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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesmérk on vélja selgitada praktikantide ootused sisseelamisprogrammile ning
kaardistada sellest ldhtuvalt tegevused ABB praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi
véljatootamiseks. Hetkel puudub ABB AS-is konkreetselt praktikantidele suunatud
sisseelamisprogramm. Pole teada, mida ootavad praktikandid sisseelamisprogrammilt ning mis
teeks selle nende jaoks kasulikuks. Antud info viljaselgitamine on oluline sisend praktikantidele

suunatud sisseelamisprogrammi véljatdotamiseks.

Uurimisprobleemi lahendamiseks ning t60 eesmirgi tditmiseks on piistitatud jargnevad
uurimiskiisimused:
1. Millised pohimdtted ja tunnused on kirjandusallikatele tuginedes olulised
sisseelamisprogrammides?
2. Millistest tegevustest koosneb hetkel ABB AS praktikantide ldbiviidav
sisseelamisprogramm?
3. Millised on praktikantide ootused sisseelamisprogrammile?
4. Milliseid ettevotte poolt 1dbiviidavaid tegevusi peavad praktikandid oluliseks ABB toimiva

sisseelamisprogrammi puhul?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks kasutati kvantitatiivse uurimismeetodi modtevahendina
kiisimustikku, kus koguti andmeid kiisitluse kéigus. Kiisitlus viidi 1&bi ABB AS praktikantide seas,
kes viibisid ettevottes praktikal aastatel 2021 ja 2022. Uuringu tulemustest selgus, et kdige rohkem
ootasid praktikandid, et sisseelamisprogrammi viltel oleks neil t66sdber/mentor/tuutor, kes neid
toetaks ja juhendaks. Samuti oodatakse, et tekiks nii tiimi kui organisatsiooniga kuuluvustunne.
ABB AS toimiva sisseelamisprogrammi puhul hinnatakse véga oluliseks ringkéigu 1dbiviimist
ariiiksuses voi tehases, kolleegidega tutvumist (lihine 1duna voi tiimiliritus), todiilesannete ja -

vahendite tutvustamist ning tuutori/mentori aktiivset toetust praktikandile sisseelamisperioodil.

Votmesonad: sisseelamisprogramm, praktikandid, praktika, ABB AS.



SISSEJUHATUS

Praegusel keerulisel todturul, kus vabu ametikohti on palju, kuid sobivaid kandidaate keeruline
leida, on koige olulisemaks saanud olemasolevate to6tajate hoidmine ning esimene samm selleks
on hea sisseelamisprogramm. Labimodeldud sisseelamisprogramm voib parandada tdotajate
plsimist ettevottes ligi 82% (Dewar 2022). Kahjuks on uuringud niidanud, et ainult 12% uutest
tootajatest hindas ettevotte poolt ldbiviidud sisseelamisprogrammi hésti tehtuks (Scott et al. 2021).
Niivord madal rahuloluprotsent tekitas antud t66 autoris huvi teema kasitlemiseks. Teema valikut
toetas tlihtlasi autori enda isiklik huvi sisseelamisprogrammide vastu ning aspekt, et praktikantide

ootusi seoses sisseelamisprogrammidega pole viga uuritud.

Too  keskendub  praktikantidele  suunatud  sisseelamisprogrammi  véljatdStamisele.
Bakalaureuset6os analiiiisitav organisatsioon ABB on juhtiv globaalne tehnoloogiaettevote, iile
130 aasta pikkuse ajalooga, mille edu taga on 105 000 andekat to6tajat enam kui 100 riigis (About
ABB 2022). Toos keskendutakse eelkdige ABB AS iiksusele, mis asub Eestis. Ettevottesse
voetakse igal aastal iile 50 praktikandi, seega on konkreetselt praktikantidele suunatud

sisseelamisprogrammi jdrele vajadus. (More than 50 interns ... 2022)

Uurimisprobleem keskendub tegevuste kaardistamisele, mis on vajalikud praktikantide
sisseelamisprogrammi véljatootamiseks. Hetkel puudub ABB AS-is konkreetselt praktikantidele
suunatud  sisseelamisprogramm.  Kasutatakse  lepingulistele  tootajatele  moeldud
sisseelamisprogrammi, mis on liiga pdhjalik ning tihti hGlmab praktikantide jaoks ebaolulist infot.
Praktikantide varasemast tagasisidest on selgunud, et sisseelamisprogramm on nende jaoks liiga
pikk ja sisaldab liiga palju infot, mida on korraga keeruline meelde jitta. Pole teada, mida ootavad
praktikandid sisseelamisprogrammilt ning mis teeks selle nende jaoks kasulikuks. Antud info
véljaselgitamine on oluline sisend praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi
viljatootamiseks. Selleks tootab autor 1dbi erinevaid allikaid, mis kirjeldavad edukate
sisseelamisprogrammide tunnuseid, mida rakendatakse uute tulijate puhul, olgu need siis
praktikandid voi tootajad. Hiljem korvutab autor saadud tulemused ABB endiste ja praeguste

praktikantide ootustega.



Kéesoleva  bakalaureuseto6 eesmirk on  selgitada vidlja  praktikantide ootused
sisseelamisprogrammile ning kaardistada sellest ldhtuvalt tegevused ABB praktikantidele
suunatud sisseelamisprogrammi véljatootamiseks. Uurimisprobleemi lahendamiseks ning t66
eesmargi tditmiseks on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Millised pohimdtted ja tunnused on kirjandusallikatele tuginedes olulised
sisseelamisprogrammides?
2. Millistest tegevustest koosneb hetkel ABB AS praktikantide ldbiviidav
sisseelamisprogramm?
3. Millised on praktikantide ootused sisseelamisprogrammile?
4. Milliseid ettevdtte poolt labiviidavaid tegevusi peavad praktikandid oluliseks ABB toimiva

sisseelamisprogrammi puhul?

Uurimiskiisimustele  vastuste leidmiseks kasutatakse kvantitatiivset —uurimismeetodit.
Kvantitatiivse uurimismeetodi mddtevahend on kiisimustik, kus kogutakse andmeid kiisitluse
kaigus. Kiisitlus viiakse 1abi ABB AS praktikantide seas, kes viibisid ettevottes praktikal aastatel
2021 ja 2022.

Bakalaureuset6d koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade teoreetilistest
alustest, mis selgitavad sisseelamisprogrammi mdistet ja olulisust ning eduka
sisseelamisprogrammi omadusi. Teises peatiikis keskendutakse ABB AS praktikantide praeguse
sisseelamisprogrammi tutvustamisele ning uuringu koostamise, valimi ja ldbiviimise
kirjeldamisele. Viimasena analiilisitakse tulemusi, tehakse arutelu kogutud andmete pohjal ning
tuuakse vilja ettepanekud praktikantide sisseelamisprogrammi viljatéotamiseks. Ettepanekute
tegemisel tuginetakse teoreetilistele allikatele ja uuringutele ning ABB AS praktikantide

tagasisidele.



1. SISSEELAMISPROGRAMMI TEOREETILISED ALUSED

Kéesoleva  bakalaureusetod  teoreetilise = osa  esimeses  alapeatiikis  selgitatakse
sisseelamisprogrammi mdistet ja olulisust. Teises alapeatiikis antakse iilevaade eduka
sisseelamisprogrammi tunnustest ja omadustest, mis saavad teoreetiliseks aluseks uuringu

labiviimisel.

1.1. Sisseelamisprogrammi maoiste ja olulisus

Pérast edukat varbamisprotsessi ja kandidaadi valikut on strateegilise sisseelamisprogrammi
kasutamine tiks kodige paremaid viise, kuidas organisatsioon saab arendada oma talendijuhtimise
efektiivsust. Sisseelamisprogramm on protsess, mis aitab uutel tootajatel kiiresti ja sujuvalt
kohaneda uue tookoha sotsiaalsete ja todalaste aspektidega. (Bauer 2010) Uue tdotaja jaoks on see
suur muutus, kui ta liitub mis tahes organisatsiooniga; organisatsioonil, selle osakonnal voi
meeskonnal on aga vaja vastu votta uus ning vodras inimene. Sisseelamisprotsess silub kogemust

molema osapoole jaoks. (Karambelkar, Bhattacharya 2017)

Sisseelamine on nii to6taja kui ka tddandja jaoks oluline samm, kuid sageli jatavad molemad selle
tdhelepanuta. Mones organisatsioonis ndhakse sisseelamist kui uue todtaja véljadpet, teises
ettevottes aga kui kontrollnimekirja, mis tuleb lébida liitumisformaalsuste tditmiseks. Sellised
lahenemisviisid ei ole kasulikud ei uuele tootajale ega organisatsioonile. Antud 1dhenemisviisid
voivad pohjustada viivitusi uue todtaja tootlikuks muutumisel ning tekitada vdhese kaasatuse.

(Karambelkar, Bhattacharya 2017)

Sisseelamisprogrammid jagunevad (Bauer 2010, 2):

e ametlikud, kus sisseelamine on reglementeeritud poliitikate ja dokumenteeritud
protseduuridega, mis aitavad tootajal kiiremini harjuda oma t66ga ning kergemini
sotsialiseeruda uute kolleegidega;

e mitteametlikud, mille jargi Opib uus tootaja ametit ilma protseduuri- voi organiseeritud

plaanita.



Bauer (2010) tuvastas ka nelja erinevat toolevotmise ehk sisseelamisprogrammi tasandit, alates
kdige vihem tohusast kuni kdige tohusama tasemeni (Bauer 2010, 2):
e vastavus — sellel tasandil Opetab personalijuht uutele tootajatele diguslikke ja ettevotte
poliitikaga seotud kiisimusi;
e selgus — personalijuht tagab, et uued tootajad mdistavad oma rolli ja sellega seotud ootusi;
e kultuur — personaliosakond keskendub organisatsiooni vddrtuste ja normide tutvustamisele;

e {ihendamine — personalijuht tutvustab todtajale tookollektiivi.

Selle asemel, et kasutada uue to6taja sisseelamise kogemust kui voimalust luua emotsionaalne side
tootajaga, koormavad personalispetsialistid neid tihtipeale {ile hulga materjalide ja teabega. Nii
valmistavad kehva sisseelamisprotsessiga organisatsioonid ette varajase lahkumise, mitte edu. Ligi
kolmandik kdigist uutest tdotajatest lahkub oma todkohast esimese kuue kuu jooksul. (Hirsch
2017) Sisseelamisprogrammi edukat l&biviimist toetab ka uue todtaja sisseelamiskava (checklist)
— kontrollimehhanism, mis tagab, et kdik vajalik info oleks alustavale to6tajale antud ning

vajalikud toimingud tehtud. (Dale 2003)

Sisseelamisprogramm on viga oluline osa to6taja kogemuse disainimisel. Organisatsioonid, kes
kujundavad seda iimber, on kdige olulisemateks aspektideks méarkinud téotajate tundmadppimise,
suhtlemise personaliosakonnaga ja uute toGtajate sisseelamise (Tucker 2020). Kui uued tdotajad
tulevad sisseelamisprogrammist vilja valede emotsioonidega, siis tdendoliselt ei saa neist
lojaalseid ja organisatsioonile kasulikke uusi tootajaid. Seepédrast on isegi tulemustele ja
numbritele orienteeritud to6andja jaoks moistlik rddkida emotsioonidest sisseelamise kontekstis.
Ulesanne on eemalduda kontrollnimekirja mdtteviisist ja juurutada arusaam, et kui on soov saada
uusi todtajaid, kes on kdrgelt tulemuslikud, lojaalsed ja rahul, peab neid ettevottega tutvustama

viisil, mis kutsub esile digeid tundeid. (Harpelund 2019)

Seega on sisseelamisprogramm oluline protsess, mis aitab uutel tdotajatel ettevottes kohaneda.
Sisseelamisprogramm puudutab tutvumist nii todiilesannete ja -vahenditega kui ka
organisatsioonikultuuri ja inimestega. Histi ldbiviidult aitab sisseelamisprogramm hoida uusi

tootajaid tulemuslike, lojaalsete ning rahulolevatena, mis tagab ka ettevotte edu.



1.2. Eduka sisseelamisprogrammi pohimétted ja tunnused

Labimdeldud ja hea sisseelamisprogramm parandab tdo6tajate plisimist ettevottes ligi 82% (Dewar
2022). Eksperdid soovitavad alustada sisseelamisprotsessi enne kandidaadi ametlikku
toolevotmist, lisades oma karjdirilehele piisavalt teavet tookoha ja ettevotte kultuuri kohta.
»Sisseelamine peaks algama juba esimesel hiireklikil, kui keegi ldheb esimest korda ettevotte
veebilehele, nii et selleks ajaks, kui inimene tuleb intervjuule, teab ta juba iisna palju
organisatsiooni kohta," {itleb Richard Jordan, é&ritreener, kes on vastutanud virbamis- ja

orienteerumisprotsessi iimberkujundamise eest mitmes tehnoloogiaettevattes. (Vanden Bos 2020)

Peter Vanden Bos tdi oma artiklis vidlja neli peamist punkti, mida sisseelamisprogrammi
organiseerimisel silmas peaks pidama (Vanden Bos 2020):

1) planeeri sisseelamisprogrammi tegevused ette,

2) esimesel péeval tdpsusta iiksikasjad,

3) individualiseeri protsess,

4) jélgi plaani.

Carmen Nobel on kirjutanud, et ettevdtted peavad sisseelamisprogrammi ldbiviimisel suuremat
rohku p6drama inimeste individuaalsetele omadustele ja oskustele ning andma vdimaluse end t66s
toestada ja rakendada. Oluline on alustada sellega juba esimesel pédeval: kui uue tootaja
sisseelamisprogrammi esimesed hetked on digesti tehtud, voivad need viia Onnelikumate ja
produktiivsemate tootajateni ning 10ppkokkuvdttes klientide rahulolu suurenemiseni. Kahjuks
teevad paljud ettevotted seda valesti: keskendutakse tootajate sisseelamisel liksnes ettevotte
kultuurile ja uue tddkoha identiteedile. Toimuvad loengud ettevotte ajaloost ja standardsetest
tookordadest, personalitodtajad on pakkinud firma logoga tervituspaki. Todtajate
sisseelamisprogramm peaks olema vihem suunatud ettevottele ja rohkem todtajale. (Nobel 2013)
Erinevalt traditsioonilisest esimese pdeva sissejuhatusest, kus todtaja veedab tavaliselt suure osa
ajast personalitddtaja vormide allkirjastamisega ja organisatsiooni pohimdtete ldbivaatamisega, on
sissejuhatus mdeldud mitmekiilgseks 1dhenemiseks. Kuigi loetelu asjadest, mida tuleb uue tootaja
esimesel pdeval arvesse votta, kehtib peaaegu iga tootaja kohta, ei tihenda see, et tohiks unustada

iga liksikisiku ainulaadseid vajadusi. (Vanden Bos 2020)

Z-pdlvkond ehk noored, kes on siindinud vahemikus aastatel 1995-2010, soovivad, et neil oleks

selge arusaam organisatsiooni véartustest, visioonist ja strateegilistest eesmarkidest. Seega peab



esialgne sisseelamine looma eeldused, et aidata uutel tootajatel modista organisatsiooni sihte ning

tootajaid tuleb koolitada nii, et nad oleksid kooskolas organisatsiooni védrtustega. Erinevalt

eelnenud generatsioonidest vaddrtustab Z-generatsioon rohkem eetikat, tavasid ja organisatsiooni

loodavat sotsiaalset moju. (Chillakuri 2020)

Kuus peamist aspekti Z-generatsiooni ootustes, mida peaks arvestama sisseelamisprogrammi

valjatootamisel, on (Chillakuri 2020):

1))

2)

3)

4)

S)

6)

Eesmargiga t00 — lisaks turvalisele stabiilsusele, mida ettevote palga ja tookohaga suudab
pakkuda, motiveerib Z-generatsiooni eesmirgistatud t66. Tookoha valikul on olulised
véirtused, sotsiaalne mdju ja eetika ning sotsiaalsed tegevused viljaspool tooaega.
Tulemuslikkuse juhtimine — antud pdlvkond eelistab juhtidelt kohest tagasisidet, mis on
sisukas ja tihe, mitte ainult aastalopu tilevaadet, sest noored tahavad Oppida ja end
igapdevaselt parandada. Soovitakse selget arusaama tulemuslikkuse juhtimise siisteemist,
et tdita ettevotte ja isiklikke eesmérke ning seeldbi ettevottes karjédéri teha.

To606- ja eraelu tasakaal — Z-polvkond peab t66- ja eraelu tasakaalu ning paindlikkust
tookohal korgeks prioriteediks. Polvkonna esindajad on muudatuste osas avatud
suhtumisega, seega oodatakse sama ka td6andjalt.

Isiklik side — kuigi suudetakse tootada efektiivselt erinevates tookeskkondades, nii iiksi
kodukontoris kui ka meeskonnaga kontoris, siis vdga oluliseks peetakse otsest kontakti ja
suhtlust inimestega, eriti algusaastatel.

Terviklik iilevaade ettevotte tegemistest — Z-generatsioon hindab ldbipaistvust ja ausust
korgelt.

Oppimine ja areng — Z-pdlvkond eelistab iseseisvat ja sdltumatut dppimist tehnoloogia abil
ning ootab, et organisatsioonid investeeriksid koolitustesse, hoidmaks t66joudu kursis
erinevate uuenduste ja digitaliseerimistega. Nad eelistavad pigem meeskonnatood ja

praktilist kogemust kui loenguid.

Sisseelamisprogrammi haldusprotsessi voib lihtsustada tehnoloogia. Selle asemel, et anda uutele

tootajatele miagede kaupa teavet, mida nad peavad meelde jitma, tuleks nididata neile, kuidas

kasutada hiivitiste portaali, et leida vajalik teave, ja lasta neil siis seda teavet omal ajal omandada.

Tehnoloogia ei saa siiski asendada uute tdotajate ja organisatsiooni erinevate liikmete vahelist

isiklikku suhtlust, mis parandab sisseelamisprotsessi. (Hirsch 2017)
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Eduka sisseelamisprogrammi ldbiviimiseks on oluline véltida peamisi vigu, mida tihtipeale
tehakse, nagu ettevottepoolne teadmatus iileminekustressi mdistmisel voi olulise teabe vééralt
edastamine. Uute tootajate sisseelamisel tehtud vigade olemuse moistmine voib anda vaartusliku
enesehindamisvahendi, mille abil saab protsessi paremaks muuta. (Caldwell, Caldwell 2016) Suur
probleem kommunikatsiooni puhul on liigne fokuseeritus e-kirjadele, mis on sageli ebakorrektsed,
halvasti kirjutatud voi lihtsalt ebaselged (Roman, Raphaelson 2000). Lisaks vdib vahel ette tulla
suhete loomise eiramist votmetddtajate ja vorgustikega (Caldwell, Caldwell 2016). Tohus uute
tootajate mentorlus ei aita mitte ainult sotsialiseerida to6tajat organisatsiooni kultuuri ja véartuste
osas, vaid suurendab to6taja arusaama organisatsiooni pithendumusest tema huvidele ehk kuidas

organisatsioon panustab tema arengusse ja toetamisse (Payne, Huffman 2005).

Jargnevalt on esitatud kiimneastmeline mudel kvaliteetseks sisseelamiseks, mis holmab lisaks
tootaja kohanemisele pdrast tema saabumist tdokohale ka uue tootaja tegelikule saabumisele
eelnevaid samme (Caldwell, Peters 2018, 30-33):

1) Kontakti loomine internetis kohe pérast to6levotmist. Suhtluse algatamine Skype'i, e-posti
vOi1 muu tarkvara kaudu voimaldab organisatsioonil luua uue té6tajaga kohese personaalse
suhte. (Kouzes, Posner 2012)

2) Igale uuele tootajale koolitatud ja pithendunud mentor-coach médramine. Empiirilised
tdendid niitavad, et uute tootajate mentorlus voib oluliselt kaasa aidata uue todtaja
sotsialiseerumisele ja Oppimisele (Ragins et al. 2000). Selline mentorlus voib alata
internetis enne todtaja saabumist ja see vOib viga tdhusalt aidata todtajaid ka sisseelamisel
ettevottes kohapeal (Bierema, Hill 2005). Tohus mentorlus hooliva ja hésti koolitatud
mentori poolt parandab tootajate tOdalaseid hoiakuid, piihendumust ja ametivilist
kditumist (Van Dyne, Pierce 2004).

3) Suhetele ja vorgustikele keskendumine: aidates uutel tootajatel luua suhteid
organisatsiooni votmetootajatega, voib see lithendada sisseelamise protsessi. Julgustades
uusi tootajaid looma kontakte ning aidates todtajal tutvuda organisatsiooni personali ja
vadrtustega edastab see uuele tootajale vOoimsa sOonumi, et ta on oluline panustaja
organisatsiooni edule (Brown 2007; Rousseau 1990). Suhted iilemuse ja otsese tiimiga on
molemad olulised elemendid selles faasis (Parker et al. 2013).

4) Sisseelamisprogrammi kirjelduse ja uut todtajat puudutava info ettevalmistamine. Uhte
dokumenti voiks koondada kokku koik olulised andmed ettevotte kultuuri, vaartuste,

missiooni ja ajaloo kohta. Samuti lisada sinna personalipoliitika ja hiiviste info.
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5)

6)

7)

8)

9)

Dokumenti saab lisada ka todiilesannete kirjelduse ning erinevad allikad, kust olulist infot
edaspidi leida. (Sutton, Griffin 2004)

Uue to6taja tookoha ja personalitoetuse ettevalmistamine. See annab tulijale hea ja oodatud
tunde ning nditab, et organisatsioon on uue téotaja tuleku hoolikalt 1dbi moelnud ja aitab
tootajal kohaneda. ( Caldwell, Caldwell 2016)

Ettevotte poolt igakiilgse toetuse pakkumine. Vahel voivad ettevottega liituda tdotajad, kes
peavad  kolima. Organisatsiooni abi  nditeks kolimise ja  dokumentide
iimbervormistamisega aitab tootajal stressirohke olukorraga paremini toime tulla ning
tooandja saab ndidata, et ta on plihendunud t66taja heaolule. (Dewe et al. 2010)
Eesmairkide ja ootuste sdnastamine. Uue todtaja liitumisel organisatsiooniga peaks otsene
juht planeerima kohtumise, et selgitada todiilesandeid ja oodatavaid tulemusi. Lisaks
panema paika eesmaérgid ja selgitama tulemuslikkuse mddtmisprotsessi. Arvestada tuleks
ka tootaja enda soovide, ootuste ja eesmdrkidega. Selline kohtumine aitab luua ka uue
tootaja ja juhi vahel usaldusvédrse ja avatud suhte. (Leana, Van Buren 1999)

Tootajate kaasamine, voimestamine ja vadrtustamine. To0tajad, kes on aktiivselt kaasatud
kui omanikud ja partnerid organisatsioonis, panustavad suurema tdendosusega
loomingulistesse ideedesse, lisavad organisatsiooni vairtust ja parandavad organisatsiooni
tootlikkust (Adkins 2016; Smith et al. 2016; Beer 2009; Saks 2006). Tootajate
enesetohusus ja enesekindlus vdivad samuti vdhendada tOotajate stressi, holbustada
organisatsiooni sisseelamist ja suurendada too6tajate tulemuslikkust (Peterson et al. 2011).
Juhtkonna kaasamine sisseelamisprotsessi. Juhtkonna litkmete ja juhtide kaasamine uue
tootaja sisseelamise protsessi, eelkdige organisatsiooni vairtuste ja missiooni selgitamisel,
annab tootajatele teada, et organisatsiooni juhid on piihendunud nendele viartustele ja et
nad on isiklikult valmis tegutsema nende véartuste kohaselt. (Schein 2010; Kouzes, Posner

2012)

10) Pideva juhendamisprotsessi loomine. Tuleb méiératleda ressursid ja viisid, mis aitavad

tootajal organisatsiooniga kohaneda, muutuda produktiivsemaks ja saavutada seatud

eesmadrgid (Bachkirova et al. 2011).

Sisseelamisprogrammi saab jagada neljaks osaks (Harpelund 2019): enne esimest pieva, esimene
pdev, esimene kuu ja esimesed kolm kuud. Enne esimest pdeva voiks saata uuele tulijale
tervituspaki ehk ettevottepoolse kingituse koos esmatdhtsa informatsiooniga nagu esimese
toOpédeva info, sealhulgas alustamise kellaaeg, kuhu tulla, mida kaasa votta. Uue tootajaga voiks

votta ka otse telefoni teel iihendust, et ndidata ettevottepoolset plihendumist ja ootust. (Grillo, Kim
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2015) Inimesed ei pruugi alati miletada, mida keegi tegi vai iitles, kuid nad miletavad kindlasti,
mis tunne neil oli (Bradt, Vonnegut 2009). Esimesel pédeval vdiks aset leida veel iihine 1duna

tookaaslastega (Grillo, Kim 2015).

Uued tootajad on ettevdttele oluline vara, sest neil on teistsugused kogemused, oskused ja
vaatenurgad, mis lisavad organisatsioonile véértust. Seetdttu investeerimine uutesse tdotajatesse
tohusate sisseelamisprogrammide kaudu tagab, et to6tajad vastavad oma potentsiaalile, aidates
seeldbi kaasa todandja ja tootaja edule. Ettevotted peavad oma sisseelamisprogrammid hésti
struktureerima ning arvestama ka tootajate ootustega: oluline on mdista todtajate vadrtusi,
hoiakuid ja kéitumisi. Sisseelamisprogrammid, mida organisatsioonid kujundavad, peavad olema
jarjepidevad ja arvestama tooOtajate isikupdraga ning pakkuma positiivset kogemust uutele

tootajatele. (Chillakuri 2020)

Eduka sisseelamisprogrammi pohimotteid ja tunnuseid on mitmeid erinevaid, kuid autori
hinnangul on koige olulisem pohimdte see, et sisseelamisprogrammi peab ldbi moetlema ning
kohendama vastavalt oma ettevotte ja uue tootaja vajadustele. Koik inimesed on erinevate ootuste
ja vajadustega ning kui ettevote soovib pakkuda rahulolu kdigile, siis on véga oluline paindlikkus
ja personaalne ldhenemine. Votmesdnaks on kindlasti kommunikatsioon — nii enne td6le asumist,

to0le asumisel kui ka ettevottes tootades.
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2. UURINGU LABIVIIMINE

Kéesolevas peatiikis antakse ililevaade ABB AS ettevottest ning seal hetkel praktikantidele

labiviidavast sisseelamisprogrammist. Kirjeldatakse uuringu kavandamist, valimit ja ldbiviimist.

2.1. Uuritav organisatsioon ABB AS ja selle sisseelamisprogramm

ABB on juhtiv globaalne tehnoloogiaettevdte, mis edendab {ihiskonna ja t&0stuse
{imberkujundamist tootlikuma ja kestlikuma tuleviku saavutamiseks. Uhendades tarkvara oma
elektrifitseerimise, robootika, automatiseerimise ja ajamite portfelliga, toetab ABB tehnoloogia
joudluse tostmist. Enam kui 130 aastase ajalooga ettevotte edu taga on 105 000 todtajat tile 100
erinevast riigist. ABB éritegevus ldhtub kliendikesksuse pohimottest. Eesmirk on jargida klientide
ndudeid ning pakkuda klientidele konkurentsivdimelisi tooteid ja teenuseid, jilgida toodete
keskkonnamdju ning nduetekohast kisitsemist, hoidumaks keskkonna saastamisest. (About ABB

2022)

Rahvusvahelise ettevotte Eesti iiksus ABB AS loodi 31. detsembril 1991. aastal ehk Eestis on
tegutsetud lile 30 aasta. Eestis asub ettevotte peakontor One Campuse territooriumil Jiiris, samas
kohas asuvad ka miiligiiiksused ning mootorite, generaatorite ja ajamite tehased. Peamiselt
toodetakse koduturule elektrijaotuskilpe ning eksporditakse generaatoreid, mootoreid,
sagedusmuundureid ning erinevaid komponente muudele elektrimasinatele. Viéljapaistvate
tulemuste eest tunnustati ABB-d 2008. aastal Ettevotluse Arendamise Sihtasutuse poolt aasta
ettevotte tiitliga. ABB AS on nimetatud Eesti aasta vilisinvestoriks viiel aastal: 2007, 2008, 2009,
2011 ja 2014. (Tere tulemast ... 2022) 2021. aasta neljanda kvartali seisuga tootas ettevottes 1046
inimest ning keskmine brutopalk oli 1995 eurot. ABB AS eelmise aasta kéive oli kokku ligi 136
miljonit eurot. (Inforegister ABB AS 2022) Igal aastal pakutakse praktikavdimalusi rohkem kui 50
tudengile erinevatest valdkondadest. Karjdéri alustamine ABB-s praktikaga on viga tavaline ja
paljud tdnased ABB tippjuhid on alustanud praktikandina, nditeks ABB Balti riikide tegevdirektor

Jukka Patrikainen ja kohaliku &rivaldkonna juht Balti riikides Leho Kuusk. Eelmiste aastate
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kogemused néitavad, et iile poole praktikantidest vOetakse peale praktika ldbimist ABB-sse tdole.

(More than 50 interns ... 2022)

Ettevotte siseveebist leiab sisseelamisprogrammi tutvustuse, mis on praktikantide puhul tipselt

samasuguse ilesehitusega nagu tavatootajate sisselamisprogramm. Vilja on tddtatud

sisseelamiskava, mille pdhjal nii personaliosakond kui ka virbav juht oma iiksuse sees ette ndhtud

tegevusi ldbi viivad. Sisseelamiskava on jaotatud neljaks osaks:

1))

2)

3)

4)

Esimeses blokis on kirja pandud koik vajalikud tegevused, mida peab enne uue tootaja
tulekut dra tegema. See puudutab erinevate Oiguste ja ligipddsude taotlemist ning
toovahendite tellimist. ToGvahenditest peab tellima telefoni ning selle jaoks SIM-kaardi,
siilearvuti ja sinna juurde kuuluvad vajalikud lisavahendid (hiir, klaviatuur, kdrvaklapid,
monitor). Kdige olulisem on digel ajal vormistada ligipddsud hoonesse ja slisteemidesse.
Kui seda digel ajal juhi poolt dra ei tehta, siis uuel tulijal pole saabudes midagi teha.
Vajadusel peab tellima ka tooriided — turvajalandud, kindad, jakid. Samuti luuakse kontod
erinevatesse programmidesse, mida ABB-s igapdeva to0s kasutatakse, et tOotajal oleks
ainult sisselogimise ja parooli muutmise vaev.

Teises osas on antud iilevaade kohustuslikust sisseelamisprogrammist, mille 1dbiviimist
koordineerib personaliosakond. Seal on peamiselt vilja toodud Onboarding Day ehk
sisseelamispdeva koolitused, nditeks ABB tutvustus, tookeskkonnakoolitus ja
personalipoliitika ning lisaviirtuste tutvustamine. Lisaks on margitud, millised koolitused
peab uus tootaja voi praktikant libima ABB globaalsel sisseelamisprogrammi veebilehel.
Hiljem peab juht kontrollima, et uus tulija kdik koolitused ka ldbis. Uuel tootajal voi
praktikandil on kohustus téita ka vastavat dokumenti, kuhu ta mérgib, mis kuupideval ta
antud koolituse lébis.

Kolmandaks on vélja toodud tegevused, mida iga driliksus peab oma iiksuse sees ldbi
viima. Sinna on lisatud erinevaid tegevusi, nditeks ekskursioon tehases, toodiilesannete
tutvustamine, driiiksuse tutvustamine, toodete ja td0vahendite tutvustamine vOi
esmaabikoolitus, ning iga juht saab ise vaadata, millised on selle praktikakoha raames
esmatédhtsad. Tabel on iilesehitatud selliselt, et iga &ri saab sinna ka tegevusi juurde lisada
ning mirkida vastutajaid.

Kuna igale uuele todtajale voi praktikantide médratakse todsober, kes aitab uuel tulijal
kohaneda, siis on tehtud ka iilevaade t60sObra iilesannetest ning vastutusalast. Antud
meelespea aitab t60sobral paremini tegutseda, et nii tema kui ka uus tootaja ei jadks

sisseelamisprogrammi sujuvaks kulgemiseks hétta. T66sdber on inimene, kes aitab uut
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tulijat igas olukorras ja kelle poole uus tdotaja voi praktikant voib iga kiisimusega
poorduda, néiteks uurida, kus asub kook, kes on see kolleeg, millega see osakond tegeleb.
Toosobra toetus algab esimesest pdevast ning kestab umbes 4-6 kuud. To6sober tutvustab
uut tulijat tiimile ning aitab tal kohaneda t66kohal. Tutvustab erinevaid programme ning
aitab sétestada meiliaadressi allkirja ja Opetab, kuidas panna automaatteavitusi. To0sobra
oluliseks tilesandeks on jagada ka tagasisidet ning aidata kaasa uue tulija kohesele ja kiirele

arengule.

Sisseelamiskava 16ppu on koondatud ka vajalikud lingid, kust leiavad kdik osapooled olulise info,
mis puudutab sisseelamisprogrammi. Samuti on sinna lisatud e-kursuste nimekiri, mille praktikant

peab praktika alguses iseseisvalt ldbima.

2.2. Uuringu kavandamine, valim ja libiviimine

Uuringu ldbiviimiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, mille moodtevahend on
kiisimustik. Kvantitatiivne uurimismeetod sai valitud seetdttu, et see voimaldab analiilisida ja
koheselt tdlgendada numbrilisi andmeid, mis teeb tulemuste kirjeldamise lihtsamaks ja
objektiivsemaks. Kvantitatiivsed uurimismeetodid keskenduvad iildistavatele seaduspérasustele ja
reeglite véljatootamisele. Hiipoteese kas kinnitatakse voi liikatakse iimber empiiriliste uuringute
pohjal. Seega kvantitatiivne uurimismeetod vodimaldab kontrollida erinevaid viiteid
sisseelamisprogrammide kohta, mis selgusid teooriast esimeses peatiikis. Sealjuures hiipoteese
kontrollides véliseid mojusid arvesse ei voeta. Samuti peetakse kvantitatiivsete uuringute andmeid

usaldusviirseks ja korratavaks. (House 2018)

Kiisimustik koostati tuginedes esimeses peatiikis kasitletud teoreetilistele allikatele. Kiisimuse ja
teooria seotuse paremaks mdistmiseks to1 autor lisas 1 vilja iga kiisimuse puhul vastava allika,
mille pdohjal kiisimus formuleeriti. Vastajatele edastatud kiisimustikus allikaid vilja ei toodud.
Autor valis kiisimustiku loomise platvormiks Google Formsi, kuna antud programm vodimaldas
kiisimustikku hésti iiles ehitada ning hiljem vastused otse Microsoft Excelisse alla laadida, kus
viidi 1dbi andmete analiilis. Kiisimustiku edastas autor uuringu sihtrithmale, kelleks valiti ABB
endised ja praegused (ehk 2022. aastal praktikal viibivad) praktikantid. Endiste praktikantide
puhul seati kriteeriumiks, et nad pidid olema praktikal viibinud aastal 2021. Uldkogum oli 52

praktikanti. Autor seadis eesmirgiks, et kiisitlusele vastavad peaaegu kdoik praktikandid
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tildkogumist ehk vdhemalt 50 inimest, mis annaks vdimaluse tulemusi {ildistada. Valimisse jéi
16puks 50 praktikanti. Autor otsustas vastajate puhul vanust ja sugu mitte kaardistada, kuna see ei
olnud tulemuste analiiiisimiseks oluline. Kiisitlus viidi 1dbi 2022. aasta martsikuus kahe nédala
jooksul. Kiisimustik oli anoniilimne ning selle tditmine vottis acga umbes 7 minutit. Google Formsi
link edastati vastajatele nende t66 voi isikliku meiliaadressi peale. Suurem hulk endisi ja praegusi
praktikante vastas kiisimustikule koheselt, kui nad olid selle saanud, kuid mitmetele pidi tegema
ka nddala méodudes meeldetuletuse. Tagasisidena 6eldi, et kiisimustikule oli lihtne vastata ning

koik kiisimused olid arusaadavad.

Ankeetkiisimustik (Lisa 1) koosnes viiest erinevast plokist ning kokku oli 52 sisulist kiisimust.
Esimeses plokis kaardistas autor, kus iiksuses praktikandid praktikal viibisid ning millisel viisil
nende sisseelamisprogramm 1dbi viidi. Teises plokis pidid vastajad valima nende jaoks viis koige
olulisemat aspekti sisseelamisprogrammi juures. Vastamise lihtsustamiseks oli ette antud tiheksa
valikuvarianti ning samuti vdimalus ise soovi korral vastus lisada. Kolmandas plokis pidi vastaja
hindama oma kogemust ABB sisseelamisprogrammiga 5-pallisel Likerti skaalal, kus hinne 1
tdhendas, et vastaja ei noustunud iildse selle viditega, ning hinne 5 tdhendas, et vastaja ndustus
taielikult antud véitega ehk koges seda sisseelamisperioodi jooksul. Neljandas alaplokis tdi autor
vélja ABB sisseelamisprogrammi kohustuslikud aspektid ning lisas ka moned tegevused, mida
Soome ja Rootsi ABB {iksustes ldbi viiakse. Nende tegevuste olulisust said vastajad samuti 5-
pallisel Likerti skaalal hinnata, kus hinne 1 niitas, et tegemist oli vastaja jaoks tdiesti ebaolulise
tegevusega, ning hinne 5 tdhendas, et tegemist oli véga olulise tegevusega. Kiisimustiku viimases,
viiendas osas oli ka kolm vabavastusega kiisimust:

1. mis oli vastaja jaoks kdige positiivsem/meeldejadvam sisseelamisperioodi juures,

2. mida negatiivset tooks vastaja oma sisseelamisperioodi osas vilja,

3. vastaja ettepanekud sisseelamisprogrammi tdiustamiseks.
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3. UURINGU TULEMUSED, ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Jargnevas peatiikis arutletakse uuringu kéigus saadud tulemuste iile ning antakse soovitusi
praktikantide  sisseelamisprogrammi  viljatdotamiseks.  Uhtlasi  antakse  vastused

uurimiskiisimustele.

3.1. Uuringu tulemused

Uuringu tulemused on esitatud anoniiiimselt ja iildistatud kujul. Andmete esitamiseks koostas
autor illustreerivad tabelid ning joonised, tulemuste to6tlemiseks kasutati tabelarvutusprogrammi
Microsoft Excel. Tulemuste kirjeldamiseks kasutatakse jargnevaid statistilisi néditajaid:

aritmeetiline keskmine, standardhélve, mood ja sagedus.

Kiisitlusele vastas 50 ABB AS endist ja praegust praktikanti, mis moodustab 96% planeeritud
vastajate arvust. Vastajatest 58% (29) lébisid praktika tehastes, mis asuvad Jiiris, ning 42% (21)
Ulemistel asuvas Globaalses Ariteenuste Keskuses. Peaaegu pooled ehk 46% (23) praktikantidest
1abisid sisseelamisprogrammi kontoris kohapeal. 28% (14) uuringus osalejatest mérkis, et nende
sisseelamisprogramm viidi 14bi hiibriidvormis ehk nii virtuaalselt kui ka kohapeal. Ulejiinud
vastajate ehk 26% (13) praktikantide sisseelamisprogramm viidi 14bi virtuaalselt. Joonisel 1 on
esitatud uuringus osalenute jaotus praktika asukohtade vahel ning joonisel 2

sisseelamisprogrammi ldabiviimise jaotus.

18



= Jiris Tehases m Ulemistel Ariteenustekeskuses

Joonis 1. Uuringus osalejate jagunemine praktika asukohade vahel
Allikas: autori koostatud

= Virtuaalselt = Kontoris kohapeal = Hubriid vormis (nii virtuaalselt kui ka kohapeal)

Joonis 2. Sisseelamisprogrammi ldbiviimise formaadi jagunemine
Allikas: autori koostatud

Kiisitluse teises plokis uuris autor praktikantide ootusi sisseelamisprogrammile. Praktikandid
pidid valikvastuste seast vilja valima enda jaoks viis kdige olulisemat aspekti. 80% (40) vastajatest
hindas koige olulisemaks workbuddy/mentori/tuutori olemasolu, kes juhendaks ja aitaks sisse
elada. Oluliseks hinnati ka kuuluvustunde tekkimist, millele aitavad kaasa tiimiiiritused ja tihised
1dunad. Viie kdige olulisema aspekti hulka sisseelamisprogrammi juures hinnati veel
ringkiik/ekskursioon ettevottes, eesmarkide piistitamine ja 1:1 kohtumised otsese juhiga. Viiendat
kohta jdid vordselt jagama erinevad kursused ja koolitused ning vOimalus iseseisvalt teavet

omandada. Kodige vdhem ootavad praktikandid sisseelamisprogrammi raames ettevotte poolt
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kingitust, samuti ei olnud rohkem kui poolte praktikantide ootuste seas ettevotet tutvustav loeng
ega praktikantide {iihised koosviibimised. Kuivord kiisimuse juures oli vdimalik ka ise
vastusevariant lisada, siis kaks praktikanti seda voimalust ka kasutasid. Toodi vilja, et olulised on
péadevad juhendajad, kes suunavad ja lasevad ise asju teha, ning igahommikused tiimikoosolekud,
kus lisaks tooasjadele tuntakse huvi ka kolleegide iildise meeleolu vastu. Joonisel 3 on vélja toodud

koigi aspektide hinnangud.

Ettevotet tutvustav loeng

Praktikantide ihised koosviibimised

Workbuddy/mentori/tuutori olemasolu

Kingitus ettevdtte poolt

Voimalus iseseisvalt teavet omandada

Kuuluvustunde tekitamine - Ghised |Gunad, tiimitritused

Eesmarkide plstitamine ja 1:1 kohtumised otsese juhiga

Sisseelamisprogrammi tegevus

Erinevad kursused ja koolitused
Ringkaik/ekskursioon ettevottes

0 10 20 30 40 50
Vastanud praktikantide arv

Joonis 3. Praktikantide ootused sisseelamisprogrammile
Allikas: autori koostatud

Kolmandas plokis pidid praktikandid hindama 5-pallisel Likerti skaalal véiteid, mis puudutasid
nende kogemust seoses ABB sisseelamisprogrammiga. Kdige iiksmeelsemalt ndustusid vastajad
vditega, et nende esimeste kuude praktikaiilesanded olid joukohased (SD=0,70), millele anti
hinnanguks x=4,7. Teisena jargnes viide, et nende juht/juhendaja oli praktikandi saabumiseks
valmis (SD=0,75). Sellele anti hinnanguks X=4,62. Standardhélve (SD) alla {ihe annab mdista, et
praktikantide arvamused ei erinenud iiksteisest viga palju. Kdrge hinnangu (X=4,4) sai ka viide,
et praktikanti tervitas tema to6sober/mentor/tuutor, kuid selle standardhélve oli 1,21, mis tdhendab,
et hinnang ei olnud péris iiksmeelne. Kuna antud viite mood on 5, siis voib eeldada, et ikkagi
rohkem praktikante kaldus vastuse poole ,ndustun tdielikult. Véga ei ndustutud viitega, et

praktikandi saabumiseks oldi ettevalmistatud ning esimesel pdeval saadi hoonesse ja
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siisteemidesse ligi. Selle aritmeetiline keskmine oli 3,96, kuid taaskord oli mood 5 ehk vdib
eeldada, et rohkem praktikante siiski ndustus selle viditega. Aritmeetiline keskmine oli madal
(3,86) ka lausel ,Praktikandi otsene juht kohtus temaga regulaarselt, et vastata kdikidele
kiisimustele, mis voisid praktikandil tekkida®, aga mood oli taas 5. Ent kdiki neid aspekte, mille
mood on 5, ei tasuks jétta parandusettepanekute osas tidhelepanuta, sest ettevottel on oluline
rahulolu pakkuda kdigile praktikantidele. Koige ndrgemad tulemused said viited
Lwoisseelamistiritus  (Onboarding Day) toimus minu esimesel praktikanddalal.” (x=3,16) ja
»Sisseelamistiritusel (Onboarding Day’l) anti selget teavet selle kohta, kuidas mina aitan kaasa
organisatsiooni missiooni tditmisele. (X=3,16). Ulejddnud viidete tulemused olid tavapirased
ning neid autor kirjalikult vélja tooma ei hakanud. Lisa 2 alt saab tutvuda kdikide véidete
statistiliste néitajatega. Jargnevalt on toodud eraldi tabelitena vélja top5 kdige korgema ja koige

madalama aritmeetilise keskmisega viited.

Tabel 1. Top5 kdige kdrgema aritmeetilise keskmisega viidet

viide aritmeet.iline
keskmine
Minu esimeste kuude praktikatilesanded olid mulle joukohased. 4,70
Minu juht/juhendaja oli minu saabumiseks valmis. 4,62
Mind tervitas minu t60sdber/mentor/tuutor. 4,40
Praktikale asudes tundsin end oodatuna. 4,34
Olin rahul toetuse ja teabega, mida sain enne esimest praktikapdeva. 4,22
Allikas: autori koostatud
Tabel 2. Top5 kdige madalama aritmeetilise keskmisega véidet
viide aritmeet.iline
keskmine
Ma sain algkoolituse, mis aitas mul mdista siseslisteeme, iildisi 2,92
toovotteid ja muud teavet, mis on vajalik minu tooiilesannete
tditmiseks.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget teavet selle kohta, 3,16
kuidas mina aitan kaasa organisatsiooni missiooni tditmisele.
Sisseelamisiiritus (Onboarding Day) toimus minu esimesel 3,16
praktikanédalal.
Esimesel pédeval kiisiti minu ootuste kohta sisseelamisperioodile. 3,36
Esimesel pdeval koormati mind iile hulga materjalide ja teabega. 3,36

Allikas: autori koostatud

Téhelepanu tasub poorata viidetele, mille standardhilve oli kdrge. See tdhendab, et nende vastuste

juures praktikantide arvamused erinesid lksteisest viga palju ehk osad kogevad positiivset
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emotsiooni ning teised pole antud tegevusega rahul. Nende vididete standardhélbed olid vorreldes
teiste vdidetega mirkimisvairselt kdrgemad:

e sisseelamisiiritus (Onboarding Day) toimus minu esimesel praktikaniddalal (SD=1,79);

e praktika alguses panime otsese juhiga paika praktika eesmirgid (SD=1,48);

e esimesel pdeval koormati mind iile hulga materjalide ja teabega (SD=1,43).

Kiisitluse neljandas plokis, kus praktikandid pidid hindama 5-pallisel Likerti skaalal, kui oluliseks
nad peavad ABB AS sisseelamisprogrammi kohustuslikke tegevusi, on autoril hea meel tddeda, et
koigi tegevuste mood oli 4 voi 5, mis tdhendab, et suurem osa vastajaid pidas koiki tegevusi kas
natuke oluliseks vOi vdga oluliseks. Viga kdorgete hinnangutega saab eraldi vélja tuua
tuutori/mentori aktiivne toetus praktikandile sisseelamisperioodil (x=4,9), ekskursioon/ringkdik
aritiksuses voi tehases (Xx=4,72) ja kolleegidega tutvumine (iithine 16una, tiimiiiritus) esimesel
nddalal (x=4,7). Kodigi kolme véite standardhédlve oli ka alla 1, mis tdhendab, et vastajate
arvamused ei erinenud viga palju nende viidete osas. Onneks ei hinnatud iihtegi tegevust tiiesti
vOi natukene ebaoluliseks. Madalamad keskmised tulemused said AskHR platvormi tutvustav
koolitus (x=3,58), praktikantide iihine vestlusgrupp Teamsis (x=3,46) ja praktikantidele suunatud

meeskondadevahelised voistlused (Xx=3,44). Téapsemaid statistilisi tulemusi saab vaadata Lisa 3 alt.

Autori koostatud kiisimustiku viimases osas oli kolm vabavastusega kiisimust. Esimene kiisimus
uuris praktikantide positiivseid kogemusi seoses ABB AS sisseelamisprogrammiga. Kdige rohkem
toodi esile toredaid kolleege ja sobralikku ohkkonda ning lisati, et koik olid vdga toetavad.
Positiivsena toodi vilja ka praktikantide {ihiseid koosviibimisi ning seda, et kohe hakati pariselt
t00d tegema ja praktikanti voeti kui tdisvairtuslikku tootajat, kellel olid samad voimalused nagu
igal teisel tootajal. Veel toodi positiivse poolena vélja selliseid marksonu: kaasatus, onboarding,
pohjalikkus, juhendaja tugi, oodatuna tundmine, toetav mentor, selged eesmairgid, praktilised

iilesanded, erinevad koolitused.

Teine kiisimus uuris, mida negatiivset tooksid praktikandid oma sisseelamisperioodi osas vilja.
Oli neid, kes vastasid, et midagi negatiivset nad oma sisseelamisperioodi jooksul ei kogenud, kuid
tuli ka mitmeid sisukaid kommentaare:
e  Ligipédisud ei olnud olemas ning pidin esimesed 1,5 nddalat to6tama kolleegi kdrvalt.*
e Liiga palju infot kohe alguses ja liiga pikaks venitatud loengud, mida oleks saanud
liihemalt ja konkreetsemalt 1dbi viia. Niimoodi tekkis info tilekiillus ja 16puks olid kdik

asjad meelest ldinud, kui neid vaja oli.*
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»IImselt ainukene negatiivne oli see, et ei saanud peale praktikat sinna todle jadda.*
,»Minu tulekuks ei oldud valmis, ei saanud piisavalt toetust.*

., Viike palk, kuna praktikandid teevad ikkagi tegelikult paris t66d. See voiks siis vihemalt
pikema praktika puhul tousta.*

»Sellist kohtlemist, nagu ma oleks iga teine hammasratas masinas. Ma ei tundnud
personaalset ldhenemist, mida oleks oodanud oma juhilt, ning minu hinnangul ei kditunud
mu juht minuga professionaalselt/viisakalt, vaid elas oma pahameelt justkui minu peal
vélja.*

,Ettevote el pakkunud mulle piisavalt tuge, oma otsese juhiga radkisin ma kuue kuu jooksul
kaks korda ning mdonda muud mentorit mulle ei madratud.*

»Kuna ettevote on nii suur, siis ei teadnud véga paljusid kolleege ja puudus ka véimalus
nendega tuttavaks saada.*

»Kindlasti kodukontori olukord, kus tegelikult oli kohati tunne, et kontor on justkui
hiiljatud ning kedagi ndost ndkku véga ei ndinud. Arusaadav, et olukord on selline nagu ta
on.*

,»Vaga tihtis on see tunne, et oleksin oodatud ja saaksin meeskonnakaaslastega ldbi.
Kahjuks seda mul eriti ei tekkinud.*

»Rohkem teavet vOiks olla erinevate programmide kohta (SAP, DMS jne) (pigem iildine
probleem uute tootajatega). Liiga palju motetuid HSE juhended a la kuidas kasutada
kruvikeerajat.*

,»Osaliselt jdi arusaamatuks ettevdtte portaalide kasutus (nt AskHR jms), ringkdik ettevottes

oli pigem puudulik.*

Viimases kiisimuses uuriti praktikantide ettepanekuid sisseelamisprogrammi tdiustamiseks. Kdige

enam toodi vilja, et vOiks toimuda rohkem néost nikku {iritusi nii praktikantidele kui ka tildiselt

tiimile, mis paneksid inimesi veel kodusemalt tundma ning aitaksid kiiremini sisse elada. Lisaks

erinevatele iiritustele vdiks praktikantidele toimuda ka meeskondadevahelised vdistlused. Uks

praktikant kirjutas, et veebipdhised koolitused ei ole tema arvates parim idee, kui tegu ei ole

reaalajas ldbiviidavate ettevotmistega, sest tdhelepanu hajub ja meelde ei jdd suurt midagi.

Soovitati vidhendada laiahaardelist infot ning suurendada ametlikku tookohaga seotud info

edastamise mahtu. Tehti ka ettepanek, et voiks olla liihemad ja konkreetsemad Onboarding Day

(Sisseelamisiirituse) loengud, voimalus oleks saata laiali ka infolipikud olulisema infoga, kus see

oleks kiirelt ja lihtsalt kéttesaadav. Informatsiooni tutvustamine tuleks jagada 2—3 nédala peale
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ja paremini dra struktureerida, samuti voiks luua kindla koha, kust saada vajalik info lihtsasti katte,
sealhulgas iiksustespetsiifiliselt. Tehti ka iiks ettepanek, mis otseselt sisseelamisprogrammi ei

puuduta: tosta praktikantide palka.

Ettepanekuna toodi vilja ka, et oleks vaja modelda, kuidas kodukontoris todtavaid praktikante
motiveerituna hoida. Kindlasti peaks madidrama praktika eesmérgid, et praktikanti ei pandaks nii-
oelda musta t60d &dra tegema, vaid et praktikandil oleks vdimalus praktika jooksul oma oskusi ja
teadmisi arendada. Ettevotet tutvustava ringkéigu voiks ette votta koos koigi praktikantidega, kes
sel ajal praktikal on. Lisaks toodi vélja, et vaartust annaks juurde ka kohtumine teiste juhtidega,
kes jagaks oma tegemisi ja kogemusi, mis laiendaks praktikandi silmaringi. Mitu korda toodi vélja,

et mentorid ja juhid vdiks paremini ette valmistuda.

3.2. Arutelu

Esimese uurimiskiisimusega sooviti teada saada, millised pohimoétted ja tunnused on olulised
sisseelamisprogrammides. Kirjandusallikatele tuginedes toob autor vilja peamised pohimotted ja
eduka sisseelamisprogrammi tunnused:

e algab enne uue tootaja/praktikandi ametlikku todle asumist (Vanden Bos 2020);

e on planeeritud ja individuaalne (Vanden Bos 2020), vihem suunatud ettevottele ja rohkem
tootajale (Nobel 2013);

e annab selge arusaama organisatsiooni védrtustest, visioonist ja strateegilistest eesmarkidest
(Chillakuri 2020);

e tehnoloogia lihtsustab haldusprotsessi, mis voimaldab uuel to6tajal/praktikandil soovitud
ajal iseseisvalt teavet omandada, kuid see ei asenda organisatsiooni erinevate liikkmete
vahelist isiklikku suhtlust, mis muudab sisseelamisprotsessi paremaks (Hirsch 2017);

e mentori/juhendaja miiramine aitab kaasa uue t0o6taja sotsialiseerumisele ja Sppimisele
(Ragins et al. 2000);

e sisseelamisel tuleb keskenduda suhetele ja vorgustikele, sest see lithendab sisseelamise
protsessi (Brown 2007; Rousseau 1990);

e juhtkonna litkmete ja juhtide kaasamine uue todtaja sisseelamise protsessi, eelkdige
organisatsiooni véirtuste ja missiooni selgitamisel, annab tootajatele teada, et
organisatsiooni juhid on pithendunud nendele viirtustele ja et nad on isiklikult valmis

tegutsema nende vairtuste kohaselt (Schein 2010; Kouzes, Posner 2012);
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e esimesel pdeval voiks aset leida iihine 16una tddkaaslastega (Grillo, Kim 2015).

Teise uurimiskiisimusega taheti vidlja selgitada, millistest tegevustest koosneb ABB AS
praktikantide sisseelamisprogramm. Vastuse saamiseks todtas autor ldbi ABB AS
sisseelamisprogrammi kontrollnimekirja ning vdrdles seda uuringu tulemustega, kus uuriti
praktikantidelt, milliseid tegevusi nendega sisseelamisprogrammi viéltel ellu viidi. Korvutades
ABB AS sisseelamisprogrammi kontrollnimekirja ning praktikantide vastuseid, saab oelda, et
kohustuslikke tegevusi viiakse lébi koikides erinevates Eesti driliksustes, kus on voimalik praktikal
olla. Enne praktikale asumist saavad praktikandid teavituse, kuhu ja mis ajaks nad esimesel paeval
peavad minema. Teabe saamine ning iildiselt ettevottepoolse kontakti loomine aitab praktikantidel
end oodatuna tunda. Vdga mitmed praktikandid vastasid, et esimesel pdeval ei uuritud nende
ootuste kohta sisseelamisprogrammile, ent nagu Vanden Bos (2020) oma artiklis kirjutas, siis ei
tohiks dra unustada, et igal iiksikisikul on ainulaadsed vajadused. Praktikale asudes toimub
praktikantidel koos teiste uute liitunud tootajatega kahepédevane sisseelamisiiritus, kus antakse
tilevaade ettevotte missiooni kohta, millist rolli mingi osakond/funktsioon ettevottes tdidab ning
tutvustatakse ettevotte struktuuri ja erinevaid vdimalusi. Kiisitlusest selgus, et kuigi ABB AS
eesmdrk on sisseelamisiiritusel anda ka selget teavet, kuidas praktikandid aitavad kaasa
organisatsiooni missiooni tditmisele, siis koik praktikandid siiski seda teavet ei saanud. Ent sellele
on viga oluline tdhelepanu poorata, sest nagu Chillakuri (2020) artiklist selgus, siis Z-generatsioon
ehk suurem osa praegustest ABB praktikantidest véirtustavad erinevalt varasematest
generatsioonidest rohkem eetikat, tavasid ja sotsiaalset moju, mida organisatsioon loob ning
kuidas ka nemad sellesse saavad panustada. Praktika alguses saadakse ka iilevaade hiiviste,
ettevotte pOhimotete, eetika ja peamiste personalipoliitikate kohta. Esimesel néddalal toimub
sisuline koolitus, mis aitab omandada vajalikud teadmised ettevotte, tiimi, tooiilesannete ja
toovahendite kohta. Aset leiab ka tihine koosviibimine meeskonnaga, et saada omavahel tuttavaks
— tavaliselt leiab see aset koosoleku vormis. Lisaks peavad praktikandid ldbima
sisseelamisprogrammi koolitused ABB globaalsel platvormil sisseelamisprogrammi portaalis.
Tegemist on toomisettevottega, mistdttu on viga olulisel kohal ka todkeskkonna- ja ohutuse
koolitused, mida peavad koik praktikandid kohustuslikus korras ldbima. Esimese paari kuu jooksul
on praktikandi sisseelamisel olulise tdhtusega tuutori/mentori olemasolu, kes aitab lihtsamate
kiisimustega, nagu kus saab Idunat siiiia, kus on kohvinurk, kuidas luua e-mailile allkirja ja palju

muud. Praktikantide sisseelamine kestab umbes kaks kuud.
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Kolmanda uurimiskiisimusega uuriti, millised on praktikantide ootused sisseelamisprogrammile.
Tulemustest selgus, et kdige rohkem ootavad praktikandid, et sisseelamisprogrammi viltel oleks
neil tdosdber/mentor/tuutor, kes toetaks ja juhendaks. Samuti on praktikantidel ootus, et neil tekiks
nii tiimi kui ka organisatsiooniga kuuluvustunne: sellele aitab kaasa néiteks iihiste 1dunate ja
tiimidrituste korraldamine. Oodatakse ka vOimalust iseseisvalt teavet omandada, erinevaid
kursuseid ja koolitusi, ringkdiku/ekskursiooni ettevottes ja eesmirkide piistitamist otsese juhiga.
Lisaks toodi vabavastuse lahtris vélja ootustena, et juhendajad oleks padevad, kes suunaks, aga
samal ajal laseks praktikandil iseseisvalt toimetada, ning et sisseelamisprogrammile annavad palju
juurde igahommikused tiimi koosolekud, kus lisaks td6asjadele tuntakse huvi ka kolleegide iildise
meeleolu vastu. Koike arvesse vottes selgub, et kdige rohkem ootavad praktikandid toetust ja

kuuluvustunnet.

Viimase ehk neljanda uurimiskiisimusega sooviti teada saada, milliseid tegevusi peavad
praktikandid oluliseks ABB toimiva sisseelamisprogrammi puhul. Oluliseks peetakse kahepédevast
sisseelamisiiritust, ABB AS-i ja ariiiksust tutvustavat loengut, ABB AS-i personalipoliitikat,
hiivitisi ja vddrtusi ning pohimaétteid, eetikat ja kditumiskoodeksit tutvustavaid loenguid. Enamus
praktikante hindas oluliseks veel kommunikatsiooni, arenguvdimaluste, td0ohutuse ja
infostisteemide tutvustamist. Peaaegu liksmeelselt margiti viga oluliseks ringkdik &ritiksuses voi
tehases, kolleegidega tutvumine (ithine IGuna vOi tiimiiiritus), todiilesannete ja -varustuse
tutvustamine ning tuutori/mentori aktiivne toetus praktikandile sisseelamisperioodil. Oluline on
ka tldiste majareeglite tutvustamine. Tulemustest selgus, et paljud ei pea oluliseks AskHR
platvormi tutvustavat koolitust ning sisseelamisprogrammi portaalis koolituste ldbimist.
Praktikantide Ttihise vestlusgrupi, koosviibimiste, meeskondadevaheliste vdistluste ning
praktikantidele suunatud seminaride osas jagunesid eelistused laiemalt, kuid rohkem oli neid, kes

antud tegevusi oluliseks peavad.

3.3. Ettepanekud

Tuginedes esimeses peatiikis analiilisitud teooriale ja uuringu tulemustele teeb autor ABB AS-ile
ettepaneku spetsiaalselt praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi véljatéotamiseks. Selle
erinevus tootajate sisseelamisprogrammist on peamiselt see, et arvesse on voetud praktikantide
enda soove ja ootusi ning programmi on lisatud ka tegevusi, mida tavatodtajate programmis ei ole.

Praktikantide sisseelamisprogrammi puhul p6dras autor tdhelepanu sellele, et see oleks lihtne,
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konkreetne ning holmaks tegevusi, mis aitavad luua paremat kuuluvustunnet nii tiimi,

organisatsiooni kui ka teiste praktikantidega. ABB praktikantide sisseelamisprogramm vdiks

koosneda jargnevalt vilja toodud tegevustest.

Tegevused enne praktikandi praktikale saabumist:

sisseelamine peab algama juba esimesel kohtumisel: tuleb 14bi mdelda, milline mulje
jaetakse intervjuul ning millist infot esitletakse;

luua praktikantidele suunatud alamleht, kuhu on koondatud koik neile oluline ja vajalik
info;

moelda vélja kindel plaan, kuidas toimida vajadusel kodukontoris todtava praktikandiga —
kuidas viia 1dbi sisseelamisprogramm, kuidas hoida praktikanti motiveerituna ning kaasata
teda tiimi koosviibimistele;

mentoritele/tuutoritele viia 1dbi koolitus, mis selgitab, kuidas aidata praktikantidel sisse
elada, kuidas luua meeldejadv kogemus ning kust leiab mentor/tuutor enda jaoks vajalikku
infot;

valmistada ette sisseelamisprogrammi kirjeldus ning jdrgida plaani;

saata praktikandile info olulise teabega, mis puudutab esimest pdeva ning iildiselt praktikat:
mida oodata, kuhu minna, mis ajaks;

vOimalusel saata ametlikud dokumendid ja juhised enne praktikale asumist tutvumiseks
ning allkirjastamiseks — nii ei pea esimesel paeval/nddalal praktikant ennast suure hulga

teabega vaevama,;

Tegevused esimesel praktikapdeval:

praktikant saab kétte kdik vajalikud toovahendid ja juhi poolt varem taotletud ligipddsud.
Tuleb véltida seda, et ligipdése siisteemidesse pole voi todvahendid pole valmis — see loob
kohe esimesel paeval negatiivse emotsiooni ja paneb praktikandi tundama, et tema tulekuks
ei oldud valmis;

uuele tulijale tervituspakk ehk ettevottepoolne kingitus koos esmatidhtsa informatsiooniga;
tutvumine mentori/tuutori ja tiimiga (iihine 1duna). Mentor/tuutor voiks olla ka see
inimene, kes praktikandi sissepéddsus vastu votab;

tutvuda praktikandiga ja uurida tema ootuseid sisseelamisprogrammile — see annab

voimaluse protsessi individualiseerida;
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e mitte koormata praktikanti {ile hulga teabega, vaid anda talle esimesel pdeval vdimalus
tutvuda keskkonna ning inimestega;

e {ildiste majareeglite ja driliksuse tutvustamine;

o ringkdik &riliksuses vOi kontoris. Tutvustada ka teisi kolleege ning ndidata, kus istuvad

inimesed, kellega praktikant peab hakkama kokku puutuma,;

toovahendite ja -lilesannete tutvustamine.

Tegevused esimesel praktika nédalal:

e iihepdevane sisseelamisiiritus:

o kohaliku meeskonna ja osakonna struktuuri detailsem tilevaade;

o selge arusaam organisatsiooni vadrtustest, visioonist ja strateegilistest
eesmarkidest;

o toodohutuse, kommunikatsiooni ja infosiisteemide alased koolitused;

o kaasata juhtkond sisseelamisprotsessi — see annab tOOtajatele teada, et
organisatsiooni juhid on plihendunud organisatsiooni véaartustele ja nad tegutsevad
nende véaartuste kohaselt;

e otsese juhiga praktika eesmirkide seadmine ja tulemuslikkuse juhtimise selgitamine;

e praktikandi liitmine praktikantide tihisesse vestlusgruppi;

e kommunikatsioon on voti — suhtlus praktikandiga; uurida, kuidas tal ldheb, mis on tema
soovid;

e terve niddala on mentor/tuutor kdrval ja toetab: voimalus tutvustada erinevaid programme,
ndidata toollesandeid, vastata kiisimustele ja samuti voimalus praktikandil
mentorit/tuutorit toovarjutada, et ise rohkem Oppida;

e anda praktikandile aega iseseisvalt vajalikku teavet omandada;

e praktika alguse iihine koosviimine — vOimalus teiste praktikantidega tuttavaks saada,

maéangida minge ning vabas vormis Uhiselt koos aega veeta.

Tegevused praktika viltel:
e hisiiritused teiste praktikantidega ja oma tiimiga, nditeks viljasdidud, tiimiiiritused,
tthised l6unad;
e suhtlus praktikandiga: uuri, kuidas tal 1&heb, mis on tema soovid;
e crinevad todalased koolitused ja kursused, mis tdiendavad ning annavad lisavédrtust

praktikandile;

28



e virtuaalsed vOi ndost ndkku seminarid, kus ettevOtte praegused tootajad jagavad
karjddrilugusid, mis inspireeriksid praktikante;

e toOvarjutamise voimalused teistes tiimides;

e ckskursioonid tehastes, et anda praktikandile parem iilevaade, millega ettevote pariselt
tegeleb;

e otsese juhiga 1:1 kohtumised, kus on vdimalik arutada, kuidas 14dheb, kas on vaja millegagi
abi vO1 on vaja eesmirke iimber seada;

e meeskondadevahelised vodistlused (méluméngud, spordivdistlused jne);

e vestlused Teamsis, kus jagatakse motteid ning kogemusi;

e praktikantide 10pupidu — voimalus tihistada edukat praktika labimist, tunnustada tublisid
mentoreid/tuutoreid ja silmapaistvamaid praktikante. Lopupeol saab tutvustada ka vabu

ametikohti, et suunata praktikante jatkama ettevottes.

Ettepanekute edukaks rakendamiseks peab olema toimiv koostdd nii personalitiimi kui ka juhtide
vahel. See tagab, et koik juhid kohtlevad oma praktikante vordselt ning pakuvad neile hea elamuse
sisseelamisprogrammi jooksul. Praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi elluviimise eest
vastutab vérbamistiim, kes to6tab uue programmi sisse ning jagab infot kodigile olulistele
osapooltele. Samuti virbamistiim kontrollib, et kdik programmi tihtemoodi jérgiks ning hiljem
kogub tagasisidet, et vajadusel veel muudatusi ellu viia. Autori poolne ootus oleks, et peale
praktikantide sisseelamisprogrammi elluviimist paranevad praktikantide hinnangud nende
sisseelamisprogrammi kogemustele ja ettevotte poolt ldbiviidavatele tegevustele nii, et
aritmeetiline keskmine tuleks iga aspekti puhul iile 4. Vastavat kiisitlust selle kontrollimiseks voiks
lébi viia juba 2022 siigisel. Tervikuna aitab eduka sisseelamisprogrammi ldbiviimine pakkuda
praktikantidele meeldivamat kogemust ning suurendab nende soovi peale praktikat ABB-s ka

tooalaselt jitkata.
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KOKKUVOTE

Pérast edukat varbamisprotsessi ja kandidaadi valikut on strateegilise sisseelamisprogrammi
kasutamine tliks kdige paremaid viise, kuidas organisatsioon saab suurendada oma talendijuhtimise
efektiivsust. Sisseelamisprogramm on protsess, mis aitab uutel tootajatel kiiresti ja sujuvalt
kohaneda uue tookoha sotsiaalsete ja tooalaste aspektidega. Labimdeldud sisseelamisprogramm
vOib parandada tootajate plisimist ettevottes ligi 82%. Kahjuks on uuringud nédidanud, et ainult

12% uutest todtajatest hindas ettevotte poolt 1dbiviidud sisseelamisprogrammi hésti tehtuks.

Bakalaureuset6d eesmérk oli vilja selgitada praktikantide ootused sisseelamisprogrammile ning
kaardistada sellest ldhtuvalt tegevused ABB praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi
véljatootamiseks. Ettepanekute tegemiseks tootas autor labi teemakohased allikad ning viis 1ébi
ABB 2021. ja 2022. aasta praktikantide seas kiisitluse. Kiisitluse abil saadi teada praktikantide
ootused sisseelamisprogrammile, nende kogemused ABB AS sisseelamisprogrammiga ning kui
oluliseks hindavad nad praegu toimiva sisseelamisprogrammi kohustuslikke tegevusi. Hinnanguid
jagasid vastajad ankeetkiisimustikus 5-pallisel Likerti skaalal. Uurimisprobleem keskendus
tegevuste kaardistamisele, mis on olulised praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi

véljatodtamiseks.

To66 eesmérgi saavutamiseks piistitas autor neli uurimiskiisimust, millele leiti nii allikatele kui ka
uuringu tulemustele tuginedes vastused. Esimese uurimiskiisimusega sooviti teada saada, millised
pohimotted ja tunnused on olulised sisseelamisprogrammides. Muuhulgas selgus, et
sisseelamisprogrammiga peaks alustama enne uue tootaja/praktikandi ametlikku t66le asumist
ning see peaks olema planeeritud ja individuaalne. Lisaks toodi vilja, et sisseelamisprogramm
peab andma selge arusaama organisatsiooni vadrtustest, visioonist ja strateegilistest eesmarkidest

ning et mentori/tuutori mdaramine aitab kaasa uue tootaja sotsialiseerumisele ja dppimisele.

Teise uurimiskiisimusega sooviti teada saada, millistest tegevustest koosneb ABB AS-i
praktikantide  sisseelamisprogramm.  Kdrvutades ABB  AS-i  sisseelamisprogrammi

kontrollnimekirja ning praktikantide vastuseid saab Oelda, et igas driliksuses viiakse labi
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kohustuslikke tegevusi. Peamiselt koosneb sisseelamisprogramm erinevatest koolitustest.
Kolmanda uurimiskiisimusega sooviti teada saada, millised on praktikantide ootused
sisseelamisprogrammile.  Tulemustest selgus  praktikantide suurima  ootusena, et
sisseelamisprogrammi viltel oleks neil td6sdber/mentor/tuutor, kes toetaks ja juhendaks. Samuti
oodatakse, et tekiks nii tiimi kui organisatsiooniga kuuluvustunne. Neljanda uurimiskiisimusega
sooviti teada saada, milliseid tegevusi peavad praktikandid oluliseks ABB toimiva
sisseelamisprogrammi puhul. Suures osas peetakse oluliseks koiki kohustuslikke tegevusi, kuid
eriti oluliseks hinnati ringkdiku &riliksuses voi tehases, kolleegidega tutvumist tihisiiritustel,
toolilesannete ja -varustuse tutvustamist ning tuutori/mentori aktiivset toetust praktikandile

sisseelamisperioodil.

Peamiste ettepanekutena toob autor praktikantide sisseelamisprogrammi puhul vélja jargneva:

e kindlasti tuleb ette valmistada sisseelamisprogrammi kirjeldus ning jargida plaani;

e voimalusel saata ametlikud dokumendid ja juhised enne praktikale asumist tutvumiseks
ning allkirjastamiseks — nii ei pea esimesel padeval/nddalal praktikant ennast suure hulga
teabega vaevama;

e esimesel praktikapdeval tuleb viltida seda, et ligipdése siisteemidesse pole voi todvahendid
pole valmis — see loob kohe esimesel pdeval negatiivse emotsiooni ja paneb praktikandi
tundma, et tema tulekut ei oodatud;

e tuleb tutvuda praktikandiga ja uurida tema ootuseid sisseelamisprogrammile, et protsessi
individualiseerida. Praktikanti ei tohiks {ile koormata hulga teabega, vaid anda talle
esimesel pdeval vdoimalus tutvuda keskkonna ning inimestega;

e madirata praktikandile tuutor/mentor, kes teda pidevalt juhendaks ning toetaks;

e ihisiiritused teiste praktikantidega ja oma tiimiga: véljasdidud, tiimitiritused, iihised

16unad.

Too kolmandas peatiikis vélja toodud tdpsem sisseelamisprogrammi kava aitab ellu viia
praktikantidele suunatud sisseelamisprogrammi. Edaspidi on oluline uurida praktikantide rahulolu
antud sisseelamisprogrammiga, et teha vajadusel veel muudatusi vdi tdiendusi. Kuivord autor
tootab uuritavas ettevottes, siis oli voimalus tutvustada ettepanekuid ka organisatsiooni kohalikule
juhtkonnale, kes négid ettepanekutes viga suurt védrtust. Selle tulemusena hakatakse juba

kéesoleval suvel neid ettepanekuid praktikantide sisseelamisprogrammi puhul ellu viima.
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SUMMARY

Creating interns onboarding programm in ABB AS

Kristina Laurits

After a successful hiring process and selection of candidates, a strategical introduction programme
is one of the best ways an organisation can develop their talent management effectiveness. An
introduction programme is a process that helps new employees get swiftly accustomed to the
social and work-related aspects of their new employer. A thorough introduction programme can
help the rate of rentention by nearly 82% - however, studies have shown that only 12% of new
employees rated employers’ introduction programmes as having been done and organised well by

the employers.

The purpose of this thesis was to develop an introductory programme for the interns of ABB AS.
To provide suggestions, the author worked through all sources relevant to the subject and
conducted a questionnaire with the interns at ABB from the years 2021 and 2022. By way of the
questionnaire, the expectations of the interns towards the introduction programme were
determined, as well as their experience with the programme and the grading of the relevance of
the obligatory actions that are part of the current introductory programme. The grading in the
questionnaire was done on a 5-point Likert scale. The hypothesis focused on mapping the activities

of the programme which are relevant to develop the programme for interns.

To reach the objective of the thesis, the author formulated four hypothetical questions, to which
answers were found from literature sources as well as from the results of the questionnaire. The
first question was about which principles and aspects were important for an introductory
programme — it was additionally found that such programmes should start before the official start
date of a new employee/intern and that it should be planned and individuaal. It was also mentioned
that an introductory programme should clearly present the values, vision and strategical goals of

the organisation and that the assignment of a mentor/tutor helps faciliate socialising and learning.
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The second question’s objective was to find out the interns’ expectations towards the introductory
programme. It was apparent from the results of the questionnaire that the highest expectation
throughout the programme was the existence of a work buddy/mentor/tutor on whom they could
rely upon for support and guidance. It is also expected that a sense of belonging both within the
company as well as within the team would develop. The third objective was to find out the
activities that comprise ABB AS’ introductory programme for interns. Comparing the checklist of
the programme to the answers of the interns, it can be said that obligatory activities are being done
in each business unit. The fourth hypothetical question centered around which activities interns
considered as the most important ones based on ABB’s current introductory programme. All
obligatory activities are considered as essential, however activities such as tours within the
business units or at the factory, getting acquainted with colleages at common events, the
introduction of work tasks and equipment and active support from tutors/mentors were considered

as the most important ones during the introductory periood at the company.

The main suggestions the author makes for the introductory programme for interns is as follows:

e adescription of the programme and following of the plan shall definitely be made;

o official documents and guidances/instructions should be sent out before the beginning of
the internship for reading and signing if possible — this is to avoid information overload on
the first day/week;

e avoid not having work equipment nor accesses ready on the first day of the internship —
this immediately creates negative feelings and the perception they were not expected at the
company ahead of time;

e assign a tutor/mentor to the intern on whom they could rely upon for guidance and
assistance;

e common events with other interns and with their own teams: excursions, team events and

work lunches/common lunches/lunches with the team.

In the third chapter of the thesis, a more accurate plan to carry out the introductory plan for interns
i1s mentioned/pointed out. Going forward it is important to study the level of satisfaction interns
have with regard to the programme to, if need be, make adjustments or update it. Furthermore the
questionnaire could be carried out within ABB AS’ employees, too, to determine their valuation
of the introductory programme and to also develop it further which would also correspond to their
wishes and expectations. As the author works at the company being studied, an opportunity to

introduce the proposed changes/proposals to the local management also presented itself and they
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saw great value in the proposals mentioned in the thesis. As a result of them, changes to the interns’

introductory programme based on those proposals will be made this summer.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Olen TalTechi 3. kursuse tudeng ning ABB vérbamisspetsialist Kristina Laurits. Antud kiisitlust

viin 14bi oma bakalaureusetd6 raames. Kdesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on vilja todtada

sisseelamisprogramm ABB praktikantidele. Soovin Sinu arvamust selle osas, kuidas meie

praktikantide sisseelamisprogrammi vilja té6tada. Vastamine vitab aega umbes 7 minutit ning

koik vastused on anoniumsed.

Ténan sind sinu aja eest!

Kristina Laurits

Millises ariiiksuses praktikal viibisid / viibid?

O

©)

Juris tehases

Ulemistel Ariteenustekeskuses

Sisseelamisprotsess viidi ldbi

O

O

©)

Virtuaalselt
Kontoris kohapeal

Hiibriidi vormis (nii virtuaalselt kui ka kohapeal)

OOTUSED PRAKTIKANTIDE SISSEELAMISPROGRAMMILE

Palun vali Sinu jaoks 5 kdige olulisemat aspekti sisseelamisperioodi juures

©)

©)

O

Ringkiik/ekskursioon ettevottes

Erinevad kursused ja koolitused

Eesmarkide piistitamine ja 1:1 kohtumised otsese juhiga

Kuuluvustunde tekitamine — tihised 16unad, tiimiiiritused

Vodimalus iseseisvalt teavet omandada (juhendid ja materjalid antakse pikema aja peale ise
tutvumiseks)

Kingitus ettevotte poolt
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Lisa 1 jarg

©)

O

O

Workbuddy/mentori/tuutori olemasolu, kes juhendab ja aitab sisse elada
Praktikantide iihised koosviibimised

Ettevdtet tutvustav loeng

Kui Sinu jaoks moni oluline aspekt polnud iilal nimetatud, siis palun kirjuta see siia: --------

VASTAJA KOGEMUS ABB SISSEELAMISPROGRAMMIGA

Jargnevad viited puudutavad sisseelamisprogrammi erinevaid etappe. Palun hinnake, kuidas ndustute jérgnevate

viidetega. Andes hindeks 5 ehk "ndustun”, tdhendab see, et kogesite seda oma sisseelamisprotsessis. Andes hindeks

1 ehk "Ei ndustu tildse", tdhendab see, et te ei kogenud seda lildse oma sisseelamisprotsessis.

1 - Ei ndustu iildse; 2 - Ei ndustu osaliselt; 3 - Nii ja naa; 4 - Noustun osaliselt; 5 - NSustun téielikult

1.

A e

10.

11.

12.

Olin rahul toetuse ja teabega, mida sain enne esimest praktikapdeva (Roman, Raphaelson
2000; Sutton, Griffin 2004).

Enne esimest praktikapdeva saadud teave aitas mul teada, mida oodata, kuhu minna ja
muud olulist teavet, mida vajasin praktikale asumise pdeval (Hirsch 2017; Grillo, Kim
2015).

Praktikale asudes tundsin end oodatuna (Kouzes, Posner 2012; Ragins et al. 2000).
Esimesel péeval kiisiti minu ootuste kohta sisseelamisperioodile (Vanden Bos 2010).
Sisseelamisiiritus (Onboarding Day) toimus minu esimesel praktikanédalal.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget teavet ettevotte missiooni kohta
(Chillakuri 2020).

Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget teavet selle kohta, millist rolli
osakond/funktsioon ettevottes tdidab (Nobel 2013).

Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget teavet organisatsiooni struktuuri kohta
(Nobel 2013; Chillakuri 2020).

Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget teavet selle kohta, kuidas mina aitan
kaasa organisatsiooni missiooni tditmisele (Chillakuri 2020).

Esimesel praktikapdeval saadud teave hiivitiste ja ettevotte pohimotete kohta oli terviklik
(Sutton, Griffin 2004).

Teave, mida sain eetika ja peamiste personalipoliitikate kohta, oli selge ja kasulik (Sutton,
Griffin 2004; Chillakuri 2020).

Teadsin, kust saan pirast esimest praktikapdeva tdiendavat abi personalikiisimuste,

hiivitiste ja paberimajanduse kohta (Chillakuri 2020; Hirsch 2017; Sutton, Griffin 2004).
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13

14.
15.

16.

17.
18.

19.

20.

21.

22.
23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Minu saabumiseks oldi ette valmistatud ning ma sain esimesel praktikapdeval hoonesse
ning siisteemidesse ligi (Caldwell, Caldwell 2016).

Mind tervitas minu todsdber/mentor/tuutor (Ragins et al. 2000; Bierema, Hill 2005).
Esimesel pédeval oli minu t66koht organiseeritud ja mul oli olemas kodik, mida mul oli vaja
t60 alustamiseks (voi teadsin, kust seda saada) (Caldwell, Caldwell 2016)

Minu IT-seadmed (arvuti, e-posti juurdepdds) olid kasutusvalmis (Caldwell, Caldwell
2016).

Minu juht/juhendaja oli minu saabumiseks valmis (Caldwell, Caldwell 2016).

Mind tervitati kontoris ja tutvustati meeskonda kuuluvatele inimestele (Chillakuri 2020;
Brown 2007; Rousseau 1990).

Mulle méiérati esimesel praktikanddalal sisuline koolitus, mis aitas omandada vajalikud
teadmised ettevotte kohta (Chillakuri 2020)

Minu otsene juht selgitas mulle selgelt ja lithidalt minu kohustusi ja to6ootusi (Chillakuri
2020).

Minu otsene juht integreeris mind kiiresti meeskonda (Chillakuri 2020; Brown 2007,
Rousseau 1990).

Ma tundsin end oodatuna ja enesekindlalt (Nobel 2013).

Ma sain algkoolituse, mis aitas mul madista sisesiisteeme, iildisi t06votteid ja muud teavet,
mis on vajalik minu tddiilesannete tditmiseks (Chillakuri 2020; Sutton, Griffin 2004).
Esimesel pdeval koormati mind iile hulga materjalide ja teabega (Hirsch 2017).

Praktika alguses panime otsese juhiga paika praktika eesmérgid (Leana, Van Buren 1999).
Minu esimeste kuude praktikatilesanded olid mulle joukohased (Grillo, Kim 2015).

Minu otsene juht andis pidevalt tagasisidet minu praktika tulemuslikkuse kohta (Chillakuri
2020).

Minu otsene juht kohtus minuga regulaarselt, et vastata koikidele kiisimustele, mis mul
voisid tekkida (Chillakuri 2020).

Positiivne mélestus sisseelamisperioodist tekitas soovi ettevottes pikemalt tootada (Dewar

2022; Harpelund 2019).
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ABB SISSEELAMISPROGRAMM

Jargnevalt on vilja toodud ABB sisseelamisprogrammi kohustuslikud aspektid. Palun hinda kui oluliseks pead iga

aspekti ldbiviimist praktikantide sisseelamisprogrammi puhul. Lisaks Eestis ldbiviidavale sisseelamisprogrammi

tegevustele on lisatud ka mdned Soome ja Rootsi ABB-de sisseelamisprogrammi tegevused, et saada Sinu tagasisidet

ka nende osas. 1 - Téiesti ebaoluline; 2 - Natuke ebaoluline; 3 - Nii ja naa; 4 - Natuke oluline; 5 - Viga oluline

30.
31.
32.
33.
34,
35,
36.
37.
38.
39,
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.
47.
48.
49,

2-pdevane Onboarding day iiritus

ABB AS-i tutvustav loeng

ABB AS-i personalipoliitikat, hiivitisi ja védartusi tutvustav loeng
Integrity koolitus (ABB pdhimdtted, eetika, kditumiskoodeks)
Tooohutuse koolitus

Kommunikatsiooni koolitus (infokanalid, eeskirjad)

IS siisteeme tutvustav koolitus

AskHR platvormi tutvustav koolitus

Learning and Development vdimalusi tutvustav koolitus

Global Onboarding Portaalis koolituste 1dbimine

Ekskursioon / ringkéik aritiksuses (tehases)

Kolleegidega tutvumine (iihine lduna, tiimiiiritus) esimesel niddalal
Uldiste majareeglite tutvustamine praktikandile

Tuutori / mentori aktiivne toetus praktikandile sisseelamisperioodil
Ariiiksuse tutvustus - struktuur, reeglid

Tooiilesannete ja todvarustuse tutvustus

Praktikantide iihine vestlusgrupp Teamsis

Praktika alguse pidu (iihine koosviibimine)

Praktikantidele suunatud meeskondadevahelised voistlused (spordivoistlused, leiutamine)

Virtuaalsed voi face to face seminarid (karjdérilood, inspiratsiooni kdned)

AVATUD KUSIMUSED SISSEELAMISPROGRAMMI KOHTA

50.
51.
52.

Mis oli sinu jaoks kdige positiivsem / meeldejddvam sisseelamisperioodi juures?
Mida negatiivset tooksid oma sisseelamisperioodi osas vilja?

Palun jaga oma ettepanekuid sisseelamisprogrammi tdiustamiseks
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Lisa 2. Vastaja kogemus ABB sisseelamisprogrammiga

Vastaja kogemus ABB sisseelamisprogrammiga

minu kohustusi ja td6ootusi.

ar1hneet}11ne mood | mediaan | standardhéilve
keskmine

Olin rahul toetuse ja teabega, mida sain enne esimest 4,22 5 4.5 0,95
praktikapéeva.
Enne esimest praktikapdeva saadud teave aitas mul 4,18 5 4 0,89
teada, mida oodata, kuhu minna ja muud olulist
teavet, mida vajasin praktikale asumise péeval.
Praktikale asudes tundsin end oodatuna. 4,34 5 5 0,92
Esimesel péeval kiisiti minu ootuste kohta 3,36 3 3 1,32
sisseelamisperioodile.
Sisseelamisiiritus (Onboarding Day) toimus minu 3,16 5 4 1,79
esimesel praktikanédalal.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget 4,1 5 5 1,11
teavet ettevGtte missiooni kohta.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget 3,82 5 4 1,20
teavet selle kohta, millist rolli osakond/funktsioon
ettevottes tdidab.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget 3,98 5 4 1,09
teavet organisatsiooni struktuuri kohta.
Sisseelamisiiritusel (Onboarding Dayl) anti selget 3,16 3 3 1,35
teavet selle kohta, kuidas mina aitan kaasa
organisatsiooni missiooni tditmisele.
Esimesel praktikapdeval saadud teave hiivitiste ja 3,66 4 4 1,08
ettevotte pohimotete kohta oli terviklik.
Teave, mida sain eetika ja peamiste 4,18 5 4 0,94
personalipoliitikate kohta oli selge ja kasulik.
Teadsin, kust saan pérast esimest praktikapdeva 4,06 5 4 0,97
tédiendavat abi personalikiisimuste, hiivitiste ja
paberimajanduse kohta.
Minu saabumiseks oldi ette valmistatud ning ma 3,96 5 4,5 1,29
sain esimesel praktikapdeval hoonesse ning
siisteemidesse ligi.
Mind tervitas minu t60sdber/mentor/tuutor. 4,40 5 5 1,21
Esimesel péeval oli minu tookoht organiseeritud ja 4,18 5 5 1,24
mul oli olemas koik, mida mul oli vaja t66
alustamiseks (v0i teadsin, kust seda saada).
Minu IT-seadmed (arvuti, e-posti juurdepéds) olid 3,86 5 4 1,39
kasutusvalmis.
Minu juht/juhendaja oli minu saabumiseks valmis. 4,62 5 5 0,75
Mind tervitati kontoris ja tutvustati meeskonda 4,22 5 5 1,11
kuuluvatele inimestele.
Mulle méarati esimesel praktikanéddalal sisuline 3,92 5 4 1,19
koolitus, mis aitas omandada vajalikud teadmised
ettevotte kohta.
Minu otsene juht selgitas mulle selgelt ja lithidalt 4,12 5 4 1,08
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Lisa 2 jarg

Vastaja kogemus ABB sisseelamisprogrammiga

soovi ettevottes pikemalt tootada.

arltmeet}llne mood | mediaan | standardhilve
keskmine

Minu otsene juht integreeris mind kiiresti 4,04 5 4.5 1,23
meeskonda.
Ma tundsin end oodatuna ja enesekindlalt. 3,96 5 4 1,11
Ma sain algkoolituse, mis aitas mul mdista 2,92 4 4 0,95
sisesiisteeme, iildisi toovotteid ja muud teavet, mis
on vajalik minu toGiilesannete tditmiseks.
Esimesel pdeval koormati mind iile hulga 3,36 2 3 1,43
materjalide ja teabega.
Praktika alguses panime otsese juhiga paika praktika 3,36 5 3 1,48
eesmargid.
Minu esimeste kuude praktikaiilesanded olid mulle 4,70 5 5 0,70
joukohased.
Minu otsene juht andis pidevalt tagasisidet minu 3,44 3 3 1,19
praktika tulemuslikkuse kohta.
Minu otsene juht kohtus minuga regulaarselt, et 3,86 5 4 1,31
vastata koikidele kiisimustele, mis mul voisid
tekkida.
Positiivne milestus sisseelamisperioodist tekitas 3,94 5 4 1,25

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Praktikantide hinnang ABB sisseelamisprogrammi tegevuste

olulisusele

Praktikantide hinnang ABB sisseelamisprogrammi tegevuste olulisusele

aritmeetiline

inspiratsioonikoned)

keskmine mood | mediaan | standardhélve
2-péevane Onboarding Day {iritus 3,98 5 4 1,24
ABB AS-i tutvustav loeng 4,32 5 5 0,98
ABB AS-i personalipoliitikat, hiivitisi ja vaartusi 472 5 4.5 1,03
tutvustav loeng
Integrity koolitus (ABB pohimdtted, eetika, 4,02 5 4 1,15
kaitumiskoodeks)
To66ohutuse koolitus 4,32 5 5 0,98
Kommunikatsiooni koolitus (infokanalid, eeskirjad) 4,26 5 5 0,92
IS siisteeme tutvustav koolitus 472 5 4.5 0,99
AskHR platvormi tutvustav koolitus 3,58 4 4 1,28
Learning and Development voimalusi tutvustav 4,14 5 4 0,95
koolitus
Global Onboarding Portaalis koolituste 1abimine 3,68 4 4 1,04
Ekskursioon/ringkéik ariiiksuses (tehases) 4,72 5 5 0,57
Kolleegidega tutvumine ({ihine 10una, tiimitiritus) 4,7 5 5 0,76
esimesel nédalal
Uldiste majareeglite tutvustamine praktikandile 4,54 5 5 0,67
Tuutori/mentori aktiivne toetus praktikandile 4,9 5 5 0,3
sisseelamisperioodil
Ariiiksuse tutvustus — struktuur, reeglid 4,36 5 5 0,83
Todiilesannete ja tdovarustuse tutvustus 4.8 5 5 0,45
Praktikantide ithine vestlusgrupp Teamsis 3,46 5 3,5 1,34
Praktika alguse pidu (iihine koosviibimine) 3,6 5 4 1,39
Praktikantidele suunatud meeskondadevahelised 3,44 5 3,5 1,4
voistlused (spordivdistlused, leiutamine)
Virtuaalsed voi face to face seminarid (karjddrilood, 3,66 4 4 1,27

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele Kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Kristina Laurits (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Praktikantide sisseelamisprogrammi viljatootamine ABB AS néitel ,
(loputoé pealkiri)
mille juhendaja on Helina Vigla ,

(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tédhtaja 10ppemisent;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikatilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

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

10.05.2022
(kuupidev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdiisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele l6putiéle juurdepddsupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus loputééd reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputéé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
loputdé kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud loputéod kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tdhtajaks nousolekut
loputdoé reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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