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LUHIKOKKUVOTE

Labimdeldud kandidaadikogemus tagab ettevottele konkurentsieelise todturul. Labi positiivse
kandidaadikogemuse muutuvad kandidaadid ettevotte soovitajateks ning kaaluvad tdenédolisemalt
uuesti kandideerimist. Kandidaadikogemus voib mojutada ka kandidaadi otsust, kas toopakkumine
vastu votta voi sellest keelduda. Seetottu on oluline ettevottel luua kandidaadiga usalduslik suhe.
Kandidaat hindab t6dandjat kogu protsessi jooksul ning sealjuures ettevottelt saadavat infot ja
signaale. Eesti to6turu uuringutest selgub, et kandidaadikogemuse loomisele ei podrata piisavalt
tdhelepanu. Kandidaadid tunnevad puudust eelkdige tagasisidest ja infost protsessi ajakava ning

etappide osas.

Uuringu eesmérk on vilja selgitada tegurid, mis loovad positiivset kandidaadikogemust
viarbamisprotsessis ning mojutavad kandidaate ettevottesse uuesti kandideerima voi todandjat
soovitama. Eesmaérgi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks viis autor 14bi kvalitatiivse
uuringu iihe Eesti energiasektori ettevotte vérbamisprojektide kandidaatide seas. Valimisse
kuulusid konsultandi ametikoha véirbamisprojektid ajavahemikul september 2022 kuni jaanuar
2023. Kiisimustikule vastas 206 kandidaati, kelle vastuste pohjal teostab autor analiiiisi ja

jéareldused.

Uuringu tulemustest selgub, et kandidaadikogemuse loomisel tuleb ldhtuda konkreetsest
sthtgrupist ning nende ootustest vdrbamisprotsessile ja virbajale. Enim hindab t66s késitletud
sihtriihm virbamisprotsessis kiirust, protsessi ldbipaistvust ja tagasisidet enda kandideerimise
kohta. Véarbamisprotsess voiks kesta maksimaalselt kuni 4 niddalat, kontakteeruda kandidaadiga e-
maili voi telefoni teel ning tdovestlus voiks toimuda ettevottes kohapeal. Virbajalt oodatakse
eelkoige asjakohast ja digeaegset infot ning usaldusvédrsust. Ametikoha soovitamist mojutab enim

rahulolu kandideerimisprotsessiga ja tagasiside andmine kandidaatidele.

Votmesonad: Virbamine, virbamise ja valiku protsess, kandidaadikogemus



SISSEJUHATUS

Viimased paar aastat on majanduses olnud palju méadramatust ja suuri raskusi mitmes sektoris.
COVID19 viirusekriisist taastus majandus suhteliselt kiiresti. To6turule sisenevaid noori on
vihem Kkui tooturult vanuse tottu lahkujaid, kuna loomulik iive on aastakiimneid piisinud
negatiivsena. Keskmine brutopalk on viimase ligi viie aasta jooksul joudsalt kasvanud, kuid kiire
on olnud ka tarbijahindade kasv. Tooviljakus kasvas viimase viie aastaga kiiremini kui palgad,
mis tdhendab, et suhteliselt kiire palgakasv on olnud jatkusuutlik. Eesti t66j6u tootlikkus iihe
tootaja kohta ldahenes Euroopa Liidu keskmisele. Prognoosi jargi lisandub tookohti tervikuna

ennekoike teenuste sektorisse. (Kutsekoda, 2022)

Eesti Panga 2022. aasta Tooturu iilevaate uuringus on vilja toodud, et t66hdive on joudnud
kriisieelsele tasemele. Vaba t66j6u hulk oli taas kahanenud tasemele, kus to6andjad tunnetasid
uuesti to6joupuudust (Eesti Pank, 2022). Vattes arvesse peamisi demograafilisi, majanduslikke ja
toGturu arengusuuna niitajaid, muutub vajaliku t66j6u leidmine aina keerulisemaks (Kutsekoda,
2022). Seega itha enam peavad t6oandjad pingutama, et tootajaid leida (Eesti Pank, 2022). Antud
energeetikaettevottes ei ole varasemalt kandidaadikogemust uuritud, kuid konsultantide leidmine
on keerukas, tihelt poolt seetottu, et energeetika teemad on kiillaltki keerulised ja teiselt poolt
seetottu, et konsultant peab suutma vabalt suhelda nii eesti kui vene keeles. Eesti t66jouturu
véiksust arvestades on oluline, et kandidaadil séiliks huvi ja soov ettevottesse uuesti kandideerida

ning jagaks positiivset kogemust kandideerimisest ja soovitab ka teistel ettevottesse kandideerida.

Selleks, et kandidaate hoida ja 1ébi selle tosta ettevotte mainet, on hakatud podrama tahelepanu
kandidaadikogemuse loomisele. 1990. aastatel kasvas huvi kandidaadikogemuse vastu ning hakati
rohkem poorama tdhelepanu kandidaadikogemuse uurimisele (Ryan & Ployhart, 2000).
Loputodde raames on antud teema vihekasitletud, Kiisler (2020) késitles kandidaadikogemust
teenusedisaini ja varbamisteenust pakkuva ettevotte vaatest ning valimi moodustasid peamiselt
juhid ja tippspetsialistid. Miiiigi- ja teenindustdotajate osakaal jaab t66s alla 10%.
Teemaarendusena on Kiisler (2020) teinud ettepaneku uurida lihtsamaid ja madalama

haridustaseme ndudega ametikohtade kandidaadikogemust. Tuginedes 2020. aastal 1dbi viidud



varbamistrendide uuringule on néha, et vorreldes 2019. aastaga on vihenenud virbamisteenuse
sisseostmine 5% ning varbamisi viiakse 1dbi vOimalusel ettevotte tootajatega. (Palgainfo
Agentuur, 2021) 2022. aasta uuringus on tooandjad vélja toonud, et varbamine on muutunud
keerulisemaks (57%) ning keerulisemaks on muutunud eelkoige tippspetsialistide ja oskustooliste
leidmine (Palgainfo Agentuur, 20223).

Antud magistritdoga on soov uurida kandidaatide ootuseid virbamisprotsessile ja varbajale ning
kandideerimiskogemuse moju todandja soovitamisele sarnase professiooniga inimestele, nditeks
ametikaaslastele, kes soovivad kandideerida konsultandiks. Magistritoo eesmark on vélja selgitada
tegurid, mis loovad positiivset kandidaadikogemust virbamisprotsessis ning mdjutavad

kandidaate ettevottesse uuesti kandideerima voi tooandjat soovitama.

Eesmargi tiditmiseks on t66 autor piistitanud 3 uurimiskiisimust:
1) Missugused on kandidaadi ootused varbamisprotsessile?
2) Missugused on kandidaadi ootused virbajale?
3) Kuidas mojutab kandidaadikogemus td6dandja  soovitamist tutvusringkonnas,

ametikaaslastele ning sotsiaalmeedias?

Magistritod eesmérgi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks viis autor ajavahemikul
06.03.2023-16.03.2023 14bi kvalitatiivse uuringu {ihe Eesti energiasektori ettevotte
viarbamisprojektide  kandidaatide seas. Valimisse kuulusid konsultandi ametikoha
varbamisprojektid ajavahemikul september 2022 kuni jaanuar 2023. Kiisimustik edastati 464
kandidaadile ning kokku vastas 206 kandidaati, kelle vastuste pdhjal teostab autor analiiiisi ja

jareldused.

Magistritod on jaotatud kolme ossa. Esimeses osas uurib autor kandidaadikogemust, selle
teoreetilisi késitlusi ja seoseid virbamise ja tddandja briandiga. Teises, empiirilises osas kirjeldab
autor uurimistdd metoodikat, valimit ja tulemusi. Kolmandas osas teeb autor saadud tulemuste
pohjal peamised jireldused, ettepanekud kandidaadikogemuse parendamiseks ning arutleb t66

kitsaskohtade ja voimalike uurimissuundade iile.

Magistritdd autor soovib tinada oma juhendajat, Taimi Elenurme vdga hea juhendamise,

asjakohase tagasiside ja ettepanekute eest.



1. KANDIDAADIKOGEMUSE TEOREETILISED ALUSED

Andekad inimesed on organisatsiooni vara. Nad on tugevus, millel ettevOte siilitab oma
konkurentsieelise. Organisatsiooni edu soltub sellest, kas digetel tookohtadel on diged inimesed ja
jouavad seatud eesmirkide abil tulemusteni. Selleks on vaja usaldusvéirset personalipoliitikat,
millel on palju positiivseid kiilgi. Oigete inimeste kaasamine avab organisatsiooni potentsiaali,
samas kui sobimatute inimeste palkamine voib tagasilodgi anda, vdhendades kasumlikkust,

langetades klientide rahulolu taset ja alandades ri tulemusi. (Chow et al, 2013)

Alljargnevalt on vilja toodud olulised niitajad kandidaadikogemuse mojudest (McCarthy, et al,
2018):

e 2014. aastal hindas Virgin Mobile, et nad kaotavad igal aastal ligikaudu 5,4 miljonit
dollarit, kuna kandidaadid, kes ei ole rahul oma kandideerimise kogemusega, tiihistavad
ka oma mobiiltelefonide tellimused.

e Career Arc teatas, et 72% kandidaatidest, kellel on olnud halb kogemus, on jaganud seda
veebis tooandja arvustuste saidi, suhtlusvorgustiku kaudu voi otse kolleegi voi sdbraga.

e Talent Board leidis, et 46% kandidaatidest, kellel on ,,negatiivne* iildine kogemus, {itlesid,
et nad tiithistavad oma partnerluse, tooteostud ja viivad kliendisuhte mujale.

e CareerBuilder hindas, et 42% kandidaatidest, kes pole oma kogemusega rahul, ei otsiks
enam kunagi selles ettevottes t6od.

e LinkedIn teatas, et ettevotte halva maine hind on 10 000 tootajaga ettevotte jaoks 7,6

miljonit dollarit.

2020. aasta vdrbamistrendide uuringus on vilja toodud, et ka Eestis katkestavad {isna paljud
kandidaadid kandideerimise, seetottu on hakatud rohkem tegelema kandidaatide hoidmisega. 34%
tooandjatest annab kandidaatidele teada, et on nende avalduse kitte saanud. Konkursi ajakava
saadab kandideerijatele 10% todandjatest ning 22% hoiab kandidaate edasise protsessiga kursis.
Ule kolmandiku (36%) annab aga kandideerimise protsessi kohta infot ainult eelvaliku libinud
sobivatele kandidaatidele. 60% vastajatest mérkis, et kandideerimise protsessi 10pus annavad nad

igale kandideerijale personaalset tagasisidet. 10% vastajatest ei tee kandidaatide hoidmiseks
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varbamisprotsessis midagi. (Palgainfo Agentuur, 2021) 2022. aasta todtajate varbamisuuringust
aga selgub, et lile kolmandiku (35%) to6le kandideerinutest ei olnud sageli voi viga sageli saanud
mitte mingit infot ega tagasisidet oma kandideerimise soovile. Ule veerandi (27%) mirkis, et ei
saa tagasisidet monikord. On oluline mérkida, et 85% vastajatest pidas oluliseks teadet, kui nad
ei osutu valituks. (Palgainfo Agentuur, 2022b)

1.1. Varbamisprotsess ja selle osad

Tootajate varbamist vOib mdiédratleda kui protsessi, mis holmab kompetentsete inimeste
ligimeelitamist, valimist ja hoidmist, et saavutada organisatsiooni eesmérke (Ployhart, 2006).
Breaugh (2008) on defineerinud véarbamist tegevuste kaudu, mis mdjutavad kandidaatide arvu ja
tiitipe, kes kandideerivad ametikohale, jadvad kandidaatide hulka ja votavad vastu toopakkumise.

Vérbamisel on oluline osa ka suhete loomisel, seda on ndidanud vahetud intervjuud kandidaatidega

(Shenoy et al, 2018).
, l
Varbamise eesmargid Strateegia valjatootaming] Varbamistegevused Varbamise tulemused
« taita "x" arv positsioone » Keda varvata?  Kasutatav » Vardle tulemusi
« ootused kandidaadile: ¢ Kust varvata? varbamismeetod eesmdarkidega
o haridus * Varbamistegevuste * Edastatud
o teadmised, > ajakava informatsioon:
kogemused, véimed * Kuidas jduda sobilike o terviklik 1
o téckogemus kandidaatideni? o asjakohane
o huvid * Milliseid sdnumeid o ajakohane
o erisused kommunikatsioonis * Vastutav varbaja
¢ Ajaraam positsioonide kasutada? * Veebilehekilje
taitmiseks  Millist varbajat kaasata?) haldamine - - -
* Kandideerijate arv ¢ Veebilehekilastuse o t66pakkumise Llsunduvad(kundls!eeruupoolsed)
mall? laiendamine muutujad
o Uute t66tajate * Toépakkumise mall?
t68tulemused « Eelarve arutelu? * Kandidaadi téhelepanu
* Uue té6taja jatkamise ¢ Info usaldusvadarsus
maar ¢ Kandidaadi huvid:
* Uue todtaja t66ga o positsiooni atraktiivsus
rahulolu o ootused t66pakkumisele
o alternatiivsed vdimalused
o

t66taja-166 /organisatsioon
vaheline sobivus

¢ Vastavus ametikohale

¢ Kandidaadi vaade

* Kandidaadi otsustamise protsess

Joonis 1. Virbamisprotsessi etapid.
Allikas: Breaugh ja Starke (2000), tdiendatud Breaugh (2008)

Olles paika pannud varbamiseesmargid, peaks organisatsioon suutma vilja to6tada iihtse strateegia
avatud ametikohtade tditmiseks (Joonis 1). Lihtuvalt strateegiale orienteeritud kiisimustest viib

organisatsioon jargmisena ldbi védrbamistoiminguid (nt avaldab tdoopakkumisi tddlehtedel,



korraldab vastuvoétte iilikoolides), mis on soovitatud strateegias, millele ta on otsustanud tugineda.

(Breaugh, 2008)

Ganesan et al 2018. aasta uuringus on vélja toodud todkuulutuse olulised aspektid. Uuringust
selgub, et kandidaadis huvi dratamiseks peab tookuulutus sisaldama silmatorkavat pealkirja,
tooandja nimi, todiilesannete omadusi, ootusi ja ndudmisi kandidaadile, organisatsiooni
vadrtuspakkumist, head kujundust ning kandideerimisvoimalusi. Teistest eristuv ning visuaalselt
atraktiivne tookuulutus meelitab rohkem kandidaate tookuulutusse slivenema ning lisaks on

meeldejdév. (Ganesan et al 2018; Gregory et al 2013; Ryan et al, 2000)

Mitmed uuringud on leidnud, et paljudel kandidaatidel on puudulik ja/vdi ebatdpne arusaam
sellest, mida vaba to6koht endast kujutab, ei olda kindlad, mida kandidaadid sellelt ametikohalt
tahavad, neil ei ole oma teadmiste, oskuste ja vOimete osas ettekujutust ning ei suuda tépselt
ennustada, kuidas nad sobituvad uue positsiooni ndudmistega. (Breaugh et al, 2008; Rynes ja
Cable, 2003 viidatud Breaugh, 2008) Sihtotsing on vérbajate aktiivne pingutus, et leida ja votta
tthendust kandidaatidega, kes pole vastavale rollile kandideerinud ega talentide andmebaasi

registreerunud. (Shenoy et al, 2018)

Nii tooandjad kui ka kandidaadid hindavad vastaspoolt, et ennustada tulevast tookditumist voi
tootingimusi, mdlemad kaaluvad alternatiivseid kandidaate vdi organisatsioone ning mdlemad
teevad 10puks otsuse, kas teha voi votta vastu todpakkumine. Hausknecht ef a/ (2004) uuringus on
vilja toodud, et eelistatumad valikumeetodid on intervjuud ja nédidistodd, sellele jairgnevad vaimse
voimekuse testid ja isiksusetestid. Positiivsemalt tajutakse neid valikumeetodeid, mida peetakse
jarjepidevaks ning selgitatakse kandidaadile. See, kuidas kandidaadid valikuprotsessi kogevad, on
seotud nende kavatsusega ettevotet teistele soovitada voi toopakkumist vastu votta (Hausknecht et

al, 2004).

Balcerak’ija Wozniak’i (2021) ning varasemalt ka Blacksmith ja tema kolleegide (2016) poolt ldbi
viidud uuringutest selgus, et kandidaadid eelistavad pigem traditsioonilisi valikumeetodeid
(intervjuu, proovipdev, ndited elulistest stindmustest), kui infotehnoloogilisi valikutdoriistu (kaug-
stinkroonintervjuu, miangutulemused ja kandidaatide kditumise analiilis arvutimidngu méngides,
info kogumine interneti kaudu sisupdhise analiiiisi ja struktuuripdhise analiiiitika néol). Lahtuvalt
Talentegy 2019. aasta Kandidaadikogemuse uuringust selgub, et ligi 75% kandidaatidest eelistab

ndost ndkku vestlust videovestlusele.



Vérbamisprotsessi viimane etapp hdlmab virbamistulemuste hindamist. Tapsemalt peaks todandja
vordlema oma varbamiseesmairke (st seda, mida ta lootis saavutada) oma viarbamistulemustega (st
sellega, mida ta tegelikult saavutas). See peaks voimaldama todandjal oma kogemustest dppida, et
ta saaks tulevikus tohusamalt virvata. Kandideerija muutujate arvestamine peaks miangima keskset
rolli selles, kuidas téoandja oma varbamisprotsessi planeerib. Néiteks kui tdoandja on huvitatud
inimeste tdhelepanu tombamisest, kes praegu t66d ei otsi, ei pruugi paljud laialt kasutatavad
viarbamismeetodid (nt ajalehekuulutused, t66messid) olla eriti tShusad. Samamoodi, kui
organisatsioon loodab véirbamisprotsessi kdigus realistlikku teavet pakkudes parandada inimese ja

tookoha/organisatsiooni sobivust, on oluline kaaluda kandidaadi enesemdistmist. (Breaugh, 2008)

1.1.1. Varbaja mdju kandidaadikogemusele

Virbajatel on oluline roll kandidaadi varbamiskogemusele ja nad mdjutavad eriti organisatsiooni
hinnangut. Uks peamisi pdhjuseid on kandidaatide huvi suhete kvaliteedi vastu oma tulevasel
tookohal, millest virbamisprotsessis toimuv kohtlemine annab {ilevaate (Boswell et al, 2003,
32-34). Rynes et al (1991) uuringust selgub, et kandidaadid hindavad seda, kuidas vérbaja
kandidaati kohtleb signaalina, kuidas koheldakse tulevikus tootajat. Vérbajaid peetakse
organisatsiooni agentideks ning nad véivad olla organisatsioonisisesed voi -vélised (Barber, 1998).
Sisevirbajateks on organisatsioonis personaliosakonna todtajad, kelle pohitlilesanne on luua
oskuslike ja kvalifitseeritud kandidaatidega suur kandidaatide kogum. Vilised vérbajad hdlmavad

endas sihtotsijaid, juhtide otsingufirmasid ja personali agentuure (Connerley, 2014).

Chapmani et al (2005) avaldatud metaanaliiiis votab kokku uuringud, mis on vérbajate kditumise
osas ldbi viidud. Nad leidsid, et isikud, kes pidasid virbajat meeldivaks, usaldusvédrseks,
informatiivseks ja/vdi piddevaks, olid rohkem huvitatud organisatsiooni ametikohast. Rynes et a/
(1991) uurimusest jdreldub, et virbajad olid seotud muutustega tOdotsijate hinnangutes
organisatsiooni sobivuse kohta protsessi jooksul — 16 isikut 41-st nimetasid vérbajaid voi muid
ettevotte esindajaid pdhjusena, miks otsustati, et algselt eelistatud ettevote ei sobi enam, samas kui
identne arv kandidaate nimetas vérbajaid pohjusena, miks esialgne mulje kehvast sobivusest

positiivseks muutus (1k 59).
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1.2. Kandidaadikogemus

Organisatsiooni piilidlustes vodita sdda talentide pdrast on vérbamisprotsessi ajal oluline
kandidaadikogemuse loomine. Sealjuures on virbamisprotsessil kaks eesmairki: virvata
kvaliteetseid kandidaate ja tagada positilvne kandidaadikogemus. Organisatsiooni
virbamisprotsessi ja kandidaadi vahelise suhte aluseks olevate kontaktpunktide moistmine aitab
organisatsioonidel pakkuda positiivset kandidaadikogemust, mille tulemuseks on positiivne
tooandja kaubamérk ja paremad é&ritulemused. Moned nendest &dritulemustest holmavad suhete
tugevdamist kdigi kandidaatidega, kuna nad vodivad olla vdi saada klientideks voi investoriteks,
voivad suunata ettevottesse sOpru ja osaleda tulevastel ametikohtade konkussidel. Samuti tuleb
markida, et positiivseid kogemusi jagatakse ka avalikult, andes seeldbi organisatsiooni todandja

brandile tugevust ja usaldusvadrsust (Miles ja McCamey, 2018).

Kandidaadikogemuse = moiste  tuleneb  turundusterminist  kliendikogemus.  Sarnaselt
turundusmudelile, kus analiilisitakse kliendi ja ettevOtte vahelist suhtlust ostuprotsessi ajal,
kirjeldab kandidaadikogemus seda, kuidas virbamisprotsessi kdigus tajub iga kandidaat ettevotet.
Protsess algab kandidaatide meelitamisest, hGlmab Idppkandidaatide valikut ning 10ppeb esimeste
tookuudega ettevottes (Verhoeven, 2016). Kui kliendikogemuse hindamine on ettevotetes iisna
tavaline, siis kandidaadikogemuse hindamist ja tagasisidet kiisitakse mérgatavalt vihem, kuigi nad
on sama olulised. Kandidaadikogemuse hindamisel tuvastatakse kandidaadi ootused,
virbamisprotsessi probleemsed osad ning kasutatavad tooriistad, mis vihendavad positiivset

kogemust (Miles ja McCamey, 2018).

Organisatsioonid, mis keskenduvad korgekvaliteedilise kandidaadikogemuse tagamisele,
meelitavad, kaasavad ja saavad iihendust tdendolisemalt tipptalentidega. Samuti suudavad nad
oma todandja brindile rohkem nédhtavust ja usaldusviirsust tuua. Seda seetottu, et kui inimesed
tunnevad end organisatsiooniga seotuna, on nende hoiakud ja kditumine positiivsemad. Seetdttu
on oluline tagada, et kandidaatide valikuprotsessi kogemus oleks positiivne. (McCarthy et al,

2018; Athanas ja Wald, 2014)

Varasemad uuringud on kinnitanud positiivset seost valikuprotsessi oOigluse tajumise ja
toOpakkumise vastuvotmise, edasiste todtulemuste, to0 atraktiivsuse, organisatsioonilise
atraktiivsuse ja soovituslike kavatsuste vahel (Chapman et al, 2005; Hausknecht et al, 2004;

McCarthy et al, 2017). Uuringud néitavad, et kiirus ja dige ajastus on kandideerimisprotsessi ajal
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olulised tegurid. Intervjuujirgsed viivitused kandidaatidega suhtlemisel toovad kaasa negatiivse
arusaama organisatsioonist. (Rynes et al, 1991; Chapman et al, 2006) Positiivsed
intervjuukogemused tdstavad koheselt toopakkumise aktsepteerimiskavatsust, kuid selle mdju on

lithiajaline. (Powell, 1991; Turban, 1995)

McCarthy (2017) poolt lébi viidud teaduslike allikate ja kirjanduse iilevaate tulemused néitasid, et
kui kandidaatidel on valikuprotsessi suhtes negatiivne reaktsioon, teatavad nad tdendoliselt
madalamast organisatsioonilisest atraktiivsusest, vdhenenud kavatsustest ettevotet teistele

soovitada ja vihenenud kalduvust toopakkumist vastu votta.

Murphy (1986) toi vélja, et pettunud kandidaadid véivad valikuprotsessi kdigus oma avalduse
tagasi votta ja organisatsioonid voivad seega kaotada potentsiaalsed korged dritulemused. Selle
stsenaariumiga on seotud kahte tiilipi kulud: varbamis- ja valikuprotseduuri vahetud kulud ning
pikemaajalised kulud, mis tulenevad tulemusliku to6taja kaotamisest konkurendile (Murphy,

1986).

Ebasoodsad reaktsioonid virbamis- ja valikuprotseduuridele mojutavad organisatsiooni mainet.
Kandidaadid voivad jagada oma negatiivseid kogemusi pereliitkmete, kolleegide ja sOpradega,
mille tulemusena ei pruugi nad tulevikus sellesse organisatsiooni kandideerida. Negatiivne
organisatsiooni kuvand vdib edasist tarbijakditumist veelgi mdjutada (Hausknecht et al, 2004;
Bauer et al, 2012 viidatud McCarthy et a/ 2017; Ryan ja Ployhart, 2000). Samuti mojutavad
negatiivsed reaktsioonid nii kandideerimiskavatsusi kui ka edukate kandidaatide hoiakuid ja
kaitumist, sealhulgas valikuprotsessist loobumist (Bauer et al., 2012 viidatud McCarthy et al,
2017).

Kandidaatide arusaamad, mis tekivad valikuprotsessi kdigus, voivad mojutada nende to6hoiakuid,
tookditumist ja tulemuslikkust pérast toole votmist (Gilliland, 1993). Kandidaadi negatiivsetel
arusaamadel voib olla isegi Oiguslikke tagajérgi. Kandidaadid, kes tajuvad valikuprotsessi
ebadiglastena kuni diskrimineeriva vOi digustamatu privaatsuse rikkumisena, vdivad esitada
kaebusi vO1 isegi algatada kohtumenetluse (Smither et al, 2006). Halvimal juhul saab
organisatsiooni kui todandja mainet tdsiselt kahjustada lébi kandidaadi, kes algatab kohtuvaidluse
ja tdiendab seda ajakirjanduse voi meedia kaasamisega nn vilepuhumise kditumisega (Anderson,

2011).
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Selleks, et ettevote teeks varbamisel digeid samme, on vajalik tegeleda kandidaadi teekonna ja
sellest tuleneva kandidaadikogemusega (Riitten, 2020). Kandidaadi teekond on kdigi otseste ja
kaudsete kokkupuutepunktide summa (Verhoeven, 2020). Kandidaadikogemus viitab tildmuljele,
mille potentsiaalne tdédandja kandidaadile varbamisprotsessi kdigus jatab (Verhoeven, 2016).
Positiivse kandidaadikogemuse saamiseks peavad tédandjad oma kandidaatidega suhtlemisel
tegutsema selgelt ja autoriteetselt, olema tulemustele orienteeritud, kohtlema potentsiaalseid
kandidaate alati vordsetena ja nditama {iles tunnustust, sest kui iiks neist kolmest komponendist

jaetakse tdhelepanuta, kannatab kogemus (Dannhéuser, 2017).

Sotsiaalne (organisatsiooniline
ja mitteorganisatsiooniline
® heatahtlikkus/soojus

e padevus

e sarnasus

mrm
Signaali tugevus

N

Kandidaadikogemus Ariliksuse tulemused

Kognitiivne ® kaasamine
(informatsioon) :> ® kohandamine
e joudlus
Tunnetuslik o kaive
(valentsus ja intensiivsus) e Kkliendirahulolu

i EX

Signaali tugevus signaali tugevus
W, Y
Fiilisiline (personaalne ja Struktuurne (virbamine ja
veebis) valik)
6hkkond e tavad
esteetika e arusaamad varbamisest
funktsionaalsus e kandidaadireaktsioonid

Joonis 2. Kandidaadikogemuse teoreetiline mudel (signaliteooria)
Allikas: McFarland et al, 2022

McCarthy et al (2018) kirjeldab kandidaadikogemuse loomist 14bi signaaliteooria (joonis 2), mille
kdigus kandidaat saab organisatsioonist erinevaid signaale 1dbi teabe jagamise. Hindamisprotsessi
jooksul jagatakse kandidaatidega digluse informatiivseid selgitusi, teavet hindamisprotsessi kohta,
sotsiaalse digluse selgitusi, tunnustatakse kandidaate ja véhendatakse ebakindlust, pakutakse

kandidaatidele tuge ja kindlustunnet. K3ik need selgitused saadavad todandja kohta signaale, nagu
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organisatsiooni ldbipaistvus, austus ja kindlustunne, mis juhivad kandidaadi arusaama aususest,

motivatsioonist ja drevusest. (McCarthy et al, 2018)

Igal kandidaadil tekib mulje kodikidest organisatsioonidest, kuhu ta kandideerib. Samas, kui

organisatsioonid kasutavad tehnoloogiat, tavasid ja protsesse, mis tavaliselt keskenduvad

konkreetsele tulemusele, milleks on ametikoha tditmiseks sobivaima isiku tuvastamine.

Tegelikkuses voib see iiksikfookus aidata positsiooni téita, kuid kui seda ei juhita, siis lilejadnud

kandidaate ignoreeritakse ja nad kogevad todandja kaubamirki soovimatul viisil — isegi nii, et

organisatsioon ei soovi, et see kajastuks avalikus omandis. Sisuliselt on kandidaadikogemus

kandidaadi kollektiivne tundmus organisatsiooni suhtes, mis tuleneb protsessidest, tavadest ja

inimestest, kellega varbamisprotsessi koigis etappides kokku puututakse (Tabel 1). (Miles ja

McCamey, 2018)

Tabel 1. Kandideerija teekond kandidaadist t66taja kogemuseni ning seos virbamisprotsessi ja

kandidaadi otsingu protsessiga

Kandidaadi Siduspunktid Vérbamis-
otsingu protsess protsess
Etapp Etapp Sisu Edutegurid Etapid

Informatsiooni | To6portaalid veebis Selged  faktid
kogumine Ettevdite t00, todandja ja ‘é’
2 potentsiaalse koduleht/tédandja kultuuri kohta §
g tulevase profiiliga tutvumine :g
§ tooandja kohta ajakohase info saamiseks §~
:§ Sotsiaalmeedia §
Kandideerimisa | Téhendusrikas ja iiheselt | Arusaadav
valduse moistetav ametinimetus | ametinimetus
esitamine kandideerijatele |
Lihtne Kandidaadil g
kandideerimisprotsess lihtne §
= kandideerimisav %
.‘% aldust edastada é;
S libi vormi 5
= N
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o Valikuprotsessis | Kandidaadile korrektse ja | Heakskiit
'g osalemine ajakohase informatsiooni | kandidaatidelt .
& . . <
—c% g tagamine protsessist % .g
% g Valikuprotsessi  pikkus % —‘i“
V; g ning sisu teavitamine V; E
Otsustamisprots | Kandidaatidega suhtlus Esinduslik ja hea
ess ja | Personaalne kontakt suhe/kontakt 2
tulemustest Kandideerimise kandidaatidega g
g teavitamine katkestamine %
% Tagasisidestamine %
g Toopakkumise esitamine ﬁ
Sidusriihmade Kandidaadikogemus viarbamise
suhe tohusus ja
tulemuslik
kus

Allikas: Wald ja Athanas (2017), tdiendatud Miles ja McCamey (2018) kohandatud autori poolt

Nagu eelnevalt mainitud, on kandidaadikogemuse rakendamine iiks vdimalus ettevottel saavutada

tooturul  konkurentsieelist. Kandidaadikogemus v&ib mdjutada kandidaadi otsust, kas
toopakkumine vastu votta voi sellest keelduda. Seetottu on oluline ettevéttel luua kandidaadiga
usalduslik suhe. Kandidaat hindab ka to6andjat kogu protsessi jooksul ning hindab ettevattelt
saadavat infot ja signaale. Juhul kui kogemus oli positiivne, voib isegi keeldumise tulemuseks olla

positiivne ettekujutus to6andjast ning suurem tdendosus, et tulevikus kandidaat kandideerib uuesti.

1.3. Kandidaadikogemuse seos tooandja brindinguga ja soovitamisega

Tooandja branding on {ilioluline organisatsioonidele, kuna see voimaldab laiendada oma mainet
todandjana. Tooturul valitseb olukord, kus organisatsioonid voitlevad talentide parast ning suur
osakaal on tootajate ligimeelitamisel. Tugeva téoandja brandi eelisteks on muljetavaldav to6andja
kaubamargi identiteet, mis on kooskdlas Kliendi kaubamargiga, talentide parem ligimeelitamine ja
sdilitamine, mis omakorda vidhendab organisatsiooni kulutusi. TShus to6andja vaartuspakkumise
juhtimine voib tuua 20% talendibaasi suurenemise, suuremat todtajate pilihendumuse ja
palgakulude viahenemise. (Krishan, 2016, Ik 78)
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Kandidaadikogemus on seotud ka to6andja brandinguga. Andekate spetsialistide ligimeelitamine
ja hoidmine on viga oluline ning selleks peab ettevote tiles ehitama tugeva té6andja brandi. Mida
parem on kandidaadi kogemus viarbamise ajal, seda tugevamaks muutub té6andja brand. Hea

kandidaadikogemus muudab ka kandidaadid ettevotte briandisaadikuteks (Gupta ja Mohan, 2019).

Vairtuspakkumine voib erineda soltuvalt organisatsioonide tegevusharust ja tootajate klassist,
naiteks korge ja madala tasemega t66joud. Vaartuspakkumisse voib kuuluda tootaja turvatunde ja
tervise toetuseks tervisekindlustus, tohus transpordisiisteem, haiguslehe esimeste piaevade ning
sporditegevusega seotud kulude kompenseerimine. Toodtajale mdeldud hiived motiveerivad
tootajat andma endast parima, samuti loob see motiveeriva keskkonna, toob kaasa tootlikkuse,
miitigi ning kasumlikkuse kasvu. (Yousaf et al, 2015, Ik 1776-1777)

Uheks viirtuspakkumise osaks kui ka virbamismeetodiks on tootajate soovitamise programmid,
mis on enamasti to6andja algatatud varbamismeetod (Breaugh, 2008; Breaugh ja Starke, 2000),
mille kaigus tootajad tutvustavad ja soovitavad potentsiaalseid kandidaate enda tutvusringkonnast.
Lisaks soovitamisprogrammidele levib suuline sona (Word-of-Mouth), mis on laiem kui to6taja
soovitamine. Sinna kuulub endiste tootajate kui ka vérbamisprotsessi kaudu infot saanud
kandidaadid (Keeling et al, 2013). Uuringud kinnitavad, et suuliselt levival sdnal on tugev mé&ju
organisatsiooni tajutavale atraktiivsusele. (Collins ja Stevens, 2002) Suuremat moju avaldab
negatiivse info jagamine kui positiivse, kuid oluline osa on ka allika usaldusvairsusel kandidaadi

jaoks, mis méaarab info moju. (Van Hoye ja Lievens, 2007)

Reichheld (2003) defineerib lojaalsust kui kliendi, to6taja voi sdbra valmisolekut panustada suhte
tugevdamisse. Lojaalsetest klientidest enk soovitajatest algab ettevotte kasu tagamine. Lojaalsed
kliendid jagavad ettevottest positiivseid signaale oma sopradele, pereliikmetele ja kolleegidele
riskides enda usaldusvéaarsusega. Reichheldi (2003) teooria jargi tuleb suurendada soovitajate arvu
ja vdhendada mittesoovitajate arvu, et tagada jatkusuutlikkus. Vérbamise kontekstis niitab
tooandja soovitamise maér lojaalsete tootajate voi kandidaatide arvu, kes on valmis ka to6andjat
soovitama. (Reichheld, 2003; Miles ja McCamey, 2018)

Tugev ning sihtgrupile atraktiivne to6andja briand aitab kaasa varbamise aktiivsusele. Varbamise
jatdoandja brandi moju on kahepidine. Brand mojutab kandidaatide otsust kandideerida ning peale

kandideerimist tekib uus arvamus ettevottest. Arvesse tuleks votta ka seda, et kogemusi jagatakse
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ning igaiihest, kes ettevottega kokku puutub voib saada ettevotte soovitaja voi mittesoovitaja.
Ideaalis tuleks brandingut tajuda terviklikuna virbamisstrateegias, mis positsioneerib ettevotet
atraktiivsel viisil ja samal ajal pidades silmas potentsiaalsete kandidaatide sihtgruppi. (Mi¢ik ja
Micudova, 2018, Ik 171; Miles ja McCamey, 2018)

Virbaja

l L Toopakkumise
> aktsepteerimine

Virbamisprotsess :> Kandidaadikogemus
> Toodandja

ﬁ u soovitamine

Tooandja brand

Joonis 3. Uurimust6d mudel (autori koostatud)

Joonisel 3 on koondatud teooriast ja varasematest uuringutest tegurid, mis mojutavad
kandidaadikogemust ning tegurid, mida mojutab kandidaadikogemus. Téokohale kandideerides
ning esimest infot organisatsiooni ja ametikoha kohta uurides saab kandidaat otseselt voi kaudselt
erinevaid signaale ldhtuvalt tédandja brandingust. Samuti mdjutab kandidaati virbaja poolt
edastatud signaalid, milleks voéivad olla info kuulutusel, kandideerimise kinnitus, edasised
kontaktivatud ja info jagamised kuni toopakkumise saatmiseni. Kdik see, mida kandidaat kogeb
varbamisprotsessis, moodustab kandidaadikogemuse. See, millise kogemuse on saanud kandidaat,
millist infot on ta saanud ning millise tunde saadud signaalid on tekitanud, mojutavad omakorda

toopakkumise vastuvotmist, edasist soovitamist ja ka iildisemalt tddandja brandingut.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade uuringu metoodikast ja valimist, seejdrel tutvustatakse
uuringu abil kogutud andmeid ja analiiiisitakse neid vottes arvesse ka teoreetilises osas esitatud

kasitlusi.

Uurimistdd eesmdrk on vélja selgitada tegurid, mis loovad positiivset kandidaadikogemust
varbamisprotsessis ning mdjutavad kandidaatide ettevottesse uuesti kandideerimist voi todandja
soovitamist. Ankeetkiisimustikus kogutud andmete pdhjal saadakse vastused kolmele magistritoo
alguses piistitatud uurimiskiisimusele:

1) Missugused on kandidaadi ootused varbamisprotsessile?

2) Missugused on kandidaadi ootused vérbajale?

3) Kuidas mojutab kandidaadikogemus todandja  soovitamist tutvusringkonnas,

ametikaaslastele ja sotsiaalmeedias?

2.1. Uuringu metoodika ja valim

Eesmarkide saavutamiseks ja piistitatud uurimiskiisimustele vastamiseks kasutas autor andmete
kogumiseks kvantitatiivse uurimismeetodina struktureeritud veebipohist ankeetkiisitlust. Kiisitlus
koostati autori poolt eesti keeles, toetudes varasematele uuringutele ning teooriatele. Aluseks on
voetud Ryan ef al (2017), Breaugh et al (2008), Athanas ja Wald (2022), Rozario et al (2019),
Canesan et al (2018), Reichheld (2003) ja McFarland et al (2022) uuringud ja teoreetilised

kasitlused.

Autori hinnangul on veebipdhine kiisimustik kdige mugavam viis nii uuringu ldbiviimiseks kui ka
vastamiseks ning tulemuste koondamiseks. Veebipohine ankeetkiisimustik viidi 1abi GoogleForms
kiisitluskeskkonnas. Kiisimused jagas autor teemaplokkidesse vastavalt varbamisprotsessi
etappidele, et vastaja oleks vastamisel voimalikult fokusseeritud konkreetsele varbamisetapile
(Lisa 1). Lisaks tdi autor selgitusena vélja ka kiisimustikus kasutatud moisted, et kiisimused

oleksid tiheselt moistetavad.
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Kiisimustik on jagatud seitsmesse erinevasse teemaplokki. Esimeses plokis tdpsustab vastaja,
millistes konkreetsetes vdrbamisetappides ta osales. Jargmisena avanes kandideerimise
teemaplokk, kus kiisimused keskenduvad kandideerimiseelsetele valikutele ja eelistustele.
Kolmanda ploki (teemaplokk ,,valikuprotsess*) kiisimustega uurib autor vestluste moju ja eelistusi
ning neljanda ploki (teemaplokk ,,kontakt virbajaga*) kiisimustega vérbaja ja viarbava juhi moju
kandidaadikogemuse loomisel. Viies plokk, (teemaplokk ,iildine kandideerimiskogemus‘)
sisaldab {ildise kandideerimiskogemuse kohta esitatud véiteid ja kuues plokk (teemaplokk
»soovitamine kandideerimise pdhjal®) keskendub kandidaatide poolsele ettevotte soovitamise

hinnangutele ning negatiivse kogemuse mdjule.

Kiisimustiku 16ppu on lisatud plokk kiisimustest, mis uurivad vastaja taustandmeid (vanuseriihm,
sugu ja haridustase). Taustandmete médramiseks kirjeldatud valikuvariantide vahemikud
tulenevad autori soovist vOrrelda antud magistritod andmeid hiljem Eesti to6turul Palgainfo

Agentuuri viarbamistrendide uuringuga.

Kiisimustikus kasutati nii ette antud hinnanguskaalaga véiteid kui ka valikvastustega ning avatud
vastustega kiisimusi. Vdidetele paluti anda hinnanguid Likerti 5-palli skaalal. Véidetele vastamisel

tuli l&htuda vastavalt teema olulisusele kandidaadi hinnangul voi ndustumise aspektist.

Likerti skaalal olid numbrid esitatud kasvavas jérjekorras ning tdhistatud vastavalt:
1 —,,ei ole oluline* / ,,ei ndustu*

2 —,,pigem ei ole oluline* / ,,pigem ei ole ndus*

3 —,,nii ja naa*/ ,,nii ja naa*

4 — ,pigem on oluline* / ,,pigem olen ndus*

5_

,»vaga oluline* / ,,ndustun taielikult*

Skaala tdiendamiseks oli lisatud vastusevariant O - ,,ei oska hinnata“, millel puudub viartus. Antud
magistritdd analiilisis jéetakse nulliga tdhistatud hinnangud jarelduste tegemisel kdrvale, kuna
nendel puudub sisuline véértus. Kandidaadi soovitusindeksi modtmiseks on kasutatud skaalat O-
10, kus O tdhistab ,,suure tdendosusega ei soovitaks® ja 10 tdhistab ,,suure tdendosusega

soovitaksin®. Vahepealsed skaala véirtused ei ole tdpsemalt kirjeldatud.

Andmete analiilisiks kasutati esmalt programmi MS Excel ning seejiarel IBM SPSS Statistics.

Statistilise analiiiisi meetoditena kasutati kirjeldavaid arvnéitajaid (valimi suurus (N), aritmeetiline
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keskmine (M), standardhélve (SD), sageduse osakaal (%), miinimum- (min) ja maksimumvaartus
(max)) ja Spearmani korrelatsioonianaliilisi. Standardhélve néitab kirjeldavas statistikas vastuste
erinevust iildisest keskmisest ehk mida suurem on standardhélve seda suurem on vastuste hajuvus.
Seose tugevuse ja suuna hindamiseks voetakse aluseks jargnev: -1...-0,9 vidga tugev
seos, -0,9...-0,7 tugev seos, -0,7...-0,4 keskmine seos, -0,4...-0,2 nork seos, -0,2...-0,1 viga nork
seos, -0,1...0,1 seos puudub, 0,1...0,2 vdga nork seos, 0,2...0,4 ndrk seos, 0,4...0,7 keskmine
seos, 0,7...0,9 tugev seos, 0,9...1 vdga tugev seos (Osula, 2012). Analiilis on tehtud olulisusnivool

p<0.05.

Soovitusindeksi arvutamiseks kasutatakse Net Promoter Score (NPS) metoodikat, mille on vilja
tootanud Reichheld (2003). Selle teooria kohaselt tagatakse ldbi lojaalsuse ettevotte
jatkusuutlikkus. Vastused jaotuvad 0-10 hindamisskaalal, kus 0-6 on mittesoovitajad, 7-8
passiivsed rahulolijad ja 9-10 tdendolised soovitajad. (Reichheld, 2003) Arvutuses voetakse
arvesse vaid soovitajad ja mittesoovitajad. Passiivsed rahulolijad (7-8 vastusevariandi valinud)
soovitusindeksit ei mojuta. Seega saab tulemus olla -100, kus kdik on mittesoovitajad kuni +100,
kus koik on soovitajad ehk valinud variandi 9 voi 10. Véga heaks tulemuseks loetakse kui NPS on

+50.

Enne kiisimustiku laialisaatmist viis 14bi autor pilootuuringu, et saada tagasisidet kiisimustiku
tilesehituse, loogilisuse ja mahukuse osas. Pilootuuringus osales 10 uuringuga mitte seotud
inimest, kelle vastused hiljem kustutati. Saadud tagasiside alusel tegi autor kiisimustikus
korrektuure sOnastuses ja kiisimuste jdrjekorras, et protsessi osad oleksid paremini vastajale
eristatavad. Lisati vastaja jaoks selgitavad mdisted ning tipsustati, kui voimalik oli valida mitu

vastusevarianti.

2.2. Uuringu tulemused ja analiiiis

Uuringu libiviimiseks valitud ettevote tegutseb energeetikasektoris. Kuivord tegemist on
rahvusvahelise kontserniga, kus iile kontserni vérvati 2022. aastal 1500 uut tdotajat, kitsendas
autor uuringu valimi kitsamale ametikohtade ringile, et virbamiskogemus oleks kandidaatidel
voimalikult sarnane. Valimisse valis autor Eesti turu konsultandi konkursid ehk ametikohad, kus
teenindatakse kliente igapédevaselt kone, kirja voi veebipdhise vestlusakna teel. Muutused

energiaturul toid kaasa klientide podrdumiste arvu kolmekordse kasvu ning suurendas otseselt
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konsultantide toomahtu, millest tulenevalt tekkis 2022. aastal vajadus vérvata 35 uut konsultanti
lisaks asendusvakantsile. Konsultandi ametikoht on ettevdttes viga oluline, sest neil on vahetu
kontakt kliendiga ning kujundavad ldbi selle ka ettevotte bridndi. 2022. aastal oli voolavus
konsultandi ametikohal 29,98%, sealhulgas pooled neist olid sisemised liikumised, kus vdeti vastu
uus véljakutse ettevotte sees. Antud ametikoht on sisemise kasvu osas véga oluline, kuna
konsultandi ametikohal omandatakse energiaturu algteadmised ning luuakse vahetu kontakt

kliendiga, mis tuleb kasuks ka teistel ametikohtadel.

Ankeetkiisimustik edastati autori poolt ajavahemikul september 2022 kuni jaanuar 2023 l&bi
viidud konsultantide konkursi kandidaatidele e-kirja teel. Kokku oli antud ajavahemikul 1dbi
viidud 4 varbamisprojekti, kuhu kandideeris kokku 464 kandidaati. Kiisitluse vilja saatmisel
selgus, et 12 kandidaadi sisestatud meiliaadressile kohaletoimetamine enam ei dnnestu, seega oli
koguvalimi suuruseks 452 kandidaati. Esindusliku valimi suuruse arvutamiseks kasutas autor

valimikalkulaatorit (leitav aadressilt https://www.calculator.net/sample-size-calculator.html),

seades parameetriteks 95% usaldusnivoo ja +/-5% usaldusintervalli. Seega on arvutatud valimi
vajalikuks mahuks 208 vastajat. Kiisimustik oli avatud ajavahemikul 06.03.2023-16.03.2023.
Vastajatele saadeti ka kaks korduvat meeldetuletust. Kiisimustikule laekus kokku 206 vastust,
seega oli vastanute méér koguvalimist 45,58%. Vastanutest 91% (187) olid naised ja 9% (19)
mehed. Kui vorrelda seda 2023. aastal aprilli kuus todtavate konsultantidega, siis meeste osakaal
on 8%, mis on sarnane vastanute soolise osakaaluga. Edasises analiilisis mehi ja naisi eraldi ei

késitleta, sest meeste osakaal oli alla 10%.

13% vanus
19-25

26-35

29% 36-45

m 46-55

= 56 ja Ule selle
18%

Joonis 4. Vastanute vanuseline jaotus
Allikas: autori koostatud
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Uurimistoos olid vastajad jaotunud viite vanusegruppi (Joonis 4). Enim vastajaid kuulus
vanusegruppi 26-35 aastat (29%), jargnes vanusegrupp 46-55 aastat (27%). 36-45-aastaseid oli
vastanute hulgas 18%. Kodige nooremas 19-25-aastaste ning kdige vanemas 56 ja vanemad
vanusegrupi esindajaid oli kummaski grupis 13%. Tulemustest selgub, et konsultandi ametikoht

on atraktiivne erinevatele vanusegruppidele, kuna vastajate protsentuaalne jaotus on {lipris sarnane.

pohiharidus M 2
keskharidus I 65
kutseharidus I 63

rakenduskdrgharidus GGG 28

haridustase

bakalaureusekraad NN 2?2
magistrikraad I 26

0 10 20 30 40 50 60 70
kandidaatide arv

Joonis 5. Vastanute haridustasemeline jaotus
Allikas: autori koostatud

Haridustasemete 15ikes jaotusid vastajad kuute Joonisel 5 nidha olevasse riihma. Enim vastanuid
ehk 65 oli omandanud keskhariduse ning jargnes kutseharidusega vastajate osakaal (63 vastajat).
Korgharidusega vastajaid oli kokku 76 ning jaotusid vastavalt, rakenduskorgharidus 28 inimest,
magistrikraadi oli omandanud 26 vastajat ja bakalaureusekraadi 22 inimest. Kdige vihem oli
vastajate hulgas pohiharidusega inimesi (2). Ametikoha nduded on samuti kirjeldatud nii, et oleks
kutsuvam keskharidusega kandidaadile, kuna eeldab erinevate programmidega toGtamist ning
erinevate toodete ja teenuste selgeks Oppimist. Edasises uurimistdds haridustaseme osas eraldi

jéreldusi ei tehta.
Taustandmed olid kogutud, et mdista paremini keskmist konsultandi ametikoha kandidaadi

profiili. Keskmine konsultandi kandidaat on naine, kellel on vdhemalt keskharidus. Uuringu

tulemusi analiiiisitakse seoses korrelatsioonitabelitega, mis on vilja toodud Lisas 2 ja Lisas 3.
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2.2.1. Kandidaadi ootused virbamisprotsessile

Antud alapeatiiki eesmirgiks on analiiiisida, milliseid kanaleid kandidaadid konsultandi
ametikohale to6le kandideerimiseks enim eelistavad. Samuti on vilja toodud kandidaatide eelistus
kandideerimisprotsessi iseloomule ja pikkusele. Autor toob vélja kandidaatide hinnangud

erinevatesse kandideerimisvoorudesse joudnud kandidaatide toovestluse kohta kdivatele véidetele.

Enamus vastanutest l1dbisid CV vooru (68%). 15% vastanutest asus ettevottesse toole ning 14%
kiisid ettevottes vestlusel. 3% vastanutest said kiill todpakkumise, kuid otsustasid sellest loobuda
(Joonis 6). Konsultandi ametikohal konkursile lackub keskmiselt 90 CVd. Esmane kandidaatide
valik toimub CV pohjal ning jélgitakse peamiselt keeleoskust, kuna konsultant peab olema
voimeline suhtlema nii eesti kui vene keeles ning kasuks tuleb ka varasem teeninduskogemus.

Seetottu on ka CV voorus osalenud kandidaatide arv suurem edasipddsenute arvust.

15%
3%

varbamisetapp

asusin toole

CV voor
toopakkumine, kuid loobusin

m vestlus

68%

Joonis 6. Kandidaatide jaotus varbamisetappide 10ikes
Allikas: autori koostatud

Tabelis 2 toodud andmete pdhjal selgub, et kdige eelistatumaks kandideerimiskanaliks mérkisid
vastajad CVKeskuse (66,5%) ning antud kanal oli eelistatuim kdikides vanusegruppides. Teise
eelistusena joonistub vilja todandja koduleht, mille on mirkinud 17,48% vastajatest. Tuttava voi
ettevotte toOtaja soovitust eelistaks vastavalt 3,4% ja 1,94% vastajatest. Tabelist 2 selgub, et
sotsiaalmeediast (2,43%) sealhulgas LinkedIn’i (0%) to6kuulutusi antud sihtgrupp pigem et jilgi.

Tookuulutusi vaiks antud sihtgrupile pigem postitada CVKeskusesse ja tddandja enda kodulehele
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voi karjddrilehele. Autori jaoks oli iillatav CVOnline vdhene populaarsus CVKeskuse kdrval.
Seega vordles autor molema todportaali teenindussektori tookuulutuste arvu. 2023. aasta aprillis
oli CVKeskuses avalikke tookuulutusi teenindussektoris 1671 ning CVOnlines 355, mis vdib olla
ka eelistuse pohjuseks, et kandidaadid on harjunud jilgima oma valdkonna pakkumisi

CVKeskusest.

Tabel 2. Vanusegruppide 16ikes kandidaatide eelistus kandideerimiskanali osas

a @
X = s £ n 8 n £ o
kanal 3 = g % | s 2|3 = 2|3 < .S
X @) S S |3 3|5 8 3 |& S
> > © 8|8 8|8 © 38 |¢g 2 o
O O 2 X |2 8|8 € & |3 ? E
19-25 21 0 2 2 2 0 0
26-35 42 7 8 0 0 0 3
36-45 30 4 2 0 0 0 2
46-55 22 6 20 5 2 0 0
» | 56jaile |22 0 4 0 0 0 0
5
S | selle
kokku 137 17 36 7 4 0 5
Kokku % | 66,5 8,25 17,48 3,4 1,94 0 2,43

Allikas: autori koostatud

Kdige soovitumaks viisiks virbajaga suhtlemisel on 41,3% (85 vastajat) kandidaadi eelistusel
e-maili teel, millele jargneb 37,9% (78 vastajat) telefoni teel ja 18,9% (39 vastajat) eelistaks
suhelda varbajaga ndost ndkku. Vestluse formaadiks eelistatakse enim fiiiisilisi (62,1% vastajatest)
vOi1 virtuaalseid reaalajas toimuvaid vestluseid (32% vastajatest). Vdhem eelistatud variantideks

mirgiti telefonivestlus (3,9% vastajatest) ja aslinkroonne intervjuu (1,9% vastajatest).
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kandideerimisprotsessi iseloomustus
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Joonis 7. Kandideerimisprotsessi iseloomustus
Allikas: autori koostatud

Kandideerimisprotsessi iseloomustamiseks (Joonis 7) mérkisid vastajad enim mugavust (100),
kiirust (68) ja selgust (55). Antud iseloomustus viarbamisprotsessile seostub ka protsessi eelistatud
pikkusega. Vastajad hindasid kdige optimaalsemaks vérbamisprotsessi pikkuseks 2-4 nédalat 110
vastajat (53,4%) ja kuni 2 niddalat 93 vastajat (45,1%). Seega on kiirus antud sihtgrupi jaoks viga

oluline tegur.

Uldiselt tdid vastajad vilja, et virbamisprotsessis hinnatakse enim kokkulepetest kinnipidamist
(137 vastajat), protsessi ldbipaistvust (123 vastajat) ning tagasisidet (114 vastajat). Vihem tdhtsaks
peeti seda, et virbamisprotsess oleks ponev. Lisas 2 olevas korrelatsioonitabelist selgub samuti, et
kandideerimisprotsessi mojutab enim, kui kandidaat tunnetab, et kandideerimisprotsess on
ametikohaga seotud (p = 0,235) ja ettevote kiisib peale kandideerimisprotsessi kandidaadilt
tagasisidet (p = 0,205). Tugev seos esines kokkulepetest kinnipidamise ning info vahetamise
korrektsuse ja asjakohasuse vahel (p = 0,719) ja keskmine seos kokkulepetest kinnipidamise ning
kandidaadiga {ihenduse hoidmise vahel (p = 0,626). Antud vastustest ja seostest selgub, et selle
sthtgrupi jaoks on oluline odigeaegne kommunikatsioon, kokkulepetest kinnipidamine ja

labipaistev protsess.

Tulemustest on néha (Lisa 2), et rahulolu kandideerimisprotsessiga ja kokkulepetest kinnipidamine
on samas viga norgas statistiliselt ebaolulises negatiivses seoses (p = -0,013). Seega saab Oelda,

et kokkulepetest kinnipidamise ja kandideerimisprotsessiga rahulolu vahel seos puudub. Antud
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tulemus on autori jaoks iillatav, kuna voiks arvata, et rahulolu suureneb kui peetakse kokkulepetest

kinni.

Tabel 3. Virbamisetappide 15ikes keskmised hinnangud seoses vestluste vdidetega

virbamisetapp
Uldine | asusin todle | tddpakkumine, | vestlus
kuid loobusin

M M M M
organisatsioonikultuur ja | 3,44 3,53 3,33 3,46
toOtajate tunnustamine
tookeskkond 3,76 3,93 3,33 4,00
pakutavad  hiived ja | 3,88 3,67 4,00 3,96
soodustused
arenguvoimalused 3,89 3,79 4,00 3,88
organisatsioonis
ootused tootajale 4,04 4,33 3,67 411
tooandja arenguplaanid 410 4,03 4,00 4,26
tootasu 4,19 4,27 4,33 3,96
varbamisprotsess 4,30 4,27 4,33 4.30
viljadpe 4,31 4,29 4,33 4,32
t60 sisu 4,52 4,40 4,67 4,48

Allikas: autori koostatud

Vestlusel hindavad kandidaadid kdige paremini késitletud teemaks t66 sisu tutvustust (M = 4,52).
T60 sisu tutvustus on keskmises seoses ka kandideerimisprotsessi rahuloluga (p = 0,436) (Lisa 3).
Sellele jargneb edasise vidljadppe késitlemine vestlusel (M = 4,31) ning vérbamisprotsessi
selgitamine kandidaadile (M = 4,30). Vastajate kandideerimisprotsessiga rahulolul on keskmine
positiivne seos nii véljadppe kasitlemisel toovestlusel (p = 0,427), kui ka edasise protsessi osas

info jagamisega (p = 0,424).

Monevdrra vihe késitletuks jddb organisatsiooni kultuuri ja todtajate tunnustamist kédsitlev osa
vestlusel (M = 3,44). Vestluste raames voiks rohkem tdhelepanu poodrata organisatsioonikultuuri
ja tootajate tunnustamisele ning tookeskkonna kirjeldamisele. Kandidaadid, kes to0pakkumisest
loobusid on teistest madalamalt hinnanud to6tajale esitatud ootuste (M = 3,67) ja tookeskkonna
(M = 3,33) késitlemist todvestlusel. Tabelis 3 on keskmise tulemuse arvutamise aluseks voetud
kandidaadid, kes péésesid edasi CV voorust ning vilja on jdetud vairtus “0 - ei oska hinnata”.
Soltumata sellest, millisesse etappi kandidaat joudis ei esine autori arvates vastajate hinnangutes

uldisest keskmisest markimisvaérseid erinevusi.
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Tabel 4. Peamine pohjus todpakkumise vastu votmisel

Toopakkumine

N %
huvitav t60 100 48,5
tootasu 40 19,4
sobiv 22 10,7
organisatsioonikultuur
vadrtuspakkumine 14 6,8
ettevOtte brand 10 49
kiire virbamisprotsess | 7 3,4
tuttavate soovitused 4 19
arenguvoimalused 2 1,0

Allikas: autori koostatud

Ligi poolte vastanute jaoks on oluline tdopakkumise vastuvotmisel t66 sisu (48,5%) ning sellele
jargneb saadav tootasu (40%) (Tabel 4). Neid peetakse kdige olulisemaks tookuulutuse osadeks
samuti. Tootilesanded markis 162 vastajat, todtasu 150 vastajat ning ndoudmised kandidaadile 115
vastajat (Tabel 5). T66 sisu hinnati ka vestlusel kdsitletud teemadest kdige korgemalt. Tabelis 4
nideme, et toOopakkumise vastuvotmisel on oluline ka organisatsioonikultuuri olulisus (10,7%),
mistottu on veelgi olulisem antud teemat esile tdsta todvestlustel. ToOpakkumise vastuvitmise
otsus on vihem mdjutatud edasistest arenguvdimalustest (1%) ja tuttavate soovitustest (1,9%).
Tuttavate soovitused on olulised kandideerimisavalduse saatmisel, kuid toopakkumise
vastuvotmisel hinnatakse olulisemaks vestlusel saadud informatsiooni. Arenguvdimaluste osas
saadakse kandidaatide hinnangul infot piisavalt (M = 3,89), kuid ei ole oluliseks otsustamise

kriteeriumiks toopakkumise vastuvotmisel.

Tabel 5. Olulised osad to6kuulutuses

Tookuulutuse osad
N %

Tooulesanded 162 79%
Tootasu 150 73%
Noudmised kandidaadile 115 56%
toOaeg (graafik/ajatdo) 106 51%
tootamisviis (kaugtoo/kontor) 103 50%
Asukoht 90 44%
Ootused kandidaadile 88 43%
Ametinimetus 71 34%
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vidrtuspakkumine 50 24%
Té6andja nimi ja logo 28 14%
Téoandja kontakt 7 3%
Allikas: autori koostatud

Antud positsiooni kandidaatidega tasuks kontakteeruda e-maili voi telefoni teel. Vastajad ei eelista
kasutada kandideerimiseks sotsiaalmeediat vaid pigem jélgivad tookuulutusi CVKeskusest.
Konsultantide sobivad enim standardsed varbamisvotted, nagu seda on nédost nakku intervjuu.
Selle sihtgrupi jaoks on virbamisprotsessi juures kdige olulisem kiirus, mugavus ja selgus. Ule
poole vastanutest mérkis konkursi pikkuse eelistuseks 2-4 nadalat. To6pakkumise vastuvotmisel
on koige olulisemateks kriteeriumiteks t66 sisu, tootasu ja organisatsioonikultuur. Neid osasid on

oluline pdhjalikumalt késitleda nii tookuulutuses kui ka toovestlusel.

2.2.2. Kandidaadi ootused virbajale

Antud alapeatiiki eesmirk on analiilisida, millised ootused on kandidaatidel virbajale ning kuidas
nad tajuvad virbaja rolli kandideerimisprotsessis. Ootuste kaardistamiseks said vastjad hinnata,
kui oluliseks nad peavad virbaja kohta kiivaid véiteid. Vastajatel paluti mérkida ka oma eelistus

virbamisettevdtte ja ettevotte vérbaja osas.

Selleks, et hinnata kandidaatide kontakti virbajaga paluti vastajatel hinnata Likert-i 5-palli skaalal
virbaja kohta kéivaid viiteid (Tabel 6). Vastuste analiilisimisel on vilja jdetud vastajad, kes
markisid enda hinnanguks “0 — ei oska hinnata”. Viidete hulgas oli kaks t60 sisu tutvustamise
kohta kéivat véidet. Nendest véidetest selgub, et kandidaadid eelistavad ning on oma vastustes
tiksmeelsemad, et to0 sisu peaks tutvustama juht voi eriala esindaja (M=4,31; SD=1,080). Virbajat
soovitakse ndha pigem tasakaalustajana ettevotte ja kandidaatide huvide vahel, mis toodi vilja

vaba vastuse lahtris.

Korgelt hindasid vastajad virbaja usaldusvédarsust (M=4,23; SD=1,152), professionaalsust
(M=4,19; SD=1,168) ja suhtluse informatiivsust (M=4,13; SD=1,197). Viimase olulisust on
vastajad vilja toonud ka vaba vastuse lahtris, kus paluti vilja tuua, virbaja kolm olulist omadust.
Uuringu tulemused néitasid statistiliselt olulist tugevat seost virbaja tegutsemise professionaalsuse
ja vérbaja usaldusviirsuse (p = 0,882) ning vérbaja suhtluse informatiivsuse vahel (p = 0,850)
(Tabel 7). Samuti on vérbaja professionaalne tegutsemine (p = 0,645) ja vérbaja usaldusvairsus

(p = 0,600) keskmises seoses kandideerimisprotsessi rahuloluga.
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Tabel 6. Kandidaadi kontakt virbajaga

Kandidaadi kontakt viirbajaga

Viide N M SD
Virbajal on viarbamisprotsessis assisteeriv roll | 138 | 3,59 1,212
Virbaja suurendas minu huvi ametikoha vastu | 146 | 3,72 1,312

Virbaja tutvustab t60 sisu 152 | 3,97 1,179
Virbaja suhtlus on informatiivne 154 | 4,13 1,197
Virbaja tegutsemine on professionaalne 155 | 4,19 1,168
Virbaja on usaldusviirne 156 | 4,23 1,152
To6 sisu tutvustab juht 150 | 4,31 1,080

Allikas: autori koostatud

Tabel 7. Seosed iildise kandideerimiskogemuse ja virbaja vahel (Spearmani korrelatsioonianaliiiis)

Viide 1 2 3 4 B 6 |7 8

1. Rahulolu 1 645" | 600" | ,498™ | ,454™ | 526" | 5557 | ,390™"
kandideerimisprotsessiga

2. Virbaja tegutsemine on 6457 | 1 882" | 850" | ,570™ | ,660™ | ,725™ | ,466™"
professionaalne

3. Virbaja on ,600™ | ,882™ | 1 832" | 541™ | 633" | ,655 | ,492™
usaldusviirne

4. Virbaja suhtlus on ,498™ | 850" | ,832™ | 1 676" | 6317 | ,618™ | ,505™
informatiivne

5. Virbajal on ,454™ | 570" | 541" | 676" |1 575" | 518" | ,525™

virbamisprotsessis pigem
assisteeriv roll

6. Virbaja tutvustab t66 526" | 660" | 633" | 631" | 5757 |1 654 | | 710™
sisu
7. TOO sisu tutvustab 555" | 725" | 6557 | 618" | 518" | 654" | 1 618™

juht/ametikoha esindaja
8. Virbaja suurendas minu 390" | 466" | ,492™" | 5057 | 5257 | ,710™ | 618" | 1
huvi ametikoha vastu
**_QOlulisuse nivoo 0.01 (p).

Allikas: autori koostatud

Vastajatel paluti iseloomustada kuni kolme sdnaga virbaja olulisi omadusi ilma
vastusevariantideta. Kdige olulisemaks omaduseks hinnati sdbralikkust (38 vastajat), seejérel
informatsiooni jagamise olulisuse toi vélja 28 inimest ning korrektsuse voOi tdpsuse tdi oma
vastustes vilja 26 inimest. 23 inimest mérkis, et virbaja peaks olema oma ala professionaal, sama

palju vastajaid nimetasid ka head suhtlemisoskuse ja ausust.
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Ankeetkiisimustikus anti vastajale voimalus mérkida eelistus virbamisprotsessi ldbiviimise osas,
millest selgus, et 72,8% (150) vastajatest eelistab, et virbamisprotsessi viib 14bi ettevdtte vérbaja.
Seejuures 25,2% (52) vastajate jaoks ei oma téhtsust, kas tegemist on ettevotte vérbajaga voi

viarbamisettevotte virbajaga. 1,9% (4) kandidaatidest eelistab virbamisettevotte vérbajat.

Virbaja osas hindavad kandidaadid enim usaldusviirsust ning suhtluse informatiivsust, mis
tagavad ka vérbaja professionaalsuse. Vastajad eelistaksid, et virbaja oleks sama ettevotte tootaja.
T60 sisu tutvustamise osas on kandidaatide eelistusena juht, vdrbajat ndhakse pigem molema poole

huve, nii kandidaadi kui td6andja, arvestavat isikut.

2.2.3. Tooandja soovitamine tuttavatele, ametikaaslastele ning sotsiaalmeedias

Selle alapeatiiki eesmirgiks on analiilisida kandidaadi soovitamise tdendosust erinevatele
sihtgruppidele ja negatiivse kandidaadikogemuse moju ettevdttele. To6andja soovitamist vaatles
autor 3 erineva sihtgrupi 16ikes, milleks olid tutvusringkond, ametikaaslased ning sotsiaalmeedia.
Need jagati omakorda kaheks, et ndha, kas esineb erinevus juhi ja spetsialisti ametikohtade

soovitamises. Soovituse toendosust moodeti Reichheld’i hindamisskaala alusel.

Ettevotte soovitamist said vastajad hinnata 0-10 skaalal. NPSi viértus ulatub -100 (koik
rahulolematud) kuni +100 (igaiiks on soovitaja). Arvutamisel voetakse arvesse vaid soovitajad ja
mittesoovitajad, passiivsed rahulolijad tulemust ei mojuta. Positiivseks véartuseks loetakse nullist
kdrgemaid tulemusi ning kui NPS ulatub +50-ni on tulemus suurepdrane. Soovitamise modtmiseks

on autor arvutanud vilja soovitusindeksid erinevate skaalade 1dikes.

Joonistelt 8 ja 9 on niha, et kandidaadid on julgemad soovitama tuttavatele voi ametikaaslastele
kui sotsiaalmeedias. Tulemustest selgub, et kui kandidaat hindab enda kandideerimiskogemust
positiivseks, siis on ta suurema toendosusega ndus ettevotet soovitama olenemata, millisesse
virbamise etappi ta joudis ehk kas ta sai to6le vOi mitte. Peamised erinevused nende kahe tabeli
vahel tuleneb mittesoovitajate arvu  muutusest. Vastajad, kes hindasid enda
kandideerimiskogemust positiivseks, soovitavad ettevotet kodige tdendolisemalt spetsialisti
ametikohta ametikaaslastele (NPS +42). Tutvusringkonnas ei ole maarav, mis taseme ametikohaga

on tegemist, sealset soovitamise taset voib lugeda samuti viga heaks NPS +39.
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NPS tutvusringkond juht  [INNENENZENN 30,58 @72 ]

NPS tutvusringkond spetsialist IS0 31,07 3835 1]

NPS ametikaaslased juht INNEENZSFENN 25,73 [ 2535 ]

NPS ametikaaslased spetsialist  [IIINSOSSN 29,13 [ 4029 ]

NPS sotsiaalmeedia juht  INNESHESIN 23,3 [’ ]

NPS sotsiaalmeedia spetsialist IS 21,84 5874 ]
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

H SOOVITAJAD PASSIIVSED ® MITTESOOVITAJAD

Joonis 8. NPS skaalad koikide kandidaatide vastused
Allikas: autori koostatud

NPS tutvusringkond juht NG 7cH— 25,68 1757 ]

NPS tutvusringkond spetsialist [N 25,68 1757 1

NPS ametikaaslased juht  [INEEENENSOZCINNNNNN 20,27 I

NPS ametikaaslased spetsialist [N 22,97 17,57 1

NPS sotsiaalmeedia juht  [INEEEEEESSHZN 25,68 [ 3979 ]

NPS sotsiaalmeedia spetsialist  [INNIEEGEGESS2 24,32 7054 ]
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B SOOVITAJAD PASSIIVSED  ® MITTESOOVITAJAD

Joonis 9. NPS skaalad vastajad, kes hindasid véidet ,,jdin rahule kandideerimisprotsessiga“
5-palliga
Allikas: autori koostatud

Uldine rahulolu kandideerimisprotsessiga (Tabel 8) on statistiliselt olulises tugevas seoses
organisatsioonipoolse suhtlemise ja tagasiside digeaegsuse rahuloluga (p = 0,837) ning keskmises
seoses sobiva pakkumise korral uuesti kandideerimisega (p = 0,611). Kandideerimiskogemust
peab protsessis jitkamise osas véga oluliseks 56,3% vastajatest (103 vastajat) ja oluliseks 30,6%
(56 vastajat), arvutusest on vilja jdetud ,,0 — ei oska hinnata®“. Seega on kandideerimisprotsess
kandidaatide jaoks oluline ning mdjutab nii uuesti kandideerimise, kui ka protsessis jatkamise

SOOVI.
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Tabel 8. Uldise kandideerimiskogemuse korrelatsioonianaliiiis (Spearman)

kandideerimisel olulised

1 2 3 4 5
1. Jain kandideerimisprotsessiga rahule | 1,000 837" 611" 571" 300"
2. Jiin rahule organisatsioonipoolse 837" 1,000 625" 555" | 220
suhtlemise/tagasiside digeaegsusega
3. Kandideerin uuesti sobiva 611" 625" | 1,000 ,580™ | ,393™
toopakkumise korral
4, Kandideerimiskogemus on oluline 571" 655" | ,580™ 1,000 |,273™
protsessis jatkamiseks
5. Tuttavate soovitused on 300" 2207 | ,393" 2737 11,000

**_ Olulisuse nivoo 0.01 (p).

Allikas: autori koostatud

Kandidaatidel paluti hinnata enda kditumist, kui nad saavad negatiivse kandideerimiskogemuse
osaliseks (Joonis 10) ning kuidas see mdjutab nende kéitumist virbava ettevotte suhtes. 92 inimest
ehk 34% vastanutest ei kaaluks uuesti kandideerimist sellesse ettevottesse. 33% vastanutest
hindas, et negatiivne kogemus ei muudaks nende kandideerimist ega kéitumist ettevotte suhtes.
Negatiivset kandideerimiskogemust jagatakse kodige tdendolisemalt tutvusringkonnas (17%
vastanutest). 8% vastajatest (23) maérkis, et negatiivse kandideerimiskogemuse korral ei sooviks
nad olla ka ettevotte kliendid. Antud sihtgrupi kandidaadid kdige tdendolisemalt nii positiivset kui

ka negatiivset kogemust enda tutvusringkonnas. Negatiivne kogemus toob ettevottele kahjulikke

tagajérgi 67% vastuste korral.

11’ 4% 7, 3% 2, 1%

46; 17% ‘\

23; 8%

= Ei mojuta
= ei kaaluks uuesti kandideerimist
ei soovi olla ettevétte klient

jagan negatiivset kogemust
tuttavatele

® jagan negatiivset kogemust
ametikaaslastele

= jagan negatiivset kogemust
sotsiaalmeedias

Joonis 10. Negatiivse kandideerimiskogemuse moju ettevottele

Allikas: autori koostatud
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Soovitamisel ei ole olulist erinevust, mis positsiooni ametikohaga on tegemist. NPS skaaladest
saab jéreldada, et mida rahulolevam on kandidaat seda suurema tdendosusega ta soovitab ka teistel
kandideerida. Meelsamini soovitatakse enda tutvusringkonnas vdi ametikaaslastele. Mdnevorra
tagasihoidlikumad ollakse soovitamisega sotsiaalmeedias. Negatiivse kandideerimiskogemuse
saanud kandidaat pigem ei kaaluks ettevottesse uuesti kandideerimist ning 17% kandidaatidest

jagaks kogemust ka tutvusringkonnas.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Magistritdd esimeses peatiikis on vélja toodud erinevad kisitlused, mis on seotud
kandidaadikogemusega. Akadeemilises kirjanduses on kandidaadikogemus tugevalt seotud
viarbamisprotsessi ja erinevate ettevottest saadavate signaalidega 14bi ettevotte esindajate voi muul
viisil jagatud informatsiooni. Magistritoo teises peatiikis on vilja toodud uuringu metoodika ning
analiiisitud uurigu tulemusi. Antud magistritdd uuringule vastas 206 inimest, kes on
kandideerinud konsultandi ametikohale. Magistritod uuringu tulemusi on vdimalik iildistada

klienditeenindaja ametikohale.

Kéesolevas peatiikis teeb autor saadud tulemuste pdhjal peamised jireldused, ettepanekud
kandidaadikogemuse parendamiseks ning arutleb t66 kitsaskohtade ja voimalike uurimissuundade
iile. Analiiiisitakse seoses teooriaga pohjalikumalt kandidaatide ootusi védrbamisprotsessile ja

vérbajale ning kandidaadikogemuse mdju soovitamisele.

3.1. Kandidaadi ootused virbamisprotsessile

Konsultandi ametikoha konkursile laekub keskmiselt 90 kandideerimisavaldust. Esmane
kandidaatide valik toimub CV pdhjal ning jélgitakse peamiselt keeleoskust, kuna konsultant peab
olema vdimeline suhtlema nii eesti kui vene keeles ning kasuks tuleb ka varasem
teeninduskogemus. Uuringu tulemustest selgub, et enamik vastanutest langes vélja CV voorust
(68%). Seetdttu on ka CV voorus osalenud kandidaatide arv suurem edasipddsenute arvust, mis
kajastub histi ka tulemuste proportsioonides. 15% vastanutest ldbisid kdik voorud ning asusid
ettevottesse todle. 14% kéisid ettevottes vestlusel, aga ei saanud toopakkumist. Lisaks said 3%
vastanutest kiill toopakkumise, kuid otsustasid sellest loobuda. Autori hinnangul on suurem
motivatsioon Kkiisitlusele vastata neil, kes said ettevittesse todle ning seepidrast on neid ka

protsentuaalselt rohkem, kui neid, kes ei ole edasi saanud vestlusvoorust.

Ankeetkiisitluse tulemustest ndhtub, et koige eelistatumaks kandideerimiskanaliks markisid

vastajad CVKeskuse (66,5%), mis oli eelistatuim kanal kdikides vanusegruppides. To6portaalidest
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oli mirgitud veel CVOnline (8,25%), kuid populaarsus on sihtgrupis markimisvairselt madal.
Palgainfo Agentuuri poolt 1dbiviidud uuring kinnitab, et kandidaadid eelistavad kandideerimiseks
CVKeskuse (46% vastanutest) ja CVOnline’i (17% vastanutest) toOportaale. Tooportaali
CVKeskus eelistajate seas on rohkem oskustdolisi ning seadme- ja masinaoperaatoreid, samuti
esmatasandijuhte. (Palgainfo Agentuur, 2022b) T66 autori jaoks oli iillatav CVOnline vdhene
populaarsus CVKeskuse korval. Seega vordles autor mdlema tddportaali teenindusvaldkonna
tookuulutuste arvu. 2023. aasta aprilli 16pu seisuga oli CVKeskuses avalikke tookuulutusi
teenindusvaldkonnas 1671 ning CVOnlines 355, mis vOib olla ka eelistuse pohjuseks, et

kandidaadid on harjunud jélgima oma valdkonna pakkumisi CVKeskusest.

Teise eelistusena joonistus vélja todandja koduleht, mille mérkis 17,48% vastajatest. Tuttava voi
ettevotte tootaja soovitust eelistaks vastavalt 3,4% ja 1,94% vastajatest. Palgainfo Agentuuri
uuringu kohaselt eelistaks tuttavate kaudu tookohast kuulda 7% vastajatest ning todandja
kodulehte eelistab vaid 4% vastanutest. (Palgainfo Agentuur, 2022b) Tulemustest selgub, et
sotsiaalmeediast (2,43%) ega LinkedIn’i (0%) todkuulutusi antud sihtgrupp pigem ei jilgi.

Kandidaatide eelistus kandideerimiskanali osas on ldbiviidud kiisitluse kui Palgainfo Agentuuri
uuringu tulemustes viga sarnane. Eelistatuimaks variandiks on kandideerimine 14bi CVKeskuse
tooportaali. Monevorra erinevam oli tddandja kodulehe ja tuttavate kaudu kandideerimise eelistus.
Seega voiks tookuulutusi antud sihtgrupile pigem postitada CVKeskusesse ja todandja enda

kodulehele.

Kdige soovitumaks viisiks védrbajaga suhtlemisel on kandidaadi eelistusel e-mail (41,3%), millele
jérgneb telefon (37,9%) ja ndost ndkku suhtlemine (18,9%). Vestluse formaadiks eelistatakse enim
fitisilisi (62,1% vastajatest) voi virtuaalseid reaalajas toimuvaid vestluseid (32% vastajatest).
Viéhem eelistatud variantideks maérgiti telefonivestlus (3,9% vastajatest) ja astinkroonne intervjuu
(1,9% vastajatest). Samuti on Hausknecht ef a/ (2004) uuringus vilja toodud, et kandidaadid
eelistavad enim vestlusi. Lisaks kinnitavad tulemused ka Balcerak’i ja Wozniak’i (2021) ning
Blacksmith ef al (2016) poolt 1dbi viidud uuringuid, et kandidaadid eelistavad pigem
traditsioonilisi valikumeetodeid (vestlus, proovipdev, ndited elulistest slindmustest) kui
infotehnoloogilisi valikutdoriistu (asiinkroonintervjuu). Ldhtuvalt Talentegy 2019. aasta
Kandidaadikogemuse uuringust selgub, et ligi 75% kandidaatidest eelistab ndost ndkku vestlust

videovestlusele.
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Kandideerimisprotsessi iseloomustamiseks mérkisid vastajad enim mugavuse, kiiruse ja selguse.
Antud iseloomustus virbamisprotsessile seostub ka protsessi eelistatud pikkusega. Vastajad
hindasid koige optimaalsemaks varbamisprotsessi pikkuseks 2-4 nidalat (53,4%) ja kuni 2 nédalat
(45,1%). Seega on kiirus antud sihtgrupi jaoks vdga oluline tegur. Uuringud néitavad, et kiirus ja
Oige ajastus on kandideerimisprotsessi ajal olulised aspektid. Intervjuujargsed viivitused
kandidaatidega suhtlemisel toovad kaasa negatiivse arusaama organisatsioonist. (Rynes et al,
1991; Chapman et al, 2006) Palgainfo Agenturi uuringus toid paljud vastajad vilja, et
kandideerimise protsessid kestavad véga kaua ja kandidaat jietakse teadmatusse — ta ei tea, kas
kandideerimine veel kestab, kas ta on valitud voi mitte. (Palgainfo Agentuur, 2022b). Positiivsed
vestluse kogemused tdstavad samas koheselt toopakkumise vastuvotmise kavatsust, kuid selle

moju on lithiajaline. (Powell, 1991; Turban, 1995)

Uuringu tulemustest selgus, et kandideerimisprotsessis hinnatakse enim kokkulepetest
kinnipidamist (137 vastajat), protsessi ldbipaistvust (123 vastajat) ning tagasisidet (114 vastajat).
Vihemtdhtsaks peeti seda, et virbamisprotsess oleks ponev. Labi viidud korrelatsioonianaliitisist
selgub samuti, et kandideerimisprotsessi mdjutab enim, kui kandidaat tunnetab, et
kandideerimisprotsess on ametikohaga seotud (p = 0,235) ja ettevote kiisib peale
kandideerimisprotsessi kandidaadilt tagasisidet (p = 0,205). Tugev seos esines kokkulepetest
kinnipidamise ning info vahetamise korrektsuse ja asjakohasuse vahel (p = 0,719) ja keskmine
seos kokkulepetest kinnipidamise ning kandidaadiga iihenduse hoidmise vahel (p = 0,626).
Tulemuste analiiiisist selgus, et rahulolu kandideerimisprotsessiga ja kokkulepetest kinnipidamine
on samas viga norgas statistiliselt ebaolulises negatiivses seoses (p = -0,013). Seega saab Oelda,
et kokkulepetest kinnipidamise ja kandideerimisprotsessiga rahulolu vahel seos puudub. Antud
tulemus on autori jaoks iillatav, kuna voiks arvata, et rahulolu suureneb kui peetakse kokkulepetest
kinni. Antud vastustest ja seostest selgub, et selle sihtgrupi jaoks on oluline Oigeaegne
kommunikatsioon, kokkulepetest kinnipidamine ja ldbipaistev protsess. Sealjuures on 2020. aasta
viarbamistrendide uuringus vélja toodud, et ka Eestis katkestavad iisna paljud kandidaadid
kandideerimise, seetdttu on hakatud rohkem tegelema kandidaatide hoidmisega. 34% to0andjatest
annab kandidaatidele teada, et on nende avalduse kétte saanud. Konkursi ajakava saadab
kandideerijatele 10% tooandjatest ning 22% hoiab kandidaate edasise protsessiga kursis. Ule
kolmandiku (36%) annab aga kandideerimise protsessi kohta infot ainult eelvaliku ldbinud
sobivatele kandidaatidele. 60% vastajatest mérkis, et kandideerimise protsessi 10pus annavad nad
igale kandideerijale personaalset tagasisidet. 10% vastajatest ei tee kandidaatide hoidmiseks

varbamisprotsessis midagi. (Palgainfo Agentuur, 2021) 2022. aasta tddtajate virbamisuuringust
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aga selgub, et lile kolmandiku (35%) to6le kandideerinutest ei olnud sageli voi viga sageli saanud
mitte mingit infot ega tagasisidet oma kandideerimise soovile. Ule veerandi (27%) mirkis, et ei
saa tagasisidet monikord. Enamik (85%) Palgainfo Agentuuri uuringu vastajatest pidas oluliseks
teadet, kui nad ei osutu valituks. 73% soovib saada infot kandideerimise etappidest ja ajakavast
ning 72% tahab teada, kas nende CV on kitte saadud. Peaaegu kaks kolmandikku (67%) soovib
pohjalikku tagasisidet, miks neid ei valitud. Mitmed rohutasid, et sisuline tagasiside on viga
oluline, et teaks, milliseid kiilgi endas arendada. Toodi vilja kandideerimisel saadud emotsioone,
kui tagasisidet ei anta — kandidaadid tunnevad end tiihisena, mitte-oodatuna ja korvale tdugatuna.
Peeti ebadiglaseks, et todotsijalt oodatakse suurt ajalist panustamist — motivatsioonikirja
koostamist, mitmete etappide 1dbimist ja proovitéo tegemist — samas, kui todandja ei leia isegi
aega tagasiside andmiseks. (Palgainfo Agentuur, 2022b) Seega on oluline anda kandidaatidele
tagasisidet. See tagab positiivsema kandidaadikogemuse (p = 0,837) ja eelduse uuesti

kandideerimiseks (p = 0,611) ning té6andja soovitamiseks.

Vestlusel hindavad kandidaadid kodige paremini késitletud teemaks t606 sisu tutvustust (M = 4,52).
T66 sisu tutvustus on keskmises seoses ka kandideerimisprotsessi rahuloluga (p = 0,436). Sellele
jargneb edasise viljadppe késitlemine vestlusel (M = 4,31) ning varbamisprotsessi selgitamine
kandidaadile (M =4,30). Vastajate kandideerimisprotsessiga rahulolul on keskmine positiivne seos
nii vdljadppe kisitlemisel todvestlusel (p = 0,427) kui ka edasise protsessi osas info jagamisega (p
= 0,424). Monevorra vihe kisitletuks jddb kandidaatidele organisatsioonikultuuri ja tdotajate
tunnustamise osa vestlusel (M = 3,44; p = 0,335). Vestluste raames vdiks rohkem tdhelepanu
pOorata organisatsioonikultuuri ja todtajate tunnustamisele ning tookeskkonna kirjeldamisele.
Kandidaadid, kes toopakkumisest loobusid, on teistest madalamalt hinnanud tootajale esitatud
ootuste (M = 3,67) ja tookeskkonna (M = 3,33) kisitlemist toovestlusel. Selleks, et kandidaadid
oleksid kandideerimisprotsessiga rahul, tuleks toovestlusel késitleda t66 sisu, edasist viljadpet
ning vestlusele jirgnevat protsessi. Breaugh et al/ (2008) ning Rynes ja Cable (2003 viidatud
Breaugh, 2008) leidsid oma uuringutes, et paljudel kandidaatidel on puudulik ja/vdi ebatdpne
arusaam sellest, mida vaba tookoht endast kujutab, ei olda kindlad oma ootuste, teadmiste, oskuste

ja vdimete osas ning ei suuda tipselt ennustada, kuidas nad sobituvad uue positsiooni ndudmistega.

Ligi poolte vastanute jaoks on oluline td6pakkumise vastuvotmisel t60 sisu (48,5%) ning sellele
jargneb saadav todtasu (40%). Seejuures on oluline organisatsioonikultuuri sobivus (10,7%),
mistottu on veelgi olulisem antud teemat esile tdsta toovestlustel. Toopakkumise vastuvotmise

otsus on vihem mdjutatud edasistest arenguvdimalustest (1%) ja tuttavate soovitustest (1,9%).
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Tuttavate soovitused on olulised kandideerimisavalduse saatmisel, kuid téopakkumise
vastuvotmisel hinnatakse olulisemaks vestlusel saadud informatsiooni. Arenguvoimaluste osas
saadakse kandidaatide hinnangul infot piisavalt (M = 3,89), kuid see ei ole oluliseks otsustamise
kriteeriumiks té0pakkumise vastuvotmisel. Varasemad uuringud on kinnitanud positiivset seost
valikuprotsessi  Oigluse tajumise ja toopakkumise vastuvOotmise, tO66 atraktiivsuse,
organisatsioonilise atraktiivsuse ja soovitamise kavatsuste vahel (Chapman et al, 2005;
Hausknecht et al, 2004; McCarthy et al, 2017). Magistritoé uuringust selgus, et todiilesandeid,
tootasu ning noudmised kandidaadile peetakse ka koige olulisemaks tddkuulutuse osadeks.
Palgainfo Agentuuri (2022b) uuringust leiti, et kui td6andja palgapakkumine deldakse vilja alles
kandideerimise protsessi 10pus ja see ei vasta kandideerija ootustele, on see molema aja
raiskamine. Sealjuures Ganesan et al (2018), Gregory et al (2013) ja Ryan et a/ (2000) toid vélja,
et kandidaadis huvi dratamiseks peab tookuulutus sisaldama silmatorkavat pealkirja, td6andja
nime, todiilesannete omadusi, ootusi ja ndudmisi kandidaadile, organisatsiooni vaartuspakkumist,
head kujundust ning kandideerimisvOoimalusi. Teistest eristuv ning visuaalselt atraktiivne

tookuulutus meelitab rohkem kandidaate tookuulutusse siivenema ning lisaks on meeldejdav.

Antud positsiooni kandidaatidega tasuks kontakteeruda e-maili voi telefoni teel. Vastajad ei eelista
kasutada kandideerimiseks sotsiaalmeediat, vaid pigem jélgivad tookuulutusi CVKeskusest.
Konsultantidele sobivad enim standardsed virbamisvotted, nagu seda on ndost nidkku intervjuu.
Virbaja iilesanne on muuta kandideerimine vdimalikult mugavaks selgeks ja kiireks, konkursi
orienteeruvaks pikkuseks voiks olla 2-4 niddalat. Toopakkumise vastuvotmisel on kdige
olulisemateks kriteeriumiteks t60 sisu, tO0tasu ja organisatsioonikultuur. Kandidaadi kogemuse
positiivsust mdjutab enim kokkulepetest kinnipidamine, protsessi ldbipaistvus ning tagasiside

andmine.

3.2. Kandidaadi ootused vérbajale

Korgelt hindasid vastajad virbaja usaldusvdirsust (M=4,23; SD=1,152), professionaalsust
(M=4,19; SD=1,168) ja suhtluse informatiivsust (M=4,13; SD=1,197). Kdige olulisemaks
omaduseks hindavad kandidaadid virbajas sdbralikkust, informatsiooni jagamise olulisust ning
korrektsust. Lisaks eelistavad vastajad, et véirbaja oleks hea suhtlemisoskusega ja aus. Uuringu
tulemused niitasid statistiliselt olulist tugevat seost virbaja tegutsemise professionaalsuse ja

virbaja usaldusvdirsuse (p = 0,882) ning virbaja suhtluse informatiivsuse vahel (p = 0,850).
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Samuti on vérbaja professionaalse tegutsemise (p = 0,645) ja vérbaja usaldusvéirsuse (p = 0,600)
vahel keskmine seos kandideerimisprotsessi rahuloluga. Chapman et al (2005) uuringud
kinnitavad, et vérbaja usaldusvdirsus, informatiivsus ja piddevus muudavad ka ametikoha
atraktiivsemaks. Kandidaadid leiavad, et vidrbaja peaks olema oma ala professionaal ning
eelistavad, et t00 sisu tutvustab juht voi eriala esindaja (M=4,31; SD=1,080). Virbajat soovitakse
ndha pigem tasakaalustajana ettevotte ja kandidaatide huvide vahel. Rynes et a/ (1991) uurimusest
jareldub, et virbaja kompetentsus ja edastatavad signaalid mdjutavad kandidaadi hinnangut

ettevOtte sobivusest.

Valdava osa jaoks on oluline, et virbamisprotsessi viib 14dbi ettevotte vdrbaja. Seejuures vaid paar
protsenti vastajatest eelistab virbamisettevotte viarbajat. 2019. aasta Véarbamistrendide uuringust
selgub, et virbamisega seotud teenuse sisseostmine vdOrreldes 2018. aastaga on vdhenenud.

(Palgainfo Agentuur, 2020)

Virbaja osas hindavad kandidaadid enim usaldusvidirsust ning suhtluse informatiivsust, mis
tagavad ka vérbaja professionaalsuse. Vastajad eelistavad, et vdrbaja oleks sama ettevotte tootaja.
T60 sisu tutvustamise osas on kandidaatide eelistusena juht, virbajat ndhakse pigem molema poole
huve, nii kandidaadi kui to6andja, arvestavat isikut. Varbamisprotsessis lasub lisaks virbajale ka

juhil suur vastutus kandidaadi positiivse kogemuse loomisel.

3.3. Kandidaadikogemuse moju tooandja soovitamisele

Tulemustest selgub, et kui kandidaat hindab enda kandideerimiskogemust positiivseks, siis on ta
suurema tdendosusega ndus ettevotet soovitama olenemata, millisesse virbamise etappi ta joudis
ehk kas ta sai todle voi mitte. Uuringu tulemustest on néha, et kandidaadid on julgemad soovitama
tuttavatele voi ametikaaslastele ning on oma soovitamises tagasihoidlikumad sotsiaalmeedias.
Peamised erinevused soovitusindeksis tulenevad sellest, et kui ollakse kandideerimisprotsessiga
rahul, siis soovitusindeks on kdrgem. See tuleneb soovijate arvu suurenemisest mittesoovitajate
arvelt. See, kuidas kandidaadid valikuprotsessi kogevad, on seotud nende kavatsusega ettevotet

teistele soovitada voi toopakkumist vastu votta (Hausknecht et al, 2004).

Magistritdé uuringu koguvalimi hinnangutes on mittesoovitajate arv suurem kui vastajatel, kes

hindasid kandidaadikogemust positiivseks. Kiisimustikus eristati juhi ametikoha ja spetsialisti
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ametikoha soovitusindeksid ning vastajad said hinnata soovitamist eri skaaladel. Vastajad, kes
hindasid enda kandideerimiskogemust positiivseks, soovitavad ettevitet kdige tdendolisemalt
ametikaaslastele spetsialisti ametikohale (NPS +42). Tutvusringkonnas ei ole méiérav, mis taseme
ametikohaga on tegemist ning soovitamise taset vOib lugeda samuti vdga heaks (NPS +39).
Lahtudes Reichheldi (2003) teooriast tuleb suurendada soovitajate arvu ja vdhendada
mittesoovitajate arvu, et tagada jatkusuutlikkus. Seega, kui tagada kandidaatidele positiivsem
kandideerimiskogemus, kasvab ka ettevotte soovitajate arv. Kiisitlusest selgus, et kui kogemus on
negatiivne, jagatakse seda koige tdendolisemalt tutvusringkonnas (17% vastanutest). Seda kinnitab
ka Hausknecht ef al (2004), Bauer et al (2012 viidatud McCarthy et al, 2017) ning Ryan ja Ployhart
(2000) poolt 1dbi viidud uuringud. Seega nii positiivse kui negatiivse kogemuse korral jagatakse

seda tutvusringkonnas.

Uldise rahulolu kandideerimisprotsessiga ning organisatsioonipoolse suhtlemise ja tagasiside
oigeaegsuse rahulolu vahel esineb statistiliselt oluline tugev seos (p = 0,837) ning keskmine seos
(p = 0,611) sobiva pakkumise korral uuesti kandideerimisega. Enamuse vastajate (86,9%) jaoks
on kandideerimiskogemus oluline tegur protsessis jatkamiseks. Murphy (1986), McCarthy et a/
(2018) ja Bauer et al (2012 viidatud McCarthy et al, 2017) on oma artiklites vilja toonud, et
parandades kandideerimiskogemust, vdhendab see avalduse tagasivotmise soovi ning suurendab
uuesti kandideerimise voimalust. Seega voib jireldada, et kandideerimisprotsess on kandidaatide

jaoks oluline ning mdjutab nii uuesti kandideerimise kui ka protsessis jitkamise soovi.

Kolmandik (34%) vastajatest toi vilja, et negatiivse kandideerimiskogemuse korral ei kaaluks nad
uuesti kandideerimist sellesse ettevottesse. 33% vastanutest hindas, et negatiivne kogemus ei
muudaks nende kandideerimist ega kditumist ettevotte suhtes. McCarthy ja kolleegid (2018) on
oma artiklis vélja toonud, et negatiivse kogemuse korral 72% kandidaatidest on jaganud kogemust
veebis t0oandja arvustuste saidi, suhtlusvorgustiku kaudu voi otse kolleegi voi sobraga, 46%
kandidaatidest tiihistavad oma partnerluse, tooteostud ja viivad kliendisuhte mujale ning 42%
kandidaatidest ei otsiks enam kunagi selles ettevottes tood. Suuremat mdju avaldab negatiivse info
jagamine, kuid oluline osa on ka allika usaldusvidirsusel kandidaadi jaoks, mis méérab info moju

(Van Hoye ja Lievens, 2007).

Antud sihtgrupi kandidaadid jagavad koige tdendolisemalt nii positiivset kui ka negatiivset
kogemust enda tutvusringkonnas, mida rahulolevam on kandidaat seda suurema tdendosusega ta

soovitab ka teistel kandideerida. Meelsamini soovitatakse enda tutvusringkonnas voi
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ametikaaslastele. Monevorra tagasihoidlikumad ollakse soovitamisega sotsiaalmeedias.
Negatiivse kandideerimiskogemuse saanud kandidaat pigem ei kaaluks ettevottesse uuesti

kandideerimist ning 17% kandidaatidest jagaks kogemust ka tutvusringkonnas.

3.4. Uuringu kitsaskohad ja ettepanekud edasiseks uurimiseks

Magistrito6 raames 1dbi viidud uuringu tulemustega saadi iilevaade energeetikasektori
konsultantide kandidaadikogemuse teguritest varbamisprotsessis ning sellest, kuidas mojutab
kandidaadikogemus hilisemat tdodandja soovitamist ja uuesti kandideerimist. Kuivord
konsultantide vdrbamine on ettevotte jaoks véljakutseks, siis magistritdst saadav teadmine
voimaldab vérbamisprotsessi teha moningaid parendusi. Konsultandi ametikohal on uuritud

ettevottes t60jou voolavus ligi 30%, kuid peamiselt on tegemist sisemiste liikumistega.

Antud magistritod on sisend virbamisprotsessi, annab teadmise kandidaadi jaoks olulistest
tingimustest, virbaja omadustest, mida hinnatakse ja oodatakse ning kuidas muuta
kandidaadikogemus paremaks ja 1dbi selle muutuda konkurentsivoimelisemaks. See on kasulik
teadmine ettevotte vérbajatele, kes tegelevad esmatasandi klienditeenindajate virbamisega, et

mdista, mis on antud sihtgrupi jaoks olulised niitajad.

Uuringu tugevuseks on kiill valimi suurus, mis voimaldab teha laiendatud jareldusi kogu sihtriihma
hulgas. Samas autori hinnangul on peamiseks kitsaskohaks ettevotte spetsiifilisus, kuna
kandidaadid voisid hinnata ka tildistes kiisimustes konkreetse ettevotte varbamisprotsessi. Teisest
kiiljest on ettevotte spetsiifilisus ka tugevuseks, kuna koik kandidaadid 1dbisid sama

varbamisprotsessi ning see teeb tulemused paremini vorreldavaks.

Edasiarendusena teeb t66 autor ettepaneku viia sarnane uurimus l4bi erinevates ettevotetes kui ka
juhuvalimina kiisida inimestelt, kuidas hindavad enda varasemaid kandideerimiskogemusi, et ndha
suurt pilti. Hetkel kandideerimiskogemuse kohta Eestis uuringuid ei korraldata. Palgainfo
Agentuur kiisib moningaid kandideerimist puudutavaid kiisimusi kaks korda aastas 1dbiviidavates
uuringutes. Edasistes uuringutes voiks védrbamisprotsessi veel rohkem lahti votta ning uurida
seoseid erinevate osade vahel. Kindlasti tasuks rohkem uurida erinevusi ja sarnasusi nende vahel,

kes osutusid kandideerimisel valituks ning kes ei osutunud. Vordlusest nahtuks, millised on
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peamised erisused, mille osas osad kandidaadid tajusid positiivset kogemust ning teised negatiivset

ning voimaldaks teha konkreetsemaid muudatusi varbamisprotsessis.
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KOKKUVOTE

Selleks, et kandidaate hoida ja 14bi selle tdsta ettevdtte mainet, on hakatud pddrama téhelepanu
kandidaadikogemuse loomisele. Vottes arvesse peamisi demograafilisi, majanduslikke ja to6turu
arengusuuna niitajaid, muutub vajaliku t66jou leidmine aina keerulisemaks. Seega iiha enam
peavad to0andjad pingutama, et todtajaid leida ja tooturul eristuda. Eesti toojouturu vaiksust
arvestades on oluline, et kandidaadil sdiliks huvi ja soov ettevottesse uuesti kandideerida ning et

ta jagaks oma positiivset kogemust kandideerimisest.

Uuringute kohaselt mojutavad kandidaadikogemust erinevad tegurid nagu kandideerimine,
todandjalt saadavad signaalid, tagasisidle andmine ja vidrbaja  professionaalsus.
Kandidaadikogemuse rakendamine on iks vOimalus ettevottel saavutada toSturul
konkurentsieelist. Kandidaadikogemus voib mojutada ka kandidaadi otsust, kas toopakkumine
vastu votta voi sellest keelduda. Seetdttu on oluline ettevottel luua kandidaadiga usalduslik suhe.
Mitte ainult ettevote ei hinda ja ei vali endale sobivat tdotajat, vaid ka kandidaat hindab té6andjat
kogu protsessi jooksul. Kandidaadid hindavad ettevottelt saadavat infot ja signaale ning vordlevad
seda oma ootustega. Juhul kui kogemus oli positiivne, voib isegi toopakkumisest keeldumise voi
valituks mitte osutumise tulemuseks olla positiivne ettekujutus tddandjast ning suurem tdendosus,

et tulevikus kandidaat kandideerib uuesti.

Antud magistrito6 eesmirgiks oli vilja selgitada tegurid, mis loovad positiivset
kandidaadikogemust vérbamisprotsessis ning mdjutavad kandidaate ettevottesse uuesti

kandideerima voi to6andjat soovitama.

Magistritoé eesmargi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks viis autor ajavahemikul
06.03.2023-16.03.2023 1dbi  kvalitatiivse uuringu tiihe FEesti energiasektori ettevotte
viarbamisprojektide  kandidaatide seas. Valimisse kuulusid konsultandi ametikoha
varbamisprojektid ajavahemikul september 2022 kuni jaanuar 2023. Andmete kogumiseks kasutas
autor kvantitatiivse uurimismeetodina struktureeritud veebipohist ankeetkiisitlust. Kiisitlus

koostati autori poolt eesti keeles, toetudes varasematele uuringutele ning teooriatele. Kiisimustik
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edastati 464 kandidaadile ning kokku vastas 206 kandidaati, kelle vastuste pohjal teostas autor

analtiiisi ja jareldused.

Esimese uurimiskiisimusega uuris autor, missugused on kandidaatide ootused varbamisprotsessile.
Kandidaatide eelistus kandideerimiskanali osas on ldbiviidud kiisitluse pohjal viga iiksmeelne.
Eelistatuimaks variandiks on kandideerimine 1dbi CVKeskuse té0portaali. Monevorra erinevam
oli todandja kodulehe ja tuttavate kaudu kandideerimise eelistus. Seega voiks tookuulutusi antud

sithtgrupile pigem postitada CVKeskusesse ja tddandja enda kodulehele.

Kdige soovitumaks viisiks vérbajaga suhtlemisel on kandidaadi eelistusel e-mail vo1 telefon.
Vestluse formaadiks eelistatakse enim fiilisilisi vOi virtuaalseid reaalajas toimuvaid vestluseid.
Selleks, et kandidaadid oleksid kandideerimisprotsessiga rahul tuleks toovestlusel késitleda t66

sisu, edasist viljadpet ning vestlusele jargnevat protsessi.

Tulemustest selgus, et kandidaadikogemuse ja kandidaatidele tagasiside andmise digeaegsuse
vahel on tugev seos. Nork positiivne seos oli ka iildise kandidaadikogemuse ja kandidaatidelt
tagasiside kiisimise vahel. Seega on oluline anda kandidaatidele tagasisidet, aga ka kaasata
kandidaate protsessi paremaks muutmisel. See tagab positiivsema kandidaadikogemuse ja eelduse

uuesti kandideerimiseks ning todandja soovitamiseks.

Ligi poolte vastanute jaoks on oluline tdopakkumise vastuvotmisel info t66 sisu ning tasu kohta.
Seejuures on vastajad hinnanud mojusaks teguriks ka organisatsioonikultuuri sobivust, mistottu
on veelgi olulisem antud teemat esile tdsta todvestlustel. ToOpakkumise vastuvotmise otsus on
vihem mojutatud edasistest arenguvdimalustest ja tuttavate soovitustest. Tuttavate soovitused on
olulised kandideerimisavalduse saatmisel, kuid toopakkumise vastuvdtmisel hinnatakse
olulisemaks vestlusel saadud informatsiooni ning protsessi jooksul saadud signaale.
Arenguvoimaluste osas saadakse kandidaatide hinnangul infot piisavalt, kuid see ei ole oluliseks

otsustamine kriteeriumiks toopakkumise vastuvotmisel.

Teise uurimiskiisimusega uuris autor, missugused ootused on kandidaatidel virbajale. Virbaja osas
hindavad kandidaadid enim usaldusvéarsust ning suhtluse informatiivsust, mis tagavad ka vérbaja
professionaalsuse. Virbaja professionaalsuse ja usaldusviirsuse ning kandideerimisprotsessiga
rahulolu vahel esines keskmine positiivne seos. Vastajad eelistavad, et virbaja oleks sama ettevotte

tootaja, kuhu nad kandideerivad. T66 sisu tutvustamist ootavad kandidaadid pigem juhilt voi
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ametikoha esindajalt, virbajat ndhakse pigem mdlema poole huve, nii kandidaadi kui to6andja,
arvestavat isikut. Seega lasub varbamisprotsessis lisaks virbajale ka juhil suur vastutus kandidaadi

positiivse kogemuse loomisel.

Kolmandaks uuris autor, kuidas mojutab kandidaadikogemus tddandja soovitamist
tutvusringkonnas, ametikaaslastele ning sotsiaalmeedias. Tulemustest selgub, et kui kandidaat
hindab enda kandideerimiskogemust positiivseks, siis on ta suurema tdendosusega nous ettevotet
soovitama olenemata, millisesse virbamise etappi ta joudis ehk kas ta sai toole voi mitte. Lisaks
selgus, et kandidaadid on julgemad soovitama tuttavatele vOi ametikaaslastele ning oma

soovitamises tagasihoidlikumad sotsiaalmeedias.

Kandideerimisprotsess on kandidaatide jaoks oluline ning mdjutab nii uuesti kandideerimise, kui
ka protsessis jiatkamise soovi. Negatiivse kandideerimiskogemuse korral ei kaaluks kolmandik
vastanutest uuesti kandideerimist sellesse ettevottesse. Sealjuures kolmandiku jaoks ei muudaks

negatiivne kogemus kandideerimist ega kditumist ettevdtte suhtes.

Konsultandi ametikoha kandidaadid eelistavad kandideerida tookohale CVKeskuse todportaali
vahendusel. Nad ei eelista kasutada kandideerimiseks sotsiaalmeediat. Konsultantide sobivad
enim standardsed virbamisvdtted, nagu seda on nédost ndkku intervjuu. Selle sihtgrupi jaoks on
virbamisprotsessi juures kdige olulisem kiirus, mugavus ja selgus. Vérbaja iilesanne on muuta
kandideerimine voimalikult mugavaks selgeks ja kiireks, konkursi orienteeruvaks pikkuseks voiks
olla 2-4 néadalat. To6pakkumise vastuvotmisel on koige olulisemateks kriteertumiteks t66 sisu,
tootasu ja organisatsioonikultuur. Kandidaadi kogemuse positiivsust mdjutab enim kokkulepetest
kinnipidamine, protsessi ldbipaistvus ning tagasiside andmine. Vérbajalt oodatakse

usaldusvéairsust, informatiivsust ja professionaalsust oma to0s.

Positiivse kandideerimiskogemuse saanud kandidaadid on ettevdtte soovitamisel julgemad.
Konsultandi ametikoha kandidaadid jagavad koige tdendolisemalt nii positiivset kui ka negatiivset
kogemust enda tutvusringkonnas, mida rahulolevam on kandidaat seda suurema tdendosusega ta
soovitab ka teistel kandideerida. Meelsamini soovitatakse enda tutvusringkonnas voi
ametikaaslastele. Monevorra tagasihoidlikumad ollakse soovitamisega sotsiaalmeedias.
Negatiivse kandideerimiskogemuse saanud kandidaat pigem ei kaaluks ettevottesse uuesti

kandideerimist ning kandidaatidest jagaks kogemust ka tutvusringkonnas.
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Antud magistritdd on sisend vérbamisprotsessi, annab teadmise kandidaadi jaoks olulistest
tingimustest, virbaja omadused, mida hinnatakse ja oodatakse ning kuidas muuta
kandidaadikogemus paremaks ja 1dbi selle muutuda konkurentsivéimelisemaks. See on kasulik
teadmine ettevotte vérbajatele, kes tegelevad esmatasandi klienditeenindajate viarbamisega, et

moista mis on antud sihtgrupi jaoks olulised niitajad.

Uuringu tugevuseks on valimi suurus, mis voimaldab teha laiendatud jareldusi lisaks konsultandi
ametikohale veel teistele konsultatiivse miiiigi ja teenindusega tegelevatele ametikohtadele. Samas
autori hinnangul on peamiseks kitsaskohaks ettevotte spetsiifilisus, kuna kandidaadid vodisid
hinnata ka tildistes kiisimustes konkreetse ettevitte varbamisprotsessi. Teisest kiiljest on ettevotte
spetsiifilisus magistritoos tugevuseks, kuna kdik kandidaadid 14dbisid sama varbamisprotsessi ning

see teeb tulemused paremini vorreldavaks.

Magistrito6 autor leiab, et edaspidi voiks sarnase uurimuse lébi viia erinevates ettevdtetes kui ka
laiendada valimit kiisida juhuvalimina inimestelt nende varasemate kandideerimiskogemuste ja
eelistuste osas, et ndha suurt pilti ja muutumist ajas. Edasistes uuringutes voiks virbamisprotsessi
veel rohkem lahti votta ning uurida seoseid erinevate osade vahel. Kindlasti tasuks rohkem uurida
erinevusi ja sarnasusi nende vahel, kes osutusid kandideerimisel valituks ning kes ei osutunud.
Vordlusest ndhtuks, millised on peamised erisused, mille osas osad kandidaadid tajusid positiivset
kogemust ning teised negatiivset ning vdOimaldaks teha konkreetsemaid muudatusi

varbamisprotsessis.

Kokkuvdtvalt saab 6elda, et kandidaadikogemuse loomisel tuleb 1dhtuda konkreetsest sihtgrupist
ning nende ootustest virbamisprotsessile ja vérbajale. Enim hindab t66s késitletud sihtriihm
viarbamisprotsessis kiirust, protsessi libipaistvust ja tagasisidet enda kandideerimise kohta.
Virbamisprotsess voiks kesta maksimaalselt kuni 4 nédalat, kontakteeruda kandidaadiga e-maili
vOi telefoni teel ning todvestlus vOiks toimuda ettevottes kohapeal. Viérbajalt oodatakse eelkdige
asjakohast ja digeaegset infot ning usaldusvédrsust. Ametikoha soovitamist mdjutab enim rahulolu

kandideerimisprotsessiga ja tagasiside andmine kandidaatidele.
Uuringu tulemuste pdhjal teeb autor ettepaneku, et ettevotted peaksid rohkem tidhelepanu pdorama

kandidaadikogemuse loomisele, kuna vottes arvesse Eesti to6jouturu vidiksust, on oluline, et

kandidaat kandideeriks uuesti voi soovitaks tooandjat teistele.
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SUMMARY

CREATING THE CANDIDATE EXPERIENCE THROUGH THE ORGANIZATION'S
RECRUITMENT PROCESS IN A CONSULTANT POSITION

Riina Polluéir

Taking into account the main demographic, economic and labor market development indicators,
finding the necessary workforce becomes more and more difficult. Therefore, employers have to
make more and more efforts to find employees and differentiate themselves on the labor market.
Considering the small size of the Estonian labor market, it is important that the candidate maintains
interest and desire to apply to the company again and that he shares his positive experience of
applying. According to research, the candidate experience is influenced by various factors such as
the application process, signals from the employer, feedback and the professionalism of the
recruiter. Applying candidate experience is one way for a company to gain a competitive advantage
in the labor market. Candidate experience can also influence a candidate's decision to accept or
decline a job offer. Therefore, it is important for the company to establish a trusting relationship
with the candidate. Not only does the company evaluate and select the right employee, but the
candidate also evaluates the employer throughout the process. Candidates evaluate the information
and signals they receive from the company and compare it with their expectations. If the
experience was positive, even refusing a job offer or not being selected can result in a positive
perception of the employer and a higher probability that the candidate will apply again in the
future.

The aim of this master's thesis was to identify the factors that create a positive candidate experience
in the recruitment process and influence candidates to re-apply to the company or recommend the

employer.

In order to achieve the goal of the master's thesis and to answer the research questions, the author

conducted a qualitative survey among the candidates for the recruitment projects of an Estonian
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energy sector company. The sample included recruitment projects for the position of consultant
between September 2022 and January 2023. To collect data, the author used a structured online
questionnaire survey as a quantitative research method. The survey was prepared by the author in
Estonian, based on previous studies and theories. The questionnaire was sent to 464 candidates
and a total of 206 candidates answered, based on whose answers the author made analysis and

conclusions.

With the first research question, the author investigated what the candidates' expectations are for
the recruitment process. Based on the conducted survey, the candidates' preference regarding the
application channel is very unanimous. The most preferred option is to apply through the
CVKeskus job portal. The preference for applying through the employer's website and through
acquaintances was somewhat different. Therefore, job advertisements for this target group could

rather be posted in CVKeskus and on the employer's own website.

The most recommended way to communicate with the recruiter is e-mail or telephone, depending
on the candidate's preference. The most preferred chat format is physical or virtual live chats. In
order for the candidates to be satisfied with the application process, the content of the job, further

training and the process following the interview should be discussed at the job interview.

The results revealed that there is a strong relationship between the candidate experience and the
timeliness of providing feedback to candidates. There was also a weak positive relationship
between the overall candidate experience and asking candidates for feedback. Therefore, it is
important to give feedback to candidates, but also to involve candidates in improving the process.
This ensures a more positive candidate experience and a prerequisite for reapplying and

recommending the employer.

For almost half of the respondents, information about the content of the job and the salary is
important when accepting a job offer. At the same time, the respondents have also assessed the
suitability of the organizational culture as an effective factor, which is why it is even more
important to highlight this topic in job interviews. The decision to accept a job offer is less
influenced by further development opportunities and recommendations from acquaintances.
Recommendations from friends are important when sending an application, but when accepting a
job offer, the information received during the interview and the signals received during the process

are more important. Regarding development opportunities, according to the candidates, they
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receive enough information, but this is not an important decision-making criterion when accepting

a job offer.

With the second research question, the author investigated what expectations the candidates have
for the recruiter. Regarding the recruiter, the candidates value reliability and informativeness of
communication the most, which also ensure the recruiter's professionalism. There was a moderate
positive relationship between recruiter professionalism and trustworthiness and satisfaction with
the application process. Respondents prefer the recruiter to be an employee of the same company
they are applying for. Candidates expect an introduction to the content of the job rather from the
manager or a representative of the position, the recruiter is seen as a person who considers the
interests of both parties, both the candidate and the employer. Therefore, in the recruitment
process, in addition to the recruiter, the manager also has a great responsibility for creating a

positive experience for the candidate.

Thirdly, the author investigated how the candidate's experience affects the recommendation of the
employer in the circle of acquaintances, to colleagues and in social media. The results show that
if the candidate evaluates his application experience as positive, he is more likely to be willing to
recommend the company, regardless of which recruitment stage he reached, i.e. whether he got the
job or not. In addition, it turned out that candidates are more daring to recommend to acquaintances

or colleagues and are more modest in their recommendation on social media.

The application process is important for candidates and affects both the desire to apply again and
to continue in the process. In case of a negative application experience, a third of the respondents
would not consider applying for this company again. Meanwhile, for a third, a negative experience

would not change the application or behavior towards the company.

This master's thesis is an input to the recruitment process, it provides knowledge of the conditions
important for the candidate, the characteristics of the recruiter that are valued and expected, and
how to improve the candidate experience and become more competitive through it. This is useful
knowledge for company recruiters who are engaged in recruiting front-line customer service
personnel to understand what are the important indicators for this target group. Based on the results
of the study, the author proposes that companies should pay more attention to creating the
candidate experience, because taking into account the small size of the Estonian labor market, it is

important that the candidate applies again or recommends the employer to others.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik

Kiisimus

Vastuse variant:

Millistes varbamisetappides
osalesid

CV voor

vestlus

toOpakkumine, kuid loobusin

asusin toole

KANDIDEERIMINE

Millist informatsiooni soovid enne
kandideerimist ettevotte kohta
teada saada (max 3)

ettevotte iildine kirjeldus ja senised saavutused

meeskond

vadrtuspakkumine

puhkusekorraldus

organisatsioonikultuur

tootajate edulood

futsiline tookeskkond

arenguvoimalused

ei soovi enne kandideerimist midagi ettevotte kohta
teada

muu (vaba lahter)

Labi millise kanali soovid infot
vabast ametikohast

sotsiaalmeedia (Facebook, Instagramm, TikTok jne)

CVKeskus

CVOnline

ettevotte koduleht

LinkedIn

MeetFrank

ettevotte todtaja soovitus

tuttava soovitus

muu (vaba lahter)

Miks otsustasid kandideerida

t60 kirjeldus

tootasu

vadrtuspakkumine

ettevote pakub huvi

energeetika valdkond

asukoht

silmapaistev todkuulutuse visuaal

vajan to6d

muu (vaba lahter)
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Kiisimus

Vastuse variant:

Millised osad on sinu jaoks
tookuulutuses olulised (max 5)

ametinimetus

todandja nimi ja logo

tootlesanded

ootused kandidaadile

ndudmised kandidaadile

tooOtasu

vairtuspakkumine

tooandja kontakt

asukoht

tootamisviis (kaugtdod/kontor)

toOaeg (graafik/ajatdo)

Milline on sinu jaoks optimaalne
virbamisprotsessi pikkus

kuni 2 nidalat

2-4 nadalat

5-6 néddalat

7-10 nidalat

tle 10 nadala

Millist kanalit eelistad virbajaga
suhtlemiseks

Telefon

e-mail

LinkedIn

sotsiaalmeedia (Facebook, Instagramm, TikTok
jne)

SMS/Whatsapp

niost nakku

muu (vaba lahter)

Kandideerimise protsess oli

Kiire

mugav

vésitav

keeruline

aegandudev

huvitav

selge

valjakutsuv

segadust tekitav

igav

muu (vaba lahter)
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Kiisimus

| Vastuse variant:

VALIKUPROTSESS

Mida hindad enim valikuprotsessis

Likert skaala (1 - ei ole oluline; 2 - pigem ei ole
oluline; 3 - nii ja naa; 4 - pigem on oluline; 5 -
véga oluline; 0 - ei oska hinnata)

Valikuprotsessi ldbipaistvus

Kokkulepetest kinnipidamine

Info vahetamise korrektsus/asjakohasus

Valikuprotsess on ametikohaga seotud

Kandidaadiga iihenduse hoidmine

Ettevote kiisib tagasisidet kandideerimise
kohta

Eelistatud toovestluse tiilip

online (Teams, Zoom)

ndost nakku

aslinkroonne intervjuu

telefoniintervjuu

Vestluse kdigus sain piisavalt
informatsiooni

Likert skaala (1 - ei ndustu; 2 - pigem ei ole ndus;
3 - nii janaa; 4 - pigem olen ndus; 5 - ndustun
taielikult; O - ei oska hinnata)

Tooandja arenguplaanide kohta

To0 sisu kohta

Arenguvoimaluste kohta organisatsioonis

Pakutavatest hiivedest ja soodustustest

Virbamisprotsessist (jairgmised sammud
ja ajakava)

Organisatsioonikultuurist ja todtajate
tunnustamisest

Ootustest tootajale

Tookeskkonnast

Pakutav t66tasu

Viljadppest

Mille pdhjal otsustad todpakkumise vastu
votta

tooOtasu

huvitav td6o

kiire virbamisprotsess

tuttavate soovitused

ettevotte brand

vaartuspakkumine

hea kandideerimiskogemus

sobiv organisatsioonikultuur

muu (vaba lahter)
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Kiisimus

| Vastuse variant:

KONTAKT VARBAJAGA

Likert skaala (1 - ei ole oluline; 2 - pigem ei ole
oluline; 3 - nii ja naa; 4 - pigem on oluline; 5 -
véga oluline; 0 - ei oska hinnata)

Virbaja tegutsemine on professionaalne

Virbaja on usaldusviirne

Virbaja suhtlus on informatiivne

Virbajal on virbamisprotsessis pigem
assisteeriv roll

Virbaja tutvustab t60 sisu

T606 sisu tutvustab juht/ametikoha
esindaja

Virbaja suurendas minu huvi ametikoha
vastu

Too vilja vérbaja 3 olulist omadust

vaba teksti lahter

Kas eelistad ettevotte vérbajat voi
virbamisettevotet

ettevotte vérbaja

virbamisettevotte vérbaja

ei oma tiahtsust

ULDINE KANDIDEERIMISKOGEMUS

Likert skaala (1 - ei ndustu; 2 - pigem ei ole ndus;
3 - nii ja naa; 4 - pigem olen ndus; 5 - ndustun
taielikult; O - ei oska hinnata)

Jain kandideerimisprotsessiga rahule

Jéin rahule organisatsioonipoolse
suhtlemise/tagasiside digeaegsusega

Kandideerin uuesti sobiva toopakkumise
korral

Kandideerimiskogemus on oluline
protsessis jitkamiseks

Kandideerimisprotsess ei ole oluline
(tookoht valitakse palga asukoha, hiivede
jms jérgi)

Tuttavate soovitused on kandideerimisel
olulised

Virbamisprotsessis hindan enim (max 3)

kiirust

labipaistvust

kokkulepetest kinnipidamist

otsust

kommunikatsiooni

tagasisidet

mugavust

pOnevust

muu (vaba lahter)

Mida pead veel kandideerimiskogemuses
oluliseks

vaba lahter
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Kiisimus

| Vastuse variant:

SOOVITAMINE KANDIDEERIMISE POHJAL

Kui tdendoliselt soovitaksid tuttaval
kandideerida ettevottesse X juhiks

NPS skaala 0-10

Kui tdenioliselt soovitaksid tuttaval
kandideerida ettevottesse X spetsialistiks

NPS skaala 0-10

Kui toenédoliselt soovitaksid
erialaliidus/ametikaaslastele kandideerida
ettevottesse X juhiks

NPS skaala 0-10

Kui téendoliselt soovitaksid
erialaliidus/ametikaaslastele kandideerida
ettevottesse X spetsialistiks

NPS skaala 0-10

Kui tdenéoliselt jagaksid sotsiaalmeedias
soovitust kandideerida ettevottesse X
juhiks

NPS skaala 0-10

Kui tdendoliselt jagaksid sotsiaalmeedias
soovitust kandideerida ettevottesse X
spetsialistiks

NPS skaala 0-10

Kuidas mdjutab negatiivne
kandideerimiskogemus tulevikus
kandideerimist sellesse ettevottesse

el mojuta

ei kaaluks uuesti kandideerimist

el soovi olla ettevotte klient

jagan negatiivset kogemust tuttavatele

jagan negatiivset kogemust
erialaliidus/ametikaaslastele

jagan negatiivset kogemust sotsiaalmeedias

muu (vaba lahter)

Vaba lahter
TAUSTAANDMED
Palun mérgi, millisesse vanusegruppi sa | 18 ja alla selle
kuulud 19-25
26-35
36-45
46-55
56 jaiile selle
Palun tdpsusta oma sugu mees
naine
madramata
Palun mirgi, milline on sinu kdrgeim pohiharidus
18petatud haridustase keskharidus
kutseharidus
rakenduskorgharidus

bakalaureuse kraad

magistrikraad

doktorikraad

Allikas: autori koostatud
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Lisa 1 jarg

Hea vastaja!

Meil on hea meel, et osalesid xxx varbamisprotsessis. Meie jaoks on pidev areng véga oluline, just
seetdttu soovime kiisida Sinu tagasisidet erinevate viarbamisetappide kohta. Sinu tagasiside aitab
meil edaspidi pakkuda virbamisel paremat kandidaadikogemust. Vastamine on vabatahtlik ja
votab aega ligikaudu 5-7 minutit ning ankeeti tuleb tdita jirjest. Vastamine on avatud kuni

16.03.2023.

Andmeid kogub ja analiiiisib oma magistrito0 raames Eesti Energia virbamise ja toosuhete partner
ja Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala tudeng Riina Pdlluddr. Sinu vastused jéddvad
konfidentsiaalseks ning saadud tulemused {tildistatakse ja esitatakse magistritoos sellisel kujul, et

isik pole tuvastatav. Autor jagab vastajatega lahkelt ka kokkuvdtet uuringust.

Kiisimuste korral vota julgelt ithendust aadressil riina.kuusk 1 @gmail.com.

Tanan Sind panuse eest magistritoosse!

Riina Polluaar

Selgitused:

CV voor — kandideerisid vabale ametikohale, kuid sel korral vestlusele ei saanud ning
kandideerimine 10ppes

Asiinkroonne intervjuu — eelsalvestatud kiisimustega intervjuu, kus kandidaat teeb endast
lithivideod.

Telefonivestlus — vestlus vérbajaga telefoni teel, mille kéigus kiisitakse infot seoses ametikohale
kandideerimisega.

Viirtuspakkumine — hiived, mida ettevite pakub oma todtajale (tervisekindlustus, lisapuhkus jne)
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Lisa 2. Seosed valikuprotsessi ja iildise kandideerimiskogemuse vahel

(Spearmani korrelatsioonianaliiiis)

Viide 1 2 3 4 5 6 7

1. Valikuprotsessi p |1l ,384** | 504** | 340** | ,483** | ,307** | 0,132
ldbipaistvus N | 193 190 193 190 190 186 178

2. Kokkulepetest p |,384** | 1,000 |,719** | 503** | ,626** | 0,073 |-0,013
kinnipidamine N | 190 199 199 196 196 189 182

3. Info vahetamise p | ,504** | 719** | 1,000 | ,453** | 590** | ,168* | 0,105
korrektsus/ asjakohasus N | 193 199 204 196 196 194 187

4. Valikuprotsess on p | ,340*%* | 503** | ,453** | 1,000 | ,517** | ,412** | 235**
ametikohaga seotud N | 190 196 196 196 196 189 179

5. Kandidaadiga tihenduse | p | ,483** | ,626** | ,590** | 517** | 1,000 | ,239** | ,172*
hoidmine N | 190 196 196 196 196 189 179

6. Ettevote kiisib p |,307** 0,073 |,168* | ,412** | 239** | 1,000 |,205**
tagasisidet kandideerimise | N | 186 189 194 189 189 194 177
kohta

7. Jain kandideerimis- p 10,132 |-0,013 | 0,105 |,235** | ,172* |,205** | 1,000
protsessiga rahule N |178 182 187 179 179 177 187

**_Olulisuse nivoo 0.01 (p).

*. Olulisuse nivoo 0.05 (p).

Allikas: autori arvutused
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Lisa 3. Seosed vestluse ja iildise kandideerimiskogemuse vahel (Spearmani korrelatsioonianaliiiis)

Viide 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. Tédandja arenguplaanid p |1 7697 | 643" | 762" | 688" | ,674™ | ;722" | ;746" | 556" | ,695™ | ,326™"
N|153 |151 | 146 |148 149 148 | 151 144 |149 |142 151
2. To6 sisu p|,7697 |1 ;709" | ;756 | 717" | ;782" | ,840™ | ;758" | ,664™" | 695" | 436"
N|151 |156 | 149 151 154 | 148 |156 |149 151 |144 |154
3. Arenguvdimaluste kohta organisatsioonis | p 643" | 709" | 1 859" | 784™ | 830" | ,750™ | ,7917" | ,745™" | ,839™" | ,418™
N | 146 | 149 | 149 146 147 143 | 149 144 | 146 |137 147
4. Pakutavad hiived ja soodustused p |,762" | 756" | ,859™" | 1 788" | 805™ | ;759" | ,759™ | ;7367 | ,791™" | ,351™"
N|148 |151 |146 |151 149 148 | 151 147 |146 |139 149
5. Edasine protsess p |,688™ | 717 | ;784" | ;788" | 1 788" | ;762 | ;787" | 637" | ;764" | ,424™
N|149 |154 | 147 149 154 | 146 |154 | 149 149 |144 |152
6. Organisatsioonikultuur ja toGtajate P |,674™ | 782" | 830" | ,805™ | ,788" | 1 753" | ,803™ | ,689™ | ;743" | 335"
tunnustamine N (148 |148 |143 148 |146 |148 |148 |144 |146 |139 | 146
7. Ootused tootajale P |,722" | 8407 | ;7507 | ;7597 | ;762" | ;753" | 1 806" | ;7157 | ,779™" | ,402™
N|151 |156 | 149 151 154 | 148 |156 |149 151 |144 |154
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Lisa 3 jarg

Viide 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.

8. Tookeskkond p |.,746™ | 758" | 7917 |,759™ |, 7877 |,803™ |,806™ |1 7477 | 8017 | ,390™
N | 144 149 144 147 149 144 149 149 146 | 139 147

9. Pakutav tootasu p |,556™ |,664™ |, 7457 |,736™ |,637" |,6897 |,7157 | 7477 |1 780" | ,298™
N | 149 151 146 146 149 146 151 146 151 | 142 149

10. Viljadppe p |,695" |,695" |,8397 |,7917 |,7647 | 743 | 779 |.801" |,780" |1 427
N | 142 144 137 139 144 139 144 139 142 | 144 142

11. Rahulolu p |,326™ |,436™ |,418™ |,351 | 424" | 3357 |,4027 |,390™ |,298™ | 4277 |1

kandideerimisprotsessiga N | 151 154 147 149 152 146 154 147 149 142 187

**_Olulisuse nivoo 0.01 (p).

*. Olulisuse nivoo 0.05 (p).
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja 10putoo iildsusele Kittesaadavaks tegemiseks’

Mina Riina Polludar (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Kandidaadikogemuse loomine 1dbi organisatsiooni vVarbamisprotsessi konsultandi ametikohal
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Taimi Elenurm,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tédhtaja 10ppemisent;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

09.05.2023 (kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdicisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele I5putééle juurdepdidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputéé on loonud kaks voi enam isikut oma tihise loomingulise tegevusega ning
loputdo kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud loputééd kaitsvale diliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tdahtaja jooksul ei kehti.
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