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SISSEJUHATUS

Tooealiste ja -vOimekate inimeste seas on tdnapdeva iihiskonnas kerkinud suureks
probleemiks sobiva tookoha ja ameti leidmine. Virbamise protsessis kasutatakse
erinevaid meetodeid ning voimalusi, et veenduda kandidaatide aususes ja heas taustas
ning kogemustes. Oluliseks on muutunud sotsiaalmeedia kasutamine personalitdds.
Seda teemat kisitleti esmakordselt Euroopa suurimas personaliuuringus (Puss, 2011)
ning PARE (Eesti Personalitod Arendamise Uhing) tutvustas sotisaalmeedia kasutamist
oma konverentsiprogrammis juba 2011 aasta aprillis (Eesti... 2011). Eestis tehtud
uuringutest (Urbel 2015; Ivask 2013; Visamaa 2011) selgus, et peaaegu koik uuringus
osalenud t6dandjad sooritavad taustauuringuid kandidaatide kohta ning ka ebaeetiline
asjaolu, et todandjad ei pea vajalikuks todotsijaid teavitada nende kohta tehtavatest
taustauuringutest. Seega on eetilisus virbamisprotsessides aktuaalne nii Euroopas kui ka

Eestis, sellest tulenevalt on autor t66 teemaks valinud personali varbamise eetilisuse.

Teema valiku pohjenduseks saab Oelda, et Statistikaameti andmetel oli Eestis tootuse
madr 2016. aastal 6,8% ja toohdive méér 65,6% (Statistikaamet, s.a.). Suur todtuse maér
kogu Euroopas on viinud {iihiskonna olukorrani, kus spetsialistide ning juhtivate
tootajate jarele on suur ndudlus, kuid keskklassi todtajaid voivad ettevotted valida
paljude kandidaatide seast. 2016 aasta IV kvartalis oli Eesti organisatsioonides,
ettevotetes ja asutustes ligi 9000 vaba ametikohta ning vorreldes 2015 aasta IV
kvartaliga suurenes vabade ametikohtade arv 37%. Viimase seitsme aasta suurim
vabade ametikohade arv oli 2016 aasta III kvartalis (Statistikaamet, s.a.). Statistikaameti
andmetele tuginedes vo0ib tuua vilja, et Eestis on suur probleem todtusega, mis
omakorda toob kaasa olukorra, kus ettevotted peavad rohuasetuse suunama kvaliteetsele

varbamisele.

Peamiseks uurimiskiisimus on see, kuidas Nasdaqg OMX Tallinna borsi pohinimekirjas
olevates Eesti ettevotetes toimub vidrbamine ja  taustauuringu tegemine ning kui
seaduspédrane ja eetiline ettevotetes antud protsess on. Probleemiks on ebaeetiliste
varbamispraktikate ja taustauuringute sooritamise moju toOtuse mddra ja vabade

ametikohade suurenemisele. Kui personalitodtajad ei tea oma digusi ja kohustusi ning



kasutavad ebaeetilisi virbamispraktikaid, siis muudab see kandideerimise téokohtadele
keeruliseks ja tootuse médr ning vabade ametikohtade arv suureneb veelgi, mis mojub
omakorda inimeste elatustasemele. Uuringut on vaja, et kaardistada probleemi

olemasolu ja ulatust.

Loputdos selgitatakse vélja, milliseid meetodeid kasutavad Nasdaq OMX Tallinna borsi
pohinimekirjas olevad Eesti ettevotted todtajate vérbamiseks ja taustauuringu
sooritamiseks ning kui eetilised need meetodid on. Selliselt ei ole antud probleemi
Eestis varasemalt uuritud ning kéesolev t66 soovib anda enda panuse uurimisvaldkonna
arengusse, vottes arvesse varem ilmunud t6dde kriitikat. Loputdd on suunatud Eesti
ettevotjatele ja personalitootajatele uurimisprobleemi tutvustamiseks ja avamiseks.
Loputdd eesmérk on teha ettepanekuid Nasdaqg OMX Tallinna borsi pohinimekirja Eesti
ettevotetele vdrbamise protsessi eetilisemaks ja ldbipaistvamaks ning seelébi
tohusamaks muutmiseks. Tooturu olukord Eestis paraneks ldhiaastate jooksul ja

virbamise protsessid oleksid diglased koigi jaoks.

Loputdd eesmérgi saavutamiseks seati jargmised uurimisiilesanded:

e anda iilevaade virbamisprotsessi, taustauuringu ja eetikaolemusest ja moistest;

e vorrelda ja analiilisida personali varbamise teooriaid ja mudeleid, millel pohineb
uuring;

e tuua vilja  vdrbamise protsessi eripirad Nasdag OMX Tallinna borsi
pohinimekirja ettevotetes;

e selgitada vilja personali virbamise eetilisuse problemaatika Nasdaqg OMX
Tallinna borsi pohinimekirja Eesti ettevotete seas;

e viia libi personali viarbamise eetilisuse uuring;

e tuginedes uuringu tulemustele, esitada tulemused tddandjatele eetilisema

varbamisprotsessi tagamiseks Eesti borsiettevatetes.



Kéesolev 10put6d suunab fookuse Nasdaq OMX Tallinna borsi pdhinimekirjas
olevatele Eesti ettevotetele, mida on kokku 14. Valim on selline, kuna borsiettevotted
on eeskujuks viiksematele ettevotetele enda strateegiate koostamisel. Samuti on
Statistikaameti andmetel suurima osatdhtsusega vabade ametikohadega ettevotted
tootleva toostuse (19%) valdkonnast ning hulgi- ja jaekaubandusest (16%)
(Statistikaamet, s.a.). Valimiks valitud borsiettevotted esindavad segmenti just
problemaatilistes valdkondadest ning on Eestis turuliidrid, teerajajad ja edukaimad
ettevotted, kes on viiksematele ettevotetele suunanditajaks. Antud uurimustéé on
esimene etapp laialdasemast uuringust, mis hdlmab ka keskmisi- ja vdikeettevotteid. Ka

see on pohjenduseks, mis alustatakse uuringut just suuremate ettevotete uurimisega.

Loputods kasutatakse ideid, mida on teised autorid samalaadsetes teadustoodes
kisitlenud, arvestades, et informatsiooni tdhtsus ja ajakohasus voib olla muutunud.
Viga suure osa 10putdo teoreetilisest taustast moodustavad erialakirjanduslikud teosed.
Olulisel kohal on autoritest Amos, Ristow, Ristow ja Pearse ning nende ldhenemised
personaliteemadele ja vdrbamisprotsessidele. Empiirilise osa andmete kogumise jaoks
kasutatakse t60s kvalitatiivset uuringut poolstruktureeritud intervjuude kaudu. Teema
aktuaalsuse tdendamiseks viiakse 1dbi ka ekspertuuring. Loputod koosneb kahest
suuremast peatiikist, millest esimene keskendub virbamise ja eetika teoreetilistele
kasitlustele. Teine peatiikk kirjeldab uuringu meetodit, valimit, tulemusi, jéreldusi ja

ettepanekuid.



1. EETIKA ROLL TAUSTAUURINGUTES PERSONALI
VARBAMISE PROTSESSIS

1.1. Eetika roll taustauuringutes personali varbamisel

Kéesolev alapeatiikk keskendub eetika, taustauuringumeetodi ja personali virbamise
olemuse kirjeldamisele ning vérbamisprotsessi analiilisimisele. Peatiikis selgitatakse
viarbamise, taustauuringu ja eetika mdistet ning olulisust. Tuuakse vilja erinevate

autorite seisukohad ja definitsioonid eetikast, virbamisest ja taustauuringumeetodist.

Eetika on mdiste, millele ei ole iihest seletust ning definitsiooni, kuna seda on vdimalik
moista vdga erinevalt. Eetika on kditumisdpetus mis muutub ajas ja ruumis pidevalt,
midagi selles ei ole piisiv (Siirde, 2003, lk 203). Ettevotetel on oluline edu tagamiseks
luua Shkkond, kus juhtide eetilisus on alluvatele eeskujuks. Pojman (2005, 1k 18) on
Oclnud, et eetika ehk moraalifilosoofia, on iiks filosoofia haru, mis analiilisib seda,

kuidas peaksime elama. Moraal tuleb inimeste seest ja mdjutab nende kéitumist.

Eetika kirjeldustes saab vilja tuua teleoloogilise ja deontoloogilise ldhenemise, vdhem
teatakse ka vooruseetikat. (Meel, 2000, 1k 12; Cohen, 2001, 1k 582; Woiceshyn, 2011,
lk 312). Need eetika teooria tiiiibid on alguse saanud Vana-Kreekast, kus deon taihendab
kohustust ning telos 10ppu voi eesmirki (Schwickert, 2005, 1k 178). Eetika teooriate
rakendamisel organisatsioonides tuleb ldhtuda ka ettevotte vididrtustest ja tOotajatest.
Kui eetika on seatud eeskujuks juhtide poolt, siis on todtajate jaoks selgem, mis

vaartused ettevOttes on.

Eetika teooriaid saab rakendada soltuvalt keskkonnast ja vajadusest, kuid Bowie ja

Schneider (2011, Ik 63) soovitavad kasutada neid jargmistes olukordades:



e Teleoloogilise teooria alla kuulub utilitarism, mis vdidab, et eetiline tegutsemine
toob kasu voimalikult paljudele — soovitatav kasutada eriti keskkonda
puudutavates otsustes.

e Deontoloogiline teooria keskendub koigi vordselt kohtlemise printsiibile ning
sobib kasutamiseks personalikiisimustes.

e Vooruseetika analiiiisib indiviidide isikuomaduste eetilisust - sobib eelkdige

tiksiksiku eetiliste pohimotete véljaselgitamiseks.

Antud ldhenemise kohaselt sobib kéesolevas 10putdods kasutamiseks deontoloogiline
eetikateooria, kuna uuritakse personali vérbamise meetodeid ja eetikat. Kui
organisatsioonis on seatud kindlad eetilised normid, mida jilgivad kdik todtajad alates
juhtidest kuni madalamate astmeteni, siis vO0ib organisatsiooni pidada eetiliseks.
Organisatsioonid, kelle jaoks on tegutsemises oluline usaldusvédrsus, eetika ja avatus,
langetavad sagedamini  Gigeid otsuseid ja parandavad enda positsiooni

ettevotlusmaastikul (Hitt ja Collins, 2007, 1k 356).

Eetikal on véga oluline roll organisatsiooni juhtimises, seda voib pidada isegi osaks
kogu protsessist (Raza, Ramzan, 2013, lk 47). EttevOtetega ja organisatsioonidega
seotud problemaatikat hdlmab Zrieetika. Arieetika on dpetus moraalsetest standarditest
ja otsustest, mida vOib kohata organisatsioonide tegevuses ja kditumises (Velasquez,
2002, 1k 13). Samuti kohaldatakse moraalinorme ettevotete tootajatele (Velasquez,
2002, Ik 15). Selleks, et luua head organisatsioonikultuuri ja eetilisi standardeid, on vaja
eetikast ihtemoodi aru saada ning omavahel hiid suhteid hoida, nii td6tajate vahel kui

ettevottes tervikuna (Raza ef al. 2013, 1k 48).

Arimaailmas ja virbamises vdib ette tulla palju eetilisi dilemmasid ning rikkumisi,
kuna koik ei moista seda keskkonda iihtemoodi (Bettignies, Cremer, 2013, 1k 64).
Uhtseid lahendusi probleemidele ja eetikaga seotud kiisimustele ei ole, kuna teooriatest
lahtuvalt pakutakse vélja ainult vdhesel mééral abistavaid juhendeid (Albin, Lurie,
2007, lk 197). Seega ei ole olemas kindlaid situatsioone ja olukordi, mida tuleb
lahendada kindlat moodi. Iga juht peab ise langetama otsuse, ldhtudes enda
eetikatunnetusest ja teadmistest. Personali védrbamisel on aga oluline, et juht oleks

padev.



Virbamise eesmirgiks ei ole saada vdoimalikult suurt kandideerijate arvu, vaid leida dige
kandidaat, kellega luua pikaajaline toosuhe, mis on modlemale osapoolele kasulik.
Grieves (2004, lk 216) on toonud vilja, et suurimaks eesmargiks personali virbamisel
on leida ettevdtte poolt pakutavale tookohale sobiv tootaja. Véarbamisel tuleb arvestada
lisaks kandidaadi kogemustele, oskustele ja teadmistele lisaks ka tema sobivusega antud

ettevottesse.

Coémez-Mejia, Balkin ja Cardy (2004, 1k 159) peavad varbamiseks tegevust, millega
meelitatakse ligi vajalikul hulgal ndutava kvalifikatsiooniga inimesi, kes saavad
organisatsioonile kasulikud olla. Selle definitsiooni puhul on kd&ige olulisem just
vajalike oskuste ja teadmistega inimeste hulk, kelle seast tehakse 16plik valik. Kui sobiv
inimene ametikohale on leitud, siis algab alles areng. O’Connor (2011, 1k 2) on delnud,
et tootajad peavad ennast ise ettevottes pidevalt arendama ning lébi sellise protsessi
tekib iihtsus tootajate ja ettevotte vidrtuste vahel. Oppimisprotsessi esmaseks etapiks on
moistmine, mis on antud ettevotte vairtused on ning nendest 1dhtumine igapdevases

t00s.

Muller (2009, lk 309) on sdnastanud personali virbamist tegevusena, mille kéigus
uuritakse ja tutvutakse vaba ametikoha todiseloomu ja nduetega, maidratakse kindlaks
allikad, mille kaudu hakatakse otsima sobivaid kandidaate ning meelitatakse ligi
noutava kvalifikatsiooni, omaduste ja vOimetega kandidaate. See definitsioon on
eelmistega vorreldes pohjalikum, kuna tegelikult on personali virbamine ja valik kaks
eraldi asja, kuigi neid mainitakse enamasti koos. Armstrong & Taylor (2014, 1k 226) on
selgitanud, et Oige tootaja koikide kandidaatide seast selgub personali valiku

tulemusena. Viarbamisprotsess ise on aga palju pikem.

Kui ettevote on enda jaoks vdrbamise eesmérgid teadvustanud ja pannud paika ka
viarbamise strateegia, siis algab alles virbamisprotsess. Vérbamisprotsess algab
vajaduse miidratlemisega ettevotte sees, millist tootajat, mille jaoks ja kuhu sektorisse
vO1 organisatsiooni iiksusesse on vaja ning loppeb alles sobiva kandidaadiga lepingu
solmimisel (Sule, 2012, 1k 21). Virbamise protsessi kuulub veel hulgaliselt tegevusi ja

dokumentatsiooni, mis jddb esialgu markamatuks.



Kuna virbamise protsess hdlmab endast suurt ajakulu, ressursikulu ning strateegilist
planeerimist, siis on oluline olla selles protsessis pdhjalik, kannatlik ning enda
tegevusplaan 1dbi moelda. Personali virbamine voib olla ettevotte jaoks suur edu voi
suur ldbikukkumine (Catano, Cronshaw, Wiesner, Hackett, Methot, 2001, lk 5). Kui
protsessiga kiirustatakse ning palgatakse ebasobiv inimene, siis kaasnevad sellega
suured kulutused, millele lisaks tuleb kogu protsessi uuesti alustada. Kdige olulisem on
kandidaadi sobilikkus pakutavale ametikohale, mille viljaselgitamiseks on erinevaid
meetodeid. Dessler (2011, lk 183) on oelnud, et koik tegevused, mis hdlmavad

varbamist ja valikut, peavad olema suunatud tuleviku eesmarkide saavutamisele.

Tootajate leidmiseks on mitmeid mooduseid, kuid suuremas plaanis jagunevad need

organisatsioonisisesteks ja organisatsioonivilisteks voimalusteks (vt Joonis 1).

h
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Joonis 1. Personali viarbamise sisemised ja vélised voimalused (Taylor, 2005, 1k 167-

170; Rashmi, 2010, 1k 26-27; Dessler, 2011, lk 159 pdhjal; autori koostatud.
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Joonis 1 néitab, et personali vidrbamise organisatsioonisisesteks voimalusteks on
kasutada sisekanaleid, ehk teadetetahvleid, kuulutusi oma infolehtedes vOi intranetti
(ettevotte sees kasutatavat vorku). Byars ja Rue (2006, lk 114) on o6elnud, et
organisatsioonil peaks olema suurepdrane iilevaade olemasolevate tootajate norkustest
ja tugevustest. Kdigepealt peab ettevote valima, kas nad soovivad tookohale leida
inimest ettevotte seest voi leida uut inimest viljastpoolt ettevotet. Valiku teeb ettevotte
juhtkond voi1 personaliosakond sdltuvalt vajadusest ja vOoimalustest. Tihti eelistatakse
suuremates ettevotetes keskastme tootajad leida ettevotte seest ning juhtivad tootajad

palgata viljastpoolt ettevotet.

Labimoeldud ja strateegilise védrbamise puhul on kasulik jdlgida virbamisprotsessi
erinevaid etappe, mis aitavad sdeluda kandidaate ning leida sobivaim. Personali
virbamise ja valiku etappide teooria Bogarduse (2004, 1k 68) sonul:
1. Virbamisdokumentide ja sooviavalduste analiilis, kus tutvutakse
motivatsioonikirja ja CV ning sooviavaldustega.
2. Esialgse valiku tegemine, kus vaadatakse nduetele vastavust ja ettevottesse
sobivust saadud info ja materjalide pdhjal.
3. Soovituste kontrollimine ja vajadusel taustauuringu sooritamine, kus
voidakse helistada ka eelnevatele todandjatele ja soovitajatele.
4. Eelintervjuu ja soovi korral ka pohjalikum intervjuu, et kinnitada kandidaadi
sobivust.
5. Pohjalikumad hindamismeetodid: erinevad testid, kiitumisiilesanded ning
vajadusel ka proovitod voi proovipidev ettevottes.

6. Lopliku otsuse langetamine.

Virbamise ja valiku esimeses etapis on véga oluline kontrollida ja tutvuda kandidaatide
ametialaste teadmiste ning oskustega. Vajalike oskuste puudumisel vdib inimene
osutuda ettevotte jaoks viga kulukaks, sest teda tuleb pikalt koolitada (Snell, Bohlander,
2012, 1k 247).

Esialgse valiku tegemisel ldhtutakse informatsioonist, mida kandidaadid on enda kohta
avaldanud. Selles etapis juba selekteeritakse vélja inimesed, keda kutsutakse

jargmistesse voorudesse ning elimineeritakse need, kellel puuduvad vajalikud oskused
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vOi kogemused antud ettevotte jaoks. Voib juhtuda, et CV vdi motivatsioonikiri
kirjeldab midagi, mis ei ole ettevotte vadrtustega kooskolas. Selles olukorras on hea, kui
ettevottel on kindlad ja fikseeritud kriteeriumid, mida saab mdota ja mille alusel valik
teha (Snell, Bohlander, 2012, 1k 247). Néiteks kui on tookuulutuses noutud vene keele
oskus, kuid kandidaadil see puudub, siis saab otsustada nende inimeste kasuks, kes selle

ndude tdidavad.

Uks variantidest, mille kaudu koguda informatsiooni kandidaatide eelnevast
kditumismustrist, on taustauuring. Eelneva kditumise pohjal saab ennustada voimalikke
kaitumisviise tulevikus. Clark ja Roberts (2010, lk 508) on 6elnud, et taustauuringut
tehti viga pikka aega ainult nendele kandidaatidele, kes kandideerisid kdrgematele
ametikohtadele, kellel oli vastutusrikkam t66 ning kes olid joudnud vérbamisel
viimastesse etappidesse. Olukord t66turul on muutunud ning taustauuringu labiviimine
on tina kordades kergem kui 10 vdi 20 aastat tagasi. Uha populaarsemaks on muutunud
taustauuringu tegemine koikidele kandidaatidele juba enne esmast kohtumist, ilma
kandidaadi ndusolekuta. Eriti oluline on kontrollida tausta vastutusrikaste iilesannetega
t60 puhul voi juhul, kui ametijuhend nduab kindlaid standardeid (nt. kriminaalkaristuse

puudumist). (Woska, 2007, 1k 81)

Sotsiaalmeedia taustauuring vOib anda vdga palju informatsiooni inimese
presenteerimisoskusest, kditumisest ja seisukohtadest. Organisatsioonid kasutavad
taustauuringut enda kaitsmiseks potentsiaalsete kandidaatide eest, kes vodivad é&ra
kasutada enda ametipositsiooni ja vdoimu (Dowskin, Squire, Patullo 2013, lk 29).
Otsingumootorid nagu Google, Neti ning Yahoo annavad kiill palju infot, kuid voib
oelda, et palju informatiivsemaks on sotsiaalmeediavorgustikud (Facebook, Instagram,
Twitter) ja nendes loodud kontod, kus inimesed ise avaldavad enda kohta andmeid ja
loovad neile sisu. Eriti silmas pidades, et enne interneti olemasolu ja tinapdevaseid
voimalusi oli taustauuringut vOimalik teha vaid vdga oskuslikel inimestel ning tuli
arvestada suure aja- ja rahakuluga (Tene, 2010, lk 21). Ténasel pdeval saab kogu
vajaliku informatsiooni kétte vaid sekunditega ning sellega ei kaasne lisakulusid ja

hakkama saab sellise iilesandega ka uudishimulik kolleeg (Tene, 2010, 1k 21).
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Tundes ja teades virbamise, taustauuringumeetodi ja eetika olemust on kergem
langetada igapédevaselt organisatsioonis oOiglaseid ja edasiviivaid otsuseid. Lopliku
valiku tegemisel on oluline kandidaatidega veelkord vestelda ning hinnata kogu
varbamisportsessi tulemusi. Autori arvamusel on vdga oluline ametikoha tooiilesannete
ja sinna sobiva tddtaja isikuomadused ning teadmised selgitada vélja juba enne
virbamisprotsessi alustamist, et kdik saaksid diglastel alustel kandideerida ning valik
toimuks ausalt. Vérbamise etappe jdlgides on selekteerimise protsess kindlam ja
fikseeritum, ning jélgitakse reegleid. Sellisel viisil on kindlus ka ettevottel, et enda

esialgsed viarbamissoovid on tdidetud.
1.2. Personali varbamise meetodid ja mudelid

Antud alapeatiikis kisitletakse erinevaid teooriaid, meetodeid ning ldhenemisi personali
viarbamise protsesside ja teooriate kohta. Vilja on toodud 6 levinumat ja 10putdo
teemaga koige rohkem haakuvat teooriat/mudelit ning nendest valitud kdige sobivam
teooria, millel pohineb kédesoleva loput6d uuring. Koik meetodid ja mudelid on
kirjutatud lahti nende kirjelduse, kasutusvaldkonna ja kriitika jirgi. Seejérel on tehtud

stintees koikidest meetoditest sobivaima véljaselgitamiseks.

1990-ndate 16pus muutus virbamise protsess kahel pohjusel tundmatuseni. Tookohti
tekkis juurde rohkem, kui oli kandidaate seoses interneti levikuga ei saanud alati kindel
olla, et on piisavalt inimesi, kelle seast valida, kuna té6kuulutusi oli palju ja nende
kittesaadavus vdga kerge (Harris & Lasson, 2003, lk 71). Sellised muutused viisid
to0andjad teadmuseni, et varbamise protsess oli muutunud, hdlmates endas peale dige
virbamiskanali valiku veel mitmeid protsesse ja tegevusi. Harris & Lasson (2003, 1k 72)
on jaganud varbamisprotsessi viieks osaks:

e organisatsioon viljastab signaalteate;

e kandidaatide leidmine;

e informatsiooni vahetamine kandidaadi ja organisatsiooni vahel;

e toopakkumise tegemine;

e pakkumise vastuvdtmine voi sellest keeldumine.
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Antud teooriast ldhtuvalt on jaotatud vérbamistegevused erinevatesse blokkidesse,
millest igal on erinev eesmdrk. Sellise mudeli puhul on tegemist kahesuunalise
informatsiooni liikkumisega. Organisatsioon algatab varbamisprotsessi, uurib kandidaadi
infot ning kandidaadil on digus saada informatsiooni organisatsiooni kohta. Seejarel
teeb organisatsioon otsuse ja pakkumise ning kandidaadil on digus see vastu votta voi
sellest keelduda. Autorid ei too vélja tihtegi kindlat valdkonda, kus mudelit kasutama
peaks. Selline mudel toimib védrbamisel igas todvaldkonnas. Harris & Lasson (2003, 1k
74) vdidavad, et virbamiskanalitest on kdige efektiivsemad raadioreklaamid, tilikoolide
Juures viarbamine ning kandidaatide leidmine l4bi {ihiste tuttavate. Mudeli kriitika peitub
asjaolus, et tegemist on véga laia definitsiooniga ning tinapdevases varbamisprotsessis
on tegevusi rohkem ning nende kirjeldus on detailsem. Selline mudel voimaldab

vaadata protsessi viga lildiselt.

Virbamisel on organisatsiooni jaoks lisaks sobiva kandidaadi leidmisele veel oluline, et
kogu protsess oleks voimalikult aega kokkuhoidev ja vdheste kulutustega. Armstrong
(2003, 1k 395) on jaganud vérbamise tegevused iildistavalt kolme etappi:
1. Kodigepealt tuleb paika panna ja sdnastada ndudmised — selles etapis peab
valmima ametijuhend, t66 kirjeldus ja tootingimused.
2. Kandidaatide leidmine ja ligi meelitamine — sobivate vérbamiskanalite
leidmine ja reklaam.
3. Kandidaatide valik- virbamisdokumentide {ilevaatamine, intervjuud ja testid,

otsuse tegemine, t60 pakkumine ja viimaks lepingu solmimine.

Antud mudeli kohaselt on viarbamine jagatud kolme suuremasse etappi, mis votavad
kokku kogu virbamisprotsessi. Kolme etapi jooksul pannakse paika kandidaadile
esitatavad ndoudmised, meelitatakse ligi kandidaadid ning tehakse nende seast valik.
Selle mudeli puhul on kriitikana vélja toodud, et kuna teine etapp hdlmab tavaliselt
turundust (eriti sotsiaalmeedias), siis tuleb vdga hoolas olla organisatsiooni imago ja
briandiga (Williamson, King, Lepak, Sarma, 2010, Ik 669). Antud mudel on virbamise
mudelites aluseks paljudele teistele ning on veel iisna algeline. Kasutatakse mitmetes

valdkondades, kuid rohuasetusega just interneti ja sotsiaalmeedia kasutamisele.
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Virbamise etapid on vilja toodud jérgneval joonisel (vt joonis 2). J. A. Breaugh ja M.
Strake (2000, lk 408) on loonud mudeli, milles nad jagavad kogu virbamisprotsessi

viieks osaks.

* kinnipidamismé&éar

* todsooritus

» psiithholoogiline leping tdidetud

* toorahulolu

* varbamise kulukus

* virbamise kiirus

 ametikohtade tdituvus (arvuliselt)
* virbamise mitmekiilgsus

* kandidaatide arv

* kandidaatide kvaliteet

* kandidaatide mitmekiilgsus

* pakkumiste ja nende vastuvotmise mair

Virbamise eesmérgid

* keda vérvata?

* kust varvata?

» milliseid viarbamiskanaleid kasutada?
» kuna véarvata?

* mis varbamissonumit edastada?

« varbamiskanalid

* véirbajad

* viarbamissonum (reaalsus, terviklikkus,
ajapiirang)

Virbamise tegevused

» kandidaadi tdhelepanu

* kandidaadi arusaam

* sonumi usaldusvéarsus

« kandidaadi huvi

Protsessi vdimalused/muutujaid * ameti/ organisatsiooni atraktiivsus
* pakkumise tegemise tdendosus

* kandidaadi ootustele vastavus

» eneseteadlikkus (teadmised, oskused,
voimalused, vajadused)

Virbamise tulemused * tulemuste vordlus eesmérkidega

Joonis 2. Virbamise protsessid. Breaugh ja Strake, 2000, lk 48 pdhjal; autori

koostatud.
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Joonisel 2 kujutatud etappides on vélja toodud vérbamise eesmérgid, strateegia,

viarbamistegevused,

protsessi vOimalused/muutujad ja tulemused. Sellise mudeli

kohaselt peab ettevote kdigepealt paika panema viarbamise eesmargid ning alles seejirel

saab keskenduda teistele etappidele. Mudelit voib kasutada erinevates valdkondades.

Kriitikana toob autorvélja voimaluse tdlgendada mudelit erinevalt. Positiivsest aspektis

vaadatuna aga on mudeli eeliseks see, et voimalik on kisitleda varbamisprotsessi nii

varbaja kui todotsija aspektist.

Werther ja Davis (2003, 1k 217) on vérbamise protsessi defineerinud lédbi kaheksa

erineva sammu. Tabelis 1 on vilja toodud sammud ja protsess, mida tavaliselt

viarbamise puhul kasutatakse.

Tabel 1. Varbamise kaheksa sammu

Valiku protsess

Samm 1
Esialgne kandidaatide
vastuvott

Kirjeldus
Personalitootajad jagavad kandidaatidele informatsiooni vdimaluste
kohta. Kandidaat tdidab vajadusel erinevad ankeedid ning talle

madratakse intervjuu aeg (vajadusel testi acg).

Samm 2

Toolevotu testid

Testide kaudu saadakse paremat informatsiooni kandidaatide kohta ning
see on abiks valiku langetamisel. Ettevottele voib aga olla kulukas testide
ostmine vOi valjatootamine. Testid keskenduvad sooritusvoimele,
kognitiivsetele voimetele, iseloomule ja aususele.

Samm 3 Toolevotuintervjuud on igas organisatsioonis erinevad. Probleemiks

Valiku intervjuu voivad olla koolitamata intervjueerijad ning erinevad intervjuutiiiibid.

Samm 4 Soovitusi kontrollitakse, et olla kindlad kvalifikatsioonis, kogemustes ja

Soovitused ja teadmistes, mida kandidaat enda kohta esitab. Taustauuringut sooritatakse

taustauuring samadel pohjustel. Voimalusteks on helistada kontrollimiseks voi
kasutada kirjavahetust. Tdnapédeval ka sotsiaalmeedia ja internet.

Samm 5 Meditsiinilist iilevaatust voib teha ainult siis, kui ametikoht eeldab voi

Meditsiiniline nduab seda. Muidu on selline varbamisprotsessi etapp seadusega keelatud.

kontroll

Samm 6 Kandidaatidelt uuritakse eelkdige nende huvi kohta organisatsioonis.

Ulevaatlik intervjuu

Samm 7

Tooandja tutvustab realistlikke todiilesandeid, kirjeldab organisatsiooni

Realistlik ameti ning vastab kandidaadi ootustega seotud kiisimustele ausalt.
iilevaade/tutvustus
Samm 8 Viarbamise otsuse langetamisel kaalutakse ja arvestatakse kogu

Viarbamise otsus

informatsiooni, mis on saadud eelnevate etappide kidigus kandidaadi
kohta. Seejdrel tehakse 10plik otsus.

Allikas: Werther & Davis, 2003, 1k 217.

Antud mudel on iisna laiahaardeline ning toob vélja taustauuringu ja soovituse

kontrollimise etapid, vorreldes eelmiste mudelitega (vt tabel 1). Tegemist ei ole kindlate
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sammudega ning vajadusel saab mdne sammu vahele jétta, et protsessi kiirendada.
Samuti tuleb kindlasti kohandada mudelit vastavalt sellele, millisele tookohale
soovitakse tootajat leida. Mudelit on kasutatud erinevates valdkondades. Sellise mudel
puhul on kriitikaks see, et mudelit tuleb kohandada erinevatele organisatsioonidele

erinevalt, olenevalt situatsioonilistest faktoritest.

Virbamise erinevad protsessid on vélja toodud ka jirgmise autori poolt. Grobler,
Warnich, Garell, Elbert ja teised (2003, lk 186) on jaganud vérbamise etapi kuueks

erinevaks osaks (vt tabel 2).

Tabel 2. Virbamise etapid

Valiku protsess Kirjeldus

Samm 1 Uuritakse kandidaate nende elulookirjelduste ja kaaskirjade pohjal.

Esialgne kontroll ja | Selles etapis proovitakse juba selgeks teha kandidaatide tugevusi ja

uuring ndrkusi ning miiratakse, kes saavad edasi jirgmisesse etappi.

Samm 2 Uuritakse formaalsetest allikatest kandidaadi esitatud info tdesust. Selle

Taustauuring pohjal saavad osad kandidaadid edasi jéargmisesse etappi ja osad mitte.
Taustauuringust saadud info pdhjal kiisitakse kiisimusi ka jargmistes
etappides.

Samm 3 Testid on lubatud ainult siis, kui need on seotud ametikohaga ja nende

Erinevad testid vastu on Oigustatud huvi. Testides voib kasutada ainult eetilisi

instrumente. Testid vdivad olla rollimdngud, kdnede esitamised,
grupiiilesanded ja arutelud.

Samm 4 Intervjuu kdigus proovitakse teada saada, kas kandidaadil on oskused ja
Intervjuu teadmised, mida ametikohal vaja on. Samuti uuritakse motivatsiooni
tootamiseks ning vastavust organisatsiooni vajadustele. Intervjuud
voivad olla struktureeritud voi struktureerimata.

Samm 5 Tuvastatakse, kas informatsioon, mida kandidaat on edastanud, vastab
Soovitused toele. Selleks iildiselt helistatakse sopradele ja endistele tdoandjatele.
Samm 6 Meditsiinilist/psiihholoogilist iilevaatust voib teha ainult siis, kui
Meditsiiniline/psiihho- | ametikoht eeldab vdi nduab seda. Pakkumine todkoha vastuvotmiseks
loogiline uuring tehakse alles peale viimast sammu.

Allika: Grobler et al. 2003, 1k 186.

Antud mudeli puhul ( vt tabel 2) on toodud vilja vihem etappe, kuid pohiosad on
jaanud paika. Olulisemaks muudatusena on juurde tulnud kandidaatide elimineerimine
peale igat etappi. Valikus saavad edasi ainult kandidaadid, kes vastavad koikidele

nduetele. Seda mudelit kasutatakse iildiselt vidikeste ja keskmiste organisatsioonide
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puhul. Kriitikaks on

varbamisprotsessidele.

liigne {ldistamine ning mittevastavus tdnapédevastele

Viimase mudelina toob autor védlja Amos, Ristow, Ristow ja Pearse (2008, 1k 123-126)

loodud kaheksaastmelise mudeli virbamise etappide kohta (vt tabel 3).

Tabel 3. Virbamise protsess

Valiku protsess Kirjeldus

Samm 1 Uuritakse kandidaate nende elulookirjelduste ja kaaskirjade pohjal.
Esialgne  kontroll  ja Saadud  informatsiooni  vdrreldakse  ametikohale  seatud
dokumentide kriteeriumitega ning mittevastavuse korral kandidaat jargmisse vooru
labivaatamine ei padse.

Samm 2 Koik, kes pddsesid jargmisse vooru, kutsutakse intervjuule ning
Uhenduse votmine selleks helistatakse ja lepitakse kokku aeg.

véljavalitud

kandidaatidega

Samm 3 Intervjuu on koige levinum ndost-ndkku suhtlemisel kasutatav

Intervjuude efektiivne ja
viisakas ldbiviimine

viarbamise ja valiku tehnika. Selle kaudu saab informatsiooni
kandidaadi kditumuslikest harjumustest.

Samm 4 Koige enam sooritatakse taustauuringut telefonitsi. Taustauuring
Taustauuringu aitab tdendada informatsiooni, mida kandidaat on enda kohta
sooritamine esitanud. Tdnapédeval saab kasutada ka internetti ja sotsiaalmeediat.
Samm 5 Meditsiinilist iilevaatust voib teha ainult siis, kui ametikoht eeldab
Meditsiiniline/  psiihho- v&i nduab seda. Muidu on selline varbamisprotsessi etapp seadusega
loogiline uuring keelatud.

Samm 6 Sooritatakse otsus, kui ollakse kindel, et kandidaat sobib antud
Lopliku  vdrbamisotsuse ametikohale.

langetamine

Samm 7 Tehakse leping ning kinnitatakse t6osuhe kahepoolselt ja kirjalikult.
Oiglase  tddpakkumise

tegemine kandidaadile

Samm 8
Andmete
dokumentatsioon ja alles
hoidmine

Virbamise ja toolevotmisega seotud dokumentatsioon talletatakse
ning see holmab k&iki virbamise protsessi etappe ja tegevusi.

Allikas: Amos et al. 2008, 1k 123-126

Antud mudelit kasutatakse peamiselt suurettevotetes ning see on véga universaalne.

Tabelis 3 on vélja toodud kaheksa sammu, millest igaiiks on oluline. Mudel on véga

arenenud ja tdnapdevane, kuna ithe sammuna on kirja pandud ka andmete talletamine,

mis on iihiskonnas véga tihtsaks muutumas. Kriitika seisneb tdlgendamise erinevates

vOimalustes.
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Virbamine on koige kriitilisem ning tdhtsam personalitdotajate tegevus, mille
peamiseks eesméirgiks on meelitada ligi sobivaid kandidaate vabadele ametikohtadele
ning samal ajal kindlustada, et organisatsioonis on jargitud seadusandlust (Stredwick,
2001, 1k 89). Rohuasetus tuleb suunata sellele, et protsessid oleksid ldbipaistvad,
Oiglased ja eetilised. Jargnevas tabelis 4 on toodud kokkuvdte kdikidest esitatud

teooriatest ja mudelitest.

Tabel 4. Virbamisteooriate- ja mudelite vordlus

Mudel/
teooria

otsus/

tus
54| toopakkumine
Dokumentat-

Meditsiiniline
sioon

kontroll

Tausta-uuring
Loplik

sonas
Esialgne
kontroll/
valik
Infovahetus

| kandidaatidega
Intervjuu
Soovituste
kontroll

Noudmiste
Tookuulutus

Harris& X
Lasson

2003

Armstrong X X X X X X
2003

J.A. X X X
Breaugh ja

M. Strake

2000

Werther & X X X X X
Davis 2003

Grobler et X X X X X
al. 2003

Amos et al. X X X X X X X X
2008

Allikas: Harris & Lasson, 2003; Armstrong, 2003; J. A. Breaugh ja M. Strake, 2000;
Werther & Davis, 2003; Grobler et al. 2003; Amos et al. 2008 pdhjal.

Antud tabelist 4 ldhtuvalt saab vilja tuua, et Amos et al. (2008, lk 123-126)
kaheksaastmeline viarbamisprotsesside mudel on kdige pdhjalikum. Kuna antud mudel
on keskendunud suurtele ettevitetele, mis on kéesolevas loputods iildkogu tihine
tunnus, siis uuring pdhineb sellel teoorial. Teooria suurimaks eeliseks on vodimalus

vaadata virbamisprotsessi mitmest aspektist ning ka jareltegevuste olemasolu.
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1.3. Uurimise eriparad, vahendid ning votted

Kéesolev alapeatiikk kirjeldab eripérasid, mis kehtivad valimis olevate ettevotete kohta
ning toob vélja eripdrad viarbamisest, taustauuringutest ja eetikast. Samuti selgitatakse

uurimise vahendeid ja votteid.

Nasdaq OMX Tallinna borsi pohinimekirja Eesti ettevotete néol on tegemist
suurettevotetega (v.a. PRFoods), kus to6tab iile 250 inimese (vt tabel 5), seega saab tuua
vilja eripdra noteeritud borsil tegutsevate suurettevotete viarbamise kohta. Viike,
keskmine ja suur, on vordlemisi suhtelised mdisted ning ei anna edasi konkreetseid
moddikuid. 1996. a eurostandardi kohaselt jagunevad ettevotted jargmiselt (Pichler, J.
H., Pleitner, H. J., Schmidt, K. H. 2000, 1k 14):

e 0-9 tootajat on mikroettevote;

o 10-49 tootajat on viikeettevote;

e 50-249 tootajat on keskmine ettevate;

e 250-... on suur ettevote.

Sellise standardi jirgi on liigitatud ettevotteid Euroopas alates aastast 1996, kuid
tegemist on lldise reeglistikuga, mida iga riik on enda jaoks ise kohandanud. Eestis on
samuti olnud raske méiiratleda ettevotte suurust. Kdige keerulisemaks osutub just
mikroettevote, viikeettevote ja keskmiste ettevotte eristamine. Antud 15put6o

keskendub suurettevotetele.

Viérbamise eripdra suures ettevottes erineb palju mikro-ja viikeettevottest. Alates 250
tootajaga ettevottest on reeglina olemas personalispetsialist vdi-osakond, kus
tegeletakse virbamisega. Mida suurem ettevote, seda rohkem tdotajaid ja nende
litkumist, mis eeldab viga suuremahulist varbamistood. Kuna suuremates ettevitetes on
eraldi inimene, kes virbamise eest vastutab, siis tootab ta selles valdkonnas igapievaselt
ning tunneb vastavat seadusandlust ja standardeid. Seal on suurem oskus ning voimekus
hoida ja luua partnersuhteid ja 1dbi rddkida. Suuremates ettevotetes palgatakse igale
ametikohale inimene, kes vastutab enamasti vaid tihe valdkonna eest ning on selles
spetsialist, samal ajal kui vdiksemates ettevitetes vastutab iliks tootaja tihtipeale mitme

valdkonna eest. Suurtes ja keerukamates ettevotetes on véljaarenenud partnervorgustik,
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arenenud  silistematiseeritud  protsessijuhtimine, mis muudab ka virbamise

pohjalikumaks. (Aragon-Sanchez & Rubio-Baifion, 2005, 1k 55)

Taustauuringu eripdra on véga soOltuv virbamise iildisest eripdrast ja poliitikast
ettevottes. Kdige suuremaks erinevuseks noteeritud suurte ettevotete taustauuringuetapi
tegemises on just eetiline ja seadusandlik teadmus. Virbamisspetsialistid, kes
igapdevaselt on valdkonnaga kursis, tegelevad uurimust6dga ja arendavad enda oskusi,
on rohkem kursis seadusandluse ja eetikanormidega oma erialal. Kui inimene vastutab
viarbamise eest muuhulgas enda teiste tooiilesannete kdrval, siis see ei ole prioriteet ja
tihti voib jddda teadmine sellest valdkonnast pealiskaudseks. Agu Vahur (2007, 1k 98)
on vilja toonud, et viga suurtes ettevotetes, kus todtab iile 500 inimese, on virbamine
igapdevane tegevus. Keskmise suurusega ettevottes, kus on alates 50 todtajat, ei pea
viarbamisele kulutama aastas nii palju aega kui suures ettevottes (Vahur 2007, 1k 98).
Virbamise aastasest mahust oleneb tootaja koormus ja teadmised antud valdkonnas.
Mida rohkem on vaja virvata uusi inimesi, seda rohkem t60d sellega kaasneb ning
kindlasti suurem ajakulu taustauuringutele. Sellest ldahtuvalt on vaja viia end kurssi

valdkonna eetikaga ning seadusandlusega.

Eetika eripéra noteeritud borsiettevottes voib samuti olla viaga erinev. Suured ettevotted,
eriti rahvusvahelised, kes on pidevalt avalikkuse huviorbiidis, loovad enda
organisatsiooni ja partnerite jaoks eetikakoodeksi, mis reguleerib véadrtusi ja
pOhimdtteid, mida ettevotte omab ja jagab. Selline viis aitab ennetada koostdo tegemist
ettevotetega, kes ei kditu lihiskonna ja to6tajatega nii, nagu teie ettevote eetiliseks peab.
Tartu Ulikooli eetikakeskus on kirjeldanud eetikakoodeksit kui kirjapandud normide ja
vadrtuste kogumit, mis aitab moraaliprobleeme lahendada ja valida oOigeid
kaitumismustreid (Aavik et al. 2007, lk 5). Eetikakoodeksid jagunevad normatiivseteks,

védrtustele tuginevateks ja sotsiaalseid kohustusi votvateks (Aavik et al. 2007, 1k 25).

Erialased eetikakoodeksid votavad aluseks inimlikud ja ametlikud vairtused ja annavad
pidepunkte kahtlustega toimetulekuks, et siis teha Oiglased otsused, kuidas mingis
olukorras toimida (Selg, 2010, lk 22). FErialaselt kasutavad organisatsioonid
eetikakoodekseid selleks, et tarneahelaid ja partnereid valida enda védrtuste jérgi ja

kujundada enda mainet. Kindlasti kasutavad eetikakoodekseid rahvusvahelised
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ettevotted. Keskmised ja vidikesed ettevotted tihtilugu neid ei kasuta, kuid see ei
tdhenda, et eetilisust ettevottes ei ole. Tihti ei ole eetika ja vdartused lihtsalt ettevotetes
madratletud ega dokumenteeritud. Nasdag OMX Tallinna borsil pdhinimekirjas
noteeritud Eesti ettevitted on ndiliselt enda kditumises ja reeglites iisna ranged ja

eetilised.

Eripdarad on olulised, kuna vaatame Eesti ettevotteid, kes tegutsevad valdavalt ka
rahvusvaheliselt. Euroopa Komisjon on loonud juhendi tédandjatele t66jou virbamise
kohta Euroopas. Juhendi kohaselt annab t66jou virbamine rahvusvaheliselt palju
eeliseid konkurentsi ja kvaliteetse t60jou leidmise ndol. Samuti muudab
tookeskkondahuvitavamaks mitmekeelne tootajaskond ja uued tooétajad, uute oskuse ja
teadmistega.. Eripdrana tuleb arvestada eri riitkide nduetega ning kanalitega, kust on
koige efektiivsem uute tootajate leidmine. Kindlasti kaasneb selle protsessiga suur
toomaht ning tuleb olla kursis seadusandlusega, kuna ettevote vastutab uue toStaja eest
(Euroopa Komisjoni... 2013). Eestis on virbamine veidi kergem, kuna teada on kanalid

ning seadusandlus ja nduded, kuid selle virra on valik kindlasti tootajate seas vdiksem.

Antud teadmistele tuginedes kasutatakse kdesolevas loputdods kvalitatiivset uuringut,
kuna soovitakse peegeldada hinnanguid ja arvamusi (Herbert et al. 2012, lk 36).
Kvalitatiivsetest meetoditest on kodige sobivam uuringu vahend pool-struktureeritud
intervjuu, kuna see meetod vdimaldab teemasse minna siigavuti. Intervjueeritavaga
saadakse parem kontakt, suudetakse avada rohkem teemasid ning kogu protsess on
paindlikum (Herbert et al. 2012, lk 36). Kédesoleva 16putdd puhul seisnevad suurimad
eriparad viarbamise valdkonnas just ettevotete suuruses, seadusandluse tundmises ning
eetikas, mida kasutatakse. Samuti on oluline, et uuring voimaldaks saada voimalikult
toest ning vahetut informatsiooni, mistdttu on valim pigem viike, kuid pdhjalikum ning

olulisel kohal on anontiimsus.
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2. NASDAQ OMX TALLINNA BORSI POHINIMEKIRJA
EESTI ETTEVOTETE PERSONALI VARBAMISE UURING

2.1. Personali varbamise eetilisuse problemaatika Eestis

Kédesolev alapeatiikk kirjeldab Eesti védrbamisega ja andmekaitsega seotud
seadusandlust. Alapeatiikis on vilja toodud problemaatika ja olukord vérbamise

eetilisusega seoses tina Eestis.

Sotsiaalmeedia kasutamine vérbamisprotsessis on tidna Eestis aktuaalne teema. Seda
vOib viita, tuginedes artiklitele, mis on samal teemal ilmunud (Alas 2012; Zirnask
2012), samuti teadustood késitlevad sama teemat erinevatest aspektidest (Ivask 2013;
Urbel 2013; Visamaa 2012). Viimasel ajal ilmunud artiklitest ja populaarteaduslikest
allikatest saab vélja tuua ka mitmeid T66elu portaalis, Delfis ja Postimehes kajastatud
tekste (Suder 2013; Pargma 2017). Andmekaitse Inspektsioon (2011) on andnud vilja
juhendi personalitdotajatele todsuhtes isikuandmete tootlemise hea tava kohta, olles
arvamusel, et kandidaatidel on digus tutvuda enda kohta kogutud informatsiooniga ja
avaldada arvamust, kas see vastab tOele vOi mitte. Samuti tuleb neid teavitada, kui

hakatakse andmeid koguma avalikest allikatest.

Vabade tookohtade arv ja tootuse madr olid 2016 aastal viimase seitsme aasta koige
korgemad (Statistikaamet, s.a.), mis nditab, et ettevotted peavad oluliselt rohkem
tegelema kvaliteetse virbamistegevusega, et meelitada ligi hdid todtajaid. Varbamise
protsessis on olulisel kohal diglus, vordsed voimalused ja ldbipaistvus. Seda kogu
varbamisprotsessi Vvéltel, eriti kui sooritatakse ka taustauuringuid. Clark ja Roberts
(2010, 1k 510) on vilja toonud 2008. a tehtud personalitdotajaid holmavas uuringus, et

ainult 21% taustauuringuid tegevatest personalitdotajatest olid teadlikud, kuidas seda
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Oigesti teha. Sellest tulenevalt on oluline teadvustada problemaatikat ja seadusandlust,

mis Eesti ihiskonnas virbamisprotsessidega kaasneb.

CV keskuse Baltikumi kommunikatsioonijuht Henry Auviirt tddes, et varbamisel
tehakse Eestis tihti personalitodtajate poolt vigu, kuid enamasti tekivad vead
hooletusest, mitte pahatahtlikkusest (e-kiri 21.03.2017). Eestis tehtud uuringutest (Urbel
2015; Ivask 2013; Visamaa 2011) selgus, et peaaegu kodik uuringus osalenud té6andjad
sooritavad taustauuringuid kandidaatide kohta ning ka ebaeetiline asjaolu, et todandjad
el pea vajalikuks toootsijaid teavitada nende kohta tehtavatest taustauuringutest.
Seetdttu on tdhtis probleemi teadvustada ja teha ettepanekuid Eestis virbamisprotsessi
ectilisemaks ja tohusamaks muutmiseks. Kui personalitootajad, kes on valdkonna
esindajad, ei ole kursis seadusandluse, diguste ja kohustustega, siis olukord to6turul ei
muutu paremuse poole, kuna virbamisprotsessid ei ole eetilised, Oiglased ega
seaduslikud. See olukord omakorda tingib suurema to6tuse médira, vabade todkohtade

arvu ja elatustaseme olulise halvenemise.

Virbamisel tuleb valmis olla igaks vdimalikuks kiisimuseks ja olukorraks, et kogu
protsess kandidaadi ja ettevotte jaoks edukalt kulgeks. Juba todle kandideerides on
voimalik, et enda kohta jagatud informatsioon sotsiaalmeedias jouab ka tulevase
tooandjani (Nicolaisen; 2010, lk 301). Kontrollida aga ei saa seda, kuidas
informatsiooni tdlgendatakse. Samuti ei oma inimesed lilevaadet sellest, millise sisuga
informatsioon nende kohta internetis ilmunud on, kuna postituse saavad teise inimese
kohta teha ka tema profiili sOpruskonnas olevad sdbrad ja tuttavad (McLaughlin &
Vitak, 2012, 1k 2). Kokkuvotlikult ei saa olla tootajad kindlad, kas nende kohta
sooritatakse  taustauuringut ja  millist informatsiooni kogutakse ega ka
personalispetsialistid, et info, mis on kandidaadi kohta saadud tema kinnituseta, on

usaldusvéairne ja ehtne (Byrnside, 2008, 1k 470).

Taustauuringu etapis on kerge uurida inimese kohta teavet, mida ei saa 14bi tihegi CV,
ametliku dokumendi ega intervjuu. Kui té6andja soovib teada kandidaadi usku,
tervislikku seisundit, perekonnaseisu voi muud delikaatset infot, siis seda intervjuu
kédigus kiisida ei ole lubatud ning kandidaat sellistele kiisimustele vastama ei pea

(Nicolaisen, 2010, 1k 340). Internetis voib aga nendele kiisimustele kiiresti vastuseid
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saada, teha jdreldusi postitustest ja kommentaaridest ning enda avalikustatud infost.
Kandidaadid avalikustavad enda suhtestaatusi, viljendavad oma arvamusi ja selle pdhjal
saab nende kohta teha kiditumuslikke eeldusi (StrauB1 & Nentwich 2013, 1k 728).
Selline tegevus loob olukorra, kus kandidaat ei tea, mis info pohjal teda palgati/ei
palgatud ning todandja ei saa usaldusvéirset teavet ja vOib personali valikul teha
arvestatavaid ja kulukaid vigu (Christofides et al. 2011, 1k 143; Lucero et al. 2013, 1k
714).

Seadusandlus, mis kohustab ja annab digusi mdlemale poolele, on Eestis reguleeritud
lisna mitmetimdistetavalt. Eestis reguleerivad andmete kogumist ja tootlemist
Toolepingu seadus ja Andmekaitse seadus, moningat iildisemat infot vdib saada ka
Voladigusseadusest. Jargnevalt on toodud vélja peamised seadused, mis Eesti
Vabariigis reguleerivad todandjate ja toovotjate digusi ning kohustusi, privaatsust ja
informatsiooni kogumist ning t66tlemist. Téolepinguseadusest voib vilja tuua jargmised

paragrahvid (2009):

§ 11 (1) Téoandja ei voi lepingueelsetel libirddkimistel voi toolepingu solmimist muul
viisil ette valmistades, sealhulgas tookuulutuses voi téovestlusel, nouda téolesoovijalt

andmeid, mille vastu tal puudub oigustatud huvi.

(2) Téoandja oigustatud huvi puudumist eeldatakse eelkoige kiisimuste puhul, mis
puudutavad ebaproportsionaalselt téolesoovija eraelu voi mis ei ole seotud sobivusega

pakutavale tookohale.

Need punktid toovad vilja, et huvi voib tddandjal olla vaid informatsiooni vastu, mis
otseselt puudutab ametit, kuhu inimene kandideerib. Seda voib aga tdlgendada mitmeti.
Mis iihe personalitddtaja jaoks on oluline informatsioon voib teise jaoks olla ebavajalik.
Oigustatud huvi alla ei kuulu kindlasti kandidaadi eraelulised kiisimused ning kdik, mis
ei ole seotud selle tookohaga voi ettevottega, kuhu kandideeritakse. Todlepingust vOib
veel vilja tuua § 14 ,Isikuandmete tootlemine andmesubjekti ndusolekuta® punkt 4 ,

kus on selgelt sonastatud juhud, kui isikuandmete to6tlemine on lubatud:

isikuandmete tootlemine on lubatud: andmesubjektiga solmitud lepingu tditmiseks voi

lepingu tditmise tagamiseks, vilja arvatud delikaatsete isikuandmete téotlemine.
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Kuid toosuhe algab lepingu sdlmimisega ning kandideerimise etapis ei ole vaja
lepinguid tdita, millisel juhul antud seadusepunkt ei ole Oigustatud. § 11 1dige 1
Isikuandmete Kaitse seadusest litleb, et isikuandmeid voib t6ddelda ainult siis, kui
andmesubjekt on need kindlasti ise avalikustanud (Isikuandmete... 2010). Sinna alla
kuuluvad veebipdevikud, suhtlusvorgustikud, fotoalbumid sotsiaalmeedias, avalikud
kommentaarid ja arvamused ning videod (Isikuandmete... 2010). Nendel andmetel vdib
to0andja kasutada avalikku informatsiooni kandidaadi kohta. Kiill aga on Euroopa
Noukogu toonud enda soovituses nr R (89) 2 vilja, et avalikest allikatest voib andmeid
koguda vaid kandidaadi ndusolekul, {ildiselt tuleks usaldada vaid informatsiooni, mis on

saadud kandidaadi enda kiest.

Eesti seadusandlus néeb ette, et kui kogutakse andmeid avalikest allikatest, kus vdib
olla ka informatsiooni aspektide kohta, mis otseselt ametikohta ei puuduta, siis peab
todandja saama toootsijalt selleks vabatahtlikult ndusoleku (Isikuandmete...2010).
Andmekaitse seaduse §12 nideb ette, et ka isikuandmete analiilisimiseks voi todtlemiseks
on vaja inimese ndusolekut (Isikuandmete...2010). Samuti peab tddotsijal olema
voimalik andmetega tutvuda ja valeinformatsiooni timber liikata, kandidaadil on digus
teada millistest kanalitest infot koguti ja kes neid tootles (IKS - Isikuandmete kaitse
seadus § 15). Andmed, mis tdele ei vasta, tuleb parandada ja neid ei tohi arvesse votta

kandidaadi palkamisel (IKS § 19, IKS § 21 1g 1).

Clark ja Roberts (2010, lk 514) on arvamusel, et sotsiaalmeedia informatsiooni
arvestamine virbamisel vOib olla kiill lubatud, kuid selline kditumine ei ole dige.
Byrnside (2008, lk 470) on vilja toonud, et sotsiaalmeedia kasutamisel
viarbamisprotsessis tuleks olla ettevaatlik, kuna tihti on olemas niiteks mitu sama
nimega inimest ning valeinformatsiooni pdhjal otsuse langetamine on vale. Lisaks on
autorid veel kirjutanud lahti pdhjendused, miks sotsiaalmeedia taustauuring ei ole hea
(Clark ja Roberts 2010, lk 514). Esiteks informatsioon, mis on kéttesaadav internetis,
voib olla aegunud ning selle pohjal ei tohiks otsuseid teha. Teiseks peab jdédma selge ja
eristatav piir eraelu ja tdoelu vahele ja kolmandaks internetis suhtlemine on veel

vordlemisi uus trend ning selline evolutsioon vajab kaitset. Vérbamisel kasutatavad
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taustauuringumeetodid ja intervjuukiisimused ning kéitumine peab olema selge,

labipaistev ja mdlemale osapoole aktsepteeritav.

Kéesoleva 10putoo valimiks on Nasdaqg OMX Tallinna borsil pdhinimekirjas noteeritud
Eesti ettevotted, rohuasetusega personali virbamise protsessile ja taustauuringuetapile.
Nasdaqg OMX Tallinn on osa Nasdag OMX Group Incorporated kontsernist, mis
tegutseb rahvusvaheliselt. Tegemist on maailmas suurima borsikontserniga, pakkudes
teenuseid kauplemise-, borsitehnoloogiate ja noteeritud ettevotetega valdkonnas. Kokku
kuulub kontserni iile 3900 noteeritud ettevotte kuuel erinevad mandril, hoides
vairtpaberiturgudel esikohta (Vertmann, 2010, lk 37). Kaubelda saab aktsiatega,
derivatiividega, volakirjadega, toorainetega, fondidega jne. (NASDAQ OMX Tallinn...
2010). Kontserni kuuluv Nasdag OMX Tallinna bors on Eestis ainukene reguleeritud
védrtpaberite jarelturg. Eestis kuulub Nasdaq OMX Tallinna borsi pohinimekirja 14
ettevotet (vt tabel 5).

Tabel 5. Nasdaq OMX Tallinna borsi pohinimekirja Eesti ettevotted koos mdddikutega

Ettevote Tegevusvaldkond Tootajaid Pohikapital Tegevusaastad
Arco Vara AS kinnisvara 546 4,5 min. 22
Baltika AS roivakaubandus 1100 8,1 min. 26
Ekspress Grupp meedia 1000 17,8 min. 21
AS
Harju Elekter AS elektriseadmed 453 11,1 min. 34
LHV Group AS finantsteenused 300 25,3 min. 12
Merko Ehitus AS ehitus 300 7,9 min. 8
Nordecon AS teede ehitus 774 19,72 min. 28
Olympic kasiinoettevotted 3000 60,7 mln. 17
Entertainment
Group AS
PRFoods AS toiduainete t60tlus/miiiik 200 7,7 mlj. 8
Silvano Fashion roivatootmine/miitik 2063 11,1 min. 20
Group AS
Skano Group AS puidutdotlus 251-500 2,7 min. 9
Tallink Grupp AS reisijate- ja kaubavedu 6942 361,7 mln. 22
Tallinna jae- ja hulgikaubandus 3500 16,291 min. 56
Kaubamaja
Grupp AS
Tallinna Vesi AS  kanalisatsiooniteenused/joogi 311 12 min. 49
vesi

Allikas: Inforegister ja E-Krediidiinfo.
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Borsinimekirja (vt tabel 5) kandmise eelduseks on ettevotte tegutsemine enda
pohitegevusalal vihemalt 3 aastat, turuvairtus vihemalt 4 miljonit eurot, informatsiooni
avalikustamine vastavalt rahvusvahelise finantsaruandluse standarditele, majanduslik
jatkusuutlikkus ning avalikkuses olevate investorite omanduses peab olema védhemalt
25% aktsiatest (voi 10 miljoni euro ulatuses) (NASDAQ OMX Tallinn... 2010).

Ulaltoodud tabelis on Eestis ndutud tingimused tditnud 14 ettevotet.

Valimina on antud 16put66s kasutatud Nasdaqg OMX Tallinna borsi pohinimekirja Eesti
ettevotteid, mida on kokku 14. Ettevotted on Arco Vara As, Baltika AS, Ekspress Grupp
AS, Harju Elekter AS, LHV Group AS, Merko Ehitus AS, Nordecon AS, Olympic
Entertainment Group AS, PRFoods AS, Silvano Fashion Group AS, Skano Group AS,
Tallink Grupp AS, Tallinna Kaubamaja Grupp AS, Tallinna Vesi AS. Uldkogu koosneb
14-st ettevdttest ning intervjuu ostus vdimalikuks 8 ettevdtte esindajaga. Uldisteks
kriteeriumiteks uuringus osalemiseks on:

e cttevotte kuulumine Nasdag OMX Tallinna borsi pdhinimekirja Eesti

ettevotete hulka ( lilaltoodud ettevotted);
e viimase 6 kuu jooksul on viidud l&bi virbamiskonkurss;
e intervjueeritav tdotab borsi pdhinimekirjas vilja toodud Eesti ettevottes;

e intervjueeritav tegeleb ettevottes virbamisega.

Koik nimetatud kriteeriumid peavad olema tdidetud, et uuringus osaleda.

Antud ettevotted on valitud uuringu valimiks, kuna borsil noteeritud ettevdtted on
tuntumad, pidevalt meedia huviorbiidis, nende tegevusega kaasneb kohustuslik andmete
avaldamine ja ldbipaistvus ning avatus. Ldbi selliste tegevuste jélgitakse hiid
juhtimistavasid, kaasneb suurem usaldusvdirsus partnerite ja klientide seas ning
ettevottele kehtivad korgemad normid éarieetika suhtes. (NASDAQ OMX Tallinn...
2010). Nendele andmetele tuginedes saab vdita, et bdrsiettevotted on avalikkuse
huviorbiidis, neid jélgitakse rohkem ja nad on oma valdkonna arvamusliidrid ning
teerajajad viikeettevotete jaoks. Lisaks esindavad nad segmenti valdkondades, kus

viimastel aastatel on olnud kdige rohkem vabu ametikohtasid.
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Kéesolevas 10putdds kasutatakse uuringu andmete kogumiseks ja analiiiisimiseks
kvalitatiivset meetodit. Sellisel meetodil soovib autor teada saada detailselt virbamise
meetodeid, kanaleid, eetilisust, kditumismustreid ja reegleid. Kvalitatiivne uuring
holmab endas intervjuude l&biviimist andmete kogumiseks, selleks et neid tdlgendada ja

tdhendusi leida (Laherand, 2008, 1k 15).

Teema aktuaalsuse toendamiseks kasutas autor 10putdéd teoreetilises osas
ekspertintervjuud ning ankeetkiisimustikku (vt Lisa 1 ja Lisa 2). Andmete kogumiseks
tehti intervjuu iihe personalijuhiga ning teiste personalitodtajatega, kellega ei olnud
voimalik kokku saada, viidi 1dbi ankeetkiisitlus sarnaste kiisimustega (vt tabel 6).
Anoniiiimseks jddda soovinud personalitodtajaid oli aktuaalsuse uuringus 4 - kolm naist

ja liks mees. Vastajate vanused jdid vahemikku 31-60 eluaastat.
Tabel 6. Metoodika tabel

Meetodid Infoallikas/valim Osalejad Ajavahemik

Ekspertintervjuu  Personalijuht - 20 aastat kogemust ning 1 29.03.17
tootab usaldusvéirses suurettevottes.
Kogemus erinevatest valdkondadest.

Ankeetkiisitlus Personalijuhid 3 20.03-28.03.17
Pool- Intervjuud borsiettevotete 8 20.03-30.04.17
struktureeritud  personalijuhtidega. Valimis 14 ettevotet,
intervjuud intervjuuga ndustusid 8.

Allikas: autori koostatud

Metoodika tabelis 6 on vilja toodud uuringu ajakava ning meetodid ja infoallikad, mida
autor 10putdos kasutab. Teema aktuaalsuse tdendamiseks kasutatakse ekspertintervjuud
ning ankeetkiisimustikku erinevate valdkondade personalitodtajatega. Ekspertintervjuu
tehti Eesti suurettevotte personalijuhiga, kellel on valdkonnas kogemust iile 20 aasta
ning kes on todtanud erinevates valdkondades (k.a. tootlev toostus ja jaekaubandus).
Poolstruktureeritud intervjuudes osalenud personalijuhtidel oli samuti suur kogemus,
kohati samuti 20 aastat ja rohkem, kuid keskmiselt oli kogemus vaid iihest valdkonnast
(erinevad tookohad iihes sektoris). Seetdttu on toodud vilja ka ekspertintervjuu.

Uuringu pohieesmirgiks on valimis olevate ettevotete esindajatega sooritada
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poolstruktureeritud intervjuud, mille pdhjal saab teha jireldusi ja ettepanekuid personali

varbamise valdkonnas.

Valimis olevate organisatsioonidega tehtud intervjuud on anoniiiimsed, kuna tegemist
on vdhe uuritud ja delikaatse valdkonnaga, mis sisaldab seadusandlikke aspekte.
Anoniilimsus vdimaldab intervjueeritavatel edastada rohkem informatsiooni ja ennast
paremini avada, ilma hirmuta, et nende ettevote vOi enda maine kannataks. Eesti
Tooinspektsiooni juht Maret Maripuu soovitas antud teemat kindlasti uurida, kuna
tegemist on véga olulise ja huvitava teemaga, kuid nentis, et tdendusmaterjali antud
viitele on keeruline leida (e-kiri 09.04.2017). Seetdttu on intervjueeritavate jaoks
anoniilimsus véga oluline, et jagatud informatsioon oleks tdene. Samuti on varasemates
virbamise ja sotsiaalmeedia kasutamise uuringutes (Ivask 2013; Urbel 2013 ja 2015;
Visamaa 2012) kasutatud samuti intervjuumeetodit, tOestades, et see on antud

teemavaldkonna eripérasid arvestades kdige sobivam.

Uuringu vdtetest saab vilja tuua lisaks anoniiiimsusele ja intervjuumeetodile ka viikse
valimi eelistamist. Uuringu valimiks olevaid Eesti borsiettevotteid on 14, seega on
tegemist vordlemisi vdikese valimiga. Kiill aga on tegemist Eesti suurettevotetega, kelle
jargi  kujundavad enda virbamisstrateegiaid mitmed vidiksemad ettevotted ja
tegevusvaldkonnad. Endine Tallinna Borsi juht Kaidi Oone (Finantsinspektsiooni
ithisteade... 2005) on 6elnud, et borsiettevotetele esitatakse turul korgeimad ndudmised

ning neid jdrgitakse ja hinnatakse.

Empiiriliste andmete kogumiseks kasutati 10put6ds poolstruktureeritud intervjuusid.
Kuna {ildkogu ei ole vdga suur ning antud teemat ei ole sellisest aspektist varem
kiasitletud, siis intervjuud voimaldavad teemasse rohkem siiveneda ning saada
mitmekiilgsemat informatsiooni. Poolstruktureeritud intervjuude kdigus on vdimalik
intervjueeritavaga kiisimuste jdrjekorda ja rohuasetust muuta, vastavalt intervjuu
kdigule, mis muudab intervjuu viga paindlikuks. Ankeetkiisitlust antud teema puhul ei
olnud mdistlik kasutada, sest informatsiooni oleks olnud vdhem ning vastajatel on

kergem vdimalus jétta kiisimusi vastamata voi edastada mitteinformatiivseid vastuseid.
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Poolstruktureeritud intervjuu pdhineb intervjuukaval, mille autor on koostanud
teoreetilise osa pohjal (vt Lisa 3). Kogu uuring pohineb Amos, Ristow, Ristow ja Pearse
(2008, 1k 123-126) loodud kaheksaastmelise mudeli pohjal varbamise etappide kohta
ning lisaks on toodud vilja ka teised autorid, kelle teooriad olid sarnased. Kuna
mudelid, mida virbamisel kasutatakse ja siin t60s on vilja toodud, olid véga sarnased,
siis kasutas autor intervjuukava tegemisel mitme autori mudelit, kuid peamiseks jai
siiski Amos, Ristow, Ristow ja Pearse (2008, lk 123-126) mudel. Antud mudel on
kodige universaalsem, holmab mdlemat viarbamise osapoolt ning sisaldab vérbamise
jéreltegevusi. Samuti on mudelit kasutatud suurettevdtete puhul, millega on tegemist ka
antud 10putdd valimis. Intervjuud viidi 14bi mértsi- aprilli kuu jooksul 2017. aastal.

Intervjuukava kiisimused on esitatud Lisas 4, lehekiiljel 68.

Kokkuvodtvalt voib andmetele tuginedes oelda, et Eestis vdib otsida informatsiooni
kandidaatide kohta sotsiaalmeediast, kuid inimestel peab olema Jigus andmetega
tutvuda, neid vajadusel kommenteerida ja parandada (Andmekaitse... 2011). Samuti on
personalitodtajatel vastutus intervjuude ajal jddda vaid vajaliku informatsiooni kiisimise
piiridesse. Valimina on kasutatud Nasdaq OMX Tallinna boérsi pohinimekirja Eesti
ettevotteid. Uuringu meetodina kasutatakse kvalitatiivset uuringut, mille kaigus viiakse
1abi iiks ekspertintervjuu ning poolstruktureeritud intervjuud valimis olevate ettevotete
personalijuhtidega empiiriliste andmete kogumiseks. Uuringus osalejatele tagatakse
anoniiiimsus. Valimi ja metoodika kriitika toob autor vélja jirelduste ja ettepanekute

alapeatiikis.

2.2. Personali varbamise eetilisuse uuringu metoodika ja

tulemused

Uuringu kéigus viis autor ldbi iihe ekspertintervjuu, 3 teema aktuaalsuse tdendamiseks
tdidetud ankeetkiisimustikku ning 8 poolstruktureeritud intervjuud valimis vélja toodud
ettevotetega. Kuna intervjueeritavad on uuringu andmete esitamisel anoniilimsed, siis
10putdos esitatud andmed on tdhistatud koodidega CI1-C8. Ekspertintervjuu ja
ankeetkiisimustiku tulemused esitatakse vastavalt viidates enne poolstruktureeritud

intervjuude vastuseid.
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Teema aktuaalsuse tdoendamiseks kasutas autor ihe Eesti suurettevotte personalijuhi
intervjuud. Aktuaalsuse slivenenumaks tdendamiseks viidi lisaks 14bi ankeetkiisimustik
kolme personalispetsialisti/personalijuhiga Eestist, et ekspertintervjuu arvamust ja
tulemusi oleks voimalik vorrelda. Ekspertintervjuu tehti personalijuhiga, kes to6tab
Eesti suurettevottes, omab iile 20 aasta kogemust ning on tdodtanud erinevates
tegevusvaldkondades, mis méngivad rolli kdesolevas 16putdds. Ankeetkiisimustik viidi
labi personalijuhtidega, kes olid avaliku kutse peale personaliga seotud uuringust
huvitatud, selles etapis muid tidpsustusi ei jagatud. Kuna autor soovis voimalikult
toeseid vastuseid, siis esialgses palves osaleda uuringus ei tipsustatud, et mis osa

viarbamisest tdpselt uuritakse. Selgitati, et uuritakse personali virbamise meetodeid.

Vastustest selgus, et viarbamisprotsessides on tdheldatud ebaeetilisi votteid ning, et
taustauuringu sooritamisel ei pea ettevdtted vajalikuks alati teavitada sellest kandidaate.
Samuti oli ekspertuuringu kéigus tdheldatud, et personali vérbamise valdkonnas
eksisteerib ebaeetilisust, mida toetasid ka ankeetkiisitlused. Kdige tdhtsamaks peab
autor informatsiooni, et taustauuringu kdigus kogutud informatsiooni podhjal vdib
kandidaat jddda konkursist korvale. Kui taustauuring on aga sooritatud ebaeetiliselt, siis
see muudab kogu vérbamisprotsessi ebaeetiliseks ning kandidaatide voimalused toole

saada minimaalseks.

Ekspertintervjuust selgus, et taustauuringute kasutamise eesmirgiks on eelkdige
voimalike probleemide allikate otsimine, diguskditumise ja -védrtustele ning oskustele
kinnituse leidmine. Ankeetkiisitlustest tuli lisaks vilja ka lojaalsuse ja vastutustunde
tdendamine. Ekspertintervjuus selgus, et taustauuringuid sooritatakse vérbamise
16pptaasis, kuid ankeetkiisimustikud rohutasid nende olulisust intervjuuetappides. Koik
ettevotted noustusid, et sotsiaalmeedias olev informatsioon voib kahjustada
kandidaatide voimalust tookohta endale saada. 75% vastanutest lausa tddes, et seda on

nende praktikas ette tulnud.

Intervjuuetapis eetilisuse piiridesse jadmise kohalt probleeme selles kiisimustikus ega
ekspertintervjuus otseselt vélja ei tulnud. Kiill aga on raske tdestada, mida ja kuidas
kiisitakse kandidaatidelt intervjuude kidigus ja kuivord oluline on iga kiisimus just

kandideeritava ametikoha suhtes. Intervjuude kdigus uurivad ettevotted enim toodalast

32



sobilikkust, isiksust ja kas on soov areneda ning uusi asju Oppida. Samuti pakuvad huvi
kandidaadi professionaalsed oskused, teadmised, kogemused, kandidaadile olulised
vadrtused, kditumine tdosituatsioonis, distsiplineeritus, kehtestatud reziimidest
kinnipidamise soov ja tulevikuplaanid. Kodikide nende teemade arutamine toovestlusel
voib olla vajalik, kuid oluline on kindlasti kuidas ja miks midagi kiisitakse. Veel selgus,
et tihti on kandidaadid ise just need, kes enda kohta intervjuude ajal kiisimata isiklikke

detaile avaldavad. Sellega olid ndus koik 4 vastajat.

Teema tdendamise etapis 1dbi viidud ekspertintervjuu ning ankeetkiisimustikud toid
vilja probleemi olemasolu {ihiskonnas. Koige problemaatilisemaks kujunes
taustauuringute tottu kandidaatide kdrvale jitmine ning sellest protsessist ja teabest
kandidaadi mitteteavitamine. Jirgmises uuringu etapis viis autor 1dbi 8
poolstruktureeritud intervjuud Nasdaq OMX Tallinna bdérsi pohinimekirja Eesti
ettevotetega. Ettevotteid kokku oli valimis 14, millest intervjuu sai voimalikuks 8
ettevottega, kuna teema osutus arvatust delikaatsemaks. Jargnevas tabelis 7 on vilja
toodud uuringus osalenud ettevotted nende tegevusala, personalitodtaja soo, ettevotte

suuruse, staazi ja uuringus antud koodi jérgi.

Tabel 7. Poolstruktureeritud intervjuus osalejad

Sektor/ valdkond Intervjueeritav Staaz Ettevotte Kood
(aastates) suurus

Teenuste pakkumine Naine 20+ Suur C1
Tootlev todstus Naine 5-10 Suur C2
Tootlev todstus Naine 5-10 Suur C3
Jaekaubandus Naine 10-15 Suur C4
Jaekaubandus Naine 1-5 Suur C5
Teenuste pakkumine Naine 1-5 Suur C6
Teenuste pakkumine Naine 15-20 Suur Cc7
Teenuste pakkumine Naine 5-10 Suur C8

Allikas: autori koostatud
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Uuringus osalejate anoniilimsuse tagamiseks kasutatakse t60s sektorite ja valdkondade
eristamisel antud peatiikis {ildistavaid nimetusi. Intervjueeritavate tabelis 7 on vélja
toodud, et personali virbamise eest vastutasid valitud ettevotetes ainult naised. Samuti
100% osalejatest olid suurettevitete esindajad. Esindajad pirinevad jaekaubanduse ja
tootleva to0stuse ning teenuste pakkumise valdkondadest. Samuti tuuakse iga teema
kohta viljavotted ja 16iked intervjuudest, mis vddrivad mainimist ja on olulised antud
t60 kontekstis. Konfidentsiaalsuse mottes ei too autor vélja rohkem {ihiseid nimetajaid

ega tunnuseid, mille alusel voiks ettevotteid tuvastada.

Too lugemise ja jargimise kontekstis tuuakse uuringu tulemused vilja teooria ning
intervjuukava jirjekorras teemade kaupa. Koigepealt analiitisitakse soojenduskiisimusi,
millele jargnevad koik vdrbamise etapid teoorias vilja toodud mudeli (Amos et al.
2008, 1k 123-126) pohjal. Soojenduskiisimuste seas uuris autor tavapirast
viarbamisprotsessi ettevotetes ning eetilist ja eeskujulikku varbamist protsessina. Kuna
varbamisprotsessi olulisimad osad olid esindatud erineval kujul koigis ettevotetes, siis
jérgnev tabel (vt tabel 8) koondab uuringus saadud informatsiooni tavapiraste

varbamisprotsessi etappide kohta.

Tabel 8. Viarbamisprotsessi etapid uuringus osalevates ettevotetes

Ettevotted valdkondade kaupa

Teenuste pakkumine Tootlev Jaekaubandus
toostus
Teemad/ kiisimused C1 Co6 C7 C8 C2 C3 C4 C5
Vajaduse X X X X X X X X
kaardistamine/saamine
teisest osakonnast
Kanalite valik/info X X X X X X X
levitamine
Sihtuuring X X X X
Eelvalik X X X X
Esimene vestlusvoor X X X X X X X
Proovit6d/proovipéev X X X
Taustakontroll X X X X X X X X
/soovitajatega suhtlemine
Teine vestlusvoor X X X X X
Valik/pakkumine X X X X X X X X

Allikas: autori koostatud
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Tabelis 8 on vilja toodud iga ettevotte kohta vdrbamisetapid, mida kasutatakse.
Tulemustest selgus, et 100% valimis olevatest ettevotetest kaardistavad enda vajadusi ja
teevad taustauuringu enne Idpliku valiku tegemist. Muudes aspektides oli erinevusi
valdkondade pohiselt. Jackaubanduses ja tootlevas to0stuses kasutatakse proovitood voi
proovipdeva uute tootajate oskustes veendumiseks, kuna seda on kergem modta ja
hinnata. Teenuste pakkumise valdkonnas on selgelt viga oluline intervjuu ning vestlusi
viiakse 1dbi mitmes voorus. Teenuste miiiigi ja arenduse puhul on kindlasti oluline
suhelda kandidaatidega, et saada terviklik tildmulje kandidaadist, mistottu on intervjuu
viga tdhtsal kohal. Taustauuringud ja soovituste kontroll on kdigi ettevotete jaoks

olulisel kohal. Autor toob vélja moned vastused, mis antud t66 kontekstis on olulised.
C1: Kindlasti pean meie ettevotte virbamisprotsessi eetiliseks ja oiglaseks.

C2: /.../ Uldiselt virbame me pigem massvirbamise stiilist, et iihe konkursi jooksul
mitmeid inimesi samadele ametikohtadele. Virbamisel sinikraede puhul on protsess
kergem ja liihem. Korgemate ametikohade puhul kindlasti on virbamine pohjalikum.

/.../Oleme ikkagi panustanud sellesse, et meie virbamisprotsess oleks eetiline.

C3: Meie sektoris on enamasti head toétajad, kui mitte koik téotajad juba teada, kes
turul on. Tegemist on lihtsalt viga kitsa sektoriga. Samuti kasutame vdga palju
sihtuuringut ja sihtotsingut, kuna tavalised vdrbamiskanalid meie jaoks efektiivsed ei

ole.

Virbamisprotsessides kasutatakse intervjuusid, taustauuringut ning ka proovitdod.
Vastavalt ametile ja sektorile, kus ettevote tegutseb, kasutatakse ka sihtotsingut ning
erinevaid personali virbamise teenusepakkujaid. Jérgnevas blokis uuriti esialgse
kontrolli ja dokumentidega tutvumise etapi vastuseid. Uurimise all olid kanalid, mida

ettevotted kasutavad viarbamiseks.

Alloleval joonisel (vt joonis 3) on védlja toodud populaarseimad kanalid, mida
ettevotted kasutavad kandidaatide vérbamiseks ning kust on kodige kergem leida
kandidaate, kellest ettevottel oleks pikas perspektiivis kasu. Kdige sagedamini

kasutatavad kanalid on esindatud peaaegu koikide ettevitete virbamisstrateegias.
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CV Online
Kodulehekiilg
Facebook
Cvkeskus
Linkedin
Messid B Ettevotted
Sihtotsing
Pabermeedia
Tootukassa

Tudengiveeb

Karjaarilistid

Joonis 3. Virbamiskanalite kasutus (autori koostatud)

Kodige rohkem kasutatakse uuringu tulemusel vdrbamisel CV Online ning CV Keskuse
portaale ning enda ettevotte kodulehekiilge ja sotsiaalmeediakanalit Facebook (vt joonis
3). Viis ettevotet peavad lisaks oluliseks vérbamise vdimalusi uurida LinkedIn
portaalist. Ténapdeval on ettevitete jaoks tdhtsaks muutunud messidel kdimine ja
sihtotsing. Kuna spetsialiste on raske leida, siis tuleb otsida koikidest vdimalikest

kanalitest.

Jargnevalt on analiilisitud intervjuu etapi blokki kogu intervjuukavast (vt lisa 4). Selles
etapis soovis autor siiveneda intervjuude l4biviimise tavadele ning informatsioonile, mis
tooandjaid enim huvitab ning mida kiisitakse ja uuritakse kandidaatidelt (vt joonis 4).
Kui teada, milliseid aspekte tooandjad kdige enam uurivad, siis saab edastada kasulikku
informatsiooni téootsijatele. Tootsijad saavad intervjuudeks paremini valmistuda ning

oskavad ennetada kiisimusi, mis vdivad esineda todintervjuudel.
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Isiksus

Ohumargid

Sobivus meeskonda
Kogemused

Teadmised
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Oskused M Ettevotted

Vaartused
Hobid
Harjumused

Pereelu

0 2 4 6 8 10

Joonis 4. Kodige huvipakkuvamad aspektid, mida uuritakse intervjuude kéigus

kandidaatidelt (autori koostatud poolstruktureeritud intervjuude andmetel).

Jooniselt 4 selgub, et tdoandjaid huvitavad véga sarnased aspektid. 100% vastanutest
tunneb huvi kandidaadi isiksuse, kogemuste, teadmiste ja oskuste kohta. Need andmed
vOimaldavad teha adekvaatseid otsuseid kandidaadi sobivuse kohta ametikohale ja
meeskonda ning samuti annavad informatsiooni inimese vodimekuse kohta. 87,5%
ettevotetest tunneb veel huvi kandidaadi isiklike védrtuste kohta, mis voimaldab
vaadelda nende viirtuste sobivust organisatsiooni vidirtustega. 75% vastajatest peab
oluliseks kandidaadi hobisid, et saada inimesest parem tervikpilt. Lisaks tuli vilja, et
25% vastanutest soovib teada ka kandidaadi pereelu kohta, mis tegelikult ei kuulu
toovestluse juurde. Kuigi soovitakse elimineerida ebasobivaid kandidaate, tuleb
todandjatel jdlgida, et kiisimused ei oleks tdovestluste jaoks ebasobivad. 100%
vastajatest olid ndus, et intervjuu on hea viis ndha kandidaadis ohumaérke, kui neid

peaks esinema. Ohumairgid on ettevotete jaoks erinevad.

C8: Suurimaks ohumdrgiks on intervjuu ajal see, kui kandidaadil ei ole tihtegi
kiisimust, ta ei ole suhtlusaldis ning hakkab rddkima halvasti enda endistest
tooandjatest. Isegi kogenud juhid on téovestlustel hakanud laimama enda

endiseid kolleege.
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C5: On tulnud ette, et téotajad ei ole isegi kindlad, et soovivad kandideerida.

See peaks ikkagi valmis olema moeldud, kui téovestlusele tuled.

C2: Kindlasti on halb mulje, kui kohe kiisitakse palga, téoaja ja puhkuste kohta
sellisel toonil, et on aru saada, et 106 tegemise huvi inimesel kindlasti ei ole,

vaid ta soovib téod raha pdrast.

Ettevotete jaoks on oluline, et todtajad, keda nad vérbavad oleksid sobilikud nendele
ametikohtadele, kuhu nad kandideerivad. Seetdttu on ohumaérkidest radkimine oluline.
Ettevotjad saavad ldbi ohumadrkide tuvastada kandidaate, kes ei sobi nende
organisatsiooni ning kui kandidaadid teavad, mida tddandjad otsivad, oskavad nad

paremini valmistuda t66le kandideerimiseks.

Uuringus soovis autor vilja selgitada koige sagedamini kasutatavad kanalid
kandidaatide kohta informatsiooni kogumiseks. Huvi pakkus ka kogutud info
usaldusvédrsus, mis ei tule otse vahetult kandidaadi enda kéest. Jargneval joonisel 5 on
ndidatud koige sagedamini kastutatavad kanalid, mille kaudu ettevotted koguvad

informatsiooni kandidaatide kohta.

Endised to6andjad
Facebook

Google

Uhised tuttavad
Instagram

H Ettevotted
Linkedin
Twitter

Karistusregister

Krediidiinfo

10

Joonis 5. Ettevotetes kasutatavad informatsiooni kogumise kanalid (autori koostatud

poolstruktureeritud intervjuude pdhjal).
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Informatsiooni kogumiseks kasutasid ettevotted peamiselt tavapéraseid meetodeid nagu
Facebook, Google ja endistelt tooandjatelt soovituste kiisimine (vt joonis 5). Kuid
samuti tuli vilja, et suurem osa intervjueeritavaid uurivad kandidaatide kohta
informatsiooni ldbi iihiste tuttavate. Sellest tulenevalt saab vdita, et kandidaat ei saa
tegelikult kunagi kindel olla, kes tema sotsiaalmeedia tutvusringkonnas tema eest raégib

ja mida radgitakse.

Jargmises intervjuuetapis uuritakse ja analiiiisitakse taustauuringute ning soovituste
kohta véarbamisel. Kuna antud teema on kéesoleva 10put6o ja eetilisuse kontekstis kodige
suurema rohuasetusega, siis on selles blokis kiisimusi kdige rohkem. Esimesena uuriti,
kui usaldusvéidrne on taustauuringu kéigus kogutud informatsioon. Jargnevas tabelis 9
on toodud vilja ettevitete arvamused liithidalt taustauuringu usaldusvéérsusest.

Tabel 9. Taustauuringute usaldusvairsus

Valdkond Ettevotted Arvamus taustauuringute usaldusviirtuse kohta
Cl - kasutada tuleb mitme allika informatsiooni
- suhtuda skeptiliselt

- kandidaadi kéest {ile kiisida informatsiooni tagamaid
- lile kiisida nimekaimude tottu kindlasti

Co6 - kui esineb kahtlase véirtusega informatsiooni, siis
Teenuste suhtuda kandidaati ettevaatlikkusega
pakkumine - on hea teada kandidaadi vélimust, enne kui temaga
suhelda
Cc7 - kolleegide ja soprade info v&ib olla kallutatud

- sotsiaalmeediast saab kodige ausamat informatsiooni,
kuna kandidaadid avalikustavad véga palju

C8 - kolleege ja endiseid tooandjaid saab enamasti uskuda
- internetist saab palju informatsiooni, mida voib
vajadusel kontrollida

C2 - suhtuda teatava kahtlusega
Tootlev - sotsiaalmeedias postitatu ei ole alati oluline, inimesed
toostus arenevad ja postitused voivad olla vanad
- info tasub {ile uurida vestlusel
C3 - pigem on usaldusvéirne intervjuu ja CV

- taustauuringu kaigus leitud info aitab paremini inimest
avada intervjuudel

C4 - taustauuringu suhtes tuleb olla ettevaatlik
Jaekaubandus - pigem saab usaldusvééirsust kontrollida CV kaudu
C5 - tdnapdeval on internetis rohkelt infot, mis rddgib palju
kandidaadi kohta

Allikas: autori koostatud.
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Kuigi taustauuringud on populaarsed ja informatsiooni leitakse inimeste kohta véga
suures ulatuses, siis vOib Oelda, et siiski suhtutakse leitud informatsiooni teatud
ettevaatlikkusega (vt tabel 9). Pigem kasutatakse taustauuringut inimese rohkem tundma
oppimiseks ning selleks, et vestlusel teda paremini avada. Uuringu tulemused on véga
individuaalsed ettevotete 10ikes ning sektorite pohiselt. Samuti uurivad modned
ettevotted inimese tausta ka Krediidiinfost ja Karistusregistrist, milleks on vaja

kandidaadi luba. Jargnevas tabelis on vilja toodud koigi intervjueeritavate ettevotete

kohta nende taustauuringute tegemise informatsioon.

Tabel 10. Taustauuringu sooritamine kandidaatidele

Ettevotted valdkondade pohiselt

Teenuste pakkumine Tootlev Jae-
toostus kauband

us
Teema/Ettevotted C1 Co C7 C8 C2 C3 C4 C5
Kast te sooritate taustauuringuid? Jah Jah Jah Jah Jah Jah Jah Jah
Kas kiisite luba taustauuringu Jah Ei Ei Mitte  Ei Mitte Ei  Ei
sooritamiseks? alati alati
Kas teavitate kandidaate, et olete  Jah Ole- Ole- Ole- Ole- Ole- Ei Ei
nende kohta taustauuringu neb neb  neb neb  neb in-
sooritanud? in- in- infost  infos fost

fost  fost t
Kas kandidaat saab tutvuda Jah Ei Ei Ei Ole- Ole- Ei Ei
andmetega, mis tema kohta on neb  neb
kogutud/toodeldud? in- infost
fost

Kas on juhtunud, et kandidaat Jah Ei Jah Jah Jah Ei Jah Jah
jaab korvale taustauuringu kdigus
kogutud informatsiooni pdhjal?
Kas peate taustauuringu tegemist ~ Jah Jah Jah Jah Jah Jah Jah Jah

internetis eetiliseks?

Allikas: autori koostatud

Taustauuringute kohta sai autor teada, et koik osalejad peavad virbamisprotsessis
oluliseks taustauuringute sooritamist (vt tabel 10). Samuti ei pea iga ettevote oluliseks
teavitada kandidaate taustauuringust voi kiisida neilt selleks luba. Vaid iiks ettevote
teavitab voi kiisib luba taustauuringu sooritamiseks. Teised ettevotted otsustavad saadud
informatsiooni pdhjal enda edasise kéitumise. 87,5% ettevotetest ei kiisi luba

kandidaadi kidest taustauuringu sooritamiseks, kuigi seda peaks tegema. Koige
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olulisemaks peab autor informatsiooni, et kandidaadid jddvad nii monigi kord korvale
konkurentsist, kuna nende kohta leitakse taustauuringu kdigus informatsiooni, mis ei ole
sobiv. Seega kandidaadil tegelikult puudub kontroll selle iile, millistele andmetele
tuginedes tema kohta otsus tehakse ja mis on péris pohjus, miks ta todkohta ei saa. See
vOib mdjutada todotsijaid mitmeid aastaid, kui tema kontol on pilt, mis todandjatele ei
sobi, kuid seda talle ei 6elda, vaid teda lihtsalt ei valita. To6otsija voib selle tdttu arvata,

et tema oskused/teadmised ei ole piisavad.

Kuna uuringust selgus véga tdsine probleem, et kandidaate ei teavitata nende kohta
kogutud ja toddeldud infost ja selle tottu voib moni kandidaat jddda ilma unistuste
tookohast, siis jargmises etapis uuris autor just praktikast tulenevaid ndited ja
olukordasid. Autor soovis teada millise informatsiooni avastamisel taustauuringuetapis

jadab kandidaat konkurentsist kdrvale ning kas seda on ette tulnud (vt tabel 11).

Tabel 11. Kandidaatide konkursist eemalejdamise pohjused ja praktika

Vald- Ette- Kandidaat jididb konkurentsist vilja, kui Juhtumid praktikast
kond votted taustauuringul:
C1 - esinevad maksuvdlad v&i  ebasobiv Jah
maksekaitumine

-esinevad soltuvused, millest ei plaanita loobuda
-on viirteod, kriminaalne sdpruskond

Cé6 -kui esineb kahtlase véairtusega informatsiooni Jah
nende sotsiaalmeedias
-CVs on jidetud mdni periood mérkimata (el

Teenuste osata pohjendada)
pakku- C7 -on esinenud varasemate ettevotete laimamist Jah
mine -esineb pilte vOi postitusi, mis on kaheldava
sisuga
C8 - tuleb vilja, et puudub moni oluline oskus Jah
- CV on ebakorrektne vorreldes muu saadud
informatsiooniga
C2 -Otseselt kedagi korvale ei jéta Ei
Tootlev  C3 -leiame veidraid pilte ja kommentaare, siis Ei
toostus valime turvalisema kandidaadi
C4 - kui on postitatud palju pilte t66 ajal ja seda Jah
Jae- mainitud (on ette tulnud)
kauban- C5 -piisimatu karjéédritee Jah
dus -varasem negatiivne kontakt

Allikas: autori koostatud
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Uuringust selgub, et taustauuringutel on véga suur roll to6tajate virbamisel ning sellel,
kas tootaja jddb vérbamisprotsessist kdrvale. Tulemused tabelis 11 nditavad, et
taustauuringu kdigus kogutakse informatsiooni ning iga tddandja jaoks on olulised
erinevad aspektid. Kindlasti oleneb sektorist, kuhu to6tajaid otsitakse, ka spetsiifilisus,
millist informatsiooni taustauuringute kdigus kogutakse ja toodeldakse. Kandidaatide
jaoks on oluline teada, millist informatsiooni vodidakse tema kohta arvestada

todotsingutel.

Kui ettevotted arvestavad taustauuringul kogutud ja t66deldud informatsiooniga otsuse
sooritamisel, siis on kindlasti vajalik kandidaadi ndusolek. Kui seda ei ole, siis on
tegemist ebaeetilise varbamisprotsessiga. Tulemustest on ndha, et isegi suurettevotete
puhul on tegelikult veel kasutusel virbamine, mille mdned aspektid on ebaeetilised. Kas
see tuleb teadmatusest voi on tahtlik, on ettevotete siseasi vélja uurida. Kindlasti on

tarvis tosta teadlikkust ettevdtete seas, et mis on lubatud ja mis mitte.

Jargnevalt toob autor vélja taustauuringu motivatsioonid ja eesmirgid. Ettevotete kéest
uuriti, miks peamiselt sooritatakse taustauuringuid ning mis informatsiooni eelkodige

loodetakse leida. Jargneval joonisel 6 on tulemused vélja toodud.
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Joonis 6. Taustauuringu tegemise eesmargid ja motiivid/pdhjused (autori koostatud

poolstruktureeritud intervjuudel pdhjal).
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Vastustest selgusid erinevad motiivid ja eesmérgid, mille seas toodi peamiselt vilja, et
soovitakse teada kandidaadi kohta rohkem informatsiooni ning véltida ebameeldivad
olukordi ja ebasobivaid kandidaate (vt joonis 6). Samuti 87,5% vastanutest itlesid, et
otsivad informatsiooni, mis niitaks, et todtaja on usaldusviirne. Peamisteks pShjusteks
taustakontrolli sooritamisel peetakse veel kandidaadi poolt edastatud informatsiooni ja
andmete tdesuse kontrollimist. 4 ettevotet soovivad kandidaati rohkem tundma dppida
ning 3 ettevotet t01 vilja, et taustainfo teadmine aitab kandidaati vestluse kédigus
paremini avada. Selgus ka kurb tdsiasi, et vaid 2 ettevdtet otsib informatsiooni lootuses
leida kandidaadi kohta midagi positiivset. Peamiselt otsitakse negatiivset
informatsiooni, kuna see aitab muuta kogu protsessi kiiremaks ja liihemaks. Toodi veel
vilja, et eriti palju informatsiooni on iileval just noorte kandidaatide kohta ning seetottu
on oluline uurida, mida inimene enda kohta avalikustab. Siinkohal toob autor veel vilja

moned olulised motiivid, mida personalispetsialistid vilja tdid.

C1: Info aitab veenduda, et téotaja taust on puhas, ei ole mingeid takistavaid

tegureid pakkumise tegemiseks.

C2:Meie ettevottes anname viljavalitud kandidaatide informatsiooni nende
tulevasele otsesele iilemusele ja seda tean kiill, et siis osakonnast inimesed ja ka juht
vaatavad kindlasti sotsiaalmeedia ja internetiallikad libi, et mis inimesega tegu on.
Nende jaoks on hdsti oluline esmamulje ja kuvand. Samuti teeb oma t60

uudishimulikkus.

C3: Kui esmased valikud on personaliosakonnas tehtud, siis anname
kandidaatide kohta infomatsiooni edasi ka osakonnajuhatajale voi otsesele juhile.
Nemad kindlasti teevad pogusa taustakontrolli sotsiaalmeedias ennekoike. Kuna
avalikku informatsiooni on internetis palju, siis kindlasti huvitab selle kuvad ka

ettevotet.

C4: Kui kandidaat on vestlusel drakdinud, siis tihtilugu personal ise otsib

kandidaadi kohta ka sotsiaalmeediast infot ja kujundab enda esmast arvamust.

Sellest informatsioonist ldhtuvalt tuleb vilja, et isegi personalijuhid ise ei tee koige

rohkem taustauuringuid, vaid mdjutatud on ka iilejdéinud personal, kellelt kiisitakse
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arvamust. Samuti kolleegid ja koik, kellega kandidaadil voib edasipidi tdoelus
kokkupuude olla, saavad kerge vaevaga otsida informatsiooni. See on aga kindlasti
ebaeetiline kandidaadi suhtes, kui tema kohta uuritakse mitme inimese poolt ja mitmest

kanalist infot, mis ei ole seotud otseselt to6le kandideerimisega.

Jargmises etapis uuris autor meditsiinilise ja psiihholoogilise uuringu kohta, mis tuli
vilja toetudes teooriale. Vastustest selgus, et meditsiinilisi uuringuid ei kasuta iikski
ettevote ning puuduvad ka ametikohad, kuhu kandideerimisel neid vaja voiks minna.
Kiill aga kasutavad neli ettevOtet isiksuse teste, psithholoogilisi intervjuusid ja
personalifirmade teenuseid kandidaatide hindamiseks. Seda tehti peamiselt tdhtsamate

ja kdrgemate ametikohtade puhul.

Lopliku otsuse tegemise etapis kiisiti intervjueeritavate kéest, kui suurt rolli mingivad
16pliku otsuse tegemisel intervjuu, CV ja taustauuring (joonis 7). Samuti sooviti teada,

kas on tulnud ette juhtumeid, kus kandidaadid on enda kohta valetanud.

13%

13% 37%

mCv
H Intervjuu
1 Taustakontroll

M Proovit6d/Proovipdev

37%

Joonis 7. Kdige olulisema kaaluga andmete saamise allikad 16pliku valiku tegemiseks

(autori koostatud poolstruktureeritud intervjuude andmetel).

Jooniselt 7 selgub, et kodige olulisemaks peetakse CV ja intervjuu kéigus kogutud

informatsiooni, mis annab edasi sisendi 10pliku valiku tegemiseks virbamise protsessis.
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Moneti oluline on nende korval veel proovipdev ning taustauuring. Valeinfo andmise

kohta on ettevotted toonud vélja jargmise:
C1: Valetanud ei ole aga varjatud on kiill voi siis ilusamaks rddgitud.

C2: On tulnud ette ka, et inimesed on valetanud enda haridusastme kohta.

See on tulnud hiljem t60 kdigus vilja.

C3: Valetamist otseselt ette ei ole tulnud, kuna tegemist on nii kitsa

valdkonnaga, et koik info liigub viga kiiresti.

Selgub, et on olemas ka kandidaate, kes enda kohta on valetanud voi infot ilustanud
vastavalt tookohale. Sellest informatsioonist ldhtuvalt saab viita, et alati ei ole
viarbamise protsessis kandidaat ndrgem pool, vaid ka ettevotted peavad olema valvel ja

ettevaatlikud nendele esitatud andmete suhtes.

Toopakkumise tegemise faasis kiisiti intervjueeritavate kdest, kas nad arvestavad
lepingu koostamisel intervjuu kdigus saadud informatsiooniga. Niitena toodi vilja, et
kui inimene tegeleb spordiga, siis pakutakse juurde nditeks spordikompensatsioone jne.
80% vastanutest toi vilja, et arvestavad selle informatsiooniga, kuid iildiselt on lepingud
siiski standardsed ning suuri muutusi lepingus tehakse vaid véga kdrgete ametikohtade

puhul.

Intervjuukava viimases blokis keskenduti dokumentatsiooni talletamisel ning soovituste
kogumisele, mida ettevotted kandidaatidele anda oskaksid. Soovitused tuuakse vilja
jarelduste ja ettepanekute alapeatiikis. Dokumentide talletamise kohta saab vilja tuua,
et 100% ettevotetest, kes osalesid uuringus, talletavad virbamisinformatsiooni ja

varbamisdokumente.

Cl: Jah. Ainult lubatud koguses, piiratud inimeste kdes (HR) ja kokkulepitud

ajaperioodiks.

C2: Talletame kindlasti ka jdirgneva konkursi tarbeks, eriti kui kandidaat ei

osutunud valituks.
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C5: Oleme talletanud jah, selleks et edasise konkursi puhul oleks ka

andmebaasis inimesi, kes voiksid meie ettevottesse sobida.

Nendest andmetest tulenevalt on ohumark, et ettevotetele jidvad andmed kandidaatidest
nende luba kiisimata, mida vodidakse igal ajahetkel kasutada kandidaadi teadmata.
Samuti ei saa kindel olla, kes neid andmeid saab vaadata ja toddelda ning kui kaua

andmed sdilivad. Ettevotete jaoks on aga andmebaasid véga vaartuslikud.

Kokkuvdtvalt selgus uuringu tulemustest, et virbamisprotsesside eetilisusega on
probleeme. Eelkdige taustauuringu sooritamisega, ndusoleku kiisimisega ning andmete
tootlemisega ja arvestamisega 10pliku valiku tegemisel, samuti séilitamisega. Koikide
probleemide algpunktiks on see, kui taustauuringu jaoks ei kiisita kandidaadi ndusolekut
vOi luba. Kuigi ettevotted toovad vélja, et taustauuring ei ole kdige suurem mojur
16plikul otsusel, siis selle kdigus ebaeetiliselt saadud informatsioon mojutab siiski
todandjaid.  Eetika probleemid ja hea tava jargi kéditumine ei tulene alati
pahatahtlikkusest, vaid v3ib olla tingitud ka teadmatusest. Seetdttu on oluline koolitada
todandjaid ja informeerida todotsijaid, et kogu protsess oleks modlema poole jaoks

kasumlik ja efektiivne.

2.3. Personali varbamise eetilisuse uuringu jareldused ja

ettepanekud

Kéesolevas alapeatiikis tuuakse vilja metoodika ja valimi kriitika ning uuringu
jareldused. Jareldustele pdhinedes toob autor vilja peamised probleemid, mis uuringust
selgusid ning ettepanekud, kuidas neid lahendada. Probleeme ja ettepanekuid tuuakse
vélja kahele sihtriihmale. Esimesena ettevotetele, kes osalesid uuringus (ning suunajaks
ka teistele personalitostajatele ja ettevotetele). Teisena tuuakse vilja probleemid ja

soovitused toootsijatele, et parandada tooturu seisu molemat osapoolt arvesse vottes.

Metoodika kriitikana toob autor esmalt vélja selle, et kvalitatiivne uuring ja analiilis ei
voimalda toddelda suures mahus andmeid, mistottu oli ka valim ja vastajate hulk viike.
Seda arvestades peab autor siiski digeks kasutatud meetodit andmete kogumiseks ja

analiiiisimiseks, kuna valdkond on vordlemisi uus ning arenev ja intervjuude kdigus
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saadud informatsioon oli siigav ja intrigeeriv. Kiesoleva 10putod kontekstis olid
kindlasti poolstruktureeritud intervjuud sobiv lahendus ning vdimaldasid saada

keerulise teema kohta tdesemaid ning siivenenumaid vastuseid.

Valides kvalitatiivse analiilisi ja meetodi, pidi autor arvesse vOtma, et ei saanud
informatsiooni viga tildistada ega vorrelda, kuna tegemist oli erinevatest valdkondadest
périt ettevotetega. Sektorite ning valdkondade pohiselt olid vastused erinevad, sest iga
ettevote on enda jaoks vilja tootanud lahendused, mis nende puhul toimivad
efektiivselt. Kiill aga olid tulemused vdga huvitavad, kuna valim oli borsil tegutsevatest
suurettevotetest, kes on ka teistele ettevotetele teerajajaks. Samuti peetakse
kvalitatiivsete uuringute ndrkuseks uurija subjektiivsust. Kuna uuringu autoril ei ole
olnud kokkupuudet valimis olnud ettevotetega (puuduvad negatiivsed kogemused t66
teemaga seoses), siis eeldused subjektiivsuseks puudusid. Autor kogus andmeid
samadel alustel vordselt ning vordles neid ja kirjutas vélja tulemused vastavalt

andmesiinteesile.

Valimi kriitikana toob autor vilja, et oodatavast keerulisemaks osutus ettevOtetega
kontakteerumine ja intervjuude kokku leppimine. Pdhjusena voib vélja tuua, et t6o
teema on viga spetsiifiline ja tundlik ning ettevotted ei soovinud vdtta riski arutada
enda siseasju uurimustoos. Oli ettevotteid, kes tdid vilja, et kategooriliselt just sellest
uuringust keeldusid, kuid oli ka neid, kes korduvatele kontakteerumise soovidele ei
vastanud. Autor jddb arvamusele, et Nasdag OMX Tallinna borsi Eesti pohinimekirja
ettevotete uurimine oli dige, kuna tegemist on Eestis suurimate ja niiliselt eetilisemate
ettevotetega. Kuna uurimustdo teema on aktuaalne ja autorile huvitav, siis on see uuring
planeeritud kui esimene etapp suuremast personali virbamise eetilisuse uuringust.
Lahtutud on metoodikast, et alustada suurimatest ning eeskujulikematest ettevotetest,
kus on minimaalsed vdimalused ebaeetiliste tegevuste tuvastamiseks ning uuringus

litkuda sihtgruppides vdiksemate etteviteteni, kus voimalused ja oht on suurem.

On toodud vilja siintees uuringu positiivsetest ja negatiivsetest jareldustest ja
tulemustest, seejérel sOnastatakse probleemid, millele formuleeritakse autoripoolsed
ettepanekud. Positiivsetest aspektidest vOiks vélja tuua, et uuringus osalemisega

ndustunud ettevotete personalijuhid ja -spetsialistid olid védga huvitatud uuringust ja
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valdkonna arengust, mis niitab, et oma t60d tehakse kire ja pithendumusega. Samuti on
ettevotted huvitatud uuringu tulemustest, mis viitab sellele, et tegemist on arenevate ja
Oppivate organisatsioonidega. Samuti viitab tulemus sellele, et kui vdrbamisprotsessis
on tehtud vigu, siis on see juhtunud teadmatusest vOi valestimdistmisest, mitte

tahtlikkusest.

Uuringu esimeses etapis selgus tulemustest, et ettevotted on enda varbamisprotsessides
vdga pohjalikud ja kandidaadid ldbivad enamasti mitmeid etappe enne, kui
toOpakkumine tehakse. Negatiivsest aspektist saab vilja tuua, et ettevotted ise peavad
kdik oma virbamisprotsessi eetiliseks. Kui probleemi ei tunnistata, siis ei saa seda ka
lahendada. Jéareldusena saab vilja tuua, et ettevotted peaksid omale teadvustama kuidas

ja mida saaks parandada, et vdrbamist ja to6turu seisu efektiivsemaks muuta.

Virbamiseks kasutatakse véga erinevaid kanaleid ning on meeldiv, et veel on kasutuses
ka pabermeedia ja otsingud iilikoolides. Selline tulemus néitab, et ettevotted teevad
omalt poolt samme, joudmaks voimalikult paljude inimesteni, kes t66d otsivad. Mdned
ettevotted rohutasid, et nende tegutsemisvaldkond on nii kitsas, et kdik kandidaadid on
juba enne kandideerimist teada, mis nditab, et usaldatakse eelarvamusi ja niinimetatud
»kiilajutte®. See omakorda votab kandidaatidelt voimaluse enda eest rddkida ja ausalt

vordsetel tingimustel kandideerida.

Intervjuude etapis selgus uuringus, et pigem otsitakse negatiivseid aspekte kandidaatide
kohta, et elimineerida ebasobivaid inimesi. Positiivse kiilje pealt soovitakse saada
kinnitust andmetele, mida on kogutud CV vdi taustauuringu ldbi tootamise kéigus.
Kdige problemaatilisemaks osutus aga taustauuringute tegemise etapp. Positiivseks vais
pidada seda, et informatsiooni otsitakse viga erinevatest kanalitest ning kogutakse
kokku erinevad andmed. Samuti fakt, et taustauuringute tulemused ei ole alati otsustava
kaaluga 10pliku otsuse faasis. Kiill aga otsustavad taustauuringud, kas 10pliku otsuse
faasi kandidaat iildse péddseb. Kuna informatsiooni otsimiseks kasutatakse véga
ebausaldusvéirseid kanaleid, sotsiaalmeediat ning isegi Krediidiinfot ja
Karistusregistrit, siis pigem kogunebki negatiivne informatsioon. Rdhuasetused on
ettevotetel samuti seatud nii, et taustauuringu eesmirk on elimineerida ebasobivaid

kandidaate ning saada lisainfot kandidaadi kohta, mis enamasti on negatiivne.
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Taustauuringute faasis on védga raske tdlgendada ja maédrata, kuidas todandjad
arvestavad informatsiooni, mida nad leiavad/avastavad. Kuigi uuringu tulemus néitab,
et 1oplikul otsusel ei méngi taustauuring suurt rolli, siis on see oluline esimestes
kandideerimise faasides, kus korraga on palju kandidaate, kelle vahel valida. Iga
viiksemgi mittesobivus vOib kandidaadi korvaldada konkursist. Samuti on raske mitte
arvestada informatsiooniga, mida on juba kandidaadi kohta teada saadud, kuid mitte
ametlikust kanalist. Kuna inimeste teadvus ja mdilu talletavad kogemused, siis vdib
arvata, et kogu kogutud informatsioon koos mojutab otsuseid. Ettevotete poolt réégib
kindlasti see, et pohjalik taustauuring nditab soovi leida sobivaid todtajaid ettevottesse

pikaks perioodiks.

Uuringust ilmnes kdige suurema probleemina see, et taustauuringute jaoks ei kiisita
kandidaatide luba, nende ndusolekut ja neid ei teavitata kogutud ja téddeldud
informatsioonist. Samuti ei ole kandidaadil enamasti voimalust infot iile vaadata ega
kommenteerida. Selline tulemus niitab, et tegelikult ei ole kandidaatidel vdimalik
kunagi tipselt teada, mis pdhjustel neid tdole ei valitud, sest tavaliselt ettevotted ei litle
vilja, et sotsiaalmeediast leiti kahtlase vdirtusega informatsiooni (vdoi mdni muu selline
pOhjus). See ei tdhenda, et mojuva pohjuse korral ei oleks voimalik ettevitetel
kandidaati konkurentsist korvale jitta. Pigem toid ettevotted vidlja mojuvad pohjused,
mille tottu kandidaat ei osutu valituks. Ndiiteks maksuvolad, endiste todandjate
laimamine, oskuste puudumine jne. Kui aga informatsiooni kogumiseks ei ole luba, siis
kandidaat ei saa teada, milliste andmete alusel tema kohta otsuseid tehakse. Tuli vélja,
et mojuvate pohjuste seas on neid, mis nii mdjuvad ei ole. Néiteks soltuvused, millest ei
plaanita loobuda, on védga ennatlik arvamus ja subjektiivne aspekt, mis ei tohiks to6koha

saamist segada, kui seda pole pohjalikumalt uuritud.

Uuringust selgus, et kuigi 10plikul otsusel loevad kdige enam intervjuu ja CV etapis
kogutud andmed, siis taustauuringu kdigus kogutud (enamasti negatiivsed andmed ja
ohumirgid) on kindlasti arvesse voetud. Tavapérases protsessis kahtlust dratavad
kandidaadid virbamisel esimesest etapist kaugemale ei joua. Ettevotete jaoks on
taustauuringu positiivseks pooleks kindlasti veel see, et on olnud juhtumeid, kus

kandidaadid ilustavad informatsiooni voi valetavad enda kohta, mis selgub pohjalikuma
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otsimise kdigus. Nii saab ettevite ennast kaitsta pahatahtlike kandidaatide eest. Kdiki

positiivseid ja negatiivseid aspekte arvesse vottes toob autor jargnevalt tabelis 12 vilja

iilevaatesuurematest probleemidest ning voimalustest, kuidas olukorda saaks paremaks

muuta.

Tabel 12. Uuringu probleemid ja ettepanekud ettevdtetele ning tdoandjatele (autori

koostatud)

Probleem

Autori ettepanekud

Ettevotted peavad oma
varbamist alati eetiliseks

Kui virbamine ongi eetiline, siis on see pigem tunnustus, kui
probleem. Ettepanekuna soovitaks ettevotetele korraldada
koolitusi Todinspektsiooni ja Andmekaitse Inspektsiooni poolt,
et teadvustada, kuidas ja mis seaduste jargi on virbamine
eetiline. Tosta teadlikkust.

Usutakse kolmandate isikute
arvamust kandidaatide kohta.

Kandideerimisel tuleks arvestada AINULT informatsiooniga,
mida kandidaat on ise enda kohta esitanud voi inimestelt kelle
kéest kiisimiseks on ta loa andnud. Seda praktikat jdlgides ei saa
ebavajalik info segavaks faktoriks.

Otsitakse negatiivseid
aspekte intervjuude ja
taustauuringute kéigus

Autor soovitab pigem suhtuda skeptiliselt informatsiooni, mille
saamiseks ei ole luba. Votta arvesse positiivseid ja negatiivseid
aspekte vordselt ja jdéida erapooletuks.

Sotsiaalmeedia kasutamine
taustauuringutes

Voimalusel kasutada vihem sotsiaalmeedia allikaid, kus
informatsioon voib olla moonutatud negatiivselt voi positiivselt.
Informatsioon ei ole usaldusvairne.

Valeinformatsiooni
arvestamine
varbamisprotsessis

Kui kandidaadi kohta info kogumiseks ei ole saadud luba, siis
info voib olla vale (nimekaimud jne). Soovitusena ALATI
kiisida enne luba info otsimiseks ja kogumiseks, siis saab olla
kindel, et kogu informatsiooni saab otsuse tegemisel kasutada.

Taustauuringute  tegemine
ilma kandidaadi loata

Koolitada ettevotteid personalikiisimustes ja seadusandluses.
Luua TASUTA koolitusprogramm ettevotetele, mis oleks
kohustuslik iiks kord nditeks 3 aasta jooksul. (VOi iga uue
personalijuhi ametisse astumise korral)

Kandidaadid ei saa tutvuda

Koolitada ettevotteid taas. Ning kogu informatsioon, isegi kui

nende kohta kogutud kogumiseks on luba, esitada kandidaadile ning paluda
informatsiooniga kommentaare, selgitusi ja anda voimalus parandusteks.

Subjektiivsus valikute Tutvuda seadusandlusega ning hinnata kandidaate VAID
tegemisel lubatud alustel ja tingimustel. Ennatlike jarelduste tegemine ja

oma eelistused ei tohiks viarbamisel rolli mingida.

Kandidaatide info privaatsus

Virbamist voib arutada ainult asjaosalistega (nt otsene juht
tulevane). Sellist olukorda ei tohi tekkida, et kolleegid saavad
kandidaate guugeldada oma valikuliselt.

Andmete talletamine ilma

loata

Siis kui inimene kandideerib, kiisida kohe luba andmete
tootlemiseks, kogumiseks ja talletamiseks. Peab olema vilja
toodud, et mis ajaks talletatakse, kus, kes saab andmetele ligi jne

Allikas: autori koostatud
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Tabelist 12 saab vilja tuua lihe parendusettepaneku, mis vdiks leida lahenduse
suurimatele ~ probleemkohtadele.  Koostods — Todinspektsiooni,  Andmekaitse
Inspektsiooni ja PARE-ga teha koolitusprogramm organisatsioonidele, mille kdigus
oleksid késitletud seadusandluse, eetilisuse ning hea tava aspektid. See koolitus peaks
olema tasuta ning toimuma iga kindla ajaperioodi jirel (liks ettevdte peab osalema iiks
kord kolme aasta jooksul niiteks). Koolitusprogramm aitab viltida vigu, mis tulenevad
teadmatusest ning mis seavad tooturu veelgi raskemasse olukorda. Ettevotete jaoks on
viaga oluline enda mainet ning organisatsiooni kaitsta ja see on mdistlik, kuid koik

protsessid peavad olema diglased molemale poolele.

Kuna uuringu tulemusena saab viita, et ettevotetes ei tegele taustauuringuga mitte ainult
personalitodtajad, vaid ka teised kolleegid ja juhid, kes teevad otsuseid puhtalt enda
kriteeriumite podhjal, siis info liikumine ettevotetes ei ole samuti alati eetiline. Kuna
andmed enamasti talletatakse teadmata ajaks ja teadmata isikutele lugemiseks, siis on
kindlasti vaja ndusolekut. Kandidaatide info talletamine, kui selleks on saadud
ndusolek, on kindlasti positiivne, sest nii monigi ettevote on palganud tddtaja enda
andmebaasist, kuigi ei ole ametlikke konkursse kdimas. Tabelis 13 on vilja toodud

toootsijate probleemid. Neile on leitud autoripoolsed lahendused.

Tabel 13. Uuringu probleemid ja ettepanekud ning todotsijatele

Probleem Autori ettepanekud
Toootsijad ei tea enda Viia ennast kurssi varbamisega seotud seadusandlusega, et
oigusi kandidaadina oleks oskus kiisida ndusolekute ja lubade

vormistamise kohta enne kui ettevote juba sellisesse etappi joudnud
on. Alati on 6igus keelduda.

Toootsijad el vasta To66d otsides tuleb olla kindel, et to6koht, kuhu kandideeritakse, on
nduetele kandidaadile ka sobiv ning tahetud.
Valetamine ja Kui kandideerides ei vasta oskused/teadmised nduetele, siis on alati

informatsiooni ilustamine  olemas voimalused tdiendkoolitusteks. Valetamine tuleb reeglina
alati vélja ning tekitab palju pinget. Lisaks kahjustab see
kandidaadi vOimalusi ka jérgmistes ametites, kuna info liigub

kiiresti.
Liigse informatsiooni Kandidaadid vGiksid iile vaadata kriitilise pilguga informatsiooni,
jagamine avalikes mida enda kohta avalikes kanalites jagavad. Koiki profiile saab
kanalites muuta ka privaatseks, mis on ka tédandjate soovitus. Viljaiitlemisi

ja foorumi postitusi on raskem kustutada, tuleb moelda mitu korda
enne valikute tegemist.

Allikas: autori koostatud
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Kuna uuring ei olnud suunatud todotsijatele, siis toodi autori poolt vélja peamised
probleemid, mis selgusid uuringu kdigus (vt tabel 13). Suurimaks probleemiks on enda
oOiguste ja seaduste mittetundmine voi julgus neid kasutada, kuna arvatakse, et siis ei ole
kindlasti voimalik tookohta saada. T66Gigusega seotud seadusandlus on igas eluetapis
vajalik informatsioon, mida voiks teada enda kaitsmiseks ja vaidluste véltimiseks.
Samuti soovitab autor kriitilise pilguga siinteesida avalikud kanalid ja aeg-ajalt ennast
guugeldada, et teada saada, millist informatsiooni enda kohta avalikult kitte saab. See
voib avada silmad ning ndidata asju ka tooandja vaatepunktist. Jirgnevas (vt tabel 14)
on vilja toodud moned todandjate soovitused, kuidas endast sotsiaalmeedias parem

mulje jétta.

Tabel 14. T66andjate soovitused positiivse sotsiaalmeedia kuvandi edastamiseks

toootsijatele

Ettevote Soovitus

Ikka on soovitusi. Ara pane ebavajalikku enda kohta internetti iiles, keep-it-as

C1 minimal-as-possible. Keegi voib kurjasti dra kasutada sinu postitatud infot.
Foorumites ei tasuks ka viga ddrmuslikke, negatiivseid (viha pritsivaid) voi
poliitilise maiguga avaldusi teha.

C2 Privaatsussdtted voiksid olla karmimad, seda eriti noorte puhul. Koéik ei taha
teada, kui vahva pidu teil oli jne. Uldiselt mida vihem informatsiooni
internetis leiab, seda kergem on.

C3 Soovitan enda informatsiooni iile vaadata internetis voi lasta kellelgi teisel
pilk peale heita kriitilise pilguga.

C7 Koike ei tasu ikka postitada ja iiles panna. Internetist ei saa midagi kustutada
ning sellega tuleb arvestada.

Allikas: autori koostatud

Tabelis 14 toodud soovitused on andnud ettevotted, kellega sooritati poolstruktureeritud
intervjuud. Kuna vérbamisega on ettevdtetes tegeletud aastaid ja igapédevaselt, siis
kindlasti on soovitused tosiseltvoetavad. Kokkuvdtvalt saab oelda, et probleeme
varbamisprotsesside eetilisusega on, kuid need ei ole tingitud pahatahtlikkusest voi

personalijuhtide suhtumisest. Vead tekivad teadmatusest ja enda ettevotte parimaid
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huve silmas pidades. Seega on autor soovitanud viia 1dbi koolitus ettevotetele, et
virskendada teadmisi seadusandlusest, personalikiisimustest ning eetikast ja heast
tavast. Sellised koolitused aitavad kinnistada teadmisi ja igapdevastes tegevustes olla
oOiglased. Ettevdtete jaoks on siseasi igapdevaselt olla kursis, kuidas ja mida viarbamisel
teha tohib. Samuti on kandidaatidel voimalus enda eest rddkida ning véltida vigu, et
ettevotetel oleks neid kergem palgata. Kandidaadid peaksid olema kursis oma diguste

ja kohustustega.
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KOKKUVOTE

Eetika on moraalifilosoofia, mis muudab igapédevaste Oiglaste otsuste langetamise
kergemaks. Deontoloogiline eetikateooria keskendub kdikide vordselt kohtlemise
printsiibile ning seda saab kasutada personalikiisimustes. Personali virbamisel on
oluline leida kodige sobivam kandidaat ametikohale, mitte lihtsalt leida palju kandidaate.
Kandidaatide eristamiseks ja tundma Oppimiseks kasutatakse tihti taustauuringu
meetodit. Kui personalispetsialistid ldhtuvad enda to6s eectilistest ja Oiglastest
védrtustest, siis on ka vidrbamise protsess kergem ning tulemuslikum. Tundes ja teades
virbamise, taustauuringumeetodi ja eetika olemust on kergem langetada igapdevaselt
organisatsioonis Oiglaseid ja edasiviivaid otsuseid. Oluline on paika panna sobiva
ametikoha ja to6taja omadused, et valik oleks aus. Sellest ldhtuvalt on eetikal viga suur

roll tdnapédevastes varbamisprotsessides.

Personali vérbamise meetodeid valides tuleb selgitada vélja, milline on iga
organisatsiooni jaoks sobiv mudel. Kdesoleva 10putd6 uuringu ja intervjuukava aluseks
on valitud Amos et al. (2008, lk 123-126) kaheksaastmeline viarbamismudel. Selles
mudelis on vélja toodud 8 erinevat sammu, mis aitavad seada raamistiku eduka
viarbamise tagamiseks. Kaheksa sammu hulka kuuluvad esialgne kontroll,
dokumentidega tutvumine, intervjuud, taustauuringud, meditsiinilised uuringud, 15plik
otsus, toopakkumine ning dokumentide talletamine. Iga organisatsioon vOib punkte
enda vajaduse jirgi kohandada. Autor valis selle mudeli siinteesi kdigus, kus vorreldi
erinevaid mudeleid nende kasutusvaldkonna, kriitika ja pohjalikkuse jargi. Uuringu
kdigus arvestati eripdradega, mis kaasnesid ettevotete suuruse, teema delikaatsuse,

seadusandluse ja eetikaga.

Kéesoleva 10putdd eesmairgiks on teha ettepanekuid ettevotetele (eelkdige uuringus

osalenud) védrbamise protsessi eetilisemaks ja ldbipaistvamaks ning seeldbi tdhusamaks
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muutmiseks, et todturu olukord Eestis paraneks ldhiaastate jooksul ja virbamise
protsessid oleksid diglased kdigi jaoks. Probleemiks on ebaeetiliste virbamispraktikate
ja taustauuringute sooritamise moju td0tuse mddra ja vabade ametikohade
suurenemisele. Kui personalitdotajad ei tea enda digusi ja kohustusi ning kasutavad
ebaeetilisi viarbamispraktikaid, siis muudab see kandideerimise tdokohtadele keeruliseks
ja tootuse médr ning vabade ametikohtade arv suureneb veelgi, mis mojub omakorda
inimeste elatustaset. Uurimiskiisimusena saadi teada, milliseid meetodeid kasutavad
Nasdaqg OMX Tallinna borsi pohinimekirjas olevad Eesti ettevotted todtajate
viarbamiseks ja taustauuringu sooritamiseks ning kui eetilised need meetodid on.
Uurimiskiisimus sai vastuse. Loputdd annab panuse uue uurimisvaldkonna arengusse.
Loputdd eesmirk tdideti, leiti probleemsed kohad uuritud valdkondades ning autor tegi

endapoolsed ettepanekud olukorra parandamiseks.

Lputdd pohineb Amos et al. (2008, 1k 123-126) kaheksaastmelisel virbamismudelil,
millele lisaks on kasutatud teiste teooriaosas vélja toodud autorite seisukohti.
Uuringuetapid ja intervjuukiisimused pohinesid antud mudelil. Uuringu jaoks oli valitud
kvalitatiivne analiilis poolstruktureeritud intervjuude pdhjal. Teema aktuaalsuse
tdendamiseks viis autor ldbi ekspertintervjuu ning kolm ankeetkiisimustikku said
vastuse personalispetsialistide poolt. Valimiks olid 16put66s Nasdag OMX Tallinna
borsi pohinimekirja Eesti ettevotted, mida on 14. Intervjuu osutus voimalikuks 8
ettevotte esindajaga. Teema osutus arvatust delikaatsemaks ning nii mdnigi ettevotte
keeldus koheselt sellise valdkonna kohta kommentaare andma. Oli ka ettevotteid, kes ei

reageerinud korduvatele kontakteerumise soovidele.

Loputoo tulemustest selgus, et Eesti suurettevatete seas ei ole virbamise seadusandlikud
aspektid veel védga selged ning teadmatusest tehakse vigu kandidaatide wvalikul.
Kasutatakse taustauuringuid, milleks luba ei kiisita, ning talletatakse informatsiooni
ilma kandidaadi ndusolekuta. Ko&ik wuuringus osalenud ettevotted sooritavad
taustauuringuid ning kogutud informatsioon voOib saada ja on saanud saatuslikuks
kandidaadile konkursi voitmisele. Tulemused néitasid, et ettevotted soovivad leida

informatsiooni, et elimineerida ebasobivaid kandidaate. Olukorras, kus korraga iihele
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kohale kandideerib palju inimesi, voib iga vdike vale mulje voi pilt olla ohumairgiks

ettevottele, mistottu kandidaat jaab ilma todkohast.

Suurimateks probleemideks osutusid taustauuringute tegemine ilma kandidaadi
nousolekuta ning informatsiooni talletamine ja jagamine. Personalitootajad ei pea
vajalikuks kiisida kandidaatide kéest luba, et nende kohta informatsiooni otsida ega
anna tihti ka vdimalust kommenteerida vdi parandada teavet, mis nende kohta leiti.
Leitud teabe pohjal voivad kandidaadid jddda korvale konkursist ning ei saa enamasti

kunagi teada reaalset ja ausat pohjust, miks just teda ei valitud.

Loputdd edasiarendamine ja publitseerimine akadeemiliselt on autori huvi jargnevate
aastate jooksul. Soovitusettepanekutena tooks vilja, et ettevitetele oleks hea hakata
tegema koolitusi virbamise erinevatest aspektidest ja seadusandlusest, tasuta ja
kohustuslikud teatud ajaperioodi viltel. Kui tddandjad on enda diguste ja kohustustega
kursis, on ka konkursid eetilisemad ja diglasemad ning olukord to6turul paraneb. See
muudab ka todotsijate jaoks olukorra kergemaks. Todotsijatele on soovitused ennast
viarbamise seadusandlikes aspektides harida ja olla kriitiline enda kohta internetis

jagatava info suhtes.

Autori hinnangul on tegemist vdga aktuaalse teemaga, mida kindlasti tasuks edasi
uurida. Akadeemiliselt soovib autor jargmisena uurida virbamise eetilisust keskmistes
ettevotetes ning seejdrel vdikestes- ja mikroettevotetes. Sellise laiapinnalise uuringuga

saab teha iildistavaid jareldusi, mis kehtivad kdikide Eesti ettevotete kohta.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustiku kiisimused

Kéesolev kiisimustik uurib personali varbamise eetilisuse aktuaalsust Eesti ithiskonnas.
Vastama on oodatud kdik personalitdo ja varbamisega tegelevad inimesed.
Kiisimustiku eesmirgiks on eelkdige uurida, kas antud teema on Eesti personalitdotajate
jaoks téna aktuaalne- kas on kokku puututud eetika teemadega véarbamisel voi kogemusi
ebaeetilisest kditumisest.
Kiisimustik jadb anoniiiimseks ning vastajaid nimeliselt vélja ei tooda.
1. Millisesse vanuseklassi Te kuulute?
a) 18-25
b) 26-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60
f) 60-...
2. Mis ettevottes Te tootate?
3. Mitu aastat on Teil kogemust personalivaldkonnas?
a) Vihem kui 1 aasta
b) 1-3
c) 4-7
d) 8-15
e) 15-..
4. Kui tihedalt tegelete virbamisega?
a) Igapédevaselt
b) 1 kord kuus

¢) 2-3 korda poole aasta jooksul
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d) 1 kord aasta jooksul
e) Muu
5. Kas Te kasutate varbamisprotsessid taustauuringute meetodit
andmetekogumiseks kandidaatide kohta?
a) Jah
b) Ei
¢) Olen kasutanud, kuid mitte iga kandidaadi kohta
d) Muu
6. Milliseid kanaleid kasutate enim informatsiooni kogumiseks?
a) Facebook
b) LinkedIn
c) Google
d) Twitter
e) Instagram
f) Muu
7. Millises viarbamisetapis teete kandidaadile taustakontrolli?
a) Enne intervjuud, kohtumist
b) Loppvaliku tegemisel
c) Eiteegi
d) Muu
8. Millist informatsiooni eelkdige taustakontrolli kdigus otsite voi loodate leida?
9. Kas sotsiaalmeediast leitud informatsioon voib kahjustada kandidaadi voimalust
tookoht endale saada?
a) Jah
b) Ei
¢) Oleneb informatsioonist
d) Muu
10. Kas on olnud juhtumeid, kus taustakontrolli kdigus avastatud informatsiooni
tottu jadb kandidaat valikust kdrvale?
a) Jah
b) Ei
¢) Muu
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11. Kas teavitate kandidaate nende kohta tehtavatest taustauuringutest?
a. Jah
b. Ei
c. Ainult, kui informatsiooni kohta on kiisimusi
d. Muu
12. Milline informatsioon huvitab Teid enim intervjuude kéigus?
13. Kas olete enda praktikas kokku puutunud olukordadega, mille pdhjal saate viita,
et viarbamisel kasutatakse ebaeetilisi meetodeid?
a. Jah
b. Ei
c. Monel korral
d. Muu
14. Mis on Teie jaoks eetiline virbamine?

15. On Teil néiteid ebaeetilistest varbamisprotsessidest?

Ténan Teid uuringus osalemast!
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Lisa 2. Ekspertintervjuu

1. Millisesse vanuseklassi Te kuulute?
Mis ettevottes Te tootate?
Mitu aastat on Teil kogemust personalivaldkonnas?

Kui tihedalt tegelete virbamisega?

w»ok »w N

Kas Te kasutate varbamisprotsessid taustauuringute meetodit

andmetekogumiseks kandidaatide kohta?

6. Millises virbamisetapis teete kandidaadile taustakontrolli?

7. Millist informatsiooni eelkdige taustakontrolli kdigus otsite/loodate leida?

8. Kas sotsiaalmeediast leitud informatsioon voib kahjustada kandidaadi voimalust
tookoht endale saada?

9. Kas on olnud juhtumeid, kus taustakontrolli kdigus avastatud informatsiooni
tottu jadb kandidaat valikust korvale?

10. Kas teavitate kandidaate nende kohta tehtavatest taustauuringutest?

11. Milline informatsioon huvitab Teid enim intervjuude kéigus?

12. Kas olete enda praktikas kokku puutunud olukordadega, mille pohjal saate viita,
et varbamisel kasutatakse ebaeetilisi meetodeid?

13. Mis on Teie jaoks eetiline virbamine?

14. On Teil néiteid ebaeetilistest virbamisprotsessidest?

Ténan uuringus osalemast!
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Lisa 3. Intervjuukiisimuste pohinemine teoorial

Intervjuukiisimuste pohinemine teoorial [autori koostatud Amos et al.(2008);

Werther & Davis (2003);Grobler et al. (2003); Harris & Lasson (2003) pdhjal].

Etapid Autorid Kiisimused
Soojendus- Amos et al.(2008); 1. Kirjeldage palun tavalist varbamisprotsessi
kiisimused Werther & Davis Teie ettevottes ?
(2003); 2. Milline on Teie meelest eetiline ja
Grobler et al. (2003); eeskujulik virbamine protsessina?
Harris & Lasson
(2003)
Esialgne Amos et al.(2008); 3. Milliseid kanaleid kasutate tootajate
kontroll ja Werther & Davis vérbamiseks, kas ametikohast sdltuvalt
dokumentideg (2003); kasutate erinevaid kanaleid ning kuidas
a tutvumine Grobler et al. (2003); valite kanaleid varbamiseks?
Harris & Lasson
(2003)
Intervjuude Amos et al.(2008); 4. Millises virbamisetapis sooritate
labiviimine Werther & Davis intervjuusid ning kas teete eeltood nendeks
(2003); valmistumisel (kandidaadi uurimine)?
Grobler et al. (2003); 5. Kas kiisite intervjuude ajal inimeste laste ja
Harris & Lasson hobide ning harjumuste kohta, et edasist
(2003) tooplaneerimist lihtsustada?

6. Milliseid vdoimalusi kasutate kandidaatide
kohta informatsiooni otsimiseks/saamiseks
ning kui usaldusvéirne see informatsioon
on?

Taustauuringu  Amos et al.(2008); 7. Milliseid kanaleid kasutate taustauuringute
sooritamine Werther & Davis tegemiseks kandidaatide kohta ning kas see
(2003); on iga kandidaadi puhul vajalik?
Grobler et al. (2003); 8. Miks taustauuringut kasutate, mis on
Harris & Lasson eesmargiks? Missugust infomatsiooni
(2003) eelkdige loodate/soovite leida taustauuringu
kaigus?

9. Millise informatsiooni avastamisel
taustauuringuetapis jaab kandidaat
konkurentsist kdrvale ? Kas seda on Teie
praktikas ette tulnud?

10. Kas peate taustauuringute tegemist
internetis eetiliseks?

11. Kuidas ja kas kiisite kandidaatidelt ka luba
taustauuringu sooritamiseks voi teavitate
kandidaate, kui olete nende kohta
taustauuringu teinud ja kasutate neid
andmeid vérbamisel/todtlemisel ?

Meditsiiniline ~ Amos et al.(2008); 12. Kas teie ettevottes on ametikohti, kuhu
voi Werther & Davis kandideerimisel tuleb sooritada ka
pstihholoogili-  (2003); meditsiiniline vdi/ja psithholoogiline
ne uuring Grobler et al. (2003); uuring?
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Harris & Lasson
(2003)

Lopliku Amos et al.(2008); 13. Kui suurt rolli méngivad lopliku otsuse
otsuse Werther & Davis tegemisel intervjuu, CV ning taustauuring?
tegemine (2003); Protsendiliselt voi ulatuslikult méératledes.
Grobler et al. (2003); 14. On teie praktikas tulnud ka ette, et
Harris & Lasson kandidaadid on valetanud enda
(2003) informatsiooni kohta, mida teile on
edastanud? Tooge niiteid, kui voimalik.
Oiglase Amos et al.(2008); 15. Kuivord arvestate lepingu koostamisel ja
toopakkumise  Werther & Davis toopakkumisel ka taustauuringu ja intervjuu
tegemine (2003); kédigus saadud informatsiooniga ( nditeks
Grobler et al. (2003); inimene on harjunud madalama palgaga voi
Harris & Lasson huvitub sportimisest vims)?
(2003)
Dokumenta- Amos et al.(2008); 16. Kas ja kuidas ( kui jah, siis milleks)
tsiooni Werther & Davis talletate varbamisprotsessis
talletamine (2003); saadud/kasutatud/kogutud informatsiooni?

Grobler et al. (2003);
Harris & Lasson
(2003)

17.

On teil anda soovitusi kandidaatidele,
kuidas jatta endast sotsiaalmeedias parem
mulje voi kuvand, et todandjatele
positiivselt silma jaada?
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Lisa 4.

Intervjuukava

Kiisimused virbamisprotsessi kohta antud ettevottes etappide kaupa

Soojenduskiisimused

1.
2.

Kirjeldage palun tavalist virbamisprotsessi teie ettevottes?

Milline on Teie meelest eetiline ja eeskujulik virbamine protsessina?

Esialgne kontroll ja dokumentidega tutvumine

3.

Milliseid kanaleid kasutate tOoGtajate varbamiseks, kas ametikohast sdltuvalt

kasutate erinevaid kanaleid ning kuidas valite kanaleid varbamiseks?

Intervjuu etapp

4.

Millises virbamisetapis sooritate intervjuusid? Kas teile on oluline teada
voimalikult palju informatsiooni kandidaadi kohta juba enne intervjuud, et
kiisida pohjalikke kiisimusi ehk kas teete eeltodd (kandidaadi uurimine)?

Kas kiisite intervjuude ajal ka inimeste laste ja hobide ning harjumuste kohta, et
edasist todplaneerimist lihtsustada?

Milliseid  vOimalusi  kasutate  kandidaatide = kohta  informatsiooni

otsimiseks/saamiseks ning kui usaldusvéérne see informatsioon on?

Taustauuring ja soovitused

7.

10.

Milliseid voimalusi/kanaleid kasutate kandidaatide kohta informatsiooni
otsimiseks/saamiseks ning kas teete taustauuringut igale kandidaadile? Kas
helistate endistele todandjatele ja sOpradele/tuttavatele/kolleegidele? Kuivord
usaldusvéirne on nende kéest saadud informatsioon?

Millise informatsiooni avastamisel taustauuringuetapis jddb kandidaat
konkurentsist kdrvale ? Kas seda on Teie praktikas ette tulnud?

Miks taustauuringut kasutate, mis on eesmargiks? Missugust infomatsiooni
eelkoige loodate/soovite leida taustauuringu kéigus?

Kas kiisite kandidaatidelt ka luba taustauuringu sooritamiseks? Kas teavitate
kandidaate, kui olete nende kohta taustauuringu teinud ja kasutate neid andmeid
varbamisel/tootlemisel? Kas kandidaadil on voimalus tutvuda andmetega, mida

on tema kohta kogutud ja analiiiisitud?
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11. Kas peate taustauuringute tegemist internetis eetiliseks?

Teooriast liihtuv meditsiiniline/psiithholoogiline uuring
12. Kas teie ettevottes on ametikohti, kuhu kandideerimisel tuleb sooritada ka

meditsiiniline voi/ja psithholoogiline uuring?

Lopliku otsuse tegemine
13. Kui suurt rolli mingivad 10pliku otsuse tegemisel intervjuu, CV ning
taustauuring (protsendiliselt voi ulatuslikult méiédratledes)?
14. Kas on tulnud ette, et kandidaadid on valetanud informatsiooni kohta, mida teile

on edastanud?

Toopakkumise tegemine
15. Kuivord arvestate lepingu koostamisel ja toopakkumisel taustauuringu ja
intervjuu kidigus saadud informatsiooniga (nditeks inimene on harjunud

madalama palgaga voi huvitub sportimisest vms)?

Dokumentatsiooni talletamine
16.Kas ja kuidas talletate (kui jah, siis milleks) vérbamisprotsessis
saadud/kasutatud/kogutud informatsiooni?
17. On teil anda soovitusi kandidaatidele, kuidas jéitta endast sotsiaalmeedias parem

mulje voi kuvand, et tooandjatele positiivselt silma jadda?

Tanan Teid uuringus osalemast!
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SUMMARY

ETHICS IN PERSONNEL HIRING: A QUALITATIVE STUDY BASED ON
NASDAQ OMX TALLINN STOCK MARKET MAIN LIST’S ESTONIAN
COMPANIES

Dagne Méndoja

Statistics Estonia states that in 2016 unemployment rate was 6,8% and employment
rate was 65,6%. There were 9000 vacant job positions in Estonian organisations in
2016. That means companies have to focus their attention on personnel hiring. Studies
conducted in Estonia (Urbel, 2015; Ivask, 2013; Visamaa, 2011) show, that all
participants in the study perform backgound researches for candidates. Background
screening without candidate’s agreementis not allowed and therefore unethical and

illegal.

The main problem was the impact of unethical hiring methods and background
screening on unemployment rate in Estonia. The aim of the thesis was to propose
suggestions, based on the problems of the study, to make hiring process more ethical
and effective. Reaserch question explored which methods are used in Nasdag OMX
Tallinn stock market main list’s Estonian companies and how etchical those methods
are. Stock market companies are studied, because they represent a selection of the

biggest companies in Estonia, to whom smaller companies look up to.

Ethics is a part of moral philosophy which eases everyday decisions in organisations.
Deontological ethics emphesises on treating every person equally. The main aim of
hiring is to find the right person for the job, not to find as many canditates as possible.

To eliminate unsuitable candidates, organisatsions conduct background researches
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without the permission of the candidate. Therefore it is necessary to study these

practises in Estonia.

For the method of research author chose a qualitative study through semi-structured
informant interviews. Firstly an expert interview was conducted to prove the problem
exists. Then 8 interviews were conducted with representatives of the stock market

companies. The author interviewed participants during April to May in 2017.

Study results clearly showed that unethical personnel hiring methods and aspects are
used among interviewed organisations. Main problems arised regarding not asking for
candidates permission to perform backgroud researches. The information gathered
during background checks is used to form a decision about candidate, therefore a
candidate could lose a job and would not even know the real reason. After hiring, all
the information collected, is kept for upcoming personnel vacancies. That show a real
problem of privacy, when candidates dont know for how long and where their

information is maintained.

Suggestion is to organise a free seminar for all Estonian companies to rise awareness on
ethical and legal personnel hiring. If the hiring personnel is aware of the laws regarding
all hiring steps, then candidates have equal chances to get a job. The author wishes to

conduct more studies on the subject where smaller companies are in the sample.
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