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SISSEJUHATUS

Euroopa Liidu rahvastiku vananemine algas juba mitu aastakiimmet tagasi. Jargnevatel
aastakiimnetel kasvab eakate osakaal veelgi, sest pensioniikka jouab beebibuumi
polvkond (siindinud 1946-1964). Rahvastiku vananemise tulemusena kahaneb tooealise
elanikkonna osakaal ning {iiks vdimalus elanikkonna heaolu ja olemasolevat

sotsiaalsiisteemi hoida, on kaasata voortoolisi voi voortoolistest renditdotajaid.

To66j0upuudus on Eestis, nagu enamus Léddne-Euroopas, suur ja kasvab ka tulevikus.
Seoses tooealise elanikkonna viljardnde ja vananemisega viheneb iga aastaga tooealiste
inimeste hulk. Statistikaameti andmetel oli 2017. aasta 10pus vabade tookohtade arv taas
suurenenud ja toodtlevas toostuses oli ca 2500 vaba tookohta. Samal ajal iitlevad
tooandjad, et sooviksid palgata rohkem to6tajaid, kui on vabu toéokohti, ehk to6joupuudus

piirab ettevotjate arengut.

Uuritavad ettevotted OU Scanfil ja AS Ecobirch on tootmisettevdtted, mis tegutsevad
Parnumaal. Ettevotete juhtkondade hinnangul on neil viimasel paaril aastal olnud
tavatootajate leidmisega raskusi. To6joupuuduse leevendamiseks on mdlemad ettevotjad
sunnitud kasutama rendiagentuuride vahendatavaid renditootajaid. Varem on
renditootajad olnud ettevottele ajutised tootajad ja selle tottu ei peetud vajalikuks viia
neid kurssi ettevottes toimuvaga ega kasutatud nende juhtimiseks personalijuhtimise
tooriistu. Renditdotajaid koolitati tditma konkreetseid iilesandeid ja kasutajaettevotted ei

podranud tihelepanu nende vajadustele ja heaolule.

Praegu kasutavad OU Scanfil ja AS Ecobirch rendit6tajaid piisiva to6jdupuuduse tdttu.
Mbolemad ettevotted on huvitatud, et renditootajad jadksid nende juurde todle voimalikult
pikaks ajaks, sest lahendust kasvavale to0jouprobleemile nad ei néde. Selleks, et
renditdotajad sooviksid kasutajaettevottes pikka aega tootada, on tdhtis nad tohusalt
kasutajaettevottega kohandada. Kasutajaettevotte tugi todleasumisel voimaldab
renditootajal kiiremini oma tooga hakkama saada ja sotsiaalselt meeskonda sulanduda.
Sotsialiseerumine aitab vidhendada renditodtaja ebakindlust ning tunda ennast osana
ettevottest ja sealsest keskkonnast. Seega on tegemist molemale kasuliku lahendusega,

sest iihelt poolt aitab kohandamine vihendada ebavordsust rendi- ja tavatootajate vahel



ning teiselt poolt saab kasutajaettevote kasu renditodtaja suuremast pithendumisest ja

soovist kasutajaettevottes pikka aega tootada.

Renditootajate pikaajaline kasutamine tingib selle, et kasutajaettevotjale on kasulik
poorata tihelepanu renditdotajate rahulolule ja motiveerimisele. Seni, kuni renditootajaid
kasutati noudluse suurenemisel ajutiselt, ei pidanud kasutajaettevotted iildjuhul
vajalikuks rendit6otajaid motiveerida ja nende rahulolu uurida. Pikaajalisel renditdotaja
kasutamisel saab renditootajate heaolu kasutajaettevottele sama oluliseks kui tavatootaja
oma. Tooga rahulolev ja motiveeritud renditdodtaja jadb kasutajaettevottesse tdendoliselt

kauemaks t66le kui rahulolematu renditootaja.

Eestis on tehtud mitmeid uuringuid renditootajate (Treier 2010, Ottis 2014, TU RAKE
2014, Padu 2015) ning organisatsioonilise kohanemise ja kohandamisplaanide kohta
(Alekors 2013, Salu 2016, Veeleid 2015). Varasemad uuringud ei ole késitlenud
renditodtajate kohandamist ettevottega. Kui motiveerimisega seotud uuringuid on Eestis

tehtud palju, siis renditodtajate motiveerimist ei ole seni kisitletud.

OU Scanfili ja AS Ecobirchi juhtkondade hinnangul kohanevad rendito6tajad ettevottega
aeglasemalt kui tavatootajad, nad on isoleeritud ettevotte infoviljast ning neil puudub
huvi ja motivatsioon ametikohal areneda. Molemad ettevotted rohutavad vajadust kiirelt
ja tohusalt renditottajad ettevOttesse integreerida ning neid motiveerida, et tagada
tootlikkuse stabiilne kasv. Diplomit6d eesmédrk on todtada vilja Pédrnumaa
tootmisettevotetele OUle Scanfil ja ASile Ecobirch renditootaja ja ettevdtte vastastikune

kohandamisplaan ning teha sobilikke ettepanekuid.

Eesmiirgi tditmisel juhindutakse kahest uurimiskiisimusest.

e mis mdjutab renditodtajate toomotivatsiooni ja kohanemist organisatsiooniga?

e kuidas kohaneb organisatsioon renditéotajatega?

Eesmirgi saavutamiseks on piistitatud jirgmised uurimisiilesanded:

1) anda teoreetiline iilevaade rendit6ojou vajalikkusest ning seonduvatest voimalustest
ja probleemidest ettevottes;

2) anda iilevaade uute tootajate kohandamisprotsessist ja seda mojutavatest teguritest

ettevottes;



3) anda teoreetiline iilevaade renditddtajate motivatsiooni kujundavatest aspektidest ja
tootmisettevotete toimimise spetsiifikast;

4) anda iilevaade OU Scanfil ja ASi Ecobirch rendit6jou kasutamise problemaatikast;

5) teha OUs Scanfil ja ASis Ecobirch rendit66jdu rakendamise uuring, analiiiisida
uuringuga kogutud andmeid ning teha analiiiisi pohjal jireldusi ja ettepanekuid
kasutajaettevotetele ja rendiagentuurile;

6) koostada OUle Scanfil ja ASile Ecobirch renditdotaja ja ettevotte vastastikune

kohandamisplaan.

Too koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade renditodjoust,
organisatsioonilise kohandamise protsessist ja renditdOtajate motiveerimisest.
Uurimisiilesannete 1-3 tditmiseks kasutatakse temaatilisi teadusartikleid ja uuringuid.
Valdavalt kasutatakse teadusartikleid andmebaasidest EBSCO, Emerald ja JSTOR.
Peamistest autoritest tuginetakse Feldmani, Van Maaneni ja Scheini, D’aurizio ning

Snelli ja Herzbergi seisukohtadele.

Teises peatiikis antakse iilevaade uuritavatest ettevotetest, vaadeldakse renditdotajate
kasutamise probleeme ning kirjeldatakse uuringu metoodikat ja tulemusi. Uuringu
tulemuste pohjal tehakse viimases alapeatiikis jireldused ja ettepanekud ning koostatakse
renditdootajate  kohandamisplaan. T60 empiirilises osas kasutatakse kombineeritud
uurimismeetodit, et tdita uurimisiilesanded 4-6. Kvalitatiivse meetodina kasutatakse
poolstruktureeritud intervjuusid ja kvantitatiivse meetodina ankeetkiisitlust. Intervjuude
ja ankeetkiisitluse kiisimustikud kasutajaettevotetele koostab to6 autor, vottes arvesse
kohandamise ja kohandamisplaanide teoreetilisi ldhtekohti. Motivatsiooni osa kiisimuste

koostamisel tuginetakse Herzbergi kahe teguri teooriale.

Too autor tdnab koiki, kes aitasid kaasa 10putoé valmimisele. Eriline tdnu liheb AS
Ecobirchi tegevjuhile Gert Rahnelile, Hansavest Grupi tegevjuhile Janek Sirgile, OU
Scanfili personalijuhile Krislin Mihkelsoole, ASi Eolane Tallinn personalijuhile Kristiina
Kangurile, OU Scanfili osakonnajuhtidele Sven Arendile ja Siim Jaanojale, AS Ecobirchi

planeerijale Dmitri Golubtsovile, t60 juhendajale Riina Tomastile, kaasjuhendajale Gerda



Mihhailovale ja kdigile teistele Hansavest Grupi, OU Scanfili ja AS Ecobirchi tolistele,

kes osalesid intervjuudes ja kiisitluses.



1. RENDITOOTAJATE KASUTAMINE KOHANDAMINE
JA MOTIVEERIMINE

1.1. Renditootajate vajalikkus ning selle kasutamise voimalused
ja raskused

Alapeatiikis médratletakse moisted renditootaja, rendiagentuur ja kasutajaettevote ning
selgitatakse, kuidas erineb renditootajate lepinguline suhe tavapérasest toosuhtest.
Teoreetilise materjali pohjal késitletakse renditootajate kasutamise poOhjuseid ja
kasutamisega kaasnevaid probleeme nii ettevottele kui ka renditodtajale. Viimasena
vaadeldakse personalijuhtimise mudeleid, mis selgitavad, kuidas renditdo6tajaid

kasutajaettevottes juhitakse.

20. sajandi norm oli tavapirane tookorraldus. Sellist tookorraldust iseloomustab kindlaks
méidramata perioodil tdiskoormusega tootamine, olles sama tddandja palgal ja juhindudes
ettevotte reeglitest. Maailmamajanduse muutused 1970. aastatel suurendasid ettevotete
vahelist konkurentsi ja ebakindlust. Muutunud olud tekitasid vajaduse otsida suurema
paindlikkusega toovorme. Suuremat paindlikkust pakub ajutiselt ja/voi kindlaks médratud
perioodil osalise tookoormusega todtamine. (Kalleberg, 2000, 1k 342; Koene, Galais, ja
Garsten, 2014, 1k 1) Jargnevalt kirjeldatakse renditootajaid ja renditodd, mis on iiks

paindlikest todvormidest.

Renditootajad on ajutised tootajad, sest nende tovaeg iihes ettevottes on kindlaks
maiidratud. Kui teised ajutiste tootajatega toovormid kasutavad kahepoolseid lepinguid,
mis on sd0lmitud kindlaks perioodiks, siis rendit6djoud sdlmib kolmepoolseid téosuhteid.
Peale nende endi on kaasatud neid vahendav ettevote ja kasutajaettevote. Renditootajad
on ametlikult rendit66joudu vahendava ettevotte palgal, aga tootavad kasutajaettevotte
juures. (Biggs ja Swailes, 2006, 1k 131; Kalleberg, 2000, 1k 346; Toms & Biggs, 2014, 1k
623) 2014. aastal korraldas Tartu Ulikooli sotsiaalteaduslike rakendusuuringute keskus
RAKE uuringu t66tingimuste kohta renditool. Uuringus nimetatakse jargmisi rendit6od

iseloomustavaid tunnuseid (Rake Tartu Ulikooli..., 2014, 1k 27):

e toosuhte olemasolu renditdotaja ja rendiagentuuri vahel;



e renditodtaja ajutine suunamine kasutajaettevotjasse toole;

e renditodtaja tootamine kasutajaettevotja juhtimisel ja halduses.

RAKE uuringu (Rake Tartu Ulikooli..., 2014, 1k 27) jargi on renditootaja ,,tootaja, kellel
on rendiagentuuriga todleping voi toosuhe, mille eesmérk on suunata ajutiselt tddtama
kasutajaettevotjas viimase jirelevalve all ja juhtimisel®. Renditdotajad todtavad
kasutajaettevotte heaks ja raporteerivad rendiagentuurile tootatud tundide kohta (Carey
ja Hazelbaker, 1986, lk 37). Alljargnevalt defineeritakse moisted rendiagentuur ja

kasutajaettevotte.

Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi 2008/104/EU (viidatud RAKE Tartu Ulikooli
sotsiaalteaduslike rakendusuuringute keskus, 2014, 1k 28 kaudu) jdrgi on rendiagentuur
fiiisiline voi juriidiline isik, ,.kes kooskdlas siseriikliku digusega sdlmib toolepinguid voi
toosuhteid renditootajatega, et suunata neid kasutajaettevotjatesse, kus nad tootavad
ajutiselt kasutajaettevotja jirelevalve all ja juhtimisel”. Rendiagentuur vérbab ja
vallandab renditd6tajaid, testib nende teadmisi, maksab tootasu ning moningatel juhtudel
ka koolitab neid. Rendiagentuur vastutab renditdotajate tervise, turvalisuse ja vordse

kohtlemise eest. (Ibid., 1k 37)

RAKE direktiivi (Ibid., 1k 27) jargi on ,kasutajaettevdtja fiilisiline voi juriidiline isik,
kelle heaks ja kelle jirelevalve all ning juhtimisel renditddtaja ajutiselt tootab®.
Kasutajaettevote juhib tootajaid ja tasub rendiettevotte teenusarveid (Ibid., lk 37).
Esitatud definitsioonidest jareldub, et suhe renditootaja, rendiagentuuri ja
kasutajaettevotte vahel on tavapdrase to0andja ja toovotja suhtest keerulisem.
Alljiargnevalt kirjeldatakse suhet renditootaja, rendiagentuuri ja kasutajaettevotte vahel

tapsemalt.

Rendit66d iseloomustab kolmepoolne suhe. Uks ettevote sdlmib to6lepingu tootajaga,
kes asub ajutiselt todle teise ettevottesse. Seejirel sdlmivad ettevotted lepingu, mis nende
koostood reguleerib. (Biggs ja Swailes, 2006, 1k 131; de Graaf-Zijl ja Berkhout, 2007, 1k
540; Hakansson & Isidorsson, 2016, 1k 341; Kalleberg, 2000, 1k 348; RAKE Tartu
Ulikooli..., 2014, 1k 4; Toms ja Biggs, 2014, 1k 623) Just sellise kolmepoolse lepingulise

suhte tottu on rendit6o vorreldes teiste toovormidega eriline (Arrowsmith, 2006, 1k 1).
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Biggs ja Swailes (2006, 1k 131; Hékansson ja Isidorsson, 2016, 1k 340) nimetavad suhet
renditdotaja, rendiagentuuri ja kasutajaettevotte vahel ingliskeelse fraasiga triangular
relationship. Eesti keeles on selle vastena kasutusel termin kolmepoolne suhe. Joonisel 1

on selgitatud selle suhte toimimist ja osaliste kohustusi.

Rendit6otaja
eraporteerib todtatud tunnid
rendiagentuurile
teeb kasutajaettevottes tood

7\

r ] ) 4
Rendiagentuur Kasutajaettevote
*maksab renditodtajale téotasu emaksab teenuse eest
jajdlgib tema kiekiiku; <:> rendiagentuurile
*pakub renditdtajaid *juhendab renditd6tajat
kasutajaettevottele
. S \ J

Joonis 1. Kolmepoolne suhe rendiagentuuri, renditddtaja ja kasutajaettevotte vahel
Allikas: autori koostatud, toetudes allikale Biggs ja Swailes, 2006, 1k 131; de Graaf-Zijl
ja Berkhout, 2007, 1k 540; Hakansson ja Isidorsson, 2016, 1k 341; Kalleberg, 2000, 1k
348; Toms ja Biggs, 2014, 1k 623.

Jargmiseks vaadeldakse, kuidas kirjeldavad osaliste suhteid Hakansson ja Isidorsson
(Ibid, 1k 341). Suhe rendiagentuuri ja kasutajaettevOtte vahel on drisuhe, kus
kasutajaettevote ostab rendiagentuurilt ajutiselt to6joudu. Rendiagentuur palkab tootajaid
ja saadab neid kasutajaettevottesse todle. Suhe renditootaja ja rendiagentuuri vahel on
toosuhe, mida reguleerib to6leping. Todlepinguga on renditddtajale garanteeritud too ja
selle tasustamine, aga tootegemise koht voib varieeruda. Renditodtaja peab olema valmis

tootama eri kasutajaettevotetes. Suhe renditdotaja ja kasutajaettevotte vahel on
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juhtimissuhe, kus renditdotaja saab kasutajaettevottelt juhiseid ja 1dbib koolitusi, mis
aitavad tal t66d teha. (Hakansson & Isidorsson, 2016, 1k 341) Alljargnevalt vaadeldakse

pohjuseid, miks renditootajaid kasutatakse.

Pohjuseid, miks ettevotted otsustavad renditootajate kasuks, on mitmeid. Augustssoni
(2014, 1k 80-81) ja RAKE uuringu (RAKE Tartu Ulikooli..., 2014, 1k 43-44) jirgi
vOimaldab renditddjou kasutamine ettevotetel olla tootajate alalise arvu suhtes
paindlikum. RAKE uuringus (/bid., 1k43-44) kirjeldatakse nn numbrilist paindlikkust kui

tooandja voimalust kiirelt ja vihese kuluga personali palgata ja vallandada.

Kallebergi (2000, 1k 347) jdrgi aitab renditootajate kasutamine leevendada olukorda, kus
tavatootajaid on kord liiga vihe, kord liiga palju. Kalleberg rohutab, et tavatdotaja on
ettevottele kulukas, ning seega on kasulikum palgata optimaalne hulk tavatootajaid ja
vajaduse korral votta toole ajutisi tootajaid. Autori hinnangul voib ajutiste tootajate
leidmine olla alaliste tdotajate palkamisest keerulisem. Seetdttu on parim viis ajutisi

tootajaid palgata rendiagentuuride kaudu.

Rendiagentuur pakub tootajaid siis, kui neid on ettevottel vaja. Vajaduse voib tekitada
ndudluse kasv, todtaja haigestumine ja/voi tootaja lahkumine ettevottest. Kuna ettevotted
kasutavad renditootajaid kindlaks médratud aja jooksul, siis ei pea nad, erinevalt
tavatOotajatest, lepingu 10petamisest ette teatama ja lahkumisega ei kaasne ka rahalisi

tasusid. (de Graaf-Zijl & Berkhout, 2007, 1k 539; Burgess & Connell, 2006, 1k 130)

Virbamis-, to6jou- ja tootmiskulude kokkuhoiu korval nimetab RAKE (1bid., 1k 43-44)
renditoojou kasutamise pohjusena ka jargmist: kuna emaettevotted kehtestavad
tiitarettevotetele tootajate palkamisel piiranguid, siis aitab renditodjou kasutamine
dritegevusega toime tulla. Kalleberg (Ibid., 1k 347) lisab, et rendiagentuurid on kui
viarbamiskanalid, kelle t66joudu kasutajaettevotted katsetavad ja sobivuse korral
tavatootajateks viarbavad. Seega on renditditajate kasutamine tavatdotajate korval iiha
enam muutumas ettevotte strateegiliseks otsuseks, et tulla toime majandustdusude ja
-mdonadega (Burgess ja Connell, 2006, 1k 132; José Chambel ja Sobral, 2011, 1k 162).
Jargmiseks antakse iilevaade renditootajate kasutamisega kaasnevatest probleemidest

ettevottes ja vaadeldakse renditdotajate probleeme.
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Renditd6jou kasutamine suurendab paindlikkust (De Cuyper, De Witte ja Van Emmerik,
2011, Ik 107) ja aitab vdhendada ettevotte kulusid (de Graaf-Zijl ja Berkhout, 2007, 1k
539; Burgess ja Connell, 2006, 1k 130). Samas aga tekitab renditdotajate kasutamine ka
probleeme, millele kasutajaettevote peab leidma lahendused (Hékansson ja Isidorsson,
2012, 1k 491; Ibid., 1k 539; José Chambel ja Sobral, 2011, lk 162). Renditootajate
kasutamisega kasutajaettevottele kaasnevad positiivsed ja negatiivsed tegurid leiab

tabelist 1.

Tabel 1. Rendit66jou kasutamise plussid ja miinused kasutajaettevotte seisukohast

Plussid Miinused

Paindlikkus Suur personali voolavus tavatfotajate seas

Kulude kokkuhoid Tootajate usaldusviirsus ettevotte suhtes kahaneb
Innovaatilisus Renditootajate viike tootlikkus

Tavatootajate distsiplineerimine | Renditddtajad ei ole pithendunud kasutajaettevottele
Voimalus tdotajaid valida Renditdotajad ei samastu kasutajaettevottega
Virbamiskanal Keeruline kontrollsiisteem

Rendit6otajate kohanemine ettevottega votab aega
Diferentseeritud t66j0u juhtimise keerukus
Keelebarjdir

Dokumentatsiooni tdlkimise vajadus
Juhtivtootajate koolitamise vajadus

Allikas: autori koostatud, toetudes allikale Burgess ja Connell, 2006, 1k 135; De Cuyper
De Witte ja Van Emmerik, 2011, 1k 107; Ibid., 1k 491; Ibid., 1k 80-81; Kalleberg, 2000,
1k 348; Koene, Galais ja Garsten, 2014, 1k 8; Viitala ja Kantola, 2016, 1k 148.

Renditootajate kasutamine toob kaasa personali voolavuse kasvu tavatfotajate seas,
mistottu ei tundu ettevote todtajatele viga usaldusvéiarne (Ibid., 1k 491). De Cuyper, De
Witte ja Van Emmerik (Ibid., 1k 107) vdidavad, et renditdotajate kasutamine vihendab
tootlikkust ja organisatsioonilist pithendumist. Kui tavatdotajad on ettevottele lojaalsed,
sest see pakub neile alalist tood ja turvalisust, siis renditootajad tunnevad ennast
ebakindlalt ja ei nde seega vajadust ettevottele pithenduda. Kuna organisatsiooniline
plihendumine on eeltingimus selleks, et tootaja todtaks tulemuslikult, siis on
renditootajate tootlikkus tavatootajatest iildjuhul vdiksem. (De Cuyper et al., 2011, 1k
107)

Sageli on kasutajaettevotete peamine eesméirk panna renditdotajad kiiresti todle, mistottu

puudub neil huvi renditootajaid ettevottega kohandada. Renditootajate koolitused ja
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juhendamine on lithendatud versioon sellest, mida pakutakse tavatootajatele. Ebapiisav
juhendamine ohustab rendit6otaja turvalisust ja tervist. (Hakansson ja Isidorsson, 2016,
lk 355) Sellele juhib tdhelepanu ka Arrowsmith (2006, 1k 1), oeldes, et ebavordse

kohtlemise tdttu on renditodtajate tervis ja turvatunne ohustatud.

Viitala ja Kantola (2016, 1k 148) hinnangul on renditddtajate tildine olukord negatiivne.
Neil on tavatootajatest vdiksem tootasu ja kehvemad tootingimused. Neile ei kehti
kasutajaettevotte hiived, nad ei saa osaleda koolitustel ja ettevotte arendustegevustes ning
neil ei ole voimalik otsuste tegemisel kaasa rdidkida. Peale selle tunnevad renditoétajad
ebakindlust tuleviku suhtes, neil ei ole voimalik end proovile panna, nad ei tunne t60st
suurt rahulolu ja neil on katkendlikud sotsiaalsed suhted. (De Cuyper, de Jong, De Witte,
Isaksson, Rigotti, ja Schalk, 2008, 1k 29) Loetletud pohjuste tottu tekib vihene seotus ja
mittesamastumine kasutajaettevottega. Kuna renditootajaid ei kohandata ettevottega on
neil raske tavatootajate usaldust pilvida, mistottu ei ole neil kaastootajate toetust. (Ibid,
1k 29; Ibid, 1k 148) Need renditootajate raskused ei lahene iseenesest. Seetdttu on téhtis,
et kasutajaettevotted pooraksid nendele probleemidele tdhelepanu. Jargnevalt

vaadeldakse renditdotajate juhtimise mudeleid.

Lepak ja Snell (1999, lk 34-36) nimetavad mitmeid inimressursi juhtimise
konfiguratsioone, mis on moeldud eri tiilipi inimressursi juhtimiseks. Inimressursi
konfiguratsioon on kombinatsioon inimressursi juhtimise eri praktikatest, nagu tootajate
arendamine, nende t66 hiivitamine, tulemuslikkuse hindamine ja tootajate suhted. Lepak
ja Snell jagavad inimressursi viirtuse ja eripdara pohjal nelja kvartiili, paigutades
ettevottevilised inimressursid, nagu renditootajad, kolmandasse kvartiili. (Lepak ja Snell,
1999, 1k 34-36) Esimene, teine ja neljas kvartiil on mdeldud tavatddtajate juhtimiseks,

mistottu siinses tods neid ei vaadelda.

Kolmanda kvartiili inimressurss on iildiste oskuste ja ettevotte jaoks piiratud véirtusega
ning seda kasutatakse lihtsatel abitoodel. Uldiste oskustega to6joudu on avatud tosturul
piisavalt, mistOttu ei kasuta ettevote lisa- ja abitéodel oma alalisi tootajaid, vaid palkab
vahendajalt renditootajaid, et t66joukulusid vihendada. Renditdotajatesse tuleb suhtuda
ja neid kohelda kui kaubagruppi, mitte inimressurssi. Ettevdte peab jilgima vaid

lepingukohustuste tditmist. (Ibid.,lk 34-36; Li, Liu, & Shi, 2012, 1k 38; José Chambel &
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Sobral, 2011, 1k 162) Eeltoodust nidhtub, et kui ldhtuda teooriast, siis ei peaks
kasutajaettevotted muretsema renditootajate heaolu ja kiekdigu eest kasutajaettevottes.
Samas tuleb aga arvestada, et renditdotajate pikaajaline kasutamine toob kaasa vajaduse

muuta nende juhtimine paindlikumaks.

Li, Liu ja Shi (2012, 1k 38) arendavad Lepaki ja Snelli kolmanda kvartiili renditdotajate
teooriat edasi ja juhivad tdhelepanu, et olukorras, kus renditdotajaid kasutatakse pikka
aega ja tavatootajatega samadel positsioonidel, on vaja pakkuda tavatootajate juhtimise
praktikaid ka renditootajatele. Nad peavad oluliseks renditootajate arendamist, neile
tootulemusega sobiva lisatasu maksmist ning nende I0imumist ettevotte ja
tavatootajatega. Ka Chambel ja Sobral (Ibid., 1k 162) arvavad, et kasutajaettevote peab
renditootajatele rohkem tdhelepanu poorama. Nende hinnangul ei ole mdistlik
renditootajatega kasutada Lepaki ja Snelli kolmanda kvartiili inimressursi juhtimist. Kui
kasutajaettevote viidrtustab renditdotajate piihendumist, siis tuleb tal seda néidata ka

renditdotajate juhtimisel (Ibid., 1k 162). Jargnevalt tutvustatakse Bricksoni mudelit.

Brickson (2000, 1k 92-94; Mitlacher, 2005, 1k 382) tootas vilja mudeli, mille pohjal ta
eristab kolme vihemusrithmade organisatsioonilise kditumise korraldamisviisi, kus eri
inimressursside vastastikune mdju ja nende juhtimine varieeruvad. Esimesena nimetab ta
kollektiivsel identiteedil pohineva korraldamisviisi, mis sarnaneb Lepaki ja Snelli
kolmanda kvartiili teooriale. Sel juhul on renditottajad eraldiseisev rithm, mis eristub
selgelt tavatootajatest. Renditodtajatega ei kasutata personalijuhtimise tooriistu ja neid
koheldakse kui kaubagruppi, mille tottu on renditéotajad rahulolematud. (Brickson, 2000,
Ik 92-94; Mitlacher, 2005, 1k 382) Jargnevalt tutvustatakse mudeli personaalset ja

ratsionaalset korraldamisviisi.

Teise organisatsioonilise korraldusviisi aluseks pakub Brickson personaalset identiteeti.
Selle jargi ei tehta vahet tava- ja renditootajatel. Renditdotajatele rakendatakse samu
personalijuhtimise tooriistu, mida tavatootajatele. Brickson hoiatab, et see ei pruugi olla
parim lahendus, sest tdhelepanuta jddvad renditdotajate eriomased probleemid. (Ibid., 1k
92-94; Ibid., 1k 382) Brickson soovitab personalijuhtimises poorata erilist tdhelepanu just
renditootajatele. Renditdotajate pithendumise soodustamiseks ja kasutajaettevottega

samastumiseks pakub ta ratsionaalse korraldamisviisi. Selline kéditumine 16imib
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inimressursi vorme ja edendab nende koostood. Renditootajaid koheldakse
kasutajaettevotte viirtuslike liikmetena, mistottu kasvab nende piihendumus. (Brickson,
2000, 1k 92-94; Mitlacher, 2005, 1k 382) Bricksoni mudelist ldhtudes ei ole mdistlik
renditootajaid tavatootajatest isoleerida. Selle asemel tuleb nad integreerida

tavatootajatega, samal ajal arvestades nende eriomaste probleemidega.

Kasutajaettevotted kasutavad renditdotajaid alternatiivina tavapérastele lepingulistele
tootajatele. Nende palkamine on ajapikku hoogustunud ja kasutusaeg pikenenud. (De
Cuyper et al., 2008, 1k 25) Viimase tdttu on iiha olulisem nende kiire sotsialiseerumine
ehk kohandamine organisatsiooniga (Benzinger, 2016 1k 744). Mida rohkem pakub
kasutajaettevote kohanemisel tuge, seda kiiremini omandavad renditootajad ameti ja
saavad heakskiidu kaastootajatelt (T. N. Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker,
2007, 707). Seega on kasutajaettevotte abi renditodtaja kohanemisel kdigile osalistele
kasulik. Uhelt poolt vihendab see ebavdrdsust tava- ja renditootajate vahel ja teiselt poolt

suurendab renditodjou kasulikkust ettevottele.

Kokkuvdetult voib delda, et renditodtaja on ametlikult rendiagentuuri palgal, aga toGtab
kasutajaettevotte juures ja selle juhendamisel. Renditootajat eristab tavatootajast
kolmepoolne suhe. Ettevotted kasutavad renditdotajaid iiha enam strateegilistel pohjustel,
et tulla toime majandustdusude ja -modnadega. Renditddtajate kasutamine voimaldab
kasutajaettevottel olla paindlikum, kuid toob kaasa ka probleeme renditdotajate
juhtimisel. Kui kasutajaettevote on huvitatud renditootajate piihendumisest ettevottele,
tuleb tal panustada renditootajate juhtimisse, et soodustada ettevottega samastumist.
Kasutajaettevotte tugi renditodtajate kohanemisel vihendab renditootajate ebakindlust,
kiirendab ameti omandamist ja aitab pilvida kaastootajate heakskiitu. Jargmises

alapeatiikis tutvustatakse ettevottega kohanemise pohimotteid.

1.2. Too6taja organisatsiooniga kohanemise pohimotted ning
kohandamisplaanide rakendamine

Alapeatiikis ~ defineeritakse mdiste kohanemine ning vaadeldakse mis on

organisatsiooniline kohanemine ja miks see on tdhtis. Teoreetilise materjali pohjal
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selgitatakse kohanemisprotsessi, seda mojutavaid tegureid ja hindamiskriteeriume.

Peatiiki teises pooles selgitatakse kohandamisplaanide kasutamist ja iilesehitust.

Ettevotte elujoulisus soltub muu hulgas voimest uusi liikmeid tohusalt integreerida.
Organisatsiooniline kohanemine ehk sotsialiseerumine on protsess, mille kédigus indiviid
muutub ettevotte kditumismustri osaks. Seega on uute litkmete sotsialiseerumisel
kahepoolne mgju: indiviid mdjutab ettevotet ja ettevote indiviidi. Vastastikune mdju on
kestev hoolimata sellest, kas indiviid on uus voi vana tootaja. (Ashforth, Sluss ja Harrison
viidatud Hodgkinson & Ford, 2007, lk 1 vahendusel). Ka Sheini (viidatud
Antonacopoulou & Giittel, 2010, 1k 25 vahendusel) hinnangul on sotsialiseerumine
kahepoolne protsess. Sotsialiseerumise eesmirk on t60 ja iilesannetega seotud
informatsiooni edasiandmine uuele ettevotte liikmele. Ettevotte vaatenurgast aitab
sotsialiseerumine uut tootajat ergutada, et ta Opiks tundma ettevotte siisteemi, reegleid,
tingimusi ja kaastootajaid. (Shein, viidatud Antonacopoulou ja Giittel, 2010, 1k 25

vahendusel) Kohanemise ehk sotsialiseerumise eri definitsioonid on lisatud tabelisse 2.

Tabel 2. Kohanemise ehk sotsialiseerumise eri definitsioonid

Autor Definitsioon

Feldman (1981, 1k 309) Protsess, mille kdigus tootajad muutuvad autsaideritest
osavotlikeks ja tdhusateks liikmeteks

Van Maanen ja Schein (1977, | Protsess, mille kdigus indiviid omandab sotsiaalseid

lk 6) teadmisi ja oskusi, mis on vajalikud organisatsioonilise
tegevuse teadvustamiseks

Katz (Saks ja A. Gruman, | Sissejuhatavad siindmused ja tegevused, mis aitavad

2014, 1k 201) indiviididel uue todkoha korraldust teadvustada ja mdista
Weaver ja Klein (Saks ja | Oppimisprotsess, mille kdigus uued to6tajad peavad
Gruman, 2014, 1k 201) omandama uusi hoiakuid ning kditumis- ja motteviise

Ashforth, Sluss ja Harrsion | Protsess, mille kdigus uued tootajad muudetakse tdhusateks
(Hodgkinson ja Ford, 2007, 1k | ja ettevOttesse panustavateks litkmeteks
2)

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele Feldman, 1981, 1k 309; Van Maanen ja
Schein, 1977, 1k 6; Saks ja Gruman, 2014, 1k 201; Hodgkinson ja Ford, 2007, 1k 2.

Nendest definitsioonidest ldhtudes on kohanemine Oppimisprotsess, mille kdigus uus
tootaja omandab teadmisi ja oskusi ning 16imub ettevottega (Van Maanen ja Schein,
1979, 1k 209). Van Maanen ja Schein (/bid., 1k 309) on 6elnud, et see, mida inimesed oma

t00 kohta ettevottes Opivad, on tihti mdjutatud sellest, kuidas nad seda dpivad. Ka Fisheri
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(Bauer et al., 1998, lk 152) jéargi on sotsialiseerumine Oppimis- ja muutumisprotsess,

millel on viis dppimisetappi:

e esialgne Oppimine, mille kdigus indiviid teadvustab vajadust dppida ja médrab, mida
ja kellelt on tal vaja dppida;

e cttevOtte tundmadppimine;

e tooriihmas toimetuleku dppimine;

e tookohustuste dppimine;

e iseenda kohta dppimine, mille kdigus indiviid 6pib ennast paremini tundma.

Organisatsiooniline sotsialiseerumine on seega protsess, mille kdigus Opitakse, kuidas
ettevottes hakkama saada. Selle aeg voib varieeruda: kasutatakse nii katse ja eksituse
meetodit kui ka korraldatakse pikaajalisi koolitusi ja praktikat. (Van Maanen ja Schein,
1979, 1k 210-211) Jargnevalt vaadeldakse, miks on organisatsiooniline sotsialiseerumine

tahtis.

Ashforth, Sluss ja Harrison (viidatud Hodgkinson & Ford, 2007, 1k 1 vahendusel)
rohutavad sotsialiseerumise tdhtsusest rdadkides kolme pohjust. Esiteks on iga tookoht
uudne ja t66 sisu tidpselt teadmata. Uks ja seesama ametikoht vdib ettevdtetes olla eri
tahtsusega. Teiseks holbustab sotsialiseerumine tookorraldust. Sotsialiseerumise kédigus
saab indiviid teada, milline on ettevOte ja sealne ametikoht. Kolmandaks mdjutab
sotsialiseerumine ka pikaajalist kohanemist. TOhus sotsialiseerumine aitab uuel t66tajal
kujuneda tdisvairtuslikuks liikmeks, mislédbi tdiustub ka ettevote. (Ibid., 1k 1 vahendusel)
Bauer, Morrison ja Callister (1998, 1k 150) rdhutavad vajadust sotsialiseerumisprotsessi

histi tunda ja sdnastavad oma seisukohale neli pdhjendust.

Esiteks on ebadnnestunud sotsialiseerumine ettevottele kulukas, mistottu tuleb seda
viltida. Teiseks on sotsialiseerumine tédhtis ettevottesse jadva uue todtaja kditumise ja
suhtumise kujundamisel. Kolmandaks aitab sotsialiseerumine ettevotte tavasid siilitada
ja edasi anda. Ning neljandaks on protsess oluline seetdttu, et uuele toodtajale antakse
voimalus dppida ettevotte tookorraldust ja toimimismehhanisme. (Ibid., 1k 150) Autori
hinnangul on eespool loetletud pdhjendused piisavad, et selgitada sotsialiseerumise

tahtsust ettevottes. Alljargnevalt vaadeldakse kohanemise ehk sotsialiseerumise sisu.
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Feldmani (1981, 1k310) pakutud sotsialiseerumise mudel sisaldab kolme etappi. Esimene
etapp on ennetav sotsialiseerumine. See holmab teadmiste kogumist ning toimub enne,
kui tootaja ettevottega liitub. Teine etapp on kohtumine. Selles etapis saab uus todtaja
teada, milline ettevote tegelikult on, ning selgub, kui suur on erinevus ennetava etapi
ettekujutuse ja reaalsuse vahel. Kolmas etapp on muutus ja omandamine. Selles etapis
kohaneb tootaja ettevottega. (Ibid., 1k 310) Sarnaselt Feldmani pakutud mudelile jaotavad
ka teised autorid sotsialiseerumise kolmeks etapiks (Porter, Lawler, & Hackman; Van
Maanen, viidatud Feldman, 1981, 1k310 vahendusel). Autorite terminoloogia kohati
erineb, kuid sisult on mudelid viga sarnased. Viimase etapi 10ppedes on uus tootaja
eeldatavasti omandanud ettevotte vdirtused, hoiakud ja suhtumise (Bauer ef al., 1998, 1k

153). Jargnevalt kirjeldatakse kohanemisprotsessi etappe.

Ennetavas etapis tekivad indiviidil ootused eelseisva kogemuse kohta ettevottes. Selles
etapis on esmatéhtis, et indiviidi ja ettevotte ootused oleksid voimalikult realistlikud.
EttevOte peab uuele tootajale tekitama ametikohast ja tookeskkonnast voimalikult tdese
ettekujutuse. To0Otaja peab ettevottele ausalt tutvustama oma iseloomuomadusi ja oskusi.
See siirus aitab kohtumise faasis pettumust vihendada. (Bauer et al, 1998, 1k 153;

Champoux, 2016, Ik 135-141; Ibid., 1k 310) Jargmisena vaadeldaksegi kohtumise faasi.

Kohtumise faasis selgub, kui suur on ootuste ja tegelikkuse erinevus. Selles faasis saab
uus tootaja tdpselt teada, milline on tema td6 ettevottes ja kuidas see on seotud
kaastootajatega. Talle tutvustatakse tema iilesandeid, kohustusi ja vastutust. Peale selle
selgitatakse talle ka meeskondade korraldust ja norme. (Ibid., 1k 153; Ibid., 1k 135-141;
Ibid., 1k 310) Feldman (Ibid., 1k 310) rohutab, et kuigi kolmas etapp algab hiljem kui

teine, on neil siiski ithisosa.

Kolmandas etapis Opib uus todtaja oma tood tegema, omandades selleks vajalikud
oskused. Ta kohaneb toorithma véirtuste ja hoiakutega ning Opib edukalt oma t60s
hakkama saama. Selleks on ta omandanud vajalikud toovotted ja ettevotte viirtused,
kohanenud meeskondade korralduse ja normidega ning leidnud tunnustust kaastdotajate
seas. Kolmandas etapis kasvab tootaja enesekindlus ja viheneb drevus, mis on tavaline
sotsialiseerumise alguses. (Bauer ef al., 1998, 1k 153; Champoux, 2016, 1k 135-141;
Feldman, 1981, 1k 310) Jargmise lehekiilje joonisel 2 antakse iilevaade
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kohanemisprotsessi etappidest, protsessi mdjutavatest teguritest ja protsessi tulemustest

ehk hindamiskriteeriumitest..

Sotsialiseerumise edukuse hindamiseks pakub Feldman (1981, 1k310) eri
hindamiskriteeriume, mida toetavad ka teised teadlased (Antonacopoulou & Giittel, 2010,
1k 25). Feldman jagab hindamiskriteeriumid kaheks: kéditumisest tulenevad ja suhtumisest
tulenevad hindamiskriteeriumid (/bid., 1k 310). Protsessi tulemused on iihtlasi
hindamiskriteeriumid, mis aitavad kohanemise edukust hinnata.
Sotsialiseerumisprotsessi 10ppedes peab uus todtaja otsustama, kas ta jadb ettevottesse
toole voi lahkub, ta peab olema voimeline tditma todiilesandeid ndutud mahus ja tasemel
ning tal peab olema soov ja ettekujutus, kuidas oma tddiilesandeid veel paremini tdita.
Peale selle saab uue tootaja sotsialiseerumise edukust hinnata ka tema t66le pithendumise,
tooga rahulolu ja tootegemise motivatsiooni podhjal. (Ibid., 1k 310) Alljargnevalt

vaadeldakse, millised tooriistad ettevotteid uute todtajate sotsialiseerimisel abistavad.
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Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele Antonacopoulou ja Giittel, 2010, lk 25;
Feldman, 1981, 1k 310.

21



Ettevottel on sotsialiseerumise kdigus voimalik indiviidi kujundada, kasutades Van
Maaneni ja Scheini (1977, lk 37; Antonacopoulou & Giittel, 2010, lk 26)
sotsialiseerumise taktikalisi dimensioone ehk kohandamisvotteid, mis on esitatud tabelis

3.

Tabel 3. Kohandamise votted

Kohandamisvotted Votte liihikirjeldus

kollektiivne vs. individuaalne Kas uued tulijad sotsialiseeritakse liksinda vdi osana
riihmast

ametlik vs. mitteametlik Kas uued tulijad on vanadest olijatest isoleeritud voi
mitte

jarjestikune vs. juhuslik Kas uued tulijad on sotsialiseeritud tegevuskava
pohjal voi mitte

fikseeritud vs. muutuv Kas on méadratud ajakava voi mitte

juhendajaga (serial) vs. iseseisvalt | Kas sotsialiseerumise kdigus saadakse positiivset

(disjunctive) tuge vanadelt olijatelt vdi mitte

hoiakute hoidmine (investiture) vs. | Kas uustulnukat julgustatakse oma vaateid hoidma

hoiakute loovutamine (divestiture) vOi neist loobuma

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele Van Maanen ja Schein,1977, 1k 37-70;
Perrot, Bauer ja Roussel, 2012, 1k 6; Benzinger, 2016, 1k 745-746; Antonacopoulou ja
Giittel, 2010, 1k 26.

Mitte iikski loetletud kohanemisvotetest ei ole sotsialiseerumise eeltingimus.
Sotsialiseerumine toimuks ka ilma spetsiaalseid votteid kasutamata. See, millist votet
kasutada, on iga ettevotte vaba valik ja oleneb eelkdige selle ettevotte strateegiast.
Kohandamisvottest sdltub, kas tootaja kohandatakse pakutud ametikohale vdi oodatakse
tootajalt uuenduslikkust. (Van Maanen ja Schein, 1977, 1k 36) Jones (Bauer et al., 1998,
Ik 163) mirgib, et Van Maaneni ja Scheini kohandamisvotted voib jagada
institutsionaalseteks ja individuaalseteks. Institutsionaalne viis viitab kollektiivsele,
ametlikule ja kindlapiirilisele sotsialiseerumisele ning individuaalne viis mitteametlikule
ja vabale sotsialiseerumisele. (Ibid., lk 163) Alljargnevalt toob autor vilja

institutsionaalse kohandamise seosed kohanemise hindamiskriteeriumitega.

Eri autorid on uurinud institutsionaalset sotsialiseerumist ning leidnud, et see mdjutab
positiivselt organisatsioonilist pithendumist, toorahulolu, ametikoha tookorralduse ja
tingimuste moistmist ning tootajate otsust ettevottesse todle jadda. Negatiivset moju on

tdheldatud seoses enesehindamise (self-efficacy) ja pere/toé konfliktiga. Huvitav on
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tdhelepanek, et ettevotted peavad tootajate plihendumise suurendamiseks loobuma
uuenduslikkusest. (Bauer et al., 1998, 1k 164) T66 autori hinnangul on individuaalne
sotsialiseerumine sobilik pigem loovas tookeskkonnas, kus viddrtustatakse uute tulijate
virskeid ideid ja toovotteid. Institutsionaalne viis sobib seevastu suuremate kollektiivide
haldamiseks, kui on oluline anda ettevotte viirtused ja hoiakud edasi kdigile tdotajatele.

Alljargnevalt kirjeldatakse institutsionaalse kohanemise tooriista: kohandamisplaani.

Kohandamisplaan on tédhtis personalijuhtimise tooriist, mis aitab tootajat tohusalt
ettevotte ja ametikohaga kohandada. Kohandamisplaan on uue to6taja koolitusplaani osa,
mis on moeldud ametikoha, kaastootajate ja ettevotte tutvustamiseks. (Acevedo &
Yancey, 2011, 1k 349; Klein & Weaver, 2000, 1k 48; Klein, Polin, & Sutton, 2015, 1k 263)
Kleini, Polini ja Suttoni (/bid, 1k 263) jargi on kohandamisplaan ,,organisatsiooni loodud
ametlikud ja mitteametlikud tegevused, kavad ja tegutsemisviisid, mis hdlbustavad uue

tootaja kohanemist®.

Tohus kohandamisplaan tagab juurdepddsu ettevotte informatsioonile, tooriistadele ja
materjalidele, mis kiirendavad tootaja kohanemist. Kui uus tootaja on tohusalt
kohandamisplaani tegevused ldbinud, edendab ta kiiremini ettevotte tootlikkust. (Snell,
2006, 1k 32) Kohandamisplaan tutvustab ettevotet ja aitab uuel tulijal moista keskkonda,
milles ta toole hakkab. Kohandamisplaan on oluline, sest selles sisalduv info ja tegevused
vihendavad uue tootaja ebakindlust ja drevust. (Klein & Weaver, 2000, 1k 48; Acevedo
ja Yancey 2011, 1k 350) Ettevotted, mis suudavad vihendada tootajate kohandamiseks
kuluvat aega, omavad konkurentsieelist. Nende ettevotete uute tootajate ebakindlus ja
drevus uues keskkonnas vihenevad ning tootlikkus kasvab kiiremini. Nende to6tajad on
korgema toOmoraaliga ja posititvsema suhtumisega ning suure tdendosusega jdidvad
ettevottesse pikaks ajaks. (Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, lk 2; Nekoranec ja
Nagyova, 2014, 1k 119) Alljargnevalt on esitatud kohandamisplaanide sisu ja iilesehitus.

Kohandamisplaanid vdivad sisaldada nii ametlikke tegevusi ja informatsiooni kui ka
mitteametlikke toetavaid tegevusi ning informatsiooni kaastdotajatelt ja juhtidelt. (Klein

& Weaver, 2000, 1k 48; Acevedo ja Yancey 2011, Ik 350)
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Ettevotted on iildjuhul kohandamisplaanidega tuttavad ja neid kasutatakse palju, et uusi
tootajaid teadlikult kohandada. Tavaliselt sisaldab kohandamisplaan uue tootaja esimest
pdeva, kuhu on koondatud koik vajalikud tegevused ja koolitused. (Snell, 2006, 1k 33)
Snell ei pea seda viisi piisavaks ja tema hinnangul on sellise plaani kasutegur minimaalne.
Snell viidab, et tdiusliku kohanemisprogrammi tagab tiielik ja jdrjepidev protsess koos
tegevuste loeteluga (workflow). (Snell, 2006, 1k 33) Alljargnevalt on toodud vilja

protsessipohise kohandamisplaani eriomased tunnused.

Tohus on kohandamisplaan, mille kasutamise kdigus tuleb ldbida etapid, nagu analiiiis,
rakendamine, integreerimine ja raporteerimine. Protsessi analiilisis selgitatakse, uuest
tootajast ldhtudes, protsessi vajalikud tegevused ning miidratakse asjaomased ja
vastutavad  osalised. = Rakendamise etapis koostatakse protsessikava  ehk
kohandamisplaan. Integreerimise etapis vahetavad uus tootaja ja ettevote infot
kohanemise kohta. Raporteerimise etapis vaadatakse iile vOtmemoddikud protsessi
jélgimiseks ja antakse tagasisidet protsessi parandamiseks. (Ibid., 1k 33; D’aurizio, 2007,
lk 228; Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, lk 2-3) Kohanemisprotsessi tegevused
jaotatakse pohitegevusteks, toetavateks tegevusteks ja kontrolltegevusteks. Ajaliselt tuleb
eristada enne ja pérast tooleasumist tehtavaid tegevusi. (Ibid., 1k 228; Ibid., 1k. 2-3) Autori
hinnangul annab selline personaalne ja protsessipohine meetod ettevottele vOimaluse
oppida ja kohanemisprotsessi tdiendada. Kohanemisprotsessi ennetava etapi tegevused

on esitatud tabelis 4 1k 25.

On hea, kui ettevalmistus- ja paberitood on tehtud enne, kui tootaja todle asub. Vajadusel
saab saata ankeedid ja vormid tdotaja e-postile, et ta need enne todleasumist tagastaks.
(Wanous & Reichers, 2000, lk 435) Uue tootaja kohandamisplaani tegevused peavad
olema jagatud osadeks. Ideaalis vdiks rakendada plaani tegevusi uue todtaja esimese
toonadala igal hommikul kahe- kuni kolmetunniste sessioonide kaupa. See tagab, et
korraga vastuvoetav info hulk oleks optimaalne, nii et té6taja jouaks selle enda peas ldbi
tootada. (Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, 1k 7; Snell, 2006, 1k 34) Derven (2008, 1k
51) soovitab, et plaan peab koosnema eri oppevormidest, nagu klassidpe, videoope,

avatud grupivestlused ja vestlus juhiga.
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Tabel 4. Kohandamisplaani tegevused ennetavas etapis

Etapp/aeg Tegevused Tegevuste sisu Eesmiérk
Ennetav o Pohitegevus: e Kohanemisprogrammi Ettevottest ja
etapp / enne informatsiooni alguse kuupieva, kellaaja ametikohast
todleasumist jagamine uuele ja koha teatamine voimalikult
tootajale, e Info edastamine toese kuvandi
kasutades sdidujuhiste, loomine, et
veebipohiseid bussigraafikute ja tootaja
portaale v3i e- parkimise kohta ootused
posti e Info edastamine oleksid
e Toetavad kohanemisprogrammi realistlikud
tegevused: riietuse kohta
dokumentide e Info jagamine
ettevalmistus, toitlustamise kohta
ettevottes e Info jagamine todtasu ja
kehtivatele muude hiivede kohta
poliit.ikatele ja| e Kaugemalt tulijatele info
.reeghtele lihima lasteaia, kooli,
Juurdepidsu kaupluse, bensiinijaama
voéimaldamine jne kohta
* Kontrolltegevu Kontaktinfo pakkumine
sed: e Ettevalmistatud
tagasiside, dokumentide
koosolekud, tutvustamine
ajakava . e Paberkandjal vOi
koostamine elektroonilisel ~ kandjal
ettevottes kehtivatele
poliitikatele juurdepdisu
vOimaldamine
e Koosolekute ajakava
koostamine

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele D’aurizio, 2007, 1k 228-229; Hendricks ja
Louw-Potgieter, 2012, Ik 7-8; Antonacopoulou ja Giittel, 2010, 1k 25.

Protsessi ennetavas etapis ehk enne uue tootaja tooleasumist jagatakse uuele tulijale infot

ettevotte ja ametikoha kohta. Eelinfo jagamise eesmirk on anda ettevottest ja ametikohast

voimalikult tdene kuvand, et tootaja ootused oleksid realistlikud. Realistlik kuvand

ettevottest ja ametikohast aitab kohtumise etapis vdhendada tootaja ebakindlust ja

drevust. (D’aurizio, 2007, 1k 228-229; Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, 1k 7-8;

Antonacopoulou & Giittel, 2010, 1k 25) Kohandamisplaani tegevused kohtumise etapis

on esitatud tabelis 5 1k 26.
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Tabel 5. Kohandamisplaani tegevused kohtumise etapis

tagasiside kogumine

Etapp/aeg Tegevused Tegevuste sisu Eesmiérk
Kohtumise, e Pdhitegevus: e Tere tulemast | o Vihendada
etapp / peale ettevottes ettevottesse: ettevotte tootaja
toole asumist kehtivate tutvustamine  (ajalugu, kohanemisega
esimese kuu reeglite, missioon, visioon, kaasnevat
jooksul tookeskkonna ja kultuur, struktuur ja ebakindlust
kaastootajate toostandardid) e Selgitada
tutvustamine e Ametikoha tutvustamine vilja  uuele
e Toetavad ja selgitamine, mis on tulijale
tegevused: todtaja panus ettevotte vajalikud
mentori eesmirkide tditmisel tdienduskoolit
méiramine, e Tookeskkonna, used
sotsiaalvorgusti todohutuse, e Selgitada
ke tutvustamine terviseohutuse ja vilja
e Kontrolltegevu turvaohutuse poliitikate kohanemisega
sed: ja reeglite tutvustamine kaasnevad
kontrollkoosole e [IT-poliitika ja reeglite probleemid ja
kutel tutvustamine ressursside
kohanemise e Meeskonnakoosolekul olemasolu
edenemise osalemine  ja  enda
jélgimine, tutvustamine
tagasiside kaastootajatele
kogumine e Kogenud noduandja ehk
kohanemisprots mentori miiramine
essi  ldbimise | o Ertevottes kasutatavate
kohta sotsiaalvorgustike
tutvustamine
e Kontrollkoosolekute
pidamine
e Kontrollkoosolekutel

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele D’aurizio, 2007, 1k 228-229; Hendricks ja
Louw-Potgieter, 2012, 1k 7-8; Antonacopoulou ja Giittel, 2010, 1k 25.

D’aurizio (Ibid., 1k 228-229) soovitab jdrelkontrolli faasis leppida kokku kohtumised,

mis toimuvad sundimatus keskkonnas personalitottaja ja uue tulija vahel, et saaks jdlgida

kohanemise edenemist ja koguda vajalikku infot kohandamisplaanide parandamiseks.

Voimalik on uutele tootajatele pakkuda ka rithmakoosolekuid, kus sundimatus

keskkonnas jagatakse kohanemiskogemusi ning arutatakse protsessi tugevate ja ndrkade

kiilgede iile. Selline arutelu aitab kaasa sotsiaalse vorgustiku tekkimisele ja annab

vadrtuslikku infot, et protsessi parandada. (D’aurizio, 2007, 1k 229) Autori hinnangul
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annavad sellised kohtumised ettevottele voimaluse julgustada uusi tulijaid nditama iiles

huvi ettevottes toimuva kohta.

Kohanemisprotsessis on soovitatav mdiirata uuele tootajale kogenud nduandja ehk
mentor, kes jagab uuele tulijale vajalikku infot ametikoha probleemide, ootuste, ajaloolise
tausta ja mitteametlike reeglite kohta. TooOtajale méadratud mentor voi juhendav
kaastootaja, keda nimetatakse ka sotsialiseerumise agendiks, aitab kaasa kiiremale ja
tohusamale sotsialiseerumisele. (D’aurizio, 2007, 1k 229; Hendricks & Louw-Potgieter,
2012, Ik 3) Uute tootajate ja vanade olijate vastastikune mdju on sotsialiseerumise juures
viga tdhtis. Kaastootajad aitavad uuel to6tajal leida oma koht kollektiivis. Nad annavad
ilevaate ettevottes toimuva kohta, pakuvad sotsiaalset tuge ja abistavad tooiilesannete
oppimisel. (Bauer et al., 1998, lk 167) Jargnevalt vaadeldakse kuidas mdjutavad

organisatsioonilist kohanemist uue tulija kultuuriline taust ja aktiivsus.

Kui uus tulija erineb rahvuselt ja kultuurilt teistest ettevotte litkmetest, mojutab see
sotsialiseerumisprotsessi. Toendosus, et sotsialiseerumine ebadnnestub, on suurem
teistsuguse kultuurilise taustaga uue tulija kui sama kultuurilise taustaga uue tulija puhul.
Kultuuriline erinevus voib mdjutada ettevotte lilkmete kditumist uute tulijatega. (Bauer
et al., 1998, 1k 183—184) Seega tuleb autori hinnangul ettevottel uue tulija kultuurilise

eripdraga arvestada ning oma juhtimist ja keskkonda sobivalt kohandada.

Uue tulija kohanemine soltub ka temast endast: tema viirtustest, varasemast
tookogemusest, iseloomuomadustest ja demograafilistest nditajatest. (Benzinger, 2016, 1k
747) Uus tootaja saab oma sotsialiseerumist hdlbustada, olles tegevustele ja tulemustele
orienteeritud suhtumisega. Mida aktiivsemalt uus tddtaja teavet otsib, seda kiiremini ta
kaastootajate ja ettevottega sotsialiseerub. (Bauer et al., 1998, 1k 176) Autori hinnangul
saab ettevote, kohanemise jdlgimise ja tagasiside vestlustel, julgustada uusi tootajaid huvi

tiles néditama.

Tdendoliselt on kohandamisplaani ldbimise jédrel uue tulija kohanemise alguses tekkinud
ebakindlus ja drevus vidhenenud, sest tal on aidatud tShusalt ja kiirelt ettevotte ja selle
liikmetega integreeruda. Kui wuus tulija otsustab ettevottesse toole jddda, on

kohandamisplaan eesmaérgi tditnud. (Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, 1k 7; Ibid., 1k
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229) Jargnevalt on toodud vilja Chao, OLeary-Kelly, Wolf, Klein, ja Gardneri kuus

sotsialiseerumise mooddet.

Chao, OLeary-Kelly, Wolf, Klein, ja Gardner (1994, 1k 731-732) on mééranud ja vilja

tootanud kuus sotsialiseerumise mdddet, mis nditavad tootaja kohanemist ettevottega ja

need on:.

1) Teadmiste profiil: on selge, millised teadmised ja oskused on uuel tulijal olemas ning
mida tal on vaja dppida, et ametikohal hakkama saada.

2) Inimesed: on loodud professionaalsed ja edukad suhted kaastootajatega.

3) Tegevusjuhised: on kohanetud ettevotte ametlike ja mitteametlike tegevusjuhiste,
reeglite ja tavadega.

4) Keel: moistetakse ettevotte keelekasutust (sldng, terminid, véljendid).

5) Ettevotte eesmirgid ja vddrtused on omaks voetud.

6) Ajalugu: on omandatud teadmisi ettevotte miiiitide, tavade, traditsioonide ja kultuuri

kohta.

Chao, OLeary-Kelly, Wolf, Klein, ja Gardneri (lbid., 1k 731-732) vilja tootatud
kohanemise modde annab ette tulemuse, mille uus tulija peab saavutama, et olla edukalt
ettevottega kohanenud. T0O autori hinnangul ei saavuta uus tulija kohandamisplaani
labides eespool loetletud tulemusi, kuid kohandamisplaan voib aidata uuel tulijal
kiiremini soovitud tulemuseni jouda. Seega peab kohandamisplaan sisaldama
asjakohaseid tegevusi ja informatsiooni, et uus tulija teaks, milleks ta on voimeline; et tal
oleksid suhted tookaaslastega; et ta oleks teadlik ettevotte ametlikest ja mitteametlikest
reeglitest ja tegevusjuhistest; et ta saaks aru ettevotte keelekasutusest; et ettevotte

vidrtused ja eesmargid oleksid talle selged ning et ta oleks kursis ettevotte ajalooga.

Kohanemise ehk sotsialiseerumise kédigus tekivad uuel tulijal ootused, mis kohtumise
etapis realiseeruvad. Onnestumise korral omandab uus tulija vajalikud oskused ja votab
uue tookoha omaks. Kohandamisplaaniga on ettevotetel voimalik kohanemise algus
muuta nii ettevottele kui ka tootajale tdhusaks. Too autori hinnangul saab ettevote aidata
renditootajatel vihendada kohanemisega kaasnevat ebakindlust ja stressi ning kiirendada

nende kohanemist tookeskkonnaga. Kui ettevote koostab kohandamisplaani, mis votab
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arvesse nii renditootaja kui ka ettevotte vajadusi, suureneb selle rakendamisel tdenédosus,
et renditdotaja jadb ettevOttesse kauemaks toole ning on rahulolev ja motiveeritud.
Rahulolev ja motiveeritud tootaja saavutab kiiremini produktiivsuse. Samal ajal aitab
kohandamisplaani protsessipdhisus ettevottel teadvustada vajadust oma juhtimist ja
tookeskkonda kohandada, et luua vodorast kultuurist périt renditodtajatele paremad

tingimused.
1.3. Renditdotajate motiveerimine tootmisettevotete kontekstis

Alapeatiikis kirjeldatakse, mis on motivatsioon, ja selgitatakse teoreetiliste késitluste
pohjal renditootajate motiveerimist tootmisettevottes. Samuti antakse iilevaade

boonussiisteemist ,,tasu tulemuse eest (edaspidi tulemustasusiisteem).

Termin motivatsioon tuleb ladinakeelsest sdnast movere, mis tihendab liikumist. Uhene
definitsioon motivatsioonile kirjanduses puudub. On levinud arusaam, et motivatsioon on
hiipoteetiline konstruktsioon: inimeses on midagi, mis paneb ta tegutsema ja juhib teda,
aga raske on kirjeldada, mis see tdpselt on. Motivatsiooni voib kisitleda kui sisemist
joudu, mis paneb inimese tegutsema. (Vaino, 2005) Vaino vordleb motivatsiooni

elektriga: seda ei ole vdoimalik niiha, aga on tunda, kui seda ei ole.

To60 autor piirdub Vaino kisitlusega, sest see selgitab viga histi motiveerimise keerukust.
See, mis sobib iihele indiviidile, ei pruugi aidata teist. Ettevotete iilesanne on leida just
neile sobivad ja nende tookeskkonnas toimivad motiveerimissiisteemid ja

-vahendid.

Lihtudes oma kogemusest, vdidavad tootmisettevotted, et parim vahend tootmistooliste
motiveerimiseks on raha. Seega maksab enamik tootmisettevotetest tootmistooliste
tootlikkuse suurendamiseks meeskondliku ja/vGi personaalse pingutuse/tulemuse eest
(pay for performance) boonust. See tdhendab, et tdhtis on tulemus ja tditma peab
eesmirke, sest sellega kaasneb tasu. (Stringer, Didham ja Theivananthampillai, 2011, 1k

162) Jargnevalt tuuakse vilja tulemustasusiisteemi probleemid.

Tulemustasusiisteemi kdige suurem probleem on, et kuigi tasuga suurendatakse tootaja

viljapoole orienteeritud motivatsiooni, pérsitakse samal ajal sisemist motivatsiooni, mis
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pikemas perspektiivis vihendab tootaja tootlikkust. Tulemustasusiisteemi rakendamisel
peab jdlgima, et tasu oleks diglane ning seatud eesmirgid selged ja kdigile kittesaadavad.
(Stringer et al., 2011, 1k 163) Herzberg (1987, lk 9) kritiseerib motiveerimisviisi, mille
eesméark on suurendada ainult tootaja vélist motivatsiooni. Tema hinnangul aitab vélise
motivatsiooni suurendamine vidhendada vaid tootaja rahulolematust ega too kaasa

rahulolu.

Tootaja viline motivatsioon podhineb vilistel motiveerimisteguritel, nagu todtasu,
boonused, edutamine, t6otingimused, turvalisus ja tookeskkond. Sisemine motivatsioon
toetub veendumusele, et t60d tehakse iseendale. See seostub psiihholoogiliste vajaduste
rahuldamisega: vOimalusega rakendada oma vdimeid, saada tunnustust, rahuldada
saavutus- ja eneseteostusvajadust, kasvatada enesekindlust jne. (/bid., Ik 163) Herzberg
(Ibid., 1k 9) nimetab vilise motivatsiooni tegureid hiigieeniteguriteks ja sisemise

motivatsiooni tegureid motivatsiooniteguriteks.

Stringer, Didham ja Theivananthampillai viidavad oma uuringu pohjal, et tasu kui véline
motivatsioonitegur vOib muunduda ka sisemiseks motivatsiooniteguriks. Nende
hinnangul on tasu, mida saadakse ettevotte ja indiviidi ithise eesmérgi tditmise eest,
tootajale julgustav ning suurendab tema enesekindlust ja parandab enesehinnangut.
(Stringer et al.,, 2011, 1k 165) Jiargnevalt selgitatakse siisteemi ja selle komponente

lahemalt.

Bayo! IMorionesi ja Huertal | Arribasi (2002, 1k 128) jiargi on tulemustasusiisteemis tihtis
ka meeskond ja ettevote. Meeskondlike tulemustasusiisteemide eesmérk on seotud
ettevotte arendamisega ja selle eest makstakse ka preemiat. Peale ithe konkreetse
eesmérgi on ka teisi ettevotte tegevusega seotud eesmirke (niiteks toodete kvaliteedi
parandamine voi toodete ettevalmistusaja lithendamine). (Bayol /Moriones & Huertal |
Arribas, 2002, 1k 128) To606 autori hinnangul voimaldab selline lisatasusiisteem indiviidi
eesmirke siduda ettevotte huvidega, mis omakorda suurendab indiviidi iihtsust

ettevottega ja tema joupingutusi tulemuse saavutamisel.

Eespool kirjeldatud siisteemi suurim probleem on, et meeskonnaliikmete pingutus on

tulemuse saavutamisel erinev, aga saadav tasu koigile sama. See probleem tuleb
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lahendada meeskondadel ise, niiteks norgimatest litkkmetest loobudes, sest siisteem peab
tagama, et iga liikkme personaalne joupingutus aitaks meeskonnale tasu teenida. (Bayol !
Moriones & Huertal |Arribas, 2002, 1k 128) Kui eespool vaadeldi tootmises enim
kasutatud tootajate motiveerimise siisteeme, siis jargnevalt kirjeldatakse renditdotajate

motiveerimise voimalusi.

Wheeleri ja Bucley (2001 lk 350) hinnangul on Vroomi ootuste teooria abil vdimalik
kirjeldada rendit6otaja motivatsiooni ning selgitada, miks indiviid valib rendit6o ja
kuidas ta t60l kiitub. Kui rendit6otaja loodab kasutajaettevottes alaliselt tootada, tiritab
ta jdtta endast hea mulje kasutajaettevottele. Kui aga renditddtaja soovib pikaajalist ja
stabiilset renditdotaja todsuhet, iiritab ta jdtta endast hea mulje rendiagentuurile, kas otse
vOi kasutajaettevottes tootamise kaudu. Molemas olukorras on renditdotaja motiiv
tingitud olukorra tajutavast véartusest ehk veendumusest, et pingutus viib tulemuseni ja

tulemus soovitud tasuni. (Ibid., 1k 350) Jargmisena kirjeldatakse Vroomi ootuste teooriat.

Vroomi teooria jirgi tegutseb indiviid kindlal viisil: tal on ootus, et pingutusele jirgneb
tulemus ja tulemusele preemia, mis on indiviidi jaoks tdhtis. Ootuste mudel koosneb
kolmest muutujast: ootus ehk toimetuleku tdendosus, instrument ehk preemia tdendosus
ja valents ehk huvi preemia vastu ehk tajutav védartus. Motivatsioon on nende kolme
muutuja korrutis, mis tdhendab, et motivatsioon puudub, kui iiks teguritest on null voi
negatiivne. Motivatsioon saab olla ainult siis, kui kdik tegurid on positiivsed. (Wheeler

& Buckley, 2001, 1k 348)

Varasema pohjal saab jdreldada, et renditdotajate motiveerimiseks tuleb juhtidel tasu,
vastutuse kasv, lubadus proovilepanevaks tooks ja viljavaade alaliseks tooks siduda
renditdotajate pingutusega. Et motiveerida renditdotajat, kes otsib alalist todd, tuleb juhil
anda iilevaade vabadest tookohtadest ja seostada alalise tookoha saamise vdimalus
keskmisest parema sooritusega. Ka sellisel renditootajal, kes otsib pikaajalist rendit6od,
on samad motiveerimisvahendid: kui rendit66taja pingutab iile keskmise, on tal voimalik
jaada kasutajaettevottesse pikaajalise renditdotajana toole. (Wheeler & Buckley, 2001, 1k
352) Too autori hinnangul saavad kasutajaettevotted Vroomi ootuste teooria pohjal
motiveerida  renditootajaid  juhul, kui ettevdote  kasutab  rendiagentuure

viarbamiskanalitena. Histi tootab see ka rendiagentuuri motiveerimisvahendina.
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Alljirgnevalt on esitatud Herzbergi kahe teguri teooria pohilised seisukohad. Herzberg
selgitas vilja tootajate rahulolu ja rahulolematuse pohjused ning tootas nende pohjal vilja
kahe teguri teooria (Herzberg, 1987, 1k 9; Tietjen & Myers, 1998, 1k 226). Herzbergi kahe

teguri teooriat on selgitatud joonisel 3.

Rahulolu ja
rahulolematuse péhjused

‘..--—"_F'_’—FFH—F_—‘\H—\_'\‘—‘.

Hiigieenitegurid Motivatsioonitegurid
Wiivad telitada Vitvad telkitada
rahulolematust rahmloln
L 2 w

Pallc. Saavutusvajaduse

kindlustunne toiol rahuldamine.

tootingimused, vastutuse usaldamine,

kontrolli tihedus ja ulatus. enesearendamise

mitmeste suhted, viimahs,

todkoathmr, huvipakkuv too,

juhtimise lovaliteet tunnustus

Joonis 3. Herzbergi kahe teguri teooria

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele Herzberg, 1987, 1k 9; Tietjen ja Myers, 1998,
1k 226-227.

Kui juht kasutab motivatsioonitegureid, suurendab ta rahulolu. Hiigieenitegurite
parandamisel leevendab aga rahulolematust. Herzberg vididab, et hiigieenitegurid on
primaarsed ja peavad olema rahuldatud, et rahulolu saaks tekkida. Seega ei saa
motiveerida inimest motivatsioonitegurite kaudu enne, kui to6taja rahulolematus on
leevendatud (Ibid., 1k 9; Ibid., 1k 227) T66 autori hinnangul tuleb esmalt selgitada vilja
tootajate rahulolu hiigieeniteguritega. Seejdrel saab vajadusel tdotajate rahulolematust
vihendada ja alles siis saab asuda nende rahulolu suurendama. Alljargnevalt vaadeldakse

kasutajaettevotte koolituste mdju renditodtajate motivatsioonile.
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Chambel ja Sobral (2011, 1k 170) uurisid oma t60s, kuidas kasutajaettevote saab
renditdootaja konkurentsivoimet suurendada ja milline on selle mGju emotsionaalsele
plihendumisele. Nende hinnangul suurendavad koolitused renditdotajate emotsionaalset
plihendumist ja konkurentsivdoimet tooturul (Ibid., 1k 170). Chambeli ja Castanheira
(2012, 1k 202) uwuring kinnitab, et renditdotajatele pakutud koolitused mojutavad

positiivselt renditdotajate pithendumist ettevottele.

Peale selle uurisid Chambel ja Castanheira (Ibid., 1k 202)sotsiaalse vahetuse teooria
(social exchange) toimimist renditootajate seas. Sotsiaalse vahetuse teooria jirgi tuleb
tootajaid kohelda histi, sest siis saab kasu nende lojaalsest ja produktiivsest kditumisest
ning vidheneb risk mitteproduktiivseks kéitumiseks. Uuringu tulemustest selgus, et
sotsiaalse vahetuse teooria kehtib ka renditdotajate seas. (Ibid., 1k 202) Veel voib vilja
tuua, et ka De Cuyper, De Witte ja Van Emmerik (2011, 1k 109) joudsid oma uuringus

jareldusele, et sotsiaalse vahetuse pohimdte aitab renditdotajaid motiveerida.

Renditdotajate kaasamine tootmisettevotete tulemustasusiisteemidesse aitab vihendada
rahulolematust ja vdib suurendada nende sisemist motivatsiooni, sest pakub vdimaluse
tootada meeskonnas ja tunda ennast ettevotte vajaliku osana. Herzbergi kahe teguri
teooriast ldhtuvalt tuleb selleks, et tootajate rahulolu ja motivatsiooni suurendada,
vihendada nende rahulolematust hiigieeniteguritega. Kui tootajad ei ole rahulolematud
siis saab asuda suurendama nende sisemist motivatsiooni. Selleks on soovitatav
kasutajaettevottel pakkuda renditdotajatele ametikohti, kus end proovile panna, ning

koolitusi ja alalist to6d.
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2. RENDITOOTAJA KOHANDAMISE ANALUUS JA
KOHANDAMISPLAANIDE KOOSTAMINE

2.1. Ettevotete Ulevaade ja rendit6o probleemid

2.1.1. Scanfil OU ja Ecobirch AS lilevaade

Alapeatiikis antakse iilevaade kasutajaettevotetest OU Scanfil ja AS Ecobirch ning
rendiagentuurist Hansavest Grupp, kelle juhtivoétajaga tehtud intervjuude pohjal selgitati
vilja renditootajate kasutamise best-practice-ettevote AS Eolane Tallinn. Viimase

tegevust vaadeldakse peatiiki 10pus.

OU Scanfil (edaspidi Scanfil) on Eesti tootmisettevte, mis registreeriti juriidilise isikuna
1996. aastal. Scanfili Eesti tootmiskompleks asub Pdrnus ja 31. mértsi 2018. aasta seisuga
annab ettevote t60d 652 tootajale, kellest 70 on renditdotajad ja neist omakorda 40
Hansavest Grupi tootajad. Kokku kasutatakse kolme eri rendiagentuuri renditootajaid.
Renditootajaid on kasutatud 2016. aasta algusest. Pdrnu tehase pohitegevus on
telekommunikatsiooniseadmete, toostuselektroonika, toostusmehaanika ja
integreeritavate toostusseadmete valmistamine. (Krislin Mihkelsoo, suuline vestlus,
06.04.18) Loputod autor intervjueeris uuringu kdigus Scanfili personalijuhti ja kahte

osakonnajuhti.

AS Ecobirch (edaspidi Ecobirch) on Eesti tootmisettevote, mis registreeriti juriidilise
isikuna 2002. aastal. Ecobirchi tootmiskompleks asub Pirnus ja 31. mirtsi 2018. aasta
seisuga annab ettevote tood 120 tootajale, kellest 20 ehk 17% on Hansavesti
renditootajad. Renditootajaid on kasutatud 2015. aasta algusest. Ettevotte pohitegevusala
on kasest liimpuittoodete ja komponentide tootmine. (Gert Rahnel, suuline vestlus,
06.04.18) Loputdd autor intervjueeris uuringu kdigus Ecobirchi tegevjuhti, tootmisjuhti,

planeerijat ja kahte meistrit.
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Tabelis 6 on World Employment Confederationi (2018) majandusraporti jirgi esitatud
pohjused, miks ettevotted kasutavad renditdotajaid, ja neid on vorreldud Scanfili ja

Ecobirchi pohjustega renditootajate kasutamiseks.

Tabel 6. Renditootajate kasutamise pohjused Scanfilis ja Ecobirchis

World Employment Confederationi poéhjus renditootajate | Scanfil | Ecobirch

kasutamiseks

Rendit66joud vdoimaldab ettevotetel tulla toime ajutise t66joupuudusega,

mis on tingitud toodangu mahu kdikumisest vdi tavatdotajate puudusest

Palgaarvestuse kulud jddvad rendiagentuuri kanda - -

Tooandjad saavad katsetada eri renditd6tajaid ja sobivuse korral sdlmida

toodtajaga leping

Majanduslikult  ebastabiilses keskkonnas ei soovi ettevotted
tavatootajate arvu suurendada enne, kui ollakse #ritegevuses 100% + +

kindel

Renditootajate kasutamine vihendab todtajate otsimiseks ja virbamiseks

kuluvat aega ja maksumust

Voimaldab ettevotetel keskenduda oma pohitegevusele ja tugiteenused

sisse osta

Oskusteta renditdotajate kittesaadavus julgustab ettevotteid kasutama

renditddtajaid just siis, kui neid on vaja

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele World Employment Confederation, 2018,
Majandusraporti; K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G. Rahnel, suuline vestlus,

06.04.18.

Tabelist 6 ndhtub, et molemad ettevotted kasutavad renditodtajaid samadel pohjustel. Nii
Scanfil kui ka Ecobirch kasutavad rendito6joudu pikka aega, sest Parnumaa to6jouturul
on tootajatest puudus. Peale selle juhtisid mdlema ettevotte esindajad vestluse kdigus
tdhelepanu sellele, et renditootajate palkamine vOimaldab tavatdotajatest suuremat
paindlikkust. Paindlikkuse all mdeldakse valmidust teha vajadusel tiletunnitood ja liikuda
iihelt ametikohalt teisele. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G. Rahnel, suuline

vestlus, 06.04.18) Tabelist 6 on ndha, et kumbki ettevote ei kasuta rendiagentuuri
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viarbamisallikana, kes pakub rendit6otajaid ja on valmis neist loobuma, kui

kasutajaettevote soovib nendega alalist toolepingut sdlmida.

Intervjueeritavate pohjuseks on, et soovitakse tegeleda oma pdohitegevusega ja jitta
asjaajamine voortoolistega rendiagentuuri kanda. Asjaajamise all mdeldakse elamis- ja
toolubade jédlgimist ja pikendamist, elukoha otsimist ja haldamist ning td6taja igapdevaste
probleemide lahendamist. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G. Rahnel, suuline
vestlus, 06.04.18) Renditootajate rakendamise uuring tehti Hansavest Grupi

renditdotajate seas. Alljargnevalt antakse iilevaade rendiagentuurist Hansavest Grupp.

Hansavest Grupp (edaspidi Hansavest) on renditootajaid ettevotetele vahendanud 2005.
aastast. Ettevotetele vahendatakse nii kogenud liini- ja oskustoolisi kui ka eelneva
kogemuseta lihttoolisi. (https://www.hansavest.com) Hansavestis tootab 31. mirtsi 2018.
aasta seisuga ca 920 tootajat, kellest 900 on rendi- ja 20 kontoritdotajad. Hansavestil on
Eestis ca 100 klienti ja koostddd tehakse ca 30 koostoopartneriga nii Eestis, Litis kui ka
Ukrainas. Hansavesti tootajad tulevad Eestisse toole Ukrainast ja Litist. (Janek Sirg,
suuline vestlus, 05.04.2018; Kristjan Rihn, suuline vestlus, 13.04.18) Loput6d autor
intervjueeris uuringu kdigus Hansavesti tegevjuhti Janek Sirgi ja projektijuhti Kristjan

Rihni.

J. Sirg viitis, et renditootajate seas on tekkinud ettevotted, kuhu soovitakse kdige rohkem
toole minna. Tema sonul eelistavad renditdotajad kasutajaettevottena ASi Eolane Tallinn.
(J. Sirg, suuline vestlus, 5.04.2018) Alljargnevalt antakse iilevaade best practice’i

ettevottest AS Eolane Tallinn.

AS Eolane Tallinn (edaspidi Eolane) on Eesti ettevote, mis pakub elektroonika tootmis-,
materjalide haldus- ja tootearendusteenuseid. Eolase tehases tootab 31. mértsi 2018. aasta
mirtsi seisuga ca 500 tootajat, kellest ca 130 on renditodtajad. Hansavesti renditootajaid
on seal ametis ca 50. Eolane kasutab kolme rendiagentuuri teenuseid. Renditootajaid
hakati kasutama 2016. aasta alguses. (Kristiina Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018)

Eolases vesteldi personalijuht Kristiina Kanguriga.

K. Kangur viitis, et renditootajaid kasutatakse, sest tooturul on t66joupuudus. Kui praecgu

on Eolase tehase tootajatest 30% renditdotajad, siis ideaalis voOiksid renditodtajad
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moodustada vihem kui 20% personalist. Renditootajad tagavad Eolases td6j0u
paindlikkuse, mistdttu on voimaik paremini toime tulla ndudluse kasvuga. Samuti on
rendiagentuuride teenus mugav, sest toOtajate tootasu arvestab ja dokumente haldab
teenuseosutaja. (K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018) Varasema pohjal jareldub, et ka
Eolane, sarnaselt Scanfilile ja Ecobirchile, kasutab rendit66tajaid eelkdige todjoupuuduse
tottu. Jargnevalt vaadeldakse, kuidas erinevad Eolase renditootajate kasutamise pohjused

Scanfili ja Ecobirchi omadest.

Erinevalt Scanfilist ja Ecobirchist kasutab Eolane rendiagentuure varbamiskanalitena. On
tavaline, et rendiagentuur otsib vélja sobivad tootajad ja rendib nad Eolasele. 4—6 kuu
pikkuse koolituse viltel selgub, kas tootajad jddvad alaliselt toole ja kas nendega
sOlmitakse tavatootaja leping. Eolane kasutab rendiagentuure sobivate voortdoliste
leidmiseks, sest nii jddb voortooliste Eestisse toomise asjaajamine esialgu rendiagentuuri

kanda. (K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018)

Loputdd uuring tehti Pérnu ettevotetes: Scanfilis ja Ecobirchis. Mdlemad ettevotted
kasutavad tavatootajate korval rendiagentuur Hansavesti renditootajaid. Renditdotajate
kasutamine on eelkdige tingitud Parnumaa to6jouturul valitsevast toojoupuudusest.
Intervjuudest Hansavesti juhttdotajatega selgus, et renditootajad eelistavad

kasutajaettevottena Tallinnas tegutsevat Eolast.
2.1.2. Rendit66 probleemid kasutajaettevotetes

Alapeatiikis antakse iilevaade renditootajate kasutamisega kaasnevatest probleemidest
kasutajaettevotetes. Renditootajate rakendamise uuring tehti OUs Scanfil ja ASis
Ecobirch. Mdlemad ettevotted kasutavad renditodtajaid todjoupuuduse tottu Parnumaa
toojouturul. Veel vaadeldakse, kuidas on renditdé probleeme kasutajaettevotetes

kirjeldanud rendiagentuurid.

Mbolemad kasutajaettevotted kasutavad renditootajaid eelkdige toojoupuudusest ldhtudes.
Seega kasutatakse neid tavatdotajate korval tootmistdolistena eri ametikohtadel.
Olenevalt ametikohast votab to6taja koolitamine aega 1-4 kuud, erandjuhtudel ka ca 6
kuud. Seetdttu on tekkinud ettevotetel vajadus hoida ja motiveerida renditdotajaid, et nad

jadksid kasutajaettevottesse voimalikult pikaks ajaks. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus,
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06.04.18; G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18) Autori hinnangul saab eeltoodu pohjal
jareldada, et renditootajatega tuleb hakata kasutama tavatootajate personalijuhtimise

tooriistu, mida vajadusel peab renditootajate juhtimiseks kohendama.

Selleks, et renditootajate pithendumust ja seotust kasutajaettevottega suurendada,
soovivad Scanfil ja Ecobirch renditootajaid ettevottega tdhusamalt kohandada. Samal ajal
teadvustavad molemad ettevotted, et peavad ka ise renditdotajatega kohanema. Et
ettevotted saaksid paremini renditootajatega kohaneda, on vaja teada, millised on
renditootajate  probleemid kohanemisel ja ootused kasutajaettevottele. Tohusama
kohanemisega soovitakse vidhendada personali voolavust renditdotajate seas ning
suurendada renditootajate rahulolu ja motivatsiooni. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus,
06.04.18; G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18) Alljargnevalt on esitatud Hansavesti
intervjueeritavate kirjeldatud probleemid renditdootajate kohandamisel

kasutajaettevotetega.

Nii J. Sirgi kui ka K. Rihni sonul ei kasuta kasutajaettevotted tootajate kohandamiseks
spetsiaalseid programme voi plaane. Renditootajatele ei madrata sotsialiseerumisagente,
ja neil puudub tugi otsestelt juhtidelt. Kasutajaettevotete vihene tugi renditdotajate
kohandamisel ettevottega suurendab renditdotajate ebakindlust, mis voib halvimal juhul
viia lahkumiseni kasutajaettevottest. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018; K. Rihn,
suuline vestlus 13.04.2018) Alljdrgnevalt vaadeldakse seadusi, mis renditood Eestis

reguleerivad, ja ndudeid, mida kasutajaettevotted peavad nende jéargi tditma.

RAKE uuringus (RAKE Tartu Ulikooli ..., 2014, Ik 46) juhitakse tihelepanu, et kuigi
Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiiv 2008/104/EU renditoo kohta nieb ette, et
renditdotajaid tuleb kohelda kasutajaettevotja tootajatega vordselt, siis tegelikkuses see
nii ei toimi. Renditdotajate rahulolematus oma té6ga on vorreldes tavatoosuhtes olevate
tootajatega suurem. Renditdotajate rahulolematuse pohjused on sunnitud renditdo
toovorm (puudub voimalus tavatodsuhteks); ebakindlus, kas t60 jatkub; puuduv voimalus
to0d ise valida; ebavordsus vorreldes kasutajaettevotte tavatdotajatega ehk teisejirguline
olulisus; vihesed koolitus- ja karjddrivoimalused ning védiksemad sotsiaalsed hiived. (De
Cuyper et al., 2008, 1k 29) Alljargnevalt vaadeldakse, kuidas kirjeldasid Hansavesti

intervjueeritavad oma klientide probleeme renditdotajate kasutamisel.
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Eesti ettevotted ei jargi ildjuhul Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiiv
2008/104/EURAKE Tartu Ulikooli ..., 2014, 1k 46) tulenevat nduet, et todtajatele ei tohi
kohaldada kehvemaid tootasutingimusi kui tavatootajatele. J. Sirgi sonul ei kehti
renditootajatele iildjuhul kasutajaettevotte tavatootajate lisatasud ja muud hiived. Samuti
ei jargita samast direktiivist (Ibid., 1k 46) nduet teavitada renditdotajaid nende oskustele
vastavatest vabadest tookohtadest. Sageli on to6okuulutused ja muu info stendidel eesti
keeles ja seega renditootajatele loetamatu. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018)
Jargnevalt kirjeldatakse uuritavate kasutajaettevotete probleeme, mis on tingitud

voortddlistest renditodtajate kasutamisega.

Koik kasutajaettevotete intervjueeritavad pidasid renditdotajate kasutamisel suurimaks
probleemiks ja raskuseks mitmekultuurilist téotajaskonda ja keelebarjddri. Scanfilis ja
Ecobirchis on tookeskkond valdavalt eestikeelne. T60 tegemiseks vajalikud t66juhendid
ja infostendid on Ecobirchis eestikeelsed. Scanfilis on infostendid osaliselt ka inglise
keeles. Mdlemas ettevottes tootavad korgetel kohtadel need, kes vene keelt ei valda.
Seega on igapdevane suhtlus todandja ja renditootajate vahel raskendatud, kuna
renditootajad suhtlevad valdavalt vene keeles. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18;
G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18; T. Merila, suuline vestlus, 10.04.18; S. Jaansoo,
suuline vestlus, 12.04.18; S. Arendi, suuline vestlus, 12.04.18; R. Aruste, D. Golubtsov,
H. Kanarbik, suuline vestlus, 11.04.18) Autori hinnangul néitavad nii Scanfili, Ecobirchi
kui ka Hansavesti intervjueeritavate loetletud probleemid, et kasutajaettevotted ei ole

kohanenud renditootajate kasutamisega ja nad ei kohanda renditdotajaid ettevottega.

Uuritavad kasutajaettevotted ei kasuta renditdotajate kohandamiseks kohandamisplaane,
mis aitavad renditootajatel kiirelt ja tdhusalt ettevottega kohaneda. Kuna molemad
kasutajaettevotted kasutavad renditdotajaid pikka aega, on ka ettevottel vaja kohaneda
renditootajatega, et viimased tunneksid ennast rahulolevana. Samas on vaja podrata
tihelepanu Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi 2008/104/EU renditosjou
kasutamise noudeid, millest ettevotted ei ole teadlikud. Uuritavad kasutajaettevotted ei

taga renditootajatele tavatootajatega vordseid tootasu- ja tootingimusi.
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2.2. Renditootajate kasutamise uuringu metoodika ja tulemused

2.2.1. Uuringu metoodika

Alapeatiikis antakse iilevaade renditdotajate rakendamise uuringu metoodikast. Samuti
kirjeldatakse intervjuude ja ankeetkiisitluse kiisimustike koostamist teoreetilise materjali

pohjal. Peale selle selgitatakse, kuidas intervjuusid ja ankeetkiisitlust korraldati.

Uuringus kombineeriti uurimismeetodeid: kvalitatiivse meetodina kasutati intervjuud,

kvantitatiivse meetodina renditdotajate ankeetkiisitlust. Uuringu {iilesehitus on esitatud

joonisel 4.
Kvalitatiivintervjuud Kvalitatiivintervjuud
rendiagentmriga | kasutajaettevittega
_— e
K\iahtammterj'juud Kvalitativinterviuud Pa}:rerkelnfi]al
best- practice- renditostaiatesa ankeetkisitlus
ettevitetega jates renditbdtajatega
—— 3 —
Andmete analitiis ja
siintees
Kolkuvitted ja
jareldused
Kohandamisplaan
—._______,_.--"""'_'_'_'_.___

Joonis 4. Uuringu iilesehitus (autori koostatud)

Uuringus kasutati poolstruktureeritud intervjuusid. Selline intervjuuvorm vodimaldas
kisitletavaid teemasid siivitsi uurida. Vorreldes struktureeritud vormiga on
poolstruktureeritud intervjuuvorm paindlikum, sest vdoimaldab intervjuu kdigus teemade

valikut muuta ja/voi algatada uusi, uuringu seisukohast olulisi teemasid. (Praakli, 2009)
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Uuringus kasutatud detailsed uurimismeetodid on koos eesmirkide ja ajakavaga esitatud

tabelis 7.

Tabel 7. Uuringus kasutatud uurimismeetodid

Andmekogumise Valim/infoallikad Eesmiirk/selgitus Aeg
meetod
Poolstruktureeritud | OU  Scanfili ja AS Renditootajate 19~
intervjuu (vt lisa 1) | Ecobirchi renditdotajad probleemid kohanemisel | 20.04.18
(4“‘" 2 inimest) Kohanemise praktika
Ankeetkiisitlus (vt OU  Scanfili ja AS Rahu]oluja motivatsioon 19—
lisa 1) Ecobirchi renditdotajate 23.04.18
ildkogum, valimis 36
vastanut
Poolstruktureeritud | Hansavest Grupi Rendiagentuuri 05.04.18
intervjuu (vt lisa 2) | tegevjuht Janek Sirg ja probleemid tootajate
projektijuht Kristjan kohandamisel
Réhn kasutajaettevottesse
Best-practice-ettevotted
tootajate kohandamisel
Saada lisakiisimusi
ankeetkiisitlusse
Rendiagentuuri
motivatsioonivahendid
Poolstruktureeritud | AS Ecobirchi tegevjuht Kasutajaettevotte 06.04.18
intervjuu (vt lisa 3) | Gert Rahnel, OU Scanfili probleemid
personalijuht Krislin renditodtajatega
Mihkelsoo kohanemisel
Poolstruktureeritud | OU Scanfili elektroonika Rendi- ja tavatootajate | 10.—
intervjuu (vt lisa 4) | SMT/THT osakonnajuht kohanemispraktika, 12.04.18
Sven Arendi ja Renditootajate
mehaanika osakonnajuht motiveerimine
Siim Jaanoja, AS
Ecobirchi  tootmisjuht
Tarmo Merila, planeerija
Dmitri Golubtsov ning
vahetuse meistrid Rainer
Aruste ja Heiki Kanarbik
Poolstruktureeritud | ASi  Eolane  Tallinn 18.04.18
intervjuu (vt lisa 5) | personalijuht  Kristiina
telefoni teel Kangur

Allikas: autori koostatud.

Autori hinnangul andis poolstruktureeritud intervjuuvormi kasutamine voimaluse vestlust

intervjueeritava vastuste jargi suunata. See muutis vestluse avatuks ja voimaldas koguda
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vajalikku infot. Poolstruktureeritud intervjuuvormi puudusena toob autor vilja

ajaplaneerimise keerukuse. Intervjuud votsid aega ca 1-2h.

Ankeetkiisitluses oli valikvastustega kiisimuste korval ka avatud kiisimusi, et voimalikult
palju ja erinevat infot koguda. Kiisimustik koostati eesti, vene ja inglise keeles, et
renditootajad saaksid vastata neile sobivaimas keeles. Ankeeti katsetati renditodtajate

intervjuudes ja tdiendusi ei pidanud autor vajalikuks. Eestikeelse ankeedi leiab lisast 1.

Intervjuude kiisimustikud kasutajaettevotetele koostas t00 autor, tuginedes Feldmani
(1981, 1k 310) kohandamise ehk sotsialiseerimise mudelile. Kohandamisplaanide
kiisimuste koostamiseks kasutati D’aurizio (2007, lk 228-229), Hendricksi ja Louw-
Potgieteri (2012, 1k 7-8) ning Antonacopoulou ja Giitteli (2010, 1k 25)
kohandamisplaanide protsessipdhist kisitlust. Eesmirk oli vilja selgitada, kuidas toimub
ettevottes renditdotajate vastastikune kohandamine, kas seda tehakse protsessipohiselt ja
kas kasutatakse abivahendina kohandamisplaane. Peale selle uuriti, kas ja milliste

vahenditega motiveerivad kasutajaettevotted oma renditdotajaid.

Too autor kasutab t66 empiirilises osas renditdotajate motivatsiooni uurimisel ja
kiisimuste koostamisel Herzbergi kahe teguri teooriat (1987, 1k 7-9), kuna see on iiks
ajakohasemaid motivatsiooniteooriaid, mida on palju kasutatud ja uuritud. (Lundberg,
Gudmundson, & Andersson, 2009, 891-892) Peale selle pakub Herzbergi kahe teguri
teooria vOimaluse uurida renditdotajate rahulolu detailsemalt, kuna sisaldab rohkem
tegureid kui niditeks Vroomi ootuse teooria, Maslowi vajaduste teooria, sotsiaalne
Oppimisteooria, digluse teooria, ERG teooria ja todomaduste teooria. Kasutajaettevotetelt
uuriti, et kas nad rahuldavad renditootajate milliseid Herzbergi hiigieeni- ja
motivatsioonitegureid nad kasutavad, et tOotajate rahulolematust vihendada ja
motivatsiooni suurendada. Peale kasutajaettevotete intervjueeriti ka rendiagentuuri

Hansavest juhte.

Intervjuude kiisimustiku rendiagentuurile koostas t60 autor, kasutades pohjana
kasutajaettevotetele koostatud kiisimustikku. Kiisimustikku kohandati, et see sobiks
rendiagentuurile. Intervjuude eesmirk oli vélja selgitada, kuidas Hansavest oma

renditootajaid kohandab, millised probleemid esinevad renditodtajate kohanemisel ja
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mida saavad kasutajaettevotted teha, et renditodtajad paremini kohaneksid. Peale selle
uuriti, kas ja kuidas rendiagentuur oma td6lisi motiveerib. Rendiagentuuri tegevjuhiga
tehti intervjuu, mille kédigus selgitati vilja renditootajate eelistatud kasutajaettevote ehk
nn best-practice-ettevote. J. Sirg iitles, et nende renditdotajad eelistavad tootada ASis
Eolane Tallinn, kuigi renditootajate tootasud ei ole seal Hansavesti kasutajaettevotete
keskmisest suuremad, vaid isegi vidiksemad (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.18).

Alljargnevalt kirjeldatakse, kuidas Eolase intervjuude kiisimustikud koostati.

Best-practice-ettevotte Eolane intervjuu kiisimustiku koostas autor, kasutades pdhjana
kasutajaettevotte intervjuuks koostatud kiisimustikku. Kasutajaettevotte kiisimustikuga
vorreldes oli Eolase kiisimustikus kiisimuste arvu vihendatud ja selles uuriti ka seda,
miks renditdotajad just seda ettevotet eelistavad. Eolase ning Scanfili ja Ecobirchi vordlus
aitab vilja selgitada, mis vOib renditodtajate juhtimises erineda. Erinevuste pohjal saab

teha Scanfilile ja Ecobirchile ettepanekuid, kuidas renditdotajate juhtimist muuta.

Uuringus plaanitud intervjuud korraldati perioodil 05.-20.04.2018. Intervjuud tehti
ettevotete ruumides, kus intervjueeritavad tootavad. Nousolekud intervjueerimiseks
kiisiti enne ettevotete tegevjuhtidelt. Eolase personalijuhilt kiisis ndusoleku uuringus

osalemiseks Hansavesti tegevjuht. Eolase personalijuhiga tehti intervjuu telefoni teel.

Renditdotajate ankeetkiisitlus tehti perioodil 19.-23.04.18 ja iildkogumis olid koik
Scanfilis ja Ecobirchis todtavad Hansavesti renditootajad. Ankeetkiisitlus joudis
renditootajateni Scanfili ja Ecobirchi uuringus osalevate keskastmejuhtide kaudu.
Ankeedid anti kdigepealt intervjuudes osalenud renditootajatele, et selgitada vilja, kas
ankeete tuleks ankeetkiisitluse tegemiseks muuta. Intervjuude ajal paluti tdita ankeedid
neljal Scanfili ja kahel Ecobirchi renditdotajal. Samuti kiisiti ankeedi selguse ja
kohanemise kohta kasutajaettevottes. Peale renditootajate intervjueerimist ja andmete
analiiiisimist ei pidanud to6 autor vajalikuks ankeete muuta. Seejdrel jagati 26 ankeeti
Scanfili ja 16 ankeeti Ecobirchi renditootajatele. Kokku jagati seega tiitmiseks 30 ankeeti
Scanfilis ja 18 Ecobirchis. Renditootajad tagastasid ankeedid uuringus osalevatele

keskastmejuhtidele, kes edastasid ankeedid t66 autorile.
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Ankeetkiisitluse kiisimustiku koostas autor. Ankeetkiisitluse kiisimused jaotati kolme
kategooriasse. Esimeses kategoorias olid kiisimused 1-7 ning seal uuriti vastajate
demograafiliste nditajate ja selle kohta, kas renditootajate eesmérk on kasutajaettevottesse
toole saada. Teises kategoorias olid kiisimused kohanemise kohta. Kiisimused koostati,
tuginedes Feldmani (1981, 1k 310) kohandamise ehk sotsialiseerimise mudelile ja
D’aurizio (2007, 1k 228-229), Hendricksi ja Louw-Potgieteri (2012, 1k 7-8) ning
Antonacopoulou ja Giitteli (2010, lk 25) kohandamisplaanide protsessipdhisele

kasitlusele.

Eesmiirk oli vilja selgitada, kuidas toimub kasutajaettevottes renditodtajate vastastikune
kohandamine, kas seda tehakse protsessipohiselt ja kas kasutatakse abivahendina
kohandamisplaane. Veel sooviti teada, mida renditootajad ise kohanemisel tunnevad ja
milliseid probleeme nad nimetavad. Kolmandas kategoorias olid kiisimused
renditdotajate motivatsiooni kohta ja need tuginesid Herzbergi kahe teguri teooriale
(1987, 1k 7-9). Alljargnevalt kirjeldatakse ankeetkiisitluse motivatsioonikategooria

tilesehitust detailsemalt.

Motivatsioonikategooria kiisimuste koostamiseks kasutati Herzbergi uuringu (1987, 1k 7—
15) ning Lundbergi, Gudmundsoni ja Anderssoni uuringu (2009, lk 895) kiisimuste
ndidiseid, mida autor oli tdiendanud. Kiisimustiku esimeses kategoorias uuriti
hiigieenitegureid, nagu palk, lisatasu, tootingimused, kindlustunne, otsese juhi
kompetents ning suhted otsese juhi ja kaastootajatega, ja paluti nende olulisust hinnata
Likerti viiepalliskaalal (1 —kohe iildse ei ole oluline, 5 — viga oluline). Teises kategoorias
uuriti Likerti viiepalliskaala abil renditottajate rahulolu hiigieeniteguritega (1 — ei ole
tildse rahul, 5 — viga rahul). Kolmandas kategoorias pidid renditodtajad Likerti
viiepalliskaalal hindama oma ndusolekut motivatsioonitegurite  uurimiseks
konstrueeritud vididetega (1 — ei ndustu iildse, 5 — ndustun tédielikult). Viited erinevate

motivatsioonitegurite uurimiseks on esitatud jirgmise lehekiilje tabelis 8.
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Tabel 8. Viited eri motivatsioonitegurite kohta

Motivatsioonitegur Viited
Vastutus K42. Tunned, et sinu too on vastutusrikas
K43. Tunned, et sul on piisavalt teadmisi, et teha oma t60s otsuseid
Tunnustus/tagasiside K44. Jagad ametikohaga seotud ideesid, motteid ja soovitusi
todandjaga

K45. Tunned, et sinu ametikohaga seotud ideed, motted ja
soovitused on oodatud

K46. Tunned, et sind tunnustatakse, kui seatud eesmirgid on
taidetud

Areng K47. Tunned, et oled saanud piisavalt oma ametikohaga seotud
koolitusi

K48. Tunned, et sul on piisavalt oskusi, et antud ametikohal
iilesandeid tiita

Saavutusvajadus K49. Tunned, et sinu jaoks on oluline t60 edukas 10petamine
K50. Tunned, et sinu jaoks on oluline niha t66 tulemust
To66 K51. Tunned, et t66 pakub sulle viljakutseid
K52. Tunned, et t66 meeldib sulle
Informatsioon K53. Tunned, et saad piisavalt informatsiooni, et oma ametikohal

iilesandeid tdita

K54. Tunned, et tead kasutajaettevotte kohta piisavalt vajalikku
infot

Motivatsioon KS55. Tunned, et kasutajaettevote motiveerib sind

K56. Tunned, et sinu otsene juht motiveerib sind

K57. Tunned, et sinu kaastottajad motiveerivad sind

K58. Sinu t66 motiveerib sind

Allikas: autori koostatud, toetudes allikatele Herzberg, 1987, lk 7-15; Lundberg,
Gudmundson ja Andersson, 2009, 1k 895.

Kui tabeli 8 kiisimused motivatsioonitegurite kohta pdhinevad Herzbergi kahe teguri
teoorial, siis siinses t60s uuriti ka renditodtajate hinnangut tasutulemussiisteemile. Viited
koostas autor Stringeri, Didhami ja Theivananthampillai uuringu (2011, lk 170)

intervjuude ndidiskiisimuste pohjal.

Kogutud  kvantitatiivsed andmed  toodeldi, kasutades  SPSSi  statistilist
andmeanaliiiisitarkvara. Ankeetkiisitlusega kogutud arvandmete analiiiisimiseks koostati
sagedustabelid ja neid kirjeldati statistiliselt. Motivatsioonikategooria viidete
analiilisimiseks leiti hinnangute statistilised keskmised. Peale selle tehti ka T-testid, et
selgitada vilja Scanfili ja Ecobirchi renditodtajate hinnangute erinevuse olulisus.
Kvalitatiivsed andmed salvestati tekstitootlusprogrammiga Microsoft Word. Kogutud

andmete pohjal tehti analiiiis ja siintees, mille jargi kirjutatakse kokkuvote ja jareldused.
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Kokkuvdétte, jarelduste ja teoreetilise materjali pohjal koostatakse ettevotete ja

renditodtaja vastastikune kohandamisplaan.

Uuringu tegemiseks kombineeriti uurimismeetodeid. Autor koostas kvalitatiivsed
intervjuu kiisimustikud kasutajaettevotetele, rendiagentuurile ja best-practice-
ettevottele. Kvantitatiivset meetodit kasutati renditdotajate ankeetkiisitluses, mille
kiisimustiku koostas autor, tuginedes Herzbergi kahe teguri teooriale. Ankeetkiisitlusega
kogutud andmete analiilis tehti, kasutades SPSSi statistilist andmeanaliiiisitarkvara.

Jargmises alapeatiikis kirjeldatakse uuringu tulemusi.
2.2.2. Uuringu tulemused

Esiteks antakse alapeatiikis iilevaade intervjuudega kogutud andmetest ja nende
analiiiisist. Teiseks vaadeldakse kvantitatiivsete andmete analiiiisi tulemusi. Ning

kolmandaks kirjeldatakse rendiagentuuri Hansavest Grupp kohandamisprotsessi.

Kasutajaettevotetes Scanfil ja Ecobirch ning best-practice-ettevottes Eolane tehtud
intervjuude kokkuvdotted on lisatud tabelisse 9 1k 47, 10 1k 52 ja 11 1k 54. Jargmisel lehel
esitatud tabelis 9 on voetud kokku vastused kiisimustele, mis seonduvad kohanemisega.
Intervjuudes kasutatud poolstruktureeritud kiisimustik uuritavate ettevotete juhtidele on

leitav lisast 3, keskastmejuhtidele lisast 4 ja Eolase personalijuhile lisast 5.

Uuringust selgus, et kasutajaettevotted ei kasuta tava- ja renditdotajate kohandamiseks
spetsiaalseid kohandamisplaane. Teooriale tuginedes aitab tdhus kohandamisplaan
tagada juurdepddsu ettevotte informatsioonile, tooriistadele ja materjalidele, mis
kiirendavad tootaja kohanemist (Snell, 2006, 1k 32). Kohandamisplaan peab olema uue
tootaja koolitusplaani osa ning selle eesmirk on ametikohta, kaastdotajaid ja ettevotet
tutvustada (Acevedo & Yancey, 2011, 1k 349; Klein & Weaver, 2000, 1k 48; Klein, Polin,
& Sutton, 2015, lk 263). Seega on tdhtis, et kasutajaettevotted votaksid kasutusele

kohandamisplaanid, mis holmavad kohandamisprotsessi esimest nédalat.
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Tabel 9. Intervjuude kokkuvdte kiisimustest kohanemise kohta

Teema Scanfil Ecobirch Best practice’i Eolane
Kohandamisplaan | Puudub nii tava- kui | Puudub nii tava- kui Puudub nii tava- kui
vO0i -protsess ka renditootajatele | ka renditdotajatele ka renditootajatele
Eelinfo jagamine | Ametikoha kohta Ametikoha kohta viga | Kokkulepitud info
viga vihe. Ei ole vihe. Ei ole ettevotte ja ametikoha
kokkulepet, mis kokkulepet, mis infot | kohta
infot jagatakse jagatakse
Esmased Ca 4-6 h esimesel Ca 1-2 h esimesel Ca 1-1,5 toopéeva,
koolitused péeval, venekeelsed | péeval, lithike spetsiaalsed
juhendid ja venekeelne kokkuvote | personaliosakonna
eeskirjad tuleb juhenditest ja koolitajad.
iseseisvalt ldbi eeskirjadest, samuti Kasutatakse
lugeda vestlus Ecobirchi kombineeritud
esindajaga, kes rddgib | koolitusmeetodeid.
olulisimatest K&ik materjalid on
ohutusjuhistest, mida | saadaval eesti, vene ja
tootmises toGtamiseks | inglise keeles
peab teadma
Sotsialiseerumis- Puudub nii tava- kui | Puudub nii tava- kui Puudub nii tava- kui
agent ka renditootajatele | ka renditdotajatele ka renditootajatele
Koolitaja Midratakse Mairatakse koolitaja, | Méératakse
spetsiaalse koolituse | kes ei ole saanud tookohapohine
labinud koolitaja, viljadpet ja keda ei instruktor, kes on
kes saab koolituse tasustata koolitatud ja
toimumise aja eest tasustatud. Liinijuhil
lisatasu on kohustus tutvustada
liini eesmirke
Kultuuriline Mehaanikaosakonna | Juhised ja Koik eeskirjad, juhised
eripéra koosolekutel dokumentatsioon ja dokumendid on
tolgitakse jutt vene | osaliselt ka inglise ja | tdlgitud vene ja inglise
keelde, juhised ja vene keeles keelde. Kontori
dokumentatsioon tookeel on inglise
osaliselt ka inglise keel, tootmises on
ja vene keeles ndutud vene ja inglise
keele oskus, eesti
keele valdamine ei ole
oluline
Eristumine Ei eristu viliselt Rendiagentuur annab | T66taja ID nr algus
tavatootajatest tavatdotajatest riided erineb tavatdotajatest
Tagasiside Renditdotajatelt ei Renditdotajatelt ei Ametlikku nSuet ei
kohanemise kohta | kiisita kohanemise | kiisita kohanemise ole. Soltub otsesest
kohta tagasisidet kohta tagasisidet juhist ja tema
kompetentsusest

Allikas: autori koostatud, toetudes suulistele vestlustele K. Mihkelsoo, 06.04.18; G.
Rahnel, 06.04.18; T. Merila, 10.04.18; S. Jaansoo, 12.04.18; S. Arendi, 12.04.18; R.
Aruste, D. Golubtsov, H. Kanarbik, 11.04.18; K. Kangur, 18.04.18.
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Tabeli 9 1k 47 andmete jdrgi saab jidreldada, et uuritavad kasutajaettevotted ei pea
oluliseks jagada uutele renditootajatele enne tooleasumist pohjalikku eelinfot. Samas ei
oota nad ka eelinfot rendiagentuurilt saabuva renditdotaja kohta. Feldmani (1981, 310)
sotsialiseerimise ehk kohandamise mudeli jargi on soovitatav ennetavas faasis tekitada
uuele tulijale ettevottest ja ametikohast voimalikult realistlik kuvand. Peale Feldmani
soovitavad ka D’aurizio (2007, 1k 229) ning Hendricks ja Louw-Potgieter (2012, 1k 3)
kohandamisplaani iihe osana jagada uuele tulijale enne toOleasumist ettevotte ja
ametikoha kohta detailset informatsiooni. Kui vorrelda kasutajaettevotete sissejuhatavate
koolituste ajalist korraldust Snelli ning Hendricksi ja Louw-Potgieteri soovitatuga, voib
jareldada, et esimesel pédeval on ebatdhus korraga liiga palju informatsiooni jagada. Snell
ja Louw-Potgieter soovitavad jagada kohandamisplaani sisu ithe vdi kahe niddala peale
ning koolitus ei tohi seejuures olla pikem kui kolm tundi paevas. (Snell, 2006, 1k 34; Ibid.,
Ik 3) Autori hinnangul ei kasuta mitte iikski uuringus osalenud kasutajaettevotetest

sissejuhatavate koolituste korraldamisel protsessipohist viisi.

Snell, D’aurizio ning Hendricks ja Louw-Potgieter soovitavad kohandamisplaanid teha
protsessipohiselt. See voimaldab protsessi jélgida, saada selle kohta tagasisidet ja
tagasiside pohjal protsessi parandada. (D’aurizio, 2007, lk 228; Snell, 2006, 1k 30;
Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, lk 2-3) Kuna uuritavad kasutajaettevotted
protsessipOhist viisi ei kasuta, siis kattuvad kasutajaettevotete sissejuhatavad koolitused
vaid osaliselt Snelli, D’aurizio ning Hendricksi ja Louw-Potgieteri soovitatud
kohandamisplaanidega. Andmete analiiiisimisel selgus, et kasutajaettevotted ei jaga uuele
tulijale eelinfot, nad ei jdlgi uue tulijja kohandamist ja nad ei kiisi temalt tagasisidet

kohandamisplaani tditmise ja kohanemise kohta.

Uuringu andmete pohjal ei miidrata uutele tulijatele mentorit ehk sotsialiseerumisagenti,
kes aitab kohaneda. Scanfili ja Eolase koolitajad on ldbinud spetsiaalse koolitajate
programmi ja saavad koolituse eest lisatasu. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G.
Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18) S. Arendi ja S. Jaanoja hinnangul (suulised vestlused,
12.04.18) soltuvad koolituste sisu ja kvaliteet koolitajast. Ecobirchi planeerija D.
Golubtsovi ja vahetuse meistrite H. Kanarbiku ja R. Aruste sonul (suulised vestlused,

11.04.18) ei ole nende todtajad motiveeritud uusi tootajaid koolitama ja kohanemisel
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abistama, sest nende endi tootulemused ja lisatasu kannatavad. Autor juhib tihelepanu, et
teoorias soovitavad D’aurizio (2007, 1k 229) ning Hendricks ja Louw-Potgieter (2012, 1k
3) kasutada kogenud mentori abi, sest jagades uuele tulijale vajalikku infot ametikohaga
seotud iilesannete, probleemide, ootuste, ajaloolise tausta ja reeglite kohta, aitab mentor
kaasa kiiremale sotsialiseerumisele. Bauer, Morrison ja Callister (1998, 1k 167) rohutavad
kaastootajate osa kohanemisel. Nende hinnangul annavad kaastootajad iilevaate

ettevottes toimuva kohta, pakuvad sotsiaalset tuge ja aitavad tooiilesandeid doppida.

Hansavesti projektijuht K. Ridhn (suuline vestlus, 13.04.18) rdédkis oma kogemuse pdhjal
Scanfili ja Ecobirchi virvatud renditootajate kohanemisest elukoha ja tddkohaga.
Uldjuhul otsib Hansavest renditootajale elukoha kasutajaettevotte lihedusse. Sageli on
see korter, kus juba elab sama kasutajaettevotte renditootaja, kes on uuele todtajale abiks,
jagades infot timbruskonna ja kasutajaettevotte kohta. Projektijuht peab esimesel
toopdeval minema ettevottesse koos uue renditddtajaga ja andma ta iile kasutajaettevotte
esindajale, kes annab algsed juhised, viljastab tookohaga seotud abivahendid ja suunab
toole. Scanfilis votab esmane juhendamine aega umbes neli tundi ja Ecobirchis ca kaks
tundi. (K. Rihn, suuline vestlus, 13.04.18) Eeltoodut kinnitavad ka uuringu tulemused,
mille pohjal Scanfili koolituste kestus on esimesel pédeval ca neli kuni kuus tundi ja

Ecobirchis iiks kuni kaks tundi.

Erinevalt uuritavatest kasutajaettevotetest kasutab  Hansavest renditdotajate
kohandamiseks Eesti kasutajaettevotete ja oludega protsessipShist viisi (suuline vestlus,
05.04.2018). Hansavesti  kohanemisprotsessi  kaart on esitatud lisas 6.
Kohandamisprotsessi tegevused on jagatud Liti voi Ukraina koostdopartnerite,
Hansavesti projektijuhi ja kasutajaettevotte vahel. Alljargnevalt kirjeldatakse Hansavesti

kohandamisprotsessi.

Hansavesti kohandamisprotsess algab, kui klient soovib uusi renditdotajaid virvata. Nii
Scanfil kui ka Ecobirch kutsuvad Hansavesti projektijuhi enda juurde vestlusele, mille
kiigus selgitatakse ndudeid uutele renditdotajatele ja jagatakse infot ametikoha kohta.
Uldjuhul soovitakse renditootajaid kahe nidala jooksul alates vajaduse edastamisest
Hansavestile. Hansavesti protsess néeb ette, et projektijuht peab renditdotajalt esimese

pideva 10pus ja niddala mooddudes kiisima tagasisidet ning vilja selgitama tekkinud
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probleemid, et neile kiiresti lahendus leida. Protsessi jdrgi peavad renditddtaja,
kasutajaettevotte esindaja ja Hansavesti projektijuht kaks korda kohtuma: esimest korda
siis, kui uue tootaja tooleasumisest on moodunud nidal, ja teist korda, kui on méodunud
kuu. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018; K. Réhn, suuline vestlus, 13.04.18) Autori
hinnangul hdlmavad Hansavesti kohandamisprogrammi kohandamistegevused
iildjoontes Snelli, D’aurizio ning Hendricksi ja Louw-Potgieteri soovitatud
kohandamisplaanide sisu. Teisalt aga on lisas 6 esitatud protsess laialivalguv, sest hdlmab

uue tootaja kohandamise korval ka teisi iseseisvaid protsesse.

Hansavesti intervjuudest selgus, et tegelikkuses ei tehta koiki tootajate kohandamise
jédlgimiseks ning tagasiside kiisimiseks ja salvestamiseks mdoeldud tegevusi. Protsessist
tuleneb noue korraldada kolmepoolseid kohtumisi projektijuhi, renditodtaja ja
kasutajaettevotte vahel. Tegelikult neid kohtumisi ei tehta, ja kui tekivad probleemid,
suhtleb  renditodtaja  aja  kokkuhoidmiseks  projektijuhiga ja  projektijuht
kasutajaettevottega. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018; K. Réhn, suuline vestlus,
13.04.18) Autori hinnangul ei ole eeltoodust ldhtudes voimalik protsessi parandada, sest

tagasisidet ei kiisita ega salvestata.

Scanfili ja Ecobirchi juhtidega tehtud intervjuudest selgus, et Hansavest ei ole tutvustanud
neile renditootajate kohandamisprotsessi. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G.
Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18) Seega puudub kasutajaettevotetel info tegevustest,
mille Hansavesti protsess neile midrab. Kuna kasutajaettevotted ei ole teadlikud oma

osast protsessis, siis ei saa nad ka neile miiratud tegevusi tiita.

Renditootajad viitsid intervjuudes, et nende projektijuht ei ole nende jaoks kittesaadav
ja ei paku tuge probleemide tekkimisel. (anoniilimsed renditootajate suulised vestlused,
19.-20.04.2018) Tegevjuht J. Sirgi sonul (suuline vestlus, 05.04.2018) peab Hansavesti
projektijuht aitama renditootajatel Eestis kohaneda, olema neile usaldusisik, vajadusel
sekkuma kasutajaettevotte ja renditdotaja suhtlusesse ning aktiivselt suhtlema
kasutajaettevottega. Autori hinnangul on projektijuhi osa renditodtajate kohanemisel
Eestis ja kasutajaettevotetes tihtis ning seda voib samastada mentorlusega. Projektijuht

saab nou, toe ja info jagamisega vihendada tootajate algset drevust ja ebakindlust.
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Veel selgus renditodtajate intervjuudest, et nad ootavad Hansavesti projektijuhilt rohkem
infot kasutajaettevotte ja ametikoha kohta. Ka teoorias on rohutatud, et tdotaja ootused
ettevottele ja ametikohale peavad olema voimalikult realistlikud. Mida realistlikumad on
ootused, seda kergem on tootajal ettevotte ja ametikohaga kohaneda. (Van Maanen
viidatud Feldman, 1981, lk 310 vahendusel) Rendit66tajad tdid nii intervjuudes kui ka
ankeetkiisitluses esile, et projektijuht andis kasutajaettevotte ja ametikoha kohta viga
vihe infot. Alljargnevalt vaadeldakse Hansavesti vahendeid oma tootajate

motiveerimiseks.

Hansavest kasutab oma tootajate motiveerimiseks eri vahendeid. Elamispinnad, mida
Hansavest renditdotajatele pakub, on koigi mugavustega ja varustatud eri
vabaajaveetmisvahenditega (Internet, Playstation, kalastustarvikud). Too6tajatele
organiseeritakse paar korda aastas koosviibimisi, kus grillitakse ja drgitatakse looma
sotsiaalseid suhteid. Kui t60- ja elukoht asub suuremast tombekeskusest viljas, siis
pakutakse toOoOtajatele vabaajaveetmisvOimaluste hiivitamist. Preemiat on makstud
erandkorras nende kasutajaettevotete renditdotajatele, kes ei maksa lisatasusid ega paku
muid hiivesid. Veel motiveeritakse tootajaid, pakkudes neile kasutajaettevotetes
stabiilsust ja pikaajalist toosuhet. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018; K. Réihn, suuline
vestlus, 13.04.18) Eeltoodule ja Herzbergi kahe teguri teooriale tuginedes saab jédreldada,
et Hansavest tegeleb eelkdige tootajate rahulolematuse vihendamisega sest parandab
eelkdige renditootajate hiigieenitegureid. See on ka autori hinnangul dige sest ldhtuvalt
hjerzbergi kahe teguri teooriast ei saa todga rahulolu tdsta ennem, kui on rahuldatud

tootaja primaarsed vajadused ehk hiigieenitegurid.

Autori hinnangul saab rendiagentuur renditootajaid motiveerida, pakkudes Herzbergi
kahe teguri teooria motivatsioonitegureid. Motivatsioonitegurid on Herzbergi kahe teguri
teooria pohjal (Herzberg, 1987, lk 9) enesearendamise vdimalused, tunnustus hea to6
eest, huvipakkuv t60, vastutuse usaldamine ja saavutusvajaduse rahuldamine. Autori
hinnangul saab rendiagentuur oma tdotajatele pakkuda eri koolitusi, tunnustust hea t66
eest ja huvipakkuvat t60d kasutajaettevottes. Jiargnevalt esitatakse tabelis 10 lk 52

kasutajaettevotetes tehtud intervjuude kokkuvote motivatsiooniga seotud kiisimustest.
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Tabel 10. Intervjuude kokkuvdte motivatsiooniga seotud kiisimustest

Teema Scanfil Ecobirch Best practice’i Eolane
Tunnustamine ja | Hea to6 eest jagatakse | Niddalavahetustel | Renditdotajatele kehtivad
motiveerimine torti, pakutakse on tasuta Iduna koik tavatootajate
renditootajate peredele | ning hea t60 eest | lisatasud ja hiived.
ja tuttavatele lisatakse todaega, | Renditdotajad saavad
ametikohti ettevottes, et kompenseerida | osaleda kdigil ettevotte
soovi ja vdimaluse lisatasu korraldatud {iritustel ja
korral kooskolastatakse | puudumist ettevotmistel.
pereliikmete t66- ja Rendiagentuuri ja Eolase
puhkeajad ning reedeti vahel sdlmitud
lubatakse minna td6le teenuslepingus on kirjas,
esimesse vahetusse, et et renditdotaja peab
saada pikemat saama tavatdotajaga sama
puhkeaega tootasu
Pakutavad Ametikohaga seotud Ametikohaga Voimalik osaleda koikidel
koolitused koolitused seotud koolitused | ettevotte pakutavatel
koolitustel
Pakutavad Eri ametikohad Eelkdige abitood, | Eri ametikohad alates
ametikohad abitoodest kuni seadme | aga viimasel ajal | abitdddest kuni
operaatorini on hakatud spetsialistini
pakkuma ka
selliseid tootmise
ametikohti, kus
saab end rohkem
proovile panna, nt
seadme operaator
Ettepanekud Saab teha, aga Saab teha, aga Saab teha
parandusteks aktiivselt ei kasutata aktiivselt ei parandusettepanekuid ja
kasutata seda kasutatakse
Lisatasud ja Ei maksta, ei kehti Ei maksta, ei Rendittotajatele kehtivad
muud hiived hiived, erandkorras on | kehti hiived koik tavatodtajate
makstud kokkuleppel lisatasud ja hiived.
rendiagentuuriga Renditootajad saavad
topelttasu valida tookeskkonna
volinikke. Ei saa
kandideerida volinikuks
Rahulolu Ei kaasata Ei tehta Rendittotajad kaasatakse
uuringud renditootajaid koikidesse uuringutesse

Allikas: autori koostatud, toetudes suulistele vestlustele K. Mihkelsoo, 06.04.18; G.
Rahnel, 06.04.18; T. Merila, 10.04.18; S. Jaansoo, 12.04.18; S. Arendi, 12.04.18, R.
Aruste, D. Golubtsov, H. Kanarbik, 11.04.18; K. Kangur, 18.04.18.
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Tabeli 10 1k 52 andmete pohjal saab jareldada, et Scanfil ja Ecobirch teevad vahet tava-
ja renditdotajatel. Tavatootajatele moeldud lisatasusiisteemid ja muud ettevotte hiived ei
kehti renditootajatele. Eolane aga kasutab nii tava- kui ka rendito6tajate rahuolematuse
vihendamiseks ja nende motiveerimiseks samu vahendeid. Alljargnevalt vaadeldakse
kasutajaettevotetes kasutatavaid vahendeid renditdotajate rahulolematuse vihendamiseks

ja nende motiveerimiseks.

Koik ettevotted kasutavad renditootajaid tootmistdolistena, pakkudes neile eri ametikohti
alates abitoolistest kuni operaatoriteni. Ametikoha viljadpet pakutakse kohapeal ja
viljadppe kestus sOltub ametikohast, varieerudes monest nidalast lihtsamatel
ametikohtadel kuni poole aastani keerulisematel ametikohtadel. (K. Mihkelsoo, suuline
vestlus, 06.04.2018; G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.2018; K. Kangur, suuline vestlus,
18.04.2018) Eolane kasutab renditootajaid ka korget kvalifikatsiooni ja varasemat
pikaajalist tookogemust vajavatel keerulistel toodete parandustdddel. (K. Kangur, suuline
vestlus, 18.04.2018) Kuna Herzbergi kahe teguri teooria jargi on ametikohad, kus saab
end proovile panna, motivatsioonitegur (Herzberg, 1987, 1k 9), siis jarelikult suurendavad

kasutajaettevotted selliseid ametikohti pakkudes renditootajate motivatsiooni.

Kui Scanfil ja Ecobirch pakuvad renditddtajatele vaid ametikohaga seotud koolitusi, siis
Eolane motiveerib oma renditootajaid, pakkudes neile koiki ettevotte koolitusi. Chambeli
ja Sobrali (2011, lk 170) ning Chambeli ja Castanheira (2012, lk 202) uuringud
kinnitasid, et renditootajatele pakutud koolitused mdjutavad positiivselt renditdotajate
emotsionaalset piihendumist ettevottele.  Parandusettepanekuid ootavad oma
renditootajatelt koik kolm kasutajaettevotet, aga aktiivselt kasutavad seda vOimalust
ainult Eolase rendit6otajad. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.2018; G. Rahnel,
suuline vestlus, 06.04.2018; K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018) Herzbergi kahe
teguri teooria pohjal on enesearendamise vOimalus ja tunnustus motivatsioonitegurid
(Ibid., 1k 9). Autori hinnangul on tdenioline, et Eolane on renditdotajate motiveerimisest

rohkem huvitatud, sest kasutab rendiagentuure virbamisallikana.

Peale kohanemise ja motivatsiooni uuriti kasutajaettevotetelt intervjuudes, kas nad on
kursis Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi 2008/104/EU renditoonduete tiitmise

kohustusega. Scanfili ja Ecobirchi juhid ei olnud kursis, et selline direktiiv rendit66 kohta
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on olemas ja et see sisaldab kasutajaettevottele kehtivaid ndudeid. Kokkuvote

kiisimustele direktiivi nouete taitmise kohta on esitatud tabelis 11.

Tabel 11. Intervjuude kokkuvdte Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi

2008/104/EU nduete tiitmise kohta

Teema

Scanfil

Ecobirch

Best practice’i
Eolane

To06- ja puhkeaja
tingimused, t60- ja

Samad t66- ja

puhkeaja tingimused.

Samad t66- ja
puhkeaja tingimused.

Samad t66- ja
puhkeaja tingimused.

vabad ametikohad
eesti keeles kirjas,
eraldi
renditdotajatele ei
pakuta

tootasutingimused | Tervisekontrolli ei Tervisekontrolli Tervisekontrolli
tehta. Uritatakse tehakse ja kulu tehakse. Rangelt
jélgida, et palgad jagatakse jalgitakse, et todtasu
oleksid samaviirsed | Hansavestiga oleks sama, mis
tavatdotajatega. pooleks. Palkade tavatdotajatel ja
Lisatasud ja muud samaviirsust ei kehtivad
hiived ei kehti jalgita, lisatasud ja tavatootajatega

muud hiived ei kehti | samad lisatasud ja
hiived
Vabad ametikohad | Teadetetahvlil on Ei pakuta Koik vabad

ametikohad on
teadetetahvlitel eesti,
vene ja inglise keeles.
Renditootajad voivad
kandideerida koigile

vabadele
ametikohtadele

Allikas: autori koostatud, toetudes suulistele vestlustele K. Mihkelsoo, 06.04.18; G.
Rahnel, 06.04.18; T. Merila, 10.04.18; S. Jaansoo, 12.04.18; S. Arendi, 12.04.18, R.
Aruste, D. Golubtsov, H. Kanarbik, 11.04.18; K. Kangur, 18.04.18.

Tabeli 11 pdhjal saab jdreldada, et Sacnfil ja Ecobirch ei maksa renditootajatele
lisatasusid ja neile ei kehti ka ettevotte muud hiived. K. Mihkelsoo sonul on Scanfilis
tulnud ette, et renditdotajad nurisevad viiksemate palkade iile, mistottu iiritavad nad
koostoos Hansavestiga hoida palgad samavéérsena. Ta lisab, et Scanfil on erandkorras
kokkuleppel renditootajate ja Hansavestiga maksnud niddalavahetusel tootamise eest
renditdotajatele topelttasu. Joulude ajal, kui tavatootajad saavad ettevottelt toidukotid,
jagatakse renditootajatele viikseid meeneid. (suuline vestlus, 06.04.2018) Ecobirchi
tootajad D. Golubtsov, H. Kanarbik ja R. Aruste {itlesid, et tootmises peaksid kehtima
renditootajatele tavatootajate lisatasud ja muud hiived, kuid nii see siiski ei ole. Nende

hinnangul suurendaksid samad tingimused tootajate vOrdsust ja motiveeriksid
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renditdotajaid rohkem pingutama. (R. Aruste, D. Golubtsov, H. Kanarbik, suulised
vestlused, 11.04.18) Ecobirchis kédivad G. Rahneli sonul praegu ldbirddkimised
rendiagentuuriga, et hakataks maksma lisatasu tootulemuste eest ka renditootajatele
(suuline vestlus, 06.04.2018). To6o autori hinnangul aitaks see kaasa renditootajate

vordsele kohtlemisele tavatootajatega.

Eolane on sdlminud kahe rendiagentuuriga lepingu, mille jirgi renditdotajale peab
maksma samal ametikohal tootava tavatootajaga vordset palka. Kolmanda
rendiagentuuriga on sama ndue praegu ldbirddkimisel ja Eolane soovib selle lepingusse
lisada. Peale palga makstakse nii tava- kui ka renditdotajatele boonust tehtud t60 eest ja
muid lisahiivesid. Kdikidel thisiiritustel ja kampaaniates osalevad nii tava- kui ka
renditootajad. Renditdotajatel on digus oma konkurentsivoime suurendamiseks osaleda
koolitustel ning teha parandusettepanekuid protsesside, tootingimuste ja tookeskkonna
muutmiseks. Hetkest, mil rendiagentuuri esindaja annab renditottaja iile Eolase
esindajale, on renditddtaja Eolase tdotaja ning tal on digus podrduda personaliosakonda,
kui ta vajab ndu. Tavatootajad on harjunud, et nende korval tootavad eri rahvusest ja eri
lepinguliste suhetega tootajad. (K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018) Autori hinnangul
selgitab tootajate vordne kohtlemine tavatdotajatega, miks renditdotajad eelistavad Eolast

teistele kasutajaettevotetele.

Kompetentsuse kasvades on nii tava- kui ka renditdotajatel voimalus soovi korral litkuda
Eolanes ametikohtadele, kus saab end rohkem proovile panna. Vakantsete ametikohtade
nimekirjad on kdigile tootajatele ndhtavad ja kandideerida saavad koik tehase toolised.
Kandideerimisel on kdigil vordsed voimalused. (K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018)
Scanfilis ja Ecobirchis see piris nii ei ole. Scanfilis on tookuulutused teadetetahvlitel eesti
keeles ja Ecobirchis ei ole need tootajatele nihtaval kohal viljas. Seega ei ole tagatud
renditdotajatele juurdepéddsu vakantsetele tookohtadele ning K. Mihkelsoo ja G. Rahneli
sonul ei saa renditdotajad keelebarjadri tottu ka koigile ametikohtadele kandideerida. (K.
Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.18; G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.18) Jargnevalt

antakse iilevaade renditootajate ankeetkiisitluse tulemustest.

Renditootajate intervjuude ja ankeetkiisitluse tulemused liideti ning neid analiiiisiti

ithiselt. Kokku saadi renditootajatele jagatud 48st ankeedist tagasi 36 ehk 75%
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ankeetidest (sisaldab ka kuut ankeeti, mida kasutati renditdotajate intervjuudel). Valimi
moodustasid seega 36 Scanfili ja Ecobirchi renditootajat. Scanfilis tagastas ankeedi 73%
ja Ecobirchis 78% renditootajatest. Ankeetkiisitluse kokkuvotlikud sagedustabelid on

esitatud lisas 7.

Vastanutest 47% olid mehed ja 53% naised. Erinevusena voib esile tdsta, et Scanfil
kasutab renditootajatena pigem mehi (68% rendit6otajatest) ja Ecobirch pigem naisi (86%
renditodtajatest). Vastanutest 25% olid ukrainlased, 36% litlased ja 39% venelased. Kui
praegu on ukrainlaste osakaal vorreldes venelaste ja latlastega veel viike, siis Hansavesti
tegevjuhi J. Sirgi hinnangul hakkab jirgmise aasta jooksul Litist Eestisse saabuvate
renditdootajate osakaal vorreldes varasemaga vihenema ja Ukrainast saabuvate
renditootajate arv suurenema. (J. Sirg, suuline vestlus, 05.04.2018) Jargnevalt
kirjeldatakse statistiliselt arvnéitajaid, nagu vanus ja staaz kuudes nii rendiagentuuris kui
ka kasutajaettevottes. Kokkuvotlik tabel arvnditajate statistilise analiilisiga on esitatud lisa

7 10pus.

Keskmiselt on Hansavesti rendito6taja 37-aastane, ta on tootanud rendiagentuuris
keskmiselt iihe aasta ja praeguses kasutajaettevottes itheksa kuud. Kdige lithema staaziga
tootaja on todtanud Eestis ithe kuu ja kdige pikema staaZiga tootaja neli aastat. Vastanud
36st renditdotajast 75%-le on praegune kasutajaettevote esimene tookoht Eestis.
Ulejisnud iiheksa renditootajat on olnud rendiagentuuris kauem kui praeguses
kasutajaettevottes. 75% renditootajaid on tootanud ettevotetes viahem kui aasta. Suur
osakaal on tingitud asjaolust, et Ecobirch virbas mirtsi 10pus kolmanda vahetuse
alustamiseks kilmme uut rendit6otajat, kellest kaheksa osalesid uuringus. Kui uuritavates
kasutajaettevotetes on ainult iiks renditdotaja tootanud kauem kui kaks aastat, siis
rendiagentuuris on seda teinud neli tootajat. Siinjuures tuleb rohutada, et Scanfil alustas
renditootajate kasutamisega 2016. aasta alguses ja sellega on pdhjendatud rohkem kui

kaheaastase staaZziga to6tajate puudumine.

Renditootajatel paluti valida, mis pohjusel nad renditodtajana téotavad. Kui sobiv vastus
puudus, paluti neil oma pdhjust kirjeldada. 64% vastanutest nimetas renditdotajana
tootamise pohjusena, et kodukohas on kiill t66d, aga palk on viike. 27% vastanutest

tootab renditdotajana, kuna ndeb head voimalust enesearendamiseks. Kahe renditdotaja
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pohjus oli t6opuudus kodukohas ja kaks Ukrainast périt renditootajat kirjeldasid muu

pohjusena sojategevust kodukohas ja huvi Eestit tundma dppida.

Uuringust selgus, et 78% renditootajatest soovib voimaluse korral kasutajaettevottesse
ilma rendiagentuuri vahenduseta toole asuda. Seda toetab ka De Cuyperi, De Witte’i ja
Emmeriki uuring (2011, 1k 106), mille jargi enamik renditodd tegevaid inimesi kasutab
rendiagentuure hiippelauana, et sobivas kasutajaettevottes to0d leida. Mirkimisvéarseid
erinevusi selles kiisimuses kahe uuritava ettevotte vahel ei tdheldatud. Samas ei ole
kumbki wuuritav ettevote huvitatud renditootajate viarbamisest ehk ei kasutata
rendiagentuuri virbamisallikana (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.2018; G. Rahnel,
suuline vestlus, 06.04.2018). Tuginedes Wheeleri ja Buckley uuringule (2001, 1k 350)
saab kasutajaettevote, kasutades Vroomi ootuste teooriat, panna renditéotaja rohkem

pingutama olenevalt sellest, kas ta soovib vodi ei soovi kasutajaettevottes alalist t60d.

Selleks tuleb siduda alalise t60 saamise voimalus voi soov pikka aega kasutajaettevottes
tootada tulemuse vOi pingutusega. Mdlemal juhul on renditd6taja motiiv tingitud olukorra
tajutavast vidrtusest ehk tema veendumusest, et pingutus viib tulemuseni ja tulemus
soovitud tasuni. Esimesel juhul tuleb jitta endast hea mulje kasutajaettevottele, teisel
juhul rendiagentuurile. Head muljet jéttes on lootus kasutajaettevottes todtada alaliselt
voi pikka aega renditodtajana. (Ibid., 1k 350) Autori hinnangul on seega Scanfilil ja
Ecobirchil vdoimalus td6tajaid motiveerida, pakkudes neile kasutajaettevottes stabiilset ja

pikaajalist to6d.

Renditootajate kiest kiisiti esmaste koolituste kestuse, sisu ja Oppevormi kohta.
Kokkuvdétlikult selgus uuringust, et koolituste sisu ja kasutajaettevotte tegevuste
nimetamisel lahknesid vastanute arvamused nii ettevOtete sees kui ka kahe
kasutajaettevotte vahel. Nii intervjuudes kui ka ankeetides juhiti tdhelepanu sellele, et
kuna infot on korraga palju, siis ei jdd koolituste sisu meelde. See kinnitab Snelli (2006,
1k 33) viidet, et esimese pdeva pikad koolitused ei ole tdhusad ning nende asemel tuleb
teha lithema kestusega ja mitmele pédevale jagatud koolitusi. Renditdotajate vastused
esimeste pdevade koolituste sisu kohta on esitatud lisas 9. Kokkuvotvalt voib esile tuua,
et Scanfil korraldab rohkem tegevusi ning jagab oma uutele tdotajatele ja renditdotajatele

enam infot kui Ecobirch. Mdlemas ettevottes vastas 100% renditddtajatest jaatavalt, et
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neile tutvustatakse tookeskkonna ning t60-, tervise- ja turvaohutuse eeskirju ja reegleid
ning neile jagatakse toO0ks vajalikud abivahendid. Seega  tunnevad modlemad
kasutajaettevotted muret tootajate ohutuse pédrast ja teevad ennetavaid tegevusi, et
renditootajate tooonnetusi viltida. Renditootajate hinnangud koolituse kestusele on

esitatud tabelis 12.

Tabel 12. Kasutajaettevotte esmaste koolituste kestus

Tooleasumise Tooleasumise Tooleasumise

pieva jooksul ca | pédeva jooksul | nddalal iga pdev
5h cal-3h 1-3h Muu | Kokku
Ettevote Ecobirch 1 11 1 1 14
7,1% 78,6 % 7,1% | 7,1% | 100,0%
Scanfil 9 9 4 0 22
40,9 % 40,9% 18,2% | 0,0% | 100,0%
Kokku 10 20 5 1 36
27,8% 55,6 % 13,9% |2,8% | 100,0%

Allikas: autori koostatud.

Tabelist 12 ndhtub, et 79% Ecobirchi renditootajatest hindas esmaste koolituste kestuseks
esimesel pdeval 1-3 h ning Oppevormina nimetati juhendite iseseisvat lugemist ja otsese
juhiga vestlemist. Ecobirchi planeerija D. Golubtsovi sonul (suuline vestlus, 11.04.18) on
tema iilesanne vestelda renditdotajaga pirast instruktsioonide lugemist ja juhtida
tahelepanu tooohutuse pShipunktidele vene keeles. 41% Scanfili renditdotajate arvates
oli koolituste kestus tooleasumise paeval 1-3 h. Teised renditootajad, keda oli samuti
41%, vastasid, et esimese pédeva koolituste kestus on ca 5 h. Neli renditootajat kirjutasid,
et neid koolitati esimese niddala jooksul iga pdev ca 1-3 h. Viimast on voimalik seletada
Scanfili mehaanikaosakonna omapéraga: S. Jaanoja sonul (suuline vestlus, 12.04. 2018)
teevad seal uute tootajate esmaseid koolitusi protsessispetsialistid. Scanfili rendito6tajad
nimetasid eri koolitusvormidena koiki ankeedis pakutud vorme, nagu loeng, iseseisev

materjalidega tutvumine, videodpe ja vestlus otsese juhiga voi grupis.
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Infot kasutajaettevotte ja pakutava ametikoha kohta saavad renditdotajad projektijuhilt
enne kasutajaettevottesse tooleasumist. Molemad kasutajaettevotted kinnitasid, et
Hansavestil ja projektijuhil on iilevaade ettevottest, renditdotajatele pakutavatest
ametikohtadest, tootingimustest ja tooajast. (K. Mihkelsoo, suuline vestlus, 06.04.2018;
G. Rahnel, suuline vestlus, 06.04.2018) Renditdotajate sonul aga ei joua see info sageli
nendeni. Kasutajaettevotte kohta saadud info kokkuvotted on esitatud lisas 8.

Renditootajate kohanemisega seotud lisakiisimustest on tehtud kokkuvote tabelis 13.

Tabel 13. Renditootajate vastused kohanemisega seotud kiisimustele

Kiisimus Scanfil | % | Ecobirch | %
. = PRI 5
K14. Kas kasutajaettevotte kaastdotajad aitasid kohaneda? Jah |96 Jah 93

K15. Kas renditootajad aitasid teil kohaneda? Jah 91 Jah 36

. = . - 5
K16. Kas kasutajaettevotte otsene juht aitas kohaneda? Jah | o1 Jah 71

K25 Kas sa tunned, et kasutajaettevote teeb vahet tava- ja
renditddtajal?
K17. Kas kultuuride erinevus raskendas kohanemist?

Ei 91 Ei 93

Ei 86 Ei 86

K18. Kas rendiagentuur kiisis tagasisidet kohanemise kohta? Jah 32 Ei 57

K21. Kas kiisisid kasutajaettevottelt tagasisidet oma t66 Jah 32 Jah 7

kohta?

K26. Kas sa tunned, et oled kohanenud kasutajaettevottes? Jah 82 Jah 79
K20.'Kz'1$ nditasid tiles huvi kasutajaettevotte kohta info Ei 68 Jah 71
hankimiseks?

K22.. Ka§ kiisisid kasutajaettevottelt ametikohaga seotud Ei 63 Ei 79
koolitusi?

1I((o1h9t.a£(as kasutajaettevote kiisis tagasisidet kohanemise Jah 64 | Eilah | 43

K23. Kas kasutajaettevote ootas sinult kogemuste jagamist ja

ettepanekute tegemist? Ei 64 Ei 86

Allikas: autori koostatud.

Tabelis 13 esitatud kiisimustele said renditdotajad vastata jaatavalt voi eitavalt. Osa
renditdotajatest ei olnud koigile kiisimustele vastanud. Lisas 7 esitatud sagedustabelites
on puuduvad vastused mirgitud kategooriasse puudub. Tabelis 13 on renditoétajad
jagatud kasutajaettevotete kaupa ja esitatud nende hinnangud kohanemisega seotud

kiisimustele.
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Uuringust selgus, et enamik Scanfili ja Ecobirchi renditdotajatest arvasid, et
kasutajaettevotte tavatodtajad, teised renditodtajaid ja otsene juht aitavad neil ettevottega
kohaneda. Ecobirchi renditootajad pidasid otsese juhi abi kohanemisel monevorra
madalamaks kui Scanfili omad. Autori hinnangul vdib seda seletada asjaoluga, et Scanfili
juhtkond  panustab  vorreldes  Ecobirchi ~ juhtkonnaga  rohkem  juhtide
juhtimiskompetentsuse suurendamisse. K. Mihkelsoo (suuline vestlus 6.04.2018) t61
esile, et koik nende esmajuhid ldbivad juhtide esmakoolitusi. Peale selle pakutakse tema
sonul  juhtidele kord aastas koolitusi, mis suurendavad meeskondlikku
juhtimiskompetentsust. 82% Scanfili ja ainult 43% Ecobirchi renditodtajatest toi esile, et
rendiagentuur kiisis neilt kohanemise kohta tagasisidet. Kasutajaettevotete huvi
renditootajatelt tagasiside kiisimise vastu on veel vdiksem. 64% Scanfili ja 43% Ecobirchi

renditdotajatest markis, et kasutajaettevote kiisis neilt tagasisidet.

Kultuurierinevust ei peetud kohanemisel probleemiks. Intervjuudes ja ankeetides nimetati
kohanemise probleemidena aga keelebarjiiri ja selle mdju kohanemisele. Samas Scanfili
renditootajad  kiitsid mehaanikaosakonda, kus tootajatele peetavad igapdevased
koosolekud tdlgitakse vene keelde. Molema ettevotte renditdootajad soovisid, et
igapdevane info jouaks nendeni vene keeles. Renditdotajad ei tunne, et Scanfilis voi
Ecobirchis suhtutakse neisse erinevalt kui tavatootajatesse. Samas aga toodi esile, et vahet
tehakse t00 kvaliteedi pohjal. Kui tootlikkus on hea ja t60 kvaliteet korge, siis suhtutakse
tootajasse histi. Eolases ndutakse tootmises juhtidelt vene ja inglise keele oskust. Koik
ettevotte eeskirjad, reeglid ja juhised ning teadetetahvlitel jagatav info on kittesaadav
eesti, vene ja inglise keeles. (K. Kangur, suuline vestlus, 18.04.2018) Autori hinnangul
tuleb kasutajaettevotetel kohaneda renditottajate kasutamisega ja vajaduse korral muuta

oma tookeskkonda.

Ankeetkiisitluse motivatsiooni késitlevas osas kiisiti renditootajatelt hiigieenitegurite
tdhtsuse ja nendega rahulolu kohta ning paluti motivatsiooniteguritest konstrueeritud
viidetega noustuda vOi mitte. Renditdotajate hinnangud motivatsiooniga seotud
kiisimustele on esitatud lisas 10. T-testide tulemused Scanfili ja Ecobirchi renditdotajate
keskmise hinnangu olulisuse vordlemiseks leiab lisast 11. Renditootajate hiigieenitegurite

olulisus Likerti viiepalliskaalal on ettevotete kaupa niha jargmisel lehekiilje joonisel 5.
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Joonis 5. Renditootajate hiigieenitegurite olulisus (autori koostatud)

Hiigieenitegureid pidasid renditootajad oluliseks ja see kinnitab Herzbergi kahe teguri
teooriat (Herzberg, 1987, lk 9; Tietjen & Myers, 1998, 1k 226), kus primaarsete
hiigieenitegurite rahuldamist peetakse oluliseks, et tootajad ei tunneks ennast
rahulolematutena. T-testi jdrgi ei tuvastatud Ecobirchi ja Scanfili renditdotajate

hinnangute vahel olulisi erinevusi.

Renditdotajatel paluti hinnata rahulolu hiigieeniteguritega. Kodige rohkem tundsid
renditootajad rahulolematust lisatasu (keskmine 1,67) ja tootasuga (keskmine 3,19).
Rahulolematus lisatasuga ei ole iillatav, sest Scanfil ja Ecobirch seda renditoétajatele ei
maksa. Tuginedes Herzbergi kahe teguri teooriale (Ibid., 1k 9; Ibid., 1k 226) ei saa
tootajate rahulolu parandada ennem, kui on korvaldatud rahulolematuse pohjused. T-
testide tulemused niitasid, et Scanfili ja Ecobirchi renditdotajad hindavad toétasu,
tootingimusi ja tookoha stabiilsust védga erinevalt. Scanfili renditodtajad on nende
teguritega vihem rahulolematud kui Ecobirchi renditéotajad. Renditddtajate rahulolu
hiigieeniteguritega Likerti viiepalliskaalal on ettevOtete kaupa nédha jdrgmise lehekiilje

joonisel 6.
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Joonis 6. Renditdotajate rahulolu hiigieeniteguritega (autori koostatud)

Renditdotajatel paluti motivatsioonitegurite uurimiseks konstrueeritud véiteid hinnata
Likerti viiepalliskaalal (1 — ei ndustu iildse, 5 — ndustun tiielikult). Renditddtajate
hinnang motivatsiooniteguritele Likerti viiepalliskaalal on niha jiargmise lehekiilje

joonisel 7.
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Joonis 7. Renditootajate hinnang motivatsiooniteguritele (autori koostatud)

Jooniselt 7 selgub, et Scanfili renditdotajate hinnangud motivatsiooniteguritele on
Ecobirchi renditootajate omadest korgemad. T-testidele tuginedes saab viita, et Scanfili
renditdotajate hinnangud vastutusele, arengule ja informatsioonile on palju kdrgemad kui
Ecobirchi renditootajate omad. Scanfilis ja Ecobirchis tehtud intervjuude pohjal jareldab
autor, et Scanfil annab renditootajatele rohkem informatsiooni ettevottes toimuva kohta,
laseb neil votta suurema vastutuse, pakkudes tookohti, kus saab end proovile panna, ja
korraldab pdhjalikumaid ametikohaga seotud koolitusi. Ecobirchi madalamad hinnangud
voivad olla tingitud nende uute renditootajate rohkusest, kes ei ole veel ettevottega
kohanenud ja tunnevad ennast ebakindlalt. Molemas ettevottes on hinnangud
tunnustusele ja tagasisidele teiste motivatsiooniteguritega vorreldes madalamad. Autori
hinnangul kinnitasid intervjuude tulemused, et kasutajaettevotted ei kiisi renditootajatelt

tagasiside kohanemise ja t66 kohta.

Motivatsioonitegurite moju korval uuriti ka renditootajate iildist motivatsiooni. Selle
jaoks Kkiisiti renditootajatelt, kas kasutajaettevote, otsene juht ja kaastootajad
motiveerivad neid. Uuringust selgus, et Scanfili renditodtajad tunnevad ennast pigem

motiveerituna (keskmine 4,0). Ecobirchi renditootajad on Scanfili omadest vihem
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motiveeritud (keskmine 3,41). Kui Ecobirchi renditdotajate hinnangul ei motiveeri
kasutajaettevote neid piisavalt, siis Scanfili renditdotajate hinnangul ei motiveeri neid to0.
T-testidele tuginedes saab viita, et Scanfili rendito6tajate hinnangud kasutajaettevotte-,
kaastootajate- ja otsese juhi poolsele motiveerimisele on mirgatavalt paremad kui
Ecobirchi renditootajate omad. Autori hinnangul on Ecobirchi madalamad hinnangud
tingitud sellest, et to6 on fiilisiliselt raske ja intensiivne. Seda t0id intervjuudes ja
ankeetkiisitluses esile ka Ecobirchi renditootajad. Uued tootajad suunatakse kohe
tavatootajate korvale liinidele toole. Kogenematu todtaja lisandumise tottu kannatab
liinide tulemuslikkus, millest soltuvad tavatdotajate lisatasud. Kuna renditootajatele ei

maksta parema tulemuse eest lisatasu, on nad rahulolematud.

Veel sooviti teada, kas tulemustasusiisteem paneks renditootajad lisatasu eest rohkem
pingutama. Uuringu tulemuste analiiiisimisel selgus, et tulemustasusiisteemi tasu tdesti
julgustaks neid rohkem pingutama. Scanfili renditdotajate keskmine hinnang
tulemustasusiisteemile Likerti viiepalliskaalal oli 3,82 ja Ecobirchi renditootajatel 3,43.
T-testi jargi ei tuvastatud Ecobirchi ja Scanfili renditdotajate hinnangute vahel olulisi

erinevusi.

Uuringust selgus, et kasutajaettevotted ei kasuta renditdotajate kohandamiseks
kohandamisplaane, mis aitaksid neil tdhusalt kasutajaettevottes kohaneda. Samal ajal on
renditdotajad kohanemisega kasutajaettevotetes pigem rahul. Nad tunnevad, et saavad
kohanemisel piisavalt tuge kasutajaettevottelt, kaastootajatelt ja otseselt juhilt. Samas
selgus, et kasutajaettevotted ei kiisi renditootajatelt tagasisidet kohanemise ja t66 kohta.
Intervjuude ja ankeetkiisitluse kdigus tdid nad esile, et kdige enam tunnevad nad puudust
Hansavesti projektijuhi toest ja abist. Samal ajal ei ole kasutajaettevotted ise
renditootajate kasutamisega kohanenud. Tookeskkond on valdavalt eestikeelne ja
renditootajatele madratud otsesed juhid ei oska alati vene keelt. Ka kasutajaettevotte
lisatasud ja hiived ei kehti renditdotajatele. Renditootajate rahulolematus oli suurim
lisatasuga sest kasutajaettevotted ei laienda tavatdotajatele moeldud tulemustasusiisteeme

renditdotajatele.
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2.3. Renditootaja kohandamisplaan ning ettepanekud Scanfil
OUle ja Ecobirch ASile

Peatiikis teeb autor jareldusi renditdotajate kohanemise, kasutamise ja motiveerimise
kohta OUs Scanfil ja ASis Ecobirch. Jirelduste pohjal tehakse ettepanekuid uuringus
osalenud ettevotetele. Jarelduste ja ettepanekute jédrgi koostatakse renditodtaja ja

kasutajaettevotte vastastikune kohandamisplaan.

Levinud teoreetilised lihtekohad uute tootajate kohandamisel keskenduvad eelkdige
ettevotte tavatootajate kohandamisele. Samas tuleb votta arvesse asjaolu, et uuritavad
kasutajaettevotted soovivad kasutada renditodtajaid pikka aega tavatdotajate korval. See
toob kaasa vajaduse rakendada renditodtajate juhtimises senisest erinevaid
personalijuhtimise tooriistu. Autor tugineb Bricksoni mudelile (Brickson, 2000, 1k 92—
94; Mitlacher, 2005, lk 382), mis eristab kolme vidhemusrithmadele, sealhulgas
renditootajatele, moeldud organisatsioonilise kéditumise korraldust, ning teeb ettepaneku
podrata senisest enam tidhelepanu renditootajatele ja votta kasutusele ratsionaalne
organisatsioonilise kditumise korraldus. Selle korralduse jargi koheldakse renditdotajaid
kasutajaettevottes viadrtuslike ettevotte liikmetena, mille tulemusena kasvab nende
piihendumus. Renditootajad tuleb integreerida tavatootajatega ja nende eriomaste

probleemidega peab arvestama. (Ibid., Ik 92-94; 1bid., 1k 382)

Peamised tehtud uuringu jireldused ja ettepanekud on esitatud tabelis 14 1k 66 ja 15 1k
69. Jareldused pohinevad tehtud intervjuude kokkuvétetel ja ankeetkiisitluse analiiiisi
tulemustel. Jirgmise lehekiilje tabelis 14 on sdnastatud renditootajate kohanemisega

seotud peamised jireldused ja ettepanekud.
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Tabel 14. Peamised kohanemisega seotud jireldused ja ettepanekud

Jireldus

Ettepanek

Kasutajaettevotted ei kasuta
renditdotajate kohandamiseks
spetsiaalset kohandamisplaani

Vatta kasutusele kohandamisplaan (vt lisa 12), et
renditddtajaid tdhusamalt ettevottega kohandada

Rendittotajatele ei jagata enne
tooleasumist infot kasutajaettevotte,
ametikoha ja t6daja pikkuse kohta

Koostada nimekiri informatsioonist, mida tuleb
renditootajatele enne todleasumist anda, ja jagada seda
rendiagentuuriga, ithendada eelinfo jagamine
kohandamisplaaniga

Esmaste koolituste pikkus
renditdotaja esimesel pideval 1-5 h

Jagada kohandamisplaani tegevused renditodtaja
esimese toonddala peale 1-2 h enne vodi pérast tddpieva

Kasutajaettevotted ei kasuta
sotsialiseerumisagentide ehk
mentorite abi renditodtajate
kohandamiseks

Koolitada ettevottes spetsiaalsed tootajad, kes peale
ametikohaga seotud koolituste jagavad uute tulijatega
ka ettevotte mitteametlikke reegleid, norme ja tavasid.
Uhendada see kohandamisplaaniga

Kasutajaettevotted ei jalgi
renditdodtaja kohanemist

Koostada kohanemise jidlgimise plaan
(koosolekud/vestlused/grupivestlused) ja tihendada
kohanemise jidlgimine kohandamisplaaniga

Kasutajaettevotted ei kiisi
renditootajatelt tagasisidet
kohanemise kohta

Koostada kohanemise kohta tagasiside saamiseks
kiisimustik ja tthendada tagasiside kiisimine
kohandamisplaaniga

Rendittotajatele ei anta
kasutajaettevotte kontaktandmeid

Koostada ettevotte olulisimatest kontaktandmetest
nimekiri ja ithendada nende jagamine
kohandamisplaaniga

Kasutajaettevotted ei jaga
tavatdotajatele piisavalt
informatsiooni selle kohta, miks ja
kui pikaks ajaks renditdotajad on
tovle voetud

Lisada kuu/kvartali/aasta personalikoosolekute
pievakorda renditdotajate kasutamise punkt, kus
selgitatakse nende kasutamist ja tutvustatakse uusi
ithinenud renditd6tajaid

Rendiagentuuri
kohandamisprogrammi ei ole
tutvustatud kasutajaettevotetele

Leppida kasutajaettevotte ja rendiagentuuri vahel
kokku to6tuba, kus arutada Hansavesti
kohandamisprogrammi ja kasutajaettevotte osa selles

Hansavesti projektijuht ei toeta
renditddtajaid kohanemisel ja ei
abista probleemide tekkimisel

Hansavestil teha ettevottesisene tootuba, et leida
lahendus, kuidas tagada renditootajatele kohanemise
perioodil 66pdevaringne tugi seitse pieva nddalas

Kasutajaettevotte personaliosakond
ei tegele renditdotajate
probleemidega

Kasutajaettevotte juhtkondadel arutada voimalust
pakkuda renditootajatele personaliosakonna todtajate
abi ja toetust

Allikas: autori koostatud.

Kohandamisplaanid on olulised, et uus tootaja kohaneks tohusalt ettevotte ja

ametikohaga. Tohus kohandamine ettevOttega tagab todtaja motivatsiooni jddda

ettevottesse ja tunda ennast selle osana. (Acevedo & Yancey, 2011, 1k 349; Klein &
Weaver, 2000, 1k 48; Klein er al 2015, 1k 263) Ettevotetel, kes suudavad vidhendada

tootajate kohandamiseks kuluvat aega, on konkurentsieelis. Selliste ettevOtete uute
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tootajate tootlikkus saavutatakse kiiremini, nad on koOrgema toomoraaliga ja suure
tdendosusega jadvad ettevottesse pikemaks ajaks. (Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, 1k
2) Uuringust selgus, et kasutajaettevotted ei kasuta renditootajate sotsialiseerimiseks
kohandamisplaani. Tuginedes eespool esile tdstetud teoreetilistele seisukohtadele,

soovitab autor votta kasutusele renditdotajate kohandamisplaani (vt lisa 12).

Peale ettevotte ametliku informatsiooni soovitab D’aurizio (2007, 1k 228) jagada
sotsialiseerumisagentide ehk mentorite abil uutele tulijatele ka mitteametlikku
informatsiooni ettevottes toimuva kohta. Autori hinnangul on vdimalik ettevottel
ithendada koolitaja ja mentori tegevus. Seega soovitab to6 autor valida koolitajateks
ettevottesse positiivselt suhtuvad ja korge toomoraaliga tootajad, keda koolitatakse
pakkuma nii koolitaja kui ka sotsialiseerumisagendi viartuslikku tuge uue tulija
kohanemisel. Sotsialiseerumisagenti koolitades saab ettevote suunata ja julgustada
koolitatavat jagama vddrtuslikku infot ettevotte kohta. Samuti soovitab autor
kasutajaettevotetel julgustada tavatootajaid renditdotajaid kohanemisel —aitama.
Kaastootajalt saab uus tulija vididrtuslikku infot selle kohta, kuidas asjad tegelikult
ettevottes kdivad (Bauer, Morrison ja Callister, 1998, 1k 167). Jargnevalt kirjeldatakse

autori koostatud kohandamisplaani.

Tabelite 14 1k 66 ja 15 lk 69 ettepanekute pdhjal koostati kasutajaettevotetele
renditootajate  kohandamisplaan. Kohandamisplaan on  esitatud lisas  12.
Kohandamisplaani koostamisel on jargitud D’aurizio, Hendricksi ja Louw-Potgieteri ning
Antonacopoulou ja Giitteli teoreetilisi ldhtekohti. Kohandamisplaan on koostatud,
ldhtudes D’aurizio (2007, lk 228) seisukohast, et kohandamisplaan peaks olema

protsessipohine.

Enne renditootaja tooleasumist jagatakse rendiagentuuri kaudu renditdotajale eelinfot.
Eelinfo jagamist soovitatakse Feldmani (1981, 310) sotsialiseerimise ehk kohandamise
mudelis, mille pohjal ennetavas faasis tuleb uuele tulijale tekitada ettevottest ja
ametikohast voimalikult realistlik kuvand. On hea, kui eelinfos sisaldub kasutajaettevotte
ja ametikoha liihitutvustus, toograafiku tutvustus, kontaktisiku nimi ja tema
kontaktandmed, lisatasude ja muude renditootajatele kehtivate hiivede tutvustus, esimese

toopdeva kuupdev, koht ja kellaaeg, sobiliku riietuse info, bussiliinide graafik ja 1dhim
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peatus, parkimise ja toitlustamise info ning ldhim kauplus ja bensiinijaam. (D’aurizio,
2007, 1k 228-229) Autori hinnangul saab kasutajaettevote lisada juurde infot, mida ta

soovib renditootajale edastada.

Peale eelinfo edastamise on soovitatav vormistada kodik dokumendid, mida on voimalik
ette valmistada (personaalne kohandamisplaan, sissepddsukaardid jne) (Wanous &
Reichers, 2000, lk 435). Soovitatav on pakkuda uuele tulijale juurdepédisu ettevotte e-
keskkonnale, kus on vo&imalik tutvuda ettevottes kehtivate eeskirjade ja reeglitega
(Hendricks & Louw-Potgieter, 2012, 1k 3). Autori hinnangul on e-keskkond hea vdimalus

ettevottel ennast todandjana tutvustada voi tootajate edulugusid ndidata.

Pirast renditootaja tooleasumist tehtavad tegevused on hea jagada mitme péeva peale ja
korraga ei ole soovitatav iile kolme tunni uuele tulijale infot jagada (Hendricks & Louw-
Potgieter, 2012, 1k 7; Snell, 2006, 1k 34). Info jagamine peab toimuma kombineeritult,
kasutades selleks eri Oppemeetodeid, nagu videodpe, grupivestlus, vestlus otsese juhiga,
loeng visuaalsete selgitustega ja ringkdik (Derven, 2008, 1k 51). Selline mitmeks osaks

jagatud kombineeritud dpe hoiab koolitatavate huvi ja nad omandavad infot paremini.

Kohanemise tulemuste hindamiseks on kohandamisplaani lisatud Antonacopoulou ja
Giitteli (2010, 1k 25) pakutud hindamiskriteeriumid, mille pohjal on vdimalik hinnata
tootajate kohanemise edukust. Autori hinnangul saab ettevote valida endale sobivad

kriteeriumid, et renditdotajate kohanemise tulemuslikkust hinnata.

Rendiagentuuris Hansavest on renditootajatele vilja  tootatud — spetsiaalne
kohandamisprotsess, mille iiks osaline on kasutajaettevote. Uuringu tulemuste pohjal
selgus, et Hansavesti esindaja ei ole kehtivat renditdotajate kohandamisprotsessi
uuritavatele kasutajaettevotetele tutvustanud. Seega teeb to0 autor ettepaneku korraldada
kasutajaettevotte ja rendiagentuuri tootuba, mille kdigus Hansavest tutvustab kehtivat
kohandamisprotsessi ja kasutajaettevotte osalust selles ning kus arutatakse voimalikku

koostodd protsessi rakendamisel.

Uuringust selgus, et renditddtajad ei saa piisavalt tuge rendiagentuuri projektijuhilt.
Projektijuht ei ole kittesaadav ja renditdootajad peavad probleemide tekkimisel nendele

ise lahendused leidma. Autor soovitab teha ettevotte sisene tootuba, mille kéigus

68



vaadatakse iile projektijuhi tegevus ja koormus. Jdargnevalt on esitatud tabelis 15

renditdotajate kasutamise ja motiveerimisega seotud peamised jareldused ja ettepanekud.

Tabel 15. Peamised renditootajate kasutamise ja motiveerimisega seotud jiareldused ja

ettepanekud

Jireldus

Ettepanek

Kasutajaettevotte infostendidel on
informatsioon eesti keeles voi tdlgitud
ainult osaliselt vene keelde

Pakkuda infostendidel kogu infot eesti, vene ja
inglise keeles

Tootasude ebavordsus tava- ja
renditddtajate vahel

Leppida kokku kasutajaettevotte ja rendiagentuuri
to0tuba, et arutada voimalust tootasude
ihtlustamiseks ja saavutada todtasude vordsus

Kasutajaettevotte lisatasud ja muud
hiived ei kehti renditootajatele

Kasutajaettevotte juhtkondadel arutada voimalust
kehtestada ka pikaajalistele renditootajatele
ettevottes kehtivad lisatasusiisteemid ja muud
hiived

Rendittotajatele ei tutvustata
kasutajaettevotte vabu todkohti voi on
tookuulutused infostendil eesti keeles

Pakkuda infostendidel tdokuulutusi eesti, vene ja
inglise keeles

Tootmise liinijuhid ja meistrid ei oska
vene keelt

Pakkuda liinijuhtidele ja meistritele vene keele
kursuseid

Renditotajaid ei kaasata
kasutajaettevotete iihisiiritustesse

Kaasata renditootajad kasutajaettevotte
tihisiiritustesse

Renditdotajad ei osale
kasutajaettevotte tootajate uuringutes

Kaasata renditdotajad kasutajaettevotte
uuringutesse voi pakkuda neile voimalust osaleda
eraldi uuringus

Renditéotajad tunnevad rahulolematust
lisatasu puudumise ja palga pérast

Vihendada renditootajate rahulolematust,
kehtestades neile tavatdotajate lisatasusiisteemid ja
muud hiived. Teha rendiagentuuriga kokkulepe
ihtlustada sama ametikohaga tava- ja renditdotajate
palku

Renditdotajad ei saa piisavalt

Tunnustada rendito6tajaid eesmérkide saavutamise

tunnustust ja hea to6 eest
Renditdotajad ei tee Julgustada rendit66tajaid ettepanekuid tegema
parandusettepanekuid

Rendittotajatel on tervisekontroll
tegemata

Leppida kokku kasutajaettevotte ja rendiagentuuri
tootuba, et arutada renditodtajate tervisekontrolli ja
otsustada, kes vastutab ja tasub tervisekontrolli eest

Ettevotted ei kasuta rendiagentuure
virbamiskanalitena

Leppida kokku kasutajaettevotte ja rendiagentuuri
tootuba, et arutada, kas ja millistel tingimustel
voiks kasutajaettevote rendiagentuuri
virbamiskanalina kasutada

Allikas: autori koostatud.

Suurimat rahulolematust niitasid renditootajad uuringus iiles lisatasu pidrast. Uuringust

selgus, et renditootajatele ei kehti tavatdotajate lisatasud ja muud kompensatsioonid.

69



Lihtudes Herzbergi kahe teguri teooriast (Herzberg, 1987, 1k 9; Tietjen & Myers, 1998,
lk 226) saab hiigieenitegurite parandamisega vihendada renditddtajate rahulolematust.
Too autor soovitab kasutajaettevotete juhtkondadel arutada voimalust pakkuda
tavatootajate lisatasusid ja kompensatsioone tdielikult voi osaliselt ka renditdotajatele.
Herzbergi kahe teguri teooriast ldhtuvalt (Ibid., 1k 9) on todtajate motiveerimise
eelduseks, et vihendatakse nende rahulolematust primaarsete hiigieenitegurite pérast.
Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi 2008/104/EU ndude (RAKE Tartu Ulikooli
sotsiaalteaduslike rakendusuuringute keskus, 2014, lk 29-38) jdrgi ei tohi sama
ametikohaga tava- ja renditootajatele kohaldada eri palgatingimusi. Seega soovitab to6
autor korraldada kasutajaettevotte ja rendiagentuuri tootoa, kus lepitakse kokku tava- ja

renditdotajate palkade iihtlustamises.

Uuringust selgus, et renditootajaid ei tunnustata hea to6 eest. TOO autor soovitab
kasutajaettevotetel renditdotajaid hea t00 ja eesmirkide tditmise eest tunnustada ning
anda neile tagasisidet nende t00 kohta. Lisaks soovitab t66 autor, 1ahtudes Herzbergi kahe
teguri teooriast, pakkuda renditootajatele t60 kohta informatsiooni, suuremat vastutust,
keerulisemaid tooiilesandeid ja vOimalust areneda. Herzbergi kahe teguri teooria
(Herzberg, 1987, 1k 9; Tietjen & Myers, 1998, 1k 226) jdrgi on need motivatsioonitegurid,

mida parandades kasvab td6taja motivatsioon.

Veel tuleb ettevotetel radkida voimalusest kasutada rendiagentuuri kui viarbamisallikat ja
leppida kokku, millistel tingimustel on renditodtajal voimalik kasutajaettevottesse
alaliselt toole asuda. Uuringust selgus, et kasutajaettevotted ei ole huvitatud renditootajate
palkamisest. Samal ajal tahavad aga renditootajad asuda kasutajaettevottesse otse toole.
Euroopa Parlamendi ja Noukogu direktiivi 2008/104/EU (Ibid., 1k 29-38) ndude jirgi
tuleb renditootajale pakkuda tema oskuste ja teadmistega sobivaid vakantseid ametikohti.
Seega peab renditootajale jadma voimalus kasutajaettevottesse kandideerida ning
rendiagentuur ja kasutajaettevOte peavad olema teadlikud, mida sel juhul teha ja kuidas

kéituda.

Too autor soovitab kasutajaettevotetel renditootajate juhtimisel ldhtuda sotsiaalse
vahetuse teooria pohimdttest: et saada kasu renditootajate lojaalsest ja produktiivsest

kditumisest, tuleb neid kohelda histi. Samuti vihendab renditottajate hea kohtlemine
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riski nende mitteproduktiivseks kiditumiseks. (Jos¢ Chambel & Castanheira, 2012, 1k
2010;De Cuyper et al., 2011, 1k 109) J. Sirg ja K. Rihn (suuline vestlus, 05.04.2018;
suuline vestlus, 13.04.18) rohutavad, et renditootajad on rahul nendes kasutajaettevotetes,

kus neisse suhtutakse voimalikult sdbralikult ja tavatootajatega vordselt.

Kokkuvatlikult voib oelda, et on tédhtis kohelda pikaajalisi renditodtajaid histi ja
tavatootajatega vOrdvéirselt, seejuures arvestades ka renditdOtajate eripdraste
probleemidega. Soovitatav on renditdotajad ettevottega kohandada, kasutades selleks
kohandamisplaani. Ettevotted peavad kohanema renditootajate kasutamisega ja vajaduse
korral muutma tookeskkonda. Renditodtajate rahulolematuse vidhendamiseks on
soovitatav iihtlustada nende palgad tavatootajate omadega ning kehtestada tavatdootajate
lisatasud ja muud hiived ka renditootajatele. Renditdotajate motiveerimiseks tuleb
pakkuda neile ametikohti, kus saab end proovile panna; koolitusi enesearendamiseks ning
tunnustust ja tagasiside tehtud to6 eest. Samuti tuleb jagada ettevotte ja ametikoha kohta

informatsiooni.
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KOKKUVOTE

OU Scanfil ja AS Ecobirch kasutavad renditootajaid piisiva toojoupuuduse tottu.
Mbdlemad ettevotted on huvitatud, et renditdotajad jadksid nende juurde todle voimalikult
pikaks ajaks. Selleks, et renditootajad sooviksid kasutajaettevottes pikka aega tootada, on
oluline nende efektiivne kohandamine kasutajaettevottega. Sotsialiseerumine viahendab
renditdotaja ebakindlust ning aitab ettevotte ja selle tavadega samastuda. Seega on
tegemist molemale kasuliku lahendusega, sest iihelt poolt aitab kohandamine vihendada
ebavordsust rendi- ja tavatootajate vahel ning teiselt poolt saab kasutajaettevote kasu

renditdotaja suuremast pithendumisest ja soovist kasutajaettevottes kauem tootada.

Autor uuris kahe tootmisettevdtte OU Scanfili ja AS Ecobirchi niitel renditootajate ja
kasutajaettevotete vastastikust kohandamist ning renditodtajate rahulolu ja motiveerimise
spetsiifikat. Too eesmirk oli Pdrnumaa tootmisettevdtetele OUle Scanfil ja ASile
Ecobirch vilja tootada renditdotaja ja ettevotte vastastikune kohandamisplaan ning teha
seonduvaid ettepanekuid. Autori hinnangul on t66 eesmirk, uurimisiilesanded ja

uurimiskiisimused tiielikult tdidetud.

Teoreetilises osas selgus, et renditodd iseloomustab kolmepoolne suhe. Rendiagentuur
s0lmib tdolepingu todtajaga, kes asub ajutiselt kasutajaettevottesse toole ja jargib sealset
juhendamist. Seejarel sdlmivad rendiagentuur ja kasutajaettevote teenuslepingu, mis
nende koost6od reguleerib. Renditddtajate kasutamine tavatootajate korval on ettevotte
strateegiline otsus, et tulla toime majandustdusude ja -modnadega. Kui tavatdotajad on
ildjuhul ettevottele lojaalsed, siis renditodtajad tunnevad ennast ebakindlalt ja ei née
seega vajadust ettevottele piihenduda. Kuna organisatsiooniline piihendumine on
eeltingimus selleks, et tootaja tootaks tulemuslikult, siis on renditdotajate tootlikkus
tavatootajatest iildjuhul viiksem. Seega tekib vajadus renditdotajaid ettevottega

kohandada.

Kohandamise eesmérk on t60 ja iilesannetega seotud informatsiooni edasiandmine uuele
ettevotte litkkmele. Ettevotte vaatenurgast aitab sotsialiseerumine uut to6tajat ergutada, et
ta Opiks tundma ettevotte siisteemi, reegleid, tingimusi ja kaastootajaid. Ettevotted, mis

suudavad vihendada tootajate kohandamiseks kuluvat aega, omavad konkurentsieelist.
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Seega on oluline pakkuda wuuele tulijale tuge, kasutades kohandamisplaani.
Kohandamisplaan on tédhtis kohtumise etapi alguses, sest selles sisalduv info ja tegevused

vihendavad uue tootaja ebakindlust ja drevust.

Enamik tootmisettevotetest maksab tootmistodliste tootlikkuse suurendamiseks
meeskondliku ja/voi personaalse pingutuse/tulemuse eest boonust (pay for performance).
See tidhendab, et tdhtis on tulemus ja tditma peab eesmirke, sest sellega kaasneb tasu.
Herzbergi kahe teguri teooria pohjal on tasu hiigieenitegur ehk viline motivaator ja see
ei suurenda tootaja tooga rahulolu, vaid vihendab t66ga rahulolematust. Samas voib tasu
kui viline motivatsioonitegur muunduda ka sisemiseks motivatsiooniteguriks. Tasu, mida
saadakse ettevotte ja indiviidi ithise eesmérgi tditmise eest, on todtajale julgustav ning

suurendab tema enesekindlust ja parandab enesehinnangut.

Teises, empiirilises osas tegi autor Pirnumaa tootmisettevotetes OUs Scanfil ja ASis
Ecobirch renditodtajate rakendamise uuringu. T60 autor kasutas kombineeritud
uurimismeetodit. Kvalitatiivse meetodina kasutati poolstruktureeritud intervjuusid ja
kvantitatiivse meetodina ankeetkiisitlust. Autor valis rendito6tajate rahulolu ja
motiveerimise uurimiseks Herzbergi kahe teguri teooria, kuna see on iiks ajakohasemaid
motivatsiooniteooriaid, mida on palju kasutatud ja uuritud. Peale selle pakub Herzbergi
kahe teguri teooria voimaluse uurida renditdotajate rahulolu detailsemalt, kuna sisaldab
rohkem tegureid kui niditeks Vroomi ootuse teooria, Maslowi vajaduste teooria, sotsiaalne

Oppimisteooria, digluse teooria, ERG teooria ja tobomaduste teooria.

Uuringust selgus, et uuritavad kasutajaettevotted ei kasuta renditootajate kohandamiseks
kohandamisplaane. Renditootajate kohandamisel ettevottega soovitab t60 autor kasutada
protsessipohist kohandamisplaani, mis tagab, et ettevottel oleks tagasiside
kohandamisplaani sisu ja ressursside piisavuse kohta. Tagasiside vdoimaldab protsessi
pidevalt parandada. Eesmirk on to6tajatele enne tooletulekut anda ettevottest voimalikult
realistlik pilt, et vdhendada ebakindlust ja drevust kohtumise etapis ehk todleasumise

jarel.

Uuringust selgus, et kasutajaettevotted ei kohanda end teadlikult renditootajatega.

Tookeskkond on valdavalt eestikeelne ja renditdotajatele médédratud otsesed juhid ei oska
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alati vene ja inglise keelt. Autor soovitab pakkuda infostendidel materjale eesti, vene ja
inglise keeles. Esmajuhtidele soovitab autor pakkuda vene keele kursuseid, et vihendada

suhtlust takistavat keelebarjééri.

Suurimat rahulolematust niitasid rendit6otajad uuringus iiles lisatasu ja palga pérast.
Selle pdhjus on, et renditootajatele ei kehti kasutajaettevotte tavatdodtajate
lisatasusiisteemid ja muud hiived. Uuringust selgus, et rendi- ja tavatdotajate sama t60
eest saadav tasu erineb. TOO autor tegi kasutajaettevotetele ettepaneku kehtestada
renditootajatele tdielikult voi osaliselt tavatootajate lisatasusiisteemid ja muud hiived.
Selle tagajdrjel viaheneb tdotajate rahulolematus. Renditdotajate rahulolu suurendamise
eeldus on, et vidheneks rahulolematus palga ja lisatasudega. Alles seejirel saab
kasutajaettevote tootaja rahulolu kasvatada. Ettevote saab rahulolu suurendamiseks
kasutada motivatsioonitegureid, nagu tunnustus, tagasiside tdole, proovilepanev to0,
informatsiooni  kittesaadavus, vastutus ja vOimalus osaleda lisakoolitustel.
Motivatsioonitegurite voimaldamine renditootajatele suurendab nende tooga rahulolu ja

motivatsiooni.

Uuringust selgus, et rendiagentuuril on kasutusel renditootajate kohandamise protsess.
Ullatuslikult nihtus uuringust, et kasutajaettevdtjad ei olnud rendiagentuuri renditootajate
kohandamise protsessist varem kuulnud ja ei olnud seega enda osast protsessis teadlikud.
Veel selgus uuringus, et renditdotajad ei ole rahul rendiagentuuri projektijuhiga: tuntakse
puudust projektijuhi toest ja abist. T60 autor soovitab rendiagentuuril projektijuhi
koormust arutada ja votta kasutusele abindud, et pakkuda renditootajatele vajalikku tuge
Eestis ja kasutajaettevotetes kohanemiseks. Too autor tegi ettepaneku ka
kasutajaettevotetele, soovitades renditodtajatele senisest enam tuge pakkuda, et nad

tunneksid, et ettevote huvitub nende probleemidest ja toetab neid nende lahendamisel.

Ténapdeva t6ojoupuuduse tottu on tihtis, et téoandjad pooraksid enam tidhelepanu
renditdotajate heaolule. Autor soovitab edaspidi pohjalikumalt uurida renditdotajate
rahulolu ning motiveerimise praktikat ja vdoimalusi kasutajaettevotetes. Renditdotajate

tooga rahulolust sdltub, kas nad jddvad kasutajaettevottesse todle voi mitte.
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Lisa 1. Kiisimustik renditootajate ankeetkiisitluseks

Renditootajate rakendamise uuring
Kiisimustiku eesmirk on analiilisida renditootajate rakendamist ja kohanemist
kasutajaettevottes. Taiendavalt uuritakse, et mis mojutab renditdotajate motivatsiooni.

Teie andmeid késitletakse konfidentsiaalselt uurimises piistitatud eesmirkide tditmiseks.
Kiisimustiku tditmiseks kuluv aeg orienteeruvalt 30 minutit

Ankeedis kasutatavad moisted:

Rendiagentuur — ettevote, kes peab arvestust tootatud aja iile ja maksab tootasu.
Kasutajaettevote — ettevote kelle juurde oled toole suunatud.
Kohanemine - ettevotte ja ametikohaga harjumine.

Kohandamisplaan — ettevotete poolsed esmased koolitused ja tegevused, et tootaja
kiiremini ettevotte ja ametikohaga harjuks.

Demograafilised nditajad:

1. Sugu (vali 1 ja mirgi ,,X* sobivale viljale): Naine __ Mees ____
2. Rahvus:

3. Vanus:

4. StaaZ rendiagentuuris (kuudes ja aastates, nt. 2a 3k):

5. Staaz kasutajaettevottes (kuudes ja aastates, nt. 2a 3k):

6. Mis pohjusel renditootaja (vali 1 peamine ja mérgi ,,X* sobivale viljale):
Kodukohas ei ole tood _
Kodukohas on t66d aga palk on madalam _____
Voimalus enesearendamiseks
Muu (kirjelda pohjus)

7. Kas eesmirk on saada t60d kasutajaettevottes (vali 1 ja méargi ,,X* sobivale
viljale):
Jah Ei

Kohandamisplaani tditmine
kasutajaettevottes:
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Lisa 1 jirg

8. Millist informatsiooni saite toole asumisel rendiagentuurilt kasutajaettevotte
kohta (palun kirjelda)?

9. Millist informatsiooni saite to0le asumisel rendiagentuurilt kasutajaettevotte
pakutud ametikoha kohta (palun kirjelda)?

10. Kas kasutajaettevote jagas teile ennem toole asumist loetletud infot all (mérgi
X sobivale viljale):

Info Jah Ei

esmaste koolituste alguse kuupiev, kellaaeg ja koht

soidujuhised

bussigraafikud

parkimise info

vajaliku riietuse kirjeldus

toitlustamise voimalused

tootasu ja muud hiived

kasutajaettevotte poolne kontaktisik

11. Kas kasutajaettevote teostas teie toole asudes loetletud tegevused all (mérgi
» X sobivale viljale):

Tegevus Jah Ei

ettevotte tutvustamine

ametikoha tutvustamine

eesmirkide (mille jaoks on tootaja todle voetud)
tutvustamine

tookeskkonna, tooohutuse, terviseohutuse ja turvaohutuse
poliitikate ja reeglite tutvustamine

IT kasutamise juhendite ja reeglite tutvustamine

to0ks vajalike abivahendite jagamine

otsese juhi tutvustamine

otsese juhi kontaktinfo jagamine

kaastodotajatele tutvustamine

tootmisruumide tutvustamine

riietusruumi tutvustamine

puhkeruumide tutvustamine

osakonna koosolekul tutvustamine

ettevottega seotud sotsiaalvorgustike tutvustamine

tugiisiku ehk mentori miidramine

koolitaja méidramine
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12.

Kui pika perioodi jooksul toimusid esmased koolitused kasutajaettevottes (vali
1 ja mirgi ,,X* sobivale viljale)?

Toole asumise pdeva jooksul ca Sh

Toole asumise pdeva jooksul moned (1-3h) tunnid _____

Toole asumise nddalal iga pdev moned tunnid (1-3h)

Muu (kirjelda):

13.

14.

15.

16.

17.

Millises dppevormis toimusid esmased koolitamised (vali 1 vo1 mitu ja mérgi
» X sobivatele viljadele)?

Videodpe

Loeng

Grupi vestlus ____

Vestlus otsese juhiga __

Kas te tundsite esimestel nidalatel, et kasutajaettevotte kaastootajad aitavad
teil ettevottega kohaneda?

Jah Ei

Kas te tundsite esimestel nddalatel, et teised renditootajad aitavad teil
ettevottega kohaneda?

Jah Ei

Kas te tundsite esimestel niddalatel, et teie kasutajaettevotte poolne otsene juht
aitab teil ettevottega kohaneda?

Jah Ei

Kas te tundsite, et kultuuride erinevus raskendab kasutajaettevottesse
kohanemist (too néiteid)?

Jah Ei

18.

19.

20.

Kas rendiagentuur kiisis teie kidest, mone aja moddudes todle asumisest,
tagasisidet kohanemise kohta?

Jah ___ Fi__

Kas kasutajaettevotte tootaja kutsus teid vestlusele mone aja pérast peale toole
asumist, et selgitada vilja kohanemise ajal tekkinud probleemid?

Jah Ei

Kas sa niitasid ise kohanemise ajal huvi iiles ja uurisid kasutajaettevotte ja seal
toimuva kohta lisainfot? Juhul kui vastad jah siis palun kirjelda, et mis infot ja
kellelt sa uurisid ning kas said vajalikku teavet.

Jah Ei
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21. Kas sa néitasid ise kohanemise ajal huvi iiles ja kiisisid kasutajaettevottelt
tagasisidet enda tehtud t66 kohta?

Jah Ei

22. Kas sa néitasid ise kohanemise ajal huvi iiles ja kiisisid kasutajaettevottelt
ametikohaga seotud koolitusi? Kui vastasid jah siis palun kirjelda, et milliseid

koolitusi sa kiisisid ja kuidas vastati.

Jah Ei

23. Kas kasutajaettevote ootas sinult, et jagaksid oma varasemaid kogemusi ja
teeksid ettepanekuid ametikohale, kus tootad?

Jah Ei

24. Too vilja peamised probleemid, mis tekkisid kasutajaettevottes kohanemise

kdigus:

25. Kas sa tunned, et kasutajaettevottes tehakse vahet renditootaja ja tavatdotaja
vahel? Kui jah siis palun kirjelda.

Jah Ei

26. Kas sa tunned, et oled kohanenud kasutajaettevottega?

Jah Ei

27. Kuidas saaks kasutajaettevote aidata sul paremini ettevottesse kohaneda

(kirjelda)?

Herzberg motivatsioon

Vali sobivaim véide ja mirgista ringiga

Kohe

Pigem ei

head t66tingimused?

uldse ei ole Neutraalne Plggm Véga
) . oluline | oluline
ole oluline | oluline

28. Kui oluline on sulle hea

t60 tegemiseks todtasu? ! 2 3 4 >
29. Kui oluline on sulle hea

t00 tegemiseks lisatasu 1 2 3 4 5

(boonus)?
30. Kui olulised on sulle 1 ’ 3 4 5
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Kohe Pigem ei P; Vi
ildse ei ole Neutraalne 1&em asa
) . oluline | oluline
ole oluline | oluline
31. Kui oluline on sulle
kindlustunne todkohal 1 2 3 4 5
(tookoha stabiilsus)?
32. Kui oluline on sinu
jaoks otsese juhi 1 2 3 4 5
kompetents?
33. Kui oluline on sinu
jaoks sdbralikud suhted 1 2 3 4 5
otsese juhiga?
34. Kui olulised on sinu
jaoks sdbralikud suhted 1 2 3 4 5
kaastOotajatega?
Ei ole . "
iildse Ei ole Nii janaa | Rahul Viga
rahul rahul
rahul
35. I?E}S sa oled rahul 1 ’ 3 4 5
tootasuga?
36. Kas sa oled rahul 1 ) 3 4 5
lisatasuga?
37. I?z.i.s.sa pled rahul 1 ’ 3 4 5
tootingimustega?
38. Kas 's'a oled rahul to6koha 1 ) 3 4 5
stabiilsusega?
39. Kas sa.ole.d {2'1'hul oma 1 2 3 4 5
otsese juhi tooga?
40. Kas sa oled rahul enda ja
kaastootajate vaheliste 1 2 3 4 5
suhetega?
41. Kas sa oled rahul enda ja
oma otsese juhi vaheliste 1 2 3 4 5
suhetega?
~El P{gem Pigem Noustun
noustu ei ole Neutraalne olen e 1
. ~ ~ taielikult
iildse nous nous
42. Tunned, ?t sinu t60 on 1 ’ 3 4 5
vastutusrikas
43. Tunned, et sul on
piisavalt teadmisi, et teha 1 2 3 4 5
oma t60s otsuseid
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Ei
noustu
iildse

Pigem
ei ole
nous

Neutraalne

Pigem
olen
nous

Noustun
taielikult

44.

Jagad ametikohaga seotud
ideesid, motteid ja
soovitusi tddandjaga

45.

Tunned, et sinu
ametikohaga seotud ideed,
motted ja soovitused on
oodatud

46.

Tunned, et sind
tunnustatakse kui seatud
eesmirgid on tdidetud

47.

Tunned, et oled saanud
piisavalt oma ametikohaga
seotud koolitusi

48.

Tunned, et sul on piisavalt
oskusi, et antud
ametikohal iilesandeid
tdita

49.

Tunned, et sinu jaoks on
oluline t66 edukas
1dpetamine

50.

Tunned, et sinu jaoks on
oluline néha t66 tulemust

51.

Tunned, et t66 pakub sulle
viljakutseid

52.

Tunned, et t66 meeldib
sulle

53.

Tunned, et saad piisavalt
informatsiooni, et oma
ametikohal iilesandeid
tdita

54.

Tunned, et tead
kasutajaettevotte kohta
piisavalt vajalikku infot

55.

Tunned, et
kasutajaettevote
motiveerib sind

56.

Tunned, et sinu otsene juht
motiveerib sind

57.

Tunned, et sinu
kaastootajad motiveerivad
sind

58.

Tunned, et sinu t6o
motiveerib sind
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,,Pay for performance* motivatsioon

(eesmairgid tdidetud,
jargneb hiivitis)

Ei Pigem Pigem -
~ . Noustun
noustu eiole | Neutraalne olen A
.. ~ - taielikult
iildse nous nous
59. Tunned, et sinu ametikohal
on konkreetne tulemus, 1 2 3 4 5
mida on vaja tdita
60. Tunned, et tulemuse eest
saadav hiivitis paneks sind
rohkem pingutama 1 2 3 4 5

61. Mida soovite veel kasutajaettevottesse kohanemise ja/voi

tootingimuste/tdorahulolu teema kohta kommenteerida?

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 2. Scanfil OU ja Ecobirch AS Juhtide intervjuu kiisimused

e Kirjeldage koostoopartneri Hansavest OU lepingulist suhet ja tava renditootajate
virbamisel (kui pikk aeg ette, kas kvalifitseeritud t66joud voi abitdoodele);

e millistel pohjustel kasutate renditootajaid;

e kui pikaks perioodiks keskmiselt kasutate renditootajaid;

e kui palju renditootajaid hetke seisuga;

e kas te rakendate renditootajate kohandamiseks kohandamisplaane;

e kui jah siis milline on selle iilesehitus (kui palju erineb tavatootaja
kohandamisplaanist);

e Kkirjeldage renditootaja kohanemise protsessi (vordluses teooriaga);

e milliseid erinevaid koolitusi pakute renditodtajatele enesearendamiseks;

e kas renditootajatele pakutakse viljakutseid pakkuvaid ametikohti ja kui siis
milliseid;

e Kkas te teavitate renditdotajaid koikidest vabadest ametikohtadest ettevottes;

e kas te midrate renditdotajale tavatdotajast kaastootaja, kes viib ta kurssi ettevottes
toimuvaga ja aitab ametikohal paremini hakkama saada;

¢ milliseid probleeme toote vilja seoses renditodtajate kohanemise ja kasutamisega;

e Kkas te arvestate renditdotaja kultuurilise erinevusega ja kui jah siis kuidas;

e kas olete sdlminud lepingulise suhte otse renditootajaga, kui jah siis kas kohaldati
leppetrahvi;

e kas maksate renditootajatele tdiendavaid lisatasusid voi rakendate muid hiivitisi,
kui jah siis milliseid,

e kuidas te tunnustate renditodtajaid;

e milliseid motiveerimise vahendeid kasutate rendito6tajate motiveerimiseks;

e kas renditootajad saavad teha parendusettepanekuid toOtingimuste ja

tookeskkonna muutmiseks, kas seda tehakse ning millised on ettepanekud.

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 3. Scanfil OU ja Ecobirch AS keskastmejuhtide intervjuu kiisimused

e Kirjeldage uue tootaja/renditodtaja esimest paari kuud ettevottes (kas on erisusi
tavatdotaja vs renditodtaja?);

e kirjeldage renditdotaja kohanemise protsessi (vordluses teooriaga);

e milliseid erinevaid koolitusi pakute renditoitajatele enesearendamiseks;

e kas renditootajatele pakutakse viljakutseid pakkuvaid ametikohti ja kui siis
milliseid;

e kas te méirate renditootajale tavatootajast kaastootaja, kes viib ta kurssi ettevottes
toimuvaga ja aitab ametikohal paremini hakkama saada;

e milliseid probleeme toote vilja seoses renditootajate kohanemise ja kasutamisega;

e kas te arvestate renditootaja kultuurilise erinevusega ja kui jah siis kuidas;

e kuidas te tunnustate renditootajaid;

e milliseid motiveerimise vahendeid kasutate renditdotajate motiveerimiseks;

e kas renditootajad saavad teha parendusettepanekuid todtingimuste ja tookeskkonna

muutmiseks, kas seda tehakse ning millised on ettepanekud.

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 4. Hansavest Grupp intervjuu kiisimustik

e Kui palju tootajaid 31.03.18 seisuga, nendest kui palju rendit6otajaid;

e Eestis tegutsevate kasutajaettevotete arv;

e kas rendiagentuur rakendab renditootajatele kohandamisplaani;

e kui jah siis milline on selle iilesehitus;

e kirjeldage renditdotaja kohanemist (teooriaga vorreldes);

e millist informatsiooni te kasutajaettevotte kohta renditootajale jagate, ennem kui
ta sinna toole asub;

e kirjeldage koostoopartnerite Scanfil OU (edaspidi Scanfil) ja Ecobirch AS
(edaspidi Ecobirch) lepingulist suhet ja tava renditdotajate varbamisel (kui pikk
aeg ette, kas kvalifitseeritud to6joud voi abitdodele, tervise kontrolli vastutus);

e kui pikaajaliselt rendivad Scanfil ja Ecobirch keskmiselt rendito6tajaid ja mis
pohjustel;

e kas Scanfil ja Ecobirch rakendavad renditootajate kohandamiseks
kohandamisplaane;

e kui jah siis milline on selle iilesehitus;

e kas Scanfil ja Ecobirch pakuvad renditdotajatele koolitusi ja kes selle eest tasub,

e milliseid probleeme toovad renditodtajad rendiagentuurile esile seoses
kohanemisega Scanfilis ja Ecobirchis;

e kas Scanfil ja Ecobirch maksavad renditootajatele tdiendavaid lisatasusid voi
rakendavad muid hiivitisi;

e kui jah siis milliseid;

e milliseid motiveerimise vahendeid kasutab rendiagentuur oma todtajate
motiveerimiseks;

e milliseid motiveerimise vahendeid kasutavad kasutajaettevotted renditootajate
motiveerimiseks;

e kas renditootajad eelistavad iihte kasutajaettevotet teisele ja mis pohjusel;

e mis ettevotted on renditodtajate seas populaarseimad kasutajaettevotted.

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 5. Hansavest grupi renditootajate kohanemise programmi protsessi kaart

Order from the

client

Prepares and
signs the
contract

Goes over
onboarding
process with
the client

Form: "infoleht
kliandile”

Feedback from
the worker
during 1st
week (call)

HANSAVEST ONBOARDING PROCESS

Feedback from
the master

Publishes an

Interviewing

advert > the candidates
PM and client ) PM sends LV searches
meeting order to LV > database
Chooses a Testing in EE
Form: "kfiendikohtumise Form: “application worker from (welders) or in
abimees of warkers DB LV (oth’“)
| v
= Detailed
. ) Detailed ; - Chooses a
Wal:::; 2’:“"9 l—] il pé?;"e 10« information to €«— all:::::tr ::trlkui: «——  worker/
the worker 9 workers
in EE
A g '
ln::’:ﬂf Chooses a Checking o' Arranges Welcomes the
wocrkerl: ofa >lamanaions bl > worker in EE
e L new worker transport to EE
o |
Feedback from i Mentor will ) On first day, Calls the worker
the worker Welcomes the introduces and asks about
€Y during 1st € “‘:::‘h:':’ worker worker to the € arrival and living
week (call) client arrangements
, . At the end of the
Firet k Feedback to First month Feedback to project: overall

after 1st week >| meeting with > the database >amasting it 3 the database

(call)

worker

[] cuent

Allikas: Hansavest Grupp dokumentatsioon.
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Lisa 6. Eolane Tallinn AS personalijuhi intervjuu kiisimustik

e Kui palju tootab inimesi Eolane Tallinn Asis ja kui palju nendest on renditd6tajad;

o millistel pohjustel ja kui pikaks ajaks keskmiselt kasutate rendit66joudu;

o millistel toodel te kasutate renditodjoudu (kas ainult lihtsamatel toodel voi ka
spetsiifilisemaid oskusi ndudvatel toodel);

e Kkirjeldage palun renditdotaja ettevottesse kohanemisprogrammi ja tooge vilja ka
erisused tavatodtaja programmist);

e kas te midrate renditoOtajale tavatootajast kaastodtaja (nn. sotsialiseerumise
agendi), kes viib ta kurssi ettevottes toimuvaga, kui jah siis millised on tema
kokkulepitud iilesanded);

e milliseid motiveerimise vahendeid kasutate renditdotajate motiveerimiseks;

o kas renditootajad saavad teha parendusettepanekuid protsesside,
tootingimuste ja tookeskkonna muutmiseks, kui jah siis kas seda
voimalust kasutatakse),

o kas maksate renditdotajatele tdiendavaid lisatasusid voi rakendate muid
hiivitisi, kui jah siis palun kirjeldage,

o kas te pakute renditootajatele tdiendavaid koolitusi enesearendamiseks,

o kas te pakute renditdotajatele viljakutseid pakkuvaid tookohti.

e kas te arvestate renditootajate erineva kultuurilise taustaga vorreldes tavatdotajaga
ja kui jah siis palun kirjeldage;

¢ milliseid probleeme toote vilja seoses renditodtajate kohanemise ja kasutamisega;

e mis te ise arvate, et miks renditootajad eelistavad teie ettevotet

kasutajaettevottena.

Allikas: Autori koostatud.



Lisa 7. Ankeetkiisitluse sagedustabelid

Ettevote
Kumulatiivne
Sagedus | Protsent protsent

Ecobirch 14 38,9 38,9

Scanfil 22 61,1 100,0

Kokku 36 100,0

K1. Sugu
Kumulatiivne
Sagedus Protsent protsent

Valid Mees 17 47,2 47,2

Naine 19 52,8 100,0

Kokku 36 100,0

K2. Rahvus
Kumulatiivne
Sagedus | Protsent protsent

Valid venelane 14 38,9 38,9

latlane 13 36,1 75,0

ukrainlane 9 25,0 100,0

Kokku 36 100,0

K3. Vanus
Kumulatiivne
Sagedus | Protsent protsent

Valid kuni 30a 14 38,9 38,9

31-50a 16 44 4 83,3

51 ja vanem 6 16,7 100,0

Kokku 36 100,0

K4.Staaz rendiagentuuris kuudes
Kumulatiivn
Sagedus | Protsent e protsent

Valid kuni la 24 66,7 66,7

1-2a 22,2 88,9

rohkem kui 2a 4 11,1 100,0

Kokku 36 100,0
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K5.Staaz kasutajaettevottes kuudes

Kumulatiivn
Sagedus | Protsent e protsent
Valid kuni la 26 72,2 72,2
1-2a 9 25,0 97,2
rohkem kui 2a 1 2,8 100,0
Kokku 36 100,0
K6.Mis pohjusel renditootaja?
Vastused
N Protsent
Mis pdhjusel 1 2 4,5%
renditdotaja’ 2 28 63,6%
3 12 27,3%
4 2 4,5%
Kokku 441 100,0%

a. 1. Kodukohas ei ole t66d; 2.kodukohas on t66d aga

palk madal 3. véimalus enesearendamiseks; 4. Muu

K7. Kas soovitakse alalist tood kasutajaettevottes?

Kumulatiivne
Sagedus | Protsent protsent
Valid ei 3 8,3 8,3
jah 28 77,8 86,1
puudub 5 13,9 100,0
Kokku 36 100,0
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K12. Kasutajaettevotte esmaste koolituste kestvus?

Kumulatiivne
Sagedus | Protsent protsent
Valid To6le asumise pdeva
jooksul ca 5h 10 278 278
Toole asumise pdeva
jooksul mdned (1-3h) 20 55,6 83,3
tunnid
Toole asumise niddalal iga
piev moned tunnid (1-3h) > 139 97,2
Muu 1 2,8 100,0
Kokku 36 100,0
13. Esmaste koolituste 6ppevorm
Vastused
N Protsent
Koolituse 6ppevorm? 1 9 15,3%
2 15 25,4%
3 9 15,3%
4 26 44 1%
Kokku 59 100,0%

a. 1.videodpe; 2.loeng; 3.grupi vestlus; 4.vestlus otsese

juhiga

K14. Kas kasutajaettevotte kaastootajad aitasid kohaneda?

ei jah Kokku
Ettevote Ecobirch 1 13 14
% 7,1% 92,9% 100,0%
Scanfil 1 21 22
% 4,5% 95,5% 100,0%
Kokku 2 34 36
% 5,6% 94.,4% 100,0%
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K15. Kas renditootajad aitasid teil kohaneda?

ei jah Kokku
Ettevote Ecobirch 2 12 14
% 14,3% 85,7% 100,0%
Scanfil 2 20 22
% 9,1% 90,9% 100,0%
Kokku 4 32 36
% 11,1% 88,9% 100,0%

K16. Kas kasutajaettevotte otsene juht aitas kohaneda?

ei jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 2 10 2 14
% 14,3% 71,4% 14,3% 100,0%
Scanfil 2 20 0 22
% 9,1% 90,9% 0,0% 100,0%
Kokku 4 30 2 36
% 11,1% 83,3% 5,6% 100,0%

K17. Kas kultuuride erinevus raskendas kohanemist?

el jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 12 0 2 14
% 85,7% 0,0% 14,3% 100,0%
Scanfil 19 2 1 22
% 86,4% 9,1% 4,5% 100,0%
Kokku 31 2 3 36
% 86,1% 5,6% 8,3% 100,0%
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K18. Kas rendiagentuur Kiisis tagasisidet kohanemise kohta?

ei jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 8 6 0 14
% 57,1% 42,9% 0,0% 100,0%
Scanfil 3 18 1 22
% 13,6% 81,8% 4,5% 100,0%
Kokku 11 24 1 36
% 30,6% 66,7% 2,8% 100,0%

K19. Kas kasutajaettevote Kiisis tagasisidet kohanemise kohta?

ei jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 6 6 2 14
% 42.9% 42.9% 14,3% 100,0%
Scanfil 7 14 1 22
% 31,8% 63,6% 4,5% 100,0%
Kokku 13 20 3 36
% 36,1% 55,6% 8,3% 100,0%

K20. Kas niitasid iiles huvi kasutajaettevotte kohta info hankimiseks?

ei jah Kokku
Ettevote Ecobirch 4 10 14
% 28,6% 71,4% | 100,0%
Scanfil 15 7 22
% 68,2% 31,8% | 100,0%
Kokku 19 17 36
% 52,8% 47,2% | 100,0%
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K21. Kas kiisisid kasutajaettevottelt tagasisidet oma t66 kohta?

ei jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 3 10 1 14
% 21,4% 71,4% 7,1% | 100,0%
Scanfil 4 18 0 22
% 18,2% 81,8% 0,0% | 100,0%
Kokku 7 28 1 36
% 19,4% 77,8% 2,8% | 100,0%

K22. Kas kiisisid kasutajaettevottelt ametikohaga seotud koolitusi?

ei jah Kokku
Ettevote Ecobirch 11 3 14
% 78,6% 21,4% 100,0%
Scanfil 15 7 22
% 68.,2% 31,8% 100,0%
Kokku 26 10 36
% 72,2% 27,8% 100,0%

K23. Kas kasutajaettevote ootas sinult kogemuste jagamist ja ettepanekute

tegemist?

el jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 12 1 1 14
% 85, 7% | 7,1% 7,1% | 100,0%
Scanfil 14 7 1 22
% 63,6% | 31,8% 4,5%| 100,0%
Kokku 26 8 2 36
% 72,2% | 22,2% 5,6% | 100,0%
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K25 Kas sa tunned, et kasutajaettevote teeb vahet tava- ja

renditootajal?
el jah Kokku

Ettevote Ecobirch 13 1 14
% 929% | 7,1%| 100,0%

Scanfil 20 2 22

% 90,9% | 9,1%| 100,0%

Kokku 33 3 36
% 91,7%] 8,3%| 100,0%

K26. Kas sa tunned, et oled kohanenud kasutajaettevottes?

ei jah puudub Kokku
Ettevote Ecobirch 2 11 1 14
% 14,3% | 78,6% 7,1%| 100,0%
Scanfil 2 18 2 22
% 9,1%| 81,8% 9,1%| 100,0%
Kokku 4 29 3 36
% 11,1%| 80,6% 8,3% | 100,0%
Arvniitajate kirjeldav statistika
N | Vahemik | Min Max Keskmine | Standardhilve
Staaz
kasutajaettevottes 36 28 1 29 8,94 7,578
kuudes
StaaZ rendiagentuuris
tuudes 36 59 1 60 12,42 13,094
Vanus 36 35 20 55 36,89 11,654

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 8. Info mida kasutajaettevote jagab enne renditootaja toole asumist

Kohanemisprogrammi

alguse kuupieyv,

K10 kellaaeg ja koht Soidujuhised Bussigraafikud | Parkimise info

Jah Ei Jah Ei Jah Ei Jah Ei
Ecobirch 8 6 9 5 7 7 4 10
% 57,1% 429%| 64,3%| 35,7%| 50,0%| 50,0%| 28,6%| 71,4%
Scanfil 20 2 14 8 9 13 9 13
% 90,9% 9,1%| 63,6%| 36,4%| 409%| 59,1%| 40,9%]| 59,1%
Total 28 8 23 13 16 20 13 23
% 77,8% 222%| 639% | 36,1%| 44.4%| 55,6%| 36,1%| 63,9%
Kasutajaettevotte

Vajaliku riietuse Toitlustamise | Tootasu ja muud poolne

kirjeldus voimalused hiived kontaktisik

Jah Ei Jah Ei Jah Ei Jah Ei
Ecobirch 12 2 8 6 8 6 9 5
% 85,7% 143%| 57,1%| 429%| 57,1%| 429%| 64,3%| 35,7%
Scanfil 16 6 14 8 16 6 19 3
" 72,7% 273%| 63,6%| 36,4%| 72,7%| 27,3%| 86,4%| 13,6%
Total 28 8 22 14 24 12 28 8
" 77,8% 222%| 61,1% | 389%]| 66,7% | 33,3%| 778% | 222%

Allikas: Autori koostatud.




Lisa 9. Kasutajaettevotte tegevused renditootaja toole asumisel

TKK, TO, -
Eesmiirkide (mille terviseohutuse ja Tooks
Ettevotte Ametikoha . vep s eas J vajalike
. . jaoks on tootaja toole turvaohutuse . .
tutvustamine tutvustamine ~ . ey . . abivahendite
voetud) tutvustamine | poliitikate ja reeglite . .
. jagamine
tutvustamine
Jah Ei Jah Ei Jah Ei Jah Jah
Ecobirc N 10 4 10 4 8 6 14 14
h 71,4% | 28,6% 71,4% 28,6% 57,1% 42.9% 100,0% 100,0%
Scanfil N 20 2 22 0 15 7 22 22
90,9% 9,1% 100,0% 0,0% 68,2% 31,8% 100,0% 100,0%
Total N 30 6 32 4 23 13 36 36
83,3% | 16,7% 88,9% 11,1% 63,9% 36,1% 100,0% 100,0%
Tootmisruumide Riietusruumi Puhkeruumide .
. . . Osakonna koosolekul tutvustamine
tutvustamine tutvustamine tutvustamine
Jah Ei Jah Ei Jah Ei Jah Ei
Ecobirc N 11 3 13 1 10 4 2 12
h 78,6% | 21,4% 92,9% 7,1% 71,4% 28,6% 14,3% 85,7%
Scanfil N 21 1 22 0 19 3 14 8
95,5% 4,5% 100,0% 0,0% 86,4% 13,6% 63,6% 36,4%
Total N 32 4 35 1 29 7 16 20
88,9% | 11,1% 97,2% 2,8% 80,6% 19,4% 44.4% 55,6%
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Otsese juhi Otsese juhi kontaktinfo Kaastootajatele
tutvustamine jagamine tutvustamine
Jah Ei Jah Ei Jah Ei
Ecobirch N 11 3 7 7 8 6
78,6% | 21,4% 50,0% | 50,0% 57,1% | 42,9%
Scanfil N 22 0 18 4 18 4
100,0% | 0,0% 81,8% | 18,2% 81,8% | 18,2%
Total N 33 3 25 11 26 10
91,7% | 8,3% 69,4% | 30,6% 72,2% | 27.8%
Ettevottega seotud | p ooyt ehk mentori o IT poliitika ja reeglite
sotsiaalvorgustike e ee . Koolitaja médiramine .
tutvustamine maaramine tutvustamine
Jah Ei Jah Ei Jah Ei Jah Ei
Ecobirch N 1 13 6 8 10 4 9 5
71% | 92,9% 42.9% | 57,1% 71,4% | 28,6% 64,3% | 35,7%
Scanfil N 9 13 11 11 18 4 19 3
40,9% | 59,1% 50,0% | 50,0% 81,8% | 18,2% 86,4% | 13,6%
Total N 10 26 17 19 28 8 28 8
27.8% | 72,2% 47.2% | 52,8% 77,8% | 22,2% 77,8% | 22,2%

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 10. Herzbergi motivatsioon hinnangute keskmised

Herzbergi hiigieenitegurite olulisus

N [ Keskmine
Kui oluline on sinu jaoks sdbralikud suhted otsese juhiga? 36 3,47
Kui oluline on sulle hea t66 tegemiseks lisatasu (boonus)? 36 4,08
Kui oluline on sulle hea t66 tegemiseks tootasu? 36 4,11
Kui olulised on sinu jaoks sdbralikud suhted kaastottajatega? 36 4,19
Kui olulised on sulle head to6tingimused? 36 4,47
Kui oluline on sinu jaoks otsese juhi kompetents? 36 4,58
Kui oluline on sulle kindlustunne t66kohal (t6okoha stabiilsus)? 36 4,83

Rahulolu hiigieeniteguritega

N | Keskmine
Kas sa oled rahul lisatasuga? 36 1,67
Kas sa oled rahul to6tasuga? 36 3,19
Kas sa oled rahul to6tingimustega? 36 3,94
Kas sa oled rahul tookoha stabiilsusega? 36 4,14
Kas sa oled rahul enda ja kaastootajate vaheliste suhetega? 36 4,14
Kas sa oled rahul enda ja oma otsese juhi vaheliste suhetega? 36 4,19
Kas sa oled rahul oma otsese juhi todga? 36 4,25
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Motivatsioonitegurid

N | Keskmine
Kas sa jagad ametikohaga seotud ideesid, motteid ja soovitusi todandjaga? | 36 3,17
Kas sa tunned, et sinu ametikohaga seotud ideed, motted ja soovitused on 36 308
oodatud?
Kas sa tunned, et t66 pakub sulle viljakutseid? 36 3,67
Kas sa tunned, et sul on piisavalt teadmisi, et teha oma tdo6s otsuseid? 36 3,72
Kas sa tunned, et tead kasutajaettevotte kohta piisavalt vajalikku infot? 36 3,86
Kas sa tunned, et oled saanud piisavalt oma ametikohaga seotud koolitusi? | 36 3,94
Kas sa tunned, et sind tunnustatakse kui seatud eesmirgid on tdidetud? 36 4,00
Kas sa tunned, et sul on piisavalt oskusi, et antud ametikohal iilesandeid 36 411
tdita?
Kas sa tunned, et t66 meeldib sulle? 36 4,14
Kas sa tunned, et saad piisavalt informatsiooni, et oma ametikohal 36 422
ilesandeid tdita?
Kas sa tunned, et sinu t60 on vastutusrikas? 36 4,42
Kas sa tunned, et sinu jaoks on oluline niha td6 tulemust? 36 4,47
Kas sa tunned, et sinu jaoks on oluline t66 edukas 16petamine? 36 4,75

Motivatsioon
Keskmin

N e
Kas sa tunned, et kasutajaettevdte motiveerib sind? 36 3,67
Kas sa tunned, et sinu kaastootajad motiveerivad sind? 36 3,69
Kas sa tunned, et sinu otsene juht motiveerib sind? 36 3,81
Kas sinu t66 motiveerib sind? 36 3,92

Pay for performance
Keskmin

N e
Kas sa tunned, et tulemuse eest saadav hiivitis paneks sind rohkem 36 3.67
pingutama (eesmérgid tdidetud, jargneb hiivitis)?
Kas sa tunned, et sinu ametikohal on konkreetne tulemus, mida on vaja 36 420
taita?

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 11. T-testi kokkuvotted

Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool

F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Kui oluline on sulle 581 451|  -461 34| 648 182 395 -984| 620
hea t60 tegemiseks
RO
tootasu: 439 23560| 664 -,182 Al4| -1,037 673
Kui (illlllne on sulle 519 476 487 34 ,629 214 ,440 -,680 1,109
hea t60 tegemiseks
i 9
lisatasu (boonus)? 510| 31,827 613 214 420|  -642| 1,070
Kui olulised on sulle {4 o751 351 339 | g3 -om1 211 =500 357
head tootingimused?

-311| 20604 759 -071 230|  -,549 407
Kui oluline onsulle 1 7 5e¢| 09| 1214 34| 233 1558 1284 1050|4167
kindlustunne
tookohal (tookoha 1,343] 33,998 ,188| 1558 1160| -0800| 3917
stabiilsus)?
Kul oluline on sinu 004 952 -,087 34 ,932 -,019 ,225 - 477 438
jaoks otsese juhi
"

kompetents? 087 | 28.467 ,931 -019 ,224 - 477 438
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Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool
F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Kui oluline on sinu 220 729 635 34| 530 279 440 -615| 1,173
jaoks sobralikud
e
suhted otsese juhiga? 648| 29669 522 279 431 -602| 1,160
Kui olulised on sinu 350 553|526 340,602 149 284 -428| 726
jaoks sobralikud
suhted
kaastootajatega? 551 31,741 586 149 271 -403| 702
Kas sa oled rahul 032  859| -1.882 4| 068 552 203 -1,148| 044
tootasuga?
1,808 | 24242| 083 _,552 305| -1,182| 078
Kas sa oled rahul 270 .607| -089 34,930 -039 439 -931| 853
lisatasuga?
091 | 29582  ,928 -,039 430 -918| 840
Kas sa oled rahul 3,852  ,058| -4,099 341,000 -961 234 -1,437| 485
tootingimustega?
3,583 | 17421 002 -961 268| -1,526| -396
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Levene Test

Kahe sdltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool
F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Kas sa oled rahul 6,265  017| -2316 34| 027)  -695 300| -1,304| 085
tookoha
O .
stabiilsusega? 2010 17,032] 061 695 346| -1424| 034
Kas sa oled rahul 156 695| -1912 34| 064  -409 214|  -844| 026
oma otsese juhi
e
tooga: -1,737| 19,857 ,098 -,409 236 -901 ,082
Kas sa oled rahul 017 898|029 340 977 ,006 222 -a444| 457
enda ja kaastootajate
i ?
vaheliste suhetega? 02| 27079 977 006 24| -452| 465
Kas sa oled rahul 000 ,993| -1,022 34| 314 -201 197|602 ,199
enda ja oma otsese
Juhi vaheliste 923| 19508| 367  -201 218|  -657| 254
suhetega?
Tunned, et sinu 6 075|786 2,117 4| 042 - 448 212|  -878| -018
on vastutusrikas
2,062| 25421 050 -, 448 217 -895|  -001
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Levene Test

Kahe sdltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool
F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Tunned, et sul on 967  332| -2.390 34| 023 597 250 -1,105|  -090
piisavalt teadmisi, et
teha oma t66s 2,671| 33876 012 -597 24| -1,052]  -143
otsuseid
Jagad ametikohaga 528 472 -962 34| 343 -390 405 -1213] 433
seotud ideesid,
matteid ja soovitusi -996| 30901|  327| -390 391| -1,187|  ,408
tooandjaga
Tunned, et sinu 5428 ,026| -1,047 34 302 -338 322|  -993| 318
ametikohaga seotud
ideed, motted ja
soovitused on -1,180| 33,621 ,246 -,338 ,286 -,919 ,244
oodatud
Tunned, et sind
: 750 393 -1,374 34,178 -351 255 -,869 ,168
tunnustatakse kui
seatud eesmargid on
tiidetud 1,336 25314  ,193 -351 262 -891 ,189




Lisa 11 jirg

Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool

F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Tunned, et oled 1416 42| 2731 34| 010 _844 309| -1472]  -216
saanud piisavalt oma
ametikohaga seotud
koolitusi 2,528 21,196 ,019 -844 334| -1,538] -,150
Tunned, et sul on
. ) 1,165 288 | -4,027 34 ,000 -,766 90| -1,153]  -,380
piisavalt oskusi, et
antud ametikohal
ulesandeid taita -3,823 23,224 ,001 ',766 ,200 -1,181 -,352
Tunned, et sinu jaoks | 5051 450! 384 34 703 -,058 52 367|250
on oluline t66 edukas
[opetamine -377| 25,976 709 -,058 155 -377 260
Tunned, etsinu jaoks | 5151 g471 _9gg 34| 781 071 255 -590| 447
on oluline niha too
tulemust 266| 23,114 793 071 269|  -628| 485
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Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool
F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Tunned, et t66 pakub | = )31 g7 459 34| 633 195 405 -628| 1,018
sulle viljakutseid
A481| 27,713 ,635 ,195 405|  -636| 1,026
Tunned, et t60 1421 241] -2316 34| 027 695 300 -1,304| -085
meeldib sulle
2,203| 23366 ,038 -,695 315 -1,347| 043
Tunned, et saad 6.695|  014| -3510 34| 001 831 237 -1312]  -350
piisavalt
informatsiooni, et
oma ametikohal
ilesandeid tiiita 3,109 18,213 ,006 -,831 267 -1,392] -270
Tunned, et tead 113|739 3711 34| 001 -942 254| -1457|  -426
kasutajaettevotte
kohta piisavalt
vajalikku infot 3,558 | 24,044  ,002 -,942 265 -1,488|  -395
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Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool
F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Tunned, et oled
Kasutajaettevotte 669 419 2615 34| 013 _740 283| -1316| -165
poolt motiveeritud
2766| 32475 009 -740 268| -1285| -195
Tunned, etoledoma | »yq) 36| 2131 34| 040 o617 200| -1205| -029
otsese juhi poolt
motiveeritud 2,126| 27,641 043 617 290| -1212|  -022
Tunned, et oled oma 089  767| -1,049 4| 302 _318 303|  -935| 298
kaastootajate poolt
motiveeritud 1,063 29,062| 297 _318 299 -930| 294
ssilllll(lll t00 motiveerib 2209  ,146| -2,096 34| 044 _682 325 -1343|  -021
1,983| 22,914 059 682 44| -1393| 030
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Levene Test

Kahe soltumatu grupi vordlus T-test keskmiste vordlemiseks

95%
Sig. (2- | Keskmiste | Standardhilbe | Usaldusnivool

F Sig. t df tailed) | erinevus erinevus Alumine | Ulemine
Tunned, et sinu 577 453 -830 4| 412 L2047 297|  -851| 357
ametikohal on
konkreetne tulemus,
mida on vaja tiita _880| 32,583|  386|  -247 281 -818| 324
Tunned, et tulemuse 172 681 -769 4| 447 -390 507| -1419] 640
eest saadav hiivitis
paneks sind rohkem
pingutama
(eesmirgid tiidetud, -775| 28,510 445 -390 503 -1,419 ,640
jargneb hiivitis)

Allikas: Autori koostatud.
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Lisa 12. Renditootaja ja kasutajaettevotte vastastikune kohandamisplaan

Enne toole asumist

Peale toole asumist

Kohanemise
hindamiskriteeriumid

Pohitegevused

Eelinformatsiooni jagamine renditootajale
1ébi rendiagentuuri esindaja

Uue todtaja vastuvotmine ja ettevotte
tutvustamine (ajalugu, missioon,
visioon,  kultuur, struktuur, t30
standardid jne.);

ettevottes kehtivate reeglite, poliitikate
tutvustamine;

tooriiete viljastamine;

abivahendite viljastamine;

otsese juhi tutvustamine;

eesmarkide tutvustamine;

ametikoha ja kaastooliste tutvustamine;
ametikoha eesmirkide ja tulemuste
tutvustamine;

ettevotte  ringkdik - olme- ja
tootmisruumid, personalitéotaja ruum,
infostendid;

tootmiskoosolekul uute renditodtajate
tutvustamine

e Usaldusviirsus
tilesannete tditmisel,

e otsus organisatsiooni
liikkmeks jaada,

e innovaatilisus ja
sundimatu koostoo,

e iildine toorahulolu,

e sisemine
toomotivatsioon,

e todle pithendumine
ja toos osalemine
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e e Dokumentide ettevalmistus, Koolitaja/mentori tutvustamine,

§ e abivahendite ettevalmistus,

1) e ecttevottes kehtivate kontaktinfo vastastikune vahetamine
ﬁ poliitikatele ja reeglitele otsese juhi ja personaliosakonna
s juurdepddsu voimaldamine esindajaga,

§ e-keskkonnas ettevottega seotud sotsiaalvorgustike
= tutvustamine

T Kohanemise kontrollimise/tagasiside Vestlus otsese juhi ja osakonnajuhiga,
2 koosolekute ajakava koostamine

%n vestlus personaliosakonna esindajaga,
=

£ grupivestlus kohanemise tagasiside
g saamiseks,

= tagasiside kiisitluse ankeedi tditmine

Allikas: Autori koostatud.
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SUMMARY

MUTUAL ADJUSTMENT PLAN FOR RENTAL AGENCY WORKER AND THE
COMPANY ON THE EXAMPLE OF SCANFIL OU AND ECOBIRCH AS

Kati Rahnel

Scanfil OU and Ecobirch AS use temporary agency workers due to permanent labor
shortages. Both companies are interested in hired agency workers to stay employed for
as long as possible. In order for the temporary staff to want to work in a user company
for a long time, it is important that they be effectively adapted to the user's business.
Socialization helps reduce the insecurity of the worker and helps to become one with the
company and its culture. This is a two-way solution, because on the one hand, adaptation
helps to reduce inequalities between agency workers and regular employees, while the
user company benefits from a greater commitment and long-term willingness of the

temporary worker to work.

The author examined on the example of Scanfil OU and Ecobirch AS, two manufacturing
plants, the mutual adaptation of temporary agency workers and user companies and
further exploration of the specifics of satisfaction and motivation of temporary agency
workers. The aim of the work was to develop a mutual adjustment plan for Parnu county
manufacturing companies Scanfil OU and Ecobirch AS of the temporary worker and the
company and the related proposals. According to the author, the purpose of the work,

research tasks and research questions are fully met.

The paper consists of two chapters. In the first chapter, the author provided an overview
of the hire of the workforce, the process of adjustment and the motivation of hiring staff
in the context of manufacturing companies. In the second, empirical part, a survey was

carried out on the implementation of the employment agents of the Pdrnu county
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manufacturing companies Scanfil OU and Ecobirch AS. The author used the combined
research method. Semi- structured interviews were used as a qualitative method and
questionnaires were used as a quantitative method. Interviews and questionnaires for user
companies were compiled by the author, taking into account the theoretical bases for
adaptation and adaptation plans. The author chose the two-factor theory of Herzberg to
explore the satisfaction and motivation of hiring staff, as this is one of the most advanced
motivational theories that have been used and studied extensively. In addition, the two-
factor theory of Herzberg offers the opportunity to study the satisfaction of hired workers
in more detail, since it includes more factors than, for example, Vroom's theory of
expectation, Maslow's theory of needs, Social Teaching Theory, Theory of Justice, ERG
Theory, and The Functional Theory.

The survey revealed that user companies under investigation do not use a customization
plan to adapt the temporary staff. Upon adaptation of the hiring personnel to the company,
the author suggests using a process-based adaptation plan, in which the activities are
divided over time, before and after the start of activities, and, based on the content of the
main activities, supporting activities and control activities. The process-based approach
ensures that the company has feedback on the resources and content of the adaptation
plan, which allows the process to be improved on a rolling basis. The goal is to provide
employees with a realistic picture of the company before the start of their work, in order
to reduce uncertainty and anxiety at the stage of the meeting, that is, after taking up work.
After completing the adjustment plan, the new entrant’s uncertainty and anxiety should

reduce and he is motivated to work in the user business.

The survey found that hiring employees are more than happy with their adaptation to user
companies. During the interviews and questionnaires, they showed that they most often
lacked support and help from Hansavest Project Manager. At the same time, user
companies are not deliberately adapting themselves to hiring staff. The working
environment is predominantly in Estonian, and direct managers appointed for temporary

agency workers do not always speak Russian and English. The author recommends the
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supply of information boards in Estonian, Russian and English. For primary-level
managers, the author recommends courses in Russian to reduce the language barrier that
prevents communication. The hired employees showed the highest dissatisfaction in the
study with the premium and wages. This is due to the fact that additional fees and other
benefits to regular employees of the user company do not extend to temporary staff. The
study revealed that the remuneration of the same work for hired and regular employees
differs. As a general rule, the salary for the same job is lower than for ordinary employees.
The author proposed to user companies to extend full or partial premium systems and
other benefits paid for staff to temporary agency workers. As a result, employee
dissatisfaction decreases. The prerequisite for increasing the satisfaction of hired
employees is to reduce dissatisfaction with wages and salaries. Only then can the user
company begin to increase employee satisfaction. The company can use motivational
factors such as recognition, feedback to work, challenging work, availability of
information, responsibility and the opportunity to receive additional training to increase
satisfaction. Providing motivation factors for hiring employees increases their job
satisfaction and motivation. The survey revealed that the rental agency is using the
process of adjusting the temporary staff, which results in the activities of the rental
agency, the partners and the user company. The user companies themselves had not
previously heard about the process of adjusting the rental agency staff. The author
suggested that a joint workshop should be convened so that the rental agency can
introduce the process to all parties and the user establishment can complete its role in the

process.

In addition, the survey revealed the discontent of hiring employees with the rental
agency's project manager. The author of the paper recommends that the rental agency
internally discuss the burden of the project manager and take measures to provide the
necessary support to the temporary staff in Estonia and to adapt to user companies. The
author also proposed user companies to provide more support to temporary agency

workers so that they would feel the company's interest and support in solving problems.

Given the current lack of workforce, it is important that employers pay more attention to

the well-being of rental workers. The author suggests that in the future, a more detailed
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study of the satisfaction and motivation practices of rental staff and opportunities in user
companies should be conducted. The rental employee’s satisfaction is the basis for

staying in the user company.
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