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LUHIKOKKUVOTE

Sisseelamisprogramm, mille kadigus saab teadmisi ja oskuseid, et valitud ettevottes
tootada, voimaldab uutel inimestel lihtsamini ja kiiremini oma uude rolli sisse elada ning
sooritada tooulesandeid efektiivselt. Majutussektoris, kus ametikohad on védhem atraktiivsed
ning to6jou litkumine suur, saab sisseelamisprogrammi rakendada kui strateegilist
personalijuhtimise vahendit.

Magistritod eesmargiks on majutusettevotete uute todtajate sisseelamise ootuste valja
selgitamine, olemasolevate sisseelamist toetavate  personaliprotsesside ja -tegevuste
analliisimine, vordlemine tdotajate ootustega ning tulemustele tuginedes sisseelamise
protsesside parendamine, et saavutada kiirem ja efektiivsem pardalevétt.

Uuringu tulemused nditavad, et tootajad peavad vaga oluliseks tooks vajalike vahendite ja
ligipdasude voimaldamist ning to6tingimuste tutvustamist. Hinnangutele tuginedes on need
ootused hotellides edukalt taidetud. Juhendamise ja valjaGppe tegevustest on vastajate jaoks
olulised piisava juhendamise vdimaldamine, aga ka selge Ulevaate saamine t66 eesmarkidele.
To6 hindamise aluste ning arenguvBimaluste selgitamisel on hotellides veel arenguruumi.
Organisatsioonikultuuriga seotud tegevustest peetakse olulisimaks ettevdtte toodete ja teenuste
tutvustamist, mida tuleks muuta paremaks. Sotsialiseerumise tegevustest on uute téotajate
jaoks olulisimad teadmine, kelle poole klsimustega p6drduda ning tutvustamine oma
tiimiliitkmetele, samuti esimesel t66paeval otsese juhiga vestlemine. Tegevused on hotellides
kaetud, kuid mitte Ghtlaselt ja kindlat kava jargides.

Magistritod valimisse kuulunud uued toodtajad on organisatsioonides kasutusel olevate
sisseelamistegevuste korraldamisega pigem rahul ning kogemushinnangud vastavad suuresti
tootajate ootustele. Hotellides ei ole vélja tootatud Uhtset ja struktureeritud programmi. Selleks,
et kasutada sisseelamisprogrammi teadliku inimressursi juhtimise todriistana, teeb t60 autor
ametliku programmi valja to6tamiseks arutelu ning jarelduste osas mitmeid ettepanekuid.

VotmesOnad: sisseelamine, uus tootaja, sisseelamisprotsess, sisseelamisprogramm



ABSTRACT

DEVELOPMENT OF ANEW EMPLOYEE ONBOARDING PROGRAM FOR
HOSPITALITY SECTOR

Sigrit Tamm

Onboarding program, which provides the knowledge and skills to work in a new company,
allows new people to settle into their new role more easily and - efficiently. In the hospitality
sector, where positions are less attractive and labour mobility is high, an onboarding program
can be implemented as a strategic human resources management tool. The aim of the master's
thesis is to find out the onboarding expectations of new hotel employees, analyze existing
onboarding processes and activities, compare them with employees' expectations and, based
on the results, improve onboarding processes in order to achieve faster and more efficient
boarding.

The results of the survey show that workers attach great importance to providing the necessary
tools and accesses for work, as well as to familiarizing themselves with working conditions.
Based on the evaluations, these expectations have been successfully met in hotels. When
focusing on coaching and training activities, it is important for respondents to receive adequate
guidance, as well as to have a clear overview of the objectives of the work. There is still room
for improvement in hotels in explaining the basis for evaluating the work and the possibilities
for development. Of the activities related to organizational culture, the most important is
considered to be the introduction of the company's products and services, which need
improvement. Of the socialization activities, the most important things for new employees are
knowing who to contact with questions and introducing them to team members, as well as
talking to the direct manager on the first day of work. These mentioned activities are covered
in hotels, but not evenly or according to a specific plan.

Results show that new employees are rather satisfied with the onboarding activities used by the
hotels and the experience evaluations largely meet the expectations of the employees. Although
- a structured program has not been developed in the hotels. In order to use the onboarding
program as a strategic human resource management tool, the author of the master’s thesis
makes a number of suggestions regarding the development of a formal program, as well as
conclusions.

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

Tanapéeva Uhiskonda iseloomustavad kiired muutused - maailm meie Gmber, Ghiskond ja
tooturg on pidevas muutumises ning nende muutustega toimetulek ja kohanemine on
onnestumiseks esmatahtsad. Viimaste aastate suurim muutus terves maailmas, sealhulgas
kdikides thiskondades ja toosektorites, on olnud koroonapandeemia. See on mdjutanud kdigi
inimeste elusid ja ei ole jatnud puutumata majandust. Viiruskriisi majanduslik mdju on
erinevatele ettevotetele ja toostusharudele olnud erinev. Kdige rohkem on kannatanud need
sektorid, mis on viiruse leviku tokestamiseks seatud piirangutest enim mdjutatud — majutus,

toitlustus, reisisektor, meelelahutus. (Varblane 2020)

Majutuse-, toitlustuse- ja turismisektori kdekaik on olnud keeruline alates 2020.aasta algusest.
Sektor on astunud kriisist kriisi ning tuleviku suhtes valitseb ebakindlus. Piirangute tagajarjel
pidid turismiteenuse pakkujad uksed ajutiselt sulgema ning teadmatus edasise ees tekitas
ebakindlust. Selle tulemusena ei ole turismisektori todandjad toootsijatele enam atraktiivsed
ning ebakindla todandja kuvand muudab t60jou leidmise keerulisemaks. Veel enam, sobiva
t06jou leidmisel pusib sektorite vaheline konkurents, kuna turismisektoris vajaminevaid
positsioone vajavad ka teised sektorid. (Toomla et al. 2022) Tegevusalade I6ikes on majutuses
ja toitlustuses sama to6andja juures pusivate tootajate osakaal kdige vaiksem (Lambing et al
2020: 61-62). Uheks sellise statistika pdhjustajaks on hooajatddtajad, keda majutussektor
varbab ajutise toomahu suurenemise korral. On ootuspérane, et hotellisektori ametikohad
vOivad teiste sektoritega vorreldes tunduda vahem atraktiivsed, sisaldades valtimatuid aspekte
pikkade vahetuste- ja ebatavaliste té6aegade ndol (6htud, 60d, nddalavahetused, riigipuhad).
Need on t60 eripdrad, mida muuta ei saa. Kull aga on vdimalik parendada muid kitsaskohti
kindla ja teadliku juhtimistegevusega. (Ivanovic, Blazevic 2009)

Piirangutest tingituna pidid ka antud magistrito6 uuringus osalenud hotellid rakendama
kriisimeetmeid, mis tdhendas muuhulgas t66tajate koondamist. Sektori rddmuks on kiilastajate

numbrid taastumas ja liiguvad iha enam kriisieelsele tasemele. Statistikaameti andmetel peatus



2022.aastal majutusettevotetes 52% protsenti rohkem turiste, kui aastal 2021 (Laurmaa 2023).
Reisimise taastumist kinnitavad korged téituvuse maarad majutussektoris ning té6koormuse
kasv, millest tingituna kerkib esile t66j6u puudus. Hotellide personaliosakonnas on ténasel
péeval suur fookus véarbamisel, kuid vaatamata sobivate kandidaatide leidmisele, on t66j6u
liilkumine ettevOtetes 2022.a seisuga 67%. Toosuhete IGpetamisest 53% leiab aset just

sisseelamise perioodil. (T606jou liilkumise aruanne 2022)

Eelnevat arvesse vottes on sdnastatud magistritoo uurimisprobleem, milleks on majutussektoris
kdrgetasemelise teenuse pakkumine sageli vahetuva t66jou kaudu. Uurimisprobleemi
lahendamiseks on kéesoleva t66 eesmargiks majutusettevltete uute tdotajate sisseelamise
ootuste vélja selgitamine, olemasolevate sisseelamist toetavate personaliprotsesside ja -
tegevuste analliisimine, vordlemine tootajate ootustega ning tulemustele tuginedes
sisseelamise protsesside parendamine, et saavutada kiirem ja efektiivsem pardalevott. Uute
tootajate  ootuste valja selgitamine vdimaldab andmeid kasutada majutussektori
organisatsioonide personalijuhtimises uute to6tajate sisseelamise paremaks korraldamiseks.
Uute kandidaatide ootuste vélja selgitamine aitab neid paremini mdista ning vdimaldab
kasutada toOtajate ootustele vastavaid tegevusi ja protsesse Kiiremaks ning t6husamaks
sisseelamiseks. Selleks, et uued tdotajad saavutaksid v@imalikult lihikese ajaga soovitud
tulemuslikkuse, on oluline nende kohanemist organisatsiooniga toetada l&bi teadlikult

disainitud sisseelamistegevuste.

Sisseelamisprogramm, mille kadigus saab teadmisi ja oskuseid, et valitud ettevottes
tootada, vOimaldab uutel inimestel lihtsamini ja kiiremini oma uude rolli sisse elada ning
sooritada toollesandeid efektiivselt. Onboarding, kui oluline talendijuhtimise todriist, on siiani
organisatsioonide personalijuhtimises vahe tdhelepanu saanud. (Filipkowski 2016) Veel enam,
kogu turismisektoris on personalijuhtimise praktikad pigem tagasihoidlikult rakendatud.
VVottes arvesse t60jO0u kaasatuse vajadust kilalislahkuse organisatsioonides, ei saa
personalijuhtimise olulist rolli tdhelepanuta jatta. (Peshave, Gujarathi 2014) Majutussektoris,
kus ametikohad on vahem atraktiivsed ning t66j6u litkumine suur, saab sisseelamisprogrammi
rakendada kui strateegilist personalijuhtimise vahendit. Omoigui (2022) leiab, et t66tajate
voolavus on (ks l&hiaja suurimaid probleeme. Kui organisatsiooni tootajate tasemest sdltub
toodete ja teenuste mulk, on see arile méérava téhtsusega. Personalitéd kavandamisel peaks

kesksele kohale kerkima tootajate heaolu, sest keskkond, milles toimetatakse, on Kiiresti



muutuv. Et to6tajad selle olustikuga toime tuleksid, peavad organisatsioonid olema valmis

pakkuma heaoluprogramme.

Magistrito0 eesmargi saavutamiseks on esitatud kesksed uurimiskisimused:
1. Millised uue tootaja sisseelamist toetavad tegevused ja -protsessid on kasutusel
majutussektoris?
2. Millised on uute to6tajate ootused sisseelamise protsessile ja -tegevustele?
3. Milliseid tegevusi peaks sisseelamisprogramm sisaldama, vottes arvesse

majutussektori ametikohtade eripérasid?

Uuringu eesmargi saavutamiseks ja uurimisklsimustele vastuste leidmiseks viidi labi
empiiriline uurimus. Ankeetkisitluses osalesid 2022.a hotellidesse t66le asunud t66tajad.
Kisimustikus paluti hinnata ettevotte sisseelamisprotsessi, uuriti tegureid, mida peavad
tootajad sisseelamise korraldamisel oluliseks ning paluti esitada ettepanekuid sisseelamise
parendamiseks. Magistrito0 tulemusena tehakse ettepanekud uute tdotajate sisseelamise
parendamiseks ja koostatakse soovituslik sisseelamisprogramm, vottes arvesse majutussektori
ametikohtade eriparasid. Teades uue to0taja soove ja ootuseid on organisatsioonil v@imalik
enda tegevusi labi mdelda ning teadliku tegutsemise kaudu leida mdlemaid osapooli

rahuldavad protsessid ja tegevused.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist, millest esimene annab (levaate sisseelamise
eesmaérkidest, olulisusest, teoreetilistest kasitlustest ning kasutusel olevatest praktikatest. Teine
peatiikk tutvustab uuringus osalenud majutusettevotteid ning uurimuse metoodikat ja valimit.
Viimane peatikk keskendub uurimistulemuste analiiisile, muuhulgas tehakse jareldusi ning

esitatakse ettepanekud sisseelamisprogrammi vélja tootamiseks.

Magistritoo tahtsus ja kasulikkus véljendub hotellisektori reaalse probleemi lahendamiseks
esitatud parendusettepanekutes, mis saavad olla kasulikud ka teistele majutus- ja
teenindusettevotetele. Kuna hotellisektoris ei ole personalijuhtimise praktikad kuigi levinud,
tegelevad vajalike teemadega osakonnajuhid, kellel puuduvad teadmised ja oskused
personalipraktikate efektiivseks rakendamiseks (Sharma, Gursoy 2018). Juhtide jaoks on
oluline mdista, milliste tegevuste abil on vGimalik oma t66tajaid hoida. Personalipraktikad
turismisektoris, sh sisseelamisprogrammid, on varasemates uuringutes vahe kajastust leidnud

teema.



1. UUE TOOTAJA SISSEELAMINE

1.1. Sisseelamise eesmark ja olulisus organisatsioonile

Uue to6taja sisseelamisprotsess on Kriitilise tdhtsusega, kuid tahelepanuta paljudes ettevitetes.
Selle pdhjuseks voib olla levinud arusaam, et sisseelamisprotsess on eelkdige pehmetel
vaartustel pohinev — meeskonda ja tervesse ettevottesse sulandumine, sarnaste vaartuste
omamine, soe vastuvott ja tegevused, mis tekitavad inimesele teretulnu ning koduse tunde.
Kindlasti ei saa nende vaartuste olulisust alahinnata, kuid éariliselt on hoopis suurem mdju
sisseelamisprotsessi mdddikutel, mille alusel uute inimeste sobivust ametikohale hinnata.
Sisseelamisprotsess on uhtlasi ka vérbamise viimane osa ning professionaalne
varbamismeeskond motleb uut inimest to6le vottes labi ka juba sisseelamisprotsessi, sh selle
mdddikud ja nditajad. (Kasak 2020, 94-95) Sisseelamise tlim eesmark on aidata uuel inimesel
saada tulemuslikuks to6tajaks nii Kiiresti ja efektiivselt kui v@imalik. Erinevad uuringud
kinnitavad hasti 1abi méeldud ja ellu viidud sisseelamisprogrammide kasulikkust. (Tamkdrv,
Sepp 2020) On leitud, et organisatsioonid, kellel on efektiivne sisseelamiskava, teenivad
suuremat kasumit ning see vahendab varajaste ametikohalt lahkujate hulka (Bauer, 2011;
Grillo, Kim 2015). Kuigi sisseelamisprogrammi vélja td6tamine vdib esialgu tunduda vaga
ajamahukana, on see kindlasti investeering tulevikku. Sisseelamisprogrammi vélja té6tamist
nahakse kuluna ning ei teadvustata, et ebaefektiivne sisseelamine takistab uuel td6tajal oma
ametikohal tait potentsiaali kasutamast ning vdib halvemal juhul viia to6taja lahkumiseni.
(Caldwell, Peters 2016, 27-28) Sisseelamise protsess vOib erinevates organisatsioonides
varieeruda, soltudes sellest, mis on iga konkreetse ettevdtte jaoks parim. Kirjanduses leidub
erisuguseid praktikaid, mida on organisatsioonidel vdimalik kasutusele votta. Seejuures on
oluline vélja to6tada selline baaspdhi, mis annaks kdigile uutele tootajatele Ghiseid algteadmisi.
Sisseelamine saab olla ametlik v6i mitteametlik ning selle ulatus ja kestus soltub samuti
organisatsioonist ja selle eesmarkidest. (Klein, 2012) Uuringud kinnitavad, et kui uue to6taja
sisseelamine on tehtud organisatsiooni jaoks sobivalt, on tulemuseks kdrgem t66ga rahulolu,

pihendumine organisatsioonile, madalam t66lt lahkumise méar, kérgem t66 tulemuslikkus

9



ning alanenud stressitase (Bauer, 2011; Harpelund, 2019). Sisseelamisprogrammi kasulikkust
organisatsioonile saab p6hjendada vaga mitmekdilgselt (Davila, Pina-Ramirez 2018):
e Kasu ettevottele:

o madal toolt lahkumise maar;

o véiksemad kulud vérbamise ja koolitusega seonduvalt;

o produktiivsuse kasv;

o hea mainekujundaja;

o uus tdotaja kohaneb kiiremini;

o aitab organisatsiooni eesméarke mdista;

o aitab tdsta piihendumise méadra.
e Kasu juhtidele:

o vdimalus vastastikuste ootuste valja selgitamiseks;

o tugevdab juhi-alluva suhet;

o aitab tootajat paremini mdista ja vastupidi;

o loob usaldust, mis annab to6tajatele voimaluse votta riske ning olla innovaatiline.
e Kasu tottajale:

o aitab luua véartuslikke sotsiaalseid suhteid (sh oma osakonnast ja teistest liksustest);

o vahendab dppimiskdverat;

o toetab kiiremini iseseisvalt td6le asumist;

o tdstab enesekindlust, tédga rahulolu;

o aitab mdista vaartuste dhtimist.

Valja toodud punktid kinnitavad hasti sisseelamisprogrammi olulisust ning kuidas
organisatsiooni erinevad osapooled sellest kasu saavad. Sellegipoolest, kuigi teoorias
sisseelamise positiivseid mojusid teadvustatakse, siis tegelikkuses kasutatakse seda tooriista
vaga vahe. 500 Ameerika ettevétte seas labi viidud uuringust selgub, et neist vaid 13-protsendil
on olemas eelarve sisseelamisprogrammi kulude katteks (Harpelund, 2019). Personalijuhtide
seas labi viidud uuring (Filipkowski 2016) avalikustab, et 74-protsendi vastanute meelest on
nende organisatsioonis sisseelamise tooriista kasutatud ebaefektiivselt (mitte piisavalt). Kuid
just produktiivsuse saavutamine on t0otajate varbamise ja hoidmise véaljakutsete kdrval see,
miks efektiivse sisseelamise olulisus on organisatsioonides kasvuteel (Stein, Christiansen
2010).

10



1.2. Sisseelamise olemus ja teoreetilised kasitlused

Tdotajate sisseelamine ehk sisseelamisprogramm ehk onboarding on protsess, mille kdigus uus
t06taja tutvub organisatsiooni ja selle erinevate osadega (Graybill et al 2013). Sisseelamise all
mdistetakse formaalseid ja mitteformaalseid tegevusi, programme ja kehtestatud tavasid
organisatsioonis, mis hdlbustavad uue tulija kohanemist (Klein, Polin 2012). Kuigi
sisseelamisprogrammi kontseptsioon on personalijuhtimise teooriates tuntud juba pikemalt, ei
ole seda efektiivset talendijuhtimise todriista praktikas veel laialdaselt kasutusele voetud
(Daskalaki 2012).

Veel enam, sisseelamisprogrammi saab kujutada kui silda, mis on uuele talendile antud
lubaduste ja tegelikult saavutatavate tulemuste vahel (Snell 2006). See on organiseeritud
protsess, mis ei piirdu uue to6taja esimeste toOpéevade voi nédalatega (Bell 2021).
Sisseelamisprogrammil on markimisvaarselt palju samasust sisselamisprotsessiga, mida saab
méaratleda kui mistahes tegevuste jada, mida kasutatakse uuele tddtajale organisatsiooni
tegevuste, ohutusnduete, Uldiste tootingimuste vdi osakonnaspetsiifilise t60 tutvustamiseks
(Jeske, Olson 2021). Need on kaks péhikomponenti, mis on omavahel tihedalt seotud ja aitavad
uutel tootajatel ettevottesse edukamalt sulanduda. On véga sagedane, et organisatsioonid
kasutavad sisseelamisprotsessi ja —programmi theskoos vajalike eesmarkide saavutamiseks.
(Martinez 2015)

Sisseelamisprogramm on uusim termin, mis on kasutusele vdetud organisatsioonilise
sotsialiseerumise edasiarendusena (Bell 2021). Sotsialiseerumine on termin, mida seostatakse
nii sisseelamisprotsessi kui — programmiga. Van Maanen ja Schein (1979, viidatud Chillakuri
2020) on vaitnud, et organisatsiooniline sotsialiseerumine on sisseelamisprogrammide aluseks
olev teooria ning sellest tulenevalt on paljud sisseelamisprogrammi mudelid just
sotsialiseerumise teoorial péhinevad. Organisatsiooniline sotsialiseerumine on protsess, mille
kéigus uued tootajad omandavad vajalikke sotsiaalseid ja ametikoha pohiseid teadmisi, et

vahendada ebakindlust ja saada to6tajate siseringi (Kowtha 2018).

Tanapdeval sisaldavad sisseelamisprogrammid tihti nii traditsioonilisi sisseelamisprotsessi
elemente, kui ka sotsialiseerumise komponente. Oluline on teadvustada, et
sisseelamisprogramm ja sisseelamisprotsess ehk orientatsioon on sarnased, kuid mitte samad

mdisted. Leidub spetsialiste, kes kasutavad neid mdisteid kui samavééarseid tegevusi. Kumar ja
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Pandey (2017) kinnitavad, et sisseelamisprogramm on palju suurem osa, mille tiks tegevus on
orientatsioon. Sisseelamisprotsess on esialgne, Ghe péeva- v6i nédala pikkune tegevustik.
Programm on see-eest 30-,60- v6i 90-péeva pikkune protsess, mis algab esimesest kontaktist
ettevottega. Arachchige (2014) sdnul on orientatsioon protsess, mille kaigus antakse uuele
tootajale toole asudes voimalus kohaneda tookeskkonnaga nii kiiresti kui véimalik. See on
esmamulje tekitaja ja esimene v@imalus organisatsioonil tutvustada organisatsioonikultuuri, -
vaartuseid ja tooeetikat. Orientatsioon on kui tutvustamise protsess — uuele t06tajale esitletakse
tema t60d, tO0kaaslasi, aga ka organisatsiooni ning viiakse kurssi ettevotte poliitikate, -
protseduuride, -ajaloo ja -reeglitega. (The Society of...2022) Ké&esoleva magistritdo
koostamisel juhindutakse Kumar ja Pandey (2017) ning Jeske ja Olsoni (2021) seisukohast,
kus vaadeldakse sisseelamisprogrammi ja —protsessi kui teineteisest sOltuvaid osasid,
sealjuures kasutatakse sisseelamisprogrammi parendamise ettepanekute esitamisel erinevaid

sisseelamisprotsesside tegevusi.

Sotsialiseerumise teooriatest Idhtuvalt on Klein ja Heuser (2008) vélja todtanud IWG mudeli,
mis aitab tuvastada sisseelamise votmetahtsusega punktid. Selle ké&sitluse jargi on sisseelamise
osadeks informeerimine, sotsialiseerumine ja juhendamine, mille eesmérgid on vélja toodud
tabelis 1.

Tabel 1. IWG mudeli eesmérgid

Informeerimine (Inform)

Sotsialiseerumine (Welcome)

Juhendamine (Guide)

Kohanemiseks vajaliku
informatsiooni jagamine sh uue
todtajaga kommunikeerumine,
vajalike materjalide
kattesaadavaks tegemine ja ka
teadmiste, oskuste ja
kaitumisviiside omandamise
hélbustamine 1abi erinevate
tegevuste.

Uue tulija emotsionaalsetele
vajadustele keskendumine
sotsiaalse kapitali
arendamiseks.

Igakiilgse abi ja juhendamise
pakkumine, millal ja milles
iganes uus tulija seda vajada
vOib.

Allikas: Conradie (2019) pdhjal autori koostatud.

Antud mudel on tlevaatlik ja loob olulise raamistiku, millele tuginedes sisseelamisprogrammi
ules ehitama hakata. IWG mudeli kdrval on kirjanduses enam levinud ja leitav Baueri 4C
sisseelamisprotsessi mudel, mille sisu on spetsiifilisem. Sellel on neli taset, mis on maéaratletud

jargmiselt (Bauer 2015):
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1. baasteadmised (compliance) ehk esimene tase, mis annab tdotajale informatsiooni
peamistest diguslikest ja organisatsiooni eeskirjadega seotud reeglitest ning regulatsioonidest;
2. selgitamine (clarification) — selle taseme eesmargiks on tO6tajatele nende rolli ja uue
t0okoha sisu selgitamine, sh ootused nende suunas;

3. organisatsioonikultuur (culture) — arenguaste, mis hdlmab uuele tootajale organisatsioonis
kehtivate formaalsete ja mitteformaalsete tavade edasi andmist, tutvustamist;

4. suhtlus (connection) — faas, kus pooratakse tahelepanu kdige olulisematele sotsiaalsetele

suhetele ning infovorgustikele organisatsioonis.

Valja toodud mudelite ldhemal analliisimisel leiab neis mitmeid sarnasusi. WG
informeerimise osa saab samastada Baueri esimese ja kolmanda tasemega, kus fookuses on
info jagamine sh nii organisatsiooni enda kui uue to6taja ametikoha kohta. Samuti on Baueri
neljanda taseme ja IWG mudeli teise osa eesmérgid sarnased — sotsiaalne suhtlus ja sellekohane
infovahetus. Viimaks, IWG mudeli juhendamise osa ning Baueri mudeli selgitamise osa on

sisult sarnased, mdlema eesmargiks on t60alase juhendamise pakkumine.

Sarnaselt Bauerile on ka Stein ja Christiansen (2010: 101-106) defineerinud neli omavahel

seotud sisuvaldkonda, mis aitavad uutel tootajatel tookohaga paremini kohaneda ning mis on

praktikas osutunud dnnestunuks:

1. kultuur, mille all on mdeldud organisatsioonikultuuri tutvustamist l1abi mdeldult, sh kirja
pandud ja kirjapanemata kaitumisharjumuste jagamine;

2. inimeste vahelise vorgustiku arendamine, mille all on méeldud vajalike vdrgustike loomist
t06alaselt Gnnestumiseks, mitte sdprussuhete tekitamiseks;

3. karjéari toetamine, mille all on mdeldud t66taja oskuste ja teadmiste arendamist ning
tdestamist, et valitud uus tédkoht on karjaari edendamiseks soodne;

4. strateegia, mille all on mdeldud organisatsiooni strateegiate tutvustamist uuele tdotajale
ning selgitamist, millist rolli mé&ngib uus inimene nende eesmarkide saavutamises - ,,suure

pildi“ ndgemine voimaldab téotajatel oma eesmirke tédita loovamalt ja kirglikumalt.

Karjaari toetamist ja strateegia valdkonda peavad Stein ja Christiansen tugevateks
konkurentsieelisteks, mis aitavad tdsta tootlikkuse taset ja saavutada pikaajaline puhendumine
ettevottele. Kahjuks ei oska suur osa ettevotetest ndha selle madala investeeringu koérget

tasuvusméara. Magistritdd autor hindab selliseid strateegiaid majutussektoris samuti
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relevantseks, arvestades eesliini t66 puhul tootlikkuse olulisust ning to6tajate suurt litkumise

maéra sektoris.

Eelpool valja toodud mudelite sarnasused on koondatud tabelisse 2. Tabeli vordlus on jagatud
kategooriatesse ning kirjeldustes on vélja toodud, kuidas nimetatud mudel antud teemat
késitleb.

Tabel 2. Sisseelamisprogrammi aluseks olevate mudelite vordlus

IWG

4C

Stein ja Christiansen

Informeerimine

Vajaliku
informatsiooni
jagamine, materjalide
kéattesaadavaks
tegemine, vajalike
teadmiste, oskuste ja
omandamise
hdlbustamine labi
erinevate tegevuste.

Informatsiooni
edastamine peamistest
organisatsiooni
eeskirjadega seotud
reeglitest ning
regulatsioonidest.

Juhendamine

Igakuilgse abi ja
juhendamise
pakkumine, millal ja
milles iganes uus tulija
seda vajada voib.

Tdotajatele nende rolli
ja uue tdokoha sisu
selgitamine, sh
ootused nende suunas.

Karjaari toetamine 1abi
oskuste ja teadmiste
arendamise.

Organisatsioonikultuur

Organisatsioonis
levinud kaitumisviiside
omandamise
hélbustamine l&abi
sisseelamistegevuste.

Uuele too6tajale
organisatsioonis
kehtivate formaalsete
ja mitteformaalsete
tavade edasi andmine,
tutvustamine.

Kirja pandud ja -
panemata
kaitumisharjumuste
jagamine.
Organisatsiooni
strateegiate ja tootaja
rolli tutvustamine.

Sotsialiseerumine

Uue tulija
emotsionaalsetele
vajadustele
keskendumine
sotsiaalse kapitali
arendamiseks.

Kdige olulisemate
sotsiaalsete suhete
ning infovorgustikele
tutvustamine
organisatsioonis.

Sotsiaalsete vOrgustike
loomine tooalaselt
onnestumiseks.

Allikas: Klein ja Heuser (2008), Stein ja Christiansen (2010), Bauer (2015) p&hjal autori
koostatud.

Mudelites kirjeldatud sisseelamise osad on uue t66taja sisseelamisprogrammi valja todtamisel
vOtmetdhtsusega ning loovad olulise raamistiku, millele tuginedes organisatsioonile sobiv
programm vélja to6tada. Lisaks eelnevale on Booz Allen Hamilton (2008) koostanud
strateegilise sisseelamise mudeli, mille aluseks on neli p&hiprintsiipi. Neid jargides on

vOimalik luua sisseelamisprogramm, mille tulemuseks on t66taja kdikehdlmav ja hésti
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I6imitud sisseelamine, mis peegeldab organisatsiooni vajadusi. Nimetatud printsiibid on
sOnastatud jargmiselt (Booz Allen Hamilton 2008):

1. Joondamine missiooni ja visiooniga - sisseelamisprogramm peab vdimaldama uutel
tootajatel moista, kuidas nende tdokohad panustavad organisatsiooni missiooni ja visiooni ellu
viimisel.

2. Unhildumine organisatsioonikultuuri, strateegiliste eesmarkide ja prioriteetidega -
sisseelamisprogramm peab tapselt kajastama organisatsiooni missiooni ja —kultuuri, et toé6tajad
saaksid reaalse pildi sellest, millise organisatsiooniga nad end seovad. Arieesmargid peavad
olema mdddetavad, et nende tditmist oleks vdimalik hinnata ja to6tajale tagasisidet anda.

3. Tegevuste I8imimine kdigi osaliste vahel - kuigi uue to6taja efektiivse
sisseelamisprogrammi eest vastutab eelkdige personaliosakond, on oluline protsessi kaasata ka
teised vastutavad osapooled nagu IT-, turva- ja muud osakonnad.

4. Sobib kdigile tootajatele - kdige edukamad sisseelamisprogrammid on kohandatud sobivaks
kdikidele tootajatele, olenemata asukohast ja todpositsioonist, kuid on teisalt mugandatud
selliselt, et sobivad erinevatele inimtudpidele. Sisseelamise korraldamisel peab mdistma uute

t06tajate vajadusi ning soovitud tulemusi programmi labimisel.

Nendele printsiipidele tuginedes on v@imalik valja to6tada sobiv sisseelamisprogrammi mudel,
mis on kujutatud joonisel 1. Joonisel Kkirjeldatud rollid viitavad votmeisikutele, kes
sisseelamisprotsessis osalevad:

1. Sisseelamisprotsessi omanikud, kellena vBib mdista personalitdétajat voi juhte;

2. Protsessi ,,tSempionid®, kes suhtlevad uue td6tajaga otse ning kdige enam.

3. Uus tootaja, kes vastutab oma rolli téitmise eest l&bi sisseelamisprotsessides ja -

tegevustes osalemise.

Antud mudeli jargi on hea kaardistada tegevused enne tdotaja todle asumist, esimesel
t06paeval, esimesel nadalal, esimese 90 pdeva jooksul ning esimese aasta jooksul. Mudeli
rakendamine aitab  organisatsioonil luua enda vajadustele tuginedes  sobiv
sisseelamisprogramm ning p6himdotete jargimine toob endaga kaasa kérgema t6dga rahulolu,
korge saavutusvdimega tootajate hoidmise, suurenenud puhendumise t6dle ning kiiremini

tootlikkuse saavutamise.

15



Printsiibid

Uhildumine org.kultuurt,
eesmarkide ja
prioriteetidega

W
- ew

Sisseelamisprotsessi

Joondam_ir_le m_issiooni
ja visiooniga

Tegevuste 16imimine Sobib koigile
kdigi osaliste vahel tootajatele

Sisseelamisprotsessi omanikud tiempionid® Uus tootaja
Htsempionid
Protsessi faasid/tegevused
Enne esimest Esimesel . ) Esimesed 90 ;
to6pdeva to6paeval Esimesel nadalal pieva Esimesel aastal

Joonis 1. Sisseelamisprogrammi mudel

Allikas: Booz Allen Hamilton (2008) p&hjal autori koostatud.

Sisseelamise teooriad annavad hea tlevaate ja olulise raamistiku, mida sisseelamisprogrammi
ja — protsesside kujundamisel jérgida. Arvestama peab, et kdik organisatsioonid ei ole
Uhesugused ning praktikad, mis toimivad (ihes ettevottes, ei pruugi toimida mdnes teises, sest
tegevused sOltuvad organisatsiooni taustast ja ootustest uuele todtajale (Johol 2022)
Sisseelamisprogrammi struktuuri loomisel on oluline lahtuda pdhiprintsiipidest, mida toetavad
teaduslikud seisukohad, kuid protsesside kujundamisel on méérava tahtsusega organisatsiooni

spetsiifikaga arvestamine.

1.3. Sisseelamise praktikad majutussektoris

Hotellitoostus seisab Glemaailmselt véljakutse ees kuidas to6tajaid hoida. Kuna sektor peab
saavutama tulemusi Idbi oma to6tajate, on oluline keskenduda inimeste motiveerimisele ja
nendest hoolimisele labi efektiivsete personalipraktikate. Kuivord tegemist on teenindusele
orienteeritud toostusharuga, on hotelliettevGtlus inimeste keskne ning edu saavutamiseks ja
parema klienditeeninduse pakkumiseks on vaja efektiivset t06joudu. (Ghani et al. 2022)
Kahjuks ei leidu Kkirjanduses palju nditeid sisseelamise praktikatest spetsiifiliselt

majutussektoris.



Turismisektoris, tédpsemalt hotellisektoris, on suur osakaal (ligi 60%) teenindavatel
ametikohtadel nagu kokad, kelnerid, ettekandjad, baarmenid, administraatorid. Lisaks on palju
lihttoolisi (ligi 25%) nagu kodgiabilised ja koristajad. Kui koka positsioonil on kriteeriumiks
kutseharidus, siis teistel ametikohtadel on olukord mitmekesisem - palju on tldkeskharidusega
vOi madalama haridusega tootajaid. Sektor on oluline hippelaud té6maailma ning paljudele

noortele esimeseks tdokogemuseks. (Toomla et al. 2022)

Ametikohtade eripdrad (eesliinitod, lihttdod) ja t6o iseloom (pikad vahetused, 06t00,
hooajalisus) on olulised faktorid, mida sisseelamisprogrammi vélja té6tamisel arvesse votta.
Veel enam, silmas tuleb pidada ka t66j6u vanuselist ehk pélvkondade vahelist eripara. Selleks,
et osata eri pélvkondade to6tajaid hoida, tuleb organisatsioonidel mdista, et igal pélvkonnal on
oma ainulaadne véaartuste kogum, maailmavaade, ootused juhile ning ideaalsele
tookeskkonnale. Hinno ja Masing (2022) uurisid Z-pdlvkonna ootuseid sisseelamisele ning
leidsid, et noorim tdoealine pdlvkond eeldab sisseelamisprogrammi pikkuseks vahem kui tks
aasta. Samuti selgus, et noortele on oluline mentori olemasolu ning tegevused juba enne
esimest toGpaeva (vajalike vahendite olemasolu, juhi tervitus jm). Uhtlasi veel, oluline on leida
tasakaal formaalsete ja mitteformaalsete tegevuste vahel, sest hea sisseelamisprogramm peaks

sisaldama mdlemat.

Cicerale (2020) leidis hotellitootajate t66jou voolavuse uuringus, et vaga oluline osa téotajate
hoidmisel on valjaGpe ja pidev koolitamine. Sealjuures peavad need olema tdOtajate jaoks
atraktiivses ja mugavas formaadis (nditeks online). Lisaks, keskenduda ei tohiks vaid eesliini
t0otajate koolitamisele, vaid téhtis on investeerida ka juhtide oskustesse. Zimmermann et al.
(2013) uuringu tulemused rbhutavad tavatOttajate ja hooajattotajate vordse kohtlemise
olulisust, sealjuures vardsetel vBimalustel sisseelamise- ja véljadppe tagamist ning tédsoorituse
eest vordsetel vdimalustel tootasu garanteerimist. Smith et al. (2011) leiavad, et
sisseelamisprogrammi abil on vBimalik tdsta hooajat06tajate t06le kaasatust ja tagada tootajate

naasmine sama tédandja juurde.

Godinho et al. (2023) toob oma uuringus vélja, erinevatele seisukohtadele tuginedes, véljabppe
raamatu vdimaldamise olulisuse uuele tootajale. Nn “onboarding book” peaks sisaldama:

e sissejuhatavat tervitust juhatuse vOi tegevjuhi poolt, sh personaalne tervitus

méarkmepaberil;
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e ettevOtet tutvustavat presentatsiooni (ajalugu, missioon, visioon jm);

e osakondade ja/vOi tegevusalade tutvustust sh kompetentside ja llesannete ning néutud
padevuste selgitamist;

e kehtivate normide ning tootajate kohustuste ja &iguste tutvustamist, digusaktide,
tootasustamise, hlvitamise tutvustamist;

e praktilisi detaile sisevorgu, seadmete, kasulike kontaktide jm kohta;

e milline on to6taja pardalevotmise programm, milliseid tegevusi on oodata ja millal.

Tootades l&bi arvukaid materjale kirjanduses, leidsid Klein ja Polin (2012) seitse olulist

tdekspidamist, mida saab jareldusena kategoriseerida parimateks praktikateks (joonis 2).

Protsess,
mitte

Kahepoolne stindmus

tagasisidesta
-mine

Organisatsi-
oonikultuuri
tugevdamine

Sisseelamise
parimad

Vajaliku praktikad

\faljaﬁppe . Meeskon-
vBimaldami nat6o

ne olulisus

Uue tdotaja
tahenduslik- Tehnoloogia-
kuse te kasutamise
valjendamne voimalused

Joonis 2. Sisseelamise parimad praktikad
Allikas: Autori koostatud Klein ja Polin 2012 baasil.

Esiteks, sisseelamise kui protsessi all moeldakse uue to6taja kaasamist tegevustesse erinevatel
ajaperioodidel (enne uue todtaja tulekut, esimesel todpaeval, esimese nddala jooksul voi
esimese kolme kuu ja rohkema valtel). Teiseks, organisatsioonikultuuri tugevdamise
meetodina on valja toodud omanéolise ,,akadeemia“ loomist, kus uued tdotajad Opilasteks
hakkavad. Veel (ks vdimalus kultuuri edasi andmiseks on edulugude jagamine ning
tdheldamine, et uus tdotaja on nudd osa millestki suuremast. Kolmandaks, meeskonnatfo
olulisuse all on mdeldud k&ikide seotud osapoolte panust - juhid, mentorid, coachid ehk
arengutreenerid, juhtkond, koolitajad, personalitdttajad ja kolleegid. Kdige enam todtab uue
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tulijaga otsene juht. Neljandaks, tehnoloogilised lahendused voéimaldavad mitmeid
sisseelamisega seotud tegevusi Kiirendada ja teha juba enne to6taja esimest todpédeva, naiteks
personalidokumendid. Samuti, saab luua selge ulevaate kandidaadi teekonnast ning hdlbustab
kommunikatsiooni. Tehnoloogiate abil on v@imalik kasutada eristuvaid vdimalusi
sisseelamisprotsessides, niditeks ametikoha pdhised ,,mangud®, mis voiksid meeltmddda olla
nooremale generatsioonile. Samuti teevad tehnoloogilised vGimalused lihtsamaks sotsiaalsete
kontaktide loomise. (Klein, Polin 2012)

Edasi, uue tootaja tdhenduslikkuse véljendamise all on mdeldud uuele tddtajale
sisseelamisprogrammi tegevuste olulisuse ja kasu selget Kirjeldamist ning uue to6taja rolli
tahtsuse moistmist, mis tagab tegevustest maksimaalse kasu. Sisseelamisprogrammi
kohandamine iga uue to6taja jaoks on veel ks vdimalus, kuidas to6taja oma tdhenduslikkust
ja olulisust organisatsioonis paremini tunnetaks. Kuuendaks, vajaliku véljappe vdimaldamine
tdhendab planeerimist ning eesmarkide kaardistamist, kuid oluline on ldheneda tegevustele just
Oppija vaatest. Uue tootaja koolitajad peavad olema professionaalsed, selged ja tdpsed. Ning
viimasena, uue tootaja jaoks on oluline saada tagasisidet tegevustele ja seda nii kiiresti kui
vBimalik, et vajadusel oma tegevusi muuta, vastamaks organisatsiooni ootustele. Samuti on
oluline todandja jaoks todtajalt tagasiside saamine, et vajadusel sisseelamisprogrammi tegevusi

kohandada, vottes arvesse tootajate ootuseid ja kogemust. (Ibid)

Taiendavalt uurisid Klein et al. (2015) veel 10 erineva organisatsiooni sisseelamisprogramme.
Nad leidsid lahknevuse selle vahel, mida organisatsioon arvab sisseelamisprotsessina pakkuvat
ja kuidas uus to6taja praktiliselt neid tegevusi tunnetab. Tapsemalt, organisatsioonid hindavad
pakutavaid protsesse suuremaarvuliseks, kui to6tajad neid tunnetavad, kuid on oluline arvesse
vOtta, et pakutavate tegevuste arv on positiivses korrelatsioonis uue to6taja sotsialiseerumisega.
Veel enam, paremate tulemuste saavutamiseks vdiksid sisseelamise tegevused olla mitte
vabatahtlikud, vaid formaalselt esitletud ja kohustuslikud. Sellele tuginedes aitab tdotajate
hinnangute vaélja selgitamine sisseelamise tegevustele vorrelda, kas to0taja tajub

organisatsiooni poolt kasutusel oleva tegevuse méju samamoodi.

Ka Vanderslice ja Lu (2018) on kirja pannud sisseelamisprotsessi vGtmetdhtsusega osad,
milleks on 1) esmamuljed, 2) ametlik orientatsiooniprogramm, 3) suhe juhiga, 4) mentorid ning
5) panus organisatsiooni arengusse. Esmamulje saab tekitada vaid korra ning seetdttu on

oluline sellele tahelepanu podrata, et uus inimene tunneks ennast ettevottesse teretulnult.
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Esmamuljet mdjutab positiivselt otsese juhi ning oma tiimiga tutvumine, samuti peamiste
protsesside ja poliitikate tutvustamine (to0Oriietus, palgapéev, havitised/boonused, t66
kellaajad). Veel enam, tuleb tagada informatsioon t0otaja jaoks oluliste baasteadmiste kohta
(tema tookoht, puhkeruum, tualetid, ligipdas todvahenditele). Positiivset esmamuljet aitab

saavutada kolleegide initsiatiiv uue tootaja tervitamisel.

Ametliku orientatsiooni korraldamine kord aastas annab vdimaluse vastastikuseid ootuseid
peegeldada, kuid eeldab hésti vélja todtatud tegevuskava, mille tulemusena omavahelist
koost6dd ja mdistmist edendada. Uhtlasi on ametlik siindmus hea vGimalus anda levaade
organisatsioonist (ajaloost, strateegiatest, finantsidest, tulevikuplaanidest) ning toodetest ja
teenustest, erinevate osakondade to6llesannetest ja eesméarkidest, konkurentsieelistest. Lisaks
loob vBimaluse arutleda ettevdtte pohivaartuste dle ja tugevdada sotsiaalseid suhteid. Suhet
juhiga vdib pidada mééravaks todtaja pihendumise tekkimisel ning oluline on juhi suhtlemis-
ja kuulamisoskustesse investeerida. Tahelepanuta ei saa jatta ka tiimi- ja osakonnajuhtide
arengut, et vajalik padevus uue tootaja meeskonda liitmisel oleks olemas. Veel enam, juhi
oluline oskus on konstruktiivne tagasisidestamine ning hoolivuse liles nditamine — huvitumine
uuest todtajast kui inimesest. Juht peab olema teadlik, et iga uus tiimiliige muudab meeskonna
grupidinaamikat ning uusi liikmeid ja nende rolli meeskonnas on tarvis tutvustada.
(Vanderslice, Lu 2018)

Mentorite kaasamine sisseelamisprogrammi on samuti relevantne ning tulemuslik, pakkudes
uuele todtajale tuge, olles vajalik kontakt kelle poole kiisimuste korral pdérduda ning jagades
veel omalt poolt vajalike sotsiaalseid kontakte. Mentor saab uue t66taja sisseelamist toetada,
tundes omaalgatuslikult huvi to6taja kdekaigu kohta, kuid tuleb teadvustada, et mentoriks ei
sobi igauks — juhendajate valimine voOiks toimuda ametlikult ning sisaldada ka pidevat
koolitamist. Uue tdo6taja sisseelamisprogrammiga on v@imalik panustada ka organisatsiooni
arengusse, kaasates uute tootajate ideed, vaated, oskused ja kogemused ettevotte edusse. Lisaks
tekib selliselt kiiremini kaasatuse tunne, kui pakkuda uuele to6tajale ka huvitavaid projekte.
(Ibid)

Nii Kleini ja Polini (2012), kui Vanderslice ja Lu (2018) esitatud praktilised soovitused
sisseelamisprogrammi valja tootamiseks sisaldavad vdga hdid ja olulisi aspekte, mida
organisatsioonid enda sisseelamisprogrammi vélja td6tamisel arvesse votta saavad. See, kas ja

kuidas esitatud ettepanekuid praktiseerida, s6ltub organisatsiooni suurusest, eriparadest ja
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tegevusalast sh ametikohtadest. Kindlasti on osad punktid olulisemad, kui teised ning sobivate

strateegiliste tegevuste valiku peab iga ettevote ise tegema.

Kokkuvotvalt leiab kirjanduses palju praktikaid ja soovitusi, mida hea sisseelamisprogramm
sisaldada vdiks, kuid téestust, millised praktikad on toimivad ja edukad, on palju raskem leida.
Pdhjus vaib peituda selles, et thte kindlat valemit, mille jargi sisseelamisprogramm koostada,
ei ole vélja tootatud ning ka olemasolevaid sisseelamisprogramme tuleb pidevalt muuta ja
kohendada. Vottes arvesse iga organisatsiooni eriparade olulisust sisseelamisprogrammi vélja
tootamisel, keskendubki jargmine peatikk l&hemalt uuringus osalenud hotellidele ning t66

empiirilisele osale.
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2.  UURIMISOBJEKTIDE KIRJELDUS JA UURIMUSE
METOODIKA

2.1. Ulevaade organisatsioonist ja sisseelamise korraldusest

Antud magistritod empiirilise osa uuringus osalenud hotellid kuuluvad suurde ettevdtete
gruppi, mis on 100% Eesti kapitalil péhinev. Grupi 4 pdohilist tegevusala on pakendite ja
pakkematerjalide tootmine, kinnisvara arendamine ja haldamine, majutusteenuse pakkumine
ja energiatootmine (Ireen Saealle e-kiri, 2023). Grupi muudab omapéraseks eesmérk tegutseda
Uhtse grupina, kus on esindatud véaga erinevate valdkondade organisatsioonid.

Majutussektori teenusepakkujateks on kolmetarni superior hotell ning neljatarni superior
hotell, mis pakuvad kokku t6okohta 200-le inimesele. Lisaks majutusteenusele on hotellides
restoranid, seminariruumid ja ka (p&eva)spaa. Kuigi hotellid on erinevad oma teenuste taseme
ja suuruse poolest, soovitakse personalijuhtimises rakendada sarnaseid praktikaid, sh vottes
arvesse ka grupilleseid personalijuhtimise strateegiaid. Personali struktuur ja ametikohad on
hotellides sarnased ning mitmed ametikohad tdidavad (lesandeid kahes majas — nditeks
hotellide miigiosakond on kahe hotelli peale thine, samuti haldus- ja personaliosakond.
Mdlema hotelli tegevjuhi alluvuses on osakonnajuhid — toitlustusjuht, vastuvdtujuht,
majapidamisjuht, spaajuht, kes juhivad enda meeskondasid. Hotellide struktuuri Ulevaade on

esitatud to0 lisades (lisa 1).

Sisseelamise korralduse kohta koguti andmeid vaatluse ning dokumendianalliisi kaudu.
Sisseelamisega seotud tegevused on Kirjalikult vélja toodud vaid personalitdotaja
ametijuhendis. Tulemustest selgus, et sisseelamisega seotud tegevustes osalevad
personalipartner, tegevjuht, osakonnajuhid, aga ka to6tajad. Mdlemas hotellis on kasutusel
praktika, kus vélja valitud kandidaat tuleb esmalt t66d vaatlema ning seejarel tehakse otsus
toole asumise suhtes. Kui kandidaat on andnud oma ndusoleku to6le asumiseks, tegeleb edasi

personalipartner kogu dokumentatsiooni ja ametliku poolega. Td6o6tajaga kokkuleppel
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edastatakse vajalikud paberid kas digitaalselt vdi paberkandjal. Samuti edastab
personalipartner kutse suhtluskanalitega liitumiseks, kust uus to6taja nédeb kdikide téokaaslaste
kontakte jpm (soodustused, motivatsioonisusteem, Uritused, uudised jne). Selleks on
organisatsioonidel loodud erinevad sotsiaalmeedia grupid ning omané&oline kodulehekdlg, mis
on ligipadsetav vaid organisatsiooni tootajatele. Praktilise poolega, mis on seotud tdpsemalt

juba vahetuste ja graafikuga, tegeleb osakonnajuht.

Esimene t60péev sisaldab erinevate dokumentidega tutvumist (ohutusjuhendid, téokorralduse
reeglid, riskianalliis), samuti uuele kolleegile maja tutvustamist, mille kéigus on véimalik sel
paeval t60l olijatel uut liiget ka omalt poolt tervitada. Ametlikku teavitamist uue to6taja toole
asumisest praktikas kasutusel ei ole ning info levib pigem vdiksemates osakonnasisestes
suhtlusgruppides. Alati tervitab uut inimest ka tegevjuht, kuid ei ole kirjutatud reeglit, millal
seda tehakse. Tavaliselt toimub see esimese toopdeva jooksul. O6-tootaja puhul ei pruugi
osakonnajuht ega tegevjuht tootajat esimesel toopéeval (vOi isegi pikemalt) ndha, sest ei ole
valja kujunenud praktikat, et tootaja tuleks oma vahetuse valisel ajal organisatsiooniga
tutvuma. T6oks vajalikud vahendid tagab osakonnajuht, vajadusel teiste kolleegidega koostoos
(tegevjuht, IT jm). Suhtluskanalitena on kasutusel meililist, grupid sotsiaalvrgustikes ning
eraldi grupisisene veebileht. Tagasisidestamine toimub t66 kaigus jooksvalt ning paljudel
juhtudel viiakse uue to6tajaga parast katseaga labi vestlus, uurimaks kuidas seni lainud, mis on
raskusi valmistanud, millega saab t66taja juba véga hasti hakkama ja pannakse paika edasised

koostoo eesmaérgid.

Tookohapohise véljadppe meetoditeks on enamasti kirjalikud juhendid ning praktiline
juhendamine labi to6llesannete taitmise. Eraldi koolitusplaane koostatud voi kasutusel ei ole.
Kuna hotellitd6 on tihti graafiku alusel vahetustega, siis igale uuele inimesele kindlat
juhendajat ei maérata. Edasi hindavad tootajate todsooritust vahetuse vanemad ja/voi
osakonnajuhid, kuid ajalisi eesmarke konkreetsemalt maaratletud ei ole. Hotellides ei ole vélja
tootatud ametlikku sisseelamisprogrammi ning puuduvad formaalsed kirja pandud tegevused

vOi tegevuskavad.
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2.2.  Uurimuse metoodika ja valimi Kirjeldus

Kéesoleva magistritdod eesmargiks on uute toOtajate ootuste vélja selgitamine
sisseelamisprogrammile majutussektoris, olemasolevate  sisseelamist  toetavate
personaliprotsesside ja -tegevuste analtlsimine, vordlemine to0tajate ootustega ning
tulemustele tuginedes sisseelamise protsesside parendamine. Eesmargi saavutamiseks on
magistritod kesksed uurimiskiisimused:

1. Millised uue tootaja sisseelamist toetavad tegevused ja -protsessid on kasutusel

majutussektoris?
2. Millised on uute tootajate ootused sisseelamise protsessile ja -tegevustele?
3. Milliseid tegevusi peaks sisseelamisprogramm sisaldama, vottes arvesse

majutussektori ametikohtade eripérasid?

Uurimisklsimustele vastuste leidmiseks kasutati uurimismetoodikas esmaste andmete
kogumismeetodit ehk koguti kvantitatiivseid andmeid ankeetkisitluse kaudu. Kisimustikus
paluti hinnata ettevotte sisseelamisprotsesse, uuriti tegureid, mida peavad td6tajad sisseelamise

korraldamisel oluliseks ning paluti esitada ettepanekuid sisseelamise parendamiseks.

Ankeetkusitluses osalesid 2022.a hotellidega liitunud to6tajad, kes on uuringu labiviimise
hetkel jatkuvalt majutusasutustega lepingulises toosuhtes. Valimi moodustavad hotellide 102
tootajat, kellega on sdImitud t66- voi k&sundusleping. Need to6tajad on ametisse asunud hiljuti,
olles sisseelamistegevused just labinud vai alles I&bimas ning nende hinnangud annavad kdige
asjakohasema Ulevaate olukorrale. Valimi tulbiks on ekspertvalim ning valik on tehtud
eesmaérgiga saada asjakohast infot sisseelamise korraldamisele. Valimisse kuuluvate tootajate
nimekiri koostati organisatsioonides kasutusel oleva personaliprogrammi Microsoft Dynamics
AX (Axapta) abil. Ankeetkisitlus koostati Google Forms keskkonnas eesti ja vene keeles ning
edastati vastamiseks labi ettevdtte suhtluskanalite. Valimisse kuulus 61 todlepingulist téotajat
ning 41 kasunduslepinguga ehk hooajalist to6tajat. Kiisimustikud on esitatud t0606 lisades (lisad
2ja3).

Kisimustik koostati avatud ja suletud kisimustega. Lahtiste ehk avatud kiisimuste eesmargiks
on anda tootajatele vOimalus ettepanekute esitamiseks, kinniste kisimuste vastuste pohjal
kaardistatakse olemasoleva sisseelamisprogrammi hinnang ja -ootused. Kdisimustiku

koostamise aluseks on erinevad teoreetilised seisukohad nagu Baueri (2015) 4C mudel, Kleini
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ja Heuseri (2008) IWG mudel ning Steini ja Christianseni (2010) Kkasitlus
sisseelamisprogrammist. Kisimustiku kategooriate valja to6tamisel on arvesse voetud
nimetatud teoreetilisi kasitlusi, kombineerides need antud magistritd6 uurimiskisimustele
vastuste leidmise jaoks kdige sobivamaks. Juhendamise ja selgitamise punktide sisu on
taiendatud praktiliste oskuste omandamise tagamiseks sobilike vaidetega silmas pidades, et
hotellitéotaja sisseelamise puhul tuleb sigavuti keskenduda just ametialase valjaGppe
kindlustamisele. Sellest tulenevalt on kisimustiku kategooriad 1) informeerimine, 2)
juhendamine ja véljadpe, 3) organisatsioonikultuur ning 4) sotsialiseerumine. Kdigepealt
koguti sisseelamise labinud to6tajatelt hinnanguid enda kogemuse kohta ning seejarel paluti
hinnata nende tegevuste olulisust to6taja jaoks. Neid véiteid paluti hinnata 5-pallisel Likerti
skaalal. Lisaks sooviti valja selgitada uldist rahulolu labitud sisseelamisprogrammile jah/ei
vastuste abil. Veel koguti taustaandmeid vastanute vanuse, td6suhte ning ametikoha/osakonna
kohta. Kusimustiku 18pus oli v8imalus esitada ettepanekuid hinnatava olukorra parendamiseks.
Klsimustiku vaidete koostamisel tugineti teises peatikis valja toodud teoreetilistele
késitlustele (Klein ja Heuser 2008, Booz Allen Hamilton 2008, Stein ja Christiansen 2010,
Bauer 2015) ja praktilistele soovitustele (Klein ja Polin 2012, VVanderslice ja Lu 2018), lisaks
Grillo ja Kimi (2015) (vaited 5.8, 5.10, 5.12, 5.25, 5.27, 7.1, 7.5) ning Kumar ja Pandey (2017)
varasemalt l&bi viidud uuringute kisimustikele (vaited 5.4, 5.10, 5.11, 5.15).

Andmete  analliisiks  kisimuste  vastused  kodeeriti ning andmeid  t6ddeldi
tabelarvutusprogrammis Microsoft Excel ning andmetdotlusprogrammis SPSS Statistics (29.0).
Tulemuste analutisimiseks kasutati kaalutud keskmiste, standardhalvete ning usaldusvahemike
leidmist. Seoste uurimiseks kasutati korrelatsioonanaltitisi. Analliusiti vastajate hinnanguid, -
rahulolu ja -ootuseid ametikohtade ning t60suhte vormi vordluses. Kusimuste usaldusvaarsust
kontrolliti 1&bi Cronbach’i alfa, mille abil saab hinnata valimi reliaablust. KGikide vaidete
kategooriate Cronbach’i a oli >= 0,7, mille jargi v6ib tulemusi pidada usaldusvaarseks ning
reliaablust vaga heaks. Kisimustiku valiidsust aitas tagada varasemates uuringutes kasutatud
sOnastuse jargimine, kisimuste koostamine vastajate jaoks arusaadavalt ning vastamise
vOimaldamine neile tuttavas suhtluskeeles. Tulemusi analtitsiti teemablokkide kaupa eraldi

ning vorreldi teemablokke ka omavahel.
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3.  UURIMISTULEMUSED JA ANALUUS

3.1. Uldandmed

VeebipGhine ankeetkdsitlus edastati 102-le hotellitdtajale ning vastuseid laekus tagasi 79, mis

teeb kisimustiku vastamise madraks 77%. Seda vOib pidada heaks tulemuseks, mille pdhjal

majutusettevotete tootajate sisseelamisprogrammis jareldusi teha.

Klsimustiku taustandmetest sooviti teada td6taja vanust ning millise todsuhte alusel koost6o

toimub. Kuna hotellisektoris on suur osakaal hooajatddlistel, sooviti teada ka seda, kas t66taja

on organisatsioonis esimest hooaega vdi juba korduvat. Veel enam, eristada tuli enda osakond,

analliisimaks hinnanguid ja ootuseid ametikohtade eripérasid arvesse vottes.

Vanuseline jaotus osakondade 10ikes on esitatud tabelis 3. Vastajate (ildine keskmine vanus on

26-aastat. Osakondade I6ikes on koige kdrgema keskmise vanusega restorani koogipersonal

ning majapidamisosakonna personal.

Tabel 3. Uuringus osalenute vanuseline jaotus

Osakond Vastajate | Min. vanus | Max. vanus | Keskmine vanus

arv (aastates) (aastates) M (aastates)
Vastuvdtuosakond 13 19 30 22
Majapidamisosakond 11 28 41 32
Spaa 10 20 23 22
Restoran teenindus 33 18 50 24
Restoran kook 12 20 56 33

Allikas: autori koostatud

Restorani teenindajate seas on vanuse Ulemine ja alumine piir suurima varieeruvusega,

kusjuures noorim teenindaja on 18-aastane ning vanim 50-aastane. Spaaosakonnas on vastajate
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vanused kbige vahem varieeruvad ning keskmine vanus samavéaarne vastuvotuosakonna omaga
(22a).

Lepingu tliubi alusel oli vastajate seas td0lepingulisi 51%, kellest 88% on t661 esimest hooaega
st pole varem organisatsioonis to6tanud. Kasunduslepinguga to6tajaid oli vastavalt 49% ning
sarnaselt 85% vastajatest on to6l esimest hooaega. Selle pdhjal vBib jareldada, et enamus uutest
t0Otajatest vérvatakse organisatsioonidesse esimest korda ehk uute inimeste n&ol, kes ei ole
ettevotetega tuttavad ning pusivaid hooajatdotajaid hotellidesse viimase aasta jooksul

lisandunud ei ole. Jargmisena on vélja toodud vastanute osakaalud osakondade I6ikes (tabel 4).

Tabel 4. Uuringus osalemine osakondade kaupa

Osakond Vastajate | Vastajate Valimi Vastanute
arv % esindatus osakaal
osakondades osakondade

16ikes
Vastuvotuosakond 13 16% 15 87%
Majapidamisosakond 11 14% 18 61%
Spaa 10 13% 10 100%
Restoran teenindus 33 42% 39 85%
Restoran kook 12 15% 20 60%

Allikas: autori koostatud

Kdikide osakondade vordluses oli todtajate osaluse méar >= 60%. Kdige vaiksema osakaaluga
on restorani kdogipersonali ning majapidamisosakonna osavatt. Aktiivseim oli spaa osakond,

kus vastajate osalemise maar oli 100%.

3.2.  Hinnangud sisseelamise korraldusele

Sisseelamisprotsesse Kirjeldavad véited, kus paluti hinnata labitud tegevusi, jagati nelja
teemablokki ja leiti nende keskmised véartused ning vastuste hajuvused standardhélbe abil,
mis on esitatud tabelis 5. Seejérel vorreldi kategooriate keskmiseid omavahel, et selgitada vélja
kdige positilvsemad hinnangud saanud vdited. Hinnangute vordlemiseks leiti véidete

usaldusvahemikke ning seoste analtitisimisel kasutati korrelatsioonanal(iusi.
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Tabel 5. Hotellitd6tajate hinnangute keskvéartused ja standardhdlbed sisseelamise kogemusele
kategooriate l0ikes

Keskmine M | Standardhélve

SD
Informeerimine 4,1 0,69
Juhendamine ja véljadpe téokohal 3,8 0,56
Organisatsioonikultuur 3,9 0,35
Sotsialiseerumine 3,8 0,19

Allikas: autori koostatud

Kategooriate keskmiste tulemustest on kdige korgema tagasiside hinnangu saanud
informeerimise teemabloki véited. Sellest saab jareldada, et sisseelamisprotsessides on enim
tdhelepanu pooratud esmase informatsiooni jagamisele, kuhu kuulub tdokorralduslike
dokumentide -, toddkoha ja todtingimuste tutvustamine, ringkdigu korraldamine ettevottes,
samuti tooks vajalike vahendite vd@imaldamine. Mdnevdrra madalamalt on hinnatud
organisatsioonikultuuri puudutavaid véiteid. Viimastest vordselt 0,1 punkti vorra madalama
keskmisega on hinnatud juhendamist ja véljadpet tdokohal, samuti sotsialiseerumise vaiteid.
Kokkuvotvalt on aga kategooriate tulemused pigem kdrged ning hinnangute erinevus on
minimaalne. Kategooriate standardhélbed naitavad vastuste vaikest hajuvust, mille pdhjal vdib
arvata, et vastajad on olnud ksmeelsed ning osakondade I0ikes kogemused ei erine.
Jargmisena on valja toodud sisseelamise korraldamist hindavate véidete keskvaartused ja
standardhélbed teemabloki véidete kaupa. Esimese kategooria vaidete tulemused on koondatud

tabelisse 6.

Kdikide kategooriate vordluses oldi sisseelamist toetavate tegevuste korraldamises enim rahul
informeerimise kategooria tegevuste korraldamisega. Tabelist on naha, et vaidete keskmised
on valdavalt vaga kdrged. Selgub, et to6tajad viiakse vajaliku infoga kurssi juba enne esimest
t06pdeva (M=4,23), neile tutvustatakse hasti téotingimusi (M=4,47) ning hoolitsetakse selle
eest, et tootajal oleksid t60 tegemiseks vajalikud vahendid (M=4,66). Antud vaidete
standardhélbed néitavad vastuste minimaalset hajuvust, mille pdhjal vdib jareldada, et vastajate
kogemus nende tegevustega oluliselt ei erine. Kill aga esineb suurem vastuste hajuvus vaidete
puhul nagu esimesel to0paeval tookorralduslike dokumentidega tutvumine (SD=1,28) ning
ringkéik ettevottes ja oluliste ruumide tutvustamine (SD=1,12). Nende véidete suured
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standardhélbed ning keskmised véartused nditavad, et todtajate kogemused nende tegevustega

erinevad suuresti.

Tabel 6. Informeerimise kategooria vaidete hinnangud sisseelamise korraldamisel

Keskmine M | Standardhalve
SD
Mulle saadeti enne esimest to0péeva tooks vajalikku infot 4,23 0,90
Ma tutvusin esimesel toopéeval tookorralduslike
anczl;umentldega (tookorralduse reeglid, ohutusjuhendid 3,81 1.28
Mulle tutvustati toé6tingimusi — téokorraldus, t06aeg, t60
; 4,47 0,67
tasustamine, puhkused
I\_/Iglllz.a“vmmaldatl t00 tegemiseks vajalikud vahendid ja 4,66 0,57
ligipdasud
Info jagamiseks kasutati digitaalseid lahendusi (video, PP
2,52 1,36
ettekanne vm)
Mulle tehti ettevottes ringkaik ja naidati tahtsamaid
: 4,29 1,12
ruume (puhkeruum, tualetid, kontor)
Mulle tutvustati minu té6kohta ja tdokorraldust tdokohal 4,63 0,60

Allikas: autori koostatud

Alagrupi vaidetest hinnati kdige madalamalt info jagamiseks digitaalsete vahendite kasutamist
(M=2,52) ning vastuste seas on samuti korge hajuvus (SD= 1,36). Et aru saada, kuidas
varieerub vaite hinnang osakondade 16ikes, leiti antud véite usaldusvahemikud, mis on
kujutatud joonisel 3. Tulemustest selgub, et markimisvaarselt erineb restorani kddgipersonali
kogemus majapidamise-, spaa- ja restorani t0ttajate omast. Kdige enam kattuvad omavahel
ko6gi- ja vastuvotuosakonna hinnangud, kus on digitaalseid vdimalusi kasutatud enim. Pigem
vOi (Uldse ei ndustu digitaalsete vbimaluste kasutamise véitega majapidamisosakond ning
spaatbotajad ning ka  restorani  teenindajate  vastused viitavad lahenduste
mittepraktiseerimisele. Organisatsioonis tervikuna ei ole digitaalsete vahendite kasutamine

sisseelamise tegevustes tulemuslik ning vajaks uhtlustamist.
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Juhendamise ja valjabppe alagrupi (tabel 7) madalaima keskvaartuse (M=2,89) ja suure
hajuvusega (SD=1,42) on vastuste tulemus véitele, mis uurib arengualaste v6imaluste
selgitamisest uuele tootajale. Teisalt selgub, et tdotajatele on tagatud piisav véljadpe ja
juhendamine, et oma t66 eesmarke saavutada (M=4,22, SD= 0,95), kuid kdikidele tootajatele
ei ole tagatud kindlat mentorit (M=3,1, SD=1,39) v6i vOimaldatud uue td6taja véljadppe
materjali (M=3,38, SD=1,48). Samuti néhtub vastustest otsese juhi poolt piisav
tagasisidestamine (M=4,26), kuid kogemused ise juhile tagasiside andmisega on erinevad
(M=3,87, SD=1,33). Juhendamise ning véljadppe teemabloki vaidete puhul on markimisvéarne
hinnangute varieerumine, mistottu uuriti korrelatsioonanaltitisi abil, millised protsessid on
omavahel tugevamalt seotud. Positiivselt on korreleerunud véide ,,Mulle tagati piisav viljadpe,
et saaksin t60 eesmirke edukalt saavutada™ viitega ,,Mulle selgitati minu t66 hindamiseks
kasutatavaid mdddikuid (r=0,65). Selle pohjal saab jareldada, et kui tootajatele tagatakse piisav
véljadpe, aitab see neil edukamalt mdista nende td6le hinnangu andmise péhimdtteid. Veel on
positiivselt korreleerunud viide ,,Mulle anti selge lilevaade ametialastest arenguvdimalustest
véitega ,,Mulle maarati kindel juhendaja (mentor) (r=0,55). Selle p6hjal saab véita, et to6tajad,
kellele méaaratakse sisseelamise kaigus kindel juhendaja, saavad piisavalt informatsiooni ka

ametialaste arenguvGimaluste kohta.
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Tabel 7. Kategooria juhendamine ja véljadpe tookohal véidete hinnangud sisseelamise
korraldamisel

Keskmine M | Standardhalve
SD

Mulle madarati kindel juhendaja (mentor) 3,1 1,39
Mulle anti uue tdotaja véljabppe materjal 3,38 1,48
Ma sain (otseselt juhilt) selge Ulevaate oma t66
eesmarkidest ja ootustest todsooritusele 4,0 1,05
Mulle tagati piisav juhendamine ja valjaGpe, et saaksin

o . 4,22 0,85
t00 eesmdarke edukalt saavutada

Ma tean kelle poole pddrduda, kui vajan oma t6ds abi 4,84 0,37
My!le_ sel_gltatl minu too hindamiseks kasutatavaid 3,53 1.42
mdodikuid

Mulle arlt_l selge levaade ametialastest 2,89 1.42
arenguvdimalustest
Ql_gn sagnud otseselt juhilt piisavat tagasisidet 4,24 0,86
toosooritusele
Olen ise saanud oma otsesele juhile tagasisidet anda 3,87 1,33
Mind on kaasatud t66ga seonduvatesse aruteludesse 4,1 1,03

Allikas: autori koostatud

Lisaks eelnevale on omavahel positiivselt korreleerunud véited ,,Mulle selgitati minu t66
hindamiseks kasutatavaid moddikuid® ning ,,Olen saanud otseselt juhilt piisavat tagasisidet
toosooritusele (1=0,54). Seega aitab otsese juhi tagasiside tootajatel todtulemuste hindamiseks
kasutusel olevaid moddikuid paremini mdista. Selgus, et negatiivse korrelatsiooniga on vaited
,Mulle madrati kindel juhendaja (mentor)“ ning ,,Olen ise saanud oma otsesele juhile
tagasisidet anda“ (r=-0,13).

Organisatsioonikultuuri tutvustavate tegevuste vaidete tulemustest selgub taas hinnangute suur
varieerumine, mille pdhjal v6ib vdita, et uued to6tajad on organisatsioonikultuuri toetavad
tegevused labinud erinevalt (tabel 8). K&ige enam erinevad kogemused ettevotte eesmargi,
struktuuri ja ajaloo tutvustamisel uuele tddtajale (M=3,53, SD=1,36), organisatsiooni
kéitumistavade tutvustamise puhul (M=3,62, SD=1,21) ning t66 tdhenduslikkuse selgitamisel
(M=3,68, SD=1,36). Kill aga thtivad suure enamuse vééartused ettevotte omadega (M=4,29)

ja tuntakse end meeskonda hésti sulandunult (M=4,46).
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Tabel 8. Organisatsioonikultuuri kategooria véidete hinnangud sisseelamise korraldamisel

Keskmine M | Standardhdlve
SD

Mulle tutvustati ettevGtte eesmarke (sh missiooni ja

o S 3,53 1,36
visiooni), struktuuri, ajalugu
Mulle tutvustati ettevdtte tooteid ja teenuseid 3,72 1,03
Mulle tutvustati organisatsiooni kéitumistavasid

e . 3,62 1,21
(t&htpdevad, Uritused)
Tunnen end ettevottesse ja meeskonda hasti sulandunult 4,46 0,94
Mglle on selged ettevotte vaartused ja oman ise samu 4,29 0,89
vaértuseid
Mulle selgitati minu t60 tdéhenduslikkust organisatsioonis 3,68 1,36

Allikas: autori koostatud

Organisatsioonikultuuri vididete korrelatsioonanaliiiisist selgus, et vdide “Mulle tutvustati
ettevotte eesmirke (sh missiooni ja visiooni), struktuuri, ajalugu” on (tugevalt) positiivselt
korreleerunud véidetega “Mulle tutvustati organisatsiooni kéditumistavasid (tdhtp&evad,
iiritused) (r= 0,85); “Mulle selgitati minu t66 tdhenduslikkust organisatsioonis (r=0,63) ning
“Tunnen end ettevottesse ja meeskonda hésti sulandunult (r=0,51). Seega mida edukamalt on
sisseelamise kaigus tutvustatud organisatsiooni eesmérke, struktuuri ja ajalugu, seda
tulemuslikum on tootajate arusaam kaitumistavadest, t60 tdhenduslikkusest ning
organisatsiooni sulandumisest. Tabel 9 keskendub edasi sotsialiseerumise alagrupi

hinnangutele.

Tabel 9. Sotsialiseerumise kategooria vaidete hinnangud sisseelamise korraldamisel

Keskmine M | Standardhalve
SD

Olen tutvunud tegevjuhiga 3,66 1,47
Mul oli esimesel pdeval oma otsese juhiga vestlus 4,13 1,25
Minu to6le asumisest teavitati kogu personali 5 80 117
ettevottesiseste kanalite kaudu ’ '
Mind tutvustati tiimiliikmetele ja teistele to6tajatele 3,92 1,26
Mul on info ja ligipaas tooks vajalikele kontaktidele 4,53 0,84
Ette_vof[e on ko_rraldanud tegevusi personali 3,97 114
sotsialiseerumiseks

Allikas: autori koostatud
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Sotsialiseerumise kategooria vaidete hinnangute keskvaartused nditavad, et kdige edukamalt
on uutele to6tajatele jagatud infot t6oks vajaliku sotsiaalse vorgustiku kattesaadavuse osas
(M=4,53). Kodige vidhem ollakse nous viitega “Minu todle asumisest teavitati kogu personali
ettevotte siseste kanalite kaudu” (M=2,80), kuid kuna antud véite SD=1,17 voib siit jireldada

vastajate erinevaid kogemusi selle tegevusega seonduvalt.

Madistmaks, kuidas erineb uue tootaja toole asumisest teavitamise protsess osakondade
vordluses, leiti antud vaite hinnangute usaldusvahemikud, mis on vélja toodud joonisel 4.
Vordlusest selgub, et nelja osakonna hinnangud kattuvad omavahel pigem tugevalt, mistdttu ei
ole statistiliselt pdhjust kinnitada tegevusega seonduvalt erisugust kogemust. Samuti langevad
kokku restorani personali (k6ok ja teenindajad) hinnangute usaldusvahemikud, mis viitab

kogemuse uhetaolisusele.
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Osakond:

Joonis 4. Viite ,,Minu td6le asumisest teavitati kogu personali ettevottesiseste kanalite kaudu*
usaldusvahemikud
Allikas: autori koostatud

Jargmiseks on vorreldud sisseelamise kategooriate hinnangute keskvéartuseid ja
standardhélbeid t6osuhte tidbi alusel (tabel 10). Tulemustest selgub, et hinnang

informeerimisega seotud sisseelamistegevustele on kdrgem td6lepinguga tdotajate puhul.
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Sellest tulenevalt peab arvesse vGtma, et hooajatotajatele esmase teabe edastamine ei ole

organisatsioonidel edukalt 6nnestunud ja vajab tdhelepanu ning edasiarendust.

Tabel 10. Hinnangud sisseelamise korraldusele té6suhte alusel

Tdoleping Késundusleping
keskmine | standardhédlve | keskmine | standardhalve

M SD M SD
Informeerimine 4,31 0,88 3,85 0,90
Juhendamine ja véljadpe 3,88 1,09 3,75 1,11

tookohal

Organisatsioonikultuur 3,99 1,15 3,78 1,11
Sotsialiseerumine 4,21 1,04 3,45 1,19

Allikas: autori koostatud

Juhendamise ja véljadppega seotud sisseelamistegevuste hinnangud téosuhte vordluses on
vaga sarnased, kuid antud kategooria hajuvuse madrad on pigem suured. Seega on oluline
analliisida, millest s6ltuvalt on téotajate kogemused nende tegevustega seoses erinevad.
Organisatsioonikultuuri puudutavate sisseelamistegevuste hinnangud todsuhte vordluses on
saanud kullaltki sarnase tulemuse, mdnevorra on tddlepinguliste tdotajate kogemus
kultuuriliste tegevustega olnud parem, kuid taas néitavad tulemused vastuste hajuvust.
Mérkimisvééarselt suur erinevus on hinnangutes, mis on seotud sotsialiseerumise tegevustega.
Nimelt on td6lepinguga tootajad sellekohaseid tegevusi hinnanud oluliselt kdrgemalt
(M=4,21), kui késunduslepinguga ttétajad (M=3,45). Kategooria standardhalbed on samuti
suured, mille péhjal saab véita, et mdlemas tédsuhte grupis on toodtajate tunnetus tegevuste

hindamisel erisugune.

Lisaks sisseelamisprotsesside hinnangutele paluti to6tajatel vastata jah/ei kisimustega kogu
sisseelamise kogemuse ehk sisseelamisprogrammi kohta, kus oli ,,Muu® vastusevariandi puhul
vOimalus ka kommentaaride ja t&psustuste esitamiseks. Tulemused on esitatud joonisel 5.
Nende tulemuste pdhjal on uued to6tajad statistiliselt organisatsioonides kasutusel olevate
sisseelamistegevuste korraldamisega rahul. 91% vastanutest on Kinnitanud, et nende
sisseelamise kestvus oli piisav. Silmas pidades, et uue to6taja sisseelamisele keskendutakse
hotellides katseaja perioodil, saab sisseelamisprogrammi kestvuse viélja t66tamisel seda
arvestada. ,,Ei*“ vastuste suurem osakaal esines vaidetel ,,Minu sisseelamine ettevottesse oli
hésti korraldatud (23%) ning ,,Sisseelamise kvaliteet mdjutab minu jaamist ettevottesse

(22%). Kui teise véite vastuseid organisatsioon ise mojutada ei saa, siis sellega, et kdikide uute
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tootajate sisseelamine oleks organisatsioonis héasti planeeritud ja labi viidud, saab t66andja

tegeleda.

Uldine hinnang sisseelamisprogrammile

Minu sisseelamine ettevottesse oli hasti korraldatud 23% 7%

Minu sisseelamise kestvus oli piisav 190 %

Sisseelamise tegevused aitasid mul téokohaga... Eﬂ 4% o
Sisseelamise tegevused aitasid minu toosooritusele... 20% o

Tegelik t00 on vastanud varbamiskuulutuses ja 6% Bu%%
Sisseelamise korraldamise kvaliteet méjutab minu... 22% hon

o o1 02 03 04 05 06 07 08 09 1

H Jah Ei ® Muu

Joonis 5. Uldised hinnangud sisseelamisprogrammile
Allikas: autori koostatud

Ettepanekutena on vastajad kdige enam valja toonud Uhtse valjaGppeslsteemi loomist ja -
tagamist ning vdimalusel kindla juhendaja maaramist. Vajalikuks peetakse uue tdotaja
tutvustamist kdikidele asjaosalistele, kellega tulevikus koostood tehakse. Samuti hinnatakse
oluliseks uue tO6taja kaasamist Uhistesse grupivestlustesse, koosviibimistele jm. Veel on
esitatud ettepanek uue tootaja kolleegidele, kes vdiksid ise olla proaktiivsed ning uue tulijaga

suhtlemist alustada.

3.3. Ootused sisseelamise korraldusele

Kisimustiku teises osas paluti hinnata erinevate sisseelamisprotsesside olulisust uute t66tajate
jaoks. Edasine analliis keskendubki tulemustele, milles antakse (levaade ootustest
sisseelamisele, tuginedes samale neljale kategooriale. Tabelis 11 on vélja toodud
sisseelamisprotsessi tegevuste olulisuse keskvaartused koos standardhdlbega kategooriate

Uldises vordluses.
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Tabel 11. Sisseelamisprogrammi tegevuste olulisus hotellitotajate seas kategooriate 16ikes

Keskmine M | Standardhélve

SD
Informeerimine 4,41 0,84
Juhendamine ja véljadpe téokohal 4,16 0,29
Organisatsioonikultuur 3,98 0,17
Sotsialiseerumine 4,05 0,39

Allikas: autori koostatud

Kategooriate keskmiste ja standardhédlvete jargi vOib tddeda, et tOttajate jaoks on
sisseelamisprotsesside tegevused pigem- voi vaga olulised. See viitab olukorrale, kus td6tajate
jaoks on téhtis kogu sisseelamisprogramm terviklikult ja kategooriate IGikes ei ole
vahemtéhtsaid voi —olulisi tegevusi. Eraldi vélja tuues peetakse informeerimise kategooria
tegevusi koige olulisemaks ning eelpool avaldatud kogemushinnangud kinnitavad, et selle
kategooria tegevused on hotellides ka kdige efektiivsemalt korraldatud. Siinkohal mangib
kindlasti rolli t66 iseloom, sest baasteadmised on tédsoorituse suureks eelduseks. Jargnevalt
on esitatud sisseelamisprotsesside ja -tegevuste olulisuse hinnangud kategooriate 18ikes koos
keskmiste ja standardh&lvetega (tabel 12).

Tabel 12. Informeerimise kategooria véidete olulisus tootajate jaoks sisseelamise korraldamisel

Keskmine M | Standardhalve
SD
Tooga seotud info jagamine enne esimest tdopéeva 4,71 0,83
Tookorralduslike dokumentide tutvustamine 4,57 0,72
(todkorralduse reeglid, ohutusjuhendid jm)
Tootingimuste tutvustamine — tdokorraldus, tédaeg, 166 4,91 0,33
tasustamine, puhkused
To0 tegemiseks vajalike vahendite ja ligipadsude 490 0,30
vOimaldamine ’
Digitaalsete lahenduste kasutamine sisseelamise 1,17
. . . . 2,39
protsessides (online ettekanne, videoesitlus vms)
Ringkaik ettevottes ja tdhtsamate ruumide asukohtade 0,73
e : 4,54
nditamine (puhkeruum, tualetid, kontor)
Oma t6okoha ja téokorralduse tutvustamine 4,85 0,36

Allikas: autori koostatud
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Informeerimise ehk esmaste baasteadmiste jagamise vdidete tulemustest selgub, et suurema
osa vastajate jaoks on nimetatud tegevused ihtmoodi olulised. Kdige olulisemaks peavad uued
hotellitootajad to6tingimuste tutvustamist ning t60 tegemiseks vajalike vahendite ja
ligipdasude voimaldamist. Oluline on ka oma toé0koha ja tookorralduse tutvustamine, samuti
t06ga seotud info saamine enne esimest to0péeva. Koik teemabloki vaited on vastajaile pigem-
vOi vaga olulised, vaid the erinevusega. Digitaalsete lahenduste kasutamine sisseelamise
protsessides ei ole kdigi jaoks oluline (M=2,39, SD=1,17). Et naha tegevuse olulisuse

varieeruvust osakondade 16ikes, leiti vastuste usaldusvahemikud, mis on esitatud joonisel 6.
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Osakond:

Joonis 6. Viite ,,Digitaalsete lahenduste kasutamine sisseelamise protsessides (online
ettekanne, videoesitlus vms)“ olulisuse tulemuste usaldusvahemik
Allikas: autori koostatud

Usaldusvahemike kattumine kinnitab antud tegevuse véheolulisuse Uhetaolisust koikide
osakondade jaoks. Vastajate hinnangute pdhjal organisatsioonides pigem ei kasutata
sisseelamisprotsessides digitaalseid lahendusi ning tulemuste pdhjal ei ole see aspekt tootajate

jaoks ka oluline.

Juhendamise ja véljadppe kategooria véidetest (tabel 13) peetakse olulisimaks piisava
valjaGppe tagamist, et edukalt t60 eesmarke saavutada ning selge Ulevaate saamist t66
eesmarkidest ja ootustest toosooritusele. See kinnitab, et uued t6dtajad on motiveeritud

saavutama héid tulemusi ning efektiivsust.
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Tabel 13. Kategooria juhendamine ja véljadpe tookohal véidete olulisus tootajate jaoks
sisseelamise korraldamisel

Keskmine | Standardhélve
M SD

Kindla juhendaja (mentori) madramine 3,67 1
Uue tootaja véljadppe materjali saamine 4,1 1,40
Selge Ulevaate saamine oma t60 eesmarkidest ja ootustest 4,44 0,90
toosooritusele
Piisava juhendamise ja valjabppe tagamine, et edukalt t66 470 0,46
eesmadrke saavutada ’
Tagasiside saamine to0sooritusele (otseselt juhilt) 4,23 0,86
Vdimalus anda otsesele juhile ise tagasisidet 3,95 1,11
Ametialaste arenguvdimaluste (sh koolitused) tutvustamine 4,04 1,05
T60ga seotud aruteludesse kaasamine 4,18 1,04

Allikas: autori koostatud

Pigem- v0i taiesti oluliseks peetakse veel tagasiside saamist otseselt juhilt (M = 4,23) ning
t06ga seotud aruteludesse kaasamist (M= 4,18). Ametialaste arenguvdimaluste tutvustamine ja
uue tootaja véljadppe materjali saamine on tootajate jaoks pigem oluline, kuid vastuste hajuvus

on suurem.

Kategooriate vOrdluses on organisatsioonikultuuriga seotud tegevused mdnevorra madalama
tulemusega (tabel 14), mille pdhjal saab arvata, et antud teemabloki vaited on teistega vorreldes
vastajate seas teisejargulised. Organisatsioonikultuuri tegevustest peetakse kdige olulisemaks
ettevotte toodete ja teenuste tutvustamist (M=4,25), aga téhtsaks peetakse ka ettevottega
samade véértuste jagamist (M= 4,04). Vordselt pigem olulised on ettevdtte poolt korraldatud
Uritused personalile ning organisatsiooni kaitumistavade nagu sunnipdevade tahistamine,
dritused jm tutvustamine. Veel saab tadheldada, et antud teemabloki vastuste standardhélbed on
thed suurimad, mis viitavad, et osa tdotajate jaoks on need tegevused olulisemad, kui teiste

jaoks.
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Tabel 14. Organisatsioonikultuuri kategooria vaidete olulisus tootajate jaoks sisseelamise

korraldamisel

Keskmine | Standardhélve
M SD
Ettevotte eesmarkide (sh missiooni ja visiooni), struktuuri,
. ) 3,75 1,08
ajaloo tutvustamine
Ettevotte toodete ja teenuste tutvustamine 4,25 1,01
Organisatsiooni kaitumistavade (tahtpaevad, Uritused)
X 3,95 1,03
tutvustamine
Ette_vof[te poolt_ korraldatud dritused personali 3.05 1,07
sotsialiseerumiseks
EttevOttega samade vaartuste jagamine 4,04 0,99

Allikas: autori koostatud

Sotsialiseerumise kategooria véidetest (tabel 15) peetakse olulisimaks teavitamist, kelle poole
kiisimustega pdorduda (M= 4,73) ning tutvustamist oma tiimiliikmetele (4,35). Pigem oluliseks
peetakse ka vestlust esimesel tdopéeval otsese juhiga. Koéige vastandlikumad ollakse

vastustega vaitele, mis puudutab kogu personali teavitamist uue tOdtaja toole asumisest

(M=3,46, SD=1,02).

Tabel
korraldamisel

15. Sotsialiseerumise kategooria véidete olulisus tootajate jaoks sisseelamise

Keskmine M | Standardhalve
SD
Ettevotte tegevjuhiga tutvumine 3,71 0,87
Vestlus esimesel toopéeval oma otsese juhiga 4,18
0,74
Kogu personali teavitamine uue to6taja todle asumisest 3,46
ettevotte siseste kanalite kaudu 1,02
Tiimiliikmetele ja teistele tootajatele tutvustamine 4,35 0,64
Teavitamine, kelle poole kisimustega podrduda 4,73 0,44
Soprussuhete tekkimine tdokohal 4,0 0,89
Ametlikes sisseelamisprogrammi tegevustes osalemine
- . L2 3,90 0,89
(sotsialiseerumise eesmargil)

Allikas: autori koostatud
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Edasi on vaatluse all sisseelamise tegevuste olulisus vastajate jaoks, vdrrelduna tédsuhte vormi
alusel (tabel 16).

Tabel 16. Sisseelamisega seotud tegevuste olulisus, td6suhte vordluses

Tdoleping Késundusleping
keskmine | standardhélve | keskmine | standardhélve

M SD M SD
Informeerimine 4,43 0,69 4,40 0,48
Juhendamine ja véljadpe 4,47 0,86 3,84 0,97

tookohal

Organisatsioonikultuur 4,12 1,10 3,84 0,95
Sotsialiseerumine 4,13 0,76 3,97 0,79

Allikas: autori koostatud

Tdolepingu alusel vastajate jaoks on kdikide kategooriate tegevused pigem voi véga olulised,
mis néitab sisseelamisprotsesside ja -tegevuste vajalikkust organisatsioonides. Hooajat66tajate
ootused sisseelamisega seotud tegevustele on tédlepinguga t06tajatega vorreldes véiksemad,
valja arvatud informeerimisega seotud tegevused, mis on mélema t6osuhte alusel tootavate
uute inimeste jaoks véga olulised. See nditab t00ks vajalike baasteadmiste vdimaldamise
vajalikkust. Hooajatdotajate jaoks on veidi vdhem tahtsad sotsialiseerumisega seotud
tegevused, kuid siiski olulisemad, kui néiteks juhendamise ja valjabppe ning
organisatsioonikultuuri alagrupi tegevused. Jargmisena on kogutud andmete pohjal esitatud t66
tulemusi tdlgendav arutelu koos parendusettepanekutega.

3.4. Arutelu ja ettepanekud

Magistritod eesmargi saavutamiseks pustitas t66 autor kesksed uurimiskusimused, millele
vastuste leidmiseks viidi labi empiiriline uuring ankeetkusimustiku n&ol. Esmalt keskendutakse
kahele esimesele uurimiskisimusele, milleks olid: 1) millised uue to6taja sisseelamist toetavad
tegevused ja -protsessid on kasutusel majutussektoris? ning 2) millised on uute td6tajate
ootused sisseelamise protsessile ja -tegevustele? Uuringu tulemused néitavad, et kdige
edukamalt on organisatsioonides kasutusel tegevused, mis on otseselt seotud uue tulija t66le
asumisega ja esmase info jagamisega. Teisalt on orientatsioonitegevuste tagamine
moddapadsmatu, kui tegemist on teenindavate- voi eesliinitookohtadega nagu majutussektoris

sageli on. Ka teooria kohaselt on uuele t6otajale peamise informatsiooni edastamine ehk
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baasvajaduste tagamine (Bauer 2015) olulise tahtsusega esmamuljete tekitamisel (\Vanderslice,
Lu 2018). Tulemustest selgub, et to6tajad viiakse vajaliku infoga kurssi juba enne esimest
t06paeva, tutvustatakse hasti tootingimusi ning tagatakse digeaegselt tooks vajalike vahendite
olemasolu. Seevastu on informeerimise kategooria vaidete seas ka selliseid tegevusi, mida on
vastuste péhjal kogetud erinevalt, néiteks esimesel toopéeval tookorralduslike dokumentidega

tutvumine vOi ettevottes ringkéigu korraldamine.

Uuringust selgub, et digitaalsete lahenduste kasutamine informeerimisega seotud tegevustes ei
ole tootajate hinnangul levinud, kuid teatud osakondades on mingil méaral digilahendusi siiski
kasutatud. Kuigi tehnoloogilised lahendused annavad v@imaluse mitmeid sisseelamisega
seotud tegevusi kiirendada ja hdlbustada (Klein, Polin 2012), ei pea majutussektori tdotajad
seda oluliseks. Siinkohal peaksid organisatsioonid enda jaoks otsustama, kas
sisseelamisprotsessides kasutatakse tehnoloogilisi lahendusi ja mil mééral ning tagama, et
kdikide tootajate jaoks oleks kogemus ka selles osas vdrdne. Vottes arvesse digilahenduste
arenevaid véljavaateid ning vdimalusi aja- ja inimressursi kokkuhoiuks, on see t66 autori
hinnangul majutusettevotetele atraktiivne meede, mida onboarding’ul kasutada. Toetavaks
argumendiks on ka potentsiaalse t66jou sihtgrupi iseloom, kelleks on sageli noored, kellel
puudub varasem t6dkogemus (Toomla et al 2022), kuid kelle jaoks digilahendused on tuttavad.
Lisaks, tehnoloogilised vGimalused teevad sotsiaalsete kontaktide loomise lihtsamaks (Klein,
Polin 2012). Veel enam saavad tehnoloogilised lahendused olla heaks instrumendiks
hooajatdotajate sisseelamisel, kui otsesuhtlust uue inimesega on vahem, kuid informatsioon,

mida edastada, peab olema samavaarne, kui tédlepingulise to6taja puhul.

Uuringus osalenud tootajate ootused informeerimise kategooriate tegevustele on valdavalt
vdaga olulised. Et tagada koikidele uutele tulijatele kdne all olevaid protsesse labides
samavaarne kogemus, teeb magistritdd autor ettepaneku kaardistada organisatsiooni iseloomu
arvesse vottes kdik vajalikud informeerimisega seotud tegevused ning luua kirjalik dokument,
mille j&rgi edaspidi neid tegevusi ellu viima hakata. VOrdvéérse sisseelamiskogemuse
pakkumist on oluline tagada nii Gihe kategooria tegevuste l16ikes, kui suuremalt vaadatuna kogu
sisseelamisprogrammi ulatuses. Vottes arvesse hotellisektori ametikohtade isedrasusi nagu
graafiku alusel tootamine nédalavahetustel vOi 606-vahetustes, samuti hooajattotajate
olemasolu, on oluline tagada materjalide k&ttesaadavus erinevas formaadis - nii paberjakandjal
kui digitaalselt (pdf vorm, mida edastada e-maili teel). Kui tootaja vahetused jadvad

kontorito6tajatega vorrelduna todvalisele ajale, tuleb kokku leppida eraldi kohtumised, et oleks
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voimalik teha ettevottes ringkéik, naidata tahtsamaid ruume ning tutvustada personalile, keda

to6taja oma to6ajal ei pruugi kohata.

Juhendamise ja valjabppega seonduvaid tegevusi vOib majutussektori ametikohtade puhul
pidada véga oluliseks (Cicerale 2020). See tuleneb hotellisektori eriparast, olles inimeste
keskne ning teenindusele orienteeritud toéostusharu. Parima klienditeeninduse pakkumiseks on
vaja efektiivset ja professionaalset t06joudu. Uuringu tulemustest selgub, et piisava véljadppe
ja juhendamise tagamine on organisatsioonides sisseelamistegevuste toel saavutatud
rahuldavalt ning ruumi on arenguks. Hinnangud ja ootused tegevustele erinevad rohkem
to6lepinguga tdotajatel, kui hooajatdotajatel ehk hooajatdotajate ootused vastavad rohkem
tegelikkusele. Eranditult olulisimaks peetakse piisava juhendamise ja valjadppe tagamist, et
edukalt t60 eesmérke saavutada ning see on tulemuste pdhjal organisatsioonides hésti
teostatud. KBige vahem praktiseeritakse ametialaste arenguv6imaluste selgitamist, kuid see on
miski, mida saab efektiivselt kasutada konkurentsieelisena to6turul. Karjaari toetamine sellisel
moel aitab tOsta tootlikkuse taset ja saavutada ka pikemaajalist pihendumist (Stein,
Christiansen 2010), mis on praegusel ajal liks majutussektori suurimatest véljakutsetest.

Veel selgus uuringust, et organisatsioonides ei ole kasutusel kindlat mentorlussusteemi, mida
ei pea kOik tootajad ka vaga oluliseks, kuid vottes arvesse positiivset seost ametialaste
arenguvdimaluste selgitamise ning mentori méaramise vahel, saab see olla tulemuslik vahend,
mida uute tootajate valjaGppes rakendada. Kuna mentoriks ei sobi iga tOotaja, pakub
mentorlusprogrammi valja té6tamine vBimalust ettevottesiseks arenguks ka olemasolevatele
tootajatele. Lisaks saab mentorite tagasiside pdhjal eristada sisseelamisprogrammi kitsaskohti
(Vanderslice, Lu 2018).

Uuringu tulemused néitavad, et kdikidele todtajatele ei vbimaldata uue todtaja valjabppe
materjali, kuid seda peetakse oluliseks. Vastajad on kitsaskohana valja toonud véljadppel
kindla susteemi puudumise, mis on sujuvat sisseelamist tookohale takistanud. T60 autor hindab
majutussektori ametikohtade eripérasid arvesse vottes véljabpet vdga oluliseks ning teeb
ettepaneku vaadata Ule olemasolev valjadppe materjal ning seda tdiendada, vottes aluseks
Godinho et al. (2023) naidise ning kogudes tagasisidet onboarding’u etapis olevatelt
tootajatelt. TOGtajatelt tagasiside kogumisel on saadav kasu maksimaalne (Klein, Polin 2012)
ning annab voimaluse kaasata tooOtajaid todga seonduvatesse aruteludesse, mida peavad

hotellitootajad samuti oluliseks. Vastustest selgub, et kui tOotajatele tagatakse piisav valjadpe,
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aitab see neil edukamalt mdista nende t66le hinnangu andmise p&himdtteid. Kuna hinnangu
andmise aluseks olevate mdddikute tutvustamine ei ole uuringus osalenud majutusettevotetes
levinud, peab t66 autor oluliseks teha ettepanek liita sisseelamisprogrammi tegevuste hulka too
hindamiseks kasutatavate moddikute selgitamise.

Ootused ja hinnangud organisatsioonikultuuriga seotud tegevustele on uuringu tulemusel
tasakaalus, st kuigi hinnangute jargi on organisatsioonikultuuri tutvustavatel tegevustel
sisseelamisprotsessides arenguruumi, vastab see tooOtajate ootustele. Uued tootajad ootavad
enim ettevotte toodete ja teenuste tutvustamist, mis hinnangute pdhjal ei ole kdige edukamalt
saavutatud. Ettepanek organisatsioonikultuuri edukamaks edasiandmiseks oleks ametlik
orientatsiooniprogramm, mille k&igus saab anda labimd&eldud ja atraktiivses vormis (pildid,
video) vajaliku Ulevaate firma ajaloost, strateegiatest, toodetest/teenustest, tulevikuplaanidest

ja paljust muust (Vanderslice, Lu 2018)

Organisatsioonikultuuri komponendi olulisust sisseelamisprogrammis kinnitavad mitmed
seisukohad (Booz Allen Hamilton 2008; Stein, Christiansen 2010; Bauer 2015) ning olukorras,
kus ootused vastavad tegelikkusele, on t66 autori ettepanekuks neid ootuseid Uletada — leida
see wow-efekt ning kohelda uut inimest nii, nagu suure tdendosusega teistes ettevotetes teda
koheldud ei ole. Kui madalad ootused kultuurilistele protsessidele on seotud varasemate
kogemustega, saab nende ootuste (letamine olla organisatsioonidele oluliseks
konkurentsieeliseks. Teise ettepanekuna toob t66 autor valja kultuuri edasi andmise edulugude
jagamise ndol ning taheldamise, et uus td6taja on oma rolliga osa millestki suuremast (Klein,
Polin 2012).

Sotsialiseerumisega seotud tegevusi sisseelamisprogrammis vaib lugeda Gheks olulisimatest,
olles sisseelamise teooriate aluseks (Van Maanen ja Schein (1979, viidatud Chillakuri 2020).
Antud uuringule vastanute ootused sotsialiseerumisega seotud tegevustele on monevorra
kdrgemad, kui hinnangud praktikas kasutusel olevatele protsessidele. Té6suhte vordluses on
toolepinguga tootajate hinnangud ootustest kérgemad, kuid hooajatd6tajate puhul on ootused
koérgemad, kui hinnangud tegelikkusele. Sellest tulenevalt teeb t66 autor ettepaneku ka
sotsialiseerumise kategooria tegevused struktureerida ning ametlikult kirja panna, et tagada
kdigi uute tootajate vordsed vdimalused tegevustes osalemiseks. Oluline on tagada vordsetel
vOimalustel sisseelamine nii hooaja- kui tavatOotajatele (Zimmermann et al 2013).

Uurimistulemused nditavad, et sotsialiseerumise tegevustest rakendatakse praktikas kdige
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vahem kogu personali teavitamist uue t0taja toédle asumisest. Kui votta arvesse, et selle
tegevuse olulisust on hinnatud kdrgemalt, kui hinnangut reaalsele kogemusele, saab teha

ettepaneku teavituse saatmise liitmist sisseelamisprotsessi.

Uuringu tulemustest selgub, et tédsuhte vBrdluses on sotsialiseerumise kategooria tegevuste
kogemused véaga erinevad ning organisatsioonidel ei ole dnnestunud hooajat6otajatele
samavadrset kogemust pakkuda. See on kindlasti (ks hooajatOttajatega seonduvatest
valjakutsetest, mille ees majutussektori tddandjad seisavad. Magistrito0 autor teeb ettepaneku
votta igat hooajatdotajat kui tdiediguslikku meeskonna liiget, olenemata sellest, et tal on
vahetusi graafikus hdredamalt vai tema panus ettevottesse teadlikult lihiajalisem. Eesmargiks
vOiks olla vOimalikult paljude tegevuste vdimaldamine, et ka hooajatdotajal tekiks
organisatsiooniga lahedasem side ning kaasatus.

Dokumendianalliisi ning vaatluse kaigus selgus, et organisatsioonides puudub Kirjalik
sisseelamisprogramm voi sellekohane materjal. Magistritd6 autor teeb ettepaneku kaardistada
vajalikud tegevused ning luua seejarel Ghtne struktureeritud plaan uute t06tajate sisseelamise
korraldamiseks. Uuringu tulemused néitavad, et mitmete tegevuste kogemushinnangud on
erinevad ning vajavad Uhtsustamist. Veel enam, tegevused todlepinguga tootajate ning
hooajatdotajate sisseelamisprotsessides tuleb luua ja teostada vordsetel pohimotetel. Teisalt
tuleb leida mdlema sihtgrupi jaoks sobivad ja atraktiivsed info edastamise kanalid, mis ei

pruugi olla samasugused.

Magistritod kolmas uurimiskisimus oli: 3) milliseid tegevusi peaks sisseelamisprogramm
sisaldama, vottes arvesse majutussektori ametikohtade eripdrasid? Arvestades teooria 0sas
késitletut ning empiirilise osa tulemusi, on t66 autor loonud soovitusliku sisseelamisprogrammi

majutusettevottele, mis on esitatud too lisades (lisa 4).

Sisseelamisprogrammi Ulesehituse ja pikkuse méaramisel on arvesse voetud uuringus osalenud
tOotajate hinnanguid nende sisseelamise kestvusele. Samuti teoorias vélja toodud Hinno ja
Masing (2022) uuringu tulemust ning majutussektori tookohtade sobivust nooremale
totealisele elanikkonnale. Sellele tuginedes voiks selgete tegevustega olla kaetud uue téotaja
katseaja periood, milleks tavapéraselt on 4 kuud. Sisseelamisprogrammi tegevused
majutusettevottes voiksid olla jaotatud jargmiselt:

e tegevused enne esimest to0péeva;
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e tegevused esimesel toopaeval;
e tegevused esimesel nadalal;

e tegevused katseaja jooksul.

Sisseelamisprogrammi loomisel ja juurutamisel on oluline jagada rollid vétmeisikute vahel,

kes tegevustes osalevad vdi nende eest vastutavad. Tuginedes Booz Allen Hamiltoni (2008)

sisseelamisprogrammi mudelile, vbiksid majutusettevatte rollijaotused olla jargmised:

e sisseelamisprotsesside omanikud, kelleks on hotellides personalitddtajad (kui on olemas),
tegevjuht ning osakonnajuhid;

e sisseelamisprotsesside “tSempionid”, kelleks on osakonnajuhid ja mentorid;

e kdrvalosalejad, kelleks on teised vastutavad osapooled nagu IT, aga ka tiimiliikmed ning
kolleegid.

Taiendavalt, tuginedes t60s esitatud teoreetilistele seisukohtadele ning empiirilisele uuringule,

on esitatud ka jargnevad ettepanekud:

¢ digilahenduste kasutamine informatsiooni efektiivsemaks edastamiseks ning aja kokkuhoiu
huvides, samuti graafikujargset t66 iseloomu arvesse vottes;

e koostada Uhtne ja ametlik uue t66taja valjabppe materjal ning kaasajastada seda pidevalt;

e mentorlusprogrammi loomine (ametlik valimine, pidev koolitamine, tagasisidestamine,
mille alusel sisseelamisprotsesse parendada);

e korraldada ametlik uute todtajate orientatsioonipaev;

e ootuseid Uletava tootajakogemuse pakkumine labi kilalislahkuse padevuste (wow-efekti
tekitamine);

e kolleegide proaktiivsus uue tulija suhtes, oma edulugude jagamine;

e koostada kirjalik sisseelamisprogrammi materjal.

Kdiki nimetatud ettepanekuid on oluline jargida nii hooajatdotajate sisseelamise, kui ka 66-
tootajate puhul. Esitatud ettepanekute rakendamise jarel on organisatsioonides vdimalik
tulevikus l&bi viia uuring, mis analliisib loodud sisseelamisprogrammi t6husust. Kéesoleva
magistritod tulemusi saab laiendada sarnaseid ametikohti pakkuvatele majutussektori
teenusepakkujatele,  kes  hindavad  sisseelamisprogrammi loomist  vaartusliku
personalijuhtimise t66vahendina ning soovivad oma organisatsioonides sarnaseid muudatusi

ellu viia. Arvesse tuleb votta, et antud magistritdd uuringu valim on the grupi ettevotete
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pdhine, mille tulemusel ei ole Gige teha laiapdhjalisi jareldusi kogu sektoris ning andmete

laiendamiseks tervele majutussektorile tuleks l&bi viia tiendavaid uuringuid.
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KOKKUVOTE

Hotellisektori tlemaailmne probleem on teiste valdkondadega vorreldes tunduvalt suurem
t06jou liikkumise madr. Teisalt on tegu inimeste keskse ja teenindusele orienteeritud
t0ostusharuga, kus inimfaktoril on aarmiselt oluline roll. Kui organisatsiooni to6tajate tasemest
sOltub toodete ja teenuste mulk, on see drile madrava téhtsusega. SeetGttu on oluline
teadvustada inimeste juhtimise olulisust. Veel enam, personalitod kavandamisel peaks kesksele
kohale kerkima to6tajate heaolu. Strateegiliselt kavandatud sisseelamisprogrammi loomine ja
juurutamine on tdhus viis majutussektoris uute tootajate pardaletulekut teadlikult juhtida, et
vahendada dppimisele kuluvat aega ning vdimaldada uutel tootajatel saada tulemuslikuks nii

Kiiresti ja efektiivselt kui voimalik.

Antud magistrito6 eesmdark oli vélja selgitada uute tootajate hinnangud ja ootused
sisseelamisega seotud tegevustele majutussektoris ning tulemuste analiiisile tuginedes esitada
ettepanekud efektiivse sisseelamisprogrammi loomiseks. Empiirilises uuringus osalesid kahe
majutusettevotte uued tootajad, kes on organisatsioonidega liitunud 2022. aastal ning uuringu
labiviimise hetkel jatkuvalt té6andjaga lepingulises suhtes. Need to6tajad on ametisse asunud
hiljuti, olles sisseelamistegevused just labinud v@i alles labimas ning nende hinnangute
kogumisel sooviti saada olukorrast asjakohane ulevaade. Kisimustikule vastas kokku 79
tootajat 102-st.

Magistrit0o teoreetilises osas on valja toodud, kuidas sisseelamisprogrammi abil toetada uute
tootajate kohanemist organisatsiooniga ning millist mdju avaldab see ttotajale, juhtidele ja
ettevOttele. Eduka sisseelamise valjundiks saab olla kdrgem t60ga rahulolu, pihendumine
organisatsioonile, madalam t66lt lahkumise maar, kdrgem t66 tulemuslikkus ning alanenud
stressitase. Kuigi sisseelamisprogramm on ajamahukas ning selle vélja t66tamist nahakse
kuluna, on oluline teadvustada, et puudulik sisseelamine takistab uuel to6tajal oma ametikohal
tait potentsiaali kasutada ning vdib kulmineeruda t66lt lahkumisega. Sisseelamisprogrammi

loomisel saab toetuda erinevatele teoreetilistele seisukohtadele ja -mudelitele.
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To6 empiiriline osa keskendub uuringu tulemuste esitlemisele ning analtidsile, mille alusel
esitatakse vastused uurimiskusimustele. Esmalt sooviti teada, millised uue to0taja sisseelamist
toetavad tegevused ja -protsessid majutussektoris kasutusel on. Uuringu tulemustest selgub, et
kdige edukamalt on hotellides kasutusel n6é baasteadmiste jagamisega seotud tegevused, mis
on otseselt seotud uue tulija téole asumisega ja esmase info jagamisega. Tdotajad viiakse
vajaliku infoga kurssi juba enne esimest té0paeva, neile tutvustatakse hasti téotingimusi ning
hoolitsetakse selle eest, et todtajal oleksid t06 tegemiseks vajalikud vahendid. Kdige ndrgemalt
on informeerimise tegevustest hinnatud digilahenduste kasutamist, mis on aga teooriale

tuginedes efektiivne viis informatsiooni edastamiseks.

Juhendamise ja véljabppe korraldamisel ollakse rahul erialase véaljabppega, mis t06
sooritamiseks tagatakse. Samuti on edukalt tagatud, et uued tdotajad teaksid, kelle poole
kiisimuste korral podrduda ning juhid on teinud edukat t66d uutele tootajatele tagasiside
jagamisel. NOrgemalt on teostatud mentorluse pakkumine, aga ka véljabppe materjali
vOimaldamine. Ametialaste arenguvOimaluste tutvustamine ei ole hotellides dnnestunult
praktiseeritud. Organisatsioonikultuuri toetavatest tegevustest on majutussektoris hasti
onnestunud uutele to6tajatele kilalislahkuse pakkumine. Vastajate hinnangul on meeskonda
sulandumine toimunud edukalt, kuid ettevdtte eesmarkide jm tutvustamisega ei ole oldud nii
edukad. Sotsialiseerumisega seotud tegevustest on kdige edukamalt tagatud ligipads t6oks
vajalikele kontaktidele. Kategooria vastusest on ndha kogemuste suurt erinevust, mis viitab

ebathtlasele stisteemile.

Teine uurimiskisimus, millele sooviti vastus leida, oli: millised on uute tottajate ootused
sisseelamise protsessile ja -tegevustele? Toodtajad peavad vaga oluliseks tooks vajalike
vahendite ja ligipdasude v@imaldamist ning todtingimuste tutvustamist. Hinnangutele
tuginedes on need ootused hotellides edukalt téidetud. Juhendamise ja véljadppe tegevustest
on vastajate jaoks olulised piisava juhendamise vGimaldamine, aga ka selge Ulevaate saamine
t00 eesmarkidele. T66 hindamise aluste ning arenguvdimaluste selgitamisel on hotellides veel
arenguruumi. Organisatsioonikultuuriga seotud tegevustest peetakse olulisimaks ettevotte
toodete ja teenuste tutvustamist, mida tuleks muuta paremaks. Sotsialiseerumise tegevustest on
uute tootajate jaoks olulisimad teadmine, kelle poole kisimustega pd6rduda ning
tiimilitkmetele tutvustamine, samuti esimesel t0dpdeval otsese juhiga vestlemine. Tegevused

on hotellides kaetud, kuid mitte Ghtlaselt ja kindlat kava jargides.

48



Kolmandale ja viimasele uurimiskisimusele vastuse leidmiseks esitas magistritod autor
teooriale ning empiirilise uuringu tulemustele tuginedes soovitusliku sisseelamisprogrammi
kava majutusettevotetele. Sisseelamisprogramm voiks kesta 4 kuud ning oluline on madrata
rollid, kes teatud tegevuste taitmise eest vastutavad. Oluline on tahelepanu pddrata tava- ning

hooajattotajate vordsetele vdimalustele sisseelamisprogrammi labimisel.
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SUMMARY

DEVELOPMENT OF A NEW EMPLOYEE ONBOARDING PROGRAM FOR
HOSPITALITY SECTOR

Sigrit Tamm

The aim of this master's thesis was to find out the evaluations and expectations of new
employees for onboarding activities in the hospitality sector and, based on the analysis of the
results, submit proposals for creating an effective onboarding program. The empirical survey
involved new employees of two hotels that have joined the organizations in the year 2022 and

are still working there. 79 out of 102 employees responded to the questionnaire.

The theoretical part of the master's thesis sets out how the onboarding program supports the
adaptation of new employees to the organization and what impact it has on the employee,
managers and overall, the company. The output of successful onboarding can be higher job
satisfaction, commitment to the organization, lower exit rates, higher job performance and
lower stress levels. Although the onboarding program is time-consuming and developing it is
often seen as a cost, it is important to be aware that poor onboarding prevents a new employee
from reaching their full potential in their position and may culminate in leaving the job.
Moreover, when developing a functioning program, the specificities of ordinary and seasonal
workers must be taken into account, in order to ensure equal opportunities for groups of
workers to complete the program. When creating an onboarding program, one can rely on

different theoretical frames and -models.

The empirical part of the work focuses on the presentation of the results of the study, as well
as on the analysis, on the basis of which answers to research questions are presented. The first
thing to find out was what activities and processes, that support the onboarding of the new
employee, are in use in the hospitality sector. The results of the survey show that the most

successful activities in hotels are related to the sharing of so-called basic knowledge, which are
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directly related to the newcomer starting work and sharing primary information. New
employees are familiarized with the necessary information before the first day of work, they
are well acquainted with the working conditions and care is taken to ensure that the employee
has the necessary tools to perform the work. The use of digital solutions has been the weakest
assessment of information activities, which, based on theory, is an effective way for

transmitting information.

When organizing instruction and training, it turns out that respondents are satisfied with the
professional training that is provided for performing work tasks. It is also successfully ensured
that new employees know who to turn to in case of questions, and managers have done a
successful job in providing feedback to the new employee. Mentoring is an aspect that has been
carried out weakly, as well as enabling training material to everyone. Introducing professional
development opportunities have not been successfully practiced in hotels. Among the activities
that support the organizational culture, the hospitality sector has succeeded well in providing
successful welcoming to new employees. According to the respondents, the integration into
the team has been effective, but the introduction of the company's goals etc., has not been as
successful. Of the activities related to socialization, access to the contacts necessary for work
is most successfully ensured. But also, there are quite remarkable differences in the
experiences of new workers, regarding socialization activities, which indicates for an uneven

system.

Second research question to which an answer was sought was: What are the expectations of
new employees for the onboarding activities and -program? Workers attach great importance
to providing all the necessary facilities and accesses for work and to familiarizing themselves
with working conditions. Based on the evaluations, these expectations have been successfully
met in the hotels. Of the coaching and training activities, it is important for respondents to
receive adequate guidance, as well as to have a clear overview of the objectives of the work.
On the other hand, there is still room for improvements in explaining the basis for evaluating
the work and the possibilities for development. Of the activities related to organizational
culture, the most important thing is considered to be the introduction of the company's products
and services, which should be changed for the better. Of the socialization activities, the most
important things for new employees are knowing who to contact with questions and introducing
them to team members, as well as talking to the direct manager on the first day of the new job.

These activities are covered in hotels, but not evenly and following a specific plan.
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In order to find the answer to the third and final research question, the author of the master's
thesis, based on the theory and the results of empirical research, presented an onboarding
program suitable for hospitality sector organizations such as hotels.
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Lisa 2. Ankeetkisimustik uutele to6tajatele

Hea kolleeg!

Palun Sul osaleda minu magistritd6 uuringus, mille eesmark on vélja selgitada, millised
tegevused toetaksid uut tooOtajat organisatsiooni ja t0okohaga kohanemisel kdige
efektiivsemalt. Selleks soovin vélja selgitada sisseelamisprotsessi* labinud to6tajate rahulolu
ning ootused sisseelamisele. Kisimustik on anoniiimne ja konfidentsiaalne ning vastuseid
kasutan vaid dldistatud kujul. Uuringu tulemusena esitan ettepanekud sisseelamisprogrammi*
parendamiseks grupi hotellides.

*Sisseelamisprotsess — t06taja tervitamine, juhendamine, t60 eesmérkide selgitamine,
sotsiaalsete suhete loomine jm.

*Sisseelamisprogramm — strateegiline plaan, mis sisaldab erinevaid protsesse, mis aitavad uuel
tootajal organisatsiooniga vBimalikult kiiresti kohaneda.

Vastamisele kulub umbes 15 minutit.
Vastuseid ootan hiljemalt 20.martsiks!

Suur ténu juba ette!

Sigrit Tamm
Hotellide personalipartner

Taustandmed:

1. Vanus
a

Tdosuhe:
Tooleping
Késundusleping

aogam

Mitmendat hooaega hotellis to6tad?
Esimest aastat
Juba mitmendat

oge

&

Osakond:

Vastuvotuosakond
Majapidamisosakond
Restorani teenindajad
Restorani kook

Spaa

OooooOonO
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5. Palun hinda enda sisseelamise kogemust. Millised tegevused on

organisatsioonis kasutusel?

Ei
noustu
uldse

1)

Pigem
ei
ndustu

)

Nii
ja
naa

@)

Pigem
ndustun

(4)

Noustun
taiesti

()

Informeerimine

5.1. Mulle saadeti enne esimest toopaeva tooks
vajalikku infot

5.2.Ma  tutvusin esimesel to6paeval
tookorralduslike dokumentidega
(todkorralduse reeglid, ohutusjuhendid jm)

5.3. Mulle  tutvustati tootingimusi -
tookorraldus, todaeg, t0O tasustamine,
puhkused

5.4. Mulle vBimaldati t06 tegemiseks vajalikud
vahendid ja ligipaasud

5.5.Info jagamiseks kasutati digitaalseid
lahendusi (video, PP ettekanne vm)

5.6. Mulle tehti ettevdttes ringkaik ja naidati
tdhtsamaid ruume (puhkeruum, tualetid,
kontor)

5.7. Mulle tutvustati minu tédkohta ja
tookorraldust tookohal

Juhendamine ja véljadpe tookohal

5.8.Mulle maérati kindel juhendaja (mentor)

5.9.Mulle anti uue tdotaja valjabppe materjal

5.10. Ma sain (otseselt juhilt) selge
Ulevaate oma t66 eesmaérkidest ja ootustest
toosooritusele

5.11. Mulle tagati piisav véljadpe, et
saaksin t00 eesmarke edukalt saavutada

5.12. Ma tean kelle poole pédrduda, kui
vajan oma t00s abi

5.13. Mulle selgitati minu tdo
hindamiseks kasutatavaid méddikuid

5.14. Mulle anti selge tlevaade
ametialastest arenguvdimalustest

5.15. Olen saanud otseselt juhilt piisavat
tagasisidet toosooritusele

5.16. Olen ise saanud oma otsesele juhile
tagasisidet anda

5.17. Mind on kaasatud t66ga
seonduvatesse aruteludesse

Organisatsioonikultuur
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5.18. Mulle tutvustati ettevotte eesmarke
(sh missiooni ja visiooni), struktuuri,

ajalugu

5.19. Mulle tutvustati ettevdtte tooteid ja

teenuseid

5.20. Mulle tutvustati organisatsiooni
kaitumistavasid (tdhtpéevad, Uritused)

5.21. Tunnen end ettevottesse ja
meeskonda hasti sulandunult

5.22. Mulle on selged ettevotte vaartused

ja oman ise samu véartuseid

5.23. Mulle selgitati minu t60
tdhenduslikkust organisatsioonis

Sotsialiseerumine

5.24. Olen tutvunud tegevjuhiga

5.25. Mul oli esimesel péeval oma otsese
juhiga vestlus

5.26. Minu td6le asumisest teavitati kogu
personali ettevottesiseste kanalite kaudu

5.27. Mind tutvustati tiimiliikmetele ja

teistele tootajatele

5.28. Mul on info ja ligipaas tooks

vajalikele kontaktidele

5.29. EttevGte on korraldanud tegevusi

personali sotsialiseerumiseks

6.Palun margi, mis on Sinu hinnangul sisseelamise korraldamisel oluline.
Millised tegevused suurendaksid Sinu rahulolu sisseelamisega?

Taiesti

1)

ebaoluline

Pigem
ebaoluline

)

Nii ja
naa (3)

Pigem
oluline

(4)

Véga
oluline (5)

Informeerimine

6.1. To6ga seotud info jagamine
enne esimest todpaeva on minu

jaoks

6.2. Tookorralduslike
dokumentide tutvustamine
(té6korralduse reeglid,

ohutusjuhendid jm) on minu jaoks

6.3. ToOtingimuste tutvustamine —
tookorraldus, t0oaeg, t00
tasustamine, puhkused on minu
jaoks
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6.4. TOO tegemiseks vajalike
vahendite ja ligip4éasude
vBimaldamine on minu jaoks

6.5.  Digitaalsete  lahenduste
kasutamine sisseelamise
protsessides (online ettekanne,
videoesitlus vms) on minu jaoks

6.6. Ringkaik ettevOttes ja
tdhtsamate ruumide asukohtade
naitamine (puhkeruum, tualetid,
kontor) on minu jaoks

6.7. Oma tookoha ja tokorralduse
tutvustamine on minu jaoks

Juhendamine ja valjadpe
tookohal

6.8. Kindla juhendaja (mentori)
maaramine on minu jaoks

6.9. Uue tootaja valjadppe
materjali saamine on minu jaoks

6.10. Selge levaate saamine oma
t00 eesmérkidest ja ootustest
todsooritusele on minu jaoks

6.11. Piisava juhendamise ja
véljadppe tagamine, et edukalt t60
eesmarke saavutada on minu
jaoks

6.12. Tagasiside saamine
toosooritusele (otseselt juhilt) on
minu jaoks

6.13. VBimalus anda otsesele
juhile ise tagasisidet on minu
jaoks

6.14. Ametialaste
arenguvdimaluste (sh koolitused)
tutvustamine on minu jaoks

6.15. To0ga seotud aruteludesse
kaasamine on minu jaoks

Organisatsioonikultuur

6.16. Ettevotte eesmarkide (sh
missiooni ja visiooni), struktuuri,
ajaloo tutvustamine on minu jaoks

6.17. EttevOtte toodete ja teenuste
tutvustamine on minu jaoks

6.18. Organisatsiooni
kaitumistavade (tahtpdevad,
uritused) tutvustamine on minu
jaoks
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6.19. Ettevotte poolt korraldatud
uritused personali
sotsialiseerumiseks on minu jaoks

6.20. Ettevottega samade
vaartuste jagamine on minu jaoks

Sotsialiseerumine

6.21. Ettevotte tegevjuhiga
tutvumine on minu jaoks

6.22. Vestlus esimesel t06péaeval
oma otsese juhiga on minu jaoks

6.23. Kogu personali teavitamine
uue tootaja toole asumisest
ettevotte siseste kanalite kaudu on
minu jaoks

6.24. Tiimiliikmetele ja teistele
tOGtajatele tutvustamine on minu
jaoks

6.25. Teavitamine, kelle poole
klisimustega p6érduda on minu
jaoks

6.26. SOprussuhete tekkimine
tdokohal on minu jaoks

6.27. Ametlikes
sisseelamisprogrammi tegevustes
osalemine (sotsialiseerumise
eesmargil) on minu jaoks

7. Palun hinda, kuivdrd ndustud jargmiste vaidetega enda sisseelamise
kohta:

7.1. Minu sisseelamine ettevottesse oli hasti korraldatud

O Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)

7.2. Minu sisseelamise kestvus oli piisav

0 Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)

7.3. Sisseelamise tegevused aitasid mul tdékohaga paremini kohaneda

0 Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)
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7.4. Sisseelamise tegevused aitasid minu tédsooritusele positiivselt kaasa

O Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)

7.5. Tegelik t66 on vastanud varbamiskuulutuses ja -protsessis pustitatud ootustele

O Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)

7.6. Sisseelamise korraldamise kvaliteet mdjutab minu jaamist ettevottesse

O Jah
O Ei
0 Muu (tapsusta)

Minu ettepanekud uue to6taja sisseelamise parandamiseks:
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Lisa 3. Ankeetkisimustik uutele to6tajatele vene keeles

AJJAIITALIIASA HOBOI'O COTPY/JIHUKA
VBaxkaeMbIM KOJIJIETA,

S mpoiry Bac IpUHATH Y4aCTUE B MOEM HCCIICIOBAaHUU JIJIi MATUCTEPCKOM AUCCEPTALINH,
[ETbI0 KOTOPOTO SIBIISIETCS BBIICHEHHUE TOTO, KAKUE BHUJIBI ISATEIIPHOCTH OyayT Hanboee
3¢ PEeKTUBHO MOAAECPKUBATH HOBOTO COTPYAHUKA B aJanTalldd HAa HOBOM pabodeM MecCTe.

JU1st 5TOT0 5 XOTeN Obl y3HATh OILICHKH, OKHJIaHUS U yJIOBIETBOPEHHOCTD COTPYAHUKOB,
IPOIIEAINX Ipolece ajanTauun™®. AHKeTa aHOHMMHA U KOH(UIeHInanbHa. 1 ncrnomib3yro
OTBETHI TOJBKO B 00001meHHOM Buje. [lo pe3ynbratam omnpoca s IpeACTaBIIIO PEIOKEHUS
10 YJIyUYIIEHHUIO IPOrpaMMBbl aIalTalluu™ B OTEIAX IPYMIbI U pa3paboTaro mporpammy
ajanTanuy AJis HOBOro COTPYIHUKA, NOAXOASAIIETO JIsl TOCTUHHULL.

J{ns ymounenus:

*Aoanmayuonnvle npoyeccol - npugemcmeue COTpyIHUKA, uHCmpyKmasic, O0bICHEHUE yenell
pabomwl, YCMAHOBIEHUE COYUAILHBIX OMHOWEHUL U M. O.

* [Ipoepamma aoanmayuu: cmpame2udeckull niaH, KOmopbulil 6KI04aem 6 ceds pasiudtble
npoyeccol, 4modvl NOMOYb HOBOMY COMPYOHUKY A0ANMUPOBAMbCA 8 OP2AHUIAYUU KAK
MOXCHO Dblcmpee.

OTBeT 3aHUMAET OKOJIO 15 MHUHYT.

Kny oreers g0 20 mapra!

3APAHEE BOJIBIIOE CITACHUBO!

Curpur Tamm

HR OusHec-napTHEp B oTeNsIX
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Cl'lpaBO‘leIe JaHHbIC:

1. Bo3pacT...cccevvnviennnnnns

2.

TpynoBblie oTHOIICHHS:

[0 Konrpakt
O [loroop nopydeHusi(moapsiia)

3. Ckoabko Bbl padoTaete B oTese?
[ IlepssIii rog
O Bropoii miu 6omee
4. Ornen:
L Peructpatypa
O XozsiicTBO
LI Oo6cnyxuBanue (pectopaH)
O OOGmecTBeHHOE MUTAHUE (KYXHS)
U Cna
5. ToxkanyiicTa, oueHHTe CBOIl ONBIT afanTauuu. Kaxue 6uovl dessmenbHocmu
UCNONBL3YIOMCA 8 OP2AHUZAYUU?
He Ckopee |HelTpanpHblii
corjiaceH HE 3)
BOOOIIIE | corjlace” CKOpee [1oTHOCTBIO
1) (@) COTJIACEH| COIJIaceH
(4) ()
HNupopmupoBanue

5.1. MHe BbICIaIHA

HEOOXO0UMYIO JIJIsl pabOTHI
UH(OPMALIUIO 0 TEPBOTO
pabouero qHs

5.2.B niepBeIii 1eHh pabOTHI 5

03HAKOMUJICS C
JOKYMEHTaMHu
opranu3anuu (IpaBuia
yIpaBieHus: paboToMH,
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WHCTPYKIIUHU 110 TEXHHUKE
0€30MacHOCTH U T.]1.)

5.3. MeHs N03HAKOMUIIU C
YCIIOBHSIMU TPYJia —
ynpaBieHueM padboToii,
pabounuM BpEeMEHEM,
OIIATOM Tpy[a,
npa3IHIKaAMH

5.4. Mue ObLIn
MPEIOCTABIICHBI
UHCTPYMEHTBI ¥ JIOCTYII,
HEOOXOIUMBIE JJIsT
BBITIOJTHCHHSI MOEH pabOThI

5.5. Jlnst obmena
uHpopmanuen
HCIIOJTb30BAJIHCH
U(PPOBBIC PEHICHUS
(Buzeo, mpesenrtanus PP u

T.J.)

5.6. MHe npoBesH 3KCKYpCHUIO
10 OTEJIO U TIOKA3aJu
camble Ba)KHbIC
NoMeleHus (KOMHaTa
OT/bIXa JJIs TIEpCOHAIA,
TyaJleThl, OpHC)

5.7. MeHs O3HAKOMUIIU C
MOUM PabOYMM MECTOM U
TeM, KakK s JOJHKEeH
pabotath Ha pabouem
MecTe

PykoBoncTBo 1 00yueHne Ha
padoueM MecTe

5.8.MHe Ha3HAYWIN MEHTOpA
(HacTaBHUKA)

5.9.MHe namu oOyJaromui
MaTepHal Jijisi HOBOTO
COTPYIHHUKA

5.8.5 momyumn
(HEemoCpeCTBEHHO OT
PYKOBOJUTEIIS) UETKOE
IIPEJICTABICHUE O MOUX
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JOJDKHOCTHBIX 3aJa4ax 1
OKUIAHUAX OT PabOTHI.

5.9.MHe 0bLJI0 TPEIOCTABICHO
aJICKBaTHOE PYKOBOJICTBO M
oOydeHue, 9ToObI 51 MOT
YCIICNIHO JIOCTUYb LIeen
paboTHI.

5.10 4 3naro, K KOMY
00paTUThCs, KOrJa MHE
HYy>KHa [IOMOIb B MOEH
pabore

5.11. MHe ObuUTH OOBSICHEHBI
IIOKa3aTeIH, UCTIOIb3yeMble
JUTSL OLIGHKU MOEH paboTHI.

5.12. MHue nanu 4eTkuit 0030p
BO3MOXKHOCTEU
poheccuoHaIbHOTO
pa3BUTHUA

5.13. S mony4an afekBaTHYIO
00paTHYIO CBSI3b O
pe3yJbTaTrax cBOCH
paboThl HEMOCPEACTBEHHO
OT CBOETO PYKOBOJMTEJS.

5.14.51 cam cMor JaTh OT3LIB
CBOEMY
HETOCPEICTBEHHOMY
PYKOBOAUTEIO

5.15.51 npuHMMan y4yacTtue B
TIICKYCCHSIX, CBSI3aHHBIX C
paboToit

OprannzanmoHHas KyJabTypa

5.16.MeHs TO3HAKOMIITH C
LEJISIMU KOMITAaHUH
(BKJIFOYAst MUCCHUIO U
BUJICHUE), CTPYKTYpOil,
HCTOpUEN

5.17 MeHs m03HAKOMUIIH C
MPOIYKIMEN U yCIyraMu
KOMIIaHUH
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5.18.MeHs 03HAKOMUJIU C
KOJIEKCOM ITOBEICHUS
opraHu3anuu (Mpa3JIHUKH,
MEPOIPUSITHS)

5.19.41 uyBcTBYIO Ce0st XOpOIIO
MHTETPHUPOBAHHBIM B
KOMITAaHUIO U KOMaHOy

5.20.Y MeHs eCcTh YETKUH
0030p 1IeHHOCTEH
KOMIIAHHUH U S CaM UMEFO
T€ )K€ LIEHHOCTH

5.21.MHe o0biacHUIA
3HAYUMOCTh MOEH PabOThI
B OpTaHHU3aI[uu

Counaauszanus

5.22 41 Bctpeuaics ¢
reHEPAIbHBIM
JTPEKTOPOM

5.23.Y MeHs ObLT pa3roBop ¢
MOWM HEIOCPECTBCHHBIM
MEHEKEPOM B TIEPBBIN
JIeHb

5.24. Bce coTpyIHHUKH OBLIH
YBEJIOMJICHBI O MOEM
TPYZIOYCTPOMCTBE 10
BHYTPEHHUM KaHajlaM

5.25.MeHs M03HAKOMUIIU C
YJIeHaMU KOMaHIbl U
JIPYTHEMH COTPYTHUKAMH

5.26.Y mens ecTh HHDOpMAITHS
U JIOCTYTI K KOHTAKTaM,
HEOOXOIUMBIM I
paboTHI

5.27. KomMmanus opranuszoBaia
MEPOTIPUATHS IO
COLIMAJIN3ALIMU TTepcoHaa
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Cwm. 6. Tloxanyiicta, ykaXuTe, 4TO MO BallleMy MHEHHIO, BAXKHO [JIs anantaiuu. Kaxue
MepOnpusimusi NOBLLCSM 8aULY YOOBIEMBOPEHHOCMb adanmayuei?

Cogepuienno | Ckopee JloBOJIBHO
HEaKTyaJIbHO | HEaKTyaJIbHO BaKHOE
(1) (2) HeiitpanbHbiit (4) OueHn
3 BaKHOE
()
NudpopmupoBanue
6.1. Obmen

uHpopmanuei o
paboTe 710 mepBoOro
TTHSL paObOThI

6.2. O3HaKOMJICHHE
C IOKYMEHTaMH
OpraHu3aIy Tpyaa
(mpaBuia
OpraHu3aluy Tpy/a,
WHCTPYKIIUU T10
TEXHHKE
0€30MacHOCTH | T.11.)

6.3. BBenenue
YCJIOBHM Tpyaa —
yIpaBlieHue
paboroii, pabouee
BpeMsl, oIu1aTa Tpyza,
npa3HUYHbIE THU

6.4. IlpenocraBnenue
HEOOXOTUMBIX
UHCTPYMEHTOB U
JIOCTYTIOB JUISI
BBITIOJTHEHUSI paOOThI

6.5. Ucmonp3oBanne
U(POBBIX PEIICHUH
B TIpoIeccax
afganTanuu (oHaaH-
npezenmayus,
BUJICOTIPE3CHTAIIHS U
T.J.)

6.6. DKcKkypcus o
KOMIIAaHUM U [10Ka3
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PacIoIOKEHUS
HanboJiee BayKHBIX
nomerieHui (oormmas
KOMHATa OT/IbIXa,
TyasneTsbl, opuc)

6.7. 3HAKOMCTBO C
MOUM PabOYNM
MECTOM U
yIpaBlIeHUEM
paboToi

PykoBoacTBO M
o0ydyeHue Ha
padouem mMecTe

6.8. Haznauenue
KOHKPETHOT'O
MEHTOpa
(HacTaBHUKA)

6.9. Ilonyuenue
WHCTPYKLUN JUISt
HOBOT'O COTPYJHHKA

6.10. [Tonyuenue
YETKOTr0 0030pa
MoUX pabouux 1enei
Y 0KUJAHUN B
OTHOILIEHHUN
IIPOU3BOIUTEIBHOCTH
paboThI

6.11. OGecrieuenue
JIOCTAaTOYHOTO
PYKOBOJICTBA M
oOydeHus s
YCIIEIITHOTO
JOCTHDKEHUS TIeJIeh
paboTHI

6.12. [Tonyuenue
OT3BIBOB O
BBITIOJITHEHUH PadoT
(HEemocpeICTBEHHO
OT PYKOBOJUTEJIS)

6.13. Bo3sMOXHOCTB
JaTh 0OpaTHYIO CBS3b
camomy
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HEMOCPEACTBEHHOMY
PYKOBOJUTEIIIO

6.14. Buenpenue
BO3MOKHOCTEH
npodecCuOHaIBHOTO
pa3BuUTHUs (BKIIOYAs
TPEHUHIH)

6.15. Yuactue B
00CYXICHUSX,
CBSI3aHHBIX C
paboToi

OpranusauuoHHast
KYJbTYypa

6.16. IIpeacraBnenue
Iejae KOMIIaHUH
(BKITFOUASI MUCCHIO M
BHJICHUE),
CTPYKTYpBbI, UCTOPUHU

6.17. 3HaKOMCTBO C
MPOJyKTaMH U
yCIIlyraMyd KOMIIAaHUU

6.18. 3HaKOMCTBO ¢
KOJ/IEKCOM ITOBE/ICHUS
OpraHu3aIH
(mpa3AHUKH,
MEPONPUSITUSL)

6.19. Meponpusrus,
OpraHU30BaHHbIE
IPEINPUATHEM IS
COTPYAHHUKOB

6.20. Paznensares Te
’Ke IIEHHOCTH, YTO U
KOMIIaHUA

Counaauszanus

6.21. 37aKoMCTBO C
reHepaJIbHbIM
JTUPEKTOPOM
KOMITaHUH
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6.22. Pa3roBop B
NEePBBI JIeHb PadOTHI
C MOMM
HETOCPEACTBEHHBIM
PYKOBOJUTENEM

6.23.
HNudopmupoBanue
BCETO IepcoHaja o
MPUXO0JIE HOBOTO
COTpY/IHHKA IO
BHYTPEHHUM
KaHaJlaM KOMITaHUU

6.24. 3HaKOMCTBO C
qJIeHaMH KOMaHIbI U

JpYTUMHU
COTPYAHUKAMHU

6.25.
WNnpopmupoBanue k
KOMY 00paIiarbcs ¢
BOIIPOCaMU

6.26. IlosBnenue
TPYKECKUX
OTHOIIICHUM Ha
pabouem mecTe

6.27. Yuactue B
OpUIHATBEHBIX
MEPOTIPHSITHSIX
MPOTPaMMBI
azanTaiuu (C menbro
COLIMATTN3aI1N )

7. loxkanyiicTa, OlleHUTE, HACKOJIbLKO BbI COIJIACHBI €O CJIeIYIOIMMU YTBEPKIECHUAMH 0
Ballled aganTanum:

7.1. Most amantanusi B KOMIaHHIO ObLTa XOPOIIIO OpraHW30BaHa
O da

0 Her
L dpyroe (Yka3atnb)

7.2. TIpo1oIKUTENBHOCTh MOGH a/ianTaliuu ObUTa JOCTATOYHOM

O da
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O Her
O Jdpyroe (Yka3aTnb)

7.3. AjanTanyoHHas AeITeIbHOCTh TOMOTJIa MHE JTydIlle aJanTHPOBATHCSI K paboueMy MecTy

O da
0 Her
0 Jpyroe (Yka3aTb)

7.4. AI[aHTaI_[I/IOHHaH JACATCIIBHOCTD ITOJIOKUTCIIBHO ITOBJIMsIAa HA MOKO pa60Ty

O da
O Her
O Jdpyroe (Yka3arhb)

7.5. ®akTryeckas paboTa onpaBiaia 0KUIaHUS, YCTAHOBIICHHBIE B OOBSBICHUN O HaiiMe U
npolecce Haiima

O da

] Her
O Jpyroe (Yka3aTb)

7.6. KadyecTBO aganrtanuu BIUseT Ha MO€ NMPeObIBaHNE B KOMITAHUH

O Jda
0 Her
L dpyroe (Yka3aTs)

Monu NMPEAJOKCHUS 0 YIYIYHICHUIO afaliTAluU 1JIsT HOBOI'0 COTPYAHUKA:
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Lisa 4. Soovituslik sisseelamisprogrammi tegevuskava majutusettevottele

Tegevused enne esimest toopéaeva

Kategooria

Rollijaotus

Vajalike dokumentide vormistamine

Informeerimine

Personalito6taja
/tegevjuht

Esmane infokiri “Esimese todpdeva
ootuses”, tdiendavate materjalide

jagamine organisatsiooni/t06 kohta
*kohe parast lepingu allkirjastamist

Informeerimine

Otsene juht

Uue tootaja tere tulemast kingitus
organiseerida (wow-efekt)

Organisatsioonikultuur

Personalito6taja

Sisekommunikatsioon —tiimi/kogu
personali teavitamine

Informeerimine

Otsene juht

Toovahendite, tookoha, ligipaasude,
uksekaartide ette valmistamine

Informeerimine

Otsene juht/ IT

Uuele tootajale mentori madramine

Juhendamine ja
valjabpe

Otsene juht

Tervituse saatmine, nditeks pilt uuele
tootajale valmis seatud tookohast
(wow-efekt)

*1 nédal enne esimest péeva

Organisatsioonikultuur

Otsene juht

“Tere tulemast to66le” kiri esimeseks
t0Opdevaks vajaliku infoga — kuhu,
mis kell tulla, riietus, kas on vaja
midagi ette valmistada jm.

*2 péeva enne tole asumist

Informeerimine/
Organisatsioonikultuur

Otsene juht

Uue tootaja lisamine vajalikesse
listidesse, gruppidesse

Informeerimine

Otsene juht/ mentor

Tegevused esimesel toopaeval

Uue tootaja tervitamine

Informeerimine
/Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Ringkaik ettevottes ja tiimiliikmetele
tutvustamine

Informeerimine
/Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Vajalike
(todkorralduslike)dokumentide
tutvustamine

Informeerimine

Otsene juht/ mentor

Toodvahendite tileandmine

Informeerimine

Otsene juht/ mentor

Uue tootaja véljadppe materjali
andmine

Juhendamine ja
valjadpe

Otsene juht/ mentor

Uhine 18una

Organisatsioonikultuur/
Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Uue tootaja rolli tutvustamine,
tiimisiseste koostookokkulepete
tutvustamine

Organisatsioonikultuur

Otsene juht/ mentor
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Peamiste toodete/teenuste
tutvustamine

Organisatsioonikultuur

Otsene juht/ mentor

Tegevused esimesel nadalal

Ametikohapdhise véljadppe tagamine

Juhendamine ja
valjabpe

Otsene juht/ mentor

Mdnda huvitavasse projekti kaasamine

Organisatsioonikultuur

Otsene juht/ mentor

Uhine I8una tiimiga

Organisatsioonikultuur/
Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

T0ooks vajalike kontaktide jagamine

Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Motivatsioonipaketi/ hiivede
tutvustamine

Organisatsioonikultuur

Otsene juht/ mentor

Sektori eriparade tutvustamine
(vajadusel)

Informeerimine

Otsene juht/ mentor

Tagasisidestamine (mured, rddmud,
klisimused)

Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Tulemuste hindamise siisteemi
tutvustamine

Juhendamine ja
valjalpe

Otsene juht/ mentor

Tegevused katseaja jooksul

Ametlikus orientatsiooniprogrammis
osalemine

Informeerimine/Organis
atsioonikultuur/Sotsialis
eerumine

Personalitootaja/kdrval-
osalejad

Edulugude jagamine
Regulaarsed 1:1 vestlused otsese
juhiga

Organisatsioonikultuur/
Sotsialiseerumine

Kdrvalosalejad/mentor/
otsene juht

Sotsialiseerumine

Otsene juht/ mentor

Katseaja eesmarkide seadmine

Juhendamine ja

Otsene juht/ mentor

valjalpe
Uue tootaja koolltusplaam ja th_eqdamme ja Otsene juht/ mentor
arengukava koostamine valjalpe

Toovarjutamine mones teises
osakonnas v0i kliendikogemuse l&bi
tegemine

Organisatsioonikultuur

Otsene juht

Tdotaja teadmiste kontrollimine

Juhendamine ja

Otsene juht/ mentor

valjalpe
L(zitseaja Idpuvestlus th_eqdamme ja Otsene juht/ mentor
I6pus valjalpe
9r2boardlng ule tagasiside kiisimine Jlfh_erldamlne ja Otsene juht/ mentor
I6pus valjadpe
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putd6 reprodutseerimiseks ja I6putdo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks

Mina Sigrit Tamm (sunnikuupéev: 04.03.1991)

1. Annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose Uue todtaja
sisseelamisprogrammi véljato6tamine majutussektori néitel, mille juhendaja on Taimi
Elenurm,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikadlikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoriGiguse kehtivuse
tahtaja 16ppemiseni;

1.2 Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikallikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et k&esoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

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

(allkiri)

(Kuupéev)
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