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SISSEJUHATUS

EttevOtete toimimiseks on vaja tdotajad, kes taidaksid tdoulesandeid ning pikemas
perspektiivis tahaksid jd&da ettevottesse todle. Olenemata sellest kas ettevdtte otsib
pohitootajaid vOi varbab suurenenud tookoormuse tottu, tuleb uutele tootajatele
ettevotet tutvustada ja teha selgeks ootused. Uue téotaja jaoks on vadga oluline
kohanemise periood, kus tutvutakse kéikide tooulesannetega. Paljudes ettevotetes ei ole
tootajate jaoks sisseelamisprogrammi loodud, mis tuleneb ilmselt protsessi keerukusest
ja juhtkonna ajapuudusest. Kdigest 20% ettevOte juhtidest leiab, et
sisseelamisprogrammi rakendatakse véga hasti (Taylor, 2016). Ettevltte jaoks on
sisseelamisprogramm kasulik nii majanduslikult kui ka hea maine loomisel to6turul.
Sisseelamisprogrammi olemasolu teeb ettevotte jaoks uue tootaja Opetamise lihtsamaks
ja uue tootaja jaoks kohanemise kergemaks.

Teema valiku pbhjenduseks saab 6elda, et sisseelamisprogrammi puudumise tagajérjeks
on nii ettevGtte juhtide kui todtajate suurem pinge ettevalmistusprotsessis, mis v@ib viia
edasiste konfliktideni ja takistada efektiivset t66 tegemist. Mainegrupp OU migijuht
tdi vélja, et kuna ettevottel puudub sisseelamisprogramm, tuleb ettevotte tddmetoodikat
tutvustada igale tootajale individuaalselt (T. Lips, e-kiri, 13.09.17). Kiire suveperioodi
alguses on keeruline leida aega iga tooOtaja jaoks, mistdttu alustatakse t00d eelneva
tutvustamiseta. Selline teguviis tdstab tOotajate eksimisriski, mis on ettevottele

majanduslikult kahjulik.

Sisseelamisprogrammi olemasolu annab td6tajatele parema Ulevaate Ulesannetest ja
Oppimine on kiirem. Lisaks uued to6tajad teavad, mida neilt oodatakse, ja teevad véhem
vigu. Ettevotte juhtide seisukohalt vahendab sisseelamisprogrammi rakendamine
esialgset suhtlusvajadust ja tootajate esmane tookorraldus on slisteemne. Mudgijuht T.

Lips (e-kiri, 13.09.17) arvates on sisseelamisprogramm vajalik, sest tOotajatel on



voimalik dppida kiiremini ja kolleegide vaheline suhtlus on parem. Kindlasti on suureks

plussiks organisatsiooni ettevalmistus uute tootajate vastuvétmiseks.

Ldputddle on esitatud Gks uurimiskiisimus ehk millised on olnud Mainegrupp OU
endiste ja praeguste tootajate kogemused sisseelamisperioodil. Ettevottes ei ole varem
sarnast uuringut l&bi viidud. Probleemiks on tdotajate sisseelamisperioodil valede
protsesside labiviimise voi sisseelamisprotsesside puudumise mdju tootaja to6 tegemise
kvaliteedile ja edasistele otsustele, kui pikalt ettevottesse jaada. Vdga tahtis on
sisseelamisperioodil planeerida tegevusi, mille kaigus uus tootaja saav vajalikke

teadmisi ja tal on vdimalik sotsialiseeruda.

LAputdds selgitatakse vélja, milliseid tegevused peavad olema sisseelamisprogrammis,
et tagada uutele tootajatele vdimalikult efektiivne sisseelamisperiood, arvestades
ettevotte tegevusvaldkonna eripdra. Loputod on mdeldud Mainegrupp OU juhatusele,
teistele teenindussektori juhitasandi tdotajatele ja Gldiselt kdikidele ettevotetele
sisseelamisprogrammi  koostamise tutvustamiseks. LOputdd eesmark on teha
ettepanekuid sisseelamisprogrammi loomiseks Mainegrupp OU juhatusele. Ettevdttes
on voimalik uute t06tajate kohanemisperioodi lihtsustada.

LAputddle on esitatud jargnevad uurimistilesanded:

e tuuakse valja organisatsioonilise  sotsialiseerumise olemus ja olulisus
organisatsioonis;

e esitatakse erinevaid sisseelamisprogrammi Kirjeldusi ja teooriaid,;

e tuuakse valja ning anallisitakse toitlustus- ja majutusvaldkonna eripéra
sisseelamisprogrammi loomisel;

e tuuakse vilja ettevotte uute tootajate esmase sisseelamise problemaatika;

e viiakse labi uue tootaja sisseelamisperioodil toimunud tegevusi kasitlev uuring
Mainegrupp OU praeguste ja endiste to0tajate seas;

o esitatakse jareldused ja ettepanekud sisseelamisprogrammi loomiseks Mainegrupp
OU-s.

LOputdds kasutatakse ideid, mida teised autorid on samalaadsetes teadusttddes

késitlenud. Véga suure osa 18putfd teoreetilisest taustast moodustab erialakirjandus.



Autoritest on téhtsal kohal Klein, Van Maanen, Schein ja Heuser, kelle vélja t66tatud
teooriad ja mudelid on ajakohased. Empiirilise osa andmete kogumiseks kasutatakse
t00s kvalitatiivset uuringut ankeetkusitluse ja poolstruktureeritud intervjuude né&ol.
Lisaks viiakse ldbi intervjuu (he organisatsiooni esindajaga, et selgitada valja
sisseelamisprogrammi tegevused. LOput6d koosneb kahest peatiikist, millest esimene
keskendub kohanemise olulisusele, sisseelamisprogrammide tegevustele ning toitlustus-
ja majutusvaldkonna eriparale. Teine peatiukk kirjeldab uuringu meetodit ja valimit
ning kajastab tulemusi, jareldusi ja ettepanekuid.



1. SISSEELAMISPROGRAMMI ROLL UUTE TOOTAJATE
KOHANEMISEL ETTEVOTTES

1.1. Organisatsioonilise sotsialiseerumise olemus ja tahtsus

See alapeatiikk keskendub organisatsioonilise sotsialiseerumise ehk kohanemise
olemusele ja téhtsusele. Alapeatikis tuuakse valja organisatsioonilise sotsialiseerumise
erinevad definitsioonid. Selgitatakse eri autorite seisukohtade abil organisatsioonilist

sotsialiseerumist ja uue tdotaja sisenemist organisatsiooni.

Organisatsioonilise sotsialiseerumise uuringud saab jagada nelja kategooriasse (Klein,
Polin & Sutton,, 2015, Ik 264). Esimene kategooria keskendub kohanemise erinevatele
staadiumitele, mida uus t6o6taja organisatsiooni liikmeks arenedes l&bib. (Feldman,
1976, |k 1; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007, lk 709). Hilisemas
kirjanduses on Klein ja Heuser (2008, 1k 319) vélja to6tanud mudeli, kus on maéaratletud
erinevad ajavahemikud, millal sisseelamisprogrammi tegevused véivad esineda. Teine
kategooria on seotud uue todtaja endaga ja teiste sotsialiseerumisse kaastatud
inimestega, kelle ilesandeks on edastada informatsiooni, tuua vélja ressursid ja aidata
kohaneda. (Morrison, 1993, Ik 173; Morrison, 2002, Ik 1150)

Kolmas kategooria on keskendunud sellele, kuidas organisatsioon saab aidata uuel
tootajal kohaneda. Sellesse kategooriasse kuuluvad ka uurimused sisseelamisprogrammi
spetsiifiliste tegevuste kohta. (Van Maanen and Schein, 1979, Ik 1; Jones, 1986, Ik 262,
Bauer et al., 2007, Ik 718) Neljas kategooria on keskendunud kohanemisperioodil sisule
ehk sellele, mida sel perioodil Gppida tuleb. (Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein &
Gardner, 1994, Ik 72; Van Maanen & Schein, 1979, lk 37; Kowtha, 2009, Ik 2;
Feldman, 1976, Ik 1) Sellesse kategooriasse kuulub ka Kleini ja Heuseri (2008, 1k 318)

valja tootatud tdpoloogia, mis erinevalt varasematest mudelitest eristab



sisseelamisperioodi etappe. Nende raamistiku abil on v@imalik mdota, kui efektiivsed
on sisseelamisprogrammi tegevused kohanemise perioodi jooksul. (Klein, Polin, Sutton,
2015, Ik 264) Jargnevalt on valja toodud organisatsioonilise sotsialiseerumise
definitsioonid (vt tabel 1).

Tabel 1. Organisatsioonilise sotsialiseerumise definitsioonid

Autorid Definitsioonid

Bauer, Bodner, | Protsess, mille jooksul uued todtajad teevad Ulemineku valistest
Erdogan, Truxillo ja | organisatsiooni sisesteks liikmeteks.
Tucker (2007, 1k 707)

Cooper-Thomas ja | Protsess, mille kaigus organisatsiooni uus tddtaja kohaneb valisest
Anderson (2006, Ik | liikmest integreeritud ja efektiivseks sisemiseks liikmeks.
492)

Chao, O’Leary-Kelly, | Protsess, mille jooksul indiviid Opib hindama vééartuste, vdimete,
Wolf, Klein ja | oodatud kaitumisharjumuste ja sotsiaalsete teadmiste pohitfdesid, et
Gardner (1994, Ik 72) | omandada organisatsiooniline roll ja osaleda tegevustes Kkui
organisatsiooni liige.

Van Maanen ja Schein | Indiviidi 6petatakse kindla organisatsiooni rolli mdistes.
1979, 1k 3

Allikas: Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007; Cooper-Thomas & Anderson, 2006;
Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein & Gardner, 1994; Van Maanen & Schein, 1979 pohjal;

autori koostatud.

Tablis 1 on organisatsioonilise sotsialiseerumise erinevate definitsioonide kaudu vélja
toodud sotsialiseerumise olemus. Sotsialiseerumine on protsess, mille jooksul dpitakse
vajalikke kaitumismaneere ja hoiakuid, et saada endale organisatsiooniline roll. (Van
Maanen & Schein, 1979, Ik 3; Van Maanen, 1978, Ik 21) Jones (1986, |k 262) vaidab, et
sotsialiseerumine mojutab isiklikke ja t6oalaseid tulemusi, kuid on vahe empiirilisi
uuringuid, mis on keskendunud konkreetsete sotsialiseerumistaktikate uurimisele ja
sellele, kuidas need mdjutavad uusi tootajaid. Organisatsioonilise sotsialiseerumise
esmane eesmérk on tagada uuele tootajatele informatsioon, mis aitab kaasa dppimisele
ja véhendab efektiivselt ebakindlust. (Klein & Heuser, 2008, 1k 280) Organisatsioonilist
sotsialiseerumist on tihti vaadatud nii, et tksteise rolli teatakse ning omatakse teadmisi
organisatsiooni ajaloo ja inimeste kohta. (Chao et al., 1994, Ik 731; Klein & Heuser,
2008, 1k 287)



Kdige rohkem on organisatsioonilise sotsialiseerumises uuritud Van Maaneni ja
Schein’-si (1979) sotsialiseerumistaktikate tlpoloogiat (Saks & Gruman, 2011, Ik 386;
Saks, Uggerslev & Fassina, 2007, Ik 413; Cooper-Thomas & Anderson, 2006, Ik 494).
Nemad pakkusid vélja teoreetilise seletuse, kuidas sotsialiseerumise meetodid
mdjutavad organisatsioonilise rolliga kohanemist. Teooria jargi votavad kéik tdotajad
rolli vastu erinevalt. Kui hasti tootajad kohanevad soltub sellest, milline
sotsialiseerumise taktika on valitud. (Jones, 1986, Ik 263) Kui organisatsioon edastab
vOi hoiab informatsiooni-, voi ka samuti edastab informatsiooni kindlal viisil, saavad
juhid julgustada uusi to6tajaid reageerima olukordadele erinevalt. Kdige tldisemalt on
organisatsiooni sotsialiseerumise protsess selline, kus uus téotaja saab vajalikud

teadmised ja oskused, et taita organisatsioonis kindlat rolli.

Vélja on pakutud teooria kuue kahepoolse dimensiooniga (Van Maanen & Schein,
1979, Ik 3-4):

e kollektiivne vs. individuaalne sotsialiseerumisprotsess;

e formaalne vs. mitteformaalne sotsialiseerumisprotsess;

e jarjestikused vs. juhuslikud sammud sotsialiseerumisprotsessis;

e kindel vs. varieeruv sotsialiseerumisprotsess;

e jadavs. eraldav sotsialiseerumisprotsess;

o aktsepteeriv vs. sundlikvideeriv sotsialiseerumisprotsess.

Van Maaneni & Scheini (1979, |k 38) jargi omandavad uued téotajad kollektiivse
protsessi korral uusi kogemusi grupina. Vastupidise puhul dpetatakse individuaalselt ja
eeldatakse, et varvatav dpib organisatsioonilise rolli selgeks iseseisvalt. Jones (1986, Ik
264) toob valja, et kollektiivne ja individuaalne protsess erinevad Uksteisest konteksti

poolest ehk kuidas organisatsioonid edastavad uutele to6tajatele informatsiooni.

Formaalne sotsialiseerumine esineb protsessides, kus uus to6taja on teistest
pdhitottajatest teatud maaral eraldatud, kui ta l&bib temale kindlaks maaratuid tegevusi.
Informaalse protsessi kaigus ei mé&é&ratleta uue tootaja rolli konkreetselt ega tehta
programmis pingutusi, et eristada t06tajat teistest personali liikmetest (Van Maanen &
Schein, 1979, Ik 43-44). Van Maanen ja Schein (1979, lk 51) toovad vélja, et

jarjestikuses protsessis on tdotajatele edastatud konkreetsed tegevused, mis tuleb
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kohanemisperioodil labida. Juhuslikus protsessis selguvad uue tddtaja tegevused
jooksvalt. Van Maaneni & Scheini (1979, Ik 55) jargi kindlas protsessis teab uus
tootaja, kui kaua kohanemisperiood ajaliselt kestab. Selle vastandiks on protsess, kus

t06taja on teadmatuses ja informatsiooni edastatakse jooksvalt.

Jones (1986, Ik 264) toob vélja, et kaks viimast sotsialiseerumistaktikat on Uksteisega
tihedalt seotud. Van Maaneni & Scheini (1979, Ik 60) jargi on jadaprotsessi korral
uutele vérvatavatele eeskujuks vanemad t66tajad, kes on neile kui mentorid. Eraldavas
dimensioonis uuel tootajal ettevotte sees eeskujud puuduvad. Aktsepteeriva protsessi
korral vletakse tootajate omadused omaks ning tehakse selgeks, kuidas need
organisatsioonis kasulikud on. Sundlikvideerimise protsessis Uritatakse varvatava teatud
omadusi muuta. Taktika valimisel tuleb arvestada ettevotte tegutsemisalaga. TOo6taja

edukaks kohanemiseks on kindlasti oluline luua stisteem.

Organisatsioonilisel sotsialiseerumisel on keskne roll personali kohanemise ja dppimise
protsessis ning on tehtud ka empiiriline uuring defineerimaks ning hindamaks kindlaid
dimensioone. (Chao et al., 1994, lk 72) Organisatsioonilise sotsialiseerumise
protsessiga on tegeletud aastakiimneid ja aina enam peetakse oluliseks t66taja

kohanemist nii ettevotte kui ka téokohaga.

Jones (1986, Ik 263) grupeeris need kuus taktikat kolme tunnuse jargi (vt tabel 2 Ik 11).
Sotsialiseerumistaktikate vahel on seosed, mis mojutavad tootajate tulemusi. Van
Maaneni ja Scheini sotsialiseerumistaktikad on lisaks positiivsele rolli orientatsioonile
seotud ka uue tootaja rolli ebaselguse, rollikonflikti, organisatsioonilise kohustuse,
tooga rahulolu ja loobumiskavatsustega. (Jones, 1986, Ik 265) Kahekiimne aasta jooksul
on olnud vahe katseid minna sellest printsiibist kaugemale. Hilisemad
organisatsioonilise sotsialiseerumise mudelid kirjeldavad, kuidas sotsialiseerumine voib
mojutada suhtumist, tulemusi ja ettevottest lahkumist. (Bauer et al., 2007, |k 707,
Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003, Ik 780; Saks, Uggerslev & Fassina, 2007, Ik
417; Kim, Cable & Kim, 2005, Ik 233)

10



Tabel 2. Sotsialiseerumistaktikate klassifikatsioon

Kontekst Sisu Sotsiaalsed aspektid

Institutsionaliseeritud | Kollektiivne Jarjestikune | Jada

Formaalne Kindel Aktsepteerimine

Individualiseeritud Individuaalne Juhuslik Eraldav

Mitteformaalne | Varieeruv Sundlikvideerimine

Allikas: Jones, 1986, Ik 263; Van Maanen & Schein, 1979, Ik 37 p&hjal

Uuringud on kinnitanud, et institutsionaliseeritud taktikaid saab seostada vaiksema
rollisegaduse, rollikonflikti ja sooviga t66lt lahkuda (Ashforth & Saks, 1996, Ik 153;
Bauer et al., 2007, Ik 707; Mignery, Rubin & Gorden, 1995, Ik 56) ning madalama
arevusega (Saks 1995, Ik 212). Institutsionaliseeritud taktikad hdlmavad formaalseid,
kollektiivseid, jarjestikuseid, kindlaid, jada- ja aktsepteerivaid protsesse. Need on
tahtsad uue to6taja positiivse toossesuhtumise ja kaitumise kujunemisel (Bauer et al.,
2007, Ik 709, Cohen & Veled-Hecht, 2010, |k 540; Saks et al 2007, Ik 416).
Individualiseeritud taktikad, milleks on individuaalne, mitteformaalne, juhuslik,
varieeruv, eraldav ja sundlikvideeriv protsess, annavad tootajale rohkem vaba aega ja
vBimalust suhtuda rolli innovaatilisemalt (Bauer et al., 2007, Ik 710; Saks & Gruman,
2011, Ik 387; Saks et al., 2007, Ik 422).

Alleni ja Shanocki (2013, Ik 351) uuring nditas, et pdhiline vdtmetegur, mis aitab
mdoista individualiseeritud ja institutsionaliseeritud taktikate erinevust uue tdotaja
kohanemisel, on uute varvatavate sotsiaalne suhe organisatsiooniga. Kohanemise
edukuse tagamiseks on kindlasti vaja maératleda sotsialiseerumise etapid. Anderson ja
Thomas (1996, Ik 15-16) toovad vélja, et kohanemise esimene faas on uurimine, millest
saab alguse liikmeks olemine. Uus tOdtaja piiab selgeks saada, milline on grupi
toomeetod ja kuidas ta vastu vOetakse. Teises ehk kohanemise faasis on uus tdotaja
taiediguslik grupi liige. Kolmandas ehk sdilitamise faasis mdlemad osapooled suhtlevad

aktiivselt tobmetoodika teemal. Neljandas ehk taaskohanemise faasis teevad uus to6taja
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ja grupp pingutusi, et koos todtada. Kui see ei dnnestu ja vastutust ei suudeta jagada,

siis indiviid lahkub grupist ja esineb viimane, malestuste faas.

Kahekiimne aasta jooksul on tehtud Ule kolmekimne uuringu organisatsiooniliste
sotsialiseerumise taktikate kohta. Arvestades majanduslikke ja demograafilisi muutusi
ning t66jou liikuvust, suureneb tootajate varbamise téhtsus ja tootajate hoidmise oskuse
tahtsus. Organisatsioonid on hakanud keskenduma sisseelamisprogrammi loomisele, et
hdlbustada uue tootaja Oppimist ja kohanemist. Lisaks on hakatud mdistma, et on
vOimalik tbhustada tootajate sisseelamist ja kohanemist, reguleerides formaalseid
kohanemisviise ja varajases sotsialiseerumisprotsessis saadud kogemusi. (Saks,
Uggerslev & Fassina, 2007, 1k 413-414)

Viimase 35 aasta jooksul on sotsialiseerumisprotsess labi teinud markimisvaarse
arengu, kuid uuringud on peamiselt keskendunud koérgelt haritud ja oskustoolistele, kes
alustavad esimest tdiskohaga t66d (Benzinger, 2016, |k 743). Uued t6é6évormid nagu
tingimuslik t66 (nimetatakse ka hooajaliseks, ajutiseks, poole-kohaga, lepinguliseks
t006ks) on tekkinud ja tdomaailma muutnud viimasel sajandil, kuid kohanemist uurivad
teadlased ei ole seda veel pdhjalikult anallisinud (De Cuyper, De Jong, De Witte,
Isaksson, Rigotti & Schalk, 2008, Ik 26; Redpath, Hurst & Devine, 2008, Ik 75). See on
ullatav, sest tahtajaliste lepingute arvu jargi otsustades on ajutiselt tootavate inimeste
arv suurenenud globaalselt (Cappelli & Keller, 2013, Ik 578).

Olenemata valitud kohanemistaktikast ja kohanemisprotsessi korraldamisest on
tOoOtajate vastuvotmine ettevottes erinev. Taormina (2009, Ik 65) jargi on igal tootajal
eeldatavalt erinevad personaalsed vajadused ning on tdendoline, et organisatsiooni
kultuur ei vasta koikidele vajadustele. Samuti on eeldatav, et inimene on dnnelikum
organisatsioonis, kus tema vajadused on rahuldatud. T66taja ja organisatsiooni vahel
peab olema side, et tootaja tunneks, et ta kuulub organisatsiooni. Organisatsiooniline
sotsialiseerumine on vajalik link ehk mida edukam on uus td6taja kohanemisperioodil,
seda rohkem tunneb td6taja ennast organisatsiooni lilkmena. Jargnevalt on vélja toodud
seosed tooOtaja vajaduste, organisatsiooniline sotsialiseerumise ja organisatsiooni

kultuuri vahel (vt joonis 1 Ik 13).
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4 N\ Organisatsioonilise ( )
«Saavutusvajadus sotsialiseerumise *Biirokraatlik
+Kuuluvusvajadus valdkonnad *Innovatiivne

« Autonoomia «Koolitamine *Toetav
«VVdimuvajadus *M@Gistmine
*Demograafilised *Kolleegide toetus
tunnused. «Tuleviku
Toetusvajadus véljavaated
*Rolli tulemuslikkus Organisatsiconi

Joonis 1. Tootajate vajaduste, kohanemise ja kultuuriliste erinevuste seos. Taormina,
2009, Ik 652; Cooper-Thomas ja Anderson, 2006, Ik 499 p6hjal; autori koostatud.

Saksa ja Grumani (2014, Ik 262) jargi on strateegilise inimressursi juhtimise teemaline
kirjandus aastakumneid keskendunud inimressursside tavade ja susteemide
organisatsiooniliste tulemuste uurimisele. Organisatsiooniline sotsialiseerumine on Uks
pohilisi votmetegureid strateegilise inimressursi juhtimises, mis lisaks teistele
inimressursi tegevustele vBivad mdjutada organisatsioonilisi tulemusi. Combs, Hall ja
Ketchen (2006, Ik 524) toovad vilja, et organisatsioonilist sotsialiseerumist on harva

arvestatud inimressursi juhtimise osana.

Sisseelamine on vdaga tihedalt seotud kohanemisega ja paljud uued td6tajad otsustavad
esimeste kuude jooksul, kas nad jddvad organisatsioonis vOi lahkuvad. Sellel
ajaperioodil on sisseelamisprogrammil vaga oluline roll, sest see mdjutab t66taja otsust.
Tootaja lahkumine on ettevottele  kulukas, mistttu saab  organisatsioon
sisseelamisprogrammi investeerimisest vaga palju kasu. (Tedgui, 2017, |k 32)
Sisseelamisprogrammi koostamine on pikk protsess ja seejuures tuleb kindlasti

arvestada ettevotte tegevusalaga.
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Madistes organisatsioonilise sotsialiseerumise olemust, on organisatsioonil kergem teha
Oiglaseid ja edasiviivaid otsuseid. Uue to6taja kohanemisperioodi taielik méistmine ja
sobiva taktika valimine mojutab kogu protsessi tulemusi. Autori arvates on
organisatsioonidel véga oluline selgitada kohanemisperioodiks sobivad meetodid ja
taktikad valja enne uue tOttaja véarbamist, et kogu protsess oleks efektiivne ning
mdlemale osapoolele kasulik. Taktika valimisel ja selle jargmisel on protsess kindlam
ning kohanemisperiood maaratletum. Sellisel viisil on kindlam, et organisatsioon

saavutab sisseelamisperioodil vajalikud eesmérgid.
1.2. Sisseelamisprogrammi kirjeldus ja olulised komponendid

Alapeatukis késitletakse erinevaid teooriaid ja mudelid, kuidas koostada
sisseelamisprogrammi, ning anallusitakse, milliseid tegevusi saab rakendada.
LAputodsse on valitud vordlemiseks viis mudelit. Sisseelamisprogrammide koostamise
teoreetilisi mudeleid on loodud véhe, veelgi enam mitmete pdhjal ei ole tehtud
empiirilisi uuringuid. Seega [0putdd autor on valinud teemaga kodige sobivamad
mudelid ning kOik on nende Kirjelduse ja sisu pohjal lahti kirjutatud. Seejérel

vorreldakse erinevaid mudeleid ja valitakse 16putd6 uuringu jaoks kbige sobivam.

Teadmistepdhise majanduse tekkimisel hakkasid organisatsioonid td6tajaid jarjepidevalt
koolitama. T66joudu hakati rohkem vaartustama, sest oskusttotajaid oli rohkem, ja
sealt sai alguse uue tootaja sisseelamise, koolitamise ja toetamise programmide
arendamine. Too6taja edukuse eest vastutasid juhid, mis pdhjendab suuremat
panustamist td6taja kohanemise programmi ja teistesse t6otajaid toetavatesse
programmidesse. (Dunn & Jasinski, 2009, Ik 116) Mdned autorid kasitlevad termineid
sisseelamisprogramm ja kohanemine the mdistena, siin on neid kasitletud kahe
erinevana. Kohanemine tuleneb pigem indiviidist endast, kuid sisseelamisprogramm
viitab pingutustele, mida ettevote teeb, et kohanemist hdlbustada. (Klein, Polin & Leigh
Sutton, 2015, 1k 264)

Kui vorrelda termineid organisatsioonis kohanemine ja sisseelamiprogramm
(onboarding), siis viimane keskendub téielikult vaga spetsiifilistele tegevustele, mida
ettevotted kasutavad, et hdlbustada uute tOoGtajate kohanemist ettevottes (Benzinger,
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2016, Ik 745). Sotsialiseerumistaktikad aga esindavad laiemaid lahenemisviise uute
tootajate kohanemiseks (Allen & Shanock, 2013, Ik 353). Kohanemisperioodil on l&bi
moeldud ja Oigeid véartuseid andva sisseelamisprogrammi labimine uuele tootajale
kriitilise tdhtsusega, sest tooOtaja otsustab lihikese perioodi jooksul oma tdoalase
tegevuse Ule. Organisatsioonid kasutavad sisseelamisprogrammi, et kiirendada
kohanemist, ning seda defineeritakse kui dppimis- ja kohanemisprotsessi, mille kaigus
indiviid votab vastu rolli, mis sobib nii talle kui ka organisatsioonile. (Klein et al, 2015,
Ik 265; Van Maanen ja Schein, 1979, Ik 30)

Kuigi Van Maaneni ja Schein’-i taktikaid on uuritud palju, ei esita need konkreetseid
tegevusi uue todtaja kohanemiseks. Varem on inimressursi valdkonnas uuritud
spetsiifilisi varbamistehnikaid, koolitusmeetodeid, tasustamissiisteeme, aga vdga harva
on uuritud konkreetseid sisseelamisprogrammi tegevusi, mida saaks kasutada, et aidata
uuel tootajal kohaneda. (Klein, Polin & Sutton, 2015, Ik 263) Sisseelamisprotsess peab
olema strateegiline, pdhjalik, jarjepidev ja méddetav (Krasman, 2015, Ik 10). Uute
tootajate sisseelamisprogrammi koostamine on lihtsam, kui mdelda sellest protsessina
mitte sundmusena. Sisseelamisprogrammil on kolm védga olulist kompenenti. Esimesena
tuleb madrateda, millised on uute todtajate vajadused, teisena madratleda
organisatsiooni vajadused ja kolmandana tagada vajalikud ressursid eesmarkide
saavutamiseks. (Welcome, 2017, lk 37)

Sisseelamisprogramm on vdga téhtis mitmel pdhjusel. Uute tootajate otsimisel
investeerib ettevotte aega ja raha, seetdttu on kasulikum, kui valitud to6tajad jadvad
ettevOttesse. Sisseelamisprogramm tagab, et tOttajad saaksid voimalikult Kiiresti
alustada iseseisvalt t66ga. Kui sisseelamisprogramm on koostatud korrektselt, aitab see
uutel tootajatele nii organisatsiooni kui ka teiste tOOtajatega paremini kohaneda.
(Graybill, Carpenter, Offord, Piorun & Shaffer, 2012, Ik 202) Tod6taja sisseelamine
vOtab aega, sest tuleb kohtuda inimestega, tdita dokumente, dppida reegleid, mdista

kultuuri ja dppida selgeks tooulesanded.
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Organisatsioonid kasutavad spetsiifilisi sisseelamisprogramme jargnevatel pdhjustel
(Cooper-Thomas & Anderson, 2005, Ik 125; Fang, Duffy & Shaw, 2011, 1k 132; Klein
& Weaver, 2000, Ik 49):

e vihendada valtimatut ebakindlust ja arevust, mida uued t06tajad kogevad,

o aidata neil kohaneda uues tdokeskkonnas;

e pakkuda vajalikke materiaalseid ja immateriaalseid ressursse, et tdita

organisatsioonilist rolli efektiivselt.

Protsessi peaks olema kaasatud tiim, mille iga liige taidab erinevat tlesannet. Mitmed
uuringud on ndidanud, et efektiivse kohanemise tulemused on positiivsed nii ettevottele
kui uuele tootajale (Bauer et al., 2007, lk 708; Fang et al., 2011, lk 132).
Sisseelamisprogrammiga peaksid tegelema personalivaldkonna td6tajad (Tedgui, 2017,
Ik 32). Sisseelamisprogrammide kasutamine on véga kasulik, sest to6tajad kohanevad
paremini organisatsiooni, tookoha ja personaliga. Aina enam tuuakse vélja positiivseid

aspekte, mis kinnitavad, et ettevdttel tasub sisseelamisprogrammi investeerida.

Karambelkar ja Bhattacharya (2017, Ik 2) jargi on muutuste juhtimise ADKAR mudel
raamistik, mis aitab mdista muutusi individuaalsel tasemel:

e A —awareness ehk teadlikkus;

e D —desire ehk tahe toetada ja osaleda;

e K -—knowledge ehk teadmine;

e A - ability ehk vbime omandada vajalikke kditumisviise;

e R —reinforcement ehk pidev panustamine, et kohanemisega hakkama saada.

Seda mudelit saab kasutada sisseelamisprogrammi loomiseks nii thele kui mitmele
uuele todtajale ning selles on viis faasi, mis on toodud tabelis (vt tabel 3 Ik 17).
Esimeses faasis on todtajal palju informatsiooni, mis tuleb 1abi td6tada. Jargmises faasis
uus tootaja peab otsustama, kas ta soovib organisatsioonis jatkata. Kolmandas faasis on
uuel tootajal vajalikud teadmised, et neljandas faasis neid rakendada. Viimase etapis
tunnustatakse uut t06tajat saavutuste eest. Et mudel saaks toimida peavad koéik faasid

labitud olema.
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Tabel 3. Muutuste juhtimise mudel sisselamisprogrammi koostamiseks

Faas Muutuste juhtimine P6hitegevused faasis

1 Teadlikkus (awareness) Kommunikatsioon, toetamine

2 Tahe toetada ja osaleda (desire) Koolitamine, stressi juhtimine

3 Teadmine (knowledge) Koolitamine, juhendamine ja

Opetamine

4 Vo6ime omandada vajalikke oskusi ja kaitumisviise | Koolitamine
(ability)

5 Pidev panustamine, et kohanemisega hakkama saada | Koolitamine, toetamine
(reinforcement)

Allikas: Karambelkar & Hogan, 2017, Ik 6; Hiatt, 2006, Ik 43.

Tabelis 3 on valja toodud faasid, mis on olulised muutuste juhtimise protsessis, ja
tegevused, mis on igas faasis vajalikud (Karambelkar ja Bhattacharya, 2017, Ik 6).
Koigepealt tuleb teadlikkuse faasis uuele tootajale selgitada to6tamise vdimalusi
organisatsioonis ning tutvustada missiooni, visiooni ja vaartusi. Jargnevalt tuleb uut
tootajat Opetada ja juhendada ning esitleda programmi ajaline raamistik. V&ime faasis
rakendab uus todtaja saadud teadmisi ametikohas. Seejarel mdistab to6taja, milline on

tema vastutus ettevottes. Seda mudelit saab kasutada erinevates valdkondades.

Klein ja Heuser (2008, Ik 296) pakkusid akadeemilisele ja praktilisele kirjandusele
tuginedes valja sisseelamistegevuste tipoloogia, vottes arvesse nende eesmarke ja sisu.
Kolm pdhilist valdkonda, millest moodustub teavituse-, tervituse-, juhendamise mudel
(Klein ja Heuser, 2008, Ik 319):

e tegevused, mis aitavad uut tootajat informeerida;

e tegevused mis votavad uue tootaja ettevottesse vastu;

e tegevused, mis juhendavad vdi suunavad uut téotajat.

Selle mudeli votsid oma uuringus aluseks Klein, Polin ja Sutton (2015, Ik 265), kes
taiendasid seda uuema kirjanduse ja materjalide pohjal (vt tabel 4 Ik 18). Mudeli pohjal
on tehtud véaga pdhjalik empriiline uuring. Mudel on jagatud kolmeks kategooriaks ja
méaératud on tegevused, mis peavad nendes toimuma. Mudelit saab kasutada

personalijuhtimise valdkonnas.
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Tabel 4. Teavituse-, tervituse- ja juhendamise mudel

Kategooria

Kirjeldus

Naited

Teavitus

Tegevused, mis vbimaldavad
uuele tootajale informatsiooni,
materjale ja kogemusi

a) Kommunikatsioon

Planeeritud  tegevused, et
hdlbustada uute td6tajatega
suhtlemist.
Nii the- kui ka kahepoolsed
vestlused.

Uuele toodtajale antakse
brosiilir virbamisprotsessi
jooksul.

Planeeritakse kohtumine,
et vastata kiisimustele.

b) Ressursid

Materjalide ettevalmistamine
ja uute tootajate juhendamine.
Need erinevad
kommunikatsiooni
alamkategooriast, sest siin
tuleb uuel to6tajal endal
initsiatiiv votta.

Uutele  tootajatele  on
ettevotte kodulehel eraldi
koht, kus on kirjas reeglid
ja kontaktid.

Uutele  tootajatele  on
loodud suhtlusvorgustik.

c) Koolitamine

Planeeritud tegevused, et
hélbustada oskuste,
kaitumismaneeride ja

teadmiste omandamist.

Formaalne orientatsiooni
programm  (veebipdhine
vBi personaalne)

Oskuste treenimine (t66
kdigus voi toovaliselt)

Tervitus

Tegevused, mis pakuvad
tootajale vbimalusi tutvuda
kolleegidega ja tahistada uue
tootaja saabumist.

Planeeritud tegevused, et
uued tootajad tutvuksid
kaastdotajatega.

Uus tootaja saab kone
juhilt.

Juhendamine

Tegevused, mis tagavad igale
uuele todtajale personaalse
juhendaja.

Igale uuele tootajale on
abiks kogenud to0taja.
Koordinaator, kellel on
téielik ulevaade
sisseelamisprotsessist.

Allikas: Klein ja Heuser, 2008, Ik 319; Klein, Polin ja Sutton, 2015, |k 268-269 pdhjal; autori

koostatud.

Selles mudelis on kolm pdhilist faasi, milleks on teavitus, tervitus ja juhendamine.

Koigepealt tuleb tottajale edastada informatsiooni ja materjale ettevotte kohta, et tagada

piisavalt teadmisi edukaks kohanemiseks. Esimesel etapil on kolm alamkategooriat —

kommunikatsioon, ressursid ja koolitamine. Tervituse etapp keskendub mitmesuguste

urituste labiviimisele, et téhistada uue tootaja tulekut ja suurendada kolleegidevahelist

suhtlust (nt tervituslduna). Juhendamise etapil mé&é&ratakse tootajale juhendaja, et

kohanemist lihtsustada.
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Uued tdotajad on huvitatud sellest, milline on nende kasu organisatsiooniga liitumisel ja

kas nende eesmargid on teostatavad. L&htuvalt sellest on oluline esitleda ametikohta

tOotajatele ausalt, tuua vélja ootused ja tutvustada to6tingimusi. Caldwell ja Peters

(2018, Ik 9) on loonud kiimnesammulise mudeli kvaliteetseks sisseelamiseks:

1) maératleda téosuhe parast uue tdotaja palkamist;

2) igale uuele tootajale méarata juhendaja;

3) keskenduda toosuhetele ja vorgustikule;

4) koostada t6otajale moeldud brosiiiir;

5) valmistada ette kontoriruum vGi t66 tegemise koht ja tagada, et personal toetab
tootajat;

6) pakkuda ajutiselt abi logistiliste lahendustega;

7) kinnitada ja méaratleda prioriteedid ja ootused,

8) todtaja kaasamine, julgustamine erinevates ettevotte tegevustes ja hindamine;

9) kaasata juhtivaid tootajaid sisseelamisprogrammi labiviimisse;

10) koostada jatkusuutlik koolitusprotsess.

See mudel réhutab, kui oluline on suhtlemine uue td6tajaga. Lisaks toob see vdlja, et
tahtis on tootajat vaartustada, tutvustada erinevaid aspekte, et sisseelamisperiood oleks
efektiivne. Konkreetselt on vélja toodud erinevad etapid ja protsessid, mis uuel tootajal
labida. Mudel sobib kasutamiseks personalijuhtimise valdkonnas. Autor toob vélja, et

mudeli alusel ei ole tehtud empiirilist uuringut.

Dunn ja Jasinksi (2009, Ik 155) r6hutavad, et uue tO6taja orientatsiooniprogramm on
thtis komponent inimressursi juhtimises. Nende loodud on uue t66taja orientatsiooni-
vOi sisseelamisprogrammi mudel, mis pdhineb ettevotte strateegilisel plaanil. Selles
mudelis on neli pShietappi: eesmarkide seadmine, tdotajatele programmide koostamine,
eesmarkide téitmine ja sellest tulenevalt uute seadmine. Ettevdtte juhid saavad mudelit
kasutada olemasoleva susteemi kirjeldamiseks ja arikeskkonna muutuste hindamiseks.
Autor toob vélja, et mudelis ei ole vélja toodud konkreetseid tegevusi, vaid on

koostatud alusraamistik.

Viimase mudelina toob autor valja Solingeri, Olffeni, Roe ja Hofmansi (2013, Ik 1640)

uue tootaja pihendumise kujunemise mudeli. Olemasolevatest uuringutest l&htuvalt
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tootati valja kolm protsessi-teoreetilist stsenaariumi, et analiiiisida, kuidas uue todtaja
kohanemisprotsess aja jooksul kulgeb (vt tabel 5). Mudelit saab kasutada

personalijuhtimise valdkonnas.

Tabel 5. Kolme sisseelamisprogrammi stsenaariumite taksonoomia

Protsessi — Teoreetiline Kohustuste  Suhteline Stsenaariumit  juhtivad
teoreetiline jareldus/modte  suhteline tdendosus vOtmeprotsessid
stsenaarium tase
1 Learning to Tugevnev side Téapsustamata Kdrge Kohanemine, kaasamine,
love aja jooksul internaliseerimine
2 Honeymoon  NOrgenev side Téapsustamata Korge Sotsiaalsete suhete
Hangover aja jooksul tasakaalu muutus
3a Madal Jatkusuutlik Madal Madal Sulandumine,
sobivus side aja tagasiastumine, rahulolu
jooksul
3b Kaorge Jatkusuutlik Korge Madal Meeldivus-valik-
sobivus side aja ammendumine,
jooksul grupisisene soosimine
3c Mdoddukas Jatkusuutlik Keskmine Madal Konkurentsivdimelised
sobivus side aja kohutused
jooksul

Allikas: Solinger, Olffen, Roe ja Hofmans, 2013, Ik 1646.

Eelnevalt toodu péhjal arendasid Solinger jt (2013, Ik 1640) vélja kolme stsenaariumi
taksonoomia uue todtaja sisseelamiseks. Tabelis 5 on toodud valja erinevad
sotsialiseerumisviisid, mistottu toimivad erinevad teoreetilised stsenaariumid. Seega
saavad erinevad vormid mudelis koos eksisteerida, kuigi kohanemise aspektid
reaalsuses erinevad. Autor toob valja, et ei ole labi viidud empiirilisi uuringuid

tdestamaks, et need kolm stsenaariumit on domineerivad.

Jargnevalt on vélja toodud selles 16put6ds kasitletud mudelite vordlus (vt tabel 6 1k 21).
Esitatud on erinevad tunnused ja madrgitud, milliste punktidega on
sisseelamisprogrammi mudeliga vdimalik tegeleda. Vorreldakse kokku viit mudelit ja
valitakse valja (ks, mille alusel viiakse labi 18put66 uuring. Mudeli valikut
pdhjendatakse vastavalt 16putdd teema spetsiifikale ja tuuakse vélja, miks on valitud

mudel sobilik.
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Tabel 6. Sisseelamisprogrammide mudelite vordlus

Mudel

Tegevus/omadus

ADKAR

Teavituse,
tervituse,
juhendamise

Kimne
sammu
mudel

Uue tootaja
sisseelamise
muutuste

Kolme
stsenaariumi
taksonoomia

mudel mudel

Kommunikatsioon X X X

X
Personali toetus X X
Koolitamine X

Ajaline piiritletus

XXX

Ressursid

Turukeskkonna X
mdju

Materjalide X X X
edastamine

Nimekiri X

Ootuste
maaratlemine

Orientatsioon

Kaasamine

X X|X| X
X

Juhendaja
maaramine

x| X|X|X

Tootaja
vaartustamine

Allikas: Hiatt, 2006; Karambelkar ja Bhattacharya 2017; Klein ja Hauser, 2008; Klein, Polin &
Sutoon, 2015; Caldwell ja Peters, 2018; Solinger, Olffen, Roe ja Hofmans, 2013, Dunn ja
Jasinski, 2009 p6hjal, autori koostatud.

Antud tabelist 6 lahtuvalt saab valja tuua, et Kleini ja Heuseri (2008, Ik 318) teavituse-,
tervituse-, juhendamise mudel on kdige pdohjalikum. Mudeliga on vdimalik teada saada,
milliseid sisseelamisprogrammi tegevusi on tOdtajad juba kogenud, millal nad neid
kogesid ja kui kasulikuks nad neid pidasid. Loput6d eesmargi taitmiseks on vajalik neid
teada, seetdttu on see ka Uks pohjus, miks uuring sellel teoorial p6hineb. Teooria
suurimaks eeliseks on lisaks veel mitmete autorite poolt (Klein & Heuser, 2008, 1k 318;
Klein, Polin & Sutton, 2015, Ik 265) tehtud pohjalik kirjanduse anallius, mille pdhjal on

jarjestatud sisseelamisprogrammi tegevused.

Traditsiooniliselt on sisseelamisprogramm killaltki Iuhike ja analliusitakse Kkindlaid
teemasid, kuid kuna see on nii oluline, v8ib programmi ka pikendada. T66andja ja uue

to6taja suhe algab varbamisperioodil, mistdttu peaks ka sisseelmine algama sellel ajal.
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Sisseelamisprogrammiga varem alustamine vdimaldab tootajat tooperioodiks ette
valmistada. Oluline on, et tootajad ei I0petaks Oppimist, sest muidu kaob
sisseelamisprogrammist saadud kasu. Suurema kaasatuse, parema tulemuse ja
positilvsema moju tagamiseks peavad tegevused olema jaotatud erinevate perioodide
vahel, et uuel to6tajal ei tekiks informatsiooni tlekullust. Sisseelamisprogrammidel on
mitmeid positiivseid aspekte, kui programm on Ulesehitatud korrektselt ja on arvestatud

organisatsiooni eripara.

1.3.Toitlustus- ja majutusvaldkonna eripara

sisseelamisprogrammi loomisel

See alapeatiikk toob vélja toitlustus- ja majutusvaldkonna eripara ning valdkonnast
tulenevad erisused, millega vdib arvestada sisseelamisprogrammi loomisel. Tuuakse
vélja erinevate pdlvkondade tO0eetika ja nende suhtumine nii t60sse kui ka
mitmesugustesse teistesse aspektidesse.

Sisseelamisprogrammi loomisel on véga oluline roll juhtidel. Teare’i (1990, Ik 13) jargi

on juhtidel, ka hotelliettevotete juhtidel, vaja teadmisi kolmes kategoorias:

e teoreetilised teadmised (teooriad, mudelid, juhtimise kontseptsioon);

e praktilised teadmised, mis on saadud t66kogemuse, pikaajalise tegutsemise ja
oskuste arendamisega;

e tuntud teadmised, mis aitavad juhil olukordi Kkiiresti ja intuitiivselt maaratleda, et

valtida ebakindlust ja juht teab, milline on dige teguviis.

Toitlustus- ja majutusvaldkonnas saavutatakse edu siis, kuid to6tajaskond on oskuslik,
entusiastlik ja pihendunud (Richardson, 2008, 1k 26). Toitlustus- ja majutusvaldkonnas
on tOotajatele to0 atraktiivseks tegemine, nende ametis hoidmine ja arendamine
valjakutse, mis tuleneb t66j6u voolavusest ja ettevotte sisestel ametikohtadel litkumisest
(Duncan 2013; Baum, 2007, Ik 1398). T66j6u voolavus on suurem organisatsioonides,
mis praktiseerivad rangemat ldhenemist kohanemisperioodil ja koolitamisel.
Organisatsioonides, kus kasutatakse leebemat varianti, on tbendolisemalt
innovaatilisemad varbamismeetodid. Need ettevdtted on inimlikumad ja eeldavad, et

tootajad on produktiivsed ja usaldusvaarsed. (Durani & Rajagopal, 2016, Ik 146) Baum
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(2007, 1k 1398) on valja toonud, et turismi- ning toitlustus- ja majutusvaldkonnas on
kindlaid tunnuseid, mis esitavad véljakutseid inimressursi ehk meeskonna valimisel.

Veel suuremaid raskusi tekitab meeskonna kooshoidmine pikema aja jooksul.

Browni et al., (2014, 1k 58) jargi ei oma toitlustus- ja majutusvaldkonna eriala I6petajad
vOi teised valdkonda sisenevad inimesed kuigi head ega selget arusaama, milline on
valitud valdkond, ja see on uheks pohjuseks, miks tdotajad valdkonnast lahkuvad.
Varasem t0okogemus turismisektoris mojutab valdkonnast arusaama negatiivselt, mis
tuleneb pikkadest tootundidest, kehvadest tootingimustest, vahesest tookindlusest
(Roney & Oztin, 2007, Ik 7), madalast tootasust ja vahestest arenguvGimalustest (Lu &
Adler, 2008, Ik 66). Robinson, Kralj, Solnet, Goh ja Callan (2016, Ik 1066) uuringust
selgus, et toitlustusvaldkonna tootajate arvates on nende t60 16bus ja elevust tekitav.
T66 pohineb kull tiimitdol, kuid see tekitab tleliigset stressi.

Hotelli eesliinitootajad leidsid, et nende t66 on stressirohke, kuid see ei ole seotud
tootingimustega. Teenindusvaldkonna kirjelduses toodi valja pikad td6tunnid,
hooajalisus, poole kohaga t66 voimalus, mittetoetav juhtimisstiil, madal to6tasu ja vahe
koolitustel osalemise véimalusi. (Knox ja Walsh, 2005, lk 61) Wong & Ko (2009, Ik
196-201) toovad valja, et toitlustus- ja majutusvaldkonna té6tajad on omaks votnud
arusaama, et pikad to0péevad on tavaline nahtus. Nende uuringust selgusid jargnevad
faktorid, mis on hotellitéotajatele olulised karjaari tegemisel: piisavalt vaba aega,
tobkoha poolne toetus, lojaalsus, paindlik toograafik, voimalus isiklikel pdhjustel

tootunde vahendada vOi karjaéri edendamiseks rohkem téotunde teha.

Durrani ja Rajagopal (2016, Ik 145) vaidavad, et ebaefektiivne varbamine vdib viia
tO6taja madala tooesitluseni, &rivdimaluste kaotuseni ja t66jou suure voolavuseni.
Braham (2005, Ik 4) toob vilja, et juhtide ja tO6tajate arusaam, miks to6tajad ametist
lahkuvad on védga erinev. Juhid eeldavad, et to6tajad lahkuvad ametikohale, kus on
vOimalik teenida suuremat tulu. T66jou voolavus on ettevottele suur kulu, mida saab
vahendada, kui slveneda pdhjustesse, miks to6taja lahkub, vO6i muuta
kohanemisprotsessi. Enne t66lt lahkumist on todtajad l&bi teinud eemaldumisprotsessi
ehk erinevad etapid, mis on viinud punktini, kus to0taja enam oma téokohas kindel ei
ole.
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Lee ja Way (2010, Ik 344) toovad vélja, et toitlustus- ja majutusvaldkonna rahulolevad
tootajad pusivad ametis kauem ja kohtlevad kliente paremini. Nad Utlevad, et vaga
pikka aega on pudtud leida vastust, kuidas to6tajad oleksid rahul ja teadlikud ning
kuidas ettevotte suudaks samal ajal tegutseda pikka aega ja suurendada produktiivsust.
Davidsoni, McPhaili ja Barry (2011, Ik 505) jargi on toitlustus- ja majutusvaldkonnas
suur t6ojéu  voolavus, mis tekitab aina suurema vajaduse todtada vélja

sisseelamisprogramm, et sdilitada teeninduskvaliteeti.

Arvestades valdkonna eelnevalt vélja toodud eripéra, soovitab Karatepe (2006, Ik 850—
851) votta eesliinile todle inimesi, kes on vdistlushimulised ja iseseisvad, sest nad
suudavad suurema tGendosusega pakkuda kvaliteetsest teenindust pingelistes
olukordades. Eesliinitootajatelt oodatakse standardite tditmist ning neil peavad olema
kindlad teadmised ja oskused. Eesliinitootajad peavad lisaks suurenenud
toondudmistele tegelema ka keeruliste ja halvas tujus klientidega. Eesliinitdod
iseloomustab eelkdige reageerimisvGime, tahelepanelikkus ja pidev valmisolek
teenindada, kuid seda t66d on nimetatud ka véga emotsionaalseks. (Kim, Yoo, Lee &
Kim, 2012, 1k 1034)

Oskuslik eesliinitodtaja suudab klientide kaebustega hakkama saada positiivselt ja
pOorata olukorrad heaks ehk rahulolematu klient suudetakse teha dnnelikuks (Huang,
Zhao, Miao & Li, 2014, Ik 546). Sellised oskused on hotellitdttajatele vaga olulised ja
kui need on olemas, suudetakse pakkuda kvaliteetsemat teenust. ldeaalset hotelli
eesliinitddtajat on Kirjeldatud kui véga ambitsioonikat inimest, kes on valmis tegema

koike, et organisatsioon saaks kasu. (Kemp & Dwyer, 2001, 1k 87)

Ostroff, Shin ja Kinicki (2005, Ik 592) toovad vilja, et inimese ja ettevotte sobivus on
otseselt seotud tootaja rahulolu, pihendumise ja t60jou voolavusega. Toitlustus-
valdkonna eesliinito6taja oskusi on uuritud véhe, kuid vélja on toodud, et oluline on
optimism, punktuaalsus ja seaduste jargmine (Horng & Wang, 2003, lk 34). Biswas ja
Cassel (1996, Ik 25-26) toovad valja, et hommikus0ogi teenindajatena eelistatakse
vanemad naisterahvaid, sest neid iseloomustab mugavus ja  kodusus.
Toitlustusvaldkonna uuringutes on peamiselt keskendutud rahulolule ja t66j6u
voolavusele. Erinevaid demograafilisi tunnuseid ei ole pohjalikult kirja pandud.
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Toitlustusvaldkonnas on tihti to6tajaid teistest kultuuridest ja neil tuleb klientidega otse
suhelda (Devine, Baum, Hearns & Devine, 2007, Ik 333-334).

Toitlustus- ja majutusvaldkonna tootajaid on hakatud jaotama vastavalt pdlvkondadele,
sest eri pdlvkondade t6ossesuhtumine on erinev. Polvkondade 18ikes on suhtumine
erinev ka mitmesugustesse teistesse tunnustesse. P6lvkondade erinevused v@ivad tuua
pigem kasu ja erinevate vanusegruppide puhul suureneb nii silmaring kui ka suhtumine.

Igal pdlvkonnal on véga erinev tootaktika, mis on toodud tabelis (vt tabel 7).

Tabel 7. PGlvkondade erinevused vastavalt néitajatele

Naitaja Beebibuumerid Generatsioon X | Generatsioon Y ja Z
(1946-1964) (1965-1979) (1995-2009)
Austus vanemate | Automaatne Ollakse viisakad Juhul  kui ennast on
inimeste vastu tbestatud
Professionaalne Ametis oldud aja | To6tulemuste phjal | Kvalifikatsioonide pdhjal
austus pohjal
Muutused Vditlevad vastu Aktsepteerivad Soovivad
Eestvedamine Hierarhiline Koostddsoovilik Koostddsoovlik
Koolitamine Probleemide Soovivad Vajadusel
tekkimisel
Edutamine Ametis oldud aja | Kui on vdlja | Nende digus
pohjal teenitud
Lapsepdlv Kasvanud tles | Paljud on kasvanud | Kasvanud (les aktiivsete
tavapdrases peres Ules vaesuses vanematega
Toostiil Idealistid, optimistid, | Realistid, Idealistid, vaga
valjakutseteks valmis | ettevdtlikud, véga | optimistlikud,
iseseisvad enesekindlad, enesele
kdrged ootused
Arusaam Vajalik Tuleb tootada, et | To6 ja elu tasakaalus
puhkusest eneseteostuseks lubada puhkust hoidmiseks vajalik
Arusaam tehnikast | Otstarbekas Aktsepteerivad Aktiivsed kasutajad

Allikas: Davidson, McPhail & Barry, 2011, Ik 504; Chen & Choi, 2008, Ik 601-602; Shaw &
Fairhurst, 2008, Ik 367; autori koostatud.

Rowley ja Purcell (2001, Ik 167) toovad vélja, et uuetele todtajale tuleb selgitada
valdkonna sisu ja radkida ootustest, et hiljem ei tekiks pettumust. Té0kuulutuses tuleb
markida selline summa, mida ka tegelikult plaanitakse maksta. Beebibuumerite jaoks on
oluline eesmargiga, tdhenduslik ja eneseteostust vdimaldav t66. Generatsioon X jaoks
on t66l kdimine oluline, et teenida raha puhkuse jaoks ja t66 ka tasakaalustab elu.

Generatsioonide Y ja Z jaoks on t66l kéimine samuti tasakaalustav. (Chen & Choi,
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2008, 1k 600) Shaw’ ja Fairhursti (2008, Ik 367) jargi tuleb juhtidel arendada tootajate
kaasamise strateegiat, mis tagab, et t66taja panustab iseseisvalt. Juhtide seisukohast on
oluline mdista erinevate gruppide vdi pdlvkondade karakteristikuid, et valida vastavalt
kdige sobivam juhtimisstiil. PGlvkondade tunnuseid teades on neile lihtsam selgitada,

millised on ootused td0kohale.

Pdlvkondade erinevus tekitab toitlustus- ja majutusvaldkonna tootajatele
markimisvaarseid probleeme, sest teenindussektoris on oluline tottajate omavaheline
koostdo, et tagada teeninduskvaliteet. Inimressursi juhid peavad sellega tootajaid
varvates arvestama. Solnet ja Hood (2008, lk 1059) tdid vélja, et generatsioon Y
varbamine toitlustus- ja majutusvaldkonnas toob kaasa muutused nii vérbamises,
valimises, koolitamises kui ka motivatsioonis. Generatsiooni Y ootused tddle,
vadrtustele, suhtumisele ja kaitumisele on teistsugused, kui teistel generatsioonidel.
Generatsiooni 'Y ootused on eneseteostus, sisemine kasu, toetav todkeskkond ja

sotsiaalsete suhete loomise vdimalused.

Toitlustus- ja majutusvaldkonda sisenevatele tootajatele tuleb tutvustada kogu
valdkonda tépselt ja tuua valja koik aspektid. Sisseelamisprogrammi koostamisel
arvestada, et uutel tootajatel ei ole téielikku arusaama valdkonnast ning see vdib
osutuda pdhjuseks, miks valdkonnast lahkutakse. Lisaks tuleb arvestada, et to6tajaid
tuleb hinnata ja nende soovidega arvestada. Koostamisel votta arvesse ka pdlvkondade
vahelisi erinevusi, et tagada edukas sisseelamisperiood. Sisseelamisprogramm aitab

tootajatel paremini kohaneda ettevaottes.
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2. MAINEGRUPP OU SISSEELAMISPROGRAMMI
LOOMISE VAJALIKKUSE UURING

2.1. EttevOtte uute to6tajate sisseelamise problemaatika

Mainegrupp OU asub Kaiina alevikus Hiiumaal. Osalihingu p6hitegevusala on
teeninduse ja majutuse pakkumine. Mainegrupp OU on asutatud 26. juulil 2001. aastal
ning selle asutajad ja esindusGigusega isikud on Sander Kopli ja Tiina Kopli.
Mainegrupp OU alla kuuluvad Kassari Puhkekeskus, Liilia hotell, Ldokese hotell, Lest
ja Lammas Grill, Kassari pood ja 66klubi Carriba.

Sisseelamisprogrammi kasutamine on ettevottele ja tookohal alustavale tootajale vaga
kasulik. Sisseelamisprogrammi on aina olulisem valja todtada. Praegust tdoturgu
iseloomustab t66jou liikuvus ehk inimesed otsivad aina paremaid vOimalusi ennast
teostada ja arendada. Sisseelamisprogramm vdimaldab t06tajal saada diges mahus ja
Oigel ajal vajalikke teadmisi, et edukalt kohaneda. Uue to6taja kohamisperiood on véga
tahtis, sest sealt alates otsustab td6taja, kas ametikoht talle sobib vai ei. Kui ettevdte on
valmistunud ja tootaja vOetakse vastu planeeritult, on tulemus kindlasti parem Kkui
vastupidise teguviisi puhul. Mainegrupp OU praegu ametlikult sisseelamisprogrammi ei
rakenda, kuid on korraldatud 6pipdevi ja koolitusi. Kuna t66jou voolavus on ettevottes
suur ja igal suvel voetakse todle Ule 25 inimese on sisseelamisprogrammi koostamine ja

rakendamine véga oluline, et t66 oleks kvaliteetne.

Kassari Puhkekeskus pakub mitu teenust: jalgrataste ja paatide rent, dusi kasutamise
vOimalus, taksoteenus, ratsamatk, spordivahendite laenutused, telkimine, Grituste
toitlustus, seminaride korraldus, saunade kasutamine ja kilalismajade rent. Kassari
puhkekeskuses asuvad restoran Lest ja Lammas Grill ning Hiiu Ollekoda. Mainegrupp
OU-le kuulub Hiiumaa ainus 6oklubi, mis on avatud suveperioodil. Kassari Kuursaalis

ehk KAKU-s toimuvad mitmed suvedritused, mis toovad inimesi Kassarisse ning siis ka
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restorani Lest ja Lammas Grill. L6okese ja Liilia hotell mahutavad rohkem kliente, kui
Kassari Puhkekeskus. Mainegrupil on ka Pullu pubi, saunamaja ja urituste korraldamise
jaoks on mdrrakuurist tehtud korralik peoruum. Hiiumaal on kdige Kiirem aeg suvi ning
Mainegrupp OU psitootajaid tegelevad aastaringi ettevdtte edendamisega ning suveks
valmistumisega. POhitdotajaid on ettevottes 7, kuid iga suve alguses vOetakse

tdokoormuse suurenemise tottu t66le 20-30 hooajalist tdotajat.

Uusi tootajaid hakatakse suveperioodiks varbama kevadel, mai kuuks peaks tootajad
leitud olema. Ettevdtte endine miiugijuht on kdinud nii gimnaasiumites kui tlikoolides
noori vérbamas. EttevGte pakub lidpilastele praktika sooritamise v@imalust.
Kuulutused sisestatakse erinevatesse tooportaalidesse. Mainegrupp OU pakub tasuta

majutust nii mandrilt kui ka Hiiumaalt périt tO6tajatele.

LOputdd autor tegi ettevotte maudgijuhiga eelintervjuu, et veenduda probleemi
olemasolus. Autor intervjueeris ka ettevotte personalijuhti Jaana Lepamaad ja tegevjuhti
Sven Rosenstokki (vt tabel 8 Ik 29), et saada sisendit, milliseid sisseelamisprogrammi
tegevusi kisitlusse lisada. Kusitluses esitati erinevaid vaiteid, millest 16putdd autor
moodustas kisimused intervjuu jaoks. Kdusitlus pdhines teooriast tuleneval mudelil,
mille on vélja todtanud Klein ja Heuser (2008, Ik 318). Intervjuu kéigus oli oluline
saada Ulevaade, milliseid tegevusi on ettevdttes uute tdotajate kohanemisperioodil
rakendatud. Kisimustiku tulemusi oli vdimalik lisaks vorrelda, kas juhtide ja t06tajate

arusaam tegevusest on olnud Ghesugune.

Loputdo kusitluse valimiks olid ettevotte praegused ja viimase kolme aasta endised
tootajad. Andmete kogumiseks ja analtusimiseks kasutatakse kvalitatiivset ja
kvantitatiivset meetodit.  Poolstruktureeritud intervjuude kisimused koostati
ankeetkisitluse vaidete pdhjal. Mainegrupp OU personali- ja tegevjuhiga viidi intervjuu
labi Skype’i teel. Individuaalne poolstruktureeritud intervjuu tehti ka Tervise Paradiisi
personalijuhi Virge Grant’-iga, sest seal rakendatakse sisseelamisprogrammi ja on
vOimalik tuua sisse vordlusmomenti. Teema aktuaalsuse kinnitamiseks kasutas autor

kisimustikku ja poolstruktureeritud intervjuud (vt lisad 1 ja 2).
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Tabel 8. Uuringu metoodika

Meetodid Valim Ajavahemik
Dokumendi analiiiis Oppepéeva programm 2013. 10.03-
Koolitus 23.04.2016. 15.03.2018
Teenindajate meelespea 2017 aasta
versioon.

Poolstruktureeritud intervjuu | Mainegrupp OU turunduse projektijuht ja | 19.03.2018
Skype’i teel (vt lisa 2) tegevjuht

Ankeetkusitlus (vt lisa 1) Praegused td6tajad (16), vastanute arv 2 26.03.—
Viimase kolme aasta endised todtajad (45), 05.04.2018
vastanute arv 26

Individuaalne Tervise Paradiisi personalijuht Virge Grant | 20.04.2018

poolstruktureeritud intervjuu

(vt lisa 2)

Allikas: autori koostatud

Metoodika tabelis 8 on valja toodud uuringu meetodid ja infoallikad ning ajakava, mida
autor 16putdos kasutas. Ankeetkisitlus koostati Kleini ja Heuseri (2008, Ik 318) vélja
tootatud mudeli pdhjal, mida kasutasid Klein, Polin ja Sutton (2015, lk 265) oma
uuringus. Ankeetkiisitlus koostati Google’i vormis ja saadeti Mainegrupp OU
juhtkonnale, kes edastas selle valimile. Valimiks olid viimased kolme aasta endised ja
praegused tootajad. Mudeli pohjal tehtud uuringus oli valimis mitu ettevdtet ning
kUsitlusi saadeti viimase kahe aasta uutele t06tajatele. Kuna autor viis uuringu l&bi ihes
ettevottes, on valimiks v@etud viimase kolme aasta uued t6otajad, et saada rohkem
vastuseid. Arvestada tuleb ka, et todtajad ei pruugi maletada, milliseid tegevusi tehti
neli aastat tagasi. Ankeetkusitlusest saadud vastused on anonlumsed, sest 18putdo
eesmérgi jaoks ei ole oluline inimeste defineerimine, vaid nende kogemus. Kusitluse

valimi suurus oli kokku 61 vastajat, vastuseid saadi 28 inimeselt.

Ankeetklsimustik koostati Kleini ja Heuseri (2008, Ik 318) mudeli pdhjal. Mudelis on
kolm pohietappi: teavitus, tervitus ja juhendamine. Teavitusetapp jaguneb veel kolmeks
alamkategooriaks: kommunikatsioon, ressursid ja koolitamine. Ankeedis on esitatud 20
vaidet ja kolmes kategoorias oli vaja neile vastata. Kategooriad ja vaited on toodud

vélja jargnevas tabelis 9.
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Tabel 9. Ankeetkisimustiku vaited vastavalt kategooriatele

Faas Vaited

Teavitus_kommunikatsioon | Kaastodtajad aitasid mind tédilesannete taitmisega.

Minuga viidi l&bi teadmiste kontroll nii ettevotte kui Hiiumaa
kohta.

Mul oli véimalik tutvuda teiste osakondade juhtidega.

Osakonna juht pidas oluliseks suhelda minuga ka personaalselt.
Mul oli vbimalik kusida vanematelt tootajatelt voi juhilt
kisimusi.

Teavitus_ressursid Mind teavitati soodustustest, mis kehtivad to6tajatele.

Minu jaoks olid olemas todriided, nimesilt, juhendid).

Mulle olid kattesaadavad teiste to6tajate nimed ja kontaktid.

Mul oli vBimalik tutvuda ettevotte kodulehe ja oluliste
materjalide ning juhenditega.

Teavitus_koolitamine Ettevotte viis l&bi infopéeva.

Mulle tutvustati ettevdtte hooneid, visiooni, missiooni ja
eesmarke.

Ettevotte korraldas uutele tootajatele tmbruskonna ringkaigu.

Ma tutvusin erinevate ettevotte teenustega (nt toitlustuskohad).
Mind koolitati todprotsessi kaigus.

Tervitus Mind kutsuti erinevatele sotsiaalsetele Uritustele.

Minu liitumist ettevGttega teavitati suusdnaliselt voi e-maili teel
teistele tootajatele.

Peale varbamist mulle helistati voi saadeti e-Kiri.

EttevOtte organiseeris drituse, kuhu oli kutsutud kdik ettevotte
tootajad.

Juhendamine Mulle méarati juhendaja.
Kaastdotajad aitasid mind to6llesannete taitmisega.

Allikas: Klein ja Heuser, 2008, Ik 318; Klein, Polin ja Sutton, 2015, Ik 268-269 p&hjal; autori

koostatud

Véited olid ankeetkisimustikus  esitatud  kolme  blokina.  Kategooriad
ankeetkisimustikus eristatud ei olnud, sest vastajale ei olnud nende eristamine oluline,
kuid tulemust oli v6imalik analtitisida kategooriate 18ikes. Ankeetkusimustikus (vt lisa
1) tuli kdigepealt madratleda, kas ja kuidas olid sisseelamisperioodil esindatud erinevad
tegevused. Seejarel tuli hinnata, mis ajaperioodil tegevus toimus ja kolmandaks hinnata,
kui kasulik tegevus oli. Ankeedi I6pus tuli vastata viiepallististeemis viiele kiisimusele
seoses sisseelamisprogrammi tegevustega. Autor toob valja ka ettevotte esindajatega
tehtud intervjuu vastused, et saaks vOrrelda erinevate osapoolte arusaama

kohanemisperioodist ettevottes.
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2.2. Sisseelamisprogrammi vajalikkuse uuringu protsessi

Kirjeldus ja tulemused

Uuringu kaigus tegi autor Ghe poolstruktureeritud intervjuu, ankeetkisitluse probleemi
tdestamiseks ja poolstruktureeritud intervjuu Uhe valitud ettevotte esindajaga, et tuua
sisse vordlusmomenti. Kusitluse andmed on anonulimsed, kuid intervjuu andmete
esitamisel tuuakse isikud konkreetselt vélja. Teema aktuaalses tdestamiseks viis autor

labi eelintervjuu ettevGtte miugijuhi Tanel Lipsuga, et kinnitada probleemi olemasolu.

Mainegrupp OU miiiigijuht on toonud vélja pdhjuseid, miks sisseelamisprogramm on
vajalik (T. Lips, e-kiri, 13.09.17):

e t006 saab kiiremini selgeks ja to6taja saab aru, mida temalt oodatakse;

e suureneb koostdo ning juht tunnetab téotaja tugevusi ja ndrkusi;

e valjastpoolt Hiiumaad tulev to6taja elab kiiremine sisse;

e teeninduskvaliteet tduseb;

e pikemas perspektiivis on see kasulik ettevotte majanduslikule seisule;

ettevdtte maine on paraneb.

Dokumendianalliusis kasitleti erinevad materjale, kus on vélja toodud varasem tegevus
tootajate koolitamisel ja nende kohanemise toetamisel. Analliusiti 2013. aasta dpipéeva
programmi, hotellide kohta koostatud kusitluslehte, 23. aprillil 2016 toimunud koolitust
ja 2017. aastal loodud teenindajate meelespead. Skype’i teel viidi lébi
poolstruktureeritud intervjuu ettevotte kahe esindajaga, et veelgi veenduda probleemi
olemasolus ja saada sisendit kiisimustiku koostamiseks. Intervjuu kiisimused on toodud
lisas 2. Intervjuu ja kusitluse tulemusi on vdimalik omavahel vorrelda, mis annab
tegelikust olukorrast veelgi parema Ulevaate. Ankeetkisitlus viidi labi ettevotte
praeguste tOotajate ja viimase kolme aasta tooOtajate seas. Ankeetkisitluse saatis autor
ettevottes olevale kontaktisikule, kes edastas kusitluse meililisti teel valimile. Lisaks
tehti poolstruktureeritud intervjuu Tervise Paradiisi personalijuhi Virge Grantiga, et
vorrelda kahte samas valdkonnas tegutsevat ettevotet. Tervise Paradiis rakendab

sisseelamisprogrammi kdikides osakondades.
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Siiani on sdltuvalt aastast suveperioodiks valmistutud erinevalt. 2013.aasta kevadel
viidi labi Gppepéev. Osalejad kogunesid Ldokese hotelli juurde, kus ndidati, kuidas
tulekustutit kasutada. Seejarel jagati osalejad nelja vdistkonda nii, et igas tiimis oli ks
ettevGtte juht ja seejérel viidi labi erinevaid tegevusi (Mainegrupp OU, 2013):

e L0Gokese hotellis tuli leida suurim tuba ja teha voistkonnaga koos pilt.

e Liilia hotellis oli Glesandeks leida nii Ghene kui kahene tuba, lugeda kokku
pdhikohtade arv, otsida ules rattahoidla, teha selgeks 6llemarkide sortiment ning
teha koikide tlesannete juures pilt.

e Kassariotsas tuli uutel to6tajatel teha video ja arvutada, mitu inimest mahub
kalapaati.

e Kiilalistemajas oli tilesandeks mdelda, millist vahendit selles kddgis ei olnud.

e Kassari Puhkekeskuses pidi osalejad tegema video, kuidas lisavoodi lahti kaib.

2016.aasta aprilli 16pus kutsuti kdik potentsiaalsed tdotajad kahe paevaks Hiiumaale.
Osalejaid viidi Hiiumaa ringkaigule ning ette olid valmistatud Kassari ja Kaina
piirkonda tutvustavad kusimused. Tutvustati kdiki ettevotte hooneid ja potentsiaalsetel
tootajatel oli voimalik tutvuda tookohaga enne I6plikku otsustamist. Juhtkond viis
osalejatega labi testi ja vestlused ning koos valmistati dhtusdok. Tutvumispaev enne
varbamist andis nii tootajatele kui ka juhtkonnale v@imaluse Uksteisega tutvuda ja
kandidaatidel oli vdimalik reaalselt oma vdimalikku tokohta naha. (Mainegrupp OU,
2016)

2016-aastal toimus uutele tottajatele ka personaalne voi vaikestes gruppides véljadpe
(T. Lips, e-kiri, 14.09.17):

e hotelli stisteemi koolitus (4 x 2 tundi);

e 1-péevane teeninduskoolitus + kohvikoolitus (2 tundi);

e veinikoolitus (4 tundi).

Autor tegi ettevotte esindajatega, kelleks olid turunduse projektijuht Jaana Lepamaa ja
tegevjuht Sven Rosenstok, poolstruktureeritud intervjuu. Intervjuust selgus, et kdik
tegevused Uritatakse dra teha esimese nadala jooksul (J. Lepamaa, suuline vestlus,

19.03.18). Esindajad tdid vélja, et uutel tootajatel on vdimalik vanematele tootajatele
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kiisimusi esitada ja seda saab teha jooksvalt. Konkreetselt ei ole kunagi kohtumist
korraldatud ning pigem on seda tehtud valdkondade kaupa. Uusi to6tajad tutvustatakse
eri osakondade juhtidele Gldiselt esimese nddala jooksul. (J. Lepamaa, suuline vestlus,
19.03.18)

Esindaja t6i vélja, et valdkonnajuhid saavad aeg-ajalt uute tdotajatega kokku, et
motivatsioon pusiks ja tootaja tunneks, et teda véartustatakse (S. Rosenstok, suuline
vestlus, 19.03.18). Tootajatega viidi 2017.aastal 1&bi teadmiste test, kus Kkusiti lisaks
parendusettepanekuid toodete ja teenuste kohta. VVarem ei oldud seda uutelt tootajatelt
kisitud, kuid Kkindlasti tuleks seda teada, kui teenust vOi toodet on ka kasutatud.
Esimese kuu jooksul v@ib tekkida ettepanekuid, mida ja kuidas voiks paremini teha. (J.

Lepamaa, suuline vestlus, 19.03.18)

J. Lepamaa (suuline vestlus, 19.09.18) t6i valja, et tOotajatele on kattesaadavad oma
valdkonna kontaktid. Néiteks administraatoritel ja teenindajatel on t66laual olemas kBik
vajalikud numbrid, kuhu helistada erinevate kiisimuste voi probleemide korral. Teistes
valdkondades edastavad juhid tootajatele kontaktid. Ldput6d autor kisis esindajatelt,
kas uutele tootajatele tuleks ka kodulehte ja muid materjale tutvustada, millele J.
Lepamaa (suuline vestlus, 19.03.18) vastas: ,,See on eesmark, kuhu soovime liikuda ja
see aasta teha kindlasti paremini. Sel kevadel tutvustatakse, kuid 100% pole seda alati

toimunud.*

Tootajatele on tasuta ettevOttes korraldatav meelelahutus, samuti Kassari Kuursaali
uritused ja 06klubi Carriba. OmatOotajatele on tasuta s06k ja majutus. TooOtajatele
edastatakse informatsiooni jooksvalt ja seda tehakse vastavalt valdkonnale. Sel kevadel
plaanitakse teha selline stisteem, et kui tdotaja tuleb kaaslasega s6oma, kehtib 30%
soodustus ja summa laheb tootaja palgast kuu 16pus maha. (S.Rosenstok, suuline
vestlus, 19.03.18)

J. Lepamaa (suuline vestlus, 19.03.18) t6i vélja, et koikidel teenindajatel on olemas
sargid ja polled, mis antakse neile enne to6le asumist. Kokkadel on jakid ja mutsid.
Jalandusid ettevotte ei paku, need tuleb tdotajal ise osta. Eelmisel aastal tehti mais

kisitlus, et koostada materjale, mida t0otajatele edastada. Kui to6taja tuleb toole, siis on
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voimalik talle kohe materjalid edastada. 2015.aastal aprillis kutsuti td6tajad Hiiumaale
infopédevale. Tootajatele tutvustati ettevotte hooneid ja Hiiumaad. Seejérel oli kaks kuud
pausi enne kui tootajad ettevottes t06d alustasid t66d ning nad olid juba kursis, milline
on tookeskkond, kuhu nad tulevad. Pooled osalenutest tulid ka ettevottesse todle. 2016.

aastal sellist infopaeva teha ei joutud.

Koristusvaldkonna juht koolitab koristajad planeeritult. Sel aastal kéidi Saaremaal spaas
tutvumas, kuidas on koristamine seal korraldatud. (J. Lepamaa, suuline vestlus,
19.03.18) Uutele koristajatele korraldatakse esmalt teoreetiliste teadmiste koolitus,
mille viib l&bi kohalik Kkoristusfirma. Seejarel alustavad t66d koos uued ja juba
ettevottes tootavad koristajad, et omandada praktilist kogemust. Selle kestus on
individuaalne ehk mdnele piisab Uhest kooskoristusest, kuid mdnele tuleb naidata mitu
korda. Edasi asuvad koristajad to0le iseseisvalt. (J. Lepamaa, e-kiri, 23.10.17) Juhtkond
kéib koolitustel, mis on kohustuslikud vdi meelepéarased. Administraatoreid koolitatakse
kasutama majutusprogrammi, koolituse pikkus sdltub vajadusest. Sel aastal vdetakse
to6le peakokk, kes on kddgipersonali otsene juht ja teenindusjuht, kellele allub kogu
teenindav personal. (S. Rosenstok, suuline vestlus, 19.03.18)

2017.aastal Uritati testiga anda tootajatele llevaadet ettevdtte hoonetest ning tutvustada
missiooni, visiooni ja eesmarke. Sel aastal tahetakse testiga kindlasti jatkata ja eesmark
on teha materjale paremaks, kui eelmisel aastal. Soovitakse labi viia ka infopéev, kuid
veel ei ole otsustatud, kas teha see enne tdotajate toole asumist voi siis, kui koik
tootajad on juba kohal. (J. Lepamaa, suuline vestlus, 19.03.18) Sven Rosenstok (suuline
vestlus, 19.03.18) tbi vélja, et kandideerimisavaldustele vastatakse kirjalikult ja seejarel
ka helistatakse.. Kdikide valitud to6tajatega vOetakse Uhendust ja lepitakse kokku to6le
asumise aeg. Sel ajal tehakse ka vajalikud tutvustused. Ettevote ei ole korraldanud
uutele tootajatele dritusi, et omavahel sotsialiseeruda. Ainus Uritus on olnud
lahkumispidu. Uued tdotajad on siiani kokkusaamisi korraldanud omal algatusel.
Urituse korraldamisel on kdige keerulisem panna paika kuupéeva, sest toOtatakse
graafiku alusel ja Ukski aeg ei sobib kdigile. (J. Lepamaa, suuline vestlus, 19.03.18)

Kusimusele, kas organisatsiooni to6tajaid teavitatakse uue to6taja varbamisest oli vastus
ei, sest nimekirjasid ei ole suudetud koostada. Juhtkonnal on Ghine fail, kuhu pannakse
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kirja kdik tootajad. Kuna suve perioodiks tuleb to6tajad palju, siis on vaja aru saada,
millisesse valdkonda td6taja kuulub. Todtajate nimekiri ja graafikud on juhtkonnale
vaga vajalikud. Moned inimesed tegelevad ainult varbamisega, seega peavad
dokumendid olema korras. (J. Lepamaa ja S. Rosenstok, suuline vestlus, 19.03.18).
Uutele tootajatele on vaja pakkuda ka tuge isiku nédol, kes reaalselt nendel kisimustele
vastab. Seda isikut ei ole siiani konkreetselt veel maératud. Ettevottes eeldatakse, et

Uksteist toetatakse s6ltumata isikuomadustest. (S. Rosenstok, suuline vestlus, 19.03.18)

Jargnevalt on vélja toodud ankeetkusitlusele vastanute demograafilised tunnused (vt
joonis 2). Kokku vastas ankeetkisitlusele 28 tootajat, kellest 19 ehk 68% tdotas
ettevottes kuni 4 kuud ja 26 ehk 93%. enam ettevottes ei todta. Selline tulemus kirjeldab
ettevotte tootajaskonda, sest uusi tootajad voetakse hooajaliselt suveperioodiks ja seega
on tOotajate sisseelamisperiood lihike. Toitlustusvaldkonda voetakse suveperioodil
kdige rohkem tootajad, seega on loogiline, et 71% vastajatest on tdotanud

toitlustusvaldkonnas.
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Joonis 2. Ankeetkusitlusele vastanute demograafilised tunnused (autori koostatud)
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Vastanute seas oli tlekaalukalt esindatud vanusegrupp 18-25, mis moodustab 64% kogu
vastanutest. vastajatest tle 60% on naised. Vastuste tulemused esindavad tldistavalt,
milline on t66j0ud ettevottes. Demograafiliste tunnuste kisimise eesmérk oli teada
saada, kui kaua tootavad inimesed dldiselt ettevOttes, et teha jareldusi ettevotte
to6tajaskonna kohta ja mdista paremini hetke olukorda. Lisaks naha, milline on
pdlvkondade jaotus, sest teooria jargi on todtaja varbamisel véga oluline arvestada
generatsioonide tunnustega ja veenduda, et t06tajad omavahel sobiksid. Vastanute
demograafilistest tunnustest selgub, et enim tootab ettevOttes Z-generatsiooni

esindajaid.

Ankeetkisitluse tulemuste esitamisel on autor jarjestanud véited enimndustutud véidete
alusel, sest sel viisil on lugejal kerge mdista, millised on olnud vastanute valikud.
LOputdo autor on leidnud ka kategooriate 10ikes aritmeetilised keskmised ning toonud
valja tulemused. Uuringu esimene kusimus oli selle kohta, milliseid tegevusi uued
tootajad on kogenud (vt jooniseid 3 Ik 37 ja 4 Ik 38). K&ige suurema keskmisega on
teavitusetapi alamkategooria ressursid, mille keskmine on 4,2 ja enim on valitud
vastusevarianti ,,pigem noustun®. Jargneb juhendamisetapp, mille keskmine on 4,1 ehk
keskmiselt on enim valitud samuti vastusevarianti ,,pigem ndustun. Kategooriate 15ikes
kolmandal kohal on tervitusetapp, mille keskmine on 3,9 ehk keskmiselt nende
vdidetega pigem ei ndustutud. Teavitusetapi alamkategooriatel kommunikatsioon ja
koolitamine on kdige madalam keskmine, 3,8 ehk nende kahe kategooria tegevusi on

vastanud kdige vahem kogenud.

Vastuseid ,,ndustun viditega* on kdige rohkem juhendamisetapi véitel. Tervitusetapis on
enim vastanuid tdiesti ndus nii sellega, et ettevGtte organiseeris drituse, kuhu oli
kutsutud kdik tootajaid, kui ka véitega, et parast varbamist neile helistati voi saadeti e-
Kiri. Jargmine véide, millega on téiesti ndus 18 inimest, on tervitusetapi koolitamise
alamkategooriast. Teavitusetapi ressursside alamkategooria kahe véite kohta on 18

vastanut markinud, et ndustuvad véitega tdielikult.
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taitmisega
Ettevotte organiseeris Urituse, kuhu oli
kutsutud kdik ettevotte tootajad
Peale varbamist mulle helistati vGi saadeti e-
Kiri
Mind koolitati td6protsessi kaigus

Mul oli véimalik tutvuda ettevotte kodulehe ja
oluliste materjalide ning juhenditega
Mulle olid kattesaadavad teiste to0tajate nimed
ja kontaktid
Mul oli véimalik kiisida vanematelt to6tajatelt
vOi juhilt kusimusi

Minu jaoks olid olemas tddriided, nimesilt,
juhendid)
Osakonna juht pidas oluliseks suhelda minuga
ka personaalselt
Ma tutvusin erinevate ettevotte teenustega (nt
toitlustuskohad)

= Noustun vaitega (ettevottes kohustuslik)
m Pigem ei ndustu (enamasti ei tehta)
Mul ei ole kogemust/ma ei oska Oelda

Joonis 3. Ankeetkusitlusele vastanute kogemus sisseelamisperioodi tegevuste Ibikes,

esimesed kiimme véidet (autori koostatud)

Koige vahem oldi ndus véidetega, et sisseelamisperioodil kisiti parendusettepanekuid
toote ja teenuste kohta, viidi 1&bi teadmiste kontroll, teavitati soodustustest ja ettevdtte
viis labi infopdeva. Vastanute valikute pdhjal saab vialja tuua, et enim on kogetud

juhendamise ja teavitusetapi alamkategooria ressursid tegevusi. Kdige vahem on
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m Pigem olen ndus (ei tehtud labimdeldult)
Uldse ei tehta (tegevust ei toimunud)

kogetud teavitusetapi alamkategooriate kommunikatsioon ja koolitamine tegevusi.
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Mul ei ole kogemust/ma ei oska elda

Joonis 4. Ankeetkisitlusele vastanute kogemus sisseelamisperioodi tegevuste IGikes,

jargmised kiimme véidet (autori koostatud)

Teine uurimiskisimus keskendus sellele, mis ajal erinevad tegevused vastajate
kogemuse pohjal toimusid. Ankeetkisitlusele vastanute valikutest selgub arvutatud
keskmiste jargi, et nii teavitusetapi alamkategooriate ressursid ja koolitamine,
tervitusetapi kui ka juhendamisetapi tegevused toimuvad peamiselt esimesel nadalal.
Teavitusetapi alamkategooria kommunikatsioon tegevused toimuvad vastanute hinnagul
keskmiselt 1-3 kuul. Kuna vaiteid ja vastusevariante on kdillaltki palju, siis on autor iga
vdite vastusest vélja toonud k&ige enam valitud ajaperioodid (vt tabel 10 Ik 39).
Ulevaade kdoikidest valitud vastusevariantides on olemas joonisel (vt lisa 3).
Ankeetkisitluse vastustest selgub, et 7-12 kuul tegevusi ei toimunud. Kuna enamik
vastanuid on ettevottes kuni 4 kuud, siis on see ka téiesti oodatav tulemus.
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Tabel 10. Ankeetkisitlusele vastanute hinnangul enim esinenud tegevused

ajaperioodide 18ikes

Ajaperiood Tegevused ja enim valitud tegevused Etapp
Varbamisel | Parast varbamist mulle helistati voi saadeti e-Kiri 10 Tervitus
Osakonna juht pidas oluliseks suhelda minuga ka | 10 | Kommunikatsioon
personaalselt
Mulle tutvustati ettevotte hooneid, visiooni, | 8 Koolitamine
missiooni ja eesmarke
Enne toole | Parast varbamist mulle helistati vGi saadeti e-Kiri 10 Tervitus
asumist
Mul oli v8imalik tutvuda ettevotte kodulehe ning | 8 Ressursid
teiste oluliste materjalide ja juhenditega
Osakonna juht pidas oluliseks suhelda minuga ka | 6 | Kommunikatsioon
personaalselt
Esimesel Kaastdotajad aitasid mind todilesannete tditmisel 13 Juhendamine
péeval
Minu jaoks olid olemas tooriided, nimesilt, | 12 Ressursid
juhendid
Mind koolitati todprotsessi kaigus 10 Koolitamine
Esimesel Mind kutsuti erinevatele sotsiaalsetele Uritustele 9 Tervitus
nédalal Mulle olid kattesaadavad teiste to6tajate nimed ja | 8 Ressursid
kontaktid
Ma tutvusin erinevate ettevltte teenustega (nt | 7 Koolitamine
toitlustusosakond)
1-3 kuul EttevGtte organiseeris drituse, kuhu olid kutsutud | 6 Tervitus
kdik tootajad
Minult kuisiti, kuidas saaks parendada tooteid ja | 5 | Kommunikatsioon
teenuseid
Mul oli vdimalik tutvuda teiste osakondade | 5 | Kommunikatsioon
juhtidega

Allikas: autori koostatud

Joonisel 5 on vélja toodud, milliseid tegevusi sisseelamisperioodil uute tOotajate
hinnangul ei toimunud (vt joonis 5 Ik 40). Joonisel 4 on toodud tulbad vastavuses
legendi jdrjekorraga. 64% vastanutest mérkis, et neilt ei ole kusitud
parendusettepanekuid toodete ja teenuste kohta. Teadmiste kontrolli ettevotte ega
Hiiumaa kohta ei ole toimunud 60% vastajatega. Ettevotte esindajatega l&bi viidud
intervjuust selgus, et teadmiste testiga on tegeletud enim, seega selline tulemus on
ullatav. Infopaeva ei ole kogenud 57% vastanutest. Ulejaanud tegevusi on kogenud

rohkem kui pooled vastanutest.
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® Minult kusiti, kuidas saaks parendada tooteid ja teenuseid
® Minuga viidi labi teadmiste kontroll nii ettevotte kui Hiilumaa kohta
m Ettevdtte viis 1abi infopdeva
Mind teavitati soodustustest, mis kehtivad tootajatele
m Ettevotte korraldas uutele tootajatele iGmbruskonna ringkéigu
m Minu liitumist ettevOttega teavitati suusonaliselt voi e-maili teel teistele tootajatele
® Mulle madrati juhendaja
® Mind kutsuti erinevatele sotsiaalsetele Uritustele
® Mulle tutvustati ettevotte hooneid, visiooni, missiooni ja eesmarke

Joonis 5. Ankeetkdisitlusele vastanutega enim mitte toimunud tegevused (autori
koostatud)

Kolmanda uurimiskiisimuse eesmérk oli teada saada, kui kasulikuks peetakse
kohanemisperioodil tegevusi (vt jooniseid 6 Ik 41 ja 7 1k 42). Jooniselt 6 on nédha, et
mitmeid tegevusi peetakse véga kasulikeks. Valdkondade 18ikes pidasid vastajad kdige
kasulikemaks juhendamisetapi tegevusi, mille keskmine oli 4,4. Jargnesid teavitusetapi
alamkategooria ressursid, keskmisega 3,9 ja tervitusetapp, keskmisega -3,8. Neljandal
kohal on teavitusetapi koolitamise alamkategooria, mille keskmine oli 3.8. Kdige
vahem kasulikuks pidasid vastajad teavitusetapi kommunikatsiooni alamkategooriat,
mille keskmine 3,6. Vaidete I6ikes on 22 vastanud pidanud koéige kasulikumaks
kaastO0tajate abi todilesannete taitmisel.
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Joonis 6. Ankeetkisitlusele vastanute hinnangud tegevuste kasulikkusele, esimesed

kiimme vdidet (autori koostatud)

Vordselt 17 to6tajat on vastanud, et véga kasulik oli juhendaja madramine ja nende
koolitamine tooprotsessi jooksul. Kdige véhem on vastanud véga kasulikuks pidanud
teadmiste kontrolli ja nendelt parendusettepanekute kiisimist, mille on valinud vordselt
7 tootajat. Vastanute hinnangul kutsuti véheseid sotsiaalsetele Uritustele ja tutvustati
teiste osakondade juhtidele. Samuti ei korraldatud Gmbruskonna ringkaiku paljudele
tootajatele ega tutvustatud erinevaid materjale. Vordselt 11 to6tajat on vastanud, et neile
tutvustati soodustusi, mis kehtivad to0tajatele ja tutvustati erinevaid ettevdtte teenuseid.
Vastanute valikud olid védga erinevaid. Tulemustest selgub, et need tegevused, millele
ettevotte juhtkond on seni véga palju tdhelepanu pdéranud, ei ole vastajad kasulikuks
pidanud.
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Minult kisiti, kuidas saaks parendada
tooteid ja teenuseid
Minuga viidi labi teadmiste kontroll nii
ettevotte kui Hiiumaa kohta
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Joonis 7. Ankeetkusitlusele vastanute hinnang tegevuste kasulikkusele, jargmised

kiimme vdidet (autori koostatud)

Jargnevalt on toodud ankeetkisitluse 18pus esitatud kisimuste arvkarakteristikud (vt
tabel 11 Ik 43). Vastajatel paluti viiepallisisteemis hinnata, kui palju aitasid erinevad
tegevused  sisselamisperioodil ~ kohaneda.  Keskmiste  jargi  selgub, et
sisseelamisprogrammi peetakse véga oluliseks. Mediaani jargi on vBimalik néha, millist
vastusevarianti on enim valitud. Kéige madalama tulemuse on saanud véide, kus tuli
hinnata, kui rahul olid td6tajad seni labiviidud tegevustega sisseelamisperioodil. Kdige
suurem standardhalve ehk erinevus keskmisest on samuti sellele véitel.



Tabel 11. Ankeekdsitlusele vastanute hinnang sisseelamisprogrammi tegevuste

kasulikkusele

Klsimus Aritmeetiline Mediaan  Standard-
keskmine halve

Kui suurel méaral olid tegevused 4 5 1,00

abiks kolleegidega tutvumisel?

Kui suurel méaral olid tegevused 4 5 1,07

abiks, et mdista toollesandeid?

Kui suurel méaaral oli tegevused 4 4 1,08

abiks, et saavutada haid
tootulemusi?

Olen rahul sisseelamise perioodil 3 3 1,21
toimunud tegevustega.
Kui oluliseks peate 5 5 0,59

sisseelamisprogrammi?

Allikas: autori koostatud

Vastanutel oli vdimalik iga bloki jérel lisada ettepanekuid vdi kommenteerida eelnenuid
vdited. Jargnevalt toob I6put6d autor vélja ankeetkusitluse vastajate soovitused ja
parendusettepanekud. Toodi valja, et tootajatele voiks olla parem sisseelamisprogramm,
mis tutvustaks tookohta, tookaaslasi ja t66d. Kindlasti oleks vaja paremat
juhtimissusteemi ja tootajatele voiks olla ka rohkem soodustusi, kui ainult tasuta
uritused, nt toitlustuskohtades kindel soodustuse protsent. Uutele tOdtajatele tuleks

kindlasti maarata juhendaja.

Lisaks toodi valja, et koristajatele tuleks pakkuda paremaid sd6givdimalusi ning ei
toimunud dritust, kuhu oleks kutsutud kdik todtajad. Uks vastanu soovitas koostada
koolitusjuhendi, kus pdevade kaupa on vélja toodud tegevused, mida kaastootajad
uutele dpetavad. Toitlustuses peaks olema menitide degusteerimine ja uutele to6tajatele
tuleks korraldada koosviibimine enne suve algust. Uks vastanu on kirjutanud, et oleks
voinud teavitada positiivse toolevotu otsuse osas. Ja koolitajaid peeti véga lahketeks
ning teati kuidas valdkonna spetsiifilisi teadmisi ja oskusi edasi anda uutele tG6tajatele.

Vastustest selgus, et kindlasti tuleks luua sisseelamisprogramm, kuna suveperioodil on
hooajalisi t06tajaid vaga palju ja td6tamise periood on vaid paar kuud. Programm aitaks
hooajalistel tootajatel Kiiresti ja valutult ettevottesse sulanduda. Kindlasti tuleks suhelda

kogu personaliga, kuidas parendada t66 tingimusi. Koogi vahetusevanemad tuleks
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kaasata meniil koostamisse vOi kooskdlastada enne nendega, kui menids toimub
muudatusi. Esines olukordi, kus to6le tulles selgus, et menuid on muudetud, kuid
tootajaid ei olnud sellest varem teavitatud. Info peab tO6tajate, juhtide ja peakokkade
vahel tihti litkkuma ning muudatused tuleb enne kooskdlastada. Vélja toodi veel, et
tookorraldus voiks olla organiseeritum. TdoOtajatega tuleks suhelda ja mitte eeldada, et
kdik koike esimesest pédevast teavad ja oskavad. Juhid peaksid ennast paremini
tutvustama. Naiteks toitlustusvaldkonna juht vOiks enne restorani avamist teha kahe
péevase info seminari, kus kdikide tOttajatega arutada, kuidas tookorraldus olema
hakkab ning tutvustada restorani. Kommentaariks on lisatud ka, et pooldatakse

programmi loomist.

Autor tegi ka poolstruktureeritud intervjuu Tervise Paradiis personalijuhi Virge
Grantiga. Tervise Paradiisis hakati sisseelamisprogrammi koostama 2008.aastal ja
sellest ajast alates on seda vastavalt vajadusele ka muudetud. Intervjuust selgus, et
ettevottes rakendatakse igas osakonnas sisseelamisprogrammi, kuid see erineb sisult.
Pérast vestlust saab uus tootaja vGimaluse 2-3 tundi t66d proovida ja otsene juht
tutvustab talle lthidalt ettevdtte hooneid. Kui tO6tajale pérast Opipdeva amet, siis

edastaks talle sisseelamisprogrammi lehed. (V. Grant, suuline vestlus, 20.04.18)

EttevOtte kasutab susteemi Intranett, mis on asutuse sisevdrk ja vorgupdhine
infostisteem asutusesiseseks infovahetuseks. Intranetis on olemas:

e koikide tootajate kontaktid osakondade kaupa;

e vajalikud juhendid, dokumendid, vormid,;

e info tO0tajate soodustuste kohta;

o Kklientide tagasiside kuude I0ikes;

e Uuete tOOtajate koolituste ajad;

e ettevotte todtajatele mdeldud Urituste info.

V. Grant (suuline vestlus, 20.04.18) toob valja, et vastavalt osakonnale on kohustuslik
kindlate teenustega tutvumine ja tegevuste kasutamine, mis tuleb katseaja (nelja kuu)
jooksul labida. Néaiteks mulgiosakonna uued t66taja peavad veetma the 66 hotellis, sest

sel viisil jadb paremini meelde, mis toas olemas on. Kui vahetusejuht arvab, et uus
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to6taja on saanud vajalikud teadmised enne nelja kuu taitumist, vdib ta uuel tootajal

soovitada sisseelamisprogrammi tegevused kiiremin taita.

Uusi tootajad voetaks eri osakondades vastu erinevalt. Naiteks hotelli administraatori
ametikohale kandideerinud uus to6taja peab kdigepealt Idbima treeningprogrammi ja
kohe teda hotelli letti ei lubata. Toitlustuses kéib protsess aga kiiremini ja pérast
Opipéeva saab tOdtaja juba tdole asuda. Koolitusi korraldatakse samuti vastavalt
osakondadele. Toitlustusvaldkonnas toimuvad erinevad veinikoolitused,
administraatoritele teeninduse videokoolitused.. Ettevottes on ka mitmed uritusi, mis
vBimaldavad uutel tootajatele sotsialiseeruda. Toimuvad osakondade vahelised
bowling 'u-, mélumangu-, orienteerumise- ja vorkpallivdistlused. Samuti vdetakse osa
spaaliidu suvepéevadest ja korraldatakse igal aastal joulupidu. Lisaks korraldavad
osakonnad ise erinevaid tegevusi. Osakondade juhtidele teiste osakondade uusi t66tajad
ei tutvustada. Varem seda tehti, kuid uusi to6tajad tuleb pidevalt ja see votab liiga palju
aega. (V. Grant, suuline vestlus, 20.04.18)

V. Grant (suuline vestlus, 20.04.18) utleb, et kdik uued tootajad peavad ldbima uue
tootaja koolituse, kus tutvustatakse nii Tervis Ravispaa hotelli kui ka Tervise Paradiisi.
Néidatakse toitlustuskohtasid, tube, spaaosakondasid ja erinevaid kohti, Kkus
hotellikliendid saavad aega veeta. Seejarel raagib juhatuse liige ettevdtte ajaloost, iga
osakonna juht tutvustab oma osakonda, naidatakse Gppevideoid ja igal uuel tootajal
tuleb sooritada teenindusstandardi test. Katseaja I6pus toimub uuel to6tajal osakonna
juhiga vestlus, kus hinnatakse (ldiseid teadmisi ettevottest, todsse suhtumist ja
erialaseid oskusi ning kusitakse parendusettepanekuid. Personalijuht tdi valja, et nad
peavad oluliseks, et uuel tdotajal oleks juhendaja, kuid see ei ole alati Gnnestunud.
Sisseelamisprogrammi peetakse tahtsaks, sest see aitab uutel t6dtajatel kohaneda ning
mida kiiremini t0otaja teadmised omandab, seda varem saab ta taisvaartuslikult

todllesandeid taita.

Kokkuvottes selgus, et sisseelamisprogrammi soovivad nii tootajad kui ka juhtkond ja
Tervise Paradiisi esindaja peab seda samuti vaga oluliseks. Kuna Mainegrupp OU votab
suveperioodil t66le mitukimmend td6tajat ja todsuhe kestab peamiselt kuni 4 kuud, on
sisseelamisprogrammi olemasolu ja mdaéaratletus daretult tdhtis. On ka tootajaid, kes
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voetakse toole pikemaks ajaks, ja ka neile on sisseelamisprogramm véga vajalik, et
tagada edukas kohanemisperiood. Sisseelamisprogrammi koostamine on pikk protsess,
kuid nii uuele tootajale kui ka juhtkonnale kaasneb selle rakendamisega rohkem
positiivset kui negatiivset.

2.3. Sisseelamisprogrammi vajalikkuse uuringu jareldused ja

ettepanekud

Selles alapeatiikis tuuakse valja uuringu jareldused ja ettepanekud. LOput66 eesmérk on
teha Mainegrupp OU juhtkonnale ettepanekuid sisseelamisprogrammi loomiseks.
Jareldustele  toetudes ja  teooriat  arvestades teeb autor ettepanekuid
sisseelamisprogrammi loomiseks. Autor kasutab uuringu tulemusi, et jareldada,
milliseid tegevusi juba rakendatakse ja millistele tuleks rohkem tahelepanu pdérata.
LOputd6 autor kasutas metoodikas ankeetkisitlust ja autor peab seda digeks, sest selle
meetodiga oli véimalik teada saada, mida ettevotte tootajad on kogenud.

Mainegrupp OU dokumentide anallilisist selgus, et siiani ei ole alustatud
sisseelamisprogrammi loomist. Juhtkond on keskendunud kindlatele tegevustele,
néiteks testi koostamisele ja infopdeva labiviimisele. Iga osakonna juht vastutab, et uus
to0taja saaks vajaliku informatsiooni. Koristusvaldkonna juht on kdige tdpsemalt paika
pannud, millised tegevused uus todtaja peab labima. Kdigepealt toimub koolitus, et
saada vajalikud teadmised, ja seejarel alustatakse kooskoristusega. S6ltuvalt tootajast on
kooskoristuste arv erinev ja parast seda alustatakse t66d individuaalselt. Toitlustus-,
meelelahutus- ja majutusvaldkonnas kindlaid tegevusi paika pandud ei ole, vaid

tegutsetakse jooksvalt ja vanemad kolleegid aitavad uusi tootajaid t60 kaigus.

Ettevotte esindajatega tehtud intervjuust selgus, et uusi t06tajaid voetakse ettevottes igal
aastal vastu erinevalt. Uhel aastal viidi varbamisperioodil l4bi infopaev ja tootajatele on
koostatud teadmiste test. Intervjuust tuli vélja, et ettevdte ei ole sisseelamisprogrammi
loonud ega sellega ka alustanud, kuigi seda peetakse védga oluliseks. Uusi to6tajaid tuleb
suveperioodiks mitukimmend ning nende varbamise ja vastuvotmisega tegelevad ainult
paar inimest, mis on ka autori arvates takistanud programmi koostamist. Ulejainud ajal

(sugis, talv, kevad) on ettevotte juhtkonnal palju muid tegemisi ning suveks
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valmistumiseks jaab tihti vahem aega, kui soovitakse. Esindajad tdid valja, et seni on
tegeletud teadmiste kontrolli testi koostamisega. Testis on kisimusi nii ettevotte kui ka

Hiiumaa kohta ja lisada saab parendusettepanekuid.

Esindajate intervjuust selgus, et tegevusi ei tehta kindlate aegadel, kuid pigem
tegeletakse nendega esimese nddala jooksul. Autor arvas, et vastused on ajalises
maéaratluses erinevad, ja nii ka vélja tuli. Vastanud valisid véga erinevaid tegevuste
toimumise aegu. Suurel méaral on erinevate tegevuste kohta méargitud, et tegevust ei ole
toimunud. Sellest saab jareldada, et ettevdttes on mitmed véga olulised
sisseelamistegevused puudulikud ja uutel tdotajatel on olnud védga erinev
sisseelamiskogemus. Uuringust selgus, et k&ige rohkem esineb juhendamisetapi
tegevusi ehk Kkolleegid aitasid uutel tootajatel tooulesannetega kohaneda ja madrati
juhendaja. Esindajate intervjuu ja dokumendi analtitisi pdhjal tuli ka valja, et ettevotte
ongi panustanud pigem sellele, et kolleegid uusi to6tajaid aitavad. Ajaliselt on
aritmeetilise keskmise jargi tegevusi kogetud peamiselt esimesel nadalal. Kdige

kasulikumaks peeti juhendamisetapi tegevusi.

Esimene jareldus on, et on mérgatav erinevus selle vahel, mida uued t66tajad kogevad
ja mida ettevotte arvab, et uued todtaja kogevad. Nditeks tuleb uuringust valja, et
infopdeva toimumine ja teadmiste kontrolli labiviimine on vdaga madalal kohal ning pole
vdga suure osa tootajatega Uldse toimunud. Kuna ettevdtte esindajate intervjuust ja
dokumendianalliusist selgus, et nende kahe tegevusega on enim tegeletud on autori
arvates Ullatav, et neid tegevusi on kogenud nii vahesed vastanud. Uue to6tajad on enim
kogenud juhendamisetapi tegevusi ehk kollegid aitavad uutel to6tajale kohaneda ja neile

on méaératud juhendaja.

Teise jareldusena toob autor valja, et Gldiselt on uuringus esitatud tegevused ettevottes
kohustuslikud ja neid kogetakse peamiselt varbamisel-, vdi esimesel paeval voi ei ole
neid uldse toimunud. Vastanute hinnangutest selgus, et tegevusi, millele ettevGte on
kdige rohkem keskendunud, ei ole suurem osa td6tajatest kogenud vdi on neid kogenud
vaike hulk tootajaid. Peamiselt tootatakse ettevottes kuni 4 kuud ja sisseelamisperiood

on vaga luhike, mistdttu oli ootusparane, et peamiselt toimusid tegevused esimese
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néadala jooksul, kuid autori jaoks oli Ullatav, et vdga paljusid tegevusi ei kogenud uued

tootajad Uldse.

Kolmanda jareldusena toob autor vélja, et kuigi uued to6tajad on kogenud nii teavitus-,
tervitus- kui ka juhendamisetapi tegevusi on ettevotte poolt uue to6taja vastuvotmine ja
tema sisseelamisperioodi tegevuste ettevalmistamine olnud kullaltki puudulik.
Sisseelamisprogrammi ettepanekute tegemisel kasutab autor uuringus kasutatud
tegevusi ja jarjestab need nii, nagu need sisseelamisperioodil esineda voiksid. Lisaks
arvestab autor vastajate vabade vastuste, ettevotte esindajatega tehtud intervjuu ja
Tervise Paradiis esindaja intervjuuga. Uuringust selgus, et kdige rohkem esineb
juhendamisetapi tegevust ehk kolleegid aitasid uutel tdotajatele todilesannetega
kohaneda. Esindajate intervjuu ja dokumendi analulsi pohjal tuli samuti vélja, et
ettevotte panustab pigem sellele, et kolleegid uusi to6tajaid aitavad.

Autori esimene ettepanek on, et ettevdtte juhtkond hakkaks kindlasti rakendama
sisseelamisprogrammi.  Tootajate  varbamisel tuleks kindlasti arvestada ka
generatsioonide tunnustega, et tagada meeskonna omavaheline sobivus. Autor teeb
ettepaneku, et Mainegrupp OU vdiks kasutusele votta Intraneti, kus on olemas vaga
palju olulist infot. Uute tdotajate varbamisest tuleks kindlasti teavitada ka teiste
osakondade juhte ja saata vajalik info. Ettevottes on praegu olemas fail, kus on
margitud koik uued t6oOtajad, mis on véga hea variant. Lisaks sellele teeb autor
ettepaneku, et osakondade juhid saadaksid teistele juhtidele meili, kus on mérgitud uued

tootajad. Meil tuleks saata ka vahetusevanematele ja neid uute to6tajatega tutvustada.

Tabelis 12 lehekiljel 49 on vélja toodud ajalised maaratlused ja tegevused. LOput6od
autor on kasutanud teooriat ja analtlsi kaigus méaratlenud, milliseid tegevusi millal
tuleks teha. Selleks, et Mainegrupp OU uute toéGtajate kohanemisperiood oleks
vOimalikult téhus, soovitab 18put66 autor kaaluda oma ettepanekute rakendamist.
Mitmed tegevused olid esitatud ka ankeetkisimustikus, et selgitada vélja, millised
tegevused ettevottes toimuvad ja millised mitte. Uuringu tulemustest selgus, et vastajad
on kogenud erinevaid tegevusi ning ka ajaliselt on need olnud ebaihtlased. Seega on
I6putdd autor kasutanud koiki vaiteid ning jarjestanud need vastavalt teooriale ja

tulemustele.
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Tabel 12. Ettepanekud sisseelamisprogrammi loomiseks Mainegrupp OU-le

Ajaperiood Tegevused

Véarbamisel Igale tOotajale saadetakse e-kiri ja helistatakse ning teavitatakse, et ta on
valitud.
Uutele tootajatele korraldatakse enne toole asumist infopéev, kus tutvustakse
ettevotet ja Hiilumaad.
Tootajatele antakse voimalus teha paar tundi tood.

Enne  td6le | Tootajale saadetakse tutvumiseks td6leping ja tdtkorralduse reeglid.

asumist Pannakse valmis todriided, nimesilt ja to6 alustamiseks vajalikud materjalid.
Madratakse uuele tootajale juhendaja, kelle poole pddrduda kisimuste
tekkimisel.
Osakonna juht votab uue to0tajaga thendust ja lepib kokku kindel aeg, millal
tootaja toole asub. R&agitakse lle logistika.

Esimesel Uued tootajad votab vastu ettevitte toOtaja, kes teeb tdoOtajatele hoonetes

péeval ringk&igu ja nditab olulisi ruume. Koos tehakse labi tegevused, mida tuleb teha
toole tulles ja tooIt minnes.
Igale uuele tootajale tutvustatakse ja edastatakse sisseelamisprogramm, kus
tuleb teha Kkindlaid tegevusi nt toitlustuskohtadega tutvumine, teenuste
kasutamine.
Uutele tOotajatele tutvustatakse nende toollesandeid ja antakse (levaade
jargneva 30-90 péeva todkorraldusest.
Tdotajatele edastatakse olulised kontaktandmed ja materjalid, kus on olemas
juhendid, kuidas kaituda erinevates olukordades ning kelle poole p66rduda.
Tutvustatakse vajalikke kassaprogramme (peamiselt administraatoritele ja
teenindajatele).

Esimesel Uute td6tajatega viiakse labi kohtumine, kus eri osakondade juhid tutvustavad

nadalal ennast ja antakse levaade ettevdtte erinevatest teenustest.
Tutvustatakse Intraneti kasutamist, kui see programm ettevottes kasutusele
voetakse.
Tutvustatakse soodustusi, mis kehtivad tdotajatele.
Teavitatakse suveperioodil toimuvatest vdistlustest ja nende toimumise ajast.
Viiakse 1abi esimene tutvumisuritus uutele totajatele, mille korraldab ettevote.
Otsene juht viib Iabi individuaalsed arenguvestlused uute tG6tajatega.

Esimesel kuul | Ettevdtte korraldab teise tutvumisirituse, kuhu on kutsutud kdik t66tajad.
Tootajatega viiakse 1abi teadmiste test ja kisitakse parendusettepanekuid.

2-6 kuul EttevOtte edastab tdOtajatele kutsed erinevatele Uritustele, mis toimuvad nii
Kassari Kuursaalis kui ka mujal Hiiumaal.
Viiakse 18bi suvettotajate lahkumispidu.
Tootajatel, kes jadvad ettevottesse kauemaks toimub Kkatseaja 186pu vestlus
peale 4.kuud.

7-12 kuud Tdotajate koolitamine vastavalt vajadusele

Allikas: autori koostatud
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Sisseelamisprogrammi tegevuste maaratlemine on kasulik nii ettevottele kui ka uutele
tootajatele. See lihtsustab kogu protsessi ja annab uutele tdotajatele Ulevaate nende
toollesannetest, ja vGimaluse osaleda rohkematel Uritusel ning nii kohanevad uued
t0otajad paremini. Ettevote véarbab enim tO6tajaid suveperioodiks, mistdttu on uusi
tootajaid sellel ajal rohkem ja seda enam on vajalik selleks valmistuda. Mida tapsemini
on sisseelamisperiood l&dbi mdeldud, seda edukam on uute tdotajate kohanemine.
Uuringu kaigus selgus, et uute tootajatega tegelevad iga osakonna juhid, kuid Ghtset
meetodit ei ole vélja tootatud. Peamise lahendusena toob autor vélja, et kdikides
osakondades tuleks pidevalt rakendada tlesehituselt sarnast programmi, mis oleks

jarjepidev ja teeks kogu protsessi kdikidele pooltele lihtsamaks.

Ankeetkisitlusele vastanud pidasid sisseelamisprogrammi véga oluliseks ja 35%
vastanutest ei jaanud rahule seni toimunud tegevustega. Mainegrupp OU esindajad
peavad oluliseks sisseelamisprogrammi loomist, kuid seni ei ole veel suudetud seda
valja tootada. Kdige suuremaks probleemiks on ajapuudus, mis on tingitud vaiksest
meeskonnast. LOputdéd autor leiab, et juhtkonnal on nidd parem dlevaade, kuidas
tootajad on erinevaid tegevusi hinnanud. Uuringu tulemused annavad juhtkonnale
vBimaluse analiilisida hetkeolukorda ettevottes ja rakendada ettepanekuid soovitud

tulemuse saavutamiseks.
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KOKKUVOTE

Ettevalmistatud ja hésti korraldatud kohanemisperiood teeb sisseelamise uutele
tootajatele lihtsamaks. Kohanemistaktikad on laiemad l&henemisviisid, mida iga
ettevOtte saab vastavalt oma eripdrale valida. Sisseelamisprogrammi tegevused on
spetsiifilisemad ning neid tuleb pidevalt tdiendada ning muuta, arvestades ka ettevotte
eripara. Tootajate sisseelamisel on oluline maaratleda, millal tegevused toimuvad ja
kuidas neid labi viiakse. Kui uued tootajad ei labi sisseelamisprogrammi, on
kohanemisperiood pikem ja keerulisem, sest uutel tootajatel ei ole vajalikke teadmisi
ega ulevaadet ettevottest. Sisseelamisprogrammi rakendades on vdimalik suurendada
tootajate rahulolu, véhendada t60j6u voolavust ja tagada uute tdOtajate suurem

teadlikkus sellest, kuidas ettevotte toimib.

Sisseelamisprogrammi koostamisel tuleb tegevused jagada ajaperioodide 10ikes. Selle
I6putd6d uuringu ja intervjuukusimuste aluseks on valitud Kleini ja Heuseri (2008, Ik
318) mudel. Selle mudeliga oli vdimalik uurida, millised tegevusi on ettevottes juba
kogetud, millal need toimusid ja kui kasulikuks neid peeti. See andis ulevaate
hetkeolukorrast ettevottes ning vdimaldas teha asjakohaseid jéreldusi ja ettepanekuid.
Kuigi 10put6os tehakse ettepanekuid Mainegrupp OU juhtkonnale, saavad neid kasutada
ka teised ettevotted, kohandades tegevusi ja nende toimumist vastavalt oma vajadustele.
Ettepanekute tegemisel arvestati ettevotte eriparaga, milleks peamiselt oli uute tootajate

lihike kohanemisperiood ja juhtkonna véikesearvulisus.

Loputod eesmark on teha ettepanekuid  Mainegrupp OU  juhtkonnale
sisseelamisprogrammi  loomiseks, et muuta uute tO0tajate kohanemisperiood
tbhusamaks ja tagada voimalikult hdasti korraldatud sisseelamisprotsess. Ettevotte
varbab suveperioodiks mitukimmend hooajalist t66tajat. Juhtkonna seniseks suurimaks

takistuseks sisseelamisprogrammi loomisel on olnud vdike meeskond ja palju
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tollesandeid. Ettevdtte juhtkond peab sisseelamisprogrammi véga oluliseks, kuid
siiani on jaanud puudu nii ajast kui ka personalist, kes seda ette valmistaks ja labi viiks.
LOputdd autor jagas tegevused vastavalt ajaperioodidele ja arvestas seejuures nii
teooria, uuringu tulemuste kui ka ettevOtte eripdraga. Kui uued tootajad saavad
kohanemisperioodil piisavalt teadmisi ettevotte kohta, on neil vdimalik ettevotet
paremini esindada ja nad on oma t60s kindlamad. Kindlasti tuleb uutele to6tajatele
korraldada ka erinevaid sotsialiseerumisuritusi ning véltida seda, et tegevused piirduvad
ainult vérbamisaja ja esimese toopaevaga. Uutele tootajatele tuleb pakkuda véimalusi ja
jatkata tegevustega ka parast varbamist ning esimest pdaeva. On oluline, et tegevused

oleksid jaotatud, muidu on uutel to6tajatele informatsiooni tlekillus kerge tekkima.

LOputdd pohineb Kleini ja Heuseri (2008, 1k 318 ) mudelil, lisaks on kasutatud Kleini,
Polini ja Suttoni (2015, Ik 264) edasiarendust samast mudelist. Klein, Polin ja Sutton
(2015, Ik 264) votsid arvesse ka hilisemat kirjandust ning téiendasid mudelit
tegevustega. LOputdd uuringu jaoks valiti nii kvalitatiivne kui ka kvantitatiivne meetod.
Teema aktuaalse tdestamiseks tegi autor eelintervjuu ettevotte muidgijuhi Tanel
Lipsuga, poolstruktureeritud intervjuu Skype’i teel ettevotte esindajatega, kelleks olid
turunduse projektijuht Jaana Lepamaa ja tegevjuht Sven Rosenstok, ning individuaalse
poolstruktureeritud intervjuu Tervise Paradiisi personalijuhi Virge Grantiga, et tuua
vOrdlusmomenti sama valdkonna ettevittega, kus sisseelamisprogramm on olemas.
Valimiks olid 16putdés Mainegrupp OU praegused ja viimase kolme aasta endised
tootajad, keda oli kokku 61.

Loputdo tulemustest selgus, et uued tootajad kogesid tegevusi erinevatel aegadel ja
paljusid tegevusi ei kogetud (ldse. Tegevused, millega juhtkond on siiani vaeva néinud,
said vastajatelt madalaid hinnanguid. VValdkondade I8ikes sai kdige paremaid tulemusi
juhendamisetapp. Tulemuste analliisist selgus, et ajaliselt toimusid tegevused
aritmeetilise keskmise jargi esimesel nadalal. Ettevotte turunduse projektijuhi Jaana
Lepamaa ja tegevjuhi Sven Rosenstoki intervjuust selgus samuti, et siiani
ettevalmistatud tegevused toimuvad nddala jooksul. Kdiki uuringus esitatud tegevusi

ettevottes planeeritult 1abi ei viida, vaid keskendutakse peamiselt mdnele tegevusele.
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Suurim probleem on sisseelamisprogrammi koostamine, sest meeskond on vdike ja
programmi koostamine eeldab péhjalikkust. Uusi todtajaid vérvatakse suveperioodiks
mitukimmend, mis tdhendab, et programmi tuleb rakendada algusest 16puni ja koikide
tOotajate puhul. LOputdd autor soovitab juhtkonnal paika panna tutvumisurituse
kuupédevad ja arvestada, et kdik tootajad ei saa Kindlasti tulla. Aastate 18ikes peaks
protsess olema sama, nii saaks madratleda juba ette, millal tegevused toimuvad, ja
veelgi lihtsustada kogu tegevust. Ettevotte juhtkond on positiivselt meelestatud, et
I6putd6d ettepanekuid saab kasutada juba sellel aastal, et tagada tdoOtajate tGhus

sisseelamine.

Selle uuringuga saab teha jareldusi Mainegrupp OU kohta, kuid autori hinnangul on
tegemist vdga aktuaalse teemaga, mida tasub Kkindlasti edasi uurida.
Sisseelamisprogrammide kohta on teoreetilist kirjandust vordlemisi véahe, kuid viimastel
aastatel on hakatud seda rohkem uurima. Sisseelamisprogramm on vajalik igas

ettevottes, sest teeb uue tootaja kohanemisprotsessi lihtsamaks..
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Sisseelamisprogrammi ettepanekud
ettevottele Mainegrupp OU

Lugupeetud Mainegrupp OU endine ja prasgune totajal

Cien Tartu Wlikooli Pamu kolleds ettevitiuse ja projektijuhtimise eriala kolmanda aasta
ilidpilane. Minu IBputds sesmark on teha ettevittele Mainegrupp OU ettepanekuid
sisseslamizsprogrammi koostamiseks. Kassoleva kizimustikuga uuritakse, milliseid
sisseslmisprogrammi tegevusi on Maingegrupp QU viimase kolme aasta endised ja
prasgused to6tajad kogenud. Lisaks, millal need tegevused toimusid ja kui kasulikuks
neid peeti.
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Ma tubvusin
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9. Soovi korral lisage ettepanekuid vai kommenteerige eelnevaid vaiteid.
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10. Hinnake, kui kasulikud olid jargnevad tegevused sisseelamize perioodil. *
Markige ainult (ks ovaal rea kohta.

Eiolnud dldse  “dhe Mii ja Kasulikud aga

kasulikud kasulikud naa kasulikud
Mul ol voimalik
kisida vanematelt f—) —
toatajatelt voi jubilt f— (_J 4 'x._) ( .
ksimusi
Minuga viidi kabi

teadmiste kontroll nii
ettevitte kui Hiumaa

Yy
L
Ty
L
Yy
L
Yy
L
Ty
L

kohta

oliiseks sthelda

olulizeks suhe — — — —

minuga ka . _j (_ A L e _-j C A

personaalselt

Minult kilsiti, kuidas

saaksparendada () (D (O (O (D

tooteid ja teenuseid

Mul oli voimalik

tutvuda teiste - - - - -

ozakondade i :I I:: A I: o i :] [: A

juhtidega

Mulle olid

kittesaadavad teiste — — —

tootajate nimed ja

kontaktid

Mul oli vaimalik

tutvuda ettevitie

kodulehe ja oluliste D ) OO C )

materjalide ning

juhenditega

Minu jaoks olid -

olemas tGorided, L [_J" ) _ (_J‘-

nimesilt, juhendid)

Mind teavitati . — o §

ok v 00t e - o O O O
jatele

Mind koolitati i~ -, - p -~

thdprotsessi kdigus e :] l: A I: " e ) C -

Mulle tutvustati

ettevotte hooneid, — —

vigiooni, missiooni ja - /S -

eesmirke

Ma tutvusin

erinevate ettevitte " -, - -,

teenugtega [nt 'k._:] (-_.)' f_.) 'k._:] (.-_.)

toitlustuskohad)

Ettevitte komaldas

uutele taStajatele

ambruskonna - o O O

ringkaigu

Ettevitte viis 15ki (—\ — —

infopdeva f— A L L

Peale varbamist o . . . .

mulle helistati vai C D CH O OO -

saadeti e-kiri

67



Lisa 1 jérg
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11. Soovi korral lisage ettepanekuid voi kommenteerige eslnevaid viiteid.

12. Kui guurel maaral olid tegevused abiks kolleegidega tutvumisel? *
Markige ainuit dks ovaal.
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Ei aidanud Gldse |

Y Ty
. # k. A

2 3 4 5

) ~ 3 () Aitasid vaga palju

13. Kui suurel magral olid tegevused abiks, et mdista tédilesandeid? *
Markige ainult ks ovaal.
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14. Kui suurel maaral oli tegevused abiks, et saavutada hdid tédtulemusi? *
Markige ainult dks ovaal.

Ei aidanud Gldze

S
.

2 3 4 5
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Aitasid vaga palju
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15. Olen rahul sigzeelamise perioodil toimunud tegevustega. *
Markige ainult ks ovaal.

Bindustudidze () () () () ()  Noustun taielikult

, A 8 A L. / A

16. Kui oluliseks peate sisseelamisprogrammi? *
Markige ainuif Gks ovaal

Eipeadidsecliseks ( ) ( ) ( 3 ( ) ( ) Végaoluliseks

17. Kas midagi voiks teha teisiti?

18. Soovi komral lisage ettepanekuid voi muid kommentaare.
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Lisa 2. Intervjuu kisimused

N e

ok~

10.
11.

12.
13.

14.

15.
16.

Milliseid sisseelamise tegevusi olete rakendanud?

Kas uuel tootajal on vdimalus kisida vanematelt tootajatelt voi juhilt kiisimusi?
Kas ettevottes tutvustatakse uut tootajate erinevate osakondade juhtidele? Mis ajal ja
kuidas?

Kas juht ja uus t0otaja veedavad personaalselt aega? Miks on see oluline?

Kas uutelt tootajatelt kisitakse toodete ja teenuste kohta parendusettepanekuid? Kui
jah, kas peate seda oluliseks?

Kas uutele tootajatele edastatakse (vdi on kéttesaadavad) ettevdttes tootavate
inimeste nime ning kontaktid? Kui jah, siis mis ajaperioodil ja kuidas?

Kas uutele tootajatele tutvustatakse kodulehte ja materjale (nt juhendeid)? Millal ja
kuidas?

Kas tootajatele kehtivad erinevad soodustused? Kui jah, kuidas uut tdotajat
informeeritakse?

Kirjeldage palun, kuidas vBetakse uus tootaja esimesel paeval vastu (kas pannakse
valmis t6oruum, vahendid jms).

Kas, kuidas ja millises ajavahemikus koolitatakse uut to6tajat?

Kas ja millisel ajaperioodil tutvustatakse uuele to6tajale ettevotte hooneid,
missiooni, visiooni ja eesméarke?

Kas osakonna juhid vGtavad uue to6tajaga personaalselt ihendust parast varbamist?
Kas viiakse labi tegevusi, et uus todtaja saaks tutvuda kolleegidega? (sotsiaalsed
uritused)

Kas teavitatakse organisatsiooni tootajaid uue to6taja varbamisest? Kuidas ja mis
ajavahemikus?

Kas uuele tootajale méaratakse juhendaja/mentor? Kui jah, siis mille alusel?

Kas ettevottes kolleegid toetavad tksteist?
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Lisa 3. Enim esinenud tegevused ajaperioodide 18ikes
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Ei toimunud 7-12 kuul 4-6 kuul 1-3 kuul Esimesel nadalal Esimesel pdeval  Enne todle asumist Varbamisel
®m Mul oli vBimalik kiisida vanematelt tootajatelt voi juhilt kiisimusi ® Minuga viidi 18bi teadmiste kontroll nii ettevdtte kui Hiiumaa kohta
Osakonna juht pidas oluliseks suhelda minuga ka personaalselt Minult kisiti, kuidas saaks parendada tooteid ja teenuseid

m Mul oli vBimalik tutvuda teiste osakondade juhtidega m Mulle olid kattesaadavad teiste tdotajate nimed ja kontaktid

m Mul oli vBimalik tutvuda ettevdtte kodulehe ja oluliste materjalide ning juhenditega m Minu jaoks olid olemas to6riided, nimesilt, juhendid)

m Mind teavitati soodustustest, mis kehtivad tdotajatele m Mind koolitati té6protsessi kaigus
m Mulle tutvustati ettevdtte hooneid, visiooni, missiooni ja eesmarke m Ma tutvusin erinevate ettevotte teenustega (nt toitlustuskohad)
m Ettevotte korraldas uutele tootajatele imbruskonna ringkaigu Ettevdtte viis labi infopdeva
Peale varbamist mulle helistati v6i saadeti e-Kiri Ettevdtte organiseeris Urituse, kuhu olid kutsutud kéik toétajad
Mind kutsuti erinevatele sotsiaalsetele Uritustele Minu liitumist ettevdttega teavitati suusdnaliselt voi e-maili teel teistele tootajatele
m Mulle méérati juhendaja m Kaasttdtajad aitasid mind tdollesannete taitmisega
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SUMMARY

ESTABLISHING AN ONBOARDING PROGRAM FOR THE SOCIALIZATION OF
A NEW EMPLOYEE BASED ON ORGANIZATION MAINEGRUPP OU

Karolin Kiingas

The main problem of Mainegrupp OU is the impact of non existing onboarding
practices on helping new employees socialize. The aim of the thesis was to propose
suggestions based on the problems of the study to make an onboarding program.
Research question explored what kind of practices the organization’s current workers
and workers of last three years have experienced. Mainegrupp OU company is studied
because they don’t have an onboarding program for new employees and the leaders

have realized it is important in the socialization process.

Organizational socialization is a process where new employees become members of the
organization. Organizations should also pick organizational tactics to make the
socialization process easier. Onboarding is more specific and all the practices need to
happen at a certain time. It is also important in hospitality industry to consider

generational differences when hiring new employees.

For the method of research the author chose a qualitative study through a questionnaire
survey and a semi-structured informant interviews. Firstly a preinterview was
conducted to prove that the problem exists. Secondly a semi-structured interview was
conducted with representatives of Mainegrupp OU. Thirdly a questionnaire survey was
carried out amongst current employees and the employees of last three years. Lastly a
semi-structured interview was held for comparison reasons with the representative of

Tervise Paradiis because they have a successful onboarding program.
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The study’s results showed that Mainegrupp OU has difficulties with the percistance of
their practices. Mainegrupp OU representatives have made efforts with certain practices
which showed in the company’s document analysis. Still, a specific program has not
been developed. As a result, the analysis showed that the organization needs more

effective onboarding to help new employees socialize.

In addition, result showed that questionnaire survey respondents experienced practices
at different times and many practices were not experienced. Also, respondents think
onboarding is really helpful and that the organization should make it formal. It was
found out from the interview held with the representative of Tervise Paradiis that they
have an onboarding program in every department.

To summarize, the main problem of Mainegrupp OU is that they do not have an
onboarding program and new employees have a hard time socializing. Due to that the
adjusting time of a new employee takes more time than neccessary, which is harmful to
the company. Therefore it is recommended to make an onboarding program. The results

of this research support making an onboarding program.
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