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SISSEJUHATUS

Iga ettevOtte peamine vadrtus on tema tO6tajad, et saavutada soovitud eesmérke ja
tulemusi. Organisatsiooni jaoks on oluline, et tdotajad oleksid vOimekad ja
kvalifitseeritud. Seetdttu on oluline pdodrata tahelepanu edukale varbamisele ja valikule.
Kiiresti muutuval t6o6turul on kvalifitseeritud t60joudu Uha raskem leida seepdrast
varbamisprotsess peab olema efektiivne ja labim&eldud. Korralikult 1&bi viidud ja
pdhjalik varbamine nduab palju aega ja rahalisi ressursse, kuid Gige personalivalik loob
konkurentsieelise ja tasub end pikas perspektiivis kindlasti dra.

Majutus- ja turismisektori pisimajaédmine sdltub suurel maaral stabiilsest t66joust, mis
suudab turiste ja kliente teenindada. Hotelli- ja turismisektoris (ile kogu maailma on 322
miljonit tdokohta ning sektori maailma majandusse on 2,3 miljardit US dollarit. Aastaks
2028 prognoositakse turismisektori osakaaluks sisemajanduse kogutoodangust ligi
11,5% Ameerika Uhendriigis. Talentide ligimeelitamine ja hoidmine kiilalislahkuse
sektoris on praegune pusiv probleem, kuna t66j6upuudus on suur ja paljud selle eriala
IBpetanud ei j&& toole turismisektorisse. 29,1% sealsetest hotellimajanduse eriala
Idpetanutest lahkub 10 aasta jooksul kilalislahkusega seotud tddvaldkonnast. (Goh,
Okumus, et al., 2020, Ik 2)

Oskuste ja t66jou puudus hotellisektoris on aktuaalne ka Eestis, vabade tédkohtade arv
majutuses ja toitlustuses langes 2021. aasta teises kvartalis vorreldes esimese kvartaliga
12%. Eesti tootuse maar oli samas 2021. aasta kolmandas kvartalis 5,7% ja pikaajalise
to6tuse maar kahaneb pidevalt, t66hdive maar 67,4%, kus 2020.aastal t66hdive maar
66,7% ja 2019. aastal 67,8% (Statistikaamet 2021). T66hGive méaar Eesti elanike seas
tduseb jark-jargult, samas kui pikaajaliste to6tute arv on aeglaselt vdhenemas. See

tdhendada, et todturul on palju inimesi, kes v@iksid téita vabu hotellitddkohti.

Teema aktuaalsus tuleneb asjaolust, et turumajanduses sOltub ettevOtete tdhusus

inimressursi  kvaliteedist, mistbttu  varbamistehnoloogiad mdjutavad tosiselt



organisatsiooni lI6ppeesmarkide ja missiooni saavutamist. P&ddeva t66jou leidmine on
muutunud Uha keerulisemaks ja aegandudvamaks tlesandeks. Tooturul todotsijaid on,
kuigi nad ei tule turismisektorisse. Varasem t66puudus on asendunud t66j6upuudusega
ning ettevotted on iha enam pidanud investeerima tdhusasse varbamisse ja valikusse.
Turismisektor vajab kilalislahkeid ja kvalifitseeritud t06tajaid kuigi neid on raske leida.
(Rahapoliitika ja majandus, 2014, Ik 31)

Tulenevalt eeltoodust on ké&esoleva 16putdd probleemkisimuseks: Kuidas varvata
majutusettevottesse sobivaid tootajaid? Kuigi ettevotte pikaajalise tulemuslikkuse jaoks
on oluline ka to6le varvatud sobilike tootajate sisseelamisprogramm ning nende
hoidmine ettevOttes pikema aja jooksul, keskendutakse kédesolevas t60s

majutusettevottele sobivatele varbamismeetoditele.

LOputod eesmargiks on teha ettepanekuid varbamismeetodite tGhustamiseks Hestia
Hotel Groupi hotellides.

LOputdd eesmargi taitmiseks pustitatakse uurimiskisimus:
e Kuidas saaksid Hestia Hotel Group hotellid tdhustada personali

varbamisprotsessi?

Uurimiskusimusele vastuste leidmiseks on pustitatud jargmised uurimistilesanded:
1) anda teoreetiline levaade varbamisprotsessist ja personali valikust.
2) kirjeldada majutusettevotete personali varbamisprotsessi eripéra.
3) ette valmistada ja labi viia Hestia Hotel Groupi varbamisprotsesside uuring
4) analldsida uuringu tulemusi.
5) teha jareldused ja esitada ettepanekud Hestia Hotel Groupi hotellidele

personali varbamisprotsessi tdhustamiseks.

Kéesolevas [8putdds pulitakse probleemile lahendust leida Hestia Hotel Grupi
varbamismeetodite ja valiku uuringu toel. Ldputdd uuringu tulemused ning ettepanekud
vOivad huvi pakkuda ja kasulikud olla kdikidele Hestia Hotel Grupi hotellidele ning ka

teistele majutusettevotetele.

LOputdd koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse (levaade varbamise ja

personali valiku teoreetilistest alustest. Teoreetiline alus tugineb Eesti ja erinevate



vélisautorite personali kirjandusele. LOputdo teises peatlikis antakse Ulevaade Hestia
Hotel Europa ning vérbamise ja valikuprotsessist Hestia Hotel Groupi hotellides.
Uuring viidi  labi  kvalitatiivsel — uurimisviisil,  andmekogumiseks  kasutati
poolstruktureeritud intervjuud. Uuringu tulemusi vorreldi teoreetiliste kasitlustega ning
nende pdhjal tehti jareldused toimiva vérbamisprotsessi kohta ning ettepanekud
véarbamisprotsessi tdhustamiseks Hestia Hotel Europas. Loputd6 juurde kuuluvad lisad

on intervjuu kisimused ja tookuulutused.



1. PERSONALI VARBAMISPROTSESS
MAJUTUSETTEVOTTES

1.1. Varbamisprotsessi teoreetilised kasitlused

Tanapéeva konkurentsitinedas ja kiirelt arenevas &rimaailmas on ettevotetel vdga raske
ellu jaada ilma korge professionaalsuse ja kvalifitseeritud tOGtajateta. Seepérast on
oluline keskenduda personali edukale varbamisele, kuna vérbamine on tiks pikemaid ja

raskemaid protsesse, mille puhul pérast ettevote saab edukalt edasi liikuda.

Hotellimajandus kui teenindussektor sdltub suuresti oma tootajatest. Personali
varbamine ja valik on hotellide jaoks oluline lahtepunkt tdhusa ja produktiivse t66jou
loomisel. Kaasaegses maailmas, mida iseloomustavad pidevad muutused
majanduslikus, poliitilises ja sotsiaalses keskkonnas, peavad ettevotted konkureerima ja
jadma edukaks. (Chytiri, Filippaios et al., 2018, Ik 325)

Varbamine on protsess, mille kaigus valitakse ja vOetakse tO0le parima
kvalifikatsiooniga kandidaat sdltumata vanusest, mille abil organisatsioonid leiavad ja
meelitavad inimesi vabade tOokohtade téitmiseks. Vérbamist on defineeritud kui
organisatsiooni tegevuste kogumit, mille eesmark on pulida nende tdootsijate
tdhelepanu, kellel on vajalikud oskused, et aidata organisatsioonil saavutada oma
eesmarke. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, lk 2) Vérbamisprotsess hdlmab
toovajaduste labivaatamist, tootaja meelitamist ametikohale, sobivate kandidaatide
véljaselgitamist ja valimist, lepingu sBlmimist ja uue tdotaja sisseelamisprogrammi
ettevottes. Personaliosakond vastutab parima kvalifikatsiooniga kandidaadi leidmise
eest valitud ametikohale. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, Ik 2)

Igal organisatsioonil peab olema varbamisstrateegia. Varbamisstrateegia on meetodite

kogum, mida ettevite kasutab vabade tdokohtade taditmiseks. Tavaliselt on



véarbamisstrateegia personalipoliitika osa, jarelikult ka kogu organisatsiooni strateegia
osa. Varbamisstrateegia peaks kajastama organisatsiooni pohivaartusi ja need vaartused
peaksid kattuma kandidaadi véartustega. (Solovjantsik, 2019, Ik 74) Neid meetodeid
peetakse personalijuhtimises (Gsna oluliseks, kuna need mdjutavad kdiki
organisatsioonilisi tavasid ja otsuseid (Chytiri, Filippaios et al., 2018, Ik 326).

Hotelli tegevuse edukus sdltub personali kvaliteedist. Kvalifitseeritud personali puudus
mdjutab teenuse kvaliteeti ja mdjutab tulevast ndudlust hotelli kullastajate jarele.
Investeerimine inimressursi arendamisse vOimaldab organisatsioonidel suurendada
tOGtajate teadmisi ja oskusi ning aitab pakkuda kdrget teeninduskvaliteeti ja klientide
rahulolu. (Prayag & Hosany, 2013, Ik 251)

Swanson (1996, Ik 207) defineerib inimressursse kui inimteadmiste arendamise
protsessi labi organisatsiooni arendamise, personaalse koolituse ja arendamise
eesmérgiga parandada tulemuslikkust. Inimressursid h&lmavad kolm komponenti:

Oppimine, tulemuslikkus ja muutused (Prayag & Hosany, 2013, lk 251).

Varbamis- ja valikuprotsessi vdib pidada organisatsiooni Uheks kdige kriitilisemaks
funktsiooniks. Kuna ettevdtluskeskkond muutub Gha konkurentsivGimelisemaks,
muutub Gigete inimeste olemasolu, kellel on Giged oskused digete Ulesannete taitmiseks,
veelgi kriitilisemaks. Varbamisfunktsioon hélmab jargmisi etappe: (Chungyalpa &
Karishma, 2016, Ik 1)

. to6analiis;
. t06jou planeerimine;
. véarbamine ja valik.

Kdik personalinduded nduavad Uksikasjalikku té6analtitisi. To6analliis aitab maarata
kindlaks t60 peamised omadused ja ulatus. TdOanaluls on protsess, mille kadigus
selgitatakse valja ja madratakse Uksikasjalikult kindlaks konkreetsed todulesanded ja -
nduded ning nende Ulesannete suhteline tahtsus konkreetse téokoha puhul. (Chungyalpa
& Karishma, 2016, Ik 1)

ToO6jou planeerimine on personali vajaduse analiiis ja kindlaksmaaramine, et tagada

organisatsiooni eesmdrkide saavutamine. Valikuplaneerimine tugineb t66jou



planeerimisele, mille peamine ulesanne on mé&drata Kkindlaks organisatsiooni
inimressursi vajadused nii lihikeses kui ka pikas perspektiivis. (Kudryashov, 2019, lk
12)

Personali varbamise ja valiku algstaadiumis valib ettevote sobivad véarbamisallikad:
organisatsioonisisesed v0i organisatsioonivalised allikad. To60tajate  valik on
véarbamisprotsessi loomulik jareldus vastavalt organisatsiooni inimressursi vajadustele.
Lopliku valikuotsuse kujundavad tavaliselt mitmed etapid, mille tddotsijad peavad
labima. (Kudryashov, 2019, lk 15-16) Ettevote valib sobiv allikas oma eelistustest ja

vOimalustest lahtuvalt.

Selleks, et saada Ulevaade varbamisprotsessi terviklikkusest, on protsess jaotatud
etappideks (vt. Joonis 1). Varbamise esimestes etappides on vajalik tépselt kirjeldada
vaba ametikohta ja méadratleda nduded kandidaatidele. Peab mdistma, kuidas alustada
kandidaatide kogumist ja vaba ametikohtade taitmine, millist tllpi to6tajat vajatakse ja
sellest tulenevalt esitada ametijuhend. Varbamisprotsess hdlmab menetlust alates
kandidaatide leidmisest kuni intervjuude korraldamise ja labiviimiseni ning nGuab palju

ressursse ja aega. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, Ik 2)

Traditsiooniline varbamisprotsess algab ametikoha tookirjeldusega. Tookirjeldus
kirjeldab kandidaatide jaoks vaba ametikohta ja ametijuhend t&psustab, millised
kogemused peavad inimesel olema, et kandideerima ametikohale. Parast selgitatakse
vélja vdimalikud kvalifitseeritud kandidaadid, koostatakse sobivate kandidaatide
nimekiri, sGelutakse kandidaate, selgitatakse valja ametikoha vajadus, intervjueeritakse,
viiakse labi testimine ja hinnatakse kandidaate. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, Ik
3)

Tavaliselt viiakse labi luhiintervjuud kandidaadi sobivuse kiireks véljaselgitamiseks.
Selle peamine eesmirk on koérvaldada need kandidaadid, kes ei sobi tddle. See on
oluline samm, et ettevGte investeeriks rohkem aega ainult nende kandidaatide puhul, kes
suudavad tdita antud toollesannet. Testide raskus sdltub ametikohast, iga test on
mdbeldud tulevase kandidaadi konkreetse omaduse vdi vBime mddtmiseks. Peamine
eesmark on testida inimese flusilised, vaimsed ja temperamentaalsed v6imed

vastavusse t0okoha nduetega. Kui kandidaadi oskused sobivad ettevéttele, labitakse



temaga toointervjuu, kus arutatakse ametikoha kirjeldust ja hinnatakse kandidaati
sobivus. Toointervjuu on kdige tavalisem meetod uute t06tajate t06levotmiseks ja seda
kasutavad laialdaselt koik organisatsioonid. Peamine eesmark on teha Kkindlaks
kandidaadi sobivus. See annab organisatsioonile voimaluse kandidaati paremini tundma
Oppida: tema motivatsiooni, ambitsioonikust, valjavaateid jne. (Chungyalpa &
Karishma, 2016, Ik 2) Viimaseks sammuks on kandidaatide valimine ehk avalduse
ulevaatamine ja suhtlemisviisi valimine. Toopakkumise ja tagasiside andmisel on
oluline, et kandidaat tunneks end kindlalt ja mugavalt. (Hamza, Othman, Gardi et al.,
2021, Ik 3)

nduete masratlemine

3

kandidaatide kogumine

3

kandidaatide séelumine

3

interviueerimine

4

testide |abiviimine

3

kandidaatide hindamine

4

avalduse |&bivaatamine

4

téopakkumise tegemine

3

tagasiside andmine

Joonis 1. Varbamise ja valiku etapid. Allikas: Armstorng & Taylor, 2014, Ik 226.

Hasti korraldatud varbamisprotsess voimaldab tdsta organisatsiooni konkurentsivdimet,
meelitades ligi kdrge kvalifikatsiooniga tootajaid. Varbamine on protsess, mille kaigus
kutsutakse kandideerima vabale ametikohale inimesi, kellel on vajalikud teadmised,
oskused ja kogemused. Edukas varbamisprotsess 10peb valikuga. (Solovjantsik, 2019, Ik

73) Vérbamisvajaduse véljaselgitamine tugineb personaliplaneerimisele. Personaliplaan
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annab teavet, kui palju inimesi on vaja, millistel ametikohtadel ning millise
kvalifikatsiooni ja padevusega, et saavutada strateegilised eesmérgid. VVarbamisvajaduse
véljaselgitamisse peab lisaks personalitddtajale ja juhile olema kaasatud organisatsiooni
juhtkond personaliplaani koostamise etapis. Kui on teada, millist vaba ametikohta on
vaja tdita, selle alusel koostab organisatsiooni personaliosakond vaba ametikoha
to0kuulutus. (Avaliku teenistuse... 2016, Ik 5)

Personali vérbamine koosneb organisatsioonisisesest ja -vélisest varbamisest ning
pdhineb organisatsioonisisestel ja -vélistel allikatel ja vahenditel (vt. Joonis 2).
Otsustades, kas votta to6le sisemisi vOi véliseid tootajaid, peavad tddandjad arvestama
tobkoha taseme, ettevOtte ja todstusharu omadusi ning ettevotte personalijuhtimise
slisteemi, nditeks intensiivset varbamist ja koolitust (Devardo, 2020, |k 1). Parim
tulemus on tasakaal sisemise ja valise varbamise ja valiku vahel. See loob hea aluse
vOimeka, lojaalse ja motiveeritud, mitmekilgsete oskuste ja muutumisvdimetega t66jou
arendamiseks. See vOimaldab organisatsioonidel saavutada korraga mitut eesmarki:
omada korgelt motiveeritud todtajaid ning luua tootajate omavahelist konkurentsi,
samuti genereerida uusi ideid ja tagada sellega organisatsiooni pidev areng. (Muscalu,
2015, Ik 352)

Virbamine
Organisatsiooni- Organisatsiooni-
sisesed allikad vilised allikad
Organisatsiooni- Organisatsiooni-
sisesed vahendid vilised vahendid

Joonis 2. Personali varbamis allikad ja vahendid. Allikas: Devardo, 2020.

Sisemist varbamist peaks eelistama vélisele varbamisele, kui ettevdtjale on olulised

tootajad ja nende karjadrivoimalused (Devardo, 2020, Ik 1). Sisemine véarbamine
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organisatsioonis tdhendab vabade t6okohtade t&itmist organisatsiooni enda liikmetega
vOimaldades liikkuda ametikohtade hierarhias kdrgemale positsioonile. Kdrgem
positsioon eeldab kdrgemat kvalifikatsiooni, kuid vdimaldab ka suuremat to6tasu ning
uusi tootingimusi. Sellise varbamise kasutamine vOimaldab viia tO6tajaid Uhelt
ametikohalt teisele ning juhid saavad to6tajaid teatud aja jooksul jalgides hinnata té6taja
potentsiaali ja t66 tulemuslikkust. Sisene varbamine véimaldab juhtidel jalgida tootajaid
teatud aja jooksul, et hinnata igatihe potentsiaali ja t66 tulemuslikkust. (Muscalu, 2015,
Ik 352) Sisemise varbamise positiivne kiilg on olemasolevate to6tajate suurem vdoimalus
arendada oma karjaarivéimalusi ja omandada uusi kogemusi, mis omakorda véimaldab
t0otajal saada edutamist ja palgatbusu. See vOib aidata hoida tOdtajaid, ning annab
tooandjale kindlustunde, et inimene sobib ettevdttesse oma iseloomu ja oskuste poolest.
Sisemine vdrbamine on kiirem ja odavam kui valine varbamine. Sisemise véarbamise
puuduseks vdib olla, et potentsiaalsete kandidaatide arv uuele ametikohale on piiratud
ettevotte tootajatega. Sisemise varbamise puhul vdib juhtuda, et ei saa té6andja tutvuda
uute kandidaatidega, kellel vdivad olla palju paremad oskused ja kogemused kui enda
tootajatel. (Sutherland & Canwell, 2008, Ik 198)

EttevOtetes kasutatakse valiseid varbamisvahendeid, kui on teada, et sisemine
varbamine ei vOimalda leida sobivat kandidaati konkreetsele ametikohale. Valine
varbamine peab olema hasti planeeritud ja koordineeritud ning see on eriti vajalik
Kiiresti kasvavate organisatsioonide puhul, kus on huvi kdrgelt kvalifitseeritud t66j6u
vastu. (Muscalu, 2015, Ik 355) Viline varbamine tdhendab vabade té6kohtade taitmist
viljastpoolt organisatsiooni parit isikutega. Uks v@imalus valiseks virbamiseks on
panna todkuulutus Gles erinevatesse veebikanalitesse — ettevotte koduleht, toédotsingu
portaalid, sotsiaalmeedia jms. Teine v@imalus tdotajate véaliseks vérbamiseks on
kasutada spetsiaalseid varbamisfirmasid. See on varbamise ja valiku puhul Gsha
tavaline, sest paljudes organisatsioonides vahetuvad td6tajad tihti ja otsivad tootamise
vbimalusi mujal, ettevottel endal puudub samas piisav ressurss varbamise teostamiseks.
Sellisel juhul kasutatakse ettevitte oma personalitddtajate ja juhtide Ulekoormatuse
véltimiseks valiseid agentuure, et tagada piisav uute todtajate leidmine. (Sutherland,
Canwell, 2008, Ik 198)
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Tavaliselt hdélmab varbamisprotsess kandidaatide valimist vabale todkohale, mille
hulgast td6andja peab valima kdige sobivama kandidaadi (Parry, Stavrou et al., 2013, Ik
25). Pohilised valikukriteeriumid on universaalsed kdikides organisatsioonides. Kdige
olulisemad kriteeriumid on omandatud haridus, té6kogemus, teadmised ja oskused, mis
peavad vastama ametikohale esitatavatele nduetele. Tuleb t&helepanu p6orata isiku
motivatsioonile, OppimisvOimele, arengupotentsiaalile ja isikuomaduste sobivusele.
Tahtis varbamisel on arvestada ametikohale asuva inimese eesmarkide- ja vajadustega.
SeetOttu on véarbamise eesmédrk kaasata nii organisatsiooni piisava tegevuse
arendamiseks vajalikke inimressursse kui ka olemasolevate to6tajate motiveerimine, et
tagada nende pusimine ettevottes vdimalikult kaua. Seda on vdimalik saavutada ainult
siis, kui vérvatavate t0otajate vaartused, hoiakud ja isiksused vastavad organisatsiooni
standarditele. (Muscalu, 2015, Ik 352)

Organisatsiooni ressurssideks on tootajate hariduse ja téokogemuse kaudu omandatud
teadmised, oskused ja vOimed. Personalijuhtimise ja varbamise kaudu saab
inimressursside taset kujundada. Kui koolitus-ja arendustegevuse kaudu saab tdsta
olemasolevate tootajate kvalifikatsiooni, premeerimise ja boonuste jargi saab tdsta
seeldbi ettevotte tOotajate motivatsioon. Peavad ettevdtted hindama mitte ainult
kandidaatide teadmiste ja oskuste taset, vaid ka muid omadusi, nagu nende potentsiaali,

suhtlemisoskuseid ja koostoovdimet. (Niieves, Quintana et al., 2018, Ik 74)

Kvaliteetse personali varbamine voib osutuda keerukaks. Edukale varbamisele paneb
aluse tdpsed ametikoha ja kandidaatidele esitatavate ootuste Kirjeldused ning
ametikohale sobivate kandidaatide valjaselekteerimine. Otsinguprotsess on edukam, kui
kasutatakse informatiivset todkuulutust ja diget varbamiskanalit. VVarbamise ks oluline
etapp on valiku tegemine, ehk valikukriteeriumite alusel sobivate kandidaatide

valimine, kelle hulgast valitakse ametikohale kdige sobivam.
1.2. Kaasaegsed varbamislahendused

Hotellimajandus on tuntud oma suure t6djéupuuduse ja raskesti tdidetavate vabade
tookohtade poolest ning sobivate tOdtajate ligimeelitamine on jatkuvalt valjakutse.
Organisatsioonid otsivad ha enam uuenduslikke viise, kuidas muuta véarbamistavad

tbhusamaks, kaasahaaravamaks ja personaalsemaks. Oige to6taja leidmine vdib tuua
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kaasa parema teeninduse ja klientide rahulolu. (Ladkin & Buhalis, 2015, Ik 327)
Tehnoloogia pakub kasulikke ja soodsaid viise varbamistegevuste tGhustamiseks.
Internet vdimaldab veebipOhiste varbamistavade arengut ning organisatsioonid
kasutavad toOpakkumiste tegemiseks oma veebilehti. Sellest tulenevalt on véliste
vabade tookohtade reklaamimine muutunud kuluefektiivsemaks, kiiremaks ning see
vOimaldab organisatsioonidel jouda laiema publikuni. Viimasel ajal on véarbamisel
laialdaselt kasutatud interneti platvormid ja suhtlusvdrgustikud. Sotsiaalmeedia,
ajaveebid, videod ja foorumid on andnud inimestele vdimaluse veebis teavet ja
kogemusi luua ja jagada. (Ladkin & Buhalis, 2015, Ik 328)

Varbamiskanali valik sBltub sihtriihmast ja eelarve suurusest ning sellest, kas tegemist
on vélise- vOi sisemise vdrbamisega. Varbamiskanali valik on otsingu edukuse
seisukohalt oluline, sest dige inimese leidmiseks peab teave jdudma temani. (Avaliku
teenistuse... 2016, Ik 6) Parimate tulemuste saavutamiseks on soovitatav kombineerida
erinevaid otsingukanaleid: avatud konkurss, to6turu kaardistamine, (dine varbamine,
professionaalsed varbamisfirmad, massiline véarbamine jne. (Mahmudova &
Kuljemnetjev, 2017, Ik 60)

Varbamiskanalite voimalused vdivad olla erinevad: (Avaliku teenistuse... 2016, Ik 6)
e elektroonilised andmebaasid (CV Keskus, CV-Online);
e internet (Google);
e ajalehed;
e sotsiaalvdrgustikud (Facebook, Instagram, LinkedIn);
o ettevotte veebileht kasuliku ja informatiivse teabega;
e koosttd koolide ja llikoolidega tulevase tootaja varbamiseks;
e reklaam igapdevases meedias;
e tO0tukassa;
e oOrganisatsiooni tootajad;
e varasemad kandidaadid;

e sihtotsing.

Konkurentsis talentide pérast peetakse varbamist organisatsiooni edu saavutamisel

theks kriitiliseks tegevuseks. See toimib kanalina potentsiaalsete kandidaatide
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tuvastamise ja nende varbamisel olemasolevate vabade tookohtade taitmiseks. Varbajad
kasutavad sobivate kandidaatide tdhelepanu koitmiseks erinevaid varbamiskanaleid
nagu toOkuulutused, t006- ja veebiportaalid, sotsiaalmeedia jne. Kanalite valik sdltub
avalduste arvust, kandidaatide tasemest, vabade tOGkohtade taitumise maéaérast,
tulemuslikkusest pérast toolevotmist, kandidaatide pihendumusest ja rahulolust.
(Muduli, 2020, Ik 1615)

Sotsiaalmeedia vGimaldab inimeste omavahelist suhtlemist ja ligipadsu vaga laialdasele
infole. Sotsiaalmeedia kujundab kaitumisviise, info otsimise ja omandamise viise — see
omakorda mdjutab seda, kuidas personalitootajad varbavad, kontrollivad, palkavad ja
vallandavad t6dtajaid. (Gibbs, MacDonald, MacKay et al., 2014, Ik 1) Varbajad
meelitavad potentsiaalseid kandidaate, saates erinevate suhtlusmeediumite kaudu
sdbnumeid, mis sisaldavad teavet organisatsiooni, t6édkoha, karjaari edendamise ja
ettevotte kultuuri kohta (Muduli, 2020, Ik 1619).

Kaasaegse infotehnoloogia kasutamine vdib parandada sobivate kandidaatide
véljaselgitamist ja nendega kontakteerumist. Internet vdib lihtsustada kandidaatide
leidmist, eriti kui tegemist on geograafiliselt kaugel asuvate kandidaatidega.
Videokonverentse ja veebipGhiseid teste saab kasutada valikuprotsessi alguses, mis
saastab aega ja kulusid. Uha enam kasutatakse ka veebipGhist testimist. Interneti
kasutamine kandidaatide leidmiseks ja nende tahelepanu koitmiseks pakub palju
vOimalusi ja esitab varbamisprofessionaalidele uusi véljakutseid. Eelkdige on
sotsiaalmeedia ja muud veebilehed rikkalik teabeallikas, mis enamasti ei ole muul viisil
kéttesaadav. (Slavi¢ et al., 2017, Ik 38)

Varbamine sotsiaalvorgustike kaudu on muutumas iha populaarsemaks - nii isiklikkude
kui  ka ametialaste sotsiaalvorgustike populaarsus ja kasvutrend  jatkub.
Sotsiaalvorgustikke on palju ning nende kasutatavus on maailma eri piirkondades
erinev. (Hosain & Liu, 2021, Ik 2) Euroopas on kbige enam tuntud LinkedIn, mis on
hetkel kdige kiiremini kasvav todalasele suhtlusele suunatud vorgustik. 2017. aastal oli
sellel vdrgustikul tle 530 miljoni kasutaja 200 riigis. Linkedin on t66ga seotud info
vahendamisele keskendunud sotsiaalne vorgustik, mitte platvorm isikuandmete
jagamiseks nagu Facebook ja Twitter. Paljudel organisatsioonidel on ka LinkedIn

kontod, kus nad avaldavad vabu tookohti, jagavad t0dga seotud teavet ning teavet
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koolituste ja seminaride kohta. Lisaks sellele kasutatakse erinevaid uuringuid LinkedIni
pdhjal varbamisel ja valikul. LinkedIn pakub toootsijatele mitmesugust to0alast teavet.
Kasutajad saavad lisada ja salvestada enda kohta mitmesugust teavet, nditeks hariduse,
t06kogemuse, projektide, vabatahtliku voi partnertegevuse kohta. LinkedIn-profiile vGib
seega vaadelda kui laiendatud veebipdhiseid elulookirjeldusi. (Hosain & Liu, 2021, 1k
3)

Peamine probleem on selles, et veebi-indentiteet ja silmast-silma identiteedid vGivad
Uksteisest suurel maéral erineda. Potentsiaalse td0taja veebiidentiteet on Kkindlasti
oluline ning selle kujunemine ja sdilitamine on inimesest mulje loomisel oluline.
Isikliku kuvandi loomine ja kujundamine internetis pakub vdimalusi ja valjakutseid nii
toootsijale kui ka todandjatele. Tdootsijal on vdimalus luua hea mulje, samas Kkui
td6andja ulesanne on kindlaks teha, kas teave peegeldab téapselt veebiprofiili omaniku
tegelikku identiteeti voi mitte. Probleemne on ka usaldusvéarsuse tagamine ja selle
kontrollimine veebi-indentiteedi ja silmast-silma identiteedi vahel. Veebis kirjeldatud
oskused ja loodud mulje ei pruugi vastata tegelikkusele. (Ladkin & Buhalis, 2015, lk
334)

Kandidaatide kohta vajaliku teabe saamiseks kasutatakse erinevaid allikaid ja vBimalusi.
Levinud varbamismeetodid on: (Mahmudova & Kuljemnetjev, 2017, Ik 60)

e dokumendianaliius;

e intervjuud;

e kaitumuslikud (ilesanded;

e alusuuringud.

Varbamises soovitatakse jarjekindlalt sustemaatilist protseduuri, mis koosneb neljast
etapist: vaba ametikoha téitmise vajaduse hindamine, tédkoha analiilis, ametijuhendi
koostamine ja personalikirjeldused. Enne varbamist, ettevotte uurib kas ametikohta saab
téita organisatsioonisiseselt. Kui vaba ametikoht tdidetakse véliselt, on oluline mééarata
meetodid, millega sobivate kandidaatide tdhelepanu koita, kuidas nendeni jduda ja
milliseid valikumeetodeid kasutada. (Fadeikina & Andreeva, 2020, Ik 143)

Vérbamise tulbid ja meetodid on jagatud rihmadesse. Nii sisemise kui valise varbamise

puhul saab kasutada erinevaid varbamismeetodeid, mille seast iga ettevote saab valida
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endale sobivad (vt. Joonis 3). Uks peamisi meetodeid on klassikaline virbamine, mis on
passilvne meetod kandidaatide otsimiseks, mille puhul protsess on jargmine:
kuulutatakse olemasolev vaba tookoht, kogutakse CV-d, analliisitakse kandidaatide
poolt saadetud kiisimusi, ehk vérbaja to6tab inimestega, kes otsivad aktiivselt t66d. See
meetod on asjakohane, kui otsitakse madala vOi keskmise kvalifikatsiooniga t06tajaid,
kui kandidaadil ei pea olema unikaalseid omadusi ja neid on to6turul piisavalt.
(Kutumov, 2019, lk 2) Tanapaeval kasutavad inimesed peamiselt nutitelefone, seega on
nutitelefon suhtluskanalite pingereas kdige kiirem. Mobiiltelefon vdimaldab teha
videointervjuusid kdikjalt maailmast. Kandidaadid saavad vabade tookohtadega

pakkumisi otse telefoni teel ja jatavad karjaarisaidile avalduse. (Fominih, 2019, lk 148)

Otsene otsing (executive search) kasutatakse aktiivse varbamismeetodina, mille puhul
vérbatakse tippspetsialiste ning kesk- ja tippjuhte, kes ei ole tddotsingutel. Selline
meetod on véga populaarne suurtes linnades, kus on palju kvalifitseeritud to6tajaid ja
ettevotteid, kes vajavad seda teenust. Lisaks sellele tasub maérkida, et vajadus nende
teenuste jarele on stabiilne, sBltumata majandustsiklitest, sest vajadus korgelt
kvalifitseeritud spetsialistide ja juhtide jarele on alati olemas. (Kutumov, 2019, Ik 3)
Sotsiaalmeedia on ténapdeva maailma lahutamatu o0sa, mis on samavéarne
tookuulutustega trikimeedias. Sotsiaalmeedia kaudu saavad vérbajad jouda suure hulga
potentsiaalsete kandidaatideni. CV asemel hakkavad ettevotted todtama kandidaadi
sotsiaalmeediaprofiiliga, mis avab uksed kandidaatidele, kes ei otsi aktiivselt t66d.
(Fominih, 2019, Ik 149)

Jargmine levinud varbamismeetod on otsevarbamine (headhunting). Sellise
véarbamismeetodi kaigus vérbab varbamisfirma konkreetset spetsialisti Uhest
organisatsioonist teisse. Otsevarbamist meetodid kasutatakse vordselt koos aktiivse
varbamisega, kuid paralleelselt pidtakse kandidaati meelitada ettevdttega liituma ja
pakkuda kandidaadile parimat td0kohta ettevdttes. (Kutumov, 2019, Ik 4) Nii véimaldab
IT-tehnoloogia ettevotetel vahendada mitmeastmeliste intervjuudega seotud kulusid.
Kandidaatide oskuste ja teadmiste veebipdhine hindamine konkreetsele ametikohale
muutub odavamaks ja tbhusamaks. Selline meetod saastab aega ja raha ning parandab

markimisvéaarselt varbamisprotsessi kvaliteeti. (Fominih, 2019, Ik 149)
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Kriisi ajal suureneb nbudlus téovahendusteenuste (outplacement) jarele, mida pakuvad
varbamisfirmad. See on ajutise personali vérbamise ja vahendamise teenus, mida
pakutakse varbamisfirmade poolt. See hdlmab kdiki klassikalise varbamise etappe koos
jargneva vahendamisega varbamisettevotte vOi personaliagentuuri tootajatele, kes
vastutavad teatavate funktsioonide taitmise eest: t06lepingute s@lmimine tdotajatega,
isikliku pangakonto avamine, palgaarvestus ja personalihaldus. Outsourcingu Kkui
varbamisteenuse peamine eesmérk on suurendada té6tajate lilkuvust organisatsioonis ja
kiirendada inimressursside mberjaotamist riigi eri majandussektorite ja piirkondade
vahel. (Kutumov, lk 7, 2019)

Sisemine Viline
varbamine varbamine
Klassikaline Otsene otsing | oum | Ajutiste todtajate
— meetod (executive dplacement tdle viirbamine ja
search) ajutiste teenuste
e osutamine
Tippjuhtide,
. . . . rBtmettotajaty ..
Klienditeenindajate ‘.2 l_m?kc:;l:-z::: | Individuaalne
—| todlevotmine J tostajate Virbamine ja
virbamine ajutiste todtajate
— kasutades Graonili . p.a]l:canuue.
Keskastmejuhtide aktiivne otsing - TUppLine (lithiajaline periood)
valimine = virbamine
Massiline Otseviirbamine ||| Massiline Ajutiste tbitajate
virbamine (headhunting) t?olle Varblalmr.le
(piisiva perioodile)
totajate ]
Spetsialistide meelitamine
virbamine cttevdtetesse
L] tittipilistele
ametikohtadele

Joonis 3. Varbamissisteemi klassifikatsioon. Allikas: Kutumov, 2019, Ik 7.

Kvaliteetset personali varbamist ja valimist ei ole lihtne teostada, kuid see on vdimalik
digesti valitud ja tdhusalt korraldatud varbamisprotsessi kaudu. Otsing on t6husam, kui
tookuulutus sisaldab vajalikku informatsiooni ametikoha kohta ning kui kasutatakse

Oiget varbamiskanalit. Varbamisele jargneb valik kehtestatud valikukriteeriumide
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alusel. Kui varbamisprotsess on teostatud digesti, saab ettevite valida ametikohale

kdige sobivama kandidaadi.
1.3. Personali varbamise ja valiku tulemuslikkuse hindamine

Edu tagamiseks igas ettevdttes on oluline, et todle voetakse Giged inimesed, kellel on
tasakaal isiklike ja praktiliste oskuste vahel. T6otajate palgad on tavaliselt suurim kulu
ettevottes, seega on véga oluline, et personali varbamine ja juhtimine oleks korrektne.
Selleks et, vdhendada varbamisele kuluvat aega ja raha, peaks protsess olema kiire ja
tdhus, vOimaldades intervjuude l&biviimist ja ainult sobivate kandidaatide valimist.
(Chungyalpa & Karishma, 2016, lk 1)

Tulemuslikkus s6ltub suurel maaral valitud isiku ja tegeliku todulesannete taitmise
vahelisest vastavusest. Uuringud naitavad, et esimese kuue kuu jooksul ei ole uue
tootaja tootulemused vordsed kolleegidega. Samas néitavad kogemused, et uus tootaja
jaéb ettevottesse pikaks ajaks toole, kui tal aidatakse to6sse sisse elada ehk antakse
mentorid. (Tamme, 2017, Ik 165)

Véarbamise ja valiku t6hususe hindamiseks kasutatakse jargmisi nditajaid: (Tamme,
2017, Ik 166)
e taotlejate arv - kui palju taotlusi konkursile laekus;
e sobivate kandidaatide kattesaadavus - oluline on meelitada just neid kandidaate,
kes soovib tdsiselt t60le asuma;
e vordlus konkurentidega - oluline on olla teadlik, kuidas konkurendid véarbamisel
hakkama saavad, kui palju sobivaid kandidaate meelitavad;
e ametikoha téitmiseks kuluva aja ja raha vordlus plaaniga varbamise kohta;
e vérbamiskanalite efektiivsus — anallisida kui palju kandidaate kandideerib
erinevate kanalite kaudu ja milliseid kanaleid kasutasid valitud t66tajad;
e rahulolu vérbamis- ja valikuprotsessiga - tagasiside varbavalt juhilt ning
konkursil osalenud kandidaatidelt;

e sisseelamisprotsessi Kiirus ja tdhusus.

Selleks, et hinnata varbamisprotsessi tdhusust, peab tédandja vordlema vérbamise

eesmarke varbamisnduetega. Kas organisatsiooni ootused vastavad varvatavate inimeste
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endi tegelikele ootustele vOi mitte. (Breaugh, 2008, lk 104) Varbamise ja valiku
tdhusust saab hinnata eelkbige selle jéargi, kas selle Uksuse, kuhu t66taja toole voeti,
tulemuslikkus on muutunud paremaks. lga uus tootaja peab olema meeskonnale voi
uksusele kasulik. (Tamme, 2017, Ik 166)

Kandidaatide valikuprotsess on vérbajate jaoks kdige aegandudvam, sest vérbajad
peavad uurima ja analliisima suurt hulka informatsiooni ning suhtlema paljude
kandidaatidega. Pidev t60kuulutuste reklaamimine ja teadlikkus tegelikust personali
vajadusest vdimaldab kandidaatide otsinguteks ette valmistuda. Selline ldhenemine
tdhendab pidevat olukorra jalgimist. Néiteks vajatakse tootajaid alati enne puhi voi
tahtsate sindmuste jaoks. (Kulchitskaya, 2019, Ik 277) Vérbamisaja lihendamiseks on
hea vboimalus kasutada grupiintervjuud kandidaatidega, kes voiksid sobida ametikohale.
Grupiintervjuu vahendab kandidaatide intervjueerimiseks kuluvat aega, sest
intervjueerida saab 3-8 inimesest (hel ajal. Varbamisprotsessi kiirendamiseks vdib
poorduda ka ettevotte tOotajate poole, et nad soovitaksid kandidaate oma tuttavate
hulgast uutele vabadele tookohtadele. Soovitajate premeerimine soodustab ainult
kvaliteetsete kandidaatide soovitamist. Selliselt on vdimalik hoiduda pikaajalisest to0st,
mida tehakse vana tookoha tditmiseks sobiva kandidaadi leidmiseks véljaspoolt

organisatsiooni. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, Ik 8)

Valik on varbamise hiliseim etapp. See ei hdlma mitte ainult uute lilkmete valimist
organisatsiooni, vaid sellega tagatakse ka vabade ametikohtade tditmine sobivate,
kvalifitseeritud ja padevate inimestega. Valikuprotsess keskendub jargmistele
kriteeriumitele: kandidaatide valiku meetodid ja oskused; uue to6koha vastuvétmise
kriteeriumid ja tingimused; varbamisprotsessi Kiirus ja kvaliteet. Valikuprotsess
koosneb jargmistest etappidest: (Kamran, Dawood et al., 2015, Ik 1360-1361)

1. esmane intervjuu;

. taotlusvormi taitmine;

pdhjalik intervjuu;

meditsiiniline/fulsikaline labivaatus;

2

3

4. taustauuring;
5

6. otsuse langetamine
7

16plik toopakkumine.
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Igas etapis on vaja otsustada, kas kandidaadiga jatkatakse varbamisprotsessis voi mitte.
Varbamisprotsessi igas etapis plutakse suurendada organisatsiooni teadmisi kandidaadi
taustast, vGimetest ja motivatsioonist ning suurendada teabe hulka, millele otsustajad
oma prognoosid ja I6plikud valikud rajavad. Moned sammud vdib siiski vahele jatta,
kui need ei anna andmeid edu prognoosimiseks. (Kamran, Dawood et al., 2015, Ik
1360-1361)

Valik on protsess, mille kaigus intervjueeritakse kandidaate ja hinnatakse nende
sobivust konkreetsele ametikohale. Hindamise I6pptulemuseks on sobiva inimese
valimine ametikohale. Kui organisatsioon on teadlik, milline ametikoht peab olema
taidetud, siis jargmine Ulesanne on madrata kindlaks kdige sobivamad kandidaadid,
kelle hulgast teha 16plik valik.. Valikuprotsess sisaldab mitmeid samme, mida tuleb
teha, et leida dige inimene vabale ametikohale. (Hamza, Othman, Gardi et al., 2021, Ik
2)

Toole sobivad kandidaadid kutsutakse eelintervjuule, kus selgitatakse valja nende
sobivus ametikoha todulesannete tditmiseks. See on oluline samm, sest vfimaldab
ettevottel investeerida aega ja vaeva ainult nendesse potentsiaalsetesse kandidaatidesse,
kes suudavad seda t60d teha. Enne intervjuud soovitatakse votta kandidaadiga hendust
ja saada teada, kas kandidaat tldse soovib intervjuule tulla voi mitte. (Chungyalpa &
Karishma, 2016, Ik 2)

Intervjuu I8pus teavitatakse kandidaate sellest, kuidas nende suhtes tehtav valikuotsus
neile edastatakse. Valituks mitteosutunud kandidaate tuleb sellest teavitada, tavaliselt
Kirjutakse e-posti teel. Kandidaate tuleks tdnada nende aja ja huvi eest, et neile jaaks
todle kandideerimise kogemusest ja firmast hea mulje. Kui on tehtud otsus ametikohale
vastuvotmiseks, tehakse suuline pakkumine ja arutatakse k&ik punktid labi. Kui
mdlemad pooled ndustuvad, palutakse kandidaadil esitada soovitused eelnevast
tookohast ja kvalifikatsiooni tBendavad kinnitused, néiteks véljavGte ulikooli diplomist.
Parimaks tavaks on seada uutele tootajatele katseajal selged eesmargid. See vdimaldab
hinnata nii to0taja eeldatavat sisenemist organisatsiooni kui ka tema té6tulemusi todle
asumise etapis. (Ingham, 2015, lk 258) Selle aja jooksul hinnatakse kandidaatide
tO0eetikat, puhendumist, motivatsiooni, ausust jne. Prooviperiood vdib kesta 6 kuud

kuni aasta. Kui kandidaat tdidab koik nduded edukalt, vOetakse ta toole alalise
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ametikohaga. Uutele tOotajatele méaératakse tookoht ja tutvustatakse ettevotet.
Sisseelamisprotsessi eesmérk on tutvustada kandidaatidele organisatsiooni toiminguid,
eeskirju ja juhendeid. Samuti on selle eesmark suurendada uute tootajate usaldust,
sisendada neile Ghtekuuluvustunnet ja lojaalsust. (Chungyalpa & Karishma, 2016, Ik 2)

Varbamine ja valik on Uks olulisemaid personaliosakonna funktsioone. Kuna
konkurents heade tOotajate pérast ettevdtete vahel suureneb, muutub sobivate ja
kvalifitseeritud spetsialistide valimine ja varbamine iiha olulisemaks. Oige inimese
leidmine konkreetsele t6okohale on keeruline Glesanne, eriti intervjuu- ja
valikuprotsessi ajal. Otsuse tegemine selle kohta, keda t6dle votta, on to6andja jaoks
véga kriitiline. Kui tehakse 0Oige valik, on see tdoandjale kasulik ja annab

organisatsioonile lisavaartust.
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2. HESTIA HOTEL EUROPA PERSONALI VARBAMISE
JA VALIKU UURING

2.1. Hestia Hotel Europa hotelli tutvustus ja véarbamis

metoodika

Hestia Hotel Group on majutusega tegelev ettevOtte, mis tegutseb mitmes Eesti
piirkonnas ja ka véljaspoolt Eestit alates 2014. aastast. Hestia Hotel Group’i Tallinna
piirkonda kuuluvad sellised hotellid nagu Hestia Hotel Europa, Hestia Hotel IImarine,
Hestia Hotel Seaport, Hestia Hotel Susi, Hestia Hotel Kentmanni ja Hestia Hotel
Barons. Haapsalus asub Hestia Hotel Haapsalu Spa ja kaks hotelli on ka Riias — Hestia
Hotel Jugend ja Hestia Hotel Draugi. (Hestia Hotel Group, 2022)

Hestia Hotel Europa on hotell Tallinnas, mille pakutavateks teenusteks on majutus,
toitlustus ning konverentside ja Urituste korraldamine. Tegemist on nelja téarni
teenindusettevottega ning tulenevalt sellest peab Hestia Hotel Europa pakkuma alati
kvaliteetset teenindust kbigile oma klientidele. Hotellis asuv 200-kohalises restoranis
Olive pakutakse hommikusdoki ja toitlustamist konverentsigruppidele ehk restorani
kilastajatele. Hotellis asub ka lobby-baar, kus on rikkalik jookide valik. Ettevottes
peetakse kBige olulisemaks kliendi soove ja mugavust. Selline mdtteviis tagab kliendi
rahulolu teenindusega, mis suurendab klientide arvu ja tagab ettevdtte jatkusuutlikkuse.
Hestia Hotel Europa peamine Klientuur on eestlased, venelased, soomlased ja muudest
rahvustest kilalised. (Hestia Hotel Europa, 2022)

OU Hotell Euroopa on Hestia Hotel Group OU (HHG) titarettevdte. HHG korgeim
juhtimisorgan on juhatus, kuhu kuulub neli juhatuse liiget. Hotelligruppi kuuluvate
hotellide tegevust juhib grupi tegevjuht, kellele alluvad hotellide juhid. Hestia Hotel

Europa tegevust juhib hotellijunt. Personali koosseisu kuuluvad hotellijuht,
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osakonnajuhid (vastuvdtujuht, majapidamisjuht, toitlustusjuht, peakokk) ning erinevate
osakondade to6tajad (vt Joonis 4).

Vastuvotujuht ([ Tootajad

Toitlustusjuht Tootajad

Tootajad

Joonis 4. Hestia Hotel Europa personalistruktuur. Autori poolt koostatud.

Hestia Hotel Europa personaliosakonna sénul on hotelli missioon ja visioon jargmised:
e Missioon: Hotel on majutuse pakkuja kdikidele kilastajatele ehk eesmark on
korraldada maksimaalselt kdrgel tasemel puhkevGimalused 6dbijatele.
e Visioon: Klientide vajaduste ennetamine ja Kiire reageerimine tootades
meeskonnas, mis on vastastikku pihendunud valjakutsuvatele v@imalustele -

karjaarikasvule ja kasumlikkusele.

Turusituatsioonist parema Ulevaate saamiseks ning Hestia Hotel Europa turupositsiooni
mdistmiseks teostas t60 autor I&himate konkurentide analliusi. Potentsiaalsetest
konkurentidest on Hestia Hotel Europa asukoha poolest kdige lahemal Sokos Hotel Viru
mis asub Tallinna kesklinnas. Konkurendiks on see ldheduse tdttu ning kuna seal
pakutakse majutust, toitlustust ja konverentside labiviimise teenuseid. Sokos Hotel Viru
pakub majutust sarnase hinnaga nagu Hestia Hotel Europa, hinnad alates 90 eurot the
00 eest. Sokos Hotel Viru tegutseb sarnaselt Hestia Hotel Europaga alates 2014. aastast,
vOib Gelda, et hotellid konkureerivad omavahel avamise hetkest peale. Sokos Hotel Viru
pakub hotelli kilastajatele toitlustust Merineitsi restoranis koos kabareebhtuga ja

kolmekaigulise menttga. (Sokos Hotel Viru, 2022)
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CV-keskuse platvormil kuvatakse Sokos Hotel Viru toé0pakkumised otsingute
nimekirjas esimestena, mis &ratab toodotsijate tahelepanu. Tookuulutustes margitud
tootasud on sarnased Hestia Hotel Europaga, paljude ametikohtade puhul on palgavahe
2-3 eurot tunnis. Seoses sOjaolukorraga Ukrainas pakutakse CV-keskuse platvormil
eraldi margistusega Eestisse saabuvatele ukraina s6japdgenikele sobivaid tookohti.
Sellega néitavad té6andjad enda soovi panustada ja aidata inimesi Ukrainast, nende seas
on ka Sokos Hotel Viru ja Hestia Hotel Europa. (CVkeskus, 2022) Igal hotellil on vélja
kujunenud oma klientuur, kuid mdlemas hotellis moodustavad peamise klientuuri
soomlased. Sokos Hotel Viru hotellid asuvad ka Soomes, seetdttu teatakse Sokos Hotel
Viru ka Tallinnas ja soomlased kiilastavad seda teadlikkuse pérast. (Sokos Hotel Viru,
2022) Sokos Hotel Virut saab pidada Hestia Hotel Europa konkurendiks ttotajate
véarbamises hotellindusse. Sellise konkurendi olemasolu t6ttu on Hestia Hotel Europal

oluline pidevalt areneda ja teistest eristuda, et pisida konkurentsivdimeline.

Hestia Hotel Europa potentsiaalsete konkurentidena toob autor esile veel mdned lahedal
asuvaid hotelle, mis pakuvad toitlustust ja 66bimis v@imalusi, olles seega Hestia Hotel
Europaga enim sarnased. Nendeks hotellideks on Radisson Blu Hotel Olimpia ja
Nordic Hotel Forum Tallinnas. Radisson Blu Hotel Olimpias on kaks toitlustuskohta —
restoran Senso ja kohvik Boulevard, ehk eraldi lobby baar. Hotellis on 390 tuba, 2
banketisaali ja 12 saaliga multifunktsionaalne konverentsikeskus. (Radisson Blu Hotel
Olumpia, 2022) Nordic Hotel Forumi teeb eriliseks see, et ta on Eesti konverentsibiiroo
liige aastast 2012 ning omab rahvusvahelise Tallinna parima konverentsihotelli tiitlit.
Hotellis on kilaliste majutamiseks 258 tuba, toitlustust pakutakse restoranis Noho ja
lobby-baaris. Veel tks Nordic Hotel Forumi eriparadest on mesilaste kasvatamine
hotelli katusel, et toota oma mett, sellega soovib hotell ndidata oma positiivset
suhtumist keskkonda. (Nordic Hotel Forum, 2022)

Kdik Kirjeldatud hotellid suutelised vastu v8tma suurt hulka kilastajaid, samaaegselt
konverentsikeskustes toimuvate Uritustega teenindatakse ka restoranikliente, seetGttu on
klientide teenindamiseks vaja palju t66jdudu. Kogutud andmete pdhjal vdib jareldada,
et kdigis neis hotellides on pakkumisel, ja tbendoliselt osad on neist ka téitmata, palju
tookohti nii majapidamisosakonnas, vastuvotuosakonnas, toitlustuses kui ka kodgis.

Parimate tootajate leidmiseks ametikohtadele peab ettevite olema ka tooturul
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konkurentsivdimeline ning pakkuma oma to0tajatele parimat tookeskkonda, et séilitada

stabiilsus, varvata uusi to6tajaid ja vahendada t60jou voolavust.

Selleks, et saada rohkem teavet varbamisprotsessist Hestia Hotel Europas, intervjueeris
kdesoleva t00 autor personaliosakonna (vt lisa 1). Intervjuust selgus, et kogu Hestia
Hotel Groupi peale to6tab personaliosakonna valisagentuur, kelle igapdevaste
to6ulesanneteks ongi sobivate tdotajate otsimine ja nende todle vbtmine, ehk siis
personali varbamine ja valik. Personaliosakonnal on varbamistegevusel toetav roll nagu
t06kuulutuste ettevalmistamine ja avaldamine erinevates kanalites, tdOportaalide
kaardistamine, vajadusel otsepakkumiste tegemine, t6djouvajaduse planeerimine ja
vestluste labiviimine. LOpliku valikuprotsessi teevad hotelli osakonnajuhid ise.
Intervjuust selgus, et kdige suurem vajadus on toitlustusteenindajate, hommikus60gi
teenindajate, vastuvotu administraatorite ja kokkade jarele. Vajadus uute tootajate jarele
on Hestia Hotel Groupis pidev, kuna teeninduspersonal on véga liikuv, kuid ilma
teenindajateta hotell teenuseid pakkuda ei saa. Peamised probleemid personali
varbamisel on kvaliteetse t60jou puudus tdoturul.  Personaliosakonna vaitel
kandideerivad tihti ametikohtadele ebakompetentsed inimesed, kes ei vasta ametikoha
profiilile ja paljud kandidaadid ei tule Gldse intervjuule kohalegi. Personaliosakonna
hinnangul suurendaks motiveeriv téotasu kdige rohkem kandidaatide soovi tulla
hotellindusse todle. Uute todtajate leidmiseks kasutatakse selliseid véarbamiskanaleid
nagu CV keskus, erinevad erialaiidud, koolid ja ulikoolid. Intervjuust selgus, et
tookuulutustes tuuakse vélja t6d sisu, nduded kandidaadile, asukoht ning td6taja
motivatsioonipakett. Kaugemalt tulijatele pakutakse ka majutusvéimalust, tasuta

heaoluspaa kasutamist ning teisi oma td6taja ja koostodpartnerite soodustusi.

Selleks, et saada lilevaade keskkonnast, milles toimub personali varbamine Hestia Hotel
Europas ning hinnata sellega seonduvaid tugevusi, nérkusi, ohtusid ja v&imalusi,
otsustas t66 autor koostada personaliosakonna intervjuu alusel SWOT-analliisi (vt
Tabel 1) SWOT-analiiis koosneb neljast komponendist: tugevused (strengths),
ndrkused (weaknesses), vdimalused (opportunities) ja ohud (threats), kaks esimest
peegeldavad ettevotte sisekeskkonna tegureid, vBimalusi ja ohud aga véliskeskkonna

tegureid. SWOT- anallilis on strateegiline juhtimise to6riist ning aitab mdista ettevotte
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olukorda (Molder, 2016, lk 15). Kdiki analulsis kajastuvaid tegureid saab ettevote

kasutada arenduskohtade leidmiseks.

Tabel 1. Hestia Hotel Europa SWOT-analuils.

Tugevused Norkused
1. Pikaaegne kogemus 1. Vahesed tO6tajate boonused.
hotellivaldkonna t66turul. 2. To06jou voolavus.
2. Suur kasvav ettevote. 3. Eakate vahene  juurdepaas

3. Pikaaegne turunduskogemus. t00kuulutustele.

4. Vdimalus tootada erinevates
hotellides.

5. Voimalus liikuda karjadriredelil.

6. Tousvad palgad.

7. Vdimalus votta vastu tootajaid

vélismaalt ja pakkuda majutust.

Vdimalused

1.

Sisseelamiskoolituste
korraldamine uutele tdotajatele.
Noorte huvi turismivaldkonnas

tootada suureneb.

Majanduskriis.
Konkurentide tekkimine.
COVID-19 piirangud.

Klientide véhesuse tottu jadb

3. HHG avatakse uusi hotelle — t66joudu Ule

rohkem tdokohti.

SWOT-tabelit vaadates on Hestia Hotel Europal mitmeid ndrkusi ja ohte, samas on
ettevottel rohkem tugevaid kulgi ja vdimalusi. Ettevltte tugevused on Hestia Hotel
Europa jaoks positiivsed ja kasulikud, kuid neid tuleb jélgida ja taset ei tohiks langetada
ning haid omadusi tuleks veelgi paremini arendada, et luua tootajatele veelgi mugavam
tookeskkond. Norkused, nagu ka tugevused, on osa ettevdtte sisekeskkonnast, mis
tdhendab, et Hestia Hotel Europa saab neid ise muuta, naiteks pakkudes tdotajatele
naiteks

toalaseid soodustusi, iganddalast tervisepdeva puu- ja koogiviljadega,

korraldades tdotajatele Ghisdritusi ja tasudes tervisepdevade eest (stebby), pakkudes
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igakuist stebby-t (endine SportlD), et to6tajad saaksid tegeleda spordiga voi valida, kas

nad kulutavad raha spordile voi massaazile.

Vdimalused ja ohud ei soltu ettevottest endast ja neid ei ole lihtne muuta. Vdimalusi
saab ettevote kasutada enda arenguks, kuid alati ei ole see lihtne, sest need on tingitud
véljaspool ettevotet olevatest teguritest. Naiteks ei saa Hestia Hotel Europa mdjutada
seda, kuivdrd on inimesed huvitatud té6tamisest hotelli- ja turismivaldkonnas. Samuti ei
saa sundida HHG grupi hotelle koostodle nditeks tootajate boonuspakettide osas, kui
selleks puudub thine huvi, vdi ei osata ndha vastastikkust.

Samuti ei saa ettevite moOjutada majanduse olukorda ja erinevaid eriolukordadest
tingitud piiranguid. Turismisektoris, mis on seoses pandeemiaga ja sdjaolukorraga vaga
tugevalt kannatanud, pelgavad inimesed t6okoha kaotust, seetdttu on ndudlus
tookohtade jarele hotellinduses véhenenud. See on hetkel suurim probleem, mis ei ole
ettevotte kontrolli all, kuid mida tuleks arvestada personali varbamisel. Kvaliteetset
tookeskkonda pakkudes on vdimalik méningaid té6otsijate hirme vahendada. SWOT-
analliiisis valjatoodud tegurite arvestamine personali varbamisel ja vérbamisprotsessi
korraldamisel v@imaldab leida uusi arengupotentsiaale. Anallilisiga sooviti kaardistada
hotelli personalivaldkonna hetkeolukord, et paremini mdista olemasolevaid vdimalusi

ning kasutada saadud teadmisi varbamisprotsessi parendamiseks.

2.2. Hestia Hotel Group varbamise ja valiku uuringu kirjeldus ja

metoodika

Kéesolevas 16putdd uuringus kasutati kvalitatiivset uurimisviisi ning andmekogumise
meetodiks oli intervjuu. Intervjuude analulsimiseks teostati kvalitatiivne sisuanalliis.
Intervjuud viidi l&bi Hestia Hotel Groupi hotellide osakondade juhtidega —
majapidamisosakonna juht, toitlustusosakonna juht, vastuvdtuosakonna juht ja kdogi
juht. Tegemist oli mittetdendosusliku valimite hulka kuuluva sihipérase, teisisdnu
ettekavatsetud valimiga. Osakondade juhid valiti uuringusse seetdttu, et nende
ametipositsioon tédhendab vastutust vajaliku t66jéu olemasolu eest osakonnas ning
personali varbamine ja valik kuulub nende todkohustuste hulka. Osakondade juhtide
ndol oli tegemist kauaaegsete (iildjuhul todstaaziga iile 5 aasta) vastava valdkonna

ekspertidega. T66 autor valis andmekogumise meetodiks intervjuu, kuna see voimaldas
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saada koige pdhjalikuma ulevaate uuritava ettevotte varbamise ja valiku protsessi ning
protsessi puudutavate probleemide kohta. Intervjuu eelistena saab nimetada paindlikkust
labiviimise aja ja koha osas, vastajate Kiired vastused, isiku mdistmine, pohjalikkus ja
vastajate lintne k&ttesaamine. Puuduste hulka kuuluvad vajadus hoolika ja pikaajalise

ettevalmistuse jarele, transkriptsiooniks ja analtitsiks kuluv aeg,

Pilootuuringu jaoks vottis autor 10.02.2021 (hendust Hestia Hotel Europa
toitlustusjuhiga, selleks et labi viia pilootintervjuu. Pilootintervjuu toimus kohapeal
21.02.2022 Hestia Hotel Europa Olive restoranis. Pilootintervjuu ajal esitas 16put66
autor koik ettevalmistatud kisimused, arutles kasitletud teemade ja nende asjakohasuse
ule ning tegi késitsi markmeid nii vastuste kui ka tehtud ettepanekute kohta. Intervjuu
kestis 11 minutit ning selle pdhjal viidi intervjuu kisimustesse sisse mdned

muudatused.

Uuringu tegemisel labis autor kuus erinevat etappi, mis on vélja toodud joonisel 5.

1. Eesmirkide paika
panemine juhendajaga

e

2.Hestia Hotel Europa
tegevdirektori loa kiisimine

«

3.Intervjuu kilsimuste
kooskélastamine eesmérkidega

-

4 Intervjuud osakonnajuhtidega
labiviimine

P

5.Andmete to6tlemine, analiiiis
ja kokkuvétted

¥

6.Ettepanekute tegemine
parendamiseks

Joonis 5. Uurimuse tegemiseks labitud etapid. Autori poolt koostatud.
Kokku viidi labi 12 intervjuud Hestia Hotel Group erinevate osakondade juhtidega

hotellides kohapeal. Intervjueeritavad olid ekspertide rollis ehk siis tegemist oli
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ekspertintervjuudega. Intervjueeritavate loal intervjuud salvestati, lisaks tehti intervjuu
ajal markmeid vastavasse ettevalmistatud tabelisse dokumendifailis. Intervjuud viidi
labi ajavahemikus 1.03-31.03.2022. Intervjuud transkribeeriti ning teostati kvalitatiivne
sisuanallius. Intervjuudeks valmistus 16put6d autor pdhjalikult ning mdtles labi nii
intervjuud ja 1dputdod tutvustava teksti. KOik 12 intervjuud oli labiviidud véimalikult
professionaalselt, enne iga intervjuud oli labitud suur t66, nditeks kdne ettevalmistamine
ja enesekindluse tBstmine. Vanust ja sugu ei vdeta t60 jaoks arvesse isikuandmete

mitteavaldamise piirangu tottu.

Osakonna juhtide intervjuudega sooviti uurida personali varbamise ja valiku protsessi
hotellides. Esimesed intervjuud viidi I&bi Hestia Hotel Europa nelja erineva osakonna
juhtidega, seejarel intervjueeriti Hestia Hotel Seaport, Hestia Hotel Susi, Hestia Hotel
Ilmarine, Hestia Hotel Kentmanni ja Hestia Hotel Barons hotellide juhte. Kdikidel
intervjuudel uuriti, kuidas k&ib varbamise protsess, millal kasutatakse ettevotte siseseid
ja valiseid allikaid varbamiseks ja millised probleemid tekkivad varbamisel ja valikul
(vt lisa 2). Kisimuste eesmark oli saada informatsiooni Hestia Hotel Group osakonna
juhtide tegevuse kohta personali varbamisel, et mdista, kuidas toimib to6tajate valik ja

to6levotmine ning vorrelda saadud tulemusi teoreetilise osaga.

Andmete analliisimisel kodeeriti vastajad vastavalt hotelli valdkonnale ja hotelli
kuuluvusele. Hotellide kodeerimine on jargmine: HHE — Hestia Hotel Europa; HHI —
Hestia Hotel Ilmarine; HHK — Hestia Hotel Kentmanni; HHS — Hestia Hotel Seaport;
HHSusi — Hestia Hotel Susis; HHB — Hestia Hotel Barons. Hotelliosakonnad kodeeriti
on jargmiselt: Toitlustus — Toitlustusosakond; V — Vastuvdtuosakond; K — Kook; M —

Majapidamisosakond.

Intervjuu kéigus saadud info ja I6ppanallilisiga autor markas, et paljudes osakonnades
puuduvad juhid, selleks on erinevad selgitused ja p6hjused. Kuna Hestia hotellide seas
on nii vaikesi kui ka suuri hotelle, jagavad mdnel juhul juhid vastutust, kuid mdnel
juhul juhitakse osakondi kahe hotelli Uleselt vdi on Uhine juht kahel sama hotelli
erineval osakonnal. Néiteks on tihine kddgiosakonna juht Hestia Hotel Europal ja Hestia
Hotel Ilmarisel. Hestia Hotel Kentmanni ja Hestia Hotel Barons kd0gi osakonna eest
vastutab samuti (iks ja sama peakokk HHKK. Hestia Hotel Seaport ja Hestia Hotel Susi

hotellides puuduvad peakokad, kuna need hotellid pakkuvad ainult hommikus6oki.
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Hetkel puudub Hestia Hotel Ilmarisel ja Hestia Hotel Kentmannil vastutav
toitlustusjuht. Kuuest hotellist neli on vdiksemad hotellid - Hestia Hotel Kentmanni,
Hestia Hotel Seaport, Hestia Hotel Susi ja Hestia Hotel Barons. Hooajavélisel ajal on
hotellikiilastajaid markimisvaarselt vahe ja see seab ohtu hotellide stabiilse toimimise.
Tulenevalt sellest puuduvad nendes neljas hotellis majapidamisosakonnad ning hotellid
tellivad majapidamisteenuseid majavélistelt teenusepakkujatelt. Hestia Hotel Europa ja
Hestia Hotel Ilmarine loetakse suuremateks hotellideks ning nendes on olemas nii
majapidamisosakonnad kui ka majapidamisosakonna juhid HHEM ja HHIM. Kahes
hotellis — Hestia Hotel Seaport ja Hestia Hotel Barons — vastutavad juhid HHST, V ja

HHBT, V nii toitlustusosakonna kui ka vastuvotuosakonna eest.

Hotelli osakonna juhtide uuringus osales kokku 12 juhti, nendest 4 toitlustusjuhti
HHET, HHSusIT, millest 2 lisaks juhivad vastuv6tuosakonda HHST, V ja HHBT, V.
Vastuvotuosakonna juhtidega viidi labi intervjuud 4 erinevas hotellis - HHEV, HHIV,
HHKYV ja HHSusiV. Majapidamisosakondades hotellides Hestia Hotel Europa ja Hestia
Hotel Ilmarine intervjueeriti kahte perenaist — HHEM ja HHIM. HHEK ja HHKK
kdogiosakonna peakokad vastutavad kahe hotelli eest. Vordlemiseks koostas autor
alloleva tabeli (vt. Tabel 2).

Tabel 2. Osakondade juhtide valdkonnad ja kuuluvus hotellidesse

Vastaja simbol  Osakond Hestia Hotel Group
HHET Toitlustusosakond Hestia Hotel Europa
HHEV Vastuvatuosakond Hestia Hotel Europa
HHEK Kook Hestia Hotel Europa, Hestia Hotel IImarine
HHEM Majapidamisosakond Hestia Hotel Europa
HHIV VastuvGtuosakond Hestia Hotel lImarine
HHIM Majapidamisosakond Hestia Hotel IImarine
HHKV VastuvGétuosakond Hestia Hotel Kentmanni
HHKK Kook Hestia Hotel Kentmanni, Hestia Hotel Barons
HHST, Toitlustusosakond, Hestia Hotel Seaport
\/ Vastuv6tuosakond
HHSusIT Toitlustusosakond Hestia Hotel Susi
HHSusiV Vastuvétuosakond Hestia Hotel Susi
HHBT, Toitlustusosakond, Hestia Hotel Barons
\/ Vastuv6tuosakond

Autor andis intervjuud labiviies vastajatele selgituse uuringu eesmargi ning teoreetiliste

késitluste kohta. Varbamise protsessi olulisusest olid vastajad juhid teadlikud,
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intervjueeritavad seostasid kogu protsessi tuleviku tOttajaga, kellel on vajalikud
teadmised, oskused ja kogemused. Jargnevalt toob autor vélja kolm intervjueeritavate
poolt deldud lauset, mis Kkirjeldavad nende véarbamise protsessi hotellis.

HHEV sOnas, et alguses tehakse selgeks vaba ametikoha Kkirjeldus ja nduete
madratlemine ehk personaliosakonnale saadetakse Kkiri, milles palutakse avaldada
t06kulutus CV keskuses ja tootukassas. Pika aja méddudes muutuvad té6koha taotlused
ettevotte siseinfosiisteemis saadavaks, seejarel algab kandidaatide selekteerimine ja
valiku protsess. Valitud kandidaadid kutsutakse intervjuule ja m&lemapoolse sobivuse
korral kutsutakse proovipéevale. Péarast proovipdeva analliiisitakse ja hinnatakse

kandidaadi oskusi.

HHKK réakis, et kui vajatakse ametikohale tootajaid, kas siis kokkasid voi
ndudepesijaid, siis alguses postitakse to0kuulutuse CV keskusesse ja vastavalt
vajadustele ja ametikoha nduetele sorteeritakse taotlusi. Kui on néha, et oskuste alusel
kandidaat sobib, lepitakse nendega kokku intervjuu péeva. Jargmine etapp on
selekteerimine ja valik pérast kandidaatidega kohtumist ning seejarel saadakse aru, kes

sobib paremini ja kes uldse ei sobi. To6ulesannete kirjeldus toimub vestluse ajal.

HHIM mainis: ,,Meie Hestia llmarine hotellis on toateenijaid, kes on siin té6tanud ule
10 aasta, seetdttu on kujunenud perekondlikud sidemed to6tajate ja juhtide vahel. Me ei
pea muretsema personali varbamise teemal. Juhul kui tunneme personali puudust, siis

Ilmarine hotell tellib toateenijaid vilistelt todvahenduse agentuuridelt. <’

Ulejadnud 9 intervjueeritud juhti kasutavad sarnast varbamise protsessi. Juhul kui juhi
valdkond vajab tootajaid, Kkirjutavad nad Hestia Hotel Group (Ghisele
personaliosakonnale, kes avaldab tédportaalides todtajate otsimiseks téokuulutusi. Kui
inimesed kandideerivad, siis CV ja avaldused tulevad juhi postkontole, seejéarel algab

selekteerimine ehk digete kandidaatide valimine ametikohale.

Eelpool Kirjeldati, et HHG juhid alustavad otsingut todkuulutuste avaldamisega,

ootavad avalduste laekumist ja seejéarel kutsuvad sobivaid kandidaate intervjuule.

VOib Oelda, et HHG juhid kasutavad suuremas osas klassikalist varbamismeetodit.

Esimesed etapid personali varbamisel viib I&bi personalioskaond avaldades téokuulutusi

32



erinevates personaliotsingu kanalites. Osakonnajuhid ootavad, kuni kandidaadid
t0okuulutusele reageerivad, to6kohale kandideerivad ja jatkavad siis ametikohale sobiva
tootaja valikuprotsessiga. Siiski ei piisa sobivate t0otajate leidmiseks ainult vabade
t06kohtade valjakuulutamisest, t06tajaid tuleb aktiivselt ise otsida, isegi konkurentidelt
ule meelitada. Tdieliku ja Uhtse meeskonna moodustamise jaoks hindavad HHG juhid

kdiki meetodeid heaks, kui need toovad positiivseid tulemusi.

HHEK juht vaidab, et varbamisel valitakse inimest td6kogemuste jargi ja ka tunde jargi,
lisades juurde, et mitte valimus ei mangi suurt rolli, vaid inimese motivatsioon ja tahe
areneda. HHET juht réaékis, et tema jaoks on oluline tootajate vélimus ja iseloom,
kandidaadi haridus pole vaga oluline, kuna iga asjast huvitatud t66tajat saab 6petada ka
kohapeal. HHBT, V tdi vdlja kandidaadi eelneva tdokogemuse olulisuse, sest uus
tootaja, kelle jaoks on uuel téokohal kdik tundmatu, vGib tuua uusi ideid ja arvamusi
vaadates asju teise pilguga. HHSusi, VV mainis lisaks keelte olulisuse, kui kandidaat
valdab eesti, vene ja inglise keelt, huvi kandidaadi vastu tduseb, sest keelte teadmistega
kasvab huvi tema vastu. Olulisematest kriteeriumitest t6id enamik juhtidest vélja
omandatud hariduse, to6kogemuse, teadmised ja oskused, mis peavad vastama
ametikohale esitatavatele nduetele. Juhid pd6ravad tdhelepanu isiku enda
motivatsioonile, Oppimisv@imele, arengupotentsiaalile ja isikuomaduste sobivusele.
Uuringute kohaselt nendeks kriteeriumiteks, mille alusel juhid valivad kandidaate
tookohale, kandidaadi t66- ja arenemisvalmidus, motivatsioon ja valmisolek to6tada

alaliselt ehk areneda tulevikus ettevottega ja kollektiiviga koos.

Personali varbamisel vdivad esineda ka negatiivsed aspektid. Uhine probleem, mida
toid valja kdik 12 juhti on see, et kandidaadid ei teata ette, kui nad ei tule intervjuule voi
proovipéevale. Sellised situatsioonid tekitavad ebamugavust, kuna sellel ajal
valdkonnajuhid oleksid vdinud tegeleda nende kandidaatidega, kes tbesti soovivad tulla
proovipéevale ja saada ametikohale valituks. HHST, V juht r&&kis juhtumist, kus CV-
keskuses avaldatud kuulutusele laekus 50 avaldust, kuid kohale ilmus nendest ainult 1
inimene. Pdhjused vdivad olla erinevad, nditeks vdib juhtuda, et kandidaat ei sobi
ametikohale, kuid tihti juhtub, et inimesed, kes t66le kandideerivad, lepivad kokku
kohtumise juhiga ja ei ilmu kohale. HHS, V juht t6i vélja, et mdnel juhul on

kandidaatide kohale mitteilmumise pdhjuseks eksimine hotelliga. Naiteks on
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kokkulepitud vestluse aeg kandidaadiga Seaport hotellis ja kui vestluse aeg on juba
alustanud, kandidaat ei ilmu kohapeale. Helistades kandidaadile selgub, et kandidaat
eksis ja laks kogemata Hestia Europa hotelli vestlusele.

Allpool on valja toodud kolme juhi arvamus, millised takistused tekivad personali
varbamisel ja pdarast tootaja katseaega. HHET sonal on personali voolavus (ks
sagedasemaid probleeme hotellis. To6tajate lahkumine on kbige sagedam koérghooaja
alguses voi 16pus. Noored tootajad vahetavad monikord suve alguses elukohta, kolivad

teistesse linnadesse vOi reisivad. Nii tekib noortest tootajatest puudus.

Intervjueeritav HHST, V todes, et Uheks suuruseks valjakutseks on uute tootajate
hoidmise probleem. See on kdige suuremaks probleemiks suhteliselt hiljuti to6le voetud
tootajate puhul, kes otsustavad esimese aasta jooksul lahkuda. Eriti vastuvotlikud sellele
suundumusele on kogemusteta hotellitotajad. Nad nimetavad lahkumise pdhjuseks
ebakorrektselt korraldatud kohanemisprogramme hotellis, kus neil puudub soov jaada
pikemaks ajaks, rddkimata karjaari loomisest. Intervjuust selgus ka see, et praktikale

tulla soovijaid on vahe.

Tootajad on ettevotte kbige vaartuslikum vara, sest nad vastutavad ettevotte edu voi
ebadnnestumise eest. Varbamise protsess aitab valida kandidaatide hulgast valja parima
tootaja. T6OjOu leidmiseks kasutatakse nii sisemist kui ka ja valist varbamist. Sisemine
varbamine on protsess, mille kaigus vérvatakse tootajaid ettevottesiseselt, samas kui
véline varbamine on protsess, mille kaigus varvatakse tootajaid vélistest allikatest.
Sisemises varbamises liiguvad tootajad karjaériredelil Glespoole tdnu oma saavutustele
ja motivatsioonile. Vélise varbamise puhul toetub organisatsioon sellistele allikatele
nagu avalik reklaam, vérbamisfirmad, tochGiveamet jne. HHKV sdnul on iga
organisatsiooni edu taga on ainult ks tegur: selle organisatsiooni téétajad. Kui tootajad
teevad kvaliteetselt t6dd, siis organisatsioon kasvab. Parimate todtajate valjaselgitamine
on vaga raske llesanne. HHKV juhi hinnangul ei ole olemast seda Uhte kdige paremat
meetodit personali varbamiseks, kbik sdltub asjaoludest. Kui organisatsioonil on hea
tootajaskond, siis ta saab vabale ametikohale valida to6taja organisatsiooni siseselt, kuid
kui keegi ei ole ametikohale piisavalt sobiv, v@ib ta kasutada valiseid personali
hankimise allikaid. Kui majapidamisosakonna juhid arvavad, et parem vérvata ettevotte

siseselt ja valist varbamist kasutada viimasel juhul, siis teised juhid motlevad natuke
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teistmoodi. Ja kuigi toitlustuse, vastuvdtu- ja kdogiosakonna juhid on ndus sellega, et
motiveeritud t0otajaid saab vdarvata uuele ametikohale sisemise vérbamise abil, vGib
kauaaegsete ja kogenud ttotajate jaoks olla td6protsess pigem igapdevane rutiin ning
uusi ideid genereeritakse harva. Vélisel varbamisel toovad uued inimesed kaasa uusi
motteid, naiteks uusi plaane restoraniteenuse parandamiseks — see tekitab personali

vahel sellise hea todkonkurentsi, mis vdib téotulemusi parandada.

Teooriale tuginedes mdistavad kdik juhid erinevust sisemise ja vélise varbamise vahel.
Kdik juhid on kahe varbamise allika poolt, ehk vaidavad, et vanu td6tajaid peab
véaartustama ja andma ruumi arenemiseks ja karjaariredelil tdusmiseks, et mitte kaotada
tOGtava tootaja motivatsiooni. Kuid ka uusi tootajaid peab varbama uute ideede ja

eesmérkide saavutamiseks ettevottes ja véikese konkurentsi tekkimiseks.

Hotellide osakonnajuhtide hinnangul on Hestia Hotel Group kasvav ettevotte, kus on
palju véimalusi arenemiseks. Hestia Group kasvab kiiresti ning ajaga tuleb juurde
hotelle, tekivad uued ametikohad, t66tajatel on palju arenguruumi ja véimalusi karjééari
edenemiseks. Osakonnajuhid on uhked oma hotelli Ule ja ndustuvad, et kasvav hotell
vOib pakkuda huvi inimestele, kes on t66 otsingu protsessis. Kdik juhid on teadlikud
Hestia Hotel Group lisahlvitistest ja boonustest, mida saab pakkuda t66tajatele. HHET
ja HHEV juhid réaékisid, et iga tootajal on vbimalus stiia l6unat soodustusega, mis
pakub hotelli toitumisosakond. HHSusIT juht mainis, et igas Hestia Hotellis on olemas
jousaalid, mida to6tajad saavad piiramatu ajaga kiilastada ja lisas, et kui td6tajal on soov
kaia spordiklubis MyFitness, siis on v@imalus saada liitumise soodustus. HHBT, V juht
raakis sellest, et Hestia hotellides on tdotajatel olemas 66bimisvGimalused
soodustustega ning lisaks pakutakse ka enda tOdtajatele kilaliskortereid, nendele kes

elavad kaugel ehk Tallinnast valjas.

Vahetevahel tuleb ménes soodustusest ja loobuda. Néaiteks HHST, V juht réakis, et
koroonaviiruse epideemia parast katkes koost6o Tallink laevadega. Samas tdid mitmed
juhid vélja, et Uks HHG-s tdéotamise suuri boonuseid on olla osa s6bralikust
kollektiivist, kus todtajaid hoitakse nagu pereliikmeid. Juhtide sGnul on oodatud
sindmus iga-aastased Hestia Hotel Group’i toétajate suvepdevad looduses, et luua

kdigile tootajatele hea meeleolu ja kogemus ning suurendada meeskonnatunnet.
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Juhtide intervjuudest ilmnes, et hotellides pakutakse tG6tajatele Usna véhe boonuseid,
paljud neist on ammu aegunud ja ei tekita huvi nii to6otsijate kui ka tavatOotajate
hulgas. Autor ja osakonnajuhid usuvad, et selleks, et olla konkurentsivdimekad, tuleks
tOotajatele pakkuda kaasaegseid boonuseid, et to6tajatel oleks soov koos areneda ja oma
teenindusoskusi parandada.

Intervjueeritud juhid olid Ghel meelel selles, et HHG peab td6le vdtma inimesi, kellel on
soov t0otada ja kes oskavad t66d teha. Kui inimene on motiveeritud, tahab to6tada ning
sobib ametiprofiiliga, on juhid valmis uut t66tajat oma meeskonda votma. Kuigi kaks
osakonnajuhti tdi vélja, et osakonnas on noorte to6tajate puudus ja neid tahetakse t66le,
ei peetud kdrgemat vanust to6le kandideerimisel takistavaks teguriks. Loomulikult
sOltub kdik inimesest, nii noored kui ka vanemad voivad ametikohale sobida. HHEK ja
HHKK juhid réakisid sellest, et nende jaoks on eelkdige vdga oluline hea suhtlus
toGtajate vahel, pigem sooviksid nad kollektiivi vanusepiire laiendada. HHST, V juht tdi
vélja hea motte, et vaga oluline on pakkuda kdigile to6tajatele sdltumata nende vanusest
sobivaid koolitusi edasiarenemiseks ja uute teadmiste omandamiseks. Kuigi
konkreetseid vanusepiiranguid osakonnajuhtidel ei ole, vdivad mdnel ametikohal olla
mdningad eelised noorematel tootajatel. Naiteks on kokkade jaoks mugav, Kkui
ndudepesijateks on noored inimesed, sest sellisel ametikohal tuleb kiiresti té6tada, kuid
kui vanemaealised on valmis sellisele ametikohale kandideerima, siis ei ole

vastuvaiteid.

Teooria alusel on varbamine protsess, mille kdigus valitakse ja vOetakse todle parima
kvalifikatsiooniga kandidaat sGltumata vanusest. Juhtide seas valitseb Uksmeelne
arvamus, et kandidaatide puhul ei ole mingit konkreetset eelistust, igatiks varbab endale
meelepérase kandidaadi, kellel on sobivad oskused ja teadmised. Juhid ei hooli soost
ega vanusest véarbamisel, sest nad kdik usuvad, et kbige tdhtsam on tulevase tOdtaja

huvi, soov tootada ja areneda.

Kandidaatide 18plik valik ei ole kdige lihntsam osa. Qige valiku tegemiseks tuleb selgelt
madratleda vaba ametikoha nduded. Véarbamine on suur td60 ja kui paljudest
kandidaatidest enamik on jdudnud I8ppetappi, peab juht tegema valiku the kandidaadi
kasuks. Kui juhtub, et mdni sobiv kandidaat jadb mingil p6hjusel Hestia hotellides

varbamata, siis salvestatakse kontaktid, selleks, et vajadusel tulevikus nendega tihendust
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votta. HHEK sdnul on oluline 16ppvalikul I&bimdeldus, s6bralikus ja lahkus. HHIM
utles, et tema jaoks on oluline, et tegemist oleks just inimesega, kes tdeliselt otsib t66d
ning et ta ei peaks nadala pérast taas hakkama uut kandidaati otsima. HHST, V eelistab
valida to6tajaid, kellega ta on leidnud Uhise keele ning kes oskab hasti teiste inimestega
suhelda. HHBT, V on oluline, kuidas kandidaat intervjuul radgib ja kditub. HHEV jaoks
on oluline omada kogu teavet kandidaadist ja tema eelnevast to6kogemusest, kandidaadi
kaitumine ja vodrkeeleoskus. HHKK juht valib to6tajaid riigikeele oskuse, iseloomu ja
vilimuse alusel. Ulejaidnud 6 juhti teevad I6ppvalikud vaadates kandidaadi soovi
to6tada, motivatsiooni ja tahtmist teha koostddd seltskonnas.

Varbamise teooriast lahtudes on varbamine protsess, mille kdigus uuritakse kandidaadi
ametialaseid omadusi, et kindlaks teha tema sobivus konkreetse ametikoha ulesannete
taitmiseks. Varbamisprotsessi ajal hinnatakse varvatavate kandidaatide sobivust,
valitakse vastavalt t66 iseloomule ja organisatsiooni huvidele kandidaatide hulgast vélja
sobiv, tuginedes tema kvalifikatsioonile, isikuomadustele ja v@imetele. Juhtide
intervjuudest voib jareldada, et nad valivad kandidaate ametikohale oma kogemuse,

sisemise tunde, kandidaadi td6alase suhtumise ja motivatsiooni pdhjal.

Juhtide peamiseks eesmargiks on uue tootaja vdimalikult Kiire sisseelamine uude
ametisse, vajalike oskuste omandamine ja koost6d tegemine meeskonnaga. Uuel
ametikohal alustades tuleb kiirelt selgeks 6ppida majas orienteerumine ning omandada
suurel hulgal t6oks vajalikku infot. Selleks, et t66taja tunneks ennast mugavalt, peab

talle andma mentoreid esmakordselt paariks péevaks voi nadalaks.

Osakonna juht HHBT, V pdhjendab mentori vajalikkust uuele tootajale sellega et kui
tootajale ei tutvustata hotelli eripéra, ettevotte kultuuri ja juhendeid, kui talle ei
vbimaldata mentori juhendamisel sisseelamiseks vajalikku programmi ning kui ta ei
tunneta ennast osana tookollektiivist, siis viib see noore tdotaja lahkumiseni ettevottest.
Juht HHKYV aga markis, et inimene kellel on soov td6tada, peab ka ise t60 vastu huvi
tundma ja siis aja jooksul tulevad olulised teadmised. HHEV juht arvab, et personal
saavutaks kiiremini korraliku ja tulemusliku tédsoorituse kui kohe esimestest paevadest

alates tutvustatakse kogu maja plaani ning radgitakse t60- ja personalipoliitikast.
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Autor t0i teooriaosas vélja seose, et prooviperioodil nditab uus t06taja enda tooeetikat,
pihendumist, motivatsiooni ja ausust, ehk teda vaadatakse ja tehakse ettevotte
sissejuhatus, kus réagitakse organisatsiooni menetlustest, eeskirjadest ja mééarustest.
Sellega aidatakse to6tajal uuel tdokohal sisse elada ning suurendatakse uute tootajate
usaldust, sisendatakse neile (htekuuluvustunnet ja lojaalsust. Uuringus osalenud
osakonnajuhid toetasid seda rdohutades, et inimene ei tunneks end (ksildasena, ei tohiks
teda uuel téokohal Uksi jatta, tkskdik, mis t60 see on: administraator, klienditeenindaja
vOi kokk. HHSusiV tdi valja, kui oluline on see, et td6taja kohaneks parast to6levotmist
uue tookoha-, meeskonna- ja talle méératud Glesannetega. Katseaja edukas labimine on

osakonnajuhataja, personalijuhi ja td6taja Uhine joupingutus.

Kdik osakonna juhid pidasid oluliseks anda uue tootaja kdrvale mentor, kes teda
esimestel nadalatel juhendab. Sellised tegevused nende poolt annavad voimalust
uskuda, et uus tootaja vajab algstaadiumis palju toetust, et saavutada héid tulemusi ja
kvaliteetset teenust. Samas tuleb meeskonnakaaslaste toetus suureks abiks.
Sisseelamisel uuel todkohal valmistab kdige enam raskusi organisatsioonikultuuriga

kohanemine.
2.3. Uuringu jareldused ja ettepanekud

Varbamise tulbid ja meetodid on jagatud riihmadesse, nii sisemise kui valise varbamise
puhul saab kasutada erinevaid véarbamismeetodeid. (Devardo, 2020, |k 1) Sagedased
varbamismeetodid on Klassikaline varbamine, otsene otsing, otsevdarbamine ja
tddvahendusteenused. (Kutumov, 2019, Ik 2,4,7) Lébiviidud intervjuudest selgub, et
HHG hotellides on kasutusel traditsioonilised varbamismeetodid, kus osakonna juht
teavitab personalispetsialisti to6taja(te) puudusest ning selle tulemusena pannakse ules
tookuulutus CV Keskuse platvormile. Juhid ootavad, kuni nad saavad e-posti teel teate
todle kandideerimise kohta. Sellest v@ib jaredada, et HHG meetodit vdib nimetada
vananenuks, sest taitmata ametikoht teeninduses vajab téitmist koheselt ning pole métet
kaua oodata, kuni ettevdttesse tuleb todle hea kandidaat. Sellest I&htuvalt teeb t60 autor
ettepaneku kasutada selliseid kaasaegseid varbamismeetodid nagu otsevarbamine
(headhunting) ja ajutise personali varbamise ja vahendamise teenust (outsourcing).

Otsevarbamine tahendab seda, et varbamisfirma vérbab konkreetse spetsialisti Ghest
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organisatsioonist teise ehk meelitab to6taja konkurendi (teise hotelli, restorani jms)
juurest enda juurde. Erijuhtudel voib podOrduda spetsialiseerunud vérbamisfirmade
poole, kes pakkuvad personali vahendusteenust. See teenus seisneb selles, et firma otsib
ja téidab vaba ametikoha oma andmebaasides olevate kandidaatidega konkreetsele
ametikohale ettevottes. Naiteks on olemas sellised ettevotted nagu Treamer ja
GoWorkaBit, kellega saab teha koost6od tootaja varbamiseks. Selline véimalus aitab
séésta aega ja leida sobiva kvalifikatsiooniga to6tajaid.

Intervjuudest ilmnes, et suur probleem tootajate véarbamisel on kandidaatide
mitteilmumine intervjuule ja proovipaevale. Sellised juhtumid varbamisprotsessi juures
sagedased, jareldusena teeb autor, et kandidaatide kohale tulekuga vestlusele ei tegeleta
piisavalt. Teoreetilistes kasitlustes (Chungyalpa & Karishma, 2016, lk 2) tuleb votta
kandidaadiga isiklikult Ghendust enne kokkulepitud vestluse aega ning uurida, kas
kandidaat tuleb kohapeale vdi mitte. Internet voib lihtsustada kandidaatide varbamist,
eriti kui tegemist on geograafiliselt kaugel asuvate kandidaatidega. Videokonverentse ja
veebipdhiseid teste saab kasutada valikuprotsessi alguses, mis saastab aega ja kulusid.
(Slavi¢ & Bjeki¢ & Berber, 2017, Ik 38) Sellest tulenevalt teebki t66 autor ettepaneku
viia sisse kohtumisele eelnev isikliku kontakti vétmine kandidaadiga, samuti pakkuda
vélja vbimalus kohtuda kandidaadiga esmakordselt veebivoimalusi kasutades. Selliselt
on vBimalik t66d paremini planeerida ja vajadusel asuda uue kandidaadi otsingutele.
Lisaks saastab veebikohtumine kandidaadi kulutusi kaugelt vestlusele kohale sGitmiseks

ja suurendab tGendosust téovestlusel osaleda.

Teoreetilistes kasitlustes tuuakse vélja hotellide ja Gppeasutuste koostdd tegemise
olulisust heade spetsialistide leidmiseks hotellindusse (Avaliku teenistuse... 2016, Ik 6).
Uks osakonna juhtidest (HHST, V) tdi valja, et probleemiks on noorte spetsialistide
huvi puudumine teha praktikat hotellinduses erialadpingute raames kolledzis voi
kutsekoolis, samuti kooli lI6petamise jargselt. Sellest saab jareldada, et tudengid ei tea
piisavalt praktika tegemise vdimalustest Hestia hotellides. Tuginedes sellele teeb t66
autor ettepaneku alustada koostodd erinevate haridusasutustega — tlikoolide, litseumide
ja kolledzitega. Nendega, kus dpetatakse hotellinduse spetsialiste, nagu néiteks Tallinna

Teeninduskool v6i Parnumaa Kutsehariduskeskus. Praktikaperioodi jooksul tutvuksid
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praktikandid hotelli t60 protsessiga, Opiksid pOhioskusi toéotamiseks teatud

ametipositsioonil.

Noored vajavad neile sobivat ja mugavat tdokeskkonda. See on vajalik kandidaatide
tdhelepanu koitmiseks ning kandideerimisele motiveerimiseks. (Niieves, Quintana et
al., 2018, lk 74). Intervjuudes sai selgeks, et on noortest to6tajatest on puudus, kuid neid
tahetakse toole. Juhtide sonul on tootajate lahkumine kdige sagedasem kdrghooaja
alguses voi 16pus, ehk noored to6tajad vahetavad tihti tdokohta otsides paremat t66d ja
tootingimusi. Sellest voib jareldada, et nooremal pdlvkonnal puudub huvi arendada
ainult Ghel ametikohal, otsitakse aina uusi vGimalusi. Noorte huvi kditmiseks ja nende
tookohal hoidmiseks teeb autor ettepaneku pddrata rohkem téhelepanu noorte jaoks
sobiliku ja motiveeriva tookeskkonna loomisele, pakkuda ja tutvustada neile
arenguvdimalusi ning vBimaldada t66tada erinevatel tookohtadel hotellis.

Teooriast selgub, et kandidaatide arvu suurendamiseks peab todkuulutust pidevalt
reklaamima sotsiaalmeedias ja ettevottes peab olema sdbralik meeskond (Kulchitskaya,
2019, Ik 277-280). Kindlasti peavad olema valja toodud kdik hotellinduses to6tamise
tugevad kiljed, nditeks tootajate boonuspakett (Niieves, Quintana et al., 2018, Ik 74).
Uuringust selgus, et boonuspakett HHG-s on kill olemas, kuid see ei tekita to6le
kandideerijates huvi. Intervjuudest selgus ka see, et olemasolev boonuspakett ei tekita
huvi ka tOotajates. Seega voib jareldada, et kogu hotelligrupi boonuspakett on
vananenud. Tulenevalt eeltoodust teeb t60 autor ettepaneku luua toéotajate
motiveerimiseks uus boonuspakett, mida tuleb aktiivselt ja atraktiivselt tutvustada.
Paketi sisu vdiks olla néiteks jargmine: thel paeval nadalas, naiteks vdib nimetada seda
tervisepéevaks, pakkuda rikkalikku valikut juur- ja puuvilju; viimasel palgaeelsel
nadalal korraldada pitsa vdi maiustuste paev; pakkuda iga to6taja jaoks SportID kaudu
spordi tegemiseks raha, et to6taja saaks ise valida, millist aktiivset sporti ta soovib teha

voi kasutada hoopis néiteks spordimassaaZi pingete maandamiseks.

Personaliosakond  meelitavad  potentsiaalseid  kandidaate, saates erinevate
suhtlusmeediumite kaudu sdnumeid, mis sisaldavad teavet organisatsiooni, téokoha,
karjaari edendamise ja ettevGtte kultuuri kohta selleks, et hoida kandidaatiga tGihendust
(Muduli, 2020, Ik 1619), kuid vahe teavad kandidaadi 16pp valikust. Personaliosakonna

intervjuus selgus, et 16pliku valikuprotsessi teevad hotelli osakonnajuhid, kuna nad on
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lahemises kontaktis kandidaatidega (vestlused, prooviparevad jne). Sellest saab teha
jareldust, et personaliosakonna oskus hinnata kandidaatide sobivust hotelli ametikohale
on véhene. Ettepanekuteks vOib koolitada personaliosakonna isikuomaduste ja
inimttdpe dratundmise hotelli ametikohtade jaoks.

Teooria alusel on soovitatav pakkuda uuele to6tajale abi uuel ametikohal sisseelamisel
ning ettevottel peaks olema uue tootaja sisseelamise programm, mille kdigus too6tajad
Opivad hotelli ja pakutavaid teenuseid tundma ning kilalistega suhtlema. (Hamza,
Othman, Gardi, et al., 2021, Ik 2) Soovitatakse uuele tootajale maarata ka kindel
juhendaja, kes teda abistab, tutvustab hotelli struktuuri, teenuseid, ametikoha kohustusi
ja Opetab talle kdike, mida Uks tootaja peab selle hotelli kohta teadma. (Tamme, 2017,
Ik 165) Uuringust selgus, et tihti satuvad uued to6tajad olukorda, kus nad ei tea, mida
tegema peab. Narvilised kilastajad, kes on harjunud teenust kohe saama, teevad
olukorra veelgi hullemaks. On olnud olukordi, kus uus t06taja satub tdsisesse stressi
ning lahkub t66lt. Kahjukannatajaid on sellises olukorras mitu: lisaks kohkunud ja
enesega rahulolematule tootajale ka tema otsene juht, samuti kilastaja, kes saab halva
kogemuse ning l6puks ka ettevote, kes kaotab vdib-olla kliendi ja peab ka halva
kogemuse kompenseerima. Eeltoodust vdib jareldada, et pooratakse védhe tahelepanu
kandidaatide isikuomaduste sobitamisele organisatsioonikultuuriga ning tulenevalt
sellest teeb t60 autor ettepaneku tdotada hotellis valja konkreetne uue tddtaja
sisseelamise programm, kus méératakse talle kindel juhendaja, kes teda juhendab ning

kelle poole ta saab alati abi saamiseks pddrduda.

Varbamisprotsessis on vaga oluline tapse ametikirjelduse olemasolu. Tdokirjelduses
peavad selgelt ja kandidaadile arusaadavalt olema toodud ametikoha uUlesanded ja
tegevused ning ametijuhendiga tépsustatakse hiljem, millised kogemused peavad
inimesel olema, et ametikohal téotada. (Hamza, Othman, Gardi, et al., 2021, Ik 3)
Kahest intervjuust ilmnes, et kandidaadid kas ei ole ise lugemisel hoolikad vGi ei ole
tookuulutuses selgelt margitud ametikoha kirjeldust ning hotelli iseloomustust ja
asukohta. Selle p6hjal saab jareldada, et kandideerijatel on véhene teadlikkus, mida
vastav ametikoht endast kujutab. Sellega seonduvalt teeb t66 autor ettepaneku koostada
tookuulutused selliselt, et seal oleks selgelt kirjas nii soovituslikud nbuded sobivale

kandidaadile kui ka vajalik info ametikoha, hotelli ja asukoha kohta.

41



Sobivate kandidaatide leidmiseks majutusettevottesse on vajalik mdista personali

véarbamise ja valiku protsessi toimimist. VVarbamisprotsessi teoreetilised k&sitlused ning

Hestia Hotel Grupis kasutusel olevate varbamisprotsesside uuringu tulemuste pdhjal

tehtud jareldused ja ettepanekud (vt Tabel 3) v6imaldavad leida lahendusi personali

varbamise protsessis esinevatele probleemidele, parendada Hestia Hotel Europa

véarbamise ja valiku protsessi ning leida Hestia Hotel Europa hotelli sobivaid to6tajaid.

Tabel 3. Jareldused ja ettepanekud

JARELDUSED

ETTEPANEKUD

HHG varbamismeetodid
kaasajastamist

vajavad

Kandidaatide kohaletulemisega vestlusele ei
tegeleta piisavalt.

Teadlikkus tudengite ja Opilaste seas praktika
tegemise kohta hotellis on vahene.

Nooremal polvkonnal puudub huvi ja
kogemused hotellinduses té6tada.
Toole kandideerijail puudub tépne info

ootustest ametikohale kandideerija kohta, seda
saadakse alles toovestlusel.

Oma todtaja boonusstisteem on vananenud voi
puudub dldse.

Personaliosakonna oskus hinnata kandidaatide
sobivust ametikohale on véhene.

sobitamisele
pOoratakse  véhe

Kandidaatide isikuomaduste
organisatsioonikultuuriga
tahelepanu.

Votta uute tootajate leidmiseks kasutamisel
uusi varbamismeetodite

Tegeleda iga  kandidaadi  kutsumisega
vestlusele personaalselt — helistada enne
kokkulepitud kohtumise aega v6i pakkuda
veebikohtumise vBimalust.

Luua koostddsuhted haridusasutustega ja hoida
neid.

Luua noori hotellitooks motiveeriv
tookeskkond.

Tookuulutusse lisada rohkem infot
soovituslike nduete kohta.

Luua personali jaoks motiveeriv
boonussuisteem.

Koolitada personalioskonna isikuomaduste ja
inimtlupide aratundmise osas.

Organisatsioonil tuleb luua uute todtajate
sisselamisprogramm, kus neile tutvustatakse
orgnasitsioonikultuuri ja vaartusi.

Enamasti pole kdik Hestia Hotel Europa ega ka teiste Hestia Hotel Grupi hotellide

ametikohad taidetud ning varbamisprotsessid toimuvad pidevalt, see annab vGimaluse

nende pidevaks parendamiseks.
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KOKKUVOTE

Hestia Hotel Groupi personali stabiilsuse ja pideva védrbamise saavutamiseks on
kandidaatide varbamise ja valiku protsessi senisest pidev toiming, selleks et ametikohad
oleksid téidetud. Kaesoleva 10putdd eesmérgiks oli teha ettepanekuid Hestia Hotel
Europa véarbamise ning valiku protsessi parendamiseks. Eesmérgi taitmiseks viidi l&bi
uuring ning selgitati valja, kuidas on Hestia Hotel Group-i hotellides korraldatud
personali varbamine ja valik. Tuginedes teoreetilistele kasitlustele ning uuringu
tulemustele tehti ettepanekud, mida teha teisiti, et personali vérbamine ja valik
toimiksid tulevikus tulemuslikumalt. Lahendamaks probleemset personali varbamist ja
valikut Hestia hotellides, on véljakutseteks organisatsioonis varbamisprotsessi
taiustamine. LOputdd uuringu tulemuste jareldused ja edasised ettepanekud on mdeldud

nende valjakutsetega tegelemiseks.

LOputdd teoreetilises osas on Kirjutatud personali varbamise ning valiku protsessi
olemusest organisatsioonis ja protsessi tulemuslikkuse hindamismeetoditest. Loputto
uurimiskisimustele vastuste saamiseks valmistati ette ja viidi labi intervjuud, mille
eesmargiks oli uurida personali varbamise ja valiku protsessi Hestia hotellides, et teha
Hestia Hotel Group ettevdttele arendusettepanekuid. Andmete kogumiseks kasutati
kvalitatiivset uurimismeetodit. Kvalitatiivsed andmed koguti poolstruktureeritud
intervjuude kaudu, kuisitledes hotellide osakondade juhte. Intervjuude valimi
moodustasid Hestia Hotel Groupi hotellide osakondade juhid - majapidamisosakond,
toitlustusosakond, vastuvGtuosakond ja k6ok. Intervjuud viidi labi 1.03-31.03. Saadud
intervjuude analutsimiseks kasutati kvalitatiivset sisuanaltilisi, kus vastused mdtestati
lahti ja seostati omavahel. Intervjuudest selgus, kuidas ettevBte vérbab todtajaid —
tootajate otsingut alustatakse personali varbamise tdokuulutustest, CV labivaatamistest

ja sobivate kandidaatide intervjuule kutsumisest.
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Uuringu tulemusi analulsides tegi autor vastavad jareldused. Organisatsioonis
kasutatakse personali vérbamiseks olulisemaid traditsioonilisi varbamiskanaleid.
Personali varbamise jaoks olulisim ja enim kasutatav varbamiskanal on CV Keskus.
Sotsiaalmeedia potentsiaal varbamiskanalina on jadnud kasutamata. Teatud erialastele
ametikohtadele on kandidaate raskem leida. Organisatsioonis kasutatakse kandidaatide

valikul klassikalised varbamismeetodeid ning -vahendeid.

Uuringu tulemusi analutsides tegi autor vastavad jareldused. HHG vérbamismeetodid
vajavad kaasajastamist, kuna kasutusel klassikalisest varbamisest ei piisa leida persnali
hotellindusse. Uks tahtsamatest jareldusest on see, et varbamisel ei tegeleta kandidaatide
vestlusele kohaletulekuga piisavalt. Juhul kui seda ei tehta, vOib tekkida olukord, et
kandidaat ei ilmu vestlusele, juht raiskab kandidaati asjata oodates oma aega ning
tegelikkuses ei pruugi ametikohale sobivat to6tajat leidagi, kuna pole kellegi hulgast
valida. Lisaks selgus, et teadlikkus tudengite ja Opilaste seas praktika tegemise
vOimaluste kohta hotellis on vahene. Seetdttu esineb noorte praktikantide puudus
hotellinduses. Nooremal pdlvkonnal puudub huvi ja kogemused hotellinduses to6tada.
Seega on vaja tdsta noorte kandidaatide huvi hotellinduse vastu, anda neile véimalus

to6tada, areneda ja avastada uusi voimalusi.

Uuringust selgus, et oma to6taja boonussiisteem uuritud hotellides on vananenud voi
puudub Uldse. See vbib olla Gheks noorte spetsialistide puudumise heks p&hjuseks.
Selgus ka, et personaliosakonna oskus hinnata kandidaatide sobivust ametikohale on
vahene. Loplikku valikut tehes ei pruugi personaliosakond osata hinnata kandidaatide

sobivust erialasele ametikohale.

Uuringus ilmnes, et kuigi kandideerija jaoks oluline teave on ametikohale
kandideerimiseks  tookuulutuses  vélja  toodud, raagitakse  ameti  ja
organisatsioonikultuuri kohta tapsemalt alles toovestlusel. Kandidaatide isikuomadused
peavad sobituma organisatsioonikultuuriga, kuid nende sobitamisele
organisatsioonikultuuriga pdoratakse siiski vahe tahelepanu. Seetdttu on vajalik to6tada
vélja tdhus ja toimiv sisseelamisprogramm uute kandidaatide jaoks. T66 raames tehtud
jareldused ning ettepanekud personali véarbamise ja valikuprotsessi parendamiseks

aitavad kaasa ettevotte jatkusuutlikule arendamisele ning konkurentsieelise hoidmisele.
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Tuginedes kasitletud teooriale ning uuringu tulemustele tehti Hestia Hotel Europale
ettepanekud personali varbamismeetodite tohustamiseks. Kokkuvdtteks saab Oelda, et
16putdo eesmark sai téidetud ning uurimiskusimusele on vastus leitud. Ettepanekud on

sobilikud rakendamiseks terves Hestia Hotel Groupis.

Tulenevalt Ulemaailmsetest muutustest ja kriisiolukordadest, tehnoloogia arengust,
hotelliklientide ootuste ja vajaduste muutusest jms vOivad ka ootused nii
majutusettevotte tootajate oskustele kui ka todotsijate enda profiil muutuda, seega on
pidevas muutuses ka varbamisprotsess. Sobivate tootajate leidmine ametikohale on
pidevat ajaga kaasas kaimist ndudev ning hetkeolukorda arvestav protsess, millega juhid
peavad jérjepidevalt tegelema.
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Lisa 1. Intervjuu kisimused personaliosakonnaga

KUSIMUSED

VIIDATUD ALLIKAD

MARKSONAD

Kuidas on korraldatud
véarbamise ja valiku protsess?

Millistele ametikohtadele
vajatakse  kbige  suurema
hulga inimesi?

Kui tihti tekib

varbamisvajadus Hestia Hotel
Group’is?

Millised peamised
probleemid ja takistused
tekkivad personali
véarbamisel?

Millised meetodid kasutate
personali varamisel?

Kuidas vOiks suurendada
kandidaatide  soovi tulla
tootama hotellindusse?

Milliseid kanaleid kasutate
uute todtajate varbamiseks?
Mis kanalid, teie arvetes, on
kdige efektiivsemad?

millist
kajastate

Kui detailset ja
informatsiooni
tookuulutustes ?

Kas ettevdtte viib mingi
kampaaniad labi v8i pakub
midagi erilist, et rohkem
inimesi varvata? Milliseid?

Armstrong & Taylor 2014 Ik
226

- (ettevottest tulenev
klsimus)
- (ettevottest tulenev
kisimus)

Ladkin & Buhalis 2015 Ik
334

Muduli, 2020, Ik 1615

Mahmudova & Kuljemnetjev,
2017, Ik 60

Prayag & Hosany, 2013, Ik
251

Avaliku teenistuse... 2016, Ik
6

Ladkin & Buhalis , 2015, Ik
327

Muduli, 2020, Ik 1619

Niieves, Quintana et al.,

2018, Ik 74

Prayag & Hosany, 2013, Ik
251

Varbamine ja valik

Oskused ei
kogemustele

vastata

pruugi

Personali varbamise meetodid

Investeerimine  inimressursi

arendamisse

Internet tehnoloogiat

Tookuulutused

Inimressursid
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Lisa 2. Intervjuu kisimused hotelli osakonnale

KUSIMUSED VIIDATUD ALLIKAD MARKSONAD
Kuidas kaib vérbamise protsess Hamza & Othman & Gardi et Personali  vérbamise
hotellis? al., 2021, 1k 3 protsess

Chungyalpa & Karishma,

2016, Ik 2

Mis on teie jaoks personali valikul
inimese puhul kdige olulisem?

Mis on organisatsioonisisese ja
organisatsioonivélise véarbamise
plussid ja miinused? Mida eelistate?

Kes on peamiseks sihtgrupiks, keda
soovitakse hotelli to6le votta?

Millised peamised probleemid ja
takistused tekivad personali
varbamisel ja pérast katseaega?

Miks peaks kandidaat teie arvates
Hestia Hotel Group valima ja kuidas
vBiks suurendada kandidaatide soovi
tulla to6le?

Kuidas tehakse kandidaadi
valik ?

I6plik

Mida tuleks teha, et ametikohal
alustav personal saavutaks
kiiremini tulemusliku té6soorituse?

Armstorng & Taylor, 2014,
lk 226

Prayag & Hosany, 2013, Ik
251

Devardo 2020 Ik 1
Muscalu, 2015, Ik 352

Hamza & Othman & Gardi
etal., 2021, Ik 2

Ladkin & Buhalis 2015 Ik
334
Solovjantsik, 2019, Ik 73

- (ettevdttest  tulenev
kiisimus)
Kamran, Dawood et al.,

2015, 1k 1360-1361

Hamza, Othman, Gardi et
al., 2021, 1k 2

Chungyalpa & Karishma,
2016, 1k 2

Chungyalpa & Karishma,
2016, 1k 2

Inimressursid personali
véarbamisel

Organisatsioonisisene
ja -véline varbamine

Organisatsiooni  ning
ametikoha eelised ja
huved

Takkistused personali
vérbamisel

Kandideerimine
hotellindusse

Loplik valik

Toosoorituse
hindamine
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Lisa 3. Personali varbamise tdokuulutus

«Hestia Hotel Europa» — 310 YeTbip&x3BE3OUHbIN OTESb B LLEHTpe
TannuHa. Hestia Hotel Group BnageeTt ceMbio oTenamMu B SCToOHUU
Y AByMs B JlaTeuu.

Mpurnawaem NpUCoOeANHUTLCSA K HALLE KOMaHae
ODPULIUAHTA

Pa6oTa 3aknoyaeTcs B BbICOKOYPOBHEBOM U MPOPECCUOHATBHOM OBCYXNBAHUM FOCTEN
OTeNs Y KOPPEKTHOM BbIMOSIHEHWM 30KA30B MUTAHKS HA 3ABTPAKAX OTES, T066M-6ape U1
pecTopaHe Olive.

Bbl sBnseTech NoaxogawimMm KaHAMAATOM, €CMN Yy BAC €CTb OMbIT pOéOTbI B TOCTUHUYHOM
6usHece. Bbl obliaeTecb HO 3CTOHCKOM W QHIJIMACKOM g3blke, ofnagaeTte XopoLwunmmn
KOMMYHUKATUBHbIMW HABbLIKAMU W MO3UTUBHbBIM B3rnggoM HA XWU3Hb, KU U TOTOBSI
pOéOTOTb B KoMaHge. Pa6ota mno rpo(bvn(y, B TOM 4YucCyie n B PAHHME YyTPEeHHUE 4YAcChl.
O643aTeNbHbIM ycnosmeM nogayum sagaBrieHund apndaeTca MmeguulmHCKAa CrpaBka.

Co CBOEW CTOPOHbI Mbl MPELNArdEM UHTEPECHYIO PABOTY, CTAGUIIbHYIO 3APAGOTHYIO
MAaTy, COBPEMEHHYIO PABOUYio cpepy, JbroThl A9 HALWX COTPYAHWKOB WM 60JbLUOWM

,D,py)KeﬂiOéHblﬂ KOJNEKTUB.

OmpaebTe 3as9BNeHUE HA agpec 3nekTpoHHoMi noyThl eilika.ers@hestiahotels.ee.
[ononHuTenbHyo MHGOPMALUIO MOXHO Nosy4uTh No TenepoHy 5650 0082.

Hestia Hotel Europa, Paadi 5, 10151 Tallinn

}___‘eStiC‘ Hotel Eu ropd hestiahotels.com
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Lisa 4. Personali varbamise tookuulutus
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«Hestia Hotel Europa» — 3To UeTblp&X3BE&3JOUHBI/ OTENb B LIeHTpe

TannuHa. Hestia Hotel Group BnageeT ceMbio oTensiMu B SCTOHUU U
OByms B JlaTBuM.

anrHOI.I.IGEM npucoegmHnTbCA K HawWwen KomaHge

FTOPHUYHYIO

Pa6oTta FTOPHUYHOW 3aktoyadeTcd B MNOAOEPXAHUMM nopdoka B HOMepax U
BCMOMOrdTesibHbIX MOMELLEeHUIX OTeNd, d TAKXe B CBOEBpPEeMeHHOW MoAroTtoBke K

pasMeLleHno n OéCﬂy)KMBCIHMK) KJINEHTOB.

EciiM BAM HPOBWUTCH YUCTOTA, Bbl OOBPOCOBECTHbI, HOLEXHbI, SHEPIUYHbI U TOUHbLI B
cBoen paéoTe, TO Bbl ABNSETECH MOAXOAALUMM KAHAMOATOM. Bbl FrOTOBB PAGOTATL MO
rpaduky (AGEM BO3MOXHOCTb PAGOTATL KAK C MOJIHLIM, TAK M YACTUUYHLIM PAGOYMM

BPEMEHEM).

Co CBOEW CTOPOHbI, MPeAnaraeM BaM CTABUIbHOE padoyee BPeMs C OMIATon paéoThl
oT 5,00 eBpo B YAC, CMOCOBHbIV OKA3ATb MOAAEPXKY APYXENOBHbIN KONNEKTUB, TMEKUA
rpaduk padoTbl, COBPEMEHHbIE YCIIOBUS UM pPag NbroT ONS CBOero padoTHUKA. Mpu
HEeo6X0MMOCTU O6eCneYMBAEM B paBoUme OHU TAKKE BO3MOXHOCTb MPOXUBAHUS.

OTmpaebTe 3asgBNeHUE HA afpec 3JIeKTPOHHoI nouTkl housekeeping.europa@hestiahotels.ee.
HdononHutenbHas HopMauus no TenedpoHy 669 9773.

Hestia Hotel Europa, Paadi 5, 10151 Tallinn

Hestia Hotel Europa hestiahotels.com
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«Hestia Hotel Europa» — 3To 4eTblp€X3BE30U4HbIN OTENb B LIEHTPEe
TannuHa. Hestia Hotel Group BnageeT ceMbio oTensiMu B DCTOHUU U
AByMs B JlaTBuu.

Mpurnawaem npucoeAMHUTLCS K HALLIEA KOMAHAe

AOMUHUCTPATOPA

TpeboBaHMA K pacoTe £BAIETCS BbICOKMA YPOBEHb W BEXIMBOE OBCIYXMBAHME,
06CNyXMBAHWE FOCTER OTENI MPW 30e34e, MPOXMBAHUM U OTbe3de. Takxke B 06430HHOCTM
BXOOUT NMPOAAXA M BLICTABSIEHWE CYETOB 30 FOCTUHUYHBIE YCIIYTU.

Bbl gaBngeTech nogxodduiMM KAHOMAATOM, €CM Yy BAC eCTb NPeablayLLUmi onbiT padoTsl. Bbl
obLaeTeCh HO 3CTOHCKOM U QHIMIMACKOM $3bIKAX, TAKXE 3HOHWS PYCCKOro W GpUHCKOro
S3bIKOB TOXe NpurogsaTcs. Bl Xopolo 3HAKOMbI ¢ NporpamMmon Fidelio, akkypaTHbI, YECTHBI,
JIOSSIbHbI, TMOKKW, FOTOBbI PAGOTATL B KOMAHAE, HO MPWU 3TOM CAMOCTOSITESIbHbI B CBOEW
paéoTe. Bbl rOTOBbI PAGOTATL MOSHbLIM padoumii aeHb no rpaduky ¢ 08:00 go 20:00.

Co cBOE CTOPOHbI Mbl MPEANArAEM UHTEPECHYIO PABOTY, GUKCUPOBAHHYIO €XEMECAUHYIO

nnaty B pasmepe 1000 eBpo, COBPEMEHHYIO PAGOUYIO CPedy, NPUATHBIA MOTUBALMOHHbINA
NaKeT U BECESbIA KONEKTUB.

OTnpaebTe 3asBNeHME HA aapec 3NeKTPOHHOM No4Tbl mirced.siman@hestiahotels.com unu
yepes CV Keskus.

Hestia Hotel Europa, Paadi 5, 10151 Tallinn

Hestia Hotel Europa hestiahotels.com
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Lisa 5. Personali varbamise tookuulutus

«Hestia Hotel Europa» — 3To UeTblp&X3BE30UHbIA OTENb B LEHTPE

TannuHa. Hestia Hotel Group BnageeT ceMbio oTeNnsiMu B DCTOHUU U
AByMs B JlaTBuM.

Mpurnawaem npUucoeAMHUTBLCS K HALLEH KOMAHAe

CNY)>XALUMU OBLLUECTBEHHOIO
NMUTAHUS

Tpeb6oBaHWa K paGoTe 3AKMOYAETCS B obecrnedeHun npodeccuoHANbHOro,
KOPPEKTHOrO, BEX/IMBOIO U BBICOKOIO YPOBHS OBCIYXMBAHWUS KIIMEHTOB PECTOPAHA
Olive, Ilo66n-6apa, 3aBTPAKOB 1 KOHPEPEHLMIA OTENS.

Ecnm y Bac ecTb onbIT pAa6oThl B O6LLECTBEHHOM MUTAHWUM, Bbl OTAMYHO NodonaeTe Ha
OOJSIKHOCTb. Y BAC OOJIKHbI 6biTb XOPOLUME HABbIKK OBLLEHUS U OBCIYXMBAHMS. Bbl
MYHKTYQSIbHbl, OOBPOCOBECTHbI, TOTOBbIM K COTPYOHUYECTBY, TUMOKM U UMeeTe
XOPOLLYIO TPYOOBYKO 3TUKY. 3HAHME GUHCKOTO W/MNM AHIIMACKOTrO 93blka 6ymdeT
NPEenMyLLLECTBOM.

Co cBOell CTOPOHbI, Mbl MpPendrdeM WHTEPECHYIO PABOTY, GUKCUPOBAHHYIO
MoYyacoBYylO CTABKY OT & €BpO, COBPEMEHHYlo pabéodyto cpeny, Nbrotsl ans
COTPY[OHUKOB 1 APYXeSMoGHbIX KOSIer.

OTnpaebTe 3asiBNIeHME Ha agpec 3neKTpoHHon nouyThl eilika.ers@hestiahotels.com unm
yepes CV Keskus.
Hestia Hotel Europa, Paadi 5, 10151 Tallinn

HeStiO Hotel EUFODCI hestiahotels.com
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Lisa 6. Personali varbamise tookuulutus

«Hestia Hotel Europa» — 310 YeTbip&X3BE3OUHbIN OTESb B LLEeHTpe

TannuHa. Hestia Hotel Group BnageeTt ceMbio oTenaMu B SCTOHUU U
Asyms B JlaTBuu.

Mpurnawaem npucoeaMHUTLCS K HALLEH KOMaHae

AOMUHUCTPATOP
KOH®EPEHL-LEHTPA

Tpeb6oBaHWe K paéoTe - MOArOTOBKA M MpPOBeAeHUe MepPOnpUaTUM MO 3aKA3y KOHbEpPeHL-
LEHTPA OTeNs, BKIloUAs BEXTMBOE U NMPOdGEeCCUOHATbHOE O6CTYXUBAHUE KITMEHTOB.

Bbl - NOAXOOALUMIA KAHOUOAT, €CNK Y BAC XOPOLUME HABLIKM OBLLUEHUS U OBCIYyXUBAHMS. Bbl
LOMXHbI 6bITb MYHKTYAIbHbI, [OBPOCOBECTHbI, FOTOBbI K COTPYAHUUECTBY, OPYXENO6GHbI, TEKH,
06NaAaTh XOPOLIMMU HABBIKAMW MAIGHUPOBAHMS U YMEeTh XOPOLLO PAaéoTaTh Mog ACBAEHUEM.
Bbl MOXeTe OBLLATLCS HA SCTOHCKOM W CHITIMMCKOM $3blKe. 3HAHWE PYCCKOro $I3blKA U
npenbigyLLmnin onblT paéoThl B KOHGEPEHLMaX 6y AeT NperMyLLIECTBOM.

Co CBOEM CTOPOHBI, Mbl MPEAArdeM padoTy C YACTUYHOM UK MOJTHOM 3AHSTOCTBIO, LPYXHbIN

KONNEeKTUB, CTAGUNbHOE paéouee MeCTO, COBpPeMeHHble yCnioBua Tpyad u oéopy,u.oac:Hme, a

TAKXe NbroTbl Angd COTPYOHUKOB.

OTmpaebTe 3asiBNeHUME HA apec 3NeKTPOHHOMN NoYTy reino.hyrynen@hestiahotels.com unm
yepes CV Keskus. [lononHutensHas uHpopMaums no tenepoHy 669 9772.

Hestia Hotel Europa, Paadi 5, 10151 Tallinn

Hestia Hotel Europa hestiahotels.com
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SUMMARY

IMPROVING THE EFFICIENCY OF STAFF RECRUITMENT AT HESTIA HOTEL
EUROPA

Anastasia Lebedeva

To achieve stability and continuous staff recruitment at Hestia Hotel Group, the
recruitment and selection process ensures open positions are being filled correctly and
continuously. This thesis aimed to propose improvements to the recruitment and
selection process of Hestia Hotel Europa. To achieve the objective, a survey was carried
out to find out how the recruitment and selection of staff are organized in the hotels of
Hestia Hotel Group. Based on the theoretical concepts and the results of the study,
suggestions were made on what could be done differently to make the recruitment and

selection of staff more effective in the future.

In the theoretical part of the thesis, the nature of the recruitment and selection process in
an organization and the methods of evaluating the performance of the process are
written. To answer the research questions of the thesis, interviews were prepared and
conducted to investigate the process of recruitment and selection of personnel in Hestia
Hotels, and to make development suggestions to Hestia Hotel Group. A qualitative
research method was used to collect data. The qualitative data was collected through
semi-structured interviews with the managers of the hotel departments. The sample of
the interviews consisted of the managers of the hotel departments of Hestia Hotel Group
- housekeeping, catering, reception, and kitchen. The interviews were conducted
between 1.03.03 and 31.03.03. Qualitative content analysis was used to analyze the
obtained interviews, where the answers were deconstructed and linked together. The
interviews revealed that the company is constantly recruiting staff, the search for staff
starts with recruitment job advertisements, CV reviews, and inviting suitable candidates

for interviews.
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By analyzing the results of the study, the author drew relevant conclusions. The
organization uses the most relevant and consequently appropriate recruitment channels
for staff recruitment. The most important and most used recruitment channel for staff
recruitment is the CV Centre. The potential of social media as a recruitment channel
remains untapped. Candidates are harder to find for certain professional posts. The
organization uses traditional recruitment methods and intermediaries to select

candidates.

HHG's recruitment methods need to be modernized, as the classical recruitment
methods in use are not sufficient to find personnel for the hotel industry. One of the
most important findings is that recruitment does not sufficiently deal with candidates'
attendance for interviews. Failure to do so can lead to a situation where a candidate does
not show up for the interview, and the manager loses time waiting for the candidate.
There is a lack of awareness among students and trainees of the need for a traineeship in
a hotel. Hence the shortage of young trainees in the hotel industry. The younger
generation lacks interest and experience in working in the hotel industry. Hence, there is
a need to raise the interest of young candidates in the hotel industry, where to give a
chance to develop and new job opportunities. Although the information that is important
for the candidate to apply for the position is outlined in the job advertisement, the job
will be discussed in more detail during the job interview in the organization. It was
found that the bonus system for an employee is outdated or non-existent in the hotel
industry. This may be one of the reasons for the lack of young professionals in the hotel
industry. Recruiters' ability to assess the suitability of candidates for the position is low.
When making the final selection, the recruiter may not be able to assess the suitability
of the candidates for the professional position. The conclusions and suggestions drawn
from this work will contribute to the sustainable development of the company and to

maintaining its competitive advantage.

Based on the theory elaborated in the thesis and the interviews conducted for the
research, the research question of the thesis was answered as the company received
several suggestions for development, and consequently, the objective of making
suggestions to Hestia Hotel Europe to improve the efficiency of recruitment was

fulfilled, as these suggestions may be suitable for the whole Hestia Hotel Group.
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