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ABSTRAKT

Kidesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on tdiustada Prisma Peremarket AS
klienditeenindajate varbamisprotsessi. T6o kirjutamise vajadus seisneb selles, et Prisma
Peremarket AS-1 esineb raskusi klienditeenindajate varbamisega ning varbamisvajadus on
pidev suure to6tajate voolavuse tottu. Probleemi lahendamiseks on labiviidud nii kvalitatiivne
kui ka kvantitatiivne uuring. Uurimismeetoditena kasutati intervjuusid, kus osalesid Prisma
Peremarketi personalijuht ja Sikupilli Prisma juht, dokumendivaatlust ja kiisitlust. Kiisitluses
osalejateks olid 46 klienditeenindajat, kes tulid Prismasse t66le 2014. aastal.

To6 koostamisel on kasutatud erialaseid teoreetilisi allikaid. Teoreetilise osa ja
uuringu tulemuste pohjal esitas autor omapoolsed jareldused ning ettepanekud
klienditeenindajate virbamisprotsessi tdiustamiseks. Taiustamise ettepanekutena soovitab
autor keskenduda rohkem organisatsioonivilisele vérbamisele ja Kkuulutada rohkem
trilkimeedias (sh ka venekeelses triilkimeedias) ning vaatada iile koik tookuulutused ja lisada
juurde informatsiooni to0andja pakkumiste kohta. Lisaks tuuakse vilja ettepaneku tegeleda
rohkem tod6andja brindi arendamisega organisatsiooni sees ning tsentraliseerida

varbamisprotsessi.

Votmesonad: personali varbamine, klienditeenindajate viarbamine, viarbamisprotsess, ettevotte

brinding tédandjana, varbamismeetodid, varbamiskanalid.



SISSEJUHATUS

Personal on organisatsiooni votmeressurss, sest ettevote realiseerib oma tegevust just
inimeste abil. Kuid personal on siiski spetsiifiline ressurss eriliste iseloomujoontega, mis
nduab juhi pidevat tihelepanu, sest personali efektiivsest todst soltub ka terve organisatsiooni
edukus. Tootajad on ettevotte suurim véirtus ja seetdttu todmeeskond peab olema oskuslikult
valitud, kuigi tdnapdeval ei ole see kerge iilesanne.

Antud bakalaureusetd6 objektiks on Prisma Peremarkets AS, mille puhul on tegemist
ithe koige kiirema turuosa kasvuga jaeketiga Eestis.

Kéesoleva t66 eesmirgiks on tdiustada Prisma Peremarket AS Klienditeenindajate
varbamise protsessi, tuginedes teoreetilistele allikatele ja uuringu tulemustele.

Teema on valitud ldhtudes probleemist, et raske on leida piisavalt kandidaate vaba
klienditeenindaja koha téditmiseks ning seis halveneb iga aastaga. Klienditeenindajate
(miiiijad-kassiirid ja saalitootajad) segmendis on kdige suurem voolavus ning kdige vihem
kandidaate vabale kohale. SeetSttu on klienditeenindajad alati ndutud ja virbamisprotsess on
Prismas pidev. Nimetatud probleem on olnud kestev ning sellest ldhtuvalt on autori soov
hinnata, kuidas Prisma Peremarket AS oma vdrbamisprotsessi probleemiga toime tuleb —
kuidas ja milliste lahendustega to6tajaid leitakse.

Autor kasutab nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset meetodit Prisma Peremarket AS
personali varbamise analiilisimiseks. Pohirdhk tehakse just klienditeenindajate varbamisele.
Uuringu iihe osana viiakse ldbi kiisitlus tOGtajate seas, kes on asunud to6le viimase aasta
jooksul, ning kiisitakse nende arvamust Prisma varbamiskampaania kohta. Uuringu teise
osana viiakse 14dbi personali vdrbamisprotsessi analiiisimiseks intervjuud personalijuhi ja
Sikupilli Prisma kaupluse juhiga.

Kéesolev bakalaureuseto6 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldatakse
virbamise moistet ja pohimdtteid tuginedes teoreetilistele allikatele. Liihidalt radgitakse
viarbamisstrateegiast ja ettevotte brandingust, Kirjeldatakse varbamisprotsessi, selgitatakse
organisatsioonisisese ja —vilise viarbamise olemust, tuuakse vélja erinevad varbamismeetodid

ja—kanalid.



Teises peatiikis on antud iilevaade uurimisobjektist, milleks on Prisma Peremarket AS.
Selles osas kirjeldatakse Prisma tegevusala, organisatsiooni struktuuri ja personali arvu.
Seejérel radgitakse uurimismetoodikast ja andmete kogumisest.

Viimases ehk kolmandas peatiikis esitatakse uuringu kdigus ldbiviidud intervjuude,
dokumentide analiitisi ja kiisitluse tulemused. Intervjuude tulemuste osas tuuakse vilja
tdhtsamad seisukohad, mis puudutavad personali virbamisprotsessi valitud organisatsioonis.
Dokumendivaatluse osas analiiiisitakse erinevaid Prisma tookuulutusi. Kiisitluse tulemuste
osas liildistatakse saadud andmeid ja nimetatakse kdige silmapaistvamad seosed. Seejérel toob
autor peatiiki 10pus viimasena vilja {ldistusi ja nendest ldhtuvaid jireldusi ning teeb
ettepanekuid ettevotte varbamisprotsessi tdiustamiseks.

T66 autor soovib siinkohal tdnada oma juhendajat Helina Vigla juhendamise eest ja

Prisma Peremarket AS personalijuhti Reet Ratas koostoo eest.



1. PERSONALI VARBAMINE

Jargnevas peatiikis kasitletakse personali vdrbamise moistet, Kirjeldatakse
varbamisprotsessi, -meetodeid ja kanaleid, tuginedes kirjanduslikele allikatele, milleks on
erialased raamatud, kédsiraamatud ja internetipdhine teadusartiklite andmebaas EBSCOhost.

Lisaks eraldi alapeatiikina kasitletakse klienditeenindajate varbamist.

1.1. Personali virbamise miste ja pohimdtted

Tootajate meeskond on iga ettevotte siidamik, sest organisatsiooni efektiivsus soltub
suuremal médral just meeskonna t6ost. To6tajad on iga ettevotte kdige tdhtsam vara, sellega
on ndus enamik tippjuhte. Seetdttu on personalijuhtimine ja vaevandudev virbamine
muutunud viimastel aastatel nii tdhtsaks alaks. Voib Gelda, et to6tajad on organisatsiooni
intellektuaalne kapital - mida paremad on t66tajad, seda edukam on ettevote. (Mayo 2004, 2-
3) Kvalifitseeritud ja usaldusvdirsed tootajad on ettevotte ladusa t60 pant, seetdttu on eriti
oluline leida digeid inimesi digetele kohtadele. Personali virbamine on organisatsiooni jaoks
vajaliku t66jou otsingu ja ligimeelitamise protsess (Armstrong 2012, 220). Monede arvamuste
kohaselt ei ole tootajate varbamine raske asi. Tegelikult on see mitmeetapiline ja vaevarikas
protsess, mis nduab spetsiifilisi teadmisi ja oskusi. Virbamine on vidga oluline
personalijuhtimise osa, sest eksitus voib tuua ettevottele lisakulusid.

Vajadus uute too6tajate jérele voib tekkida erinevatel pohjustel. PGhjuseks voib olla uue
ametikoha loomine, t66taja lahkumine voi mittesobivus. Kui ettevottes on tekkinud vaba koht,
siis virbamistegevuse alustamisega ei tohi kiirustada. Eelkdige peab pdhjalikult analiiiisima,
mis t60 see on ja kes seda tegema peab. Samuti on kasulik ka vaadata ametikoha vastavust
ettevotte tildiste eesmirkidega ja millist kasu toob see ametikoht strateegilise eesmargi
saavutamiseks. (Allikvee et al 2002, 13-14) Analiiiisi tulemusena voib selguda, et antud

ametikoht ei ole ettevotte jaoks eriti vajalik ja tootaja palkamine ei ole mdistlik. Sellisel juhul



on voimalik lahendus todiilesannete jagamine teiste tootajate vahel voi toojdurent, eriti siis,
kui toomaht on viike voi t66 on hooajaline. Boonuseks on aja ja raha sddstmine. (Yate 2004,
24)

Kui ametikoht ikkagi on oluline ettevdtte jaoks, siis voib varbamistegevust planeerima
hakkata. Uue inimese viarbamisel peab meeles pidama, et otsitav iSik peab sobima
organisatsiooni kultuuri ja meeleoluga. Sobiva tootaja leidmine teeb tema kohanemise
organisatsiooniga lihtsamaks ja meeldivamaks ning samuti eeldab pikemat tosuhet. (Allikvee
et al 2002, 17-18)

Personali viarbamine koosneb kahest osast: otsingust ja valikust (Personalijuhtimise
kasiraamat 2012, 101). Selles t00s radgime ldhemalt just esimesest osast, sest personali otsing
on raske, kulukas ja mahukas protsess.

Kui varem virbamisprotsess oli suunatud pigem téo6tajate soelumisele, siis tdnapédeval
on asi muutunud ja iiks ettevotte lilesannetest on ennast kandidaatidele miitia. See tdhendab, et
kandidaatide nimekirjast valimisel voistlevad ettevotted tulevaste tootajate eest, iiritades
pakkuda parimaid t66tingimusi. Sellisel juhul tunneb kandidaat, et teda vajatakse. (Michaels
et al 2001, 76)

1990ndate keskpaigas tekkis selline mdiste nagu téoandja branding. See on ettevotte
mainekujunduse osa, mille kdigus ettevote reklaamib ennast todandjana ning esitleb oma
eeliseid ja omapdra eesmargiga meelitada ligi parimaid kandidaate. (Personalijuhtimise
kdsiraamat 2012, 77) Kuna tédnapédeval on t66jouturul palju ebakvalifitseeritud personali ja on
iisna raske leida head spetsialisti, siis branding on muutunud oluliseks personalijuhtimise
osaks ning iga aastaga saab see aina populaarsemaks. (Maucypos 2011, 1) Briandingu alla
kuuluvad ettevotte tildine maine, avalik kommunikatsioon, kliendina saadud kogemused,
varbamiskampaania ning niilidsete ja endiste tootajate suhtumine oma tédandjasse.
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 78)

Ettevotte maine todandjana vOib tugevalt mojutada kandidaate ja nende reaktsiooni
vidrabamiskampaaniale. Seetottu on ettevotte jaoks ddrmiselt oluline luua positiivset mainet ja
pidevalt seda positsiooni hoida. Tootajate ligimeelitamisel peab rohutama ettevotte
tugevustele ning kontsentreerima potentsiaalsete kandidaatide tdhelepanu ettevotte eelistel.
Stimuleerides inimeste positiivseid emotsioone, toob edukas brinding kasu kogu ettevdttele.
(Williamson et al 2010, 673-674) Ettevotte positiivse maine kujundamine on eriti oluline nii

véikses riigis nagu Eestis, kus negatiivsed uudised, arvamused ja meeleolud ettevotte kohta



levivad viga kiiresti. Uhe halvasti korraldatud vallandamise tdttu vdib uute todtajate otsing
muutuda probleemseks. Kui ettevottel on halb maine, siis paljud potentsiaalsed tootajad
kaotavad huvi pakkutava t66 vastu. (Vahur 2007, 12)

Sama oluline nagu vilimine brinding (potentsiaalsete kandidaatide jaoks) on ka
sisemine brinding. See on tddandja maine tdstmine tdotajate silmis. Juhid peavad nditama
oma alluvatele, et neid hinnatakse kdrgelt ning nende arvamuste ja vajadustega arvestatakse.
(Mancypos 2011, 1) Koige lihtsam viis on to6andja lubaduse Oige sOnastamine ja selles
lubaduse pidamine igapdevases praktikas. Tulemuseks on todtajate motivatsiooni tdstmine
ning usaldusliku ja vastastiku kasuliku toosuhte ehitamine. (Personalijuhtimise késiraamat
2012, 83) Negatiivset mainet on parem ennctada ja {ildse véltida. Selleks on kasulik
regulaarselt kiisida tootajate tagasisidet nii ettevotte kui to6andja kohta. Sellisel juhul on
voimalik vélja selgitada todtajate probleeme ja rahulolematust, millest té6andja ei pruugi
teada, ning parandada olukorda enne negatiivse maine levitamist. (Vahur 2007, 12)

Mida kehvam on té6andja maine, seda kulukam on uute td6tajate varbamine, sest siis
on raskem kandidaate leida, otsing vOtab rohkem aega ning kehv maine tuleb korgema
palgaga kinni maksta. Seetdttu peab podrama todandja bréndingule piisavalt tdhelepanu.
(\Vahur 2007, 18)

Virbamistegevust ei saa alustada ennem, kui virbamisstrateegia on selgelt sonastatud
ja olulisemad pohimotted on paika pandud. Virbamisstrateegia on pikaajaline
viarbamistegevuse planeerimine, mis peab kindlasti olema kooskdlastatud ettevotte
aristrateegia ja selle  muutumisega. (Personalijuhtimise kédsiraamat 2012, 84)
Virbamisstrateegia planeerimine ja sonastamine koosneb jargnevatest pohisammudest
(Mikiver 2010, 16):

e To606j0u pakkumise analiiiis — milline t66joud on hetkel saadaval nii t66jouturul
kui ka ettevdtte seespool ning kuidas on see seotud ettevotte aristrateegia ja
organisatsioonikultuuriga.

¢ Noudluse analiilis — mis personal on ettevottes olemas ja millist t66joudu on vaja
vérvata, millised on vajalikud kompetentsid téna ja tulevikus.

e Lahknevuse analiiiis — toGtajate lahkumise pohjused ja lahknevuse prognoosid.

e Virbamistegevuskava koostamine — millised vdrbamismeetodeid ja -kanaleid
peab kasutama parimate kandidaatide leidmiseks.

e Virbamistegevuskava rakendamine ja tulemuste analiiiis.
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Téhtis on kindlaks méérata ndudmised kandidaatidele ehk paika panna kandidaatide
soovitatavad oskused ja kogemused. Labi on vaja vaadata vaba tookoht, kui t66 sisu on aja
jooksul muutunud, tuleb ndudmistes teha muudatusi. Néiteks kui kasutusele voeti uus tehnika,
siis peavad ka kandidaatidel olema vastavad kasutusoskused. (Hindle 2000, 7)

Kasulik on koostada iga ametikoha jaoks ametiprofiilid. Ametiprofiilid sisaldavad
koiki ndudmisi todtajatele, mis on vajalikud edukaks tootamiseks konkreetsel ametikohal.
Ametiprofiilides on kahte tiilipi koostiselemente. Esimene on kandidaadi kvalifikatsioon ja
senine tookogemus. Siia kuuluvad erinevad tunnistused, omandatud teadmised ja oskused,
vaimsed ja fliisilised vdimed, tookogemused ja —tulemused. Teine ndudmiste tiilip on
isikuomadused, mille hulka kuuluvad néiteks kognitiivsed omadused, suhtlemisoskus,
loomingulisus ja kohanemisvoime. (Tiirk 2005, 81-82)

Tootajate ndudmiste siistematiseerimisel ja klassifitseerimisel vOib aidata ka
kompetentsimudeli koostamine. Kompetentsimudel on mdeldud selleks, et lihtsustada
véarbamist nii personalispetsialistide kui ka personaliotsingu firmade jaoks. Kompetentsimudel
kirjeldab teadmiste, oskuste ja isikuomaduste kombinatsiooni, mis on kohustuslikud
organisatsiooni iilesannete tditmiseks. See on struktueeritud kompetentside ja vOimaluste
loetelu, mis on vajalikud tootamiseks konkreetsel ametikohal. Erinevate to6tingimuste jaoks
on erinevad mudelid. Kompetentsimudel peab olema koostatud vastavalt organisatsiooni
eripdradele ning olema kooskdlas selle eesmarkidega. Mudeli koostamisel on oluline téhele
panna, et seda peab aeg ajalt kontrollima ja korrigeerima, kuna tédprotsessid voivad muutuda
ja sellega muutuvad ka ndudmised todtajatele. Mudeli jargi saab hinnata olemasolevaid
tootajaid ning vorrelda neid kandidaatidega. Samuti on to6pakkumise koostamisel lihtne koik
noudmised kandidaatidele paika panna, sest need on koik loetletud kompetentsimudelis.

(Stefankova et al 2014, 376)

1.2. Personali virbamise protsess

Virbamisstrateegia viljatodtamine on virbamistegevuse aluseks. Ténapdeval koosneb
varbamisprotsess mitmetest etappidest ning iga etapp peab olema hasti libimdeldud. Protsessi
teostamisel peab arvestama ka ettevOtte vOimetega ehk tulude ja kulude suhtega, sest

viarbamine toob alati lisakulusid. Kombineerides erinevaid allikaid, jouab autor jareldusele, et
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personali viarbamisprotsessi voib jagada neljaks suureks etapiks. Varbamisprotsessi etapid on

kajastatud Joonisel 1.

*Virbamisvajaduse selgitamine
+Ettevotte finantsvdimete analiiiis ja virbamiskampaania eelarve

o . planeerimine
VLl U« Virbamismeetodite valik
strateegia +Virbamiskanalite valik

valjatootamine

*Virbamisreklaami/tédpakkumise koostamine ja allikates
avalikustamine
y . *Kandidaatide ligimeelitamine
Kantdgg;:tlde *Valitud otsingustrateegia efektiivsuse analiiiisimine
otsimine

*Kandidaatide arvestus
*Esmavaliku tegemine ja ebasobivate kandidaatide viljajamine
e [ PesMl -Ebasobivatele kandidaatidele vastuste andmine

soelumine

*Kandidaatidega kontakti hoidmine
e LM +Jargmistesse hindamisetappidesse kutsumine
hulga
sailitamine

Joonis 1. Personali virbamise protsess
Allikad: (Armstrong 2012, 220; Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 102-103; Uggerslev et al
2012, 600-601 ; Vahur 2007, 39)

Esimese etapi oluliseks komponendiks on viarbamiskampaania eelarve planeerimine.
Ettevote peab vaatama iile oma finantsaruanded ning otsustama kui palju on vdimalik
viarbamiseks kulutada. Ettevotte finantsvoimalustest sOltub virbamiskampaania mastaap,
virbamismeetodite ja —kanalite valik. K&esoleva t66 autor tahab pdorata tahelepanu sellele, et
viarbamine on péris kulukas tegevus. 2011. aasta CIPD (chartered Institute of Personnel and

Development) ressursside ja talentide planeerimise uuringu kaigus selgus, et keskmiselt
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direktori vOi juhi koha tditmine maksab organisatsioonile £7,500 ja madalama ametikoha
taitmine - £2,500. (Armstrong 2012, 220)

Kui on tipselt teada, mitu to6tajat on vaja leida ning virbamiskampaania eelarve on
koostatud vastavalt ettevotte rahalistele voimalustele, siis on vaja valida sobivaid

varbamismeetodeid ja —kanaleid.

1.2.1. Organisatsioonisesene ja —viline virbamine, virbamismeetodid

Personali védrbamine koosneb organisatsioonisisesest ja —vélisest véarbamisest.
Organisatsioonisisese viarbamise puhul toetub tédandja olemasolevate tootajate peale. See
tadhendab, et vabale toO0kohale ettevottes voetakse tOotaja, kes nditab stabiilselt head
tootulemust, on orienteeritud pikaajalisele toosuhele to6andjaga ning samuti on usaldusviirne
ja lojaalne. Firmasisene viarbamine tagab tookollektiivi stabiilsuse, vdhendab personali
voolavust nind tostab toGtajate motivatsiooni. (Becuun 2007, 170) Firmasisese virbamise
vOimalused on jargmised.

e Edutamine — t6otaja viimine korgemale ametikohale, millega tavaliselt kaasneb

oiguste ja kohustuste suurenemine ning suurem palk. (Tiirk 2005, 112)

e Uleviimine — to5taja viimine teisele ametikohale, mis on tavaliselt sarnane eelmise
ametikohaga. Uleviimisega ei kaasne suurem vastutus ja kdrgem tddtasu. (Tiirk
2005, 111)

e Rotatsioon — too6taja ajutine tileviimine teisele ametikohale. Tavaliselt kasutatakse
selleks, et tootaja prooviks erinevaid tooiilesandeid ning tutvuks organisatsiooni
erinevate kiilgedega. Aitab teha t66d huvitavamaks eriti siis, kui t66 on rutiinne.
(Alas 2005, 60)

e Toole tagasikutsumine — tootajat kutsutatakse toole kdige sagedamini kindlaks
perioodiks. Tagasikutsumine sobib hooaegse t66 voi projekti tditmiseks. (Ibid.)

Organisatsioonisisene ~ vdrbamine  sobib  kdige rohkem  mitmetasandilise
organisatsioonistruktuuriga  ettevotetele, mis vOivad pakkuda oma  tdOtajatele
edutamisvoimalusi.

Tookoha vabanemisel v3ib 1abi viia ettevottesisest konkurssi. Sellisel juhul levitatakse
tookuulutust ettevotte tootajate seas. Ettevottesisene kuulutamine vdimaldab avastada

ettevottesiseseid talente ning tulemuseks vihendada virbamiskampaania kulusid. Uhelt poolt
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tdhendab see tduget tOOtajatele parimate todtulemuste saavutamiseks, kuid teiselt poolt voib
parssida nende tOOtajate motivatsiooni, kellele saadetakse é&raiitlemiskiri peale konkursi
16ppemist. (Personalijuhtimise kédsiraamat 2012, 115)

Kuna kdesoleva bakalaureuseto6 eesmirk on keskenduda just klienditeenindajatele
ehk esmatasandi tootajatele, siis moistlik on pikemalt rddkida organisatsioonivilisest
véarbamisest.

Organisatsiooniviline vidrbamine on todjouvajaduse rahuldamine uute tootajate
ligimeelitamise kaudu. Sellise varbamisviisiga on vdimalik leida suhteliselt Kiiresti vajalikku
sobiva kvalifikatsiooniga kandidaatide hulka. Firmaviline virbamine aitab leida ettevotte
jaoks ,,vérsket verd* ehk inimesi, kes toovad organisatsiooni uusi ideid. Samuti voib sellise
varbamise rakendamine olla vihem kulukas kui nditeks ettevotte todtaja imberpaigutamine ja
koolitamine, sest see vOimaldab leida inimene vajalike professionaalsete oskustega. (Alas
2005, 61) Inimeste varbamiseks organisatsioonist viljaspoolt on ka mitu erinevat meetodit:

e Auvalik konkurss ehk sobivama ametikoha otsijate ligimeelitamine — otsing nende
inimeste hulga seast, kes piitiavad leida oma vOimetele ja ootustele vastavat
ametikohta. Sellisel juhul t6dandja avaldab tookuulutust kasutades erinevaid
viarbamiskanaleid ning hiljem valib huvitatud kandidaatide hulgast koige
sobivamaid. Avalik konkurss vdimaldab kiiresti leida palju kandidaate, seetottu
see meetod sobib esmatasandi tootajate otsimiseks. See meetod sobib nii tootute
kui ka nende inimeste jaoks, kes soovivad vahetada toO0kohta. Kuna avaliku
konkursi meetod on praegu véga levinud ning sama sektori konkurendid kasutavad
tihti just seda, siis tookuulutus peab olema selge ning visuaalselt ja sOnaliselt
atraktiivne, et potentsiaalsetele kandidaatidele silma paista. (Personalijuhtimise
kdsiraamat 2012, 114)

e Sihtotsing on varjatud kandidaatide otsimine kasutades andmebaasite andmeid,
turukaardistust ja erinevaid kontakte. Valitud inimesi kutsutatakse vaba t6dkohale
kandideerima ning pakutakse tookohavahetust. Sihtotsingut on mdistlik kasutada
heade spetsialistide palkamiseks, kes on pddevad oma valdkonnas. Kdige rohkem
vérvatakse konkurentide hulgast. Teiste organisatsioonide toodtajate vérbamisel
peab téoandja valmis olema pakkuda kandidaadile korgemat palka ja parimaid

tootingimusi. (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 117-119)
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e Otsepakkumine on tookohavahetuse pakkumine iihele konkreetsele inimesele,
kes on vdga hea oma ala professionaal nind loodetavasti toob organisatsioonile
suurt kasu tulevikus. (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 120)

e Otsing andmebaaside kaudu aitab koostada kandidaatide nimekirja just nende
inimeste hulgast, kes kindlasti otsivad t66d. Kasutades personaliotsingufirmasid,
erinevaid on-line portaale voi ettevotte enda kandidaatide andmebaasi on voimalik
otsida kandidaate kindlate kriteeriumite jdrgi vastavalt ametikoha ndudmistele.
Seda meetodit kasutatakse tavaliselt koos mdne teisega. (Personalijuhtimise
késiraamat 2012, 121)

o Tootajate otsing viarbamisbiiroode kaudu nduab vihem pingutust todandja
poolt, kuna biiroo pakub kandidaatide nimekirja tuginedes oma andmebaasidele
ning arvestades tédandja soovide ja ndudmistega. Samal ajal on see iisna kulukas
varbamismeetod. (Hindle 2000, 15)

e Ettevotte tootajate soovituste kasutamine v3ib olla iiks toimivamaid meetodeid,
eriti siis kui kandidaatidelt ei ndua spetsiifilisi oskusi voi eelnevat kogemust.
Soprade ja kolleegide kaudu voib leida sobivaid kandidaate, kuid ebasobivatele
inimestele draiitemine voib tekitada raskusi. (Hindle 2000, 14)

Millist varbamisviisi valida, kas organisatsioonisest voi —vélist? See soltub paljudest

faktoritest: ametikoht, vajalike kandidaatide arv, ettevotte finantsvoimalused, todandja
noudmised kandidaatidele ja muud. Mdlema vérbamisviisi eelised ja puudused on toodud

allolevas Tabelis 1.

Tabel 1. Organisatsioonisisese ja —vilise viarbamise eelised ja puudused

Eelised Puudused
Organisatsioonisisene viarbamine
e Tootajad on juba tuttavad | e Voistlus tootajate vahel vaba todkoha
organisatsioonikorralduse ja —kultuuriga. eest voib tekitada konflikte.
e Hea motivaator tootajate jaoks. o Tootajatel, kes ei saanud ametikoha
e Madalamad kulud to6tajate varbamiseks ja korgendust voib kaduda motivatsioon.
koolitamiseks. e Kui tootaja viiakse iile tihelt ametikohalt
e Oma tootaja oskusi ja voimalusi on lihtsam teisele, siis arvatavasti vabaneb teine
hinnata. ametikoht.
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Tabeli jirg

Eelised Puudused

Organisatsioonivéline virbamine

e Voimalus saada ettevottesse uusi ideid ja | ¢ Uus  td6taja ei  pruugi  sobida

perspektiive. organisatsiooniga

e Monikord on odavam kui professionaali | e Uute ja vabade tostajate vahel voivad
koolitamine. tekkida konfliktid.

e Uusi tootajaid on voimalik vélja koolitada e Uute todtaja otsimine ja sisseelamine voib
vastavalt ettevotte noudmistele ja votta rohkem aega.

vajadustele.
Allikas: (Mathis, Jackson 1991, 191)

Nii firmasisesel kui ka —vilisel varbamisel on oma eelised ja puudused. T66 autor
arvab, et parim lahendus on nende viiside kombineerimine. Sellisel juhul on véimalik tdsta
olemasolevate toGtajate motivatsiooni, pakkudes ametikorgendust ja professionaalset arengut,

ning samal ajal saada ettevottesse uusi inimesi, kes toovad kaasa virskeid ideid.

1.2.2. Varbamiskanalid

Eduka varbamisprotsessi teostamiseks on oluline ka valida sobivaid varbamiskanaleid,
mis vastavad virbamismeetodile. Kanalivalik tehakse enne tookuulutuse koostamist. Oige
varbamiskanali valimine on vajalik selleks, et kindlalt teada, kus avaldada to6kuulutus ning
jouda vajaliku sihtrithmani ja voimalikult paljude inimesteni. Varbamiskanalid vdivad olla nii
tasulised kui ka tasuta, seega kanali valik soltub ka ettevdtte eelarvest. (Mikiver 2010, 34)

Tootajate  viarbamisel on ettevottel vOimalus valida jargmiste olulisimate
varbamiskanalite vahel (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 92-94):

o Ettevotte veebilehekiilg,

e Koostdo koolide ja iilikoolidega,

e Juhtide kasutamine virbamistegevuses,

e Personaliotsingu firmad ettevotte koostddpartnerina,

e Tookoha reklaamimine erinevates meediakanalites,

o Artiklid ettevotte tegevusest ja edulood,

o Ettevotte oma todtajate soovitused,

e ToOturuamet,
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e Erialaliidud ja —ithingud,

e Sotsiaalvorgustikud.

Jargnevalt késitletakse populaarsemaid virbamiskanaleid, mis sobivad kdige paremini
esmatasandi tootajate védrbamiseks. Nende hulgas on ettevotte veebilehekiilg ja
sotsiaalvorgustikud, reklaam meediakanalites, koostod koolide ja iilikoolidega, toGtajate
soovitused.

Téanapdeval on veebilehekiilg esimene asi, mida vaatab potentsiaalne kandidaat, kui
tahab saada informatsiooni ettevotte kohta. Seetdttu peab veebilehekiilg olema korrektne,
visuaalselt atraktiivne, huvitav ja lihtne kasutamisel ning sisaldama kdikvoimalikku infot, mis
voiks olla kasulik kandidaatide jaoks. Veebilehekiilg peab kajastama {ilevaatet ettevotte
vadrtuste, kultuuri, struktuuri, to6tajate jms kohta (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 92).
Tuginedes isiklikule kogemusele, arvab kdesoleva t66 autor, et ettevotte huvides on ka teha
eraldi lehekiilg vabade tookohtade ja toopakkumistega, kus on vilja toodud ametiprofiilid ja
ndudmised kandidaatidele. Kindlasti peab veebilehekiiljel olema ettevotte iildine kontakt ja
kasulik oleks lisada ka personaliga tegeleva inimese kontakt, juhuks kui kandidaadil tekivad
isakiisimused. Samuti on oluline CV ja sooviavalduse saatmise juhendi olemasolu.
Mugavuseks voib eraldi teha sooviavalduse vormi, kuhu kandidaat voib panna koik vajalikud
andmed. Veebilehekiilg on oluline komponent ettevottevilises brandingus, seetdttu see peab
kajastama organisatsiooni parimaid kiilgi ja saavutusi. Veebilehekiilje atraktiivsus ja
kasutusmugavus mdjutavad positiivselt tddandja reputatsiooni ning tulemuseks meelitab ligi
rohkem kandidaate. (Williamson et al 2010, 672-673)

Viimasel ajal on sotsiaalvorgustikud (Facebook, LinkedIn, Twitter jmt) vdga levinud
kanalid ettevotte t06andjana reklaamimiseks ja tootajate véarbamiseks. Sotsiaalvorgustike
populaarsus on tdnapdeval tohutult suur ning seal levib informatsioon vidga Kkiiresti.
Toéokuulutuse juurde on voimalik panna huvitavaid pilte ja videoklippe. Sotsiaalvorgustike
kasutamine virbamisallikana on eriti edukas noorte virbamiseks ning lisaks on see iiks
odavamaid kanaleid. (Personalijuhtimise kédsiraamat 2012, 94)

Tookuulutuste ettevalmistamine ja planeerimine peab olema pdhjalik ja tdsine, sest
lisaks kuulutuse peamisele eesmirgile — kandidaatide avalduste laekumisele — aitab see
tildiselt ettevotet promoda. (Allikvee et al 2002, 22-23)

Kuulutamine ajalehes on iiks vanematest varbamiskanalitest, kuid viimastel aastatel

on see e-virbamise populaarsuse tottu kaotanud mérkimisvdérselt oma vOimsust. Kuigi
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noorem polvkond eelistab otsida toopakkumisi interneti kaudu, ei tohi unustada, et vanemad
inimesed on harjunud kasutama traditsioonilist viisi t60 otsimisel ning jilgivad kuulutusi
ajalehes. Samuti tahab t66 autor poorata tdhelepanu sellele, et peidetud tootajate ressurss
tekkib neist inimesest, kes loevad ajalehti. See tihendab, et on olemas arvukas hulk inimesi,
kes on tegelikult rahul oma praeguse tookohaga, kuid hea meelega nad vahetaksid t66d kui
avaneks parem voimalus. Seetottu nad jilgivad pidevalt uusi t66pakkumisi. Peidetud t66jou
ressurssi kuuluvad ka need inimesed, kes ei ole iildse huvitatud téokohavahetamisest, kuid
ikkagi vaatavad pakkumisi pikemas perspektiivis konkurentsis piisimiseks. (Yate 2004, 25-
26) Kuulutamine trikkimeedias on efektiivne viis jouda vajaliku sihtrithmani, sest tdnapaeval
on suur valik perioodikaviljaandeid erineva vanuse ja huvidega inimeste jaoks, kuigi see on
paris kulukas viarbamiskanal. Oluline on valida dige ajaleht voi ajakiri, sest parima tulemuse
saavutamiseks on optimaalne avaldada kuulutus iga nddal kahes ettevotte sihtgrupi kdige
loetavamas viljaandes. (Allikvee et al 2002, 22)

Kui varem vérvati peamiselt trilkkimeedia kaudu, siis viimasel aastatel on muutunud
eriti populaarseks personaliotsing internetis, mis pakub suurt kandidaatide valikut ja lihtsat
otsingut ning nouab suhteliselt viikeseid otsingukulusid. On-line kandidaatide otsing on
saanud kiiresti suurt populaarsust tdnu kasutusmugavusele ja informatsiooni kéttesaadavusele.
(Allikvee et al 2002, 26)

Interaktiivsed personaliotsingu portaalid on mugavad nii kandidaatide kui ka
tooandjate jaoks. T6od voib otsida nii valdkondade kui ka piirkondade jargi. Kanditaat voib
aste-astmelt koostada oma CV-d, pohjalikult kirjeldada oma haridustasemeid, oskusi ja
tookogemust. Samuti on voimalik salvestada toopakkumisi, millest kandidaat on huvitatud.
Portaalid annavad ka informatsiooni karjadarivoimalustest. (O’Meara, Pertzall 2013, 85)
Tooandjad voivad valida, kas nad teevad avaliku konkursi voi otsivad kandidaate ise. Ise
paringute tegemise eeliseks on see, et té0andja saab valida ainult neid kandidaate, kes
pakuvad huvi. Sellisel juhul ei pea teiste kandidaatidega tegelema. See aitab aega sddsta ja
lintsustab valikut. (Allikvee et al 2002, 28)

E-vdarbamise puuduseks on see, et kandidaatide hulgas voib olla ka palju ebasobivaid
ja ebakvalifitseeritud t66joudu, mis teeb raskemaks vajaliku inimese otsingut. Teine miinus
seisneb selles, et avaliku konkursi kdigus tuleb to6andjale palju sooviavaldusi ning kdikidele

kandidaatidele on vaja Kkiiresti vastata, vaatamata sellele, kas vastus on positiilvne voi
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negatiivne. Vastamise viivitamise tulemuseks voib olla hea kandidaadi kaotus. (O’Meara,
Pertzall 2013, 86)

Kasutades raadiot ja televisiooni virbamiskanalina on vdimalik teha ,blitz*
varbamiskampaaniat ehk leida vajalik hulk kandidaate umbes kahe nddalaga. Inimesed
kuulavad raadiot tihedamini, kui loevad ajalehte, niiteks autoga soites. Samuti on radio puhul
tooandja jaoks meeldiv see, et lihtne on jouada sihtriihmani. Raadiojaamad ja -saated on
tavaliselt suunatud kindlale sihtrithmale, seega raadio voib teha t66d toopakkuja eest.
(O’Meara, Pertzall 2013, 81)

Toopakkumise reklaam raadio voi televisiooni kaudu peab olema lihtne ja liihike,
kuid samal ajal tdhelepanu &ratav. Seetdttu nduab see head ettevalmistust. Selliste
varbamisallikate maksumus on iisna suur, eriti telereklaami, sest eetri aeg on kallis. Raskused
voivad ka tekkida juhul kui eetri aecg on juba broneeritud teiste ettevotete poolt, siis ei pruugi
reklaam tulla toopakkujale sobival ajal. (O’Meara, Pertzall 2013, 81) Enamgi veel, kuulutust
peab laskma eetrisse périst tihti, et virbamine oleks efektiivne. Véarbamiskampaania peab
kestma vdhemalt nddal aega ja eetris peab kuulutus ilmuma vihemalt 30 korda. (Yate 2004,
33)

Koostoo koolide ja iilikoolidega ning noorte inimeste sidumine organisatsioonidega
koolitusprogrammide kaudu aitab leida arenguvdimelisi spetsialiste. Kui ettevote pakub
noortele inimestele praktikat, siis on see kasulik nii organisatsioonile kui ka praktikantidele:
tooandja saab hiljem valida praktikantide hulgast uusi ja perspektiivikaid tootajaid, kes juba
tunnevad organisatsiooni ning praktikandid saavad rakendada oma teadmisi. Samuti otsivad
iliopilased tihti t66d kooli korvale. Sellisel juhul sobib iilidpilaste vérbamine hésti
organisatsioonidele, mis pakuvad t66d osakoormusega ja ei ndua kandidaatidelt eelnevat
tookogemust. (Tirk 2005, 113-114)

Ei tohi unustada seda, et ettevotte heade tootajate tuttavate seas voivad olla sama head
kandidaadid vabale tookohale. Tootajate soovituste kasutamine on odav viis leida
meeskonda uut inimest, eriti siis, kui ndudmised kandidaadile ei ole spetsiifilised, kui nditeks
haridus ja eelnev tookogemus ei ole olulised. See vdib olla ka motivatsiooniks vanadele
tootajate, kui nad néevad, et juhid usaldavad nende valikut. Eriti tulemuslikuks vdib olla selle
kanali kasutamine juhul, kui pakkuda tootajatele mingisugust mitterahalist preemiat. (Yate
2004, 35)
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Kindlama tulemuse saavutamiseks ja suurema kandidaatide hulga leidmiseks peab
varbamiskanaleid kombineerima. See vdimaldab leida kandidaate isegi siis, kui liks kanalitest
ei toimi ja varbamiskampaania tulemused ei vasta toopakkuja ootustele. Koige efektiivsem on
trikimeedia ja interneti kombinatsioon. Seda nimetetakse hiibriidlahenemiseks.
Virbamiskanalite ithendamine aitab todandjat haarata potentsiaalsete kandidaatide tdhelepanu
ja jouda suurema auditooriumini. Varbamistegevuse sonumit votakse vastu intensiivsemalt ja
see jaab paramini meelde. Toootsijad voivad saada informatsiooni ettevotte ja pakutava t6o
kohta enda jaoks mugavast allikast ning samuti voimaluse tutvuda ettevottega. Lisaks saab
tooandja ennast reklaamida ning muuta paremaks oma mainet ja reputatsiooni, sest uhke ja
mitmekesine reklaam erinevates kanalites teeb ettevotet inimeste silmis mojukamaks. (Baum,
Kabst 2014, 359)

Korrektse kuulutuse koostamine on sama oluline nagu dige virbamiskanali valimine,
sest kuulutus annab tddotsijale esimese mulje ettevottest ning aitab kujundada arvamust.
Kuulutus peab kandma koikvdimalikku wvajalikku informatsiooni potentsiaalsetele
kandidaatidele. Kohustuslikud kuulutuse komponendid on jargmised (Allikvee et al 2002,
23-26):

e Kes vajab? Liihike to6pakkuja tutvustus annab kandidaadile infot organisatsiooni
tegevusvaldkonnast ja véartustest. Voib lisada informatsiooni, mis ecldatavasti
pakub huvi tulevastele tootajatele.

e Keda vajatakse? Viga oluline on selgelt sdonastada ametikoha nimetust vastavalt
selle tootlilesannete ja vastutustega ning tuua see vélja voimalikult ndhtavalt.

e Milleks vajatakse? Kuulutus peab sisaldama pdohjalikku to6iilesannete,
cesmirkide ja vastutuse kirjeldust ning vastata kiisimusele, miks uut tootajat
vajatakse.

e Millised on tooandja ootused? Noudmistega kandidaatide vastu peab olema
ettevaatlik. Kuulutuses tasub kajastada kdige olulisemaid pdhindudmisi. Ei tohi
lilaldada ja kandidaatidelt liiga palju nduda, sest ndudmiste hulga suurenemisega
viheneb sobivate inimeste ring.

e Mida pakutakse? Siin peavad olema viljatoodud koik eelised ja eripdrad, mida
pakub t60 organisatsioonis. Mida parem on pakkumine, seda rohkem on

sooviavaldajaid.
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e Mida peab huviline tegema? Kui kuulutus t66tab ja inimesel tekib huvi
kandideerida, siis peab ta teadma, milliseid dokumente ja materjale on vaja ning
kuhu ja mis tihtajaks neid saatma peab. Oluline on meeles pidada, et kandidaadil
peab olema piisavalt aega materjalide kogumiseks ja jarelemotlemiseks.

Kuulutus peab olema lithike, kuid samal ajal pohjalikult ldbimdeldud, viga
informatiivne ja atraktiivne, et kandidaate Kiiresti ahvatleda. Praktika niitab, et to6kuulutused
mojutavad koige rohkem noori ja viikese to0kogemusega inimesi, aga need ongi
potentsiaaltelt sobivad kandidaadid klienditeenindaja ametikohale. Kui puudub té6dkogemus,
siis ei saa tookuulutuse sonumit objektiivselt hinnata ja pakutud tingimusi oma kogemusega
vorrelda. SeetOttu peab todkuulutus olema klienditeenindajate  varbamisel hasti

ettevalmistatud ja tooma esile koiki todandja eeliseid. (Mikiver 2010, 36)

1.3. Klienditeenindajate virbamine

Suurtes ettevotetes, kus on keskmiselt 700-800 tootajat, on esmatasandi tootajade
varbamine pidev protsess. Kuna inimesed késitlevad tavaliselt klienditeenindaja positsiooni
nagu esimest vOi ajutist tood, siis tootajate lahkumise protsent on alati suur. Seetdttu
virvatakse uusi toOtajaid praktiliselt iga kuu. Virbamisprotsessi lihtsustamiseks
organisatsioonis peab kindlasti olema mitu personaliga tegelevat tOotajat, kes jagavad
omavahel viarbamisprotsessi vastutusalasid. Samuti peab virbamine olema selgelt planeeritud
ja hésti struktueeritud. (Vahur 2007, 22)

Otsingu protsessi poolest on klienditeenindajate varbamine suhteliselt lihtne, sest
tegemist on massametikohtadega ja selleks sobivad suured virbamiskampaaniad. Peamine
probleem seisneb selles, et tavaliselt ei ihale inimesed klienditeenindusega seotud t66d ja
jatavad need ametikohad varuvariandiks. Kuna palgaerinevused ei ole vorreldes
konkurentidega mérkimisvédrsed, siis ei ole mdtet otsepakkumist teha ja inimestele té6koha
vahetust pakkuda. Sellisel juhul on vaja hoolikalt koostada to6pakkumine, kus on vilja
toodud kindel argument, miks peab potentsiaalne kandidaat just selle tookoha valima. See
voib olla nditkes to6andja hea maine ja prestiiz, ettevotte suurus ja kuulsus, hea t66 asukoht,
paindlik toograafik, professionaalse kasvu vdimalused, lai mitterahaliste boonuste pakett.

(\Vahur 2007, 98)
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Kuna klienditeenindaja t60 ei ndua spetsiifilisi teadmisi ning tavaliselt ka eelnevat
tookogemust, siis peavad kriteeriumid olema kandidaatidele selgelt soOnastatud ja
toopakkumises kirjeldatud. Siis teab kandidaat kohe alguses, mida temalt oodatakse. Sellisel
juhul peab rohutama soovitava tootaja fiitisilisi voimeid ja olulisemaid isikuomadusi.

(TpaBun, Jatmos 1995, 56)
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2. UURINGU LABIVIIMINE VARBAMISPROTSESSI
TAIUSTAMISEKS

Jargnevas peatiikis on kaks alapeatiikki. Esimeses alapeatiikis kirjeldatakse
uurimisobjekti, milleks on Prisma Peremarket AS, ning ridigitakse ettevotte tegevusest,
eesmargist ja struktuurist. Teises alapeatiikis kirjeldatakse virbamismetoodikat ja uuringu

kaiku.

2.1.  Prisma Peremarket AS lLihitutvustus

Prisma Peremarket AS on iiks kdige kiirema turuosa kasvuga jackette Eestis, mille
peamised véirtused on jargmised:

e olla olemas kliendi jaoks,

e vastutada inimeste ja keskkonna eest,

e uuendada oma tegevust pidevalt,

e tegutseda tulemuslikult.

Ettevotte laieneb aasta aastalt, tdnakses on Prisma Peremarketil kaheksa
hiipermarketit, nendest viis asub Tallinnas, kaks Tartus ja tiks Narvas. Lisaks on olemas {iks
viaikepood Prisma express Tallinna reisisadamas ja Restoranimaailm Sikupilli
kaubandusesksuses.

Prisma Peremarket AS alustas oma tegevust Eestis 2000. aastal. Prisma on SOK
(Soome Tarbijaiihistu Keskiihistu) kontserni kuuluv kaubanduskett, mis tegutseb ka Soome,
Liti ja Venemaa turgudel. SOK kontsernis on kokku 40 000 to6tajat. Eestis tegutsevad SOK
tiitarettevotetena AS Prisma Peremarket ja AS Sokohotel, mis tegutseb Sokos Hotel Viru
kaubamargi all.

Prisma Peremarket visiooniks on olla tulemuslik jaekaubanduses, konkurentidest

edukam kohalikul turul ja kasutada kaasaegseid tegevusmudeleid. Olla kliendile esimene
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valik jaekaubanduses oma tegevusalal. Ettevotte tegevuse eesmérgiks ehk missiooniks on
tegeleda tulemusliku ja jatkusuutliku dritegevusega, mis toetab SOK hanketegevust ja toodab
mahukasvu. Kliendi silmis olla mitmekesise, konkurentsivdimeise ja atraktiivse
teenusepakkujana.

Ettevotte voimekuse kajastamiseks saab siinkohal vélja tuua kolm tdhtsat niitajat
(Eesti e-driregister):

e cttevotte miiligitulu 2013. aastal — 194,12 miljonit € (eurot),

e kaupade, materjalide ja teenuste ost 2013. aastal — 158,39 miljonit € (eurot),

e cttevotte puhaskasum 2013. aastal — 1,74 miljonit € (eurot).

Prisma Peremarket on Eesti ainus suur jaekett, kes pole oma tegevuse ajal maksnud
dividende Eestist viljapoole, vaid investeerinud varasemate aastate kasumi oma tegevuse
arendamisse Eestis.

Kuna organisatsioon on suur, siis selle struktuur on mitmetasandiline. Struktuuri
taielik skeem on toodud Lisas 1. AS Prisma Peremarket eesotsas on ndukogu, kellele alluvad
ettevotte juhatus ja tegevdirektor. Organisatsioonis on viis suurt osakonda:

e Ost ja miilik (kaubandusdirektori juhatusel),

e Arendus, IT, logistika (arendusdirektori juhatusel),

e Turundus ja kommunikatsioon (turundus- ja kommunikatsioonidirektori

juhatusel),

Finants (finantsdirektori juhatusel),

Personal ja haldus (personali- ja hadusdirektori juhatusel).

Koige suurem osakond on Ost ja miiiik, sinna kuuluvad koikide hiipermarketite
tootajad. Igas hiipermarketis on olemas kaupluse juht, osakonna- ja tooterithmajuhid.
Hiipermarketi struktuur on toodud Lisas 1.

2014. aasta oktoobrikuu seisuga on Prisma peremarket AS-s kokku 1130 tdotajat.
Neist 80 inimest todtab kontoris, seega suurem osa, 1050 inimest, téotavad kauplustes.
Tootajate keskmine vanus on 40,5 aastat.

Ettevdttes on suur voolavus ning seetdttu uusi tootajaid vérvatakse pidevalt. 2014,
aasta jooksul ehk perioodil jaanuar-oktoober on sdlmitud to6leping 503 inimestega. Joonisel
2 on kajastatud uute ja vanade tootajate osakaal. Enamus uutest inimestest on asunud toole

klienditeenindajatena.
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® 2014, aastal
varvatud tootajad

® Varem virvatud
tootajad

Joonis 2. Tootajate osakaal AS Prisma Peremarketis
Allikas: Autori koostatud Prisma Peremarket AS-i andmete pohjal

Personaliga seotud kiisimuste ecest vastutavad personalijunt ja tema abiline
personalispetsialist. Igas hiipermarketis on kaks tootajat, kes tegelevad viarbamisega antud
struktuuriiiksuse jaoks: hiipermarketi juht ja klienditeenindusjuht. Monikord kaasatakse

viarbamiprotsessi ka hiipermarketite osakonnajuhte.

2.2. Uurimismetoodika

Uurimuse lébiviimisel kasutati nii kvalitatiivset kui ka kvantitatiivset meetodit.
Kvalitatiivse osa eesmérgiks oli uurida varbamisprotsessi kohta Prisma personalijuhi ja
kaupluste juhtide kéest, kes tegelevad otseselt viarbamisega organisatsioonis, ning lisaks
analiilisida védrbamisega seotud dokumente. Kvantitatiivse uuringu eesmirgiks oli vilja

selgitada ettevotte todtajate arvamust Prisma viarbamiskampaania ja brandingu kohta.

2.2.1. Kuvalitatiivne uuring

Kvalitatiivse uuringu ldbiviimiseks kasutati kahte meetodit: intervjueerimine ja
dokumendivaatlus. Kokku viidi 1dbi kaks intervjuud, mille osalejad olid Prisma
viarbamisprotsessiga tegelevad spetsialistid. Esimeseks intervjueeritavaks oli Prisma

Peremarket AS-i personalijuht, teiseks oli Sikupilli Prisma kaupluse juht. Intervjueerimiseks
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oli valitud just Sikupilli Prisma juht, sest personalijuht soovitas teda nagu kogenud
spetsialisti. Esimene intervjuu viidi 1dbi 25.11.2014 ning teine intervjuu 27.11.2014. Iga
intevjuu jaoks olid ettevalmistatud erinevad kiisimused ning moned kiisimused lisati
intervjuude kdigus. Kiisimused Sikupilli Prisma juhile puudutasid pigem varbamisprotsessi
elluviimist. Olulisemad kiisimused olid Klienditeenindajate varbamismeetodite ja —kanalite
ning kuulutamise kohta. Personalijuhi kéest kiisiti lisaks ka Prisma virbamisstrateegia kohta
ning viarbamiskampaanija eelarve ja brindingu kohta. Mdlemad intervjueeritavad radkisid ka
iildiselt klienditeenindajate virbamisprotsessist.

Andmete analiiiisiks kasutati tarkvaraprogrammi MS Word. Intervjuteerimise kdigus
salvestati vastused {iles diktofoni abil, hiljem need transkribeeriti, anaiiiisiti ja kodeeriti.
Tulemuste Kkirjeldamisel kasutati intervjuu Sikupilli Prisma juhiga jaoks koodi Intervjuu 1 ja
intervjuu Prisma personalijuhiga kasutati koodi Intervjuu 2. Intervjuude transkribeerimine
vottis kokku viis tundi ning nende analiiiis veel kolm tundi. Esimese intervjuu transkriptsioon
tuli pikem ning sellega 1dks ajaliselt rohkem, kui teiste intervjuuga.

Modlemaid intervjuusid peetakse vidga usaldusvédidrseteks, sest personali
varbamisprotsess on vastajate igapdevane tOoiilesanne. Nad tunnevad oma ettevotet viga
hdsti ning neil on muljetavaldav té6kogemus. Molemad vastajad on pddevad oma ettevotte
valdkonnas ning nad on korgelt hinnatud juhid.

Kvalitatiivse uuringu piiranguks on intervjuude vdhene arv. Intervjuu kiisimused on
toodud Lisades 2 ja 3 ning intervjuu transkriptsioonid on toodud Lisades 13 ja 14.

Lisaks intervjuudele analiiiisiti dokumente. Dokumentideks olid Prisma Peremarketi
tookuulutused ja sooviavalduse vorm, mida on vdimalik tdita nii Prisma infolettides kui ka
ettevotte kodulehekiiljel. Tookuulutused on toodud Lisades 6, 7, 8 ja 9 ning sooviavalduse

vorm on toodud Lisas 11.

2.2.2. Kvantitatiivne uuring

Kvantitatiivse uuringu labiviimiseks kasutati kiisimustikku, mis koosnes kaheksast
kiisimusest. Uuringu ldvibiimise perioodiks oli 25.11.2014 — 02.12.2014. Enamus kiisimusi
olid valikvastustega, iiks kusimus oli lahtise vastusega ning vastamine sellele kiisimusele oli
vabatahtlik. Kiisimused puudutasid eelkdige vérbamiskanaleid ja ettevotte briandingut.
Kiisimustik on koostatud programmi MS Word abil, seejdrel viljaprinditud ning jagatud

vastajatele paberkandjal. Kiisimustik on koostatud t60 autori poolt ning vastused sisestati
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arvutisse késitsi. Andmete analiiiisiks kasutati tarkvaraprogrammi MS Excel. Analiilisi kdigus
kasutati peamiselt moodi ja vastuste protsentuaalse osakaalu arvutamist.

Kisitlus viidi 1dbi kdikides Tallinna Prisma kauplustes. Tallinnas on kokku viis
Prisma  hiipermarketit.  Kiisimustik  jagati  personalijuhi  poolt wvilja  valitud
klienditeenindajatele ning igast kauplusest oli valitud 10 inimest, keda voeti toole 2014. aasta
jooksul. Valimi suuruseks kujunes kokku 50 to6tajat ning nende hulgast vastanute arv oli 46.
Eesti keele kiisimustik on toodud Lisas 4 ja vene keele kiisimustik on toodud Lisas 5.

Kvantitatiivse uuringu piiranguks oli see, et kiisitluses osalesid ainult osad uutest

tootajatest.
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3. UURINGU TULEMUSED JA JARELDUSED NING
ETTEPANEKUD VARBAMISPROTSESSI TAIUSTAMISEKS

Jargnevas peatiikis antakse tlilevaade nii kvalitatiivse kui ka kvantitatiivse uuringu
tulemustest. Seejirel teeb autor jireldusi ja omapoolseid ettepanekuid Prisma

virbamiprotsessi tdiustamiseks tuginedes to0 teoreetilisele osale ning uuringu tulemustele.

3.1. Kvalitatiivse uuringu tulemused

3.1.1. Sikupilli Prisma juhi ja Prisma personalijuhi intervjuude tulemused

Intervjuud olid ldbiviidud Sikupilli Prisma juhiga (Intervjuu 1) ja Prisma
personalijuhiga (Intervjuu 2). Mdlemad intervjueeritavad on kogenud juhid ning tunnevad
oma ettevottet vdga hasti. ,,Nii, mina olen siis Prisma Peremarketis to6tanud kokku 14 aastat.
Alguses tootasin kaks aastat klienditeenindusjuhatajana, siis viis aastat hiipermarketi
juhatajana ja niitid on juba... Juba seitse aastat olen Prisma personalijuht.« (Intervjuu 2) ,,Ma
olen Prismas iildse t66tanud siis algusest peale, 14 aastat juba. Ja alustasin Rocca Al Mare
Prismas ajaviite osakonna tooterithmajuhina, siis tulin Sikupilli tarbekaupade miiiigijuhatajaks
ja ma arvan, et niitid olen kaheksa aastat nagu Prisma juhataja siin Sikupillis.* (Intervjuu 1)

Uldiselt Prisma virbamisprotsessiga tegelevad kaks inimest, kes todtavad kontoris:
personalijuht ja personalispetsialist. Nemad molemad tegelevad virbamisprotsessi
planeerimise ja korraldamisega ning personalispetsialist votab iihendust kandidaatidega.
,Meil on nii, et viarbamisprotsessi eest vastutab personaliosakond, kus on siis mina ja
personalispetsialist. Me toGtame siin peakontoris.” (Intervjuu 2) Samuti virbamisprotsessis
osalevad ka teised isikud, kes to6tavad hiipermarketites: hiipermarketi juht ning osakondade-
ehk midgijuhid. Kauplustes tegeleb virbamisega ikkagi klienditeenindusjuht, aga kui vaja

saalitootajad, siis kaasatakse ka miitigijuhte. ,,Et pohimotelliselt, kui on meil tarbijakaupade
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osakonda inimest tarvis, siis pohimdtteliselt tegeleb sellega miitigijuhataja. Toidukaupade
miiligijuhataja voi tarbijakaupade miitigijuhataja voi klienditeenindusjuhataja.* (Intervjuu 1)

Uusi tootajaid Prismasse on alati vaja ning seetdttu viarbamisprotsess on pidev. ,,See
on pidev protsess. Eriti raske on just leida lihaletti néditeks toGtajat. Mingi hetk saime nagu
taiskomplekteeritud ja niitid on niimoodi, et noh, meil kaks inimest on lihtsalt kadunud. Nad
ei ole to6le ilmunud, nad ei ole teavitanud, kas nad on haiged voi mis, et me peame nende
asemele jille hakkama uusi inimesi otsima.“ (Intervjuu 1) Personalijuht vdidab samuti, et
tootajaid on viimasel ajal vdga raske leida, sest tooturul ei ole inimesi, kes tahavad
hiipermarketites tootada. ,,Miiligipersonali virbamisvajadus on meil paratamatult igapdevane.
See on siis seoses vdga suure litkuvusega ja kehva todturu olukorraga. Praegu on to6turul
selline olukord... T66turg on lihtsalt tiihi. Ja isegi kui meil mdni koht on vaba, siis seda on
viga raske tdita, sest kandidaate lihtsalt ei ole kuskilt votta.” (Intervjuu 2) Koige rohkem
raskusi on just klienditeenindajate kohtade tditmisega. ,,Jah, just klienditeenindajad. Selles
mottes, et Sikupilli Prismas ei ole olnud iildse viimasel ajal just tooteriihmajuhti vaja, vaid
ongi vaja miiiija-kassiire. Ja siis on ka kdrumehed ja taaramehed.* (Intervjuu 1)

Prismas piihendatakse suurt tdhelepanu maine kujundamisele ja ettevotte brandingule
tooandjana. Brindi arendadakse nii organisatsiooni seest- kui ka viljastpoolt. ,,Utleme nii, et
meie eesmdrk on olla hea ja turvaline t66andja. Firma viljastpoolt oleme varasemalt teinud ka
erinevaid meediateavitusi. Nditeks just hiljuti oli meil suur kampaania ,Tule t66le
Prismasse!“. Selle kampaania raames reklaamisime ennast t6dandjana. (Intervjuu 2)
Kampaania jaoks olid tehtud videod, kus to6tajad andsid oma tagasisidet ettevotte kohta.
Samuti oli interneti kaudu vdimalik tootajatele kiisimusi esitada. Kuigi Prismas panustatakse
nii firmasisesele kui ka —vilisele brindingule, siis personalijuhi sdnul on to6taja positiivne
tagasiside ikkagi parim promo ettevottele. ,,Aga noh, me ikka leiame, et parim reklaam
ettevottele on rahulolev todtaja ise, kes meid tooandjana vaib soovitada.” (Intervjuu 2)

Personalijuhi sdnul on Prisma vérbamise eesmark on ,, ... leida to6tajaid, kes piisiks
kaua tookohal, kes oleks Prismas todtamisest huvitatud, kes oleks samuti usaldusviirne ja
lojaalne to6taja“ (Intervjuu 2) Dokumente varbamisstrateegia kohta Prismas ei ole, personali
puudutav osa sisaldub iildstrateegias. ,,Meil nagu ei ole mingeid Kirjalikke plaane, iildiselt see
paberito6 ei ole meile vajalik. Me pigem tegutseme vastavalt olukorrale. Kui tekib
viarbamisvajadus... Varbamisvajaduse korral tugineme tavade praktikale ja hetkevajadusele.*

(Intervjuu 2) Kuna virbamine on Prismas pidev tegevus, siis see protsess on ka péris kulukas.
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Kindlat eelarvet virbamiskampaaniaks ei ole Prismas ette ndhtud, eelarvet koostatakse ja
korrigeeritakse vastavalt sellele, mitu td6tajat on vaja leida. Virbamine on kulukas tegevus
Prismas, sest sinna kuuvad mitte ainult virbamismeetodite- ja kanalitega seotud kulud, vaid
ka personalitodtajate ja koolitajate tasud. ,,Ma nii tépselt ei oska praegu peast 6elda, aga ma
arvan, et me radgime tuhandest... Tuhandest per inimene.* (Intervjuu 2)

Personalijuht kirjeldab Prisma vérbamisprotsessi jargmiselt: ,Kui vérbame
miliigipersonali, siis kdigepealt teeme kandidaadiga esimese telefoniintervjuu, uurime
kandidaadi huvi vOimaliku t6osuhte tekkimiseks. Telefoniintervjuul kiisime néiteks
palgasoovi ja teeme oma pakkumist, ridgime palgatasemetest, siis tdpsustame toograafiku ja
tookoha asukohta, kiisime mis hiipermarketis kandidaat sooviks téotada. Kuna ma juba
radkisin, et varbamine on meil pidev ja igapdevane protsess, siis me tavapidraselt kasutame
samu kanaleid, sest iga kord vaadata iile kogu virbamisprotsessi meil lihtsalt ei ole motet.
Muidugi me korrigeerime protsessi aeg-ajalt, aga mitte nii tihti.“ (Intervjuu 2)

Ametiprofiile Prismas ei ole, on olemas ametikirjeldused. ,Ja meil on nii, et
miiligipersonali védrbamisel ldhtume to6lepingust ja ametikirjeldusest. Seal on esitatud
kvalifikatsiooninduded ja samuti on olemas tapsed todiilesannete kirjeldused. (Intervjuu 2)

Prismas kasutatakse nii  organisatsioonisisest kui ka —vilist védrbamist.
Virbamisvajaduse tekkimisel tritatakse alguses leida tootajat alati ettevotte seestpoolt.
,Organisatsioonisisene on siis selline... Nditeks kui Sikupilli Prisma vajab nditeks lihaletti
miiiijat, siis me tegelikult paneme selle kuulutuse meili teel ka koikidesse teistesse
Prismadesse, neid pannakse puhketubadesse iilesse. Tihtipeale on ka niimoodi, kui nditeks
inimene on oma elukohta vahetanud voi mingi muul pohjusel ta tahab nditeks litkuda
Mustamde Prismast Lasnamide Prismasse, v0i ndh, vOi vastupidi, siis on voimalus ka
firmasiseselt liikuda.“ (Intervjuu 1) Kui ettevottes sobivat kandidaati ei ole, siis vdrvatakse
véljastpoolt.

Organisatsioonivélise virbamise puhul kasutatakse tavaliselt avalikku konkurssi. Mitu
korda on kasutanud ka personaliotsingu firma teenust, kui oli vaja leida palju inimesi korraga.
,,Jah, tavaliselt paneme kuulutuse CV-Online’i... v3i mis portaalid seal veel on. Samuti oleme
ka virbamisfirma teenust kasutanud. Naiteks siis kui avasime Tartu voi Narva Prismat, siis
kiill kasutasime seda viarbamisteenust.” (Intervjuu 1) Peamised vdarbamiskanalid on Prisma
veebilehekiilg ja toootsinguportaalid internetis, hiljuti hakati kuulutama ka Facebook’i kaudu.

Sikupilli Prisma juhi sdnul on Prisma teinud ka koost6dd erinevate koolidega. ,,Ja iitleme ka,
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on siis pandud need kuulutused vélja néiteks Teeninduskooli, siis Todstushariduskeskus, kus
meil praegu kdib praktikante.” (Intervjuu 1) Soituvalt hiipermarketi asukohast, monikord
kasutatakse viarbamiskanalina ka kohalikke ajalehti. ,,Ja siis ajalehes kuulutame ka, harvem.
Kui oleme Lasnamie Prismasse todtajaid otsinud, siis kuulutasime néiteks Lasnamie
kohalikus ajalehes. Aga see ajalehes kuulutamine... Inimesed ei loe nii palju kui vanasti.
(Intervjuu 2) Teise varbamiskanalina kasutatakse ka infoletti, kuhu pannakse kuulutus. Samuti
on infoletis vdimalik ka sooviavalduse vormi téita. ,,Meil on olemas ka need CV-blanketid
infolauas, ma voin pérast isegi kaasa anda tihe, kui on huvi. Nii et just infoleti kaudu on ka
voimalik seda teha. Ja tahtsin veel seda 6elda, et nditeks oleme pannud ka kuulutuse infolaua
peale ka, et nditakes otsime taarameest vOi kassiiri.“ (Intervjuu 1) Enamus
kandideerimisavaldusi tuleb interneti voi infoleti kaudu.

Prisma tookuulutustel on iisna vdhe informatsiooni todiilesannete, ndudmiste ja
pakkumiste kohta. Mdlemad intervjueeritavad vaidavad, et sellest infost piisab kandidaadi
jaoks ja rohkem ei pea midagi lisama. ,,Sellest tditsa piisab. Rohkem polegi vaja. Ei ole mdtet
panna palju informatsiooni, inimesed ei ole seda pika teksti, nad loevad pealkirja.« (Intervjuu
2) ,,Noudmiste kohta on piisavalt Kirjutatud, aga seda, mida me pakume, on kuidagi vdheselt
toodud. Aga noh, ega siin rohkem ka midagi kirjutada ei saa, koik need iilejddnud asjad me
radgime siis juba todvestlusel. No nditeks mis meil on pakkuda... Nditeks oma tootaja
soodustusi ja selliseid asju. (Intervjuu 2)

Intervjueeritavad vididavad, et klienditeenindajate viarbamisega seotub probleemid on
eriti tosiseks muutunud viimaste aastate jooksul ja uusi tootajaid on vdga raske leida.
,Tegelikult CV-sid nagu ei tulegi. Voi teine variant on see, kui tuleb CV ja kui sa siis hakkad
helistama sellele inimesele, siis kas ta ei vota telefoni vastu voi telefon on vilja liilitatud. Et
kuidagi see kontingent, kes praegu tooturul liigub, on nagu siukene viaga nork. Kes voib-olla
tundub natuke asjalikum... Péris raske on tegelikult, vanasti ei olnud sellist asja.* (Intervjuu 1)
Kandidaatidega tiritatakse voimalikult kiiresti {ithendust votta, tavaliselt iihe nddala jooksul.
,,Kandidaate ei ole ju palju, siis peab neid kiiresti haarama eks ole.* (Intervjuu 2)

Intervjuud néitasid, et mdlemad intervjueeritavad arvavad, et probleem ei ole Prisma
viarbamisprotsessis, vaid selles, et inimesed lihtsalt ei taha klienditeeninduses tootada. Kuigi
Sikupilli Prisma juhi sdonul on Prismas tootajatele vdga head tingimused: tore Kkollektiiv,
paindlik toograafik, boonused ja soodustused, kdik on seaduspérane, tootajate jaoks on ette

ndhtud puhkeruumid. ,,Noored lihevad juba mujale dppima voi Opivad siis mingi hetk siin
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Eestis, ja siis hiljem ldhevad vilismaale Oppima ja jddvad sinna toole. Ja eks see
klienditeenindaja t66 siin kaubanduses... Ega ta ei ole nii vdga populaarne, nagu niiteks vene
ajal oli. See oli vdga populaarne koht, kus to6tada eks ole.” (Intervjuu 1) Personaliosakonna
tootajad ja hiipermarketite juhid annavad endast parima, et teha vérbamisprotsessi
efektiivsemaks ja meelitada ligi rohkem uusi to6tajaid, aga seda ei ole voimalik paremaks

teha, kui to6turul pole potentsiaalseid kandidaate.

3.1.2. Dokumentide analiiiisi tulemused

Dokumendivaatluse labiviimiseks olid valitud Prisma Peremarket AS-i to6kuulutused
ja sooviavalduse vorm. Kokku analiiiisiti ja vOrreldi nelja to6kuulutust, mis olid vdetud
erinevatest allikatest: Prisma kodulehekiilg, todotsinguportaalid CV Keskus ja CV-Online,
Prisma infolett. K&ik kasutatud tookuulutused on toodud Lisades 6, 7, 8 ja 9. Samuti
analiiiisiti ka sooviavalduse ankeet, mida on voimalik tdita Prisma infoletis voi
kodulehekiiljel. Ankeet on toodud Lisas 11.

Kuulutuste vaatluse eesmérgiks oli analiilisida nende sisu tuginedes teooriale ja
kontrollida koikide koostisosade olemasolu. Koik valitud to6kuulutused on suunatud miiiija-
kassiiri ehk klienditeenindaja otsingule.

Koikides kuulutustes on selgelt vilja toodud kes otsib tootajaid. Kui kodulehekiilje ja
infoleti kuulutuse puhul voib kandidaat lisainfot ise vaadata v&i kiisida, siis interneti
portaalide kuulutustel peaks olema ka todpakkuja liihitutvustus, mis annab kandidaadile
informatsiooni ettevottest. Lihike tutvustus on olemas CV-online kuulutuses, kuid CV
Keskuse kuulutuses tutvustus puudub. Pakutava ametikoha nimetus on selgelt sdnastatud ja
hésti ndhtav kdikidel kuulutustel. Kui tootajat vajatakse mitte kassaosakonda, vaid niiteks
ajaviitekaupade osakonda, siis sulgudesse pannakse tépsustust.

Tooilesannete kirjeldus on olemas koikidel kuulutustel, kuigi tédportaalide
kuulutused pakuvad pohjalikumat ja tipsemat kirjeldust. Sama voib 6elda ka tooandja ootuste
ja ndudmiste kohta. Kodulehekiilje ja infoleti kuulutusel on Kirjeldatud ainult ndutud
keeleoskused ja isikuomadused. Peab mérkama, et keelendudmised ei ole samad erinevate
kuulutuste puhul. Portaalide kuulutustel on nduete osas lisaks olemas ka suhtlemisoskus ja

koostoovoime.
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Tooandja pakkumiste osas on suhteliselt vdhe informatsiooni. Igas kuulutuses on
olemas pakutav brutopalk, mis on hea, kuna siis kandidaat teab tapselt, millise sissetulekuga
vdib arvestada. Uldiselt pakutakse viljadpet ja arenguvdimalusi, iihes kuulutuses ridgitakse
ka paindlikust toograafikust. Kandideerimistingimused on koikide kuulutuste puhul viga
selged. Igas kuulutuses on kirjeldatud viisid, kudas kandidaat vdib oma andmeid to6pakkujale
edastada. Samuti on olemas koikvoimalikud kontaktid: ettevotte peakontori aadress ja
telefoninumber, kodulehekiilje aadress ning personalispetsialisti andmed.

Prisma kodulehekiiljel ja infoletis on olemas ka todsoovija ankeedid, mida vdib téita
CV saatmise asemel. Mdlemad ankeedid on {ildiselt identsed. Kandideeryjalt kiisitatakse
pohiandmeid, mis on vajalikud Prismas tootamiskes: toosoovija iildised andmed (nimi,
telefon, aadress, e-mail), haridus, keelteoskus, endine t66kogemus, palgasoov, soovitav

tooaeg (tdis-, osaline voi hooajaline tooaeg).

3.2. Kiisitluse tulemused

Uuringu kvantitatiivse osa ldbiviimiseks koostati kiisimustik, mille abil uuriti
tootajatelt eelistatud toopakkumiste otsimisviisi ning kuidas todtajad leidsid Prisma
toopakkumise ja edastasid kandideerimisavalduse ettevottesse. Samuti hindasid téotajad
Prisma mainet erinevate kriteeriumite jargi. Uuringu tulemuste tabel on toodud Lisas 12.

Uuringus osales kokku 46 tootajat, kes on tulnud Prismasse t66le 2014. aastal. K&ik
osalejad on Tallinna hiipermarketite klienditeenidajad. Nende hulgas oli 14 meest (30%) ja 32
naist (70%) ning 28 eestlast (61%) ja 18 venelast (39%). Kiisimustiku tditsid nii nooremad kui
ka vanemad tootajad. 25 tootajat (54 %) olid vanuses 35 aastat v3i nooremad ning 21 to6tajat
(46%) olid vanuses 36 aastat vOi vanemad.

Tulemuse analiitisi kdigus selgus, et eelistatum viis, kuidas otsida todpakkumisi, on
On-line toootsinguportaalide kasutamine. Seda viisi kasutatavad 29% koikide vastanute
hulgast. Samuti populaarne on otsing ettevotete kodulehekiilgede ning sOprade ja tuttavate
kaudu. Osalejatel oli voimalus valida mitu vastusevarianti. Toopakkumiste otsimisviiside

osakaalud on kajastatud Joonisel 3.
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= Ettevotte koduleht

B On-line portaalid

m Sotsiaalvorgustilkud

B Ajalehed

= Raadio

= Perzonaliotsingufirmad

B Tootukassa

= Soprade soovitused

Joonis 3. Prisma to6tajate poolt eelistatud todpakkumiste otsimisviisid
Allikas: Autori koostatud Lisa 12 pdhjal

Teise olulise kiisimusena oli see, kust leidsid to6tajad Prisma tookuulutuse. Selgus, et
kdige rohkem to6tajaid leidsid todokuulutuse Prisma kodulehelt. Selliseid to6tajaid oli kokku
22 ehk ligikaudu pool koikide vastajate hulgast. 12 tootajat tulid Prismasse todle soprade
soovitusel. Ukski todtajatest ei leidnud kuulutust ajalehest, raadiost vdi sotsiaalvdrgustikest.
Kuigi otsing Prisma infoleti kaudu ei olnud kiisimustikus eraldi vélja toodud, mérkisid neli
vastajat just seda varianti lahtris ,,Muu®. Koikide t6otajate vastuste osakaalud on kajastatud

Joonisel 4.

= Prisma kodulehest

B On-line portaalist

® Perzonaliotsingufirma kaudu
® Tootukassa kaudu

B Soprade soovituse jargi

= Prisma infoletist

Joonis 4. Prisma tookuulutuse leidmisel kasutatud kanalid
Allikas: Autori koostatud Lisa 12 pdhjal

Veel iihe uuringutulemusena selgus, et enamus osalejaid téditsid ankeedi Prisma

kodulehel vdi infolauas, vastavalt 19 todtajat (41%) ja 13 tootajat (28%), ning 7 tdotajat
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(15%) saatsid oma CV e-mailile. Samuti vastasid koik kiisitletud, et kandideerimine oli kiire
ja mugav ning sellega ei tekkinud mingeid probleeme.

Kiisimustiku viimases osas 0li vastajatele pakutud hinnata Prisma mainet erinevate
kriteeriumite jargi. Kriteeriumiteks olid Prisma iildine maine, ettevotte reklaamkampaania,
varbamiskampaania, Prisma to6andjana ja klientide silmis. Uuring niitas, et 41% tOootajatest
arvavad, et Prisma {ildine maine on viga hea ning 43% tO6tajatest hindasid iildist mainet
valikuga ,,pigem hea“. Selle pdhjal vdib viita, et Prisma on teinud head t66d oma brindi
arendamise nimel.

Kéesoleva t60 eesmargi tditmiseks koige olulisemad kriteeriumid olid ,,Prisma
viarbamiskampaania®“ ja ,Prisma todandjana®. Nende kriteeriumite puhul olid todtajate
vastused natuke kehvemad. Varbamiskampaania puhul olid enamus vastajaid kahe variandi
vahel: 37% vastasid, et virbamiskampaania on pigem hea, ja 28% vastasid, et on rahuldav.
20% uutest toGtajatest arvavad, et Prisma vdrbamiskampaania on ikkagi vdga hea ning
kiisitlejate hulgast leidus ka 4 tootajat (9%), kes arvavad, et virbamine on Prismas pigem
halb. ,Prisma to6andjana“ kriteeriumi puhul oli ,rahuldav* variandi valijate hulk ka
mérkimisvéddrne — 11 tootajat (24%). Kuigi 74% tddjatest arvavad, et Prisma on hea voi viga

hea todandja. Uks todtaja mirkis, et Prisma on viga halb tddandja.

3.3.  Uuringu jireldused ja ettepanekud Prisma Peremarket AS-i
varbamisprotsessi tiiustamiseks

Jargnevas alapeatiikis teeb autor teooria ja uuringu tulemuste pdhjal omapoolsed
jareldused ning esitab ettepanekud Prisma Peremarket AS-i klienditeenindajate
varbamisprotsessi tdiustamiseks.

Uuringu tulemused nditasid, et ettevote kasutab nii organisatsioonisisest- kui ka vélist
varbamist. See voimaldab tootajatel litkuda ettevottesiselt osakondade voi ettevotte iiksuste
vahel ning annab tootajatele arenguvdimalusi. Samas on organisatsioonisisese liilkumise puhul
see, et kui tdidetakse iihte vaba tookohta, siis vabaneb teine koht. Seetottu arvab autor, et
rohkem tuleb panustada organisatsioonivilisele varbamisele, sest enamus klienditeenindajaid
tulevad ikkagi firmavilise konkursi kdigus.

Klienditeenindajate virbamine on muutunud probleemsemaks viimastel aastatel. Kuna

ndudmisi klienditeenindajatele ei ole palju ja need ndudmised ei ole spetsiifilised, siis autor
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toob vilja, et vdarbamiskanali valik ja tookuulutuste koostamine voib suuresti mojutada
potentsiaalseid kandidaate. Prisma Peremarket AS kasutab peamiselt oma kodulehte,
toootsinguportaale (CV Keskus ja CV Online) ning hiipermarketite infolette. Kvantitatiivse
uuringu tulemusena selgus, et just need kanalid on kdige efektiivsemad ning kandidaadid
kasutavad just neid toopakkumiste otsimisel. Lisaks toob autor vilja, et ajalehes
kuulutamisele pooratakse vihe tdhelepanu. Prisma personalijuhi sonul ei ole ajaleht efektiivne
varbamiskanal, sest tdnapéeval ei loe inimesed ajalehte nii palju kui varem. Uuring omakorda
nditas, et 14% kiisitletud todtajatest eelistavad otsida todpakkumisi just ajalehtede kaudu.
Lisaks mirkas autor kiisimustiku analiitisi kdigus seost, et kandidaatide vanusest soltub ka
kanali valik. Ajalehte eelistavad vanemad kandidaadid ehk inimested vanuses 36 aastat ja
rohkem.

Uuring néitas, et noored eelistavad otsida interneti kaudu. Sotsiaalvorgustikud on
tanapdeval viga populaarsed, eriti noorte seas, seetdttu toob autor vilja, et tasub proovida ka
kuulutamist sotsiaalvorgustike kaudu. Suuremas sotsiaalvorgustikus Facebook jalgivad
Prisma lehekiilge ligikaudu 8000 inimest, nende huldas vdivad olla ka potentsiaalsed
kandidaadid. Noorte viarbamiseks teeb autor ettepaneku rohkem kuulutada iilikoolides. Prisma
voib pakkuda t66d osalise tooajaga ja paindlikut todgrafikut ning paljud tudengid peavad
kooli korvalt to6tama. Autor arvab, et kuulutamine Tallinna Tehnikaiilikoolis vdiks olla
tulemuslik, sest Mustamie Prisma asub TTU Campuse ldhedal. Samuti ei ole iilikoolides
viarbamine kulukas.

Mis puudutab ettevotte tookuulutusi, siis need vajavad ka tdiustamist. T66 autor on
seisukohal, et tookuulutused on vaja iile vaadata ja moOni info juurde lisada.
Dokumendivaatluse kaigus selgus, et kodulehe ja infoleti tookuulutused sisaldavad vdhem
informatsiooni todiilesannete kohta, kui tédotsinguportaalide kuulutused. Seetdttu arvab
autor, et koik kuulutused peavad olema kooskdlas ja sisaldama tépsemat iilesannete kirjeldust.
Personalijuhi sonul ei pea kuulutusel palju informatsiooni olema, kuigi t60 teoreetilises osas
toi autor vilja Allikvee ja teiste autorite (2002, 26) seisukoha, mille kohaselt peavad
kuulutuses olema vilja toodud kdik eelised ja eripdrad, mida tooandja saab oma tootajatele
pakkuda. Tuginedes sellele, teeb autor ettepaneku lisada rohkem informatsiooni mitte
ndudmiste, vaid pakkumiste kohta. Selleks voiks olla niiteks todtajate soodustused ja
immateriaalsed boonused. Samuti peab rdhutama ka paindlikule toograafikule.

Kombineerides kdiki kuulutusti koostas autor uue tdiustatud tookuulutuse, mis on toodud

36



Lisas 10. Uuringus selgus, et ettevottes on vdga palju vene keelt konelevaid
klienditeenindajaid, neid oli 30% kiisitluses osalejate hulgast. Seetdttu on autor seisukohal, et
kuulutusi tuleb avaldada ka vene keeles.

Kisitluse tulemustest ldhtuvalt jareldab autor, et on vaja toGtada Prisma brandi
tooandjana arendamise nimel. Uuringu tulemuste jargi on sdprade ja tuttavate soovitused liks
koige rohkem kasutatavaimaid viise, kuidas otsida toopakkumisi. Seetottu on eriti oluline
ettevotte sisemine branding. % uuringus osalejatest arvavad, et Prisma on rahuldav t66andja.
Olukorra parandamiseks voib viia 14bi kiisitluse koikide todtajate seas ning selgidata vilja
nende ootused, probleemid ja ettepanekud.

Uhe tiiustamisettepanekuna toob autor vilja ka tsentraliseerida Prisma
varbamisprotsessi. Hetkel ei ole vastutusalad kindlalt paika pandud ning iga kord kaasatakse
varbamisprotsessi erinevaid to6tajaid. Varbamisprotsessis voiksid osaleda mitte ainult
hiipermarketite juhid, vaid monikord ka tooteriihmajuhid, kes otseselt ei ole virbamisega
seotud. Sikupilli Prisma juhi sonul vdivad monikord t6dkuulutusi avaldada ka
turundusosakonna to6tajad. Sellest ldhtuvalt toob autor vilja, et kasulik oleks tsentraliseerida
varbamisprotsessi. See tihendab, et virbamisega peaks tegelema ainult personaliosakond, kus
on oma ala spetsialistid. Personaliosakonna tootajad tegeleksid siis nii varbamise planeerimise
kui ka vdrbamisprotsessi elluviimisega. Moistlik oleks teha ka nii, et koik eelvalikud,
soelumised ja vestlused oleks tehtud personaliosakonna td6tajate poolt ning seejérel oleksid
valitud kandidaadid jagatud tiksuste vahel.

Klienditeenindajate virbamisprotsessi tdiustamiseks tehtud ettepanckud tdhendavad
Prisma Peremarketi jaoks ajalisi ja rahalisi lisakulusid. T66 autori seisukohalt teeksid
viljatoodud ettepanekud aga efektiivsemaks virbamisprotsessi ning tooksid ettevottesse

kandideerima rohkem inimesi.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on tédiustada Prisma Peremarket AS-i
klienditeenindajate  vdrbamisprotsessi. Eesmirgi tditmiseks on ldbitootatud erialane
teoreetiline kirjandus nind 1abiviidud uuring, mille alusel on tehtud jareldused ja ettepanekud
klienditeenindajate varbamisprotsessi taiustamiseks. Bakalaureusetdo eesmérk taideti.

To6 esimeses peatiikis antakse teoreeriline {ilevaade personali vdrbamisest, kus on
selgitatud briandingu ja varbamisstrateegia moisted, kirjeldatud véarbamisprotsessi etapid,
viarbamismeetodid ja —kanalid. Samuti on olemas eraldi alapeatiikk klienditeenindajate
viarbamise kohta. Teises osas tutvustatakse uurimisobjekti ning pdhjendatakse
uurimismeetodite valikut. Kolmandas peatiikis tuuakse vilja uuringutulemused ning autori
poolt tehtud jareldused ja varbamisprotsessi tdiustamise ettepanekud.

Antud bakalaureuset66 objektiks oli Prisma Peremarket AS. Uuringu kvalitatiivse osa
lavibiimiseks kasutati intervjuusid ja dokumendivaatlust ning kvantitatiivse osa labiviimiseks
kasutati kiisitlust. Intervjuudes osalejateks olid Prisma Peremarket AS-i personalijuht ja
Sikupilli Prisma juht. Dokumendivaatlus pohines Prisma tookuulutustel ja sooviavalduse
ankeedil. Kiisitluses osales 46 tootajat, kes on tulnud Prismasse to6le 2014. aastal ning
tootavad erinevates struktuuriiiksustes.

Uuringu tdhtsamate tulemustena voib vélja tuua, et Klienditeenindajate vérbamise
puhul peab ettevote keskenduma organisatsioonivélisele virbamisele, sest enamus
klienditeenindajaid tulevad ettevdttesse valjastpoolt. Organisatsioonivélise varbamise puhul
peaks podrama suuremat tihelepanud varbamiskanalite valikule. Uuringu {ihe osana selgus, et
ettevotte peamisteks virbamiskanaliteks on kodulehekiilg, tddotsinguportaalid ja
hiipermarketite infolauad. Need kanalid on kiill efektiivsed, kuid ettevottes alahinnatakse
kuulutamist ajalehes. Kiisitlus niitas, et méarkimisvddrne osa tOdtajatest eelistab otsida
toopakkumisi just ajalehtede kaudu. Dokumendianaliiiis tdi vélja, et Prisma tookuulutused ei
ole kooskdlastatud ning sisaldavad erinevat informatsiooni. Samuti sisaldavad kuulutused
vihe informatsiooni tddandja pakkumiste kohta. Kiisitlus to1 vélja, et tdhelepanuvédrne osa

vastanud tOotajatest hindasid Prisma vdrbamisprotsessi ja Prismat tddandjana valikuga
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,rahuldatav, see niitab, et virbamisprotsessi on vaja teha atraktiivsemaks ning tdsta tootajate

rahulolu. Viimase mirkusena on toodud vilja see fakt, et varbamisprotsess Prismas ei ole

tsentraliseeritud ning selles osalevad ka inimesed, kes ei ole personalivaldkonnas padevad.

Siinkohal toob autor uuringutulemuste ning jarelduste pohjalt vidlja olulisemad

klienditeenindajate varbamisprotsessi ettepanekud, milleks on:

Keskenduda organisatsioonivélisele vérbamisele klienditeenindajate varbamise
puhul;

Kasutada vdrbamiskanalina rohkem triikimeediat ning kuulutada ka venekeelsetes
véljaannetes;

Vaatada koik tookuulutused iile ning lisada informatsiooni todandja pakkumiste
kohta;

Panustada rohkem ettevotte sisemise bridndingu arendamisse, uurida tootajate
tagasisidet ning tosta nende rahulolu;

Tsentraliseerida varbamisprotsessi.

Autori hinnangul tdi uuring vélja Prisma klienditeenindajate varbamisprotsessi

problemaatilised kohad nind tdiustamist vajavad niiansid. Kédesoleva t66 autor on seisukohal,

et to0 vOib pakkuda huvi ka teistele jaekaubandusega tegelevatele ettevotetele, sest

klienditeenindajate virbamise probleemid on tdnapéeval aktuaalsed.
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SUMMARY

UPGRADING THE RECRUITMENT PROCESS OF CUSTOMER SERVICE
PERSONNELWITH PRISMA PEREMARKET LTD AS THE CASE STUDY

Inga Ohhapkina

Personnel is a key resource for an organization, albeit a peculiar one with its'
distinctive characteristics. It requires constant managerial supervision, as the success of the
entire organisation largely depends on staff performance. Employees are the company's
biggest asset and should be selected very carefully, which is not an easy task these days.

This Bachelor thesis aim was to find ways to improve the recruitment process of
customer service personnel in Prisma Peremarket Ltd. To that end, the author has studied
various academic works on the subject and undertook a study, on the basic of which
conclusions and suggestions were made on how to improve said recruitment process. The aim
of the thesis was successfully achieved.

The paper’s first chapter provides an overview of the theory of staff recruitment,
explaining the concept of branding and recruitment strategy and describing different
recruitment stages, methods and channels. There is also a separate section on recruitment of
customer service personnel in particular. The second chapter introduces the research subject
and explains the choice of research methods. The third chapter outlines the results of the study
and the author's findings and suggestions for improving the recruitment process.

The research subject of this thesis was Prisma Peremarket Ltd. The qualitative part of
the research was comprised of conducting interviews and studying documentation, and as the
quantitative part, a survey was conducted among the customer service personnel. The
interview participants were Prisma Peremarket Chief HR Officer and Prisma Sikupilli CEO.
Documentation used for research consisted of company’s job advertisements and application
forms. The survey was attended by 46 staff members recruited in 2014 and working in

different company units.
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As the most important result of the research it was concluded that the company would
benefit from more focus on external recruitment, as opposed to moving the existing staff
between departments. When recruiting expernally, greater attention should be given to
choosing the most effective recruitment channels. One part of the study revealed that Prisma's
main recruitment channels were the company’s homepage, job hunting websites and
information desks in Prisma hypermarkets. While these channels are indeed effective, the
company was found to underestimate recruitment via newspaper advertisements. The survey
showed that a significant proportion of workers would have preferred to search for a jobs in
newspapers. Documentation analysis revealed that Prisma job announcements were not
coordinated and often contained conflicting information. The advertisements were also found
to contain little information about the employee bonuses and other benefits. The survey
revealed that a significant number of the respondents evaluated Prisma recruitment process
and Prisma as an employer in general as "satisfactory”, which indicates a need to improve
said process and increase employee satisfaction. Finally, it bears mentioning that recruitment
in Prisma Peremarket is not centrally managed and involves people who are not trained in
human resource management.Based on the survey’s results and findings, the author identified
the most important ways to improve the recruitment process, namely:

e Focus on external recruiting;

e Use print media as a channel more, including publications in Russian language;

e Review all of the existing job advertisements and add information about the

employee benefits;

e Put more focus on developing the company’s internal branding, getting feedback

from personnel and increasing their job satisfaction;

e Centralize the recruitment process.

The author believes the study managed to highlight problematic areas in customer
service staff recruitment process in Prisma. The author believes that the study may also be of
interest to other companies in the retail industry, as customer service personnel recruitment is

a pressing issue in today’s world.
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LISAD

Lisa 1. Prisma Peremarket AS-i struktuur

MAJA STRUKTUUR
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AS PRISMA PEREMARKET STRUKTUUR, scisuga 16.10.2014.

NOUKOGU
JUHATUS
projektijuht
Baliikumi sisecudiitor TEGEVDIREKTOR
sekretdr-assistent

TURUNDUS JA FINANTS PERSONAL, HALDUS

| KOMMUNIKATSIOON

OST, MUOOK

ARENDUS, IT, LOGISTIKA

Snonfadirekior ali- ja haldusdirekior

kaubandusdirekior

furundus-

io kommunikatsioonidirektor <[ nantsuht PERSONAL

Voota [Ghemalt jargmiselt leheli! LOGISTIKA
Balik logistikajuht turundusjuht personqh:ivh'
logistik-kesk-konnaspetsialist _|vesbilahenduste juht RAAMATUPIDAMINE personalispetsialist
logistika koordinoator turunduskoordinaator x
kujundaio peamamalpidaj SISEKONTROLL
kujundajo 2R | turvajuht
ETTEVALMISTUSKESKUS turundusazsiztent omeTEnClopidaor sisekontroll
fubatoja raamatupidajod
HALDUS
T haldusiuht
Baltikumi [T-jubt .| kinnisvaro assistent
T-speisialist hooldustehnik
| IT-spetsialist
vid kesutoj
programmide peakesutoja PROJEKTID
| projekiijuht

STATISTIKA JA ANALOOS
-.{ arendusdirektor

UUED OKSUSED JA

_|kONTsEPTSIOON
arendusdirektor PERSONAL JA PALK

personali-finantsspetzialist
...| pelgaarvestojo
raomatupidaja
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OST, MUUK

Ipia* - kaubondusdirektor

SIKUPILLI PRISMA
juhotajo

"|soidukaupade milgiuh.

torbekoupade midgijuh.
teenindusjvhataja

TARBEKAUPADE PEAOSTUJUHT

ROCCA AL MARE PRISMA
hatajo

toidukaupode mobgguh.
sarbekoupade miigijub.
teenindusjvhataja

[osTusunt

Eha, pogor, puu- jo juurvili, sigavk.

KOORDINAATORID

MUSTAMAE PRISMA
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soidukaupode mibgiuh.
sorbekoupade midgijuh.
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OSTUWUHT
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| KRISTIINE PRISMA
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seenindusjvhataja
TARTU SOBRA PRISMA
fwhotajo
toidukaupode mibgauh. OSTUJUHT
sorbekoupade miigijuh. e rbed, § ea, |
teenindusjvhataja ;
TARTU ANNELINNA PRISMA KOORDINAATORID
whotojo esmatorbed, lostetoit
soidukaupade midgiguh. kosmeetika
‘| sarbekouvpade miigijuh.
teenindusjvhataja &
VALJIAPANEKUD
PRISMA EXPRESS | valjoponekute spetsialist
juht
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused Sikupilli Prisma juhile

Kui kaua olete tootanud antud ametikohal?

Kuidas olete seotud Prisma virbamisprotsessiga?

Kes veel Sikupilli hiipermarketis tegeleb virbamisega?

Kui palju to6tajaid on Sikupilli Prismas? Mitu on tulnud 2014. aasta jooksul?
Kui tihti tekib virbamisvajadus?

Kuidas Te arvate, mis on peamine viarbamisvajaduse tekkimise pohjus?
Millistele ametikohtadele virvate kdige rohkem?

Millise ametikohtade tditmisega on kdige rohkem raskusi?

© 0o N o g bk~ wbhPE

Millist varbamist kasutate: kas organisatsioonisisest voi —valist? Miks?

[EY
o

. Milliseid varbamismeetodeid kasutate kdige rohkem? Milliseid meetodeid kasutate
klienditeenindajate varbamiseks? Miks just neid?

11. Milliseid kanaleid kasutate uute to6tajate varbamiseks? Millisel mddral soltub kanali
valik ametikohast? Milliseid kanaleid kasutate klienditeenindajate virbamiseks?

12. Mida Te arvate Prisma to6kuulutuste kohta? Kas seal on piisavalt informatsiooni
kandidaatide jaoks? Kas kuulutused on atraktiivsed? Mis voiks olla teisiti?

13. Kui tdeliseks peate probleemi, mis on seotud klienditeenindajate viarbamisega?

14. Kas oskate lisada veel midagi klienditeenindajate virbamise kohta?

15. Kas Teil oleks moned ettepanekud, kuidas vdiks Prisma varbamisprotsessi tédiustada?

Lisa 3. Intervjuu kiisimused Prisma personalijuhile

Kui kaua olete personalijuhina to6tanud?

Kes osaleb Prisma védrbamisprotsessis? Kes on peavastutaja?

Kui tihti tekib virbamisvajadus? Mis on peamine virbamisvajaduse tekkimise pdhjus?
Millistele ametikohtadele varvate kdige rohkem?

Millise ametikohtade tditmisega on kdige rohkem raskusi?

o ok~ w bd -

Kui keeruline on uue td6taja otsing? Kui palju aega votab keskmiselt uue to6taja otsing?



7. Kui tahtsaks peate ettevotte brandingut tddandjana? Mida tehakse bréndi arendamiseks
organisatsiooni seest- ja véljastpoolt?

8. Mis on Prisma virbamise eesmérk ja strateegia?

9. Kui kulukas see on? Milline on varbamiskampaania eelarve?

10. Palun kirjeldage Prisma Peremarketi virbamisprotsessi. Millistest etappidest see
koosneb?

11. Kas Teil on olemas ametiprofiilid klienditeenindajate jaoks, kus on kirja pandud k&ik
ndudmised kandidaatidele?

12. Millist varbamisviisi kasutate: kas organisatsioonisisest voi —valist? Miks?

13. Milliseid varbamismeetodeid kasutate kdige rohkem? Milliseid meetodeid kasutate
klienditeenindajate virbamiseks? Miks just neid?

14. Palun kirjeldage Prisma tookuulutust. Millist informatsiooni pakute potentsiaalsetele
kandidaatidele?

15. Milliseid kanaleid kasutate uute to6tajate varbamiseks? Milliseid kanaleid kasutate
klienditeenindajate virbamiseks?

16. Kui palju kantidaate on tavaliselt {ihele kohale? Mille pShjal tehakse eelvalikut?

17. Kui Kiiresti vastate kandidaatidele?

18. Mille poolest erineb krienditeenindajate virbamine kontoritdotajate virbamisest?

Lisa 4. Kiisimustik eesti keeles

Hea Prisma t66taja,

Antud kiisimustiku eesmirk on selgitada véilja tootajate arvamust Prisma Peremarket AS
virbamisprotsessi kohta. Parima tulemuse saavutamiseks on valitud just need todtajad, kes
asusid t66le 2014. aastal. Uuringu pohjal tehakse ettepanekuid Prisma vérbamisprotsessi
taiustamiseks, et teha seda veelgi paremaks ja kandidaatide jaoks meeldivamaks.

Kiisimustik on anoniilimne. Vastamine votab aega umbes 10 minutit.
Suured tédnud vastamast!
1. Sugu

O Mees
O Naine
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2.

3.

4.

5.

Vanus

(1 35 ja vihem
(1 36 ja rohkem

Kust eelistate toopakkumisi otsida? (voib mérkida mitu vastust)

[0 Ettevotete kodulehtedelt

O On-line portaalist (CV Online, CV keskus jne)
[1 Sotsiaalvorgustikust (Facebook, LinkedIn jne)
O Ajalehest

0 Raadiost

[0 Personaliotsingufirmade kaudu

[1 Tootukassa kaudu

[1 Soprade soovituse jargi

0 Muu
(palun kirjutage vastus siia)

Kust leidsite Prisma toopakkumise? (palun mérkige ainult 1 vastus)

O Prisma kodulehelt

0 On-line portaalist (CV Online, CV keskus jne)
[] Sotsiaalvorgustikust (Facebook, LinkedIn jne)
[0 Ajalehest

0 Raadiost

[0 Personaliotsingufirma kaudu

[ Toéotukassa kaudu

L1 Ettevotte tootajate ja sdprade soovituse jargi

1 Muu
(palun kirjutage vastus siia)

Kuidas edastasite oma soovi kandideerida Prismasse?

[1 Téitsin ankeeti Prisma kodulehekiiljel
[ Saatsin CV e-mailile
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[] Téitsin ankeeti infolaual Prisma kaupluses

O] Jéatsin oma CV infolauale Prisma kaupluses

[0 Kandideerisin on-line to6portaali kaudu

[] Edastasin CV prisma todtaja kaudu

1 Muu

Kas kandideerimine oli Teie jaoks kiire ja mugav?

O Jah, oli kiire ja mugav

[] Kandideerimise kédigus oli moned raskused

0 Fi oska oelda

Kui kandideerimisel olid raskused, siis palun kirjeldage tekkinud probleemi.

(palun kirjutage vastus késitsi)

Palun hinnake Prisma mainet erinevate Kriteeriumite jérgi, selleks pange X

vastavasse ruutu.

Kriteerium

Viga
halb

Pigem
halb

Rahuldav

Pigem
hea

Viga
hea

Ei oska
oelda

Prisma tildine maine

Prisma
reklaamkampaaniad

Prisma
varbamiskampaaniad

Prisma t66andjana

Prisma klientide
silmis

. Kui Teil on pakkuda, mis vdiks olla Prisma virbamiskampaanias teisiti, siis

palun kirjutade oma ettepanekud siia. Kui ei ole, siis 10petage kiisimustik.
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Lisa 5. Kiisimustik vene keeles

Hoporoii pabotHuK [Tpru3mel,

I[aHHBIﬁ OMMPOCHUK IMPOBOAUTCA C LECJIbIO BBISICHUTH MHCHHUC pa6OTHI/IKOB HpI/ISMLI

OTHOCHUTEJIHO Ipoliecca IOMCKa M HaiiMa mnepcoHana. [[ns monydeHus OoJjiee TOYHOIO

pe3ynbTaTa ObLIM BbIOpaHbl T€ paOOTHUKH, KOTOpbIE OBbLIM HaHATHI Ha padoty B llpusmy B

2014 roxy. Ha ocHOBe pe3ynbTaToB HccienoBaHus OyayT chopMyaupoBaHBI MPEIIOKECHUS

N0 YIy4YIICHHIO TIIpoliecca IIOMCKa W HallMa NepcoHama, YToObl crenath ero Oosee

3¢ (HEKTUBHBIM U YIOOHBIM JIJIsI KaH/UIATOB.

OnpocHUK SBISI€TCS aHOHUMHBIM U 3aliMeT 0K0JI0 10 MUHYT.

Cmacu6o 3a ygactue!

1.

2.

3.

Bam moa

L1 MyxiuHa

O Keumuua

Bam Bo3pact

0 35 u meHbIIE

[0 36 u OosbLe

Kak Bbl npeamoumrTaere HCKATh MpPeNIokeHUs O padore? (IpPH KeJAHUU
BbI0epHTEe HECKOJIbKO BAPHAHTOB)

0 Ha gomamHux CTpaHuIax NpeanpUsITHi B HHTEPHETE

O IMpu nomomu creransueix oraiia mopranos (CV Online, CV keskus jne)
O IMTpu nomomu coruanbHeIX ceteii (Facebook, LinkedIn jne)

[] B razerax

] ITo pamuo

O TIpu moMoII# CrenraIbHbIX GUPM IO TIOUCKY IMepCoHaa

L1 Yepes Oupxy Tpyna

(1 ITo coBeram npyseit

[0 dpyrum croco6om
(moxanyiicta BIUIIKATE OTBET CIO/IA)
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4. Kak Bbl y3Haium o npenioxkenun o padore B Ilpusme? (moxasuayiicra BpidOepure
TOJILKO OJJMH BAPHAHT)
[0 Ha nomamneit crpanuue [Ipu3mel B nHTEpHETE
O IMpu nomomtu criermansHoro onaiin nopraia (CV Online, CV keskus)
[0 Yepes conmanbuyio ceth (Facebook, LinkedIn)
[1 B razere
L] Tlo pamuo
L1 IIpu noMomu cnenuanbHON GUPMBI 110 IOUCKY IepcoHana
L1 Yepes 6upxxy Tpyaa
[1 ITo coBery paboTHuka [Ipu3mel uiau apyra

[ dpyrum criocobom
(moxanyiicta BIUIINATE OTBET CIOJIA)

5. Kak Bbl 3asBUIN 0 cBoeM kejianuu padorarsb B [Ipuszme?

L] 3amonHmi(-a) aHkeTy Ha qomarnHel ctpanuie [Ipu3mel B uHTEpHETE

[] TTocnan(-a) cBOM JaHHBIE MO AJIEKTPOHHOM MOUTE

[] 3amomHm (-a) aHKETY B MyHKTE HH(POPMAIIMK Mara3nHa

[ OctaBui(-a) cBOM JaHHBIE B MyHKTE HHPOPMAIIMHA Mara3nHa

O IMocnan(-a) cBou mauubie yepes onnaita mopran (CV Online, CV keskus)
L] Ilepenan(-a) cBou maHHBIC Yyepe3 padoTHUKA [Ipu3mMbl

[ Jdpyrum criocobom
(moskairyiicTa BIMIIIKTE OTBET CHOJIA)

6. bblia am nonaua CV pas Bac ynoonoii?

[1 Ha, Ob110 YIOOHO U OBICTPO
0 IMpu nomaue BOSHUKIN HEKOTOPBIC TPYAHOCTH

[1 3aTpynHsiOCch OTBETUTH

Ecnu npu nogaye CV ObLIM TPYIHOCTH, TO OIHIIUTE CBOIO MPOOIEMY 3/€Ch.
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7. Ounenute penyrauuo Ilpusmsbl

mo Ppas3jimtiibIM KPHUTECPUAM.

nocraBbTe X B COOTBETCTBYIOIIYIO KJIIETKY TaﬁJ’ll/IIIBI.

Jdast 3toro

Kpurepuii

Ouenn
J1oxast

Ckopee
nJjioxasi

YnosBJjerBo-
puTeabHast

Cxopee
xopouas

Ouenn
Xopoiuasi

3arpya-
HSIIOCh
OTBETHTh

Penyranus
[Ipu3mel B emom

Pexnamurie
KaMITaHUU
[Ipu3msl

Kammannu
[Ipu3msl o
MOKCKY MepCcoHaNa

[Ipu3ma kak
paboToaTens

[Tpu3ma B rmazax
KIIUEHTOB

8. Ecam y Bac ectb kakue-1u00 NpeaiosKeHUsi MO MOBOAY TOr0, KAK MOKHO ObLIO
Obl YJIY4YIIUTH Mpolecc HaiiMa U MOUCKA MePCOHAa, TO HANMIIUTE OTBET CIO/A.
Ecau HeT, 3aKOHYMTE ONPOC.
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Lisa 6. Tookuulutus Prisma kodulehelt

Avaleht , Toopakkumised Miitja-kassiir

Miuja-kassiir
Asukoht: Rocca al Mare Prisma

Toollesanded

sobralik kassateenindus; kaupade valjapanek muugisaalis

Noudmised

sobralikkus, tapsus, Kiirus; eesti keele oskus suhtlustasandil; vanus alates 18

Pakume

brutopalka 530 eur/kuus (taseme tdstmisel kuni 650 eur/kuus); karjaarivéimalust suures rahvusvahelises
kaubandusettevottes; korralikku valjadpet

~ Soovin kandideerida (»] | Kisin lisainfot

Allikas: www.prismamarket.ee
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Lisa 7. Tookuulutus CV Keskus portaalist

Prisma Peremarket AS

To6 kirjeldus Noudmised kandidaadile

kaupade vastuvitt ja viljapanek; tulemustele orienteeritust;

sortimendi ja saadavuse tagamine; head suhtlemisoskust;

t66 kassas; valmidust meeskonnatdoks, head koostéévdimet;
klientide ndustamine ja abistamine; huvi Oppida ja areneda;

AS Prisma Peremarketi sisene koostd ning koostéopartneritega eesti ja vene keele oskust vahemalt suhtlustasandil
suhtlemine;

muud ametijuhendist tulenevad kohustused.

Ettevote pakub
korralikku véljadpet ja koolitust
huvitavat t66d ja arenguvbimalust

To6 iseloom

Asukoht: Tallinn

To0 tilp: taistobaeg, palgatodtaja
Kuulutus aegub: 4. detsember 2014

Kuulutus sisestati: 4. november 2014

Brutopalk : 537.00 kuni 676.00 EUR kuus

Kandideerimiseks palun saada oma CV ning kaaskari toopaldagale, kasutades nuppu "Soovin kandideenda™ Kui Sul veei ei ole CV-d mese

tooportaalis, sis med on 5 sammu

Kontakt

Kontaktisik: Krista Sillajoe

Tanav ja/vbi maja: Tammsaare tee 118D, 2. koprus
Linn: Tallinn, 12918

Postiindeks: 12918

Telefon: 6809 608

Faks: 6809 609

Koduleht: http:/Awww prismamarket ee

Soovin kandideenda

Allikas: www.cvkeskus.ee
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Lisa 8. Tookuulutus CV Online portaalist

A PRISMA

PEREMARKET

Prisma Peremarket AS

Prisma on Pdhjamaade juurtega SOK-le kuuluv kaubanduskett, mis tegutseb Soome, Eesti, Lati ja Venemaa
turgudel. Prisma on (ks stabiilsemaid Eesti turul tegutsevaid hipermarketeid, olles alustanud tegevust 2000.
aastal. Prisma Peremarket annab Eestis to6d ligi 1200le inimesele. Ettevottel on Eestis 8 kauplust.

Kui oled positiivse ellusuhtumisega,tédkas,tdpne ja pead lugu heast meeskonnast on Prisma just Sinu jaoks
loodud!

Pakutav tookoht:
MUUJA-KASSIIR

Toolilesanded
o kaupade valjapanek ja saadavuse tagamine;
« t60 kassas;
« klientide ndustamine ja abistamine;
« AS Prisma Peremarketi sisene koostdd ja muud ametijuhendist tulenevad kohustused.

Noudmised kandidaadile
« valmidus meeskonnatooks, hea koostodvdime;
» hea suhtlemisoskus;
« eesti ja vene keele oskus vahemalt suhtlustasandil.

Omalt poolt pakume

o korralikku valjadpet ja koolitust

e huvitavat tood ja arenguvdimalust
Toole asumise aeg koheselt
Tootasu Kuupalk: 530.00 kuni 650.00 EUR
Noutud keeled eesti, vene
Tooaeg Taistodaeg
Asukoht Tallinn

Kontaktandmed:

Kontaktisik Krista Sillajoe, personalispetsialist

Aadress Tammsaare tee 118 D, Tallinn, 12918 Harjumaa
Lisainfo telefonil 6 809 608

Faks 6809609

Koduleht http://www.prismamarket.ce

Allikas: www.cv.ee
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Lisa 9. Tookuulutus Prisma infoletist

Tallinna Prismad
ootavad oma meeskonda

L 2 J L 1 J

MUUJAID-KASSIIRE

Tooulesanded
sobralik kassateenindus
kaupade valjapanek miiligisaalis

Nouded
sobralikkus, tapsus, kiirus
eesti keele oskus suhtlustasandil

Pakume
brutopalka 530 € kuus (taseme tostmisel kuni 650 €)
paindlikku toograafikut

CV palume saata aadressile krista.sillajoe @sok.fi,

kandideerida saab ka aadressil PRISMA
www.tuletoole.ee &
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Lisa 10. Autori koostatud tookuulutus

Tallinna Prismad ootavad oma meeskonda MUUJAID-KASSIIRE

Prisma Peremarket AS on PShjamaade juurtega SOK-le kuuluv kaubanduskett, mis tegutseb
Soome, Eesti, Liti ja Venemaa turgudel. Prisma on iiks stabiilsemaid Eesti turul tegutsevaid
hiipermarketeid, olles alustanud tehevust 2000. aastal. Prisma Peremarket annab Eestis t66d
ligi 1200le inimesele. Ettevottel on Eestis 8 kauplust.

Kui oled positiivse ellusuhtumisega, tookas, tdpne ja pead lugu heast meeskonnast on Prisma
just Sinu jaoks loodud!

Miiiija-kassiiri todiilesanded:

kaupade véljapanek ja saadavuse tagamine

t00 kassas

klientide ndustamine ja abistamine

AS Prisma Peremarketi sisene koost66 ning koostdopartneritega suhtlemine

Noudmised kandidaatidele:

e cesli oskus vihemalt suhtlustasandil
e sobralikkus, tidpsus, kiirus,

e hea suhtlemisoskus

e valmidus meekonnatooks, hea koostoovoime

e soovitav on ka vene keele oskus suhtlustasandil

Ettevote pakub:

e Dbrutopalka 530€ kuus (taseme tdstmisel kuni 650€)

e paindlikku t66graafikut

e korralikku véljadpet ja koolitust

e karjddrivoimalust suures rahvusvahelises kaubandusettevottes
e soodustusi oma tootajatele

e soodsaid sportimisvdimalusi ja teisi boonuseid

Kandideeri online www.prismamarket.ee/toopakkumised, saada oma CV aadressile
krista.sillajoe@sok.fi voi kiisi todsoovija ankeet Prisma infolaualt.

Lisakiisimuste tekkimisel vota meiega tihendust.

Kontaktandmed:

Kontaktisik Krista Sillajoe, personalispetsialist

Aadress: Tammsaare tee 118 D, Tallinn, 12918 Harjumaa
Telefon: 6 809 608

Kohuleht: www.prismamarket.ee
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Lisa 11. Sooviavalduse ankeet Prisma infoletist

e TOOSOOVIJA ANKEET e

Soovitud ametikoht:

Millises Prismas soovid té6tada?

Ees- ja perekonnanimi:

Isikukood:

Telefon:

Elukoht:

E-post:

Haridus: [] pdhikooli haridus [] keskharidus [] kesk-eri haridus

[0 kérgharidus omandamisel [] kérgharidus
Keelteoskus:
eesti: [ emakeel [Jhea []keskmine []védhene []puudub
vene: [ emakeel [Jhea []keskmine []védhene []puudub
inglise: [ véga hea [Jhea []keskmine []véhene []puudub
soome: [] véga hea []hea  [] keskmine []vihene [ puudub
Ametikdik (viimased 2 té6kohta, kaasaarvatud praegune)

Ettevotte nimi:

Toéotamise aeg:

Lahkumise p&hijus:

Ettevotte nimi:

Toédtamise aeg:

Lahkumise p&hijus:

Palgasoov (bruto):

Millal oleksite néus té6le asuma?

[] koheselt [0 7 nédala jooksul 07 kuu jooksul
Soovin t6étada: []téistédajaga [] osalise t66ajaga [] hooajaliselt
Minuga saab kaige paremini Ghendust:

[ enne kella 12 O enne kella 18 [] peale kella 18

Avalduse téitmise kuupdev:

TAIDETUD ANKEET PALUME TUUA LAHIMA PRISMA INFOLAUDA.
VOTAME TEIEGA PEATSELT UHENDUST.
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Lisa 12. Kiisimustiku tulemusted

Sugu Vanus Eelistatud otsimisviis Kuidas leiti Kandideerimisviis

Mehed 14 30% | 35 ja vihem 25| 54% | Mood 2 Mood 1 Mood 1

Naised 32 70% | 36 ja rohkem 21 | 46% | Koduleht 27 24% | Koduleht 22 48% | Koduleht 19| 41%
Portaalid 33 29% | Portaalid 5 11% | CV e-mailile 7| 15%
Sotsiaal 7 6% | Sotsiaal 0 0% | Ankeet infolaual | 13 | 28%
Ajaleht 16 14% | Ajaleht 0 0% | CV infolauale 1 2%
Raadio 1 1% | Raadio 0 0% | Tooportaal 2 4%
Pers.firmad 1 1% | Pers.firmad 1 2% | Tootaja kaudu 3 7%
Tootukassa 7 6% | Tootukassa 2 4% | Muu 1 2%
Soovitused 21 19% | Soovitused 12 26%

Infolett 4 9%
Kokku 46 100% | Kokku 46 | 100% | Kokku 113 | 100% | Kokku 46 | 100% | Kokku 46 | 100%
Uldine maine Reklaam Virbamine Prisma tooandjana Prisma Kientide silmis

Mood 4 Mood 4 Mood 4 Mood 5 Mood 4

Viga halb 0 0% | Véga halb 0 0% | Véga halb 0 0% | Véga halb 1 2% | Viaga halb 0 0%

Pigem halb 1 2% | Pigem halb 3 7% | Pigem halb 4 9% | Pigem halb 0 0% | Pigem halb 0 0%

Rahuldav 4 9% | Rahuldav 9 20% | Rahuldav 13 28% | Rahuldav 11 24% | Rahuldav 6 13%

Pigem hea 20 43% | Pigem hea 24 52% | Pigem hea 17 37% | Pigem hea 16 35% | Pigem hea 21 46%

Viga hea 19 41% | Véga hea 15% | Véga hea 9 20% | Viéga hea 18 39% | Vidga hea 15 33%

Ei oska oelda 2 4% | Ei oska 6elda 7% | Ei oska delda 3 7% | Ei oska oelda 0 0% | Ei oska oelda 4 9%

Kokku 46 | 100% | Kokku 46 | 100% | Kokku 46 | 100% | Kokku 46 | 100% | Kokku 46 | 100%




Lisa 13. Sikupilli Prisma juhiga intervjuu transkriptsioon

Kiisitleja: Suur aitdh Teile, et olete ndus osalema intervjuus ning aitama uuringu ldbiviimisel.
Vastaja: Jah, palun, muidugi olen ndus.

K: Uuringu eesmidrk on siis Prisma Peremarketi virbamisprotsessi tdiustamine ning
parandamine, et meelitada ligi rohkem kvaliteetseid kandidaate. Ma sain aru, et Prisma
varbamisprotsessi peamine probleem on just kandidaatide leidmine, eriti klienditeenindajate
leidmine.

V: Jah, see ongi meil probleemne.

K: Nii et piitiame siis keskenduda just klienditeenindajate varbamisele. Kui olete valmis, siis
voime alustada.

V: Olgu, voime alustada.

K: Ja esimene kiisimus on nii oelda ildine... Ehk kui kaua olete tootanud antud ametikohal
Prismas?

V: Ma olen Prismas iildse to6tanud siis algusest peale, 14 aastat juba. (.) Ja alustasin Rocca
Al Mare Prismas ajaviite osakonna tooteriihmajuhina, siis tulin Sikupilli tarbekaupade
miiligijuhatajaks (.) ja ma arvan, et niilid olen kaheksa aastat nagu Prisma juhataja siin
Sikupillis.

K: Oelge palun siis, kuidas te olete seotud Prisma virbamisprotsessiga? Ehk millis osa vdtate
sellest?

V: Noh, iitleme nii, et (.2) minu isiklik roll... Tdhendab minu isiklik roll on siis nii palju.. Et
pohimotelliselt kui on meil tarbijakaupade osakonda inimest tarvis, siis pohimdtteliselt
tegeleb sellega miitigijuhataja. Toidukaupade miiiigijuhataja voi tarbijakaupade miitigijuhataja
voi klienditeenindusjuhataja. Aga vahel on tarvis ka vestluste juures rohkem kui {iks inimene
vOi rohkem kui kaks inimest, siis ma (.) olen nagu nende vestluste juures. Vi siis monikord
on tarvis néiteks mone (.) kandideerijaga rddkida ainult vene keeles, siis ma nende vestluste
juures osalen. Ja iildiselt on niimoodi, et kui néditeks meil on tarvis kuskile osakonda to6tajat,
sits ma tildiselt panen ka meili. Niiteks meil Reigo on turundusosakonnas iiks inimene, kes
nagu tegeleb kodulehega, meie Prisma kodulehega. Seal on ka need todkuulutused, see
tdhendab kus on vabu kohti... Ja siis ma tavaliselt panen Reigole meili, et nditeks meil on
praegu vaja lihaletti voi meil on pracgu vaja kassasse inimest... Uldiselt me otsime miiiia-
kassiire ikkagi, klienditeenindaja ametikoht Prismas on miitia-kassiir. Aga mdnikord me
paneme konkreetselt need kuulutused vilja, et kas niiteks vajame inimest lihaletti v3i siis
tarbijakaupadesse.

K: Okei, selge. Siis jirgmine kiisimus on selline... (.) Kes veel Sikupilli hiipermarketis
tegeleb virbamisega.
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V: Noh, siis ongi miiiigijuhatajad ja klienditeenindusejuhataja. Ja tegelikult on ka nii, et
nditeks kui miiligijuhataja otsib eks ole lihaletti miiiijat, et siis tegelikult on reeglina on ikkagi
juures ka vastava osakonna tooteriihmajuht. Tema oskab nagu pdhilisemalt radkida, kuidas
meil graafikud on, ja tddajast ja teisest.

K: Kui palju on iildse td6tajaid Sikupilli Prismas ja kas oskate delda, mitu on tulnud 2014.
aasta jooksul?

V: Uldse on meil kokku (.2) hetkelseisuga on vist 150 inimest. See asta juurde tulnud... (.)
Utleme nii, et hetkel tundub, et kdikides Prismadest Sikupilli Prisma on kdige stabiilsem
kaader, mitte nii voolav. Et (.2) viimase aasta jooksul tule voib-olla 10-15 inimest.

K: Ma sain personalijuhilt sellist infot, et Prismas on kokku 1130 tddtajat ja nendest 503 on
tulnud 2014. aastal todle, ehk siis pdhimdtteliselt pool on uued tootajad.

V: Jah, viimastel aastatel on see voolavus védga suur on olnud. Aga iitleme nii, et siis
Sikupillis on vdib-olla kdige vihem, aga ma arvan, et pShjuseks on see, et meil on paris palju
inimesi, kes on veel ka algusest saadik t66l olnud ja nende palgatase on natukene korgem.
Nad on suutnud oma taset tdsta ja joudnud juba kolmandale tasemele. Noh, see ei ole enam
siukene (.) positsioon, kust niiiid joosta teisele klienditeenindaja tddle, et alustada seal
nulltasemel jille pihta. Aga voib-olla see 10-15 inimest on isegi natukene véhe, nii et v3ib-
olla see on siis natuke iile 20 inimest. Aga see on ka niimoodi, et nende seast on ka kdige
rohkem... Ta tuleb, ja nende seast tuleb ka dra kdige rohkem, et nad ei jdd pilisima. Mingil
poOhjusel nad jatkuvalt kogu aeg otsivad edasi todkohta (.) voi siis on ka, noh, kahjuks ka neid
inimesi, kes tulevad ja arvavad, et to6d eriti palju tegema ei pea voi nad ei ilmu téole. Et see
voolavus on ka nende juures kdige suurem.

K: Kas on nii, et néditeks noored lihevad kdige kiiremini dra?

V: Jah, voib ka nii 6elda tegelikult. Noh, eks noortel on see voimalus ka, et (.) kui pakutakse
midagi paremat eks ole. Siis siit on lihtsam dra minna. Vi paljud ldhevad ka vélismaale toole.
Ehk siis noorte seas voolavu on kdige suurem, jah.

K: Kas oskate 6elda, kui tihti iildse tekib virbamisvajadus?

V: See on pidev protsess. Eriti raske on just leida lihaletti nditeks tootajat. (.) Mingi hetk
saime nagu tdiskomplekteeritud ja niilid on niimoodi, et, noh, meil kaks inimest on lihtsalt
kadunud. Nad ei ole t66le ilmunud, nad ei ole teavitanud, kas nad on haiged vOi mis, et me
peame nende asemele jille hakkama uusi inimesi otsima.

K: Tuleb vélja nii, et see voolavus ja todtajate lahkumine on peamine virbamisvajaduse
tekkimise pdhjus, on ju?

V: Jah, eks see voolavus ole. (.) Utleme nii, et siin Sikupillis on praegu hetkel iiks siukene uus
projekt, et me tahaksime hakata inimestele pakkuma interneti teel koju kaupa tellida, et me
niilid ei tea tdpselt, kui palju meil selle jaoks inimesi oleks vaja. Vahest on ka niimoodi, kui
on mingid uued todprotsessid kasutusel, et siis kas on vaja vOtta uusi inimesi juurde, voi ei ole
vaja votta, voib-olla saame olemasoleva personaliga hakkama. Eesmérgiks on muigudi saama
olemasoleva personaliga hakkama, aga noh, eks see aeg nditab. (.) Aga pdhipdhjus on ikkagi
see voolavus.
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K: Okei. Jargmine kiisimus oli selle kohta, millistele ametikohtadele Te virvate koige
rohkem. Juba sain aru, et need on klienditeenindajad eks ole?

V: Jah, just klienditeenindajad. Selles mdttes, et Sikupilli Prismas ei ole olnud iildse viimasel
ajal just tooteriihmajuhti vaja, vaid ongi vaja miilia-kassiire. Ja siis on ka kdrumehed ja
taaramehed.

K: Aga millist viarbamist Te tavaliselt kasutate? Kas organisatsioonisesest voi —valist?

V: Nii iiht kui teist. Organisatsioonisisene on siis selline... Néiteks kui Sikupilli Prisma vajab
nditeks lihaletti miitijat, siis me tegelikult paneme selle kuulutuse meili teel ka koikidesse
teistesse Prismadesse, neid pannakse puhketubadesse iilesse. Tihtipeal on ka niimoodi, kui
nditeks inimene on oma elukohta vahetanud voi mingi muul pdhjusel ta tahab néiteks litkuda
Mustamde Prismast Lasnamide Prismasse, voi ndh, (.) vOi vastupidi, siis on vOimalus ka
firmasiseselt liikuda. (.2) Samamoodi me paneme nditeks kui lihaletti vajame toétajat... me
paneme ka oma hiipermarketi puhketuppa kuulutust. Néiiteks see, kes on kassaosakonnas
tootanud, tahab niiiid teisesse osakonda tulla. On olemas ka see voimalus. (.) Ja siis virbame
ka viljastpoolt, kui firma seest ei leia. Tihti virbame véliselt nii 6elda madalama taseme
tootajaid, klienditeenindajaid siis. Aga oleme otsinud néiteks tooterithmajuhi ka véljastpoolt.

K: Mhmm, selge. Niilid selline kiisimus seoses sellega siis... Milliseid virbamismeetodeid
kasutate kdige rohkem? Ja milliseid just klienditeenindajate virbamiseks?

V: No koige rohkem... Tegelikult meil on firma... firmas on ikkagi nii, et kdigepealt on
sisemine konkurss. Ikkagi sisemine on kdige tihtsam. Ukskdiks mis ametikohale. Kas voi
kontoris on vaja ostujuhti v3i ostuassistenti, kdigepealt on ikkagi sisemine konkurss, et oma
inimesed saaks siseselt edasi litkkuda voi muuta midagi oma igapdeva td0s. Ja siis, kui me ei
leia, otsime véljastpoolt.

K: Kas kasutate tavaliselt siis avalikku konkurssi? Vi olete niiteks ka viarbamisfirma teenust
kasutanud?

V: Jah, tavaliselt paneme kuulutuse CV-Online’i... vOi mis portaalid seal veel on. Samuti
oleme ka viarbamisfirma teenust kasutanud. Naiteks siis kui avasime Tartu voi Narva Prismat,
siis kiill kasutasime seda varbamisteenust.

K: Siis, kui oli vaja siis korraga palju inimesi leida?
V: Jah, aga sellest oskab Reet paremini rddkida, tema tegeles sellega.

K: Okei, milliseid vérbamiskanaleid Te kasutate? Milliseid just klienditeenindajate
virbamiseks? Natuke puudutasime seda teemat juba.

V: No jah, need ongi need todotsimisportaalid. Ja {itleme ka, on siis pandud need kuulutused
vélja néiteks Teeninduskooli, siis ToOstushariduskeskus, kus meil praegu kéib praktikante, ja
(.) siis kui sinna Mustamée kanti... Ma ei tea, kas panime Tehnikaiilikooli... Kas Teil on seal
kuulutus?

K: Mina isiklikult pole ndinud, meile tavaliselt tulevad meilile erinevad t66- ja
praktikapakkumised.

V: Vist ei olnud jah. Aga noh, iihesdnaga oleme kasutanud selliseid.
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K: Kas olete ka kuulutust kodulehekiiljele pandud?
V: Jah, muidugi. Sealt tulebki tegelikult kdige rohkem neid CV-sid.
K: Teie kodulehekiiljel on ka see vorm olemas, mida vdib tdita CV saatmise asemel.

V: On ikka jah. Meil on olemas ka need CV-blanketid infolauas, ma vdin pérast isegi kaasa
anda iihe, kui on huvi. Nii et just infoletti kaudu on ka vdimalik seda teha. Ja tahtsin veel seda
oelda, et nditeks oleme pandud ka kuulutuse infolaua peale ka, et niitakes otsime taarameest
vOi (.) kassiiri.

K: Kas oskate 6elda, mida eelistavad just kandidaadid? Kuidas laekub neid avaldusi koige
rohkem?

V: Tundub, et kodulehekiilje kaudu tuleb neid kdige rohkem. Noh, CV-Online’ist tuleb ka.
Meie personaliosakond nagu selekteerib praegu neid inimesi, kes portaalide kaudu saadavad
ona CV’d. Naiteks kui soovitakse kandideerida just Sikupilli Prismasse, siis
personalispetsialist saadab mulle edasi neid avaldusi mulle meili peale, et nditeks on olemas
kandidaat, votke temaga iihendust.

K: Mida Te arvate Prisma tookuulutuse kohta? Kas seal on piisavalt informatsiooni
kandidaatide jaoks, kas on see atraktiivne? Vo1 midagi v3iks olla teisiti?

V: Utleme niimoodi, et andmete suhtes on siin kiill kdik tdiesti nagu olemas. (.2) Ma praegu
vaatan, et iseenesest on siin nagu... (.) tihtipeale on nagu... iitleme nii, (.) et vdga palju
ndudmiste kohta on piisavalt kirjutatud, aga seda, mida me pakkume, on kuidagi vdheselt
toodud. Aga noh, ega siin rohkem ka midagi kirjutada ei saa, koik need iilejddnud asjad me
radgime siis juba todvestlusel. No nditeks mis meil on pakkuda... Néiteks oma todtaja
soodustusi ja selliseid asju.

K: Erinevaid boonuseid jah?
V: Jah, erinevaid selliseid asju. Seda saab toovestlusel radkida.
K: Ega Te ei arva, et seda peaks ka kuulutusesse panna?

V: Ei, ma arvan, et seda voib-olla isegi kuulutusesse ei ole vaja panna, et noh, piisab sellest,
mis on hetkel olemas.

K: Kui tdsine on probleem, mis on seotud klienditeenindajate virbamisega? Kas viimastel
aastatel on toesti raske leida kandidaate?

V: Jah, tdesti on raske leida viimasel. Naiteks helkel me otsime... (.) Otsime lihaletti iihte
inimest, juurikasse me vist saime, ja alkoholiosakonda oleks ka vaja. Tegelikult CV-sid nagu
ei tulegi. Vai teine variant on see, kui tuleb CV ja kui sa siis hakkad helistama sellele
inimesele, siis kas ta ei vota telefoni vastu voi telefon on vilja liilitatud. (.) Et kuidagi see
kontingent, kes praegu to6turul liigub, on nagu siukene (.) vdga nork. Kes voib-olla tundub
natuke asjalikum... Péris raske on tegelikult, vanasti ei olnud sellist asja.

K: Kas oskate tuua vélja mindeig eeldusi, miks on just praegu selline olukord, et inimesed ei
soovi klienditeenindajana to6tada?
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V: No jah, ega see seiss meil paremaks kindlasti ei ldhe viimasel ajal. Just see véljavoolavus
on ka péris suur. Noored lihevad juba muujale dppima v3i dppivad siis mingi hetk siin Eestis,
ja siis hiljem ldhevad vilismaale dppimaja jidvad sinna todle. Ja (.2) eks see klienditeenindaja
t00 siin kaubanduses... Ega ta ei ole nii vdga populaarne, nagu nditeks vene ajal oli. See oli
védga populaarne koht, kus to6tada eks ole.

K: Mu arust, see oli rohkem populaarne isegi 3-4 aastat tagasi, siis kui ma ise hakkasin
esimest tookohta otsima, siis Prisma oli péris hea variant minu jaoks.

V: Selles mdttes on tegelikult Prismas hea tootada. Ja teine asi on ka see, et tegelikult
koolidpilastel on just selles mottes hea, et meil on vdimalus pakkuda eks ole erinevaid
todaegu, sest me oleme lahti 8st 11ni, t66] voib alati kdia ohtu poole, kuidas on Opilastel
rohkem soovi. Meil on ka dppepuhkuse vdimalus. Selles mottes nagu... (.) Tegelikult kooli
korvalt on meil ka vidga hea to6tada. Aga vot viimasel ajal on nii, et kui tuli see... See uus
seadus iilikoolis eks ole, et peab tegema mingid kindlad punktid dra, et saada edasi oppida.
Siis nagu need oOpilased ei saa enam niimoodi t66l kdia, peavad niiid rohkem ikkagi
piihenduma dppimisele. Ega see viga kerge pole.

K: Kui Teil on veel midagi lisada just klienditeenindajate viarbamise kohta, siis palun raédkige.

V: Mmm... (.) Praegu ei tule midagi sellist ette. Pohimotteliselt meil koik toimib nii nagu ta
peaks toimima ja mingit uut jalgrattast niitid leiutama ei pea. Asi sellest, et see valik on viga
viikseks ldinud, jah, ei ole keda valida.

K: Tuleb siis vilja, et probleem ei ole Teie viarbamisprotsessis, vaid pigem selles, et lihtsalt
inimesed ei taha todle tulla.

V: Jah, ma arvan, et ongi nii. Neid tulijaid on védga vihe ja see praegune hetk on selline raske.
Tundub, et on vaja panustada sellele, kuidas saab vihema inimeste hulgaga hakkama. Aga see
el ole juba virbamisprotsess. Ma arvan, et meil todtingimuste pédrast ikkagi keegi ei lahku.
Tingimused on ikkagi meil vdga head, ma arvan. Meil on kdik seaduspdrane, todajad koik on
nii, nagu seaduses on ette nihtud, ei pea siin midagi rohkem tegema. Ja (.) vabad ajad on kdik
ette ndhtud, puhkused on nii, nagu ette ndhtud. Samas on meil ka puhkeruumid ja viga tead
tootingimused tegelikult. Kahjuks jah, kandidaate on lihtsalt véhe.

K: Aga sellega on siis koik, kiisimusi rohkem ei ole. Aitdh Teile! Oli vaga meeldiv Teiega
vestelda.

V: Palun, loodan, et sellest oli kasu ka.

Lisa 14. Prisma personalijuhiga intervjuu transkriptsioon

Kiisitleja: Suur aitdh Teile, et olete ndus osalema intervjuus ning aitama uuringu ldbiviimisel.
Vastaja: Jah, aitih, et kutsusite osalema.

K: Nagu olen Teile varem radkinud, siis uuringu eesmdrk on Prisma Peremarketi
virbamisprotsessi tdiustamine ja parandamine, et meelitada rohkem kandidaate. Keskendume
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klienditeenindajate varbamisele, sest Prismas on enamus to6tajaid on just klienditeenindajad.
Kui olete valmis, siis voime alustada.

V: Jah, olen valmis.
K: Esimene on siis sissejuhatav kiisimus... Kui kaua olete personalijuhina to6tanud?

V: Nii, mina olen siis Prisma Peremarketis to6tanud kokku (.) 14 aastat. Alguses todtasin
kaks aastat klienditeenindusjuhatajana, siis viis aastat hiipermarketi juhatajana ja niiid on
juba... (\) juba seitse aastat olen Prisma personalijuht.

K: Kes veel osaleb Prisma varbamisprotsessis?

V: Meil on nii, et virbamisprotsessi eest vastutab personaliosakond, (.) kus on siis mina ja
personalispetsialist. Me to6tame siin peakontoris. Kui virbame miiligipersonali, siis protsessis
osalevad ka miitligiiiksuste juhid. Need on siis hiipermarketite juhid, klienditeenindusjuhid,
toidukaupade miitigijuhid, (.) tarbekaupade miitigijuhid. Ja meil on néiteks nii, (.) et monikord
osalevad ka tooteriihmajuhid. Soltub sellest... Sellest, mis osakonda on todtajat vaja leida. Ja
kui radkida siis néiteks spetsialisti vOi juhi virbamisest, siis sellega tegeleb personaliosakond
ja varbamise juures on Ka... (.) Siis on ka tulevane otsene juht.

K: Kui tihti tekib virbamisvajadus ja mis on peamine virbamisvajaduse tekkimise pohjus?

V: See soOltub tédiesti ametipositsioonist. Naditeks spetsialiste otsime paar korda aastas, (.) siis
ka enamjaolt tema puhkuse asendaid. Kontoriinimesed meil jddvad tavaliselt kauaks. Aga
miiligipersonal... (.) Miiligipersonali virbamisvajadus on meil paratamatult igapdevane. See
on siis seoses viga suure litkuvusega ja kehva tooturu olukorraga. Praegu on to6turul selline
olukord... To6turg on lihtsalt tiihi. Ja isegi kui meil moni koht on vaba, siis seda on véga raske
tdita, sest kandidaate lihtsalt ei ole kuskilt votta.

K: Okei, selge. Millistele ametikohtadele varvate siis kdige rohkem?

V: Noh, ilmselgelt miitigipersonali. Need on siis k6ik miitijad-kassirid, saalitd6tajad, lihaleti
tootajad, (.) kirumehed ka. Uhesonaga klienditeenindajad. No eks nad ongi meie
pOhipersonal.

K: Miiiigipersonali virbamisega on siis kdige rohkem raskusi?
V: Jah, meil ongi see peamine probleem.
K: Kui keeruline on uue td6taja otsing? Ja kui palju aega votab keskmiselt uue todtaja otsing?

V: Utleme nii, et... (.) Kuna t66jouturg on suhteliselt tiihi, siis loomulikult virbamine ona ka
vaevalisem. Kui palju aega votab otsing... (.) Kandidaatide leidmine miiiija-kassiiri kohale
voib votta kuni paar nddalat. V3ib votta ka rohkem. See aeg on viga erinev. Monikord
suudame kiiresti todtajat leida, monikord on tookoht iile pika aja vaba, siis peame
olemasoleva personaliga hakkama saama.

K: Jargmine kiisimus on brindingu kohta. Kui tdhtsaks peate ettevotte brandingut
tooandjana? Mida tehakse bréndi arendamiseks organisatsiooni seest- ja véljastpoolt?
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V: Viga tihtsaks. (.) Utleme nii, et meie eesmirk on olla hea ja turvaline tddandja. Firma
viljastpoolt oleme varasemalt teinud ka erinevaid mediateavitusi. Néiteks just hiljuti oli meil
suur kampaania ,,Tule t66le Prismasse!*. Void ise hiljem vaadata tuletdole.ee on ju. Selle
kampaania raames reklaamisime ennast todandjana. Seal lehekiiljel on nditeks erinevad
videod, kus meie tootajad radgivad Prismast, miks nad siin to6tavad, mis neile meeldib ja ei
meeldi. Nii et void neid ka vaatada. Tegime intervjuud nii noorte kui ka eakate toGtajatega, (.)
kiisisime nende tagasiside. Mmm mis veel... (.) Seal lehekiiljel on ka vdimalik tootajatele
igasuguseid kiisimusi esitada.

K: Millisele briandingule siis rohkem panustate, kas sisemisele voi vilisele?

V: Modlemale ikkagi. Aga noh, me ikka leiame, et parim reklaam ettevottele on rahulolev
tootaja ise, kes meid todandjana voib soovitada.

K: Mis on Prisma viarbamise eesmérk ja strateegia? Kas on Teil mingisugused dokumendid
vOi plaanid, kus on kirjeldatud viarbamisstrateegia?

V: Eesmargiks on siis leida td6tajaid, kes piisiks kaua todkohal, kes oleks Prismas to6tamisest
huvitatud, kes oleks samuti usaldusvddrne ja lojaalne tootaja. Kui rddgime
viarbamisstrateegiast, siis... (.2) Viarbamisstrateegiat hetkel eraldi ei ole, personali puudutav
osa sisaldub iildstateegias. Meil nagu ei ole mingeid kirjalikke plaane, tildiselt see paberitoo ei
ole meile vajalik. Me pigem tegutseme vastavalt olukorrale. Kui tekib virbamisvajadus...
Virbamisvajaduse korral tugineme tavade praktikale ja (.) hetkevajadusele.

K: Aga kui kulukas on siis viarbamine? Milline on virbamiskampaania eelarve?

V: Virbamiskampaania on tervikuna lisna kululas. See ei ole ju ainult nende tookuulutuste
avaldamise kulud. Siin me rddgime ka koolitamiskuludest, virbajate ja koolitajate palkadest.
Koik ldheb sinna eelarvesse. Nii et see eelarve sisaldab nii viarbamis- kui ka véljadppekulusid.

K: Kas oskate 6elda migeid summasid ka?

V: Ma nii tdpselt ei oska praegu peast oelda, (.) aga ma arvan, et me rdédgime tuhandest... (.)
Tuhandest per inimene. Ahh ja eraldi reana eelarves vaatame ka viarbamise tehnilist poolt. See
on nditeks tookuulutused, osalemine messidel jne.

K: Selge. Niiid rddgime klienditeenindajate varbamisprotsessist. Palun kirjeldage seda
protsessi. Millistest etappidest see koosneb?

V: Kui virbame miiiigipersonali, siis koigepealt teeme kandidaadiga esimene
telefoniintervjuu, uurime kandidaadi huvi vdimalikku t66suhe tekkimiseks. (.)
Telefoniintervjuul kiisime nditeks palgasoovi ja teeme oma pakkumist, rddgime
palgatasemetest, siis tdpsustame todgraafiku ja tookoha asukohta, kiisime mis hiipermarketis
kandidaat sooviks tootada.

K: Kas Te ennem teete ka néiteks CV-analiilisi ja selle pdhjal teete sdelumist voi eelvalikut?

V: CV-sid vaatame ikka, aga sOelumist ja eelvalikut teeme ikkagi telefoniintervjuu pdhjal.
Kuna meil ndudmisi kandidaatidele ei ole palju, siis peab moneid kiisimusi telefoni teel
tapsustama. (.) CV-sid palju ka ei tule viimasel ajal, nii et me helistame kdikidele huvilistele.
Siis kui kdik kiisimused... Palgatase, toograafik, tookoha asukoht... Kui kdik kiisimused on
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labi rddgitud, siis teeme eelvalikut. Ja kui see on tehtud, siis valitud kandidaatidega toimub
teine vestlus. See vestlus toimub juba vdimalikul tulevasel todokohal, siis on juba
hiipermarketite juhid vesluse juures. Nendega késitletakse tdpsemalt toOprotsesse ja... () ja
todandja ootusi. Ja loomulikult kandidaat saab omalt poolt ka kiisimusi esitada.

K: Ega Te ei alusta oma virbamisprotsessi nditeks strateegia analiiisiga vOi (.)
varbamiskanalite valikuga?

V: Kuna ma juba rédkisin, et virbamine on meil pidev ja igapdevane protsess, siis me
tavapéraselt kasutame samu kanaleid, sest iga kord vaadata iile kogu véirbamisprotsessi meil
lihtsalt ei ole motet. Muidugi me korrigeerime protsessi acg-ajalt, aga...(.) aga mitte nii tihti.

K: Kas teil on olemas ametiprofiilid klienditeenindajate jaoks, kus on kirja pandud koik
ndudmised kandidaatidele?

V: Selliseid ametiprofiile, kus on ainult ndudmised... Selliseid meil ei ole. Meil on
ametikirjeldused. Ja meil on nii, et miiligipersonali védrbamisel lihtume todlepingust ja
ametikirjeldust. Seal on esitatud kvalifikatsiooninduded ja samuti on olemas tdpsed
tootilesannete kirjeldused.

K: Millist varbamisviisi Te kasutate: kas organisatsioonisesest voi —vélist?

V: Eelistatud on meil ikkagi sisene vdrbamine. Organisatsioonis tekkinud vabad kohad on
alati esimeseks nédhtavad organisatsiooni sees. Me soovime anda oma todtajatele voimaluse
arenguks organisatsioonis. Mina arvan... (.) Ma arvan, et nii on voimalik tdsta ka tootajate
motivatsiooni. Lisaks on madalamad varbamiskulud. Kui ei leia sobivat kandidaati, siis
jatkame organisatsioonivélise virbamisega.

K: Millised on firmasisese varbamise voimalused?

V: Meil on erinevaid vdimalusi firmasiseseks litkkumiseks. On vdimalik néiteks litkuda tihest
Prismast teisesse, voib litkuda iihes positsioonist teisesse samas hiipermarketis. No {itleme
nditeks nii, et kui kassatdotaja tahab lihaletis tootada, siis me tavaliselt anname seda
voimalust. Mis veel... (.) Ja veel on see, et nendel, kes on péris pikalt juba meil té6tanud...
Nendel on véimalus ka ametikdrgendust saada ja niiteks tooterithmajuhiks kandideerida.

K: Aga kui vidrvate organisatsioonist véljastpoolt, siis milliseid varbamismeetodeid kasutate?
Ja milliseid just klienditeenindajate varbamiseks?

V: Miiiigipersonali virbamisel kasutame peamiselt kuulutamist. Spetsialiste ja juhte otsime
ka avaliku konkursi kaudu, kui parallelselt kasutame ka sihtotsingut ja vérbamisfirmade abi.
(.) Aga see on juba vastavalt vajadusele. Peamine meetod on meil ikka kuulutamine.

K: Palun kirjeldage siis Prisma tookuulutust. Millist informatsiooni pakute potentsiaalsetele
kandidaatidele?

V: Noh, ma arvan, et seal on olemas kdik info, mida on kandidaatidele vaja teada. On
kirjeldatud tootaja iilesanded, (.) siis on ka ndudmised kandidaatidele ja mida pakume omalt
poolt.

K: Ma vaatasin, et kuulutus on suhteliselt lithike ja tundub, et seal v3iks olla rohkem infot.
Ega Te ei arva, et peaks midagi juurde lisama?
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V: Ma arvan, et sellest infost, mis meil praecgu on... Sellest tditsa piisab. Rohkem polegi vaja.
Ei ole motet panna palju informatsiooni, inimesed ei ole seda pika teksti, nad loevad pealkirja.
Ja tilejadnud asjad, mida ei ole kuulutusel... Neid saab hiljem ka teada, siis kui telefonivestlust
teeme.

K: Milliseid kanaleid kasutate uue tootaja varbamiseks? Milliseid just klienditeenindajate
varbamiseks.

V: Klienditeenindajaid virbame varbamisportaalide kaudu. Need on siis CV Keskus ja CV-
Online. Siis koduleht... (.) Seal vdib ka vaadata, kuhu kohta tipselt vajatakse tootajat, kas
nitekse Mustika voi Kristiine Prismasse. Ja siis (.) ajalehes kuulutame ka, harvem. Kui oleme
Lasnamie Prismasse to6tajaid otsinud, siis kuulutasime néiteks Lasnamée kohalikus ajalehes.
Aga see ajalehes kuulutamine... Inimesed ei ole nii palju kui vanasti. Oleme ka osalenud
toomessidel.

K: Mis kanal on siis kodige efektiivsem?
V: Enamus avaldusi tuleb ikkagi viarbamisportaalide kaudu.
K: Kui palju on tavaliselt kandidaate iihele kohale?

V: Kandidaatide hulk sdltub ametikohast. Kui rddgime miiligipersonalist, siis... (.) Siis me
saame kaks vOi kolm kandideerimist kohale. Samas niiteks spetsialisti kohale voib laekuda
50-60 sooviavaldust.

K: Ja kui otsite klienditeenindajat, kuidas siis teete eelvalikut? Kas teete alguses nditeks CV
analiitisi?

V: CV alusel me tavaliselt eelvalikut ei tee. Me vastame koikidele. Téhendab, et kdikidega
teeme telefonivestlust. Uurime toograafiku kohta, (.) uurime palgasoovi. Ja telefoniintervjuu
poOhjal teeme siis eelvalikut.

K: Kui kiiresti vastate siis kandidaatidele?

V: Mmm... Nii kiiresti kui voimalik. Kahe voi kolme pédeva jooksul. Kui otsime portaalide
kaudu, siis seal on ka tdhtaeg, millal konkurss 16peb. Siis piiliame esimese kontakti
kandidaatiga teha nddala jooksul peale seda viarbamistdhtaja 10pu, voimalusel isegi varem.
Kui sooviavalduse tulevad kogulehe voi infolaua kaudu, siis votame iithendust jooksvalt,
pohimotteliselt kohe. Kandidaate ei ole ju palju, siis peab neid Kiiresti haarama eks ole.

K: Okei, ja viimane kiisimus on selline... Mille poolest erineb klienditeenindajate virbamine
kontoritdotajate varbamisest?

V: Ma arvan, et nduetest. Nouded tédle ja oskustele, mida me esitame kandidaatidele, ei ole
nii korged... (.) Ei ole niii kdrged kui spetsialistidele, seega kandidaadi sobivus selgub ajaliselt
kiiremini. Ja spetsialiste virbamises on rohkem (.) nii 6elda etappe.

K: Sellega on siis kdik. Aitdh Teile vastuste eest! Oli meeldiv Teiega vestelda.

V: Mul oli meeldiv ka. Ootan pdnevusega uuringu tulemusi.
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