Tartu Ulikool
Sotsiaalteaduste valdkond
Narva kolledz

Oppekava Noorsootdd

Anton Beljajev

IDA-VIRUMAA NOORTE TOOTAJATE KOHANEMINE
TOOGA KOLMES TALLINNA ETTEVOTTES

Bakalaureusetdo

Juhendaja: lektor Jelena Rootamm-Valter

Narva 2024



Olen koostanud t66 iseseisvalt. Koik t60 koostamisel kasutatud teiste autorite t60d,

pohimottelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.
/allkirjastatud digitaalselt/
Anton Beljajev

20.05.2024



LIHTLITSENTS

Mina, Anton Beljajev,

1. annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) minu loodud teose Ida-Virumaa
noorte tdotajate kohanemine t66ga kolmes Tallinna ettevottes, mille juhendaja on Jelena
Rootamm-Valter, reprodutseerimiseks eesmirgiga seda siilitada, sealhulgas lisada
digitaalarhiivi DSpace kuni autoridiguse kehtivuse 1dppemiseni.

2. annan Tartu Ulikoolile loa teha punktis 1 nimetatud teos iildsusele kittesaadavaks
Tartu Ulikooli veebikeskkonna, sealhulgas digitaalarhiivi DSpace kaudu Creative
Commonsi litsentsiga CC BY NC ND 4.0, mis lubab autorile viidates teost
reprodutseerida, levitada ja iildsusele suunata ning keelab luua tuletatud teost ja kasutada
teost drieesmargil, kuni autoridiguse kehtivuse 10ppemiseni.

3. olen teadlik, et punktides 1 ja 2 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

4. kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei riku ma teiste isikute intellektuaalomandi ega
1sikuandmete kaitse digusaktidest tulenevaid digusi.

/allkirjastatud digitaalselt/
Anton Beljajev

20.05.2024



SUMMARY

Adaptation of young employers from Ida-Virumaa in three Tallinn companies

The aim of the thesis is to find out how companies can support young people so that they
adapt to work faster and also stay employed in the company, and how the young people

should contribute to the adaptation.

In order to collect research material, two semi-structured interviews have been prepared,
one of which was filled in by young people from 18 to 35 years of age and the other by
their employers. Four young people from the retail chain Maxima, five young people from
the courier company DPD, four young people from the IT company Alludo and one
employer from each company took part in the interview. The data will be analyzed
thematically by making sense of the questions. The research is designed based on

qualitative content analysis.

The main results of the research:

e Expectations regarding development opportunities, good working conditions,
finding a common language and creating pleasant working relationships are
important for the youth of Ida-Virumaa.

e It is easier to make the company's opportunities (working conditions, schedule and
remuneration) more acceptable to young employees than to influence their
expectations due to their personal characteristics, values and attitudes.

e The young people of Ida-Virumaa pointed out five factors that, in their opinion,
shape the best workplace: 1) the company is managed by an experienced person
who respects the employees; 2) career opportunities are offered at work; 3) a
friendly team that accepts all employees; 4) fulfillment of agreements and work
rules; 5) taking into account the previous work experience and applying it to the
new job.

In order to achieve the goal of the thesis, proposals were prepared for young employees
and their employers. Employers should give to the employee continuous feedback and find
a mentor, reserve time to communicate with the employee, listen to him or her and try to

understand, also monitor the employee's development through appropriate tasks, and



appoint key persons in each department who are responsible for the adaptation of the
young employee. Young employees should research the company's background,
requirements and working conditions, adhere to subordination and avoid receiving
privileges from the leader, analyze mistakes and work-related situations with their mentor,

do their best, be flexible about an employer's management style.
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SISSEJUHATUS

Paljudes riikides, sh Eestis tuntakse muret selle iile, et noored ei joua t66ga kohaneda ja
vahetavad tihti tookohta (Linbenau, 2022). T66j0u voolavusest kaotavad nii to6tajad kui ka
téoandjad. Noored ei omanda todoskusi kutsestandardi saavutamiseks ja todandjad kulutad
noorte kohanemiseks ja viljadppeks ressursse, mida riskitakse todtaja lahkumisel kaotada.
Noorte ja ettevotjate ootused to0 suhtes vdivad olla vdga erinevad. Monel todandjal on
algusest peale hoiak, et ilma tookogemuseta inimesi todle ei vota, siis ei ole noorel
lootustki t60le saada. Noored sisenevad tooturule hilja, kuna t66d lihtsalt ei leia voi

lahevad dppima (Goldring & Guidoum, 2011, 1k 120).

Tihti tulevad too6le oskusteta noored, kelle t66 tulemuslikkus on veel madal ja kelle
kohanemine uute tingimustega vitab aega. Tuleb delda, et kohanemise faasid uuel t661 on
viga erineva pikkusega, need soltuvad ametikohast, isiksusest ja organisatsiooni eripérast.
Kui noorte ootused todle ei vasta tootingimustele, siis vahetatakse kiiresti tookohta. See on

halb nii noortele, kui ka tddandjatele.

Loputod eesmiérk on vilja selgitada, kuidas ettevotted saavad toetada noori, et nad
kohaneksid t661 kiiremini ning ka jidksid ettevottesse todle, ning kuidas peaksid aitama

kohanemisele kaasa noored ise.

Eesmairgi tditmiseks piistitatakse jargmised uurimiskiisimused:
e Milliseid ootusi on noortel todtajatel ettevotte suhtes?
e Millised on todandjate ootused noortele todtajatele?
e Kuidas noored tootajad hindavad todandja poolt pakutavat?
e Mida tuleb ette votta, et saavutada parem kooskdla noorte ootuste ja todandjate

vOimaluste vahel?

Peamised autorid, kelle toodele autor toetus, on Gajda, Oras, Tresize-Brown, Uverskaja ja

Papp, Uksvirav.



Rakendusuuringus kasutatakse kvalitatiivset uurimismeetodit. Noortele tootajatele ning ka
tooandjate esindajatele esitatakse kirjalikult avatud vastustega kiisimused. Vastused
analiilisitakse kvalitatiivse sisuanaliiiisi abil. Tulemuste pdhjal koostatakse soovitused
noortele tootajatele ja tdoandjatele, kuidas noori toetada, et nad kohaneksid t661 kiiremini

ja jadksid ettevottesse todtama.

Andmete kogumiseks on koostatud kaks intervjuukava (vt Lisa 1 ja 2), millest iihe
intervjuu téitsid Ida-Virumaalt périt 18-35-aastased noored ja teise tditsid nende Tallinnas
asuvad todandjad. Intervjuud viidi 1&bi juunist novembrini 2023. Intervjuus osales neli
noort jaeckaubandusketist Maxima OU, viis noort kullerettevdttest DPD AS, neli noort 1T-
ettevottest Alludo OU ja igast ettevdttest iiks todandja esindaja. Kdik venekeelsed vastused
on tolgitud eesti keelde ja toodud Lisas 3 ja 4. Lisas 5 on esitatud vastused sisu jérgi

struktureeritult.

Loputéd koosneb ingliskeelsest resiimeest, sissejuhatusest, kolmest peatiikist, kokku-
vottest, kirjanduse loetelust ja lisadest. Esimeses peatiikis tutvustatakse tookultuuri ja
sellega kohanemise olemust, protsessi ning sellega seotud tdotaja voimalikke raskusi.
Teises peatiikis késitletakse td0andjate ootusi uutele tootajatele, ettevottes pakutavaid
voimalusi, kohanemissiisteemi ja seda mdjutavaid tegureid. Kolmandas peatiikis esitatakse
uurimismeetodit, tutvustatakse andmete kogumit, tuuakse analiilisi tulemused ning

jéareldused ja ettepanekud.



1. ORGANISATSIOONIKULTUUR JA SELLEGA KOHANEMINE

1.1 Organisatsioon ja tookeskkond

Inimene on harjunud kohanema maailmaga, mis on moodustunud inimesele {iha rohkem
mdju avaldavatest organisatsioonidest (Uksvirav, 2003, 1k 5). Erinevatele organisatsi-
oonidele on omased samad tunnused: organisatsioon koosneb vihemalt kahest inimesest,
kes seavad koostooks iihise(d) eesmargi(d) ja tegutsevad struktureeritult selle (nende) saa-
miseks (Heffron, 1989, Ik 2). Organisatsiooniks nimetatakse terviklikult korraldatud inim-
iihendust, mis piiiidleb tegevusi kooskdlastades iihise eesmirgi suunas (Uksvirav, 2003, 1k
5).

Kui organisatsiooni eesmérk on pilisima jadda ja areneda, siis vdga oluliseks peetakse
inimest ja tema juhtimist (Kalda, 2002, Ik 100). Jarelikult kui pole inimesi, siis pole ka

organisatsiooni.

Organisatsiooni loomisel on pdoratud védhe tdhelepanu keskkonnale, kuhu organisatsioon
luuakse. Edukas organisatsiooni juhtimine ldhtub keskkonna isedrasustest ja tingimustest
(tehnoloogilised, poliitilised, 6konoomilised, demograafilised, 6koloogilised, kultuurilised
ja seaduslikud). Ukski organisatsioon ei sarnane teisega ja sellel on oma niigu nagu
kultuuril, mida nimetatakse antud juhul organisatsioonikultuuriks. (Principles of Manage-
ment, i.a., Ik 356)

Organisatsioonikultuur tervikuna kujuneb suhetes viliskeskkonnaga ja toGtajate sisemises
koostegutsemises ning vormib nende {iihiseid tunnetus-, mdtlemis- ja kéitumisviise
(vddrtusi, norme, hoiakuid) (Schein, 1985; Uksvirav, 2010, 1k 40). Kdik liikmed jagavad
pohieeldusi ja toekspidamisi, mis on kujunenud teadlikult ja teadmata organisatsiooniga

kokkupuutel (Schein, 1985).

Uverskaja ja Papp (2012) kirjutavad, et organisatsiooni sisekeskkonna moodustavad
inimesed, organisatsioonikultuur ja juhtkond. Autorid selgitavad, et inimeste ja nende

kogemuste  hulka kuuluvad oskused, vOimed, teadmised ja  haridustase.



Organisatsioonikultuur koosneb nende arvates normidest, véértustest ja iildtunnustatud
toekspidamistest ning juhtimisel peetakse oluliseks organiseerimist, tdodkorraldust ja
stisteemi (informeerimine, td6tajate virbamine, motiveerimine jms). (Uverskaja & Papp,

2012)

Organisatsioonikultuurile mérkimisvdiarse moju avaldamiseks vajab organisatsiooni juht-
kond suurt iihtekuuluvusjoudu. Kui inimeste tegevused ja eesmérgid on erinevad, siis ei
saa organisatsioon kiiret edu saavutada. Vastupidi, kaua tegutsenud organisatsioonis, mille
eesmirgid, tegevussuund ja igapdevased toimingud on kogu aeg iihesugused (ilma suurte
muutusteta), avaldub organisatsioonikultuur kdige tugevamalt. (Uksvirav, 2010, 1k 41)

Kdik see on oluline organisatsioonis kohanemise seisukohalt.

Uverskaja ja Papp (2012) toovad vilja, et organisatsioonikultuuri arendades tuleb
arvestada kiimne teguriga: diguste ja vastutuse jaotus, riski aktsepteerimine, organisatsi-
ooni eesmirkide selgus, koostdd, juhtkonna toetus alluvatele, selged kontrolli eeskirjad,
organisatsiooni identiteedi aktsepteerimine, arusaadav tasustamine ja hiivitissiisteem,
suhtumine kriitikasse ja konfliktide iseloomu kollektiivis, informatsiooni kéttesaadavus ja

litkumine.

Tutvumine organisatsioonikultuuriga algab kohaneva todtaja jaoks fiiiisilise keskkonna ja
tootajate suhete jdlgimisest, organisatsiooni pdhimodtete ja tasustamise silisteemi jt
moistmisest (Principles of Management, i.a., Ik 337). Nooremad todtajad pooravad erilist
tdhelepanu ka t60- ja eraelu tasakaalustamisele ning elukvaliteedi siilitamisele. Sellele

vOib kaasa aidata paindliku todaja rakendamine tookohal. (Gajda, 2019, 1k 925)

Oigusraamistiku organisatsiooni kultuurist loob tddseadusandlus. Eesti Vabariigi t66-
lepingu seaduses (2008) on kirjas, et todseadusandluse jargi tohib seitsmepédevase nddala
jooksul 40 tundi to6tada. (Toolepingu seadus, 2008, § 42). Alaealise noore tédle votmisel
tuleb arvestada ka tddajapiirangutega, mis on tingitud tema vanusest ja koolikohustusest

(Toolepingu seadus, 2008, § 43).

Tookultuuri osaks voib pidada ka valmidust teha rohkem t66d ning vOimalused lisat6o
pakkumiseks. Naiteks Ida-Virumaal tootavate tdisealiste seas labiviidud kiisitlusest selgub,
et 64% vastanutest on teinud tletunde (Sildnik, 2019, 1k 59). See tdhendab, et enamus

tootajatest on valmis vajadusel rohkem aega tooiilesannetele kulutama. Vajadus iiletundide
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jérele voib olla tingitud asjaolust, et 67,2% kiisitletutest on tditnud iilesandeid, mis ei olnud

nende toolepingus voi ametijuhendis sitestatud olnud (Sildnik, 2019, lk 58).

Osa organisatsioonikultuurist moodustab ka t66 fiilisiline keskkond koige laiemas mottes.
Samas silmale ndhtavad artefaktid organisatsioonist tervikpilti alati ei loo, kuna
ndhtamatuks jadvad veel lihised vairtused ja arusaamad sobivast kditumisest ja digetest

valikutest. (Principles of Management, i.a., Ik 337)

Ettevotte juhtidelt oodatakse nii juhi (ingl manager) kui ka liidri (ingl leader) rolli
(Principles of Management, i.a., Ik 11). Liidri isiksuseomaduste arendamine kujundab
védrtuste kaudu juhi visiooni ja selline protsess mdjutab ka organisatsioonikultuuri.
Kriisiolukorras tuleb langetada monikord keerulisi otsuseid, mis sobiksid ettevotte
eesmirkidega kokku ja oleksid koigile organisatsiooniliikmetele kasulikud. (Uverskaja &

Papp, 2012, Ik 9)

Kaisitlenud organisatsiooni ja todkeskkonna olemust, antakse jdrgmises alapeatiikis

ilevaade tookeskkonnaga kohanemisest ja selle olemuse peamistest joontest.
1.2 T66l kohanemise olemus

To66l kohanemine edasiseks tootamiseks on viga tihtis. Seda késitletakse ka teoreetiliselt.
Kohanemine (ingl adaptation) on hakkamasaamise (ingl coping) tulemus, mille saavuta-
miseks aktsepteeritakse igapdevaelus toimunud muutusi. Hakkamasaamist késitletakse kui
protsessi, mille kédigus tehakse pidevalt eesmérgipédraseid joupingutusi, mis kontsentree-
rivad inimest iilesandele ja suurendavad tema isiksuseressursse (Lazarus & Folkman, 1984,

Ik 141) Seda tehakse nii t661 kui ka teistes eluvaldkondades.

Kohanemisel tekkiva fiiiisilise, psithholoogilise voi sotsiaalse kahju vdhendamiseks
valitakse erinevaid strateegiaid, mis mdjuvad hakkamasaamisele positiivselt vOi negatiiv-
selt (Lazarus & Folkman, 1984, Ik 141). Positiivse hakkamasaamise puhul suureneb
sailenotkus (ingl resilience) ja heaolu (ingl well-being), jarelikult kohanemine on edukas.
Negatiivse hakkamasaamise puhul luuakse tavaliselt ajutist lahendust ning sellised

strateegiad ei vii eduka kohanemiseni. (Brown et al., 2005, Ik 792)

Hakkamasaamine ja sdilendtkus on omavahel seotud. Hakkamasaamine koosneb erinevatest

oskustest ja on suunatud kdigepealt stressiga toimetulekuks ning sdilendtkus viitab protsessi
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positiivsele tulemusele ehk kohanemisele. (Compas et al., 2001, Ik 90; Rosen et al., 2010, Ik
169). Voib oelda, et sdilendtkuse eelduseks on keeruliste olukordade olemasolu ja nende

kaudu saadud positiivne tulemus.

Teaduses kasitleti sditlenotkust algselt isiksuseomaduse, hiljem diinaamilise arengu-
protsessina (Luthar et al., 2000, 1k 549). Naiteks kui inimene seisab silmitsi probleemiga
v0i kogeb ebadnne, siis sdilendtkus nende suhtes aitab raskustest taastuda ja edasi areneda
(Moore, 2019). Siilendtkus on seotud positiivsete emotsioonidega (nditeks dnne). Cohn et
al. (2009, 1k 361) on vilja toonud, et positiivseid emotsioone kogenud isikud on suutelised
ise viljakutsetega toimetulekuks ressursse (sh sédilendtkus) luua ja neid arendada. Seetottu

voib Oelda, et sdilendtkus ei ole muutumatu protsess.

Tootaja peab lahendama antud talle uut iilesannet sellisel viisil, et ta saaks iilesanne
lahendatud ja igapdevaseid toiminguid jitkata, vottes kontrolli alla motteid ja emotsioone
(Burton-Hughes, 2020). Voib oelda, et kohanemine on muutlike tingimuste tagajirjel

omandatud vdime raskete olukordadega toimetulekuks.

Kohanemine on keeruline ja mitmekiilgne protsess, mille tulemuslikkus sdltub nii tootajast
kui ka todandjast (Gajda, 2019, lk 931). Lisavdirtuse antud protsessile annab tootaja isik-
sus ja tema tahe ettevottes tootada (Tucker & Pleban, 2010, 1k 95). Uuel todtajal peab
olema soov todtada “valitud tookohal”. Naiteks voib proovida tddle asuda suures populaar-

ses organisatsioonis, siis motivatsioon kohaneda on korgem.

Organisatsiooni iilesandeks on {iles ehitada siisteem, milles tootaja teab oma rolli ja
kohustusi ning jérgib edaspidi organisatsiooni eesmédrke. Soltuvalt organisatsiooni suuru-
sest ja vanusest vOivad erineda organisatsiooni probleemid, mida tuleb tdGtajatega
lahendada. Rohkem probleeme tekib uutes noortes ettevotetes, mis puutuvad kokku uute
viljakutsetega, ja vihem probleeme tekib kaua tegutsenud suurtes ettevotetes. (Uksvirav,

2003, Ik 60-62)

Uus todtaja peab arvestama, et varasemal tookohal kehtinud reeglid ei pruugi todtada uuel
kohal, kus on suure tdendosusega oma reeglid juba vélja kujunenud. Kui t66taja mérkab
t601 norku kohti, voib ta sellele reageerida ja ndrga koha parandamiseks oma ettepaneku
esitada. Sellega annavad uued toG6tajad oma panuse, kuna vanad olijad ei pruugi koiki

probleeme korvalt ndha. (Kivimaa, 2013, 1k 25)
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Kohanemine kulgeb tootajatel erinevalt, seetdttu on antud uurimist6d seisukohalt oluline
vaadelda kohanemise erinevaid liike ja nende moju tédinimesele. To6ga kohanemist voib
vaadata ldhtuvalt kolmest aspektist (organisatsiooniline, sotsiaalne, professionaalne), mis

on omavahel tihedalt seotud.

Kodigepealt iseloomustatakse siinkohal organisatsioonilist aspekti. To6kohal korraldatakse
uuele tootajale organisatsiooni kohanemisega seotud tegevusi: tooriistade, -Sisu ja -tingi-
muste tutvustamine, organisatsiooni pdhimidruse ja dokumentatsiooni selgitamine jne
(Kawka & Listwan, 2006, 1k 102). Organisatsiooni pdohimédruse alla kuuluvad reeglid,
tooiilesanded, todjaotus ja t60 koordineerimine, infokanalite sisu, todtaja vastutused ja
voimusuhted (Uverskaja & Papp, 2012, ptk 5). Need on organisatsioonis sageli ka esime-

sed asjad, mida uuele td6tajale tutvustatakse.

Sotsiaalse kohanemise eesmirk on liituda organisatsiooni kogukonnaga, tutvuda vélja-
kujunenud sotsiaalsete reeglite ja toosuhetega (Kawka & Listwan, 2006, 1k 102). Professio-
naalne kohanemine hdlmab kohanemist t66 sisu ning todkeskkonna tingimustega ja
protsessidega tohusaks organisatsiooni arenguks (Gajda, 2015, 1k 790). Sotsiaalse ja
professionaalse kohanemise aspektid viitavad suhtele organisatsiooni vajaduste (t66andja

ootuste) ja tootaja voimaluste (oskused, teadmised) vahel.

Jargmises alapeatiikis késitletakse lahemalt raskusi, millega noored kohanemisel kokku

puutuvad.
1.3 Tool kohanemise raskused

Kohanemise tulemuslikkus séltub tervest reast inimese enda eeldustest, mida voib nime-
tada isiksuslikeks. Kdige olulisemad eeldused on hariduse ja kutseoskuste omandamine
(Enn & Lopez, 2011, 1k 25). Niiteks OSKA uuring “Eesti to6turg tina ja homme 2019-
2027 (2020) prognoosib, et aastaks 2027 vajatakse umbes 5960 korgharidusega ja 4000
kutseharidusega inimest. Tegelikkus aga niitab, et tooturule siseneb oodatust umbes 64%
korgharidusega inimesi ja 88% kutseharidusega inimesi. See tdhendab, et 2027. aastaks on

puudu tooturult 2640 haritud todtajat.

Teiseks probleemiks on {iihiskonna vananemine. Kuna tdiskasvanud todtajad ldhevad
pensionile ja noorte arv véheneb, siis todandjad ei kiirusta kaua todtanud inimestega

toosuhet 1opetada. See tdhendab, et vanaolijate oskusi tuleb pidevalt ajakohastada. Vanema
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polvkonna ja uute tootajate koolitamiseks on vaja inimesi, kes oskavad organisatsiooni-

siseseid teadmisi ja oskusi edasi anda. (Eesti tooturg ..., 2020, 1k 77)

Tookogemuse saamise itheks voimaluseks pakutakse osalemist noorteorganisatsioonis, kus
saab omandada mitteformaalses keskkonnas uusi oskusi ja teadmisi, saada sopru ja
kasulikke tutvusi ning ndidata ennast potentsiaalsele todandjale aktiivse ja vastutus-
voimelise inimesena (Vene, 2007, lk 48). Teine voimalus tooturul kogemusi saada on

Opingute ajal praktika l4dbida (Oras, 2014, lk 158).

Ettevotete hea tulemuste nimel ldhtutakse sageli uute tdotajate virbamisel majanduslikest
oludest: inimesi otsitakse kdigepealt praktikantide seast, sotsiaalvorgustike voi isiklike
kontaktide kaudu (Oras, 2014, lk 152, 155). Toole eelistatakse votta varasema kogemusega
inimest, kelle véljadppega seotud kulud (aeg, tootlikkus) tooandja dlgadele ei lange (Oras,
2014, Ik 155-156).

Probleemide leevendamiseks on vélja tootatud tookohapdhine Ope (Opipoisidpe), mis
voimaldab tddandjal uut tdotajat tasuta koolitada ja uuel todtajal tookohalt lahkumata end

erialaselt tdiendada (Kantar Emor, 2018, 1k 12).

Kui potentsiaalse tootaja haridustase ja kogemus vastab ettevotte nduetele, siis inimene
saab suurema tOendosusega pakutava todga hakkama ja tema kohanemine kulgeb raskus-
teta (lihtsamini kui véljakoolitamata to6tajal). Kohanemist voib kergendada ka tootaja
isiklik motivatsioon, mis soltub tihti valitud eriala prestiizist ihiskonnas voi isiklikust
huvist. Mida kdrgem on ameti prestiiz (palk, to6tingimused jm tegurid) v4i tugevam soov
valitud eriala spetsialistiks saada, seda suurem tdendosus on tal kauemini tdole jddda ja

enda teadmisi praktikal rakendada. (Ainsaar et al., 2019, 1k 36)

Mone uurimuse tulemustest ndhtub, et noorte, vanemate todtajate ja todandjate vahel tekib
suhtlemisraskusi, mis on tingitud pdlvkondlikest erinevustest, jarelikult ka erinevast
tookogemusest (Tresize-Brown, 2005, lk 5). Moned t6dandja mainivad, et kohanemise
algul tuleb noortele kdike mitu korda seletada. Lahenduste otsingutel ehk suhtlemis-
raskuste iiletamiseks ja noorte paremaks kohanemiseks peetakse oluliseks pidevat toddandja

kéttesaadavust ja suhtlemist. (Tresize-Brown, 2005, Ik 7)

Oluline on tajuda, et raskusi vOib tekitada noorel nii positiivne kui ka negatiivne varasem

tookogemus. Negatiivne kogemus pdhjustab tdotajas hirmu samu vigu korrata ja hoiab teda
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oma kogemuse taaskasutamisest. Positiivne kogemus voib leida kinnituse oma vana
kogemuse ainudigsuses ja hoiab todtajat uue kogemuse saamisest vOi vana teadmiste
laiendamisest. Uuel tookohal peaks toderipdraga arvestama ja vanadest harjumustest loo-

buma. (Gajda, 2019, 1k 929)

Probleeme voivad tekitada vahel ka noorte vairtused ja elustiil. Néiteks noored kipuvad
tosta isiklikke huvisid oma kohustustest korgemale, suhtuvad tédiilesannetesse leebemalt
kui vanema pdlvkonna todtajad, loobuvad vastutusest, ei samasta end tookultuuriga
(vdidrtused, normid, reeglid jne), vaid rohkem veebikeskkonnaga (Loughlin & Barling,
2001, 1k 548). Sellest voib jéireldada, et noortel voib kollektiivis suhtlemisraskusi ilmneda

janeil tuleb leida viis, kuidas tookultuuriga paremini kohaneda.

Raskuste ilmnemisel voib pakkuda noortele psiihholoogilist ndustamist ja tdodalaseid
koolitusi. Kui noored saavad tuge, siis voib rddkida loodud kohanemissiisteemi edukusest.
Ettevdtetes loodud voimalustest ja todandja rollist selles protsessis kirjutatakse ldhemalt

t00 jargmises osas.
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2. ETTEVOTTE VOIMALUSED NOORTE TOOTAJATE PAREMAKS
KOHANEMISEKS

2.1 Tooandja ootused noorele tootajale

To6andjad otsivad maksimaalselt kvaalifitseeritud to6tajaid, sest neil on vaja pakkuda head
teenindust. Voimalikest kandidaatidest valitakse kdige sobivamad erinevatest kriteeriu-

midest ldhtuvalt.

Esimene barjdér, millest tuleb tdodotsijal 1dbi murda, on hariduse ja omandatud oskuste
vastavus toonduetele. Hariduse olemasolu on muutunud sageli formaalseks ja selle jérgi
valitakse automaatselt sobivad kandidaadid, kui todandjal tuleb suurest hulgast lackunud
avaldustest esmase valiku teha. Jargmiseks kriteeriumiks nimetatakse varasemat t6o-
kogemust, mida eelistatakse majanduslikel pohjustel (kogenud tddtajat peab vorreldes
tookogemuseta inimesega margatavalt vihem vilja Gpetama). (Oras, 2014, 1k 153-156)
Jarelikult voib oOelda, et todandjad ootavad toole eelkdige sobiva haridusega ja kogenud

tootajaid.

Toole vérbamise teisel etapil valitakse esimese etapi ldbinud inimeste seast organi-
satsioonikultuuriga sobivad kandidaadid nende motiveerituse, isiksuseomaduste, véartuste
ja hoiakute jargi (Oras, 2014, lk 160). Neid kriteeriume on keeruline uue inimese puhul
tdpselt hinnata ning viirtushinnanguid avastatakse monikord ainult tooprotsessi ajal.
Uuringu tulemustest ilmneb, et uue todtaja isiksuse tundmadppimiseks tehakse jareldusi
tema haridusteel toimunust (Oppeaja kestus, keskmine hinne, eksamite tegemine jne) voi

tihiskonnas levinud hoiakute jéargi (nditeks lopetatud korgkooli maine) (Ibid.).

Jargmiseks valiku kriteeriumiks peetakse tootaja iildoskusi ja -teadmisi. Uuringutes jouti
jareldusele, et tulevikus vajatakse sageli sotsiaalseid ja juhtimisoskusi, loovust, kriitilist
motlemist, infotdotluse oskust ja ettevotlikkust (McKinsey, 2018, 1k 19). Samuti jidib
oluliseks elukestev Ope, meeskonnatdd oskus ning oskus vastutust enda peale votta ja

riskida. (Eesti tooturg ..., 2020, 1k 77)
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Seoses noorte arvukuse vdhenemisega langeb kutse- ja korgkooli Idpetajate arv ning
seetottu siseneb todturule igal aastal vahem spetsialiste (Eesti tooturg ..., 2020, 1k 69).
Selle probleemi lahenduseks pakutakse tehisintellekti kasutamist, mis voib kergendada
toomahukaid iilesandeid ja jitta tootajatele loovust ndudvaid iilesandeid (Schatsky et al.,
2015, 1k 115). See tdhendab, et iiha rohkem on vaja senisest korgema kvalifikatsiooniga

tootajaid, ka noori.

Ulaltoodud kokkuvdttes vdib oelda, et todtaja otsimisel lihtutakse ennekdike haridus-
tasemest ja varasemast tookogemusest, seejirel voetakse arvesse isiksuseomadusi, véartusi,
hoiakuid, teadmisi ja oskusi. Vahel dnnestub valida t66le kandideerijaid, kelle vdirtused ja
hoiakud sarnanevad t6okollektiivi omadega. Voib Oelda, et noortelt téotajatelt eeldatakse

toole tulles nii kovade (ingl hard) kui ka pehmete (ingl soft) oskuste kasutamist.

The Employing Young Workers projektis osalenud noored véidavad, et todandja ootuste
moistmiseks on véga oluline tddtajatega suhtlemine ja to6kohal dppimisprotsessiga arve-
stamine. To6andjaga suhtlemisel tekib to6tajal vahel tunne, et temalt oodatakse liiga palju.
(Tresize-Brown, 2005, 1k 8) Jarelikult on suhtlemine méarkimisvéddrne tegur, mis voib

toosuhet tdotaja ja todandja vahel kas parandada voi raskendada.

Juhid ei tegele tihti uute tdotajate kohanemisega ise ja annavad selle iilesande t66] kaua
aega olnud tootajatele, kes saavad olla vihem kogenud tootajatele mentoriteks. (Mirji,
2019, 1k 187) Kodige paremad kohanemise kogemused moodustavad tihist intellektuaalset
vara, mida kasutatakse uute tootajate koolitamiseks. Mentorlus ei anna samu tulemusi,
kuna uute todtajate kohanemise kiirus ja tdhusus soltuvad mitmest isiklikest teguritest,

millest radgitakse jirgmises alapeatiikis 2.2.
2.2 Noore tootaja kohanemist mojutavad tegurid

Uheks tohusa kohanemise eesmirke vdib nimetada todtajate rahulolu saavutamist. To6-
rahulolu seisneb selles, et 1) tddolukorras rahuldatakse tootaja isiklikke vajadusi, mida
mojutavad erinevad tegurid; 2) rahuldavaks pooleks jadbki rithm kogenud tootajaid, kes
toetab uue tootaja kohanemist (Hasan et al, 2024, lk 104). Edukaks kohanemiseks peaks
valtima rahulolematust ja looma kdigepealt keskkonda, kus to6tajate rahulolu ja motivatsi-

oon saavad voimalikuks (Hakiki et al., 2023, 1k 3405).
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Noorte todtajate t66l kohanemise tegureid on mitmeid: ettevite ja selle halduspoliitika,
jarelevalve (ingl supervision), palk, omavahelised suhted, t66tingimused, t60 vaértus,
saavutus, tunnustamine, vastutus, arengu voimalused (Hasan et al, 2024, 1k 100). Nagu on
niha, enamike tegurite hulka kuuluvad juhi ootuste ja vajadustega seotud kriteeriumid,
mida on ainult juhil voimalik muuta. Tihti to6tajad antud tegureid mdjutada ei saa ning

sellest voib tekkida rahulolematus oma toéoga.

Organisatsiooni juhil on meeskonna kujundajana kodige olulisem roll. Ta peaks uue tootaja
tausta (teadmised, oskused, vOimed, ootused) uurima ja sellest ldhtuvalt teda siisteemi
Oigesti paigutama. Selle iilesande tditmisel tuleb meeles pidada Strauss ja Howe (1991)
polvkondade teooriat: erinevatel pdlvkondadel on tddle ja elule oma ootused ja

kiditumisviisid.

Erinevate podlvkondade uuringute pdhjal voib tulemusi tldistada ja pdlvkondade t66-
vajaduste jargi neli gruppi moodustada: 1946.-1964. aastatel siindinud inimesed (ingl baby
boomers), 1965.-1980. aastatel siindinud X-pdlvkonna inimesed, 1981.-1995. aastatel
stindinud Y-polvkonna esindajad (ingl ka millennials) ja 1996.-2012. aastatel siindinud Z-
voi Gen Z-pdlvkonna inimesed (ingl ka iGen ja post-millennials) (Maloni et al., 2019, Ik
6).

Maloni et al. (2019) lébiviidud uuringus on joutud jéreldusele, et Gen Z-pdlvkonna t66-
vadrtused on teiste polvkondade omadest véga erinevad. Sellest nad jéreldavad, et
noorematele tootajatele sobib tookeskkond, kus valitsevad neile omased isiklikud vaar-
tused ja mis vastavad nende vajadustele (Maloni et al., 2019, Ik 44). Uheks fundamentaal-
semaks vajaduseks peetakse tasakaalu saavutamist t66- ja eraelu vahel, vabadust ja
paindlikkust (Bohdziewicz, 2016, Ik 86).

1980.-90. aastatel oli laste arusaam to0st ja nende uskumused tugevalt mdjutatud nende
vanemate tookogemusest ja rasketest majanduslikest oludest, kus inimesi koondati ja
nende t66d ei olnud enam vaja (Dickinson & Emler, 1992, 1k 28). Kui nende lapsed
joudsid t66 ikka, oli mérgata noortes tOotajates vanematelt edasiantud skepsist, umb-
usaldust voimu suhtes, hirmu vanemate eeskujul tookohta kaotada. Seetdttu hakkasid
noored endasse investeerima ja tookohalt koheseid viljamakseid (nt iseseisvus, paindlik
tooaeg, hiivitised jne) ootama. (Jurkiewicz, 2000, Ik 57) Voib 6elda, et kdige noorema Gen

Z-polvkonna noorte ootused todle eelmise Y-pdlvkonna omadest margatavalt ei erine.
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Ettevottes peetakse silmas ennekodike majanduslikke huvisid, seepirast selle suureks vélja-
kutseks on kohandada oma siisteem noortele, arvestades iilaltoodud vajadusi, vairtusi ja
hoiakuid (Tresize-Brown, 2005, 1k 2). Antud probleemi uurimiseks algatati néiteks projekt
Employing young workers, mille eesmérgiks oli koostada todandjale suunatud raam-
dokument (ingl framework), mis kirjeldab oskusi, vdimeid ja toOpraktikaid noorte

paremaks kohanemiseks, juhtimiseks ja to6le jaamiseks (Tresize-Brown, 2005, 1k 2).

Praegu on to6turul kdige nooremad Y- ja Gen Z-polvkonna esindajad. Dwyer et al. (2003)
toob vilja, et Y-pdlvkonna todtajad kipuvad tasakaalustama elus erinevaid kohustusi ja
liiguvad organisatsioonis karjddri tehes horisontaalselt vorreldes varasema X-pdlvkonna
esindajatega, kes piilidlevad {ilespoole. Sellest voib jédreldada, et noortele voib huvi
pakkuda sama ameti t60 erinevates tingimustes vOi erinevate inimestega, st vaheldusrikas

tookeskkonnas.

Generatsioon Z-pdlvkonna varbamine t66le nduab ettevattelt pidevat t66d brandinguga ja
sotsiaalmeedia arendamist. Noored on harjunud nditama oma viirtusi sotsiaalmeedia
postituste kaudu ning kasutavad veebikeskkonda oma maine kujundamiseks ja tulevasele
todandjale isikliku brindi demonstreerimiseks (Vitelar, 2019, lk 266). Noorte tootajate
meelitamiseks peaks tegelema t66 autori seisukohalt ka enesereklaamiga (nditamaks, kes

on juhid ja millised on nende véirtused).

Puiu (2017) uurimusest saab teada, et 50%-1 kiisitletutest tekib soov tddle tulla juhi isik-
suse parast. Noored otsivad endale eeskuju ja karjdari edulugusid ning suhtuvad mentor-
lusse positiivselt (Puiu, 2017, Ik 67). Mentorilt dppides on noortel vdimalik téotulemus-

likkust parandada, jdrelikult ka enda todga rahul olla ja todkohal kiiremini kohaneda

(Tucker & Pleban, 2010, Ik 23).

Jargmises alapeatiikis 2.3 kirjeldatakse eduka kohanemise siisteemi, mis arvestab nii ette-

votte kui ka tdotajate vajadusi ja voimalusi.
2.3 Kohanemissiisteemi loomine ettevottes

Organisatsioonid pingutavad ettevotte hea tulemuste nimel ning kasutavad selleks uute
tootajate oskusi ja teadmisi (Gajda, 2019, 1k 929). Uue tootaja iilesanne on jouda kiiremini

tasemele, millal ta saab ettevottele kasumit tuua ja tema kohanemisele kulutatud ressurssi
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ettevottele tagastada. Ebakindel ja otsustusvéimetu tootaja ei suuda efektiivselt tootada

ning kulutab ettevotte ressursse rohkem kui saab tagasi anda. (Tresize-Brown, 2005, Ik 2)

Tavaliselt rakendatakse tookohal kohanemisprogramme (ingl adaptation program), mis
aitavad uusi too6tajaid organisatsiooni kohandada. Organisatsiooniliikmed moistavad, et iga

tootaja on ettevottele vadrtuslik, ja piitiavad uut todtajat kohanemisperioodil toetada

(Gajda, 2019, Ik 930).

Uue tootaja sobitamine ettevotte véljatootatud siisteemi tagab kogu organisatsioonile
tohusa ja tulemusliku toimimise (Gajda, 2019, 1k 929). Seetdttu peaks todandja vastavalt
organisatsiooni vajadustele todtajaid nende voimete ja oskuste jérgi slisteemi paigutama (vt

lahemalt ptk 2.1).

Professionaalse kohanemise tulemuslikkust voib modta kahest aspektist: 1) kuivord iihti-
vad todtaja voimed ja organisatsiooni poolt esitatud nduded, lisaks to6taja vajadused ja
organisatsiooni ressursid; 2) kuivord sobivad omavahel td6taja ja organisatsiooni védr-
tused, eesmargid ja eripdrad (Boros, 2008, 1k 67). Eduka kohanemise niitajaks arvatakse
tootaja vajaduste rahuldamist ja védrtuste samastumist organisatsiooni omadega (Gajda,
2019, 1k 931). Piihendumuse tulemusena suureneb todtajate tootlikkus, jarelikult ka organi-

satsiooni tulemuslikkus ja jatkub selle stabiilne areng (Gajda, 2015, 1k 790).

Kohanemisprogrammi koostamisel ja ldbiviimisel tuleb ldhtuda erinevatest meetoditest ja
vormidest (Gajda, 2019, 1k 929). Nende meetodite ja vormide kasutamise eesmirk on
tutvustada uuele tootajale teavet organisatsiooni eeskirjade, protseduuride ja standardite
kohta (Gajda, 2019, 1k 931). Tootajate paremaks sisseelamiseks piilitakse tdita sellise ees-
mairgi voimalikult sdbralikus keskkonnas. Kohanemise varasemal etapil kasutatakse tihti
to0kaaslaste abi ja toetust, lisaks mangustamise (ingl gamification) elemente, lithivestlusi
ettevotte juhtkonna vOi mentoriga, sisseelamiskoolitusi ja kootsingut (ingl coaching).

(Yamkovenko & Hatala, 2015, Ik 45)

Smith et al. (2016, 1k 75) on leidnud oma uurimusest, et moned organisatsioonid ei paku
uutele tootajatele tuge ja rakendavad nn spontaanset kohanemist (ingl Spontaneous
adaptation), mis rajaneb intuitiivsel koigi tooprotsesside ja tarkuste omandamisel. Kui aga
tooandja rakendab t661 kohanemisprogrammi, siis see muudab kohanemist efektiivsemaks

ja kiiremaks (Smith et al., 2016, Ik 76).
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Kohanemissiisteemi viljatootamisel on oluline pithendada aega uue t6otaja tagasiside-
stamisele, mis vOib toimuda liithikese vestluse vormis, aga mille tulemuslikkus on korge:
positiivse kditumise kinnistamine, arenguvdimaluste avastamine, keeruliste iilesannete

selgitamine, edasimineku hindamine, tulevikuplaanide arutamine jne (Gajda, 2019, lk 932).

Ettevotted on huvitatud oma tdotajate arengust, kuna uusi oskusi ja pddevusi omandades
ning endale sihte seades, piiiitakse realiseerida ka ettevotte eesmirke (Ciutiené et al., 2010,
lk 444). See muutus eriti oluliseks sajandi vahetuses konkurentsi tousuga tooturul (Pousa
& Mathieu, 2014, lk 76). Seetottu on oluline vilja selgitada tootajate isiklikud eesmaérgid,
mille saavutamiseks aitab valida diged meetodid ja vahendid coaching. (Ciutiené et al.,

2010, Ik 444)

Kootsiga (ingl coach) tootanud tootajad suudavad selgeid ja konkreetseid eesmairke
pustitada, jouda selgusele oma tdoalastes valikutes, mdista organisatsiooni ootusi ja ees-
mirke, todililesandeid tdita (Sherman & Freas, 2004, 1k 84). Kootsing sisaldab tihti ka teisi

tehnikaid, mida kasutatakse koolitustel ja mentorluses.

Vorreldes kootsinguga on mentorlus suhe {ihelt poolt sageli vanemaealise ja kogenud ning
teiselt poolt vdhem kogenud to6taja vahel. Mentor valitakse tavaliselt kogenud tookaas-

laste hulgast, samas kui koots ei pruugi todalastes kiisimustes piadev olla. (Ragins & Kram,
2007, 1k 16)

Organisatsiooni edukus sdltub otseselt tootajate edukusest. Toole vajatakse padevaid
inimesi organisatsiooni eesmirkide elluviimiseks ja konkurentsivoime séilitamiseks. T60-
tajatel on vaja organisatsioone oma isiklike todalaste eesméarkide saavutamiseks. Jarelikult

peavad organisatsioonid tdotajate toetamiseks ka voimalusi tagama.

Peamiseks organisatsiooni iilesandeks on pikaajaline suhe to6tajaga ning tootaja iilesande-
ks on tunda end to6kohal koduselt. Antud iilesannete tditmiseks viis t60 autor ldbi uuringu

moistmaks, mis teeb noore to6taja jaoks todkoha atraktiivseks.

21



3. IDA-VIRUMAA TAUSTAGA NOORTE TOOTAJATE
KOHANEMISE UURING TALLINNA ETTEVOTETES

3.1 Ida-Virumaa tooturu ja noorte sihtgrupi eripira

Ida-Virumaa on maakond, mis asub Kirde-Eestis Eesti piiril Venemaaga. lda-Virumaal
asub kaheksa omavalitsusiliksust, millest Narva linn on kdige suurem. 2023. aasta 1.
jaanuari seisuga on lda-Viru maakonnas registreeritud 132 736 elanikku, millest noorte-

seire andmete jérgi oli vanuses 15-26 aastat 15 109 noort (Eesti Statistikaamet).

Ida-Virumaa on kahaneva rahvastikuga piirkond, millele on iseloomulik negatiivne loo-
mulik iive ja suurenev vanemaealiste inimeste arvukus. Aastatel 2005 kuni 2023 on rahva-
stik vihenenud 41 036 inimese vorra. Vihenev rahvastik mojutab negatiivselt majandus-
likku olukorda, kuna tarbijate arv ja t66j0u kéttesaadavus piirkonnas viheneb. Palju aastaid
on Ida-Virumaalt olnud ka suur viljardnne vélismaale ning Eesti teistesse maakondadesse.
(Ida-Viru maakonna ..., 2019) Selle 16putd6 seisukohalt pakub huvi fakt, et Ida-Virumaal

viheneb t66j0u kattesaadavus.

Vaatamata sellele on lda-Virumaal ka suur téopuuduse probleem. Toopuuduse problee-
miga puutuvad lda-Virumaa noored kokku rohkem kui teiste Eesti piirkondade noored
toootsijad. Naiteks kui Tartu maakonnas oli autori arvutuste kohaselt 2022. aastal
registreerituid tootuid kdigi noorte seas 5,41% ja Harju maakonnas on neid 6,20%, siis Ida-

Virumaal on registreerituid t66tuid 9,73% noortest (Eesti Statistikaamet).

Joonisel 1 on esitatud Ida-Virumaa noorte hdivatus, sh t66ga. Jooniselt ndhtub, et t66-
kogemust omab natuke iile kolmandiku noortest. Ulejiéinud noored on potentsiaalsed todle

kandideerijad.

2022. aastal oli Ida-Virumaa noorte tootuse nditaja 7%, mis on korgem Eesti keskmisest
(5,6%) (Eesti Statistikaamet). Arvud néitavad, et noorte t66puudus Ida-Virumaal on korge.
Samas lda-Virumaa to6turul on probleeme tOGtajate saamisega, ettevotted kannatavad

tootajate puuduse all. Lisaks on teada, et paljud Ida-Virumaa noored siirduvad todle ja

22



elama nditeks Tallinnasse ja teistesse tombekeskustesse, ka vélismaale. See tdhendab, et on
vaja uurida Ida-Virumaa noorte t661 kohanemist, et sellest Gppida ja luua noortele paremad

tingimused elamiseks ja tootamiseks.

m Opilane

W Hoivatu

= Muu

m Opilaneja hdivatu

W Tootu

Joonis 1. Registreeritud hdiveseisund ja dppimise osatdhtsus Ida-Virumaal 16—26-aastaste
noorte seas 2022. aastal, allikas Eesti Statistikaamet

Ida-Virumaa taustaga noored andsid praktilise sisendi selle uurimistodle, mille pohjal said
tehtud jareldused noorte kohanemisest Tallinna ettevotetes ja ettepanekud nende kohane-
mise parendamiseks. Jargmises alapeatiikis 3.2 tuuakse vélja uuringu liik, kirjeldatakse

andmete kogumise viis ja analiiiisi liik.
3.2 Uuringu metoodika

Loputdo iilesanne on leida vastused neljale uurimiskiisimusele. Esiteks on vaja vilja
selgitada Ida-Virumaa taustaga noorte tooGtajate ootusi tddle kolmes Tallinna ettevottes
(DPD Eesti AS, Maxima Eesti OU ja Alludo OU). Teiseks peab uurima tddandjate ootusi
noortele tootajatele. Jirgmine lilesanne on hinnata todtajate hinnangud ettevotte poolt
pakutavaga. On vaja vilja tootada soovitused tootajate paremaks kohanemiseks ettevotetes

pakutavate voimalustega.

Uuringu ldbiviimiseks on valitud kvalitatiivne uurimisviis. Kvalitatiivne uurimus on loo-
mulikes tingimustes tehtava uuringu liik, mille abil avastatakse uusi seoseid ja mdisteid,
antakse ndhtustele siigavamaid teadmisi ja seletusi. Seda kasutatakse siis, kui on risk, et

keskmdiste tdhendus kaob suuremahuliste andmete tootlemisel. (Strompl, 2014)

23



Uurimuse liigiks on juhtumiuuring. Juhtumiks v3ib olla kas {ihe iiksuse (inimene, rithm,
projekt, asutus jne) siivaanaliiis ldhtuvalt kontekstist vOi teatud sotsiaalse fenomeni
uurimine tihe iiksuse kaudu. Kodige olulisemaks juhtumiuurimuses peetakse juhtumit selle
terviklikkuses ja loomulikus kontekstis, mitte kategooriaid ja muutujaid. (Strompl, 2014)
Selles uurimisté0s nimetatakse juhtumiks Ida-Virumaa taustaga noorte tooga kohanemist

Tallinnas asuvates ettevotetes.

Andmete kogumiseks kasutatakse poolstruktureeritud intervjuud. Intervjuu on eesmargi-
parane vestlus kahe vdi enama inimese vahel ja see keskendub konkreetsele teemale
(Brennen, 2013, 1k 27). Uuringu jaoks koostas autor kaks intervjuud, mis vdimaldavad
koguda infot vastajate kogemuste, arvamuste ja teiste omaduste kohta (Fowler, 2012,
viidatud Beilmann, 2020 kaudu). Intervjuus osalesid lda-Virumaa taustaga noored téotajad

ja nende todandjad.

Kiisimused koostas autor ldbitootatud teoreetilise kirjanduse pohjal (ptk 1 ja 2). Saadud
andmete analiitisimiseks korrastati vastused uurimiskiisimuste jérgi kolmeks ja kanti need
tabelisse (vt Lisa 5). Esimeses rithmas on vastused, mis puudutavad noorte 00tusi
tookohale ja tdoandjate ootusi noortele. Nendest andmetest otsis t60 autor vastused kahele
uurimiskiisimusele ,,Milliseid ootusi on noortel todtajatel ettevotte suhtes?* ja ,,Millised on
todandjate ootused noortele todtajatele?*. Teises rithmas on vastused, mis késitlevad noorte
tootajate sobivust tookohale. Antud rithmast otsiti vastused kolmandale uurimiskiisimusele
»Kuidas noored tootajad hindavad t6dandja poolt pakutavat?“. Kolmandas riihmas on
vastused, mis puudutavad noorte kohanemise tulemuslikkust, ja sellest rithmast otsiti
vastust uurimiskiisimusele ,,Mida tuleb ette votta, et saavutada parem kooskdla noorte

ootuste ja todandjate voimaluste vahel?*.

Iga kiisimuste rithma kohta esitas t66 autor veel 3-4 kiisimust, mis aitasid tal kohanemise
etapid sligavamalt uurida. Kolme riithma peale tuli kokku 11 kiisimust (vt Lisa 5), mida

analiilisitakse 1dhemalt alapeatiikis 3.5.

Ettevotted, kus viidi uuring libi, on Tallinnas asuvad Maxima Eesti OU kauplus, DPD
Eesti AS ja Alludo OU. Need Tallinna ettevdtted moodustavad mugavusvalimi, kuna autor
sai Maxima OU-st ja DPD AS-st tookogemuse ning Alludo OU-st oli isiklik kontakt
personali toGtajaga. Neis koigis tootavad Ida-Virumaa noored, kelle olukord todturul

sunnib t66d mujalt otsima, sest Ida-Virumaal sobivat tddkohta ei leia.
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Intervjuude kiisimused noortele on esitatud lisas 1 ja ettevotete esindajatele lisas 2.
Mblemad intervjuud koosnevad kaheksast kiisimusest. Intervjuule oli vdimalik vastata
kahel erineval moel: isiklikult t66 autorile vastates vdi veebikeskkonnas Google vormi

taites.

Uurimismaterjaliks on 13 noore tootaja ja kolm todandja esindaja suulist voi kirjalikku
vastust intervjuule. Intervjuus osalenud noored to6tajad olid vanuses 18—35 aastat. Kokku
osales intervjuus kolm nais- ja kiimme meestdétajat. Uks todtaja vastus intervjuule oli eesti
keeles ja 12 vastust oli vene keeles. To0andjate esindajatest vastas intervjuule kaks vene

keeles ja iiks eesti keeles.

Kogutud andmete analiiiisimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliiiisi, mida kasuta-
takse tekstide varjatud sisu ja tdhenduste uurimiseks (Kalmus, 2020). Aluseks on vdetud
kombineeritud tehnika (juhtumipdhine ja -lilene analiiiis) (Kalmus et al., 2015). Selle
meetodi eeliseks on tekstide analiilisimine tervikuna, tekstide siigavama sisu véljatoomine

ja uurimuse tulemuste ettearvamatus (Kalmus, 2020).

Kogutud kvalitatiivsete andmete analiiiisimiseks kasutatakse induktiivset 1dhenemist. See
tdhendab, et andmeid analiiiisitakse ldhtuvalt saadud vastustest ja joutakse uuringu kiigus
tildiste arusaamadeni vélja (vastajate maailma mdistmine ja nende tdlgenduste uurimine)
(Kalmus et al., 2015). Kdik analiiiisi etapid vdib kokku votta jirgmiselt: andmeid loetakse,
koostatud kiisimuste jdrgi otsitakse andmetest tdhenduslikke iiksusi, mis koondatakse

pohiteemadeks vo1 -kategooriateks (Elo & Kyngés, 2008 Treubladt, 2020 1k 22 kaudu).

Jargmises alapeatiikis 3.3 kisitletakse ldhemalt uuringu ldbiviimise etapid ja avatakse

uuringus osalejate taust.
3.3 Uuringu ldbiviimine

Andmed koguti ja analiiiisiti viies etapis: 1) noorte todtajate intervjueerimine; 2) tddandjate
esindajate intervjueerimine; 3) noortelt todtajatelt saadud andmete analiiiisimine; 4) t66-
andjate esindajatelt saadud andmete analiilisimine; 5) andmete pdhjal ettepanekute vilja-

to0tamine.

Jaekaubandusketist ettevdtte Maxima Eesti OU-st vastas kaks 18-36-aastast meestddtajat

ja kaks 22—35-aastast naistootajat kirjalikult paberil ja juht vastas suuliselt telefoni teel.
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Kullerettevottest DPD Eesti AS-st vastas viis 22—-33-aastast meestootajat Google vormi

kaudu, juht osales suulises intervjuus ja Idputdo autor tegi mérkmeid.

IT-ettevottest Alludo OU-st vastas kolm 29-35-aastast meestddtajat ja 29-aastane naine

Google vormi kaudu, juht osales suulises intervjuus, autor tegi markmeid.

Intervjuud viidi 1dbi juunist kuni novembrini 2023 Tallinnas. Noorte to6tajate ja to6andjate

esindajate vastused on tolgitud vene keelest eesti keelde ning esitatud lisades 3 ja 4.

Saadud andmete korrastamiseks kanti kodik vastused Excel tabelisse, seejérel loeti 1dbi
vastuseid igale kiisimusele vertikaalselt (vastajate 10ikes), igast vastusest otsiti sisulised
sonumid tabelisse kirjutatud teemade kohta (vt Lisa 5) ja analiiiisiti neid alapeatiikis 3.4.

Nimetatud sammud tehti 1dbi iga kiisitletud noore ja td6andja esindaja vastusega.

Jargmises alapeatiikis 3.4 saab tutvuda ldhemalt Ida-Virumaa noorte tdotajate ja Tallinna
todandjate vastustega ning luua vastuste pdhjal téoga kohanemisest kolmes ettevdttes
tervikpildi. T60s analiiiisitakse {ihelt poolt Ida-Virumaa noorte to6tajate ootusi ja teiselt
poolt hinnatakse nende vastavust Tallinna ettevdtetes pakutavate voimalustega (ressurssi-

dega).
3.4 Tootajatelt ja tooandja esindajatelt saadud vastuste analiiiis

Uuringu tulemused kajastavad lda-Virumaa noorte tootajate kohanemist todga Tallinna
ettevotetes. Kdik intervjuude vastused jagati uurimiskiisimuste jargi kolmeks ja iga riihma
kohta esitati 3-4 tdpsustavat kiisimust, mis aitavad t66 autoril kohanemise etapid siigava-
malt mdista. Esimesed neli kiisimust puudutavad noorte ootusi todkohale ja todandjate
ootusi noortele, jargmised neli kiisimust — noorte toGtajate sobivust todkohale ja kolm
viimast kiisimust — noorte kohanemise tulemuslikkust (vt Lisa 5). Jargnevalt esitatakse Ida-

Virumaalt périt noorte to6tajate ja nende todandja esindajate vastused kiisimuste 15ikes.

1. Millised tegurid (vairtused, hoiakud, pakutavad ressursid jne) on noorele

tootajale olulised?

Mitmete noorte ootused osutavad arengu vajadusele, juhtkonnaga iihise keele leidmise
vajadusele. Lisaks vajatakse kohanemiseks rohkem aega, oodatakse soodsaid t6otingimusi

(naiteks paindlikku toograafikut) ja meeldivaid suhteid tookaaslastega.
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Toodandjate vastustest selgub, et noortelt tootajatelt oodatakse {iihise keele leidmist
mentoriga. Selline ootus tekib té6andja vajadusest organisatsiooni juhtimisega tegeleda ja
tootajate kohanemise persinaliosakonnale edasi anda. Seetdttu uute tdotajate kohanemine

ja véljadpe langevad tihti mentori voi kogenud to6taja dlgadele.

Tootaja ja todandja ootustes voib leida iihise osa, st meeldivad suhted todkaaslastega
(mentor on ka todkaaslane). Lisaks tuleb molema poole vastustest vilja, et tddandja
esindaja on huvitatud t06taja arengust ja tootajad vajavad seda arengut, sellepdrast iihiseks

vOib nimetada ka arengu ootust.

Pohiline erinevus seisneb ootuses kommunikatsioonile. Tédandja esindajad mérkavad
vihem tOo0tajate vajadust otseselt nendega suhelda ja tagasivaate nende todle anda.
Toosuhte loomine ja hoidmine tédandja prioriteedis pole. Kdige olulisem on kvaliteetne

toolilesannete tditmine ja ettevotte vadrtuste kandmine.
2. Mis pohjusel (eesmirgil) vahetatakse tookohta?

Osa noorte vastustes kolab kaebusi oma ootuste mittetditmise peale (“tddandja ei hinda
mind”, “tddandja ei tdida antud lubadusi”, “ootustele mittevastamine”) vOi ettevotte
ressursi puudujidkidele (“liiga palju aega ndudev t66”, “liiga palju joudu noudev t66™).
Kui esimesed kaks pohjust puudutavad tddandja vairtusi ja hoiakuid, siis jirgmised kaks
on tingitud todtingimustest. Kui tddotsija ei suutnud digesti hinnata oma voimete, oskuste,
teadmiste ja soovide vastavust nouetele, siis tal voivad ehk tookohal raskusi ilmneda ja
tema ootused ei pruugi realistlikud olla. Noorte vastustest selgus, et kui tookeskkond
tootajat ei toeta voOi tekib tookaaslaste ja/voi tlilemusega suhtlemisprobleeme, siis

loobutakse to0st ja minnakse kiiresti dra.

Mitmed todandja esindajad toid vélja, et tootaja ja todandja vaated (védirtused) peaksid
olema sarnased. Veel mainiti kaasatust organisatsiooni protsessi ja tootaja isikuomadusi,
mis aitavad tal tookeskkonnaga kohaneda ja toodiilesannetega toime tulla. Kui nimetatud

tingimused tooprotsessis tdidetud ei ole, siis todtaja voib suure tdendosusega toolt lahkuda.

Maxima Eesti AS-i todandja esindaja sdnul on jaekaubanduses suur t66jou voolavus
koikides vanegruppides, sest t60 iseloom on selline. Loomulikult tema hinnangut ei saa

koigile jackaubandusketi ettevotetele laiendada (kehtib ainult kiisitletud ettevotte kohta).

27



Jaekaubandusketi Maxima Eesti AS-i esindaja sGnul on ta ettevitte tootingimuste
probleemidest teadlik ja lahendusi hetkel ei otsi. Uuringu tulemused néitavad, et iilejaddnud
tooandjate esindajate hinnangul pole neil t66jou voolavust. Nad pakuvad tootajatele

viljadpet ja hdid to6tingimusi, korraldavad todprotsessi ja suhtlemist (vt Lisa 5).
3. Kui tihti noored vahetavad tookohta?

Uuringust selgub, et osa noortest piisib tookohal iiks kuni kuus aastat, teine osa vahetab
tookohta iihe aasta véltel (vt Lisa 5). Jargnevalt esitatakse noorte pilgu 14bi t66 vahetusega

seotud hinnangud.

To0 vahetamise iseloomu jargi jagunevad noorte vastused kaheks rithmaks. Esimesse
kuuluvad noored, kes vahetavad t66d tihti (iga kolme voi kuue kuu jérel). Teise kuuluvad
stabiilsust armastavad noored, kes valivad ithe valdkonna ja proovivad valitud téokohal
oma t60oskusi siivendada. Molema rithma erandiks voivad olla noored, kes vahetavad

kohta elutingimuste muutuse tottu.

Lisaks voib vélja tuua osa noortest, kes on kunagi to6tanud palgatodl ja on hakanud
ettevotjateks. Moni kiisitletud tdi vilja eelise, et kui todtatakse projektide kallal (sh
startupis), kestavad need keskmiselt 6-12 kuud, aga iseendale tébandja puhul voib t60
tahtajatult kesta.

Maxima Eesti OU esindaja sdonul vahetavad noored kohti viiga tihti. DPD Eesti AS-s
kinnitatakse, et varem oli voolavus suurem, aga pérast palgatousu olukord paranes ning
tootajad lahkuvad t66lt harvemini (voolavust peaaegu ei ole). Alludo OU esindaja ei ole
to6jou voolavusega kokku puutunud, kuna noored tulevad téole ja ei vaheta rohkem

tookohta.

4. Kas tootaja ndeb toovahetamise probleemi endas (isikuomadused, teadmised,

vairtused), tooandjas voi molemas?

Osa noortest nideb probleemi tddandjas, teine osa néeb probleemi ainult endas ja tilejddanud
osa nii endas kui ka td6andjas. Moned noored nimetavad probleemiks veel to6le asumise

korraldust, mille jérgi tuleb neil esimestel toopievadel tegutseda.

Tooandjate esindajad ndevad pohilist probleemi tookogemuseta noortes, kellel puuduvad

tihti vajalikud t66oskused. Veel raskendab olukorda todandja esindaja ja tootaja vahel
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vihene kommunikatsioon. Viimase puhul on keeruline hinnata, kes peaks vastutama vasta-
stikuse kommunikatsiooni eest. Siit ei leia {ihist osa, sest molemad osapooled nidevad t66-

vahetamise pdhjust pigem teisel poolel.
5. Kuidas saaks noor oma sobivust too(koha)le koige paremini kontrollida?

Osa vastanutest valib t66d oma kutsumuse jargi voi jitkab t66d alal, kus on eelnevalt
tookogemus saadud. Moned noored eelistavad minna kohta, kus to6tavad nende tuttavad,
sest nad usaldavad oma tuttavate arvamust ja kogemust. Tuttavad oskavad todtilesandeid ja
oma kogemust kirjeldada. Noor todtaja saab tuttava radgitu pohjal paremini ennast selles
rollis ette kujutada ja teab, mida sarnaselt to6kohalt oodata. Noorte hinnangud voib kokku
votta jargnevalt: kui toovestlusel vastavad kirjeldatud todiilesanded ja -tingimused noorte

ootustele, siis suurema tdendosusega on noored valmis t66d proovima. (vt Lisa 5)

Tooandja esindajad méidravad uue todtaja sobivust toonduetele erinevalt. Néiteks iiks
ettevdte (Alludo OU) annab uuele tddtajale testiilesande, mis vdimaldab tema oskuste ja
teadmiste sobivust enne todle asumist kontrollida. Ulejiinud ettevotted viivad tédvestlust
1abi ning hindavad tootaja kogemust CV ja tdiendavate kiisimuste abil. Voib Gelda, et

noored ja todandjate esindajad on huvitatud todkohale sobivuse kontrollist.
6. Mida oodatakse noorelt tootajalt toole asumisel?

Mitmete noorte vastustest selgub, et nendelt oodatakse kaasatust, aktiivsust, mees-

konnat6dd, tilesannete tditmist, keerulistes olukordades kompromissi otsimist (vt Lisa 5).

Osa tooandja esindajatest vastab iildiselt, et nad ootavad noortelt isikuomadusi ja
todoskusi, mida on tarvis nende todvaldkonnas toimetulekuks. Seda ei saa teisiti kirjeldada,
sest valitud on erineva valdkonna ettevotted. Nende ootusi voib sdnastada kui konkreetsel

ametipostil vajalike tddoskuste ja isikuomaduste olemasolu.

Niiteks Maxima vahetusevanema hinnangul on jackaubandusettevottele olulised tootajate
julgus, dppimissoov ja avatus. Kullerfirmale on olulised t66 eripérast tingitud toooskused
(nditeks vastupidavus, ausus, vastutus, usinus). IT-firma HR-juht hindab pehmeid oskusi
(ingl soft skills): kommunikatsioon té0kaaslastega, oskus Oppida oma vigadest, otsida

lahendusi ja leida kompromissi.
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Noorte ja tédandja esindajate vastustes leidub rohkem sarnasusi kui esmapilgul néeb.
Noored tootajad toid vélja peamiselt pehmeid oskusi, mis tulevad igas ettevottes kasuks.
Need oskused on tingitud isikuomadustest, mis aitavad tédandja hinnangul ka todtajatel
nende t06ga toime tulla. Noorte ja todoandjate seisukohad ei lange kokku todoskuste vilja-

toomises, kuna noored ei nimetanud konkreetseid todoskusi.
7. Mida noored vajavad kohanemiseks esimestel toopievadel?

Osa noortest ootab, et neile tutvustatakse ettevotet (sh missiooni), kollektiivi ja mentorit,
radgitakse tootaja kohustustest. Mitmed noored toid lisaks vélja vajaduse meeldiva t60-
kaaslaste suhtumise jirele. Jarelikult v3ib Oelda, et noored vajavad esimestel pidevadel

informatsiooni ettevotte ja oma {ilesannete kohta ning kollektiivi tuge.

Tooandja esindaja vaatenurgast peetakse oluliseks katseperioodi jdlgimist ja mentori
olemasolu. Osade todtajate ja todandjate vastustes ilmneb, et uutele tootajatele pakutakse
mentorlust ja rddgitakse ettevottest, kas suuremal vOi vdhemal mééral. Seega voib nime-
tada iihisosaks mentorluse tuge. Kuna to6kaaslastega tutvumine ei ole tddandja esindajate
vastustes kdlama jidnud, jidb see noorele todtajale kohanemise ajal iseseisvaks iiles-
andeks. Mone todtaja hinnangul voib kollektiivi sulandumine raskeks muutuda, kui ette-
votte poolt ei korraldata suhteid tookaaslastega (st sulandumine kollektiivi jdéb uuele t60-

tajale iseseisvaks lilesandeks ja viljakutseks).
8. Kuidas toimub téole vastuvotuprotsess?

Mitmed noored t66tajad hindavad tooiilesannete ja -protsesside selgust. See tdhendab, et
toole asumiseks vajatakse selget dokumentatsiooni tookohustuste ja todjaotuse kohta,
tdpseid korraldusi ja fikseeritud vastutusala. Osa noortest loodab esimestel pédevadel
tookaaslaste toetusele ja ootab juht-konnalt kohanemise protsessi korraldust. Teine osa

peab oluliseks meeskonnaga tutvuda ja kohe sulandama hakata.

Ettevatetes on toole vastuvott korraldatud erinevalt. Isegi iihes ettevottes voib viljadppe
periood olla erinev. Néiteks jackaubandusketis Maxima Eesti AS lébitakse kassapidaja dpe
25 tunniga, aga tootespetsialisti Ope kestab 120 tundi (info périneb ettevotte siseeeskirjast).
Selles ettevottes antakse uuele tootajale kohanemiseks kaks pdeva, mille jooksul todtab
tema korval kogenud to6taja. Sellest ndhtub, et ettevotte poolt on todtajale pakutud mentor,

kes aitab lahendada to6ga seotud olukordi. Todtajat huvitab sel perioodil, kas ta saab
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tookoormusega hakkama, kuidas vdetakse ta kollektiivis vastu ja kas ta saab ettevottes

toimuvatest protsessidest aru.

Kullerfirmas DPD AS antakse uuele todtajale ka mentor, kelle korval dpitakse esimestel
toopdevadel. Proovipédeval saab tuttavaks ettevottega ning kohanemine algabki kohe todle
asudes. Vajadusel pakutakse uuele inimesele tookohapdhist Opet. Lisaks tookoormuse ja
tooetappide selgusele ning meeskonna toele vajavad DPD AS-i t66le asunud noored
kinnitust, et lubatud to6tingimused saavad tdidetud ja juhtkond on péddev todga seotud

kiisimusi lahendama.

IT-ettevdttes Alludo OU Iidbib tddotsija kolmeastmelise protsessi: 1) personaliassistent
analiiiisib toootsija CV-d ja hindab, kas seal kirjeldatud kogemus vastab ettevotte vaja-
dustele; 2) personaliassistent viib valitud todotsijaga intervjuu lébi (hinnatakse todotsija
pehmeid oskusi, antakse tagasisidet); 3) ménedzer viib todotsijaga tehnilise intervjuu 14bi

(kontrollitakse, kas tookohale kandideerija ja ménedzer sobivad omavahel kokku).

Kui teisel etapil tekib oskuste hindamisel kahtlusi, saadetakse kandideerijale lahenda-
miseks testiilesanne. Kui uus todtaja jouab kolmanda etapi 16ppu ja talle koik sobib,
tehakse talle suuline pakkumine ja rddgitakse ettevotte vOimalustest. Lisaks antakse
inimesele motlemiseks aega ja saadetakse pakkumine kirja teel. Kui kandideerija kinnitab
oma ndusolekut tdole asuda, saadetakse talle paar pdeva enne t60 algust tutvumiseks
kohanemisprogramm. Esimese kahe nddala jooksul antakse uuele to6tajale mentor (ingl
buddy), kellega saab to6asju arutada. Tootajatel tekib mitmeid kiisimusi, mis on seotud
ettevottega (organisatsiooni dokumentatsioon, eesmérgid, missioon, sisemised protse-
duurid, vastutusala, tookeskkond ja -kultuur). K&ik need kiisimused realiseeruvad mentori

voi1 kogenud tootaja kaudu.
9. Millised noorte ootused tidituvad ja millised mitte?

Uuringu tulemuste jargi sdltub noorte ootuste tditumine voi mittetditumine tédandja esin-
daja juhtimisstiilist (antud korraldused, lubadused, suhtlemise tavad jms) ning ettevote
voimalustest. Té0andja poolt antud lubadusi (nditeks fikseeritud toograafik, keskmisest
korgem palk) tdidetakse praktiliselt alati. Sel juhul noored nédevad, et nende ootused
tdituvad. Kui lubadused puudutavad omavahelisi suhteid (suhtlemine iilemuse voi t60-

kaaslastega), siis todandjatel on neid keerulisem tagada, sest suhted on kahepoolsed ja
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soltuvad molema poole panusest. Kui noorte suhtlemine kollektiivis ei too oodatud tule-

must, siis noored tunnevad, et nende ootused ei tiitu.

Noorte todtajate hinnangutest nihtub, et plisivalt (iiks kuni kuus aastat) iihel kohal t66-
tavate noorte ootused (hea palk, sobiv graafik, meeldivad suhted iilemuse ja tookaas-
lastega) on pigem tditunud v&i noored on oma toGtingimustega lihtsalt harjunud. Vahel
pakutakse osadele pikaajaliselt tootavatele noortele boonuseid (paindlik graafik voi kaug-

t006 voimalused).

Moned noored toid vélja, et vahel iihist keelt tilemuse voi kolleegidega kiiresti leida ei
onnestu, eriti kui “td6andja nduab todtajalt lileméédra (kogemust, oskust voi kiirust, mida
tootaja algul ei suuda ndidata)” (vt Lisa 5). Osa noortest tunnistas, et kui nad ei ole valmis
antud olukorda taluma, siis kipuvad nad t66lt lahkuma. Pdhjuseks toodi vilja, et “td6andja
ei pea kinni kokkulepetest ja lubadustest”. Sellisel juhul tuntakse end todkohal eks eba-

mugavalt ja noorte ootused todkohale ei tditu.

Mone tddandja esindaja hinnangul voib kindlalt rddkida ainult ettevotte vdimalustest ja
mentorlusest. Suhete loomisest noortega ja nende ootustest ei ole vastustes midagi
mainitud. Té0andjate esindajad hindavad too6iilesannete tditmist voi mittetditmist ning neid

huvitavad mdddetavad tulemused.

10. Kuidas ja millal tuntakse, et noored tootajad on sisse elanud ja neile sobib t661

olla?

Osa noortest kinnitab, et kui t66 sobib neile nii fiiiisiliselt kui ka sotsiaalselt, siis nende
kohanemist mdjutab ainult suhtlemine iilemuse ja todkaaslastega (vt Lisa 5). Vastuses 9
nimetatud ootuste tditumisel voi to6harjumuse tekkimisel tunnevad noored end vabamalt ja
“oma kohal”, suhtlevad iilemuse ja to0kaaslastega stressivabalt. See tihendab, et kui t66 on
tootajale sobiv, tema ootused tookohale on tdidetud ja suhted meeldivad, siis todtajale koik

sobib ja tema puhul v3ib delda, et ta on td6ga kohanenud.

Osa tdoandja esindajatest hindab t66taja kohanemise ndhtavaid tegureid, mida tohib mdota.
Naditeks tootaja nditab vajalikke oskusi ja teadmisi, saab oma iilesannetega hakkama, radgib
oma todst positiivselt (ei kaeba), nditab entusiasmi (soov edasi Oppida), ndeb ettevotte
stabiilset arengut. Sel juhul vdib tdotaja ja tddoandja esindaja vastuseid sarnaseks pidada,

ehkki suhtlemist td6andja esindajad eraldi oma vastustes vélja ei too.
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11. Mis tegurid aitavad tootajatel piisivalt iihele tookohale jiadda?

Uuringu tulemustest selgub, et pisivalt (iiks kuni kuus aastat) iihel téokohal to6tanud
noored kirjeldavad t66l kogetut jargmiselt: ettevotet juhib kogenud ja tootajaid austav
inimene; t00l pakutakse karjddrivoimalusi; sobralik ja koiki tootajaid aktsepteeriv mees-
kond; kokku-lepete ja tooreeglite tditmine; eelnev tookogemus aitab todiilesannetega toime

tulla.

Osade tooandjate esindajate hinnangul jiddakse todtama organisatsiooni kauemini jargmis-
tel juhtudel: selge tookorraldus; stabiilne ettevotte areng; tootaja kannab ettevotte vairtusi;
tootaja on diges positsioonis; uuele tdotajale antakse kohanemiseks aega. Markimisvairne
on see, et tddandja esindajate hinnangud langevad noorte tooétajate vajadustega kokku
ainult osaliselt. Sellest vOib jdreldada, et todandja esindajal tuleks poOdrata rohkem
tahelepanu {ilaltoodud viiele tegurile, mis on tootajale t66l pilisimiseks ja digete t&0-

harjumuste tekitamiseks véga olulised.
3.5 Jireldused ja ettepanekud

Jargnevalt esitab autor jareldused ja ettepanekud, mis ta tegi toetudes Ida-Virumaa Tallinna

ettevotetes tootavate noorte uuringu tulemustele ja teoreetilistele seisukohtadele.

Otsides vastused esimesele uurimiskiisimusele "Milliseid ootusi on noortel tdotajatel

ettevotte suhtes?" joudis autor jargmistele jareldustele:

° Mitmete Ida-Virumaa noorte vastustest tuleb vélja ootus arenguvdimaluste suhtes.
Uuele tootajale peaks tagama mentori, kelle juhendamisel vdib uut kogemust saada. Ida-
Virumaa noored, kes tootavad Tallinna ettevotetes, ootavad sellist mentorit, kes vastab
kiisimustele, jagab oma kogemust ja aitab olukorrale teisest vaatenurgast ldheneda.
Kohanemise edukus oleneb suurel méairal ka tootaja suhtumisest oma mentorisse. T6O
autori seisukohalt arenevad noored juhul, kui neile antakse tagasiside tehtud t60 {iles-
annetele. Pidev tagasisidestamine aitab lda-Virumaalt périt noortel Oppida vanadest
olukordadest ja pakub neile uut kditumisviisi, uusi iilesandeid ning laiendab nende
vastutusala. Autori ettepanek Tallinnas asuvatele to0andjatele on pakkuda uuele tootajale
mentor ning pidev tagasiside voimalus kogenud tdotajatelt vai juhtidelt.

° Mitmed Tallinna ettevotetes tootavad Ida-Virumaa noored leiavad, et juhtkonnaga

peaks thise keele leidma. Sellest voib eeldada, et {ihele lainele saamine edendab suhtlemist
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ja annab suhtluses osalejatele rohkem paindlikkust. Niiteks juht voib arvestada todtajate
vajadustega ja ndustub tdotaja ideedega. Autori arvates voivad Ida-Virumaa Tallinna
ettevotetes tootavad noored isegi arvata, et nendega sdbralikult kéituv juht moistab neid ja
votab probleemide lahendamisel nende poole. See, kas nende vahel tekib usaldus ja austus,
soltub modlema poole kogemusest. Autori ettepanek uuele tootajale on juhiga sub-
ordinatsioonist kinnipidamine ja semusuhete véltimine. Ettepanek todandjale on leida uue
tootajaga suhtlemiseks aega, arendada oma kuulamisoskust, mdista uue totaja vajadusi ja
arvestada nendega.

° Kohanemiseks vajatakse rohkem aega. Isiksusest tingituna v3ib to6tempo ja uute
tingimustega kohanemise kiirus olla erinevad. Seepérast peaks tédandja nende erinevus-
tega arvestama. Autori ettepanek tootajale on analiiiisida oma vigu ja ebatavalisi olukordi,
millest voib dppida. Eneseanaliiiisiks sobib nditeks Gibssi reflektsiooniring (Gibbs, 1988,
Ik 50). Ettepanek tooandjatele on anda uuele todtajale joukohane iilesanne, mille tiites
saaks edaspidi keerulisemaid iilesandeid anda (tdo6iilesannete keerukus kasvab). Todandja
peaks moistma, et inimene kohaneb uute tingimustega ja iga paev ta areneb.

° Osadel lda-Virumaalt péarit noortest tekkis ootus heade to6tingimuste suhtes.
Strauss ja Howe (1991) polv-kondade teooriast ldhtuvalt voib Oelda, et kdige noorema
polvkonna esindajad loodavad vorreldes oma vanematega rohkem endale ja ootavad toolt
kohe hiivitist (paindlik toograafik, tasakaal t66- ja eraelu vahel jne). Sellest voib jireldada,
et noortele on vajalik eraeluga tasakaalus t66 ja tingimused, mis annavad vdimaluse end
mugavalt t66l tunda. Teine pdhjus voib olla see, et Ida-Virumaa Tallinnas to6tavatele
noortele on oluline ennast majanduslikult kindlustada. Autori ettepanek todandjale on
eraldada ettevotte eelarvest osa tulu to6tingimuste parendamiseks.

° Samuti ootavad mitmed Ida-Virumaalt périt noored kollektiivilt meeldivaid t66-
suhteid. Seda voib nimetada sotsialiseerumise vajaduseks. Noored soovivad end mugavalt
ja turvaliselt tookohal tunda. Ida-Virumaa Tallinnas téotavatele noortele on oluline, et
kollektiiv oleks sdbralik ja mitte miirgine. To0suhete parandamiseks voiks iga osakonda
médrata vOtmeisik, kes votab enda peale lisaiilesande (todtajate motiveerimine, koostdo
koordineerimine, omavaheliste suhete loomine jne). See aitab autori arvates meeldivat

suhet luua ja seda iilal hoida.

Jargnevalt esitatakse jdreldused ja ettepanekud teise uurimiskiisimuse “Millised on

tooandjate ootused noortele tdotajatele?” kohta:
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° Osa todandjate esindajatest ootab todtajatelt “pehmete” oskuste olemasolu. Néiteks
nimetatakse nende hulgast arutlemisoskust, kompromissi otsimise oskust, Oppimis-
valmidust. Antud oskused arenevad kdige paremini autori arvates, kui inimene Opib
ebamugavates olukordades end paindlikult kdituma, oma arvamust kaitsma ja kolleege
tundma. See oleks suur eelis tema sulandumisel uude tookollektiivi. Autori ettepanek
to0andjatele on votta kasutusele testid, mis niitavad inimeste sobivust téokohale voi
vajadust neile teist tdokohta pakkuda.

° Osa Tallinnas asuvatest tooandja esindajatest nimetab isiksuseomadusi (vastutus,
ausus, usinus, toovoime, vastupidavus). T66andja soovib kindel olla, et tema juures to6tab
usaldusvéddrne inimene, kes kditub ettevotte véértuseid silmas pidades ja nditab ennast
positiivsest kiiljest (nditeks abivalmiduse ja viisakuse ndol). Autori ettepanek todtajatele on
kujundada positiivset mainet, nditeks to6le mitte hilinedes, tott radkides ja taktitundeliselt
kiitudes.

° Osa todandja esindajatest ootab samuti isiksuseomadusi (julgus, avatus,
Oppimistahe, arenemissoov). Sellised iseloomujooned annavad inimestele voimaluse olla
efektiivsed ja erinevates olukordades aktiivselt tegutseda. Autori ettepanek uuele tootajale
on anda endast prooviajal parimat, tehes kodik endast sdltuva parima tulemuse saavu-

tamiseks.

Ulaltoodud t66taja ja tddandja ootustes on keeruline alati iihist leida. Uhendavaks osaks
vOib nimetada vaid arengusoovi. Seetottu voib delda, et Ida-Virumaalt périt tootajatel ja

Tallinnas asuvatel todandja esindajatel on erinevad ootused teineteise suhtes.

Modlemapoolsed ootused ja ettevotte vdimalused peaksid ideaalpildis kokku langema.
Ettevotte voimalusi (t66tingimused, -graafik ja -tasu) on lihtsam Ida-Virumaalt parit
tootajate jaoks ootuspiarasemaks muuta kui mojutada nende isikuomadustest tingitud ning

vaartuste ja hoiakutega seotud ootusi.

Too autori seisukohalt peaks kdigepealt hindama vdimalusi, mis on tdodtajatele juba
tagatud, ja vilja selgitada noorte to6tajate ootused, mis ei ole veel tdidetud. Ida-Virumaalt
parit noori tootajaid tuleb veenda selles, et tookohal neid hinnatakse. Kui ettevotet
juhitakse pohimdttega “motleme oma todtajatele ja vadrtustame neid”, siis todtajad jadvad
eks toole kauemaks. Kui Ida-Virumaalt périt tootajaid kasutatakse ressursina
(renditdojoud) ettevotte eesmérkide saavutamiseks, siis tootajate rahulolematus ja t66j0u

voolavus vOib suureneda. Voib oelda, et palju soltub organisatsiooni kultuurist ja
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organisatsiooni filosoofiast ja sellest, kas organisatsiooni juht ndeb, et hinnatud ja

valjadpetatud tootaja kéitub organisatsiooni suhtes tohusamalt, kui dpetamata todtaja.

Jargnevalt esitatakse jareldused ja ettepanekud kolmanda uurimiskiisimusele “Kuidas noo-

red tootajad hindavad tédandja poolt pakutavat?” kohta:

° Uuringu tulemused nditavad, et Ida-Virumaa Tallinnas todtavate noorte ootuste
tditumine vOi mittetditumine oleneb to6andja esindaja juhtimisstiilist (antud korraldused,
lubadused, suhtlemise tavad jms) ning ettevote voimalustest. Autori ettepanek on suhtuda
paindlikult oma juhti, proovides tema juhtimisstiiliga kohaneda. T66andjale vdib soovitada
hinnata ettevotte voimalusi adekvaatselt ja vdimatuid asju mitte lubada.

° Ida-Virumaal Tallinnas to6tavate noorte vastustes selgub, et kui t66 sobib neile
fiiisiliselt ja sotsiaalselt ning toosuhted kollektiivis (sh juhtkonnaga) on korras, siis
hinnatakse oma sobivust todkohale korgeks ja ettevotte ressurssi piisavaks. Kui sisemine
tunne on rahulolev, siis to6taja voib autori seisukohalt oma todasjadega kergemini tegeleda
ja vdoimalikud probleemid ei vii tema tdhelepanu t66lt mujale. Autori ettepanek téd6andjale
on luua uuele todtajale pingutust ndudvaid tooiilesandeid, milleks tootaja tunneks end toole
asudes piisavalt valmis.

° Tootajaid ja todandjate esindajaid tuleks julgustada kasutama toonduetele vastavaid
teste. Katseajal ndeb see vilja, et toGtajate sobivuse kontrollimisega tegelevad ettevdotted
ise. Uuringu tulemused niitavad, et ainult iiks ettevdte (Alludo OU) pakub todotsijatele
testiilesannet ning teised hindavad tootajate sobivust CV ja toovestluse kiisimuste abil.

° Ida-Virumaalt périt noored todtajad eelistavad kandideerida ametile, mis nouab
neilt varasemalt saadud tookogemuse kasutamist, mille to6tingimused vastavad
kandideerija ootustele voi kus tootavad voi on kunagi tootanud kandideerija tuttavad
(nende soovituse jirgi). Seetottu voiks soovitada tootajatele rohkem eeltodd teha, otsides
internetist tagasisidet huvi pakkuva ettevotte kohta. Néiteks enne todvestlust vOiks otsida,
millega ettevote tegeleb ja keda toole vajatakse. Autori ettepanek todandjatele on kasutada
toointervjuul teste, mis madravad tootajate vairtuste, hoiakute, kditumisviiside sobivust
organisatsiooni kultuurile.

° Osa iiks kuni kuus aastat {ihel kohal tddtavatest noortest on todga erinevatel
pohjustel rahul. Jérelikult vdib oletada, et Ida-Virumaalt périt noored on ettevotte voima-
lustega (to6tingimused, keskkond, kollektiiv jms) kohanenud ja nende ootused todkohale

taitunud.
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° To606 ajal vajab Ida-Virumaalt périt tootaja selget dokumentatsiooni, tépseid korral-
dusi ja peab tundma oma vastutuse ala. Ettevotted voimaldavad tootajatel mentori voi
kogenud to6taja abi kasutada. See, kas sellest meetmest kohanemise alguses piisab, sdltub
viga palju abiks méiratud tookaaslase padevusest ning teadlikkusest ettevottes toimuvatest
protsessidest ja organisatsiooni dokumentatsioonist. To6 autori seisukohalt peaks
tootajatele rohkem ettevotet tutvustama ja kogu vajaliku informatsiooni kéttesaadavaks
tegema. Peaks parandama pidevalt dokumentatsiooni, milles on kirjeldatud tootaja iiles-

anded ja selleks vajalikud toovahendid, antakse teavet tundmatute olukordade kohta.

Viimase uurimiskiisimuse “Mida tuleb ette votta, et saavutada parem kooskdla noorte
ootuste ja t0oandjate voOimaluste vahel?” kaudu esitatakse ettepanckud Ida-Virumaa

Tallinnas tootavatele noortele ja nende todandjatele:

° Tooandja esindajate vastustest tuleb vélja, et Ida-Virumaa Tallinnas todtavate
noorte tditmata jadnud ootuste elluviimiseks pakutakse neile kdigepealt mentorlust. Selle
abil piilitakse t60 autori arvamusel tootajate vajadusi rahuldada. Lisaks sellele voiks
kohanemise probleemkohad kaardistada ja nendega ettevOtte arengukava koostamisel
arvestada. Sel juhul Oonnestub rohkem Ida-Virumaalt périt toGtajate ootusi tdita ja rahul-
olevate toGtajate arv ehk kasvab.

° Todandja esindajad hindavad Ida-Virumaa Tallinnas todtavate noorte sobivust
tookohale nende tulemuste pohjal. Vaadatakse nditeks todtlilesannete tditmist, suhtumist
toosse (todtaja rddgib oma todst entusiasmiga voi mitte) jms. Uue tdodtaja hinnangud on
muutlikud, sellepérast et need peegeldavad hetkeseisu. Tapselt vaib kinnitada nende soovi
valitud erialal areneda. Mitmete noorte soov edasi Oppida ja erialaselt areneda vdib
ajendada otsima uusi vOimalusi oma oskuste ja teadmiste rakendamiseks. Kui ettevote
arenguvoimalusi ei loo, otsitakse vOimalusi mujalt. Jarelikult on inimressursi juhtimine

oluline osa ettevotte arengu teel.

Uuringu tulemused nditavad, et Ida-Virumaalt périt to6tajate ja nende todandja esindajate
vajadused langevad ainult osaliselt kokku. Noored todtajad tdid vélja viis tegurit, mis
kujundavad nende hinnangul parimat tookohta. Kui t66andjad vdtavad neid arvesse oma
strateegiliste eesmédrkide saavutamiseks, vOib Ida-Virumaa Tallinnas tddtavate noorte to0-

tajate kohanemise protsessi ettevottes paremaks muuta.
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To606 autori seisukohalt tuleb meeles pidada, et Ida-Virumaalt périt noored té6tajad annavad
juhtkonnale viirtusliku tagasiside oma todtulemuste ja kditumise kaudu ning kogutud
informatsiooni saab kasutada kohanemise protsessi parendamiseks. Sel juhul tekib to6taja
ja toodandja vahel siinergia, mille pinnal voib luua edasiviivat koostood. Kui Ida-Virumaa
Tallinnas tootavad noored ja nende tdodandjad autori soovitusi tdidavad, siis kujuneb
toosuhe paremaks molemale poolele. Tehtud jéareldused ja ettepanekud vodivad olla

kasulikud tédandjatele, kes votavad to6le Ida-Virumaa noori.
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KOKKUVOTE

Uhiskonnale teeb muret, et noored ei joua todga kohaneda ja vahetavad tihti tookohta.
T66j6u voolavusel on negatiivsed tagajarjed nii tootajatele kui ka tooandjatele. Noored ei
omanda toooskusi kutsestandardi saavutamiseks ja tooandjad kulutavad noorte kohane-

miseks ja véljadppeks ressursse.

Noored tootajad tulevad todle oma ootuste, védrtuste ja eesmirkidega. Kohanemise ajal

voib tekkida koostodd tehes raskusi: todga rahulolematus, suhtlemisraskused, soov t&olt
lahkuda.

Loputdd eesmirk oli vélja selgitada, kuidas ettevotted saavad toetada noori, et nad
kohaneksid t66l kiiremini ning ka jidksid ettevottesse toole, ning kuidas peaksid aitama

kohanemisele kaasa noored ise.

Loputod eesmérgi tditmiseks piistitati jargmised uurimiskiisimused:

e Milliseid ootusi on noortel todtajatel ettevotte suhtes?
e Millised on tddandjate ootused noortele tootajatele?
e Kuidas noored to6tajad hindavad todandja poolt pakutavat?

e Mida tuleb ette votta, et saavutada parem kooskdla noorte ootuste ja téoandjate
vOimaluste vahel?

Eesmédrgi saavutamiseks késitleti teoreetilisi seisukohti jdrgmistes valdkondades:
organisatsioonikultuur ja sellega kohanemine, ettevOtte vOimalused noorte tdotajate
paremaks kohanemiseks, lda-Virumaa taustaga noorte todtajate kohanemise uuring
Tallinna ettevotetes. Peamised autorid olid Gajda, Oras, Tresize-Brown, Uverskaja ja

Papp, Uksvirav.

Selle t66 uurimisobjektiks oli Ida-Virumaa taustaga noorte tootajate kohanemine to6ga
kolmes Tallinna ettevottes. Uuringus osales kolmteist 18—35-aastast noort todtajat ja kolm

nende té6andja esindajat.
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Uurimismaterjali kogumiseks kasutati kaht poolstruktureeritud intervjuud. Intervjuude
kavad noortele tootajatele ja todandjate esindajatele on esitatud lisades 1 ja 2. Vastuseid

saadi isiklikult t60 autorile vastates voi veebikeskkonnas Google vormi tiites.

Andmete kogumiseks ja analiilisimiseks lébiti viis etappi: 1) noorte tddtajate intervju-
eerimine; 2) téoandjate esindajate intervjueerimine; 3) noortelt tootajatelt saadud andmete
analiiiisimine; 4) to6andjate esindajatelt saadud andmete analiilisimine; 5) kahe analiitisi
andmete pohjal ettepanekute viljatodtamine. Uurimismeetodina kasutati kvalitatiivset

sisuanaliitisi.
Peamised uuringu tulemused niitavad jargmist:

e lda-Virumaa noortele on tdhtsad ootused arenguvdimaluste, heade to6tingimuste,
tihise keele leidmise ja meeldivate toosuhete loomise suhtes.

e Ettevotte voimalusi (to6tingimused, -graafik ja -tasu) on lihtsam tootajate jaoks
ootuspirasemaks muuta kui mojutada nende isikuomadustest tingitud ning
vairtuste ja hoiakutega seotud ootusi.

e lda-Virumaa noored tdid vélja viis tegurit, mis kujundavad nende hinnangul
parimat téokohta: 1) ettevotet juhib kogenud ja tootajaid austav inimene; 2) t60l
pakutakse karjdarivoimalusi; 3) sobralik ja koiki tootajaid aktsepteeriv meeskond;
4) kokkulepete ja tooreeglite tditmine; 5) eelneva tookogemusega arvestamine ja
selle rakendamine uuel to6kohal.

Loputdd eesmirgi saavutamiseks koostati noortele todtajatele ja juhtkonnale ettepanekud.
Esimesse ossa kuuluvad ettepanekud, mis on seotud tddandja suhtlemis- ja Opetamis-

oskuste arendamisega:

leida uuele to6tajale mentor ja anda tootajale pidevat tagasisidet

reserveerida tootajaga suhtlemiseks aeg, kuulata teda dra ja piitida mdista

jélgida tootaja arengut joukohaste iilesannete kaudu

médrata iga osakonda votmeisikud, kes vastutavad noore to6taja kohanemise eest

Teise ossa kuuluvad ettepanekud, mis on seotud organisatsiooni sisekorraldusega:

panustada to6tingimuste parendamisse

kasutada todle votmisel sobivusteste

hinnata ettevotte voimalusi objektiivselt

vilja tootada selgeid ja dokumenteeritud todiilesandeid

Praktilise t60 ajal koostas autor ettepanekud noortele tdotajatele:

e enne todle kandideerimist uurida ettevotte tausta, ndudeid ja to6tingimusi
e kinni pidada subordinatsioonist ja viltida juhilt eesdiguste saamist
e analiilisida mentori abil oma vigu ja to6ga seotud olukordi
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e anda endast parima
e suhtuda iilemuse juhtimisstiili paindlikult

Tooandjatele tehtud ettepanekud aitavad parandada kohanemise tingimusi ettevottes Ida-
Virumaalt parit noorte jaoks, aga voib-olla mdjub positiivselt ka teistele uutele tootajatele.
Tootajatele tehtud ettepanekud aitavad Ida-Virumaalt périt noortel tootajatel kergemini
tooga kohaneda ning ettevotetel saada tiisvairtusliku tootaja minimaalse joupingutuse ja

ressursi investeeringuga.
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Lisa 1. Noorte tootajate intervjuukava

> Wb

© N o O

Kui vana Sa oled?

Miks Sinu arvates noored todkohal ei piisi?

Milliste keeruliste olukordadega oled t661 kokku puutunud?

Kuidas Sa saad aru, et oled tddle sisse elanud ja soovid organisatsioonis t66d
jatkata?

Mida Sa pead oluliseks esimestel toopéaevadel?

Millised on Sinu ootused uuele téokohale (palk, to6tingimused jne) olnud?

Mitu korda oled té6kohti vahetanud (kui suur on Sinu t66kogemus?)

Kui kauaks Sa jdid igale tdokohale? Mida oli tihes organisatsioonis, mida ei olnud

teises?
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Lisa 2. To6andja esindajatele koostatud intervjuukava

1. Milliseid isikuomadusi hindate noortes todotsijates kdige rohkem?

2. Milline ealine osakaal (hooremad-vanemad to6tajad) on teie organisatsioonis?

3. Kuidas personaliosakond valib uusi tootajaid? Millele te podrate todintervjuul
tdhelepanu?

4. Kas te pakute mentorlust? Kirjeldage, palun, td6kohapohise oppe elluviimist.

5. Millised dokumendid reguleerivad toGtajate kditumist ettevottes? Kuidas neid
arendati?

6. Kuidas hinnatakse uue todtaja tulemusi? Kui sageli ja kes seda teeb?

7. Kas ettevottes kogutakse noorte kohta statistikat, kes jadb toole kauaks ja kes
vahetab tookohta?

8. Mis haridustasemega noor jiéb teie juures iihele tookohale pikemaks ajaks?
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Lisa 3. Noorte tootajate vastused intervjuule

1. Kuivana 2. Miks Sinu arvates

Saoled?

MAXIMA

E(18)

V (26)

Z(35)

N (22)

noored to6kohal ei
piisi?

Palk, kollektiiv ei sobi,
toomahukas protsess,
emotsionaalne
labipdlemine

Mingeid takistusi
minu arvates eiole,
koik soltub inimesest.

To6andja

1. Isiksuse omadused
jaootused, 2. see,
kuidas ettevote
korraldas koolitust
esimestel paevadel
(sOltub mdlemast
poolest)

3. Milliste keeruliste 4. Kuidas Sa saad 5. Mida Sa pead 6. Millised on

olukordadega oled
t661 kokku
puutunud?

naljad kollektiiviga,
hea suhte
hoidmine,
suhtlemine uute
inimestega, kdige
keerulisemon
sobivate omaduste
kasutamine ja
varasem
tookogemus

Raskusi ilmneb
kohe alguses,
todga tutvumise
ajal, aga kuisee on
moddas, siis edasi
janagu 6eldakse
lauluga.

Pole probleemi

ei ole raskusi kuni
ilmneb vajadus
leida t66
majanduslikel
pohjustel

aru, et oled to6le
sisse elanud ja
soovid
organisatsioonis
t60d jitkata?

meeldiv kollektiiv,

negatiivsete
emotsioonide

puudumine, saan

vadrikat palka

Inimene otsustab

ise.

Kuni sa t60d ei
tee, siis ei saa
teada.

Sobiv heatahtlik
kollektiiv, t66 on
selge

oluliseks
esimestel
toopaevadel?

kollektiiv,
adekvaatne
tookoormus,
tookoht, t60
kéik

Kollektiiv, on
oluline ka
meeskonnaga
tutvuda.

To6 selgus

To6koormus ja
kuidas ma
sellega toime
tulen

Sinu ootused
uuele tookohale
(palk,
tootingimused
jne) olnud?

monus kollektiiv,

hea palk, mitte
viga
aegandudev
protsess

Téiskasvanu ei
tohiks midagi

oodata. T60d on

vaja teha.

Ajakava, palk,
austus

To6le minnes on
hea, kui on sobiv

kollektiiv, aga
kdigega voib
harjuda

7. Mitu korda oled
tookohti vahetanud
(kuisuuron Sinu
tookogemus?)

Oppimise ajal
pidevalt, enamasti
suvel, soovin leida
endale parima
to0koha.

Ma eipoolda t66
vahetamist. Kuielu
sunnib, siis vahetan
to0koha lihtsalt
korgema palga vastu.
T66 on rutiin ja
selleks rutiiniks tuleb
psithholoogiliselt
valmis olla.

Viga harva

Mitte tihti, see on mu
esimene tookoht, olen

tootanud umbes 6
kuud

8. Kui kauaks Sa jéid igale
tookohale? Mida oli ithes
organisatsioonis, mida ei

olnud teises?

3kuud, aga tavaliselt
suudan iile aasta vastu
pidada. Enamikes
kollektiivides on palju
inimesi, kellega ei ole
meeldiv suhelda ja tootada

Kui inimene on t66ga rahul,
voib ta tootada piisavalt
kaua. Kui ei meeldi ja ei
sobi, siis tuleb sealt dra
minna. Kéik
organisatsioonid on
erinevad ja kui teil on
Onnestunud ettevottega
kohaneda, siis tootate ka
seal.

20 aastat. Majanduslik

ebastabiilsus

6 kuud
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1. Kuivana 2. Miks Sinu arvates

Sa oled?

MAXIMA

E(18)

V (26)

Z(35)

N (22)

noored todkohal ei
piisi?

Palk, kollektiiv ei sobi

Mingeid takistusi
minu arvates eiole,

koik soltub inimesest.

Té6andja

1. Isiksuse omadused

jaootused, 2. see,
kuidas ettevote
korraldas koolitust
esimestel pdevadel
(sOltub mdlemast
poolest)

3. Milliste keeruliste 4. Kuidas Sa saad 5. Mida Sa pead

olukordadega oled aru, et oled todle

t661 kokku sisse elanud ja

puutunud? soovid
organisatsioonis
t66d jitkata?

naljad kollektiiviga, meeldiv kollektiiv,

hea suhte .
S negatiivsete
hoidmine, L
. emotsioonide
suhtlemine uute .
- puudumine
inimestega

Raskusi ilmneb
kohe alguses,
to6ga tutvumise
ajal, aga kui see on
moodas, siis edasi
janagu deldakse
lauluga.

Inimene otsustab

Kuni sa tood ei
tee, siis eisaa
teada.

Pole probleemi

ei ole raskusi kuni

ilmneb vajadus Sobiv heatahtlik

leida t66 kollektiiv, t66 on
majanduslikel selge
pohjustel

oluliseks
esimestel
toopaevadel?

kollektiiv,
adekvaatne
tookoormus

Kollektiiv, on
oluline ka
meeskonnaga
tutvuda.

T60 selgus

Té6koormus ja
kuidas ma
sellega toime
tulen

6. Millised on
Sinu ootused
uuele to6kohale
(palk,
tootingimused
jne) olnud?

monus kollektiiv

Taiskasvanu ei
tohiks midagi
oodata. T66d on
vaja teha.

Ajakava, palk,
austus

T606le minnes on
hea, kui on sobiv
kollektiiv, aga
koigega voib
harjuda

7. Mitu korda oled
tookohti vahetanud
(kuisuuron Sinu
tookogemus?)

Oppimise ajal
pidevalt, enamasti
suvel.

Ma eipoolda t66
vahetamist. Kui elu
sunnib, siis vahetan
tookoha lihtsalt
korgema palga vastu.
T66 on rutiin ja
selleks rutiiniks tuleb
psiihholoogiliselt
valmis olla.

Viga harva

Mitte tihti, see on mu
esimene tookoht, olen
tootanud umbes 6
kuud

8. Kui kauaks Sa jéid igale
tookohale? Mida oli ithes
organisatsioonis, mida ei

olnud teises?

3kuud, aga tavaliselt
suudan iile aasta vastu
pidada. Enamikes
kollektiivides on palju
inimesi, kellega eiole
meeldiv suhelda ja to6tada

Kui inimene on t6dga rahul,
voib ta todtada piisavalt
kaua. Kui ei meeldi ja ei
sobi, siis tuleb sealt dra
minna. Koik
organisatsioonid on
erinevad ja kui teil on
onnestunud ettevottega
kohaneda, siis tootate ka
seal.

20 aastat. Majanduslik
ebastabiilsus

6 kuud
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DPD
D (22)

E(22)

T(20)

L (26)

D(32)

Oleneb todandjast,
kes noortes
potentsiaali ei néde

Ei sobi valdkond,
otsivad ennast,
oleneb
tootingimustest

Noortele meeldivad
muutused. Kui too ei
rahulda, siis vahetab
t60d, tahab uut

T66andja peab ajaga
kaasas kdima, oma
tootajaid vadrtustama.

noored otsivad
paremaid tingimusi,
leiavad tookogemuse
saamisel paremini
tasustatud t66 voit6o
oma siidame jargi.

Pole sellega kokku
puutunud, pole
midagi keerulist
t6ole saada,
peamine on soov

T66 enda keerukus,
keeruline on leida
t60, mis meeldiks
pikaks ajaks

Raske on 6osel
t66d teha, on olnud
vihe kohti, kuhu on
voetud, siia on
voetud, selle iile on
hea meel

Tootajate
rahulolematus.
Lollid kiisimused.

koigil on vaja
kogemusega
tootajaid, keda on
keeruline vahel
leida.

Kui kollektiiv on
rahul

Algul té6tasin, siis
kujunes iildine
arvamus

Ulenuse hea
suhtumine, t66
meeldib, {ilemus
aitab, to0kaaslaste
abivalmidus

Tootingimused,
ajakava, palk

t60 edenedes

kollektiivi kohta

tuleb aru saada
t60st, kollektiiv
on sobiv

Vaatan, millised
inimesed, milline
166, milline
juhatus

Kas eelnevalt
kokku lepitud
tootingimused
on tiidetud.

koike

Kollektiiv

Palk, kollektiiv,
ajakava - kdik on
oluline

T606 kui too,
atmos fadr
kollektiivis

Usaldusvéérsus
ja stabiilsus

palk

Ei juhtu just tihti.
Piitian kaua tihe koha
peal olla, et seal
areneda.

Ei vaheta

Suurlinn tdmbas ligi,
huvitavam

Asion tookohtades

viimatiolen
vahetanud t66kohta.
T66kohal ei ole
saanud oodatud
palgatdusu ja leidsin
todandja, kes oli
valmis pakkuma
konkurentsivoimelist
tookohta.

Pikim praegune tddkoht,
teine aasta

4 aastat iihes ettevottes

Umbes aasta

Kaua. Igal pool on erinevad
tootingimused.

Olen tootanud lihes kohas
keskmiselt aasta-poolteist.
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Alludo
S (29)

T (29)

Vahel pole midagi,
vahel koik langeb
kokku. Vahel tahad

rohkemja liigud edasi,
vahel ootused ei tditu.

Vahel sdltuvad need

pohjused tddandjast.

Néiteks
arenguvoimaluste,
lahetuste jms
puudumine.

Noortel spetsialistidel

on sageli korged
ootused tookoha,

karjadri ja tookultuuri

suhtes. Kuitoo
tegelikkus ei vasta
nendele ootustele,
voivad nad kiiresti
huvi kaotada.
Sotsiaalmeedia ja
LinkedIni tiilipi
professionaalsete
platvormide ajastul
néevad noored
spetsialistid pidevalt
uusi voimalusija
ettepanekuid, mis

voivad dratada soovi

tookohta vahetada.

Koige sagedamini
olen kokku
puutunud
tookogemuse
olemasolu
ndudmisega. Alles
viimasel tddkohal
oli mul vedanud ja
mind veti
kogemusteta,
Opetati koike, mida
vaja. Aga see on
sage nahtus, kus
sul pole kuskilt
votta tdokogemust,
sest sind ei voeta
toole ilma sellesama
kogemuseta.

Oliraske otsida
t60d, mis vastaks
tapselt minu
oskustele ja
kogemustele.
Monikord ndutakse
tokuulutustes seda,
mis ei ole pakutava
palgaga
samavairne voi
moddetav. Oli suur
konkurents
todotsijate seas,
eriti populaarsetele
voi
korgepalgalistele
positsioonidele.
See voib venitada
todotsimisprotsessi
. Oskustasemele,
huvidele ja
karjédriees mérkidele
vastavate
tookohtade
leidmine voib votta
palju aega ja vaeva.
Vajalikku kogemust
eiole.

Tooilesannete arv
vastab tasumisele
+olen dppinud
ebamugavaid
kiisimusi otse
nakku esitama. Kui
neile vastatakse
ausalt, siis saan
aru, et siin tohib
t60d teha. Kui ei
lasta tolmu silma ja
ka siis, kui
radgitakse
lugupidavalt ja
hoitakse enda
poole. +olen
kokku puutunud
sellega, kui mulle
todintervjuul
radgiti, millised
endised tootajad
(voiisegi moni
praegustest) on
halvad, on
radgitud mingeid
halbu asju.
Sellistesse
firmadesse ei
ldinud kunagi
toole.

Huvi selle vastu,
mida firma teeb,
suurendab minu
motivatsiooni ja
t66ga rahulolu.
See on abiks ka &ri
jaselle vajaduste
stigavamaks
moistmiseks. Kui
ettevote toetab
tasakaalu to0 ja
eraelu vahel, mis
vastab teie
vajadustele ja
ootustele, on see
oluline tegur

Kontori
Ohkkond, see,
kuidas tilemus
korraldab tooga
kohanemist.
Millist tuge
pakutakse uuele
tootajale.

Juhin
tahelepanu
esmasele
sissejuhatavale
protsessile, mida
ettevote pakub.
See voib
holmata
tutvumist
toOkultuuri,
missiooni,
vadrtuste ja
sisemiste
protseduuridega

Kolleegidevaheli

pikaajaliseks t66ga ne suhtlus,

rahulolu
saavutamiseks.

suhtumine
endasse.

To6graafik -
fikseeritud tunnid

+ viiepdevane - B
nidal. Palk ei ole Olen tootanud iihes kohas

. Mitte tihti. Endisel keskmiselt aasta-poolteist.
alla pooleteise e e o .
tuhande euro to6kohal tootasin ligi  Eelmisel tookohal oli imetore
.. kaks aastat, siis kollektiiv, viga mdistev ja
netto. Kollektiiv . . .oy
soovisin tegevusala  lojaalne manedzer. Graafik

eab olema L S
p~ o vahetada ka praegusel oli libisev, aga see oli tol ajal
sobralik ja mitte . e

o ametikohal uues normaalne ja isegi mugav,
miirgine, ei . . . .

o . firmas juba aasta. sest nddal oli vaba aeg
mingeid klatSe o

o isiklikeks tegevusteks.
kontoritodtajate
selja taga, eiole
tilisid.
Vahetan igal aastal
tookohta. Muutused
eraelus, nagu
Korge palk voi kolimine J
voimalused - Olen todtanud
) perekondlikud . "
professionaalsek = . . 11 maksimaalselt iiks aasta.
asjaolud voi eluliste . .
s kasvuks. prioriteetide Esimene to6koht, kus olen
Ettevotte N . . natuke iile aasta. Paindlikku
- imberhindamine, on .
usaldusvéirsus Ay toograafikut voi
. . samuti pdhjustanud .
ja stabiilsus turul, . . kaugtd6voimalust pakkuvad

. tookoha vahetumise. S

mis tagab organisatsioonid saavad

. Soov edasi Oppida ja
kindlustunde . PP JN.
. erialaselt areneda voib
tuleviku suhtes. . . .
. ajendada otsima uusi
Vidrikas palk. .. . .
voimalusi, kus uusi
oskusi ja teadmisi

rakendada.

kaasa aidata tootajatega
pikema koostdo tekkele.



E(24)

Kui ettevote ei jargi
kaasaegseid trende
personalijuhtimises,
tehnoloogiates voi
toOmeetodites, voib
see tdrjuda noori
spetsialiste, kes
piitiavad olla kursis
uusimate trendide ja
uuendustega.

To6andja ei anna
kasvuvoimalust. "

Peamine raskus on
tegevusala
vahetamine, kuid
see on suure
tdendosusega
keeruline teadmiste
puudumise tottu.
See raskus on
seotud CV
koostamisega ja
sellega, milliseid
iseloomujooni ja
niianse hinnatakse
CV-s rohkem.
juhtub, et isegi
koige parem CV
likatakse tagasi.
Teine raskus on
ootuste vastavus
intervjuul radgitu ja
tegelikkuses t661
toimuva vahel.
Kolmas raskus on
seotud pikema
pausi jarel toole
naasmisega.

Raskus 2 -
Kui palju vastab
td60 ootustele
toointervjuul ja
prooviperioodil,
vorreldes sellega,
mida sellest
kirjutatakse vabas
tookohas ning
kuidas, olgu vai
uldistavalt,
reageerivad
inimesed, kes on
seal juba to6tanud.
Ja kuidas jargida ,,"
mingureegleid "’
t6okohal, kui sind
on todle voetud ja
ootused eiole
toestatud
tegelikkusega - siin
kas tootada, taluda
ja aktsepteerida
selle koha eripdra
voikoondada kohe
(pole iihtegi
voimalust, et
tingimused aja
jooksul
paraneksid).

Kui té6ootused
kattuvad
tegelikkusega, siis
rahuldab ka palk,
hea kollektiiv ongi
kasvuvoimalus.

"Kui ettevote
tootab, jargib
missiooni ja
eesmirke, mis on
kooskolas minu
eesmirkide,
toekspidamiste ja
pdhimdtetega - siis
olen valmis olema
osa sellest
perekonnast,
sellest
kogukonnast.

Esimestel
péevadel
kujutan ette, et
ettevote,
juhtkond ja
tootajad eiole
lihtsalt
uksikisikud, vaid
perekond, hoim.
Minu peamine
eesmirk on
oppida
voimalikult palju
selle kohta,
kuidas ja
millised reeglid
kehtivad ja mida
rakendatakse,
kuid ma piitian
ka alati
filtreerida teavet,
et see oleks
adekvaatne ja
moraalne. Nii
hindan ma,
kuivord see koht
sobib mulle,
kuivord ma
sobin selle
ettevotte
sisemaailma.

Kes on minu
tlemus? Voi
olen ma iseenda
tlemus! Kui see
viimane on nii,
siis on see parim
(niipalju, kui see
mind puudutab).
Tegutseda oma
tempos, kui ei
ole oluline, kui
kaua ja kuidas te
oma to6d teete,
kui koik teie
tulemused on
suurepérase
kvaliteediga.

Minu jaoks
isiklikult on
vabadus ja
paindlikkus
valida, mida ja
kuidas teha, minu
ametikohal
suurimaks
boonuseks (mitte
alati prioriteet,
kuid kuion
vOimalus, siis
kasutan seda
kindlasti).

Palk
(kuid ma vaatan
seda pigem kui
sissetulekut,
kuna sellel ei ole
piiranguid ei
suuruse ega aja
osas), eeldan, et
see on voimeline
kasvama
prognoositava
kiirusega igal
aastal voi
poolteist aastat.
Saab ka
sagedamini vOi
korgemalt. Kui
tulu eiole
konstantne,
peaks selle
suurus olema 1,5
kuni 3 korda
suuremkui
oodatav seisak
(vihenenud tulu
erinevatel
pohjustel).

Ei vahetanud esimest

to6kohta, olen siin Tahaks téotada 1-5 aastat
praegu iile aasta iihe koha peal, hetkel tuleb
kogemuste ja uute kokku umbes pool aastat
teadmiste saamiseks.

"Tookoha vahetamine
on tdnapieval
tavaline asi - peate
leidma t60, kus te
pidevalt arenete, voi
peate t66d sdna
otseses mottes
ménguks.
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Raskus 3 - Kuion
suur paus

Too6plaan on
ideaalis tédielik
olematus. Kui te
olete

Tavaliselt peitub
pohjus (#1) sisemise "
mina " tasapinnal
(tahad midagi muud,
uut ja teistmoodi),

. loomingulise teine (#2) pohjus on
hdivatuse vahel, . . .
. . tootmisega vajadus edutamise
siis on samamoodi .
. S tegelevas jarele (kuion
harjumusjoud, ja o
e . meeskonnas, on  kogemuste ja 1oppt6o
Distsipliini kiisimus ~ vajadus kehtestada . .
e e . . see tegevus kvaliteedi kasv, siis
ja/voindrk voitdielik uus pdevakava, Edasi tutvun ~ ..
. S . . ponev, voite vastavalt peaks
arusaamu puudumine ning jirgida seda inimestega ja v .
" " . e . tootada mis tahes kasvama ka
kumulatiivsest normist piitian neid . . . .
o N e ajal, kui teate, et sissetulek), teistel
efektist”, kuitegeled  kdrvalekaldumata profileerida - S .
ihe asiaza. S . sad . teie ja teie harvadel juhtudel on
Wic asjaga. Seeon |l samas jaaca ee~s ma 18188 meeskond todtab pohjuseks todandja
raske ja emotsionaalselt moista, kes on . . . . .
. . . justselajaloma ise (#3) ja ehk mitte
,emotsionaalselt stabiilseks ,," kes, kuidas ma . A A
N .. - .. .. tipptasemel. Kui kdige sdbralikumalt
valus” valida ja stabiilse elustiili " saan luua kdigile
e i N . tegevuste kohanenud
jargida ihte teed ning ja rutiini suhtes. kasulikke . .
e .. - . . . ajakava on meeskond, samuti
samas viltida teisi Kui rutiin elus ja suhteid (kui Ay .
. . o . . e ebaregulaare,  pdhjus suured riskid
voimalusi, mis kogu  td9s on sinu teadlik voimalik). . .
. o - siis on vaja viikese tasu eest (#4),
aeg imberringion.  valik - siis o e
“hholooeil mingit samuti voimalikud
psu oloogtise kasumlikkuse dnnetused (#5), mis
arrituse probleem L s
. Lo garantiid, mis mingil pdhjusel
tavaliselt ei kerki . .
; . kataks toimuvad harva, kuid
iiles, vahemalt .. .
; minimaalsed stabiilse
esimesed 3-6 kuud. .
kulud ja et loov - regulaarsusega.
ja Mbonikord suureneb
tootmistegevus  t66koormus (#6) aga
eijadks seisma.  sissetulek ei suurune
E(33)
1. Majanduslik
sitatsioon. Startapid
koondavad, ei saa
pikalt to6tada, 2. Aru saada Sa opid voi
puudub missioniga organisatsiooni teenid, sa teed
suhestumine, eitaha  Kommunikatsiooni Sina 5pid vi strukturist, midagi huvitavat, eiole tihti muutnud,
teha mis on seotud  puudumine, eiole teenidpkollektiiv eesmirkidest,  tegeled probleemi teen startappi, kui Eesti energia 6 aastat, teised
organisatsiooni eesmirki - see on on ka t,éihtis mida tehakse, lahendamisega, ettevdtte suurvoib 1, 2 aastat, startapp 6 kuud
vadrtustega 3. halb kes mille eest  mis mdjutab tootada kaua aega

vastutab, mis on inimeste elu
sinu vastutusala heaks

juhuslik t66 (ajutine
t60), noored voivad
teha korraga iiht asja -
teenida palju raha voi
Oppida
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Lisa 4. Tooandjate esindajate vastused intervjuule

Ettevotte nimi,
spetsialisti
ametikoht

Maxima,
personalispetsialist

DPD
Vahetusvanem,
tootajate
koordinator

Alludo, HR
Manager

Milliseid isikuomadusi
hindate noortes
todotsijates koige
rohkem?

Julgust, avatust,
Oppimistahet,
arenemissoovi

Vastutus, ausus, usinus,
t0oVOIme,
vastupidavus

soft Skills,
Oppimisvalmidus,
suutlikkus arutleda
ebadnnestumiste iile
protsessis,
kompromissivalmidus
(Oskused imnevad libi
olukordade, néiteks
mida sa teed, kui
juhataja annab iilesande,
millega sa ei ndustu)

Milline ealine

osakaal (nooremad-
vanemad to6tajad)  valib uusi tootajaid?

on teie
organisatsioonis?

Augusti 2023

seisuga meil on 23%
tdotajatest vanuses

14-30 eluaastat
(767
inimest)

Rohkem noori

Noori on 20% (18-
30). Kogenud (30
aastaga) personali
suhe noore 80-ga

20-ni (keeruline
toode voimalik
selgitus)

Kuidas Kas te pakute Millised dokumendid Kuidas hinnatakse uue t6taja ~ Kas ettevdttes Mis
personaliosakond ~ mentorlust? reguleerivad  tulemusi? Kui sageli ja kes seda kogutakse noorte ' haridustasem
Kirjeldage,  tootajate kiitumist teeb? kohta statistikat, ega noor jaib
Millele te poorate palun, ettevdttes? Kuidas kes jadb t66le  teie juures
toointervjuul  t6okohapShise  neid arendati? kauaks ja kes tihele
tahelepanu?  Oppe elluviimist. vahetab tookohta? — todkohale
pikemaks
ajaks?
Intervjuul poérame ~ Véljadpe ~ Maximas on ARAS Toimub vestlus juhija  Jaekaubanduses on  Statistika
tahelepanu eesti toimub kultuur ja mentoriga. t60j6u voolavus puudub.
keele oskusele,  kohapeal koos  kéitumisprintsiibid, suur kdikides Soltub
julgusele, avatusele,  mentoriga. lisaks vordse vanusegruppides.  tookohast.
dppimistahtele, kohtlemise To6 Uldjuhul
arenemissoovile, reeglid. Kultuuri ja iseloomonselline  valgekraed
suhtlemisoskusele, printsiipe arendati piisivad
selgitame vilja omaniku initsiatiivil kauem.
eelneva Maxima Grupi
tookogemuse. juhtkonnas.
"CV, vestlus, Libivad Arendataguja  Kaasamine, aktiivsus, mitte loll, Stabiilne, sest hdsti Kdik soltub
Proovipdev, koolituse, tdiendatagu teiste inimestega tegelemine ei palgad on inimesest
positsioon, annab firma ole konfliktne normaalsed! Varem
t66pohimdte, palju" olivool.
positsioon,
kinnitavad inimese ja
siis tagasiside, Teine
proovipaev, kui
arusaamatuks jadb
" t60kohapohine
koolitus
Kui tootaja on onolemas  on tookeskkonna on protseduur, kuidas puudub voolavus  praktiliselt
korraldatud ta libib 3 kohanemisplaan  reeglid, need  jélgitakse inimese kohanemist - kdik tootajad
etappi kontroll , mis koostatakse alguses selgitab haldur on
esimeses etapis CV-  saadetakse  ettevdtte vairtustest  kommunikatsiooniiilesannete korghariduse
dja vaa_tab tootajale paar  Lihtuvaltjakoos  ootusi, katseaja keskel viib omandamise
kogemusi, kas péeva enne t00 juristidega, et mdista, juhataja ibi esimese hindamise protsessis,
kogemus vastab ay stamist, on mis on (2 kuud, katseaja I5ppedes (4 toote
etievotte vajadustele, 440 Gicteem  akisepteeritav, etei  kuud) antakse plik hinnang keerukuse
oluline on, et oleks . e
! esimese kahe ole olemas tottu voivad
hea CV, teine etapp- . jooksul - protseduuri, kuidas tootada ainult
toimub HR intervjuu, L o
vestluse Kiigus antakse Jalgltakse inimese koger.lurna_ld
hinnatakse skila softi, TIMEMe: kes on kohanemist - alguses spetsialistid

kuid enne seda Kodenud, kellett  selgitab haldur
uuritakse. kas on CV. $aab t00 asjus  kommunikatsioonitile

kiisimusi, parast koike kiisida ~ sannete ootusi,
intervjuud katseaja keskel ja
saadetakse inimesele 1oppul vib juhataja
tagasisidet teda libi hindamise ja
palkavalt antakse hinnang.
ménedzerilt.
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Lisa 5. Analiiiisi tulemused noorte vastuste pohjal

Mida soovin teada saada

Noortelt tootajatelt saadud sonumid

I etapp: noorte ootused tookohale ja tooandjate ootused noortele

Millised tegurid (véértused, hoiakud,
pakutavad ressursid jne) on noorele

tootajale olulised?

voimalused professionaalseks kasvuks (T
29)

juhtkonna mdistmine, austus (Z 35)

to0l antakse aega uute oskuste
omandamiseks ka siis, kui uus tdotaja on
neid iilikoolis, koolis, teoorias omandanud
monus kollektiiv (E 18), sobiv kollektiiv
(N 22, E 22, D 22), atmosfaér kollektiivis
(T 20), sobralik ja mitte miirgine kollektiiv
(S29)

palk (Z 35, E 22, D 22, E 24), ei ole alla
1500 eurot netto (S 29), korge, vaarikas
palk (T 29)

graafik ehk ajakava (Z 35, E 22, S 29)
ettevotte usaldusvédrsus ja stabiilsus turul
(L 26, T 29)

vabadus ja paindlikkus valida, mida tahad
(E 24)

tooplaan ehk tegevuskava (E 24)

huvitav t60, mis muudab teiste elu
paremaks (E 33), t66 vadrtus (V 26)

Mis pohjusel (eesmérgil) vahetatakse

tookohta?

aegandudev protsess (E 18)

toomahukas protsess (E 18)
emotsionaalne ldbipdlemine (E 18)
tootingimused (palk, graafik) ei sobi (E 18,
E 22, D 32, T 29), majanduslik olukord (E
33)

isiksuseomadused (V 26, N 22)

esimeste toopédevade korraldus (N 22)
todandja ei hinda tootajaid (Z 35, D22, L
26)

enda voi sobiva valdkonna otsimine (E 24,
D 32), uued voimalused (T 29)

muutuste soov (T 20)

arenguvoimaluste puudumine (S 29, E 24)
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ettevotte soikumine (E 24)

puudub ettevotte missiooniga suhestumine
(E 33)

todandja poolt antud lubaduste tiitmata
jétmine.

Kui tihti noored vahetavad todkohta?

osa vahetab tihti (Gpivad koolis, iga suvi
uus t60)

osa ei vaheta tihti (liks kuni kuus aastat
tootavad lihes kohas)

osa vahetab t66d, on seotud
elutingimustega, parima tookoha otsingutel

Kas tootaja ndeb todvahetamise
probleemi endas (isikuomadused,
teadmised, védrtused), todandjas voi

molemas?

iiks osa noortest arvab, et t00 vahetamine
sOltub tooandjast

teine osa arvab, et see sdltub tootajatest
kolmas osa arvab, et see soltub molemalt
poolt

I1 etapp: noorte tootajate sobivus tookohale

Kuidas saaks noor oma sobivust
too(koha)le kdige paremini

kontrollida?

valida t66 oma kutsumuse jargi voi
eelmisest tookogemusest

usaldada sopra, kes to6tab kohal ja kutsub
sind sellesse firmasse toole

Mida oodatakse noorelt todtajalt tole

asumisel?

kaasatus

aktiivsus
meeskonnatdo
iilesannete tditmine
kompromissi leidmine

Mida noored vajavad kohanemiseks

esimestel t6opdevadel?

ettevotega tutvumine (sh selle mission)
kollektiiviga tutvumine

mentor

tootaja kohustused

meeldivad suhted tookaaslastega
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Kuidas toimub toole

vastuvotuprotsess?

adekvaatne tookoormus

meeskonnaga tutvumine

t00 selgus

t00ga kohanemise korraldus

toetuse silisteem

vastutusala, pShimééruse viljaselgitamine

111 etapp: noorte kohanemise tulemuslikkus

Millised noorte ootused tédituvad ja

millised mitte?

Ootused tditusid:
e heatahtlik kollektiiv
e hea t00, palk (keskmine sissetulek)
e meeldivad  suhted  iilemusega  on

vastastikused (ausad)

o fikseeritud t66- ja ajakava

e t00ga kohanemise oskus

e paindlik toograafik

e kaugtoo voimalused
Ootused ei tditunud:

soov edasi Oppida ja erialaselt end
arendada vOib ajendada otsima uusi
vOimalusi, kus oma oskusi ja teadmisi
rakendada

monikord tunnevad noored “ma ei ole
oiges kohas”, vahel ei tunne end mugavalt
alati ei Onnestu juhiga iihist keelt leida
todandja ei pea kinni kokkulepetest,
lubadustest

Kuidas ja millal tuntakse, et noored
tootajad on sisse elanud ja neile sobib

tool olla?

t00 sobib nii fiilisiliselt kui ka psiitihiliselt
avatud suhtlemine juhatajaga, juhtkond on
vastutulelik ja suhtub toGtajasse auvéérselt

Mis tegurid aitavad too6tajatel piisivalt

tihele tookohale jaada?

kogenud juht, kes oskab inimesega to6tada
(védrtustab tootajat)

arenguvoimalused karjédariks ja
edasiOppimiseks

varasem tookogemus, vajalikud
todoskused

tunneb end kollektiivi osana
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kollektiv on heatahtlik (ei rdédgi seljataga,
ei tiilitse)

usaldav, lugupidav suhtlemine juhataja ja
tootajatega

tdidetud lubadused ja kohustused
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