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SISSEJUHATUS

Ténapdeva Eestis on nii ithiskonna kui ka iiksikisiku tasandil véga oluline konkurentsis
plsimiseks reageerida paindlikult pidevalt muutuvale olukorrale. Muutuvas
majandusruumis on tdusnud olulisele kohale todtaja tehtava t66 efektiivsus ja selle
saavutamiseks sobiva kvalifitseeritud t66jou virbamise vajadus. Kuna Eesti todealine
elanikkond on arvuliselt vdheneva tendentsiga, siis langeb todle kandideerijate arv ja
tooandjad peavad tegema maksimaalseid pingutusi parimate kandidaatide viarbamiseks.
Igal todandjal on oma arusaam, kuidas selgusele jouda, milline on sobivaim kandidaat.
Virbamise protsessis on oluline silmas pidada, et parima todtaja leidmine kulgeks
kooskdlas erinevate seaduste ja eetiliste pdhimdtetega ning sellega tuleb arvestada
meetodi valikul, mida todandja védrbamisel kasutab. Vérbamisprotsessi onnestumise
seisukohalt on miéravaks eelkdige ettevotja ning kandideerija ootuste kokkulangevus

kandidaadile esitatavate nduete ja ettevotte poolt pakutavate tingimuste osas.

Kiesoleva magistritod eesmirgiks on kujundada soovitused, kuidas oleks vdimalik

viltida huvigruppide erinevatest ootustest tulenevaid probleeme viarbamisprotsessis.

Eeltoodud eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jirgnevad uurimisiilesanded:

- anda ilevaade personali vdrbamisprotsessist erinevate teoreetiliste késitluste
valguses;

- analtiiisida virbamisprotsessi erinevate huvigruppide ootustest lihtuvalt;

- vilja tootada uurimismetoodika ja koguda uuringu andmed;

- analtiiisida kogutud andmete pdhjal, millised probleemid esinevad virbamisel;

- uuringu tulemuste podhjal kujundada soovitused virbamisprotsessis esinevate

probleemide ennetamiseks.



Magistritod keskseks uurimisprobleemiks on kiisimus, kas ja millised probleemid
tekkivad tootajate virbamisel osapoolte vahel. Autori arvates on antud kontekstis
osapooltena vaadeldavad tddandja ja todvatja/todotsija. Vajadusel kaasatakse tekkivate
probleemide lahendamisse ka seadusandja, meedia ja todvaidluskomisjoni esindajad.
Virbamisel tekkivaid probleeme on kéesolevas t60s uuritud 1dbi huvigruppide
seisukohtade ehk kas ja milliseid vastuolusid tajuvad intervjueeritavad

véarbamisprotsessis, lihtudes oma ootustest.

Magistritod teema on aktuaalne, kuna toGturg on kiires muutumises vaba t66jou
viahenemise suunas ja sobiva kvalifitseeritud tdotaja virbamine on iitha raskem. Samas
on tddle kandideerijad jérjest teadlikumad oma Oigustest, mis sunnib ettevdtteid
varbamisel rohkem arvestama kandidaatide ootustega. Autori arvates annab see t60
motteainet tddandjatele vérbamisprotsessi ldbiviimisel ja todotsijatele todvestlustel

osalemisel.

Uurimisprobleem kerkis esile ka autori todotsingu ajal, mil selgus, et paljudes
ettevotetes esitatakse todvestlusel liiga isiklikke kiisimusi, mis ei mojuta otseselt t60
tegemise kvaliteeti. Tookoha saamisel ei tohiks olla takistuseks lapsed vOi muud
isiklikud ja perekondlikud iiksikasjad. Tooandjal tdstatub kiisimus, millistest allikatest
on vdimalik kontrollida kandideerija poolt enda kohta esitatud infot. Vérbaja peab
jalgima, kuidas kandideerija ennast tutvustab ja kas ta kasutab enda kohta mittetdeseid,
ilustatud andmeid. Need aspektid on tekitanud autoril kiisimusi toovestluste ldbiviimisel

vO1 ise toovestlustel kiies.

Magistritod on jaotatud kaheks peatiikiks, millele jirgneb kokkuvdte ja voorkeelne

restimee. Eraldi osana on t66 10pus esitatud lisad.

TG0 teoreetilises osas avab autor viarbamisprotsessi olemuse, selle seose todturuga ja
todalase voimaliku diskrimineerimise alused. Teoreetilise osa iiheks ldhtekohaks on R.
E. Freemani 1984.aastal avaldatud huvigruppide konflikti teooria, mille kontseptsiooni
on erinevate autorite poolt edasi arendatud ja rakendatud erinevates sotsiaalteaduse
uuringutes. Huvigruppide konflikti teooria on kohandatud huvide konflikti teooriale,
milleks on antud uurimuses konflikt tddandja kohustuste ja huvide vahel, kus t66andja
huvid vdivad sobimatult mdjutada tema tookohustuste tditmist. Vastuolud vdivad

tekkida ka todandja majanduslike huvide ja seadusandluse vahel ning eetiliste



pohimdtete konflikt virbamisprotsessi osapoolte huvide lahknemisel.

Magistritod teises osas on kasutatud andmete kogumiseks kvalitatiivset uuringut.
Selleks on koostatud intervjuu kiisimustikud ja leitud vajalikud intervjueeritavad. Autor
viis 14bi intervjuud ja salvestas need diktofonile, siistematiseeris isiklikud teemakohased
vaatluste tdhelepanekud aastatest 2013-2014. Tekstipohise teabe analiitisimiseks kasutas
autor kvalitatiivse analiilisi programmi NVivo, kus autor salvestas, kodeeris ja to6tles
intervjuude andmeid, ldhtudes uurimisprobleemist ja NVivo metoodikast. Andmeid
analiiiisiti, 1&htudes uurimisprobleemist ning saadud tulemuste pdhjal otsiti lahendust
virbamise osapoolte huvide kitsaskohtadele ja probleemidele. Uurimuse valim on
piiritletud keskastme juhtide ja spetsialistidega, kuna nende vdrbamise puhul on oluline
vilja selgitada mérksa rohkem kriteeriumeid kui madalama astme tdotajate puhul ning
véarbamisprotsess on selle tottu keerukam ja voib tekitada rohkem probleeme. Samas
peatiikis on pdhjendatud uurimismeetodi valikut ja esitatud peamised tulemused,

nendest andmetest tulenev analiiiis ning jareldused.

Teoreetilise kirjanduse allikatena on kasutatud inglise- ja eestikeelset kirjandust, samuti
erinevaid Eesti Vabariigi seadusi. Asjakohast informatsiooni on autor saanud ka

erinevatest teadusartiklitest.

Autor ténab kdiki intervjuus osalejaid ning kiisimustikele vastajaid, kelle vastused ja
pohjendused andsid panuse magistritdo empiirilise osa valmimisse. Suurimad tdnusdnad
magistritdd juhendajale Anne Reino, kellelt saadud juhised on olnud hindamatud selle

magistritoo kirjutamisel.

Mirksonad: personali virbamisprotsess, valiku meetodid, huvide konflikt,

taustauuring.



1. VARBAMISPROTSESS JA SELLES OSALEVATE
HUVIGRUPPIDE OOTUSED

1.1. Varbamisprotsessi teoreetiline kasitlus

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade virbamise protsessist ja selle olemusest ning
seotusest muutustega tooturul. Varbamisprotsess (recruitment) kujutab endast sobiva
kvalifikatsiooniga kandidaatide leidmist ja palkamist kas organisatsioonisisestest vOi
vilistest allikatest kuluefektiivsel moel. Varbamisprotsessis saab eristada mitut erinevat
etappi, mis sisaldab kandidaadile esitatavate nduete analiiiisi, kandidaatide leidmist
(varbamist), eelvalikut, kandidaadi valimist, palkamist ja sisseelamise toetamist.

(Brown 2011: 74)

Koigi ettevotete eduka toimimise aluseks on piisava kvalifikatsiooniga tdotajate
olemasolu. Vérbamisprotsessi alguses on vajalik ettevottel kaardistada hetke olukord ja
teha plaan, kuidas ja keda vérvata. Iga virbamine on unikaalne ja uue todtaja valiku
juures on oluline kdigepealt kaardistada, milliste isikuomaduste ja oskustega todtajat on

ettevottel vaja. (Johnsen 2014: 14)

Personali viarbamine on Ivancevichi (1992: 25) jargi tegevus, kus kutsutakse ndutava
padevusega todtajaid kandideerima vakantsetele ametikohtadele. Personali vdrbamise
protsess on laiem mdiste kui personali valik, mis on vaid iiks protsessi etapp. Personali
valiku all moistetakse kandideerija todalase sobivuse kindlakstegemist, vorreldes
erinevaid kandidaate. Todtajate valik peab olema pdhjendatud ning valiku meetodid

voimaldama kindlaks méérata kandidaadi to6sobivuse (Tiirk 2005: 131).

Virbamisprotsessi illustreerib joonis 1.
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Joonis 1. Personali virbamisprotsess (autori koostatud Brown 2011, Johnsen 2014
jargi).

Ettevottes vaba tookoha tekkimisel tuleb kandidaatide hulgast leida sellele tookohale
sobivaim. Selleks tuleb virbajal langetada otsus, milliseid allikaid t66jou varbamisel
kasutada. Varbamisprotsessis kasutatakse kandidaadi leidmiseks organisatsioonisiseseid
ja -véliseid allikaid. Organisatsioonisisese viarbamise vahendiks on vajaliku personali
leidmine organisatsiooni enda tddtajate iimberpaigutamise vOi nende erialase
kvalifikatsiooni tdhusama rakendamise teel. Selle valiku tugevuseks on oma tootajate
tundmine ja teadlikkus nende toOtulemustest ning vOimetest. Samuti aitab
ettevottesisene lilkkumine ametiredelil tdo6tajaid motiveerida ning loob neile head
tingimused eneseteostuseks. Sisemine vdrbamine vOib podhjustada lisapingeid
kandideerijate vahel, samas peetakse seda odavaimaks vdimaluseks leida vabale
ametikohale uus inimene (Anthony 2015). Organisatsioonivilise virbamise eesméargiks
on personalivajaduse rahuldamine uute tdotajate toGlevotmise teel viljastpoolt

organisatsiooni. Viline vdrbamine on vajalik eelkdige ettevotte esmatasandi voi uute ja



erilisi oskusi ndudvate tookohtade tditmiseks. Viline vérbamine vdimaldab
organisatsioonil leida eripalgelisi ja uusi ideid omavaid todtajaid. (Tiirk 2005: 105)
Sealhulgas on vdimalik vdrvata mitteaktiivseid to6turul olijaid, ehk momendil to6tuid,
ja ka tooturule sisenevaid koolildpetajaid. Véline vdrbamine aitab tuua ettevottesse uusi
teadmisi ja kogemusi ning selle eelisena on vidlja toodud, et ettevottes juba
véljakujunenud protsesse ja lahendusi ndeb uus toGtaja teise nurga alt ning voib pikemas

perspektiivis anda paremaid todtulemusi (Carrell et al. 2000: 164).

Virbamise eriliigiks on viline virbamine sisese soovitaja kaudu. Ettevotte tootajatel on
voimalik soovitada teatud isikut voi kutsuda teda osa votma vakantsele ametikohale
korraldatud konkursist. See eeldab tGhusat ettevottesisest kommunikatsiooni juhtkonna
poolt, mille kdigus teavitatakse olemasolevat personali vaba tddkoha olemasolust ja
julgustatakse todtajaid vastavat teavet jagama. On ettevotteid, kes maksavad ka oma
tooOtajale uue inimese soovitamise eest teatavat viarbamistasu. Selline virbamine on uue
tootaja kohanemisel eeliseks, kuna tal on olemas tuttav selles kollektiivis. (Macey 2010)
Playtech Eesti juhi Kaari Simsoni (2015) sdnul saab viikeses Eestis, kus koik tunnevad
koiki, ettevdte hea todandjana tuntud olla vaid siis, kui ta on hea todandja ka oma
tootajatele. Simsoni sonul vérvatakse Playtechis palju oma tdotajate soovituste alusel,
sest ettevottele on parim tunnustus see, kui oma to6taja on véljapoole jétnud ettevottest

sellise kuvandi, et ka soovitaja tuttavad tahavad samasse ettevottesse todle kandideerida.

Ettevotte tuntust ja mainet viljendab tema kaubamirk, mida on méiératlenud
esmakordselt Tim Ambler ja Simon Barrow (1996: 186). Nad defineerisid t66andja
kaubamérki kui virbava ettevottega otseselt seotud funktsionaalset, majanduslikku ja
psiihholoogilist kuvandit. Teisisonu deldes, mida atraktiivsem on ettevdte kuvand, seda
tugevamad kandidaadid vOtavad osa konkursist ja saab teha paremaid valikuid, mis

muudab omakorda ettevotte tugevamaks. Seda madratlust ilmestab joonis 2.

John Sullivan (2004: 153) on defineerinud todandja kaubamirki kui ettevotte
eesmargistatud pikaajalist strateegiat, et juhtida tddtajate, potentsiaalsete tootajate ja

osanike teadlikkust ning usaldust kindla ettevotte suhtes.
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Joonis 2. Kaubamairgi olulisus vérbamisel (autori koostatud Ambler, Barrow 1996
jargi).

Tugevad
kandidaadid

Autori arvates kinnitavad need kaks kaubamérgi maédratlust kaubamérgi seotust
ettevotte mainega nii ettevottesiseselt kui ka -véliselt. Positiivse kuvandi loomisega
annab ettevote kinnituse usaldusvédirsusest, kuid sellega kaasneb ka kohustus téita
loodud kuvandist tulenevaid ootusi. Enne virbamist peab ettevote otsima vastused
kiisimustele, mida ta uutele todtajatele tegelikult lubada saab. Katteta lubadusi andes
raiskab ettevote lihtsalt aega. Todandja kaubamérk on ettevotte vérbamis- ja
valikuprotsessi aluseks. Tootaja valib esmalt ettevotte, kuhu kandideerida, alles seejirel

saab teha valiku to6andja.

Dessleri (2011: 347) jérgi ei ole virbamine vaadeldav projektina, mille tulemuseks on
uue inimese todle tulemine, vaid on otseselt ettevotte mainekujundus tédandjana, sest
koik tegevused virbamise protsessis mdjutavad ka neid, kes soovivad toodle tulla

tulevikus.

Uuringukeskus Praxis viis 2012.aastal 1dbi uuringu keskmise suurusega ettevotete
hulgas, mille tulemusena selgus, et esmase ettevotlust parssiva tegurina tdi veerand
vastajatest vilja vajaliku ettevalmistusega t06jou puudumise. Probleemsena ndhakse
just tippspetsialistide leidmist. (Kaarna et al. 2012) Kui t66andja ei leia kohalikult
tooturult sobivat kandidaati, on vdimalikuks lahenduseks todtajate virbamine teistest
Euroopa majanduspiirkonna riikidest, mis vdib pakkuda ettevdtetele voimaluse leida
motiveeritud tootajaid eelkdige siis, kui spetsiifilistes majandussektorites napib
kohalikku t66joudu. Vilismaalaste todleasumist reguleerib Vilismaalaste seadus, mille

alusel on voimalik tippspetsialistide toolevotmine varasema 3-6 kuu asemel nddala



jooksul. (Vilismaalaste seadus).

Virbamisprotsess ja selle voimalused on otseses seoses momendil todturul valitseva
olukorraga. Todturu peamised komponendid on t66jou ja todkohtade olemasolu.
Ehrenbergi alusel on t66turg mehhanism, mis kindlustab t66vdtjad todga ja tédandjad

t60jouga ning kujundab tochdivealaseid otsuseid (Ehrenberg, Smith 2011: 241-243).

Tabelis 1 on kokkuvotlikult toodud erinevate virbamisallikate eelised ja osapoolte vahel

tekkida voivad probleemid.

Tabel 1. Erinevate virbamisallikate eelised ja voimalikud probleemid

Virbamisallikas Eelised Voimalikud probleemid
Avalik -suur erineva ettevalmistuse ja -koigi varbamisetappide
organisatsiooniviline taustaga kandidaatide valik; labimisel suur ajakulu;
virbamine -vdimaldab leida eripalgelisi ja -isikuandmete ilustamise

uusi ideid omavaid todtajaid,
-voimalik vérvata mitteaktiivseid
tooturul olijaid

vOimaluse tottu raske langetada
parima valiku tegemiseks
objektiivne otsus

Organisatsiooniviline
viarbamine

-ametikoha vajadustele vastava
ettevalmistusega kandidaadi

-viarbamise edukus oleneb
sisesoovitaja objektiivsusest ja

sisesoovitaja leidmine; usaldusvéairsusest
kaasamisel -viiksem ajakulu dokumentide
vormistamisel;
-tootingimuste kohta saadava
eelinformatsiooni tottu kergem
sisseelamine kollektiivi
Virbamine -spetsiifilistes majandussektorites | -arenenumate riikidega vorreldes
vilisriikidest vajaliku t66j0u varbamise reeglina madalam t&6tasu

vOimalus;

-uuenduslike ideede ja toooskuste
sissetoomine kollektiivi;
-kdrgendatud soov
eneseteostuseks (huvipakkuva
t60 otsing)

Organisatsioonisisene
virbamine

-tdotajate ja nende voimete
tundmine;

-odavaim ja kiireim vdimalus
vajaliku tookoha tditmiseks;
-ametiredelil tdusu voimalus
aitab tootajaid motiveerida

-edutamine vdib pohjustada
sisepingeid teemal: “miks tema
ja mitte mina“;

-t606 timberjaotamise puhul teiste
tootajate vahel rahulolematus
todkoormuse suurenemise tottu;
-vajadusel timberpaigutatu
asemele uue to6taja virbamine

Allikas: (Anthony 2015, Carrell 2000, Kaarna 2012, Macey 2010, Simson 2015 jirgi);

autori koostatud.
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Vajaliku ettevalmistusega t66jou valiku vdhenemine sunnib ettevotteid varbamisel
modtlema ldhedaste erialade spetsialistide timberdppe vOi koolituse vdimalustele ja
sellega seotud kulutustele. Uheks lahenduseks oleks vastava eriala iilidpilastele praktika
voimaldamine osalise to0ajaga toGtamise ndol arvestusega, et nad asuvad pirast kooli
Iopetamist ettevottesse todle. Koolitusele tehtud kulutuste digustamiseks tuleks leida
voimalus véljakoolitatud tootajate kinnistamiseks moneks ajaks ettevottesse. Kuluka
koolituse korral peaks totaja votma koolituskulude hiivitamise kokkuleppega vastava
kohustuse. Eestis on koolituskulude hiivitamise kokkulepe reguleeritud TLS § 34-ga,
mille alusel saavad tdo6taja ja todandja kokku leppida isiku koolitamisega seotud kulude
hiivitamises. Sellisel juhul ei pea tootaja lahkumisel koolituskulusid rahas tagastama.

(Toolepingu seadus)

Autorile on teada konkreetne juhtum, kus dsja iilikooli Idpetanu saadeti vilisfirmasse
pikaajalisele koolitusele, kuid sealt naastes leidis eriettevalmistuse saanud tdotaja
ahvatlevama tookoha ja kuna lepingus ei olnud koolituse kohta midagi fikseeritud,
lahkus omal soovil toolt, asetades sellega suuri kulutusi teinud ettevotte raskesse

olukorda.

Virbamisprotsessis on viarbamisel Buckley (2004: 233) jérgi on védrbamisel personali
valiku etappideks eelneva to0kogemuse analiilis, esmane valik, intervjuu, pdhjalik
intervjuu, otsustamine ja todlepingu sOlmimine. Edenboroughi (2005: 6) jirgi on
personali valiku etapid CV-ga tutvumine, taustauuring ja soovitused, testimine,

kditumisiilesannete lahendamine, intervjuu, otsustamine ja todlepingu sdlmimine.

Joonis 3 ilmestab personali valiku etappe Buckley ja Edenborough jirgi. Kandidaatide
hulgast sobivaima valikuks tuleb vérbajal langetada dige otsus, ldhtudes ametikohast,
kuhu uut tootajat otsitakse. Autori arvates on Edenboroughi seisukoht, vorreldes
Buckley ndgemusega personali valiku etappidest selgem ja pohjalikum, kuna on ka dra

toodud otsustamise eel tavaliselt kasutatavad informatsiooni kogumise allikad.
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Tooulesannete Esmane

analiiiis valik

Buckley jargi

Esialgne intervjuu Otsustamine

Pohjalik intervjuu Lepingu s6lmimine

Edenbrough jérgi

Testid,

Sooviavaldus, CV Taustauuring Soovitused e
kaitumistilesanded

Joonis 3. Personali valiku etappide kasitluste vordlus (autori koostatud Buckley 2004,
Edenborough 2005 jérgi).

Treiali (2013: 4) arvates on viarbamine lihtne, kui on tiidetud kolm tingimust:

- organisatsiooni personalistrateegia on kooskdlas to6turu tingimustega ja pakutakse
korralikke to6tingimusi,

- vérbamisprotsess on kohandatud selle ametikoha spetsiifikale, kuhu inimest
otsitakse;

- vérbamisprotsessi iga etapp on libi viidud kvaliteetselt.

Esmasteks informatsiooniallikateks kandideerija kohta on CV ja sooviavaldus.

CV-des mirgitakse iildjuhul kandidaadi pohiandmed: nimi, aadress, kontaktandmed,
haridus ja info seniste tookogemuste kohta. Samuti vOib juurde lisada labitud
koolitused, voorkeelte oskuse ja huvialad. Osa ettevotteid on koostanud ettevotte
vajadustest ldhtuvad avalduse blanketid, mis lihtsustavad védrbamisotsuse langetamist,
sest vdlja on toodud vaid konkreetset ettevotet huvitavad andmed kandideerija kohta
(Armstrong 2006: 425). Hildeni (2015) jirgi ei soovita Briti koolkond CV-le lisada
kandideerija fotot, kuid Euroopa teistes riikides on foto olemasolu pigem soovituslik.
Autori arvates voib foto lisamine CV-le kujundada virbajas eelarvamuse, tuginedes
isiklikele emotsioonidele, ootustele ja ndgemusele, mistdttu vdidakse esmaselt vdlimuse
pohjal langetada mitteobjektiivne valikuotsus ja esmase valiku staadiumis jitta korvale

hea ettevalmistusega ning ettevottele vajalik kandidaat.
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Eesti soolise vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinik soovitab CV-s mitte
mérkida oma siinniaastat, perekonnaseisu, laste olemasolu ja rahvust. Need andmed ei
ole tema arvates t00 seisukohast olulised ning t66andjal ei ole digust nende vastu huvi
tunda. (Sepper 2015) Autori arvates oleks see kaldumine teise ddrmusesse ja tdde on
tegelikult arvatavalt nende erinevate seisukohtade vahel ning CV peaks sisaldama

kandidaadi kohta neid andmeid, mis voivad antud véirbajale huvi pakkuda.

CV-de pdhjal tehakse kandidaatide hulgast esmane valik. Ettevotetes on esmase valiku
etapi kasutamise eesmirk vihendada kandidaatide arvu edasistes valikuetappides.
Sealjuures ldhtutakse sellest, millised on antud todkohale kandideerimisel viltimatud
nduded hariduse, kogemuse ning oskuste osas ja kaalutakse, kus on vdimalik teha
jdreleandmisi ning milliste osas neist seda vdimalust ei ole (Treial 2013: 17). Kdiki
personali valiku etappe tulenevalt ressurssidest ja aja kulukusest sageli koos ei kasutata
(Pulakos 2005: 18). Autori kogemuste kohaselt piirdutakse Eestis enamasti CV-ga
tutvumise, intervjuu ning vajadusel testide sooritamise ja kandidaadi taustauuringuga.

Tuginedes saadud andmetele sdlmitakse sobivaima kandidaadiga t66leping.

Valdkond, millele virbamisotsuste langetamisel paljudes ettevotetes sageli ei mdelda,
on mitmekesisus. Kui kdigis inimestes peituvat eripdra rakendada, saaks summaarselt
saavutada mirgatavat majanduslikku edu. (Kandola 2015) Sepperi (2015) sénul oli
Eestis 2014.aastal mitmekesisuse kokkuleppega liitunud 52 ettevotet, kus virbamise
puhul hinnatakse kandidaatide juures eelkdige inimese hoiakuid, oskusi, todvOimet ja
soovi t60d teha sdltumata isiku soost, rassist, uskumusest ja vaimsest voi fiiiisilisest
eripdrast. Mitmekesisuse kokkuleppega on liitunud véga erineva tausta ja suurusega
ettevotted, nditeks Kaubamaja, Sokos Hotels, Skanska, Nordea Pank, DPD Eesti,

Claudius Oigusbiiroo.

Mitmekesisuse seisukohalt uuriti USA-s 2003.aastal 353 ettevotet ja leiti, et ettevotetes,
kus oli tippjuhtkonnas naiste suurem osakaal, oli aktsiakapitali tasuvus ja aktsionéride
kogutulu keskmiselt kolmandiku vdrra kdrgem vdrreldes ettevitetega, milles oli kdige
madalam naiste osakaal tippjuhtkonnas. Eeltoodud mitmekesisuse uuringu tulemustes
on vilja toodud, et kui ettevottes rakendatakse mitmekesisuse printsiipi, siis paraneb
ettevotte maine, kasvab ettevotte voimekus vérvata ja hoida talente, suureneb

tootajaskonna motivatsioon ja tdhusus, paraneb klienditeenindus ja klientide rahulolu,
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viheneb kaadri voolavus ja to6lt puudumiste arv. (Centre for Strategy 2003)

Mitmekesine tdotajaskond on ettevotetele suureks konkurentsieeliseks, sest nende
inimkapital on védrtuslikum kui konkurentidel ja seda on raske imiteerida. Mida
rohkem on ettevottes ametikohti, mis nduavad erinevaid oskusi, teadmisi ja
isikuomadusi, seda suurem on vajadus erinevate juhtimisoskuste, vaatenurkade ja
teadmiste osas. (Grossthal et al. 2012: 5) Kui td6tajad on sarnase taustaga, on oht, et nad
motlevad sarnaselt ja leiavad sarnaseid lahendusi. See aga ei ole kasuks ettevotte

uuenduslikkusele.

Uks Eestis tegutsev pank avastas, et nad hakkavad kaotama eakaid kliente. PShjuseks
arvati olevat, et eakatele ei meeldinud kontoris noorte klienditeenindajatega suhelda,
sest nad kartsid, et noored ei moista nende muresid. Lahenduseks oli vanemaealiste
klienditeenindajate vdarbamine, kes oskaksid eakamate klientidega paremini suhestuda.
(Grossthal et al. 2012: 17) Antud juhul oli ettevottes tegemist ealise mitmekesisuse

teadliku loomisega ja see andis soovitud tulemuse.

Autori arvates moistetakse tOOtajat védrtustavas ettevOttes, et inimestena on kdoik
erinevad: erinevad pdlvkonnad, rahvused, erinev tookogemus ja haridus. Selleks aga, et
saavutada erinevusi ja mitmekesisust austav tookeskkond, on oluline aktiivselt tegeleda
eelarvamuste ja  stereotiilipide =~ mdju  vdhendamisega ettevdtte  erinevates

tegevusvaldkondades, nagu nditeks virbamine.

Virbamisprotsessis on kesksel kohal intervjuu kui personali valikumeetodi kdige
levinum osa. Selle peamine eesmidrk on saada kandidaadi kohta vdimalikult palju
informatsiooni selgitamaks tema sobivust pakutavale tdokohale. Autori arvates sdltub

intervjuu tdhusus suurel mééral hasti libimdeldud intervjuu kiisimustest.

Fletcheri (1992: 362) hinnangul on ldbi erinevate koolituste ja intervjuu
juhendmaterjalide mirkimisvédrselt muutunud kandidaatide teadlikkus intervjuuks
valmistumisel. Ténu sellele suudavad kandidaadid ennast intervjuul paremini avada ja
todandja saab tdpsema pildi, milleks kandidaat vdimeline on. Clough ja Nutbrown
(2012: 140) seisukohalt oleneb intervjuu efektiivsus suurel maéiral intervjueerija
suhtlemisoskusest, sealhulgas tema oskusest koostada arusaadav ja iiheselt mdistetav
kiisimustik. Intervjuud voib 14bi viia kolmes erinevas vormis, milleks on

struktureerimata, poolstruktureeritud voi struktureeritud intervjuu. Virbamisprotsessis
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kasutatakse valdavalt neist kahte esimest (Cohen 2015). Struktureerimata intervjuu on
vabas vormis vestlus todandja ja kandidaadi vahel. Struktureerimata intervjuu libiviijal
on teada, mida intervjuu kidigus soovitakse teada saada ning intervjuud suunatakse
minimaalselt. Seetdttu eeldab see intervjuutiilip, et on palju aega. Struktureerimata
intervjuu positiivne pool on see, et intervjueeritav saab vabalt rddkida ja intervjueerija ei
pea pidevalt sekkuma. See on parim viis saada infot teemade kohta, mida
véarbamisintervjuul ei ole seaduste jirgi lubatud kiisida. Struktureerimata intervjuul ei
ole etteplaneeritud struktuuri ja kiisimused tekivad intervjuu kiigus. Selle intervjuu
tiitibi puuduseks on mitmete teadlaste arvates vdimalikud intervjueeritavate
konfidentsiaalsuse tagamisega seotud probleemid. Vabas vormis toimuva vestluse puhul
toob intervjueeritav enda kohta vilja isiklikke fakte. (Rew et al. 1993: 300; Smith 1992:
101). Poolstruktureeritud intervjuu jaoks on ette valmistatud pohikiisimused ning on
tehtud intervjuu plaan. Intervjuu kéigus lastakse kandidaadil rahulikult kiisimusele
vastata ja kandidaati suunatakse kdrvalekaldumisel teema juurde tagasi. Selle intervjuu
tiitibi eelisena voib vélja tuua kiisitletava jaoks vdimaluse véljendada arvamusi oma
sdnadega, anda usaldusvidirseid vorreldavaid andmeid, kasutada vastastikust suhtlust,
vajadusel poorduda vastuste tdpsustamise eesmairgil teatud kiisimuste juurde tagasi
(Lipson 1994: 333). Puudusteks on vajadus omada kogenud intervjueerijat, toiming on
ressurssi- ja aegandudev. Struktureeritud intervjuu puhul on ette valmistatud detailsed
kiisimustikud ning jélgitakse tépselt kiisimustiku plaani. Intervjuu puhul saab korvalt

jalgida kandidaadi kéitumist ja reageeringut kiisimustele. (Cachia, Millward 2011: 268)

Autorite hinnangul annab tdepdrasema pildi paneelintervjuu kasutamine. Kui on mitu
erinevat intervjueerijat, siis ei ole tdendoline, et mitme isiku erapoolikus saab otsust
mojutada. Paneelintervjuu kasutamisel on tulemustel kdrgem usaldusvéérsus vorreldes

vaid iihe intervjueerija poolt labiviidud intervjuuga. (Wiesner, Cronshaw 1998: 281)

Mida avatum on kandidaat, seda rohkem saab tdé0andja tema kohta intervjuu kdigus
infot. Kandidaadi liigsest avatusest kujuneb moraalse ja praktilise valiku tegemise
vajadus, mis tdhendab seda, et kui kandidaat annab td60andja poolelt vaadatuna
mittesoositavat, kuid enda kohta tdest informatsiooni, kas tuleb teda siis tunnustada
aususe ja otsekohesuse eest vOi arvestada seda pigem miinusena ja talle todpakkumist
mitte teha. Antud situatsioonis muutuvad médravaks virbaja iseloom ja tema

toekspidamised. Kui vérbaja on avatud loomuga, siis uuringute tulemusel peetakse
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kandidaadi sellist kiditumist pigem soovitavaks ja info mitteavaldamist pigem

valetamiseks, mis omakorda on ebaeetiline. (Chelune 1979)

Léabiviidud uuringud kinnitavad, et kandidaadi privaatsuse rikkumise mdistest
arusaamist mdjutab asjaolu, kui palju ning millises mahus infot on kiisitud ja antud ning
kas kandidaat saab selle todkoha vdi mitte (Fusilier, Hoyer 1990: 624). Kui intervjuul
esitatavad kiisimused ei puuduta t66d ja 10pliku otsusena toopakkumist ei tehta, siis

voib kandidaat tunda, et tema privaatsust on héiritud (Fletcher 1992: 363).

Autor leiab, et tddandja sooviks on saada kandidaadi kohta vdimalikult palju infot,
valimaks vabale ametikohale sobivaim t66taja. Kui kandideerija ei soovi ennast avada ja
rddkida néiteks toovilisest elust ja harrastustest, eelistab to6andja sageli kandidaati, kes
rddgib endast rohkem. Seaduse jirgi on siin kdige olulisem reegel, et tdotaja valik ei

tohi pohineda infol, mille kohta puudub t66andjal digustatud huvi.

Oigustatud huvi sdltub peamiselt tédsuhte iseloomust ja sellest, milliseid iilesandeid
tootaja peab tditma. Konkreetset toOsuhet arvestades saab alati kujundada digustatud

huvi kriteeriumid, mida tuleb ka intervjuu puhul arvestada.

Tooandja ei tohi Toolepingu seadus §11 1Ig 1 kohaselt lepingueelsetel 1dbirddkimistel voi
toolepingu sOlmimist muul viisil ette valmistades, sealhulgas todkuulutuses voi

toovestlusel, nduda kandidaadilt andmeid, mille vastu puudub digustatud huvi.

Virbamisprotsessi arvestatavaks osaks on saanud Suurbritannias isiksuse testid (IRS
1997). Vaatamata ankeetkiisimustike laialdasele kasutamisele, on tdusnud téhelepanu
alla kiisimus testide usaldusviirsusest (Cooper, Robertson 1995). Uldjuhul piiiiavad
kandidaadid valida vo0imalike valikvastuste hulgast ,hea“ ehk kandidaadi arvates
sobivaima vastuse. Suurbritannias viidi ldbi uuring testide usaldusvéérsuse kohta,
eesmargiga vilja selgitada, kas sellistes testides on vOimalik tahtlikult teeselda voi
kallutada tulemust, andes mittetdeseid vastuseid (Zickar, Robie 1999: 554). ,Hea“
vastuse teemat on lahatud erinevate nurkade alt:
- kas kandidaat valib vale-hea vastuse puhul tahtlikult teeseldud ,,hea* vastuse, sest
teda on selleks koolitud (Holden et al. 1992: 274);
- kas teeseldud ,,hea* mojutab testi tulemuste toepdrasust ehk kas see viis kuidas
kandidaat moonutab vastuseid, peegeldab individuaalset erinevust ja testi tulemused

voivad olla erinevad (Ones et al. 1996: 670);
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- kas kandidaat tegelikult on seotud teeseldud ,,hea* kéitumisega, ehk tuleks tuvastada

neid, kes tegelikult testides teesklevad (Ones et al. 1998: 248).

Rees, Metcalfe (2003: 158) andmetel moodustati uuringu ldbiviimiseks valim 190-st
personalijuhist, kes ei olnud sarnast testi varem ise ldbinud ega omanud
pstihholoogiaalast korgharidust. Kdigil osavotjatel paluti tdita anoniiiimselt teeseldud

13

,hea“ tulemusega isiksusetestid. Uuringust tulenes, et vastajatest iile kolmandiku
arvasid, et selline test on todalase kditumise hindamiseks efektiivne, alla kolmandiku
arvas, et ei ole efektiivne. Testis valetamise vOimalust hindas vastajatest lihtsaks
kolmandik ja keeruliseks alla poole, iilejadnud ei olnud kindlad. Testis valetamise
kindlakstegemist hindas kergeks viiendik, raskeks pooled ja iilejadnud vastajatest ei
olnud kindlad. Vastustes valetamise korral ei olnud ndus koostddd jatkama iile poole,
valetamisest ei teinud probleemi veerand ja teised ei olnud kindlad. Uurijaid hammastas
vastuste suur erinevus arvestades vastajate ametiala ja ettevalmistust. Tulemusest
jareldati, et tuleb tegeleda testi tdepdrasuse tdstmisega. (ibid.: 162) Autor ndustub
uuringu ldbiviijate soovitusega, et testi koostamisel tuleks lihtuda pdhimottest, et

kandidaat annab vastuse enda kiitumise ja aususe kohta, kui kiisimus on koostatud

hinnangu andmisena teiste kditumisele.

Erinevate psiihholoogiliste testide sooritamisel tuleb silmas pidada eetilisuse
kriteeriumit. Niiteks Hollandis on ndue, et kandidaadil on digus enne testi tulemuste
avalikustamist ise nendega tutvuda ja hinnang kandidaadi kohta peab olema edastatud
testi tegijale enne otsuse langetamist. Wolffi (1989) hinnangul muudab see intervjuu

diglasemaks.

Lisaks isiksuse testile kasutatakse laialdaselt hindamismeetodina ka I1Q ehk
voimekusetesti, mille alusel saab hinnata kandideerija teadmisi ja seda, kuidas ta oskab
neid rakendada iilesannete lahendamisel. Autori arvates on to6tulemused tihedalt seotud
kandidaadi voimekusega, mistottu selle testiliigi kasutamine varbamisprotsessis on igati
Oigustatud. Kui pakutav tookoht eeldab kiiret reageerimist ja kéte osavust, siis

soovitatakse teha kandidaadile psiithhomotoorne test. (Stefanidis et al. 2006: 256)

Lisaks eelnevatele testide kasutatakse veel ndgemistesti, kiirusetesti ja kutsesobivustesti
(Scott et al. 2000: 617). Neid teste kasutatakse to6andja poolt kandidaadi hindamiseks

tulenevalt vakantse to0koha spetsiifikast ja vajadusest selgitada vélja ndgemisteravus,

17



reaktsioonikiirus voi ametikohale sobivus. T66andjad kasutavad sageli ka proovitdo voi
proovipdeva meetodit, mille kdigus antakse kandidaadile lahendamiseks tegelikele

tookohustustele 1dhedane tilesanne ja hinnatakse, kuidas kandidaat selle lahendas.

Virbamisintervjuud 1dbi viies on oluline arvestada, mis on aktsepteeritav eetiline ja
moraalne kiditumisnorm, arvestades kasutegureid nii intervjueeritavale kui ka
tooandjale. Fletcheri (1992: 361) sonul on eetika moraalsete kiisimuste lahkamine,
lahtudes Oigest ja valest. Mobergi (1989) jirgi tuleb virbamisintervjuu puhul silmas
pidada eetika pohiprintsiipe, milleks on eetilised kditumisnormid, diglus ja digused.
Selline kéditumine, kus peetakse kinni soovituslikest normidest, kaitseb mdlema

osapoole digusi.

Jargmises alapeatiikis keskendub autor todlevotmise intervjuu, taustauuringu ja valiku
tegemise etappidele, ldhtudes huvigruppide vdimalikest konfliktidest ja eetilistest

printsiipidest.

1.2. Varbamisprotsessiga seonduvad ootused ja
voimalikud probleemid

Selles alapeatiikis késitletakse vdrbamisprotsessis esinevaid vodimalikke eetilisi,
majanduslikke ja oOiguslikke vastuolusid. Vérbamine on tihedalt seotud eetiliste
pohimdtetega ehk antud piirkonna tingimustes kehtivate tavade ja normide kogumiga.
Eetika reguleerib inimeste kditumist mingi sotsiaalse terviku piires ja méédrab nende
suhtumist teistesse inimrithmadesse. Eetika all modistetakse ka moraali- ja digluse
printsiipe. Lihtne on 6elda, et indiviidid ja organisatsioonid peaksid kédituma eetiliselt.
On kiitumisviise, mis on selgelt ebaeetilised, kuid sageli on inimestel raske seisukohta

votta, kas tegu oli eetiline voi mitte. (Aldag, Stearns 1991: 106-107)

Virbamisprotsessis osalevad erinevate huvigruppide esindajad. Freemani 1984.aastal
avaldatud huvigruppide teooria kohaselt on huvigruppi defineeritud kui gruppi inimesi,
kellel on vdimalik mdjutada ettevotet piistitatud eesméarkide saavutamisel voi kes on ise

mojutatavad ettevotte eesmirkide saavutamisest. (Freeman 1999: 233)

Huvigruppideks on osapooled, kelleta ei ole ettevotte pikaajaline eksisteerimine
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voimalik (McLaren 2013: 102). Kéesoleva t66 kontekstis késitletakse siin kandidaate ja
ettevotte esindajana virbajaid. Huvigruppide teooria kohaselt peab juhtkond vastutama

selle eest, et huvigruppide eesmérgid oleksid samaaegselt arvestatud.

Autori arvates on huvigruppide eesmérkide tditmist keeruline saavutada, sest
huvigruppide huvid vdivad olla iiksteisega vastuolus, kuna iga huvigrupp ootab ja

eeldab erinevate eesmarkide taitmist.

Huvigruppide teooriast ldhtuvalt on omanike peamine huvi teenida vdimalikult palju
kasumit, tootajad soovivad saada korgemat palka ja paremaid toOtingimusi.
Huvigruppide hulgas on ettevotte juhtkonnal koige rohkem vdimalusi mdjutada
ettevotte tegevust selliselt, et eesmirgid oleksid saavutatud. Kas antud vdimalust
kasutatakse, soltub eelkdige suhtumisest, mille kindlaks méiiramiseks on kasutusele
voetud sotsiaalse vastutuse kontseptsioon (Mohr 1973: 474). Sotsiaalset vastutust
kisitlevatest allikatest ndhtub, et iildjuhul arvatakse sotsiaalne vastutus olevat ettevotte

juhtkonna kanda (Clarkson 1995: 112).

Carroll (1979: 499) kohaselt on ettevottel nelja tiilipi vastutust, millega peab arvestama
ka viarbamisprotsessis. Majanduslik vastutus eeldab kasumi teenimist, diguslik vastutus
on kohustus jirgida seadusi, eetiline vastutus viitab digele ja diglasele kéditumisele ning
vabatahtlik vastutus on tegevus, mis ei ole seadusega piiritletud. Samad kategooriad on
vaadeldavad ka huvigruppide konflikti komponentidena ehk eetilise, oigusliku ja

majandusliku konfliktina.

Eetika seisukohalt on oluline, et vastuvdetud otsused ja tegevused oleksid objektiivsed.
Eetika reguleerib juhtide kditumist konfliktiolukordades, mis ei ole otseselt reguleeritud
seadustega ja nende tditmisega. Eetilise konflikti kutsuvad esile eelkdige osapoolte

erinevad ndgemused ja vastuolud vajadustes ning ootustes.

Virbamisel on sageli oluliseks probleemiks tddalane  diskrimineerimine.
Diskrimineerimine on kéitumine, mille korral mingisse gruppi kuuluvaid inimesi
koheldakse halvemini kui teisi samalaadsetes olukordades (Anspal et al. 2010: 130).
Vordse kohtlemise pdhimdte virbamise kontekstis tdihendab, et todotsijatel peavad
olema kandideerimisel vordsed voimalused sdltumata isikuomadustest, mis ei mdjuta

tootegemist (Buchholz, Rosenthal 1998: 220).

Eesti seadusandluse alusel on tddandjate seadusjirgne iilesanne viltida
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diskrimineerimist ~ vOordse  kohtlemise  seaduses  keelatud  alustel, alates
virbamisprotsessist kuni to6lt vabastamiseni (Vordse kohtlemise seadus). Kui
rakendatakse stereotiiiipset diskrimineerimist, siis eiratakse vordse kohtlemise printsiipi.
Uldjuhul niihakse naisi pigem hoolitsevas rollis ja mehi rollis, mis puudutab vdimu,
raha ning otsuseid. Niiteks kaubandus- ja teenindusettevotte virbamisprotsessi puhul ei
saa eeldada, et avaldatud tookuulutustele reageerivad ka mehed. Selleks, et murda
stereotiliiipset motlemist, tuleb védrbamisel teadlikult ldbi mdelda, kuidas jouda selle
sektori virbamisprotsessi puhul meesteni. (Aguraiuja 2015) Eetilise konflikti
véltimiseks on vajalik, et vérbamisotsuste langetamisel ldhtutakse kandidaatide

vordsetest digustest ja voimalustest.

Soolise palgaldhe uwuringuid on ldbi viinud poliitikauuringute keskus Praxis ja
2008.aastal ilmnes, et Eestis oli naiste ja meeste keskmine palgaerinevus 28%.
Vorreldes Euroopa riikidega, kus keskmine palgaldhe oli samal aastal 17%, on Eesti
naiste ja meeste palgaerinevus Euroopa suurim. (Biin 2011: 9) Kdikjal Euroopa riikides

on naiste toOtasu meeste omast keskmiselt vaiksem.

Eesti to6turul on sooline palgaldhe kasvav trend. 2013.aasta oktoobris oli naiste
brutotunnitasu umbes 30% vorra madalam kui meestel. Vordluseks voib tuua, et samal
perioodil oli EU-28 keskmine palgaldhe médr 17% ehk naiste tasu oli 17% madalam kui
meestel. (Statista 2015) Roehling (2002: 187) sdonul saab USA-s ldbiviidud uuringute
tulemusel 6elda, et palgaldhe puhul on kdige halvemas olukorras iilekaalulised naised.
Palgaldhe suurus ei ndita ainult soolist ebavordsust, vaid iildist keskmiste palgatasemete
vahelist erinevust. Sel juhul ei ole arvesse vdetud ametite, tegevusalade, todaja ja
muude tegurite sarnasust erinevates toovaldkondades. Kuna t60 eest saadav tasu
mojutab kdiki sissetulekuallikateliike, siis mojutab selline diskrimineerimine inimeste
heaolu mitte ainult nende todelu kestel, vaid mojutab elukvaliteeti kogu elu viltel.
Sellest tulenevalt peaksid naised todvestlusel olema enesekindlamad ja palgateema

arutelul julgema kiisida védrilist tasu.

Tuginedes Eesti Vabariigi isikuandmete kaitse seadusele, mille alusel on reguleeritud, et
tootajaid ei tohi erinevalt kohelda ka rahvuse ja usu tottu, ei tohi védrbamisotsuse
tegemisel neid isikuandmeid arvestada, kuna need ei mdjuta tdo6taja todle sobivust voi

sobimatust. (Isikuandmete kaitse seadus) TooOvestluse kéigus tuleb vilja selgitada
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kandideerija kompetentsus, todkogemus, védrtushinnangud ja suhtlemisoskus ning
eraclu puudutavad kiisimused peavad olema vérbamisotsuse langetamisel vélistatud.
Euroopa Liidus kehtib EU toimimise lepingu artikkel 18, mis keelab igasuguse
diskrimineerimise kodakondsuse alusel. Samuti on rassilise vdi etnilise paritolu, tervise,
vanuse, usutunnistuse, veendumuste ning puude alusel keelatud diskrimineerimine

toohodives ja kutsetegevuses. (Waddington, 2011)

Andmekaitse Inspektsiooni soovitusel on siiski vdimalik eriolukordades tekkiva
vajaduse korral kandideerijalt teada saada vajalik informatsioon, kuid seda tuleb teha
véga delikaatselt. Tervise kohta vdib andmeid kiisida ainult siis, kui see on ametikohale
sobivuse eelduseks ning kui selline ndue tuleneb seadusest, niiteks toiduga
kokkupuutuvate tootajate puhul. Tervise kohta kiisitavad andmed on vdga delikaatsed

ning huvi nende vastu peab olema viga pohjendatud. (Andmekaitse Inspektsioon)

Autori arvates saab diskrimineerimise puhul vilja tuua ka kitsaskohana t60 kdorvalt
oppimise. Kuna Eestis on t66 korvalt dppijal digus saada kalendriaasta jooksul kuni 30
pdeva Oppepuhkust, siis eelistavad meie todandjad sageli mittedppijate toolevotmist.
Virbamisintervjuul esitatud kiisimuse Oppimise kohta saab autori arvates liigitada
termini ,,mittedigustatud huvi® alla juhul, kui sellele pdhjal tehakse kandidaadile
ebasobiv otsus. Kandidaadi dppimine ja enesearendamine ei tohiks olla takistuseks

to0koha saamisel.

Eesti seadusandluse jérgi on otsene sooline diskrimineerimine inimese ebasoodsam
kohtlemine raseduse ja slinnitamise, lapsevanemaks olemise, perekondlike kohustuste
tditmise vOi muude soolise kuuluvusega seotud asjaolude tottu. Otsese
diskrimineerimisega on tegemist ka sellisel juhul, kui t66andja kohtleb rasedat naist
ebasoodsamalt kui naist, kes ei ole rase, vOi lapsevanemaks olevat meest ebasoodsamalt

kui meest, kel lastega seotud kohustused puuduvad. (Soolise vorddiguslikkuse seadus)

Autori hinnangul esitatakse intervjuu kdigus sageli kiisimusi perekondlikel teemadel,
sest iga tddandja soovib leida endale sobivamat tddtajat ja on huvitatud, et todtaja saaks
keskenduda tootamisele pika aja jooksul ning tema todaeg oleks voimalikult paindlik.
Samas eeldab ta, et perekondlikel pohjustel, nditeks laste olemasolu tottu, voib todtajal
tekkida vajadus monda aega t66lt eemal olla. Seega tekkib vastolu virbaja ning

kandidaadi huvide vahel.
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Eesti diguse alusel on sooline ebavordne kohtlemine olukord, kui iihte inimest
koheldakse tema soo tdttu halvemini kui teist inimest. Ebavordse kohtlemise pdhjuseks
on koige sagedamini eelarvamused ja hoiakud, mis takistavad ndgemast konkreetses
inimeses eelkdige tema viértust, oskusi ja voimeid. Traditsioonilised vaated soorollidele
voivad mojutada todandjat otsustama virbamisel voi edutamisel kandidaadi kasuks voi
kahjuks tema soo tottu, mis on otseselt diskrimineerimine. (Soolise vorddiguslikkuse

seadus)

Diskrimineerimine kandidaadi soo ja iilekaalulisuse alusel on laialt levinud USA-s, kus
nditeks suhtutakse lilekaalulisse meessoost isikusse mérksa paremini kui iilekaalulisse
naissoost isikusse (Maranto, Stenoien 1998; Pagan, Davila 1997: 767). Olukord, kus
todandja on kohustatud kehtestama kitsamad kaalustandardid, nditeks lennunduses,
tuleb neid ndudeid rakendada iihtselt ja tddandja peab kinnitama, et see on todlevotmise
tingimus ja madratud kaalupiir on seotud vdimekusega teha teatud t66d (Roehling 2002:

181).

Crawley (2001: 14) hinnangul on Ameerikas kaalul pohinev diskrimineerimine oluliselt
suurem kui sooline vOi rassil pohinev diskrimineerimine. Eestis ei ole vastavaid
uuringuid autorile teadaolevalt tehtud, kuna kaalu kriteeriumit ei ole Eesti seaduste

alusel kisitletud kui diskrimineerimist.

Autor ndeb diskrimineerimise alusena kandidaadi kvalifikatsiooni, kas tile- voi
alakvalifitseeritust. Alakvalifitseeritusega kaasneb inimese madalam vdime kohaneda
tooturul  toimuvaga ja tookoha leidmisega. Sellisel juhul on sdltumine
majandustsiiklitest tugev, kuna majanduse tdusufaasis Onnestub luua piisivaid t66-
suhteid, kuid majanduslanguse tingimustes on oht jddda pikaajaliselt to6tuks. Kdrgem
kvalifikatsioon loob eelduse kiiremaks timberdppeks ning eriala vahetamiseks vdib
piisata vaid tdienduskoolitusest. Fisher (2014) jargi pdhjustab iilekvalifitseeritus kui

vastuolu rahulolematust eelkdige inimeses endas, kuna tema voimed on alarakendatud.

Jargnevalt esitab autor kokkuvotva tabeli (tabel 2) diskrimineerimise erinevate aluste
kohta, mis vo0ivad mdjule péddseda virbamisprotsessi erinevates etappides.

véarbamisprotsessis.
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Tabel 2. Voimalikud diskrimineerimise alused virbamisetappides

Virbamisetapid
=
2, =
2 g
) o0
= s = 3
= o ': E
e I3 2 = 2
Diskrimi- 3 © = g
. . et
neerimise = = 2 - =
> H— 1= = 7] =
alused @ © s ® N
Q = = = = N
Kvalifikatsioon X X X X X
Rahvus X X X X X X
Usk X X X
Palgaldohe X X
Tervis X X X
Oppimine X
Sugu X X X
Stereotiiip X X X

Allikas: (Biin 2011: 9, Roehling 2002: 181, Waddingdon 2011); autori koostatud.

Tabelist 2 on ndha, et voimalikud diskrimineerimise alused vdivad mdju avaldada
viarbamise erinevates etappides. Autori arvates on kdige suurem vdimalus
véarbamisetappide jooksul, kus vdivad avalduda erinevad diskrimineerimise alused, eel-

ja todlevotuintervjuu faasis.

Virbamise ldhtekohana esitatakse kandidaatidele kindlad ndouded, mis on fikseeritud
spetsiaalsetes dokumentides, milleks on pohiliselt to6pakkumise kuulutus. Jargnevalt
médratakse kindlaks kandidaatide otsimise allikad. Seejdrel valitakse viliste allikate
puhul sobivaimad virbamisvahendid, néiteks meedia, personaliotsingufirma vdi oma

tootajate soovitused.

Eduka ja ilma diskrimineerimiseta ldbiviidava virbamise aluseks on see, kui
pohjendatud vérbamistingimused fikseeritakse toopakkumise kuulutuses. Kuulutus peab
kajastama t66andja selget soovi leida teatud oskustega sobivaim todtaja. Tookuulutusse

tuleb panna konkreetselt ja tiheselt mdistetavalt kirja ndudmised kandidaadile, niiteks
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teatud haridustase ja tookogemus samas valdkonnas. Samuti tasub mérkida keeleoskus
vajalike keeleoskustasemetena. Noudmised peavad tulenema tdoiilesannete sisust, mitte
soovist vérvata teatud subjektiivsetele tunnustele vastavat inimest. Tookuulutus ei

tohiks kajastada, millises vanuses todtajat otsitakse.

Korrektne tasakaalustatud tookuulutus peab sisaldama podhjalikku informatsiooni
virbava ettevotte kohta, kajastatud peavad olema ootused kandidaadile ja millised
oskused on viltimatud. Samuti tuleb jélgida tookuulutuse avaldamisel ettevottepoolsete

voimaluste ja konkreetsete tooiilesannete kajastamist. (Treial 2013: 14)

Kui téokuulutus on koostatud korrektselt ja kdiki soovituslikke aspekte arvesse vottes,
siils on suurem vdimalus, et tddandja ja toovotja vahel ei tekki lisapingeid, kuna

kandideerijal on vdimalik esmalt ise hinnata enda sobivust pakutavale ametikohale.

Diskrimineerimise vdhendamiseks virbamisprotsessis tuleks todandjaid ja toovotjaid
koolitada selleks, et todandja ei langetataks otsuseid stereotiiiipidele tuginedes ja
hindaks vaid kandidaadi oskusi, tema tddalaseid saavutusi ja sooritusi. (Marti et al.

2000: 410)

Valdkond, mis sunnib vérbajat ennast arendama, on kandidaatide poolt esitatud
ilustatud CV-d eesmirgiga ndidata ennast tulevasele todandjale paremast kiiljest kui
tema oskused ja voimed on tegelikult. Mittetdest informatsiooni kajastatakse kdige
sagedamini just eelneva tookogemuse, oskuste ja hariduse osas. Siin peab virbaja olema

analiiiisiv ja oskama teha jireldusi ning luua seoseid.

Eesti Vabariigi isikuandmete kaitse seaduse jirgi on delikaatsed isikuandmed andmete
erikategooria ja todlepingu koostamisel tuleb sellest pdhimottest kindlasti 1dhtuda. Siia
liigituvad andmed péritolu, vaadete, veendumuste, tervise ja religiooni kohta.
(Isikuandmete kaitse seadus) Ka Szalkowski (1999: 1419) jargi tuleb sellised

delikaatsed isikuandmed salastada.

Virbamisprotsessi viimane etapp on tddlepingu sdlmimine, mis on samuti seotud
eetiliste kiisimustega: kuidas seal vélja tuua kohustuste tditmine, t60 iseloom, detailne
t00 kirjeldus ja katseaja pikkus. Need on andmed, mis tuleb detailselt kirja panna, kuid

siin tuleb arvestada eetilisi printsiipe (Szalkowski 1999: 1421).

Uks eetiline dilemma, mis puudutab virbamisprotsessi 1dppfaasi, on pirast lepingu
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sO0lmimist uute tootajate koolitamine, kuid millel tuleb kindlasti peatuda vestluse kéigus.
Szalkowski (1999: 1425) sdonul peab todandja huvide ja tdotaja hiivitise vahel valitsema
tasakaal, mis tdhendab, et kui todandja teeb suuri kulutusi erinevatele
koolitusprogrammide, et peale koolitust oleks to6votjal suurem vdimalus ndidata hiid
todtulemusi, ja kui toovotja leiab parema tdokoha ja otsustab lahkuda, tekkib kiisimus,
kas ja kuidas peaks ta tagasi maksma oma koolituse kulutused. Sellest tuleneb soovitus
siduda vdimalike koolituste vajadus t6dlepinguga, kusjuures t66votja kohustub todtama
ettevottes mingi kindla aja véltel peale koolituse ldbimist. Sellisest kohustusest tuleb

kandidaati kindlasti teavitada juba viarbamisprotsessi jooksul.

Kandidaadi vGimete parim esiletoomine ja vastava koolituse kdigus Opitud strateegiliselt
oige mulje jatmise oskus tostatab kiisimuse, kas see on vastuolus ning rikub té6andja
oigusi. Mobergi (1989) jargi ei esine kandidaat sellisel juhul iseendana ja jitab endast
petliku mulje. Sellest tulenevalt tuleb virbajatel Oppida tdlgendama kandidaadi
kditumist ja esitada vdrbamisvestluse kdigus ristkontrollitavaid kiisimusi, mis avavad

kandidaadi tegelikud teadmised ja kogemused.

Kandidaadi suhtumist ja vdimeid saab varbamisprotsessi viltel kontrollida enne 1dpliku
otsuse langetamist taustauuringut tehes. Eetiliselt pinnalt vaadates on selline tegevus
kiisitav. Kuigi todandja vdidab, et ta kaitseb iseennast, siis info saamine voib rikkuda
kandidaadi 0igusi privaatsusele, eriti kui kandidaadile ei Oelda, et tehakse
taustauuringut. To0andjad eelistavad pigem infot, mis on kogutud enne intervjuud, ning
see vOib olla méédravaks arvamuse kujundamisel ja hindamisel. Eelnev tausta uurimine
voib kujuneda probleemiks, kuna virbaja vOib langetada otsuse juba enne reaalset

intervjuu toimumist. (Flecher 1992 : 363)

Burbary (2011) arvates on kdige parem kandidaadi kditumise ennustaja tema varasem
kditumine. Kui avastatakse, et kandidaat on eelnevatel tookohtadel todtades kaitunud
ebaeetiliselt, avalikustades firmasaladusi voi on avalikult kritiseerinud tédandjat, siis
see saab olla vidrbajale aluseks kandideerijale toopakkumise mittetegemiseks. Kui
ettevote palkab vale tootaja, voib see osutuda tulevikus véga kalliks ja ettevotte jaoks on

odavam ldbi viia tohus ning mitmekiilgne taustauuring.

Taustauuring on vajalik ning ka Eestis seadustega tépselt reglementeeritud tegevus.

Lepingueelsetel ldbirddkimistel tuleb arvestada vOrdse kohtlemise pdhimdtet
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(Todlepinguseadus) ja pooled peavad arvestama mdistlikult tiksteise huvide ja digustega

(Voladigusseadus).

Taustauuringu tegemisel on iildlevinud meetodiks endiste juhtide, kolleegide vdi
soovitajate kiisitlemise teel saadav objektiivne tagasiside inimese eelnevate
tootulemuste ja kditumise kohta. Taustauuringus ldhtutakse kandidaadi intervjueerimisel
kogutud faktidest ja saadud info jérgi prognoositakse kandidaadi voimalikku kéitumist
uuel todkohal. Selle meetodi peamine eesmirk on kontrollida kandidaadi poolt esitatud
andmete Oigsust. Taustauuringu kasutamine eeldab eetilisest seisukohast ldhtuvalt
kandidaadi ndusolekut. Osa ettevotteid kiisib enda kaitseks ka kirjalikku luba vastava

taustauuringu labiviimiseks (Kaslow et al. 2011: 107).

Jargnevalt toob autor vélja erinevate autorite seisukohad, millest ndhtub, et
sotsiaalmeedia ja vidrbamisprotsess on omavahel tihedalt seotud, kuna sotsiaalmeedia

kaudu saab edastada varbamiskuulutusi, samuti teha kandidaatide kohta taustauuringut.

Paljud ettevotted kasutavad sotsiaalmeediast saadavat teavet personali virbamisel
taustauuringu teostamiseks (Smith, Kidder 2010: 494). Virbamisprotsessis saab ettevote
leida sotsiaalmeedia kaudu kandidaadi kohta tdiendavat informatsiooni, mida Berkshire

(2005: 95) hinnangul iildjuhul ei kajastata elulookirjelduses vdi mis ei selgu vestlusel.

USA-s ldbiviidud uuringutele tuginedes kasutab iile poole vérbajatest taustauuringu tihe
allikana sotsiaalmeedia erinevaid kanaleid. Levinuimad olid 2009.aastal Facebook 29%
ja Twitter 7%. (Haefner 2009) Lisaks kasutatakse ka otsingumootoreid Google ja
Googlet+ (Greenhouse 2013: 15). 2012.aastaks on tddandjapoolne taustauuringu
teostamise tase mérgatavalt tdusnud. Levinuimad kasutatavad sotsiaalmeedia kanalid on
endiselt Facebook 65% ja Twitter 16%, lisandunud on LinkedIn 63%. Vastav uuring
viidi 1dbi USA-s 2300 personalijuhi osavotul. (Hunt 2012)

Professionaalsusele suunatud portaalist LinkedIn saab leida palju vajalikku infot, mis
annab iilevaate kandidaadi suhetest tegevusaladega, mida tavaliselt ei ole kajastatud
elulookirjeldus (Bohnert, Ross 2010: 342) ning Twitter annab {ilevaate kandidaadi
motetest lithikommentaaridena (Picard 2015). Vérbaja {ilesanne on hinnata ka ettevotte

ja kandidaadi sobivust ja siin on abi just sotsiaalmeedia erinevatest allikatest.

Facebooki kasutajad on kiisitlemisel avaldanud arvamust, et selline taustauuringu

meetod on ebaeetiline ja hdirib nende privaatsust (Hunt 2012), samas 35% todandjatest
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on kinnitanud, et on leidnud sotsiaalmeediakanalitest informatsiooni, mille alusel 70%
kandideerijatest on saanud eitava vastuse (Huffcutt 2011: 65). Vérbajate hinnangul saab
elulookirjelduses kajastatud informatsiooni kontrollida sotsiaalmeediakonto kaudu,
kuhu kandidaadid sageli postitavad andmeid karjddri, saavutuste ja motete kohta

(Goodman 2015).

Kui kandidaadi sotsiaalmeediakonto on avatud vaid sdpradele, siis saab vdrbaja leida
kellegi, kelle kaudu on vdimalik nidha kandidaadi andmeid, kuid see on juba kolmanda
isiku privaatsuse hdirimine ja selgelt ebaeetiline. (Madigan 2011; Brandenburg 2008:
606)

Selliste ebatdpsuste esinemise pdhjusena toob autor vilja asjaolu, et kuna CV saab
kandideerija kujundada ldhtuvalt kandideerimise tiiksikjuhtumist, siis sotsiaalmeedia
kontole  {ildjuhul  mérkimisvddrseid  valeandmeid ei  postitata. ~ Samas
sotsiaalmeediavorgustike kasutajate kontrollimatus annab vdimaluse luua seal mitmeid
erinevaid profiile (Herriot 2004: 80) ja vabaduse lisada soovitavat teavet, mis ei pruugi
olla kooskdlas ettevotte ndgemusega heast ja sobivast todtajast (Buffardi, Campbell
2008: 1307). Sotsiaalmeediavorgustikku lisatud fotod annavad vdimaluse vdrbajal luua
vale kuvandi kandideerijast ja sellega tuleb olla ettevaatlik, et valekuvandit ei saaks
tolgendada diskrimineerimisena rassi, soo voi fiilisilise puude alusel (London, Bray

1980: 889).

Uldiselt arvavad teadlased, et sotsiaalmeediakontod ei anna kandidaadist alati tdest pilti,
kuna selles keskkonnas on lihtne ennast ndidata paremana ning oma profiili ilustada,
mis on ebaeetiline. Samuti vOib sotsiaalmeediakonto kajastada juba vananenud

informatsiooni. (Brus 2011)

USA-s teostatud uuringu alusel leiti, et vdhemalt veerand kandidaatidest esitab
sotsiaalmeediakontodel vdoi CV-s valeandmeid (Haefner 2015). Eestis on samalaadne
uuring ldbi viidud portaali CV-keskus poolt ja vastav nditaja on umbes viiendik. (Kuus
lihtsat ... 2015). Selline ilustamine ei suurenda kandidaadi usaldusvéirsust ja
ebatdpsuste ilmnemisel saab kandidaat sageli eitava vastuse. Kui juurdemdeldud
oskused ei ilmne kohe virbamisprotsessis, saab tdoandja kandidaadi tegelikest oskustest
toelise pildi alles pérast todlepingu sdlmimist ja siis on vdimalik to6votja vallandada

ebatdpsete andmete esitamise tottu.
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Eestis, Tooinspektsiooni juhendmaterjali alusel, ei ole kohustust kiisida kandidaadi
kirjalikku ndusolekut esitatud CV tootlemiseks ja CV-sse mirgitud soovitajatega
ithenduse votmiseks. Sama kehtib ka avalikult kattesaadavatest allikatest info kogumise
kohta, kuid kandidaati tuleb teavitada, mis andmeid ja millistest allikatest tema kohta
koguti (Isikuandmete kaitse seadus § 15). Kandidaadil on 0igus nende andmetega
tutvuda ja soovi korral esitada vastuviited. See on eriti oluline just sellepérast, et leitud
info vdib puudutada kedagi teist samanimelist isikut. Kui tddandja soovib saada
kandidaati puudutavat infot eelmiselt todandjalt, siis selleks peab olema kindlasti

kandidaadi nousolek (Miidla-Vanatalu 2014).

Ameerikas Massachusettsi osariigis on seadusandjad vastu votnud oigusakti, kus
kohustati tddandjaid tegema pdhjalikku taustauuringut, mis hdlmas nditeks
sormejilgede votmist kdigilt kandidaatidelt, karistusregistri kontrolli ja isegi
krediitkaardi véljavitete analiiiisi. Vaatamata uuringu ajamahukusele ja kallidusele
leiavad sealsed todandjad, et see tasub dra, kuna on voimalik vélja selekteerida oma
elulookirjelduste ilustajad, kes on niiteks varjanud, et ei oma vastavat kvalifikatsiooni
voi on kasutanud kandideerimisel valeandmeid. Samuti on kaalumisel seadusemudatus
kohustamaks kandidaatidel avalikustada oma sotsiaalmeedia paroole, mida saab
késitleda isikuvabaduse piiramisena ja kvalifitseerub Greenblatt (2015) jérgi

diskrimineerimise alla.

Autori arvates annab taustauuringu teostamine, kasutades sotsiaalmeedia erinevaid
kanaleid, kandidaadi kohta véirtusliku informatsiooni, kuid sellest tuleb kandidaati
teavitada ja selleks peab olema kandideerija ndusolek. Ainult taustauuringule tuginedes
ei tohiks vérbamisotsust langetada. Juhul kui kandidaat ei osutu valituks, soovivad
tooandjad sdilitada andmed oma andmebaasides, et vajadusel teha samale inimesele uus
pakkumine. Antud olukorras lihtub ettevote heast tahtest, kuid kogemustele tuginedes
jdetakse sageli kiisimata kandidaadi ndusolek andmete sdilitamise kohta. See on
vastuolus andmekaitse reeglitega, mis nduavad andmete hivitamist kohe, kui nende

tootlemise vajadus on 16ppenud. (Andmekaitse Inspektsioon)

Kéesoleva magistritdod eesmérgi kohaselt vaatleb autor virbamisprotsessis erinevate
osapoolte vahel tekkivaid voimalikke huvide konflikte ja tekkivaid vastuolusid.

Tooandja huvi on virvata véimalikult kompetentne todtaja, kes on ndus moddduka
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palgaga, t66votja huvi on teha huvipakkuvat t60d ja saada suuremat tasu. Seadusandlus
saab toetada nii toovotjaid kui ka todandjaid uute vOoi muudetud seadustega,
toovaidluskomisjon toetab kui tekkib lahkheli to6andja ning kandideerija vahel, ja
selgitab vélja mdlema osapoole seisukohad ning lahendab tekkinud probleemi. Kui
todandja voi toovatja ei ole rahul lahendusega, siis podrdub ta meedia poole kisitletud
teema avalikustamiseks. Meedia poole poordub iildjuhul vaidluse see osapool, kes
tunneb, et tema suhtes on ebadiglaselt kditutud. Kui kandidaadi arvates on tegemist
ilmse diskrimineerimisega, siis on vdimalik ndu kiisimiseks poorduda ka soolise

vorddiguslikkuse ja vordse kohtlemise voliniku poole.

Tabelist 3 ndhtuvad vdimalike diskrimineerimisaluste puhul osapoolte huvid ja ootused.

Tabel 3. Kandideerija ja tddandja huvid ja ootused

Huvipool Kandideerija huvi Tooandja ootus
Alus
Kvalifikatsioon Naéidata ennast sobivana, Teada saada tegelikud voimed
paremana
Palgaldohe Naiste ootus on saada Paindlik to6aeg ja modduks
meestega vordset tasu palk
Tervis Konfidentsiaalne info Kohustuslik tervisekontroll,
muudel juhtudel ei tohi kiisida
Oppimine Olla ettevottele kasulik Soltub vérbajast
Sugu, pere Laste olemasolu ei peeta Kui lapsed haiged, kes
takistuseks asendab, kes hoiab lapsi
Taustauuring Positiivne iseloomustus Toepérane pilt
Stereotiiip Stereotliiibi mittearvestamine Soltub vérbajast

Allikas: (Andmekaitse seadus, Fisher 2014, Kaskow 2011); autori koostatud.

Huvid on sageli vastandlikud ja huvigruppide konflikti teooriast lihtudes saab ka
virbamisprotsessi peamiste osapoolte huvide konflikte vaadelda erinevate vdimalike
vastuolude allikana. Ulaltoodud tabelis 3 on kirjeldatud peamisi diskrimineerimise

aluseid kandideerija huvist ja todandja ootustest ldhtuvalt.
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2.UURING HUVIGRUPPIDE OOTUSTEST JA
VASTUOLUDEST VARBAMISPROTSESSIS

2.1. Valimi ja uurimismetoodika kirjeldus

Magistritoos piistitatud eesmadrgi saavutamiseks ja tilesannete tditmiseks otsustas autor
kasutada kvalitatiivseid andmekogumise meetodeid, milleks kéesoleva t66 puhul on
vaatlus ja intervjuu.

Alljargnev joonis kujutab uurimisskeemi etappide kaupa empiirilise uuringu
valmimiseks ldbiviidud tegevuste kohta. Kogu protsess jagunes neljaks osaks:

ettevalmistamine, info kogumine, analiilisimine ning jérelduste tegemine.

[ Eesmirgi seadmine, valimi koostamine, meetodi valimine

I

[ Intervjuude ldbiviimine, andmete kogumine

U

.
[ Andmete analiiisimine

l

[ Jarelduste tegemine

Joonis 4. Uurimuse tegevuste etapid (autori koostatud).

Vaatluse kaudu saab koguda esmast informatsiooni situatsiooni loomulikus keskkonnas,
kuid vaatluse puuduseks saab pidada ohtu, et vaatleja kohalolek voib héirida stindmuse
loomulikku kulgu (Hirsjarvi et al. 2005: 199-200). Autor osales osalusvaatluses aktiivse

osalejana ise toovestlusel kiies.
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Andmestiku kogumiseks viis autor lidbi ndost nikku probleemikesksed intervjuud
erinevate huvigruppide esindajatega. Intervjuu skeemi tddtas autor vilja, ldhtudes
teoreetilises osas kisitletud erinevate autorite seisukohtadest (Waddingdon 2011,
Roehling 2002, tabel 2) ja osalusvaatlejana aastatel 2013-2014 kirja pandud isiklike
mérkmete pohjal tekkinud votmesonadest. Méarkmed on tehtud valdavalt todvestlustel
labitud intervjuudest ja ettevOtetepoolsetest vastustest konkursil osalemise jirel. Néiteks
tekitas autoril kiisimuse todandjapoolne huvitundmine lapsevanemaks olemise, laste
vanuse ja nende tervise kohta. Samuti tunti huvi autori dpingute kohta korgkoolis ja anti
mdista, et Oppepuhkuse saamine ei ole voimalik. Arvestades todandja voimalusi ning
autori kui kandidaadi ootusi, mis kokku ei langenud, toopakkumist seepérast ka ei
tehtud. Kiisimustikud ja intervjuude skeemid on vilja toodud kéesoleva t66 lisades (vt.
lisa 1 - 5). Kiisimustike koostamisel ei kasutanud autor suunavaid kiisimusi ning
kiisimused olid arusaamise ja tdlgendamise kergendamiseks lihtsalt sdGnastatud. Samuti
pidas autor kiisimustike koostamisel silmas asjaolu, et tegemist oli ldhtekohana
voetavate ndidisklisimusega kaasates ka ,kas“ kiisimusi. Tegemist oli ndost nikku
intervjuudega ja juhul, kui intervjueeritav vastas lithidalt ja tulemust silmas pidades

mitte informatiivselt, oli vdimalik esitada tidpsustavaid kiisimusi.

Autor kasutas protsessi tdpseks talletamiseks intervjuude salvestamist diktofonile ja
lisatoovahenditena lithikiisimustikku (vt. lisa 6), mille abil oli voimalik kaardistada
andmed intervjuu ja intervjueeritavate tausta kohta (intervjuu toimumise aeg, vastaja
vanus, eelnev kogemus antud valdkonnas) ja postskriptumit (vt. lisa 6), mis on
tdienduseks salvestatule. Liihikiisimustikku mérgitud andmed intervjueeritavate tausta
kohta on kajastatud tabelis 4. Postskriptumisse on Witzel (Laherand 2008: 196)
soovitanud kirja panna kommentaarid ja mitteverbaalsed aspektid ning intervjueeritava
rohuasetused. Flicki (Laherand 2008: 199) arvates on seda parem teha pérast intervjuud,
sest siis ei hakka kiisimuste ja vastuste struktuur intervjuu dialoogi mdjutama. T66 autor
lahtus lihikiisimustiku tditmisel Flicki soovitusest ehk tiitis selle vahetult pérast

intervjuu toimumist.

Kdikide uurimisprojektide puhul, kus on tegemist inimestega, tuleb erilist tdhelepanu
poOdrata anoniiiimsusele, konfidentsiaalsusele ja aususele. (Laherand 2008: 51) Uuringus
osalemine oli rangelt vabatahtlik. Autor esitab t60s uurimistulemused selliselt, et

indiviidid ei oleks dratuntavad, ja ldhtub konfidentsiaalsuse nduetest, omistades igale
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intervjueeritavale kindla méadratud tunnuse. Néiteks to0andja tunnusena on kasutatud

TALl ja toootsija puhul TO2.

Moodustatud valimi kriteeriumiks oli ldbildikelisus ehk eesmirk leida vdimalikult
erineva taustaga intervjueeritavad. Valimi koostamisel ldhtus autor kahest kindlast
eeldusest: esindatud peavad olema kdik huvigrupid, kes on seotud virbamisega
kdesoleva uuringu kontekstis, ning intervjueeritav peab olema ldahedalt seotud uuritava
valdkonnaga. Intervjuude ldbiviimise eesmirgiks oli saada informatsiooni virbamisel
tekkivatest kitsaskohtadest ja voimalikest vastuoludest, 1dhtudes erinevate huvigruppide

vaatenurgast.

Valimi koostamiseks edastas autor juhusliku valiku tulemusel iiheksasse ettevottesse ja
kiimnele to0votjale/tdootsijale e-kirja, milles tutvustas ldbiviidava intervjuu ja
magistritdd eesmérki. E-kirjale vastanutest valis autor vidlja erineva taustaga viis
todandjat ja viis toootsijat/toovotjat. Sektorite 10ikes olid esindatud niiteks pangandus,
kaubandus- ja teenindusettevotted. Moodustatud valimi tddandjad todtavad kdoik
personalijuhi v3i juhina, kes vérbab ise oma meeskonda todtajaid. Lisaks leidis autor
seadusandja, meedia ja todvaidluskomisjoni esindajad. ToOvatjad/tddotsijad on valitud
lihtudes kandideerimise kogemuse olemasolust viimase aasta jooksul. Seadusandja
esindaja on Riigikogu liige, kes puutub igapédevaselt kokku valdkonnaga, mis reguleerib
peamiselt toosuhete ja toohdivega seonduvaid kiisimusi. Meedia ja todvaidluskomisjoni
esindaja on uuringusse kaasatud pdhjusel, et sageli poorduvad toovotjad, harvem ka
todandjad, nende poole virbamisel ilmnenud probleemile konstruktiivse lahenduse
mitteleidmisel ja on vaja saada kolmanda osapoole objektiivne hinnang. Lisaks soovis
autor ldbi viia intervjuu soolise vOrddiguslikkuse ja vordse kohtlemise volinikuga.
Paraku ei olnud temalt suure tookoormuse tottu voimalik saada sisendit, kuid vastused
kiisimustele soovitati leida kantselei kodulehelt. Kuna selline informatsioon ei tulene
otseallikast, siis otsustas autor seda kdesolevas t60s mitte kasutada. Kolm intervjuud
toimusid, tulenevalt intervjueeritava otsesest soovist, kirjalikus vormis ning kiimme

intervjuud ndost niakku.

Valimi kirjeldus ja intervjuu kestvus on toodud tabelis 4. Veerus ,,sugu® on méirgitud

naised tdhistusega ,,N* ja mehed tdhistusega ,,M*.
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Tabel 4. Valimi kirjeldus ja intervjuu kestvus

Intervjuee- | Esindatav Intervjueeri- Sugu | Vanus | Intervjuu | Intervjuu

ritavale huvigrupp tava amet / ldbiviimise | kestvus

omistatud ettevotte aeg

tunnus valdkond

TAl To6andja Personalijuht / N 43 15.02.2015 | 31:22
esindaja kaubandus

TA2 To6andja Personalijuht / N 39 03.03.2015 | 23:30
esindaja to0stus

TA3 To6andja Personalijuht / N 41 04.03.2015 | 24:00
esindaja teenindus

TA4 To6andja Valdkonnajuht / | N 45 28.02.2015 | 28:45
esindaja pangandus

TAS To6andja Ettevotte N 56 25.02.2015 | 31:47
esindaja direktor /

haridus

TO1 Too6otsija Keskastmejuht | N 35 04.03.2015 | 25:28

TO2 Toootsija Keskastmejuht N 31 31.03.2015 | e-mail

TO3 Toootsija Spetsialist M 27 10.03.2015 | e-mail

TO4 Toootsija Spetsialist M 53 05.03.2015 | e-mail

TOS Todotsija Spetsialist N 22 04.03.2015 | 26:15

SA Seadusandja | Riigikogu liige | M 63 20.02.2015 | 11:05
esindaja

ME Meedia Ajakirjanik N 31 07.03.2015 | 18:05
esindaja

TK T66- Toovaidlus- N 33 16.02.2015 | 32:25
inspektsiooni | komisjoni liige
esindaja

Allikas: autori koostatud.

Intervjuud viidi 1dbi vahemikus 15.02.2015- 31.03.2015 poolstruktureeritud intervjuu

vormis, kuna see vOimaldab vaba dialoogi intervjueerija ja intervjueeritava vahel

pohjalike andmete saamiseks. Intervjuude ldbiviimine toimus jargmiselt:

1. Enese ja ldbiviidava uurimuse tutvustamine intervjueeritavale:

- uuringu eesmirgiks on kaardistada huvigruppide vahel védrbamisprotsessis

esinevad vOimalikud huvikonfliktid;

- intervjuu toimub vaba dialoogi vormis ja ei vaja eelnevalt ldbimdeldud

vastuseid;
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- andmete analiiiisimisega puutub kokku vaid uuringu ldbiviija ning uuringu

tulemused esitatakse viisil, mis tagab vastaja anoniilimsuse;
- soovi korral saavad intervjueeritavad peale t60 valmimist sellega tutvuda.
2. Loa kiisimine intervjuu salvestamiseks, kusjuures selgitati intervjueeritavale:

- intervjuu salvestamise vajalikkust intervjueeritava tdpse sOnastuse

sdilitamiseks;

- salvestise todtlemise ning sdilitamise pdhimdtteid, mille kohaselt siilitatakse

helifaile vaid transkribeerimiseni.
3. Intervjueeritavalt taustandmete kiisimine lithikiisimustiku tiitmiseks (lisa 6).
4. Intervjuu sisuline osa, kus késitleti:

- teemasid vastavalt huvigrupi intervjuu skeemile.

5. Intervjuu ldpetamine, kus ténati intervjueeritavat uuringus osalemise eest.

Autor kasutab to60 selles osas viljendit toovdotja, todotsija ja kandidaat paralleelselt
soltuvalt, kelle vaatenurgast on teemat kisitletud. Nende terminite all peab autor silmas

isikut, kes votab osa virbamisprotsessist todotsijana.

Andmete analiilisimisel kasutab autor infotehnoloogiapdhist kvalitatiivse analiitisi
programmi NVivo ning autoripoolset arutelu ja jarelduste tegemist. Selle meetodi
eeliseks peab autor analiilisi kiirust, ldbipaistvust ja usaldusvéérsust. Programmi
soovitatakse kasutada juhul, kui uuringus rakendatakse kodeerimist ja andmetest
kategooriate moodustamist. Andmetodtlusprogramm NVivo ldhtub pdhistatud teooriale

suunatud pohimdtetest.

Tdlgendusprotsessis ja andmete kodeerimisel kasutas autor kodeerimise kolme tasandit

(Laherand 2008: 120-129; 286-288):

- esialgne ehk avatud kodeerimine, kus teksti on vdimalik kodeerida rida-realt kuni
16ik-16igult. Samuti saab koodi seostada kogu tekstiga. Kodeerimise peacesmirk on
lahutada tekst osadeks ning peale grupeerimist saab neist moodustada kategooriad.
Saadud kategooriad seostatakse uuesti koodidega, mis on niiiid abstraktsemad kui

need, mida kasutati enne. Koodide nimetamise allikaks on intervjuudest saadud
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tsitaadid (in vivo koodid);

- telgkodeerimine tdpsustab avatud kodeerimise tulemust ja selle kidigus lisatakse
kategooriatele alakategooriad. Avatud kodeerimise kategooriatest valitakse vélja
need, mis on paljulubavad. Kategooriate edasiseks tdpsustuseks piistitatakse
kiisimusi ja leitakse vordlusi,

- valikulise kodeerimise kdigus vaadeldakse juhtumit kui tervikut ning piiiitakse seda
iseloomustada mingi peamise mdtte voi pdhisisu kaudu. Tulemuseks peab olema
iiks keskne kategooria. Andmete tdlgendamise protseduur 16peb siis, kui on
saavutatud kategooriate kiillastumine ja ei ilmne enam uut teadmist.

Ulaltoodud kolme kodeerimise tasandi eesmirk on teksti jirjepidev liigendamine

(Laherand 2008: 288). Neid ei saa selgelt eristada ega kisitleda protsessi ajaliste

osadena, vaid tuleb késitleda teksti tootlemise erinevate viisidena, mida saab omavahel

kombineerida. Kogu uurimisprotsessi véltel autor 101 seoseid, tekitas ja piistitas

kiisimusi uuritavate andmete kohta.

Andmete analiilisimisega alustas autor juba andmete kogumise esmases faasis
vaatlusandmete iilesmdrkimise teel lihimédrkmetena. Vaatlusandmete ja méarkmete
tdiendamise ja korduva lugemise tulemusel moodustusid esmased probleemkiisimused,
millele tuginedes koostas autor intervjuu kiisimustikud. See aitas keskenduda uuritavale

kiisimusele ja piiras liigse informatsiooni kogumist.

Pérast koigi planeeritud intervjuude toimumist ning salvestamist ja kiisimustikele
kirjalike vastuste saamist salvestas autor kogutud andmed andmeanaliiiisi programmi
NVivo. Jargmise sammuna transkribeeris autor tdielikult intervjuude teksti. Seejdrel
alustas autor kodeerimise protseduuri. Esialgse kodeerimise kidigus kodeeris autor
andmed siindmus-siindmuselt piistitades pidevalt kiisimusi, millisele koodile vastab
kodeeritav informatsioon. Néiteks ,.0ppimine®, kus esines erinevaid arvamusi ka
tooandjate seisukohtades — Oppimist toetatakse ja soositakse, kuna todtaja areng on ka
ettevottele kasulik, kuid toodi vélja asjaolu, et t66lt puudumise tasakaalustamiseks
peaks tootaja mingi kindla aja jooksul to6tama pérast dpingute 1d6petamist. To6votjad
rohutasid, et dppimine on osutunud probleemiks tookoha saamisel, kuna todandja ei
soovinud dppepuhkuse voimaldamist. Sellele informatsioonile tuginedes moodustas
autor kategooria ,,diskrimineerimine* ja koondas edaspidi sinna alla koodid, kus esines

vastuolusid intervjueeritavate seisukohtades.
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Lisaks andmete kodeerimisele tegeles autor ka nende pideva vordlemisega. Samuti
vordles autor kodeerimise kadigus tekkivaid kategooriaid. Pidev vordlemine tegi

lihtsamaks seoste ndgemise erinevate kategooriate vahel.

Telgkodeerimise kdigus vdrdles autor omavahel kategooriaid ja alakategooriaid.
Kategooriate vordlemise tulemusel saab liita sarnaseid kategooriaid. Sellise liitmise
tulemusel kujunesid vélja t60 seisukohalt kdige olulisemad kategooriad. Laherand
(2008: 287) jargi lopetatakse andmete kodeerimine, kui tdlgendamisel ei ilmne enam
uusi vaatenurki, mis kinnitab, et kategooriad on kiillastunud. Andmeto6tlusprogrammis
on iga kodeeringu vdi tsitaadi juurde kinnistatud selle autor ja alati on vdimlaik
kontrollida kodeeringu sisu ja olemust. Transkribeeritud ja kodeeritud teksti kogumaht

oli 81 A4 lehekiilge (teksti suurus 12, reavahe 1,5).

Intervjuudest tuli vilja, et tddandjad ndevad probleemi véikelaste vanemate varbamisel.
Lapse haigestumise tottu tuleb toolt eemal viibida ja todandja eeldas, et lapsega jadb
koju kindlasti ema ning seetdttu ei ole kasulik vidikelapse emale todpakkumist teha.
Sellise arvamuse tépsustamiseks viis autor libi kiisitluse kahes perearstikeskuses ja 32

pere hulgas, kus kasvavad 3-5 aastased lapsed.

2.2. Uuringu andmete analius

Selles peatiikis annab autor iilevaate andmete kodeerimise kdigus saadud tulemustest.
Pérast andmete avatud ehk esmast kodeerimist, kui kategooriad olid kiillastunud,
moodustus 108 koodi, mille telgkodeerimise ja grupeerimise tulemusel moodustus 15
kategooriat. Pérast valikulist kodeerimist moodustus viis kategooriat 78
alakategooriaga. Jirgnevalt esitab autor moodustunud kategooriad koos nendest
tulenevate alakategooriatega, lisaks toob autor vilja ka tsitaadid muutmata kirjapildiga,
mis on abiks lugejale tdlgenduste hindamisel. Intervjuudest tuleneva informatsiooni
esitamisel on kasutatud intervjueeritavate isikukohaseid tunnuseid, mis on tépsemalt
vélja toodud magistritod tabelis 4 (lk 33). Selgema pildi andmiseks kajastab autor
edaspidi moodustunud kategooriaid jirgnevalt: kategooria > alakategooria >
alamkategooria (joonis 5). Joonistel kujutab autor ainult neid kategooriaid, milles esines

konfliktisituatsioon. Teised intervjuude analiilisimisest tulenenud kategooriad
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kajastatakse vaid tekstipohiselt.

A\ 4

Alakategooria
Alamkategooria Alamkategooria

Joonis 5. Uuringust tulenev niitlik kategooriate siisteem (autori koostatud).

Jargnevalt esitab autor intervjuudest tuleneva analiiiisi vdimalike probleemide
olemasolu leidmiseks. Lisatud on kirjeldused ja véljavotted intervjuudest, mis on abiks

kategooriate sisu mdistmisel.

Intervjuudest koorus vilja, et todandjad peavad véga oluliseks kandidaadi poolt tehtud
eeltodd enne kandideerimist, mis holbustab kandidaadil endal eelnevalt hinnata enda
sobivust antud ametikohal. Siin réhutati eelt66 mahu suurust soltuvalt ametikohast,
mida kdrgemale positsioonile kandideeritakse, seda rohkem on vaja kandidaadil ennast
ette valmistada lugedes niiteks erinevaid raamatuid ja tutvudes ettevotte kodulehega.
Toootsijate poolt rohutati, et ettevotte kodulehelt ei ole vdimalik saada piisavalt
adekvaatset informatsiooni vaid soovitakse kasutada info hankimise kanalina hoopis
tuttavaid, kes on kunagi selles organisatsioonis todtanud. See vahend on tdhus just
sisekliima teadasaamiseks. Juhul kui ettevOtte maine on hea, siis saab eeldada, et ka
sisekliima on hea ja pakutakse tootajatele meeldivaid to6tingimusi. Autor nimetas selle

kategooriaks ,,kandidaadi tehtava eeltdo olulisus®.

TA3: Soltub viga palju ametikohast, kuhu kandideeritakse. Mida korgemale tasemele

tootaja kandideerib, seda rohkem ta kasutab ka erinevaid materjale, et olla valmis
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erinevateks kiisimusteks.

TA4: Kui toétaja on eelnevalt uurinud ettevotte kohta, siis oskab ta hinnata, kas ja

kuidas ta sobib ettevottesse. Ta oskab oma ootusi analiitisida.

TO2: /... /saab kasutada usaldatava isiku kdest saadavat infot firma kohta ja peab end
kurssi viima firma saavutuste ja ettevotte suundadega. Sellist usaldusvddrset infot on

raske leida kui ei ole firmas tuttavat.

Tooandja esindaja hinnangul sdltub vérbamisprotsessi ldbiviimine iildjuhul tdidetava
ametikoha spetsiifikast. Juhul kui virbamisprotsessi on kaasatud personaliotsingufirma,
tehakse eeltdo seal ja ettevottesse on oodatud ainult eelvooru ldbinud kandidaadid. Siin
vastandus ka to0votjate arusaam - protsess erineb ettevotete osas kardinaalselt, samas
arvati, et virbamisprotsess on suhteliselt sarnane. T66votja poolt toodi vilja asjaolu, et
ettevotted ei tee kandideerimist atraktiivseks ja ei tdida sellega kandideerija ootusi,
nditeks ei selgita piisavalt pakutavat hiivede paketti. Autor mééras siin kategooriaks

,protsess®.

TA1: Kui silmas pidada konkreetset ametikohta, on vilja kujunenud nii, et lepitakse
kokku keda otsitakse, mis on kriteeriumid, /.../ ja mille puhul saab teha jdreleandmisi.
Kui on mitu vordset kandidaati, siis iga jdrgnev arvamus, mis on korvale veel

korvutada, siis see aitab kaalumist lihtsamaks teha.

TO1: Reeglina on intervjuu aga on olnud ka selline kandideerimine, kus koigepealt tuli
saata CV virbamisfirmasse, siis virbamisfirma esmase valiku pohjal kutsus esimesele
vestlusele, millest selekteeriti vilja kandidaadid, keda ta tutvustas tulevasele
tooandjale. Siis oli vestlus tulevase toéandja esindajaga ja siis toimus jargmine voor
vdlismaal iihes vdrbamisfirmas, kus oli vestlus ja tuli lahendada mitme pdeva viiltel
erinevaid tilesandeid, teha erinevaid teste ja siis nende testide ja vestluste pohjal tehti
kokkuvote, mis anti toéandjale, mille pohjal téoandja otsustas, kellega edasi minna.

Lopuks oli vestlus finantsjuhi ja tema alluvatega. See oli selline pooleaastane kogemus.
TO2. Kui toéandja kasutab otsingufirmat, on kiisimused ja protsess tisna identsed /.../.

TOS: Suurtes ettevotetes on mitu kandideerimisvooru. Minul on olnud juhus ka, kus
tehakse esimene vestlus telefonis ja selle alusel otsustatakse, kas pddsed edasi.

Viikestes ettevotetes on piisanud ka tihest vestlusvoorust. Virbamisprotsessid on kohati
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ebameeldivad just viikestes ettevotetes, kus suhtumine on pigem selline "ndita mis sa
oskad", kuid ettevote absoluutselt ei selgita, miks toétaja peaks sellesse ettevottesse

kandideerima, mis on hiived ehk siis suhtumine on tileolev, kuigi peaks olema vastupidi.

Uks vdimalus minna modda tavapirase virbamisprotsessi skeemist on kasutada
ettevottesse praktikale tulnule toOpakkumise tegemist. Autor siinkohal eraldi
kategooriat ei mddranud, kuid kuna antud informatsioon on oluline virbamisprotsessi

seisukohalt, kajastab seda vaid tekstipdhiselt.

TAS: Pean tunnistama, et erandeid on. Kui ta opib ja tuleb praktikale ja siis erand
ongi, kui ma nden temas potentsiaali, et ta saab hakkama, siis ma ldhen ametlikust

konkursist médda.

Grupiintervjuude ldbiviimise eelisena toodi tddandja poolt vélja asjaolu, et selliselt on
kergem vorrelda erinevaid kandidaate, kuid kandideerija hinnangul on grupiintervjuu
mérksa pingelisem kui iiks iihele vestlus. ToOotsija arvates on grupiintervjuu puhul

oluline silma paista ja meelde jadda

TA3: /.../ kui inimesed otse saadavad oma CV-d, siis mina eelistaksin grupitéod, et

ndha, mis seal CV taga on, et saada rohkem aimu inimesest, kui ainult tunnine vestlus.

TA1: Kui on grupiintervjuu, siis liheb toendoliselt palju sellist infot nagu kaduma, sa ei

suuda nagu koigi ees neid koiki lahti harutada. Personaalses vestluses on see lihtsam ...

TOA4: Grupiintervjuu on palju pingelisem kui tavaline intervjuu, sellega nagu testitakse

pingetaluvust.

Isiklike kiisimuste kiisimine toodi intervjuudes vélja todandjate ja toovotjate poolt.
Tooandjate kinnitusel pigem vilditakse isiklike kiisimuste esitamist, mis on kooskdlas
Isikuandmete kaitse seaduse § 11-ga. T60andja tdi vélja ka asjaolu, et inimesele meeldib
endast rddkida ja sageli tuleb kogu isiklikku tausta puudutav info ka ilma kiisimata
vélja. Autori hinnangul valimisse sattunud pooled tddotsijad négid probleemi isiklike
kiisimuste esitamises tdoandja poolt. Toodi vélja ka vdimalus ise rddkida ilma kiisimust

ootamata, mis annab kandidaadist objektiivsema ja ausa pildi.

TA3: Isiklik kiisimus on niiiid kahe otsaga asi, et mida me kindlasti ei kiisi ... me ei kiisi
laste arvu, me ei kiisi, mis rahvusest on abikaasa ja millega abikaasa tegeleb, et noh

selles mottes, et nagu inimese enda kohta et kus koolis ta on oppinud ja millega vabal
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ajal tegeleb.

TAA4: Isiklikud kiisimused, kui ta ise rddgib, millega vabal ajal tegeleb ja sealt tihtipeale

kooruvad viilja, mis huvid inimesel on ja kuidas ta ennast no maha laadib.

TAS: Isiklikke kiisimusi kiisin, et kui tosiselt suhtute t60l kdimisesse ja kui olete haige,

et kas ikka tosiselt ennast ravite, aga seda ndeb ka inimesest dra juba.

TO1: Et ma ei saa oelda, et mulle oleks viga palju isiklikke kiisimusi esitatud pigem on
just see, et ma olen ise olnud aus ja avatud nende teemade pealt ja alati ise vilja
toonud, et mida ma olen pidanud oluliseks. Toéandja saab eelnevalt informatsiooni ja

saab selle pohjal otsustada, et kas need on olulised nditajad tema jaoks voi mitte.
TOA4: Kohati liiga isiklikke. Tean, et kiisitakse nditeks, kas te kavatsete veel lapsi saada?

TOS: Isiklikesse kiisimustesse suhtun moistvalt ja arvan, et toéandja peab siiski mingil

mddral olema kursis isikliku eluga, mis aeg-ajalt voib mojutada toolkdimist.

Tooandja esindaja kirjeldas avaldatud to6pakkumise kuulutuses kajastatut kinnitades, et
erinevaid diskrimineerivaid tingumusi sinna kirja ei panda, sellest hoitakse kindlalt
kinni. Téovotjate hinnangul ei avaldata todkuulutuses piisavalt informatsiooni ja toodi
vilja asjaolu, et ndites voimaliku pakutava palgataseme teadasaamiseks, tuleb ise teha
viga palju eeltodd, leida moni tuttav, kes teab ettevitte palgataset. Palgateemat
puudutatakse alles todvestluse 10pus. Autor miiras siin kategooriaks ,to0kuulutus ja

tasu.

TA3: Téokuulutusele pannakse ettevotte tutvustus, siis on ametikoha puhul noutavad
oskused, omadused ja siis on pakutavad hiived. Vanusepiiranguid ja teisi kitsendavaid
tegureid kuulutuses vdilja ei tooda. Kuulutuse puhul jdlgime viga rangelt, et ei oleks

nahavdrvi jdrgi voi hariduslikku diskrimineerimist, et seda viga jdlgitakse jah.

TO4: Téokuulutustes iildiselt ei ole vilja toodud palganumbrit ja seda teemat

rddgitakse alles vestluse lopus. Sageli ei ole isegi mitte pakutava palga vahemik teada.

Tooandjate arvates suurendab maineka ettevotte nimi kandideerijate hulka
mérkimisvéarselt. ToOvotjate hinnangul eeldatakse maineka ettevotte puhul korrektselt
makstavat toOtasu ja see tOstab ettevotte suhtes usaldust. Toodi vilja ka asjaolu, et
mainekasse ettevottesse kandideerimisel tuleb ennast paremini ette valmistada, ja

eeldatakse, et seal on ka suuremad ndudmised kandidaadile.
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TA2: Todandja maine on vdiga oluline ja aina olulisemaks saab. Ma ei saa teha oma
ndgu tooandjana heaks kandideerijate turule, kui sisu ei ole, see on volts, see on nagu
vdljapoole ndidatud glamuur, aga millel pole tausta ega sisemust. See kukub ruttu
kokku, see on nagu kaardimaja, mis iihte lehte tommates kukub kokku, et kui seal pole
tegelikkust taga, siis téootsijad, kes otsivad ja asuvad sinna téole, saavad ruttu aru, et

see on volts. Ja see info levib viga kiiresti.

TA3: Kui ikkagi ettevotte nimi on tuntud, siis on kandideerijate hulk suurem, et need on
nagu sellise suurema garantiiga ettevotted, et su palk makstakse oigel kuupdeval ja

makstakse ikka pangakontole, mitte ei maksta timbrikus.

TO1: Ma arvan, et ettevotte maine on viga oluline, et kui see nimi tuleb mulle tuttav
ette ja kui ma tean, et on tegemist suure ettevottega ja tal on positiivsed
meediakajastused ning vdga hea on, kui saan positiivset kajastust ka mu isiklike

tuttavate kaudu.

TO3: Kui firmal on suur kaadri voolavus ja alalopmata on téokuulutused portaalides

tileval, siis see kindlasti ei tekita usaldust ega drgita mind kandideerima.
TO4: Mida suurem ja mainekam- seda suurem on hirm libi kukkuda vestlusel.

Intervjuudest selgus, et ettevotetes tehakse parima kandidaadi véljaselgitamisel
erinevaid teste. Varbamisprotsessis erinevaid testide kasutamisele viitasid tdootsijate ja
tooandjate esindajad. Selles kategoorias konfliktisituatsiooni analiilisi tulemusel ei
ilmnenud, kuid autori arvates on vajalik selle alakategooria kaasamine tervikpildi

loomiseks ja autor vastavat informatsiooni joonisel ei kajasta.

TA4: Ametikoht, mis vajab praktilist oskust, ja kui on kandidaate viiskiimmend, siis
lihtsalt vestluse kdigus ei tule vilja see praktiline oskus. Siis teeme teste voi anname
lahendada praktilisi iilesandeid. Kui ametikoht seda nouab, siis tasub testida

pingetaluvust ja suutlikkust tegeleda peenmotoorikaga.

TOS: Vestlusring, proovipdev, loogilise motlemise testid st pannakse sind erinevatesse
olukordadesse, mida pead lahendama. Analiiiisitakse suhtlusoskust, 1Q test- milleks
oled voimeline. Samuti kasutatakse taktikat "pea ees kiilma vette" ehk kohe pannakse

sind reaalse t66 olukorda.
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Tooandjate arvamus vilistodjou varbamise kohta niitas, et kui ettevotte tegevusala on
viga spetsiifiline ja siit ei ole vdimalik leida kvalifitseeritud tootajat, siis on ainus

lahendus leida vastava ettevalmistusega todtaja vilismaalt.

TA2: Teatud erialade puhul, mida meil ei Opetata, ongi ainus vdljapdds vdlismaalt

spetsialiste siia tuua, siis siin voiks olla riigi poolt rohkem tuge.

Léhtudes intervjuude analiiiisist ja moodustatud kategooriatest esitab autor kokkuvotva
tabeli 5 kategooria ,,virbamine* kohta, kus esines vastuolude tajumist osapoolte vahel.
Vastuolu esinemist nditab ,.+* mark, mérgistuseta ruudu puhul ei mainitud intervjuus

vastavat kategooriat.

Tabel 5. Kategoorias ,,virbamine* esinenud vastuolud

Tooandja Toovotja Toovaidluskomisjoni
esindaja
Protsess + + +
Kandidaadi eeltoo + +
Ettevotte maine + +
Tookuulutus ja tasu + +
Isiklikud kiisimused + +
Grupitoo + +

Allikas: autori koostatud.

Jargnev joonis 6 ilmestab tddandjate ja toOvOtjate arvamustes esinevate

konfliktsituatsioonide tekkimist kategooriate 15ikes.

Isiklikud
kiisimused

Virbamine

Protsess
ja erandid

Too6kuulutus
ja tasu

Kandidaadi
tehtav eetdo

Ettevotte
maine

Joonis 6. Kategooria — Virbamine alakategooriatega (autori koostatud).
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Intervjuudest selgusid peamised todandjate poolsed ootused kandidaadile. Keeleoskuse
olulisuse toid intervjuudes vilja nii tod6andjad kui toovotjad. Mittepiisav  keeleoskus
voib sageli osutuda probleemiks just sisserdnnanute virbamisel. On esinenud olukordi,
kus see ei avaldu virbamisprotsessi jooksul, kuna voimalikud kiisimused ja vastused on
selgeks Opitud, vaid alles reaalse tootegemise kéigus. On todandjaid, kes suhtuvad
kandidaati tolerantsemalt juhul kui on olemas keeleoskus, kuid tulenevalt vdhesest
praktikast, ei julge suhelda. Sellisel juhul tehakse ikkagi toopakkumine ja toetatakse
pigem kogu meeskonnaga keelelist 16imumist. Kui t66 eeldab igapédevast tihedat
suhtlemist klientidega, siis leidis todandja, et kui kandidaat ikkagi keelt ei valda, osutub
see probleemiks ja vOib saada takistuseks virbamisotsuse langetamisel. Todotsija

rohutas keeleoskuse olulisust juhul kui t66 eeldab suhtlemist vélisriikidega.

TA2: Meil kandideerib voib-olla natuke rohkem neid, kes on Eestisse sisse rdnnanud,
oleme neid ka vdrvanud, aga tihtipeale saab takistuseks see, et nad ei valda eesti keelt.
Intervjuu kdigus tundub, et ta saab nagu koigest aru aga kui hakkab toéle, siis ei saa
klientidega suhelda.

TAS: Ja monikord ma ka motlen, et ta ei sobi keeleoskuse pdrast, aga ma kuulan ta dra,
Jja kui on keeleliselt probleeme, pigem ma nagu toetaksin loimumist.

TO2: Kui on vajalik suhtlus riikidega, millega on seotud inglise keel, siis ka vestlused

on tildjuhul libi viidud inglise keeles.

Kandideerija kvalifikatsiooni asetasid olulisele kohale todandjad ja toovdtjad.
Situatsioonis, kus kandidaat omab mérksa korgemat haridust, kui eeldaks pakutav
ametikoht, soovitas todandja kaardistada kandidaadi ootused ja seeldbi saada aimu
kandideerimise pohjusest. Sageli on esinenud olukordi, kus kandidaat soovib mdneks
ajaks asuda mitte nii vastutusterohkele toole kas tervise vdi perekondlike pohjuste tottu.
Tooandja leidis, et mida haritum on kandidaat, seda laiem on tema silmaring ja
suutlikkus ettevottele kasulik olla ning selline kandidaat suudab ka ise analiitisida, miks
ta soovib sellisele kohale todle asuda. To6votjate vastuseid analiilisides selgus, et sageli
esineb olukordi, kui seatakse kahtluse alla kandidaadi soov ja motivatsioon tddtada

madalamal ametikohal kui seda eeldaks olemasolev haridus.
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TO2: Oman korgharidust ja kandideerimisel spetsialisti ametikohale tekitas see
kiisimuse, kas mul on piisav motivatsioon jddda sinna téole pikemaks ajaks. Tajusin, et

ettevotte esindaja soovis vdrvata mitte korgharidust omavat isikut.

TA3: /.../ avatud kiisimused, et miks see inimene seda teeb. Nditeks on selline kogemus
olnud vanemate inimestega, et nditeks iile 50-sed inimesed, kui nad kandideerivad, siis

ongi see, et nad ei taha enam niipalju vastutust ja tahavadki teha sellist lihtsamat t60d.

TAA4: Haridus on oluline, siis on kandideerijal laiem pilt silme ees, ta saab aru, et miks
ta oma t6od teeb ja mis tulemused on, kui ta oma tood hdsti teeb, voi vastupidi, kuidas

see mojutab iildist tookeskkonda, kolleege ja kliente.

Sarnase tookogemuse omamine on todandjate silmis eeliseks juhul, kui tegemist on
véaga spetsiifilise alaga. Kuna on erialasid, mida Eestis iildse ei dpetata, on leidnud
todandja lahenduse ettevotte poolt pakutavate sisekoolituste ndol. Samuti toodi té6andja
poolt vilja aspekt, et tookogemus ei tohi olla samal ametialal viga pikk, kuna siis on
raskem uut tootajat vormida ettevottesse sobivaks. TOOvOtjate arvates ei ole mdtet
kandideerida ametikohale, millisel puudub varasem tookogemus, kuna tédandjad ei
suhtu hésti eriala vahetamise soovi. Toovotjate seisukohalt kandideeritakse valdavalt

samalaadsele ametikohale.

TA3: Praegusel hetkel on suhteliselt raske leida kvalifikatsiooniga toétajaid kuna tikski
Oppeasutus ei paku teenustekeskuse raamatupidamise eriala. Meiepoolne lahendus on

see, et koik tootajad, kes toédle tulevad, opivad kohapeal.

TAS: Mulle meeldib, et oleks to6kogemus, aga mitte viga pikk, /../, eelistan sellist, kes

on aldis tdiendoppele.
TO2: Olen alati kandideerinud sarnastele tookohtadele.

TO3: Tean iseenda ja tuttavate kogemusest et uuele erialale kandideerimine, kui

puudub sellelaadne eelnev téokogemus, on toéturul tisna tulutu ettevotmine.

Koolitusteema toid oma vastuses vilja todandjad ja todvotjad. Vastustest selgus, et
spetsiifiliste erialade puhul eeldavad to6andjad vastava koolituse eelnevat ldbimist, kuid
on valmis pakkuma ka koolitusi. Kui koolitus on kulukas, siis sdlmitakse vastavad
koolituskokkulepped todtajaga. See ilmnes ka todandja ja toovotja vastustest. ToovOtja

kinnitas, et ettevottesise kandideerimise puhul teisele ametikohale koolitust ei pakutud
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ja vastava oskuse puudumise tottu seda todkohta ka kandidaat ei saanud.

TA2: Kui on teada, et vaja tdita ametikoht, kus ei ole voimalik pakkuda kiiret viljaopet,
siis on eeliseks eelnev koolitus voi téokogemus. Kui tootaja suunatakse ettevotte poolt
koolitusele, siis olenevalt olukorrast solmitakse ka koolituslepingud ja siis on fikseeritud

teatud moistlik periood, kui tootaja kohustub téoandja juures toétama, /.../.

TA3: Meil on koik sisemised koolitused ja need lepingus ei kajastu. Inimene tuleb

kohale ja siis kolleegid opetavad ta vilja. Seda eriala kuskil koolitustel oppida ei saa.

TO2: Kui soovisin ettevottesiseselt kandideerida teisele kohale, siis timberopet ei

pakutud ja seda kohta ma ei saanud.

TOS: Ettevotted iildjuhul pakuvad ka vajalikku algopet toéle asumiseks ning see
sdtestatakse téolepingus. Kandideerin ettevotetesse, kus on vaja sarnast tookogemust,

kuigi valdkonnad on vdga erinevad.
Ulaltoodud neli kategooriat koondas autor tihisnimetaja ,.kandidaadi oskused* alla.

Intervjuude analiiiisi tulemusel moodustas autor kategooria ,,taustauuringu vdimalused*
ja koondas selle alla erinevad taustauuringu teostamise vdimalused, mida védrbajad
kasutavad. Taustauuringut puudutasid intervjuudes todandja, to6votja ning seadusandja
esindaja. Intervjuusid analiilisides selgus, et taustauuringu peamise kanalina kasutatakse
helistamist eelmisele todandjale. Esineb ka juhtumeid, kui kandidaat ei soovi, et
voetakse ithendust eelmise todandjaga. Sellisel juhul leidis td6andja esindaja, et vajalik
on vilja selgitada pohjus, miks kandidaat keeldub taustauuringu tegemisest. Siinkohal
toodi vilja ka voimalik pdhjus, kui kandidaadil on esinenud mdni probleem voi tiili ja
sellisel juhul on kandidaat pakkunud vilja kellegi teise soovitaja. Sellise olukorra
tekkimisel ootab todandja kandidaadilt ausaid selgitusi. Samuti selgus, et valimisse
kuulunud té6andjad taustauuringu kanalina sotsiaalmeedia erinevaid kanaleid ei kasuta.
Eelmise tddandjaga iithenduse votmist kinnitasid ka toovotjate esindajad. Selgus, et
kandidaati ei ole teavitatud taustauuringu tegemisest ja see on alles hiljem vilja tulnud
tuttavate kaudu. Intervjuus toodi esile vdimalus kontrollida tddotsija tausta Politsei- ja
Piirivalve Ametist, juhul kui on tegemist viga rangete nduete ja turvakontrolli ndudva

ettevottega.

TA3: Praeguses firmas me sellist tagasisidet eelmise todandjalt ei kiisi, see on
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personaliotsingu firma pddevuses. Samas eelmises firmas oli see iiks oluline
protsessiosa. Peale seda, kui kandidaat oli jdtnud positiivse mulje, siis viimases
vestlusvoorus kiisisime kandidaadilt luba helistada soovitajale ja seda voimalust ka

kasutasime.

TAS: /.../ teen taustauuringut selles mottes, et ma helistan sinna, kus ta on enne

tootanud.

TO5: Taustauuringu meetoditest ilmselt koige levinum on see, et kontakteerutakse
eelmise téoandjaga ja kontrollitakse, kas toolt lahkumise pohjus on oige ning milline

tootaja on.

TO1: Minu puhul on iiks tooandja vajanud ka luba Politseiametist, et teada saada, et
mul ei ole kriminaalseid karistusi, kuna t00 toimus sellises ettevottes, kus on t60

rangemalt reglementeeritud.

Paljudel kandidaatidel on CV-sse mirgitud soovitajad. Taustauuringu tegemise
voimaluse nende kaudu tdid vélja nii toovotja kui ka tddandja esindajad, kes just
juhtivale ametikohale kandideerimisel helistavad ka soovitajale. Samas tddeti, et
soovitajatelt saadud infot ei saa alati tdena votta, kuna kandideerijal voib-olla
soovitajaga antavate vastuste osas eelnev kokkulepe. Taustauuringut on voimalik teha

ka 14bi ettevdtte tootaja, seda kinnitasid nii todandjate kui ka téovotjate esindajad.

TAS: Ma pean tunnistama, et ma ei usu CV-s olnud soovitajaid, monikord on jddnud
tunne, et soovitajaga on kokkulepe tehtud, kuidas vastata. Soovitus ei pruugi alati kuld

olla, aga sa ikka kuulad dra.

TO4: Minu kdest on kiisitud, et kui neile jddb moni kiisimus ebaselgeks, kas nad voivad

nditeks helistada CV kirjas olevale isikule, kes on mind soovitanud.

TA3: Selles mottes, et kui ta tuleb ja tal on tuttav meie ettevottes, siis kasutame tema,

kui sisemise soovitaja kdest taustauuringu tegemise voimalust.

TO3: Kui kandideerin ja vestlusel tuleb vdlja, et tunnen kedagi sellest firmast, siis olen

kuulnud temalt hiljem, et uuriti minu kohta. Vestlusel sellest ei teavitatud.

Sotsiaalmeedia erinevaid kanaleid mainiti intervjuudes tddandjate ja todvotja poolt.
Analiitisi kdigus selgus, et sotsiaalmeedia kaudu taustauuringut meie todandjad

aktiivselt ei kasuta, samas t60votja sonul on tema kontot kontrollitud.
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TA2: Toendoliselt see, mida inimene on ise enda kohta sotsiaalmeediasse iilesse
pannud, voi mis on tema kohta avalkult kittesaadav, siis see on iiks voimalus tema

kohta tausta vaadata.

TA1: Mul endal isiklikult ei ole Facebooki kontot. Mina ei otsi sotsiaalmeediast /.../.
TO2: Tean, et Facebooki sein on iile kiidud ja googeldatud.

Taustauuringu eetilisusele viitas vaid seadusandja esindaja.

SA: Taustauuring on eetiline nii kaua, kui see ei riiva inimeste pohiseaduslikke oigusi.

Intervjuude pohjal sai jireldada, et tddandjad ootavad kandideerimisel kandidaadi
avatud olekut, ausust ja julgust vaadata ka enda sisse ning oskust ennast analiilisida.
Positiivse mulje jitab naeratav todotsija, kellel on silmades sdra sdltumata vanusest.
Toootsija arvates on oluline olla aus ja mitte kasutada enda tutvustamisel mittetoest

informatsiooni ettevottepoolse diglase otsuse langetamiseks.

TAS: Aga kui ma nden temas naeratust ja koik on silmades peidus, kui inimesel on viga
selged ja avatud silmad ja naeratus, siis ta sobib /.../, iitleme kasvoi pensiondr voib olla

vdga hea todotaja, kui tal on ikka sdra silmades.

TO1: Ma arvan, et kandideerimisel on oluline ausus, et kui sa oled aus ja nditad ennast
sellisena nagu oled, siis ettevote saab langetada diglase otsuse, et kas sa sobid sinna
ettevottesse voi mitte. Todandja peaks tooma voimalikult selgelt vilja oma ootused,
mida tema ootab ja samamoodi ka kandideerija tooks vilja oma tugevad ja norgad

kiiljed et siis saaks langetada sellise diglase otsuse.

Jargnevalt esitab autor tabeli osapoolte arvamustest selgunud vdimalike esinevate
vastuolude kohta kategoorias ,kandideerimine®. Tabelis mérgitud ,,+ nditab vastuolu

tajumist ja ,.tithi ruut* puhul ei mainitud intervjuus vastavat kategooriat.
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Tabel 6. Kategoorias ,.kandideerimine* esinenud vastuolud.

Tooandja | Toovotja | Seadusandja esindaja

Koolitus + +

Keeleoskus + +

Kvalifikatsioon + + +

Sarnane + +

tookogemus

Sotsiaalmeedia + +

Soovitaja + + +

Allikas: autori koostatud.

Lisaks esitab autor joonise 7, mis ilmestab analiiiisi kdigus kujunenud kategooriat

Kandidaadi

oskused
Sarnane

tookogemus
@ Kwvalifikatsioon

Joonis 7. Kategooria — Kandideerimine alakategooriatega (autori koostatud).

,.kandideerimine*.

Taustauuringu
vOimalused

Sotsiaalmeedia
Soovitaja

Mitmed to6andjad tdi intervjuudes vilja asjaolu, et sageli vdib osutuda kahe kandidaadi
vahel valiku tegemine vdga raskeks, kuna iiks neist valdab head ,,enesemiilimise*
oskust. To6andjad tajuvad siin probleemi, kuna hea , miiligioskusega* kandidaat ei ava
alati tdielikku tdde enda kohta, sest kui kandidaat piitiab saada seda tookohta, siis on ta
valmis nditama ennast selliselt, nagu konkreetne ettevite vajab vOi ootab.

Kandideerimise puhul kasutavad paljud toootsijad erinevaid kandideerimisnippe, et
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ndida t66andjale sobivas valguses. To6andjad olid arvamusel, et pigem nad ootavad
kandidaadipoolset reaalse enesetutvustuse esitamist, sest teadlikumad ja ennast
varbamisvestluseks ettevalmistanud kandidaadid oskavad oma kéitumist paremini
suunata ja vastata esitatud kiisimustele todandja seisukohalt ootuspédrasemalt.
Toootsijate poolsed seisukohad olid jadda ausaks aga samas peeti oluliseks piisava
eeltdd tegemist ettevotte kohta, erinevate virbamisalaste raamatute lugemist ning
internetiallikates toodud soovitustega tutvumist. Lahendusena pakkus todandja vilja
voimaluse kandidaadi selgeks Opitud vastustest eemale suunamiseks mdne tavapératu
kiisimuse abil. Samuti peeti kasulikuks antud teema juures kehakeele tundmist ja diget
tolgendamist. Teise probleemina nigid td6andjad kandidaadipoolseid liithikesi vastuseid
kartuses anda vale voi mitteoodatud vastus, mis on samuti késitletav ilustamisena. Selle
lahenduseks pakuti vélja avatud kiisimuste esitamine. Autor mééras siin kategooriaks
»lustamine®, mis selgitab kdige paremini lisaandmete esitamist enda kohta. Jargnevalt

esitab autor véljavotted intervjuudest ilmestamaks vastuolu kategoorias ,,ilustamine*.

TA1: No nditeks noored, kes tulevad koolist ja kellel ei ole kogemust, siis need ikkagi
miitivad ennast vdga hdsti. Ja siis seal korval on need, kellel on kogemus, kuid ei oska
ennast ,,miitia “ ja siis oledki dilemma ees, et kumba sa siis valid. Sulle jddvad noored ja
sdaravad viga hdsti meelde, samas see, kes on 15 aastat raamatupidajana téotanud ja ta
ilmselt teab koike maksundusest, palgaarvestusest /.../, aga lihtsalt see, et sul on

vorrelda kaks inimest /.../ tihtipeale lihed ja valid selle sdrava.

TA3: Kui kandidaat kasutab suletud vastuseid, et mitte anda vastuseid, mis voivad
tooandja hinnangut negatiivses suunas kallutada, siis esitan avatud kiisimusi. Valin

sellise kiisimuse, mis ta nagu hetkeks liikkab sellelt selgeksopitud vastustelainelt viilja.

TO1: Mina olen kiill eelnevalt lugenud libi raamatud ja internetimaterjale, et teada,
kuidas vastata keerulistele kiisimustele, kuidas kdituda, et mis on oluline, /.../. Ma
arvan, et kui sa neid tehnikaid tead, siis on see viga kasulik. Vestlusel tuleb jddda

iseendaks ja olla aus nii enda kui virbaja suhtes.

Tooandja toi intervjuus vélja asjaolu, et virbamisotsuse langetamine sdltub pigem laste
vanusest, mitte niipalju arvust. Lisaks todandja esindaja leidis, et palju sdltub ka tdotaja
isiklikust motivatsioonist, kuna kui on soov ja tahtmine t66d teha, on voimalik tagada

piisav tugivorgustik, kes aitab laste haigestumise perioodidel. Toovaidluskomisjoni
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esindaja toi esile asjaolu, et lildjuhul eeldatakse, et haigestunud lapsega on kodus ema
(stereotiilipne diskrimineerimine) ning see vdib olla midravaks valiku langetamisel.
Sellisel juhul lisandub stereotiiiipsele diskrimineerimisele laste olemasolu tottu ka teine
alus, milleks on sooline diskrimineerimine. Tddotsija hinnangul on kiisimus laste kohta
alati kaasatud ja hinnanguliselt on see méiérav ning liiga isiklik, mis ei puuduta t66vatja
arvates t00 tegemise suutlikkust. Seadusandja esindaja rohutas, et laste olemasolu alusel
varbamisotsuse langetamine riivab pohiseaduslikke oigusi. Siin oleks lahenduseks
asjaolu, et lapsevanematel on voimalik kokku leppida vahelduv hoolduslehel olemine,
kuid see on teema, millel kindlasti peaks peatuma tdovestluse ajal. Autor nimetas
eelneva kategooriaks ,,lapsed*. Teemat ,,lapsed* puudutasid oma vastustes peaaegu kdik

todandja ja toootsija esindajad.

TAS: Lapsi ma kindlasti kiisin, kiisin ka seda, et kas nad on haiged aga ma saan ka
sellest aru, et kui on kolm last ja nad on koik jdrjest haiged, aga ta ei saa ju tool kdia.
Kui tuleb ema ja iitleb, et tahab viga tootada, aga tal on lapsed vanuses 2,3,4 siis ma ei

hakka valetama, ma kahtlen toesti ja sageli saab kandidaat eitava vastuse.

TO2: Ja laste olemasolul kiisitakse alati ka laste vanust, mis ei peaks olema vestlusel

kindlasti teemaks, sest see ei haaku mingil moel t60 tegemisega.

Tooandja hinnangul, kui selgub virbamisvestlusel, et kandidaat dpib veel, tuleks peale
Opingute 1opetamist kindlasti todtada nditeks aasta jooksul, teine leidis dppimise olevat
pigem boonuseks. Oppija areng on ka tddandjale kasulik ning leidis, et teda tuleks
Oppimise perioodil pigem toetada, kuid kui dppimine osutub t60d segavaks, tasub
kaaluda, kuidas edasi minna. Samuti rohutati asjaolu, kui on kandidaadil piisav
motivatsioon t60 tegemiseks, siis on vdimalik oma aega planeerida ja edukalt t66
korvalt dppida. Todotsija toi vilja juhuse, kus teda jéeti ldppvoorust vilja, kuna oli
vajalik saada dppepuhkust kooliperioodil. Siin oleks lahenduseks méérata vastav site
toolepingusse vOi vOimaldada osaajaga toOtamist. Autor médras siin kategooria

,oppimine*, mis toodi esile ligi poolte tdoandjate ja todvotjate poolt.

TA2: Hetkepraktika pohjal saan oelda, et nditeks oppimine on pigem boonus toéandja
silmis, kuigi tean ka vastupidiseid juhtumeid. Ise ma pean seda tegelikult boonuseks,

nditab, et inimene on arenemistahteline- ja voimeline /.../ .

TAS: Kui vdrbamisel selgub, et kandidaat ootab, et talle voimaldatakse nditeks
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oppepuhkust, siis titlen kiill, et peale opingute loppemist tootad veel aasta.

TOS: /.../ toéandjad pelgavad oppimist, ehk on vaja to6lt varem dra minna kooli voi
voimaldada oppepuhkust ja sellest on vestlusel mdrku antud, et oppepuhkused ei ole

soovitavad. Kandideerimisele sain eitava vastuse.

Intervjuudest tuli vdlja, et meedia esindaja hinnangul pd6rdub véirbamisprotsessi see
osapool, kes tunnetab, et teda on ebadiglaselt koheldud, meedia poole eesmirgiga
avalikustada toimunud situatsioon, oletatav pdhjus voi olukord varbamisprotsessi kohta.
Kuid siin aga tekkib vastuolu, kuna meedia kajastab informatsiooni mitte alati péris
toeselt, vaid seal on eesmirk luua miiliv artikkel. Samuti esineb olukordi, kus
avalikustatakse toimunud situatsioon ldbi sotsiaalmeedia. Sellisel juhul on samuti
lugejal voimalik omakorda tolgendada loetut 14bi oma filtri ja edasi anda selliselt nagu
oli soov infot kuulda. Sotsiaalmeedial on mitte ainult suur moju, vaid pigem teadmata
moju info kajastamisel. Teine aspekt, millel peatus todvaidluskomisjoni esindaja oli
meedia ja sotsiaalmeedia roll koolitajana. Kui vérbamisprotsess ei ole kulgenud
kandidaadile ootuspdraselt ja ta on pddrdunud todvaidluskomisjoni poole vaide
algatamiseks ning on saanud sealt ammendava vastuse ja komisjoniliikkmete hinnangul
protsessi mitteoodatud tulemusega leppinud. Kuid paari pdeva pdrast naaseb sama isik
ja on aru saada, et tal on olnud head nduandjad voi on piitidnud leida abimaterjali ja
tdiendavat infot meedia vOi sotsiaalmeedia kaudu. Lisaks on esinenud olukordi, kus
sotsiaalmeedias kajastatakse probleemi to0koha mittesaamisest, kuna kandidaat on
lapsevanem. Vordse kohtlemise seaduse kohaselt ei tohi lapsevanemat kohelda
halvemini teistest kandidaatidest. Juhul kui sellise pdhjusega poordutakse todvaidesse,
siis on kandidaadil vdga raske tdestada, et just lapse olemasolu oli peamiseks
takistuseks tookoha saamisel, kuna todandjal on vdimalik vilja tuua mitmeid pohjusi,
miks iiks vOi teine kandidaat oli tugevam. Autor kaalus pdhjalikult, kuidas seda teemat
kategoriseerida, kuid esitades tdiendavaid kiisimusi vastab kirjeldatu autori hinnangul

kategooriale ,,meedia, sotsiaalmeedia“.

TK: Me voime sotsiaalmeediast lugeda, et mul on laps ja téole sellepdrast ei saa. Aga
toendamine, /.../, muutub vaidlemisel viga keeruliseks, et miks téoandja valis kedagi
teist, aga oigus vaielda on vdirbamise osas.

ME: Meedia kajastab asju téipselt nii, et see oleks lugejale loetavam. Ja atraktiivsem.
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Selles mottes, et meediakajastusi iiks-iihele uskuda ei saa.

Erineva to6tasu suuruse alusel tekkivat diskrimineerimist tdid vélja oma intervjuudes
toovaidluskomisjoni ja to6votja esindajad. Kandideerija sai teada todleasumisel, et
kaastdotajale maksti samade tooiilesannete eest mirksa korgemat palka. Autori

hinnangul lisandus kriteeriumile palgaldhe ka diskrimineerimise kahtlus soolisel alusel.

TK: Vaide algatamiseks on podrdutud diskrimineerimiskahtlusega to6 tasustamise,
vordse kohtlemise pohimotete rikkumise ja lapsehoolduspuhkuselt naasmisel uue

tootajana kdsitlemise tottu.

TO2: Olen peale palga ldbirddkimisi ja lepingu allkirjastamist saanud teada, et
meessoost kolleeg, kes alustas to6d minuga samal ajal ja samadel tingimustel, sai
umbes 20% korgemat palka. Kui rddkisin sellest otsese juhiga, sain vastuse, et nii peab

olema ja see on normaalne.

Intervjuust selgus, et kui kandideerimisdokumentidele on lisatud foto, siis tekkib mingi
pilt kandideerijast aga teisest kiiljest jéille see pilt vdib natuke kallutada otsust, kui
tekkivad mingid seosed vdi eelarvamused. Uhest kiiljest on tddandjal huvitav niha milline
kandidaat vilja ndeb ja kui esmasel hetkel on sarnased CV-d siis foto ndgemine voib

mingil méédral mdjutada otsust kas positiivses v0i negatiivses suunas.

TA3: Mones mottes on jah hea, et see foto on olemas, siis tekkib mingi pilt sellest
inimesest, aga teisest kiiljest jdlle see pilt voib kallutada seda, et tekkivad mingid seosed
/.../ see on jah kahe otsaga, et iihest kiiljest on nagu huvitav niha milline see inimene
on, aga voib-olla ka selline, et esmasel hetkel nagu kui on sarnased CV-d siis voib
mingil mddral mojutada kas positiivses voi negatiivses suunas. Kui pdris aus olla siis
CV-de kdttesaamisel kui seal foto pealt puudub, siis ma ise kiill jah googeldan. Aga see

kindlasti ei mojuta mu hinnangut.

Seadusandja esindaja leidis, et rohkem tuleks 1dhtuda iildistest eetilistest printsiipidest.
SA: Eestis on liiga palju seaduseid ja iiritatakse seadustega reguleerida seda mida

peavad reguleerima tavad, ee mida peab reguleerima moraal, eetika.

Vanuse puhul otsest diskrimineerimist intervjuudest ei ilmnenud, t66andja mainis vaid
seda, et tookuulutustes vanusepiiranguid ei kajastu. Intervjuudes toodi esile veel tervis,

mille puhul rohutati piisavate fiilisiliste vdimete olemasolu. Nende puhul
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konfliktisituatsiooni esinemist autor ei tajunud. Jargnevalt esitab autor joonise 8, mis

tuleneb kategooriast ,,eetiline konflikt®.

Eetiline konflikt

Vastuolud
varbamisel

Joonis 8. Eetiline konflikt alakategooriate ja alamkategooriatega (autori koostatud).

Sotsiaalmeedia,

Erinev meedia

tootasu

Tabel 7 ilmestab konflikti tajumist huvigruppide puhul. Tabelis mérgitud ,,+* niitab
konflikti tajumist, “-,, ei taju konflikti esinemist, ,,tithi ruut* puhul ei mainitud vastavat

kategooriat intervjuus.

Tabel 7. Kategoorias ,,eetiline konflikt* vastuolude ilmnemine.

TA TO TK | ME
Iustamine + T n
Meedia, sotsiaalmeedia + n
Lapsed, nende vanus + - + I
Oppimine +- +
Erinev tootasu T T
Stereotiiiip +
Foto +

Allikas: autori koostatud.

Oigusliku konflikti alla koondas autor alakategooriad, mille puhul ilmnes vdimalik
vastuolu diguslikus mottes. Oigusliku konflikti esinemise tdid oma intervjuudes vilja
todandjad, seadusandja ning toovaidluskomisjoni esindajad. Siia kategooriasse

moodustas autor koodi ,seadusemuudatused”. Todandja hinnangul oleks vajalik
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vilisvarbamise rakendamisel korraldada lisainfopdevi uutele tootajatele ja tema arvates

on praegune seadusraamistik jatnud selle aspekti tihelepanuta.

TA2: Toéandjana motlen, et kas just seaduses sdtestama, aga riik voiks toetada
vdlismaalt Eestisse tulevate spetsialistide sisseelamist siin Eestis. Mitte et toéandja
peaks jooksma jalad rakku ja vaatama, et kuidas inimene sisse sulandub ja sisse elab

siin keskkonnas.

Alakategooria ,,tootaja teadlikkus® viljendab todvaidluskomisjoni poole vdimalikku
poordumiste arvu muutumist seoses kandidaadile tdiendava info jagamisega.
Toovaidluskomisjoni ja meedia esindajad tdid vélja kandideerija teadlikkuse oma

Oigustest.

ME: Siin on oluline, et toovotja oleks viga hdsti teadlik oma oigustest, lepingu
allkirjastamisel peab téovotja olema teadlik oma kohustustest. Mul on tunne et t6ovotja
ei ole alati piisavalt kursis ja téoandjad kasutavad kandideerija teadmatust dra enda

kasuks.

Alakategooria ,,to6turg™ toi esile seadusandja esindaja, kelle arvates ei ole meie
hariduspoliitika ja todturu reaalsed vajadused kooskdlas. Sama kinnitasid ka téoandjad,

et teatud valdkonnas on raske leida piisava ettevalmistusega spetsialiste.

SA: Hariduse valdkonna iimbervaatamine mojutaks toéturu iildist poliitikat. Praegu on
meil palju koolilopetajaid, kes ei leia rakendust tooturul vastavalt haridusele ja

haridustasemele.

Alakategooria ,,andmete sdilitamine* puhul tdi todandja vilja aspekti, kus peale
virbamisprotsessi 10ppemist tuleks kandidaatide kandideerimisandmed hévitada

(Andmekaitse Inspektsioon).

TA3: Meie ei sdilita, et kui see kandidaat meile ei sobi, siis anname tagasisidet, et ei
osutunud valituks, et pohjustest, et kui me ndeme, et ta oleks monele teisele ametikohale
sobib kandidaat, siis me jah sdilitaksime, aga praegu jah sellist kogemust ei ole, kui
inimene ei osutunud sobivaks, siis on tal mingi selline pohjus, et ei sobigi

teenustekeskusesse tootama, siis me neid andmeid ei sdilita ja need ldhevad hdivitamisele.

Toovaidluskomisjoni esindaja tdi vélja interneti teel kandideerimise kitsaskoha andmete

sdilitamise mottes. See oleks motteaineks ka seaduseandjale kandidaatide andmete
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havitamise ndude kehtestamisel.

TK: Andmeid ei tohiks nagu alles hoida, samas koik teevad ju seda, sageli on kandidaat
ka nous sellega. Nad ei kaota andmeid dra internetiportaalidest, et kui oled
kandideerinud, siis iseenesest need CV-d dra ei kao. Kui toéandja uuesti otsib, siis on

vanad olemas. Andmete hdvitamine ja kaitse on ldinud jdrgmisesse dimensiooni.

Toovaidluskomisjoni esindaja arvates vaidlustatakse varbamisprotsessi juhul, kui
kandidaadile tundub, et vastaskandidaat oli mitte nii piddev, kuid sai toopakkumise.
Tema hinnangul on vérbamise vaidlustamine véga keeruline, kuna tddandjal on kerge
leida pohjendust, miks tddle saaja oli sobivam. Virbamise vaidlustamine on vdimalik ja

seda ka tehakse, kuid arvestades iildist todvaidluskomisjoni praktikat, siis ikkagi vihe.

TK: Ma arvan, et virbamise puhul on ju liiga keeruline vorrelda inimeste hoiakuid.
Kandidaat saab vaidlustada, et oli kaks vene keele oskajat vene keele oskuse noudega ja
mina oskasin paremini. /.../. Voime ju teha udupeened testid, sellepdrast ka teise
osapoole andmeid ei anta sellele, kes on konkurent. See ei tihenda, et parima tulemuse
saaja voetakse toole. Niiansse on palju, et see virbamise vaidlustamine aga siin on
keeruline seadusega midagi toestada voi toendada /.../. Liiga keeruline. Noh, oleks me
Ameerika, siis muidugi me vaidleks, oi, see oleks iiks advokaatide leib, kiill nemad vilja
motleks kuidas ja miks éeldi, mis selle pdrast koik inimesel saamata jdi, aga me ei ole.
Toovaidluskomisjoni  esindaja intervjuust selgus, et kui koolitataks toootsijaid
diguslikkuse valdkonnas, siis oleks nad teadlikumad oma digustest ja oskaksid rohkem

enda diguste eest seista.

TK: Siin on nagu kaks poolt. Kahtlustan, et kui neile liiga palju infot anda, see

vastupidi voiks nagu suurendada virbamiste vaidlustamist.

TK: Uldiselt ikka téévotja on see, kes piiiiab leida kolmandat osapoolt, kes aitaks seista
tema eest ja arvab, et komisjon on siis nagu see tema abi. No kindlasti tuleb osapooli
veel, kandideerijatel on kindlasti hdid nouandjaid, /.../, kes ,,teavad* seadust paremini
kui seaduse looja ja kelle arvates tehakse liiga, et kindlasti need lihikondlased on tiks
vdga suur mojutajate hulk. Tdnu nendele ka kandideerija vaidlustab mittevalimist
mdrksa kergemini /.../ mida raskem on uut t6od leida inimestel, seda rohkem ta piiiiab

oma Oiguste eest seista ja vaielda, et see on nagu see ellujddmise mote.

Alakategooria ,,0igusriik* kisitleb toovaidluskomisjoni otsuste langetamise aluseid, kus
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lahtutakse rangelt seadustest ja ei laskuta emotsioonidesse.

TK: Kuna me oleme oigusriik, siis me peame olukorda hindama vastavalt seadusele aga
teinekord on ndha, et siin on midagi veel ja midagi on kusagilt vilja otsitud mida ei ole
olnud, aga mida ka iiks voi teine osapool ei saa timber likata. Tal puuduvad

toestusmaterjalid ja siis on ikka vahel raske otsustada.

Jérgnevalt esitab autor joonise 9 kategooria ,,0iguslik konflikt* kohta.

Andmete
sdilitamine

Tootaja
teadlikkus

Seadusemuudatused

Joonis 9. Kategooria — Oiguslik konflikt (autori koostatud).

Oiguslik
konflikt

Tooturg ja
haridus

Jargmises tabelis 8 on toodud andmed, milliste osapoolte vahel tajus autor vastuolusid
tekitavaid seisukohti. Mirk ,+“ nditab osapoolt, kes mainis kisitletavat teemat

intervjuus, tithi ruut puhul teemat ei puudutatud.

Tabel 8. Kategooria ,,0iguslik konflikt* vastuolude esinemine

Kategooria TA SA TK ME
Andmete siilitamine + +
Tooturg ja haridus + +
Tootaja teadlikkus + +
Seadusemuudatused + +

Allikas : autori koostatud

,2Majandusliku konflikti“ alla liigituva informatsiooni tdid oma intervjuudes vélja

todandja, t60votja ja seadusandja esindajad. Alakategooriat ,,palga suurus® kisitlesid
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koik kolm eelnimetatud huvigruppi. Selles alakategoorias ilmnes, et valimisse kuulunud
ettevottes makstakse todandja sonul ettevottesiseselt samal ametikohal todtajale samade
todlilesannete tditmise eest erinevat tasu. Piirkonniti toodi vélja Tallinn, kus on kdige
korgem, ja Ida-Virumaa, kus on kdige madalam palgatase. To0andja esindaja sonul
lahtutakse ettevottes palkade kujundamisel ja to6tasu madramisel iildisest piirkondlikust
palgatasemest. Selle konkreetse juhtumi pdhjal iildistust teha ei ole voimalik, kuid
autori arvates on see otsene tOOtaja diskrimineerimine ja seetdttu ongi vastav
alakategooria sellesse kategooriasse liidetud. Samuti toodi siin vilja todandja poolt
noorte koolildpetajate iile ootuste korge tasu kiisimine. Lahenduseks on kehtestada
ettevottes konkreetsele ametikohale palgatasemed. Juhul kui kandideerija kiisib
madalamat tasu, siis pakub todandja ikkagi tasu vastavalt antud té6kohale kehtestatud

palgamaédrale.

TA2: On tulnud ette juhtumeid, kus nditeks sama ametikoha puhul nditeks Tallinnas,

Pdirnus ja Ida-Virumaal, on palganumbrid tdiesti erinevad.

TA3: Kui inimene kandideerib, siis ta peab ise teadma, mis ta vddrtus on. Virbamine
on teataval mddral ostu-miitigi protsess /?.../ kus t6ovotja miiiib iseennast ja tooandja
ostab seda toétajat. Voib-olla ei olegi koige olulisem teada turuhindasid, pigem on
oluline teada, mis on see summa, mille eest oled nous téod tegema ja et julged ka seda
summat kiisida. Kui pakutava ja kiisitava summa vahel on suur lohe, siis tegelikult ei
ole tootaja motiveeritud oma téod tegema. Ta voib kiill mingil hetkel seda tood teha,

kuid ta hakkab viga kiiresti selle koha pealt edasi liikuma.

TA4: Noored, dsja koolipingist tulnud, puhtalt just hariduse baasil, bakalaureuse

astme, kiisisid sellist tasu, /.../ ettevotte tavapdrasest palgast kiisiti poole rohkem.

SA: Eks ole, et tahetakse ikka tootajalt rohkem tood kitte saada ja leida kvaliteetsemat
toojoudu viiksemate téojoukuludega ja koik see on moistlik niikaua kuni ta ei ahista
siiski toovotjat.

Toovotja toi vilja asjaolu, et ettevdte, kus ta varem tootas, nditeks liletundide tegemise

eest eraldi tasu ei maksnud, sest t60 peab olema tehtud, kuigi tddandja on saatnud teda

koolitusele voi todlahetusse.

TO3: Uhelt tootajalt oodatakse palju: ta peab tiitma erinevaid téiilesandeid, kiima
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koolitustel, komandeeringutes ja kui t6od on palju, siis tegema ka iiletunde, mida eraldi

ei tasustata. Too peab olema tehtud.

,Piirkondliku eripdra® alla liigitas autor teemad, mis on seotud kas tdodkohale
virbamisega Eesti erinevas piirkonnas voi tookoha asukohaga. Tédandjad pdorasid
tahelepanu Eesti erinevates piirkondades virbamise voimalusele ja selgus, et niiteks
Tallinnas on puudus heast spetsialistist, mujal Eestis on t66jou probleem terav iga

valdkonna véirbamise puhul.

TA4: Aga kui vaadata viljastpoolt Tallinna /.../ Pdrnus soltub hooajast, talvel ei ole
probleem toétajad leida, kiill aga suvel ... sest koik otsivad korraga toétajaid

suveperioodiks, stigisel on jdlle. Tartu on koige stabiilsem meie moistes.

Toovotjate vastustest selgus, et oluline kriteerium on ettevotte asukoht ehk ootus on
véikese aja kuluga to6le jouda, lisaks on oluline t66le jdudmise mugavust. Samuti ootab

kandideerija mugavaid auto parkimise vdimalusi tookoha ldhedal.

TO1: Ma arvan, et asukoht on minu jaoks oluline ehk toéle joudmise kiirus. Oluline on

ligipddsetavus, oluline on parkimisvoimalus, kui téokoht eeldab autoga toolkdimist.

,Majandusliku konflikti* alla liigitas autor Eestis sobiva tookoha mitteleidmise puhul
valmisoleku siirduda tddotsingutele vélismaale ja médras sellele alakategooria ,,to0le
vélismaale“. Selles alakategoorias olid vastajad tdootsijad ja selgus, et kandideerimise

puhul on kdige olulisem meeldiva ja sobiva t66 olemasolu asukohast séltumata.

TO1: Minu puhul ei oma tdhtsust tookoha riik, vaid tooandja ja to6 sisu. Olen nous

asuma toole vilismaale, kui sealsed tingimused on soodsamad.

Intervjuudes toodi esile ettevotte esindajate poolt asjaolu, kus kandidaadil puudub tipne
arusaam, kuhu ja miks ta kandideerib. Siia kategooriasse liigitusid lisaks todandjate
arvamusele ka todotsijate motted. Autor nimetas selle teema kategooriaks ,,valesti
moistmine*,

TA2: Saadakse iiksteisest valest aru. Enamasti on siis, kui kandidaat ei saa aru, kus ta

kandideerib, miks ta kandideerib voi kui toéandja ei ole endale tipselt selgeks teinud,

keda ta otsib ja saadakse iiksteisest valesti aru ja jdetakse kiisimused kiisimata.

Toovotjad rohutasid ootuste mitte kokkulangemist ja mittemdistmist.
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TO1: Téovotja ootused ettevottele ja toéandja ootused kandidaadile on erinevad. Ma
arvan, et on oluline olla aus molemal poolel. Téoandja peaks tooma voimalikult selgelt
vdlja oma ootused, mida tema ootab, ja samamoodi ka kandideerija tooks vilja oma

tugevad ja norgad kiiljed, et siis saaks langetada oiglase otsuse.

TO3: Peamise vastuoluna nden téokuulutuses pakutava ja reaalse olukorra
mittevastavust ja kui ettevote ei ole kajastanud koiki olulisi aspekte voi mddratakse

vdga kindlad piirid, nditeks vanus 20-25 aastat. Hariduse noue on arusaadav.

Eraldi t61 autor vilja alakategooria ,ootused“, mis viljendab vodimalikku
konfliktisituatsiooni ettevotte ja kandideerija ootuste vahel. Néiteks kui todotsijal on
soov saada to6le monda suurde mainekasse ettevottesse, siis ollakse ndus alustama viga
madalalt positsioonilt, et areneda ja kasvada koos ettevittega. Kandideerimise
onnestumisel mingib suurt rolli ka tehtud eelt6d, mille tulemusel oskab kandidaat

paremini hinnata enda sobivust antud ettevottesse.

TA3: Et téoandja ootused on kindlasti sellised, et leida sobivaim kandidaat, selline
tootaja, kes oleks motiveeritud oma toéd tegema. Toovotjal voib-olla jdlle vastupidi, et
tal on lihtsalt nagu suur soov toéle minna, ta nagu ei annagi endale aru, mis t6od ta
tahaks teha /.../, voi see, et suurde gruppi kandideerides moeldakse, et ma votan kasvoi

selle koige madalama positsiooni, et kiill ma siis varsti edasi liigun.

TA4: Mida rohkem on téotaja eelnevalt uurinud ettevotte kohta, seda paremini oskab ta

hinnata, kas ja kuidas ta sobib sinna ettevottesse. Ta oskab oma ootusi analiiiisida.

TOS5: Kandideerijana on juhtunud, et minu ootused pakutava palga suhtes ei ole
kooskolas ettevotte poolt pakutavaga voi firma ei ole selgitanud toopakkumises

piisavalt, mida nad uuelt toétajalt ootavad.

Jérgnevalt esitab autor joonise 10 ,,majanduslik konflikt* kategooriad, kus esines

vastuolusid erinevate osapoolte vahel.
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Toole vilismaale

Ettevotte
ootused

Valesti
moistmine

Majanduslik
konflikt

Piirkondlik
eripara

Kandidaadi
ootused

Joonis 10. Kategooria — Majanduslik konflikt alakategooriate ja alamkategooriatega
(autori koostatud).

Jargmises tabelis 9 on toodud andmed, milliste osapoolte vahel tajus autor vastuolusid
tekitavaid seisukohti. Mirk ,+“ néditab osapoolt, kes mainis késitletavat teemat

intervjuus, tithi ruut puhul teemat ei puudutatud.

Tabel 9. Kategooria ,,majanduslik konflikt* vastuolude esinemine

Kategooria TA TO SA
Toole vilismaale + +
Valesti méistmine + +
Piirkondlik eripira + +
Ootused + +

Allikas : autori koostatud

Antud alapeatiikis analiilisis ja késitles autor intervjuudest tulenevaid probleeme ja
huvipoolte ootuste vahel tekkivaid kitsaskohti. Intervjuudest saadud informatsiooni
analliisimise tulemusel moodustas autor erinevad koodid, niiteks ilustamine, laste
vanus ja foto. Peale koodide grupeerimist moodustusid kategooriad. Autor valis vilja
need, kus esines konfliktisituatsioon ning esitas valitud kategooriad illustreerivate

tsitaatidega intervjuudest.
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2.3. Analuusist tulenevad jareldused ja soovitused

Kéesoleva magistritod raames ldbiviidud intervjuude ja kiisitluste kaudu saadud
andmete kodeerimise ja analiiiisimise protsessi kdigus kujunes vélja viis olulisemat
kategooriat. Nendeks olid eetiline, majanduslik ja diguslik konflikt, mis véljendavad ka
huvigruppide ootustest ldhtuvaid seisukohti. Lisaks nendele kolmele kategooriale
kujunesid vilja ka eraldi kategooriad - védrbamine ja kandideerimine. Moodustunud
kategooriatest kolm esimest kattuvad Carroll (1979: 499) seisukohaga eetilise,

majandusliku ja digusliku vastutuse kohta.

Eetilise konflikti kategoorias selgus, et see teema puudutab kdiki magistritdd raames
labiviidud uuringus osalevaid huvigruppe. Té6andja esindajad tdid selles kategoorias
vilja asjaolu, et sageli oskavad kandidaadid ennast intervjuul hésti ,,miiiia®“. See avaldub
eriti just noorte puhul. Kui virbajal on vaja langetada otsus kahe vdrdse kandidaadi
vahel, kellest iiks omab pikaajalist to6kogemust ja teine ennast histi ,,miilib*, siis just
see teine jadb paremini meelde. Samas toodi véilja ka asjaolu, et vestluseks valmistunud
kandidaat  kditub mirksa enesekindlamalt. Kui kandideerijad avaldavad
varbamisintervjuul endast mitte tdit tdde sisaldavat informatsiooni, vaid piiiiavad
esineda nii nagu todandja voiks soovida, siis sageli langetab té6andja otsuse just ennast
hésti ,,miitiva“ kandidaadi kasuks. See on otsene konflikti tekkimise alus. Magistritoo
autor soovitab virbajal kahtluse tekkimisel viia ldbi kandidaadi kohta pdhjalikum

taustauuring, et véltida ennast ilustava kandidaadi eelistamist.

Toootsijate hinnangul on teadlik valmistumine intervjuuks, nditeks vastavasisuliste
raamatute lugemine ning internetiallikatega tutvumine, kindlasti kasulik ja oluline.
Sellisel juhul on vdimalik ennast eelnevalt kurssi viia sellega kuidas vastata keerulistele
kiisimustele, sest ka virbamine on kaudselt ostu—miiligi protsess, kus kandideerija
piiiab olla vdimalikult atraktiivne. Uks vastajatest rohutas aususe olulisust, kuna sellisel
juhul saab virbaja kandidaadist tdese pildi ning oskab langetada Giglase otsuse. Autor
soovitab kdigil kandideerijatel sellest lihtuda. Samuti puudutati vastustes CV-le foto
lisamise vOi mittelisamise asjaolu. To66andja oli arvamusel, et foto olemasolu vdib

tekitada eelarvamuse kandidaadi osas, mis iihtib Hilden (2015) seisukohaga.

Ettevotte esindajad tdid oma intervjuudes vélja olulise aspekti, mis vdib esile tulla
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virbamisprotsessi jooksul. Uks nendest on virbamisintervjuu puhul niiteks vdimalike
diskrimineerimise aluste esinemine. Valimisse kuulunud tédandja esindajad rShutasid
enda teadlikkust ja rohutasid, et nemad ei esita vérbamisintervjuul sellelaadseid
kiisimusi. Samas tulenes toovotjate intervjuudest siiski vdimalike diskrimineerivate
kiisimuste esinemine, nditeks meeskolleegile tootasu médramine, kus vois eeldada
palgaldhe esinemist. Palgaldhe esinemist on kirjeldanud ka Biin (2011)
Poliitikauuringute  Keskuse  Praxis analiiiisis. =~ Magistritdd  autor  soovitab
varbamisintervjuu ldbiviimisel teadlikult viltida diskrimineerivaid kiisimusi vdimalike
tulevaste vaidluste véltimiseks. Juhul kui kandidaat ise rddgib nendel teemadel, siis on

see tema vaba tahe ja seda ei saa késitleda diskrimineerimisena.

Samuti kinnitasid enamik tddandja esindajad, et laste olemasolu ei peeta iildjuhul
tookoha saamisel takistuseks, kuid siinkohal mirkis té6andja, et tema valiku puhul on
oluline laste vanus, kuna laste teatud vanuse puhul saab eeldada, et nad haigestuvad
mérksa sagedamini ja kuna antud ettevottel ei ole vdimalik kergesti leida todtajale
asendajat, siis pigem to0pakkumist ei tehta. Sama todandja pidas ka oluliseks, kuidas
kandidaat ennast ise aitab laste haigestumise perioodil, st kui tdsiselt ta ravimisse
suhtub. Samas t0di liks todandja vilja asjaolu, et todsse suhtumine ja t66lt puudumisele
vabanduste leidmine sdltub védga palju kandidaadi enda sisemisest motivatsioonist.
To6votja hinnangul ei suhtu todandjad sageli soosivalt kandidaadi dppimisse ja sellele
on vestlusel ka vihjatud. Todandja esindajad olid kandidaadi Oppimise suhtes
eriarvamusel. Uhe td6andja hinnangul oli td6taja dppimise periood viiga pingeline, kuna
selleks perioodiks oli vajalik leida asendaja ja seepidrast on dppijad vihem soovitavad
tootaja kandidaadid. Kaks tddandja esindajat pidasid dppimist pigem boonuseks, mis
nditab, et kandidaadil on tahe t66d teha ja ilmselt ka oskus oma aega paremini
planeerida. Intervjuudest saab jireldada, et dppimine vdib osutada toGkoha saamisel
probleemiks juhul, kui todandja ei soovi vOi ei saa mingil pdhjusel dppepuhkust
voimaldada. Autor soovitab kandideerijal toovestlusel ausalt vilja tuua kdik aspektid,
mis vOivad mdjutada tddandja otsust. Siis on vdimalik langetada objektiivne otsus

kandidaadi suhtes ja koheselt vdoimalikud tekkivad probleemid lahendada.

Meedia esindaja tdi vélja asjaolu, et sageli kajastatakse nendeni joudnud infot paraku
selliselt, kuidas on lugejale huvitavam, ja arvas, et meediakajastusi ei saa iiks-itheselt

votta. Tema hinnangul p66rdub meedia poole konflikti see osapool, kellele on liiga
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tehtud ja kes soovib antud teema avalikustada. Autor leiab, et meedia peaks rohkem
késitlema toooiguslikke kiisimusi, et todle kandideerijad oleksid teadlikumad oma

digustest ja oskaksid oma diguste eest paremini seista.

Toovaidluskomisjoni liige toi vélja asjaolu, et kui vaidlustatakse virbamisel kandidaadi
suhtes tehtud mittesoosivat otsust, siis on sageli selle taga head sdbrad voi nduandjad,
kes arvavad, et ,tunnevad“ seadust paremini kui seaduse loojad. Tema hinnangul
omavad meedia ja meediakajastused vaidlustajale suurt mdju, eriti kui keegi on
meediakajastuste kaudu leidnud lahenduse oma probleemile. Virbamise vaidlustamise
osakaalu mdjutab {ildine olukord tdoo6turul, sest kui on raske tood leida, siis

vaidlustamine on nagu haaramine dlekorrest lootuses, et saavutatakse soodne lahendus.

Toovaidluskomisjoni esindaja poolt toodi esile, et ilmselt ei ole kandideerijad siiski
péris teadlikud oma kdigist digustest ja kui neile antaks rohkem infot, siis see
suurendaks todvaidluskomisjoni poole podrdumiste arvu. Meedia esindaja arvas samuti,
et toovotjad ei ole piisavalt teadlikud oma digustest ja todandjad saavad neid selle tottu
dra kasutada. Kdik tdoandja esindajad leidsid, et praegusel kujul toimuv virbamine on
hésti toimiv ja selles vallas seadusemuudatusi ei oleks vaja teha. Seadusandja esindaja
hinnangul on Eestis liiga palju seaduseid ja on valdkondi, mida peaks pigem
reguleerima moraali, eetika ja viisakusega. Seadusandlus paneb pigem paika laia
raamistiku. Samas ndgi seadusandja esindaja teatud vastuolu haridussiisteemi ja reaalse
tooturu vajaduste vahel. Juhul kui kandidaat ei osutu valituks, siis tuleb seaduse alusel
kandidaadi kandideerimise dokumentide andmed hdvitada (Andmekaitse Inspektsioon).
Seda kinnitas ka tddandja esindaja, kuid todvaidluskomisjoni liige td1 vilja
internetiportaali kaudu kandideerimisel esineva kitsaskoha, kuna seal siilivad andmed
ikkagi.

Eraldi mirgiti dra todandja esindajate poolt palga ldbirddkimiste puhul kandidaadi
teadlikkus mitte niivord turuhindade tundmisest, vaid pigem on oluline kandidaadil
teada enda véirtust ja ldhtuvalt sellest kiisida ka tasu. Kui kiisitava ja pakutava palga
vahe on suur, siis tdendoliselt vOib kandidaat sellel ametikohal monda aega toGtada,
kuid tema motivatsioon kaob kiiresti. Samuti juhtis iiks ettevotte esindaja tdhelepanu
asjaolule, et just koolipingist tulnud, ilma eelneva tookogemuseta noored, kiisivad

mérksa kdrgemat tasu, kui on ettevotte tavapérane palgaméar.
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Ettevottel, kus on ametikohtadele fikseeritud palgatase, on kergem pidada
palgateemalisi ldbirddkimisi. Kui kandidaat ei leia Eestis sobivat todkohta, siis
siirdutakse toootsingutele vélismaale. Siin toodi iihe lahkumise pohjusena vilja ka

madal reaalne keskmine palk, mis sunnib paljusid spetsialiste lahkuma.

Virbamist ja konkursist osavotvate kandidaatide hulka mdjutab mirkimisvairselt
piirkondlik eripdra. Néiteks suveperioodil on Pérnus raske 14dbi viia edukaid konkursse,
kuna kandidaate napib, kuid Tallinna ja Harjumaa puhul toodi vélja pigem heade
spetsialistide puudus. Samuti tdid toovotjad siin vilja asjaolu, et ettevote, kuhu

kandideeritakse, peab asuma lihtsalt ligipdédsetavas kohas.

Ettevotte maine olulisus kajastus mérgatavas osas vastustest, seda puudutasid oma
intervjuus nii todandjad kui ka toovotjad. Peamiselt toodi selles kategoorias vilja
positiivsed meediakajastused ettevotte kohta, samuti on ettevOtte parimaks
visiitkaardiks oma to6ga rahulolev todtaja, kes julgeb soovitada voi todle kutsuda oma
tuttavat. Maineka ettevotte puhul eeldatakse korrektset tasu  maksmist,
tootajasobralikkust ja usaldusvéérsust. Sama seisukoha on vélja toonud Dessler (2011).
Olulise aspektina toodi intervjuus vélja ettevotte stabiilsus, mille puhul kandideerija
eeldas ettevotte pilisimist turul ja jarelikult ka tdokoha séilimist veel vihemalt viis aastat.
Samuti andis iiks vastaja toovotjate hulgast mdista, et ta jilgib ettevotte kaardivoolavust

ja selle pdhjal otsustab, kas sinna ettevottesse on motet kandideerida.

Korgharidust omav kandidaat toi vilja olukorra, et tdoandja kahtleb tema pikaajalises
tootamises antud todkohal, mis ei eelda korghariduse omamist. To6andja arvas, et
kandideerija motivatsioon viitab tema tulevasele rahulolule t66ga kuna selle pdhjuseks
voib olla soov mitte enam tddtada vastutaval ametikohal ja votta t66d natuke
rahulikumalt. Autori soovitab sellises tekkinud olukorras vilja selgitada kandidaadi

tegelik kandideerimise pohjus.

Virbamisprotsessis saavad ettevotted kasutada organisatsioonisiseseid ja -viliseid
allikaid. Sisemiste allikate eelisena toodi intervjuudes vilja mirgatav ajaline kokkuhoid
ja kandideerija tundmine, mis annab suure eelise, kuna on teada tema todsooritus ning
hoiakud. Samuti selgus, et kasutatakse vélisviarbamist sisemise soovitaja kaudu. Sama
seisukohta on viljendanud Simson (2015) ja Macey (2010). Sisemist konkurssi

kasutatakse sellisel juhul, kui tooililesanded on vidga spetsiifilised, samuti tehakse
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suunatud pakkumisi.

Lisaks toodi esile kandideerimisel kandidaadi poolt tehtav eelt6d. Té6andjad arvasid, et
mida korgemale ametikohale toimub vérbamine, seda olulisem on kandidaadi poolt

tehtud eelnev ettevalmistus.

Personali viarbamise etapid Edenborough (2005) jérgi said intervjuu tulemuste analiiiisi
kaudu valdavas osas kinnitust. Pulakos (2005) alusel ei kasutata {ihe virbamisprotsessi

raames koiki virbamise etappe. See leidis samuti tulemuste analiiiisi kdigus kinnitust.

Tookuulutuse koostamise kohta kinnitas ettevotte esindaja, et kuulutuses mérgitakse
koik kandidaadilt ndutavad oskused ja omadused, kuid ei lisata tdiendavaid kitsendavaid
tegureid, nditeks vanuse kriteeriumit. Autori hinnangul on valimisse kuulunud ettevotete

puhul kuulutuse koostamisel arvestatud nduetega, mida on esile toonud Treial (2013).

Vilistd6jou kaasamisel virbamisprotsessi toodi pdhjusena esile teatud erialase koolituse
voOi ettevalmistuse mittesaamisest tingitud kitsaskohad Eestis. Seetdttu tekib vajadus
vérvata spetsialiste véljastpoolt Eestit. Samas vdib saada vilisspetsialisti virbamise
puhul takistuseks keele mittevaldamine, mistdttu on raske todpakkumist teha, nagu
leidis iiks védrbaja. Teine td0andja suhtus keele mitteoskamisse mérksa sallivamalt ja
pigem oli ndus intervjuu jirgi kandidaati vdrbama ja teda keeleliselt toetama,
soodustades 16imumist. T60vOtja arvates on oluline osata voorkeeli, eriti juhul, kui

ettevote, kuhu kandideeritakse, teeb koostodd vilismaal asuvate ettevotetega.

Intervjuu ldbiviimisel tuginetakse valdavalt kandidaadi CV-s toodud andmete
tdpsustamisele. Isiklike kiisimuste esitamisel lihtutakse seadusest ja iile piiri vérbajate
hinnangul ei minda, vaid pigem ootab tdodandja, et kandidaat puudutab neid teemasid
ise. Sama kinnitas ka to0votja esindaja, et tema meelest on oluline olla eelkdige aus ja
tuua ise vélja vOimalikud olulised aspektid selleks, et t6dandja saaks teada piisavalt

kandidaadi taustast ja siis otsustada, kas antud kandidaat on nende kollektiivi sobiv.

Grupiintervjuu puhul toodi to6votja poolt vilja arvamus, et sellega testitakse
kandidaatide pingetaluvust. T66andja hinnangul on véimalik just grupiintervjuu kéigus
ndha, mis on tegelikult esitatud CV taga ja see annab parema vdrdluspildi
kandidaatidest. Kui vérbaja vastavat tehnikat hésti ei valda, nagu kinnitas tédandja, on

mottekam 14bi viia liks-ithesed vestlused.
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Virbamisprotsessi puhul tdid todandjad vélja asjaolu, et enne intervjuude ldbiviimist
lepitakse kokku kandideerimisel kandidaadile kogemuste ja hariduse osas esitatavad
kindlad nduded ja vajadusel ka see, milliste nduete osas on vdimalik teha jareleandmisi,
ehk mis ei ole primaarsed. Sama seisukohta on viljendanud ka Treial (2013). T66andja
poolt toodi vdlja mitme vérbaja eelis ehk vdimalusel kaasatakse keegi monest teisest
osakonnast, kes aitab nidha kandidaati vdib-olla tdiesti erinevast kiiljest, ja ka otsene
juht, kes valib endale ise meeskonda. Lopliku virbamisotsuse langetab otsene juht.
Mitme vérbaja kaasamise otstarbekust intervjueerimisel tdepédrasema pildi saamiseks

kinnitab ka Wiesneri (1998) seisukoht.

Kandidaadi sobivuse kindlakstegemisel kasutatakse erinevaid teste. T60otsijate sdnul on
laialt levinud iildised IQ testid. Uks ettevdte on kasutanud ka pikaajalist
véarbamisprotsessi, kuhu oli kaasatud vilismaal asuv varbamisfirma ja mis kestis kokku
umbes pool aastat, hdlmates erinevaid intervjuusid ja mitmepdevaseid testide

lahendamisi.

Virbamisprotsessi puhul toi iiks todandja vidlja ka erijuhu, kus ettevottes praktikal
viibinud tdodtajale tehti otse toopakkumine ja sellega mindi médda ametliku konkursi

korraldamise pdhimdttest.

Kandideerimise puhul on oluline mdju kandidaadi taustal, kditumisel ja hoiakul. Selle
kategooria all tulid vilja asjaolud, mida tddandjad hindavad v3i esimesena kandidaadi
juures mérkavad, nditeks kandidaadi naeratus ja silmade sdra. Samuti tdootsija oskus
ndidata enda teadmisi ja niiviisi todandjale meelde jiida. Hea mulje jétmine liigitub
teistpidi ka eetilise konflikti alla. Juhul kui kandidaat on teinud enne vestlusele tulekut
eeltodd ja ennast kurssi viinud ettevOtte tegevusega ja vOimalike tulevaste
tookohustustega, oskab ta kdituda enesekindlamalt ja jatab vérbajale posititvsema mulje.
Mobergi (1989) arvates on kogenud vérbajal siiski vOimalik kandidaadi kéitumist
tolgendada ja ndha selles teatavat drevust, misjarel on voimalik esitada kandidaadile

kontrollivaid kiisimusi ja tuvastada tema tegelikud teadmised.

Juhul kui kandidaadid on vordsed, siis viga spetsiifilisi oskusi ndudvale ametikohale
kandideerides on sarnase tookogemuse omamine eeliseks, kuid ei ole varbamise
tingimuseks. Toovotjad tdoid vidlja asjaolu, et pigem kandideeritakse sarnasele

ametikohale, kuid valdkonnad voivad siinkohal erineda. Nditeks liikus tiks kandidaat

66



energeetikasiisteemist pangandusse, kuid eriala ei muutunud.

Intervjuude analiitisi kdigus jéreldus, et ettevotted pakuvad vajadusel kandidaatidele
esmast véljadpet. Juhul kui véljadppekoolitus on mirkimisvaérselt kulukas, sdlmitakse
eraldi koolitusleping (Szalkowski 1999: 1422) voi fikseeritakse see todlepingus. Sellega
kindlustatakse toGtaja mittelahkumine t66lt mingi kindla mdistliku perioodi jooksul
tooandjapoolsete  kulutuste kompenseerimiseks. Pakutakse ka ettevottesiseseid

viljadppekoolitusi, mis eraldi lepingus ei kajastu.

Taustauuringu kiisimust puudutasid nii todandja kui todvotja esindajad, samuti
seadusandja esindaja, kelle hinnangul tuleb taustauuringut paratamatult teostada ja on
teada, millistel tingimustel ja alustel on lubatud tausta kontrollimiseks sisse logida
erinevatesse andmebaasidesse. Taustauuringu teostamise levinuim viis on eelmise
tooandja kaudu tootaja kohta tagasiside saamine, samuti kasutatakse CV-s mérgitud
soovitajatele helistamise vdimalust (Kasow et al. 2011: 107). Uhe té6andja hinnangul
CV-s mirgitud soovitajaid tema tdsiselt ei vOta, kuna alati on vdoimalik tema arvates
soovitajaga vastuste osas kokku leppida. Intervjuude analiiiisi kdigus selgus, et valimis
olnud todandjad taustauuringu teostamisel sotsiaalmeediat ei kasuta. Uks t66votja
teadis, et tema Facebooki kontot on taustauuringu tegemise eesmérgil kontrollitud.
(Smith, Kidder 2010: 494) Taustauuringu teostamisest on kdik valimis olnud té6andjad
kandidaati teavitanud, kuid t66votja kinnitas, et tema on hiljem, peale virbamisprotsessi

16ppu teada saanud, et tema tausta on uuritud.

Intervjuude tulemusi analiiiisides selgus, et todandja voib eeldada, et niiteks lapse
haigestumise korral jddb lapsega hoolduslehele ema, mistottu asetatakse
varbamisprotsessis  naistootajad midrksa halvemasse olukorda. Selle eelduse
kontrollimiseks p6ordus t66 autor kahe perearstikeskuse poole kiisimusega, milline
osakaal on ema ja isa hoolduslehele jiimise vahel. Uks perearstikeskus arvas
hinnanguliselt, et hoolduslehele jddvate vanemate osakaal on vordne, teine
perearstikeskus arvas, et hinnanguliselt kasutavad emad veidi suuremas osas
hoolduslehele jadmise Oigust kui isad. Lisaks viis t60 autor ldbi kiirkiisitluse 3-5-
aastaste laste vanemate hulgas ja sellest selgus, et 32 pere puhul on lapsega kodus 19
juhul ainult ema ja 13 juhul jagatakse hoolduslehel olemist pooleks - iiks kord ema,

teine kord isa. Autori arvates on sellega limber liikatud t66andja eeldus, mis pdhineb
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stereotliiipsel diskrimineerimisel, et lapsega jddb kindlasti koju ema ja selletottu
todintervjuul pdhiliselt emadele esitatav levinud kiisimus laste olemasolu, nende vanuse

ja haigestumise kohta ei ole pohjendatud.

Too6tasualase diskrimineerimise vdhendamisele aitaks kaasa, kui ettevotted tootaksid
vilja teatud reaalsed todtasu piirid erinevatele ametikohtadele ja tootajaid tasustataks
mitte selle alusel, mida kiisib todotsija vaid ldhtutaks ikkagi diglastest, kehtestatud

piiridest, nagu mérkis iihes intervjuus todandja esindaja.

Téhelepanu tuleks poorata tookuulutuses esitatavate andmete tasakaalustatusele. Kui
kandideerijale esitatavad nduded, niiteks haridus, td6kogemus, keelteoskus, sageli ka
pingetaluvus jne, on alati véiga iiksikasjalikult loetletud, siis tédandja poolt lubatakse
koigi eeltoodud tingimuste tditmisel tddleasujale vastutasuks véga tldsonaliselt
konkurentsivoimelist tootasu, meeldivat tookollektiivi, arendavat tookeskkonda jne. See
tingib vajaduse, et kandidaat, kui ta tahab jddda tema kéest kiisitava palgasooviga antud
ettevotte tingimustes reaalsuse piiridesse, on sunnitud enne kandideerimist piitidma ldbi
viia antud ettevotte palgataseme kohta taustauuringu ja selle alusel langetama otsuse
kandideerimise otstarbekuse kohta. Tookuulutuse andmete tasakaalustamine vihendaks
palgaldhe ja edasiste pingete tekkimise vOimalust ning vdhendaks ebasobivate

viéljapakutud tingimuste korral asjatult vormistatud kandideerimisdokumentide hulka.

Palgaldohe vihendamisel oleks diglaseks lahenduseks see, kui tootasu soovi ei kiisitaks
kandideerijalt, vaid toolevérbaja, kui protsessi algataja, teeks kdigepealt omapoolse
ettepaneku. Todandja on vdimeline peale intervjuud hindama t66votja voimalikku
panust ja teab, millise palgaga on diglane kandidaat vérvata, lihtudes sellest, millised on
teiste samalaadse t00 tegijate tootasud. See ennetaks todandja ja toovotja vahelise
majandusliku konflikti tekkimise vOimalust, sest toovotja teab, et teda on tdodtasu

méadramisel diglaselt koheldud.
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KOKKUVOTE

Ettevotte tdhusa toimimise aluseks on sobiva personali leidmine, mis toimub {ildjuhul
avaliku konkursi viljakuulutamise kaudu. Kandideerimise puhul méngib olulist rolli
ettevotte maine, mida on t60s kajastatud kaubamérgi madratluse kaudu. Tookuulutustes
peab olema kajastatud kandidaadi jaoks oluline info ning see ei tohi olla segadust
tekitav ega eksitav. Kandidaadile peab olema selge, millised ndudmised on esitatud
vabale ametikohale kandideerijale ja millised on kohustused pérast lepingu sdlmimist.
Kandidaatide seast oige valiku tegemiseks saab kasutada erinevaid meetodeid.
Peamisteks valiku meetoditeks on tutvumine CV-ga ja intervjuud, erinevad testid ja
prooviiilesanded. CV-de pohjal tehakse kandidaatide hulgast esmane valik. Ettevottes
on esmase valiku etapi kasutamise eesmargiks vihendada kandidaatide arvu edasisteks
valikuetappideks. Esmase valiku tegemisel ldhtutakse sellest, millised on antud
tookohale kandideerimisel véltimatud nduded hariduse, kogemuse ning oskuste osas ja
kaalutakse, kus on vdimalik teha jareleandmisi ning milliste osas neist seda voimalust ei
ole. Tavaliselt on jargmiseks valiku tegemise etapiks intervjuu. Virbamisintervjuu tiiiibi
médrab to6andja sdltuvalt vajadusest ning selle alusel saab lisaks CV-s toodule
informatsiooni senistest todalastest oskustest ja kogemustest, samuti kaardistada néiteks
kandidaadi suhtlemisoskuse ja muud tulevasse t66sse puutuvad iiksikasjad. Kandidaadi
kohta erapooletu hinnangu saamiseks kasutatakse reeglina todalast taustauuringut, kuna
eeldatakse, et sellega saadakse informatsiooni tdotaja toendolise kditumise kohta ka uuel
tookohal. Taustauuringu mahu, ulatuse ja allikad otsustab tddandja. Selle kdigus

kiisitletakse reeglina kandidaadi endisi to6andjaid ja kolleege.

Ettevote konkurentsieeliseks peetakse mitmekesist tootajaskonda ja sellele tuleb moelda
juba vidrbamisprotsessis. Kui rakendada ettevotte kdigis toOtajates peituvat eripdra,

saaks summaarselt saavutada mérgatavat majanduslikku edu.
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Tooturul  ja  virbamisprotsessis on  olulise  koha  hdivanud  tddalane
diskrimineerimine. Koigil inimestel on digus vordsele kohtlemisele ja kedagi ei tohi
kohelda halvemini tulenevalt sellest, kellena voi millisena ta on siindinud, kes ta on, kui
vana ta on vOi missugused on tema vaated. Kdesolevas to0s kisitletakse pdhjalikult

vOimalikke diskrimineerimise allikaid.

Magistritods piistitatud eesmirgi tditmiseks otsustas autor ldbi viia intervjuud
kolmeteistkiimnest inimesest koosneva valimiga. Valimi koostamisel ldhtus autor kahest
kindlast eeldusest: esindatud peavad olema koik huvigrupid, mis on seotud
virbamisega, ning intervjueeritav peab olema ldhedalt seotud uuritava valdkonnaga.
Intervjuude ldbiviimise eesmargiks oli saada tdpset ja tdest informatsiooni vérbamisel
tekkivatest voimalikest kitsaskohtadest ja vastuoludest, ldhtudes kdigi huvigruppide

vaatenurgast.

Moodustatud valimi tddandja esindajad on kdik seotud Harjumaal asuvate ettevotetega,
toovotjad on valitud ldhtudes kandideerimise kogemuse olemasolust viimase aasta
jooksul, seadusandja esindaja on Riigikogu liige, kes puutub igapédevaselt kokku
valdkonnaga, mis reguleerib peamiselt todsuhete ja toohdivega seonduvaid kiisimusi.
Meedia ja todvaidluskomisjoni esindaja on uuringusse kaasatud, kuna sageli podrduvad

toovotjad nende poole probleemile rahuldava lahenduse mitteleidmisel.

Autor osales osalusvaatlejana varbamisprotsessis ise toovestlustel kéies. Vaatluspideviku
alusel koostas autor probleemidest tulevava intervjuu skeemi. Autor kasutas kogutud
andmete analiiiisimiseks kvalitatiivse analiiiisi programmi NVivo, kuhu salvestas
intervjuude helifailid ja kiisitluste tulemused. Todlgendusprotsessis ja andmete
kodeerimisel kasutas autor esialgset, telg- ja valikulist kodeerimist. Uuringus osalemine

oli anoniiiimne, tulemuste interpreteerimisel kasutas autor isikustatud tunnuseid.

Andmete kodeerimise ja analiilisimise tulemusel moodustus viis kategooriat: virbamine
ja kandideerimine, millele lisandusid kategooriad eetiline, diguslik ja majanduslik
konflikt. Autor leidis kodeerimisel, et kategooriad on omavahel tihedalt seotud. Sageli

tostatus kiisimus, millise kategooria alla konfliktisituatsioon paigutada.

Autori arvates annab see t00 ldhtealused todandjatele varbamisprotsessi korrektseks

labiviimiseks ja soovitused nii virbamisdokumentide kui ka vajadusel koolituslepingute
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korrektseks vormistamiseks. Samuti on t60 kasulik tddotsijatele todvestlusteks

valmistumisel, et nad oskaks ndha voimalikke diskrimineerimise allikaid.

Kéesoleva magistritod tulemusi saavad edukalt kasutada ettevotte personalitodtajad voi
juhid, kes valmistavad ette varbamisprotsessi, ja toootsijad intervjuudeks valmistumisel.
Magistritoo tulemused voiksid huvi pakkuda ka teistele to6s puudutatud huvigruppide

esindajatele.

Antud teema vajaks kindlasti edasist késitlemist. Tuginedes kdesoleva to6 jireldustele,
oleks wvajalik edasi uurida erinevate virbamisel esinevate probleemide mdju
kandidaadile ja selle kaudset mdju ettevottele. Oluline on mdista, millist mdju voib
avaldada vérbamisprotsessi jarel mitteoodatud vastuse saanud kandidaadipoolne

informatsioon teistele samasse ettevottesse kandideerivatele isikutele.
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SUMMARY

PROBLEMS IN THE RECRUITMENT PROCESS BASED ON THE
EXPECTATIONS OF THE STAKEHOLDERS
Heli-Mai Kiitt

A competitive company should act smoothly to the changing environment, therefore
efficiency of the work and recruitment of qualified specialists became more and more
important. Every employer has its own understanding, which candidate is the best (most
suitable). In the recruitment process it is important that selecting the best candidate is in
accordance to legislation and ethical principles.
The problem of this thesis in important, because the labour market is in quick change to
decreasing of unemployed labour recourse and for recruiters to find qualified specialist
becomes more challenging.
On another side candidates are more and more aware about their rights, this forces
companies to take into the consideration candidates expectations.
Aim of this thesis is to define possible problems occurring in the recruitment process
based of the stakeholders’ expectations and to give suggestions for minimizing these
negative effects.
Following tasks for thesis has been set up:

e To give overview of recruitment process based on several theoretical approach;

e To define possible problems based on the stakeholders expectation theory;

e To define research method and collect research data;

e To analyse which problems are occurring on the recruitment process based on

collected data;
e To summarize the negative effect of problems occurring in the recruitment

process to be proactive and solve it.
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The research questions of thesis are when and which problems occurring during the
recruitment process between the stakeholders. Author makes research about problems
occurring on the recruitment process through the stakeholders notifications, are there
any and in case yes, then which conflict interviewees feels in the recruitment process
based on their own understanding and expectations.

In the theoretical chapter author defines the bases of the recruitment process and
possible working discrimination bases. The theoretical chapter is mainly based on E.
Freeman’s stakeholders’ conflict theory, which have been developed and implemented
by the several social researches.

On the second chapter of thesis author has been prepared questionnaires and made
interviews. The participation of research has been anonymous and in interpreting
gathered data author used personalized indexes. For the interviewees selection author
followed two main criteria: all the stakeholders of the recruitment process should be
covered and the interviewee should be closely involved with the research topic. The aim
of interviews was to gather fair information about possible problems occur on
recruitment process form everybody’s point of view.

For impetration of gathered data author used a program of quantitative analysis NVivo,
where all the interviews audio files were saved. NVivo allows to code and maintain the
data of interviews based to the theoretical point of view, research questions and
methodology of NVivo. Author has been used interpretation process and coding of data
the original and selective coding. Author found during the coding, that categories are
tightly linked. Often the question, which category should be chosen occurred and author
made decision based on the additional questions

The results are presented on the graphical and textual mode. Base on the result of
analysing data there have been six categories form— ethical, legal and economical
conflict, additionally to these three categories, recruitment and applying to the position.
Data was analysed based on the question of thesis and in the focus of the explanation of
the stakeholders’ problems in the recruitment process.

There has been noticed that in many companies sensitive questions, which are not
directly linked to the desired position, has been asked. For the employer important

question, which sources should be used to collect background information. Recruiter
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should follow how interviewee introduce itself and are there any gilded information
used. Children and other private details shouldn’t affect the final recruitment decision.
By author’s opinion this thesis gives the basic for employers and personnel clerks to
perform correct recruitment process and suggestions to prepare correct recruitment
documentation.

It is important to pay attention to balanced information on job offer. Beside the
expectations to the candidate, there should be presented terms offered by the company,
this should reduce insufficient conditions offered terms to no purpose filled applications
and possibilities of the confects’ occurring. If there is any need for the additional
training, the agreement should be filled, where stated, that employee should work for
agreed time in the company.

It is important for the candidates preparing for interview to understand possible
discrimination sources and eagerly ask for competitive salary. For decreasing the salary
differentiation, it would be good if companies would work out realistic salary tunnel for
different positions and employees are not compensated based on their expectations but
followed agreed common set. On other option to minimise salary differentiations is
instead of asking candidate’s salary expectation, recruiter as interested part of process
would make its own proposal. This prevents the employee and employer conflict
possibility already in the starting point and employee is aware that he/she has been
treated equally. It is important to avoid stereotypical approach to the candidate. Often
sexual discrimination occurred; it is assumed, that women are usually at sick leave with
children. This assumption was not confirmed in this research.

During the interviews there has been pointed out importance to delete the information in

the internet, because this information is not disappearing by itself.

Keywords: recruitment process, selection methods, background research, conflict of

interests.
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Lisa 1. Intervjuu skeem — to6andja esindaja

Intervjuu eesmirgi tutvustamine. Réékida lithidalt varbamisest ja huvide konfliktist, et
vestlust teema juurde viia.

1. Kuidas kandideerija teadlikkus virbamise tehnikast muudab todle kandideerija
kditumist toovestlusel? Kuidas te saate aru, et kandideerija kasutab mdnda selgeks
opitud nippi? Kuidas kditute, kui mirkate, et kandideerija kasutab mingit kavalust?

2. Millised kitsaskohad ja vastuolud voivad tekkida varbamisprotsessi osapoole vahel?

3. Kas vérbamine toimub alati {ihesuguse skeemi alusel? Milline on vdrbamisprotsess
ettevottes? Kui palju on juhtumeid, et minnakse modda ametliku konkursi
korraldamisest?

4. Millised on tiilipilised intervjuu kiisimused kandidaadile? Kui palju kiisite isiklikke
kiisimusi? Millised diskrimineerimise aspektid vdivad esineda virbamisprotsessis?

5. Milliseid taustauuringumeetodeid kasutatakse ettevottes, millise valiku alusel
taustauuring tehakse, kas taustauuring tehakse koigile kandidaatidele? Kas ja kuidas
mojub kandidaadile teadasaamine, et tehakse taustauuringut? Kuidas olete veendunud,
et taustauuringu meetodid on eetilised?

6. Kas ja kuidas mdjutab Teie arvates ettevdtte maine todle kandideerija ootusi?
7. Kes ja kuidas saab mdjutada virbamisprotsessis otsuste langetamist?

8. Millises viarbamisprotsessi etapis tuleb jutuks palgateema?

9. Millisel mééral mojutab piirkondlik eripdra virbamist?

10. Kas eelistate eelneva sarnase tookogemusega kandidaati?

11. Kas ja millised seadusemuudatused oleksid Teie arvates vajalikud virbamisprotsessi
tdiendamiseks, muutmiseks?

12. Kui mdni oluline teema jéi kiisimustest vélja, siis kas soovite veel midagi lisada, mis
on Teie meelest oluline ja puudutab virbamist, varbamisprotsessi ning kandideerimist?
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Lisa 2. Intervjuu skeem - toootsija / tootaja

Intervjuu eesmirgi tutvustamine. Réékida lithidalt varbamisest ja huvide konfliktist, et
vestlust teema juurde viia.

1. Kuidas t66votja teadlikkus viarbamise tehnikast muudab todle kandideerija kaitumist
toovestlusel? Kas on vdimalik kasutada erinevaid nippe, et ennast ndidata paremast
kiiljest voi ettevottele sobivamalt?

2. Kas virbamine toimub sarnase skeemi alusel Teie kogemusele tuginedes ja mille
poolest ettevotetes erineb?

3. Millised kitsaskohad ja vastuolud (huvide/huvigruppide konfliktid) voivad tekkida
virbamisprotsessi osapoole vahel? Kui, siis milliseid vdimalikke diskrimineerivaid
aspekte olete tajunud?

4. Millised kiisimusi on Teile intervjuude kéigus esitatud? Kas Teilt on kiisitud isiklikke
kiisimusi? Kui palju neid kiisitakse, kuidas Te neisse suhtute?

5. Milliseid taustauuringumeetodeid kasutatakse ettevottes? Kas todandja teavitab
taustauuringu tegemisest? Kas taustauuringu teostamise meetodid on Teie arvates
eetilised? Kas ja kuidas mdjub Teile teada saamine, et tehakse taustauuringut?

6. Kas ja kuidas mojutab ettevotte maine toole kandideerija ootusi? Milliseid
kriteeriumeid voOtate arvesse ettevottesse kandideerimisel?

7. Kas olete tajunud, et ettevottel on eelistus kohaliku voi vilistd6jou vérbamise
eelistamisel?

8. Kas ja milliseid teste voi erinevaid katseid tuleb varbamisprotsessi jooksul ldbida?
9. Kuidas arutate palgakiisimust? Millises virbamisprotsessi etapis see avaldub?

10. Kuidas ettevotte asukoht mdjutab Teie kandideerimisotsust? Kui Teile sobivas
asukohas ei ole hetkel sobivat toopakkumist, kas olete ndus asuma tddotsingutele
vialismaale?

11. Kas kandideerite pigem sarnast/olemasolevat tookogemust noudvale kohale voi
uuele erialale? Kas ettevote on pakkunud koolitust vdi timberdpet? Kas see sitestatakse
eraldi?

12. Kui mdni oluline teema jéi kiisimustest vélja, siis kas soovite veel midagi lisada, mis
on Teie meelest oluline ja puudutab virbamist, varbamisprotsessi ning kandideerimist?
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Lisa 3. Intervjuu skeem — seadusandja esindaja

Intervjuu eesmirgi tutvustamine. Réékida lithidalt varbamisest ja huvide konfliktist, et
vestlust teema juurde viia.

1. Kuidas t66votja teadlikkus virbamise tehnikast muudab t66le kandideerija kaitumist
toovestlusel?

2. Milliste meetmetega on vdimalik mdjutada virbamisprotsessi seadusandluse poolelt?

3. Millised kitsaskohad ja vastuolud vodivad tekkida vérbamisel ldhtudes
seadusandlusest?

4. Kuidas seadusandlusega saab reglementeerida taustauuringu teostamist
véarbamisprotsessis?

5. Kuidas hindate taustauuringu tegemist, kas see on eetiline ldhtudes seadusandlusest?

6. Millised vdiksid olla seadusandluse muudatused tdo6tajate timberdppe korraldamiseks
tootajate siirdumisel todle teise valdkonda?

7. Eesti to0jouturul on jirjest suurem puudus vajalikust t60joust spetsialistide osas.
Paljud soovivad siirduda vilismaale kas siis parema palga, to6tingimuste voi Eestis t66
mitteleidmise tottu. Millised valitsusepoolsed sammud saavad leevendada tooealise
elanikkonna lahkumise soovi?

8. Kuidas maksta diglasemalt palka spetsialistidele? Kas peaks vdi kuidas muuta t6dle
kandideerimine diglasemaks, st et ka lastega emad ei peaks kuuluma riskiriihma?
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Lisa 4. Intervjuu skeem — meedia esindaja, ajakirjanik

Intervjuu eesmirgi tutvustamine. Réékida lithidalt varbamisest ja huvide konfliktist, et
vestlust teema juurde viia.

1. Kuidas t66votja teadlikkus viarbamise tehnikast muudab todle kandideerija kaitumist
toovestlusel?

2. Kui toeselt kajastab meedia tekkinud probleemi, kui toovdtja voi todandja podrdub
meedia poole?

3. Kas saab vilja tuua sarnaseid ja erinevaid jooni t60vOtja- vOi todandjapoolse
podrdumise pdohjusest?

4. Milliste meetmetega saaks viarbamisprotsessis luua rohkem diglust?

5. Millised vdarbamisprotsessi kitsaskohti on meedia kajastanud?

6. Miks Teie arvates tekkivad need kitsaskohad, mida vélja toite?

7. Kui palju kasutab meedia sotsiaalmeediat kirjutades, personali varbamisest?

8. Millised vdivad olla kitsaskohad juhtide, spetsialistide virbamisel?
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Lisa 5. Intervjuu skeem - toovaidluskomisjoni esindaja

Intervjuu eesmirgi tutvustamine. Réékida lithidalt varbamisest ja huvide konfliktist, et
vestlust teema juurde viia.

1. Kui palju tuleb toovaidluskomisjonil ette kiisimusi seoses virbamisega?
Kommenteerige palun, miks?

2. Millised on peamised todvaidluskomisjoni poole pddrdumise pdhjused vaidluste
algatamisel?

3. Kas on vdimalik vilja tuua thisjooni, vaadates t60vOtja- ja tddandjapoolset
podrdumise pdhjust?

4. Milliseid po6rdumisi esineb huvide konfliktist ldhtudes osapoolte vahel?

5. Kas on esinenud juhtumeid, kus tundub, et olukord tuleb lahendada iihtmoodi
(diglasemalt), kuid tuginedes seadusele on lahendus hoopis muu?

6. Mis aitaks kaasa seadusandluse poolelt todvaidluskomisjoni poole podrdumiste arvu
vihendamisele?

7. Kuidas on todvaidluskomisjoni poole pdordumine seoses tootuse méiédraga?
8. Kas ja kuidas vihendaks inimeste teadlikkus oma digustest pdordumiste arvu?

9. Kuidas inimeste teadlikkus vdhendaks rahulolematust t66le mittevotmisega?
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Lisa 6. Luhiklisimustik intervjuu juurde ja postskriptum

Liihikiisimustik

TAITMISE KUUPAEV

INTERVJUEERITAVA NIMI

VARJUNIMI

SUGU

VANUS

AMETIKOHT

KUI PIKK ON KOGEMUS ANTUD
VALDKONNAS

Postskriptum
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