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SISSEJUHATUS

Iga organisatsioon vajab strateegiliste ja ariliste eesmérkide saavutamiseks materiaalseid
ressursse. Samuti inimesi, kes oma teadmiste, oskuste ning motivatsiooniga aitavad
kaasa organisatsiooni strateegia ellu viimisel ja eesmdrkide saavutamisel.
Organisatsioon saab endale uusi tootajaid personali varbamise ja valiku kaudu. Seet6ttu
on véarbamise ja valiku protsesside korraldus organisatsioonis oluline, sest sellest sdltub,

milliseid uusi tootajaid organisatsiooniga liitub.

Magistritod teema valik tulenes vajadusest uurida personali valiku ja varbamise
protsessi ja selle otstarbekust Flexa Eesti AS-s (edaspidi nimetatud Flexa Eesti), kuna
antud ettevOttes toOtajad vahetuvad tihti nii kontoris kui ka tootmisosakonnas.
Magistritdd autor tootab Flexa Eesti AS-s jaekaubanduse juhina ning on ka ise

puutunud kokku personali valiku protsessiga, otsides ja vérvates alluvaid oma osakonda.

Magistritod teema on aktuaalne, kuna hetkel valitsev majanduslik olukord ja
integreerumine Euroopa Liidu t66turuga teeb téodandjate elu raskemaks. Tooturg
muutub vdga Kkiiresti, ha keerulisem on leida kvalifitseeritud t66j6udu (haid
spetsialiste, oskustoolisi). Lisaks palgaootusele, on tootajatele téhtsad ka perekondlikud,
hingelised, esteetilised vaartused. Autori arvates ei motiveeri tdnapdeva tO0tajat
pakutavat ametikohta vastu vGtma ainutiksi palganumber, oluline on ka td6keskkond,
motivatsioonipakett ja muud vadrtused, mida t60taja hindab korgelt. Et t60jou
varbamise ja valiku protsess oleks voimalikult t6hus, tuleb t6dandjatel to6turul
toimunud ja/vli toimuvate muudatustega pidevalt kaasa liikuda ning vajadusel teha

muudatusi ka organisatsiooni personalipoliitikas.

Kui todandjal on tekkinud vakantne ametikoht, tuleb tal vaeva ndha, et paljude
kandidaatide hulgast vélja s6eluda just see dige, sealjuures on oluline otsustada, millist
meetodit kasutada ning kuidas aru saada, et tegemist on kdige sobivama inimesega. Et

mitte raisata aega ja raha ebadnnestunud valikutele, peaks ettevGte kasutama neile
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meetodeid, mis tagavad Gige tootaja leidmise. Konig et al.

sellele, et personali varbamise ja valiku kohta on teaduslike
uuringute pdhjal antud palju soovitusi, ettevdtted suures osas neid praktikas ei jargi.
Samas jargitakse suurema tGendosusega selliseid teadlaste soovitusi, mida teised
ettevotted on varasemalt kasutusele votnud. Siiski annab nimetatud soovituste jalgimine
eeldatavalt paremad tulemused personali valiku ja vérbamise juures. Seetdttu on
ettevotte seisukohast lahtudes oluline teada, kas personali varbamise ja valiku protsessid

vastavad teadlaste soovitustele.

Ké&esoleva t00 eesmdrk on selgitada vélja, kuivord Flexa Eestis jargitavad personali

véarbamise ja valiku pdhimotted on kooskdlas teoreetiliste seisukohtadega.

Eesmaérgi saavutamiseks pustitab autor jargmised uurimistilesanded:
o selgitada personali varbamise madistet ja eemérke;
e anda ulevaade personali varbamise vahenditest ja allikatest;
e tuua vélja personali valiku protsess;
o Kkirjeldada personali varbamist ja valikut Flexa Eestis;
o VvOrrelda Flexa Eestis rakendatava personali varbamise ja valiku praktika

vastavust teoreetilistele soovitustega ning teha sellest tulenevad jéreldused.

Ké&esoleva t60 teoreetiline kirjandus pohineb eelkdige voorkeelsetel personalitdd ja
inimressursi juhtimise alasel kirjandusel. Enamus kirjandust on valja antud viimase
kiimne aasta jooksul. Olulisemad autorid, kellele k&esolevast t66s suuremas mahus
tuginetakse on Anne Bogardus, Luis Comez-Mejia, Alan Nankervis, Scott Snell ja
Nelson Theron. Vahemal mé&éral kasutatakse t00s ka Eesti erialaspetsialistide

seisukohti.

Ké&esolev magistritod koosneb kahest peatiikist. T60 teoreetilises peatiikis antakse
ulevaade personali varbamise ja valiku teoreetilistest seisukohtadest. L&hemalt
keskendutakse varbamise mdistele, eesmarkidele, protsessile, allikatele ja meetoditele.
Samuti Kkirjutatakse vérbamise seost personali planeerimisega ja personali vajaduse
prognoosimisega. Personali varbamisega kéib kaasas ka personali valik ning peatiiki
I6pupoole keskendutaksegi selle meetoditele. Teoreetilises osas tuuakse k&esoleva t60

autori poolt valja erinevate autorite personali varbamise ja valiku teoreetiliste
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pOhimatted, millele peaks personali varbamise ja valiku

Ohimotted on aluseks t60 empiirilises osas toimuvale

analttsile.

TOO teises, empiirilises, peatiikis annab autor esmalt Ulevaate uuritava ettevotte
tegevusest. Seejérel kirjeldatakse personali valiku ja varbamise labiviimist antud
ettevottes. Sealjuures selgitakse valja, milliseid varbamise ja valiku allikaid ning
meetodeid ettevOttes rakendatakse. Jargnevalt vorreldakse uuritavas ettevottes
rakendatava personali varbamise ja valiku praktika vastavust teoreetilistele soovitustele.

Selle pbhjal tehakse jareldused, millistes valdkondades tasuks ettevdttel muudatusi teha.

Ké&esoleva magistritod valmimisele andsid oma panuse Flexa Eesti AS-i
personaliosakonna tootajad: palgaarvestaja ja personalijuht, kes ndustus Kkirjalike
intervjuude kisimustele vastama ning informatsiooni jagama. Autor tdnab Flexa Eesti
AS-i personaliosakonda ja magistrito¢ juhendajat asjakohaste ettepanekute ning

soovituste eest t60 valmimisele kaasa aitamisel.
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1. PERSONALI VARBAMISE JA VALIKU
TEOREETILISED SEISUKOHAD

1.1. Personali varbamise olemus ja protsess

Ké&esolevas alapeatikis selgitatakse personali vérbamise olemust ning Kirjeldatakse
personali vérbamise protsessi. Alapunktis tuuakse vélja, kuidas on erinevad autorid
personali vérbamist defineerinud ning mis on nende arvates personali varbamise

eesmark. Samuti antakse Ulevaade personali varbamise protsessi erinevatest etappidest.

Mamoria ja Gankar (2009: 6) (ltlevad oma raamatus, et kui ettevfte tahab olla
efektiivne, produktiivne ja konkurentsivoimeline, on vaja palgata kvaliteetseid tG0tajaid.
Organisatsioonide edukuse méaarab suuresti dra tema personal. Edu sdltub sellest, kas
tookohtadele leitakse vajalike oskustega inimesed, kes on v@imelised oma t66ulesandeid

taitma sellisel tasemel, mis viib ettevotte eesmarkide saavutamiseni.

Tanapéeval on vajalik, et to0tajad mitte ainult rutiinselt ei tdidaks nendelt ndutavaid
ulesandeid, vaid et nad oleksid innovaatilised, pakuksid valja lahendusi, kuidas
parandada toote kvaliteeti vOi Kklienditeenindust (Swart et al. 2005: 3). Samuti on
vajalik, et tO6tajad ennast ise pidavalt edasi arendaksid ja et nende vééartused uhtiksid
olulises osas ettevdtte vadrtustega. Vahemalt peavad t60tajad olema vdimelised
ettevOtte vaartuseid mdistma, need omaks votma ja nendest oma kaitumises lahtuma.
(O’Connor 2011: 2)

Personali varbamise mdistet on avatud erinevate lahenemistega. Autor toob valja
véarbamise madiste tdhenduse nii valismaiste teadlaste kui Eesti erialaspetsialistide jargi.
Varbamise definitsioonide vordlus on toodud tabelis 1, mille puhul on vdimaluse korral

véarbamise definitsioon jaotatud erinevateks seal sisalduvateks tegevusteks.
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b definitsioonide vordlus

Autor(id)

Tegevus 1

Tegevus 2

Tegevus 3

Ivancevich ja
Glueck (1992:
25)

meelitatakse ligi
kandidaate, kellel on
organisatsiooni
eesmérkide teostamiseks
sobivad vdimed ja
hoiakud

Comez-Mejia et
al. (2004: 159)

meelitatakse ligi nGutava
kvalifikatsiooniga
kandidaate
organisatsioonile
vajalikul hulgal

Muller (2009: uuritakse ja tutvutakse | mééaratakse kindlaks meelitatakse ligi nGutava

309) vaba ametikoha allikad, mille kaudu kvalifikatsiooni,
téiseloomuga ning hakatakse otsima omaduste ja vBimetega
nduetega sobivaid kandidaate kandidaate

Pedras et al. to6andja puuab leida to6taja pudab leida

(2007: 93) endale kbige sobivamat | td6kohta, mis

vOimaldab tal oma
oskusi kdige paremini
rakendada

toGtajat todilesannete
edukaks téitmiseks

Allikas: autori koostatud lvancevich ja Glueck (1992: 25), CoOmez-Mejia et al. (2004:
159), Muller (2009: 309), Pedras et al. (2007: 93) pdhjal.

Tabelist 1 on n&ha, et valismaised autorid on personali varbamist mé&ératlenud
Naiteks

mille

monevorra laiemalt. Ivancevich ja Glueck (1992: 25) on nimetanud

véarbamiseks tegevust, kdigus meelitatakse ligi kandidaate, kellel on
organisatsiooni eesmarkide teostamiseks sobivad vbimed ja hoiakud. Cémez-Mejia et
al. (2004: 159) defineerivad samuti varbamist kui tegevust, mille kéigus meelitatakse
ligi ndutava kvalifikatsiooniga kandidaate, kuid nende Kasitluse jargi on oluline, et
kandidaate on organisatsioonile vajalikul hulgal. Muller (2009: 309) aga vdidab, et
personali vérbamine on tegevus, mille kdigus uuritakse ja tutvutakse vaba ametikoha
tooiseloomuga ning nduetega (mis on fikseeritud ettevottes kehtestatud tookirjeldustes
ja ametijuhendites), maératakse kindlaks allikad, mille kaudu hakatakse otsima sobivaid
kandidaate ning meelitatakse nOutava kvalifikatsiooni, omaduste ja vOimetega
kandidaate kandideerima. Seega Muller laheneb varbamisele kdige laiemalt hdlmates
selle definitsiooni alla ka kandidaatide ligimeelitamisele eelnevad tegevused (vaba

ametikohaga tutvumine ja varbamise allikate kindlaksméaaramine).
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Swedbank AS varbamiskeskuse arendusspetsialist Terje

arbamist kui kahepoolset sihikindlat protsessi, mille kdigus
to6andja pluab leida endale kdige sobivamat tootajat todilesannete edukaks téitmiseks
ning tootaja tookohta, mis vdimaldab tal oma oskusi kdige paremini rakendada. Valiku
onnestumise méarab mdlemapoolsete ootuste ja valmisoleku kokkulangevus. (Pedras et
al. 2007: 93) Nimetatud definitsioon erineb eelmistest selle poolest, et siin on varbamise
juures madratletud ka to6taja roll, kui tlejadnud definitsioonid ké&sitlevad vaid t66andja
tegevust. Kéesolevas t66s on l&htutud Muller (2009: 309) personali vérbamise
definitsioonist, mis on kdige pohjalikum ja mille kohaselt hGlmab see ka vabale
to0kohale esitatavate nduete fikseerimist. To0otsija poolne tegevus jéetakse ké&esolevas
t00s vaatluse alt vélja. Jargnevalt selgitatakse, mida peetakse erinevate autorite arvates

personali varbamise eesmargiks.

Grievesi (2004: 216) sonul on personali varbamise eesmérk leida pakutavale tdokohale
sobiv tootaja. Tema sOnul peab to6tajaid kohtlema kui ressurssi, mitte kui Kkulu.
Ivancevich ja Glueck (1992: 25) on toonud valja kaks véarbamise peamist eesmarki,
milleks on:
e Kkindlustada ettevOte piisava hulga jarelkasvuga, kes omavad vajalikku
kompetentsust, vaartushinnanguid ja hoiakuid,;
e ergutada sobivaid kandidaate hdivama pakutavaid ametikohti antud

organisatsioonis.

Selleks, et oleks voimalik varbamise eesmérke saavutada on oluline, et ettevottesse
ligimeelitatavad kandidaadid oleksid ettevotte jaoks sobivad. Selleparast on oluline
véarbamise juures potentsiaalsetele kandidaatidele mdista anda, et ettevote soovib saada
vOimekaid ja ettevdtte ndudmistele vastava kvalifikatsiooniga kandidaate. Kui esialgsed
kandidaadid on sobivad, siis teeb see t0otajate valiku protsessi lintsamaks. Oluline on
silmas pidada, et varbamise juures on esmatéhtis leida sobivad kandidaadid, alles parast
selle saavutamist muutub oluliseks kandidaatide arv. Kui vérbamisest on Gigesti
teavitatud ja ettevotte nduded on asjaosalistele teada, siis kdivitab see eneseselektsiooni
protsessi, mille tttu ebasobivad kandidaadid vabatahtlikult loobuvad kandideerimast.
(Carrell et al. 2000: 154)
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gjaid ligi meelitada, peavad neile ettevGtte poolt pakutavad

nguvOimalused jms. olema atraktiivsed. Sealjuures ei ole
kusimus mitte ainult selles, miks t60tajad peaksid ettevottesse tdole tulema, vaid ka
selles, miks nad peaksid sinna todle jaédma. Andekad inimesed tahavad pdnevaid
véljakutseid ja haid arenguvBimalusi. Nad tahavad todtada suurepdrases ettevdttes, kus
on suurepérased liidrid. Neile meeldib avatud, usalduslik ja tulemustele orienteeritud
kultuur ning loomulikult tahavad nad materiaalset kindlustust. Sealjuures ei saa
materiaalne kindlustus olla pakutava véértuse juures ainus ning sageli ei ole see ka
domineeriv. Oluline on ettevotte vaartuspakkumine tootajale tervikuna. (Michaels et al.
2006: 12)

Samas ei ole organisatsiooni poolt pakutav hiivedepakett ja arenguvdimalused mitte
alati piisavad sobivate kandidaatide ligimeelitamiseks, vaid oluline on ka ettevGtte
suhtumine kandidaatidesse varbamisprotsessi kestel. Tahtis on, et ettevitte julgustaks
kandideerijat ning et talle jadks ettevOttest positiivne mulje. Vastasel juhul voib
kandidaat varbamisprotsessi kestel kandideerimisest loobuda. Samuti on véimalik, et
isegi juhul kui tal Gnnestub vérbamisprotsess edukalt labida ja to0le asuda, siis
ettevottest jadnud negatiivne esmamulje vGib takistada uuel téokohal kohanemist, mis

I6puks viib tootaja lahkumiseni ettevottest. (Torrington et al. 2002: 190)

Berthon et al (2005: 159-162) on uurinud USA (lidpilaste pdhjal, millised on p&hilised
tegurid, mille alusel nad oma tulevast td0andjat valivad. Nende poolt saadud tulemused
nditavad, et kdige olulisem on tddkoha huvitavus, mis valjendub véimaluses olla loov
ning kasutada uudseid tdomeetodeid. Samuti on oluline, et ettevdtte poolt toodetavad
tooted vOi pakutavad teenused oleksid tootajatele huvitavad. Téhtsuselt teisel kohal on
td0andja sotsiaalne keskkond, mis vdljendub meeldivates toOkaaslastes ja heades
suhetes nendega. Alles kolmandal kohal on td6andja poolt pakutav motivatsioonipakett
ja materiaalsed huved. Neljandal kohal on tootaja karjaari- ja arenguvdimalused ning
td0andja poolne tunnustus. Viiendal kohal on vdimalused korgkoolis dpitut tookohal

rakendada.

Ké&esoleva t00 autori arvates tuleb arvestada, et erinevat tutipi to0tajate jaoks on olulised
erinevad vaartused. Naiteks rahalised motiivid vdivad olla tdhtsamad mdonevorra

vanemate inimeste jaoks, kellel on elamisega seotud kulutused suuremad, kui vorrelda

10
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Siiski tuleb ndustuda seiskohaga, et ettevOtte negatiivne

i tule kindlasti mitte kasuks td6tajate varbamisele.

Varbamine ei saa olla juhuslik, sest sellega kaasneks palju negatiivset, néiteks
organisatsiooni uldiste eesmarkide saavutamise ohustamine. Seetfttu ongi levinud
traditsioon, et ettevOtted jatkavad uute tOOtajate véarbamist isegi pdarast vakantsete
to0kohtade taitmist, luues selliselt oma organisatsioonile personalireservi. (Ivancevich,
Glueck 1992: 25)

Selleks, et saada teada, milliseid t06tajaid on vaja organisatsioonil varvata, on vajalik
organisatsioonis tegeleda inimressursi planeerimisega. Inimressursi planeerimise kéigus
selgitatakse valja ettevotte strateegiliste eesmaérkide saavutamiseks vajalikud
inimressursid. Sealjuures on vajalik selgitada vélja ettevotte jaoks vajaliku t66jou
kvaliteet ja kvantiteet. Esimene mé&drab dra t66jou vajalikud omadused, oskused ja

teadmised, teine méérab &ra vajaliku t66jou hulga. (Armstong 2009: 363)

Ké&esoleva magistritdd autor ndustub eelpooltoodud véitega ja lisab, et ettevote ei saa
varvata head ning pisivat tootajat, kui ei tea tapselt, milliseid teadmisi, oskusi,
suhtumist ja kditumist nduab ametikoht to0tajalt. Varbamise juures peab autor
vajalikuks leida v@imalikult palju potentsiaalseid tOootajaid ja paigutada nad
personalireservi, et hiljem uue ametikoha vabanedes oleks olemas juba inimese
kontaktid. Kui eelnevalt on tehtud inimesega intervjuu, siis on tddandjal tema taust
teada ning on v@imalus teha inimesele otsepakkumine. Kui uus td6taja selle vastu votab,

on ettevdtte kokku hoidnud palju ressurssi, nii ajaliselt kui rahaliselt.

Inimressursi planeerimise protsess koosneb mitmetest sammudest, mille kaigus selgub
kui palju ja milliseid to0tajaid on ettevOttel vaja vérvata. Nimetatud protsess on
kujutatud joonisel 1. Inimressursi planeerimise juures on vajalik esmalt planeerida
t60jou ndudlus. ldeaalvariandis on selle aluseks ettevotte pikaajaline ariplaan, mille
pdhjal saab tuletada vajaduse erinevatel ametikohtadel t66tavate inimeste arvu jarele.
Vastavalt driplaanis toodud strateegilistele eesmérkidele selgitatakse valja ndutav t66jou
kvaliteet ja kvantiteet. Siiski eeldab selliste detailsete plaanide tegemine stabiilset
organisatsiooni ja suhteliselt v&hemuutuvat keskkonda. Kui on tegemist areneva

organisatsiooni ja kiiresti muutuva keskkonnaga, siis on vdimalik t60jou ndudlust
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kem ettevOtte juhtkonna hinnangutele ettevotte tulevase

Nide ajaline horisont j&ab siis lihemaks. (Armstong 2009:

Pikaajaline ariplaan

Strateegilised
eesmargid

v

T66j6u nBudlus
Noutav t06jou kvaliteet

Ettevottesisene t60jou pakkumine

Olemasolev t66jou kvaliteet

Olemasolev t66jou kvantiteet

Noutav t66jou kvantiteet . e .
Prognoositav todtajate lahkumine

Voimalused to6tajate edutamiseks

/

T606j6u varbamisvajadus

Vérvatava t66jou kvaliteet

Vérvatava t66jou kvantiteet

Joonis 1. Personali planeerimise protsess. (autori koostatud Armstrong (2009: 374-475)
pdhjal)

Jargmise sammuna on vajalik planeerida ettevottesisene t66jou pakkumine. Kui on
tegemist tegutseva ettevottega, siis on sellel juba varasemast olemasolevad td6tajad,
kellest suur osa to6tab ilmselt samas ettevottes ka tulevikus. T66jou pakkumise juures
on vaja esmalt fikseerida olemaolev olukord, st td0tajate arvud erinevatel
ametikohtadel. Seejérel tuleb hinnata praeguste tootajate vdimalikku lahkumist
organisatsioonist. Lisaks sellele tuleb arvestada osade tOGtajate edutamisega teistele
ametikohtadele tulevikus. Viimasena tuleb ndudluse ja pakkumise plaanid omavahel

kdrvutada ja selgitada vélja nende lahknevused. Selle tulemusena saadakse ettevotte
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Jemist kasvava organisatsiooniga, siis enamasti on noudlus

elle tasakaalustamiseks on vajalik uusi tootajaid varvata.

(Armstong 2009: 375)

Autori arvates vOib tdpsete plaanide tegemine vajaliku t60jou kohta olla keeruline ning
pikemas perspektiivis vdivad need osutuda ebatépseks, kuid sellest hoolimata on
oluline, et ettevdtted inimressursi planeerimisega tegeleksid. Lisaks sellele, et selgitada
vélja, milliseid ja kui palju to6tajaid ettevottel teatud ajahetkedel vajalik védrvata on, on
selle kaudu vo@imalik saada pidevalt Ulevaadet ettevOtte arengu seostest ettevottes
kasutatava t00jouga. Alati on vdimalik vérbamise kéigus koguda kandidaate
personalireservi, mida saab kasutada hiljem reaalse vajaduse tekkimise puhul. Selleks,
aga milliseid inimesi nimetatud reservi koguda, peavad olema ettevdtte potentsiaalsed

vajadused valja selgitatud.

Personali varbamise protsessi kaigus leitakse vabale ametikohale sobivad kandidaadid.
Nimetatud protsessis saab eristada mitut erinevat etappi. Esimene etapp hdlmab endas
vabale tookohale kandideerivatele inimestele esitatavate nduete méaératlemise. Selle
juures on vajalik fikseerida kandidaatide ndutav kvalifikatsioon, kompetentsid ja
varasem t0okogemus. Teiseks etapiks on kandidaatide ligimeelitamise etapp, mille
kdigus kasutatakse erinevaid varbamise vahendeid, et potentsiaalseid kandidaate vabast
to0kohast teavitada. Kolmanda etapina jdrgneb potentsiaalsete kandidaatide vahel
valiku tegemine, mida vdib liigitada ka personali valiku protsessi alla. (Armstrong
2009: 409) Lisaks eelpool nimetatutele on Pedras et al (2007:94) varbamisprotsessi ihe
etapina eraldi vélja toonud kandidaatide kindlakstegemise, mille kaigus fikseeritakse
to0kohale kandideerinud isikud ning kogutakse kokku nende poolt esitatud info ja
dokumendid, nditeks CV-d avaldused jne. Ké&esolevas t60s kasitletakse personali
véarbamise protsessi Armstrong (2009: 409) poolt toodud kahest esimesest etapist
(kandidaatide nduete madramine ja kandidaatide ligimeelitamine) koosnevana.
Kandidaatide kindlakstegemine ja kandidaatide vahel valiku tegemine kuuluvad

kdesoleva t60 kasitluse jargi personali valiku protsessi alla.

Varbamisprotsessi edukaks labiviimiseks on vajalik podrata vordset tdhelepanu selle
mdlemale etapile. Selgitamaks valja, millised on vajalikud nduded ametikohale

kandideerivatele inimestele, on sobilikuks l&htekohaks t66 anallitis. Selle kéigus
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seerides sealjuures ametikohal tdidetavad todulesanded ja

ulemuste pdhjal on vdimalik tuletada sellel ametikohal
tootavale inimesele vajalikud nduded. To6 anallisi labiviimiseks on mitmeid
vOimalusi. Kui organisatsioonis on juba selline ametikoht olemas, siis on vdimalik
teostada sellele to0tava inimese t60 vaatlust, mille kdigus on v@imalik fikseerida
ulesanded, mida t60taja taidab. Samuti on vdimalik intervjueerida to6tajaid ja nende
ulemusi. Taiendavalt on vBimalik koostada kusitlusuuringuid. Praktikas rakendatakse

sageli mitut eelpoolnimetatud meetodit korraga. (Cascio, Agunis 2005: 228)

Kandidaatidele esitatavate nduete fikseerimine ei ole piisav, et sobilikud inimesed
vabale to0kohale kandideeriksid. Selleks, et neil oleks huvi seda teha, peab ettevotte
poolt koostatud pakkumine olema nende jaoks piisavalt atraktiivne. Téokoha teevad
atraktiivseks mitmed erinevad tegurid. Kuna to6koht kuulub teatud organisatsiooni
juurde, siis mdjutab seda organisatsiooni enda atraktiivsus. Tuntud ja hea mainega
organisatsiooni to0kohad voOivad kandidaatidele tunduda suurema atraktiivsusega.
Tookoha enda atraktiivsus soltub t66 kompenseerimisest, sh rahaline ja mitterahaline
kompenseerimine, to0taja arengu- ja karjaarivdoimalustest ja teistest teguritest. (Van
Vianen et al. 2004: 148)

Lisaks sellele, et toopakkumine peab olema atraktiivne, peavad potentsiaalsed
kandidaadid ka sellest pakkumisest teada saama. Vastasel juhul ei kandideeri tdtkohale
piisaval arvul ettevGttele sobilikke kandidaate. Vajalik on digete otsingukanalite ja

véarbamisvahandite kasutamine sihtgrupini joudmiseks. (Pedras et al. 2007: 95)

Kokkuvotvalt voib vdita, et personali varbamise eesmargiks on ettevdtte jaoks sobivate
tootajate leidmine. Selleks, et saada teada, millised on ettevotte jaoks sobivad t06tajad
ning kui palju on neid ettevottel vaja, on vajalik tegeleda personali planeerimisega. Selle
pohjal selgub véarbamisvajadus, mis on personali varbamise protsessi rakendamise

aluseks.

1.2 Personali varbamise allikad ja vahendid

Ké&esolevas alapeatiikis késitletakse personali varbamise allikaid ja vahendeid. Esmalt

vOetakse vaatluse alla organisatsioonisisesed ja seejérel —vélised allikad. Tuuakse valja

14


http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Cllck Here to upt

: Your complimentary

— use period has ended.
Thank you for using

t CO m p | ete PDF Complete.

d ja puudused ning mérgitakse, millist tliipi to6tajate puhul

 kasutada.

Kavandades vérbamist, peab juhtkond otsustama, milliseid allikaid kasutada. Vastavalt
ettevOtte vdimalustele kasutatakse kas organisatsioonisiseseid vOi —véliseid allikaid.
Organisatsioonisisese varbamise korral otsitakse vabale ametikohale to6tajat, kellel on
olnud olemasolevad kokkupuuted antud organisatsiooniga. Sealjuures hdlmab see ka
antud hetkel organisatsioonis to0tavate inimeste véarbamist uuele totkohale.
Organisatsioonivalise varbamise korral otsitakse sobivaid kandidaate véljaspool antud

organisatsiooni. (Nankervis et al. 2009: 49)

Uheks vGimaluseks leida vabale ametikohale sobilikke inimesi on organisatsioonisisene
véarbamine ehk personalivajaduse rahuldamine oma asutuse inimeste Umberpaigutamise
ja nende kompetentsi tdstmise kaudu. Organisatsioonisiseseks ametikohtade taitmiseks
on mitmeid vBimalusi. Fuller ja Huber (1998: 621) jargi on selleks neli véimalust:

1. Edutamine (karjaér).

2. Uleviimine.
3. Rotatsioon.
4

Lahkunud t60tajate tagasikutsumine.

Organisatsioonisiseseks ametikohtade tditmiseks on Fuller ja Huber (1998: 621)
nimetanud esimese v@imalusena edutamist (karjdari), mis on tootaja Uleviimine
kdrgemale ametikohale, millega kaasneb vastutuse ja kohustuse suurendamine. Teise
vOimalusena on nad markinud dleviimist, mis on t60taja uleviimine teisele sarnasele
keerukusastmega vdi madalamale ametikohale, millega kaasneb Ulesannete ja vastutuse
muutus. Kolmandaks vGimaluseks ametikohtade taitmisel on rotatsioon, mis tahendab
to0taja ajutist Uleviimist Ghelt ametikohalt teisele, et tagada td6tajale voimalusi dppida
ja uusi kogemusi omandada ning tdita ajutiselt Kkriitiline ametikoht. Neljanda
vOimalusena kirjeldavad nad lahkunud tOotajate tagasikutsumist, mis tahendab, et
ettevottest lahkunud tootajale tehakse ettepanek tulla tagasi, kas ajutisele vOi
vastutusrikkamale toole. Tavaliselt organisatsiooni tagasipodrdunud tddtajale sama
ametikohta, millelt ta lahkus, ei pakuta, kuna lahkumistegurid vfivad peagi tootaja

motivatsiooni uuesti mdjutama hakata. (Fuller ja Huber 1998: 621)
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on lisaks eelpool nimetatutele pakkunud vélja veel kolm

1. Reserv.

2. Talendijuhtimine ja jarelkasv.

3. Ajutised ja pusivad lisatlesanded.

Pedras et al. (2007:104-105) pakub organisatsioonisiseseks ametikohtade tditmise
taiendava vdimalusena reservi, mis on juhtide ja personalitdttajate koostatud sobivate
tootajate nimekiri konkreetsete ametikohtade jaoks. Lisaks reservile margib ta
ametikohtade taitmise vdimalusena ka talendijuhtimist ja jarelkasvu, mis tdhendab, et
organisatsioonis on ellukutsutud koolitus- ja arenguprogrammid kdrge potentsiaaliga
toOtajate jaoks, et kasvatada jarelkasvu kriitiliste ametikohtade jaoks. Pedras et al
(2007:104-105) on pakkunud ametikoha taitmise vOimalusena ajutisi ja pusivad
lisatilesandeid, s.t osalemine projektgruppides, tdiendavate tooilesannete taitmine lisaks
tavakohustustele. See vdimaldab tootajal saada uusi teadmisi ja kogemusi ning votta

taiendavat vastutust.

Autori arvates on nimetatud kolme vdimaluse puhul tegemist eelkdige varbamise
alternatiividega, mitte varbamisega tavaparases mottes. Samuti on vdimalik nimetatud
vOimalused paigutada Fulleri ja Huberi poolt valjapakutud nelja vdimaluse alla. Né&iteks
reservi loomisel ning talendijuhtimisel toimub [8puks ikkagi t66taja edutamine,
uleviimine vGi rotatsioon. Lisaulesanded on sarnased Gletunnitéd rakendamisega, mis

kuulub varbamise alternatiivide alla.

Organisatsioonisisese varbamise vahenditeks on uute tdokohtade vélja kuulutamine ja
nendest teavitamine, ettevOttesisesed edutamis- ja arenguprogrammid. Ettevote voib
véljakuulutatud vabadest tdokohtadest organisatsiooni liikmeid teavitada teadetetahvli
ja arvutivorgu kaudu voi ka suuliselt, nditeks koosolekul uusi tookohti vélja kuulutades.
Talentide avastamiseks ja arendamiseks vdivad ettevotetel olla spetsiaalsed
arenguprogrammid, kuhu suunatakse hdid to6tulemusi ja suurt teotahet Ulesnditavad
tootajad. Nende kaudu valmistatakse to6tajaid edutamiseks ette. (Snell, Bohlander 2012:
184-186)
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nise eesmérgiks on uute tootajate toolevdtmine valjastpoolt

\imeste sissetoomine on hea meetod ettevdtte talenditaseme
reguleerimiseks ja tostmiseks. Samal ajal osad rakendavad organisatsioonivalist
varbamist suhteliselt véhe, sest nad soovivad rohkem pakkuda arengu- ja
karjaérivoimalusi olemasolevatele tootajatele. Lisaks kardetakse, et tootajate varbamine
véljastpoolt ei sobi kokku organisatsiooni sisearenguga. Siiski on vdimalik leida
siinkohal tasakaal médratledes piirid, kui palju organisatsioonivélist vérbamist
rakendatakse. Kui taita valjast tulijatega 10-25 protsenti vabadest kohtadest, vadhenevad
ettevottesisesed edutamisvOimalused kull pisut, kuid mitte olulisel mé&aral. Samas
vOivad sissetoodud esmaklassilised keskastme- ja tippjuhid saada suurepérasteks

eeskujudeks madalama astme tootajatele. (Michaels et al. 2006: 61)

Organisatsioonivélise varbamise allikateks on organisatsioonivélised inimesed.
Laiemalt vottes on nendeks kdik inimesed, kes to6turul oma t66j6udu pakuvad, sh teiste
ettevOtete tootajad ja tootud. Lisaks nendele on ettevottel voimalik varvata ka tooturul
mitteaktiivseid inimesi, néiteks korg- ja kutskoolides Oppivaid noori, mittetdotavaid
pensiondre, koduperenaisi jne. Innovaatiliseks vdimaluseks on kasutada varbamise
allikana ettevotte kliente. Kliendid on tuttavad ettevGtte toodanguga ning neil vdib
korvalvaatajana olla palju uusi ideid kuidas ja mida paremaks muuta. (Comez-Mejia et
al. 2004: 166-167)

Organisatsioonivéliste kandidaatide leidmiseks on mitmeid vahendeid, milleks on
(koostatud Marchington, Wilkinson. 2005: 171, Bogardus 2004: 67-68, Snell,
Bohlander 2012: 187-196 pdhjal):

o to0kuulutused, sh reklaam triikimeedias, televisioonis ja raadios, internetis

e personaliotsingu firmad sh ettevOtted, kes tegelevad sihtotsingutega (Eestis

naiteks Fontes AS, AmropHeverGroup, MPS Eesti OU jne);

o haridusasutused (kutse- ja kdrgkoolid), sh praktikaprogrammide kaudu

e erialatihingud ja liidud;

e tdOturuametid;

¢ sihtotsing;

e tOOtajate soovitused;

o ettevotte poole podrduvad todotsijad;
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¢ poeqd, esmuused Ja muud kohad, kus ettevdte potentsiaalsete todtatega kokku

puutub.

Tookuulutused vBivad paikneda véga erinevates kohtades. Tavapéraselt on to6kuulutusi
avaldatud koige enam ajalehtedes ja ajakirjades. Ténapéeval avaldatakse védga palju
to0kuulutusi elektrooniliselt. Neid voib avaldada internetipdhistes
véarbamiskeskkondades (Eestis néiteks CV Online, CV Keskus), sotsiaalvorgustikes
(Facebook, Myspace) vdi muudel sihtgrupi poolt kiilastatavatel veebilehtedel. Lievens
ja Chapman (2010: 36) arvates muudab elektrooniliste kanalite kasutamine varbamise ja
valikuprotsessi lihtsamaks ja odavamaks, sest esiteks on elektrooniliste kuulutuste
avaldamine tavaliselt odavam kui trukimeedias ning need kuulutused saavad ka
trukimeediaga vOrreldes rohkem téhelepanu. Teiseks kaasneb sellega vdimalus
kandideerimisdokumente kiiresti ja mugavalt saata ning koguda. Chapman ja Webster
(2003: 2520) on aga seisukohal, et kandideerimise lihtsus on pigem negatiivseks
asjaoluks. Kui inimesel on voimalik vaid Uhe hiireklikiga tdokohale kandideerida, siis
tekib olukord, kus (ks inimene samaaegselt kandideerib kiimnetele tddkohtadele. Selle
tulemusena tekib palju kandidaate, kellel puudub t6okohale vastav kvalifikatsioon voi
kellel ei ole reaalset huvi antud td6kohale t66le asuda