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Kéesolevas artiklis uuritakse uussisserdndajate tookohal dppimise ja sisseelamise toetamise
vajadusi professionaalse arengu kontekstis. Uurimistod eesmérgiks oli kaardistada
uussisserdndajate oppimise ja sisseelamise toetamise vajadused organisatsioonis tdotamisel.
Too eesmérgi saavutamiseks kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit, mille kéigus viidi 14bi
kolm poolstruktureeritud intervjuud. Uurimusest selgus, et organisatsiooni sisseelamise
perioodi aitab edukalt 1abida uussisserdndaja sisemine motivatsioon, kuid samas toodi vilja, et
just juhi toetus on sellel perioodil kdige olulisem. Uurimusest tuli veel vélja, et kuigi Eestis on
mitmeid organisatsioone, kellel on pddevus sisserdndajaid nende teekonnal toetada, siis siiski
enamus nende abi ei kasuta. See tdhendab, et ka sisserindaja integreerumise protsess Eesti

ithiskonda lausub suuresti ettevottel, kuhu ta parasjagu todle laheb.
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Sissejuhatus

Kéesolev sajand soodustab inimeste rannet. Eesti elanikkonna ja sisserdndajate seas 1dbi viidud
kiisitlusest selgus, et iiheks peamiseks pohjuseks Eestisse tulemiseks oli 44%-1 vastanutest t60
(Inimdiguste Instituut, 2016). Eestis on mitmeid organisatsioone ja programme (Migratsiooni
ja Integratsiooni Sihtasutus, Tootukassa, Siseministeeriumi tervitusprogramm jpt)
sisserdndajate toetamiseks, kuid tegelikkuses méangib suuremat rolli todandja toetus, sest
uuringu (samas) jargi ei oska 83% sissrdnnanutest abistavaid organisatsioone nimetada ning
pea pooled uuringus osalejatest pole abistavate organisatsioonidega kokku puutunud. Seega
kdige suurem vastutus sisserdndaja toetamisel jddb paraku organisatsioonile, kuhu ta toole
laheb.

Eesti suuremaid idufirmasid iseloomustab multikultuurne td6keskkond ja tiha enam on

ka ettevotteid, kes peavad esimest korda vaatama piiri taha, et tagada tookohtade tdituvus.



OSKA tdojouvajaduse seire- ja prognoosisiisteem viitab, et pikemas perspektiivis hdive
viheneb ja see toob kaasa suurema vajaduse vilise t06jou jirele (Kutsekoda, 2016).
Spetsialistide puudus on iiks vilistoojou vajaduse pohjuseid. Kasvaval ettevotlusmaastikul
virvatakse spetsialiste mujalt maailmast ning itha rohkem todtab vélistoojoudu ka mujal
sektorites, kui iduettevitluses voi pollumajanduses.

Téna on Eesti ettevotete kasvu iiheks takistuseks IKT-spetsialistide puudus (Eesti
Arengufond, 2014). Vajaliku kompetentsi puudumine sunnib vaatama piiri taha, et tdita vabade
tookohtade arv. Seega on oluline luua soodsad tingimused Eestis to6tamiseks, kuid kahjuks on
vilistddjou kohanemine suuresti jdetud siiski védrvanud institutsiooni dlule (Rozeik, 2014).
Seega mitmed ettevotteid leiavad peagi ennast olukorras, mil téojouvoolavus on suur ning
varbamise kulu aina suureneb ning homogeensena toiminud meeskonnad seisavad viljakutsete
ees, millega pole varem kokku puututud: erinevast kultuurist périt inimeste tdekspidamised ja
elustiili harjumused voivad tekitada inimeste vahelises suhtluses véariti moistmist voi isegi
kultuurisokki (Hofstede, B. Pedersen & Hofstede, 2004) ning seetdttu on sisserdndajate

integreerumine ithiskonda on raskendatud.

Uurimistooga seotud moisted ja teoreetiline taust

Kéesoleva artikli eesmirk on mdista uussisserdndajate toetamise vajadusi tookohal ning uurida
uussisserdndajate kogemusi organisatsiooni sisseelamisel ja dppimisel. Kédesoleva uurimistoo
valimiks on wuussisserdndajad. Uussisserdndaja moiste on defineeritud jargmiselt:
uussisserdndaja on inimene, kes on Eestis elanud viis vOi vdhem aastat ning kellele on
véljastatud téhtajaline elamisluba voi elamisdigus (Tamm et al 2016). T66 sihtrithmaks valiti
uussisserdndajad, kuna sooviti uurida lahiminevikus toimuvaid protsesse ja kogemusi.
Organisatsioonidel on mitmeid vdimalusi oma todtajaid arendada ning pakkuda
erinevates vormides Oppimisvoimalusi: sisekoolitused, seminarid, juhendamine, mentorlus,
kootsimist jms ning selle taustal toimub pidevalt ka informaalne dppimine, kus dppimine on
tooprotsessi  liks osa (Miérja et al 2021). Tookohal Oppimine toimub ettevotte
probleemilahenduse ja individuaalse oppimise kaudu (Ellstrom 2001, viidanud Mirja et al
2021). Sotsiaalse Oppimise teooria iitleb, et inimesed dpivad enamasti jalgides teisi (Bandura

1977). Seega ei pea alati olema todtajate arendamiseks olema organiseeritud kindel



oppetegevus, vaid piisab ka, kui inimene saab tootavat inimest jilgida voi temaga koos t66d
teha.

Tookeskkonnad, kus on erirahvusest meeskonnaliikmed saab lugeda multikultuurseteks
meeskondadeks. Multikultuursete meeskondade loomine voib tuua kaasa konflikte toOsuhetes,
kuid hésti korraldatud treeningute ja hea organisatsioonikultuuriga ettevotetele toob see pigem
kaasa produktiivsuse kasvu ning tagab innovatiivsuse. Mitmekultuuriline meeskond eeldab
moistmist, vertikaalset ja horisontaalset kommunikatsiooni ja koostddoskust ning sellega
kaasneb avatud ja tolerantne tookeskkond (Alozie, 2020). Eri rahvustest koosnevad
meeskonnad genereerivad ideid, millede pinnal tekivad innovaatilised lahendused (Gyebi,
2016). Multikultuursed meeskonnad kohanevad kdige kiiremini muutustega (samas), mis
tdnapdeva Uhiskonnas on iiks votmeoskusi, et olla todturul konkurentsivoimeline. OSKA
raporti jdrgi on tulevikus iiks kodige olulisem oskus tulla toime kiirete muutustega, seejérel
keelteoskus ja oskus todtada multikultuurses meeskonnas (Kutsekoda, 2016).

Multikultuurses meeskonnas todtamine aitab kaasa meeskonnaliikme intellektuaalsele
arengule osates end positsioneerida globaalses votmes oma kohale ning omada seelédbi
adekvaatset pilti iimbritsevast keskkonnast. To6tades kdrvuti eri rahvustest inimestega viheneb
ka kalduvus etnotsentrismile ning inimestel on suurem valmisolek oma kogukonna elu
arendamiseks panustama. (Dike, 2013)

Multikultuursete meeskonnalitkmete loomine voib olla ettevdttele kiillatki kulukas
tegevus, kuna sel puhul on vaja personalispetsialiste, kes koostavad pohjalikke
treeningprogramme, tolgivad dokumente erinevatesse keeltesse jms. Multikultuursetes
meeskondades on ka suurem oht konfliktide tekkimisele. Juhtivatel kohtadel olevad todtajad
peaksid olema véga hea suhtlemisoskusega, osavad konfliktide lahendajad ning kes oskaksid
tosta meeskonna kultuuriteadlikkust. (Gyebi, 2016)

Kultuuridppimisprotsessis voidakse kinni jadda ja etnotsentrismi etappi, mis tdhendab,
et enda kultuuri peetakse teiste omast paremaks ning tdmmatakse selge piir oma ja vodra
vahele. Kui aga  uuel tootajal sisseelamine tookohal ebadnnestub, siis vOib ta
kaitsemehhanismiks teistest eemalduda ja tegeleb edasi ainult hidavajalike toimingutega. Viga
onnetud vodivad isegi hakata kurbuse leevendamiseks ravimeid kasutama. Tihti kaasneb ka
sellise eluga vésimus ning sliveneb stress. (Pajupuu, 2001)

Pajupuu (2001) kirjutab, et eestlane ei pea tookohal kdige olulisemaks inimsuhteid, vaid
hoopis toOprotsessi ja tulemuslikkust. Sellest voib jareldada, et inimene, kes on
kollektivistlikust kultuurist périt ei pruugi moista, miks suhted tdokohal ei arene. Eesti 2015.

aasta monitooruuring (Eesti tihiskonna l6imumismonitooring 2015) tdi vélja, et eestlased ja



Eesti kodanikud tunnetavad ka suuremat sisserdndest tulenevat ohtu kui venelased ja muudest
rahvustest inimesed. See tdhendab tdhendab, et rahvuslik enamus tunneb ebakindlust
vOoramaalaste ees. Tugeva meeskonna loomine eeldab harmoonilise téokeskkonna loomist
ning inimeste kultuurilised erinevused vodivad olla takistuseks, kui tookeskkonnas ei tdsteta
kultuuritundlikkust. Kultuuritundlikkus on oskus ja tahe tdhele panna teiste kultuuride
eriparasid ning neid aktsepteerida (Pajupuu, 2001).

Multikultuursust saab defineerida mitmeti, kuid enamus definitsioonides on iihised
faktorid rass, rahvus, keel, rahvus ja religioon (Alozie, 2020). Kdik kultuurid tegelevad viie
sotsiaalse elu votmekiisimusega Tabel 1. (Hofstede, Pedersen, and Hofstede, 2004). Oma
identiteedi defineerimine toimub kultuuriti erinevalt, kuid suures pildis saab jaotada
kollektivistlikeks ning individualistlikeks kultuurideks. Multikultuurse meeskonna juhtimisel
tulevad teadmised viairtuste dimensioonidest kasuks, kui niiteks on vaja koostada tootajat
toetav sisseelamisprogramm, mis toetaks ka tema kultuurile vastavaid vairtusi ning samuti
aitaks seletada ka teistele meeskonnaliikmetele uue todtaja kultuurilist tausta ja véartusi.
Inimesel voib aidata uude kultuuri sisse sulanduda sarnasuste leidmine ning ka moistmine, kust

tulevad erinevused.

Tabel 1. Vdartuste dimensioonid (Hofstede, Pedersen, and Hofstede, 2004).

Dimensioon Uks ddrmus Teine d4rmus
Identiteet Kollektivism Individualism
Hierarhia Suur voimudistants Viike voimudistants
Sugu Feminiinsus Maskuliinsus

Tugev ebakindluse Nork ebakindluse
Tode e e

valtimise tarve valtimise tarve




Ajaline moju Pikaajaline orientatsioon Liihiajaline orientatsioon

Varasemad uuringud

Multikultuursuse teemal on palju uuritud multikultuursete meeskondade juhte, kuid palju
vihem organisatsioonide tootajaid. Tallinna Tehnikaiilikooli 2018. aasta bakalaureuset6o
“Kultuuridevaheline kommunikatsioon ja vajalikud kompetentsid Eesti IKT-sektori ettevitete
multikultuursetes meeskondades” autor Katarina Ilves nendib, et teemat tuleks uurida
pohjalikumalt kaasates ka meeskonnaliikmeid (Ilves, 2018).

Eestlaste to6tuse madr vorreldes mitte-eestlastega on oluliselt madalam (vastavalt 4,4%
ja 8,8% 2017. aastal). Mitte-eestlaste tootuse madr on kaks korda kdrgem kui eestlaste. Sellest
vOib jdreldada, et vélismaalastel on keeruline end Eesti tooturul sisse seada. Toetamaks praegust
majanduskasvu ning konkurentsis piisimist on meil vaja ndida atraktiivse elamis- ja tdGtamise
kohana. (Piirits 2018)

Aina enam peavad ettevotete juhid ja personali osakonnad t60jou planeerimisel

arvestama kultuuriliste erinevuste ning tagama t66d soodustava keskkonna.

Uurimisto6 metoodika ja valim

Uurimiskiisimusimuseks on ,,Millised on uussisseréndajate tddkohal dppimise ja sisseelamise
toetamise vajadused? Uurimistod eesmdrgiks on kaardistada uussisserdndajate todkohal

Oppimise ja sisseelamise toetamise vajadusi professionaalse arengu ja sisselamise toetamiseks.
Tulenevalt teemast on koostatud kolm probleemi avavat uurimiskiisimused:

1. Millised organisatsioonilised tegevused toetavad uussisserdndajat sisseelamise
protsessis?

2. Kuidas kogevad uussisserdandajate tookohal dppimist?

3. Millist toetust vajab wuussisserdndaja  professionaalse arengu toetamisel

organisatsioonis?



Uurimisprobleemi lahendamiseks ja empiiriliste andmete kogumiseks ja analiiiisimiseks
kasutati kvalitatiivseid meetodeid. Andmete kogumiseks kasutati  poolstruktureeritud

intervjuud, milleks valmistati ette pShikiisimused.

Uurimiskiisimustest 1dhtuvalt koostati intervjuu kiisimused:

1. Palun rddkige, milline nigi vilja Teie sisseelamise protsess?

2. Millised on Teie kogemused tookohal dppimisega?

3. Milliseid voimalusi pakub organisatsioon tookohapdhiseks dppeks?

4. Kui oluliseks peate organisatsioon/vahetu juhi toetust Teie professionaalse arengu
toetamisel?

5. Kuidas on kultuurilised erinevused mojutanud Teie sisseelamise protsessi?

6. Mida te soovitaks teistele, kes soovivad tulla Eestisse toole?

Vestlused viidi 1dbi inglise keeles individuaalintervjuudena ning t66s olevad niited on tdlgitud
eesti keelde. Individuaalintervjuu valiti seetdttu, et see meetod annab vdimaluse
intervjueeritaval ja intervjueerival viia ldbi vestlus usaldusvéirses keskkonnas (Hirsjarvi,
Remes, & Sajavaara, 2005). Valimi puhul kasutati mugavusvalimit ehk t66 autor intervjueeris
tutvusringkonnas olevaid isikuid ning keda omakorda soovitati. Valim koosnes kolmest

uussisserdndajast, kes on elanud ja to6tanud Eestis vihem kui viis aastat (Tabel 2.).

Tabel 2. Valimit kirjeldav tabel

Kood | Riik vanus Eestis tootatud aeg Toovaldkond
A Bulgaaria 30 1,5 aastat Info ja side
B Lati 24 2,5 aastat Hulgi- ja jackaubandus

C Ukraina 28 4 aastat Finants- ja kindlustustegevus




Poolstruktureeritud intervjuud salvestati videokdonena. Koik intervjueeritavad allkirjastasid
intervjuu ndusoleku kokkuleppe (Lisa 1). Intervjuu kirjalikus kokkuleppes oli vilja toodud, et
intervjuu salvestatakse ning nimed asendadakse konfidentsiaalsuse tagamiseks koodidega.
Andmete analiilisimiseks kasutati kvalitatiivset sisuanaliiiisi ning induktiivset l[dhenemist,
kirjeldades seeldbi uussisserdndajate kogemusi (Laherand, 2008). Intervjuud transkribeeriti

ning kodeeriti, mille jirel saadi neli kategooriat:

a) sisseelamisprotsess
b) téokohal dppimine
c) juhiroll

d) kultuurilised erinevused

Tulemused

Tulemused jaotati teemade kaupa kategooriasse: sisseelamisprotsess, tookohal dppimine, juhi

roll ja kultuurilised erinevused.
a) sisseelamisprotsess

Paludes uusisserdandajatel radkida sisseeelmise protsessist, siis kaks interjueeritavat toid vilja,
et sisseelamisperioodil tuli iisna pea iiksi hakkama saada (ndited 1 ja 2). Kuna iihe
intervjueeritava sisseelamise aeg jii 2020 aasta eriolukorra sisse, siis tema nentis, et see veidi

raskendas suhete loomist (ndide 3)

(1) /.../ alguses me toétasime kahekesi, kuid iisna pea teine kolleeg, kellega me oleks koos
pidanud toétama lahkus ning edasi toétasin tiksi 8 kuud /.../ A

(2) Esimesed kaks nddalat oli koos minuga t66l mentor, kes seletas mulle erinevaid
protsesse, mida ma tegema pean, mis jdrjekorras ning kelle poole pean poérduma, kui
vajan abi, sest ta (mentor) ise polnud alati toé6l /.../ B

(3) /.../ See oli suur viljakutse, kuna raske oli tunda ldhedast sidet téokaaslaste vahel. C
b) tookohal 6ppimine

Intervjueeritavad pidasid tookohal tiheks olulisemaks faktoriks enesearendamise ja just tunnet,

et ollakse pidevalt Oppimas midagi uut (néited 4 ja 5).



(4) Uhel hetkel ma sooviksin rohkem viljakutseid ja tunnet, et ma dpin iga pdev midagi uut
/.l A
(5) Ma janunen teadmiste jdrgi, sest ma olen viga motiveeritud ja kirglik koige vastu, mida

teen ja iga viljakutse on minu jaoks voimalus oppida midagi uut /.../ C

Uussisserdndajad peavad oluliseks sisemist motivatsiooni ning toodi isegi vilja, et
organisatsioon ise ei tule sinu juurde Oppimisvdimalusi pakkuma vaid et sa pead ise oma

Oppimise vajadusest teadlik olema ning marku andma.

(6) Alguses, tegelikult, kui ma jdin oma t60d tiksi tegema siis mul oli sisemine motivatsioon
/..../ Pdeva lopuks ma tahan ikkagi end teostada ning kogeda tunnet, et ma tegin hdsti
oma tood. A

(7) /.../ ma alustasin iihe kursusega iseseisvalt /../. /../ja kui ma rddkisin sellest oma
tilemusele, siis ta pakkus, et ta voib selle eest tasuda, kuid ma keeldusin /.../ A

(8) Enamasti olen lihtsalt iseseisvalt asjadest huvitatud /.../ B

(9) /../ mitte kunagi ei tulda sinu juurde, et “Hei, C, ma arvan, et oleks hea, kui sa osaleksid
selles téoriihmas voi voiksid oppida seda /.../ C

Uks intervjueeritav t6i vilja, et vahel on keeruline enda koolitamiseks aega leida

(10) /../natuke keeruline on leida lisaaega, mida endasse investeerida, kuna té6koormus on

enamasti hullumeelne ning me oleme super kiiresti muutuv ja kasvav ettevote /.../ C

¢) juhi roll

Oma professionaalse arengu toetamisel pidasid koik intervjueeritavad oluliseks juhi toetust just

sisseelamisprotsessi ajal.

(11) Ma arvan, et t66d alustades on juhi toetus iilioluline /.../ A
(12) See on hea, kui sul on olemas tugiisik. B
(13) Ma iitleks, et see on iilioluline /.../. /.../ eriti kui sa vahetad riiki, siis on olukord

isegi keerulisem /.../ C

d) kultuurilised erinevused

Kiisimuse peale, kas kultuuridevahelised erinevused kuidagi mojutasid organisatsiooni

sisseelamisel oli koigil intervjueeritavatel tuua moni ndide juhtumist.



(14) /.../ minu jaoks on veidi imelik see, kui t06 arutelu kdigus hakatakse rddkima
nditeks oma emakeeles ning siis ma ei saa aru, millest rddgitakse /.../A
(15) /.../ on ndha, et inimesed kohtlevad teineteist erinevalt, kui eestlane rdidgib
eestlasega, eestlane venelasega voi venelane venelasega /.../ /.../ on hetki, mil keegi
tunneb, et neid ei hinnata /.../ B
Uks intervjueeritavatest {itleb, et kultuurilised erinevused pole otseselt sisseelamise protsessi
raskendanud, kuid on juhtunud seetdttu piinlikke olukordi.
(16) Kui ma otsustasin uued kolleegid oma koju kiilla kutsuda, siis eestlasest kolleegi

jaoks tundus see ebatavaline. C

Eraldi tooks veel vilja eesti keele omandamise olulise. Kiisimuse peale “Mida te soovitaks
teistele, kes on tulemas Eestisse t66le?* vastasid uuritavad:
(17) Oppida eesti voi vene keelt. /.../ iisna tihti hakatakse seltskonnas ridkima oma
emakeeles. A
(18) Hakka kiiresti oppima eesti keelt. /../ isegi kui sa ldhed poodi ja saad asjadest

aru, siis sa tunned ennast turvalisemalt /.../ B

Arutelu

Uuringu eesmaérgiks oli uurida uussisserdndajate kogemusi organisatsiooni sisseelamisel ja
oppimisel ning moista nende positsiooni organisatsioonis. Intervjuudest ilmnes, et sisemine
motivatsioon on aidanud sisseelamise protsessis hakkama saada ning edasi piitielda. Just
subjektiivsed faktorid panevad paika, kas indiviidil on valmisolek dppimiseks (Mérja et al,
2021) ning paljuski oleneb uussisserdndaja enda motivatsioonist ja suhtumisest, kui edukaks
tema sisseelamisprotsess kujuneb.

Huvitava aspektina toodi vilja, et uussisserdndajad peavad ise oma Opivajadusest teada
andma. Siit jireldub, et inimesed peavad olema ennastjuhtivad ning teadlikud oma
puudujddkidest voi dpivajadustest. Samuti tuli vilja, et uussisserdndajad pidid kohe alguses iiksi
hakkama saama, mis tdhendab, et sellisel puhul ei rakendu sotsiaalse dppimise teooria (Bandura
1977), sest kui pole kolleegi ndhtaval, siis pole ka kellegi pealt tookéditumist mudeldada. Seega
koige keerulisemaks kujuneb sisseelamise protsess todtajatel, kes peavad alustama toStamist
distantsilt.

Kdik intervjueeritavad toid mingil mééral vilja kultuurilised erinevused ning kuidas on

see tookeskkonnas hakkamasaamist voi todsuhteid mdojutanud. Saab jéreldada, et erinevate



kultuuride véértuste tundmine voib aidata viltida konfliktide tekkimist (Hofstede et al, 2004).
Igas multikultuurses organisatsioonis tuleks kultuuritundlikkuse tdstmiseks teha teavitustodd ja
korraldada vastavaid {iritusi. Nagu kirjutab Pajupuu (2001), tuleb ka uurimistodst vilja, et
uussisserandajatel on kohati raske ldhedasi inimsuhteid luua, kuna eestlased vidirtustavad
eelkdige toOprotsessi ja tulemuslikkust ning uute kolleegidega sobrasuhte loomine vajab
rohkem aega.

Toost selgus, et uussisserdndajad peavad oluliseks ka eesti keele dra dppimist, kuna see
lihtsustaks suhtlust t66l ning tekitab turvalise tunde igapédevategevustes. Eestis on
sisserdndajaid toetavaid programme, mille kaudu saab dppida eesti keelt, kuid tegelikkuses
nende abi ei kasutata vdi ei olda teadlikud oma voimalustest.

Uurimistoo andis ldhivaate uussisserdndaja kogemustest tookohal ja teadmise, kuidas
paremini toetada uussisserdndaja sisselamise protsessi. Edasisteks uurimusteks soovitatakse

uurida uussisserdndjate eesti keele dppimise kogemusi.
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LISAD

LISA 1. Interview agreement
Dear interviewee!

My name is Reelika Vainola. I study andragogy at the Tallinn University, BA in the adult

education.

I am writing a research about a professional developement at the workplace. The purpose of
this writing is to find out how to support new immigrants at their workplace and during the

induction process.

I will be recording the interview, later I will replace the names with codes and all the answers

will be anonymous.

You have right to take back any information you gave during the interview.
Interviewer

Reelika Vainola

vainola.reelika@gmail.com



