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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooniga kohanemine on oluline algus edukaks todsuhteks. Positiivne esmamulje
ja see, kui kiiresti inimene uude kollektiivi sulandub, on oluline miéraja, kui edukaks voi
pikaajaliseks tema to0suhe kujuneb. Kohanemise kéigus omandavad uued to6tajad
vajalikud oskused ja teadmised ning neist saavad organisatsiooni tdisvairtuslikud litkmed.
Selline t66taja on pithendunud, rahulolevam ja oma t66s produktiivsem.

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on tootada vidlja organisatsioonilist kohanemist
toetavate meetmete pakett Eesti Kunstiakadeemia tugistruktuuri uutele tootajatele.

Magistritod koosneb kolmest osast, millest esimeses antakse iilevaade kohanemisalasest
Kirjandusest ja teises osas esitletakse empiirilise uurimuse tulemusi. Kolmandas osas
analiiisitakse uurimuse tulemusi ning vastavalt teooriale ja uurimuse tulemustele
koostatakse kohanemist toetavate meetmete pakett.

Eesmérgi saavutamiseks viidi 1dbi empiiriline uurimus. Kiisimustikuga selgitati vélja,
kuidas hindavad tugistruktuuri uued to6tajad oma kohanemist ja organisatsioonilist tuge
selles protsessis. Intervjuudega uuriti juhtide panust ja tegevusi uue tdotaja kohanemise
toetamisel. Molemalt grupilt kiisiti ettepanekuid ja soovitusi kohanemist toetavate
meetmete viljatootamiseks.

Uurimuse tulemuste analiilisist selgus, et tugistruktuuri todtajad on hésti kohanenud oma
tooiilesannetega, moneti vihem aga to0grupi ja organisatsiooniga tervikuna. Toorahulolu
tulemused olid keskmisest kdrgemad, aga parandamist vajavad pithendumise néitajad.
Konkreetsete sisseelamist toetavate tegevuste suhtes vajaks tdiendamist esimeste pdevade
logistika ja hoonete tutvustus. Intervjuude tulemustest selgus, et juhid on suhteliselt
hoivatud ja ei ole teadlikult tegelenud oma todtajate kohanemise toetamisega, pigem
arvatakse, et see toimub iseenesest. Kogu probleemipiistitus oli juhtide jaoks vdoras ja nad
vajaksid kohanemise alast tdiendavat ettevalmistust.

Magistritod tulemusena on autor koostanud organisatsiooniga kohanemist toetavate
meetmete paketi, mis esitatakse Eesti Kunstiakadeemia juhtkonnale.

Mirksonad: organisatsiooniline kohanemine, sotsialiseerumine, sisseelamine,
sisseelamisprogramm, uus todtaja organisatsioonis.



ABSTRACT

ORGANISATSIOONILISED MEETMED UUTE TOOTAJATE KOHANEMISE
TOETAMISEKS EESTI KUNSTIAKADEEMIA NAITEL
Kétlin Poder

The topic of the Master’s Thesis is “Organizational Methods for Supporting the
Adjustment of Newcomers on the Example of Estonian Academy of Arts”.

The process of adjustment to an organization is very important when initializing a
successful work relationship. A positive first impression and the time it takes for the
newcomer to be accepted by the workgroup will determine the success and length of one’s
work relationship. During adjustment, newcomers acquire necessary skills and knowledge,
thus becoming a contributing member of the organization. This encourages employee to be
more committed, satisfied and productive.

The purpose of the current thesis is to develop a set of methods to support organizational
socialization and adjustment for the newcomers of the administrative staff in the Estonian
Academy of Arts.

The current thesis is divided into three different parts in which the first covers literature
about organizational socialization and adjustment; the second part holds results of an
empirical study regarding this topic. In the third part, the results of the study will be
analyzed and a set of organizational adjustment methods will be created according to the
theory.

An empirical research was conducted to achieve the goal. The results of the survey
revealed how the administrative staff values the adjustment process and support of the
organization. The contribution of managers and ways of supporting a newcomer’s
adjustment to the organization were investigated with interviews. Both groups were asked
for proposals and recommendations to improve the development of organizational
adjustment methods.

The research showed that the administrative staff is well adjusted to their work-related
assignments, but slightly less to their workgroup and the whole organization. The results of
job satisfaction ranged above average, but a relatively low score of commitment would
need some improvement. More specifically, during the first days, the logistics and
introduction to the infrastructure require more attention. The interviews reveal that the
managers are mostly too occupied to deal with supporting the adjustment of their
employees thinking that this process is rather self-organizing. The whole problem was
unfamiliar to the managers and they would need some additional preparation about
supporting newcomers’ organizational adjustment.

Keywords: adjustment, organizational socialization, socialization, onboarding, onboarding
program.
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SISSEJUHATUS

Hetke trendid t66jouturul viitavad sellele, et todtajad ei ole enam pikaajaliselt lojaalsed
tihele t6oandjale ja juhtidelt oodatakse, et nad suudaksid juhtida t66tajaid
taisproduktiivsuseni palju Kiiremini (Sims, 2011). CV Keskuse uuringu andmetel to6tavad
inimesed vanuses 18-29 iihes organisatsioonis keskmiselt alla kahe aasta ja vanuses 30-51
keskmiselt kuus aastat (CV Keskus, 2015).

Tootajate kohanemine on igas organisatsioonis téhtis protsess. Personalitootajad tegelevad
pidevalt too6tajate otsimise, viarbamise ja talentide organisatsioonis hoidmisega (Graybill,
Hudson Carpenter, Offord Jr, Piorun, & Shaffer, 2013). Tootajate kohanemine
organisatsioonis on keerukas protsess ja ei piirdu iiksnes dokumentidele alla kirjutamisega
ja tootajatele mdeldud kédsiraamatu lugemisega, see on uue tO0taja integreerumine
produktiivseks organisatsiooniliikmeks ja kohanemine organisatsiooni eluga (Balaji &
Ramya, 2012).

Eesti Kunstiakadeemial ei ole hetkel iihtset ldhenemist uute tootajate kohanemise
toetamiseks. Kohanemine oleneb paljuski tootajast endast ja tema ldhikolleegidest. Sellest
tulenevalt on kéesoleva magistritdd uurimusprobleemiks, kuidas muuta uute tdotajate
kohanemine organisatsiooniga — Eesti Kunstiakadeemiaga — ja oma t66ga voimalikult
sujuvaks ja tulemuslikuks. Tulemuslik kohanemine on vajalik, et aidata uutel too6tajatel
kiiremini ja paremini kohaneda organisatsiooniga tervikuna, omandada kiiremini tooks
vajalikud oskused ja teadmised ning sellevdrra tunda ka ennast tookeskkonnas voimekama
ning enesekindlamana. See omakorda mdjuks positiivselt to6taja pilihendumise

tekkimisele.

Kéesoleva magistritoé eesmargiks on tootada vélja organisatsioonis kohanemist toetavate

meetmete pakett Eesti Kunstiakadeemia tugistruktuuri uutele tootajatele.

Magistritoé eesmargi saavutamiseks piistitati jargnevad Uurimiskiisimused:

1. Kuidas EKA tugistruktuuri uued tootajad hindavad organisatsioonilist tuge
enda kohanemise protsessi toetamisel?
2. Milline on EKA juhtide tegevus tugistruktuuri uute tootajate sisseelamise

toetamisel ja ettepanekud sisseelamise tohustamiseks?



3.

Milline peaks olema organisatsiooniline tugi, mis aitaks EKA tugistruktuuri

uutel tootajatel paremini organisatsiooniga kohaneda?

Uurimiskiisimustele vastamiseks piistitati jargmised uurimisiilesanded:

1.

Tuua varasemate uuringute ja teoreetiliste allikate pohjal vilja uute tootajate
organisatsioonilise ~ kohanemise seadusparasused, sisseelamisprogrammi
labimise mdju uute todtajate toorahulolu kujunemisele ja organisatsioonilisele
piihendumusele ning voimalikud  organisatsioonilised meetmed selle
toetamiseks;

Selgitada vilja, kuidas EKA tugistruktuuri uued tootajad hindavad
organisatsioonilist tuge enda kohanemise protsessi toetamisel;

Selgitada valja, millised on EKA juhtide tegevused tugistruktuuri uute tootajate
sisseelamise toetamisel ja ettepanekud sisseelamise tohustamiseks;

Saada EKA juhtidelt ja uutelt tugistruktuuri tootajatelt ettepanekuid kohanemist
toetavate meetmete viljatootamiseks;

Tootada vilja organisatsiooniliste meetmete pakett EKA tugistruktuuri uute

tootajate kohanemise toetamiseks.

Magistritoo tulemusena valmib uute tootajate kohanemist toetavate meetmete pakett EKA

tugistruktuuri tootajatele koos selle rakendamise juhendiga.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimene osa annab iilevaate organisatsiooniga

kohanemise ja sellesse sisseelamise teoreetilisest taustast. Teises osas antakse iilevaade

empiirilise uuringu tulemustest ja kolmandas osas on tulemuste analiiiis ning kohanemist

toetavate meetmete pakett.



1 TEOREETILINE TAUST

Uute tootajate kohanemise ja sisseelamise kasitlemiseks kasutatakse kirjanduses mitmeid
erinevaid termineid. Kédesoleva magistritoo autor peab vajalikuks tdpsustada antud to0s

kasutavate moistete kogumit ja teoreetilisi ldhtekohti.

Sotsialiseerumine (socialization) ilmneb inimeses endas, on kestev protsess terve inimese

organisatsioonis to0tamise aja ja on mojutatav paljudest erinevatest teguritest (\Wanberg,
2012).

Organisatsiooniline kohanemine (organizational socialization) on protsess, 1abi mille uued
tootajad omandavad teadmised, oskused, hoiakud ja kombed, et kohaneda uue tdorolli ja

organisatsiooniga (Wanberg, 2012).

Sisseelamine (onboarding) on kogum protseduuridest, reeglitest ja praktikatest, mis on
organisatsiooni poolt kokku pandud selleks, et aidata uutel tootajatel kohaneda (Klein &
Polin, 2012).

Bauer ja Erdogan (2011) vididavad, et organisatsiooniline kohanemine (organizational
socialization) ja sisseelamine (onboarding) on samad terminid, mis kirjeldavad protsessi
labi mille uutest tootajatest saavad organisatsioonivilistest isikutest organisatsiooni
taisvaartuslikud liilkmed. Klein ja Polin (2012) aga peavad oluliseks neid termineid eristada
(Klein & Polin, 2012). Kdesoleva magistritoé autor lahtub Klein’i ja Polin’i kasitlusest ja

kasutab organisatsioonilist kohanemist ja sisseelamist erinevate terminitena.

Kohanemise  soodustamiseks  kasutavad  organisatsioonid  orientatsiooni-  ja
sisseelamisprogramme. Orientatsiooniprogramm on iiks osa sisseelamisprogrammist ja on
tavaliselt personaliosakonna poolt korraldatud liihiajaline, paar tundi kuni néddal aega
kestev, tegevuste kogum. Selle kiigus tervitatakse uusi to6tajaid ja antakse esimene kiire
ilevaade organisatsioonist. Sisseelamisprogramm on aga pikemaajalisem, kuni iiks aasta
kestev strateegilise eesmargiga pohjalik organisatsiooni integreerimise programm, kuhu on

kaasatud erinevad tiksused ja osakonnad. (Booz Allen Hamilton, 2008)



1.1 Sotsialiseerumine

Sotsialiseerumist voib kasitleda kui dppimisprotsessi, kus inimesed peavad omandama
erinevaid hoiakuid, kditumislaade ja teadmisi, et osaleda efektiivselt organisatsiooni t66s
(Fisher, 1986). Organisatsioonid kasutavad erinevaid tehnikaid ja taktikaid, et aidata kaasa
uute tootajate sotsialiseerumisele. Uutel tootajatel on kohanemise kaigus koige rohkem
kiisimusi ja nad on organisatsiooni poolt kdige rohkem mdjutatavad (Klein & Waver,
2000). Uuel todkohal alustades on sotsialiseerumine koige intensiivsem, aga ilmneb ka
siis, kui organisatsioonis toimuvad muudatused téorollides voi t66 sisus (Van Maanen &
Schein, 1979). Sotsialiseerumistaktikad viitavad organisatsiooni katsele struktureerida
uutele tootajatele pakutavat informatsiooni, et see leevendaks uude tookohta sisenemise
stressi (Simosi, 2010).

Oluline osa uue tootaja sotsialiseerumisel on millegi saavutamine ja enesekindluse
suurenemine (Feldman, 1976). Enesetohususel, iseenda edusse uskumisel (Bandura, 1977)
on suur moju organisatsioonilise pithendumise ja toorahulolu tekkimisele ning personali
voolavuse vidhenemisele (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker, 2007).
Organisatsiooni sisenemise algetappides ei ole sotsialiseerumine mitte ainult dppimise
protsess, vaid ka organisatsiooni integreerimise protsess ldbi aktsepteerimise ja sotsiaalse
toetuse (Simosi, 2010). Juhi ning kaastodtajate toetus on sotsialiseerumise juures tdhtsal
kohal. Uued to6tajad vajavad sotsiaalset toetust, et vdhendada ebakindlust, mida uute
inimestega tutvumine ja uute iilesannete omandamine voib tekitada. Sotsiaalse toetuse alla
kédivad head suhted juhi ja tookaaslastega, kes oma toetuse ja abiga saavad aidata tdsta uue
tootaja enesekindlust ja pakkuda emotsionaalset tuge. (Kammeyer-Mueller, Wanberg,
Rubenstein, & Song, 2013). Organisatsiooni liikmete sotsiaalne toetus tekitab turvalise
keskkonna, mis soodustab uue td6taja proaktiivset sotsialiseerumist. Uue tdotaja
reageering uuele todkeskkonnale oleneb osaliselt sotsiaalse keskkonna mdjust, aga on ka
tootaja enda proaktiivse sotsialiscerumise tulemus (Ashford & Black, 1996).
Organisatsioon ja kaastootajad ei suuda alati pakkuda kogu informatsiooni, mida uus
tootaja vajab ja seepérast on oluline, et to6tajad aitaksid ka ise kaasa enda kohanemisele
(Miller & Jablin, 1991). Kammeyer-Mueller et al. (2013) 14bi viidud kohanemise uuring
iilikooli tugistruktuuri to6tajate seas leidis, et juhtide ja kaastootajate toetus on positiivselt
seotud uue tOotaja proaktiivselt sotsialiseeruva kéditumisega ehk kui suureneb toetus, siis

suureneb ka proaktiivne sotsialiseerumine ja vastupidi (Kammeyer-Mueller, Wanberg,



Rubenstein, & Song, 2013).

Organisatsiooni kontekstis jaguneb sotsialiseerumine formaalseks ja mitteformaalseks
opikogemuseks. Formaalne Oppimine esineb tavaliselt organisatsiooni orientatsiooni- ja
sisseelamisprogrammi kujul. Mitteformaalne dppimine on t66 kdigus dppimine ja On oma
olemuselt pigem juhuslikku laadi, st mitte ettekavandatud ega teadlikult juhitud protsess.
(Korte, 2007)

Eduka sotsialiseerumisprotsessi neli pohilist valjundit:

e Personali voolavus on kesise sotsialiseerumise tulemus ja organisatsioonidele viga
kallis;

e Sotsialiseerumisel on pikaajalised mdjud ametis oleva tootaja suhtumisele ja
kditumisele;

e Sotsialiseerumine on organisatsioonidele peamine viis oma kultuuri edastamiseks
ja sdilitamiseks;

o Lidbi sotsialiseerumise Opivad uued todtajad tundma ja jargima organisatsiooni

sotsiaalseid ja poliitilisi norme. (Bauer, Morrison, & Callister, 1998)

Sotsialiseerumismudelid  kirjeldavad  erinevaid = mehhanisme, mis mdjutavad
sotsialiseerumise tulemusi, nagu td6hoiaku kujunemine, to6tulemuslikkuse maédr ja
organisatsiooni jadmise soov (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker, 2007). Kesksel
kohal nendes mudelites on uue toorolliga kohanemine. See, kuidas uus to6taja oma rolli
tajub, kuidas todiilesannetega toime tuleb ja millisel méidral enda edusse usub, mojutab
sotsialiseerumise tulemusi. Oluline osa on ka uude tookeskkonda sobitumisel ja
organisatsiooni kultuuri ning poliitika tundma oppimisel. (Allen & Shanock, 2013). Eduka
sotsialiseerumise tulemusi niitab organisatsiooniline pithendumine, tddrahulolu, head
suhted iilemuse ja kolleegidega, arusaamine oma toorollist ja iilesannetest ning

organisatsiooni vaartustega noustumine (Bauer & Green, 1998).

1.2 Organisatsiooniline kohanemine

Organisatsiooniline kohanemine on dppimis- ja kohanemisprotsess, mis vdimaldab to6tajal
votta endale selline roll, mis sobitub nii organisatsiooni kui ka tema enda vajadustega. See

on diinaamiline protsess, mis toimub siis, kui to6taja votab endale uue voi muutunud rolli
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organisatsioonis. (Chao, 2012). Organisatsioonilist kohanemist on seostatud mitmete

organisatsioonile tdhtsate tulemustega: suurenenud organisatsiooniline pithendumus, t66ga

seotus, rolli orientatsioon ja omandamine (Allen & Meyer, 1990; Bauer, Morrison,&
Callister, 1998).

Organisatsioonilise kohanemise tausta loovad neli psiihholoogilist teooriat. Berger’i ja

Calabrese’i (1975) ebakindluse vihendamise teooria ja Maslow (1943) kuuluvuse teooria

seletavad dra, miks on indiviidi seisukohalt vajalik sobituda organisatsiooniga.

Ebakindluse vihendamise teooria seisukohast on tootajal voimalik vdhendada oma
ebakindlust, suheldes organisatsioonis kauem to6tanud liikmetega, kes tutvustavad
organisatsiooni kodukorda. Organisatsioon saab todtaja ebakindlust vdhendada
sellega, et annab pidevat tagasisidet tdotaja tdosooritustele.

Kuuluvusvajadus: inimene, kes tunneb tugevat vajadust kuuluda organisatsiooni,
suhtleb rohkem kaastootajatega, samastab ennast organisatsiooniga ning vaartustab
seda oluliselt enam. (Chao, 2012)

Emerson’i (1976) sotsiaalse vahetuse teooria ja Turner’i et al. (1994) enesemédratluse

teooria selgitab, kuidas indiviid end defineerib ja loob tdhendust oma organisatsioonilisele

rollile.

Sotsiaalse vahetuse teooria: sotsiaalne vahetus pakub uuele tootajale mitmeid
voimalusi dppida, kuidas organisatsioon toimib. Positiivne sotsiaalne vahetus loob
positiivseid emotsioone: huvi ja rahulolu to6ga ning efektiivse kuuluvuse
organisatsiooni.

Sotsiaalse enesemaédratluse teooria: indiviidi enese kognitiivne kategoriseerimine.
Tugeva  positilvse  organisatsioonilise ~ eneseméddratlusega  t0otaja  on
organisatsioonile rohkem piihendunud, teeb teistega koostodd, on votnud omaks
organisatsiooni véaadrtused ja grupi normid ning tugevdab sellega organisatsiooni
unikaalset kultuuri. Kuigi indiviidil v0ib olla organisatsioonis mitmeid
enesemédratlusi (ennast voidakse médratleda t60, toogrupi, osakonna, divisjoni jne
kaudu), miidratleb ta ennast enamasti toogrupi kaudu, kuna see on talle kdige
vahetum keskkond. Organisatsiooniga kohanemine aitab indiviidil end defineerida

organisatsiooni litkkmena konkreetses rollis. (Chao, 2012)
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Organisatsiooniga kohanemine on mitmeosaline protsess, kus uuest tdotajast saab

taisvaartuslik ogranisatsiooni liige. Selles protsessis on voimalik eristada kolme etappi:

ennetav kohanemine, organisatsiooniga kohanemine ja oma toorolli juhtimise etapp.
(Feldman, 1976)

1.

Ennetav kohanemine algab juba siis, kui todtaja valmistab ennast ette
organisatsiooni sisenemiseks. See etapp sisaldab enesemaiiratlust ja ettekujutuse
loomist oma uuest rollist.

Organisatsiooniga kohanemise etapp on sotsialiseerumisprotsessi keskpunkt. Uus
tootaja Opib nii oma t66d, kui ka organisatsiooni tundma. Kui eelmises etapis
tekkinud ootused ei tiitu, siis voib rahulolu todga langeda. Just seetSttu on toGtajate
varbamis- ja valikuprotsessis oluline selgitada vastastikused ootused.

Oma toorolli juhtimise etapis on todtajast saanud tdisvédrtuslik organisatsiooni liige

ja teised tootajad ei vota teda enam kui uustulnukat. (Chao, 2012)

Organisatsioonilise kohanemise uurijad on keskendunud Van Maanen’i ja Schein’i (1979)

kuuele sotsialiseerumistaktikale, mida organisatsioonid kasutavad uute tootajate

organisatsiooni sisenemisel:

Kollektiivsel (Collective) sotsialiseerumisel kogutakse koik uued tootajad kokku ja
labitakse iihine koolitus. Individuaalsel (Individual) sotsialiseerumisel kisitletakse
igat uustulnukat eraldiseisvana, tavaline on t66 kaigus Oppimine.

Formaalne (Formal) sotsialiseerumine viitab protsessidele, kus uued tédtajad on
teistest eraldatud ja ldbivad spetsiaalselt uustulnukatele moeldud véljadppe.
Mitteformaalsetes (Informal) sotsialiseerumisprotsessides ei tooda uusi tootajaid
eraldi vélja ning neile ei tehta spetsiaalseid programme — uus roll omandatakse
reaalses tooprotsessis 14bi katsetamise.

Jarjestikuse (Sequential) sotsialiseerumise puhul jagab organisatsioon uuele
tootajale jarjest olulist informatsiooni, mida on vaja teha, et jouda eesmérgini.
Juhuslik (Random) sotsialiseerumine ilmneb siis kui puudub terviklik programm
vO1 eesmirk on ebaméirane ja muutuv.

Fikseeritud (Fixed) sotsialiseerumisprotsessi puhul on organisatsioonil olemas
tdpne ajagraafik iga etapi jaoks ja sellega on tuttav ka uus todtaja. Muutlik

(Variable) sotsialiseerumisprotsess annab uuele tootajale ainult mdned vihjed,
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millal v3ib oodata jargmist sammu.

e Oskusi edasi andev (Serial) sotsialiseerumisprotsess on selline, kus kogenud
organisatsiooni litkkmed hoolitsevad endaga sarnasele positsioonile tulnud uue
tootaja eest, on neile juhendajaks ja eeskujuks. Kui uued todtajad ei kdi oma
eclkdijate sammudes ja kui iihtegi eeskuju pole saadaval, kes neid informeeriks,
kuidas uues rollis kéituda, siis on see sotsialiseerumine katkendlik (Disjunctive).

e Kinnitamisprotsessis (Investiture) antakse uuele tootajale mdista, et ta on
organisatsiooni jaoks vajalik selliste isikuomaduste ja oskustega, nagu ta on.
Organisatsioonid, mis seda kasutavad, ei taha todtajat muuta, vaid kasutada &ra
tema oskusi. Allasuruvas sotsialiseerumisprotsessis (Divestiture) ei kasutata to6taja
olemasolevaid oskusi, vaid tahetakse, et ta omandaks uued organisatsioonile
sobilikud oskused. (Van Maanen & Schein, 1979)

Nende taktikate tundmine vdimaldab juhtidel kujundada sotsialiseerumisprotsesse, Mis
aitavad jouda soovitud tulemusteni (Van Maanen & Schein, 1979). Jones (1986) oli
esimene, kes empiiriliselt uuris sotsiaalsete taktikate moju uue téotaja kohanemisele. Ta
Klassifitseeris need taktikad institutsionaalseks ja individuaalseks sotsialiseerumiseks.
(Chao, 2012). Institutsionaalne sotsialiseerumine hdlmab endas kollektiivset orientatsiooni,
formaalseid koolitusi, jarjestikuseid tooprotsesse, fikseeritud ajakava ja oskuste edasi
andmist kogenuma todtaja poolt. Individuaalne sotsialiseerimine hdlmab endas
personaalset ldhenemist, mitteformaalset ja juhuslikku koolitust, muutlikku ajakava ning
katkendlikku protsessi ilma kogenud juhendajata. (Kraimer, 2007). Institutsionaalsed
sotsialiseerumistaktikad aitavad paremini kaasa uue tootaja kohanemisele, sest need on ette
madratletud ja tekitavad toGtajas turvatunde, mis omakorda aitab kaasa ebakindluse
vihendamisele, individuaalsed sotsialiseerumistaktikad aga soodustavad rohkem
innovatiivsust ja rollikatsetamist (Perrot, Bauer, Abonneau, Campoy, Erdogan, & Liden,
2014).

1.3 Sisseelamine

Sisseelamine aitab uutel todtajatel organisatsioonis kiiresti ja sujuvalt kohaneda todalaste
ja sotsiaalsete aspektidega (Bauer, 2011). Efektiivsete sisseelamisprotseduuride kaudu
saavad uued organisatsiooni liikkmed ligipddsu informatsioonile, téovahenditele ja

materjalidele, mis on vajalikud nende kiiremaks kohanemiseks (Graybill, Hudson
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Carpenter, Offord Jr, Piorun, & Shaffer, 2013). Eduka sisseelamise kidigus omandatud
oskused aitavad kaasa kogu organisatsiooni iileiildisele produktiivsusele (Snell, 2006).
Selged ootused ja eesmérgid aitavad parandada t66 tulemuslikkust, head suhted
tookaaslastega tostavad rahulolu t66ga ning pidev tugi uuele to6tajale viahendab personali
voolavust (Bauer, 2011). Sisseelamist voib ka kirjeldada kui silda uue to6taja voimete ja
tegeliku produktiivsuse saavutamise vahel (Snell, 2006). Sisseelamine algab, kui uuele
tootajale pakutakse t60d ja 10peb siis, kui tooOtajat peetakse tadisvaartuslikuks

organisatsiooni liikmeks (Graybill, Hudson Carpenter, Offord Jr, Piorun, & Shaffer, 2013).

Sisseelamise neli olulist osa, mida inglisekeelses kirjanduses nimetatakse neljaks c-ks
(Four C):

e PBaasteadmised (Compliance) on kdige madalam tase, mis sisaldab tdotajatele
pohiliste oOiguslike ja organisatsiooni poliitikaga seotud eeskirjade ja méédruste
edastamist;

o Selgitamisega (Clarification) tehakse kindlaks, kas to6tajad on oma uuest rollist ja
neile suunatud ootustest aru saanud;

e Organisatsioonikultuur (Culture) on lai kategooria, mis holmab organisatsiooni
formaalsete ja mitteformaalsete normide edastamist;

e Suhtlus (Connection) tahistab inimestevaheliste suhete ja suhtlusvorgustike
loomist. (Bauer, 2011)

Organisatsioonid, mis efektiivselt koordineerivad neid nelja sisseelamise osa, saavad
rohkem kasu uute tootajate tulemustest, seal hulgas konstantselt suurema toédrahulolu,

suurema produktiivsuse ja madalama organisatsioonist lahkumise soovi (Bauer, 2013).

Esimene mark edukast sisseelamisest on enesekindluse tdus oma t66s (Bauer, 2011). Kui
uus toGtaja tunneb, et ta teeb oma t60d hésti, innustab see teda veel enam pingutama (Saks,
1995). Teine oluline osa on rolliselgusel: see on hea indikaator nditamaks, Kui hésti
tootajad on kohanenud. Mdotes rolliselgust, saab organisatsioon tegeleda potentsiaalsete
tulemuslikkuse probleemidega (Vandenberghe, 2010). Kolmas téhtis niitaja on sotsiaalne
integreerumine.  Organisatsiooni  likkmetega koos tootamine on oluline aspekt
organisatsiooni tundma Sppimises. Uued tdotajad peavad tundma ennast sotsiaalselt histi
ja teiste poolt vastuvoetuna. (Bauer, 2011). Integratsioon to6gruppi on positiivselt seotud

organisatsioonile pithendumise ja seal piisimise sooviga (Kammeyer-Mueller & Wanberg,
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2003). Head suhted juhtide ja teiste organisatsiooniliikmetega on seotud soovitud
sisseelamistulemustega (Major, 1995). Uued tootajad peaksid kindlasti saama abi
personaliosakonnalt, aga voiksid ka ise aidata kaasa enda sotsialiseerumisele, luues
aktiivselt uusi suhteid. Lihtsad viisid selleks on suhtlemine t6okaaslastega, {ihised 16unad,
vabatahtlik osalemine organisatsiooni tegevustes ja otsese iilemusega hea kontakti
saamine, vottes uusi kohustusi ja neid edukalt sooritades. Neljas oluline aspekt on
organisatsioonikultuurist teadlik olemine ja sellega sobivus. (Bauer, 2011). Igal
organisatsioonil on oma unikaalne kultuur ja oluline on aidata uutel tootajatel sellega
kohaneda ning leida oma koht (Cooper-Thomas, 2004). Organisatsiooni poliitikast,
eesmarkidest ja vadrtustest teadlik olemine ning organisatsiooni “keele” omandamine on
olulised indikaatorid todtaja kohanemisel ja on seotud pilihendumise, rahulolu ja

organisatsiooni jadmise sooviga (Bauer, 2011).

Joonisel 1 on nididatud, milliseid etappe peavad uued todtajad ldbima organisatsiooni

sisenemisel, et sisseelamine oleks edukas.

Enese- . Sotsiaalne | Kultuuari .
Rolliselgus | + + =
tdhusus

Walik + . ) .
integratsioon tundmmine

+

Joonis 1 Eduka sisseelamisprotsessi etapid
Allikas: Bauer, 2011

Uued tootajad peaksid aitama organisatsioonil jouda piistitatud eesmérkideni ja kuidas nad
seda teevad, sOltub nende sisseelamisest, mida organisatsioon voib holbustada voi ka
raskendada (Chen & KIlimoski, 2003). Sisseelamise ebadnnestumine tdhendab suure
potentsiaaliga tootajate kaotamist (Allen, 2006). Uurimused uue todtaja sisseelamisest
nditavad, et kui sisseelamine on tehtud digesti, SiiS suureneb todtaja rahulolu tooga ja tema
pihendumus organisatsioonile, viheneb personali voolavus, esineb vihem stressi. T6O on

tulemuslikum ja karjadr edukam. (Ashford & Black, 1996)
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1.4 Sisseelamist toetavad meetmed

Bostoni Konsultatsioonigrupi poolt 1dbi viidud uuringu pdhjal on organisatsioonides, millel
on tulemuslik virbamis- ja sisselamisprogramm, kuus korda suurem kasumi kasv ja 3,9
korda suurem kasumi tasuvus, kui organisatsioonides, mis jatkuvalt kasutavad meetodit,
kus uued tootajad peavad iseseisvalt ennast tdestama ja hakkama saama. Struktureeritud
sisseelamisprogrammi lébinud todtajate valmisolek jadda organisatsiooni peale kahte aastat
oli 58% suurem, vorreldes nendega, kes programmi ei ldbinud (Bauer, 2013). Kahjuks
selgus Aberdeeni Grupi uuringust, kus osales 200 erinevat organisatsiooni, et formaalne
sisseelamisprogramm on hetkel ainult 32% uuringus osalevatest organisatsioonidest
(Aberdeen Group, 2014).

Positiivne esmamulje on véga oluline, seda ei saa enam hiljem muuta ja uued t66tajad
teevad oma otsuse, kas jddda organisatsiooni vOi mitte, esimese kuue kuu jooksul
(Aberdeen Group, 2008). Uuringud niitavad, et see, kuidas inimene ennast oma uues
tookohas tunneb, on pdhiline néitaja, kui produktiivseks ja pikaajaliseks toosuhe kujuneb

(Hillman, 2010).

Selleks, et todtajad kiiremini kohaneksid, kasutavad organisatsioonid orientatsiooni- ja
sisseelamisprogramme. Orientatsioon on {iks osa sisseelamisprogrammist, tavaliselt
formaalne ja kindlaks maiaratud ajaga (Klein & Polin, 2012). Orientatsiooniprogrammi
eesmargid olenevad konkreetsest organisatsioonist, aga iildised eesmérgid on aidata uutel
tootajatel tunda ennast organisatsiooni likkmena, dppida tundma organisatsiooni kultuuri ja
traditsioone ning mdistma paremini organisatsiooni pdhilisi tdoprintsiipe ja pohimdtteid
(Klein & Waver, 2000). Orientatsiooniprogrammis osalemine peaks aitama tOsta to0tajate
teadlikkust ja arusaamist organisatsiooni eesmarkidest ja vaidrtusest — tootajad ei saa
omaks voOtta eemdrke ja vaartusi, millest nad pole teadlikud (Klein, Weaver, 2000).
Orientatsiooniprogrammid on tavaliselt lithiajalised tiritused, {ihest pidevast kuni nddalani,
kus tutvustatakse kiirelt organisatsiooni strateegiat, missiooni ja tegutsemisviise (Hall,
2014). Erinevalt orientatsiooniprogrammist, tagab sisseelamisprogramm uue to6taja kiire
kohanemise organisatsioonis ja paneb aluse pikaajalise to0suhte kujunemisele.
Sisseelamisprogramm on pdhjalikum ja pikaajalisem uue tddtaja organisatsiooni
integreerimise programm. (Hillman, 2010) See on strateegilise fookuse ja eesmérgiga,
kestab tavaliselt terve esimese aasta ja kaasab mitmed osakonnad ja nende tootajad
(Lavigna, 2009).
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Enamikel suurtel iilikoolidel iile maailma on uute tootajate kohanemise jaoks kasutusel
sisseelamisprogrammid, mis on vidga erineva sisu ja llesehitusega olenevalt iilikooli
vajadustest. Yorki Ulikooli jaoks Kanadas on sisseelamisprogramm oluline, sest see niitab
iilikooli hea to6andjana, kes pakub viga head koolitust, on selge juhtimisstiiliga tugev
organisatsioon ja koik see kokku md&jub hidsti  kooli mainele. Efektiivne
sisseelamisprogramm hoiab tootajaid ilikoolis, vihendab korgeid personali voolavuse
kulusid, soodustab meeskonnatéod ja to6 tulemuslikkust. Uhtlasi on see mdeldud selleks,
et kinnitada uutele tooGtajatele, et nad on téoandjat valides teinud Gige otsuse ja nad
sobituvad organisatsiooni. See aitab luua hdid suhteid uute tdokaaslastega, tdstab
organisatsiooni kaasatust ja tddrahulolu. (York University, 2009). Lynni Ulikooli
sisseelamisprogrammi eesmérk on aidata uutel tootajatel kohaneda iilikooliga, lihtsalt
integreeruda uude sotsiaalsesse keskkonda ja hakata looma uusi formaalseid ja
mitteformaalseid suhteid (Lynn University Employee Services, 2011). Minnesota iilikooli
sisseelamisprogramm on algatus, mis on suunatud uutele to6tajatele ja mille eesmérk on
aidata neil saada kiiremini tulemuslikuks ja saada osa iilikooli unikaalsest kultuurist ja
viisist, kuidas asju tehakse. Programm koosneb koolitustest ja infopdevadest, mis kestavad

terve tootaja esimese todaasta. (Doepner-Hove, 2011)

Buffet’1 (2008) jargi tuleb sisseelamisprogrammi koostamist alustada eesmérgi seadmisest,
millist mdju programmilt oodatakse ja kuidas seda modta saab. Oluline on ka kaardistada
sisseelamisprogrammi osalised ja nende toetuse ning kaasatuse ulatus. Kui programmi
eesmérk on seatud, saab selle pohjal vilja tootada sisseelamisprogrammi plaani. Seejérel
tuleb vilja selgitada kindlad sisseelamisprotseduurid, kes mida teeb ja mille eest vastutab.
Kui programm juba t66s on, tuleb mdota selle moju, kogudes nii kvantitatiivseid, kui ka
kvalitatiivseid andmeid individuaalsel ja organisatsiooni tasemel. Tulemuste tagasisidet

tuleks jagada organisatsioonis asjakohastele osalistele. (Buffet, 2008)

Neli olulist printsiipi, mis kindlustavad, et sisseelamisprogramm on laiaulatuslik,

integreeritud, peegeldab organisatsiooni vajadusi ning viib positiivsete tulemusteni:

e Tuleb rohuda missioonile ja visioonile, sisseelamisprogramm peab tooma vilja,
kuidas uute todtajate t606 aitab kaasa organisatsiooni missioonile.
e Tuleb hilduda  kultuuri, missiooni ja strateegiliste  prioriteetidega,

sisseelamisprogramm peaks andma realistliku {ilevaate organisatsioonist, et
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tootajad teaksid, millega nad ennast seovad. Sisseelamisprogrammi eesmaérgid
peaksid olema seotud organisatsiooni prioriteetidega.

e Tuleb integreerida tegevusi. Kui ildiselt on sisseelamisprotsessiga koige rohkem
seotud personaliosakond, siis tegelikult peaksid koik osakonnad todtama iihiselt
sisseelamisprogrammi eesmarkide nimel.

e Koik uued tootajad peavad osalema, olenemata asukohast voi tookoha tasemest.
(Lavigna, 2009)

Hillmann (2010) peab sisseelamisprotsessi juures oluliseks, et tuleb vilja tootada
lihiajaline ja pikemajaline plaan uute toGtajate organisatsiooni integreerimiseks. Nende t66
tuleb piiritleda véga tépselt ja pohjalikult. Uue to6taja rolli oleks hea selgitada nii vastavas
osakonnas, kui ka terves organisatsoonis, oluline on ka teda koigile tutvustada. Kindlasti
tuleb uuele tootajale voimaldada tutvuda kogu dokumentatsiooniga standardsetest
protseduuridest ja eeskirjadest. Et uue tootaja t66d lihtsustada ja tema karjdari edendada,
tuleks talle pakkuda ka koolitus- ja arenguvéimalusi. Vajalik on ka uue tédtaja tdhelepanu
juhtida organisatsiooni unikaalse missiooni, visiooni ja kultuuri teadvustamiseks ja kui
oluline on tema panus organisatsiooni edusse. Tarvilik on ka uuele téotajale tutvustada t66

standardeid ja mdotmisvahendeid ning anda voimlikult tihti tagasisidet. (Hillman, 2010)
Lavigna (2009) on sisseelamisprogrammi jaotanud viide faasi.

1. Enne kui uus tootaja alustab t66d. Kui to6taja on pakkumise vastu votnud, siis peab
personaliosakond teavitama IT osakonda ja teisi, keda see puudutab. Saatma uuele
tootajale lepingu tutvumiseks ja esimese toopaeva logistilise informatsiooni. See on
hea aeg saata tootajale ka tervituskiri- voi pakett, mis sisaldaks organisatsiooni ja
tulevase t60 kohta informatsiooni ja viikest asutuse meenet. See on ka hea aeg
leida mentor ja lasta valmis seada uue todtaja todlaud.

2. Esimene toopdev. Esmamulje loomiseks on ainult {iks voimalus, seega peaks otsene
juht esimese péeva tegema eriliseks, kasutama isikustatud nimesilte voi tegema
organisatsiooni poolt viikese kingituse to6le asumise puhul. Kindlasti tuleks veel
labi radkida organisatsiooni kultuur, tutvustada visiooni ja missiooni, eriti seda,
kuidas uue to6taja to6 on missiooniga seotud. Organisatsiooni juht peaks ka uut
tootajat tervitama, kasvoi salvestatud videotervitusena. Kui uuele todtajale on

maidratud mentor, siis ka temaga vdiks juba esimesel pdeval kohtuda.
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Veel tuleks iile vaadata dokumentatsioon, allkirjastada leping jmt, kui seda pole
juba tehtud. Tutvustada soodustuste paketti ja korraldada iihine I6una, kas otsese
juhi voi tookaaslastega.

3. Ulejasnud nddal. Juht peab tegema kindlaks, et tootaja on aru saanud oma
tooiilesannetest ja kohustustest. Tutvustama uut todtajat kdigile tookaaslastele ja
andma kontaktide nimekirja, kelle poole kiisimustega poorduda. Tutvustama
organisatsiooni struktuuri ja vOtmetodtajaid. Voimaldama motestatud to6d ja
koguma t66tajalt esimese nddala kohta tagasisidet.

4. Esimesed iiheksakiimmend pdeva. TooOtaja asub tdismahuga todle, juht peaks
jalgima kuidas tal ldheb, olema tema jaoks olemas ja andma tagasisidet. Tagasiside
kdigus oleks moistlik anda ka iilevaade sihtidest ja seada koos todtajaga
arengueesmargid. Vastavalt tootaja vajadustele voimaldada koolitusi ja korraldada
kohtumisi teiste osakondade inimestega, et uuel tootajal oleks voimalus neid
tundma Oppida.

5. Ulejisinud esimene aasta. Terve esimene aasta on veel osa sisseelamisprogrammist,
kus tootajaid peaks jatkuvalt koolitama vajaka jadvates oskustes. Jéarjepidevalt
peaks jiatkuma ka tootajate kontrollimine, kiisimine kuidas neil ldheb ja iile tuleks
vaadata ka arengueesmairkide teostamine. ESimese aasta moddudes tuleks viia 14bi
uue tootaja kisitlus, kus ta saaks anda tagasisidet sisseelamisprotsesside kohta.

Uhtlasi voiks juht dnnitleda esimese aasta méddumise eest. (Lavigna, 2009)

Sisseelamine on jagatud vastutus, selle edu oleneb kolmest olulisest osanikust:
personaliinimene, uus todtaja ja tema juht. Personaliosakonnal on terves protsessis keskne
osa, alustades viarbamisest ja 10petades sisseelamisplaani koostamisest ja selle teostamise
jalgimisest. Oluline on olla ndustajaks nii juhile, kui ka uuele tootajale. Uue todtaja
kohustuseks on omandada oma td6 jaoks vajalikud oskused, Oppida tundma uusi
to0kaaslasi ja organisatsiooni elu. Juhi osa on sisseelamise juures kdige tdhtsam,
olulisemad kohustused on pakkuda uuele tootajale tooalast tuge, anda selge iilevaade, mida
uuelt tootajalt oodatakse, olla kaasatud tootaja arengusse ja anda regulaarset tagasisidet.
(Buffet, 2008)

Kui asutuson véga suur, siis on omalkohal ka mentori véimaluse pakkumine. Mentorlus
viitab suhtlusprotsessile, kus kogenum to6taja ehk mentor, tavaliselt keegi kes on

organisatsioonis kauem olnud, aitab kaasa uue tootaja ehk mentee professionaalsele
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arengule pakkudes psiihholoogilist ja karjdérialast tuge. Mentorlussuhted erinevad sisu ja
vormi poolest, need vdivad kujuneda mitteformaalselt mentori ja mentee iihiste huvide
pOhjal voi siis formlaalselt, 1dbi organisatsiooni poolt méadratud programmi Kkindlaks
ajaperioodiks. (Wang, Noe, & Tomlinson, 2010). Mentorlusel on oluline mdju
produktiivsusele, isiklikule arengule ja karjadrijuhtimisele. Mentoriga to6tajad on iildiselt
rohkem rahul oma tddsooritustega ja omavad korgemat enesetdhusust vorreldes
tootajatega, kelle ei ole mentorit. Mentoriks voiks olla sama taseme t0Gtaja monest teisest
osakonnast, kindlasti ei voiks mentoriks olla toétaja otsene juht. (Feldmann, Arean,
Marshall, Lovett, & O'Sullivan, 2010)

Rollag et al. (2005) on toonud vilja sagedasemad organisatsioonide poolt tehtavad vead,
mis on seotud uue tOOtaja Sisseelamisega. Esimene véljakutse uute tOOtajatega on
produktiivsuse saavutamine. Enamus organisatsioone kasutavad informatiivset ldhenemist
uute tdotajate orientatsioonil, voimaldades neile informatsiooni organisatsiooni rutiinide ja
tehnoloogiate kohta. Eeldatakse, et uustulnukatel on taust, oskused ja kognitiivne v3ime
filtreerida, mdista ja saada aru informatsioonist, mida on vaja iilesannete tiitmiseks. Uldine
arvamus on, et labi formaalse koolituse ja to6kohal Gppimise on uutel todtajatel juba
piisavalt teadmisi organisatsiooni voimalustest, et tulemuslikult oma t66d teha. Kontrastiks
need organisatsioonid, kes on edukamad uute tootajate sisseelamisel, kasutavad pigem
relatsioonilist 1dhenemist. See ndeb ette aidata uuel to6tajal luua Kiirelt head suhted
kaastootajatega, kellelt vajadusel ndu ja abi kiisida, et olla oma t66s tulemuslikum. Head
suhted tookaaslastega aitavad end tunda rohkem osalisena organisatsioonis, mis omakorda
tostab toorahulolu ja organisatsioonilist piihendumust. Enamus organisatsioone saab aru
kui olulised on head suhted tookaaslaste vahel, aga paljudes asutustes tuleb sellega veel
tegeleda. (Rollag, Parise, & Cross, 2005) Vahel eeldatakse ka, et kui voetakse toole parim
inimene, siis ta oskab ise organisatsiooni sulanduda. Uued to6tajad tahavad ennast niigi
kiiresti tdoestada ja siis nad kardavad kiisida rumalaid kiisimusi v&i jutustada
tookaaslastega, mis vOib aeglustada protsessi tulemuste joudmiseni. Oma maine
kaitsmiseks kasutatakse koiki voimalikke viise enne, kui minnakse tookaaslastelt abi
kiisima. (Rollag, Parise, & Cross, 2005)
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1.5 Organisatsioonilise pithendumise ja toorahulolu seosed uue toétaja kohanemisega

Organisatsiooniline pithendumus on oma pdhiolemuselt emotsionaalne kiindumus
organisatsiooni, mille tulemusel inimene jagab organisatsiooni vaartusi, soovib sinna jaada
ja on valmis organisatsiooni nimel vaeva nigema (Mowday, Steers, & Porter, 1979).
Pithendumine organisatsiooni on tdhtis mark edukast kohanemisest ja on seotud viga
oluliste tooga seotud faktoritega: organisatsiooni jaamise Soov, absenteism ja
tulemuslikkus (Mowday, Steers, & Porter, 1979) .

Meyer ja Allen arendasid vélja kolmeosalise piihendumuse mudeli, mis koosneb
emotsionaalsest, alalhoidlikust ja normatiivsest pithendumusest. Tootajad, kellel on tugev
emotsionaalne pithendumus, jadvad organisatsiooni, sest nad tahavad jaada. Need, kellel
on tugev alalhoidlik piihendumus, tunnevad, et nad peavad jaama, kuna lahkumine oleks
tillikas ja need, kellel on tugev normatiivne piihendumus, jdavad organisatsiooni, sest nad
tunnevad kohustust jadda. Uurijad on leidnud, et tugeva normatiivse piihendumusega
tootajad on positiivses korrelatsioonis tookaitumishoiakutega, nagu t66 tulemuslikkus, t661
kohal kdimine ja organisatsiooni litkmelisus. Nad ei pruugi ndidata samasugust entusiasmi
voi kaasatust, kui emotsionaalse pithendumusega tootajad, aga neil on siiski oluline mgju
t60 sooritusele. (Allen & Meyer, 1990)

Tootajatel, kes on paremini kohanenud, on kdrgem piihendumise tase. Manzoor (2011)
uuris sideteenuseid pakkuva asutuse tootajate seas kohanemise mdju organisatsioonilisele
pihendumisele ja organisatsiooni jaamise soovile. Tulemustest selgus, et
organisatsiooniline kohanemine on positiivselt seotud organisatsioonilise pithendumisega
ja negatiivselt seotud organisatsioonist dra minemise sooviga. Organisatsioonipoolne
toetus soosib piihendumist. Kui juhid toetavad tootajate kohanemist, saab sellega
viahendada lahkumise soovi ja seega vahendada ka vérbamise kulusid. Kui todtajad
tunnetavad kohanemisel organisatsioonipoolset toetust, siis see suurendab nende
piihendumist. Selleks, et luua toetav keskkond, kus tootajad oleksid piihendunud, tuleb
luua sisselamisprogramm, mis aitaks tdita tOotajate ootused. Organisatsiooniline
kohanemine ja todtajate pithendumine aitavad kaasa organisatsiooni produktiivsusele.
(Manzoor, 2011). Samasuguse seose leidis ka Afsanepurak et al. (2012), kes viis ldbi
uuringu  Mazandarani  ilikoolide  tervisteaduste  osakonna  tOOtajate  seas.

Organisatsiooniline kohanemine ja organisatsiooniline pithendumine on omavahel
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positiivselt seotud, kohanemise tulemustest oleneb edaspidine tootajate pithendumise

kujunemine. (Afsanepurak, Hossini, Seyfari, & Nasab, 2012)

Lisaks on empiiriline uurimus ndidanud, et rolliselgus ja tdhenduslikud too6iilesanded, mis
on ka olulised osad sisseelamisprogrammis, aitavad kaasa organisatsioonilise
piihendumuse tekkele (Gould-Williams, 2003). Simosi (2010) leidis oma uuringus avaliku
sektori todtajate seas olulise seose todiilesannete omandamise ja emotsionaalse
piihendumise vahel. Mida rohkem on antud informatsiooni tooiilesannete kohta, seda
rohkem aitab see kaasa emotsionaalse piihendumise tekkele. (Simosi, 2010). Viimased
uuringud nditavad ka, et pithendumus on diinaamiline fenomen, mis kasvab ja véheneb
vastavalt positiivsetele ja negatiivsetele kogemustele t66l1, eriti uute tootajate puhul
(Solinger, Bal, & Jansen, 2015).

Toorahulolu on defineeritud viga mitmeti: tiks kdige enam kasutatavaid definitsioone on
Locke’i (1976) oma, kes defineeris toorahulolu kui nauditavat voi positiivset
emotsionaalset seisundit, mis tuleneb inimese t66st voi tookogemusest. To6rahulolu on iiks
enim uuritud teema toostuspsithholoogias ja omab keskset rolli paljudes indiviidi hoiakute
ja kiitumiste teooriates ning mudelites. Toéorahulolu uuringud parandavad indiviidide

elusid ja tdstavad organisatsiooni efektiivsust (Judge & Klinger, 2008).

Enamus uurijaid tddeb, et toorahulolu on globaalne moiste, mis koosneb voi osutab
erinevatele teguritele. Koige tiiiipilisem jaotus sisaldab viite toorahulolu tegurit: tasu,
edutamine, tookaaslased, juhendamine ja to6 ise (Smith et al., 1969). Locke (1976) lisab
sellele veel kiilgi: tunnustamine, t66tingimused, organisatsioon ja juhtimine. Uurijate poolt
on ka tavaline jagada toorahulolu sisemisteks ja vilisteks elementideks, kus tasu ja
edutamist peetakse vilisteks faktoriteks ja tookaaslasi, juhendamist ning t66d ennast
sisemisteks faktoriteks. (Judge & Klinger, 2008). Empiirilised uurimused niitavad ka, et
suhted tookaaslastega omavad olulist moju todrahulolule (Ting, 1997). Tootajad, kellel on
kdrgem toorahulolu, omavad positiivseid tundeid oma t66 suhtes erinevalt
rahulolematutega (Khalid, Irshad, & Mahmood, 2012).

Toorahulolu kujunemisel on tihtis efektiivne sisseelamisprogramm, mis katab ka olulised
toorahulolu tegurid, nagu selge kommunikatsioon organisatsioonis, head suhted juhtide ja
kolleegidega, koolitus- ja arenguvdimaluste pakkumine, tootajate kaasamine, too ise,

vordne kompensatsioonide siisteem, heade tulemuste méarkamine, regulaarne tagasiside,
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turvaline tookeskkond ja mugavad toovahendid (Sageer, Rafat, & Agarwal, 2012). Viga
oluline uute tootajate todrahulolu puhul on ka kindlustunne t66 plisima jaamisest. Khalid et
al. (2012) uurimus toi esile, et avaliku sektori tootajad omavad rohkem kindlustunnet t66

plisima jdamisest, vorreldes erasektori tootajatega (Khalid, Irshad, & Mahmood, 2012).
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2 EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilise uurimuse eesmérk on vilja selgitada, milline on hetkeolukord uue todtaja
organisatsiooni sisenemisel ja kuidas ta organisatsioonis kohaneb. Eesti Kunstiakadeemias
(edaspidi ka EKA) ei ole varem sellist uurimust ldbi viidud. Uurimuse tulemuste pohjal
koostatakse kohanemist toetavate meetmete pakett, mida EKA-I hetkel ei ole, aga mida

ndeb ette uus arengukava aastateks 2016-2020.

Eesti Kunstiakadeemia on avalik-oiguslik juriidiline isik, kes tegutseb Eesti Vabariigi
pohiseaduse, ilikooliseaduse, teiste OJigusaktide ja oma pohikirja alusel. Eesti
Kunstiakadeemia on korghariduse kolmel astmel kunsti-, disaini-, arhitektuuri-,
kunstiteaduse-, muinsuskaitse- ja kunstiharidust andev {likool, kus on koondunud
uuenduslik oppe-, loome-, teadus- ning arendustegevus. Eesti Kunstiakadeemia peab
tahtsaks loovust, innovaatilisust, sddstlikku arengut, keskkonnateadlikkust, alternatiivset
ning avatud mottelaadi ja loomingulist eneseteostust, nii oma liikmete hulgas, kui
tihiskonnas tervikuna. EKA missioon on olla oma ala professionaalide koolitaja ning
arendaja, visuaalkultuuri edendaja ja tutvustaja, Eesti iihiskonna edasiviija. EKA Opetus on
kaasaegne ja erialasid {ihendav, loominguline ja uurimuslik. EKA pd&hiviértused on loovus,
isikupdra, professionaalsus, kriitiline motlemine ja avatus (Eesti Kunstiakadeemia

arengukava, 2016).
Empiirilise uurimusega soovitakse leida vastused jargnevatele kiisimustele:

1. Kuidas EKA tugistruktuuri uued tootajad hindavad organisatsioonilist tuge
enda kohanemise protsessi toetamisel?

2. Milline on EKA juhtide tegevus tugistruktuuri uute tootajate sisseelamise
toetamisel ja ettepanckud sisseelamise tohustamiseks?

3. Milline peaks olema organisatsiooniline tugi, mis aitaks EKA tugistruktuuri

uutel tootajatel paremini organisatsiooniga kohaneda?

2.1 Uurimuse metoodika

Uurimuse eesmirgi Saavutamiseks kasutati kdesolevas magistritoos kvantitatiivseid ja

kvalitatiivseid uurimisviise ehk kombineeritud ldhenemisviisi.
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EKA tugistruktuuride tdotajate kdest andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustikku, et
selgitada vélja, milline on olnud nende endi arvates nende kohanemine EKA-s ja kas neil
on soovitusi sisseelamisprogrammi jaoks. Kiisimustik valiti andmete kogumiseks, sest selle
abil on vOimalik jouda paljude inimesteni ja koguda rohkem andmeid lithikese ajaga.
Kiisimustik koostati elektroonilises keskkonnas Google Forms ja saadeti elektroonselt
laiali tootajatele, kelle t60 voimaldab arvuti kasutamist. Tootajad, kes ei kasuta arvutit,
said kiisimustiku paberkandjal ning tagastasid selle personaliosakonna postkasti.
Kiisimustik viidi 14bi vahemikus 10.-18. marts 2016.

Ankeetkiisimustikus oli neli osa: sotsialiseerumine, sisseelamine, organisatsiooniline
plihendumine ja toérahulolu. Sotsialiseerumise kiisimuste (kiisimused 1-21) jaoks kasutas
autor Haueter et al. (2003) koostatud uue to6taja sotsialiseerumise kiisimustikku
(Newcomer Socialization Questionnaire) ja viimase kolme kiisimuse jaoks (kiisimused 22-
24) kasutas autor Chao et al. (1994) sotsialiseerumise kiisimustikku. Sisseelamise
kiisimused koostas autor Klein et al. (2015) uuringu pohjal. Organisatsioonilise
pithendumuse kiisimuste jaoks kasutas autor Allen & Meyer’i (1990) organisatsioonilise
piihendumuse kiisimustikku (Organization Commitment Questionnaire). Toorahulolu

kiisimuste jaoks kasutati kiisimusi Judge et al. (1998) tehtud uuringust.

Kvalitatiivse uuringu kéigus viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud EKA teaduskondade
juhtide (dekaanid) ja dppeosakonna juhiga. Andmete kogumiseks valiti intervjuu vorm,
kuna see vdimaldab vastajatelt saada rohkem informatsiooni, kui nditeks vaatluse voi
kiisimustikuga ja annab ka vOimaluse kiisida tdpsustavaid kiisimusi. Intervjueeritavatelt
uuriti, milliseid kohanemist toetavaid meetmeid kéesoleval ajal EKA-s kasutatakse ja
millised oleksid soovitused kohanemist toetava paketi koostamiseks. Intervjuud viidi 1dbi

9.-10. Mértsil 2016. Intervjuu kiisimused on esitatud lisas 2.

2.2 Uurimuse valim

Kvantitatiivse uurimuse sihiparases valimis olid koik uued EKA tugistruktuuride to6tajad,
kes on liitunud vahemikus september 2014 kuni veebruar 2016 ja kes jatkuvalt to6tavad
EKAs. Selles vahemikus on liittunud 31 tugistruktuuri todtajat, kellest 25 jatkuvalt todtavad
EKA-s. Valimi 21 tootajat said uuringus osalemise kutse e-mailile ja 4 tootajat said

kiisimustiku paberil.
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Autor sai tagasi 14 kiisimustikku elektroonses keskkonnas ja 4 kiisimustikku paberil ehk
siis vastamise protsent oli 72%. Kiisimustikus osalejatest 22.2% (N=4) oli liitunud EKA-
ga vahemikus 1-5 kuud, 16.7% (N=3) vahemikus 6-12 kuud ja 61.1% (N=11) vahemikus

13-18 kuud. Vastajate jagunemine on viljatoodud joonisel 2.

1- 5 kuud m18-30
6- 12 kuud m31-40
13- 18 kuud 41-50
T T T T 1 m51-
0 1 2 3 4

Joonis 2 Vastajate jagunemine staazi ja vanuse jargi

Allikas: autori koostatud

Kvalitatiivse uurimuse sihiparases valimis olid teaduskondade juhid (dekaanid), avatud
akadeemia juht ja dppeosakonna juht, et oleks vdimalikult laialdane iilevaade akadeemia
erinevatest tiksustest. Intervjuus osalemise kutse saadeti kuuele inimesele, neist neli olid

ndus, iiks loobus ja iiks ei vastanud ning hiljem selgus, et ta lahkus to6lt.

2.3 Kiisitluse tulemused

Kiisimustiku vastused kodeeriti ja andmeid analiiiisiti IBM SPSS Statistics 24.0 ja MS
Excel 2011 andmetd6tlusprogrammidega. Excel’i abil leiti kirjeldavad statistikud ja SPSS-
I abil tehti korrelatsioonanaliiiis, et leida millised kiisimused on omavahel positiivselt voi
negatiivselt korreleerunud. SPSS-i abil kontrolliti ka kiisimustiku (v.a kiisimused 25-35 ja
59-63) usaldusvéadrsust 1dbi Cronbach’i alfa (a), mille abil saab hinnata valimi reliaablust.
Koikide tulemuste Cronbach’i a on rohkem kui 0.8, mis tdhendab, et tulemusi voib pidada
usaldusvédrseks. Kiisimusi analiiiisiti neljas kategoorias: sotsialiseerumine, sisseelamine,
organisatsiooniline piihendumine ja to6rahulolu. Koigepealt vaadati tulemusi kategooriate

sees ja siis vorreldi omavahel.

Sotsialiseerumise kategooria analiilisimiseks jagati teemad kolme alagruppi ja vaadati
grupi keskmiseid alagruppide 15ikes ning seejérel vorreldi gruppide keskmisi omavahel, et

vaadata, millises grupis on kdige positiivsemad hinnangud. Tulemused on tabelites 1-3.
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Tabel 1

Organisatsiooniga sotsialiseerumise alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M SD
Ma tean EKA erinevaid osakondi ja nendes dpetatavaid
erialasid 4.22 .647
Ma tunnen EKA ajalugu 3.56 .856
Ma tean EKA struktuuri 3.72 1.018
Ma mdistan EKA kui organisatsiooni toimimist 3.39 .850
Ma olen teadlik EKA eesmaérkidest ja sihtidest 3.89 .758
Ma saan aru, kuidas minu t60 aitab kaasa EKA eesmairkide
tditmisel 3.94 125
Ma tean, kuidas kiituda, et sobituda organisatsiooni
vairtuste ja uskumustega 411 .676
Ma olen teadlik EKA {ildistest eeskirjadest ja tavadest 4.06 .639
Ma moistan EKA {ildist juhtimisstiili 3.72 .958

Allikas: autori koostatud

Organisatsiooniga sotsialiseerumise alagrupis esineb tulemustes erinevusi, koigi, peale 3
viite, tulemused jddvad alla 4. Kdige korgem keskmise véirtus on viitele “Ma tean EKA
erinevaid osakondi ja nendes Opetatavaid erialasid” M=4.22, kdige madalam on keskmine
viitele “Ma mdistan EKA Kui organisatsiooni toimimist” M=3.39. “Ei oska 6elda” vastati

33 korda erinevatele viidetele. Alagrupi keskmiste keskmine véartus on kokku M=3.85.

Tabel 2

Toogrupiga sotsialiseerumise alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M SD

Ma olen teadlik oma osakonna eesmarkidest 4.39 .698
Ma saan aru meie ja teiste osakondade vahelisest suhtlusest | 4.06 .639
Ma saan aru, mida meie osakonna juht meilt ootab 4.39 .608
Ma olen teadlik meie osakonna reeglitest, protseduuridest
ja tavadest 4.44 .705
Ma tean, kes on EKA-s kdige mojuvdoimsamad isikud 4.06 1.110
Ma saan aru, kes on kdige olulisemad inimesed selleks, et
organisatsiooni t60 saaks tehtud 4.17 707
Ma ei ole iildiselt kaasatud tookaaslaste iihistele
koosviibimistele 3.22 1.353
Ma ei ole omandanud EKA erikeelt ja sonavara 3.06 1.349
Ma ei saa alati aru, mida EKA-s kasutatavad lihendid
tdhendavad 3.06 1.259

Allikas: autori koostatud
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Toogrupiga sotsialiseerumise alagrupi tulemustes on kdige rohkem erinevusi. Kdige
korgem keskmine viirtus on viitele “Ma olen teadlik meie osakonna reeglitest,
protseduuridest ja tavadest” M=4.44. Kodige madalam keskmine viddrtus on vordselt
vaidetele “Ma ei ole omandanud EKA erikeelt ja sdnavara” ning “Ma ei saa alati aru, mida
EKA-s kasutatavad lithendid tdhendavad M=3.06. “Ei oska oOelda” vastati 30 korda

erinevatele viitele. Alagrupi keskmiste véartuste keskmine on M=3.92.

Tabel 3

Toollesannetega sotsialiseerumise alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M SD
Ma mbistan neid kohustusi, iilesandeid ja projekte, mille
jaoks mind palgati 4.67 485
Ma oskan tiita lilesandeid, millest mu t66 koosneb 4.39 .608
Ma tean, millised todiilesanded on prioriteetsemad 4.67 485
Ma oskan kasutada oma to6vahendeid (arvutiprogrammid,
kontoritehnika, projektorid jmt.) 4.50 514
Ma tean, kelle poole p66rduda, kui to6vahenditega on
probleeme 4.67 485
Ma olen teadlik, kuidas késitleda minu t66 jaoks vajalikke
dokumente 4.28 752

Allikas: autori koostatud

Tooiilesannetega sotsialiseerumise alagrupi tulemused on tisna vordsed, kdik tulemused on
ile 4. Koige korgem keskmine vairtus on viidetele “Ma moistan neid kohustusi,
iilesandeid ja projekte, mille jaoks mind palgati”, “Ma tean, millised tooiilesanded on
prioriteetsemad” ja “Ma tean, kelle poole poorduda, kui toovahenditega on probleeme”
M=4.67. Kdige madalam keskmine véértus on viitele “Ma olen teadlik, kuidas kisitleda
minu t66 jaoks vajalikke dokumente” M=4.28. “Ei oska Gelda” vastati ainult tihel korra
viitele “Ma oskan téita lilesandeid, millest mu t66 koosneb”. Alagrupi keskmiste védrtuste

keskmine on M=4.53.
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Joonis 3 nditab, kuidas jagunesid sotsialiseerumise alagrupid.

Sotsialiseerumine organisatsiooniga

Sotsialiseerumne toogrupiga .
grupiga | u Keskmine M

Sotsialiseerumine todiilesannetega

w 44— — —
I E -

Joonis 3 Sotsialiseerumise alagruppide jagunemine

Allikas: autori koostatud

Kogu sotsialiseerumise ploki keskmine véiartus on M=4.03. Alagrupiti kdige korgem
tulemus on sotsialiseerumisel tooiilesannetega M=4.53, sellele jargneb sotsialiseerumine

toogrupiga M=3.92 ja kdige madalamad tulemused on sotsialiseerumisel organisatsiooniga
M=3.85.

Joonis 4 annab iilevaate sisseelamise plokist, millised organisatsioonis kohanemist aitavad

tegevused on EKA-s juba kasutusel ja mis vajaksid tdiendamist.

Mulle saadeti tervituskiri ja juhised

Mulle tehti EKA hooneid tutvustav ringkéik
Mind tutvustati uutele tookaaslastele

Minu t66pind ja todvahendid olid olemas

Ma sain omale toimiva uksekaardi HJah
Mul oli vestlus otsese juhiga esimesel paeval B Ei
Ma olen saanud EKA-s piisavalt tagasisidet
E Muu

Mul on kehtiv td6leping esimesest toopaevast
Mul oli toimiv emaili aadress

Ma arvan, et olen hésti sisseelanud

Ma olen tundnud puudust mentorist

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Joonis 4 Sisseelamist toetavate tegevuste jagunemine

Allikas: autori koostatud

Tervituskirja ja juhised esimese to6pdeva kohta said 45% vastajatest, 33% ei saanud ja
22% valisid muu. Need, kes vastasid muu, said suusonalised juhised ja iiks vastaja toi
vilja, et esimesed kolm pideva ei ndinud ta kedagi, kes teaks tema toost midagi. EKA-t
tutvustav tuur tehti 28% vastajatele, 56% ei tehtud ja 16% vastas muu. Need, kes valisid

muu tdid vélja, et pidid ise otsima, kus midagi asub. Todkaaslastele tutvustati 83%
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vastajatest ja 17% valisid muu. Need, kes vastasid muu, tdid vélja, et neid tutvustati ainult
monele inimesele ja iihte vastajat tutvustati e-posti teel. 67% vastajatel oli t66pind ja
toovahendid olemas esimesel paeval, 28% ei olnud ja 5% valis muu. Toimiva uksekaardi ja
votmed said esimesel padeval 67% vastajatest, 28% ei saanud ja 5% valis muu. Vestlus
juhiga esimesel péaeval oli 72% vastajatest, 28% ei olnud. 61% vastajatest on saanud
piisavalt tagasisidet oma t6dle, 33% ei ole saanud ja 6% valis muu. Kehtiv t66leping
esimesest pidevast on 72% vastajatest, 22% ei olnud ja 6% valis muu. Toimiv e-maili
aadress ja ligipads vajaminevatele andmebaasidele on 67% vastajatest, 22% ei olnud ja
11% valis muu. 94% vastajatest arvab, et on histi sisseelanud EKA-sse, 6% arvab, et ei
ole. Mentorist on puudust tundnud 24% vastajatest, 65% ei ole ja 12% valisid muu. Uks

vastaja tdi vilja, et just alguses tundis puudust mentorist, hiljem enam mitte.

Organisatsioonilise pithendumuse analiiiisimiseks jaotati Ssee vastavalt piihendumuse
mudelile kolmeks: emotsionaalne pithendumine, alalhoidlik piihendumine ja normatiivne
plihendumine ning vorreldi alagruppide sees keskmisi védrtusi ning gruppide omavahelisi

vaartusi, et vaadata, millist liiki plihendumist esineb rohkem. Tulemused on tabelites 4- 7.

Tabel 4

Emotsionaalse pithendumuse alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhélve
M SD

Ma oleksin onnelik, kui saaksin terve oma karjdéri aja
EKA-s tootada 3.06 1.349
Mulle mc?eldlb EKA teemal arutleda ka véljaspool 3.44 1.042
akadeemiat
Ma arvan, et olen voimeline kiinduma iikskoik millisesse

: RS . . 3.33 1.138
teise organisatsiooni nagu kiindusin EKA-sse.
Ma ei tunne ennast EKA-s koduselt 4.44 0.856
Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt pithendunud 383 1043
EKA-le
EKA-1 on minu jaoks isiklik tdhendus 3.83 0.786
Ma ei tunne tugevat kuuluvustunnet EKA-s 3.83 0.857

Allikas: autori koostatud

Emotsionaalse pithendumuse alagrupis oli palju erinevaid arvamusi, kdige korgem vaartus
on viitele “Ma ei tunne ennast EKA-s koduselt” M=4.44, mis oli vastupidisel skaalal.

Kodige madalam keskmine véértus on viitele “Ma oleksin onnelik, kui saaksin terve oma
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karjadri EKA-s tootada” M=3.06. “Ei oska o6elda” valiti 32 korral. Alagrupi keskmiste

vaartuse keskmine on M=3.68.

Tabel 5

Alalhoidliku piihendumuse alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M SD

Ma ei kardaks EKA-st dra tulla ka siis, kui uut to6d pole
ootamas 3.28 1.320
Mul oleks EKA-st pracgu viga raske lahkuda, isegi kui
ma tahaks seda 2.83 1.249
Hetkel EKA-st lahkumine tekitaks minu elus liiga palju
segadust 3.06 1.474
EKA-s to6tamine on hetkel minu jaoks nii soov, kui
vajadus 3.78 943
Ma tunnen, et mul on liiga vihe vdoimalusi EKA-st
lahkumiseks 2.22 1.309
Peamine pdhjus, miks ma jitkan EKAs tootamist, on see,
et lahkumine pdhjustaks palju isiklikke ohverdusi, teistes
organisatsioonides ei pruugi neid hiivesid olla, mis mul
siinon 2.67 1.414

Allikas: autori koostatud

Alalhoidliku piihendumuse grupis oli vdga palju erinevusi, standardhdlve on koigil peale

tihe viite iile 1, mis nditab, et vastajad on olnud véga erimeelsed. Kdige korgem keskmine

védrtus on viitele “EKA-s to6tamine on hetkel minu jaoks nii soov, kui vajadus” M=3.06.

Kdige madalam keskmine védrtus on viitele “Ma tunnen, et mul on liiga vihe vdimalusi

EKA-st lahkumiseks” M=2.22. “Ei oska Oelda” vastati 21 korral. Alagrupi keskmiste

vaartuste keskmine on M=2.97.

Tabel 6

Normatiivse pithendumuse alagrupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M SD

Ma arvan, et inimesed vahetavad tinapéeval liiga tihti
tookohti 2.67 1.372
Ma ei arva, et inimene peab alati olema lojaalne lihele
organisatsioonile 3.33 1.372
Organisatsioonide vahetamine ei tundu mulle eriti
ebaeetiline 4.00 .840
Uks peamisi pdhjusi, miks ma EKA-s jitkuvalt tétan, on
see, et usun, et lojaalsus on oluline ja selle tottu tunnen, et
mul on kohustus siia jiédda. 2.39 1.037

31



Oleks parem, kui inimesed piisiksid iihes organisatsioonis
terve oma karjddri aja 2.00 970
Allikas: autori koostatud

Normatiivse piihendumise grupis oli palju erinevusi, kdige korgem keskmine vdirtus on
viitele “Organisatsioonide vahetamine ei tundu mulle eriti ebaeetiline” M=4.00, mis oli
vastupidisel skaalal. Kdige madalam keskmine védirtus on viitele “Oleks parem, kui
inimesed piisiksid {ihes organisatsioonid terve oma karjadri aja” M=2.00. Alagrupi

keskmiste viaartuste keskmine on M=2.88.

Joonis 5 nditab, kuidas jagunesid organisatsioonilise piihendumuse alagrupid.

Normatiivne pithendumus ]
Alalhoidlik piihendumus

Emotsionaalne pithendumus

u Keskmine M

Joonis 5 Organisatsioonilise pithendumuse alagrupi jagunemine
Allikas: autori koostatud

Kogu organisatsioonilise pithendumise ploki keskmine véirtus on M=3.22. Alagrupiti
koige korgem keskmine véddrtus on emotsionaalsel pithendumisel M=3.68, sellele jargneb
alalhoidlik pithendumine M=2.97 ja koige madalam keskmine vaértus on normatiivsel
ptihendumisel M=2.88.

Tabel 8

Toorahulolu grupi keskmiste vordlused

Keskmine | Standardhilve
M M
Uldiselt olen oma todga rahul 411 583
Enamasti olen oma t66 suhtes histi meelestatud 4.17 .618
Toopdevad tunduvad mulle pikad ja iiksluised 1.72 .895
Naudin vdga oma t60 tegemist 3.94 125
Pean oma t66d pigem ebameeldivaks 15 461

Allikas: autori koostatud

Toorahulolu plokis olid suhteliselt iiksmeelsed vastused, ploki keskmine védirtus on

M=3.09. Kdige korgem keskmine véértus on véitele “Enamasti olen oma t66 suhtes hasti
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meelestatud” M=4.17 ja kodige madalam védrtus on viitele “Pean oma t66d pigem

ebameeldivaks” M=1.5, mis nditab, et inimesed ei ndustunud sellega.

Tabel 9

Toorahulolu jagunemine soo, vanuse ja staazi jargi

Uldiselt olen oma tddga rahul
Keskmine Keskmine Staaz Keskmine
Sugu M Vanus M EKA-s M
Mehed 4.29 18-30 4 1-5 kuud 4.25
Naised 4 31-40 3.8 6-12 kuud 4
41-50 4.5 13-18 kuud 4.09
51- 4.4

Allikas: autori koostatud

Kui vaadata vastajate jagunemist sooliselt, siis mehed peavad oma td6ga rahulolu
suuremaks M=4.29 kui naised M=4. Vanuseliselt peavad oma t66ga rahulolu kdige
suuremaks inimesed vanuses 41-50 aastat M=4.50, inimesed vanuses 51 ja rohkem aastad
M=4.40. Natuke vdhem rahul oma t6dga on inimesed vanuses 18-30 aastat M=4, koige

vihem t60ga rahulolevaks peavad ennast inimesed vanuses 31-40 aastat M=3.80.

Staazi jargi on kdige rohkem oma t66ga rahul inimesed, kes on EKA-s olnud 1-5 kuud
M=4.25, inimestel, kes on olnud EKA-s 6-12 kuud, on t66ga rahulolu natuke langenud
M=4 ja inimestel, kes on EKA-s olnud 13-18 kuud, on rahulolu t66ga jille natuke

suurenenud M=4.09.

Korrelatsioonanaliiiis

Korrelatsioonanaliiiis viidi 1dbi kogu kiisimustiku ulatuses ja vélja on toodud olulisemad

statistilised tulemused.

Positiivselt on korreleerunud viide “Ma tean EKA struktuuri” viitega “EKA-I on minu
jaoks isiklik tdhendus” (r =0.52, p< 0.05). Samuti on positiivselt korreleerunud véide “Ma
olen teadlik EKA eesmirkidest ja sihtidest” viidetega “Uldiselt olen oma td6ga rahul”
(r=0.56, p< 0.05) ja “Naudin vdga oma t60 tegemist” (r=0.52, p< 0.05). Positiivselt on
korreleerunud ka viide “Ma oskan tdita iilesandeid, millest mu t66 koosneb” véitega
“Uldiselt olen oma tddga rahul” (r=0.53, p< 0.50) ja viitega “Enamasti olen oma t&o

suhtes hésti meelestatud” (r=0.6, p< 0.05). Tugev positiivne korrelatsioon leiti ka véidete
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“Ma saan aru, mida meie osakonna juht meilt ootab” ja “Ma oleksin dnnelik, kui saaksin
terve oma karjdari aja EKA-s tootada” (r=0.76, p< 0.05). Tugevalt negatiivselt on
omavahel korreleerunud viited “Ma ei ole iildiselt kaasatud tookaaslaste {ihistele

koosviibimistele” ja “Uldiselt olen oma td6ga rahul” (r=-0.7, p< 0.05).

Sotsialiseerumise alagrupis organisatsiooniga sotsialiseerumine oli koige véiksem
keskmine vaidrtus “Ma mdistan EKA Kkui organisatsiooni toimimist” M=3.39, sellest
tulenevalt kontrolliti, kuidas see mojutab teiste alagruppide tulemusi ja leiti, et see on
tugevalt positiivselt korreleerunud viitega “Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt
ptihendunud EKA-le” (r=0.74, p< 0.05). Sotsialiseerumise teises alagrupis toogrupiga
sotsialiseerumine oli kodige vdiksem keskmine vordselt vdidetele “Ma ei ole omandanud
EKA erikeelt ja sonavara” ning “Ma ei saa alati aru, mida EKA-s kasutatavad lithendid
tdhendavad M=3.06, kontrollides tulemusi leiti, et vdide “Ma ei ole omandanud EKA
erikeelt ja sdnavara” on tugevalt negatiivselt seotud viitega “Uldiselt olen oma todga
rahul” (r=-0.75, p< 0.05) ja viitega “Ma ei arva, et inimene peab alati olema lojaalne {ihele

organisatsioonile” (r=-0.64, p< 0.05).

2.4 Intervjuude tulemused

Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused jagas autor kahte kategooriasse: sotsialiseerumine
ja sisseelamine ning seejdrel analiiiisis, kuidas intervjueeritavad nendesse teemadesse

suhtuvad.

Sotsialiseerumise kiisimustega selgitas autor vélja, kui suur roll on juhtidel uute tootajate
organisatsooni viarbamisel. Kas nad osalevad ise virbamisintervjuudel ja mida nad peavad
uue tootaja puhul oluliseks. Tuli vélja, et kdik juhid pidasid oluliseks kandidaatidega
mingis etapis ka ise kohtumist, erinevus oli ainult selles, mis hetkel keegi seda tegi.
Tootajate puhul eelistasid kdik, peale iihe, juba valmis oskustega tootajat motiveeritud
oppijale, pohiline pdhjendus oli keeruline todspetsiifika ja kiire t66tempo “Kindlasti on

vaja valmis oskusi”.

Uuriti ka, milline on juhi toetus uute toGtajate sotsialiseerumisel. See andis hea iilevaate
juhi suhtumisest ja tegevustest uue tootaja tulekul. Koik juhid olid ndus, et uued todtajad

vajavad alguses toetust, moni leidis, et oleneb ka situatsioonist ja iiks juht tunnistas, et
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tema ei tea, kuidas seda peaks pakkuma “Ma arvan, et vajab ja ma arvan, et mina ei ole

seda tegelikult osanud anda oigesti ja see vajaks libi motlemist kiill, et mis toetust vajab”.

Uue tootajaga enne toole asumist ithendust votmist peeti pigem personaliosakonna tooks.
Tootaja esimesel pdeval iiritasid koik juhid olemas olla, aga ei pidanud seda alati
voimalikuks. Selleks, et uus tootaja ennast teretulnuna tunneks, pidas tliks juht vajalikuks
teha ringkéik majas ja tutvustada teda uutele tootajatele “Esmane kdik olekski, kui ta tuleb
siis tuleks osakond libi kdia ja tutvustada, kes millega tegeleb ja ilmselt oleks ka moistlik
seda maja tutvustada ja mingitele votmeisikutele dra néidata”. Uks juht pidas oluliseks
saata tervitav e-mail enda teaduskonna listi ja teised ei pidanud oluliseks midagi erilist teha
“Meil ei ole selle jaoks mingit traditsioonilist vormi, et kuidas me votame vastu uusi
tootajaid. Tuleb téole ja hakkab tutvuma dokumentidega selles ruumis, kus ta téole hakkab

ja algselt koos selle inimesega, kes on tema otsene tilemus”.

Kiisimuse peale, kas uued todtajad sotsialiseerivad kergesti, leidis {liks juht, et oleneb
inimesest, aga kui neid kaasata, siis ikka, samal meelel oli ka teine juht. Uks juht arvas, et
nad juba valivad selliste sotsiaalsete oskustega tootajad, kellel ei ole probleeme
sotsialiseerumisega “Ma arvan, et kuna meil on oppeasutus, siis sellel inimesel peavad

ikka olema teatud sotsiaalsed oskused ja eeldused selliseks suhtluseks.

Sisseelamise kategooria selgitas valja, milliseid konkreetseid praktikaid juhid kasutavad ja
kas nad kaardistavad uute tOOtajate arengu- ja koolitamisvajadusi ning kuidas neid
lahendatakse. Konkreetset kirjalikku arenguplaani ei tee iikski juht, kiill aga tiritatakse 1abi
radkida eesmargid ja sihid. Kdik leiavad, et kui tootajal on kiisimusi siis ta vaib alati juhi
poole poorduda. Uued to6tajad Spivad pigem kaastootajatelt, kui juhtidelt. Juhtidel pole
alati ametikoha spetsiifilist kompetentsi, et tootajaid ise vélja Opetada. Mentorluse
vajadusest olid juhid vastandlikel seisukohtadel, aga tikski ei olnud sellele ka otseselt
vastu. Uks juht leidis, et mentor annaks uuele to6tajale turvalisuse, et tal on alati keegi
kelle kdest oma kiisimusi kiisida “...kui meil oleks siisteem, et ongi mingiks ajaks kasvoi
tugiisik voi mentor voi kes iganes, see on nagu see, et ma olen sinu jaoks olemas”. Teine
juht leidis, et kolleegid nagunii Opetavad iiksteist ja mentorlusprogrammid on ainult
nimetamise kiisimus. Arvati ka, et mentorluse vajadust tuleks uurida uutelt tootajatelt
endilt “Akki see tarviduse todemus peakski tulema teistelt inimestel voi nendelt, kes

virskelt tulevad”.
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Koolituste suhtes oldi iihel meelel, et tuleks vdga tépselt selgeks teha, millist koolitust
tootajal vaja on “....see on nagu keeruline kiisimus, kuidas balansseerida iildistuse ja viga
tdpse tarviduse vahel, ma arvan, et alati on koige vddrtuslikum see, kui tehakse seda ja
ainult seda, mis on vdga tdpselt tarvis kellelegi”. See, kas koolitus on individuaalne voi
grupis oleneb toospetsiifikast ja uute tootajate arvust. Kuna majas toimuvad erinevad
administratsiooni koolitused, siis iiks juht arvas, et uutele tootajatele ei ole motet eraldi
mingeid koolitusi tegema hakata. Teine leidis, et neil voikski olla sisseelamise koolitus
grupitu, kus tutvustatakse organisatsiooni, “...isegi see sisseelamise virk voiks vabalt olla

koolitus, kus rddgitaksegi votmevaldkondadest ja voib-olla tutvustatakse arengukava .

Regulaarset tagasisidet ei suuda iikski intervjueeritavatest juhtidest pakkuda, {ihine
arvamus on, et tagasisidet antakse liiga vdhe ja tihti on pohjuseks vidhene aeg ja liiga palju
teisi tookohustusi “llmselgelt liiga harva, korra aastas maksimum”. Pigem antakse
tagasisidet jooksvate asjade peale, pohiliselt muidugi, kui miski on halvasti voi ei toimi
“Kui midagi viltu on siis ta saab sellest teada...”. Uks juht pidas oluliseks katseaja vestlust
ja seal antavat tagasisidet “Esimene selline kokkupuude on katseaja jérgselt, kus saabki
vaadata, kuidas on ldinud, mida tema tunneb voi mida mina tunnen ja siis seadagi juba

konkreetsed sihid kuni jargmise arenguvestluseni”.

Uuriti ka, milline informatsioon on uutele too6tajatele kdige olulisem, kui kiiresti nad t66
selgeks saavad ja mis seda protsessi kiirendada aitaks. Uhtlasi uuriti sisseelamisprogrammi
vajadust ja mida see peaks sisaldama. Leiti, et enne to6le asumist vdiksid toGtajad endale
teha selgeks, mis asutus EKA on. Mis tiilipi Oppeasutus ja millist dpet selles pakutakse.
Toodi vilja ka, et oluline on omale selgeks teha EKA struktuur, et saada aru, mis liksuses
ise toole asutakse “Oluline oleks uue tootaja puhul aru saada EKA struktuurist, mina
isiklikult, kui ma olen siia erinevatele kohtadele sattunud, siis olen tundnud sellest
puudust...”. Info otsimise kohaks nimetati veebi, kuigi nenditi, et seal kodike vajalikku
informatsiooni ei ole. Uks juht arvas, et uuele tddtajale vdiks saata olulised dokumendid
juba varem meili peale tutvumiseks “Ma ei mdleta, et ma oleks neid dokumente meili teel
enne lugeda saanud, lepingu allkirjastamine tuli nagunii viibimisega, mis toendoliselt ei
ole okei. Voiks asjad ette saata ja siis inimesed saavad tutvuda”. Informatsioon, mida uued

tootajad kdige rohkem on kiisinud, on pigem halduslik olnud.
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Uks juht t5i vilja, et vdiks olla juhiste kartoteek “EKA-s ei ole siisteemikirjeldusi ja
organisatsiooni stisteemide kasutamise juhendeid”. Sisteemi ilesehituse ja haldamise
pohimotteid kirjeldavat dokumenti pidasid vajalikuks ka teised juhid, tihtlasi voiksid olla

kuskil veebis iileval ka inimeste pildid ja tegevusalad.

T66 saavad uued tootajad keskmiselt selgeks kahe kolme kuuga iihe juhi meelest “Kaks
kuni kolm kuud, minu kogemus iitleb seda”, poole aastaga teise meelest “Mul on tunne, et
pool aastat on tditsa okei aeg...” ja sellega olid kdik ndus, et eriilmelised to6kohustused
ndeb dra alles parast iihte tOOaastat. Protsessi aitaks kiirendada EKA struktuuri
kirjeldamine “Ma arvan, et see sama EKA struktuuri kirjeldamine aitaks seda kiirendada.
Oleks tdhtis, et see oleks sul kogu aeg olemas, kuskil paberil voi veebis”, kKonkreetsem
juhendamine ja siisteemne ldhenemine igale tootajale ning head suhted tookaaslastega,
kellelt vajadusel abi kiisida “Téoprotsessis omandab asjad palju kiiremini, meil on praegu
seal nii, et kaks koordinaatorit on iihes toas ja iile laua ja niipea kui tihel tekib kiisimus,

Saab ta seda teise kdest kiisida” .

Intervjueerija uuris ka juhtidelt, kas nad tunneksid vajadust nimekirjast, kus oleks vilja
toodud tegevused, mida oleks vaja teha uue tootaja organisatsiooni sisenemisel. Leiti, et
see oleks vajalik kiill “Miks mitte, mul voiks ka meelespea olla, kas sa seda oled juba
teinud, sellele oled tihelepanu juhtinud, seda oled juba arutanud, see ei tee paha” ja
ilmselt ka kasutaksid, aga ei oldud kindlad, mida see nimekiri peaks kajastama. Arvati ka,
et pohiline t66 voiks jddda personaliosakonnale “Ma usun, et mis on selline klassikaline
pakett koigile tootajatele, see ettevalmistus peaks ikka personalist tulema, selles mottes, et
see abc on sealt poolt ette dra tehtud”. Sisseelamisprogrammi pidasid koik peale iihe juhi
vajalikuks, kes arvas, et liiga ettemédiratletud ei saa olla. Teised leidsid, et see on hea ja
inimlik viis uusi to6tajaid vastu votta, nad tunneksid, et on siia oodatud ja oleksid selle
vorra enesekindlamad “Mina arvan, et on vajalik, eks see ongi see, et ma ei tunne ennast
nagu voorkeha voi keegi mind ei oota voi ei taha siin, kellelgi pole minu jaoks aega”. Leiti
ka, et inimesed tunnevad ennast turvalisemalt, kui neile deldakse kuidas peab toimima ja
nad kohanevad kiiremini “Tal endal liheb ka asjade tegemine ja selles struktuuris

orienteerumine ja inimestega suhtlemine ka, et kellega mis asju ajada, kiiremini”.

Sisseelamisprogramm peaks kindlasti sisaldama EKA struktuuri tutvustamist, kes millega

tegeleb ja mis kiisimustes tema poole saab poorduda. Oluliseks peeti ka seda, et inimeste
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nimede juures oleks ka nende pildid “Kindlasti maja, kommete, struktuuri tutvustatamist ja
oluliste inimeste tutvustamist ja just nimelt, et tal on nimi ja pilt, mitte ainult nimi ja ei tea,
missugune see inimene vilja ndeb”. Vajalik oleks ka iileiildine organisatsiooni toimimist
kirjeldav dokument, kus on kirjas, mida mingitel juhtudel tegema peab vai kelle poole
poorduma peab “Kasvoi see kui kusagil liheb aken katki, et mida siis teha, mitte otseselt
minu tooiilesandeid puudutav, pigem siuke hea tava, kuidas teiste osakondadega suhtlema
peaks”. Veel leiti, et uued inimesed vdiksid kdia ka erinevates osakondades, et nad
ndeksid, mis maja erinevates iiksustes toimub ja osakonnad saaksid ka uute toGtajatega
tutvuda “...sul on iga kuu mingi osakonnaga vdike kokkusaamine ja see oleks majas ka
tldiselt hea, et uued toétajad, kes tulevad kiivadki osakonnad libi, et need ka ndevad, mis
inimene ja millega tegeleb”. See on ka vajalik, kuna EKA osakonnad on hetkel linna peal
erinevates kohtades “Kuna me asume igal pool laiali erinevates kohtades siis on selle jirgi

vajadus .
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3 ARUTELU JA JARELDUSED

Uute tootajate kohanemine EKA-s toimub vidga erinevalt. Palju oleneb sellest, millisesse
osakonda uus tootaja satub ja kellest saab tema otsene juht. Juhid on tavaliselt erialaselt
silmapaistvad isikud, kelle to6kohustused ja iilesanded on jagunenud viga erinevalt. Paljud
juhid peavad lisaks osakonna juhtimisele ka loenguid ja stuudiume ning tiritavad selle
koige korval tegeleda ka veel oma loomingulise t66ga. See tdhendab, et juhid on tihti

tilekoormatud ja ei joua alati tegeleda uute tootajatega.

Juhtide toetus. Teooria kohaselt on juhtide toetus kohanemise juures véga oluline, See
aitab vdhendada uue to6taja ebakindlust ja pakub emotsionaalset tuge. Oluline on anda
selgeid todilesandeid ja konkreetset tagasisidet. Kéesoleva magistritoé tulemused
nditavad, et to6taja esimestel paevadel tiritavad EKA juhid kohal olla, aga ei pea seda alati
voimalikuks. Paljud juhid eeldavad, et uus to6taja on piisavalt nutikas ja on kuskilt juba
kdik vajaliku informatsiooni kétte saanud ja ei nde enda rolli olulisust kohanemise
protsessis. Juhid arvavad, et uued to6tajad kohanevad histi, aga tegelikult nad seda ei
kontrolli ja ei tea. Pigem ollakse seda meelt, et kui uus tootaja midagi ei tea, Siis tuleb
kiisida. Selle asemel, et ise uurida aegajalt kuidas neil ldheb ja kas nad vajavad abi.
Vastajad, kes saavad aru, mida juht neilt ootab, to6taksid parema meelega terve oma
karjaari EKA-s (r=0.76). See nditab juhi selgete ootuste ja sihtide edastamise vajalikkust
uutele tootajatele. Siinkohal aitaks, kui juht kohe alguses koos tootajaga seaks
arengueesmargid ja selgitaks uuele todtajale mida temalt oodatakse, milline on tema
positsioon ja millised on organisatsiooni sihid. Eesmérgid tuleks aja moddudes jélle iile
vaadata ja anda hinnang, mis on vahepeal saavutatud ja mis vajaks veel tdiendamist.
Intervjuudest ilmnes ka, et kogu kohanemise probleemi piistitus on juhtidele vdoras, nad ei
ole véga kursis, mis see sisseelamine on ja miks see oluline on. Nad ei ole teadlikud, mis
on tipselt nende iilesanded ja mis on vdimalikud takistused uue to6taja kohanemisel ning
ei oska neile tdhelepanu juhtida. Kéesoleva magistritod autori arvates oleks siinkohal abi
lithikestest koolitustest voi infotundidest juhtidele, mis selgitaksid, mis on sisseelamine,

miks see oluline on ja milline on juhi roll kohanemise toetamisel.

Organisatsiooni toimimine. Teooriast tuli vélja, et organisatsiooni poliitikast,
eesmarkidest ja védrtustest teadlik olemine ning organisatsiooni “keele” omandamine on

olulised indikaatorid todtaja kohanemisel ja on seotud piithendumise, rahulolu ja
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organisatsiooni jadmise sooviga. Tuleks tutvustada, kus tootaja struktuuris asub ja kuidas
tema to0 aitab kaasa organisatsiooni missioonile. Teavitustodga peaks tegelema terve
organisatsioon. Uusi tootajaid tuleb kohe alguses kaasata ka organisatsiooni kultuuri ja
traditsioonilistele {iritustele, mis annab neile vdimaluse Oppida tundma tédkaaslasi ka
véljaspool todaega ja sulanduda meeskonda. Kiisitluse tulemustest aga selgus, et vastajad
ei ole kursis organisatsiooni eesmérkide ja vadrtustega ning ei tunne organisatsiooni
struktuuri. Seda tuleks kindlasti parandada, kui t66tajad teavad, mille nimel nad to6tavad,
on nad rohkem rahulolevamad ja t661 on nende jaoks suurem tihendus. Organisatsiooni
struktuuri tundmine on oluline selleks, et teada, millised on hierarhilised suhted ja kelle
poole mingite kiisimustega tuleb pdorduda. See annab ka lilevaate, kuidas osakonnad on
jaotunud ja kes millega tegeleb. Koige selle teadmine aitab tdsta todtaja teadlikkust ja
sellest tulenevalt ka enesekindlust. Struktuuri kirjeldamise ja organisatsiooni toimimise
dokumendi vajalikkust mainiti ka mitmel korral intervjuudes. Tutvustada tuleks rohkem
organisatsiooni kui tervikut, selle eesmérke, sihte jmt. Tulemustest selgus ka, et vastajad ei
tunne, et neid kaastakse piisavalt iihistele koosviibimistele. Kaasamine on oluline selleks,
et tekiks iihtsuse tunne, mis soodustab organisatsioonikultuuri sisseelamist ja koos

toOtamist.

Sisseelamist soodustavad tegevused. Teine osa kiisitlusest koosnes vastavalt teooriale
koostatud sisseelamist soodustavate meetmete loetelust ja uuris, millised neist on vastajate
meelest toimunud. Suurem osa vastajatest tundis, et neid tutvustati uutele tookaaslastele,
nende toolaud oli valmis ja nad said oma juhiga esimesel pdeval vestelda. Parandamist
vajaks uutele tootajatele tervituskirja saatmine, esimese paeva plaani koostamine ja EKA
hoonete tutvustamine. Viis vastajat leidsid ka, et on tundnud puudust mentorist, mis on
piisav arv, et kaaluda selle voimaluse pakkumist. Kokkuvotvalt, koik peale lihe vastaja

arvasid, et nad on hésti sisseelanud EKA-sse.

Organisatsiooniline piihendumine. Teooria jargi on pithendumine organisatsiooni oluline
mark edukast kohanemisest ja seotud oluliste faktoritega, nagu organisatsiooni jadmise
soov, absenteism ja tulemuslikkus. Kiisitluse tulemustest selgus, et piihendumise
tulemused olid madalamad vorreldes sotsialiseerumise ja todrahulolu néitajatega. Palju
valiti vastusevarianti “ei oska 6elda” (N=71), mis voib tuleneda sellest, et vastajad ei ole
pihendunud ja ei taha vastata vOi lihtsalt ei taha vastata, mis on ka omaette nditaja.

Piihendumise niitajad voivad olla madalad ka sellepdrast, et inimesed ei ole histi
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organisatsiooni kohanenud. See voib omakorda tulla sellest, et nad ei ole aru saanud
organisatsiooni toimimisest ja ei tunne ennast kaasatud. Kohanemise tulemustest oleneb
edaspidine pithendumuse kujunemine. Teooria jargi sai kinnitatud ka seos todiilesannete
omandamise ja organisatsiooni jddmise soovi vahel. Mida rohkem on tdotajatel
informatsiooni oma t66 ja organisatsiooni kohta, seda rohkem aitab see kaasa
emotsionaalse pithendumise tekkele. Piihendumise néitajaid tuleb kindlasti parandada, sest
piihendunud t66tajad panustavad rohkem, on tulemuslikumad ja tiritavad endast alati

parimat anda.

Toorahulolu kujunemiseks on teooria jérgi oluline katta to6rahulolu tegurid, nagu selge
kommunikatsioon, head suhted juhtide ja kolleegidega, arenguvdimalused, regulaarne
tagasiside jpm. Kisitluse tulemused néitavad, et toorahulolu niitajad EKA uute tootajate
seas on kdrged. Vastajad leiavad, et on oma tooga rahul (M=4,11) ja t66 suhtes ka hésti
meelestatud (M=4.17). Siin voib tdommata paralleele uurimusega, kus selgus, et avaliku
sektori tootajad on rohkem rahul oma t66ga vorreldes erasektori tootajatega, kuna neil on
suurem kindlustunne t60 pilisima jdédmisest. Nad naudivad oma t60 tegemist ja iikski
vastajatest ei ndustunud, et tema t66 on ebameeldiv. Staazi poolest on to6ga kdige rohkem
rahul vastajad, kes on EKA-s olnud kuni viis kuud, vastustest nédeb, et organisatsiooni
sisenedes on vastajad oma t60 suhtes hésti meelestatud ja rahul, aga peale viiendat kuud
toorahulolu natuke langeb. See voib tuleneda sellest, et t60 ei vasta ootustele voi siis
vastajad tunnevad, et ei saa enam piisavalt tdhelepanu. Selle parandamiseks on oluline
realistlik tookirjeldus, konkreetne juhtimine, tootaja jélgimine ja tagasiside andmine terve
esimese aasta jooksul. Toorahulolu on suurem vastajatel, kes saavad aru oma
toolilesannetest ja oskavad neid tdita (r=0.53). Uute tootajate rolliselgusel on suur osa

toorahulolu kujunemisel.

Soovitused. Juhtide soovitus uutele tootajatele on, et nad voiksid tutvuda EKA-ga juba
enne toole asumist. Uurida, mis organisatsiooniga on tegu ja milliseid erialasid on
voimalik Oppida. Voiksid ka vaadata kodulehte ja lugeda kajastusi meedias. Selleks, et
uued tootajad saaksid organisatsiooni kohta juba varem uurida, tuleks neile saata
infomaterjal ja soovitused, millise infoga ennast kurssi peaks viima. Uhtlasi vdiks
inimestele juba saata tutvumiseks, nii to6lepingu, ametijuhendi, kui ka EKA-t tutvustavad
materjalid, et todle tulles saaks todtaja kiisida juba vdga konkreetseid kiisimusi, mis

tekitasid segadust vOi1 jdid arusaamatuks. Juhid pidasid oluliseks ka tdotajate
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organisatsiooni ellu kaasamist ja neile viga konkreetsete iilesannete andmist. Konkreetse
juhtimisega teab uus to6taja, mida ta peab tegema ja mida temalt oodatakse. Tunneb ennast
sellevorra turvalisemalt ja see aitab kaasa kohanemisele. Enda jaoks pidasid juhid

vajalikuks kontrollnimekirja tegevustest, mida oleks vaja teha uue téotaja to6le tulemisel.

Tootajate soovitustest sisseelamisprogrammi jaoks tuli vélja, et kdige rohkem tahetakse
teada, mis toimub erinevates akadeemilistest osakondades. Kuna EKA hooned on praegu
linna peal laiali, siis ei puututa teiste osakondade inimestega kokku ja seega ka ei teata,
millega keegi tédpselt tegeleb. Osakondade kiilastamine peaks andma uuele tootajale
vOimaluse tutvuda tookaaslastega ja ndha, kus ning millega nad tegelevad. See on ka
voimalus osakondades tutvuda uute inimestega, mida pidasid oluliseks ka juhid. T66tajad
arvasid ka, et korraldada voiks infopdevi, kus radgitakse EKA ajaloost ja juhtimisest.
Tutvustatakse erinevate iiksuste juhte, kes rddgivad oma osakondade t66st ning uued
tootajad saaksid omavahel suhelda ja kogemusi vahetada. Uhtlasi peeti vajalikuks ka
infomaterjalide koostamist, kus oleks kirjas esmane oluline info organisatsiooni ja selle

toimimise kohta. Nimetati ka mentorlusprogrammi vajadust.

3.1 Organisatsiooni kohanemist toetavate meetmete pakett

Léhtuvalt teooriast ja uurimuste tulemustest on kdesoleva magistritod autor koostanud
meetmete paketi, mis aitab EKA tugistruktuuri uutel to6tajatel paremini organisatsiooni
kohaneda. Paketti kuuluvad “Organisatsiooni sisenemise teejuht” koos EKA struktuuriga,
“Uute tootajate kohanemise toetamine”, “Uute t0oOtajate esimese aasta tegevuskava” ja

infopdeva programm.

Teejuhises on uutele to6tajatele vilja toodud esmane oluline informatsioon organisatsiooni
ja selle toimimise kohta koos viidetega, kust leida tipsustavat teavet. Teejuht on hetkel
veel toorikuna, sellele tehakse EKA kujundajate poolt kujundus ja see esitatakse nii
digitaalselt, kui ka paberkandjal mugava voldikuna. Teejuhi sisu leiab lisast 3. Teejuhile
lisatakse EKA struktuur, kus on esitatud kdikide tootajate nimi ja jagunemine osakonniti.
Paberkandjal hakkab olema struktuuriiiksuse juures ainult nimi ja ametipositsioon.
Kodulehel digitaalses versioonis hakkab avanema iga inimese nime peale vajutades tema

pilt ja lihikirjeldus, millega ta EKA-s tegeleb ning tema kontaktid. Koikidest uutest
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tootajatest tehakse esimesel pdeval korralik pilt, et selle saaks kohe juurde lisada.

Struktuuri sisu on lisas 7.

“Uute tootajate kohanemise toetamise” dokumendis selgitatakse juhtidele sisseelamise ja
kohanemise olulisust ning seletatakse pikemalt lahti tegevuskavas olevad tegevused. “Uute
tootajate esimese aasta tegevuskava” on kontrollnimekiri konkreetsetest tegevustest, mida

tuleb teha uue to6taja esimesel aastal koos vastutajatega. Dokumendid leiab lisast 4 ja 5.

K.o. magistritod autor teeb ettepancku vihemalt kaks korda aastas (septembris ja
veebruaris, kui organisatsiooniga liitub kdige enam uusi litkmeid) korraldada infopéevi
uutele tootajatele. Infopdeva hommikul on uutel tootajatel voimalus osaledes kaelises
tootoas. Tootube hakkavad korraldama erinevad teaduskonnad, mis annab voimaluse nédha,
millega EKA tudengid tegelevad. Peale to6tuba kohtutakse erinevate iiksuste juhtidega,
kes teevad lilhikesed EKA-t tutvustavad ettekanded. Omavahel tutvumiseks ja
vestlemiseks on kavas ka iihine lduna. TodOtajate tdhelepanu haaramiseks on peale
ettekandeid planeeritud EKA teemaline viktoriin gruppides, et arendada meeskonnat6dd ja
voita tihiselt EKA meeneid. Pideva 16petab EKA hooneid tutvustav tuur. K.0. programm
kooskolastatakse EKA juhtkonnaga ning seetdttu pole tegemist nd. 16pliku programmi,

vaid pigem ndidisprogrammiga, mille leiab lisast 6.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod uurimisprobleemiks on, kuidas muuta uute tootajate kohanemine
organisatsiooniga ja oma tooga vodimalikult sujuvaks ja tulemuslikuks. Lahtuvalt
uurimisprobleemist, seati toole cesmirgiks tootada vélja organisatsioonis kohanemist
toetavate meetmete pakett. Eemérgi saavutamiseks piistitati uurimisiilesanded, millele

otsiti 1dbi teooria ja empiirilise uurimuse vastuseid.

Teoreetilises osas kaisitleti uue tootaja organisatsiooni sisenemise ja sotsialiseerumise
temaatikat, sh protsesse, mis tuleb ldbida edukaks sisseelamiseks ja organisatsiooniliseks
kohanemiseks. Organisatsiooni sisenemine on todtaja jaoks pingeline aeg. Tulemuslikul
kohanemisel on oluline organisatsioonipoolne toetus. Organisatsiooniliikmete sotsiaalne
toetus aitab vidhendada ebakindlust ja tekitab turvalise keskkonna, mis aitab kaasa uue
to0taja sotsialiseerumisele. Labi sotsialiseerumise dpivad uued tootajad tundma ja jargima
organisatsiooni tavasid. Organisatsiooni sisseelamine aitab kiiresti ja sujuvalt kohaneda
tooalaste ja sotsiaalsete aspektidega. Edukal sisseelamisel on oluline enesekindluse tous,
rolliselgus, sotsiaalne integratsioon ja organisatsioonikultuuri tundma Oppimine ning
sellega sobitumine. Organisatsiooni sisenemisel on véga oluline ka positiivse esmamulje
loomine, mida ei saa enam hiljem muuta. T66tajad teevad oma otsuse, kas organisatsiooni
jadda esimese poole aasta jooksul, pdhinedes sellele, kuidas nad ennast seal tunnevad.
Selleks, et tootajaid paremini organisatsiooniS vastu votta ja nad kiiremini kohaneksid
kasutavad organisatsioonid orientatsiooni- ja sisseelamisprogramme. Nende eesmérk on
tosta teadlikkust organisatsiooni eesmérkidest ja védrtustest ning toetada tdootaja

integratsiooni organisatsiooni ellu.

To66 empiirilises osas uuriti, millised toetusmeetmed on kasutusel Eesti Kunstiakadeemias
uue tootaja organisatsiooni sisenemisel ja kuidas uus toGtaja organisatsioonis kohaneb.
Kiisitluse tulemustest selgus, et vastajad on histi kohanenud oma tdorolliga, teavad
millistest lilesannetest t06 koosneb ja kuidas neid iilesandeid tdita, oskavad kasutada
toovahendeid ja tunnevad vajalikke dokumente. Moneti vihem ollakse kursis toogrupi
toimimisega. Parandamist vajab organisatsiooni kui terviku tutvustamine. Oluliselt vihem
ollakse kursis EKA eesmirkide, ajaloo ja organisatsiooni toimimisega. Sisseelamist
toetavate meetmete puhul vajaksid tdiendamist enne to6le asumist informatsiooni saatmine

ja esimese péeva logistika ning EKA hoonete tutvustamine.
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Organisatsioonilise pithendumuse niitajad olid madalad ja vajavad kindlasti parandamist.
Toorahulolu néitajad olid keskmisest korgemad, vastajad on iildiselt oma tooga rahul ja t66
suhtes hésti meelestatud. Juhtide intervjuudest tuli vilja, et kogu kohanemise teema
probleemipiistitus on nende jaoks vooras, nad ei ole moelnud, et todtaja vajab kohanemisel
toetust ja kui on mdelnud, siis ei ole osanud seda pakkuda. Nad eeldavad, et tootajad on
piisavalt osavad ja saavad ise hakkama voi kui on probleeme voi kiisimusi, Siis tulevad ise

abi kiisima.

Kohanemist toetavate soovituste juures pidasid juhid oluliseks, et uued téo6tajad tutvuksid
juba enne todleasumist EKA-ga, et nad teaksid kuhu nad tulevad. Olulisel kohal on ka
EKA struktuuri ja organisatsiooni toimimise selgitamine ja uute tootajate kaasamine.
Tootajad pidasid vajalikuks tutvuda EKA erinevate iiksuste ja nende tegevustega. Soovi
avaldati ka infopdevaks, kus rddgitakse rohkem EKA ajaloost, hetke tegevustest ja tuleviku
sihtidest. Puudust tunti ka organisatsiooni tutvustavatest infomaterjalidest ja mentori

vOimalusest.

Magistritd6 eesmérgi tditmiseks koostas autor vastavalt teooriale ja uurimuse tulemustele
organisatsiooni kohanemist toetavate meetmete paketi. “Organisatsiooni sisenemise
teejuht” sisaldab esimest olulist informatsiooni, mis on vajalik uutele to6tajatele. Teejuhile
lisatakse EKA struktuur, kus on esitatud kdikide to6tajate nimi ja jagunemine osakonniti,
mida saavad kasutada ka teised organisatsiooni liikmed. Juhtide jaoks koostati
abimaterjalid “Uute to6tajate kohanemise toetamine” ja “Uute tOGtajate esimese aasta
tegevuskava”. Lisaks pandi kokku kaks korda aastas toimuma hakkavate infopidevade

ndidisprogramm.

Antud magistritod tulemusi on voimalik kasutada ka teiste organisatsioonide kohanemise
késitlemiseks ja parendamiseks. Kohanemist toetavate meetmete paketti tuleks muuta oma

organisatsiooni vajaduste jérgi.

Edasised uurimissuunad: organisatsioonilisi meetmeid uute tootajate kohanemise
toetamisel on voimalik edasi uurida peale uue t66taja kohanemist toetava meetmete paketi
rakendamist. Niiteks aasta moodudes tuleks 1dbi viia uus uurimus, et vaadata, Kkas
sotsialiseerumise, piihendumuse ja tdorahulolu nditajad on muutunud. Vastavalt tootajate

tagasisidele tuleks paketti sisse viia muudatused.
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RESUME

The aim of the current thesis is to conduct a research about finding out how it is possible to
create a comfortable surrounding and a well-managed adjustment system for the
newcomers so that they could be employees at their best and become as productive as one
can in an organization. The analysis of the data originating from this research will be used
to develop a collection of methods which could be used by organization leaders, managers
and employers for a better welcoming and adjustment aimed for new staff members in the

future.

There are two different parts of analyzing this subject, theoretical and empirical. The
theoretical part covers the entry and socialization of the newcomer. Also the required steps
of joining the organization and adjusting to the surroundings are included. When moving
to a different environment, people might sometimes feel unwelcomed, anxious,
uncomfortable etc. This is the time that is fundamental for a newcomer because the first
impression will determine how he or she will continue feeling in that particular
organization and will be treated further on. At this point it is extremely important for the
organization itself to show effort in helping the newcomer to find his or hers place safely
and socialize in a proper manner. When following a few simple rules like this, it is possible
for the newcomer to adjust to the traditions and ways of the organization. Hence the
newcomer could gain self-confidence and concentrate more on the assigned tasks and
show better performance in general. It is common for people to decide, whether they want
to continue working in the organization or not, during the first six months. During this
period, organizations use various adjustment and socialization programs to increase the

newcomers’ interest in the values and goals of the organization.

The empirical study is based on a survey, which shows results of methods used to support
newcomer adjustment and organizational socialization in the Estonian Academy of Art.
Combinations of qualitative and quantitative approaches of research were used during the
compilation of the current thesis. The administrative staff was asked to fill a quantitative
form, inquiring information about their own adjustment to the organization and
suggestions to improve it. The qualitative study consisted of interviews with deans of
faculties and with the head of academic affairs. The results of the survey were quite
pleasant: the surveyees were well informed of their assignments and whereabouts of

inventory and knew who to turn to in case of work-related issues. On the contrary, the

46



questioned were not thoroughly sure of the purpose of neither their workgroup nor sensing
the organization as a whole. They were not so well informed about the general history or
the perspective of the organization, nor the functioning of it. When it comes to methods of
introducing the organization to newcomers, there are some improvements to be made in
explaining of the structure of facilities and general information about logistics. The results
also displayed a lack of commitment. On the other hand, overall work-satisfaction ranged
above average and people were generally positive about their jobs. The most surprising
was to see that the heads of the organization were uninformed of any kind of
organizational support needed to help newcomers socialize and if they were, they did not
know how to contribute. It almost seemed to be common sense for the newcomers to
manage by themselves and ask for help if needed. Within the recommendations made by
the heads of the organization, exploring information about the organization before
applying for a job seemed to be an efficient way to help realize where they are actually
headed. As well, it is important to explain how the organization functions and staff are
recruited. Also, it was mentioned that there should be more events about the history of the

Estonian Academy of Art and possibilities of mentoring.

According to the theory and results of the study, the author constructed a set of methods to
support organizational adjustment of newcomers to fulfill the goal of this thesis. The
toolkit for new employees includes indispensable information about the first steps they
should take when entering a new organization and swapping environments. The toolkit will
also be issued with the hierarchical structure of the Estonian Academy of Arts, including
all the staff members divided by departments, which might be useful for other employees
as well. For the heads of the organization, a step-by-step instruction was compiled and in
addition, a program of organization-related informative events which will be held twice a

year.

The results of the current thesis are available for other organizations to use to improve their
newcomer adjustment analyzing and process. The set of adjustment support methods

should be personalized according to the organization.

After applying the methods of supporting adjustment in an organization it is possible to
extend the research. For example conducting a survey the year after to determine if the
socialization, commitment and overall satisfactory have indeed improved. Then based on

the employees’ feedback, changes can be made in the program.
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LISA 1 Kiisimustik

Hea kolleeg

P66rdun Sinu poole palvega osaleda minu magistritoé uuringus, mille eesmérk on vilja
selgitada, milline on olnud Sinu kohanemine Eesti Kunstiakadeemias. Kiisimustik on
anoniiiimne ja vastuseid kasutan iildistatult oma magistritod koostamiseks Tallinna
Tehnikatilikooli to0stuspsiihholoogia instituudis. Sinu vastuste ja teoreetiliste allikate
pOhjal panen kokku omapoolse soovituse sisseelamisprogrammist. Vastamiseks kulub

umbes 20-30 minutit.

Olen Sulle tdnulik!

Katlin Poder
56 502 158

Sotsialiseerumine

Palun anna oma hinnang jargmistele véidetele, kasutades alljargnevat skaalat (juhin

tdhelepanu, et monel juhul on need eitavas kdneviisis):

1 = Uldse ei ndustu 4 = Noustun
2 = Ei ndustu 5 = Téiesti ndus

3 = Ei oska oelda

1. Ma tean EKA erinevaid osakondi ja nendes Opetatavaid
erialasid

2. Ma tunnen EKA ajalugu (millal asutati, erinevad hooned,
viimased rektorid jmt)

3. Ma tean EKA struktuuri (kuidas osakonnad struktuuriliselt
jaotuvad)

4. Ma moistan EKA kui organisatsiooni toimimist (kes millega
tegeleb ja kuidas erinevad osakonnad toimimisse panustavad)
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5. Ma olen teadlik EKA eesmaérkidest ja sihtidest

6. Ma saan aru, kuidas minu t66 aitab kaasa EKA eesméirkide
taitmisel

7. Ma tean, kuidas kéituda, et sobituda organisatsiooni védrtuste
ja uskumustega

8. Ma olen teadlik EKA {ildistest eeskirjadest ja tavadest

9. Ma moistan EKA {ildist juhtimisstiili (iilevalt- alla, osavotlik
vmt)

10. Ma olen teadlik oma osakonna eesmarkidest

11. Ma saan aru meie ja teiste osakondade vahelisest suhtlusest

12. Ma saan aru, mida meie osakonna juht meilt ootab

13. Ma olen teadlik meie osakonna reeglitest, protseduuridest ja
tavadest

14. Ma moistan neid kohustusi, iilesandeid ja projekte, mille
jaoks mind palgati

15. Ma oskan tiita iilesandeid, millest mu t66 koosneb

16. Ma tean, millised td6iilesanded on prioriteetsemad

17. Ma oskan kasutada oma todvahendeid (arvutiprogrammid,
kontoritehnika, projektorid jmt.)

18. Ma tean, kelle poole pddrduda, kui téovahenditega on
probleeme
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19. Ma olen teadlik, kuidas késitleda minu t66 jaoks vajalikke

1 2 3
dokumente
20. Ma tean, kes on EKA-s kdige mojuvoimsamad isikud 1 2 3
21. Ma saan aru, kes on kdige olulisemad inimesed selleks, et 1 5 3
organisatsiooni to0 saaks tehtud
22. Ma ei ole iildiselt kaasatud tookaaslaste iihistele 1 5 3
koosviibimistele
23. Ma ei ole omandanud EKA erikeelt ja sdnavara 1 2 3
24. Ma ei saa alati aru, mida EKA-s kasutatavad lithendid 1 ) 3

tahendavad

Sisseelamine

Palun vali sobiv vastus ja soovi korral tédpsusta

25. Mulle saadeti tervituskiri ja juhised esimese toopédeva kohta

JAh OO Ei L0 MUU (BAPSUSLA): 1.veeerevieeieiiiteeieeieetieeteetet ettt eeee ettt sresre e es

26. Mulle tehti EKA erinevaid hooneid tutvustav ringkadik

JAN OO EI L0 MUU (FAPSUSTA): weeeeririieieerieieeteeieeeeeseeteeaessseseesaesseesseessesneesseeseesneesneas

27. Mind tutvustati uutele tookaaslastele

JAN O Ei L MUU (EAPSUSLA): tveeiiiiiiieiieiiisiesiieiee ettt

28. Minu t60pind ja toovahendid olid olemas esimesel paeval
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JAN OO EI L0 MUU (FAPSUSTA): wveeeriieieiierieeeereeieesteeteeteeeeestaeseesaessessbeessesneesseessesneesneas

29. Ma sain omale toimiva uksekaardi ja votmed esimesel paeval

JAN OO EI Q0 MUU (FAPSUSTA): wveeeeiivieieereeeeeete ettt ettt et ete et eaae e e sreesreennesreesaeaneenneas

30. Mul oli vestlus otsese juhiga esimesel paeval

JAN OO EI Q0 MUU (FAPSUSTA): wveeevievieieerieeeeete ettt ettt et eaae e e sreesreennesreesaeaneenneas

31. Ma olen saanud EKA-s to6tamise ajal piisavalt tagasisidet oma to6le

JAN O Ei L0 MUU (BAPSUSLA): t.veeeiiieiieiiiitisiesiieiee ettt

32. Mul on kehtiv todleping alates esimesest toopaevast

JAN OO EI QD MUU (FAPSUSTA): wveevvievieieerieeeeete ettt ete et eeveeaaeeaesreesaeensesreesaesneesnes

33. Mul oli toimiv emaili aadress ja ligipdds vajaminevatele andmebaasidele esimesel

péeval
JAN OO EI L0 MUU (FAPSUSTA): wveeeviiieiierieieeete et eite et eveeeteeteeaeeaaesseesreesseeneesseenseaneenneas

34. Ma arvan, et olen hésti sisseelanud EKA-sse

JAN O EI L0 MUU (FAPSUSTA): wvieeeivieiierieieeeteeteeiee et eve et eteeseeaae s e sreesteeneesneeseaneenneas

35. Ma olen tundnud puudust mentorist voi juhendajast

JAN OO EI L0 MUU (FAPSUSTA): eeeueeiveeieeitieiesteesieeeesiee e seesteesteeseesneesbeesaesneesreessesneeseeas
Piihendumine

Palun anna oma hinnang jargmistele véidetele, kasutades alljargnevat skaalat:
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1 = Uldse ei ndustu 4 = Noustun
2 = Ei ndustu 5 = Téaiesti ndus

3 = Ei oska oelda

36. Ma oleksin onnelik, kui saaksin terve oma karjiéri aja

EKA-s tootada

37. Mulle meeldib EKA teemal arutleda ka véljaspool akadeemiat

38. Ma arvan, et olen voimeline kiinduma {iikskoik millisesse
teise organisatsiooni, nagu kiindusin EKA-sse.

39. Ma ei tunne ennast EKA-s koduselt

40. Ma ei tunne, et oleksin emotsionaalselt

ptihendunud EKA-le

41. EKA-I on minu jaoks isiklik tdhendus

42. Ma ei tunne tugevat kuuluvustunnet EKA-s

43. Ma ei kardaks EKA-st dra tulla ka siis, kui uut t66d pole
ootamas

44. Mul oleks EKA-st pracgu viga raske lahkuda, isegi kui ma
tahaks seda

45. Hetkel EKA-st lahkumine tekitaks minu elus liiga palju
segadust

46. EKA-s todtamine on hetkel minu jaoks nii soov, kui vajadus
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47. Ma tunnen, et mul on liiga vdhe vdimalusi EKA-st
lahkumiseks

48. Peamine pohjus, miks ma jitkan EKAs toGtamist, on see, et
lahkumine pohjustaks palju isiklikke ohverdusi, teistes 1 2
organisatsioonides ei pruugi neid hiivesid olla, mis mul siin on

49. Ma arvan, et inimesed vahetavad tdnapdeval 1 2

liiga tihti tookohti

50. Ma ei arva, et inimene peab alati olema lojaalne {iihele
organisatsioonile

51. Organisatsioonide vahetamine ei tundu mulle eriti ebaeetiline 1 2

52. Uks peamisi pdhjusi, miks ma EKA-s jitkuvalt tootan, on see,
et usun, et lojaalsus on oluline ja selle tottu tunnen, et mul on 1 2
kohustus siia jaada.

53. Oleks parem, kui inimesed piisiksid tihes organisatsioonis
terve oma karjddri aja

Toorahulolu
Palun anna oma hinnang jargmistele véidetele, kasutades alljargnevat skaalat:

1 = Uldse ei ndustu 4 = Noustun
2 = Ei ndustu 5 = Téiesti ndus

3 = Ei oska 6elda

54. Uldiselt olen oma t6dga rahul 1 2

55. Enamasti olen oma t60 suhtes héisti meelestatud 1 2
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56. Toopdevad tunduvad mulle pikad ja tiksluised 1 2 3 4

57. Naudin védga oma t60 tegemist 1 2 3 4
58. Pean oma t66d pigem ebameeldivaks 1 2 3 4
Taustandmed
59. Vanus: 60. Sugu: 61. Staaz EKA-s:

018- 30 O Naine O 1- 5 kuud

031-40 0 Mees 06- 12 kuud

041- 50 [J13- 18 kuud

O51-

62. Kas soovid veel midagi lisada?

63. Kas Sul on soovitusi voi ettepanekuid EKA-le seoses uue tootaja kohanemise voi
sisseelamisprogrammiga?

Aitih!
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LISA 2 Intervjuu kava

Intervjuu juhiga

Sotsialiseerumine

e Kas osaled ka ise viarbamisintervjuudel?

e Kumb on prioriteetsem, kas valmis oskustega todtaja voi “puhas leht”, kes on
motiveeritud dppima?

e Kas Sinu jaoks on oluline uue tdotajaga ise kohtuda vOi wusaldad
personaliosakonna/kaastootajate valikut?

e Kas uus tootaja vajab alguses toetust?

e Kas ja mida Sa teed, et uus to6taja tunneks ennast esimesel paeval teretulnuna?

e Kas votad oma uue tddtajaga enne tema toole saabumist ise tihendust?

e Kas oled uue tootaja esimesel paeval alati olemas?

e Kas tutvustad ise uut tootajat kolleegidele?

e Kas uued todtajad sotsialiseeruvad kergesti?

Sisseelamine

e Kas Sa arutad uue tooOtajaga tema toOalaseid eesmirke ja teete isikliku
arenguplaani? Millal?

e Kas Opetad ise uusi todtajaid vélja voi nad Opivad pigem kaaskolleegidelt? Kas
mentorist oleks uuele tootajale kasu?

e Kas uutele tootajatele peaksid olema individuaalsed koolitused voi pigem
grupiviisilised

e Kui tihti te arutate uue toGtajaga esimese aasta jooksul kuidas tal ldinud on, kui
tulemuslik ta on, annate tagasisidet, mida saaks paremini teha ja kuidas muuta?

e Millise infoga voiksid uued té6tajad tutvuda juba enne t66le asumist?

e Mida on Sinult uued to6tajad kdige rohkem kiisinud, mis info saaks koondada?

o Keskmiselt, kui Kiiresti uued tootajad t66 selgeks saavad? Kui kiiresti on nad
produktiivsed? Mis aitaks kiirendada seda protsessi?

e Kas tunned vajadust nimekirja jirgi, kus oleks vélja toodud tegevused, mida oleks
vaja teha uue tootaja tulekul nd meelespea? Kas kasutaksid seda, kui see oleks
olemas?

o Kas sisseelamisprogramm oleks vajalik?

e Kas on soovitusi, mida peaks sisseelamisprogramm sisaldama?
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LISA 3 Infomaterjal uutele tootajatele

ORGANISATSIOONI SISENEMISE TEEJUHT

Hea kolleeg!

Meil on hea meel, et oled ithinenud Eesti Kunstiakadeemia loomingulise kollektiiviga.
Kéesolev teejuht on moeldud selleks, et anda Sulle esimene kiire iilevaade meie
organisatsioonist ja selle toimimisest ning kust leida tdpsustavat informatsiooni

vajaminevate teemade kohta.
Organisatsioon

Eesti Kunstiakadeemia pohitegevuseks on Oppetdd ldbiviimine, me tegutseme Eesti

Vabariigi pdhiseaduse, iilikooliseaduse, teiste digusaktide ja oma pohikirja alusel.

Meie missiooniks on olla Eesti peamine kunsti-, disaini-, arhitektuuri-, kunstiteaduse-,
muinsuskaitse- ja kunstihariduse professionaalide koolitaja ning arendaja, visuaalkultuuri

edendaja ja tutvustaja, Eesti {ihiskonna oluline edasiviija.

Meie pohiliseks eesmérgiks on vodimaldada integreeritud Oppe-, loome-, teadus-, ja
arendustegevusel pohinevat kaasaegset kdrgharidust ning edendada dppe-, loome-, teadus-

ja arendust6od. Vt tdpsemalt EKA pohikirjast.

Meie pohivairtused on loovus, isikupdra, professionaalsus, kriitiline motlemine ja avatus.

Vt tipsemalt EKA arengukava.

Akadeemiat juhib rektor, kes kannab vastutust iilikooli tildseisundi ja arengu ning rahaliste
vahendite kasutamise eest. Operatiivseks juhtimiseks on ta moodustanud valitsuse, kelle
seisukohad on soovituslikud rektorile ja ndukogule. Noukogu on korgeim kollegiaalne
otsustuskogu, kes kehtestab akadeemia arengukavad, uued Oppekavad, iildised oppet6od
puudutavad eeskirjad jpm. Uhiskonda ja iilikooli seob kuratoorium, kelle liikmed nimetab
Vabariigi Valitsus. Kuratoorium teeb haridusministrile ja tlikooli ndukogule iilikooli

arengut puudutavates kiisimustes ettepanekuid. Vt tipsemalt EKA koduleht/juhtimine

Pohikirja leiad siit. Arengukava leiad siit.

Ulikooli seaduse leiad siit. Kodulehekiilje leiad siit.
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Siimboolika

EKA logol on torvikut kandev noormees miitoloogilisel valgel vdluhobusel Pegasos. Lipu
véarvid on lilla ja oranz ning lipul olev kiri on “Kunst on t66 hing”. Ametlik kirjastiil on

vilistlase loodud “Adam”. Vt tdpsemalt logod ja siimboolika siit.
Tootamine

Akadeemia litkmed on akadeemia todtajad ja iilidpilased ning teised Oigusaktides ja
akadeemia pdohikirjas nimetatud isikud. Akadeemia struktuur jaguneb akadeemiliseks ning
tugistruktuuriks. Tugistruktuuri tootajad tegutsevad pohimédruste alusel ja nende

toosuhteid reguleeritakse vastavalt tooseadusele. Vt EKA struktuuri manusest.

Toole asudes sOlmitakse koigi tugistruktuuri tootajatega todleping ja todlepingu
s0lmimisega kirjutatakse alla ka ametijuhendile. T66d korraldab vahetu juht ja igapédevast
t00d puudutavad korraldused antakse suuliselt. T66 aeg on 40 tundi nidalas, toopdev algab
kell 9.00 ja 15peb kell 17.30, kui todleping ei sitesta teisiti. Lounaaeg on 30 minutit.
Uusaastale, Eesti Vabariigi aastapdevale, vdidupiihale ja joululaupdevale eelneval

toopaeval 10peb toopaev kell 14.00.

Kui oled sunnitud t66lt puuduma haiguse vm pohjuse pérast, siis anna sellest esimesel

vOimalusel teada oma otsesele juhile.

Tootasu makstakse tikskord kuus, jooksva kuu viimasel todpédeval, todtasu kantakse tootaja

poolt esitatud pangakontole.
PShipuhkus on 35 kalendripédeva aastas, lisaks on kollektiivne talvepuhkus 27.12- 31.12.

EKA tookorra leiad siit.
Akadeemia infosiisteemid

Ametlikus todalaseks suhtluseks moodustatakse koikidele akadeemia tdotajatele
kasutajakonto infosiisteemide kasutamiseks ja e-posti aadress
eesnimi.perekonnanimi@artun.ee, mis liidetakse tootaja  jaoks vajalike

postitusnimekirjadega ja on pohiliseks suhtlusvahendiks.

Dokumentide késitlemiseks on kasutusel elektrooniline dokumendihaldussiisteem

Webdesktop, mille leiad aadressilt www.dok.artun.ee. Seal saad luua, hallata ja
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allkirjastada enda loodud dokumente ja ka Sinuga seotud dokumente. Labi Webdesktopi
kdib ka nditeks ldhetuskorralduste ja puhkuseavalduse esitamine. Info ja probleemide

korral poordu agne.laht@artun.ee

Oppeto6 jaoks on kasutusel dppeinfosiisteem OIS, mille leiad www.ois.artun.ee. OISis on
koik dppetddalane informatsioon: tudengid, dppejoud, dppekavad, ained, tunniplaanid jpm.

OISi kasutatakse ka ruumide broneerimiseks. Info olga.antriainen@artun.ee

Printimise jaoks on loodud Pilveprindi teenus, mida saab kasutada kdikides akadeemia
hoonetes ID-kaardi v0i rohelise {ihistranspordi kaardiga. Pilveprindi aadress on

print@artun.ee, tapsem informatsioon www.pilveprint.ee voi mairon.lepik@artun.ee
Koikidel tootajatel on ka toonumber kuhu saad vajadusel helistada, kontaktid leiad siit.

Hoonetesse sisenemiseks on kasutusel magnetkaardid, ligipddsu saamiseks vota iihendust
soovitud hoone haldajaga ja palu enda kaardinumber siisteemi lisada. Kiisimuste korral

poordu kaido.kruusamets@artun.ee
Eka hooned ja asukohad

Kuni uue dppehoone valmimiseni asetsevad EKA hooned jiargnevalt

Rektoraat
Kantselei
Estonia pst 7/Teatriviljak 1 Administratsioon
Avatud akadeemia
Disainiteaduskond

Tugiiiksused
Lembitu 12( 10 ja 10b) Vabade kunstide teaduskond
Sisearhitektuuri osakond
Suur-kloostri 11 Kunstikultuuri teaduskond
Pikk 20 Arhitektuuriteaduskond
Rajatn 11 Installatsioon ja skulptuur
Narva mnt 27 Animatsioon
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Tootajate tunnustamise ning motiveerimise pohimotted

EKA jaoks on oluline panustada too6tajate arengusse, luues tingimused enesearendamiseks.
Tootajatel on  voimalus osaleda  koolitustel, seminaridel, dpitubades jne.
Enesetdiendamisega on voimalus tegeleda ka kunstide vallas kiilastades avalikke loenguid,

nditusi jmt.

EKA jaoks on olulisel kohal ka tootajate iihistegevus ja traditsioonilised iiritused nagu
Oppeaasta avapiknik, joulupidu, Oppeaasta pidulik Idpetamine, EKA siinnipdeva

tahistamine, laste joulupidu, to6tajate stinnipdevade ja muude tédhtpidevade téhistamine.

T66- ja pereelu tasakaaluks vdimaldatakse kuni kolm vaba pdeva tootasu sdilimisega
abiellumise puhul ja pereliikme surma korral. Lapsevanematele vdimaldatakse esimesse

klassi minema lapse esimesel koolipdeval vaba pdev.

Tootajate tervise hoidmiseks saadab EKA koosseisulised todtajad todle asudes
tervisekontrolli ja edaspidi vdhemalt kord kolme aasta jooksul. Tootajatel, kelle
ndgemisteravus on arvutiga tootamisest vahenenud, on 6igus prilliostu toetusele. Tervise
edendamiseks voimaldatakse kuni kolm tervisepieva tootasu sdilimisega iihe kalendriaasta
jooksul. Tervisehddade ennetamiseks on EKA-1 koostodleping Kalev Spaga, kus tootajatel
on vOimalus soodsamalt sportida ja kolmapédeva ning neljapdeva hommikuti toimuvad

peamajas jooga tunnid.

EKA tunnustab oma to6tajaid andes vilja erinevaid aunimetusi, loome- ja
kolleegipreemiaid ning parimaid tunnustatakse medaliga. Vt tipsemalt EKA tdotajate

tunnustamise ning motiveerimise pohimotted siit.
Mentorluse alused

EKA-s on loodud mentorlusesiisteem, mille eesmidrk on toetada uue to6taja voi uuele
ametile asunud todtaja professionaalset arengut ja kiiret sisseelamist organisatsiooni.
Mentorlussiisteemi veab personaliosakond, kes analiiiisib koos uue td6taja ja tema otsese
juhiga mentori vajadust. Menteeks (juhendatavaks) voivad saada kdik akadeemia todtajad,
kes soovivad paremini kohaneda organisatsiooniga ning arendada oma professionaalseid
padevusi. Mentor (juhendaja) on ndustaja ja kolleeg tihes isikus, kes aitab menteel toime

tulla erinevate probleemidega ja annab tagasisidet. Mentoriks on tavaliselt vihemalt
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iiheaastase tookogemusega samalt struktuuritasemelt isik. Mentorlusperiood kestab

tavaliselt tiheksa kuud. Vt tdpsemalt mentorluse alused EKA-S siit.
Erasmus +

EKA tootajatel on voimalus kiilastada partneriilikoole vélismaal, minna sinna dpetama voi
osaleda koolitustel. Lahetuse toetamiseks makstakse keskmiselt 800 eurot. Vt tdpsemalt

siit.
Eetikakoodeks

EKA koigil liikkmetel on vordsed digused, olenemate nende soost, péritolust, rahvusest,
vanusest, usust, seksuaalsest orientatsioonist, vaadetest ja vOimetest. Vt tipsemalt EKA

eetikakoodeks siit.
Haldus

Kui peaks tekkima probleeme halduslike kiisimustega, nagu kuskil 1dks pirn 14bi voi aken
katki jm voi on hoopis vaja midagi transportida iihest kohast teise, siis vota ihendust

kaido.kruusimagi@artun.ee voi 51 52 682. Tema kaudu kdib ka EKA bussi broneerimine.

Kéesolevas teejuhis on véljatoodud kdige enam kasutatavad digusaktid, kdik muud enda

to0ks vajalikud digusaktid leiad siit.

Head tutvumist!
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LISA 4 Kohanemise toetamine

UUTE TOOTAJATE KOHANEMISE TOETAMINE
Abimaterjal juhile
EKA jaoks on oluline voimaldada oma uutele tootajatele toetavat ja julgustavat keskkonda,
et lihtsustada nende organisatsiooni sisseelamist ja sellega kohanemist. Labi sisseclamise
saavad uued tootajad kiiremini ja sujuvamalt kohaneda oma uue t606, tookaaslaste ja
organisatsiooniga. Virbamise kéigus véljavalitud parimad tootajad tuleb kohe kaasata
organisatsooni ellu, et neil ei tekiks tunnet, et nad on liksi jdetud voi tegid vale otsuse

tookohta vahetades.
Sisseelamise pdhilised eesmérgid

e Tutvustada organisatsiooni ja tulevast t66d
e Kaasata organisatsioonikultuuri

o Kiirendada produktiivsuse saavutamise aega
e Suurendada pithendumust

e Tosta organisatsiooni jddmise soovi

e Vihendada personali voolavust

Uutele tootajatele jagamiseks on koostatud organisatsiooni sisenemise teejuht ja nende
juhendamiseks on juhtidele kokku pandud esimese aasta tegevuskava. Vdhemalt kaks
korda aastas toimuvad ka uue té6taja infopdevad. Kindlasti tuleks julgustada todtajaid

osalema ja vaadata, et neil e1 oleks sellel paeval muid kohustusi.

Uue tootaja varbamisel tuleks kdigepealt lile vaadata ametijuhend ja vajadusel tdiendada
ning kaasajastada seda. Oluline oleks ka moelda, mis eesmérkidel uus inimene tdéole

voetakse, millised ootused talle on ja millist rolli ta kandma peaks hakkama.

Tootaja jaoks hakkab sisseelamine pihta toopakkumise tegemisest. Koik sellele jargnev on
positiivse mulje kujundamine. Peale pakkumise vastuvotmist oleks hea saata
informatsiooni organisatsiooniga tutvumiseks. Kindlasti tuleb saata ka esimese pédeva
plaan, kus ja kellega uus tootaja kdigepealt kohtub. Tore lisaboonus oleks tervituskiri juhi
poolt, andmaks tdotajale teada, et teda juba oodatakse. Personaliosakond peaks hoolitsema
selle eest, et tootajal oleks olemas kasutajakonto ja e-posti aadress. Juht peaks

organiseerima téokoha valmis seadmise.
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Esimesel pédeval on oluline, et otsene juht ootaks tdotajat juba kokkulepitud kohas. Tuleb
arvestada, et uus todtaja voib olla kohmetu ja hea on, kui juht votab initsiatiivi enda peale.
Voiks alustada enda ja oma osakonna tOOtajate tutvustamist. Seejdrel voiks tootajale
ndidata tema tookohta, kus oleksid néiteks lilled ja vdike organisatsioonimeene ootamas.
Sellised asjad ei ole kulukad, aga tekitavad inimeses erilise tunde. Meeles voiks pidada
seda, et iildiselt tootaja ei méleta, mis esimesel pdeval tépselt toimus, aga ta méletab seda
tunnet. Kui to6taja on ennast sisse seadnud voiks anda kitte uksekaardi ja votmed ning

teha kontorituur ja selgitada majareegleid.

Esimesel péeval peaks juht koos todtajaga maha istuma ja vaatama iile tema ametijuhendi
ning selgitama, mida mingid iilesanded tépsemalt tihendavad ja mida uuelt to6tajalt selles
ametis oodatakse. Hea oleks ka kirja panna esimesed konkreetsed eesmérgid, mille jargi
oleks hiljem hea tulemusi hinnata. Tutvustada tuleks ka organisatsiooni ja selle struktuuri

ning kuidas hierarhia toimib ja kus t66taja selles asub.

Kindlasti ei tohiks to6tajat sellel paeval iiksi s6dma saata, Iduna voiks olla organiseeritud,
kas ainult koos juhiga voi ka koos kaastdotajatega. Parast 1ounat voiks tootajale esimese
paris tooiilesande anda. Parast seda vOiks vaadata iile terve esimese nddala kava. Liigse
informatsiooniga ei tasu iile kurnata. Enne toopdeva Ioppu tuleks tooOtaja saata
personaliosakonda to66lepingut jm allkirjastama ja kodulehe jaoks pilti tegema. Kui to6koht

asub personaliosakonnaga samas majas, siis voiks seda juba kohe hommikul teha.

Esimese nadala jooksul tuleks organiseerida, et keegi tutvustaks kontoritehnikat, kuidas
mingid asjad tootavad ja kelle poole tuleb poorduda, kui on probleeme. Hea oleks dra
jaotada pédevade peale erinevate osakondade kiilastamise ja inimeste tutvustamise, lihte
péeva ei tasu liiga palju kohtumisi planeerida, uuele tootajale ei jad koik meelde. Kokku
tuleks leppida ka Webdesktopi koolitus ja kui to6tajal on todks OISi vaja, siis ka selle
koolitus. Koos personaliosakonnaga tuleks vélja selgitada ka mentori tarvidus ja vajadusel
leida sobiv inimene. Ule vdiks ka vaadata, mis on lihiajal organisatsioonis toimumas, et

uus tootaja ei jadks millestki ilma ja teaks arvestada.

Esimese kuu jooksul voiks juht teha tootajaga iga nddal ithe kokkusaamise ja uurida,
kuidas tal ldheb ja kas miski tekitab probleeme, kas tal on koikidele vajalike
dokumentidele juurdepiis jmt. Uhtlasi vdiks juht anda tagasisidet, millega ta on rahul ja

mida tO6taja teeb hasti ning ka konstruktiivset Kriitikat, mida saaks paremini teha voi
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muuta. Need kohtumised ei pea olema formaalses votmes, oluline on ndidata tootajale, et

temast hoolitakse. Voivad olla vabas vormis sdbralikud jutuajamised.

Esimese kuu jooksul peaks selguma ka millega on to6tajal kdige rohkem raskusi ja milles
vajaks lisakoolitust, kas niiteks inglise keele tdienddpe voi akadeemiline kirjutamine voi
dokumendihaldus vm. Personaliosakonna abiga tuleks organiseerida vastavale koolitusele

minek.

Peale esimese kuu moodumist voib kokkusaamisi teha ka iile nddala. Kontrollida tuleks,
kas to0taja on oma iilesannetest aru saanud ja vaadata, et ei oleks moddaradakimisi. Oluline
on, et tootaja tunneb, et juht on tema jaoks olemas ja saab alati oma kiisimustele vastused.

Juhi toetav roll sisseelamise juures on koige tdhtsam.

Peale kolme kuu moodumist voiks iile vaadata ka esimesed tulemused, kas seatud
eemérgid on tdidetud ja seada uued eesmirgid. Esimesed tulemused soltuvad sellest, kui
tapselt on edasiantud teadmised ja dpetatud uued oskused. Eesmérkide seadmisel pannakse

oma modtted ja soovid kirja ning see aitab jouda ldhemale nende teostuseni.

Poole aastaga peaks toOtaja saavutama oma tdisproduktiivsuse ja talle voiks anda juba
vastutusrikkamaid iilesandeid. Juhiga kokkusaamised voiksid ikka toimuda korra kuus,
kuna sellised analiiiisi-tagasiside koosolekud aitavad tootajal professionaalselt viaga palju
areneda ja oma t66d mdtestatult teha. See on juhi jaoks aegandudev, aga tasub ennast éra,
kui 10puks peale aasta moodumist on tal pithendud tdisvdartuslik tootaja. ToGtaja peab
tundma, et juht vairtustab teda ja tema t60d. Kui tootaja tunneb, et ta on vajalik teeb ta

oma t66d palju suurema vastutusttundega ja on rohkem piihendunud.

Esimese aasta moodudes voiks teha aasta kokkuvotteid, vaadata, milline on olnud areng,
mis on saavutatud ja kuhu edasi minna. Voiks uurida tootaja edasised plaane ja kiisida ka,
kus ta ndeb ennast paari aasta pdrast. Kas ta ndeb ennast EKA-ga seotud, millest on hea
vélja lugeda, kui pithendunud t66taja on. Esimese aasta moodumist voiks ka tdhistada
osakonna siseselt. Kindlasti tuleks kiisida sisseelamise muljeid. Kas infomaterjalidest oli
kasu, kas infopdev oli huvitav, mida peaks teisiti tegema ja mis veel vajaka on. Samuti
voiks uurida, kuidas on suhted to0kaaslastega ja kui edukaks peab ise enda kohanemist.
Personaliosakond peaks 14bi viima anoniitimse kiisitluse, et uurida, milline oli juhi toetus ja

kohanemise protsess iildiselt. Selle pdhjal saab teha tildistusi kohanemise kohta.
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LISA 5 Kohanemist toetavad tegevused

UUTE TOOTAJATE ESIMESE AASTA TEGEVUSKAVA

Abimaterjal juhile

Tootaja nimi: Tootaja asukoht:
Tootaja ametikoht ja osakond: Tootaja otsene juht:
Tootaja kontakt: Toole asumise aeg:
Tegevus Vastutaja

Enne esimest toopéieva

Ametijuhendi iilevaatamine ja tdiendamine

Personaliosakond/otsene
juht

Tootajale todlepingu, ametijuhendi, todkorra ja todohutus
nduete saatmine

Personaliosakond

Tootajale tervituskirja ja esimese pdeva plaani saatmine

Personaliosakond/otsene
juht

E-posti aadress ja kasutajakonto

Personaliosakond/IT

Tookoha valmis seadmine Otsene juht
Kaastootajate teavitamine Otsene juht
Esmaste ootuste ja eesméarkide kava Otsene juht

Ametijuhend

Personaliosakond/  otsene
juht

Esimene toopaev

Tootaja vastuvott ja tervitamine

Otsene juht

Enda ja kaastootajate tutvustamine

Otsene juht

Toolaua ja kontori tutvustus

Otsene juht/ kaastodtajad

Esimese néddala plaanide tutvustus

Otsene juht/ kaastootajad

Uksekaart, votmed ja majareeglid

Kaastootajad

Uldiste tavade tutvustus

Otsene juht/ kaastodtajad

Uhine 16una
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Ametijuhendi lilevaatamine ja arengueesmérkide seadmine

Otsene juht

Organisatsiooni tutvustus Otsene juht
Struktuuri ja hierarhia tutvustus Otsene juht
Esimene to6iilesanne Otsene juht

Toolepingu jm dokumentide allkirjastamine

Personaliosakond

Esimene néidal

Erinevate osakondade ja hoonete tutvustus

Otsene juht/kaastootajad

Tehnika tutvustus

Kaastootajad

Mentori vajaduse vilja selgitamine

Personaliosakond/otsene
juht

Organisatsioonis ldhiajal toimuvate siindmuste iilevaade

Otsene juht/kaastodtajad

Webdesktopi koolitus

Personaliosakond/Kantselei

OISi koolitus (vajadusel)

Oppeosakond

Esimene kuu

Iganddalased kokkusaamised ja tagasiside andmine

Otsene juht

Koolitus- ja arenguvoimalused

Personaliosakond/otsene
juht

Tooprotsesside ja protseduuride iilevaade

Otsene juht

Kontrollida, kas on ligipdds koikidele wvajalikele

Personaliosakond/otsene

dokumentidele jmt juht/ kaastodtajad
Dokumendihalduse koolitus Kantselei
(vajadusel)
Esimesed kolm kuud
Kohtumised iile nddala Otsene juht
Esimeste tulemuste iilevaade ja konstruktiivne tagasiside Otsene juht
Eesmairkide tdidetus ja uute eesmérkide seadmine Otsene juht
Esimesed kuus kuud
Kohtumised iile kuu Otsene juht
Professionaalsete sihtide seadmine Otsene juht
Uurida, kas on tekkinud probleeme voi kiisimusi Otsene juht
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Esimene aasta

Téhistage esimese aasta moddumist Osakond

Vaadake, mis on dpitud esimese aastaga Otsene juht

Sisseelamise muljed Otsene juht

Tootaja edasised plaanid Otsene juht

Kus néeb tootaja ennast paari aasta pérast Otsene juht

Kohanemise edukus ja suhted tookaaslastega Otsene juht

Vajalike koolituste voimaldamine Personaliosakond
Sisseelamise anoniitimne kiisitlus Personaliosakond

Jatkuv toetus Otsene juht/tookaaslased
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LISA 6 Infopédeva niidisprogramm

9.30-10.50 Hommikukohv ja kéeline todtuba Disainiteaduskonnas/ainult uued too6tajad
11.00 Rektor Mart Kalm/ EKA eile, tdna ja tulevikus

11.30 Oppeprorektor Anne Pikkov/ EKA akadeemilised osakonnad ja neis &petatavad

erialad

11.45 Arhitektuuriteaduskonna dekaan Toomas Tammis/ Arhitektuuriteaduskonna

tutvustus
12.00 Disainiteaduskonna dekaan Lylian Meister/ Disainiteaduskonna tutvustus

12.15 Vabade kunstide teaduskonna dekaan Andres Tali/ Vabade kunstide teaduskonna

tutvustus

12.30 Kunstikultuuri teaduskonna dekaan Lilian Hansar/ Kunstikultuuri teaduskonna

tutvustus

12.45 Oppeosakonnajuht Triin Kriinberg/ EKA dppetd planeerimine ja lidbiviimine
13.00 Teadusprorektor Epp Lankots/ Teadustod EKA-s

13.15- 14.10 Uhine Iduna

14.15 Personalijuht Julia Leitsinger/ EKA traditsioonilised iritused, tunnustamise ja

motiveerimise pohimdtted, enesetdiendamine

14.25 Vilissuhete juht Sandra Sule/ Erasmus pluss ldhetused
14.35 Kommunikatsiooni juht Solveig Jahnke/ inforinglus EKA-s
14.45 Eka teemaline lithiviktoriin gruppides

15.45-17.30 Tuur Estonia pst majas, EKA galerii kiilastus, Lembitu, Pika ja Suur-Kloostri

tdnava hoone kiilastus.
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