TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Beatrice Peetsalu

KAASAEGSETE VARBAMISMEETODITE JA -KANALITE
RAKENDAMISE VOIMALUSED NPM SILMET OU NAITEL

Bakalaureusetdo

Oppekava Arindus, peaeriala Juhtimine

Juhendaja: Lektor Helina Vigla, MBA

Tallinn 2023



Deklareerin, et olen koostanud 16put66 iseseisvalt ja
olen viidanud koikidele selle koostamisel kasutatud
teiste autorite toddele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

To606 pikkuseks on 6873 sona sissejuhatusest kuni kokkuvotte 16puni.

Beatrice Peetsalu 11.05.2023



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE ..ottt 4
SISSEJUHATUS .t bttt b bbbt e e b e bbbt bt be e e e nn e 5
1. TEOREETILINE OSA ... ettt bbbttt b bbbt 7
1.1. Personali virbamise 0lemus ja ProtSESS.......ccueiuiiirirriiiiiieriieiee s e 7
1.2. Kaasaegsed vArbamiSmeetodid..........ccoiveiiiiiiiiiieiiicsee e 9
1.2.1. Varbamise sisemised Meetodid ..........ocouiiririiiiiiiiiiiiiie e 10
1.2.2. Varbamise valised Mmeetodid...........ccoueiuiiiiiiiiiiiii e 11

1.3. Kaasaegsed varbamiskanalid.............ccooiiiiiiiiiiiiiiicic e 14
1.3.1. VeebipOhine VArDAMINE .........ccoviiiiiiiiiiici e 15
1.3.2. SOtSIAAIMEEAIA .......cviviiiicic s 17
1.3.3. Ulikoolid ja muud haridusasutusSed ..........cceveuerieeverereiieeciesieeieseese s 19

2. UURINGU METOODIKA ...ttt bbbttt 20
2.1, Ettevotte THhITUEVUSTUS .. .ooiiiiiiiiiiieeiec ettt 20
2.2. Uuringu eesmark ja metoodika Kirjeldus.........ccovriiiiiiiinieee e 21
2.3. UUringu protSeSST KIMJEIAUS ..........oiviiiiiii i 22
3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD..............c....... 24
3.1 Uuringu tulemuste anallilis .........coooveiriiiieiiieie e s 24
3.2. Jareldused ja ettepanekud ............ooviiiiiiiiii s 26
KOKKUVOTE ....cooiiiiiiiiiisieise i 30
SUMMARY ettt bbb bbb h et et e bbb e e bRt e Rt e bbbt bbb be e 32
KASUTATUD ALLIKATE LOETELU ..ottt 34
LESAD bRt b et 38
Lisa 1. LOoputdo intervjuukisImMUSEd ........cocvviiiiiiieiiiiiie e 38
Lisa 2. Cross-case anallilis iNterVjUUAEST..........urviiriiierieiesie st 39
Lisa 3. Link intervjuude transkriptSioonidele...........cooeiiiiiiiiii i 43
LiSA 4. LINTHTSENTS ...t 44



LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesmaérgiks on vilja selgitada kaasaegsed varbamismeetodid ja -kanalid ning
nende rakendamise vdimalused NPM Silmet OU-s. Eesmirgi saavutamiseks kasutas autor
kvalitatiivset uurimismeetodit, viies ldabi poolstruktureeritud intervjuud ettevotte personalijuhi,
miiiigijuhi, muldmetallide tehase direktori ning ettevitte poolt kasutatava virbamisagentuuri
tootajaga. Valim osutus viikeseks kuna autori ja teiste juhtide vahel on keelebarjdir ning mitmed

juhid ei ole suures osas seotud virbamistegevusega.

Kéesoleva t66 uuringu tulemusena selgitas autor vilja hetkel kasutusel olevad virbamismeetodid
ja -kanalid. Autor leidis, et ettevittes on vilja kujunenud teatud meetodid ja kanalid mida
eclistatakse, kuid ollakse avatud ka sotsiaalmeedias ja kodulehekiiljel karjadrivoimaluste
jagamisest. Autor tegi jarelduse pohjal ka ettepanekud kaasaegsete virbamismeetodite ja -kanalite

rakendamiseks.

Votmesdnad: kaasaegsed virbamismeetodid, kaasaegsed virbamiskanalid, NPM Silmet OU.



SISSEJUHATUS

Tanapédeva pidevas muutuvas ja arenevas lihiskonnas peavad tddandjad aina enam kindlustama
oma positsiooni konkurentsis. See aga eeldab, et organisatsioonil oleks piisavalt kvalifitseeritud
inimesi. Abbas et al. (2021, lk 47) on &elnud, et edukas vérbamisprotsess on oluline samm
organisatsioonide konkurentsitugevuse ja strateegilise eelise loomise suunas ja tookohale dige
inimese valimisel ning sellest soltub suuresti organisatsiooni areng. SeetOttu voib viita, et
inimkapital on kdige olulisem asi, mida ettevottel toGtamiseks vaja on. Organisatsioon peab

pOdrama piisavalt tdhelepanu personalijuhtimisele, et tagada oma ettevottele parimad tootajad.

Vabale positsioonile todtajate virbamisel on vdoimalik kasutada sisemisi- ja véliseid meetodeid.
Sisemiste meetodite kasutamine on olnud levinud praktika paljudes ettevotetes. Nende abil
vérvatakse inimene ettevotte siseselt. Vilised meetodid voimaldavad ettevottesse leida viljastpoolt
ettevotet kvalifitseeritud t66j0udu, mis omakorda voib ettevdttesse tuua uuenduslikke ideid ning
arenguvoimalusi. Lisaks on populaarsust kogumas sotisaalmeedia kasutamine ettevotete poolt, mis

muudab ettevotte ndhtavamaks todotsijate seas.

Uurimisprobleem keskendub kaasaegsete virbamismeetodite ja -kanalite rakendamise
vdimalustele NPM Silmet OU-s. Kaasaegsete meetodite ja kanalite rakendamine vdib aidata

virbamisprotsessi efektiivsemaks muuta, mis omakorda mojutab ettevotte tegevust positiivselt.

Kéesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on vélja selgitada kaasaegsed védrbamismeetodid ja -
kanalid ning nende rakendamise vdimalused NPM Silmet OU-s. Bakalaureusetdd eesmirgi
saavutamiseks on autor piistitanud jdrgmised uurimiskiisimused:
1. Milliseid varbamismeetodeid ja -kanaleid ettevottes peamiselt kasutatakse?
2. Kuidas on muutunud viarbamismeetodite ja -kanalite valik seoses tehnoloogia pideva
arenguga?’
3. Millised vdrbamismeetodite ja -kanalite rakendamise vOimalused oleksid ettevottes

otstarbekad?



Uuringu teostamiseks valiti kvalitatiivne uurimismeetod, mis aitab paremini mdista vastajate
toekspidamisi, kogemusi, hoiakuid, kditumist ja suhtlusviise ning vastab kiisimustele kuidas ja
miks (Pathak et al., 2013, 1k 192; Tenny et al., 2022, 1k 1).

Tapsemalt otsustati kasutada poolstruktureeritud intervjuud, mis viidi 1dbi ettevotte personalijuhi,

miiiigijuhi, muldmetallide tehase direktori ning virbamisagentuuri todtajaga.

Bakalaureuset6o koosneb kolmest peatiikist. Esimeses t60 teoreetilises peatiikis antakse lilevaade
personali vdrbamise olemusest ja protsessist. Kirjeldatakse varbamismeetodeid, tdpsemalt
sisemisi- ja valimisi virbamise meetodeid ning antakse lilevaade kaasaegsetest varbamiskanalitest.
Teises peatiikis tutvustatakse lithidalt toos kisitletavat ettevotet, kirjeldatakse uuringu eesmirki ja
metoodikat ning uuringu protsessi. Kolmandas peatiikis esitatakse uurimistulemused, mida
analiilisitakse ja mille pohjal tehakse jareldused ja ettepanekud kaasaegsete virbamismeetodite ja

-kanalite rakendamiseks.



1. TEOREETILINE OSA

Kéesoleva bakalaureusetdo teoreetilise osa esimeses alajaotuses antakse liihiiilevaade personali
viarbamise olemusest ja selle protsessist. Teises alajaotuses kisitletakse erinevaid kaasaegseid
viarbamismeetodeid varbamisprotsessis ning kirjeldatakse 1dhemalt sisemisi- ja véliseid virbamise
meetodeid. Teoreetilise osa kolmandas alajaotuses kirjeldatakse erinevaid virbamiskanaleid ning

lisaks antakse parem iilevaade kaasaegsetest virbamiskanalitest ning nende eelistest.

1.1. Personali virbamise olemus ja protsess

Organisatsioonide iihiseks edu voi ebaecdu mdjutajateks on ettevotte todtajad. Viis, kuidas todandja
virbab voib mdjutada seda, millist tiilipi inimesi toole voetakse, kuidas nad tookohal tegutsevad
ja kui lojaalsed nad ettevottele on. Vérbamine viitab oskuste, kogemuste ja organisatsiooni
sobivuse pohjal parima todtaja ligimeelitamiseks, sdelumiseks, valimiseks ja palkamiseks (Y.

Melanthiou et al., 2015, 1k 33).

Virbamine on organisatsiooni vajadustele vastavate talentide leidmise protsess, mille eelduseks
on palgata ametikohale Gige kandidaat. See on protsess, mille kidigus ettevotted otsivad,
meelitavad, valivad ja hoiavad organisatsiooni tootajaid. Samuti hdlmab see tegevusi, mille
eesmirk on tuvastada ja meelitada soovitud kandidaatide riihm konkreetsele to6le, millele jargneb
valikuprotsess, et valida kandidaatide hulgast kdige kvalifitseeritum kandidaat (Sands, 2022).
Kuna virbamise pdhieesmirk on vabale tdopositsioonile sobiva todtaja leidmine, siis on
virbamisprotsessi esimeseks sammuks voimalike t6ole kandideerijate tdhelepanu koitmine
(Breaugh, 2013, 1k 394). Abbas et al. (2021, 1k 47) on Oelnud, et virbamine ja valik on oluline
samm organisatsioonide konkurentsitugevuse ja strateegilise eelise loomise suunas ja todkohale
oige inimese valimisel ning sellest sdltub suuresti organisatsiooni areng. Tegemist on positiivse
protsessiga, mis meelitab ligi erinevaid tddotsijaid ja motiveerib neid kandideerima

organisatsiooni poolt vélja kuulutatud vabale to6kohale (Geetha & Bhanu, 2018, 1k 64).



Kodige olulisem kiisimus ettevotte jaoks on see, et keda otsustatakse vérvata. Vottes arvesse
sihtriihma eripérasid, tuleb ettevottel kindlaks méadrata virbamismeetod, millist virbamissonumit
ettevotte soovib edastada ning millal viarbamist alustatakse (Breaugh, 2013, 1k 411). Soltuvalt
organisatsiooni  suurusest ja kultuurist voivad virbamist 1dbi viia tegevdirektor,
personalivaldkonna juhid ja/voi spetsialistid. Teise vdoimalusena vdivad vérbamist ldbi viia ka
tooblirood, vérbamisagentuurid voi konsultatsioonifirmad (Sinha & Thaly, 2013, 1k 142).
Viérbamine on kulukas protsess ja seetdttu annavad organisatsioonid endast parima, et valida

Oigeid inimesi juba protsessi algusest peale (Abbas ef al., 2021, 1k 49).

Personaliosakonna pdhiiilesanne ja eesmirk ei ole protsess ise, vaid kriteeriumidele vastava ja
antud ametikohale sobiva inimese 10plik valik (Solek-Borowska, 2019, 1k 157-158). Lisaks
vajadusele leida sobiv todtaja, tuleb vérbamisel arvestada ka ametikohale asuva inimese
vajadustega. Seetdttu on varbamise eesmérk kaasata nii inimressursse, kes on koheselt vajalikud
organisatsiooni tegevuse arendamiseks kui ka inimressurssi, kes ettevotte vastu huvi {iles nditavad.
Seda on voimalik saavutada ainult siis, kui védrvatavatel on organisatsioonikultuuriga sobivad

védrtused ja hoiakud (Muscalu, 2015, lk 352).

Tulenevalt to6turu konkurentsitihedusest peab potentsiaalne todandja oma tddeeliseid tutvustades
ka ennast ja vaba ametikohta potentsiaalsetele kandidaatidele miilima. Seetdttu on parimate
inimeste leidmise, meelitamise ja virbamise strateegia muutunud ettevotete jaoks aktuaalseks
teemaks. Viikesed ja suured ettevotted, karjadrikeskused, virbajad ja personalifirmad on vilja
toOtamas strateegilisi varbamisplaane, et luua ja sdilitada suhteid potentsiaalsete kandidaatidega
sotsiaalmeedia ja brandingu taktika abil (Sutkowski & Chmielecki, 2014, 1k 67). Tohus varbamis-
ja valikustrateegia pakub organisatsioonidele integreeritud lahendust, mis mitte ainult ei aita
lahendada digete oskuste véljaselgitamise kiisimusi, vaid toetab ka to6tajate hoidmise probleemide
lahendamist ja aitab suurendada tootajate organisatsioonilist piihendumust (Al Shanfari & Banu,

2018, 1k 21).

Jéarjest enam on to6turule suundumas rohkem inimesi, kes on pidevalt uueneva tehnoloogiaga tiles
kasvanud ning tehnoloogia kasutus on muutunud ka laiemas madistes aina aktuaalsemaks. Viimasel
ajal ongi aga todtajate viarbamist ja valikut tugevalt mdjutanud tehnoloogia esile kerkimine, mis
on mojutanud virbamis- ja valikutsiikli kdiki erinevaid aspekte (Woods et al., 2020, 1k 65).
Tehnoloogilise arengu uued ja mitmesugused vormid on avaldanud tugevat moju sellele, kuidas

virbajad todtavad ja todotsijad todd otsivad (Nikolaou, 2021, 1k 1). Interneti ja sotsiaalvorgustike,
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nagu LinkedIn ja Facebook areng on avanud uusi vdimalusi personalijuhtimise tegevuste
elluviimiseks ning on personali védrbamisprotsessi elluviimisel muutumas iiha olulisemaks ja

populaarsemaks (Slavic et al., 2017, 1k 37).

T66 autor ndustub, et ettevotetel tuleb rakendada oma tegevustes kaasaegsemaid ldhenemisi, mis
teevad nad silmapaistvamaks todotsijatele ning aitavad neil piisida konkurentsis. Alljargnevalt
kirjeldatakse kaasaegseid vérbamise meetodeid ja -kanaleid, mis voiksid anda edaspidisel

varbamisel eeliseid t60s kasitletavale ettevottele.

1.2. Kaasaegsed virbamismeetodid

Tanapdeval on sobivate ja oskuslike kandidaatide ligimeelitamiseks palju vOimalusi.
Globaliseerumisest, infotehnoloogiast ja muudest kaasaegsetest arengutest mdjutatuna on
personalijuhid hakanud oma vérbamisstrateegiaid uuesti méédratlema ja ldhenemisviise
ajakohastama, et piisida konkurentsis (Hmoud & Laszlo 2019, 1k 22). Interneti ja sotsiaalmeedia
tekkimisega peavad organisatsioonid muutma traditsioonilist kandidaatide véirbamise viisi ja
rakendama uusi tehnoloogiaid personalijuhtimise tegevustes, eriti mis puudutab nooremaid
polvkondi, kes on pidevalt iimbritsetud uute tehnoloogiatega (Slavi¢ et al., 2017, lk 36-37). Olles
otsustanud, millist tiilipi inimesi vabale tookohale otsitakse, tuleb tddandjal valida
viarbamismeetod, mida kasutada, et juhtida todotsija tihelepanu t6opakkumisele (Breaugh, 2013,

Ik 397).

Virbamismeetodit voib kirjeldada kui voimalust, mille kaudu tulevane t66andja saab koondada
potentsiaalseid toole kandideerijaid voOi1 tddotsijaid. Pohimdtteliselt on virbamismeetodina
eelistatavalt kirjeldatud kahte voimalust. Need kaks on sisemised- ja vélised meetodid (Otoo et al.,
2018, lk 203). Varbamisega voivad tegeleda sisemiselt organisatsiooni enda todtajad, viliselt
professionaalne vérbamisteenuste pakkuja voi molemad samaaegselt. Meetodi valik soltub
viarbamise teadmistest, sobivate kandidaatide olemasolust, ametikohast, toonduetest, nagu
teadmised, oskused, vanus, sugu, t60 geograafilisest asukohast ja muudest nditajatest. (Holm,
2014, lk 434). Samuti voivad viarbamistegevuste vorme ja sisu mojutada t00 ja organisatsiooni
isedrasused. Lisaks on ndhtud erinevusi tegevusvaldkonniti. Néiteks tehnoloogiaettevote voib
eelistada oma kandidaatideni joudmisel praktikakohtasid ja hédkatone ning teenindussektori

ettevotted kohalikke toomesse (Acikgoz, 2019, 1k 6).



1.2.1. Varbamise sisemised meetodid

Enne kandidaatide ligimeelitamist peaksid juhid teadma, kas palgata inimesi sisemiste meetodite
abil voi leida voimalikud kandidaadid viliste meetodite abil. See tihendab otsustamist, kas nad
soovivad pakkuda organisatsiooni tootajatele téokohta ja anda neile voimalus edutamiseks voi

leida sobiv ning vajalike nouetega inimene avalikult to6turult (Urbancova et al., 2015, 1k 1052).

Sisemised virbamismeetodid hdlmavad endas viarbamist organisatsiooni seest. Sel juhul toimub
see edutamise vormis, mis védljendub kdrgema toG6tasu, suurema vastutuse, paremate tootingimuste
ja organisatsiooni hierarhias tdusmise vormis. Tohusaks varbamiseks sisemise virbamise puhul
peaks juhtkond hindama td6tajaid pika aja jooksul, et teha kindlaks nende potentsiaal ja see kas
nad todkohale sobivad (Otoo et al., 2018, 1k 203; Muscalu, 2015, lk 353). Selle kategooria

kandidaadid peaksid labima ka kdik vdrbamiseks vajalikud protsessid.

Virbamise sisemised meetodid on:

1. Uleviimine
Tootaja viiakse iile sama organisatsiooni piires teisele vabale ametikohale. Sel juhul ei
tduse positsioon ega vastutus ning palk ei muutu (Otoo et al., 2018, 1k 204).

2. Sisekuulutus
Antud juhul kuulutab ettevote vaba todkohta organisatsioonisiseselt. Todtajaid
julgustatakse kandideerima ja vaba to6koht tdidetakse ettevottesiseselt (Ibid.).

3. Tagasikutsumine
Antud juhul kutsub ettevote endised todtajad vabade tookohtade tditmiseks tagasi. Nditeks
kutsutakse pensionil td6taja lithikeseks ajaks vabadele todokohtadele (/bid.).

4. Tootajate palkamine teist korda
Endiste tootajate tagasi palkamist on iildiselt peetud ebatavaliseks, kuid nende palkamisel
on nii eeliseid kui ka puudusi. Positiivne on, et ettevotte endised tddtajad on tuttavad
ettevotte kultuuri, stiili ja tegutsemisviisidega. Teisest kiiljest voivad tootajad tagasi tulla
negatiivse hoiakuga (/bid.).

5. Edutamine
Edutamine tdhendab samas organisatsioonis korgema positsiooni andmist. Sellega kaasneb
suurem vastutus, paremad teenistustingimused, tdus organisatsiooni hierarhiaredelil ning
parem palk. Sel juhul pakutakse organisatsioonis juba todtavale kvalifitseeritud

kandidaadile lepingut vaba ametikoha tditmiseks (Otoo et al., 2018, lk 203-204). Kuigi
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edutamise teel viarbamine on viiksemate kuludega ja votab vihem aega, voib see kaasa
tuua konflikte, mis tulenevad sellest, et kolleegi edutamist uuele ametikohale ei peeta

sobivaks (Muscalu, 2015, lk 353).

Sisemised vidrbamise meetodid on organisatsiooni kasvu seisukohalt vdga head, kuna need
viahendavad kulusid vorreldes viliste meetoditega ning ettevottesse sisseelamine pole vajalik, kuna

tootajad juba teavad ettevotet tervikuna (Otoo ef al., 2018, 1k 204).

Lussier ja Hendon (2019, 1k 501) on vilja toonud ettevottesiseste meetodite peamised eelised:
» suurendada tootajate motivatsiooni ja kaasamist ettevotte tegevusse nende edutamise
kaudu;
» teadmised praegustest tdotajatest ning olemasolevad kogemused todkoha toimingute ja
protsessidega;
» organisatsiooni teadmised tootajatest ja nende t66 tulemuslikkusest, mis annavad {ilevaate
tootaja sobivusest monele teisele ametikohale;

* kogu virbamisprotsessi kulude kokkuhoid, sest organisatsioon ei kuluta raha reklaamile.

Vastupidiselt eelistele, voivad sisemiste meetodite puudused olla jargnevad (/bid., Ik 501-502):
* potentsiaalsete ndutava kvalifikatsiooniga kandidaatide hulk on palju vdiksem kui vélisel
varbamisel;
* uute ideede ja arvamuste puudumine, mida vélised kandidaadid saaksid organisatsiooni
tuua;
+ voivad tekkida probleemid sotsiaalsetes suhetes, kuna edutatu voib saada korgemale

ametikohale ja juhendada neid, kellega ta varem tootas.

1.2.2. Viarbamise valised meetodid

Devaro, Kauhanen ja Valmari (2019, 1k 984) on 6elnud, et tddkohtade kasvu ja vabade tookohtade
tiditmise vahel on mehaaniline seos, see tihendab kui tddkohtade arv kasvab, on vaja ettevottevilist
palkamist seetdttu, et sobivad sisemised kandidaadid saavad otsa. Viline virbamine tdhendab
virbamist vdljastpoolt ettevotet ning pakub ettevdttele sisemiste varbamismeetoditega vorreldes
laiemat katvust (Otoo et al., 2018, lk 204-205). Viimaste aastakiimnete jooksul on ettevotete
soltuvus  vilistest tooturgudest inimkapitali osas jarsult suurenenud. Kuigi viliste

viarbamismeetodite rakendamise ajendiks ei ole ainult soov ettevottesse uuenduslikke ideid saada,
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voib sellegipoolest korge kvalifikatsiooniga inimkapitali véljastpoolt palkamine aidata kaasa
kindlate tulemuste saavutamisele (Hong, 2020, lk 6-25). Virbamise viliste meetodite hulka
kuuluvad ajalehe-, raadio- ja televisioonikuulutused, ajutise lisatodjou otsimise kuulutused,
varasemate kandidaatide andmebaasiotsing, avalikud ja privaatsed virbamisagentuurid ja
otsingufirmad, haridusasutused, to6tajate soovitamine, kutseliitude ja ametitihingute kuulutused,

renditd6jou agentuurid/vahendajad, ja veebisaitide reklaamid (Kumar & Garg, 2010, 1k 329).

Virvates véljastpoolt ettevotet on organisatsioonidel kujunenud vilja kaks pohimeetodit: passiivne
viarbamine ja aktiivne virbamine. Passiivsed virbamismeetodid holmavad varasemates
viarbamisprotsessides osalenud kandidaatide CV-de uuesti ldbivaatamist. Passiivse virbamise
meetodi kasutamise suurim eelis aktiivse viarbamise meetodi ees on aja- ja kulude kokkuhoid.
Aktiivse viarbamise meetodi suurim eelis on vdimalus hinnata kandidaadi padevust erinevates
olukordades ning erinevate tehnikate ja vahenditega. Pohilised aktiivsed védrbamismeetodid
holmavad kuulutusi ajakirjanduses, virbamisagentuuride veebisaitidel voi sotsiaalmeedias.
Kuulutus sisaldab todandja ootusi, millele kandidaat peaks vastama, mida nimetatakse kandidaadi
profiiliks. Aktiivsete virbamismeetodite raames osalevad organisatsioonid lisaks veel kohalikel

toomessidel voi haridusasutuste poolt korraldatud karjddrimessidel (Grabara et al., 2016, 1k 219).

Kesk- ja korgema juhtkonna védrbamisel kasutavad organisatsioonid sageli virbamisagentuuri
teenuseid. See meetod hdlmab tddandja ootuste detailset kirjeldust kandidaadi suhtes, mis
edastatakse sihtotsijale. Seejérel intervjueerivad sihtotsijad ise potentsiaalseid kandidaate (/bid.).
Viliste viarbamisagentuuride drimudel hdlmab tildjuhul spetsialiseerumist suure t66joundudlusega
sektoritele, nagu inseneritdé ja IT. Usutakse, et vidrbamisagentuurid suudavad vérvata
kvalifitseeritud tootajaid paremini kui ettevotte sisemised personaliosakonna todtajad. Lisaks
saavad viliste agentuuride virbajad kasutada modnda aktiivset otsimisstrateegiat, mida
ettevottesisesed vérbajad ei kasuta, néditeks sihtotsing. On viidetud, et sihtotsingul on negatiivne
kuvand ja seda peetakse sageli ebaeetiliseks. Seetottu palkavadki ettevotted selle tilesande

taitmiseks sageli viarbamisagentuure (Kroll ef al., 2021, 1k 6).

1. Personali viarbamise agentuurid
Ettevote kasutab korgete juhtivtOotajate varbamiseks eraettevotte voi konsultandi
teenuseid. Sel juhul tegutsevad nad ettevotte esindajana. Neil on palju kontakte ning
jouavad seelédbi kvalifitseeritud kandidaatideni, ka nendeni, kes hetkel aktiivselt t66d ei

otsi. See meetod sédidstab aega ja vdhendab juhtkonna todkoormust, et nad saaksid

12



keskenduda muudele olulistele ettevotte juhtimise tegevustele (Otoo et al., 2018, 1k 204—
205).

Avalik reklaam

Ettevotte personaliosakond kuulutab vaba ametikoha avalikult vélja. Reklaami tehakse
ajalehtedes, raadios, televisioonis ja internetis. Kuulutus holmab selliseid valdkondi nagu
ettevote, tdidetav ametikoht, ametikoha nduded, kandideerimise téhtaeg, ettevotte asukoht
ja ka ettevotte kontaktandmed. See varbamisvorm on teiste virbamisvormidega vorreldes
suurema katvusega ning ka kulukam (/bid., lk 205). Reklaam on kandidaatide
ligimeelitamiseks koige levinum meetod. Organisatsioonidel on palju voimalusi, kuhu oma
tookuulutus panna. Nende hulka voivad kuuluda kohalikud véi maakondlikud ajalehed,
stendid, erialaajakirjad, internet, raadio voi televisioon (Hook & Jenkins, 2019, lk 176).
Lopetajate viarbamine

Ettevote intervjueerib potentsiaalseid viimase kursuse vOi viimase semestri Opilasi
tilikoolides ja teistes haridusasutustes. Sobivad kandidaadid virvatakse nende todintervjuul
tehtud soorituste ja akadeemiliste tulemuste pohjal. See meetod vdib kujuneda kulukaks,
sest kandidaatidel vOib puududa to0kogemus, mistdttu peab ettevote tOGtajate
koolitamisega tdiendavaid kulusid kandma (Otoo et al., 2018, lk 205).

Soovitused

Antud meetod tdhendab vérbamist toGtajate, juhtkonna, endise juhtkonna voi iihiskonnas
korge mainega isikute soovituste kaudu. Uuringud on nididanud, et tddtajate poolt
soovitatud isikud on olnud kandideerimisprotsessis edukamad, neid vdeti tddle

tdendolisemalt ja nad tootasid kdrgemal tasemel (Breaugh, 2013, 1k 397).

Vilise virbamise meetodite peamised eelised on jargmised (Lussier & Hendon, 2019, lk 509):

vOimaldab uusi ja innovaatilisi tegutsemisviise;

voimaldab leida soovitud oskuste ja kvalifikatsiooniga inimesi, kes pole ettevottesiseselt
kittesaadavad;

voimaldab alandada ametikohtade koolituskulusid, palgates véljastpoolt vajalike oskustega
inimesi;

vilised tootajad suurendavad sageli organisatsiooni mitmekesisust.
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Vilise virbamise meetodite puudused voivad aga olla jargmised (/bid., 1k 510):
+ tookollektiivi hdirimine uute tegutsemisviiside juurutamise tottu;
» viline viarbamine voOib votta kauem aega ja seetdttu voib see minna kulukaks. Lisaks,
kogemuseta tootaja viarbamisel vdivad kaasneda suuremad koolituskulud;
» vo0ib negatiivselt mojutada praeguste tootajate motivatsiooni ja rahulolu, kuna ei leita viise
organisatsioonis korgemale ametipositsioonile tdusta;
* kandidaat voib CV jargi tunduda hea t66taja, kuid puudub tegelik teadmine kuidas tootaja

tootab.

Virbamismeetodid on abivahendiks potentsiaalsete kandidaatide ligimeelitamisel ja varbamisel.
Igal ettevottel on oluline valida enda struktuurile, vdimalustele ja eelistustele sobivaim
viarbamismeetod, mis aitab neil jouda sobivate kandidaatideni. Nii sisemisel kui ka vélimisel
viarbamismeetodil on omad eelised ja puudused, kuid virbamise kontekstis voib neid ka rakendada
koos samale ametikohale too6tajate otsimisel. Lisaks varbamismeetoditele tuleb ettevottel valida

ka viarbamistegevust toetav virbamiskanal, mida tutvustatakse ldhemalt jargnevas alapeatiikis.

1.3. Kaasaegsed virbamiskanalid

Tanapdeva muutused motiveerivad organisatsiooni otsima paremaid virbamiskanaleid, mida
potentsiaalsed kandidaadid eelistavad ja ka usaldavad. Ténapdeva organisatsiooni vdrbamisviis
keskendub kuludele, kvaliteedile, operatiivsusele, joudlusele ja ligitdmbavusele (Vanitha, 2014, 1k
49). Sinha ja Thaly (2013, 1k 147) poolt kiisitletud organisatsioonide Infosysi, TCS-1, Wipro, HCL-
1 ja IBM-1 ning Palgainfo Agentuuri poolt ldbiviidud varbamistrendide uuringust selgus, et

enamasti eelistatakse viarbamisel allpool tabelis 1 vilja toodud viarbamiskanaleid.
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Tabel 1. Eelistatuimad varbamiskanalid

Sinha & Thaly (2013, 1k 147) Palgainfo Agentuur (2020)
Tooportaalid — 28% Tooportaalid — 52%
Sotsiaalmeedia (LinkedIn jne) — 23% Tuttavad — 11%
Ulikoolilinnakutes virbamine — 22% Otsepakkumised ja otsepodrdumised — 11%
Too6taja soovitamine — 11% Sotsiaalmeedia (Facebook, LinkedIn) — 7%
Virbamisagentuurid/konsultandid — 7% Organisatsioonisisesed konkursid — 7%
Ettevotte kodulehekiilg — 5% Toopakkumised ettevotte kodulehel — 6%
Reklaam — 4% Personaliotsingufirmad — 4%
- Kuulutused ajalehtedes — 2%

Allikas: Sinha & Thaly (2013, Ik 147); Palgainfo Agentuur (2020); autori koostatud

Tehnoloogiliste lahenduste osas on ettevotted ndidanud iiles huvi spetsiaalsete karjddri- voi
tooportaalide viljatodtamise vastu, mis voimaldavad reklaamida oma t6dpakkumisi. Ettevotetel
on vOimalus lisada oma karjdérisaitidele videoid kus praegused tootajad iseloomustavad ja
kirjeldavad, mida tdhendab selles ettevottes todtamine, voi videoid vérbajast, kes selgitavad huvi
tundvatele kandidaatidele viarbamisprotsessi (Nikolaou, 2021, lk 2). Capgemini Consultingu 2013.
aastal labiviidud uuring viitab sellele, et 70% kiisitletud organisatsioonidest olid mures voime
pérast vdrvata ja hoida talente praegusel konkurentsitihedal turul ning ettevotted, mis on jadnud
maha digitaalsete lahenduste rakendamisel, vdivad seista silmitsi véljakutsetega talentide

véarbamisel ja hoidmisel (Spitzer et al., 2013, Ik 3).

Jargnevalt kirjeldatakse kaasaegseid viarbamiskanaleid, milles keskendutakse veebipdhise-,

sotsiaalmeedia-, ja iilikoolides ning muudes haridusasutustes viarbamise tutvustamisele.

1.3.1. Veebipohine virbamine

Veebipdhine virbamine tdhendab, et inimeste leidmise ja vidrbamise protsess toimub veebis
(Okolie & Irabor, 2017, 1k 116; Allden & Harris, 2013, 1k 36). Veebipohine virbamine voimaldab
tookuulutusi reklaamida ettevotte veebisaitidel, organisatsiooni sotsiaalmeedia lehtedel voi
tooportaalides. Lisaks vdimaldab see saata taotlusvorme ja CV-sid e-postiga ning kandidaatide
soelumist saab teha veebipdhiste andmebaaside voi kandidaatide sotsiaalmeedia kanalite abil

(Hook & Jenkins 2019, 1k 180). Todkuulutus on kdige levinum viis sest nende eeliseks on see, et

15



nad jouavad voimalike suure hulga kandidaatideni (Muduli & Trivedi, 2020, Ik 1618; Sinha &
Thaly, 2013, lk 147). Veebipdhise vdrbamise tulemusena on véhenenud palju rutiinset

varbamistodd (Dhamija, 2012, 1k 33).

Nagu ka eelnevalt mainitud, on veebiviarbamise kasutamisel mitmeid pdhjuseid, néiteks vdoimalus
jouda mirkimisvddrse hulga potentsiaalsete kandidaatideni, vihendada kulusid ja protsessile
kuluvat aega, paindlikkus ning see on ka lihtsam viis info leidmiseks nii kandidaatidele kui ka
juhtidele. On tdheldatud, et veebipdhine tookuulutus avaldab talentide ligimeelitamisele
tugevamat mdju kui triikkitud kuulutused (Hook & Jenkins 2019, 1k 181; Dessler, 2014, 1k 120).
Lisaks nendele eelistele toid Slavi¢ et al. (2017, lk 37) vilja kaks probleemi, esimeseks on
voimalus saada kandideerimisavaldusi inimestelt, kellel pole ndutavat kvalifikatsiooni voi kes ei
vasta to0koha nouetele. Teine probleem puudutab vanema pdlvkonna vérbamist selle kanali

kaudu, kuna neil voib puududa ligipaas internetile voi oskus seda kasutada.

Tooportaalid on veebisaidid millel organisatsioonid oma té6pakkumisi reklaamivad, nii et seal on
tihes kohas saadaval palju vabu tookohti paljudest erinevatest organisatsioonidest. Voib 6elda, et
tooportaalid olid esimesed veebipdhised varbamisvoimalused, kus kandidaadid said t66d leida
(Nikolaou, 2014, lk 180; Sinha & Thaly, 2013, |k 147-148). Paljud t66andjad eclistavad
tooportaale madalate kulude tottu. Organisatsiooni puhul, millel pole kuigi suurt kajastust, voib
ainuiiksi oma veebisaidile tuginemine kaasa tuua vidikese hulga toole kandideerijaid. Seetdttu
kasutavad paljud tooandjad toopakkumiste avaldamiseks tooportaale (Breaugh, 2013, 1k 401).
Palgainfo Agentuuri poolt ldbiviidud védrbamistrendide uuringus on vilja toodud, et Eestis
véarbamisel kasutatavatest to0portaalidest on kdige populaarsemad CV Keskus, CV-Online ning
Tootukassa (Palgainfo Agentuur, 2020).

Lisaks tooportaalidele kiilastavad potentsiaalsed kandidaadid ettevotte kodulehekiilge, et tutvuda
ettevottega ning voimaluse korral ka vabade tookohtadega (Holm, 2014, 1k 446). Kodulehekiilg
vOib olla odav viis toopakkumiste kohta info edastamiseks nii kirjalikul viisil kui ka videote kaudu.
Enne kui ettevotted hakkavad liiga palju kodulehekiiljele toetuma, peaksid nad olema kindlad, et
selle kaudu joutakse soovitud inimesteni. Niiteks véikese, vdhem tuntud organisatsiooni
kodulehekiilg ei pruugi genereerida piisavalt palju kandideerijaid (Breaugh, 2016, lk 16).
Ettevotete kodulehekiilg voib anda iilevaate vabadest tookohtadest ja kontaktandmetest.

Pohjalikum ldhenemine sisaldaks veel lisainfot vabade tookohtade ja kandidaadi oskuste
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kirjeldusest, ettevotte poolt pakutavadest hiivedest ja kuidas t66le kandideerida (Armstrong &

Taylor, 2014, 1k 229).

Ettevotte maine edendamine veebipShise viarbamise kaudu néitab uuenduslikumat ja paindlikumat
strateegiat, mis vOib aidata meelitada ligi noori talente ja passiivseid tootajaid, kellel on oskused,
mis vOiksid viia ettevOtte uuendusteni. Tugev argument on see, et veebipdhiseid
varbamistehnikaid rakendavad organisatsioonid meelitavad ligi kdrgema tasemega kandidaate.
Kandidaadid, kes kandideerivad t66le veebikanalite kaudu, on tavaliselt parema arvutioskusega
haritud noored isikud, kes on huvitatud tehnoloogiat rakendava ettevottega liittumisest (Melanthiou

etal., 2015, Ik 37).

Veebipohised viarbamiskanalid vdimaldavad todandjal jouda paljude kandidaatideni ning hoida
kokku aega ja kulusid vdrbamisprotsessis. Vérbamisportaalid on tootatud vélja, et lihtsustada
vérbajate t60d ning voimaldada ettevottel postitada mitme ametikoha kuulutusi iihte kohta. Lisaks
tooportaalidele saavad ettevotted todkuulutusi kajastada ka oma kodulehel ning tddotsijal on
voimalus seal koheselt kandideerida ja vajadusel ettevotte kohta lisainfot otsida, kuid teatud
poOhjustel ei tasu ettevottel ainult sellele kanalile toetuda. Jirgmise virbamiskanalina tutvustatakse

sotsiaalmeediat.

1.3.2. Sotsiaalmeedia

Sotsiaalmeedia veebisaite nagu Facebook ja LikendIn, peetakse tdnapdeval kdige
populaarsemateks veebisaitideks internetis. Need pakuvad laialdasi ja isiklikke suhtlusvahendeid,
pakkudes todotsijatele rohkem voimalusi vorgustike loomiseks ning aktiivseks suhtlemiseks.
Nende eeliseks on ka see, et need on kdigile kéittesaadavad. Lisaks ndivad need olevat
personalijuhtimise spetsialistide jaoks iiha kasulikumad té6riistad toopakkumiste reklaamimiseks
ja toootsijate kohta teabe otsimiseks (Nikolaou, 2014, lk 179; Armstrong & Taylor, 2014, 1k 230;
Carpentier et al., 2019, Ik 6).

Sotsiaalmeedia viitab veebisaitidele, mis vdimaldavad inimestel virtuaalsetes kogukondades
digitaalset sisu vahetada ja selle kallal koos tdodtada. Moned populaarsemad on Facebook,
Instagram, Twitter, WordPress, LinkedIn, Pinterest ja Google+ (Sinha & Thaly, 2013, Ik 148).
Uuringud on leidnud, et 117 osalenud ettevottest omab sotsiaalmeedia kontosid 86 (73,5%), kus

populaarseimad on Facebook (65%), LinkedIn 40,2% ja Twitter 20,1%. Mitmed ettevotted
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(10,3%) teatasid oma seotusest teistes suhtlusvorgustikes, nagu Instagram, Pinterest ja Google+
(Melanthiou et al., 2015, Ik 41). Sarnaselt eelmainitud tulemustele on ka Palgainfo Agentuuri
leidnud, et 2020. aastal olid populaarseimad sotsiaalmeedia kanalid varbamisel Facebook ja

LinkedIn (Palgainfo Agentuur, 2020).

Sotsiaalmeedia voib pakkuda uut talentide kogumit ning samuti vahendit ettevotte voi kaubamaérgi
tutvustamiseks. Ideaalis annab see personalitdotajatele vOimaluse arendada oma
varbamisstrateegiat koos turunduse, avalike suhete, kliendisuhete ja sisekommunikatsiooniga.
Ettevotted peaksid ldhenema sotsiaalmeedia kasutamisele kui pikaajalise veebikogukonna
loomisele talentide otsinguks—sellise kogukonna loomiseks, mis on sihipdrasem ja teenib nii

proaktiivseid kui ka reaktiivseid viarbamise eesméarke (Madia, 2011, 1k 20-24).

Virbajad kasutavad sotsiaalmeediat, kuna vorreldes teiste virbamiskanalitega, voimaldab see
paremat ligipddsu kvaliteetsetele kandidaatidele ning kiiremalt ja lihtsamalt alustada virbaja ja
toootsija vahel kahepoolset suhtlust (Muduli & Trivedi, 2020, Ik 1625). Bissola ja Imperatori
(2014, 1k 59) leidsid, et sotsiaalmeedia on pakkunud ahvatlevaid ja véartuslikke voimalusi
andekate noorte meelitamiseks ja kaasamiseks ning aitaks séilitada nii kandidaatide kogumi
kvaliteeti kui ka kvantiteeti. Teadlased on uurinud brindi aktiivsust ja selle mdju iilidpilaste
virbamisele ning leidnud, et ka iilidpilased kipuvad olema positiivselt meelestatud, kui virbamisel

kasutatakse sotsiaalmeediat (Rutter et al., 2016, 1k 3096).

Sotsiaalmeedia kanalite iiks peamisi eeliseid vérbajatele, on voimalus ldheneda ja meelitada ligi
ka passiivseid kandidaate. On leitud, et seos LinkedIn-i kasutamise ja efektiivsuse vahel ning seos
sotsiaalmeedia kanalites ja LinkedIn-is kulutatud aja vahel on passiivsete kandidaatide puhul
tugevam. LinkedIn-is olevad passiivsed kandidaadid loovad ja hoiavad oma ametiprofiile, sest
sarnaselt aktiivsete toootsijatega eeldavad nad vdi soovivad, et see 1dhendab neid virbajatele ja

uutele toovoimalustele, kuigi nad parasjagu aktiivselt tood ei otsi (Nikolaou 2014, 1k 187).

Organisatsiooni sotsiaalmeedia lehed vdivad positiivselt mdjutada atraktiivsust ja kandidaadi
ettekujutust ettevottest, pakkudes organisatsiooni kohta laiemat teavet ning tutvustades nditeks
video kaudu, kuidas on antud organisatsiooni heaks to6tada. Kui organisatsioon on sotsiaalmeedia
lehtedel aktiivne, jagab siseuudiseid ja vastab inimeste kiisimustele, vdib see kujundada
kandidaadile ndgemuse organisatsioonist kui heast tooandjast (Carpentier et al., 2019, Ik 11).

Siiski ei kasuta paljud virbajad éra eeliseid ja voimalusi, mida sotsiaalmeedia, varbamisprotsessile
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pakub. Mdned virbajad hoiduvad isegi tinapédeval kasutamast sotsiaalmeediat virbamisvahendina

(Melanthiou et al., 2015, 1k 32).

Lisaks sotsiaalmeedia meelelahutuslikule poolele on iiha enam hakatud seda kasutama ka to6tajate
viarbamiseks. Sotsiaalmeedia kanalid voimaldavad ettevottel enda haaret laiendada, mis omakorda
tostab ettevotte atraktiivsust todotsijate seas. Selle kanali tiheks eeliseks on see, et tdoandjad
voivad jouda ka passiivsete kandidaatideni, kes kiill aktiivselt todd ei otsi, kuid voivad olla avatud
uutele toovoimalustele. On leitud, et populaarseimad sotsiaalmeedia kanalid vdrbamisel on

LinkedIn ja Facebook. Jargnevalt tutvustatakse varbamist {ilikoolides ja muudes haridusasutustes.

1.3.3. Ulikoolid ja muud haridusasutused

Ettevdtete koostdd keskkoolide, iilikoolide ja muude haridusasutustega on samuti levinud kanal
uute ja potentsiaalsete tulevikukandidaatide palkamiseks ja ligimeelitamiseks. Ténapideval
pingutavad moned ettevotted, et suurendada oma ettevottesse toole asuvate koolildopetajate arvu
(Armstrong & Taylor, 2014, lk 232; Sinha & Thaly, 2013, lk 147). Ettevotted kiilastavad
Oppeasutusi, et hinnata ja valida iilidpilasi nende oskuste, to6voime, padevuse ja suhtumise alusel.
Peamine eesmirk on vilja selekteerida andekad ja kvalifitseeritud kandidaadid. (Rehman &

Mazhar, 2016, 1k 18—-19).

Organisatsioonide koostdo iilikoolidega stipendiumide vdi projektide osas, millesse on kaasatud
ilidpilased, voib anda neile vajaliku praktilise kogemuse, samas tagades, et organisatsioonidel on
tulevikus oma ametikohtadele potentsiaalsed kvalifitseeritud kandidaadid. Nende Opilastega
tehtava koost66 kaudu voib organisatsioon tuua enda juurde andekaid ja uuendusmeelseid inimesi

(Urbancova et al., 2015, 1k 1057).

Paljud iilikoolide ja muude haridusasutuste dpilasi asuvad peale 1dpetamist otsima ettevotet kus
alustada oma erialast karjddri. Nende seas on palju kvalifitseerituid kandidaate ning nende
viarbamisel voivad nad ettevottele viaga palju uuenduslikke ideid tuua ning neil on vastavad

erialased teadmised, et olla t661 edukad.

Jargnevates peatiikkides kirjeldatakse uuringu metoodikat, analiiiisitakse uuringu tulemusi,

tehakse jareldused ja ettepanekud.
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2. UURINGU METOODIKA

Bakalaureusetdo teises peatiikis annab autor iilevaate t60s kisitletavast ettevottest, kirjeldab

uuringu eesmaérki ja metoodikat ning uuringu labiviimise protsessi.

2.1. Ettevotte lithitutvustus

NPM Silmet OU asub Sillamiel, Ida-Virumaal ning tegevusvaldkonnaks on keemiliste ainete
(toorainete) tootmine ja miilik. Ettevite on suurim haruldaste metallide ja -muldmetallide tootja
Euroopas ja kuulub Neo Performace Materials (NPM) Gruppi. Ettevotte toodangut kasutatakse
autotdostuses, keraamikas, klaasitoostuses, lennunduses, elektroonikas, kosmosetehnoloogiates,
taastuvenergia tootmisseadmetes jne. Ettevottes tootas 2023. aasta esimese kvartali seisuga 398

tootajat, tookohti struktuuriiiksustes on 437.

Ténasel pdeval kuulub NPM Silmet OU koosseisu kolm vabrikut — haruldaste muldmetallide
vabrik, haruldaste metallide vabrik ja metallurgiavabrik. 2024.-2025. aastal peaks valmima
piisimagnetite tehas. Haruldaste muldmetallide vabrik toodab ekspordiks haruldaste
muldmetallide karbonaate, oksiide, kloriide ja fluoriide ning vedelat Iimmastikvéetist. Haruldaste
metallide vabrik toodab ekspordiks nioobiumpentaoksiidi, tantaalhiidroksiidi ja —pentaoksiidi.
Metallurgiavabrik toodab korge puhtusastmega metallilise nioobiumi ja tantaali kange, tiikkke ning
nioobium-ja tantaalhiidriidi. Pidev t60 pidev tdiustamine on vdimaldanud ettevottel jouda
tasemele, kus suudetakse toota rohkem ja kvaliteetsemaid tooteid tdhusalt ja minimaalsete
keskkonnamojudega. Ettevotte missiooniks on oma toodete pidev arendamine, et pakkuda
klientidele tippkvaliteediga tooteid ning aidata ka neil omakorda toota tooteid paremini ja

inimkonnale ohutumalt.

NPM Silmetis eelistatakse todtajaid varvata 1dbi véliste meetodite, tdpsemalt soovituste kaudu ning
kasutada kdrgemale positsioonile todtaja virbamisel virbamisagentuuri teenust. Ettevote on

osalenud erinevatel t66- ja karjddrimessidel, hiljutisem neist 2023. aasta aprillis toimunud Ida-
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Virumaa vérbamispdev JOhvis. Sisemistest virbamismeetoditest kasutatakse koige rohkem
edutamist. ToOportaalidest eelistatakse CV-Online’i ja To6tukassa portaali. Ettevote ei kajastata
tookuulutusi oma kodulehel ning neil puudub ka Facebooki, LinkedIn-i ja muu sotsiaalmeedia

konto.

2.2. Uuringu eesmérk ja metoodika kirjeldus

Kéesoleva t00 uuringu eesmérgiks oli vélja selgitada kaasaegsed varbamismeetodid ja -kanalid
ning nende rakendamise véimalused NPM Silmet OU-s. Bakalaureusetdd eesmirgi saavutamiseks
on autor plstitanud jairgmised uurimiskiisimused:
1. Milliseid varbamismeetodeid ja -kanaleid ettevdttes peamiselt kasutatakse?
2. Kuidas on muutunud virbamismeetodite ja -kanalite valik seoses tehnoloogia pideva
arenguga?
3. Millised virbamismeetodite ja -kanalite rakendamise vdimalused oleksid ettevottes

otstarbekad?

Autor kasutab uuringu l&biviimiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, kuna kvalitatiivse uuringu
tulemuste abil saab madista, kuidas tliksikisik vo1 inimgrupp tdlgendab oma uskumusi, kogemusi,
kaitumist, tundeid ja seisukohti (Mcleod, 2023; Anas & Ishaq, 2022, 1k 90). Tépsemalt otsustati
kasutada poolstruktureeritud intervjuud, kuna selle kaudu on vdimalik lisaks pohikiisimustele

kisida ka tidiendavaid lisakiisimusi.

Autor viis ldbi neli intervjuud ettevotte personalijuhi, miitigijuhi, muldmetallide tehase direktori
ning ettevotte poolt kasutatava varbamisagentuuri to6tajaga. Intervjuu kiisimusi oli kokku 11 ning
vajadusel kiisiti tdpsustavaid kiisimusi. Kiisimus, millega sooviti intervjueerijatel tipsustada nende
tdhelepanekuid seoses muutustega virbamismeetodite ja -kanalite rakendamisel tugines pohiliselt
Nikolaou, Spitzer et al., Melanthiou et al. ja Armstrongi ning Taylori teoorial. Intervjuukiisimused,
millega sooviti teada ettevottes rakendatavaid ja eelistatuid viarbamismeetodeid ning -kanaleid,
toetusid Otoo ef al., Lussieri ja Hendoni, Kumari ja Gargi, Grabara ef al., Sinha ja Thaly ning
Melanthiou teooriale. Grabara et al. teooria kisitleb kohalikel todmessidel voi haridusasutuste
poolt korraldatud karjdérimessidel osalemist kui aktiivset virbamismeetodit, seetdottu soovib autor
iihe tdpsustava kiisimusega saada intervjueeritavatelt iilevaadet nende hoiakute ja kogemuste kohta

antud meetodi rakendamisel. Téiendavad kiisimused virbamiskanalitena késitletavatest
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iilikoolidest ja muudest haridusasutustest ning sotsiaalmeedia kaudu virbamisest on koostatud

tuginedes Urbancova et al., Sinha ja Thaly, Melanthiou et al. ja Madia teooriale.

2.3. Uuringu protsessi Kirjeldus

Kokku viidi 14bi neli intervjuud. Valim on viike, sest paljude ettevotette juhtidega on autoril
keelebarjddr voi nad ei ole otseselt seotud ka varbamisprotsessiga. Seetdttu on uuringu hinnangud
kisitletud kitsendusena. Kolme intervjueeritavaga voeti iihendust personaalselt ning iihega lepiti
kokku intervjuu lébiviimise aeg e-maili teel. Uks intervjuu viidi libi NPM Silmetis kohapeal, iiks
e-maili vahendusel, iiks telefoni teel ja iiks videokones. Intervjuud viidi 14bi ajavahemikus

24.04.2023 kuni 27.04.2023. Intervjuud kestsid keskmiselt 25—30 minutit.

Ettevdtte todtajatest intervjueeriti personalijuhti, miitigijuhti, muldmetallide tehase direktorit ning
viljastpoolt ettevotet varbamisagentuuri todtajat. Antud inimestega otsustati intervjuud lébi viia
kuna personalijuht on pidevalt uute inimeste varbamise juures. Miiligijuht osaleb miiligigrupi uute
tootajate varbamise protsessis ning toetab neid ka edasisel sisseelamisel. Muldmetallide tehase
direktor on olnud eelnevalt ka ettevotte personaliassistent ning kdesoleval hetkel osaleb samuti
tehasesse uute tootajate virbamise ja sisseelamise juures. Kuna ettevottes ei vii viarbamist 1dbi
ainult personalijuht, siis otsustati intervjueerida ka vdrbamisagentuuri tddtajat, kes vastutab
ettevotte juhtide ja spetsialistide vdrbamise eest. Agentuuri tddtaja intervjueerimine annab
ettevotteviliselt inimeselt seisukohti ja ettepanekuid ldhtuvalt iletildisest praktikast kui ka
tootmisettevotte eripdradest. Intervjueeritavatele oli kokku 11 pdhikiisimust ning kuna intervjuud

olid poolstruktureeritud vormis, siis kiisiti intervjueeritavatelt tdiendavaid lisakiisimusi.

Intervjuu kiisimused saadeti kahele intervjueeritavale ette, kuna {iks neist vastas kiisimustele e-
maili teel. Kiisimused saadeti ka telefoni teel vastajale kuna intervjuu viidi 1dbi tema puhkuse ajast.
Et mitte liiga kaua teda puhkuse ajast kinni pidada, saadeti kiisimused tutvumiseks ette, mis
vOimaldas juba vastuste peale mdelda. Intervjueeritavate ndusolekul intervjuud lindistati ning
seejirel transkribeeriti, kasutades TTU kdnetehnoloogia labori avaliku kdnetuvastuse siisteemi
(Olev & Alumée, 2022). Intervjuude transkriptsioonid ei ole toodud vélja t66 lisades vaid eraldi
dokumendina. Koik ldbiviidud intervjuud on anoniitimsed ning nende eristamiseks nummerdas
autor intervjuud ning sama nimetust kasutatakse ka cross-case analiiiisis kui ka jdrelduste

tegemisel. Autor kasutas cross-case analiilisi (Lisa 2), et intervjuudest leida sarnasusi ja erinevusi
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ning nende pdhjal teha jireldusi ja ettepanekuid. Analiilisi teostamiseks voimaldab see kasutada
meetodit, kus uuringu andmed korrastakse tabelitesse ja graafikutesse (Cruzes et al. 2015, 1639),

mida autor ka kasutas.
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3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS, JARELDUSED JA
ETTEPANEKUD

Kolmandas peatiikis kirjeldatakse uuringu tulemusi. Seejérel neid analiilisitakse ja tehakse
tulemuste pohjal jareldused ning ettepanekud kaasaegsete virbamismeetodite ja -kanalite

rakendamiseks.

3.1 Uuringu tulemuste analiiiis

Autor viis 1dbi neli intervjuud, tihelt vastajalt saadi vastused e-maili teel. Intervjuude eesmérgiks
oli vilja selgitada praegu Silmetis kasutatavad vidrbamismeetodid ja -kanalid ning milliseid
kaasaegseid lahendusi oleks voimalik ettevottes tdiendavalt rakendada. Intervjuud viidi lébi
Silmeti personalijuhi, miitigijuhi, muldmetallide tehase direktori ning virbamisagentuuri
tootajaga, kellelt ettevite virbamisteenust ostab. Intervjuud salvestati ja transkribeeriti avaliku

konetuvastuse siisteemiga ning dokument on kéttesaadav t6ole lisatud lingilt.

Esiteks paluti kdikidel intervjueeritavatel kirjeldada, milliseid muutusi on nad tiheldanud
virbamismeetodite ja -kanalite kasutamisel seoses tehnoloogia arenguga. Kolm
intervjueeritavat olid iihel arvamusel, et varasemad kuulutused paberkandjatel on asendunud
veebipohiste lahendustega: todportaalide, sotsiaalmeedia ja ettevotte kodulehekiiljel
kuulutamisega. Uks vastaja tdi vilja tihelepaneku, et viirbamisel on tekkinud uued ametikohad,

otsinguvahendid ja uued haldustarkvarad.

Jargnevalt paluti kirjeldada, milliseid virbamismeetodeid tavaliselt virbamisel kasutatakse.
Sisemistest meetoditest on vilja toodud {ileviimist, aeg-ajalt sisekuulutust ning viélistest
meetoditest eelistatakse kdige enam soovitusi, avalikku reklaami, iileostmist, mida vd3ib kisitleda

ka sihtotsinguvottena ning t60- ja karjddrimessidel osalemist. Lisaks on vilja toodud
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andmebaasiotsingu kasutamine. Soltuvalt ametikohast on viarbamismeetodite eelistused erinevad,

kuid leidub ka sarnasusi.

Uurides, milliseid varbamismeetodeid eelistatakse kui otsitakse tootajat korgemale
ametikohale, siis ollakse iihisel arvamusel, et vdrbamisagentuur on parim valik, kuna
viarbamisagentuur teeb suure osa eeltodst dra. Samuti tdid intervjueeritavad vélja, et soovituste

kaudu vaib leida samuti hdid to6tajaid ning lisaks kasutatakse ka edutamist.

Kiisimusele virbamismeetodite eelistuste kohta madalamale positsioonile virbamisel leiti, et
voivad sobivad sarnased meetodid. Madalamale positsioonile virbamisel eelistatakse avalikku
reklaami ning varasemates vérbamisprotsessides osalenud kandidaatide CV-de wuuesti
labivaatamist. Toodi vélja, et viimasel aastal on hakanud suurfirmad ka lihtsamatele
positsioonidele tootajate leidmiseks kasutama sihtotsinguvotteid. Palju on ka to6turul passiivseid
kandidaate ning nendeni joudmiseks vdib kasutada andmebaasiotsingut. Leiti, et tookuulutused,
just tootmisettevotetes, on iipris tihetaolised ning et tdsta ettevotte atraktiivsust voi erineda, voiksid

ettevotted hakata néditeks videokuulutusi tegema.

Intervjueeritavatel paluti kirjeldada, milliseid virbamiskanaleid nad tavaliselt virbamisel
kasutavad. Pohiliselt kasutatakse tooportaale — Tootukassa, CV Online, tehakse koostood
iilikoolide ja muude haridusasutustega. Eelistatakse veel sotsiaalmeediat ning kohalikke
foorumeid voi gruppe. Lisati soovituseks, et tuleks kasutada paljusid erinevaid kanaleid, et jouda

erinevate sihtrithmadeni.

Korgemale ametikohale virbamisel jiid virbamiskanalite eelistustest peale sotsiaalmeedia —
LinkedIn ning iilikoolides ja muudes haridusasutustes virbamine. Samataolisele kiisimusele, kus
paluti vilja tuua eelistatuimad varbamiskanalid madalamale ametikohale varbamisel, siis eelistati
toOportaale ning ka teatud mottes iilikoolides voi kutsekoolides varbamist. Arvati, et tooportaalides
véga juhte ei liigu ning seetdttu suunatakse madalama positsiooni kuulutused sinna. Samuti toodi
vilja, et Oppeasutustest tulevad 10petajad on ainult baasteadmistega ja pigem soovitakse juba

korgemale positsioonile kogenud tootajat.

Jargnevalt paluti kirjeldada, kuidas suhtutakse kui ettevottega osaletakse karjiiri- ja
toomessidel. Kdik vastajad olid iihel meelel, et see on vdga vajalik, mitte ainult uute inimeste

viarbamiseks vaid ka ettevotte brandingu tugevdamiseks. Toodi vélja, et ettevote on osalenud
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erinevatel karjédri- ja toomessidel ning plaanitakse osaleda ka edaspidi. Lisaks voimaldab see luua

personaalse otsekontakti messil osalejatega ja vorrelda end teiste todandjatega.

Paluti kirjeldada ka enda arvamust iilikoolidest voi muudest haridusasutustest virbamisel.
Antud kanali suhtes on erinevaid arvamusi. Kuna ettevote otsib enamasti valmis spetsialisti,
vastavate oskustega, siis vOib antud kanali rakendamisel tekkida vajadus tootajate edasiseks
koolitamiseks. Ettevote vOiks rohkem teha koostood Oppeasutustega Oppe- voi
praktikaprogrammide vélja to6tamisel ning voimaluse korral pakkuda ka stipendiume, et dppureid

rohkem ligi meelitada ja et nende dpe valmistaks neid rohkem ette eesolevaks tooks.

Kiisides intervjueeritavatelt nende arvamust sotsiaalmeediast kui virbamiskanalist, siis on
koik positiivselt meelestatud. Tegemist on tdnapdevase ja populaarse kanaliga. Tuleb kasutada
palju erinevaid kanaleid ning sotsiaalmeedia peaks ettevottel olema. Sotsiaalmeedias varbamisel
tuleks ettevottel olla aus ja ldbipaistev ning vOimaluse korral voiks seda hallata padev
sotsiaalmeediainimene, kes oskab ja tunneb algoritmi. Praegu aga ettevdttel sotsiaalmeedia

kanalites kontod puuduvad, kuna see on korporatsiooni poolt piiratud.

Lopuks paluti kirjeldada oma kogemust erinevate sotsiaalmeedia kanalitega. Ettevottel
puuduvad sotsiaalmeedia kanalites kontod. Kunagi oli ettevottel olnud Facebooki kanal, mida
kasutati aktiivselt ning kus jélgijaskond kasvas. Siiski piirati Facebooki kasutamine korporatsiooni
poolt dra. Kolm intervjueeritavat tdid vélja, et LinkedIn on viga hea tddriist virbajale ning seda
voiks kasutada. Ettevottel voiks olla korralik LinkedIn profiil. Erinevate sihtrithmadeni
joudmiseks pakuti ka VKontakte kanalit, mida kasutavad vene keelt konelevad isikud. Kuna

ettevottel oli Facebooki konto, siis toodi vilja, et voimaluse korral kasutaksid nad seda ka edasi.

3.2. Jareldused ja ettepanekud

To6 autor jareldab uuringust, et ettevottes kasutatakse kiill erinevaid varbamismeetodeid ja -
kanaleid, kuid toopakkumiste jagamist sotsiaalmeedias ja ettevdtte kodulehekiiljel ei kasutata.
Autor usub, et siiski on voimalusi ning nagu intervjuudest selgus, ka soovi rakendada kaasaegseid

meetodeid ja kanaleid.
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Autor piistitas esimese uurimiskiisimuse, et teada saada, milliseid viarbamismeetodeid ja -
kanaleid virbamisel peamiselt kasutatakse. Virbamismeetoditest kujunesid koige
populaarsemateks: {leviimine, aeg—ajalt kasutatakse sisekuulutust, soovitused, t66- ja
karjddrimessidel osalemine, avalik reklaam. Spetsialistide ja juhtide varbamiseks kasutatakse veel
viarbamisagentuuri teenust. Virbamiskanalitest kasutatakse tavaliselt tooportaale — Tootukassa,
CV Online, on proovitud sotsiaalmeediat, aga kuna ettevottel endal sotsiaalmeedia kontot ei ole,
siis eeldab autor, et antud kanali kasutamisel on kasutatud oma personaalset kontot. Samuti tehakse
koostodd koolidega. Antud kiisimusele leitud vastused andsid t66 autorile tdpsema iilevaate
praegusest olukorrast ning see voimaldas teha ettepanekuid tdiendavate meetodite ja kanalite

kasutamiseks.

Teise uurimiskiisimusega sooviti teada saada, milliseid muutusi on tiheldatud
virbamismeetodite ja -kanalite kasutamisel seoses tehnoloogia arenguga. Kui varem kasutati
kohalikus ajalehes tookuulutuste jagamist rohkem, siis niitid on see pigem asendunud veebipdhiste
lahendustega ning kui varem valiti kuulutuste jagamiseks pigem todportaale, siis niitid on hakatud
eelistama sotsiaalmeediat voi ettevotte kodulehekiilge. ToOportaalidest eelistatatakse kasutada
CV-Online’1 ja Tootukassa portaali, kuid autor teeb ettepaneku proovida ka CV Keskuse portaali
aktiivsemalt kasutama hakata. Palgainfo Agentuuri (2020) uuringust selgus, et todportaalidest on

koige eelistatuim CV Keskus ning lébi selle kanali voib ettevote jouda uute kandidaatideni.

Kuna ettevottel puudub konto sotsiaalmeedias, siis on kasutatud viarbamisel oma personaalseid
kontosid. Autor leiab, et soov sotsiaalmeedias ja ettevotte kodulehel tookuulutuste jagamisel on
olemas. Sotsiaalmeedia kanalitest eelistati koige rohkem LinkedIn-i. Samuti selgus intervjuust, et
kunagine ettevotte Facebooki konto oli jérjest populaarsust kogunud ning seeldbi jouti ka
rohkemate inimesteni. Kuid nagu intervjuust vilja tuli, on sotsiaalmeedia kontode kasutamine
korporatsiooni poolt hetkel piiratud. Siiski pakub autor, et korporatsiooniga vdiks uuesti antud
teemal ldbirddkimisi pidada ja pakkuda professionaalsemas kanalis nagu LinkedIn, konto loomist.
LinkedIn-is on palju ka passiivseid kandidaate, kes aktiivselt t66d ei otsi, kuid kes vdivad olla
avatud uutele vdimalustele. Seetdttu annab antud konto ettevdttele voimaluse ka passiivseid
kandidaate ligi meelitada. Autor on ndus esimese intervjueeritavaga, et ,,...ettevote, kes tahab
endale nii-oelda sellist noort pealekasvu, peab olema viga paindlik ja peab olema ikkagi

13

sotsiaalmeediakanalites ka.“ Ka teoreetilises osas vilja toodud, et kui organisatsioon on
sotsiaalmeedia lehtedel aktiivne, v3ib see kujundada kandidaadile ndgemuse organisatsioonist kui

heast tooandjast (Carpentier et al., 2019, 1k 11). Lisaks ka Capgemini Consultingu ldbiviidud
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uuring on viidanud sellele, et paljud organisatsioonid on olnud mures vdime parast vérvata ja hoida
talente praegusel konkurentsitihedal turul ning ettevotted, mis jadvad maha digitaalsete lahenduste
rakendamisel, voivad seista silmitsi vdljakutsetega talentide varbamisel ja hoidmisel (Spitzer et

al., 2013, Ik 3).

Ettevottes on otstarbekas kasutada virbamismeetodeid ja -kanaleid, millega joutakse erinevate
sihtriihmadeni, kuid soltuvalt ettevotte eesmarkidest ja soovidest tuleks olla avatud uutele
voimalustele. Kui ettevottel on vaja ettevotet edasi viia voi otsib ettevottesse uuenduslikke ideid,
siis sobiks kasutada viliseid meetodeid. Lisaks varbamistegevusele, tuleks mdelda ka strateegiliste
meetodite peale ning teha suuremad muudatused struktuuris. Intervjueeritav 3 toi vilja ,,...sa pead
vaatama olemasolevat ressurssi, et kas sul on siis vaja teha otsuseid teadlikult votta suurem hulk
inimesi viljastpoolt juurde voi siis on moistlik nditeks, et ma ei tea... Ma ei tea, paneme selle osa

drist kinni, koolitame inimesed ringi ja tostame nad nii-oelda teisele osakonnale siis iile...*.

Juba praegu voetakse osa erinevatest karjdiri- ja toomessidest ning ettevottel on otstarbekas ka
edaspidi nendel osaleda. Intervjuust 1 selgus, et virtuaalmessidel pigem ei eelistata osaleda, kuid
nagu enamus intervjueeritavatest vilja toid, et mida rohkem ettevote erinevatel iiritustel osaleb ja
end reklaamib, seda rohkem ta silma jddb. Seetottu voiks ettevote olla avatud ka virtuaalsetes

kanalites toimuvatele Uritustele.

Kaasaegsematest lahendustest, mida antud t60 teoreetilises osas ei késitletud, aga intervjuus
ettepanek tehti, on koolitada vidrbaja tegema andmebaasiotsingut ning teha ettevottele
professionaalne LinkedIn konto. Alustuseks vOib otsida internetis kiireid Opetusi. Néiteks CV
Online on kokku pannud juhendi, kuidas teha andmebaasiotsingut, seda siis videodpetusena kui
ka samm-sammu haaval piltliku  juhendina. Juhend on kéttesaadaval

https://hr.cv.ee/andmebaasiotsing. Todturul on viga palju ka passiivseid kandidaate ning

intervjuus 3 kdis 14bi lause ,,...see toendosus, et tipselt see inimene, keda sina tdnasel hetkel tahad,
et ta just ldheb niitid sinna, CV Online’i loeb seda téokuulutust voi talle tuleb ka meilile, et ta avab
selle. Noh, see on siuke natukese nagu selline lotovoit, et kas tuleb voi ei tule, et ikkagi olla ise
proaktiivne ja votta see vastutus ise..” Seetdttu oleks andmebaasiotsing liks meetod, mida saaks

virbaja ka iseseisvalt kasutada, et passiivsete kandidaatideni jouda.

Kuna ettevotte peakontor kajastab karjdarivoimalusi oma kodulehekiiljel, siis teeb autor

ettepaneku, et ka Silmeti kodulehekiilje véljatootamisele tuleks rohkem panustada. See annab
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toootsijatele voimaluse lihes kohas ettevotte tegemiste kui ka karjadrivdoimalustega tutvuda. Ka
Breaugh (2016) on toonud vilja, et kodulehekiilg voib olla odav viis tddpakkumiste kohta info
edastamiseks ja seda nii kirjalikul viisil kui ka videote kaudu. Lisaks tavalistele tookuulutustele
voikski ettevote proovida teistsugust ldhenemist, néiteks videokuulutust, mis voib samuti tdootsija
tadhelepanu paremini kdita. Toetudes Nikolaou (2021) teooriale, tdi ka tema vilja, et ettevotted
voiksid lisada oma karjdérisaitidele videoid, kus praecgused todtajad iseloomustavad ja kirjeldavad,

mida tdhendab selles ettevottes todtamine, voi videoid, kus tutvustatakse varbamisprotsessi.

Lisaks vdiks ettevote koostods iilikoolide ja teiste haridusasutustega luua pdhjaliku
praktikaprogrammi, mille 14binud dpilased saavad véljadppe ja praktilised teadmised ettevottes
tootamiseks. Samuti vOiks ettevote teatud ametikoha spetsialistidele pakkuda stipendiumi ning
seda toetab ka Urbancova ef al. (2015) teooria, et ettevotete koostdo lilikoolidega stipendiumide
voi projektide osas, millesse on kaasatud iilidpilased, voib anda Opilastele vajaliku praktilise
kogemuse, samas tagades, et organisatsioonidel on tulevikus oma ametikohtadele potentsiaalsed
kvalifitseeritud kandidaadid. Nende Opilastega tehtava koost6d kaudu voib organisatsioon tuua
enda juurde andekaid ja uuendusmeelseid inimesi. Stipendiumi pakkumist pooldas ka

intervjueeritav 1.

Kiisimus millega intervjueeritavad tdpsustasid, milliseid meetodeid ja kanaleid nad nii madalama
kui ka kdrgema positsiooni jaoks eelistavad, oli autoril soov leida erinevusi eelistuste vahel.
Autorile jai mulje, et madalama positsiooni todtajate suhtes on tekkinud hoiak, et nemad ei kasuta
teatud kanaleid ja seetdttu eelistatakse pohiliselt Tootukassa portaali voi ajalehe kaudu kuulutusi
jagada. Intervjueeritav 3 toi vélja, et ,,...eelmise aasta suvest on aina rohkem suuremad ettevotted,
vahet ei ole, mis valdkonnas, nditeks tootmises hakanud kasutama ka juba lihtsamate positsioonide
leidmiseks samamoodi sihtotsinguvotteid.” Seetdttu voiks ka Silmet proovida antud 1dhenemist

lihtsamatele positsioonidele to6tajate otsimisel.
Virbamisprotsessi tdiustamise voi uute lahenduste elluviimisega voiks ettevote pidevalt tegeleda.

Toos vélja toodud ettepanekuid voib ettevite votta arutlusele ning kisitleda neid kui voimalusi

viarbamistegevuse tdiustamisele.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod eesmairgiks oli vilja selgitada kaasaegsed varbamismeetodid ja -
kanalid ning nende rakendamise vdimalused NPM Silmet OU-s. Teema on aktuaalne, kuna
sobivate meetodite ja kanalite rakendamine voib aidata ettevotte varbamisprotsessi efektiivsemaks
muuta, mis omakorda mojutab ettevOtte tegevust positiivselt. Bakalaureuset6d eesmairgi
saavutamiseks piistitas autor kolm uurimiskiisimust:

1. Milliseid varbamismeetodeid ja -kanaleid ettevdttes peamiselt kasutatakse?

2. Kuidas on muutunud virbamismeetodite ja -kanalite valik seoses tehnoloogia pideva

arenguga?
3. Millised virbamismeetodite ja -kanalite rakendamise vdimalused oleksid ettevottes

otstarbekad?

To0 esimeses, teoreetilises osas anti iildine iilevaade personali virbamise olemusest ja protsessist.
Kirjeldati kaasaegseid varbamismeetodeid, mis jagunesid sisemisteks ja védlimisteks meetoditeks.
Samuti anti lilevaade kaasaegsetest varbamiskanalitest, seal hulgas tooportaalidest ja ettevotte
kodulehekiiljest, sotsiaalmeedia kanalites- ning iilikoolidest ja muudest haridusasutustest
viarbamisest. Teises peatiikis kirjeldati uuringu metoodikat, tdpsemalt kirjeldati lithidalt NPM
Silmet OU-d, kirjeldati uuringu eesmirki ja metoodikat ning uuringu protsessi. Kolmandas
peatiikis analiiiisiti uuringu tulemusi, leiti sarnasused ja erinevused ning ldpuks tehti tulemuste

pohjal jareldused ja ettepanekud.

Too autor kasutas kvalitatiivset uurimismeetodit ning viis 1dbi neli intervjuud, kus oli 11
pohikiisimust ning vajadusel kiisiti ka tdiendavaid kiisimusi kuna intervjuud olid
poolstruktureeritud vormis. Intervjuud viidi l1&bi personalijuhi, miitigijuhi, muldmetallide tehase
direktori ning viarbamisagentuuri todtajaga. Ettevotte tdotajatega otsustati intervjuud lébi viia, et
mdista praegust olukorda ettevottes ning millistele muutustele on nad avatud. Virbamisagentuuri
toOtajaga otsustati intervjuu lébi viia, kuna tema kaudu vérvatakse peamiselt Silmetisse spetsialiste
ja juhte. Uks intervjuu viidi ldbi Silmetis, iiks telefonikdnes, iiks videokdnes ja iiks e-maili

vahendusel. Autor koostas cross—case analiiiisi, et koondada intervjuu vastused tabelisse ja sealt
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eristada paremini sarnasused ja erinevused. Seejdrel koostas autor tulemuste pdhjal jareldused ja

toi ettepanekud kaasaegsete virbamismeetodite ja -kanalite rakendamiseks.

Tulemustest selgus, et kasutatakse kiill erinevaid virbamismeetodeid ja -kanaleid, kuid tdnasel
paeval populaarset sotsiaalmeedia virbamist ei tehta, kuna see on korporatsiooni poolt piiratud.
Samuti ei postitata karjddrivoimalusi ettevotte kodulehele. Intervjueeritavad tdid vélja, et on
oluline, et ettevdte reklaamib ennast mitmes erinevas kanalis ja osaleb tritustel. Samuti pooldati,
et ettevottel oleks toimiv sotsiaalmeedia konto ja kodulehekiilg, mis vdimaldab todotsijatel
ettevotte tegevusega tutvuda. Lisaks voiks ettevdte proovida klassikalise todkuulutuse asemel

laheneda loominguliselt ja proovida ka videokuulutusi.

Kuna ldhima paari aasta jooksul on ettevottel valmimas uus tehas ja t66j0u ndudlus suureneb, siis
voiks ka juba praegu hakata rakendama tdiendavaid meetodeid ja kanaleid, et jouda paljude
erinevate sihtrithmadeni. Informatiivne koduleheiilg ja LinkedIn-i konto tugevdavad ettevdtte
brandingut ning muudaksid ettevotte atraktiivsemaks ka todotsijatele. Samuti on otstarbekas
ettevottel edaspidigi t66- ja karjddrimessidel osaleda ning jark—jargult voiks ettevote proovida ka

1se andmebaasiotsingut tegema hakata.
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SUMMARY

POSSIBILITIES OF IMPLEMENTING MODERN RECRUITMENT METHODS AND
CHANNELS ON THE EXAMPLE OF NPM SILMET OU

Beatrice Peetsalu

In today's constantly changing and developing society, employers must secure their position in the
competition. However, this assumes that the organization has enough qualified people. Therefore,
organizations must pay enough attention to recruitment to ensure the best employees for their

company.

The aim of this bachelor thesis was to find out modern recruitment methods and channels and the
possibilities of their implementation in NPM Silmet OU. The topic is relevant because the
application of appropriate methods and channels can help make the company's recruitment process
more efficient, which in turn positively affects the company's operations. To achieve the aim of
the bachelor's thesis, the author set three research questions:

1. Which recruitment methods and channels are mainly used in the company?

2. How has the choice of recruitment methods and channels changed due to the continuous

development of technology?
3. Which options for applying recruitment methods and channels would be expedient in the

company?

The author used a qualitative research method and conducted four interviews with 11 main
questions. Aadditional questions were also asked because the interviews were in a semi-structured
form. Interviews were conducted with the HR manager, the sales manager, the director of the rare
earth metal plant and the employee of the recruitment agency. One interview was conducted in
Silmet, one in a phone call, one in a video call and one via e-mail. The author prepared a cross-
case analysis in order to gather the interview answers in a table and from there better distinguish

similarities and differences.
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The results revealed that although various recruitment methods and channels are used, the popular
social media recruitment is not done today as it is restricted by the corporation. Career
opportunities are also not posted on the company's website. The interviewees pointed out that it is
important that the company advertises itself in several different channels and participates in events.
It was also advocated that the company should have a functioning social media account and
homepage, which would allow job seekers to familiarize themselves with the company's activities.
An informative homepage or a LinkedIn account could strengthen the company's branding and
make the company more attractive to job seekers. In addition, the company could try a creative

approach, so instead of a classic job advertisement they could also try a video advertisement.
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LISAD

Lisa 1. Loputoo intervjuukiisimused

10.
11.

Milliseid muutusi olete tdheldanud virbamismeetodite ja -kanalite kasutamisel seoses
tehnoloogia arenguga?

Milliseid viarbamismeetodeid tavaliselt kasutate?

Millist vihemalt kolme virbamismeetodit te eelistate, kui otsite uut totajat kdrgemale
ametikohale?

Millist vdhemalt kolme vidrbamismeetodit te eelistate, kui otsite uut tootajat
madalamale ametikohale?

Milliseid virbamiskanaleid tavaliselt kasutate?

Millist vdhemalt kolme vérbamiskanalit te eelistate kasutada, kui otsite uut tootajat
korgemale ametikohale?

Millist vihemalt kolme virbamiskanalit te eelistate kasutada, kui otsite uut tootajat
madalamale ametikohale?

Kuidas suhtutakse ettevottes karjdéri- ja toomessidel osalemisse?

Milline on teie arvamus tiilikoolidest vO1 muudest haridusasutustest virbamisel?
Milline on teie arvamus sotsiaalmeediast kui virbamiskanalist?

Milline on teie kogemus vérbamisel sotsiaalmeedia kanalitega, nagu niiteks Instagram,

Twitter, Facebook ja LinkedIn?
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Lisa 2. Cross-case analiiiis intervjuudest

Kiisimus Intervjuu 1 Intervjuu 2 Intervjuu 3 Intervjuu 4
Milliseid Virbamine  on | Varem On tekkinud | Viga paljude
muutusi  olete | ldinud kuulutused | uued ettevotete
tadheldanud sotsiaalmeediass | paberkandjal | ametikohad, viarbamiskanalid on
viarbamismeeto | e. Tootukassad, |, aga niilid | nditeks sourcer. | palju muutunud.
dite ja -kanalite | todmessid, suurem osa | Voimalus Varem viga
kasutamisel tooportaalide sotsiaalmeed | kasutada populaarset  ajalehe
seoses asemel on | ias ja | otsinguvahendin | kuulutust peaaegu ei
tehnoloogia hakatud rohkem | ettevotte a Boolean string- | kasutata. Kasutatakse
arenguga? kasutama kodulehekiil |i. Palju uusi | virbamisportaale,

Facebook-i  ja | jel. haldustarkvarasi | sotsiaalmeediat jms.
LinkedIn-i. d ning t66 on | Sama kehtib ka meie
automatiseeritud. | kohta. Ajalehe
kuulutusi  kasutame
tiksikutel juhtudel.
Milliseid Uleviimist, aeg- | Tuttavate Peamiselt Sisemiselt kasutame
viarbamismeeto | ajalt soovitused, | sihtotsinguvdtted | iileviimist/edutamist,
deid tavaliselt | sisekuulutust, monikord , aeg-ajalt sisemist
kasutate? tagasikutsumised | LinkedIn andmebaasiotsin | kuulutust
, tootaja | (personaalne | gud,  otsitakse
palkamine teist | konto), 1abi  LinkedIn-i, | v3jiselt: spetsialistide
ko‘rda — palju on kohalikpd loodud eraldi ja juhtide puhul sageli
neid kes tahavad | foorumid. sourcerite viirbamisagentuurid,
ise tagasi tulla. meeskond,  kes | (s55kuulutused
Edutamine, tegelevad ainult viirbamisportaalides(a
avalik reklaam, kandidaatide valik reklaam),
Varasemates leidmisega. otsepakkumised
vdrbamisprotsess spetsialistidele.
ides  osalenud T6oliste  vdrbamisel
kandidaatide CV- avalik reklaam, t66- ja
de uuesti ile karjadrimessidel
vaatamine, to0- osalemine.
ja
karjadrimessidel
osalemine,
iileostmine ja
soovitused.
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Lisa 2 jarg

Millist Edutamine, Virbamisagentuu | Kindlasti Virbamisagentu
vidhemalt viarbamisagentuur | rid, iileostmine ja | professionaalset | ur. Juhid
kolme id ja soovitused. | soovitused. sihtotsingut. On | tavaliselt
virbamismeeto parem kui seda | kuulutuste peale
dit te eelistate, teeb véline | ei liigu. Samuti
kui otsite uut partner, kes | teeb
tootajat hindab varbamisagentu
korgemale objektiivselt ur dra suure osa
ametikohale? inimese sobivust | eeltdost -
positsioonile. esimene
intervjuu,
informatsiooni
kontrollimine.
Edutamine.
Millist Soovitused, avalik | Voivad  sobida | On hakatud ka | Avalik reklaam
viahemalt reklaam ja | sarnased,  mida | lihtsamatele (To6tukassa),
kolme varasemates korgemale positsioonidele | varasemate CV-
varbamismeeto | virbamisprotsessi | ametikohale toOtajate de
dit te eelistate, | des osalenud | kasutada. T66- ja | leidmiseks labivaatamine.
kui otsite uut | kandidaatide CV- | karjddrimessid, kasutama
tootajat de uuesti | soovitused ning | sihtotsinguvottei
madalamale labivaatamine. tilikoolid ja muud | d.
ametikohale? haridusasutused. | Andmebaasiotsi
ng, et jouda ka
passiivsete
kandidaatideni.
Klassikalise
tookuulutuse
asemel niiteks
videokuulutus.
Milliseid Tooportaalid, Kohalikud Kogu internet ja | Juhid,
véarbamiskanal | iilikoolid ja muud | foorumid, oma  network | spetsialistid—
eid tavaliselt | haridusasutused, | soovitused, ning soovitused. | tooportaalid,
kasutate? ajalent. varbamisagentuur | LinkedlIn, pohiliselt CV
, sotsiaalmeedia. | sourcing. Online
Ko0st60 Toolised —
Tootukassaga ja | pohiliselt
koolidega. Tuleb | To6tukassa
kasutada  véga | tooportaal,
paljusid IVKHK, oleme
erinevaid proovinud
kanaleid. sotsiaalmeediat.
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Lisa 2 jarg

Millist Ulikoolid, Sotsiaalmeedia | Sihtotsing ja oma | Varbamisagentuu

vidhemalt varbamisagentuur | — LinkedIn. Ja | network. r -

kolme Eelistaks | soovitused. otsepakkumised.

varbamiskanali | kasutada ka

t te eelistate | voimaluse korral

kasutada, kui | sotsiaalmeediat —

otsite uut | LinkedIn-i.

tootajat

korgemale

ametikohale?

Millist Tooportaalid, Kohalik ajaleht, | Andmebaasiotsing | To6portaal

viahemalt tutvused. foorum, raadio, |, sihitud | (To6tukassa) —

kolme t00- ja | sotsiaalmeedia see jouab meile

varbamiskanali karjadrimessid, | tooturundus toole

t te eelistate iilikoolid ja kandideerivate

kasutada, kui muud inimesteni  koige

otsite uut haridusasutused paremini,

toOtajat laborandid -

madalamale kutsekool, oleme

ametikohale? proovinud

sotsiaalmeediat.

Kuidas suhtute | Vajalik. Védga  oluline | See on ettevdtte | Positiivselt.

ettevottega Vordlusmoment | osaleda. Tutvud | turundus, Oleneb, kelle

karjaéri- ja | teiste tanapdeva branding. Mida | poolt ja  kus

toomessidel tooandjatega, toootsijatega rohkem ettevote | korraldatavad.

osalemisse? personaalne ning reklaam | véljas on, ennast | Oleme osalenud
otsekontakt ettevottele. tutvustab ja osaleme ilmselt
(esmamulje erinevate kanalite | ka edaspidi.

kujunemine). On
kdidud mitmetel
messidel. Hea
koht kus ndidata
kes me oleme ja
millega ettevote
tegeleb.

kaudu ma viga
pooldan.
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Lisa 2 jarg

Milline on teie
arvamus

Arvamus nii
ja naa, soltub

Viga hea.

Voimalus

Koostod voimaldaks
luua dppeprogramme,

Positiivne, kuid
peab olema

ilikoolidest voi | sellest kui | koolitada vilja | et Opitu ja reaalne t00 | selge ndgemus,
muudest palju ettevote | professionaali. laheksid  omavahel | ja palju oleme
haridusasutustes | ise koostood paremini kokku. | valmis
t virbamisel? teeb. On Loodetavasti muutub | noortesse
olnud koostoo aktiivsemaks | panustama.
koostdoid  ja ja mdlemad | Oodatakse
kaidud osapooled sageli  valmis
ettevotet avatumaks. Voiks | spetsialisti, kuid
tutvustamas. olla. ka  pdhjalik | iilikoolist
On  voetud praktikaprogramm. tildine taust ja
praktikante. teadmised.
Pohioskused
tuleb omandada
tookohal.
Milline on teie | Sotsiaalmeedi | Viga Viga hea. Tuleb olla | Positiivne, kuid
arvamus apeab olema- | tinapdevane ja | aus ja labipaistev. Kui | ei saa seda eriti
sotsiaalmeediast | peab  olema | populaarne. ettevottes on viaga hea | kasutada, kuna
kui palju Rohkem sotsiaalmeediainimen | see on
véarbamiskanalis | erinevaid voimalusi. e, kes oskab ja tunneb | korporatsiooni
t? kanaleid. algoritmi, oskab | poolt piiratud.
Vastavalt mérksonad paika
erinevatele panna ja sihtrithma
inimgruppidel sihtida, siis  vdib
e valida diged edukalt minna.
kanalid.
Milline on teie | Kunagi  oli | Eelistan LinkedIn-iga Ei ole
kogemus Facebook, LinkedIn-i positiivne. Vérbajale | markimisvéarse
véarbamisel mida kasutati | Facebook-ile ja | hea tooriist. | It kasutanud.
sotsiaalmeedia | aktiivselt ja | Instagram-ile. Instagramist, Kui tegemist on
kanalitega, nagu | kus LinkedIn Twitterist, lihttooliste
néiteks populaarsus professionaalse | Facebookist virbamisega,
Instagram, pidevalt m. Ettevottel | tippspetsialiste ja | siis vOib
Twitter, kasvas. Muud | endal  puudub | tippjuhte ei  otsi. | Facebookis
Facebook ja | sotsiaalmeedi | sotsiaalmeedia | Soovitaks Silmeti | tulla
LinkedIn? a kanalit | kanal. juhtidel  LinkedIn-ii | negatiivseid
samuti pole. profiilid korda teha ja | kommentaare.
Voiks korralik  LinkedIn-i | Véimaluse
kasutada profiil ka ettevottele. | korral kasutaks
LinkedIn-i, Facebooki
Facebook-i, Piirangute tottu
VKontakte. pole sellega
tegeletud.
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Lisa 3. Link intervjuude transkriptsioonidele

https://docs.google.com/document/d/1026wJS-
YoJuKmnl1NiDteyweDFTiegR0YyMhc2219KU/edit?usp=sharing
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina Beatrice Peetsalu

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Kaasaegsete virbamismeetodite ja -kanalite rakendamise vdimalused NPM Silmet OU niitel,

mille juhendaja on Helina Vigla,

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja I0ppemiseni;

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 jdédvad alles ka autorile.

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

11.05.2023

L Lihtlitsents ei kehti juurdepdcisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele I5putiile juurdepdicisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui l0putoé on loonud kaks voi enam isikut oma tihise loomingulise tegevusega ning
loputéo kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud l6putééd kaitsvale idiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud

tihtaja jooksul ei kehti.
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