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ABSTRAKT

Kéesoleva bakalaureusetoo eesmdrgiks oli uurida erinevaid personali virbamise
meetoteid ning seejdrel analiilisida, kas ja mil méddral on t60s uuritava ettevotte
personalipoliitika pShimotted kooskdlas teoreetilise erialakirjandusega. Samuti sooviti selle
tooga selgeks teha ettevotte personali viarbamise kitsaskohad ning tulemusest l&dhtuvalt teha
ettevotte personalispetsialistile ettepanekuid tdhusamaks vérbamiseks.

Eesmirgi saavutamiseks selgitatakse t60 esimeses peatiikis levinumaid personali
véarbamise teooriaid, kuidas on sonastatud vdrbamise mdiste, eesmérk ning vajadus, millised
on vérbamisprotsessi etapid, selgitada organisatsioonisisest ning -vélist vdrbamist ja
1opetuseks tuua vilja hetkel populaarsed varbamistrendid. Seejarel uuritakse ettevotte Fazer
Eesti AS personalipoliitikat ning vorreldakse seda eelnevalt analiiiisitud personali viarbamise
erinevate meetoditega. Sellest tulenevalt tehtakse omapoolsed ettepanekud ning soovitused
ettevotte varbamise parendamiseks.

Uurimismeetodiks on ldbitootatud intervjuu, tookuulutused ning kidesoleva t60
teemakohane kirjandus. Uuringu kédigus selgus, et ettevotte Fazer Eesti AS personali
véarbamine vastab iildjoones erialakirjanduses toodud teoreetilistele seisukohtadele. Peamised
véarbamisprotsessi etapid on ettevdttes kasutusel, samuti on kasutusel ka enamlevinumad
varbamise allikad. T66 kaigus sai vélja selgitatud soovitused ettevottele, kuidas muuta nende

organisatsiooni varbamist tohusamaks.

Votmesonad: Personali varbamine, personali viarbamise moiste, eesmark ning vajadus,

organisatsioonisisene viarbamine, organisatsiooniviline viarbamine, virbamise trendid.



SISSEJUHATUS

Usutakse, et inimeste eesmairgipdrane virbamine toimus juba antiikses Egiptuses,
Kreekas ning Roomas, kui toélesoovijad kirjutasid endast CV*-taolise paberi, et anda see oma
potentsiaalsele todandjale. Kuid Vérbamine, mida tuntakse tdnapdeval, sai alguse alles
1940ndatel aastatel, kui sddurite kutsumine sotta tingis mitmel pool vabade tookohtade
olemasolu, mis tuli omakorda tiita uute tootajatega. Sellest tulenevalt tekkisid viarbamisega
tegelevad agentuurid ning viarbamine kui to0stusharu hakkas hoogsalt arenema. (Recruiting
then and now, 2013) Professionaalne vérbamine on végagi viljakutsuv ning keeruline
protsess. Uued viarbamise trendid, sotsiaalmeedia ja tehnoloogia areng ning kompetentse
personali olemasolu on teinud varbamisest ala, mis nduab hoolikalt 1dbimdeldud planeerimist
ning strateegiat.

Igal organisatsioonil on kindlad eesmargid, mida soovitakse saavutada ning mille
saavutamiseks on vaja nii materiaalseid kui ka inimressursse (Pedras, Liivamargi, Varts 2007,
14). Tootajad on védrtuseks igale ettevottele, aidates kaasa selle kasvule ja arengule. Ténu
véarbamise protsessi ldbiviimisele saab organisatsioon endale sobivaid uusi tdotajaid ning just
seetOttu on vaja varbamine kui protsess hoolikalt 1dbi mdelda.

Organisatsiooni tulemuslikkus ja tootlikkus soltub suuresti sellest, kui hédsti on
organisatsioon suutnud todtajaid véirvata ning ametikohtadele vélja valida. Virbmisprotsessile
on itha enam hakatud tdhelepanu podrama, sest ettevotted on mdistnud selle olulisust ning
organisatsioonid on ndus iiha rohkem investeerima selleks, et vérvata ja vélja valida parimad
tootajad oma meeskonna jaoks.

Viimse 30 aasta jooksul on maérgatavalt tdusnud ettevotete huvi tootajate virbamise
teema vastu. Breaugh ja Strake on vilja toonud vordluse, et kui 1976. aastal oli keskmiselt
tihes erialateoses kirjutatud védrbamisest liks lehekiilg teksti, siis juba 15 aastat hiljem oli
piihendatud vérbamisele terve peatiikk. (2000, 405)

! Curriculum vitae, elulookirjeldus



Kéesoleva bakalaureusetod teema aktuaalsus tulenebki sellest, et jérjest rohkem
pooratakse tdhelepanu personali virbamisele, on hakatud aru saama, et inimressurss méngib
vdga suurt rolli organisatsiooni edus ning tlimalt oluline on vérbamisel teha diged ning
kaalutletud otsused. T66jouturg on muutunud vdga konkureerivaks ning vditlus kédib iga
andeka tootaja eest. Organisatsioonid soovivad, et nende personal oleks korgel tasemel,
mistottu efektiivse tulemuse saamiseks on parimate kandidaatide véljaselgitamiseks oluline
kasutada sobivaid viarbamise meetoteid ning kanaleid. H&id ning tasemel to6tajaid on hakatud
organisatsioonide poolt eriliselt vdartustama. Lisaks sellele on tootajad ka ise muutunud
jérjest ndudlikumaks ning varasemast enam tuleb poodrata tdhelepanu nende vajadustele ning
soovidele.

Kéesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on luua terviklik tildpilt personali virbamise
teooriatest ning selle pohjal analiiiisida personali virbamist ettevotte Fazer Eesti AS niitel,

andes seejarel ettevottele soovitusi personali tohusamaks varbamiseks.

T66 uurimiskiisimused on jargmised:
1. Millised on personali varbamise levinumad seisukohad ning meetodid?
2. Kuidas toimub personali viarbamine ettevottes Fazer Eesti AS ning kas ja millisel
maédral vastab ettevotte personalipoliitika personali varbamise teooriatele?
3. Kas ja mil mééral on vdimalik teooria abil arendada ettevotte Fazer Eesti AS personali

varbamist?

Bakalaureuseto6 on jaotatud kolme peatiikki. Teemat Késitletakse loogilises
jarjekorras, jargides eesmairki ja uurimisteemasid.

Esimeses peatiikis esitatakse iilevaade personali virbamise teooriate kohta, vorreldes
erinevate autorite seisukohti. Peatiiki 10pus Kasitletakse ka hetkel trendideks olevaid personali
viarbamise meetodeid. Esimese peatiiki abil on lugejal kergem mdista uuritava ettevotte
personalipoliitika analiiiisi, mida uuritakse kolmandas peatiikis.

Teises peatiikis antakse liihike iilevaade konkreetse ettevotte taustast ning tegevusest,
kirjeldatakse analiiisimise meetoteid ning milliseid andmeid koguti antud bakalaureuset6o
kdigus.

Kolmandas peatiikis analiilisitakse, kas ja kuidas on ettevotte personalipoliitika

vastavuses esimeses peatiikis analiilisitud seisukohtadega ning millest on ettevote personali
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véarbamisel seni lahtunud. Lopetuseks antakse ettevottele soovitusi, kuidas muuta personali
vérbamine ettevotte jaoks veelgi tohusamaks.

Bakalaureuset6o 10pus kisitletakse kokkuvotvalt t66 tulemusi, ehk kuidas vastati t60S
pustitatud kiisimustele ja kas piistitatud eesmirgid said tdidetud. Too 10pus asetseb kasutatud
allikate loend ning lisad.

Kéesoleva t60 teoreetiline osa pohineb nii eesti- kui ka vdorkeelsel erialasel
kirjandusel. T66 praktiline osa viidi 14bi intervjuu pohjal.

Bakalaureusetoo autor tinab Fazer Eesti AS personalispetsialisti Rene Mége ja antud

t00 juhendajat t06 valmimisele kaasa aitamise eest.



1. PERSONALI VARBAMINE

1.1 VARBAMISE EESMARK NING VAJADUS

Viérbamise eesmérke on soOnastatud erinevate autorite poolt erinevalt. Naiteks M.
Armstrong on seisukohal, et vdrbamise ja valiku protsessi eesmirgiks on saavutada
minimaalne kulu ning parim kvalifitseeritud to6taja, kes rahuldaks organisatsiooni
inimressursi vajadusi (2006). Garner lisab sellele veel omalt poolt eesmargiks olla diglane,
tdita tulevasi kui ka praegusi vajadusi, olla jdrjekindel ning juhtida organisatsiooni avalikkuse
ees (2012, 10). P. Durai sonul on aga varbamise eesmargiks lihtsalt dige kandidaadi valimine
oigele tookohale (2010, 131).

Uhed autorid defineerivad eesmirki lihtsamalt ning napisdnalisemalt, teised autorid
lisavad maédratlusele juurde tegureid, mis on ajas olulisemaks muutnud. Seega iildjoones on
viarbamise peamiseks eesmairgiks vdrvata parim ning sobivaim tootaja antud ametikohale,
tehes seda voimalikult aja- ning kuluséastlikult.

R. Alase sonul soltub organisatsiooni edukus sellest, millised on tema todtajad. Kui
suudetakse ligi meelitada piisavalt kdrge kvalifikatsiooniga to6tajaid, on lihtsam saavutada
seatud eesmirke. Edu soltubki sellest, kuidas on suudetud leida vajalike oskustega inimesed,
kes on kompetentsed sobituma organisatsiooni kultuuri ja konkreetse ametikohaga. (Alas
2005, 55)

Paljudes riikides on tekkinud olukord, kus sobilike toGtajate leidmine on raske ning
veelgi raskem on neid oma meeskonnas hoida. Lisaks toodete ja teenuste turule tuleb
ettevotetel voidelda ka heade tootajate eest N-0 todtajate turul. (Tamkorv 2006) Seetottu
iritavadki ettevotted luua endale tdhusaid ja efektiivseid varbamisstrateegiaid, et voimalikult
viikese aja- ja rahalise kuluga meelitada ligi ja vidrvata parimad ning organisatsioonile
sobivaimad toodtajad. Ettevotete juhid on mdistnud, et tdnapédeval on igas valdkonnas tihe

konkurents ning hésti komplekteeritud meeskond annab konkurentide ees suure eelise.



Virbamisprotsessi kdigus tekitatakse teatud hulk vajalike omadustega isikuid, kes
vOiksid olla potentsiaalsed kandidaadid vabale ametikohale. Selleks, et kandidaadid
avaldaksid soovi vabale tookohale asuda, tuleb neid vabast ametikohast informeerida.
Ettevottele on aga oluline osata digeid kandidaate ligi meelitada. (Magi 2013, 18) Kolmeks
peamiseks faktoriks kandidaatide ligitdmbamiseks on sissetulek, kandidaadi vdimalused
to0koha saamiseks ning ametipositsiooni- ja arenemisvoimalused (Schmitt 2012, 71). Kui
kunagi peeti koige olulisemaks teguriks t60 puhul tdédtasu voi positsiooni, siis tdnapdeval
tuleb iiha rohkem poorata tihelepanu organisatsiooni véartustele ja kultuurile. Organisatsioon,
mis annab tootajatele voimalusi areneda, tOusta karjddriredelil ning saavutada edu, on
tootajate poolt vdaga hinnatud, sest tootaja jaoks on oluline leida todandja, kes soodustab

tootajate Sppimist ja igakiilgset arengut. (Donohue 2015)

1.2 VARBAMISE MOISTE

1.2.1 ERINEVATE AUTORITE MAARATLUSED

Personali viarbamise moistet on erinevate autorite poolt sOnastatud erinevalt. Tabelis 1
on toodud varbamise definitsioonide vordlus, mille abil vdib ndha, kuidas on vérbamise

moiste aja jooksul muutnud.

Tabel 1. Varbamise moisted

Virbamine on tulevase todtaja otsimise protsess,
E. Flippo (1984, 131) neid mojutades ja julgustades kandideerima
pakutavale tookohale organisatsioonis.

Virbamine  on  vajaliku  arvu  ndutava
R. Alas (1998, 51) kvalifikatsiooniga kohataotlejate ligimeelitamise
protsess.

Virbamine on protsess, mille kdigus kutsutakse
ndutava péddevusega tOotajad kandideerima
vakantsele ametikohale. Personali virbamine

K. Tiirk (2005, 103)
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koosneb  organisatsioonisisesest ja  -vélisest
viarbamisest ning pohineb organisatsioonisisestel ja
-vilistel allikatel ja vahenditel.

Virbamine on otsimise ning uue todtaja leidmise
protsess, see sisaldab endas kandidaatide
regulaarset ligimeelitamist, kellel on Jige
kvalifikatsioon ning motivatsioon teha antud t66d.

L. Koch (2009, 85)

Allikas: Autori koostatud

Virbamise ja digete inimeste leidmise sisu on ajas muutuv. See protsess pole enam
ammu ainult ametikoha tditmine sobiva kandidaadiga, vaid nduab pikemaajalist planeerimist,
padevate ja dristrateegiast ldhtuvate vérbamisstrateegiate olemasolu (Pedras, Liivamairgi,
Varts 2007, 93).

Personali védrbamine on muutunud sobiva inimesega koha tditmisest palju
keerulisemaks ja aega ndudvamaks protsessiks. 1980ndadel vérvati kandidaate pdhiliselt
nende ndo ja nende poolt esitatud andmete jargi, vdga viahe tehti taustauuringuid voi CV-
oigsuse kontrolli. Infotehnoloogia areng oli kiillaltki algusjdrgus ning see voib olla iiks
pOhjustest, miks personali virbamise protsess oli siis personaalsem kui niiid. (Craig 2008)

Tabelis 1 voib nidha, et aastate 1dikes on personali varbamise méératlus muutunud ajas
rohkem sisukamaks ning detailsemaks. R. Alas ja E. Flippo maératlesid 1980ndatel varbamist
lihidalt ning kiillaltki pealiskaudselt. Naiteks E. Flippo defineeris 1984. aastal varbamist kui
tulevase toGtaja otsimise protsessi, neid samal ajal mojutades ja julgustades kandideerima
pakutavale tookohale. 2005. aastal sonastas K. Tiirk oma raamatus samuti véarbamist kui
protsessi, kuid lisas sellele veel vdimalikud variandid, kas vérvata inimesi organisatsiooni
seest voi viljast ning milliseid organisatsioonisiseseid ja -véliseid allikaid ning vahendeid
kasutada. L. Kochi arvates tuleks ligi meelitada ainult neid kandidaate, kellel on vastavad
nouded tdidetud ning kes on motiveeritud uutele véljakutsetele (2009,85).

Sellest voib jareldada, et vdrbamine on ajaga muutnud palju sisukamaks ning
keerulisemaks protsessiks, kui see oli varem. Uheks pdhjuseks vdib vilja tuua selle, et
1980ndatel oli olukord to6turul ténasest palju erinevam. Sel ajal védrvati t6olisi rohkem
tehastesse liinitoolisteks ning talurahvas tegeles kohaliku tegevusega, niiteks pollutoode ja

karjakasvatusega. Tanapédeval on palju rohkem selliseid to6kohti, mis on vastutusrikkamad
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ning loovamad. To6tajad peavad olema oma ala spetsialistid ning sobituma organisatsiooni, et
ettevote areneks ning oleks konkurentsivoimeline. 1980ndatel oli Eesti to6turul t66joupuudus
ja seetdttu ei saanud virbamisprotsessis keskenduda kvaliteedile, peamine oli leida kedagi
vabale tookohale. Selleacgne E. Flippo viarbamise definitsioon kirjeldab digesti selle protsessi
lihtsustatud olemust, kus pohirdhk on pigem todle meelitamises kui korgeima kvaliteedi
otsimises (1984, 131).

Lisaks olid ka 1980ndatel ressursid, mida vérbamisel kasutada, véga piiratud.
Peamisteks tookuulutamise vahenditeks olid teadetetahvlid, ajaga liksid tookuulutused iile
ajalehtedesse. Voimalusi, kuidas kandidaatideni jouda, oli vihe, koigil inimestel ei olnud veel
telefonegi olemas. Virbamine sdltus sel ajal viga palju sonalisest suhtlusest ning vahetust
taotlemisest. 1990ndate keskel, kui internet sai kattesaadavaks suurematele rahvahulkadele,
tegi see ka virbajate elu lihtsamaks. Toopakkumisi hakati kuulutama ka interneti teel ning
lisaks sellel loodi tootajate leidmiseks online—andmebaase. (Recruitment then and now 2013)
See omakorda tegi ka todotsijate elu kergemaks.

M. Dale arvates on tdnapdeval vOim tdootsija kides, see on tingitud t6djouturul
toimunud muutustest. Kandidaadid on teadlikumad oma ootustest nii to6koha kui ka té6andja
suhtes. Nad teavad, et viimane samm ei ole t6opakkumine tédandja poolt, vaid nende enda
ndusolek tookoht vastu votta. (2003, 50)

1.3 VARBAMISE PROTSESS

Vorreldes varasemaga on personali virbamine muutunud rohkem aega ning raha
noudvaks protsessiks. Organisatsioon peab ldbima selle protsessi koik vajalikud etapid,
kindlustamaks, et ettevottesse tuleb t66le dige inimene, kes sobib organisatsiooni, vastavale
ametipositisioonile ning on vdimeline tditma ettevotte eesmérke ning tooiilesandeid. (Carrell,
Elbert, Hatfield 2008, 85)

Viérbamise protsess on aastatega palju edasi arenenud. Kui kunagi olid pohilisteks
virbamisvoteteks kuulutused ajalehtedes voi kontoriakendel, siis tdnapdeval on virbamisest
saanud keeruline ning mahukas protsess. (Sinha, Thaly 2013, 141)

Tanapdeval hdlmab varbamisprotsess endas mitmeid erinevaid tegevusi: kulude ja

tulude planeerimine, kandideerijate andmete haldamine, virbamisprojektide analiilis ja
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arvestus ning pidev arendustegevus. Lisaks sellele pole vdrbamine enam ammu lihtsalt
protsessi ldbiviimine, sellest sdltub, millise mulje organisatsioon jétab nii kandidaatidele kui
ka avalikkusele. (Pedras, Liivamérgi, Varts 2007, 93) Kuna to6turg on pidevas muutumises,
on uue tootaja viarbamine jarjest keerulisem ning sobiva kandidaadi leidmine aina raskem, ent
varbamisprotsessi pohjalik ldbiviimine tagab eelduslikult hea koost6o, iihise arusaama ja
partnerlussuhte, millest voidab nii td6andja kui tootaja.

Sobiva to6taja varbamine ei ole lihtne protsess, see nduab oskusi ja praktikat, aga
kodige enam noduab see Oiget viarbamisstrateegiat. Pikemaajaline planeerimine, piddevate ja
dristrateegiast tulenevate virbamisstrateegiate olemasolu on viga vajalik organisatsioonidele,
kes soovivad efektiivset tulemust. (Veide 2012, 84)

Virbamise protsess algab hetkest, kui on teada, et organisatsiooni on vaja uut tootajat.
Tabelis 2 on toodud personali viarbamise protsessi pohilised etapid, vaatluse alla on voetud

kolme erineva autori poolt koostatud protsessi etapid.

Tabel 2. Virbamise protsessid

R. Alas (1998,52) T. Veide (2012, 102) M. Armstrong (2014, 226)
Virbamisstrateegia Virbamisvajaduse vilja Virbamisvajaduse ning
véljatootamine selgitamine nduete midratlemine
Kandidaatide otsimine Virbamise ja valiku Kandidaatide ligimeelitamine

kavandamine

Kandidaatide sdelumine Toopakkumise ja Kandidaatide sdelumine
varbamisreklaami
koostamine

Kandidaatide hulga Kandidaatide sdelumine

sdilitamine

Tabelist 2 vdib néha, et autorid on méératlenud protsessi etappe erinevalt. R. Alas on

1998. aastal markinud esimeseks etapiks koheselt virbamisstrateegia véljatootamise ning alles
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seejdrel leiab ta, et tuleb hakata kandidaate otsima ja nende seast parimaid vélja sdeluma.
Viimase etapina toob R. Alas vilja kandidaatide hulga sdilitamise, mis on oluline, kui valikut
ei ole voimalik koheselt teostada (1998,52).

T. Veide on 2012. aastal madranud esimeseks etapiks védrbamisvajaduse vilja
selgitamise ning alles seejirel tuleb hakata kavandama vérbamist ja valikut. Jargmiseks
etapiks on toopakkumise ja vérbamisreklaami koostamine, sest ténapdeval on sobivate
inimeste viarbamine véga keeruline ning ligimeelitav to6pakkumine ja digete varbamiskanalite
kasutamine mingib vdga olulist rolli. Varasematel aastatel olid toopakkumine ja reklaam
teisejargulised, sest pigem oli tihtsam leida inimesi t6dle, kui hakata nende seast kdige
korgemat kvaliteeti taga otsima. Viimase etapina toob Veide vilja kandidaatide sGelumise,
mis on olnud ka eelnevate autorite poolt Kirjeldatud, sest alles parast seda saab minna otsese
valikuprotsessi juurde. (2012,102) Armstrong médratles 2014. aastal vérbamise protsessi
tipriski sarnaselt 2 aastat varem koostatud Veide opikuga, ent Armstrong on pannud protsessi
etapid kirja selgesonalisemalt ja liihemalt.

Erinevate autorite poolt kirjeldatud varbamise protsessi etappidest saab panna kokku
alljargneva kokkuvotliku tabeli etappidest, mis voiksid sisalduda iga eduka organisatsiooni

varbamisprotsessis.

Tabel 3. Autori koostatud viarbamise protsessi etapid

Virbamisvajaduse ning tdotajale esitatavate nduete

madratlemine

Virbamisstrateegia kavandamine

Toopakkumise ja virbamisreklaami koostamine

Kandidaatide ligimeelitamine

Kandidaatide sdelumine

Tabelist 3 voib ndha, et vdrbamise protsess voiks alata védrbamisvajaduse ning

tootajale esitatavate nduete médratlemisega, St enne varbamise alustamist on oluline sdnastada
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kindlad nduded, millistele kriteeriumitele peaks uus toGtaja vastama. Teiseks sammuks on
varbamisstrateegia kavandamine, mille kdigus tuleb otsustada, milliseid allikaid ja vahendeid
hakatakse varbamisel kasutama, kas otsida uut inimest organisatsiooni seest voi viljast.
Lisaks tuleb paika panna virbamise kava, médrata kindlaks aeg ja koht. Jargmiseks etapiks on
toopakkumise ning vérbamisreklaami koostamine, millele jdrgneb kandidaatide
ligimeelitamine. Tuleb silmas pidada, et digesti koostatud toopakkumine mojub positiivselt
organisatsiooni tildisele kuvandile, seda isegi inimeste jaoks, kes ei otsigi aktiivselt uut
tookohta. Toopakkumise kdige tdhtsamaks osaks on ametikoha kirjeldus ja spetsiaalsed
nduded ning kriteeriumid, mida sellel ametikohal eeldatakse. Toopakkumise eesmargiks on
dratada toootsijates huvi, mistdttu peaks kuulutus olema ligitdmbav, histi ettevalmistatud ning
lihtsasti arusaadav. Viimaseks viarbamise protsessi etapiks on kandidaatide sdelumine, mille
kéigus selgitatakse vélja sobivaimad kandidaadid ning elimineeritakse need, kes ei vastanud
esitatud nduetele. Soelumine aitab sddsta olulisel midral aega ja vahendeid, sest pirast
sOelumist jddvad valikusse ainult need kandidaadid, kes on sellele ametikohale vajaliku
hariduse ning oskustega.

Iga viarbamise protsessi etapp iilalolevas tabelis 3 on oluline, tagamaks efektiivset ning
tulemuslikku varbamist. Ilma virbamisvajaduste ning -nduete méaratlemiseta ei saa alata
iikski edukas varbamisprotsess, kuivord sellega pannakse paika, mis ametipositsioonile,
milliste oskuste ning teadmistega on inimest vaja. Oluline on ka vérbamisstrateegia
kavandamine, sest ilma plaanide ja kindla kavata voib asi osutuda edutuks, tekivad
arusaamatused kandidaatide ning todandjate vahel. Hasti koostatud tookuulutus ja
varbamisreklaam aitavad dratada huvi todotsijate seas ning lisaks sellele tostab ka ettevotte
mainet avalikkuse ees. Oigete virbamiskanalite ja -reklaami valimine aitab jouda teatud
sihtgrupi ning kandidaatide hulgani, keda ettevottele on vaja. Kandidaatide ligimeelitamine on
tanapdeval lheks tdhtsamaks etapiks, millele organisatsioon peaks tdhelepanu podrama.
Andekaid tootajaid on raske saada ning konkurents nende pérast on tihe. Seetdttu peabki
Organisatsioon vilja tO0tama strateegia, kuidas neid endale meelitada. Kandidaatide
sdelumine viimase etapina aitab tooandjatel hiljem keskenduda ainult nendele kandidaatidele,

kellel on olemas vajalikud oskused ning teadmised.
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1.4 VARBAMISMEETODID

Organisatsiooni varbamismeetodid jagatakse peamiselt kaheks,
organisatsioonisiseseks voi -viliseks varbamiseks.

Organisatsioonisisene vérbamine on toonud paljudele ettevdtetele edu. K. Tiirk
defineerib organisatsioonisisest vérbamist kui eesmérki personalivajaduse rahuldamiseks
organisatsiooni enda tootajate iimberpaigutamise tulemusena. Tihti otsivad organisatsioonid
vakantsele ametikohale inimest organisatsiooni seest enne, kui hakkavad otsima véljastpoolt
organisatsiooni. (2005, 104)

Organisatsioonisisese virbamise meetod voib osutuda valituks eelkdige siis, kui
organisatsioonis on juba olemas vajalike oskustega tootajad sellele ametikohale. Need
tootajad on juba omandanud teadmised, kuidas organisatsioon toimib ega vaja enam
sisseelamisprogramme ega tdiendkoolitusi.

Organisatsioonivéline vérbamine tdhendab uute potentsiaalsete tdotajate otsimist
viéljastpoolt organisatsiooni. Sellise meetodi eesmérgiks on luua potentsiaalsete kandidaatide
mitmekesisust, iiritades jouda rohkemate inimesteni, kui on voimalik organisatsioonisisesel
viarbamisel. Viline viarbamine on kallim, kuid uus td6taja voib tuua organisatsiooni palju
kasu, mis kaalub iiles kulutused, mis kaasnesid kandidaadi otsimisega. (Rai 2015)

Vilise vérbamise kasuks voOidakse otsustatakse, kui organisatsiooni sees ei leidu
vajaliku kompetentsiga tootajat, kui on vaja tdita algtasemel tookoht, kui soovitakse leida
teatud oskustega vOi teadmistega alluvat voi juhul, kui organisatsioon soovib tuua oma
meeskonda uut mdtteviisi, hoiakuid ning véairtushinnanguid. (Veide 2012, 91) Viikeste
organisatsioonide puhul kasutatakse enamasti vilist virbamist, sest ettevotte vdiksuse tottu on
vihe ka tootajaid, keda edutada.

Organisatsioonivélisel virbamisel on mitmeid voimalikke meetodeid: reklaam,
elektrooniline vdrbamine, personalifirmad, iilikoolid ning inimestevahelised suusdnalised
soovitused. Meetodi valimine soltub suurel mééral organisatsiooni poliitikast ja rahast, mida
ollakse valmis virbamisprotsessi jaoks kulutama. (Gusdorf 2008, 5) Lisaks sellele oleneb see
ka ametipositsioonist, sellest, milline on td6andja brand, kas firmal on olemas oma
viarbamismeeskond. Igal viarbamisvahendil on omad plussid ja miinused ning moni neist sobib

paremini just teatud situatsioonis voi organisatsioonis. (Sinha, Thaly 2013, 148)
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1.4.1 VARBAMISMEETODI VALIMINE

Virbamismeetodi valimisel tuleks arvestada eelkdige to6jouturu olukorda, vérvatava
ametipositsiooni ning sobiva inimese v&i kompetentsi leidmise niiansse (Veide 2012, 91). Nii
organisatsioonisisesel kui ka -vilisel viarbamismeetodil on oma eelised ja puudused, mida
tasuks kaaluda enne varbamisega alustamist.

Sisemise virbamise positiivseks kiiljeks on olemasolevate tootajate suurem voimalus
arendada oma karjdarivoimalust ning saada uusi kogemusi, mis omakorda vdimaldab téotajal
saada ameti- ja palgakdrgendust. See voib aidata hoida organisatsioonis todtajaid, kes muidu
oleksid sealt lahkunud ning lisaks annab see tédandjale kindlustunde, olles to6tajaga juba
varasemalt kokku puutunud, et isik sobib oma iseloomu ja oskuste poolest ettevottesse todle.
Sisemine védrbamine on kiirem ja odavam kui viline vérbamine. Sisemise vérbamise
puuduseks voib aga nimetada seda, et uue ametikoha potentsiaalsete kandidaatide arv on
limiteeritud vaid oma ettevotte tooOtajatega, sisemise vérbamise korral ei tutvu todandja
kandidaatidega, kellel voivad olla hoopis paremad oskused ja kogemused kui oma todtajatel.
Samuti tekib oma toGtaja varbamisel olukord, kus nditeks edutamisest tulenevalt vabaneb
tootaja tookoht, mis tuleb tddandjal aga omakorda uue toGtajaga tdita. Lisaks vOib oma
tootajate varbamise korral jadda organisatsiooni areng seisma, nn vanad olijad ei tekita uusi
ideid ega lahendusi. (Sutherland, Canwell 2008, 198)

Vilise virbamise pohiliseks eeliseks sisemise vdrbamise ees on vdimalus saada
organisatsiooni uusi ja vérskeid ideid ning lahendusi. Uut to6tajat on voimalik koolitada
vastavalt organisatsioon soovidele ja vajadustele, lisaks toob uue todtaja virbamine
organisatsioonis olemasolevad t6Gtajad mugavustsoonist ning rutiinist vélja. Nooremate
vdrbamine annab ka hea jarelkasvu tulevikuks. Peamisteks miinusteks on uute ja vanade
tootajate kokkusobimatus, mis voivad tekitada pingeid ning konflikte. Lisaks vOib uue todtaja
organisatsiooni ja to0sse sisseelamine votta vdga kaua aega ning vaba ametikoha tditmise
protsess voib kokkuvdttes venida pikemaks kui organisatsioonisisesel varbamisel. (Veide
2012, 94-95)

Alas leiab, et Kkiiresti arenevale ja laienevale ettevottele, mis vajab palju
professionaalsete oskustega tootajaid ja juhte, ei piisa sageli ainult organisatsioonisisesest

varbamisest. Sel juhul on neil maistlik kasutada organisatsioonivilist varbamist. Lisaks on
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ettevottele rahaliselt kasulikum votta t60le spetsiaalse véljadppe saanud ja vastava
tookogemustega inimene véljastpoolt, kui hakata oma tootajaid ise koolitama. (2005, 61)

Tirk aga soovitab parima tulemuse saavutamiseks kasutada organisatsioonisisest ja -
vilist varbamist tasakaalus. Selline viis annab head eeldused voimeka, lojaalse ja motiveeritud
personali kujundamiseks, kes on oma oskustes universaalsed ja muutumisvoimelised. Lisaks
saavutavad organisatsioonid sel viisil mitu eesmérki korraga: tootajate korge todmotivatsioon
ja omavaheline konkurents, uute ideede genereerimine ja organisatsiooni pidev areng on
sellisel juhul tagatud. (2005, 105)

Ténapéeval on eriti nooremad inimesed viga ambitsioonikad ja soovivad teha karjéari
ning just sisemine virbamine nditab tdotajatele, et selles organisatsioonis on vdimalik edasi
areneda ning Kkarjadriredelil korgemale positsioonile tdusta. Lisaks voib teadmine, et
ettevottesiseselt on tootajatel head karjddrivdimalused, omakorda tdsta ettevotte mainet ning
populaarsust avalikkuses ja meedias, ning jargmine kord, kui ettevottel on vaja otsida uut
tootajat véljastpoolt, tuleb kandideerima palju rohkem inimesi. Lisaks aitab sisemine
varbamine hoida kokku ettevotte kulusid, sest jadvad dra kulud, mis oleksid tekkinud vilises
vérbamisprotsessis, toopakkumise reklaamimisel ning uue to6taja koolitamisel. Seega tuleks
organisatsioonil eelkdige otsida uusi tootajaid ettevotte enda toGtajate seast ning seejérel, Kui
sobilikke kandidaate ei leitud, tuleks hakata otsima viljastpoolt organisatsiooni.

Suurel mééral soltub organisatsioonisisese voi -vilise vdrbamise kasuks valimine
siiski ettevotte suurusest, sest suurtel ettevotetel on rohkem tojduressurssi ning inimesed on
valmis iihelt ametipositsioonilt teisele litkuma. Viiksemate ettevotete puhul voib tulla aga ette
olukordi, kus pole vdimalik vérvata to6taja oma organisatsiooni seest, sest pole lihtsalt
sobilikku inimest sellele toOpositsioonile, voi kus tootaja ei tahagi loobuda oma senisest

tuttavast ja turvalisest ametikohast.

1.5 VARBAMISE TRENDID

Orgnisatsioonidel on oluline hoida enda pidevalt kursis uute virbamistrendidega, et
nad oleksid tootajate varbamisel konkurentsivoimelised. Varbamine on muutunud viga

konkureerivaks haruks, eriti ajal, mil tehnoloogia ning sotsiaalmeedia pidevalt arenevad. Tihti
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ilmnevad uued trendid ning nende jélgimine v3ib osutuda tipriski keeruliseks. T66jouturul
votavad enam voimust virbamiskanalid, mis kéivad kaasas tehnoloogia uuendustega.

Talendikate tootajate viarbamise eest on iilemaailmselt voideldud juba iile 15 aasta.
Toéoandjad tunnevad iitha suuremat vajadust virvata professionaalseid too6tajaid, kelle eest
tuleb voidelda mitte ainult siseriiklikul, vaid ka rahvusvahelisel to66jouturul. Arenevate
positsioonide puhul on talentide puudus eriti mérgata, sest noored ja andekad suunduvad tihti
vilismaale kogemusi saama ning vanad to6tajad ei ole suutnud piisavalt kiiresti vastata uue
polvkonna viirtustele. (HR trendid 2015) Talentide juhtimine ning nende hoidmine on
véljakutseid pakkuv iilesanne ning konkurents vairt tootajate parast on tihe.

Viimase nelja aasta jooksul on populaarseteks varbamiskanaliteks kuulutustahvlid ja
professionaalsed sotsiaalvorgustikud. Erinevad trendimuudatused annavad mérku sellest, et
tdnapdeva vérbaja peab end pidevalt koolitama, hoidma end Kkursis uute sotsiaalsete
viarbamiskanalite ja -tehnikaga. Ametialaseid professionaale iihendava sotsiaalvorgustiku
LinkedIn poolt ldbiviidud uuring toetab sellist kasvutrendi, sest selle organisatsiooni
liilkmeskond on kasvanud 100 miljonilt iile 300 miljoni lilkmeni viimase nelja aasta jooksul.
(LinkedIn, 2014) Sotsiaalvorgustike kasutamine hoiab organisatsiooni pidevalt pildis ning
informatsioon on todotsijatele alati kéttesaadav.

Organisatsioonidel tuleks hakata rohkem motlema sellele, kuidas varbamine viia iile
mobiilsesse keskkonda. Kui 2010. aastal 14dbi viidud uuringust selgus, et ainult 10%
toootsijatest kasutab todotsimisel nutiseadmeid, siis 2014. aastaks oli see arv tdusnud juba
50% peale. (Forman 2015) 2015. aasta uuringu kohaselt toootsijaid, kes kasutavad
mobiiltelefone voi tahvelarvuteid vihemalt mones etapis info kogumiseks, on juba 70% (Jogi
2015). Uuringutest voib selgelt jareldada, et nutiseadmetest on saanud vdga oluline voti
potentsiaalsete tootajate varbamisel, voimaldades tooandjatel jouda isegi nendeni, kes hetkel
viga aktiivselt tood ei otsi.

Uha enam on organisatsioonide poolt hakatud sisse ostma personali virbamise ja
juhtimise teenuseid, selliste teenuste sisseostmine on pidevalt tdusuteel olnud nii Eestis kui ka
mujal maailmas. Selliste teenuste kasutajad toovad vilja mitmeid positiivseid mojusid
organisatsioonile. Esiteks annab see voimaluse keskenduda rohkem organisatsiooni pdhilisele
majandustegevusele. Teiseks aitab see hoida kokku kulusid ning vdhendada riski vérvata
ebasobiv kandidaat, sest personali vérbamise t60d teevad oma ala spetsialistid. Selle

tulemusena tduseb organisatsioonis virbamise kvaliteet, efektiivsus ja tulemuslikkus.
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Personaliteenust pakkuvatel firmadel voi ettevottes tootavatel personalijuhtidel ja —
spetsialistidel on vérbamisest laiemad teadmised ja kogemused, mida tavaliselt
organisatsioonides tootavatel juhtidel ja abistaval personalil ei ole. Lisaks kasutavad
spetsialiseerunud personalifirmad selliseid andmebaase ja IT-lahendusi, millele tavalisel
organisatsioonil puudub ligipaas. (Personalidisain 2015)

Viimastel aastatel on hakatud otsima uusi to6tajaid ka nende seast, kes ise aktiivselt
t00d ei otsi, kuid on uutele toopakkumistele sellegipoolest avatud. Varasematel aastatel on
peamiselt olnud fookuses aktiivsed kandidaadid ning vdhem on pdoratud tdhelepanu
passiivsetele. Niilid on aga hakatud aru saama, et liheks edu votmeks vdivad olla just need
inimesed, kes ei ole to6turul koige aktiivsemad. (Stewart 2014) Ténapdeval peavad olema
todandja ise palju aktiivsemad kui varem. Viga andekad ja professionaalsed to6tajad on
hinnatud kdigi ettevdtjate poolt. Kui mingis spetsiifilises valdkonnas on t66joudu vihe, siis
itheks kandidaadiotsingu meetodiks on iileostmine teisest organisatsioonist. Sel juhul ei
korraldata vabale ametipositsioonile konkurssi, vaid piilitakse tootajat teisest ettevottest iile
meelitada, pakkudes talle paremat palka vdi muid hiivesid. Peamisteks voteteks iileostmisel,
lisaks korgema tootasu pakkumisele, ongi inimeste meelitamine hiivedega, moni firma pakub
rohkem puhkusepdevi, voimalust tooreisidel kéia, iritusi koos kolleegidega voi
sportimiskulude hiivitamist.

Ténu tehnoloogia arengule on virbamise protsessis aina enam hakatud kasutama
videointervjuusid. Kandidaadid, kes elavad véljaspool linna voi hoopis teises riigis, saavad
sellise tarkvara abil nagu niiteks Skype osaleda toovestlusel ilma fiilisilise ndost ndkku
kohtumiseta. Fiiiisiline vahemaa ei ole enam takistuseks potentsiaalse tootaja leidmisel.
(Fallon 2014) Lisaks eelnevale on selline meetod palju kiirem ning odavam vahend
kandidaadiga suhtlemiseks. On hakatud kasutama ka SMS-teateid, et saata kandidaatidele
meeldetuletusi intervjuu voi muude ldhenevate siindmuste kohta. Nende kahe meetodi,
intervjuu ja SMS-teavituste eesmérgiks on kiirendada vdrbamise protsessi ning saada endale
parim tdotaja teiste konkurentide eest. (Galer 2015)

Tehnoloogia areng ning uued virbamisvotted mojutavad ka virbajate kaitumist.
Organisatsioon peab ennast pidevalt kursis hoidma uute varbamisvotete ja meetodidega, sest
tihti on vanad meetodid aegunud ning nende kasutamise tulemusena vdidakse ilma jadda
potentsiaalsetest todtajatest voi lausa tippspetsialistidest. Organisatsioon peaks alati olema

valmis kohanema ning vastu votma uuendusi, mis on hetkel trendiks.
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2. UURIMISOBJEKT JA MEETODID

Kéesolevas peatiikis antakse lilevaade uuritava objekti Fazer Eesti AS tildisest
tegevusest ning meetodidest, mida kasutati, et tdita antud t60 eesméirke ja vastata tO0s
pustitatud uurimiskiisimustele. Ettevotte tutvustamiseks kasutati Fazer Eesti AS kodulehelt
leitud informatsiooni ning organisatsiooni personalispetsialisti poolt saadud ettevotte
tutvustust. Seejdrel selgitatakse uurimismetoodikat, kuidas saadi vastavad andmed ning mis

eesmaérgiga on need kogutud.

2.1 ETTEVOTTE TUTVUSTUS

Fazer Grupp on pereettevote, mis sai alguse enam kui 100 aastat tagasi. Asutajaks on
Karl Fazer, kes avas 1891. aastal oma esimese kohviku Helsinkis. Pisikesest kondiitridrist on
vélja kasvanud rahvusvaheline kontsern, iiks tuntuimaid kaubamérke ja toiduainetddstusi.
Ténaseks on grupi tooteportfellis valmistoidud, maiustused, pagari- ja kondiitritooted ning
ettevote pakub ka toitlustamisteenuseid. Fazeri tooteid eksporditakse enam kui 40 riiki ning
ettevotte esindused asuvad kaheksas riigis. (Fazer 2014)

Fazer Eesti AS on asutatud 1993. aastal, mis kuulub Fazer Grupi koosseisu. Fazer
opereerib jaekettides kiipsetuspunkte ning turustab nii pagaritooteid kui maiustusi suurimates
jaekettides. Kui 2015. aasta aprillini toodeti pagaritooteid ka Tallinna tehastest, siis niilidseks
on koondatud tootmine Liti ja Leedu tehastesse. Alles on jadnud 5 pagaripunkti, mis asuvad
erinevates kauplustest Tallinnas, Tartus ja Parnus.

Téna tootab Fazer Eestis 58 tootajat, neist 23 on pagarid. Pagarite kontoris tootab
hetkel 25 inimest, sinna kuuluvad kontori assistent, personalispetsialist, IT-juht,
pearaamatupidaja, raamatupidaja, logistikaspetsialist, miiligijuhid, tellimuste vastuvotu
spetsialistid ja juhid, pagarikodade juht, turundusjuht, turundusspetsialist, tootejuht,

miitigidirektor, miiiigiesindajad ning tehnoloog. Lisaks tootab veel 10 inimest maiustuste
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kontoris, kuhu kuuluvad tootejuht, finantsanaliiiitik, miiiigijuht, miiiigiassistent ning
miiligiesindajad.

Ettevotte jaoks on vdga oluline jilgida ning Kinni pidada oma véartustest ja
eesmarkidest. Ettevote missiooniks on maitseelamuste loomine. Fazer Eesti AS on
plihendunud klientide vajadustele, mis on koigi sisemiste kui ka viliste tegevuste aluseks.
Oluline on pakkuda kvaliteetseid tooteid, teenust ja maitseelamusi, sealjuures korgeima
kvaliteediga. Tdhtsal kohal on ka meeskonnavaim, mis tagab hea koostdd ning annab
voimaluse voita klientide usalduse ja teostada iihiseid eesmarke. (Fazer 2014)

Eetikapohimdtete jargimine ja ettevotte vastutus on iiks osa iihistest tegevustest. Vilja
on todtatud pikaajalised eesmérgid ning sotsiaalse vastutuse nurgakiviks on vastutustundlik
ari, ohutud tooted, keskkonnavastutus ja vastutustundlik tarne.

Eestis on ettevotte tuntuimad briandid Karl Fazer, Geisha, Tutti Frutti, Dumle, Kismet,
Marianne, Fazer kodusai, Fazer Must leib ja Fazer Fresh. Fazeri toodang on mitmeid kordi
saanud Eesti parima pagaritoote tiitli - Fazer Must leib ning hiljuti ka Fazer Fresh

puuviljaleivake.

2.2 UURIMISMETOODIKA

Fazer Eesti AS andmeid personali varbamise kohta koguti 12-kuulise perioodi kohta.
Andmete kogumise eesmérgiks oli saada teada, milline on personali virbamine ettevottes ning
mil méiral see vastab erialakirjanduses toodud virbamise meetoditele. Lisaks sooviti
selgitada vilja, kas ja mil moel oleks voimalik anda ettevottele soovitusi personali varbamise
parendamiseks.

Bakalaureuset6d valmimisel ldhtuti intervjuust, mis viidi 1dbi ettevotte
personalispetsialistiga. Intervjuu viidi 1abi Fazer Eesti AS kontoris 27.01.2016 ning kestis 1 h
20 minutit. Intervjuu transkriptsioon on esitatud t66 lisades lisa 1. Intervjuu kiisimustik oli
koostatud spetsiaalselt kdesoleva bakalaureusetdd tarvis ning kiisimused olid koostatud
lahtuvalt esimeses peatiikis kirjeldatud seisukohtadest, et hiljem oleks voimalik analiiiisida
teooria ja praktika omavahelist vastavust. Intervjuu kdigus selgitati vélja ettevotte seisukohad

viarbamise moiste, eesmarkide ning vajaduse, viarbamise protsessi etappide kohta, samuti
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milliseid organisatsioonisiseseid ning -viliseid meetodeid ettevottes kasutatakse ning mis on
ettevottes varbamise kitsaskohtadeks.

Lisaks intervjuule analiiiisiti ka personalispetsialisti poolt edastatud téokuulutusi, mis
aitavad kokkuvotvas osas anda ettevottele ettepanekuid paremaks varbamiseks. Analiiiisiti
erinevaid tookuulutusi ning seejérel antakse soovitusi, kuidas muuta ettevotte todkuulutust
atraktiivsemaks toootsijate seas.

Analiiisimeetodiks on ldbitootatud intervjuu, tookuulutused ning kéaesoleva
bakalaureusetdo erialane kirjandus.

Probleemi lahendusmeetodiks on kolmandas peatiikis saadud analiiiisi tulemused,

millest ldhtuvalt antakse personalispetsialistile soovitusi virbamise tShusamaks labiviimiseks.
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3. PERSONALI VARBAMINE ETTEVOTTES FAZER EESTI
AS

Selles peatiikis analiiiisitakse intervjuu pohjal varbamist ettevottes Fazer Eesti AS ning
saadud tulemusi vorreldakse esimeses peatiikis toodud virbamise seisukohtadega. Seejirel
selgitatakse vilja, millised on organisatsiooni virbamise kitsaskohad ning kas ja mil méédral
on voimalik ettevotte personali viarbamise protsessi muuta tohusamaks. Lopuks voetakse
tulemused kokku ning nendest ldhtuvalt tehakse jareldused ning ettepanekud ettevotte Fazer
Eesti AS virbamise parendamiseks.

3.1 VARBAMINE ETTEVOTTES FAZER EESTI AS

Fazer Eesti AS personalitoé aluseks on personalipoliitika, mis rakendub kogu
organisatsioonile ning toetab ettevotte eesmirkide elluviimist. Personalipoliitika eesmérgiks
on efektiivne ning tulemusrikas t66. Ettevottes on oluline véirtustada, arendada ning hoida
organisatsiooni tootajaid vordsete pohimdtete jérgi. Hasti rakendatud personalipoliitika loob
tugeva organisatsioonikultuuri.

Personali vdrbamisstrateegia on kujunenud vélja ajaga ning tuleneb organisatsiooni
dristrateegiast, mis peab omakorda vastama organisatsiooni olemusele, eesmérkidele ning
hoiakutele. Starteegia on méaratletud ettevotte arendusosakonna poolt ning viarbamisel seda
ka enamasti jargitakse. Ettevotte personalispetsialisti sonul: "Vérbamisstrateegia peab
vastama organisatsiooni véirtustele ning peab olema kooskdlas teiste organisatsiooni
tegevustega. Ainult sel juhul on vdimalik, et vdarbamine oleks edukas ning tulemuslik.”
Virbamisstrateegiasse suhtutakse paindlikumalt, kui toimuvad muudatused nii imbritsemas
ettevotlus keskkonnas, kui ka viarbamisprotsessi etappides.

Tootajate virbamist teostab ettevottes vastutav personalitotaja koostoos otsitava

ametikoha juhiga. Varbamisvajadust hindab ja otsustab vastavale ametikohale otsene juht voi



tema juht. Varbamise 10ppfaasis lisandub protsessi otsitava ametikoha juhi juht, kes koos
juhiga teeb 10pliku otsuse. Personalitootajal on véarbamisprotsessis pigem koordineeriv ja
toetav roll.

Ettevotte Fazer Eesti AS personalijuhtimisel peavad juhid olema oma alluvatele
eeskujuks ning motiveerima neid seatud eesmirke ellu viima. Personalijuhtimise
pShimoteteks on arendada oma toGtajaid professionaalset arengut, luua tootajatele tingimused,
mis aitaksid tootajatel saavutada seatud eesmérke, julgustada todtajaid kahepoolsele

kommunikatsioonile ning td6tada meeskonnana.

3.1.1 VARBAMISE EESMARK NING VAJADUS

Ettevotte Fazer Eesti AS personali virbamise eesmargiks on eelkdige tagada ettevottes
tootajad, kes vastavad organisatsiooni védrtustele ja kompetentsile. “"Personal peab olema
voimeline vastutama ning olema suuteline tditma ettevottes piistitatud eesmérke ning neid ka
edukalt elluviima" sonas personalispetsialist. To6tajatel peab olema motivatsiooni ja soovi
tootada antud ettevottes. Tootajad, kel puudub tootahe, voivad pidurdada ettevotte arengut
ning meeskonnat6dd. Ettevotte jaoks on tihtsal kohal oskus sulanduda ning tédtada koos
teiste meeskonna liikmetega. Oluline on tootajate rahulolu tagamine ning alati piiiitakse
arvestada tootajate vajaduste ja soovidega.

Ettevottesse voetakse toole inimesi vastavalt vajadusele ning seejuures arvestatakse
Fazer Eesti AS personalistrateegiaga ning organisatsiooni véartustega. Olenevalt ajaperioodist
tootavad ettevottes ajutised tootajad kui ka piisivad. Personalispetsialisti hinnangul:
"Virbamisvajadus on seotud eelkdige ametikoha profiiliga ning mida kdrgema ametialase
kvalifikatsiooniga toGtajat otsitakse, seda kdrgemad nduded ka esitatakse."

Ettevotte personalispetsialisti sonul voib tekkida vajadus personali vérbamiseks
jargmistel juhtudel:

1. Vaba ametikoht;

2. Umberkorraldused struktuuris

3. Luuakse uus tookoht;

4. ToOmahu suurenemine;
5

Suvepuhkuste asendused.
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To66 alapeatiikis 1.1 viljatoodud erinevate autorite virbamise mdiste miératlustega
kattuvad enamjaolt ka ettevotte Fazer Eesti AS piistitatud eesmirgid. M. Armstrong on
sonastanud viarbamise eesmaérgiks lisaks kvalifitseeritud tootajale ka varbamise teostamise
voimalikult minimaalsete kuludega, ent kdesolevas t60s uuritava ettevotte personalispetsialist
seda konkreetselt vilja ei toonud, mis niitab, et ettevitte jaoks on eelkdige oluline leida
tootaja, kes on sobilik ettevotte jaoks. Virbamise eesmirgiks ei ole leida vdimalikult palju
kandidaate ega iga hinna eest hoida kulusid kokku, vaid leida organisatsiooni jaoks diged
tootajad. R. Alase sonul sdltub organisatsiooni edukus eelkdige tOOtajatest ning nende
oskusest sobituda uue organisatsiooniga, mida peab ka ettevotte personalijuht {iheks
olulisemaks teguriks.

Uuritava ettevotte jaoks on oluline tagada tootajad, kes omaksid vajalikku padevust,
on arenemis- ja koostoovoimelised ning voimelised viima ellu organisatsiooni eesmérke.
Sealjuures omakorda tunnustades ning vairtustades oma organisatsiooni todtajaid.

Fazer Eesti AS jaoks on véga olulisel kohal to6tajad. Ettevotte juhtkond on mdistnud,
et piisida konkurentsis ning arendada organisatsiooni saab teostada vaid tdnu ettevottes
olevatele inimestele. Tootajaid hinnatakse ning pilisiva motivatsiooni tagamiseks
tunnustatakse ja julgustatakse tootajaid tehtud tubli t66 eest. Ettevote on votnud endale
eesmirgiks tagada tootajatele konkurentsivoimeline tootasu, head todtingimused ning

arenemisvOimalused.

3.1.2 VARBAMISE MOISTE

Fazer Eesti AS personalispetsialist sonastab vérbamist jargmiselt: "Vérbamine on
protsess, mille kédigus kutsutakse sobiva kompetentsiprofiiliga, vastavate oskuste ja
omadustega tootajad kandideerima ettevotte poolt pakutavale ametikohale.” Oluline on leida
tootaja, kellel oleksid olemas ametikohale noutavad kompetentsid ning tootaja omadused
peaksid olema vastavuses ettevotte védrtustega.

Nii teoorias kui ka ettevottes on sdnastatud varbamist kui protsessi, mis sisaldab endas
mitmeid erinevaid tegevusi ning peamiseks eesmaérgiks oleks leida organisatsiooni sobilike
kompetentsidega tootaja. Kdige enam sarnaneb ettevotte poolt esitatud virbamise mdiste t60

alapeatiikis 1.2.1 toodud autori K. Tiirki virbamise moiste definitsiooniga. See tdhendab, et
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ametikohale on oodatud kandideerima tootajad, kellel oleksid tididetud ndudmised, mis on
esitatud vastava ametikoha profiiliga.

Uuritavas ettevottes on saadud aru, et virbamine on pikk protsess, mis nduab pikemat
planeerimist ning organisatsioonile omast viarbamisstrateegia olemasolu. Oluline ei ole saada
kandideerima voimalikult palju kandidaate, vaid tdhtsaks peetakse kandidaatide puhul

eelkdige vastavate kompetentside olemasolu.

3.1.3 VARBAMISE PROTSESS

Nii teoorias, kui ka ettevdtte personalispetsialisti sonul on viarbamise protsess ning
labiviimine palju muutnud. Protsess votab tunduvalt rohkem aega ning on oluliselt kulukam,
kui seda oli enne. Personalispetsialist toob intervjuus vilja: "Varasemaga vorreldes oli
sobilike kandidaatide hulk tunduvalt suurem, kui seda on praegu, ning ka kandideerijad on
muutnud palju ndudlikumaks ja valivamaks ettevdtete suhtes." Uheks oluliseks
viarbamisprotsessi mdjutamisteguriks toob personalispetsialist vélja tehnoloogia arengu, mis
toob kaasa palju uusi meetodeid. Ettevotte jaoks on vidrbamine aegandudev ning
tegevusterohke protsess, kus tuleb arvestada paljude erinevate teguritega. Ettevdttes on
oluline esmalt defineerida ja heaks kiita vérbamisvajadus, seejdrel saab paika panna
varbamisprotsessi etapid ning 10puks tuleb teha varbamise vahekokkuvote, mis sisaldab endas
otsustamist, pakkumise tegemist ning lepingute solmimist. Ettevotte vdarbamisprotsessi nii
mitmetest tegevustest voib jdreldada, et organisatsioonis on aru Saadud, et efektiivseks
tulemuseks on tarvis organisatsioonile sobilikku véarbamisstrateegiat ning hoolikalt

ldbimdeldud planeerimist. Tabelis 4 on vilja toodud Fazer Eesti AS viarbamisprotsessi etapid.

Tabel 4. Virbamisprotsessi etapid ettevottes Fazer Eestis AS.

Viérbamisvajaduse vélja selgitamine

Vérbamise planeerimine

Kuulutuse avaldamine
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Kandidaatide sGelumine

Virbamise esimeseks etapiks on ettevottes vdrbamisvajaduse viélja selgitamine.
Virbamisvajadus on seotud profiiliga, ehk millist ametikohta hetkel vajatakse. Ettevotte poolt
tootajatele esitatavad nduded on dra méaratletud ametijuhendis. Selline ldhenemine oli toodud
ka alapeatiikis 1.3, kui esmalt tuleb selgeks teha viarbamisvajadus ja esitatavad nduded uuele
kandidaadile ning seejérel hakatakse kavandama vérbamisstrateegiat.

Kui virbamisvajadus on véljaselgitatud, tuleb seejdrel hakata virbamist planeerima.
Viérbamisstrateegia ja planeerimise kédigus pannakse ettevottes kokku vastav kava, mille jargi
hakatakse organisatsiooni uut todtajat virbama.

Jargmiseks etapiks on Fazer Eesti AS varbamisprotsessis kuulutuse avaldamine. Nagu
ka alapeatiikis 1.3 véljatoodud tabelist v3ib néha, on ldbimoeldud ja korrektse toopakkumise
tegemine ning avaldamine on nii praktikas kui ka teoorias védga olulisel kohal.
Personalispetsialisti sonul on tdhtis kasutada erinevaid kanaleid, joudmaks sobilike
kandidaatideni. Nii teoorias kui ka ettevotte personalispetsialisti arvates peab tookuulutues
olema selgelt kirjas ametiprofiil, todiilesanded, nduded kandidaadile ning mida ettevote pakub
omaltpoolt tootajatele. Korrektselt koostatud todpakkumine mdjub histi organisatsiooni
mainele ning kuvandile ja lisaks dratab ka huvi todotsijate rohkemate tdootsijate seas.

Viimaseks etapiks tuuakse vilja kandidaatide sdelumine, mis iihtib ka alapeatiikis 1.3
toodud autorite etappidega. Personalispetsialist toob vilja selekteerimise olulisuse, sest see
hoiab kokku liigsete ressursside kasutamist. Téhtis on vidlja selekteerida sobilikud
kandidaadid, kellel on piisavalt kompetentsi ning kes vastaksid antud ametikoha nduetele.

Teoorias on vilja toodud ka kaks etappi, mida uuritavas ettevottes poldud vilja
toodud, nendeks on toGtajate nduete médratlemine ning kandidaatide ligimeelitamine.

Personalispetsialisti sonul ei ole nende ettevotte varbamisprotsessis eraldi vélja toodud
tootajatele nouete médratlemist, sest tootajatele esitatavad nduded on seotud ametikoha
profiiliga ning need on ametijuhendis juba kirja pandud ega vaja tdiendavat méératlemist.

Fazer Eesti AS virbamisprotsessi etapis pole eraldi mainitud ka kandidaatide
ligimeelitamist. Personalispetsialisti arvates meelitab kandidaate ligi todandja kuvand,
ettevotte tuntus, tootingimused, asukoht, konkurentsivdime, tootasu ning lisahiived, mida
organisatsioon pakub oma tootajatele. Sellest tulenevalt ei podorata sellele vdga suurt

tdhelepanu, sest need on tegurid, mis on madramatud ning ajaga vélja kujunenud.
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3.1.4 ORGANISATSIOONISISENE JA -VALINE VARBAMINE

Fazer Eesti AS on kasutanud uute tootajate leidmisel nii organisatsioonisisest kui ka -
valist varbamist. "Voimaluse korral kasutatakse alati ka ettevottesisest viarbamist, kuid kui
ndhakse, et potentsiaalseid kandidaate uuele ametikohale organisatsioonis ei ole, siis
korraldatakse samaaegselt ka véline viarbamine," sOnas personalispetsialist

Personalispetsialisti sonul on organisatsioonisisese varbamise puhul kasutatud koige
enam edutamist, mis tdhendab to6taja tileviimist kdrgemale ametikohale. Ettevittes pectakse
tahtsaks, et inimene oleks juba varasemalt teada oma isikuomaduste, oskuste ja teadmiste
poolest, samuti tunneb olemasolev tddtaja organisatsiooni kultuuri ning véirtusi. Uhtlasi on
sellise meetodi kasutamine aja- ja kulusaastlik. Ettevottes vaartustatakse tootajate ametialast
arengut ning oluline on anda vdrdsed voimalused nii kontoritootajatele, kui ka pagarite seas.

Organisatsioonivilise védrbamise puhul on personalispetsialisti arvates koige
olulisemaks teguriks kandidaatideni joudmiseks Oige kanali leidmine. Arvestama peaks
kindlasti organisatsiooni ja ametikoha isedrasustega. Ettevottes kasutatakse pdohiliselt
internetis leiduvaid tookuulutusportaale ning sotsiaalmeedia lehekiilgi Facebooki ning
LinkedIn'i. Personalispetsialisti arvates on need just viga populaarsed tédotsimiskohad
toootsijate seas. Viga olulisel kohal on ettevotte jaoks ka tookuulutused ajalehtedes. Tahtsal
kohal on ka teiste tdotajate soovitused, need annavad tihti ausama ning konkreetsema pildi
uuest kandidaadist kui kandidaadi enda sdnad. Vaba ametikoha olemasolust teatatakse
ettevotte tOOtajatele e-posti teel voi vahetu suhtluse kaudu. Kui varasemalt kdidi uusi
kandidaate otsimas ka iilikoolides ning t6omessidel, siis viimastel aastatel pole sealt uusi
kandidaate otsimas kéidud.

Personalispetsialist rohutab: "Viarbamistrendide jalgimine ning nendega kaasaskdimine
on meie ettevottes vdga oluline”. Intervjuu kiigus selgus et, ettevottes kasutatakse uute
tootajate virbamisel alati Facebooki ning LinkedIn'i. Mobiilset keskkonda ettevottes ei
kasutata. Kéesoleva t66 alapeatiikis 1.5 on aga toodud vilja uuringu tulemused, mis néitavad
mobiilse keskkonna suurt populaarsuse tdusu nii ettevotete kui todotsijate seas.

Uusi tootajaid on otsitud ka inimeste seast, kes hetkel aktiivselt t66d ei otsi, kui
personalijuhi sdnul pole selline meetod veel nende jaoks toiminud. Ettevottes on kasutatud ka
personalifirmade abi, sest enamasti on seal professionaalsed vérbajad, kes omavad paremat

tilevaadet ning infot to6turuolukorra kohta. Personalispetsialisti sonul tuleb tal teha

29



personalitodd iiksinda, siis tihti ei jitku tal aega, et plihendada end tdielikult uue tootaja
virbamisele. Personali vérbamise teenust ei ole aga kasutatud ettevottes palju, sest
personalispetsialist eelistab olla ise protsessi eestvedaja. Andekate tootajate parast kiib
organisatsioonide vahel suur konkurents ning tihti voidavad just need ettevotted, kes on
suutnud vastu votta uusimaid viarbamistrende.

Alapeatiikis 1.4.1 viljatoodud teooria osas peetakse ettevottesisest viarbamist oluliseks
ning maoistlikuks sammuks, kui soovitakse kokku hoida ressursse ning kui vastava oskuste ja
nduetega tootaja on ettevottes juba olemas. Nii teoorias, kui ka uuritavas ettevottes tuuakse
vilja, et sisese vérbamise puhul on viga suureks plussiks todtaja eelnevad teadmised
organisatsioonist, mis omakorda lihtsustab tootaja kohanemist uue ametikohaga. Kasutades
ainult sisest vdrbamist, vOib ettevote jddda aga ilma uutest ideedest ning oskuslikumast
tootajast, mis omakorda voib hakata takistama organisatsiooni arengut.

Fazer Eesti AS on kasutanud voi kasutab vilise vdrbamise puhul enamasti koiki
alapeatiikis 1.4.2 viljatoodud meetodeid: reklaam, elektrooniline varbamine, personalifirmad,
ilikoolid ning inimestevahelised suusonalisi soovitusi. Mdlemas konstektis tuuakse vilise
varbamise puhul vilja just uut motteviisi, ideid ning hoiakuid, mida tooks endaga kaasa uus
tootaja viljastpoolt organisatsiooni. Hea jarelkasvu tagamiseks organisatsioonis soovitatakse
virvata just nooremaid tdotajaid, kellel oleksid uued ning huvitavad ideed ja lahendused.
Fazer Eesti AS ettevottes pole viimastel aastatel kdidud uusi to6tajaid otsimas tilikoolides ega
toomessidel, kust voib leida just palju talendikaid noori. Seetottu voib ettevote jddda ilma
paljudest tootajatest, kes rikastaksid ning arendaksid organisatsiooni.

K. Tiirgi sonul on parima tulemuse saavutamiseks otstarbekas kasutada nii
organisatsioonisisest kui ka -vilist varbamist, selline ldhenemine tagab tootajate seas korge
motiveerituse kui ka organisatsiooni pideva arengu ning ideede genereerimise. Fazer Eesti AS
ettevottes on sellist soovitust alati jargitud, soovides motiveerida ning anda olemasolevatele
tootajatele voimalus litkuda ametiredelil iiles, kuid samal ajal ei soovita loobuda vdimalusest

leida uusi to6tajaid véljastpoolt organisatsiooni.
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3.2 TOOKUULUTUSTE ANALUUS ETTEVOTTES FAZER EESTI AS

Tookuulutuste koostamine ja nende avaldamine sobivates allikates méédrab dra, Kui
suur on kandidaatide arv ning mitmete sobivate todotsijate vahel on ettevottel voimalus
valida. T. Veide véidab, et kui organisatsioonid ei pdora piisavalt tdhelepanu toopakkumise
koostamisele, digete kanalite leidmisele ja otsingumeetodite valikule, siis vOib see olla
pohjuseks, mis halvab terve edasise protsessi ning sunnib otsinguga uuesti alustama (2012,
106). Tookuulutusportaalides on toopakkumisi vidga palju ning teiste ettevotete seast
eristumine oma todkuulutusega ja digete varbamiskanalite kasutamine sihtgrupini joudmiseks
muudab vérbamise tunduvalt edukamaks.

Analiitisides Ettevotte Fazer Eesti AS tookuulutusi voib viita, et peamised punktid,
mida koostamisel oleks soovitatav jdlgida, on tdidetud. Pealkiri ehk iildine sonum, mida
edastada tahetakse, on informatiivne ja konkreetne. Liihidalt antakse teada ka ettevotte
ajaloost ning tegevusest. Tookuulutusel puudub aga ettevotet voi t66d reklaamiv
informatsioon, mis piiiaks toootsijate tdhelepanu ning ahvatleks toootsijaid kandideerima.
Selgelt on vilja toodud peamised tdoiilesanded, nduded kandidaadile ning mida ettevote
pakub oma tootajatele. Mitmes tookuulutuses vois aga leida umbméiiraseid isikuomadusi,
mida CV pohjal hinnata ei saa, mis omakorda voib tuua kandideerima palju ebasobilikke
kandidaate. Kuulutustel puudub orienteeruv tootasu vahemik, mis on védga oluliseks
indikaatoriks toootsijatele. Tookuulutuse 16pus on selgelt vilja toodud juhised, kuidas ja
millal kandideerida ning kellega ja kuidas kontakteeruda lisainfo saamiseks.

Tookuulutuste koostamisel vOiks ettevote podrata rohkem tdhelepanu disainile.
Tagasihoidlik tookuulutus ei tekita nii suurt huvi, kui ettevote ehk sooviks. Kaaluda voiks
voimalust teha koostodd turundusosakonnaga, kes aitaks toOkuulutust —muuta
pilkupiitidvamaks todotsijate seas. Intervjuu kdigus selgus, et varbamisel on puudus sobilikest
kandidaatidest, seega voiks ettevOote poorata rohkem tdhelepanu  kandidaatide
ligimeelitamisele. Tookuulutustes tuleks kirjutada sellest, mis teeb ettevotte teistest erinevaks
ning miks peaksid todotsijad just sinna organisatsiooni kandideerima. Vilja on toodud
napisOnaliselt ka omapoolsed pakkumised tdotajatele, kuid vérbamise -efektiivsemaks
tulemuseks oleks mdistlik neid tdpsustada. Naiteks ettevotte soodustuste juures voiks

tapsemalt dra markida, milliste soodustustega on tegemist, konkurentsivoimelise toGtasu all
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voiks vélja tuua konkreetse tootasunumbri voi vahemiku. Tookuulutustes oleks tieindavalt

soovitatav vilja tuua koik see, mis teeb ettevotte ainulaadseks.

3.3 KOKKUVOTE INTERVJUU TULEMUSTEST JA SOOVITUSED

Autori hinnangul on Fazer Eesti AS peamiseks probleemiks vérbamisel sobilike
kandidaatide leidmine, mida mirkis oma vastuses ka ettevotte personalispetsialist. Uheks
valiseks faktoriks on kindlasti sarnaste ettevotete suur konkurents, mis mojutab t66jouturu
olukorda.  Tavapiraseks Kitsaskohaks, eriti  suuremate ettevotete  puhul, on
kommunikatsiooniprobleemid erinevate alliiksuste vahel. Ettevotte personalijuht toi vilja, et
edukat virbamist voivad takistada arusaamatused ja moodarddkimised erinevate tasandite
juhtide vahel. Seetottu oleks soovitav enne varbamisprotsessi alustamist paika panna selged
ndudmised ja kriteeriumid, mille jargi hakatakse tegutsema.

Intervjuust personalispetsialistiga selgus, et ettevotte personalipoliitika vastab
suuremas 0sas to0 esimeses peatiikis véljatoodud teoreetilistele seisukohtadele. Fazer Eesti
AS virbamisprotsess sisaldab kdiki peamisi etappe, mis on vajalikud edukaks véirbamiseks,
kuid kvalifitseeritud t66j0u leidmiseks peaks ettevote podrama rohkem tdhelepanu
kandidaatide ligimeelitamisele. Intervjuu kdigus selgus, et ettevdte pole juba mitmeid aastaid
kéainud sobilikke kandidaate otsimas koolides ega toomessidel. Kuna kdige enam on ettevottes
puudust just pagaritest, siis oleks viaga mdistlik teha koostodd erinevate kutsekoolidega, kust
vOib leida viga andekaid ning teotahtelisi noori.

Viga olulisel kohal on toopakkumise koostamine ning oOigete virbamiskanalite
kasutamine. Virbamistrendide jéilgimist ning nende kasutusele vOtmist peab ettevotte
personalispetsialist viga oluliseks, kuid intervjuu kaigus selgus, et vdga palju uuemaid
meetodeid ei kasutata. Tookuulutuse koostamisel pooratakse liiga vihe tdhelepanu
kandidaatide ligimeelitamisele. Toopakkumisel peaks rohkem tdhelepanu podérama disainile
ning konkreetsemalt vilja tooma ettevotte omapoolsed pakkumised tdotajatele, selline
lahenemine voib anda suure eelise konkurentside ees. Kuulutustes tasuks rohkem pdorata
tahelepanu ka sellele, mille vorra on Fazer Eesti AS teistest ettevotetest erinev ning miks
peaksid todotsijad neile toole tahtma tulla.

Intervjuu kéigus selgus, et ettevottes kasutatakse uute tootajate véarbamisel koige

traditsioonilisemaid varbamiskanaleid: tookuulutusportaale, ajalehtedes tookuulutusi ning
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sotsiaalmeediat. Kuna andekate tdotajate parast kdib organisatsioonide vahel suur konkurents
ning tihti vdidavad just need ettevotted, kes on suutnud leida diged varbamiskanalid, oleks
ettevottel moistlik kasutada rohkem erinevaid varbamiskanaleid ning nende valikul peaks
keskenduma just sellele, kuidas jouda vajaliku sihtgrupini. Kuna personalispetsialist tdi vilja
toojoupuuduse eriti just pagarite seas, siis uusi tootajaid peaks otsima varbamiskanalitest, mis
on populaarsed eelkdige nooremate inimeste ning lihttooliste seas, nagu nditeks
sotsiaalvorgustike toootsingugrupid ning koolide teadetetahvlid. Kdesoleva t66 kdigus leidis
autor, et ettevottel on elektroonilisel kodulehekiiljel koht, kus saab kandideerida t6dle, kuid
seal puuduvad tipsemad toopakkumised.

Selleks, et varbamine ettevottes Fazer Eesti AS muutuks tohusamaks, tuleks autori
arvates tcha ettevotte véarbamisprotsessis modned muudatused. Autori ettepanekud

personalispetsialistile tdhusamaks virbamiseks on jargmised:

e Selgelt paika panna  vdrbamisnduded ning  -kriteeriumid,  viltimaks
kommunikatsiooniprobleeme ettevotte erinevate juhtimistasandite vahel,

e Tcha koostodod vastava ala kutseharidus- ja teeninduskoolidega ning osaleda
aktiivsemalt to6laatadel ja —messidel;

e Poorata rohkem tdhelepanu kandidaatide ligimeelitamisele: muuta tookuulutusi
atraktiivsemaks, lisades palgavahemiku, selgitada tookuulutustes tdpsemalt ettevotte
omapoolseid pakkumisi tootajatele ning muuta tookuulutuse disaini, voimalusel tehes
koost6od ka ettevotte turundusosakonnaga;

e Kasutada rohkem erinevaid védrbamiskanaleid: todkuulutuse avaldamine
kodulehekiiljel voi sotsiaalvorgustiku todotsingu gruppides ning kutseharidus- ja

teeninduskoolide teadetetahvlitel.
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KOKKUVOTE

Viga oluliseks personalijuhtimise osategevuseks on virbamine, millele on hakatud
aina enam tdhelepanu podrama. Vérbamise kéigus piiiitakse leida vajalike kompetentsidega
inimene ettevotte poolt pakutavale ametikohale, mis nduab histi 1abimdeldud planeerimist
ning strateegia olemasolu. Edukas ning tulemuslik virbamine mojutab organisatsiooni
edukust kui ka mainet konkurentide, koostoopartnerite, klientide ning tddotsijate seas.
Personali virbamise protsess nduab palju ajalist kui ka rahalist ressurssi. Varbamisprotsess
holmab endas vdga palju erinevaid etappe: virbamisvajaduse ning todtajatele esitatavate
nduete midratlemine, vdrbamisstrateegia kavandamine, t60pakkumise ja virbamisreklaami
koostamine, kandidaatide ligimeelitamine ning sdelumine. Personali varbamiseks on voimalik
kaks viisi, kas otsida uut todtajat organisatsiooni seest voi véljastpoolt organisatsiooni, mis
nduab omakorda aga rohkem aega ning raha. Sisemisel virbamisel v3ib ettevote ilma jadda
aga uutest ideedest.

Kéesoleva t66 uuritavaks objektiks oli 1891. aastal Helsinkis asutatud tuntud
pereettevotte Fazer Gruppi kuuluv pagaritoostus Fazer Eesti AS, mis alustas Eestis tegevust
1993. aastal ning kus hetkel to6tab Fazer Eesti AS-s ligi 60 to6tajat.

Too eesmdrgiks oli vOrrelda ettevotte Fazer Eesti AS virbamisprotsessi vastavust
personali virbamise erialastele teoreetilistele seisukohtadele. Lisaks sooviti t66 tulemusena
leida lahendusi ning anda soovitusi ettevottele tohusamaks védrbamiseks. Eesmérgi
saavutamiseks anti esmalt iilevaade erialasest kirjandusest ning vdrbamistrendidest, seejarel
viidi 1dbi intervjuu ettevdtte personalispetsialistiga ning analiiiisiti ettevotte virbamisprotsessi
ja tookuulutusi.

T66 kdigus uuriti ettevotte personaliviarbamist, mida vorreldi t66 esimeses peatiikis
toodud erialakirjanduse autorite teoreetiliste seisukohtadega, ning sellest ldhtuvalt esitati
lahendusi ning ettepanekuid tdhusamaks virbamiseks.

Intervjuu kéigus selgus, et ettevottesse on raske leida kvalifitseerituid tootajaid, eriti

on see probleemiks pagarite valdkonnas. Maaeluministeeriumi poolt koostatud iilevaatest
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selgus, et 2015. aasta seisuga tegutseb Eestis hetkel 130-140 pagaritoostusettevotet. ToOga
hoivatute isikute jargi oli pagaritootstuses kdige enam alla 10 td6tajaga mikroettevotteid, mis
moodustas ligi 70% kogu ettevotete arvust. Statistikaameti andmete pohjal oli 2015. aasta 9
kuu andmetel pagaritodstuses tooga hdivatud keskmiselt 2957 inimest (Méger, 2015). See
nditab, et pagaritoostuses kasutatakse jatkuvalt viaga palju inimt66joudu ning selline olukord
omakorda ainult vdimendab sobilike pagarite leidmise probleemi. Uha enam peab tihelepanu
poorama sellele, kuidas jouda toOpakkumistega Oigete inimesteni ning milliste
varbamiskanalite 1dbi oleks seda kdige moistlikum teha.

Virbamine ettevottes Fazer Eesti AS ei erine tunduvalt erialases kirjanduses vélja
toodud meetoditest. Varbamise kéigus keskendutakse sobiliku todtaja leidmisele ega poorata
liiga suurt rohku sellele, et virbamine toimuks kiiresti ja vdimalikult viikeste kuludega.
Virbamisprotsessi etappides ei poorata tahelepanu kandidaatide ligimeelitamisele ning nduete
tdipsemale maédratlemisele, mis vOib olla iiheks pohjuseks kvalifitseeritud kandidaatide
véhesele arvule. Organisatsioonis kasutatakse ettevottesisest- kui ka —vilist varbamist, mis on
vilja toodud ka eriala kirjanduse autorite poolt.

Ettevottes Fazer Eesti AS vidrbamise tohusamaks muutmisel on mitmeid viise.
Ettevottesiseste segaduste véltimiseks oleks soovitatav virbamise alguses madratleda kindlaks
nduded ning kriteeriumid. T66 autor leiab, et ettevote peaks tegema rohkem koostood
erinevate kutseharidus- ja teeninduskoolidega ning osaleda voiks ka erinevatel todlaatadel ja -
messidel. Kooli kasutamine vdrbamise allikana voib olla vdga otstarbekas, kuna ettevottesse
virvatakse vdga palju pagareid ja kondiitreid ning suur potentsiaal on leida sobivaid
kandidaate just kutsekoolide I1dpetajate seast. Uheks virbamise parendamise vdimaluseks on
aktiivsem kandidaatide ligimeelitamine, eelkdige muutes tookuulutusi atraktiivsemaks ning
vottes kasutusele peale sotsiaalmeedia ja ajalehekuulutuse ka teisi virbamiskanaleid. Pikemalt
tuleks lahti seletada ettevotte omapoolsed pakkumised tootajatele ning ka palganumbri
vahemiku lisamine kuulutusse vdib muuta tookuulutuse méarksa atraktiivsemaks. Vimalusel
voiks teha koost6dd turundusosakannaga, kes aitaks muuta tookuulutuse disaini
silmatorkamaks tO0otsijate seas. Edaspidi vdiks valikusse lisada ka kutsekoolide
teadetetahvlitel ning ettevotte enda kodulehekiiljel tookuulutuse avaldamise.

Kéesoleva t66 uuring andis positiivse tulemuse, koik t60s plistitatud eesmérgid said
tdidetud. To0 edasiarendamise iiheks voimaluseks on kaasata uuringusse teisi sama valdkonna

ettevotteid ning samas neid ka omavahel vorrelda. See annab vdimaluse vélja tuua ettevotete
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tugevusi ja norkusi ning ka vdimaluse anda laiemaid soovitusi védrbamise kitsaskohtade
parandamiseks. Uheks vdimaluseks on uurida kiesolevas t66s tehtud ettepanekute

rakendamise moju personali virbamise tulemustele ettevottes Fazer Eesti AS.
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SUMMARY

PERSONNEL RECRUITMENT IN THE EXAMPLE OF FAZER EESTI
AS

Ulla-Maarit Helinurm

A very important part of personnel management is employee recruitment, which has
begun to receive more and more attention. During recruitment, an organisation is trying to get
an employee, who has the necessary competencies for the available position. Successfully
performed recruitment affects an organisation’s success and reputation. The recruitment
process includes: defining the need for recruitment, defining the requirements for the position,
recruitment strategy planning, preparation of job advertisements, attracting candidates and
candidate screening. There are two possible ways to recruit an employee, either to look for a
new employee inside or outside of the organisation.

The purpose of this bachelor’s thesis was to compare the recruitment process of Fazer
Eesti AS with the theoretical aspects of recruitment. Another purpose was to find solutions
and to give recommendations to the organisation for better recruitment. To achieve these
purposes, firstly, the author gave an overview of the theoretical literature and recruitment
trends, then conducted an interview with the company's human resources specialist and finally
analyzed the organisation’s recruitment process and job postings.

Fazer is a well known food industry founded in 1891 in Helsinki. Fazer offers bakery,
confectionery, biscuit products, food and cafe services. Fazer Eesti AS was founded in 1993
and has about 60 employees at the moment.

Recruitment in Fazer Eesti AS does not differ significantly compared to the theoretical

positions of recruitment. During the recruitment process the organisation concentrates on
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finding a suitable employee rather than finding an employee quickly. The organisation’s
biggest problem is finding employees for vacant positsions specifically in bakery.

There are many ways how to make recruitment in Fazer Eesti AS better. Firstly, to
avoide confusion, the organisation should define the requirements and criterias, how and who
participate in the process. The organisation should cooperate more with different vocational
education centres and also take part in various job fairs, which is a good way to find suitable
employees. Another way to attract more employees is by making their job advertisements
catchier and using more various recruitment channels. The organization should specify in
detail what the organization can offer the employee, also adding the range of the offered wage
might make the advertisement more attractive. If possible, the organisation should work with
their marketing department to make the job postings more noticeable among job seekers. The
organisation should start using the bulletinboards of vocational education centres and the
organisation's own website to publish job offers.

This thesis gave a positive result and all of the purposes of the thesis were successfully
achieved. One possibility for developing this thesis further is to include more organisations of
the same field into the survey and to compare their results. Another possibility would be to
look into how the recommendations given in this thesis to the organization have been
implemented in the organization and whether there have been any changes in the results of

personnel recruitment.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik personali virbamise kohta ning Fazer Eesti AS-i personalijuhi
vastused

Intervjuu personalispetsialistiga
1. Kuidas Teie sonastaksite virbamise moiste?

Virbamine on protsess, mille kdigus kutsutakse sobiva kompetentsiprofiiliga, vastavate
oskuste ja omadustega todtajad kandideerima ettevotte poolt pakutavale ametikohale.

2. Millistel juhtudel tekib vajadus virvata uusi tootajaid?

Vajadus vérvata uusi tootajaid tekib eelkdige siis kui on vaba ametikoht, mis on vaja tdita uue
toOtajaga, voi toimuvad struktuuris imberkorraldused, luuakse uus todkoht, tdomaht suureneb
ning ka suveperioodil on puhkuste ajaks vaja tdhtajalisi asendustodtajaid.

3. Kuidas sonastaksite personali virbamise eesmérki ettevotte jaoks?

Virbamise eesmdrgiks on tagada organisatsiooni véairtustele ja kompetentsile vastavad
tootajad. Personal peab olema vdimeline vastutama ning olema suuteline tditma ettevottes
piistitatud eesmirke ning neid ka edukalt elluviima. Oluline on ka oskus sulanduda ning
tootada meeskonnas ning olemas peab olema ka motivatsioon ja tahe todtada meie ettevottes.
Ettevotte tootajad on meile vdga olulised ning alati liritame tdita nende vajadusi ja soove.
Tootajate rahulolu on viga tihtis

4. Kas ja kuidas on ldbi aja muutunud ettevottes virbamise ldbiviimine? Isiklik
kogemus

Virbamise ldbiviimine on ettevottes kindlasti muutunud. Eelkdige on see seotud majanduse
tdusude ja modnadega. Varasemaga vorreldes oli sobilikke kandidaatide hulk tunduvalt
suurem, kui seda on praegu ning ka kandideerijad on muutnud palju ndudlikumaks ja
valivamaks ettevotete suhtes. Lisaks sellele peab ka arvestama vananeva iihiskonnaga.

Viérbamise ldbiviimist mojutab ka tehnloogia areng, mis omakorda toob virbamisse mitmeid
uusi meetodeid. Palju on hakatud kasutama vérbamisteenuseid, head hunting’ut ning
sotsiaalvorgustikke, nditeks meie ettevottes kasutatakse palju Facebook ja LinkedIn.

5. Millised on virbamisprotsessi etapid ettevottes?

Virbamisprotsessis tuleb defineerida ja heaks kiita védrbamise vajadus, paika panna

varbamisprotsessi etapid ning I0puks tuleb teha virbamise vahekokkuvotted - otsus,
pakkumine ja lepingu sdlmine.
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Vérbamisprotsessi on lisandunud palju uusi tegevusi ja tegureid, millega peab arvestama.
Selletottu on see muutnud kohati keerulisemaks ning ajakulukamaks, kui seda oli virbamine
enne. Esimese etapina selgitame vilja virbamisvajaduse, miks me hakkame tildse vdarbama ja
mis ameti positsioonile ning millised on kandidaadile esitatavad nduded. Seejdrel paneme
kokku vastava kava mille jargi hakkame uut to6tajad organisatsiooni viarbama. Kolmanda
etapina koostame ja avaldame kuulutuse ning viimases etapis toimub kandidaatide soelumine,
mille kidigus valitakse vilja kdige sobilikumad kandidaadid. Kandidaatide sdelumine on véga
oluline, sest see hoiab kokku palju raha ning aega.

6. Kuidas méiratlete virbamisvajaduse ja tootajatele esitatavad nouded?

Viérbamisvajadus on seotud eelkdige ametikoha profiiliga ning mida kdrgema ametialase
kvalifikatsiooniga tootajat otsitakse, seda korgemad nduded ka esitatakse. ToOGtajatele
esitatavad nduded on ametijuhendis juba kirja pandud ning neid igakord eraldi médératlema ei
hakata.

7. Kui oluline ning kui palju aega piihendate personali virbamisstrateegia
kavandamisele?

Virbamisstrateegia peab vastama organisatsiooni vairtustele ning peab olema kooskdlas teiste
organisatsiooni tegevustega. Ainult sel juhul on vdimalik, et viarbamine oleks edukas ning
tulemuslik.

Spetsiaalselt virbamisstrateegia kavandamisele ettevottes aega ei pithendata, pigem on
strateegia ajaga vilja kujunenud. Strateegia on kindlaks maératletud personali
arendusosakonna poolt. Enamasti seda jargitakse, kuid kui tekib olukord, kui toimuvad
mingid muutused ettevotlus keskkonnas, siis suhtutakse sellesse paindlikumalt ning tehakse
muudatusi. Ning voib tekkida ka olukordi, kui virbamisprotsessi etappides toimuvad
muudatused.

8. Kuidas koostate toopakkumist ja virbamisreklaami ning kui oluliseks seda peate?

Toopakkumist ja virbamisreklaami pean vdga oluliseks. Tookuulutuse koostan tavaliselt
mina, eranditeks on olukorrad, kui kasutan lehekuulutust, siis kasutan ka teiste abi.
Toopakkumise ja -reklaami aluseks on profiil, to6iilesanded, nduded kandidaadile ning mida
ettevote pakub. ToOpakkumine peab olema voimalikult tipne ja lksikasjalik, et ei tekiks
té0andja ega toootsija vahel ebakdlasid. See aitab sddsta aja raiskamist. Oluline on kasutada
erinevaid viarbamisreklaame, et olla koguaeg pildis.

9. Millised on peamised faktorid kandidaatide ligimeelitamiseks?

Uha enam aktuaalsemaks teemaks on tddandja kuvand. Kindlasti meelitab todotsijaid ligi
ettevotte tuntus, tootingimused, asukoht, konkurentivdimelisus, tootasud ning ka muud
motivaatorid. Esimese mulje jitab todotsijale ikkagi tookuulutus, mis peab olema piisavalt

atraktiivne, et tekitaks kandidaatide seas huvi.

10. Kui oluliseks peate kandidaatide sdelumist?
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Viga oluline on vilja selekteerida sobivad kandidaadid, kes on piisavalt kompetentsed ning
vastavad ndutele. See oleks suur aja raiskamine, kui hakata koikide kandidaatidega
kontakteeruma.

11. Millest lihtuvalt otsustate, kas kasutate organisatsioonisisest voi -vilist virbamist?

Paljuski oleneb ametikohast ning kui kiiresti uut toodtajat vaja on. Voimaluse korral
kasutatakse alati ka ettevottesisest viarbamist, kuid kui ndhakse, et potentsiaalseid kandidaate
uuele ametikohale organisatsioonis ei ole, siis korraldatakse samaaegselt ka viline virbamine.
Sisesel virbamisel on tddtaja juba tuttav, tead tema isikuomadusi, oskusi ja kompetentsi,
lisaks teab ja tunneb todtaja juba organisatsiooni kultuuri ja véartusi. Sisesel virbamisel on ka
kulutused madalamad ja kindlasti ka ajasddstlikum.

12. Millist virbamismeetodit eelistatakse ettevottes ning miks?

Virbamismeetodi valikul ldhtume organisatsioonist ning ka ametikoha isedrasustest.
Organisatsioonisisese viarbamise puhul eelistame ikka edutamist, sest kui ettevdttes on olemas
potentsiaalne t6otaja, kel on oskused ja teadmised, et tulla toime uuel korgemalt ametikohal,
see on igati teretulnud. Meie ettevottes on oluline, et todtajatel on vdimalus karjdariredelil
areneda ning paremaks saada, seda siis nii kontoritdotajate, kui ka pagarite seas.

Organisatsiooniviliselt kasutame pdhiliselt tookuulutusportaale ning sotsiaalmeedia lehekiilgi
Facebook ning LinkedIn'i, sest need on tavaliselt esimesed kanalid, kus té6otsija hakkab t66d
otsima. Lisaks on tdhtsal kohal ka to6kuulutused kohalikes ajalehtedes, seda eriti lihttodliste
leidmisel. Ettevottes oleme kasutanud ka personalifirmasid - nn head hunting’ut, neil on tihti
rohkem infot ja on professionaalsemad sellel alal. Korgema kvalifikatsiooniga too6tajaid
otsimegi enamasti 1dbi to6kuulutusportaalide voi kasutame personalifirmat.Vdga oluliseks
pean ka teiste tOotajate soovitusi ning olen alati need ka arvesse votnud, sellest anname teada
meili voi vahetu suhtluse teel. Teine inimene oskab tihti parema ning ausama kirjelduse anda,
kui kandidaat ise. Ulikoolides ning todmessidel kiiisime varasematel aastatel, kuid viimasel
ajal pole sealt uusi kandidaate enam otsima kdinud.

13. Mis on Teie arvates koige olulisemad tegurid efektiivseks personali virbamiseks?
Kodige olulisemaks pean dige kanali leidmist, kuidas jouda kandidaatideni. To6pakkumine ja
ametiprofiil peab olema tdpselt ning arusaadavalt koostatud. Kommunikatsioon peab olema

hea erinevate tasandite vahel, et véltida arusaamatusi ning ebakdlasid.

14. Kas ettevote peab oluliseks kiia kaasas virbamistrendidega ning kui palju
pooratakse sellele tahelepanu?

Trendide jdlgimine ning nendega kaasaskdimine on meie ettevottes viga oluline.

15. Kui palju kasutatakse virbamisel sotsiaalvorgustikke ja mobiilset keskkonda?
Miks?

Mobiilset keskkonda ei kasuta, kuid selle eest kasutame erinevaid sotsiaalvOrgustikke -
Facebook, LinkedIn.
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16. Kas ettevottes ostetakse sisse personali virbamise teenust? Miks?

Personali virbamise teenust oleme sisse ostnud kiill. Kuna personalitédd teen iiksinda, siis
tihti on nii palju muid asju vaja teha, et pole lihtsalt aega, et keskenduda uue tootaja
varbamisele, nii et tulemus oleks hea. Kuid enamasti meeldib olla ise selle protsessi
eestvedaja, sest siis sa ise saad veenduda selles, et valitud on kandidaat, kes sobib ettevdtte
hoiakute ja vdértustega kokku.

17. Kas otsite kandidaate inimeste seast, kes hetkel aktiivselt tood ei otsi, kuid kes on
avatud uutele pakkumistele? Miks?

Oleme otsinud kiill kandidaatde seast, kes aktiivselt to6d ei otsi, kuid siiani pole see toiminud.
Sel juhul peaks pakkumine olema viga atraktiivne, et neid todtajaid ligi meelitada.

18. Mida peate teie kitsaskohtadeks Fazeri personalivirbamises?

Kuna organisatsioonis on nii palju juhtide tasandeid, siis tihti voivad tekkida arusaamatused
erinevate osakondade vahel. Kdigile peaks olema arusaadav, keda tahetakse toole votta,
milliste ootuste ja ndudmistega. Hetkel on suureks probleemiks sobivate kandidaatide
vihesus, seda just pagarite poole pealt. Viga vihe on kandideerijaid, kel oleks olemas sobivad
oskused ja kompetents.

19. Milline on Fazeri personalipoliitika ning millised on personalijuhtimise pohimétted?

Personalipoliitika peab rakenduma kogu organisatsioonile ning peab toetama -ettevotte
eesmirkide elluviimist. Eesmirgiks on efektiivne ning tulemusrikas t66. Eesmérgiks on
védrtustada, arendada ning hoida organisatsiooni todtajaid vordsete pdhimotete jérgi. Juhid
peavad olema oma tootajatele eeskujuks ning pidevalt neid motiveerima ning innustama.
Personalijuhtimisel soovime oma todtajaid pidevalt arendada, luua tingimused neile, mis
aitaksid neil saavutada seatud eesmirke, oluline on julgustada téoétajaid kahepoolsele
kommunikatsioonile ning to6tada iihtse meeskonnana.

20. Kes ning kuidas teostatakse virbamist Fazeris? (Kes on osalised, algataja jne.)
Fazeris teostavad iildjuhul viarbamist personalitdotaja ning otsitava ametikoha juht. Virbamise
10ppfaasis lisandub otsitava ametikoha juhi juht. Varbamisvajadust hindab ja otsustab
vastavale ametikohale otsene juht voi juhi juht. Ehk siis algatajaks peaks olema selle
ametikoha otsene juht. Mina ehk personalijuht olen rohkem virbamist koordineerivas ja
toetavas rollis. Lopliku otsuse teeb otsene juht, koos juhi juhiga.

21. Kuidas hindaksite teie virbamise edukust Fazeris?

Virbamise edukust pean ma heaks, té6jouvoolavust ettevottes peaaegu polegi, mis viitab
margile, et inimesed on oma todkohaga rahul.
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Lisa 2.
Tookuulutused

Tookuulutus 1.

5

SINCE 1891

Fazer Eesti AS

Fazer Grupp on pereettevote, mis loodi 1891. aastal, kui Karl Fazer avas Helsingis oma esimese
kohviku. Tdnaseks tegutseb Fazer kaheksas riigis ning on pihendunud kahele arisuunale, luues
maitseelamusi toitlustusteenuste ning pagaritoodete ja maiustuste ndol.

Fazer Eesti AS on asutatud 1993. a ning kuulub Fazer Grupi koosseisu. Eestis on tuntuimad
brandid Karl Fazer, Geisha, Tutti Frutti, Dumle, Kismet, Marianne, Kodusai, Fazer must leib ja
Fazer Fresh. Fazer Eesti opereerib jaekettides klipsetuspunkte ning turustab nii pagaritooteid kui
maiustusi suurimates jaekettides.

Meie meeskonnaga on oodatud liituma

RAAMATUPIDAJA
(tahtajaline tooleping lapsehoolduspuhkusel oleva tootaja asendamiseks)

kes korraldab Fazer Eesti AS ja Fazer Food OU raamatupidamist

Peamisteks toodiilesanneteks on

- ostuarvete tootlemine

- palgaarvestus

- statistikaaruannete esitamine

- ettevottesiseste aruannete koostamine

- muude jooksvate raamatupidamislilesannete taitmine

Ootame Sind kandideerima, kui
- omad erialast haridust
- sul on eelnev t66kogemus raamatupidajana vahemalt 3 aastat
- oled kohusetundlik, tapne ja taiplik
- omad MS Exceli spetsialisti taset
- sul on finantstarkvara Axapta ja palgaprogrammi Taavi kasutamise kogemus
- valdad eesti keelt kdrgtasemel
- sul on hea inglise keele oskus
- oled valmis asendama kolleege
- kohaned kiirete muutustega

Ettevote pakub t66d rahvusvahelises ettevottes, ettevotte soodustusi, professionaalseid ja
toetavaid kolleege, konkurentsivdoimelist tédtasu

Ametikohale kandideerimiseks saada sooviavaldus CV-ga hiljemalt 15. aprilliks 2015 e-posti
aadressile personal@fazer.ee Sobivate kandidaatidega votame Uhendust hiljemalt 30.aprillil 2015.
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Lisainfo: 522 98 44 personalispetsialist Rene Magi

Tobaeg Taistbdaeg
Asukoht Tallinn/ Harjumaa

,q;t?t\ At Fazer, we’ve been making the

a My, world taste good since 1891.
L) g

You are welcome to join the family.

SINCE 1891

Tookuulutus 2.

Pagar

Too kirjeldus

- pagaritoodete valmistamine ettenahtud sortimendi jargi

- valmistoodete valjapanekute tagamine vastavalt kokkulepitud sortimendile

- pagaritoodete valmistamiseks vajaliku tooraine, abimaterjalide ja abivahendite tellimine,
vastuvott ja ladustamine (ka stigavkilma)

- enesekontrollisisteemi nduete ja dokumentide taitmine

Noudmised kandidaadile

- vanus alates 18.a.

- iseseisev, tapne ja kohusetundlik
- hea planeerimisoskus

- puhtusest lugupidav

- hea eesti keele oskus

- hea suhtlemisoskus

- valmisolek valjadppeks

Ettevote pakub

- t66d graafiku alusel ( pikk ja lihike toonadal)
- valjadpet kohapeal
- ettevdttepoolseid soodustusi

Lisainfo

Kasuks tuleb eriharidus ja/voi eelnev tédkogemus pagarina
Asukoht: Tallinn

To6 tiilip: taistodaeg, palgatddtaja (166 on vahetustega)
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http://www.cvkeskus.ee/firmaotsing.php?is_from=1&of_nimi=408171

Kuulutus aegub: 31. jaanuar 2016
Kuulutus sisestati: 19. jaanuar 2016

Kontakt

Kontaktisik: Personalispetsialist
Tanav ja/voi maja: Veerenni 24
Linn: Tallinn

Postiindeks: 10135

Telefon

650 2431

Koduleht

Tookuulutus 3.

s

S

SINCE 1891

Fazer Eesti AS

Fazer Grupp on pereettevote, mis loodi 1891. aastal, kui Karl Fazer avas Helsingis oma
esimese kohviku. Tanaseks tegutseb Fazer kaheksas riigis ning on puihendunud kahele
arisuunale, luues maitseelamusi toitlustusteenuste ning pagaritoodete ja maiustuste
naol.

Fazer Eesti AS on asutatud 1993. a ning kuulub Fazer Grupi koosseisu. Eestis on
tuntuimad brandid Karl Fazer, Geisha, Tutti Frutti, Dumle, Kismet, Marianne, Fazer
Kodusai, Fazer Must leib ja Fazer Fresh. Fazer opereerib jaekettides kiipsetuspunkte ning
turustab nii pagaritooteid kui maiustusi suurimates jaekettides.

Meie meeskonnaga on oodatud liituma

48


http://www.fazer.ee/

MAIUSTUSTE MUUGIJUHT

Kelle peamisteks todllesanneteks on mulgi- ja turundusstrateegia elluviimine, edukate
suhete loomine ja arendamine votmeklientidega, miulgiesindajate t66 koordineerimine
ja parendamine, mudlgitegevuse laiendamine, laovarude haldamine, mudgiaruannete ja -
analtuside tagamine.

Ootame Sind kandideerima, kui omad kodrgharidust (soovitavalt majandus- voi
juhtimisalast), sul on vdhemalt 3-aastane té6kogemus suurklientidega, soovitavalt FMCG
sektoris. Kasuks tuleb eelnev kogemus inimeste juhtimises. Oskad vaga hasti eesti ja
inglise keelt ning suhtlemistasandil vene keelt. Oled hea esinemis- ja
labirdaakimisoskusega.

Mulgijuhi igapaevatdd nduab aktiivset suhtlemist ja analldtilist motlemist, planeerimist.
Kasuks tuleb tapsus, korrektsus ning oskus tulla toime mitmete samaaegsete
toollesannetega.

Sind ootavad huvitavad vaéljakutsed, professionaalne meeskond ning kaasaegsed
todtingimused.

Ametikohale kandideerimiseks saada sooviavaldus CV-ga, margusénaga ,MUUGIJUHT"
hiljemalt 23. augustiks 2015 e-posti aadressile personal@fazer.ee

Sobivate kandidaatidega votame tGhendust hiljemalt 31. august 2015.
Lisainfo: 650 2431

ToOaeg Taistdoaeg

Asukoht Tallinn

/W\ At Fazer, we’ve been making the

?{Zﬂf""} world taste good since 1891.

You are welcome to join the family.

SINCE 1891
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