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Sissejuhatus

Varbamisspetsialistid on tdnasel paeval raskes olukorras, mil suures t60jéupuuduse
situatsioonis on véga keeruline leida kvalifitseeritud to6tajaid. Olukord to6turul muutub
aasta-aastalt keerulisemaks ning vaga suur roll parimate to6tajate leidmisel on justnimelt
varbamisprotsessil (J8gi, 2014), mis dnnestumise korral tagab ka organisatsiooni uldise
edukuse (Gorobinski et al., 2017). Tanapéeval peavad ettevétted ja nende personalijuhid,
varbamisspetsialistid olema loovad uute to6tajate leidmisel ja varbamisprotsesside
labiviimisel, arvestades sealjuures endiselt ka ettevotte vajadusi ja organisatsioonikultuuri.
Véarbamine on tanapédeval muutunud iha tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja
tdhustamiseks on loodud hulgaliselt téoriistu, kuid siiski, tundub antud t66 autoritele, et
varbamine on endiselt isna ajamahukas tegevus.

Ké&esolev uurimisttd on ajendatud t60 koostajate isiklikust kogemusest ja huvist.
Mdlemad t66 koostajad on oma ettevotetes tootades varbamisega suuremal vai vahemal
maéaral kokku puutunud. Uurijate isiklik kogemus naitab, et pigem tegutsevad
varbamisspetsialistid Shinapdhiselt ja oma intuitsioone kasutades, mitte kindlaid tooprotsesse
I&bi viies. Jogi (2019) toob valja, et varbamise puhul on peamine ndue - kvaliteet, mitte
kvantiteet ehk oluline on Gige sihtgrupi ulesleidmine, et tagada ettevéttele sobivate vaartuste,
omaduste ja oskustega kandidaadid. Antud t66 autoreid huvitab, kuivdrd analutsivad
varbamisspetsialistid, oma igapdevast varbamistood tehes varbamisprotsessi erinevaid osi. Ka
Einberg et al. (2020) leiavad, et just ajajuhtimise vdtmes on varbamisprotsessi erinevate
etappide hindamine igas ettevdttes vaga oluline. Ja kui ettevdte soovib palgata parimat
kandidaati, tuleb iga varbamisprotsessi etapp ka parimal moel varbamisspetsialistide poolt
labi viia (Kasak, 2020).

T60 on koostatud personali varbamise valdkonnas, mille Shalini (2020) on jaganud
kaheks: traditsiooniline ja kaasaegne varbamisprotsess. Traditsiooniline varbamisprotsess on
kdige uldisemalt deldes varbamine ilma e-lahendusi kasutamata ja kaasaegne
varbamisprotsess on tdotajate leidmise protsess, mille kdigus kasutatakse erinevaid
virtuaalmaailma véimalusi ehk tegu on e-vérbamisega. E-véarbamist kui sellist ei saa pidada
uueks maisteks, kuna on kasutusel olnud juba pikka aega ning edasi arenenud koos
tehnoloogia arenguga, néiteks CV Keskuse kasutamine kui osa e-véarbamise protsessist ja ka
muud portaalid, mis on olnud paljudes organisatsioonides erineva ulatusega kasutusel juba
aastaid. Oluline on mainida, et e-varbamine kui mdiste omab inimeste jaoks eri tdhendusi

ning antud uurimistdos selgub inimeste e-varbamise kasutusulatus.



Antud t66 autorite kogemus nditab, et ettevdtte jaoks, kes soovib uut to6tajat, on
aarmiselt oluline, et uus tdotaja liituks ettevottega voimalikult Kiiresti, samas kui toole
kandideerija hindab varbamisprotsessi mugavust. Selle t66 raames on huvitav teada saada,
kas need ootused ka kattuvad. Antud magistritéo teema on oluline, kuna ttha enam liigub
kogu varbamise ja valiku protsess e-varbamise poole. VVarbamise protsesse on mdjutanud
mitmed erinevad tegurid - nii tehnoloogilised kui ka sotsiaalsed jm mdjutused, neist viimane
on COVID-19 pandeemia. Missugused niiansid tdpsemalt varbamisprotsessi enim mdjutanud
on, on Eestis varasemalt véhe uuritud. Uuringuid, mis oleks tdpsemalt uurinud Eesti
ettevotetes rakendatavaid varbamispraktikaid ja varbamisprotsessi vdimalusi tldiselt, ei ole
samuti. Varasemad I6putd6d on Kirjutanud kall varbamisest ja valikust ning
varbamisprotsessi tohustamisest, kuid on keskendunud stvitsi oma t66s vaid lhele
konkreetsele ettevottele - kdesolev t66 annab vaartust juurde, kuna on laiahaardelisem,
kaasates mitmeid Eesti ettevotteid, et saada terviklikum pilt varbamismaastikul toimuvast.

Magistritod eesmark on analliiisida varbamisprotsesse ja e-varbamise
kasutamispraktikaid Eesti ettevotete néitel, et teha ettepanekuid e-vérbamise tohusamaks
kasutamiseks.

Eesmargi taitmiseks on autorid puUstitanud jargnevad uurimisulesanded:

e anda Ulevaate varbamisprotsessist, selle peamistest mdjutajatest ja arengusuundadest;
e anda llevaate e-varbamise peamistest mdjutajatest ja arengusuundadest;
e analliisida varbamisprotsessi arengut ja e-varbamise rakendamist Eesti ettevotete

naitel

teha ettepanekuid e-varbamise thustamiseks Eesti ettevdtetes.

Kéesolev magistritod koosneb kahest osast. Teoreetilises osas keskenduvad uurijad
varbamisprotsessi teoreetilistele alustele ja varbamisprotsessile, sh e-varbamisele méju
avaldanud muudatustele. T60 teine osa koosneb empiirilise uuringu jargsest analiitsist, kus
vajaminevate andmete kogumiseks on l&htutud kvalitatiivsest uuringust, mille k&igus viidi
labi poolstruktureeritud intervjuud kiimne Eesti ettevote varbamisspetsialistiga erinevatest
valdkondadest ning lisaks viidi 1&bi vestlused samades ettevotetes, nende poolt viimasena
varvatud to6tajaga.

Antud t66 koostamine annab vGimaluse nii mélemale autorile kui ka teistele

personalijuhtidele, varbamisspetsialistidele oma ettevotete siseselt vajadusel automatiseerida



voi muul moel lihtsustada varbamisprotsesse, sh analliiisida uuringu kaigus esile toodud

probleeme ning vdimalikke lahendusi.
T60 olulisemad marksdnad: varbamisprotsess, varbamine, e-varbamine, meelitamine, valik.

Teaduseriala kood CERCS: S190 Ettevdtete juhtimine.



1.Varbamisprotsessi ja e-varbamise teoreetilised lahtekohad

Teoreetiliste lahtekohtade peatiikis on analtlsitud varbamisprotsessi, sh e-varbamist
ja sotsiaalmeedia osakaalu varbamisprotsessis. Autorid keskenduvad olulisematele
varbamisprotsessi mojutavatele teguritele ja eelkdige viimaste aastate olulisematele

arengusuundadele selles protsessis.

1.1 Traditsiooniline varbamisprotsess ja selle arengusuunad

Head t06tajad on organisatsioonide suurim ressurss (Jogi, 2014), kuid nende
ulesleidmine ja hoidmine on praeguses t60jouturu situatsioonis tha raskem. Olukorda on
kirjanduses nimetatud ka “sdda talentide parast” (Pedras et al., 2007). Ténased t6dandjad
voistlevad, kes suudab leida endale parimad t66tajad, sest parimad ja todle pihendunud
t0otajad aitavad organisatsioonidel saavutada pustitatud eesmarke (sh finantseesmarke),
tagada kliendi ja to6tajate rahulolu ning vahendada seelabi t60j6u voolavust (Gorobinski et
al., 2017). Tanapéeva tehnoloogiamaailmas, kus konkurents talentide pérast on darmiselt
karm, seisavad personalispetsialistid silmitsi paljude véljakutsetega, piitides leida ja voita
parimaid kandidaate (Rossmann, 2018).

Organisatsioonipoolne tegevus uue to6taja leidmisel ja toootsija poolne vabale
tookohale kandideerimise tegevus on varbamisprotsessi kaks erinevat vaadet, mille kaigus
organisatsioonid otsivad potentsiaalseid uusi to6tajaid, kes vastavad organisatsiooni nduetele
ja vastupidi to6tajad plidavad leida tdokohta, mis vajab nende kvalifikatsiooni (Hosain & Liu,
2020).

Varbamisprotsessi on kirjanduses defineeritud mitmeti. VVarbamisprotsessiks on
nimetatud uute tootajate ettevottesse leidmise protsessi, mis on personalijuhtimise oluline ja
ehk ka peamine osa ning hdlmab koiki organisatsiooni praktikaid ning tegevusi -
analliusitakse todokoha ndudeid, koondatakse kokku kvalifitseeritud kandidaatide v@rgustik ja
palgatakse vabale ametikohale kdige paremini sobiv kandidaat. VVarbamisprotsessi peamiseks
eesmaérgiks on potentsiaalsete uute tdotajate leidmine. VVarbamisprotsessi kirjeldades
kasutavad erinevad autorid (Tong, 2009; Kapse et al., 2012; Gorobinski et al. 2017;
Rossmann, 2018; Banerjee, P. & Gupta, R., 2019; Arphita 2020) tihti ka mdistet - oma
organisatsiooni meelitamine (attracting), mille k&igus kutsutakse ndutava kvalifikatsiooni ja
omadustega tootajad kandideerima pakutavale ametikohale ning “ergutatakse” neid vastu
vOtma pakutavat t66d. Oksanen (2018) lisab, et tdnasel péeval on véga oluline, et tddandjad

suudaksid voimalikult suurel maaral leida ja meelitada just parimaid kandidaate, et



organisatsioonil oleks vBimalik potentsiaalsete t66le kandideerijate seast ka ise sobilikum
tootaja valida ja teha I6plikke varbamisotsuseid just parimast kandidaatide kogumist, kuna
konkurents parimate kandidaatide pérast on tdnapéeval véga karm. Parimate kandidaatide
leidmisega on organisatsioonil vdimalik saavutada ka konkurentsieeliseid (Sills, 2014).
Virbamisprotsessist rddkides actakse tihti omavahel segamini mdisted “varbamine”
(recruitment), “valik” (sorting candidates) ja “varbamisprotsess” (recruitment process), kus
véarbamise moiste all peetakse silmas kogu véarbamist ja valikut ehk varbamisprotsessi.
Tegelikult ei ole “virbamine” kogu virbamisprotsess, vaid “virbamine” ja “valik” koos
moodustavad kokku varbamisprotsessi, mille kdigus pultab to6andja leida kbikide toole
kandideerinute hulgast just endale sobivat to6tajat (Cappelli, 2001; Holm, 2012; Gorobinski
et al., 2017). Siinkohal peavad autorid oluliseks vélja tuua, et varbamisprotsessi on
kirjanduses defineeritud samuti mdnevorra erinevate moistetega, mis voib tekitada lugejas
segadust. Antud t606s kasitlevad autorid labivalt varbamisprotsessi kui tervikut (vt joonis 1),

mis sisaldab endas nii varbamise- kui ka valikuprotsesside erinevaid etappe.

VARBAMISPROTSESS

4 4

VARBAMINE ) VALIK
Viirbamisstrateegia Kandidaatide Kandidaatide Kandidaatide Tookoha
viljatootamine meelitamine sorteerimine ja valimine kinnitamine
Tadkoha nouete celhindamine
analiiiis Virbamiskanalite Kandidaatide Intervjuud, Lepingute
Ametiprofiili valik sobivuse analiiiis sobivustestid solmimine
kinnitus

Joonis 1. Personali varbamisprotsess.

Allikas: Autorite koostatud (Cappeli, 2001; Tiirk, 2005; Alas, 2005)

Véarbamine kui vérbamisprotsessi esimene faas kéivitab organisatsiooni

teadmusmajanduse toimimise ja inimressursi hankimise protsessi. Varbamine on td6tajate

valiku protsessi ettevalmistav votmeetapp. Selle sisuks on té6andja ootustele vastavate

kandidaatide otsimine ja meelitamine. Selle protsessi tulemuslikkust méaravad tegurid on

to6pakkumise asjakohane ettevalmistamine ja selle tulemuslik levitamine kandidaatide




sihtrihma seas, kasutades selleks kdige tdhusamaid varbamiskanaleid (Bombiak & Wereda,
2017). Valjatoodud definitsioonides on naha thisosa, milleks on parimate/sobivamate
kandidaatide otsimine, meelitamine ja valik. Samas ei nimeta paljud autorid
véarbamisprotsessi osaks varbamisstrateegia véljatootamist. Antud t66 autorid leiavad, et
konkurents parimate tdotajate leidmise nimel on tanapéeval tihe ning konkurentsieelise
saavutamiseks tuleb analutsida tookoha ndudeid, ametiprofiilide kirjeldusi ehk ettevotetele
on aarmiselt oluline omada kindlat varbamisstrateegiat. Organisatsioonid on ulelldiselt oma
olemuselt, valdkondlikelt eesmarkidelt ja kasutatavalt t66j6ult vaga erinevad. Seetdttu tuleb
ka igal organisatsioonil valja td6tada temale sobiv varbamisstrateegia ning kohandada see
organisatsiooni vajaduste ja muutustega. Olenevalt organisatsioonis vabanevate ametikohtade
isedrasustest valitakse sobivaimad varbamisallikad ja -vahendid (Turk, 2005).

Kuna tlemaailmne konkurents pusib ja toostusharud muutuvad oskusmahukamaks,
muutub talentide varbamine hédavajalikuks ning digete kandidaatide digel ajal meelitamine
on muutunud keerulisemaks kui kunagi varem. Tavaparaste, traditsiooniliste
varbamismeetodite kasutamine ei pruugi olla enam ainudige ja piisavalt kiire lahendus, et
oma organisatsiooni meelitada vajalikku hulka kvalifitseeritud kandidaate. Paljud
organisatsioonid on kandidaatide meelitamisel kasutusele vétnud keerukad
varbamisstrateegiad v6i kombineerinud erinevaid varbamismeetodeid (Tong, 2009).
Varbamisprotsess vOib olla erineva keerukuse ja raskusastmega s6ltuvalt tldistest
eesmarkidest ja valitud varbamisallikatest (Holm, 2012).

Interneti Kiire areng ja digitaalse pdlvkonna esilekerkimine on tekitanud to6turul
ulemineku traditsiooniliselt varbamisprotsessilt elektroonilisele varbamisprotsessile (Boscai,
2015), kus tehnoloogia kasutamine varbamisel aitab kaasa mitmekesisemate kandidaatide
hulga ligitbmbamisele (Nawrat, 2021). Shalini (2020) on jaganud varbamismeetodid kaheks:
traditsiooniline ja kaasaegne varbamisprotsess. Traditsiooniline varbamisprotsess on aastaid
hésti toiminud ja ettevotted on to6tajaid sellisel viisil leidnud. Selle peamiseks miinuseks
loetakse, et on ajamahukas ja kallis. Lisaks veel pakub traditsiooniline varbamisprotsess
vaheseid voimalusi reklaamiks ja toimib ebaefektiivselt kandidaatide juhtimisel, samas kui e-
varbamine parandab varbaja voimekust késitleda laekunud avaldusi ja kiirendada
varbamisprotsessi (Lee, 2011). Traditsioonilised voimalused, mida ettevotted kandidaatide
meelitamiseks kasutavad, hdlmavad ajalehti, varbamisagentuure, tdotajate, tarnijate voi
klientide soovitusi ja ulikoolikutseid. Alternatiivsete voimalustena on kasutusel ka

veebiallikad, nt téoplatvormid, veebipbhised varbamise lehekdljed jne (Melanthiou, 2015).



Kaasaegne varbamisprotsess on tulnud esile koos tehnoloogia arenguga, mil téétajate
leidmiseks hakati kasutama erinevaid uusi kanaleid ja viise, néiteks tookuulutused
sotsiaalmeedias ja nutitelefonide kasutamine videote jagamiseks. Kaasaegne
varbamisprotsess ei ole staatiline vaid muutub pidevalt koos aja ja tehnoloogia arenguga
(Trivedi, 2018). Reiners (2021) réagib kaasaegsest varbamisest kui strateegilisest
personalijuhtimisest, mis on loodud passiivsete kandidaatide tdhelepanu kditmiseks
(headhunting).

Varbamisprotsessiga alustades on organisatsiooni esmaseks ulesandeks mdista, kas
kasutada uute to6tajate leidmisel sisemisi vOi véliseid varbamisallikaid. Sisemiste allikate
kasutamise juures peetakse eelkBige silmas organisatsioonisisest to6tajate lilkumist -
edutamist voi muul moel ametikoha vahetust. Véalimisteks varbamisallikateks peetakse
sobivate kandidaatide leidmist organisatsiooniga mitteseotud inimeste hulgast (vt Joonis 2).

Viirbamisstrateegia viiljatéétamine
* kuivord digitaalne ja automatiseeritud? === [L.ssssssssssssssssssasss -
e crinevate andmebaaside kasutamine ja tiiendamine?
e crinevad ametikohad i

L\

Traditsioonilised virbamismeetodid Kaasaegsed viirbamismeetodid .
e ajalehed * veebiallikate kasutamine E
® viirbamisagentuurid IH ® viirbamisplatvormid i
® soovitused ® kodulehed E
o iilikooli/kutsekooli kutsed * sotsiaalmeedis H

<I|l|--

N/

Organisatsiooniviilised allikad
Uute tootajate palkamine viiljastpoolt
Organisatsiooniviilised vahendid

Organisatsioonisisesed allikad
Tootavate inimeste edutamine/
iimberpaigutamine
Organisatsioonisisesed vahendid

Joonis 2. Personali varbamise allikad, vahendid, strateegiad ja meetodid
Allikas: Autorite koostatud (Turk, 2005; Shalini 2022; Melanthiou, 2015; Trivedi, 2018; 4
soovitust..., 2020)

Organisatsioonisisese varbamisprotsessi eesméargiks on personalivajaduse
rahuldamine organisatsiooni enda t66tajate Umberpaigutamise tulemusena. See on tdhus, sest
ettevOte on teadlik olemasoleva t06taja oskustest, vdimetest, to6tulemustest ning osatakse
prognoosida todtajate sobivust pakutavale ametikohale. Organisatsioonisisese

varbamissprotsessiga on vdimalik vahendada personali varbamise ja valikuga kaasnevaid
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riske (Turk, 2005). See vahendab varbamise kulutusi, lihendab varbamise ajakulu ning
samuti vaheneb ka to6taja juhendamisele kuluv aeg, sest tootajal on teatud maéral olemas
teadmine ettevottes toimuvatest protsessidest (Bika, n.d.). Samas toob Bika (n.d.) ka valja, et
pideval organisatsioonisisesel varbamisprotsessil on ka negatiivsed mdjud - vahendab
kvalifitseeritud t66j6u olemasolu organisatsioonis, mistdttu peab asutusesisene varbamine
alati kaima paralleelselt asutusevalise varbamisega, et tagada ka uute tootajate liitumine
organisatsiooniga.

Organisatsioonivéline varbamisprotsess seisneb uute tootajate palkamises valjastpoolt
organisatsiooni. Valine varbamisprotsess on vajalik eelkdige ettevGtte esmatasandi
ametikohtade v@i uute ja erilisi oskusi ndudvate ametikohtade téitmiseks. Valine
varbamisprotsess on hea ka eripalgeliste ja uute ideedega t06tajate leidmiseks (Turk, 2005).
Tanapéeval on organisatsioonivalisel varbamisprotsessil vdga mitmeid erinevaid vahendeid,
mida kasutatakse ka eraldiseisvate protsessidena. VVarbamisprotsessi puhul on tavaliseks
muutunud kombineeritud varbamisvahendite kasutamine, mis h8lmab endast kaasaegsest
varbamist (e-varbamine) ja traditsioonilist varbamist (personaalset kontakti kandidaatidega)
(Maurer, 2021). Lisaks mojutavad varbamisprotsesse mitmesugused sisemised ja valised
tegurid. Sisemised tegurid on tegurid, mida organisatsioon saab kontrollida ja vélised tegurid

on need, mida organisatsioon ei saa kontrollida (vt tabel 1) (Kapse et al., 2012).

Tabel 1. Véarbamisprotsesse mdjutavad sisemised ja valimised tegurid organisatsioonis.

Peamised varbamisprotsesse mojutavad tegurid
Sisemised tegurid Valimised tegurid
Varbamispoliitika Poliitiline, sotsiaalne, juriidiline

keskkond
Varbamise kulu Tootuse méaar
Kasv ja laienemine Tooturg
Organisatsiooni suurus Konkurents
Inimressursside planeerimine | Noudlus ja pakkumine

Allikas: Autorite koostatud (Kapse et al., 2012; Holm, 2012)

Viimane varbamisprotsesse oluliselt muutnud olukord oli COVID-19, mis sundis

ettevotjaid toime tulema ootamatute ja enneolematute valjakutsetega (Dixit et al. 2020;
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O’Donnell, 2021). Personaliprotseduurid ja selle erinevad osad on muutunud paljude
ettevotete jaoks kaugprotsessiks, mida enne pandeemiat ei osatud ette ndha (O’Donnell,
2021). Enne pandeemiat kasutasid paljud ettevdtted virtuaalseid toovestlusi ainult viimase
abinduna. Vahetuid kohtumisi kandidaatidega peeti normiks. Nuid mdistavad paljud
to6andjad, et virtuaalne varbamisprotsess on varasemast tdhusam ja eelk@ige ajasaastlikum,
kuid ka odavam (Euroopa To6jouamet, 2021). Ka kaugt6d on uus norm tééturul. See pusib
populaarsena ja to6andjad ei saa enam loota todotsijate meelitamisele huvitavalt sisustatud
kontori v6i puhkeruumiga, vaid peavad nditama, kuidas nad suudavad t66taja eest hoolitseda
ka muul moel (Euroopa To6jouamet, 2021). Samuti on uueks normaalsuseks muutunud
hibriid td6tamine - kontoris ja kodus (Maurer, 2021).

Virtuaalse varbamisprotsessi puhul ei ole esmatéhtis ka vérvatava geograafiline
asukoht. COVID-19 pandeemia jargselt on ettevotted oma varbamisprotsessis asunud
vBimalikke kandidaate vabale ametikohale otsima kaugemalt kui enne pandeemiat.
Paindlikud lahendused seoses tdtkeskkonnaga muutuvad (iha olulisemaks ning mitmed
tookohad ei eelda varbamisel ilmtingimata to6tamist tdoandja asukohas (Espenberg & Roos,
2020). Tanasel paeval ei piirdu uusi tookohti otsivad kandidaadid tihe geograafilise asukoha
ja ettevottega. Paremate vdimaluste otsimine, tookohtade tihedam vahetamine ja pidev oma
CV ajakohasena hoidmine, kirjeldab tdnapédeva toootsijat. Nad kandideerivad mitmetele
toOokohtadele ja ettevdtetesse (iheaegselt ning on saadaval rohkemate té6andjate jaoks
(Khillare & Shirsale, 2017).

Antud peattikis toid autorid vélja traditsioonilise varbamisprotsessi olemuse ja
arengusuunad, defineerides ara varbamise ja valiku, mis on kaks varbamisprotsessi tiksteisele
jargnevat osa. Varbamise oluliseks komponendiks on kandidaatide meelitamine. Autorid
ndustuvad kirjeldatud teooriaga, et meelitamine on oluline termin tdnapaeva
varbamismaastikul, kuna Glemaailmne konkurents todtajate leidmisel on kérge. Siinkohal
lisavad autorid oma isiklikust kogemusest, mis on ndidanud, et hetkelisel t66turul ei vitle
td6andjad enam vaid talentide pérast, vaid ldse selle eest, et kohati kasvdi osaliselt
kvalifitseeritud kandidaat neile kandideeriks. Ténapéaeval ei pea mitte ainult todleidja end
esitlema, vaid ka ettevdte peab oskama kandidaatide jaoks silma paista. Sellega seonduvalt
kirjeldati lahti lisaks valimistele varbamisallikatele, millest t06 suuremas osas réégib, ka
sisemised varbamisallikad, kuna see on teine t6hus varbamismeetod - ettevéte tunneb juba
oma olemasoleva too6taja oskuseid ja voimeid. Autorid toid vélja ka traditsioonilise
varbamisprotsessi erinevused kaasaegsest varbamisprotsessist, kus esimesel on oluliselt

suurem ajaline ja majanduslik kulu. Uldistades saab ¢elda, et kdigi eelkdnelenud autorite
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meelest on varbamisprotsesse mdjutanud siiski enim tehnoloogia areng ning
varbamisprotsessi liikumine erinevate e-lahenduste kasutamise suunas, mida avavad autorid

tapsemalt jargmises peatkis.

1.2 E-varbamine ja selle arengusuunad

Tehnoloogia kiire arengu tdttu on varbamisprotsess strateegilisem, isikukesksem ja
sihiparasem kui kunagi varem (Blacksmith & Poeppelman, 2014). Esimesed uuringud, mis
uurisid e-personalijuhtimise rolli, ilmusid 2000. aastate alguses, ennustades tehnoloogia
kasulikku moju erinevatele personalifunktsioonidele: intraneti kasutamine, e-0pe, virtuaalsed
meeskonnad, personaliinfoststeemid jne (Nikolaou, 2021). Varasemalt keskendus
varbamisprotsess rohkem personaalsete vérgustike loomisele ja nende hoidmisele, silmaringi
avardamisele, kuid tanapédeval kasutatakse varbamisprotsessis palju rohkem erinevaid
veebisaite nii tookuulutuste avaldamiseks kui ka kandidaatidega suhtlemiseks (Blacksmith &
Poeppelman, 2014).

Varbamisprotsesside lilkumine e-kanalitesse on p&hjustanud varbamismaastikul
viimase kiimnendi suurima muutuse, kus erinevad e-kanalid on vahendajad t66andjate ja
toootsijate vahel. E-varbamine, ka veebipdhine/online-varbamisprotsess, on tehnoloogia ja
veebipdhiste ressursside kasutamine t66le kandideerijate leidmise, meelitamise, hindamise,
intervjueerimise ja palkamisega seotud Ulesannete taitmiseks (Hosain & Liu, 2020). E-
varbamine hélmab endas lisaks e-kirjade saatmisele ka intervjuude kutsete saatmist ja
labiviimist kuni toopakkumise tagasilikkamise v6i vastuvotmiseni. Seega on e-varbamine
osa varbamisprotsessist, kus varbamisstrateegiaid kasutatakse ja varbamispoliitikaid
rakendatakse e-lahenduste abil (Vt Joonis 3) (Wozniak, 2014). E-lahenduste kasutamine
varbamisprotsessis tagab teabehalduse automatiseerimise ja tbhususe, vahendab kulusid ja
suurendab kandidaatide potentsiaalsete to0kohtade valikut (Nel et al., 2004;

Thibodeau, 2018).

13



E-VARBAMINE

Ametiprofiili
kirjeldus,

Kandideerijategz
Kandidaatide ideerijatega

ligimeelitamine

Kandideerijate L
iihenduse votmine,

tookuulutuse sobivuse analiiiis

% intervjuud
koostamine

VARBAMISPROTSESS

Joonis 3. Varbamisprotsessi etapid ning e-varbamise osa varbamisprotsessis
Allikas: autorite koostatud (Pin et al., 2001; Holm, A. 2012; Hosain, et at. 2020)

Narlusi (2015) kirjeldab e-varbamist kui ndhtust, mis on tekitanud uue turu, kus
t06andjate ja potentsiaalsete tootajate vahel on enneolematult suur suhtlus. Armstrong &
Taylor (2014) ja Sceulovs et at. (2017) defineerivad e-véarbamist kui interneti kasutamist
vabade toéokohtade reklaamimiseks v@i postitamiseks, voimalust jagada teavet tookohtade ja
organisatsiooni kohta ning kiiret suhtlemist ettevétte ja kandidaadi vahel; viimased saavad
kandideerida téokohale veebis ning saata e-posti teel kandideerimisavaldused ja oma CV-d
varbajatele vOi agentuuridele. E-varbamise eesmargiks on muuta varbamisprotsesse
efektiivsemaks ja vahem kulukamaks (Singh, 2020). Mdned ettevotete varbajad ei télgenda e-
varbamist mitte ainult interneti kasutamisega varbamisel, vaid r6hutavad ka personalitarkvara
rakendamist (What is..., 2015; Sceulovs et at. 2017).

Organisatsioonid ja varbamisagentuurid on tanapéeval suure osa oma
varbamisprotsessist veebipdhiseks muutnud, et kiirendada ja tdhustada kandidaatide
sobitamist pakutavatele vabadele tookohtadele (Hosain & Liu, 2020). Olenemata sellest, kas
ettevote varbab tootajaid organisatsioonisiseselt voi -véliselt, on veebipbhine varbamine
peamine viis vabade té6kohtade reklaamimiseks (Mathis & Jackson, 2016). Tehnoloogia on
vOimaldanud ettevitete veebisaitidel muutuda sisukamaks, interaktiivsemaks ja luua
ulemaailmseid hendusi kakskiimmend neli tundi 60péevas ja seitse paeva nadalas (Barber,
2006). Internetis on mitmeid varbamisplatvorme, nditeks ettevotte karjaariveebisait,

veebiajalehe karjédriveerg, e-varbamisportaalid (kolmandate osapoolte e-vérbamisteenuste
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pakkujad) ja professionaalsed t66vorgustiku saidid, mida kasutatakse tookuulutuste
lisamiseks (Banerjee & Gupta, 2019).

E-varbamine vBimaldab personalispetsialistidel avaldada avatud ametikohtade
kirjeldusi tksikasjalikult veebis, et t60le kandideerijad saaksid sealset teavet omale sobival
ajal Ule vaadata, vahendades nii vérbaja kui ka varvatava ajakulu (Okolie & Irabor, 2017). Ka
annab see tddandjatele vdimaluse palgata to6tajaid Glemaailmselt, laiendades oluliselt
varbamise ulatust. Smith (2015), toetudes samal aastal tehtud uuringule ameeriklaste
internetikasutuse kohta toootsimisel, on 6elnud jargmist: ,,Internet on paljude tdnapaeva
toootsijate jaoks parim ressurss: 79% ameeriklastest, kes on viimase kahe aasta jooksul t66d
otsinud, kasutasid oma viimasel td6otsimisel veebiressursse ja 34% (tlevad, et need
veebiressursid olid koige olulisem saadaolev tooriist.” Ta toob ka vélja, et viimase paari aasta
jooksul on peaaegu kolmandik ameeriklastest otsinud omale uut t66d ning selle ké&igus on
79% nendest kasutanud veebiressursse, kuna téopakkumine jouab veebi kaudu paljude
inimesteni mdne sekundiga, olenemata nende asukohast (Broughton et al. 2013; Silva et al.
2017).

Too6jouturu globaliseerumine, Uiha tugevnev konkurents kvalifitseeritud t60jou parast,
vajadus tegutseda kiiremini kui konkurendid ja surve kulusid kokku hoida on sundinud ka
Eesti td6andjaid otsima uusi ja tbhusamaid vBimalusi to6tajate varbamisprotsessi
korraldamisel - erinevate e-keskkondade ja e-lahenduste kasutamine (Niggulis, 2016;
Sceulovs et al. 2017). E-varbamine kasvab erakordselt kiiresti, kuna tiha enam elanikkonnast
omab juurdepéasu tehnoloogiale ja internetile, néiteks erinevad organisatsioonid, ka
Tdo6tukassa, eraisikud ja paljud teised saavad oma vabu téokohti internetis avaldada ning
toootsijad saavad oma CV-d veebis avaldada (Nel et al. 2004; Hosain & Liu, 2020). E-
varbamise eesmérk on muuta varbamisprotsesse efektiivsemaks, odavamaks, jduda suurema
hulga potentsiaalsete to6tajateni ja kiirendada varbamisprotsessi (Singh, 2020), kusjuures e-
varbamise eeliseks on kujunenud ka, et varbamisprotsessi on v@imalik kaasata oluliselt
suurem huvigrupp, sealhulgas ka passiivsed to6otsijad (Mathis & Jackson, 2016).

E-vérbamise (ks suur eelis on varbamiskuulutuse pikem kehtivusaeg vorreldes
paberkandjal oleva to6kuulutusega. Lisaks saab e-kanalites olevaid tookuulutusi igal
ajahetkel muuta. Ettevotted saavad postitada tookohtade taielikke tksikasjalikke kirjeldusi ja
vastata korduma kippuvatele kiisimustele (Hada & Gairola, 2015), seega on kaasaegne e-
varbamine kahesuunaline suhtlusprotsess, mis on veebipdhine, ajast ja ruumist séltumatu
ning nii téootsijatele kui ka varbajatele tdnapéeval tldlevinud ststeem (Holm, 2012).

Tooandjad vdivad sotsiaalmeedias voi tooportaalides toopakkumist avaldades olla loovamad
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ja uuenduslikumad ning see annab vdimaluse olla teistest atraktiivsem ja ka eristuda (Hada &
Gairola, 2015). Lisaks eelnevalt nimetatud e-varbamise uldistele plussidele on autorid
toetutes eri allikatele vélja toonud ka e-véarbamise eelised traditsioonilise varbamisprotsessi
ees (Crous, 2016, Dixit et al., 2020):

e Madal kulu kandidaadi kohta v@rreldes traditsioonilise varbamisprotsessiga.

o Lai geograafiline katvus, st kandidaate saab palgata kdikjalt maailmast.

e Nii to6andjale kui ka toootsijale on kasulik, et ettevotted leiavad potentsiaalsed
kandidaadid ules veebi laetud CV-de kaudu; ja samamoodi saavad kandidaadid
aktiivselt jatkata soovitud to6andja otsimist.

e Voimaliku kandidaadi ettevottesse palkamiseks kulub véhem aega e-véarbamisel, kuna
kasutades traditsioonilisi viise nagu tookuulutused ajalehes voi varbamisagentuuris,
pikeneb varbamisprotsess kdvasti pikemaks.

e E-vdrbamise kaudu saab hdlpsasti leida Gigeid inimesi digele tdole, sobitades
kandidaadi CV-d todprofiiliga ning kasutades kéepéraseid tooriistu, mis véimaldavad
taotlusi filtreerida ja paremini jalgida.

e Varbamisprotsess muutub téhusamaks ja taotleja andmeid on lihtsam registreerida.

E-véarbamise kasutamise peamisteks pdhjusteks on jargnev: veebis kohalolek ja
interneti kasutamine parandavad ettevdtte mainet, minimeerivad varbamiskulusid,
vahendavad paberitddd ja halduskoormust, annavad véimaluse korraldada
varbamismeeskonna jaoks taiustatud veebitddriistu. To6andja peab dppima todotsijateni
jéudmist, luues profiile Facebookis, LinkedIn-is (sotsiaalvorgustik) ning kasutades
tooportaale varbamise tbhustamiseks. Samuti saavad nad reklaamida vabu t6opakkumisi
paljudes veebipdhistes varbamisagentuurides, et talendiotsingutele hoogu anda. (Okolie &
Irabor, 2017)

E-véarbamisel on ka miinused vorreldes traditsioonilise varbamisprotsessiga.
Mitmetele allikatele tuginedes on peamiseks negatiivseks faktoriks eelkdige potentsiaalselt
kdrge number avaldusi, mida téoandja veebipdhise varbamise kdigus saab. Samuti ei pruugi
interneti kasutamine varbamisprotsessides olla nii lihtne ja tdrgeteta kui see esialgu tunduda
vOib (Mathis & Jackson 2016; Silva et al. 2017). Kandideerijad on oma oskustelt
kandideerimisprotsessis véga erinevad: oskus 0iget teavet esitada vdi vigade esinemine
avalduse vdi muu info esitamisel (Okolie & Irabor, 2017). Organisatsioon peab olema
tehnoloogiliselt ettevalmistatud, slisteemidega, mis organiseerivad andmeid andmebaasides,

et vdhendada ressursside raiskamist (Silva et al. 2017).
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Boscai (2015) utleb, et ,,isikliku puudutuse kaotamine on samuti negatiivne aspekt,
kuna tehnoloogiate kasutamine v3ib valikuprotsessi dehumaniseerida”, kusjuures ka Joseph
(2019) on maininud veebipdhise varbamisprotsessi juures, et suures osas e-kirjade ja
telefonivestluste pidamine kaotab varbamisel isikupara. Kuna CV laaditakse Ules veebis, pole
tagatist tootajate esitatud teabe autentsuse ja Gigsuse kohta. Paljud organisatsioonid on
teatanud, et on saanud suure hulga taotluseid t6dkohale kvalifitseerimata inimestelt (Okolie &
Irabor, 2017). Tanu lihtsamale digitaalsele taotlemisprotsessile saavadki kandideerijad véhese
vaevaga kandideerida kdrgematele tdtkohtadele, et lihtsalt ,,0nne proovida” (Lotus, 2021).
Ka Mathis & Jackson (2016) on oma raamatus valja toonud, et e-varbamisega suureneb
saadetavate CV’de hulk, mistottu tuleb 14bi vaadata palju rohkem CV-sid ja saata rohkem
vastuseid kandideerijatele. Sageli esitavad kandidaadid oma avaldusi tdoportaalides ega saagi
kunagi ettevotetelt kdnesid ega e-kirju. Ettevotted ei anna tooportaalides oma
kontaktandmeid vdi on ranged suhtluse suhtes ainult meilide kaudu. See on elektroonilise
varbamissisteemi suur puudus — paljud té6kohad, mis kandideerija jaoks ei aktualiseeru,
voivad tema usku té6leidmisesse raputada (Khillare & Shirsale, 2017).

Muutunud véarbamisprotsessis peavad ettevotted arvestama lisaks tehnoloogilistele
muutustele ka sellega, et kollektiivides tootavad koos viie eri pdlvkonna esindajaid. See, et
to6andja tuleks edukalt toime erinevate pélvkondade esindajatega, sdltub suuresti sellest,
kuidas ta suudab neid varvata, arendada, kaasata ja sdilitada. Siinkohal on vGtmetahtsusega
demograafilise olukorra mdistmine ja pdlvkondade tundmine. Iga pdlvkond suhtleb erineval
viisil ja todandjad peavad Gppima, kuidas nende erinevate oskuste ja soovidega arvestada,
sellest lahtuvalt valima ka pdlvkonnale sobivad varbamiskanalid- ja meetodid. (Gorobinski et
al., 2017)

Tamme (2019) toob valja eri pdlvkonnad: traditsionalistid (sindinud enne 1946.
aastat), buumipdlvkond (sundinud aastatel 1946-1964), X pdlvkond (siindinud aastatel 1965-
1976), Y-pblvkond (stindinud aastatel 1977-1997) ja Z-pdlvkond (slindinud péarast 1997.
aastat). Olles vdhem mures ettevotte kultuuri parast, soovivad enamik buumipdlvkondlasi
teada igapdevastest tooulesannetest ja sellest, kuidas nende kogemused aitavad
organisatsiooni eesmaérke téita. Neile meeldib kuulda otsuste tagatausta ja kuidas nende
tegevuse tulemused ettevotte edu toetavad (Lamb, 2021).

Kuigi buumipdlvkonna esindajad sotsiaalmeediat siiski méningal mééral kasutavad, ei
ole efektiivne kogu varbamiskampaaniat sellele platvormile ules ehitada. Nemad otsivad t66d
personaliotsinguportaalidest, kuulavad maad sdprade ja tuttavate kaudu, vaatavad

tookuulutusi ajalehtedes ja otsivad ise huvi pakkuvate té6andjate kohta informatsiooni. Ka X-
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pdlvkond otsib t60d eelkdige personaliotsinguportaalide ja sGprade-tuttavate soovituste
kaudu, lisaks uurivad pakkumisi ka huvipakkuvate téoandjate kodulehtedelt ja eelmisest
pdlvkonnast enam sotsiaalmeedias, aga véhem ajalehtede kaudu (Tamme, 2019). Enamik X
pdlvkonna kandidaate otsib nii kasvuvGimalusi kui ka professionaalset arengut ja selgeid teid
edutamiseks. T60- ja eraelu tasakaal on nende jaoks samuti oluline, kuna selle pélvkonna
toootsijad vbivad hoolitseda vananevate vanemate vai laste eest (Lamb, 2021).

Kuigi ka Y-pdlvkonna esindajad kasutavad t66 otsimiseks nii
personaliotsinguportaale kui ka sdprade soovitusi, ei ole nende puhul vdrreldes eelnevate
pdlvkondadega tht vdi teist lemmikkanalit, nad kasutavad rohkem kanaleid, lisaks on nad
agarad sotsiaalmeedia kasutajad. Arvestades Facebooki populaarsust Eesti kasutajate hulgas,
tasub varbamiskampaaniaid eelkdige sinna planeerida (Tamme, 2019). Selle vanuseriihma
jaoks on oluline ettevdtte kultuur ja eetika. Enamik Y-p6lvkonna esindajaid soovib té6tada
ettevotete heaks, millesse nad usuvad ja mille vastu neil usaldus on. Neil on sotsiaalne side ja
nad tahavad td6tada tugeva sisekultuuriga ettevotetes (Lamb, 2021), samas Thakral (2021)
utleb, et nende soov kasvada on tugev ja nende jaoks on td0alane areng olulisem kui lojaalsus
ettevottele.

Z-pblvkonda voib tabada ka kiill sotsiaalmeedias ning personaliotsinguprogrammis,
aga suurema téendosusega jouab nendeni nutitelefoni ja Youtube kaudu (Tamme, 2019). Nad
tahavad samu hivesid, mis nende aastatuhande kaaslased, ja arenevad tavaliselt téielikult
digitaalsetes keskkondades voi kodus tootades. Nad ei pddra suurt tdhelepanu ettevotte
kultuurile seni, kuni neid koheldakse eakaaslaste seas vordsena (Lamb, 2019). Nad on tuntud
pideva sGnumivahetuse, internetis ja sotsiaalvorgustikes tegutsemise poolest. Lisaks hoolivad
nad tdendoliselt suundumustest, kuid on ka kiired uurima thiskondlikke probleeme (Prpic,
2021).

Seega on naha, et mida aeg edasi, seda rohkem on véarbamisprotsess kolinud edasi
online’i. Samas Arphita (2020) viis labi uuringu e-varbamise kohta, kus vastasid eri vanuste
kategoorias inimesed ning selgus, et parimaks varbamisallikaks peavad 18-25 aastased
karjaériveebisaite, aga 25-30 aastased tunnevad, et parimaks varbamise allikaks on
varbamisagentuurid. Minnes vanusega edasi, siis nii 30-40 aasta kategooria kui ka 40+
kategooria inimesed pidasid ajalehte parimaks varbamise allikaks, sest nende jaoks on
traditsioonilised meetodid mugavamad.

Vaadeldes tooturu hetkeolukorda, kus to6turule hakkavad iha enam sisenema Z-
generatsiooni inimesed ning nende tanaseid harjumusi, on oluline mdista sotsiaalmeedia rolli

osa varbamise protsessis. Sotsiaalmeedia on tanapédeval ks vdga voimas varbamisvahend just
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nimelt seetdttu, et see vBimaldab véarbajal jouda inimeseni, kes aktiivselt ei pruugi
tooportaalides toopakkumisi vaadata, kuid sotsiaalmeedias mérgatud téokuulutuse voi
positiivse reklaami tdttu, nad siiski kandideerivad (L6bus, 2017).

Lahtudes eri autorite Kirjutatule, on magistritdo autorite arvates pohieelised e-
varbamise puhul kulude védhenemine, passiivsete toootsijate aktiviseerumine, véimalus
tookuulutusi pidevalt muuta, téokuulutuse pikem kehtivusaeg, lai geograafiline katvus ja
palju muud. Teisalt aga vOib néiteks passiivsete tootajate aktiviseerumine ja muu eelpool
nimetatu tekitada olukorra, kus Uhele tookohale saabub liialt kdrge number avaldusi (sh
kvalifikatsioonile mittevastavaid avaldusi). Ka vib interneti kasutamine mdnele
kandideerijale probleeme valmistada, mist6ttu on oluline vérbajal olla olemas erinevates
platvormides, et erinevad pdlvkonnad saaksid vordse voimaluse t60 leidmisel.
Sotsiaalmeedial on oluline roll varbamiskuulutuste vahendajana ja on otseseks liliks
enamikel juhtudel kandideerija ja ettevotte vahel, eriti arvestades nooremate generatsioonide
sotsiaalmeedia rohket kasutust. Jargmises peatiikis annavad autorid levaate sotsiaalmeedia

tdpsemast osakaalust varbamisprotsessis.

1.2.1 Sotsiaalmeedia osakaal e-varbamises

Tamme (2019) on oma raamatus valja toonud, et 82%-I kogu maailma elanikkonnast
on sotsiaalmeedia profiil. Eesti statistikaameti uuringu kohaselt oli sotsiaalvdrgustikes
osalemine 2017. aastal eestlaste meelistegevus internetis (Tamme, 2019). Sotsiaalmeedia
osakaal varbamisprotsessis naitab viimastel aastatel tdusutrende. Sotsiaalmeedia v6ib tagada
suure toopakkumise levimise ulatuse ning seetdttu on véimalik jéuda ka nende
kandideerijateni, kes antud hetkel isegi ei pruugi aktiivselt otsida té6d. Samas vdib olla see ka
negatiivseks asjaoluks, sest mdned kandidaadid voivad eelistada traditsioonilisemaid
vOimalusi ja otsingumeetodeid ning voivad suhtuda veebipdhisesse varbamisse pigem
skeptiliselt ning jatta seetdttu kandideerimata (Mathis & Jackson, 2016). Sotsiaalmeedia
kasutamine t06le kandideerimisel ja tootajate otsimisel on riigiti erinev, olenedes peamiselt
internetitihenduse levikust ja sotsiaalmeedia kasutamisest. Naiteks 89%-1 USA-st on
juurdepaas internetile, 91%-1 Kanadas, 71%-I Hiinas, 67%-1 Mehhikos, 39%-I Keenias ja
25%-1 Indias (Hosain & Liu, 2020).

Ettevote Milos OU on neli aastast koostanud uuringut Eestis selle kohta, kuidas ning
mis eesmargiks kasutatavad Eesti ettevdtted sotsiaalmeediat (vt Joonis 4). 2021. aastal osales
uuringus 449 ettevotet. Vastanuist 27,4% olid jaekaubanduse ettevotted, 11,4% vastanuist oli
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seotud hariduse, koolituse vdi konsultatsiooni valdkonnaga. 10,5% vastanutest olid
tegutsemas meelelahutuse, kultuuri ja spordi valdkonnaga. Lisaks olid uuringus ka paljude

teiste valdkondade ettevotted - tervishoid, kinnisvara, majutus ja turundus (Mesipuu, 2021).

Milliseid sotsiaalmeediakanaleid teie ettevote aktiivselt kasutab?

@ )
»4,6%
2o .
ilos
| 18,2% reklaam
142

I l 5 3,2% 4,7% 47% 6.2% 44 5% 10

prict = -

Facebook Instagram YouTube Linkedin Pinterest TikTok Twitter VKontakte

Joonis 4. Eesti ettevotete kasutuses olevad sotsiaalmeedia kanalid 2019-2021
Allikas: Mesipuu, 2021.

Médlemast eelpool vélja toodud uuringust selgub, et sotsiaalmeedia kasutamine on
tdusutrendis ning Uha enam kasutatakse sotsiaalmeediat ka varbamisprotsessides. Lindjarv
(2016) toob oma magistritdos vélja, et varbamistegevusi viiakse labi enamlevinud
sotsiaalmeedia kanalites nagu Facebook, LinkedIn ja Twitter (Asi, 2012), mida kinnitavad ka
Gibbs et al. (2015), lisades juurde harva kasutatavad vaheefektiivsed kanalid: Facebook
Marketplace, Google Plus, Youtube ja LinkedIn Talent Advantage. Siinkohal on aga oluline
mdista, et sotsiaalmeedia kanalite kasutamine Uksnes tdiendab, mitte ei asenda taielikult
traditsioonilisi varbamiskanaleid (Palloson, 2015).

Kemp (2021) on avaldanud uuringu, mille kaigus selgub, et 2021. aasta jaanuarikuu
seisuga on maailma populaarseim sotsiaalmeedia platvorm Facebook. Sama uuring raagib ka
eestlaste sotsiaalmeedia kasutusest ja Utleb, et aktiivseid sotsiaalmeedia kasutajaid on Eestis
kogu populatsioonist 74,4%, mis on paris suur arv. Seega vdib kinnitada, et sotsiaalmeedial
on oluline roll ka eestlaste seas. Ka Mesipuu (2021) on toetudes samale uuringule toonud
valja olulisema, Geldes, et: ,,Sotsiaalmeedialehtedest kiilastatavaim on Facebook. Uuringu
jargi on eestlaste kontosid Facebookis 700 000 ja ,,Sotsiaalmeedia kasutajatest enim on naisi
ja mehi vanuses 25-34 aastat (m6lemad 12,6%). Sellele jargnevad naised vanuses 35-44
(11%) ja naised vanuses 18-24% (10,1%).”.
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Vordluseks toovad autorid vélja 2017. aastal tehtud uuringu, mis uuris tudengite seas
enim kasutatavat sotsiaalmeediakanalit ning ka viis aastat tagasi oli selleks just Facebook.
Kasutatavate sotsiaalmeedia kanalite uuringu viis labi Brandem Baltic OU ettevéte, kes antud
kisimustiku raames uuris tudengitelt lisaks, et milliste kanalite kaudu siiski praegune t66 on
leitud. Uuringust selgus, et enamasti on tudengid leidnud oma t66 kas todportaalide (36%),
tutvuste (34%) vdi otsepakkumiste ehk sihtotsingu kaudu (18%). Samas uuringus on vélja
toodud, et vaid 3% vastanutest tudengitest on leidnud oma t006 sotsiaalmeedia kaudu, olgugi,
et suurem osa tudengitest oma vaba aega neid kasutades veedab. (L6bus, 2017)

Palloson (2015) selgitab oma magistritdos, et sotsiaalmeedia on pigem kasulik
toovahend personalispetsialistidele tbhusate ja kuluefektiivsete meetoditena vabade
tookohtade reklaamiseks ning kandideerijate kohta info otsimiseks. Hea varbamiskampaania
reklaam sotsiaalmeedias ja varbamisplatvormide kasutamine v6ib td6andjale kaasa tuua palju
kandidaate. Kindlasti on kandideerijate hulgas neid inimesi, kes tegelikult ei omagi valmidust
antud positsioonile kandideerida - tritavad oma praegusel ametikohal saada palgatdusu voi
muid paremaid tingimusi. Suurearvuline kandidaatide hulk vdib olla ka soltuvalt platvormide
kasutamisest kallis ning kulukas. Lisaks radkimata paljudest potentsiaalsetest tehnilistest
probleemidest.

Antud peatikk t6i vélja, et sotsiaalmeedia osakaal varbamisprotsessis on tdusutrendil.
Samaaegselt Gtlevad uuringud, et veel vaid véhesed on leidnud omale t06 sotsiaalmeedia
kaudu. Seega on iga ettevotte iseenda otsustada, kuivord suurel méaral nad keskenduvad
traditsioonilisele varbamisprotsessile ja/vGi e-varbamisele ning milliseid platvorme nad
selleks kasutavad. Jargnevas peatiikis toovad autorid tksikasjalikumalt vélja traditsioonilise

varbamisprotsessi ja e-varbamise peamised sarnasused ja erinevused.

1.3 Traditsioonilise varbamisprotsessi ja e-varbamise peamised erisused

E-véarbamise kanalid erinevad traditsioonilisest varbamisprotsessist, kuna hdlmavad
endast interneti kasutamist varbamisel (Khlebarodava & Remeikiene, 2019):
e ettevOtete veebisaidid;
e veebipdhised varbamisplatvormid (cvonline.ee, cvkeskus.ee);

¢ sotsiaalmeedia platvormid (Facebook, instagram, LinkedIn).
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Tabel 2. Traditsioonilise varbamisprotsessi ja e-varbamise erinevused

Varbamisprotsessi
etapid

Traditsiooniline
varbamisprotsess

E-varbamine

Kandidaatide
meelitamine
(attracting
candidates)

Toimub vahendite abil, mis ei
kasuta tehnoloogiat, nditeks
reklaamkuulutused, flaierid,
pressiesindajad
(spokepersons) jne. Eesmark
koguda vdimalikult palju
kandideerijaid, kes
ettevottega Uhendust
votaksid.

Kasutatakse organisatsiooni maine
vOi tootepilte, online tehnoloogiaid,
suhtlusvorgustikku, kodulehte jm
tehnoloogilisi vahendeid. Eesmark
saada voimalikult palju kandidaate
organisatsioonide veebilehtedele,
kus organisatsioonid saavad end
esitleda.

Kandidaatide valik
(sorting candidates)

Voetakse vastu todavaldused,
sbelutakse l&abi ja
sorteeritakse, mille tulemusel
koostatakse
nimekiri.Kasutatakse
materjale paberkandjatel, nt
teste kandidaatide jaoks, et
luua hallatav kandidaatide
kogum.

Keerukamate standardiseeritud
veebitestide kasutamine, et luua
hallatav kandidaatide kogum
(vahendada CV-de hulka). E-
susteemide kasutamine.

Kontakti loomine
(making contact)

Teavitatakse kandidaate
eelkontrolli tulemustest.
Kontakteerutakse valjavalitud
kandidaatidega telefoni teel ja
viiakse labi ndost-nakku
kohtumised.

Kasutatakse automatiseeritud
varbamishaldussusteemi, et
véljavalitud kandidaatidega
Uhendust votta (nii kandideerimise
teavitusel kui ka mittesobivuse
korral).

Toosuhte
kinnitamine (closing
the deal)

Telefonikdne abil kohtumise
kokkuleppimine ja lepingute
sdlmimine naost-nakku.

Internetis kohtumise
kokkuleppimine ja lepingute
sdlmimine. Nouab inimlikku
kontakti, mitte vaid interneti
kasutamist.

Allikas: Cappelli, 2001; Kapse et al., 2012; Holm 2012

Cappelli (2001) utleb, et ettevdte, kes soovib oma varbamisoskust parandada, peab

hoolikalt uurima iga sammu koos arenevate tehnoloogiatega, aga ka I6puetappi, mis toimub

pigem fudsilise kohtumisena — tddkoha kinnitamine. Esimeses etapis on ettevottel, oma

kodulehekdljel, vdimalik oma brandi tugevdada ning pakkuda teavet to6kohtade ja nendega

seotud tingimuste kohta. Kandidaatide sorteerimise ja vélja valimise etapis soovitab Cappelli

kasutada keerulisemaid standardiseeritud veebilahendusi, millega kandidaatide arv viia

arvuni, mis on ettevotte poolt hallatav. Kontakti loomise etapis tuleb tema sonul agressiivselt
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tootada ning kasutada automatiseeritud varbamishaldusslisteeme, et kdige ihaldusvaarsemate
kandidaatidega vaga Kiiresti Ghendust votta, enne kui mdni teine ettevote nad dra haarab.
Tookoha kinnitamise faasis ei pea to6andjad tema sonul liialt internetile ja e-lahendustele
lootma, kuna véarbamisprotsess nduab ka inimlikku lahenemist, fltsilist kontakti toole
kandideerija ja véarbaja vahel. Kandideerijad peavad tundma, et inimesed, kellega nad koos
to6tama hakkavad, tahavad neid organisatsiooni.

Varbamisprotsesside automatiseerimine aitab ettevotetel rakendada parimaid tavasid
ja palgata parimaid turul saadaolevaid talente. See toob kaasa paremad t66voimalused
karjaari veebisaitide kaudu ja pakub ka téhusamaid varbamistdoriistu sobivate kandidaatide
valimiseks (Tyagi, 2012). Nii té6andjad kui ka téootsijad saavad séilitada oma privaatsust.
Todoandjatel on vdimalus otsida andmebaasidest ilma td6kohta avaldamata, kui vaba t6koht
on oma olemuselt tundlik, voi vdivad nad avaldada vaba tdokoha ettevotte identiteeti
avaldamata. Samamoodi saavad kandidaadid oma CV-sid veebis postitada, hoides nii oma
nime kui ka praeguse todandja varjatuna. Nii saab hoida konfidentsiaalsust ja see tundub
turvaline nii kandidaadile kui ka ettevottele (Khillare & Shirsale, 2017).

E-vérbamist on tugevalt méjutanud tehnoloogia areng ja mojutab ka edaspidi kdiki
varbamis- ja valikutsukli erinevaid aspekte, mis avaldavad tugevat méju varbajate tdole ja
toootsijate todotsingutele (Nikolaou, 2021), seega on tehnoloogia mdjutanud enim
personalijuhtimise funktsioonidest just tootajate varbamise protsessi (Banerjee & Gupta,
2019).

Mathis & Jackson (2016) leiavad, et tehnoloogiliselt muutunud véarbamisprotsess jaab,
kuid ta on seisukohal, et seda tuleks siiski kasutada koos traditsiooniliste meetoditega, et
tagada kvalifitseeritud kandidaadid, kes oleksid vabadest positsioonidest teadlikud ning
kandideeriksid. Tanapédeval kasutatakse t06tajate varbamisprotsessis lisaks sotsiaalmeediale
ka teisi erinevaid platvorme. Uhelt poolt on selle pGhjuseks vérbaja t66 tegemise mugavus,
kiirus ja tlevaatlikus, teisalt mééravad platvormide kasutamise ka potentsiaalse téotaja
olemasolu. Varbamistarkvara kasutamist on véimalik vorrelda muugitédga. Nimelt on nende
mdlema kontseptsioon sarnane: proovitakse leida inimest, kellel on teatud omadused, et nad
kvalifitseeruks antud ametikohale. VVarbamistarkvara korraldab véimaliku kandideerija ja
varbaja vahelist suhtlust hoides selle kiire, lihtsa ja sujuvana, mistdttu tegelikult koheldakse
kandidaate sarnaselt klientidele, pakkudes neile parimat kandideerimise kogemust (Gransing-
Pophal, 2021).

Kokkuvotvalt saavad autorid 6elda, et e-varbamise erisus seisneb peamiselt interneti

kasutamises ning slisteemide automatiseerimises, kus on vdimalik nditeks to6kuulutusi
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avaldada just kodulehtede kaudu, samuti valiku etapis kasutada strandardiseeritud
veebilahendusi ja muid varbamistarkvarasid. Siiski on naha, et viimases etapis, kus toimub
t60suhte kinnitamine, on nii traditsioonilisel kui ka e-varbamisel oluliseks osaks inimlik
kokkupuude - see on hetk, kus enam automatiseeritud lahendused tden&oliselt sellist edu ei
too nagu personaalne kohtumine ja ndost nakku olulisemate aspektide kokkuleppimine.

Antud peatikis radkisid autorid Gldisemalt varbamisprotsessist ning e-varbamisest,
kuid jargnevas peattikis minnakse stvitsi uurima vérbamisprotsessi ja e-varbamise

kasutuspraktikaid Eesti ettevotete nditel.

2. Varbamisprotsessi ja e-varbamise kasutuspraktikad Eesti ettevotete naitel

Antud peatiikk algab uuringuprotsessi ning valimi Kirjeldusega. Seejarel kirjeldavad
autorid lahti andmete analtitisi ning tutvustavad uuringus osalevate inimeste taustandmeid.

Sellele jargneb tulemuste anallits koos jérelduste ning ettepanekutega.

2.1 Uuringuprotsess ja valimi kirjeldus

Uuringus keskendutakse sellele, kuivdrd suure osa oma igapaevasest varbamistoost
moodustab uuritud Eesti ettevotetes traditsiooniline varbamine ja kuivdrd suure osa e-
varbamine ning milliseid vahendeid selleks kasutatakse. Lisaks keskendutakse 1abi uuritavate
enda sbnastuse ja mdttevoo, mis on nende kahe protsessi peamised erisused/sarnasused, mida
eelkdige silmas peetakse, kui radgitakse varbamisest. Uuringu tulemuste pdhjal teevad
autorid ettepanekud, mida ettevotted saavad soovi korral varbamisprotsessis, sh e-varbamises,
arvesse votta. Jargnevalt on autorid ligtsamaks jalgimiseks vélja toonud joonise magistritoo

etappidega kogu protsessi kohta:

Jireldused
ja
ettepanekud

mai 2022

Intervjuude
labiviimine,
andmete sisestamine
QCAmapi
aprill 2022

Teemaplokkide
koostamine
miirts-aprill 2022

Teoreetiliste Intervjuude Andmete
lihtekohtade

avamine

plaani sisuanaliiiis ja
koostamine

aprill 2022

siintees

veebruar-mirts 2022 aprill-mai 2022

Joonis 5. Antud magistritd6 protsessi etapid (autorite koostatud).
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Ké&esoleva uurimistoo eesmargi taitmiseks kasutasid autorid kvalitatiivset
uurimisviisi, viies labi poolstruktureeritud intervjuud. Kvalitatiivne uurimisviis (Flick et al.,
2004, Denzin & Lincoln 2005, Flick 2009, Hammersley 2013) uurib, mis toimub tavalistes ja
loomulikes tingimustes, mitte eksperimendi ajal ja avastab, mitte seda, mida arvavad
toimuvast uuritavad, kes vastavad standardiseeritud kiisimustiku kiisimustele; vdimaldab
vastajatel raakida nii, nagu nad ise seda soovivad, kasutades oma sdnavara; annab véimaluse
mdista vastajate enda perspektiivi; minimeerib ohu, et kvantifitseerimise kaigus kaob keskse
kontseptsiooni tahendus.

Kvalitatiivset uurimisviisi kasutatakse, kui soovitakse mdista, mis toimub teatud
keskkonnas, nt mdnes asutuses Vi institutsioonis. Saadavad andmed annavad siigavamaid
teadmisi kui statistika voi kvantitatiivne uurimus. Et mdista institutsiooni toimimist, on antud
uurimistdo uurimisobjektiks iga inimese (organisatsiooni vérbaja ja varvatava) subjektiivne
kogemus ja vaade; peamist tdhelepanu poodratakse osalejate spetsiifilisele valjendusviisile ja
keelekasutusele. Kvalitatiivne lahenemine ei vGimalda tldistada uuritavate arvamust laiemale
varbamisspetsialistide voi to6tajate hulgale, aga voimaldab leida suhtumiste, arvamuste
pdhjuseid (tegurite koostoimet ei pea ennustama statistiliselt, nende hulga pdhjuslikkuse ja
mitmekesisuse osas saavad uuritavad kaasa raakida) ning otsida lahendusi selgepiiriliselt
maéaratletava varbamisspetsialistide, to6tajate riihma puhul. Klsimused on avatud ja
vastajakesksed ning voimaldavad vastajal avada enda vaateid, jutustada enda kogemustest,
mitte sellised, mille kaudu uurija testib oma vaateid uuritavale objektile. Kvalitatiivse
uurimuse eesmérk on koguda ja analliiisida inimeste subjektiivseid vaateid ja kogemusi
(Strompl, Kvalitatiivsed.., n.d..).

Intervjuude labiviimisel kasutasid autorid poolstruktureeritud vormi. See laseb
intervjuusid l&bi viia paindlikumalt, konkreetsele intervjuuolukorrale vastavaid kohandusi
teha ja vastaja saab vastamiseks valida endale sobiva snastuse ja kirjeldada oma isiklikku
kogemust. Intervjueeriti kahte erinevat sihtgruppi: varbamisspetsialistid ehk need, kelle
igapéevane t06 on organisatsiooni to6tajate leidmine ja tootajad ehk need, kes on hiljuti antud
organisatsiooni t66le kandideerinud. Kuivdrd intervjueeriti erinevaid sihtrihmi, erinesid
osaliselt ka intervjuukavad, jattes pohiteemad samaks: Lisa 1 on nahtav personalijuhtide ja
Lisa 2 samasse ettevottesse hiljuti toole kandideerinud isikute intervjuukavad.

Intervjuude planeerimisel arvestati eelkdige vastaja mugavusega. Intervjuusid kokku
leppides lahtuti intervjueeritava vajadustest ja riiklikust olukorrast (pandeemia aegsed

piirangud). Intervjueeritavale pakuti esmalt véimalus silmast-silma kohtumiseks, seejarel
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vOimalus video- vdi telefonivestluseks, viimasena anti voimalus vastata avatud kiisimustega
kisimustikule. Valiku tegi intervjueeritav, vastavalt oma eelistustele.

Uldise p6himéttena olid intervjuud vabatahtlikud ja anoniiiimsed. Anoniiiimsuse
vajadus tekkis eelintervjuude kaigus, kus selgus, et varbamine on tdnapéevastes tihedates
konkurentsitingimustes parimate to6tajate parast info, mida suurema avalikkusega vaga
detailidena pdhjalikult réaékida ei taheta. Seega otsustasid uurijad intervjuudes osalenud
ettevOtete ja inimeste nimed jatta anontimseks. Intervjuude labiviimisel l1&htuti tldistest
teaduseetika headest tavadest, erialastest teaduseetika koodeksitest ja TU eetikakeskuse
koostatud teaduseetika alastest soovitustest. Intervjuud lindistati (vastavalt osaleja
ndsolekule) ja intervjuude transkriptsioone intervjuude labiviijad kolmandate isikutega ei
jaga. See on vajalik, et kaitsta intervjueeritavate diguseid ja huvisid ning tagada turvaline ja
usalduslik intervjuu keskkond. Kdik intervjuud viisid uurijad labi kahekesi, kus ks uurija
viis intervjuu labi - kisis kisimusi ja jélgis intervjuu edenemist, teine uurija trikkis uuritava
vastused otse vastuse ankeedile.

Pandeemia olukorras intervjuude labiviimine oli &&rmiselt keeruline protsess.
Intervjuude labiviimist raskendas ka olukord, et Ullatavalt paljud ettevotted, kellega esialgu
Uhendust voeti, ei olnud ndus uuringus osalema, pdhjendades eitavat vastust (vaga paljud ka
ei pdhjendanud), et tegemist on ameti/ettevotte saladusega vai et tool on kiire periood ja ei
leita aega intervjuuks.

Uuringu labiviijad on veendunud, et uuringu tulemused ei kannatanud sdltumata
I6plikus valimis osalenute vahesusest. Intervjuude vastused hakkasid juba intervjuude
varajases staadiumis korduma, mis nditab, et protsessid on erinevates organisatsioonides
ikkagi tldjoontes sarnased.

Kuigi uuringu labiviijad eeldasid, et enamik intervjueeritavaid valib n&ost-nakku
kohtumise intervjuu kusimustele vastamiseks, valiti uuritavate poolt intervjuu labiviimiseks
pigem e-lahenduste erinevad vormid. Sellisel viisil intervjuusid l&bi viies, kasutades e-
lahendusi ning olles uuritaval vastas, intervjuud labi viimas, kahekesi korraga, on omakorda
eeldus, et uuritavad voivad tahtlikult voi tahtmatult muutuda teistsuguseks, kui ollakse oma
igapdevarollides ndost-nakku kohtudes, néiteks anda pealiskaudsemaid vastuseid, pdigelda
vastamisest korvale, 10petada intervjuu varem vaoi jatta pooleli, kuid need eeldused osutusid
autorite meelest ebadiglaseks, sest kdik intervjuud viidi I6puni ja kdik kisimused said
ammendavad vastused.

Kokku viidi 1abi 20 intervjuud (10 intervjuud varbamisspetsialistidega ja 10

intervjuud sama ettevotte tootajaga). Algselt oli plaanis kaasata uuringusse ainult
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suurettevotted ning viia labi 60 intervjuud, kus 30 moodustaksid personalijuhid ning 30 sama
ettevotte varvatud. Statistikaameti (2022) andmetel oli Eestis 2021. aasta seisuga 177
suurettevotet, millest tle 50% peamine tegutsemisala on Tallinn ja Harjumaa. Autorid
soovisid kaasata vaid LOouna-Eesti ettevotteid, kuna tundus, et Harjumaa ja Tallinna piirkonda
on rohkem uuritud ja uurijatele tundus huvitavam néha, mis toimub ka véljaspool suurt
tdmbekeskust (pealinna). Lisaks méngis rolli ka geograafiline mugavus uurijale.

Autorid suhtlesid kokku 28 erineva ettevottega, kuid parast telefonivestlusi selgus, et
mitmed suurfirmad ei soovi oma andmeid avaldada isegi anoniiimsena, kuna
varbamisstrateegiad ja sellega seonduv on ettevdtte oluline vara ja seotud &risaladusega voi
pdhjendati mitteosalemist Kiire tédperioodiga - intervjuude aeg langes kokku ettevotetes
palga labiradkimiste ja eelmise majandusaasta I6petamisega seotud
auditeerimisprotsessidega. Sellest lahtuvalt tegid autorid uuringus imberkorraldused ja
kutsusid uuringusse eraettevotted ja avaliku sektori ettevdtted (Vt Lisa 3). Valim vahenes
kdige eelneva tottu 30 pealt 17 peale.

Kuna esmalt viidi labi intervjuud personalijuhtidega ning alles seejérel varvatutega,
jaid autoritel saamata seitsme ettevotte varvatute vastused, mida kokkulepitud ajaks saada ei
onnestunud ka pérast mitut meeldetuletust. Seega pidid autorid antud seitse ettevotet valimist
valja jatma. Loplikuks valimiks jai 10 + 10 intervjuud. L&plikuks valimiks kujunes suhe 7
eraettevotet ja 3 avaliku sektori ettevotet. Taoline suhe kujunes uurijate eeldusel, et
eraettevotetes on varbamistegevus eriilmelisem ja igapdevasem ning avaliku sektori
ettevdtetes pigem erandlikum tegevus.

Peamiseks uuringusse kaasamise kriteeriumiks jai, et organisatsioon on piisavalt suur,
on olemas personalijuhi vdi personalispetsialisti ametikoht, kelle igap&evane t60 on otseselt
varbamistoo, et véltida olukorda, kus kaasatakse ettevotteid, kus varbamistegevus on pigem
juhuslikku laadi t66 osa. Kogu protsessi véltel jalgiti, et tekib juhuvalim - esiteks: ettevétted
leiti erinevatest sektoritest: arisektor (IT-ettevotted, tootmine, kaubandus jne) ja avalik sektor
ning teiseks: valdkondlikult erineva kuuluvusega ettevotted, et voimalusel tuvastada sektorite
ja valdkondade vahelised erinevused/sarnasused. Samas puiti tagada, et iga valdkonda
esindaks (arisektoris) kaks ettevotet, et voimalusel neid vorrelda ja et ka valdkondlik erinevus
liialt eripalgeliseks ei kujuneks.

Organisatsiooni tootajad, kes valimisse kutsuti, valiti samadest ettevotetest, kus
intervjuule oli ndusoleku ja ka intervjuu andnud véarbamisspetsialist. Igast ettevottest kisitleti
lisaks varbamisspetsialistile ka ihte tOotajat, kes oli ettevottesse to6le voetud suhteliselt

hiljuti, et varbamiskogemus ehk t66 otsimise ja kandideerimise kogemus on véimalikult
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hiljutine. Organisatsiooni to6taja leidis uurijatele organisatsiooni varbamisspetsialist, kuna
varbamisspetsialist on kdige paremini kursis hiljuti varvatud inimestega. Kriteerium, et
osalema kutsutakse organisatsiooni viimati to6le tulnud inimene, tagas ka intervjuude
usaldusvéarsuse ja likvideeris voimaluse, et organisatsioon saadab intervjuule osaleja, kes
vastab organisatsioonile sobival viisil.

Kuigi kogutud arvamuste pdhjal ei saa teha Gldistusi kbigi organisatsioonide
varbamisprotsesside kohta, on 20-ne inimesega valim piisav, et koguda erinevaid arvamusi
véarbamisprotsessi kohta, mis avaks intervjueerijatele varbamisprotsessi erinevaid
komponente. Samas on valim piisavalt véike, et votta arvesse intervjueeritavate rihmade
kogemuste korduvust ja intervjuude véimaliku killastuspunkti saavutamist. Sellise
jargnevusega intervjuusid kokku leppides 6nnestus kogu valim téita.

Intervjuud viidi 1&bi 2022. aasta mértsis-aprillis. Intervjuude kestus oli 40-60 minutit
ning viidi labi Microsoft Teamsi v8i Google Meets platvormi kaudu. Autorid kasutavad t66s
vaid intervjuudest valja vOetud tsitaate, milleks andsid loa ka intervjuus osalejad. Vastuste
eristamiseks ja konfidentsiaalsuse tagamiseks omistavad autorid igale uuringus osalejale
kindla mé&aratud tunnuse. Tunnused on mérgitud valimi kirjelduste tabelist (vt Lisa 3 ja Lisa
4). Tunnused omistatakse vastavalt intervjuul vastatud kisimustiku jargi -
varbamisspetsialist/to6taja kisimustik.

Intervjuu kiisimustike koostamisel 1&htusid autorid teoreetilistest materjalidest ja t66
eesmaérgist. Intervjuu kiisimustik personalijuhtidele koosneb 32-st kiisimusest ning intervjuu
vérvatule koosneb 22-st kiisimustest. Ktsimustikud on omavahel siinkroonis, st et kui
personalijuhilt uuritakse e-varbamise platvorme, kust nad t6dtajad leiavad, siis varvatult
kisitakse, mis platvorme nad kasutavad et to60d leida jne. Lisaks pdhikisimustele kasutasid
autorid vajadusel ka toetavaid kusimusi, et tadpsustada olulisi niiansse. Kusitlused algasid
sissejuhatavate kisimustega, et mdista paremini intervjueeritavate tausta ning vdimalikku
omavahelist vastajate vOrreldavust. Edasi keskenduti Gldisemalt varbamisprotsessi analliusile
ettevottes ning viimasena kasitleti e-varbamisega seonduvat ettevottes.

Saadud andmed vaadati iga intervjuu jargselt koheselt tle ja n6 puhastati
(anontmiseeriti nimed, asutused ja piirkonnad; kontrolliti, kas kogu info on olemas, mida
vajati vOi on vaja esitada uuritavale tapsustavaid kisimusi) ning seejarel sisestasid autorid
andmed QCAMap andmebaasi, mis aitas ules leida, koondada tdéhenduslikult sarnased
uksused, need riihmitada ja vastavalt sellele erinevad kategooriad luua. Seejdrel kirjeldasid
autorid tekkinud kategooriaid ning teostasid nende pohjal analttisi. Andmete analiitsi kaigus

joonistus intervjuudest valja neli kategooriat, mis olid varbamisspetsialistide ja tOotajatega
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labiviidud vestlustes labivad teemad seoses nende kogemusega varbamistegevustes. Need
kategooriad olid: varbamis- ja e-varbamisprotsess, e-varbamise eriparad, varbamisprotsessi
arengusuunad ja varbamiskanalid.

Koik vastanud varbamisspetsialistidest olid naised, vastanud organisatsiooni to6tajad
jagunesid tépselt kaheks - 50% olid meessoost ja 50% naissoost. Kisitletud
varbamisspetsialistide keskmine vanus oli 39,6 aastat. (Vastajad ariettevGtetes 38 eluaastat ja
avalikus sektoris 43,3 aastat). Kisitletud tootajate keskmine vanus oli 30,4 aastat. Kusitletud
varbamisspetsialistidest enamik oli kdrgharidusega, tiks varbamisspetsialist oli keskeri
haridusega. Kisitletud t6otajatest pooled olid kdrgharidusega ja pooled keskharidusega.

Kiisitletute tildine keskmine staaz aastates varbamise valdkonnas oli kiisitletud
varbamisspetsialistide seas 14,2 aastat. Sealjuures pikim staaz oli 40 aastat ja lithim 5 aastat.
Arisektori ja avaliku sektori vastajate seas oli keskmine staaz 14 aastat, kuigi drisektori
keskmine staaz praegusel ametikohal oli 3,2 aastat ja avalikus sektoris 9,7 aastat. Siit saab
jareldada, et avaliku sektori varbamisspetsialistid pusivad pikemalt oma ametikohal. Samas
vastasid kusitletud varbamisspetsialistid, et sel konkreetsel tookohal, kus nad kusitlemise
hetkel td6tavad, oli vastus - 5 aastat. Sealjuures pikim staaz oli 16 aastat ja lithim 4 kuud.
Uldine keskmine staaz on kiisitletud todtajate seas 10 aastat, millest keskmiselt 8 kuud on
oldud t66l praeguses téokohas.

Enamik kusitletud varbamisspetsialiste Utleb, et varbamistdé on nende igapéaevane
t60, mitmed toovad valja, et varbavad inimesi igal kuul. Vaid tks varbamisspetsialist (avalik
sektor) Utleb: ,,Meil vaga pusiv kaader, vaga harva varbame uusi td6tajaid juurde.”
Kisitletud to6tajatest enamik omab kogemust t66le kandideerimisest kahel kuni viiel korral,
mitu tootajat toob vilja, et on kandideerinud véga palju kordi (20 - 100 korda) ja vaid iks
kisitletud t66taja toob vélja, et ,,Ma ei ole kunagi ise t66d otsinud ega ise kandideerinud. Ka

praeguse t00 sain otsepakkumise abil.”

2.2 Tulemused

Uuringu andmed ei luba teha tldistusi kdikide Eesti ettevotete tleselt, kuid annab
selge sissevaate varbamismaastikul toimuvale. Uuringu raames tundus, et saabus ka teatud
vastuste killastuvus (eelkdige &riettevotete puhul), kus uuringu vastused hakkasid korduma ja
teisest infot enam ei ilmnenud. Kuna tegemist on kvalitatiivse intervjuuga, siis keskenduti
analliusis ka teoreetilises osas vélja toodud varbamisprotsesse mdjutavatele komponentidele

ehk missuguseid tegureid nimetavad uuritavad ise, kuhu nende mdéte uuringu kéigus liigub,
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kas nad toovad intervjuu kéigus valja, oma mdtteid arendades, kiisimuste vastamise kaigus, et
oluline on naiteks erinevate generatsioonide eristamine varbamisprotsessis. Kuna tegemist ei
olnud suunatud kisimusega ehk kisimused esitati kdik avatud kiisimustena, siis saab
vastused valja tuua kujul: ,,k6ik uuritavad nimetasid, et erinevate vanusegruppide
arvestamine varbamisprotsessis on oluline” (vdide on siia esitatud niitlikustamiseks).
Tulemuste peatikis tuginesid autorid labiviidud kahekiimnele (kiimme
varbamisspetsialisti ja kimme samasse ettevottesse viimaste hulgas vérvatud tootajaga -

edaspidi: t06taja) intervjuule.

2.2.1 Varbamis- ja e-varbamisprotsess

Peatiki sissejuhatuses on esitatud tabeli kujul, andmed, kuidas kategooriad tekkisid.

Tabel 3. Varbamisstrateegia teemaplokist leitud marksdnad ja nendest loodud kategooria.

Teemad: Marksonad intervjuu tulemustest: Loodud kategooria:
Varbamisstrateegia -Too6tajate leidmine on sage t60 Vérbamis- ja e-
valjatdotamine (sh -Kindlat strateegiat ei ole véarbamisprotsess

kandidaatide sobivuse -Ametikohtade profiilid

anallius ja kandidaatide | -Kommunikatsioon to6taja/todandja
valimine) vahel

-E-vérbamine on peamine

-Protsessi véljatddtamine on keeruline
-,,Huupi” todle kandideerijad

Allikas: autorite koostatud, kogutud andmete pdhjal.

Enamik kusitletud varbamisspetsialistidest nentis, et varbamisi tuleb nende ettevéttes
ette pigem palju ja sagedaselt, see on varbamisspetsialistide igapdevane t66. Ainult tks
kusitletud varbamisspetsialistidest, avaliku sektori esindaja, vastas, et varbavad uusi
tootajaid harva, kuna todtajaskond on véga pusiv.

Tirk (2005) tdi valja, et igal organisatsioonil endal tuleb valja tootada tema
ettevottele sobiv varbamisstrateegia ning kohandada see organisatsiooni vajaduste ja
muutustega. Siiski enamik osalenud varbamisspetsialistidest vastas, et kindlat strateegiat
tOotajate varbamiseks nende ettevottes valja tootatud ei ole:

,,ousteem on minu jaoks endal loodud (sisend ja mis kanalid ja kuidas edasi), aga see on
siiski suht elav dokument ja vastavalt vajadusele kohandame. Tahame olla vdimalikult palju

reeglite ja juhiste vaba.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 2).
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Kuigi vahemuses, leidus intervjuudele vastanud varbamisspetsialistide hulgas ka neid,
kes kinnitasid, et nende ettevottes on varbamisprotsess kindel protseduur ja ettevotte poolt
kinnitatud ning paigas. Uhtse joonena nende vastajate hulgas hakkab silma, et
varbamisprotsess algab ametikoha profiili loomisega ning I6peb edukalt t66lepingu
s6lmimisega.

,Varbaja kasiraamat. Algab ametikoha profiili loomisega — kui on uus ametikoht. Muidu on
olemas profiilid.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 3).

Uuritud ettevotete tO6tajad, kes kirjeldavad varbamisprotsessi teisest vaatest,
varvatava poole pealt, jagunevad kaheks vordseks osaks, kus tihed pidasid to6 leidmist
keeruliseks ja teised lihtsaks protsessiks. Vastanud téotajate vahel ei tekkinud kindlaid
eristavaid tunnuseid - mdlemas grupis on vastajaid erineva soo, vanuse, haridustaseme,
toootsimise kogemuse ja piirkondliku kuuluvusega. Ndide vastusest, miks peetakse t60
leidmist lihtsaks:

,,Ainuke, mis teeb t60 leidmise keeruliseks on, et tédandja ja todotsija vahel tihtipeale
puudub hea kommunikatsioon. Kui tédotsija ei ole edasi paasenud téodintervjuule siis sellest
enamasti ei anta teada, vaid lihtsalt vaikitakse ning see voib olla td6otsijale segadust tekitav,
sest siis ei tea kas oodata voimalus sellele téokohale saada on olemas voi ei.” (TO0taja,
intervjuu 2).

Néide vastusest, miks peetakse t06 leidmist keeruliseks:

,,Keeruliseks teeb see, et kui sa kandideerid uude ettevottesse/organisatsiooni, ei tea sa téiel
maaral, kas sulle tegelikult seal ka meeldib, milline on té6keskkond ja kas oled Gldse
toollesannete teostamiseks piisavalt padev. Samas teeb t66 leidmise keeruliseks, kuna
kandideerimisel ei pruugi sul olla tldse v6imalus enda t6elist olemust, motivaatoreid ning
tootaktikat valjendada. Keeruliseks teeb t66 leidmise konflikt td6taja ja organisatsiooni
vahel. To6andja tahab todtajat, kes annab vBimalikult suure panuse vBimalikult vaikese tasu
eest ning teiselt poolt on vastupidi.” (T66taja, intervjuu 3).

,,rasuva too leidmine koos heade todtingimustega on keeruline.” (T66taja, intervjuud 7, 8 ja
10.)

Vérbamis- ja e-varbamisprotsessi Kirjeldades toovad uuritud varbamisspetsialistid
vilja, et e-varbamine moodustab varbamisprotsessist vaga suure osa. Ule poole uuritavatest
vastab, et kogu varbamisprotsess toimub e-keskkonnas. Vaid tiks kisitletud
varbamisspetsialist Utleb, et e-varbamine on vaid % kogu vdrbamisprotsessist. Paljud

kisitletud varbamisspetsialistid arvavad:
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,,Kuni kandidaadiga esmase Uhenduse votmiseni on kGik veebis. Intervjuu ja sealt edasi ei ole
e-keskkonnas.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 1, 2, 5, 9, 10),

kuid osad vastanud véarbamisspetsialistid toovad vélja, et ka varbamisintervjuud viiakse 1&bi
veebis.

Varbamisprotsessi kirjeldamisel uurisid autorid varbamisspetsialistidelt, et kuivdrd
erinev on varbamisprotsess erinevate ametikohtade 16ikes. Toodi vélja, et s6ltumata kindla
véarbamisprotsessi puudumisest, on siiski varbamisstrateegia erinev varvatavate positsioonide
IGikes ning madravaks saab vajadus positsioon téita.

., Tegelikult ei ole vaga tapselt, kuulume suuremasse gruppi valisomanike gruppi. Paika
pandud sini ja valgekrae positsioonid. Sinide osas pole protseduuri, oluline et kellegi leiaks.
Valgekraede osas on etapid paigas.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 4).

Tong (2009) ja Wozniak (2014) kirjeldasid, et paljud organisatsioonid kasutavad
kombineeritult erinevaid varbamismeetodeid. Sama tBid valja ka enamik kusitletud
varbamisspetsialiste - varbamisprotsessi erinevus on margatav varbamiskanalite valikul - kas
kasutatakse traditsioonilisi kanaleid v6i kombineeritud meetodeid.

., Valime vastavalt profiilidele kanaleid.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 2).

,, Varem kasutasime to6tukassat lihttd6 puhul, lisaks CVKeskus ja CVOnline, aga spetsialisti
otsides sinna ei pane. Spetsialistidel kasutame Eesti Ekspressi, et triikimeediat oleks, kes ei otsi
t06d ka ndeks. Linkedlni iiritame, aga veel algjdrgus.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 4).

Samas oli uuritud ettevdtete seas ka neid, kelle esmane varbamisprotsess ei erine ega
sOltu varvatavast positsioonist ning varbamisprotsessi erinevus on margatav alles
proovitdddes ja intervjuude arvus:

,,Pigem ei erine, vdib-olla vaid ndudepesija otsimisel mdtleme rohkem nt td6tukassa peale ja
valjapoole sotsiaalmeediat, kuna tldiselt nemad on vanemaealised ja ei pruugi olla
sotsiaalmeedias.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 5).

Eraldi toodi vélja varbamisprotsessi erinevus kdrgema juhtiva positsiooni to6tajate
leidmisel ning samuti ka madalamate positsioonide to6tajate varbamisel. Madalama
positsioonide tdotajate varbamisel l&htuti eeldusest, et antud positsioonile sobivad ka
vanemaealised, kellel ndhtavasti ei ole padevust ega voimalust kasutada sotsiaalmeediat.

Uheselt ndustusid Kisitletud, et varbamisstrateegia valjatodtamine ja
varbamisprotsessi labiviimine on keerukas, leida tuleb Uha uusi lahendusi, et tagada sobiv
kandidaatide hulk, kellel on padevus ja kvalifikatsioon antud ametikohale. Sobivate
kandidaatide meelitamiseks on kasutusele voetud erinevaid vahendeid nii

organisatsioonisiseselt, kui ka véliselt.
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,, Nt juristide konkursil tuli nii véahe kandidaate ja tehti ajuriinnak. Prooviti teistmoodi
Iahenemist — filmiti video kus raagiti mis see juristi t60 valja naeb jne, videol tuli vaatamisi
Jja oluliselt korgemaks liks ka kandidaatide arv.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 6).

,,Meil on varbamispreemia, kui keegi meelitab to6le sdbra siis saavad tootajad
vdrbamispreemiat.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 2).

Kdsitletud tootajatest % toob vilja, et ei ole kunagi n6 huupi to6le kandideerinud, kuid ¥4
vastab, et on seda teinud ja ka todkoha leidnud.

,.El ole kandideerinud, see tundub meeleheitlik.” (T66taja, intervjuu 8).

,,Erasektoris seda teinud ei ole, kuid riigisektoris kull ja mdne aja parast on ka t66d

pakutud.” (T66taja, intervjuu 3).

Kisitletud t6id mitmel juhul vélja, et on teatud tlilip positsioone, kuhu on suur ndudlus, kuid

puudub pakkumine. T66tajad on kas tle- voi alakvalifitseeritud, palgandudmised on
ebamadistlikud.
,,Hetkel olukord nii keeruline to6turul et isegi sotsiaalmeedia kaudu pole erilisi kandidaate
tulnud nt koka ametikohale.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 5).
,,Ukskord panime Eesti Ekspressi ja siis tulid kandidaadid, kelle palgaootused olid liiga
korged ja iile kvalifitseeritud.” (Vé&rbamisspetsialist, intervjuu 4).

Kokkuvatvalt vaib 6elda, et suuri erinevusi kirjanduses vélja toodud ja kusitletud
Louna-Eesti ettevotete varbamisspetsialistide ja nende ettevotete tootajate vahel ei esine.
Varbamisprotsess on suuresti tle litkunud e-kanalitesse, selle kasutus on ettevotete 18ikes

erinev, kuid kindlasti tdusev suund.
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2.2.2 E-varbamise eriparad

Tabel 4. E-varbamisstrateegia teemaplokist leitud marksdnad ja nendest loodud kategooria.

Teema: Marksonad intervjuu tulemustest: Loodud
kategooria:
E-vérbamisstrateegia -Erinev, kui suures ulatuses kasutatakse E-vérbamise
-Kandideerijaid ei ole rohkem eriparad
-,,Sarikandideerijad”
-Mitte kvalifitseeruvad kandideerijad
-Excel

-Andmekaitse

-CVde hindamise protsess
-Isikupérasuse puudumine
-Pikk valikuprotsess

Allikas: autorite koostatud, kogutud andmete pohjal.

E-vérbamise on kdik vastajad valja toonud ja nimetavad, et see on kasvav osa Uldisest
varbamisprotsessist. Autorid koostasid kusitletud varbamisspetsialistide vastustest e-
varbamise protsessi etapid ning vordlesid selle vastavust teoreetiliste lahtekohtadega (vt.

joonis 6).
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Joonis 6. E-varbamisprotsessi kirjeldus uuringus osalenud varbamisspetsialistide sonul

Allikas: autorite koostatud tuginedes teoreetilistele lahtekohtadele ja labiviidud intervjuudele

varbamist kui tervet varbamisprotsessi (varbamine ja valik) ning péris tapne definitsioon, mis

Viirbamisstrateegia viljatiotamine
Virbamisvajaduse viljaselgitamine
Toéokoha/tdotaja nouete analiiiis

Kandidaatide meelitamine

Virbamiskanalite valik
Téopakkumiste koostamine ja
avalikustamine

Kandidaatide sorteerimine ja eelhindamine
Kandidaatide sobivuse analiilis
Esmase tagasiside andmine

Kandidaatide hindamine ja
vahevaliku tegemine
Intervjund

Kandidaatide hindamine ja
16ppvaliku tegemine
Soovitajatega kontakteerumine
Tagasiside andmine

Toiékoha kinnitamine
Lepingute stlmimine

Uuringu tulemus

L R -

Viirbaisstrateegia viiljatGotamine
Tadkoha nouete analiilis
Ametiprofiili kirjeldus

Kandidaatide meelitamine

Virbamiskanalite valik

Kandidaatide sorteerimine ja eelhindamine
Kandidaatide sobivuse analiiiis

Kandidaatide valimine
Intervjuud
Sobivustestid

Téokoha kinnitamine

Lepingute solmimine

Teoreetiline lihtekoht

Intervjuudest selgus, et enamus osalenud varbamisspetsialistidest kasitlevad e-

on e-varbamine, on erinevate vastajate arvates erinev. Siiski, t6i osa kusitletud

varbamisspetsialistidest valja, et e-varbamine on vdrdeline ainult tdopakkumiste

avaldamisega ning edasine suhtlus toimub kandidaatidega juba muudes kanalites, nt telefoni

vOi vahetu kontakti teel vdi ettevottes kohapeal.

Mathis & Jackson (2016) on valja toonud, et e-varbamisega suureneb saadetavate

CVde hulk. Autorid uurisid varbamisspetsialistidelt intervjuu raames, et kas ja millises mahus

on e-varbamise kasutamisel suurenenud ettevottesse kandideerinud uute to6tajate CV-de

hulk. Enamik vastanud véarbamisspetsialiste ei née, et e-varbamine on oluliselt suurendanud

CV-de ja kandideerijate arvu.
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,Vanasti tuli paris palju CV-sid ja siis oli isna keeruline, mitmed jaid vaatamata.”
(\Vérbamisspetsialist, intervjuu 5).

Vastanud varbamisspetsialistid toovad vélja uletldised raskused t6tajate, eelkdige
just neile vajalike oskuste ja kompetentsidega tootajate leidmise ning ei seosta olukorda e-
varbamisega.

Pigem tuuakse mitmel juhul vilja, et ettevotted on hddas n6 “sarikandideerijatega”,
ehk inimestega, kes kandideerivad valimatult ja motlematult kGikidele positsioonidele.
Selline kandideerimine aga suurendab vérbamisspetsialistide aega CV-de to6tlemisel ja
sobivate kandidaatidega kontakteerumisel. Tuuakse valja ka erandlikke juhtumeid:

,,Kipub tulema selliseid 16busamaid kandideerimisavaldusi, naiteks kooli direktoriks arimees
Singapurist voi kultuurimaja juhatajaks postitantsija Venemaalt.” (Varbamisspetsialist,
intervjuu 9).

Saabunud CV-de hulka hallatakse kisitletud varbamisspetsialistide sénul enamasti
oma ettevottes loodud slisteemis ning spetsiaalseid varbamisplatvorme pigem ei kasutata.
Selle toovad valja ka uuringus osalenud suured tootmisettevotted, kus téotajate leidmine on
igapéevane tegevus:

,,Kasutame halduse jaoks nt Excelit, kuhu teeme markmeid ja kommentaare — vestlused,
lisakiisimused jne. Kandideerivad iildjuhul Google Formsi kaudu.” (Varbamisspetsialist,
intervjuu 8).

Siiski on uuringus osalenutest ka neid, kes kasutavad e-varbamise erinevaid
vBimalusi. Enim levinud on CV-de haldamise kasutamisel varbamiskanalite poolt pakutavad
erinevad lahendused. CV-de haldus, kandidaatidega kontakteerumine, intervjuude
kokkuleppimine toimub mitmel juhul kasutades t60s kasutatavaid to6kuulutuste avaldamise
platvorme (CV Keskus, CV Online). Tuuakse valja, et sellise lahenduse kasutamine on
seotud otseselt andmekaitse seadusest tuleneva isikuandmete todtlemise pdhimaotetest.
Omakorda annab see ka vBimaluse, et kandideerijate andmed ja CV ei satuks nende isikute
kéatte, kelle puudub selleks digustatud huvi ning vdiks antud andmeid tarvitada teistel
eesmaérkidel, kui uue to6taja varbamisel.

,Hoiame CV-sid CV-Keskuses (andmekaitse).” (Varbamisspetsialist, intervjuu 4).

Mitmed uuringus kisitletud varbamisspetsialistid tdid vélja, et kandidaatidega
kontakteerumine on pigem traditsioonilisem ning ei kasutata e-kanaleid ega vahendeid. 1/3
vastanud varbamisspetsialistidest t6i valja, et kasutavad sobivate kandidaatidega
kontakteerumiseks telefoni teel Ghenduse votmist. Telefoni teel esmalt, kas:

e toimub esmane intervjuu

36



e lepitakse kokku intervjuu/proovitdo aeg
e raagitakse tootamise tingimustest.

E-véarbamisega seoses toovad nii kisitletud varbamisspetsialistid, kui ka téotajad
viélja, et e-varbamisega kaasnevad nii positiivsed, kui ka negatiivsed tegurid. Mitmetele
allikatele (Silva et al. 2017; Mathis & Jackson 2016) tuginedes on e-varbamise peamiseks
negatiivseks faktoriks - kdrge kandideerimiste arv. Antud uuringus osalenud
varbamisspetsialistid kandidaatide arvu kasvu ei tdheldanud. Pigem tdid nad vélja, et
kandideerima tulevad inimesed, kes on nende poolt pakutavale td6kohale vale vdi puuduva
kvalifikatsiooniga. Seda tendentsi kirjeldas ka Lotus (2021) - tanu lihtsamale digitaalsele
taotlemisprotsessile saavad kandideerijad vahese vaevaga kandideerida kdrgematele
tookohtadele, et lihtsalt ,,onne proovida”. Siit ldhtuva kandidaatide hindamise protsessi on
kisitletud varbamisspetsialistid toonud vélja Uihe e-varbamise keerulisema osana. Internetis
toimuva kandideerimise ning e-varbamise ihe miinusena on mitmed autorid (Boscai, 2015;
Joseph, 2019) ja ka vastanud varbamisspetsialistid ning té6tajad vélja toonud isikuparasuse
puudumise. Veel tuuakse varbamisspetsialistide poolt valja e-varbamise juures tiheks
keerulisemaks aspektiks varbamisstrateegia valjakujundamist - mdista, mida ettevote,
varbajad tulevaselt to6tajalt ootab ning kuidas nende ootustega potentsiaalse uue tootajani
jéuda ja millised kanalid ootuste esitamiseks valida.

Oksanen (2018) tGi eelpool vélja, et tanapéeval on oluline, et tddandjad suudaksid
voimalikult suurel mééral leida just parimaid kandidaate, et organisatsioonil oleks vdimalik
valida ja teha 18plikke varbamisotsuseid parimast kandidaatide kogumist, kuna konkurents
parimate kandidaatide pérast on karm. Osad uuringus osalenud ettevdtete
varbamisspetsialistid lisavad, et e-varbamise puhul on valiku protsess pikk, millest tulenevalt
kandidaadid vdivad protsessi jooksul juba leida teise t60.

Kokkuvotvalt saab valja tuua, et e-varbamisel on oma negatiivsed ja positiivsed
kiljed, mida iga varbamisspetsialist saab oma igapaevatdos arvesse votta ja neid enda
ettevotte kasuks to6le panna. Lahtudest uuringust on e-varbamise peamised miinused huupi
kandideerimine, isikupdrasuse puudumine, kvalifitseerimata kandidatuur ning inimeste
puudulik/erinev IT oskus. Positiivsetena saab vélja tuua protsessi efektiivsuse, pikema

kehtivusaja ning paberimajanduse védhenemise.
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2.2.3 Varbamisprotsessi arengusuunad

Tabel 5. Kandidaatite meelitamine teemaplokist leitud mérksénad ja nendest loodud

kategooria.
Teema: Marksonad intervjuu tulemustest: Loodud kategooria:
Kandidaatide -Veebi(video)intervjuud Vérbamisprotsessi
meelitamine -Kodukontor arengusuunad

-Head digioskused

-Head vo0rkeeleoskused
-Protsess on kiirem

-CVde saatmine on lihtsam
-Vaoistlus kandidaatide peale
(kvalifitseeritud t06jou puudus)
-Infomiira palju

-Kandidaadiga kontakti hoidmine
keerulisem

Allikas: autorite koostatud, kogutud andmete pdhjal.

Réadkides muutustest viimaste aastate varbamismaastikul ja arutledes, kas td6le
kandideerimine on muutunud lihtsamaks v6i keerulisemaks, jadvad kusitletud
varbamisspetsialistid ja tdotajad Uhisele arvamusele: Uhed vastajad toovad vilja, et
varbamisprotsess on jd&nud samaks - ei ole muutunud ei lihtsamaks ega ka keerulisemaks voi
teised vastajad toovad valja, et varbamisprotsess on muutunud teatud komponente arvestades
lihtsamaks, kuid teisi komponente arvestades raskemaks, ehk on ikkagi jadnud kas sama
keeruliseks voi lihtsaks:

,, Oluline on asukoht, kust to6tajat otsid, nt X-/innas on viga raske leida spetsialiste.”
(\Vérbamisspetsialist, intervjuu 4).

,,Pandeemia ajal sai tavaks, et intervjuud on veebis.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 6).
,,Otsitakse rohkem "work from home" stiilis toopakkumisi.” (T60taja, intervjuu 5).

,,Otsitakse vaga heade digi- ja erinevate voorkeelte oskustega spetsialiste. ” (TO06taja,
intervjuu 7).

Samas toovad peaaegu koik vastajad vélja, et varbamisprotsess on muutunud palju kiiremaks:
,,ranu portaalidele on naiteks CV-de saatmine muutunud vaga lihtsaks ning kiiresti saab
erinevatele tdokohtadele kandideerida.” (T66taja, intervjuud 2, 3,4, 5,6, 7,8 ja 9 ja
varbamisspetsialist, intervjuud 3, 9 ja 10).
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,,Joupositsioon on t66jou kaes, peame olema paindlikud ootustele ja kokkulepetele vastu
tulema ning kandidaadile peab kohe helistama kui ta silma hakkab. Varem sellist taktikat ei
pidanud kasutama. Praegu kaib puhtalt voistlus kandidaadi peale. T66tajaid ei ole valida —
peame vOtma neid keda on — eriti teenindus ja lihttéojoud. ” (Varbamisspetsialist, intervjuu
2).

Samas on ' kiisitletud varbamisspetsialistidest ja tootajatest kindel, et varbamisprotsess on
muutunud keerulisemaks:

,,Kogu varbamine on onlines ning seetdttu mdista inimese olemust, on keeruline.”
(\Vérbamisspetsialist, intervjuu 8).

,,Kuna td6andjad saavad hulgaliselt CV-sid, siis on raske silma pasta vdi ildse saada
vdimalust tédintervjuule minna.” (T66taja, intervjuu 2).

,» To0pakkumisi ja infomira on palju. Oleneb toootsijast, kuid moned téokuulutused on lainud
vdib-olla liiga keeruliseks voi ka liigagi interaktiivseks, et lihtsama vdi vaiksemate
teadmistega inimese jaoks on see liiga keeruline. Samas jaetakse véalja kandideerija jaoks
koige olulisem (to6ajad, tootasu, kollektiiv, toohiived).” (TOO6taja, intervjuu 3).

,, Vanuse kasvades laheb tasuva t66 leidmine keerulisemaks.” (T66taja, intervjuu 7).

Ka COVID-19 pandeemia on muutnud véarbamisprotsessi, olgugi, et osad vastanud
varbamisspetsialistid leiavad, et see ei ole muutnud protsessi, siis Ule poole vastanud
varbamisspetsialistidest ja tootajatest on teist meelt ja tdid vélja, et COVID-19 tdttu on
varbamine muutunud IT-kesksemaks, sest kandidaadid on IT-teadlikumad ning védga palju
kasutatakse e-varbamise voimalusi (nt videointervjuud).

,,COVID-19 on kandideerimist oluliselt uuendanud, parandanud ja innovaatilisemaks
muutnud. Negatiivsena toon vélja, et tehakse liialt turundust té6pakkumistega. Selle
tulemusena kandideerijate arv suureneb ja just ebakvaliteetsete kandidaatide arv, mis
muudab kandideerimise ja varbamise protsessi aja- ning rahakulukamaks.” (To6taja,
intervjuu 3).

Samas toovad kusitletud varbamisspetsialistid vélja, et pandeemia on muutnud
varbamist keerulisemaks - sobivaid to6tajaid on raske leida ning vaga tihti tuleb ette olukordi,
kus kandidaat peab olema isolatsioonis. E-varbamise puhul on keerulisem ka kandideerijaga
kontakti hoidmine, mistdttu voib juhtuda, et kandidaadid kaovad 16plikult ehk et peale esmast
kontakti ei ole vbimalik nendega enam kontakti saada.

Olgugi, et intervjuul osalenud toovad valja, et varbamisprotsess ldiselt on liikunud

IT-kesksemaks, jagunevad kiisitletud varbamisspetsialistide arvamused tapselt pooleks. Uks
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osa Vvastanuist leiab, et videointervjuude kasutamine ei ole mdistlik ega otstarbekam ning
puudub ka otsene vajadus selleks.

,,Veebi teel intervjuu organiseerimine tundub tisna tiilikas, kuna ei tea teise poole
arvutioskusi ega voimalusi.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 5).

,,See eeldab taiendavat t66d kandideerijale. Hea kandidaat vdib jatta todkohale
kandideerimata. Ei sobi suuremale osale meie positsioonidele (ladu, tootmine, kvaliteet,
tehnika), kus tuleb hinnata teisi kompetentse.” (Véarbamisspetsialist, intervjuu 7).

Teine osa vastanuist on videointervjuudega kokku puutunud ja seda kasutanud. Kuid
tuuakse vilja, et videointervjuude kasutamine s6ltub siiski kandidaadi enda soovist ning
pigem eelistatakse vahetut kontakti.

,, Oleme valmis olnud seda kasutama aga seni on toootsijad ise soovinud silmast-
silma vestlust.” (Varbamisspetsialist, intervjuu 9).

E-vérbamise puhul on olulised mérks6nad internet ja uudsus. Nii monigi kusitluses
osalenud varbamisspetsialist tdi videointervjuude puhul korduvalt vélja ka IT oskuste ja
vOimaluste taseme. Kandideerijate 1T-teadlikkus on kill tdusnud, kuid oskused ja vBimalused
on siiski vaga erinevad.

,,Video CV - moni on originaalne, mdni pole Gldse aru saanud mida nad tegema
peavad. Inimeste IT véimalused on erinevad, ja oskused.” (V&rbamisspetsialist, intervjuu 3).

V/ottes kokku varbamisprotsessi muudatused, saab 6elda, et suuremal maaral ikkagi
on varbamisprotsess inimeste sdénul muutunud, vélja tuuakse néiteks Kiirus, aga samaaegselt
ka keerulisus. On naha, et COVID-19-il on olnud m6ju varbamisprotsessi muudatustel, kus
viimane on muutnud varbamisprotsesse rohkem IT-kesksemaks, aga samaaegselt ka
keerulisemaks, kuna vdib kaduda kontakt — inimene on isolatsioonis ning hiljem enam
Uhendust ei vota. Seda parandab muidugi videointervjuu, kuid mitmed personalispetsialistid
seda ei kasuta - samas on naha, et see on olnud kaalumisel. Suurt rolli mangivad siinkohal ka
IT oskused — ettevdte vBib kasutada eri lahendusi ning videointervjuusid, kuid kandideerijate

oskused vdivad olla vaga erinevad ning see teeb protsessi keerulisemaks.
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2.2.4 VVarbamiskanalid

Tabel 6. Varbamisallikate valik teemaplokist leitud méarksonad ja nendest loodud kategooria.

Teema: Marksdnad intervjuu tulemustest: | Loodud kategooria:

Véarbamisallikate valik
(sh e-varbamiskanalite
valik ja sotsiaalmeedia

-Ajalehekuulutused
-Vérbamisagentuurid
-Teised ettevotted

Varbamiskanalid

-Soovitused
-Ulikoolikutsed
-Tootukassa
-CVKeskus/CVOnline
-Ettevottesisene otsing
-Sotsiaalmeedia
-Headhunting
-Tutvused
-Sihtpakkumised
-Facebook, LinkedIn
-Praktikandid

kasutamine)

Allikas: autorite koostatud, kogutud andmete pdhjal.

Véarbamisprotsessi kirjeldades toodi intervjuudes tihe varbamisprotsessi osana vélja ka
erinevate kanalite valik. Traditsioonilisi vdimalusi - ajalehekuulutusi; kasutatakse pigem
vdga vahe. Samuti on traditsioonilistest meetoditest véalja toodud teised ettevdtted ja
varbamisagentuurid, kuid mitte markimisvaarselt suures hulgas. Traditsioonilised
vOimalused, mida ettevotted taotlejate meelitamiseks kasutavad, hdlmavad ajalehti,
varbamisagentuure, tootajate, tarnijate voi klientide soovitusi ja tlikoolikutseid.
Alternatiivsete vBimalustena on kasutusel ka veebiallikad, nt tooplatvormid, veebipdhised
varbamise lehekiljed jne (Melanthiou, 2015). Varbamisprotsessi kirjeldades nimetab enamik
varbamisspetsialiste pohiliste alternatiivsete varbamiskanalitena To6tukassat ja CV Keskust.
Lisaks toob mitu vastajat valja sotsiaalmeedia kanalite kasutamise ja ettevottesisese otsingu.
,, Kui meil on vaja nt teenindajat, siis kbigepealt koost66s iksuse juhiga on teenindaja profiili
paika panemine. Kui profiil on paigas (tookirjeldus, to6tasud, mida pakume, mis kanaleid
kasutame, keda otsime jne), siis asun mina varbamisteadet kokku panama, seejéarel suuname
teate enamjaolt e-kanalitesse. Siis jalgime kandidaate ja kui on sobivad kandidaadid leitud,
siis alustame intervjuudega. Kui sobib, ldheb tegevus lepingusse.” (Varbamisspetsialist,

intervjuu 2).
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Kusitletud varbamisspetsialistide enim nimetatud efektiivne varbamistegevus on
headhunting, tutvuste kaudu uute to6tajate leidmine ja sihtpakkumised konkreetsetele
inimestele. Lisaks nimetati mitme kusitletud varbamisspetsialisti poolt e-varbamist koos
,,sOna levitamise” ja avaliku teavitusega. Lisaks praktikantide hulgast uute t66tajate leidmist.
Lisaks nimetati Uhekordselt: inimene ise on saatnud oma CV, teadmata, kas on vabu tookohti
ja CV Keskus, sotsiaalmeedia (Facebook, LinkedIn).

Ldbus (2017) on vélja toonud tudengite t66 leidmise kogemused, kus tédportaalide
kaudu leidis t66 36%, tutvuste kaudu 34% ja otsepakkumise, sihtotsingu kaudu 18%
tudengitest. Vaid 3% vastanud tudengitest leidis t66 sotsiaalmeedia kaudu. Need tulemused
uhtivad selle uuringu raames vastanud tootajate kogemustega. Kisitletud to6tajatest enamik
vastas, et leidsid oma praeguse t66 CV Keskuse kaudu, mitu kisitletud tootajat véitis, et
leidis t66 tutvuste kaudu. Uhekordselt nimetati dra organisatsioonisisene edutamine,
personaliotsingu firma v6i Facebooki kaudu ja tddkoha leidmine praktikajargselt.

Ka kuisitletud tdotajad peavad llekaalukalt efektiivseimaks varbamistegevuseks
tutvuste kaudu to0 leidmist ja otsepakkumisi. Veel nimetasid kisitletud t66tajad &ra
portaalides CV saatmise, personaliotsingu firmasid ja sotsiaalmeediat.

Ebaefektiivse varbamistegevusena tdi enamik kisitletud varbamisspetsialiste vilja
,,ainult ajalehekuulutuse avaldamine.”

Kisitletud to6tajad nimetasid kdige ebaefektiivsemaks varbamistegevuseks huupi
t60le kandideerimise ehk CV-de saatmise n6 juhuslikul ajahetkel ettevottesse, kus ei pruugi
hetkel vabu t6okohti leiduda.

Kusitletud varbamisspetsialistid jagunevad oma arvamuselt kaheks: esimene osa neist
utleb, et peamiselt otsitakse nende ettevottes tootajaid organisatsiooni valiselt (peamiselt IT ja
tootmissektori varbamisspetsialistid). Teine osa (peamiselt teenindus- ja avalik sektor) Gtleb,
et peamiselt varbavad nemad uusi to6tajaid organisatsiooni siseselt. Mélemad grupid toovad
eraldi valja, et alati pultakse esimese tegevusena leida ametikohale to6taja
organisatsioonisiseselt. Kisitletud tdotajatest vastas vaid (ks, et on leidnud uue to6koha
organisatsioonisiseselt.

¥, kusitletud varbamisspetsialistidest vastab, et varbavad uusi to6tajaid oma
piirkonnas, eelkdige seetdttu, et nende ettevottes kaugtdo vdimalus puudub. Samas tuuakse
ka vélja, et:

,,Kuulutame (le Eesti ja jatame kandideerijale otsustusGiguse. Meil on naiteid, kus
kandideerinud on inimene Tallinnast ja peale tookohale valimist, kolis ta siia ka elama. Kuna

maapiirkonnas on kvalifitseeritud téootsijate valik ahtam, oleme pakkunud ka ajutist
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elukohta. See on olnud eriti vajalik just haridustoéétajate virbamisel.” (Varbamisspetsialist,
avalik sektor)

,,Meil on palju rahvusvahelisi praktikante. Aga kahjuks me ei ole saanud pakkuda neile
jadmise voimalust, kuna vaga suur osa toost on eestikeelne ja raske on neid jatta, oluline on
kohapealse konteksti tajumine.” (Varbamisspetsialist, avalik sektor)

Kisitletud to6tajad jagunevad aga kaheks, pooled vastanutest on tédle kandideerinud
ka kodu piirkonnast kaugemale ja pooled vastavad, et kandideerivad vaid kodupiirkonnas.
Valmisolek kandideerida ka kodu piirkonnast kaugemale on tingitud vastajate
individuaalsetest eripédradest: ,,Puuduvad autojuhiload”; ,,Perekondlikud pdhjused samas
piirkonnas elamiseks ja to6tamiseks” jne.

Enamik vastajatest kirjeldab, et nende ettevottesse on voimalik kandideerida igal
ajahetkel, ka olukorras, kus hetkel vabad t6okohad puuduvad, votavad nad ikka kdik esitatud
CV-d vastu ja talletavad need tuleviku tarbeks.

,,Laekub neid CV-sid paris palju. Kui pole vastavat haridust aga tahad t66tada, vormistame
t60le aga suuname kooli. Paljud ulikoolist tulevad praktikale ja nt parast praktikat on sobiva
ametikoha leidnud.” (Véarbamisspetsialist, avalik sektor)

Ksitluste tulemused on mdlemas grupis véga sarnased. Enim kasutatav andmebaas
mdlema sihtgrupi hulgas on CV Keskus ja CV Online. Kdik vastajad markisid selle portaali
kasutamist. Kusitletud varbamisspetsialistide hulgas on palju kasutatud ka To6tukassa, mida
kusitletud to6tajad nimetavad vahem. Sotsiaalmeedia platvormidest nimetavad peaaegu kdik
kisitletud varbamisspetsialistid Facebooki, kusitletud to6tajad nimetavad Facebooki véhem,
kuid see on kusitletud tootajate seas populaarseim sotsiaalmeediakanal. Teine populaarne
sotsiaalmeediakanal mdlema sihtgrupi hulgas on LinkedIn.

Veel nimetatakse &ra Talendipank, Google workspace, kohaliku omavalitsuse
kodulehekiilg (ka avalikud konkursid), Instagram, Github, MeatFrank, Ekspress job ja
GoWorkaBit. Twitterit, SnapChati, Whatsupi ei nimetanud Uksi kusitletu varbamiskanalina.
,,Praeguse téokoha kuulutuse leidsin CV Keskusest ja kuna mul oli juba CV Keskuses CV
valmis siis lihtsalt vajutasin "soovin kandideerida” nuppu.” (To6taja, intervjuu 2).

Pdlvkondlike erinevusi, mida varbamistegevustes igapaevaselt jalgitakse, kusitletud
varbamisspetsialistid valja ei too. Suur osa kisitletud varbamisspetsialistidest vastab, et
varbamistegevustes erinevusi ei ole. Siiski toovad kusitletus varbamisspetsialistid valja, et
otsides noorema pdlvkonna ja natuke vanema pdlvkonna esindajat, tuleb silmas pidada, et
varbamiskanalite valik on erinev (,,vVanemaealistele kuulutused ajalehte ja/vdi To6tukassasse

jalvdi CV Keskusesse, ei otsi neid tootajaid labi sotsiaalmeedia™). Uks vastanud
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varbamisspetsialist toob valja, et eri vanuses inimeste otsimisel tuleb jalgida kuulutuse
sOnastamist, et eri vanuses inimestel on olulised erinevad aspektid t66 juures, nt noortel on
olulisem paindlikkus jne. Veel tuuakse vélja:

., Kindlasti on erinev, aga vanus ei vordu kogemus meie jaoks.” (Varbamisspetsialist,

intervjuu 6).

,,Meie poolt pakutavad to6kohad eeldavad arvuti kasutamise oskust.” (Varbamisspetsialist,

intervjuu 9).

Vastanud pikemaajalise toéokogemusega tdotajad toovad vilja, et saavad hakkama
vdga hasti vorreldes noorema polvkonnaga, kuid tunnetavad selgelt, et nooremal p6lvkonnal
on nende ees eelis. Siinkohal tuuakse vélja arvuti- ja erinevate keskkondade kasutamise oskus
ja kiirus ja ka voorkeelte oskus.

Kokkuvdtlikult on ndha, et enim levinud varbamiskanaliks personalispetsialistide seal
on CV Keskus ja CV Online, kuid kasutatakse ka sotsiaalmeediat. Ka varvatud isikute sonul
on CV Keskus olnud edukaim kanal t66 leidmisel. Olulisel kohal on ka tutvused, mitu
varvatut on leidnud t60 just tuvuste kaudu. Ajalehekuulutuse avaldamist peetakse pigem
ebaefektiivseks ning samuti ei pooldata ka huupi kandideerimist, kuna ei taga edu. Suuremas
osas eelistatakse vérvata siiski omas piirkonnas, mida kindlasti mojutavad ka t06 isedrasused
— suurt osa toodest ei ole voimalik kaugtéona teha. Eri pdlvkondade varbamisel osutus

oluliseks Gige varbamiskanali valik, kuid suuremaid erisusi véarbajad valja ei too.

2.3 Jareldused ja ettepanekud

Jargnevalt esitavad autorid uurimistod “Varbamisprotsessi ja e-varbamise
kasutuspraktikad Eesti ettevotete nditel” jareldused.

Varbamisprotsess on uldjoontes kusitletud varbamisspetsialistide ja t0otajate arvates
igas organisatsioonis Uldjoontes sarnane tegevus, kuid siiski igas ettevottes iseenda jaoks
mugavamaks VvOi sobivamaks kujundatud protsess. Véarbamisspetsialistid nimetavad
varbamisprotsessi kindlaks tegevuseks ettevotte ldises tegevuses, kus kdige olulisem osa on
varbamisstrateegia valjatdotamine ja varbamisprotsessi labiviimine. Need on pidevas muutuses
olevad tegevused, kus pidevalt tuleb leida uusi lahendusi, et tagada piisavalt suur vabale
tookohale kandideerivate kandidaatide hulk, kes omavad ka vajalikke padevusi ja
kvalifikatsiooni antud ametikohale. Seda kinnitavad ka mitmed autorid (Tong, 2009; Kapse et
al., 2012; Rossmann, 2018; Banerjee, P. & Gupta, R., 2019; Arphita 2020), kes ndustuvad, et

eelkdige on varbamise puhul tegemist uute tootajate ettevottesse meelitamisega. Samuti toovad
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nii varbamisspetsialistid, té6tajad, kui ka erinevad autorid (Sills, 2014; Gorobinski et al. 2017,
Oksanen, 2018) vilja, et varbamise puhul on téhtis protsessi kiirus, et tagada ettevottele valik
parimate kandidaatide seast.

Varbamisprotsessi peamiste mdjutajatena toovad kusitletud varbamisspetsialistid ja
tootajad valja varbamisprotsessi muutumist 1T-kesksemaks, mis omakorda on teinud antud
protsessi keerulisemaks. Kehvemate digioskustega kandidaadid vbivad seetbttu jatta
kandideerimata, kuid see ei tdéhendaks, et nad ei oleks sobilikud antud ametipositsioonile (iga
positsioon ei vaja digioskusi). COVID-19 mdjutusi varbamisprotsessis kisitletud otseselt ei
taju, kuigi Dixit et al. (2020) ja O’Donnell (2021) viitsid, et COVID-19 mdjutas oluliselt
varbamisprotsesse ning ettevotjad pidid tulema toime ootamatute ja enneolematute
véljakutsetega - Kkasutusele vOeti harjumatud virtuaalsed tOovestlused tavapérase
traditsioonilise vahetu kontaktiga kohtumiste asemel. Samas nentisid kusitletud
varbamisspetsialistid, et virtuaalseid todvestlusi kasutatakse varbamisel siiski pigem viimase
vBimalusena ja pigem harva ning COVID-19 mdjutused varbamisprotsessile on pigem seotud
uldise suurenenud véarbamisprotsesside digitaliseerumisega.

Véarbamisprotsessi peamiste arengutena toovad Kkdsitletud vérbamisspetsialistid ja

tootajad vélja, et antud protsess liigub tulevikus kindlasti veelgi enam e-varbamise suunal.

Sellest lahtuvalt on teinud autorid jareldused varbamisprotsessi muudatustest:
e Varbamisprotsess muutub jarjest kiiremaks ja varbamisprotsessi peamised tegevused
kujundab Uldjoontes iga ettevote endale ise.
e Varbamisprotsess on muutunud e-lahenduste kesksemaks ja ilmselt see praktika
kasvab veelgi.

Uuritud varbamisspetsialistid ja tdotajad toovad vélja, et e-varbamine moodustab
varbamisprotsessist viga suure osa. Ule poole uuritavatest vastab, et kogu varbamisprotsess
toimub tanasel péeval e-keskkonnas.

Olgugi, et e-varbamine on olnud osa varbamisprotsessist juba mitmekimneid aastaid
(Nikolaou, 2021), mdistavad kusitletud vérbamisspetsialistid siiski erinevalt e-varbamise
moistet. Naiteks mitmed Kkusitletud varbamisspetsialistid defineerisid e-véarbamist
vOrdvéarsena terve varbamisprotsessiga, sh ka ametiprofiili kirjeldamine, mis on teiste
kisitletud ettevdtte vastustes organisatsioonisisene tegevus, vérbamisele eelnev protsess,
varbamist ettevalmistav toiming. Antud t60 autorite arvates tuleb see ilmselt sellest, et ka
ametiprofiili kirjelduste ja téokuulutuste loomine toimub internetis, seetdttu peetaksegi ka neid

toiminguid e-varbamiseks.
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Teoreetiliste allikate andmetel (Mathis & Jackson 2016; Silva et al. 2017) on
suurenenud n6 huupi todle kandideerimine, kuid siinkohal lahevad lahku kisitletud to6tajate
ja varbamisspetsialistide seisukohad. Kusitletud to6tajatest enamik ei ole oma sdnul kunagi
sel viisil uuele tookohale kandideerinud, aga kusitletud varbamisspetsialistid puutuvad oma
sonul pidevalt kokku n6 huupi kandideerijatega, kes muudavad pigem kogu
varbamisprotsessi keerulisemaks ja aegandudvamaks (seda loomulikult juhul, kui uuele
tookohale kandideerijal puuduvad ettevottele vajalik kvalifikatsioon ja oskused). Lisaks
nimetavad kuisitletud varbamisspetsialistid e-varbamise negatiivsete kiilgedena kandideerija
isikupérasuse puudumist (kandideerijaga ei kohtuta, ndhakse vaid tema CV-d) kandideerimise
hetkel ja kandideerijate vGimalikku ebavdrdsesse positsiooni asetamist tulenevalt erinevatest
IT-oskustest. Nimetatud negatiivsete kiilgedega ndustuvad ka mitmed autorid (Boscai, 2015;
Armstrong & Taylor, 2014; Hada ja Gairola, 2015; Silva et al. 2017; Arphita, 2020; Singh,
2020; Lotus 2021).

E-véarbamise peamiste mdjutajatena toovad kusitletud varbamisspetsialistid ja tootajad
valja uldise varbamisprotsessi digitaliseerumise - nii erinevate uute vdimaluste leidmine ja
kasutamine kandideerimisel, kui ka uute lahenduste véljato6tamine. Kusitletud
varbamisspetsialistid kinnitavad, et proovivad ka ise oma igapaevattds kasutada Uha enam
vabade positsioonide reklaamimisel sotsiaalmeediat, millel on kindlasti jarjest suurenev roll
varbamisprotsessis. Uheks suurimaks e-varbamisprotsessi mdjutajaks tulevikus saab uuritud
varbamisspetsialistide arvates kehtiv andmekaitseseadus. Eelnevalt Iabiviidud uuringutes ei
ole andmete kogumisele ja séilitamisele, ka andmetega seotud juriidilistele aspektidele,
andmekaitseseadusele liialt tahelepanu pdodratud.

Enamik vastanud varbamisspetsialiste ei nde, et e-varbamine on oluliselt suurendanud
kandideerijate poolt ettevottesse saadetud CV-de hulka, kuigi Mathis & Jackson (2016)
vaidavad, et veebipBhise varbamise peamiseks negatiivseks faktoriks on eelkdige
potentsiaalselt kérge number kandideerimisavaldusi.

Saabunud CV-de hulka hallatakse kisitletud varbamisspetsialistide sonul enamasti
oma ettevdttes loodud stisteemis ning spetsiaalseid varbamisplatvorme pigem oma
igapdevatdos ei kasutata. Kisitletud varbamisspetsialistid nimetavad naiteks Excel
programmi kandidaatide CV-de haldamise abivahendina. Siiski toovad nii kusitletud
varbamisspetsialistid, kui ka to6tajad vélja, et portaalid CV Keskus ja CV Online on mélema
osapoole jaoks kandideerimise teinud mugavaks, nendes portaalides on lihtne vajalikke
toiminguid teostada. Enim kasutatavad andmebaasid mdlema kusitletud sihtgrupi hulgas ongi

CV Keskus ja CV Online. Kusitletud to6tajad toovad aga valja, et ettevotte poolne
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kommunikatsioon on puudulik vdi sootuks olematu ning puudub tagasiside
kandideerimistele, mida kusitletud to6tajad pigem ootavad.

Lindjarv (2016) on oma magistritdos valja toonud, et erinevaid varbamistegevusi
viiakse labi enamlevinud sotsiaalmeedia kanalites nagu Facebook, LinkedIn ja Twitter (Asi,
2012; Gibbs et al. 2015). Antud uuringus osalejad tdid valja, et populaarseim sotsiaalmeedia
varbamiskanal on Facebook. Lisaks nimetati veel LinkedIn-i. Twitterit, Snapchati ja
Whatsupi ei nimetanud uuringus osalejad kordagi varbamiskanalitena. Antud uuringust
selgus, et enamik kusitletud varbamisspetsialiste ja t06tajaid peavad efektiivsemaks
varbamise viisiks headhuntingut ning sihtpakkumisi. Lisaks hinnatakse ka tutvuste kaudu
toole kandideerimist, olgugi et uuringus osalenud t66tajad ei ole seda véimalust oma sénul
kasutanud.

Pdlvkondlikke erinevusi, mida varbamistegevustes igapaevaselt jalgitakse, kisitletud
varbamisspetsialistid valja ei too. Siiski toovad kisitletud varbamisspetsialistid valja, et
otsides noorema pdélvkonna ja natuke vanema pdlvkonna esindajat, tuleb ettevottel kindlasti
silmas pidada, et varbamiskanalite valik on erinev.

Vastavalt uuringutulemustele toovad antud t66 autorid vélja jareldused e-véarbamise
arengu ja praktikate kohta Eesti ettevdtete naitel:

e Antud uuringu pdhjal on populaarseimad td6le kandideerimise ja uute tootajate
otsimise portaalid CV Keskus ja CV Online.

e E-vdrbamine ei ole kisitletud varbamisspetsialistide sénul suurendanud
varbamisprotsessi jooksul ettevottesse toodtajate poolt saadetavate CV-de hulka.

e E-vdrbamine ei ole parandanud ettevotte ja toole kandideerija vahelist
kommunikatsiooni.

e Varbamisspetsialistid kasitlevad e-varbamist kui tervet varbamisprotsessi (varbamine
ja valik) ning tdpne e-varbamise tahendus on vastajate arvates erinev.

e Antud uuringus osalejate sdnul on populaarseimad todotsimise ja to6tajate leidmise
sotsiaalmeediakanalid Facebook ja LinkedIn.

e Antud uuringus osalejate sénul on noorema ja vanema pdlvkonna vérbamisel erinev
varbamiskanalite valik.

e Sotsiaalmeedia osakaalu tdusuga varbamisprotsessis muutuvad jarjest olulisemaks

andmekaitsega seotud nduded.

Eelpool véljatoodud jarelduste pdhjal teevad uuringu autorid ettepanekuid e-

varbamisprotsessi tohustamiseks Eesti ettevotetes:
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Selle t60 teooria kui ka uuringu osa toovad valja, et varbamisel mangib olulist rolli
varbamisprotsessi l&biviimise Kiirus, seega soovitavad autorid igas ettevdttes aja
kokkuhoiu votmes luua teatud baas voi alusmaterjal varbamisprotsessiks, kaasa
arvatud ametiprofiilid erinevatele tookohtadele, et viia varbamisele kuluv todmahukas
aeg miinimumini.

Selle t66 uuringu osa tdi valja, et todle kandideerijate e-teadlikkus, oskused ja
kasutatavad varbamiskanalid on vaga erinevad, seega igas ettevottes tuleb alati luua
vOimalus mugavaks kandideerimiseks igalihele - siinkohal on oluline pakkuda
kandidaadile erinevaid kandideerimise vdimalusi.

Selle t66 uuringu osa tdi valja, et andmekaitsega seotud asjaolud on muutunud
aastatega jarjest olulisemaks, seega kui soovitakse CV-sid séilitada, soovitavad
autorid kasutada kandideerijate andmete haldamiseks sobivaid tarkvarasid v6i enim
kasutatavaid kandideerimisplatvorme (selle t66 uuringutulemuste pdhjal) CV Keskus
ja CV Online, mis ettevdtetele sellist teenust on valmis pakkuma.

Selle t60 teooria ja uuringu osa toid valja, et CV Keskus ja CV Online on
kasutatavamad portaalid t60 leidmiseks, seega soovitavad autorid jatkata ettevotetel
oma vabade t66kohtade avaldamist nendes portaalides.

Selle t66 uuringu osa toob vilja, et esmalt on to6le kandideerijatel ootus tagasisidele,
kui ka toole kandideerimine osutus ebaedukaks ja teisalt, et ettevotetele saabunud CV-
de hulgad, mis varbamisprotsessi jooksul ettevotetesse jduavad, ei ole suurenenud,
tuleb parandada kommunikatsiooni kvalifitseerimata vdi muul moel ebasobivate
kandidaatidega ning luua stisteem, mis annab igale kandidaadile vastuse
kandideerimistulemusest.

Selle t66 uuringu osa toob valja, et Facebook ja LinkedIn on enim kasutatavad
sotsiaalmeediakanalid t66 otsimisel, seega tuleb varbamine viia ka nendesse

sotsiaalmeedia kanalitesse.

Ké&esoleva t60 kitsaskohaks peavad autorid t66 valimi suurust, kuna suuremate

uldistuste tegemiseks oleks olnud vaja kaasata suurem arv ettevotteid. Lisaks toimusid

labiviidud intervjuud online keskkonnas, kus intervjueeritava vastas olid kaks autorit korraga,

mis vadis esitada piiranguid antud vastuste pohjalikkusele ja keskendumisele. Samas on antud

t60 teemat voimalik edasi uurida vaga mitmeti. Esimese vGimalusena pakuvad uuringu

autorid valja, et samadel uuringu tingimustel, kuid suurema valimi puhul saab Eesti ettevotete

kohta teha leriigilisi Gldistusi. Lisaks saab samadel uuringu tingimustel uurida ka ettevotteid
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valdkondlikult. Samas peab selle teema puhul kindlasti arvestama ettevotete ebapiisava
valmidusega pBhjalikult ja detailselt kirjeldada oma ettevdtte varbamisprotsesse. Antud t66
uuringu algusetappides, intervjuusid kokku leppides, osutus see probleemiks, kuna on seotud
arisaladustega. Kindlasti soovitavad autorid edasi uurida varbamise haldustarkvarade

kasutamist ettevotetes ja andmekaitsega seotud olukordi ettevdtete varbamisprotsessides.
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Kokkuvote

Heade too6tajate leidmine t66jouturult on jérjest valjakutsuvam tlesanne, mistottu
puutuvad varbamisspetsialistid igapédevaselt omavahel kokku vérbamisprotsessiga, mis on
vdga konkurentsitihe. VVarbamisprotsessi peamiseks eesmargiks on uute t06tajate leidmine ja
oma ettevottesse téole meelitamine (attracting). Varbamisprotsess koosneb varbamisest ja
valikust.

Magistritoo eesmérgiks oli analttisida varbamisprotsesse ja e-varbamise
kasutamispraktikaid Eesti ettevotete néitel, et teha seejarel ettepanekuid e-varbamise
tdhusamaks kasutamiseks. Autorid pustitasid eesmargi taitmiseks neli uurimisiilesannet, mis
andsid Ulevaate varbamisprotsessi ja e-varbamise olemusest ning peamistest mdjutajatest,
nende arengust ja rakendamisest ettevotetes.

Magistritod koosneb kahest osast, esimeses pooles avasid autorid teemakohast
kirjandust varbamisprotsessi ja e-varbamise olemuse ning arengu ja erisuste osas, samuti anti
ulevaade sotsiaalmeedia kasutusest varbamisel. Konkurentsitihedas varbamisprotsessis ei
pruugu vaid traditsiooniliste varbamismeetodite kasutamine tagada edukat tulemust, mistottu
on mitmed organisatsioonid votnud kasutusele keerukamad vérbamisstrateegiad voi
kombineerinud omavahel erinevaid meetodeid. Siinkohal on tugevat rolli ménginud ka
tehnoloogia kiire areng, mis on tinginud elektroonilise varbamise, ehk e-varbamise osakaalu
suure tdusu.

Peamine erinevus e-varbamise ja traditsioonilise varbamise vahel on interneti
kasutamine ja slisteemide automatiseerimine, néiteks standardiseeritud veebilahenduste ja
varbamistarkvarade kasutamine. Traditsiooniline varbamismeetod on varbamisspetsialistide
arvates, naiteks tookuulutuse avaldamine ajalehes vdi varbamisagentuuride kasutamine,
ajamahukas ja kulukas protsess. Seevastu e-varbamise peamisteks eelisteks peavad nad
madalamat aja- ning rahakulu, lisaks ka lihtsus, thusus ja lai geograafiline katvus. Lisaks on
e-kanalites voimalik todkuulutusi igal ajahetkel muuta ja pikendada, mis teeb kogu protsessi
mugavamaks. E-varbamise negatiivseteks kiillgedeks peavad varbamisspetsialistid liiga korget
saabuvate CV-de arvu, kandideerimisi kvalifitseerimata inimeste poolt, isikliku puudutuse
kadumist ning inimeste IT-oskuste erisusi. Varbamise viimases etapis, tddsuhte kinnitamisel,
peavad varbamisspetsialistid ja ka t06le kandideerijad oluliseks inimlikku omavahelist
kokkupuudet - seega kogu protsessi automatiseerimine ei pruugi varbamisprotsessi parimat

edu tuua.
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Veel mangivad kandideerimisprotsessis rolli ka kandideerijate pdlvkondlikud
erinevused, kus traditsionalistid, buumipdlvkond ning X-pdlvkonna esindajad ei pruugi olla
nii kogenud interneti- ja sotsiaalmeedia kasutajad, kuid Y- ja Z-pdlvkonna esindajad. T66s
anti Ulevaade vastavalt teooriale ka eri pdlvkondade internetikasutamise suundadest, kus
selgus, et 82%-1 kogu maailma elanikkonnast on sotsiaalmeedia profiil, Eesti inimeste
kilastatavaim sotsiaalmeediakanal on Facebook ning sotsiaalmeedia osakaal
varbamisprotsessis on tdusuteel.

Magistritdo teine pool koosnes empiirikast koos jéarelduste ja ettepanekutega.
Empiirilises osas viisid autorid labi kvalitatiivse uuringu, kus teostati poolstruktureeritud
intervjuud kahe erineva sihtgrupiga, tiheks olid varbamisspetsialistid ning teiseks samasse
ettevottesse viimati varvatud to6tajad. Intervjuu kiisimustike koostamisel lahtuti
teoreetilistest materjalidest ning kisimused olid omavahel siinkroonis, mis tdéhendab et kui
varbamisspetsialistilt kusiti, millistel platvormidel tootajaid otsitakse, siis varvatult kisiti
milliseid platvorme nad to6otsimiseks kasutavad.

Magistritdo aitab mdista e-varbamise olemust praeguses varbamisprotsessis ning selle
vOimalikku arengut tulevikus; milliseid suundumusi kasutavad Eesti ettevotted varbamisel
ning kuidas on see mdjutatud imbritsevast keskkonnast, tehnoloogia arengust. Antud toost
selgub, kas varbajatel ja kandideerijatel on tihtne arusaam véarbamisprotsessi olemusest ning
millised tegurid nende otsuseid mdjutavad.

Uuringu tulemustest selgus, et varbamisprotsess on muutunud kiiremaks, nii ettevotte
kui kandideerija seisukohalt, just erinevate e-lahenduste kasutusele vdtmisega. Siiski ei
kasutata ara varbamise puhul kdiki e-lahendusi ning pigem on ettevotted kujundanud enda
varbamisprotsessi kombineeritult, 1ahtudes nii traditsioonilisest kui ka kaasaegsest
varbamisest. Samas mdlemad osapooled tajuvad e-varbamise kasutamisel tihe riskina
inimeste digioskuste tasemete erinevust ning seelébi sobivate tingimuste mittetaitmist, mille
tulemusel on kandideerijate hulgas palju neid, kes ei kvalifitseeru avatud ametikohale.

T66 leidmine kandidaatide jaoks on sama oluline nagu ettevotte jaoks on oluline leida
vabale ametikohale inimene. Pohiliselt on kasutusel nii to6otsijate kui ka leidjate seas
populaarsemad portaalid - CV Keskus ja CV Online. Antud portaalide kasutamine on
varbamisprotsessi muutnud kasutajasobralikumaks, kiirendanud kogu protsessi ning aitab
seejuures jargida seadusest tulenevaid ndudeid. Uha enam kasutatakse lisaks erinevatele
portaalidele varbamisel ka sotsiaalmeediat. Sotsiaalmeedia eesmérgiks thest kiljest on vaba
positsiooni reklaamimine ning teisalt jduda nende kandideerijateni, kes antud ajal ei pruugi

aktiivselt uut t6od otsida. Antud uuringust selgus, et pohiliseks varbamisprotsessis
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kasutatavaks sotsiaalmeedia kanaliks on Facebook, seda toetab ka teooria. Uuringu tulemused
néitavad, et varbamisspetsialistidel on jargmise valikuna huvi ja tahe kasutada ka LinkedIn’i.
Uhe uuringutulemusena tdid kisitletud ettevdtete virbamisspetsialist vélja, et sobivate
kandidaatide leidmiseks soltub varbamiskanali valik e-varbamisprotsessis, otsitaval
ametipositsioonil ndutud kandidaadi vanusega seotud omadustest, nt lisaks kandidaadi
vanusele, eeldatakse, et eakamad kandidaadid on kehvemate digioskustega..

Lahtuvalt teostatud uuringu jareldustest ning toetudes ka teooriale, esitasid autorid
omapoolsed ettepanekud e-varbamise t6hustamiseks. Olulisemateks peavad autorid
varbamisprotsessi kiirust, mille tdhustamiseks soovitavad luua igal ettevdttel baasmaterjali
ning ametiprofiilid erinevatele tdtkohtadele, kuna see viib varbamisele kuluva tdémahuka aja
miinimumini. Nii teooria kui ka uuringu osast selgus, et CV Keskuse ja CV Online
kasutamine on silamaani vaga hea, rohkesti kasutatav ja end nii varbamisspetsialistidele kui
ka toole kandideerijatele end igati tbestanud praktika, soovitavad autorid jatkata
tookuulutuste avaldamisega nendes portaalides. Uuringus selgus, et Facebook ja LinkedIn on
enim kasutatavad sotsiaalmeediakanalid t66 otsimisel, soovitavad autorid viia varbamine ka
nendesse kanalitesse. Uuringust selgus ka, et igal toootsijal, eelkdige ka siis neil tdootsijatel,
kelle kandidatuur ei saanud positiivset vastust ja ka vahem kvalifitseeritud téootsijatel, on
ootus tagasisidele ja ettevottesse saabunud CV-de hulk ei ole e-varbamisega ettevotetes
suurenenud (kuigi teooria véitis vastupidist), tuleb ettevotetes kaaluda voimalust parandada
kommunikatsiooni nende kandidaatide ja ettevdtte vahel, nditeks luua automatiseeritud
stisteem, mis annaks igale kandidaadile vastuse kandideerimistulemustest - autorid leiavad, et
tanu sellele on vbimalik tosta ka ettevdtte mainet to6turul, kuna loob positiivse kogemuse
ettevottega.

Antud magistrito0 eesmérk sai taidetud ning t60 tulemusi on vdimalik kasutada
alusmaterjalina edasiste uuringute planeerimisel. Antud t66 autorid ndevad, et nditeks
laiendades uuringuvalimit on huvitav 1abi viia le-eestiline uuring, mille tulemused naitaksid
uldisi Eesti ettevotete varbamisharjumusi. Teiseks uurida teemat erinevate valdkondade
tasemel, et leida peamised erinevused nditeks avaliku sektori ja erasektori ettevotete vahel.
Veel on antud t66 autorite silmis huvitav edaspidise uurimise teema naiteks
andmehaldustarkvarade ja andmekaitseliste tingimuste uurimine CV-de haldamisel. K&esolev
magistritéd annab véimaluse personalijuhtidele ning varbamisspetsialistidele ile vaadata oma

varbamisprotsesside peamised tingimused ja luua baas varbamisprotsessi ettevalmistamisel.
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Lisad

Lisa 1. Intervjuu kisimuste plaan - varbamisspetsialist

Kisimustiku valdkond /
Teoreetiline kasitlus

Kisimus

Taustandmed

Intervjueeritav

Ettevotte

Intervjueeritavate ja ettevdtte taustandmete kiisimine

Vanus ja sugu:

Haridustase:

Tookogemus (staaz) kokku:

Tookogemus (staaz) praegusel ametikohal:

Tegevusvaldkond, t6tajate arv
Kui tihti on teil vaja, ettevottesse, kus tootate, leida uusi tootajaid?
Kui suure osa teie varbamistodst moodustab e-vérbamine?

Varbamisprotsess

Véarbamisstrateegia
véljatdéotamine

Varbamisallikate valik

Kandidaatide meelitamine

Ulevaade ettevdtte varbamisprotsessist ja muudatustest

Kuivord on ettevottes, kus tootate, ettekirjutatud, kuidas varbamisprotsess labi
viiakse?

Kirjeldage, palun, kuidas néeb vélja teie igapaevatdos, uute tootajate
varbamisprotsess? Mis tegevusi te teete, et leida uusi tootajaid?

Kuivord on teie igapdevane vérbamistdd viimaste aastate jooksul muutunud?
Kuivdrd on vérbamistéé muutunud lihtsamaks? Miks?

Kuivdrd on vérbamistéé muutunud keerulisemaks? Miks?

Missugust tegevust te varbamisprotsessis efektiivseks ei pea/peate vahe
efektiivseks?

Kuidas on covid-19 teie igapéevast varbamisprotsessi muutnud?

Kui suure osa teie t66st moodustab organisatsioonisisene ja kui suure osa
organisatsioonivéline varbamine?

Kuivord erineb varbamisprotsess, missugusele ametile teil téotajat on vaja? (Nt
otsime IT-tehnikut, siis kasutame e-varbamist, otsime kokka, siis avaldame
kuulutuse kohalikus ajalehes?

Kuivdrd vérbate inimesi tlemaailmselt? Kuivdrd vérbate tle-eestiliselt?
Missugust geograafilist piirkonda peate silmas, kui vérbate?

Kuivord on t66 soovijal véimalik teile todle kandideerida no suvalisel ajahetkel
ehk hetkel kui teil tegelikult vaba ametikoht puudub, kuid olete valmis vastu
vBtma CV-sid vm infot tuleviku tarbeks, mil méni té6koht vabaneb?
Missugust tegevust, kanalit vms peate varbamisprotsessis kdige
efektiivsemaks?
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E-varbamine
E-varbamisstrateegia

valjatdotamine

E-véarbamiskanalite valik

Kandidaatide sobivuse
analtils

Sotsiaalmeedia kasutamine
varbamisprotsessis

Kandidaatide valimine

Antud punktis l1&htusid autorid e-varbamise teoreetilistest alustest ning
uuriti erinevaid e-varbamisprotsessi mgjutavaid tegureid.

Missugused on e-varbamisprotsessi etapid? Missugune neist on keerulisim?
Miks? Oskate 6elda, mis vdiks seda etappi lihtsustada?
Kuivord aitab e-varbamine hoida kokku ettevdtte varbamiskulusid?

Missuguseid-andmebaase,-portaale-jne-te tootajate varbamisel kasutate?

Kas kasutate CVOnline/CV Keskuse portaali? Mdnda muud sarnast portaali?
Kuivord arvestate e-varbamise korral pdlvkondlikke erinevusi, nt et
vanemaealised on sotsiaalmeedia ja interneti kasutamisel vahemaktiivsed vms?

Kuivdrd-suur-td6-on-e-varbamisega-kaasnev suurem CV-de hulk? Kuidas neid
tootlete/haldate?

Kas kasutate varbamisel Facebooki, Instagrami, Twitterit, SnapChati,
Whatsupi?2-Milliseid-neist?-Kas-veel-mdnda sotsiaalmeedia kanalit?

Kuivord olete varbamisel kasutanud videointervjuusid ning kui ei, siis miks?

Intervjuu I6petamine

TO0s andmete kasutamise selgitamine intervjueeritavale
Intervjueeritava tdiendavad kusimused
Kas intervjueeritav soovib valminud magistritdédd oma emailile?
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Lisa 2. Intervjuu kisimuste plaan - to6taja

Kusimustiku valdkond /
Teoreetiline kasitlus

Kusimus

Taustandmed

Intervjueeritav

Ettevdtte

Intervjueeritavate ja ettevotte taustandmete kiisimine

Vanus ja sugu:

Haridustase:

Tookogemus (staaz) kokku:

Tookogemus (staaz) praegusel ametikohal:

Mitu korda olete tddotsimisega kokku puutunud? Mitmesse ettevottesse olete
oma CV saatnud, et tookoht leida?

Ettevdte, kus todtad (et siduda omavahel vastused):

Kuidas (missuguseid kanaleid kasutades) leidsite oma praeguse tdokoha?

Kas peate t60 leidmist lihtsaks v6i keeruliseks protsessiks? P6hjendage, palun,
miks?

Varbamisprotsess

Varbamisstrateegia véljatodtamine

Kandidaatide meelitamine

Ulevaade varbamisprotsessist kandideerija seisukohalt

Kuivdrd on td6 leidmine teie arvates viimaste aastate jooksul muutunud?
Kuivdrd on t66 leidmine muutunud lihtsamaks? Miks?

Kuivdrd on t66 leidmine muutunud keerulisemaks? Miks?

Kuidas on COVID-19 td6le kandideerimise protsessi muutnud?

Kirjeldage, palun, kuidas leidsite oma praeguse tdckoha?

Missugust t60 leidmise viisi peate kdige efektiivsemaks?

Missugust t606 leidmise viisi te efektiivseks ei pea/peate vahe efektiivseks?
Kui kandideerite t66le, kas kanditeerite oma kodu piirkonnas voi olete
kandideerinud ka kodust kaugemale?
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E-varbamine

Varbamiskanalite valik

Sotsiaalmeedia kasutamine
varbamisprotsessis

Varbamiskanalite valik

Kandidaatide valimine

Antud punktis lahtusid autorid e-varbamise teoreetilistest alustest ning
uuriti erinevaid e-varbamisprotsessi mgjutavaid tegureid.

Missuguseid andmebaase, portaale jalgisite vai jalgiksite, kui soovite tédkohta
leida?

Kuivdrd olete t66d otsides tdole kandideerinud no ettevdtte jaoks suvalisel
ajahetkel ehk ettevdttes, kuhu kandideerite hetkel puudub vaba ametikoht.
Saadate néiteks CV endale meeldivasse ettevdttesse, et ehk neil peagi leidub
vaba ametikoht?

Mis te arvate, kas e-varbamine annab v8imaluse ka n6 huupi tédle
kandideerida? Olete te kasutanud nd huupi ,,kui saan, siis saan” td6le
kandideerimist?

Kas kasutate Facebooki, Instagrami, Twitterit, SnapChati, Whatsupi v8i midagi

muud (mida?) t66 leidmiseks? PGhjendage palun, miks?

Kas kasutate CVOnline/ CV Keskuse portaali? Mdnda muud sarnast portaali?
Missugust?

Kuivdrd mugavalt end tunnete e-varbamises (kas peate nt kbikide tédle
kandideerijate oskusi kasutada internetti ja sotsiaalmeediat vordseks)?

Intervjuu I6petamine

T66s andmete kasutamise selgitamine intervjueeritavale
Intervjueeritava tdiendavad kusimused
Kas intervjueeritav soovib valminud magistritdéd oma emailile?
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Lisa 3. Valimi Kirjeldus - ettevotte varbamisspetsialist intervjuu

(autorite koostatud)

Ettevotlus vorm / | Valdkond Tdotajate | Intervjueeritav | Staaz Haridustase Intervjuu
omistatud tunnus arv praegusel toimumise koht
tookohal

Eraettevote 1 Tootmine 210 Personalijuht | 8 kuud Kdrgharidus Google Meets’is

(\Varbamisspetsial | Teenindus online

istl)

Eraettevdte 2 E-kaubandus | 87 Personalijuht 4 kuud Kdrgharidus Google Meets’is

(Véarbamisspetsial | IT sektor online

ist2)

Eraettevote 3 Tootmine 91 Personalijunt | 11 aastat Kd&rgharidus Online

(\Véarbamisspetsial Microsoft

ist3) Teamsis +
taiendavad
selgitused
kirjalikult

Eraettevote 4 Teenindus 97 Personalijuht 4 aastat Korgharidus Telefoni-vestlus

(\Varbamisspetsial

ist4)

Eraettevote 5 Tootmine 360 Personalispetsi | 1 aasta Keskeriharidus | Online

(Vérbamisspetsial | Kaubandus alist Microsoft

istb) Teamsis +
taiendavad
selgitused
kirjalikult

Eraettevote 6 Pdllumajand | 153 Personalijuht laastaja3 | Korgharidus Online

(Vérbamisspetsial | us kuud Microsoft

ist6) Loomakasva Teamsis

tus

Eraettevote 7 Tootmine 288 Personalijuht | 3 aastatja | Kdrgharidus Online Google

(Véarbamisspetsial | Kaubandus 8 kuud Meets’is

ist7)

Avalik sektor 1 Vallavalitsus | 56 Personalispetsi | 8 aastat Kdrgharidus Online Google

(\Véarbamisspetsial alist Meets’is

ist8)

Avalik sektor 2 Julgeolek Lduna- Personalispetsi | 12 aastat Kdrgharidus Online Skypes

(\Varbamisspetsial Eestis alist

ist9) 1000

Avalik sektor 3 Toetavad 37 Teenuste juht | 5 aastat Kdrgharidus Online Google

(\Varbamisspetsial | teenused Meets’is

ist10)
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Lisa 4. Valimi Kirjeldus - ettevotte viimase varvatud tootaja intervjuu

(autorite koostatud)

Ettevotlus vorm / Valdkond Tdotajate Vanus Staaz Haridustase Intervjuu
omistatud tunnus arv praegusel toimumise koht
tookohal
Eraettevote 1 Tootmine 210 20 1 kuu keskharidus Google Meets’is
(Todtajal) Teenindus online
Eraettevote 2 E-kaubandus 87 27 5 kuud kdrgharidus Google Meets’is
(Tootaja2) IT sektor online
Eraettevote 3 Tootmine 91 44 1 nadal kdrgharidus Online Google
(Tootajal) Meets’is
Eraettevote 4 Teenindus 97 22 2 aastat keskharidus Online Microsoft
(Tootajad) Teamsis
Eraettevote 5 Tootmine 360 21 6 kuud keskharidus Online Microsoft
(Tootajab) Kaubandus Teamsis
Eraettevote 6 P&llumajandus | 153 47 5 kuud teise astme Online Microsoft
(Tootajab) Loomakasvatus kdrgharidus Teamsis
Eraettevote 7 Tootmine 288 35 4a kérgharidus Online Google
(Tootaja7) Kaubandus Meets’is
Avalik sektor 1 Vallavalitsus 56 34 1 aasta muu (keskeri) Online Google
(Tootaja8) Meets’is
Avalik sektor 2 Julgeolek 1000 28 1 aasta kdrgharidus Online Google
(Tootaja9) Meets’is
Avalik sektor 3 Toetavad 37 26 5 kuud muu (keskeri) Online Google
(Tootajal0) teenused Meets’is
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Summary

,,Practices of using recruitment process and e-recruitment on the example of Estonian
companies”

The aim of the master's thesis is to analyze recruitment processes and e-recruitment practices
on the example of Estonian companies in order to make proposals for more efficient use of e-
recruitment.

Until now in Estonia, no similar qualitative research has been conducted in the field
of the given master’s thesis which would have examined the recruitment practices applied in
Estonian companies as well as possibilities of the recruitment process in greater detail. Earlier
master theses written about recruitment, selection and improving the recruitment process
focused in depth only on one specific company. Thus, this thesis is more comprehensive than
the previous ones, involving several Estonian companies in order to get a more
comprehensive overview of what is happening in the recruitment landscape.

The following research tasks were addressed: to give an overview of the recruitment
process, its main influencers and development trends; to give an overview of the main
influences and development trends of e-recruitment; to analyze the development of the
recruitment process and the implementation of e-recruitment on the example of Estonian
companies and offer recommendations for improving the efficiency of e-recruitment in
Estonian companies.

To achieve the aim of the research, the authors used a qualitative research method,
conducting semi-structured interviews. Two different target groups were interviewed:
recruitment specialists whose daily job is to find employees for an organization, and
employees who had recently applied for a job in an organization. A total of 20 interviews
were conducted (10 interviews with recruitment specialists and 10 interviews with an
employee of the same company). Although it is not possible to make generalizations about
the recruitment processes of all organizations based on the opinions collected, a sample of 20
people is sufficient to gather different opinions about the recruitment process which would in
turn reveal different components of the recruitment process to the interviewers. However, the
sample is small enough to take into account the recurrence of the experiences of the
interviewed groups and the potential saturation point of the interviews. By arranging
interviews with this sequence, the entire sample was filled.

The results of the survey revealed that the recruitment process has become faster, both

from the company’s and the candidate’s aspects, particularly with the introduction of
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different e-solutions. The most popular portals for both — recruitment specialists and
jobseekers are CV Keskus and CV Online. In addition to various portals, social media is
increasingly being used for recruitment. This study revealed that the main social media
channel used in the recruitment process is Facebook, also supported by theory. The results of
the survey show that recruitment professionals have the interest and willingness to use
LinkedIn as their next choice. According to the interviewed recruitment specialists, e-
recruitment has not increased the number of CVs sent to the company by employees during
the recruitment process. E-recruitment has not improved the communication between the
company and the job applicant.

The authors consider as the main research results taking into account the importance
of the rapidity of the recruitment process, recommending to each company to consider
creating basic materials for recruitment and to create job profiles for different jobs, as it
minimizes the recruitment time costs. Since both the theory and the research revealed that the
use of CV Keskus and CV Online are still very good, widely used and a well-proven practice
as for recruitment specialists as well as job applicants, the authors recommend continuing to
publish job advertisements on these portals. The study revealed that Facebook and LinkedIn
are the most widely used social media channels when looking for a job, so the authors
recommend entering recruitment into those channels as well. The survey also showed that
every jobseeker, especially those who did not receive a positive response to their application
and also less-qualified jobseekers, has an expectation of feedback, and that the number of
CVs received by the company has not increased in e-recruitment companies (although the
theory has stated otherwise). Companies need to consider the communication improvement
between the company and their candidates, for example, by setting up an automated system
that gives each candidate a response to their application results - the authors believe that

creating a positive experience can also boost a company's reputation in the labour market.
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