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LUHIKOKKUVOTE

Antud magistritoo eesmargiks on leida voimalusi varbamisprotsessi tohustamiseks organisatsiooni
ABB néitel. Peamine uurimisprobleem on varbamisprotsessi pikkus, mida soovitakse lihendada.
Vérbamisprotsessi tdhustamiseks selgitatakse vélja varbamisprotsessi olemus vérbajate ja
varvatud tOotajat pilgu labi ja tuvastatakse pdhjused, mis toovad kaasa protsessi pikenemise.
Andmete anallisi ja jarelduste pohjal tehakse ettepanekud, kuidas varbamisprotsessi tdhusamaks
muuta.

Magistritd6 esimene peatilkk annab (levaate véarbamisest teoreetilise kirjanduse pohjal. Selles
késitletakse varbamise olemust, varbamisallikaid, té6andja maine mdju varbamises ja varbamise
kaasajastamist — milliseid uusi varbamismeetodeid on kasutusele vbetud, et leida parimat t66joudu
tiheda konkurentsiga to0jouturul. Esimeses peatikis antakse ulevaade ABB korporatiivsest
varbamisstrateegiast.

Empiirilises osas viiakse labi kvalitatiivuuring varbamismeeskonnaga ja kvanitatiivne uuring
varvatud tootajatega. Varbamismeeskonnaga l&bi viidud intervjuu nditab, et ABB Baltikumi
varbamisprotsess viiakse labi l&htuvalt korporatiivsest varbamisstrateegiast, enim kasutatavad
varbamiskanalid on internetipdhised toOportaalid ja ulikoolist varbamine. Varbamise koige
ajamahukam etapp on kandidaatide otsimine. Protsessi pikenemist vGivad p6hjustada raskused
osadele positsioonidele sobivate kandidaatide leidmisel, vérbava juhiga intervjuu aja
kokkuleppimine ja pérast intervjuud vérbavalt juhilt otsuse ootamine.

Vérvatud tootajate seas viiakse labi internetipdhine ankeetkdsitlus, mille tulemustest selgub, et
uldiselt toetab varbamisprotsess kandidaatide leidmist ja organisatsioonis hoidmist.
Kusitlustulemused néitavad, et enamus vastajatest on rahul varbamisprotsessi ja selle erinevate
etappidega. Toodandja hea maine soodustab kandidaatide leidmist organisatsiooni. Uldiselt
toetavad intervjuud ja kisitlustulemused uute varbamismeetodite, LinkedIni ja videointervjuu,
kasutamist varbamises. Seega tehakse ettepanek vérbamise tShustamiseks need meetodid
kasutusele votta. Kokku tehakse organisatsioonile kaheksa parendusettepanekut.

MérksGnad: varbamine, varbamise tdhustamine, varbamisallikad, td6andja brénd



ABSTRACT

. VARBAMISE TOHUSTAMINE ETTEVOTTE ABB AS NAITEL*“
Siret Lindsalu

The topic of the Master Thesis is ,,Raising the efficiency of recruitment process on the example of
company ABB AS*

The purpose of present Master Thesis is to raise the efficiency of recruitment process in organization
ABB. Master's thesis main researched problem is time-consuming recruitment process. In order to
meet the Master’s Thesis objective, firstly, a clear understanding of the recruitment process is
established by studying the attitudes and understandings of the recruiters and recruited employees.
Main issues that cause the recruitment to prolong are identified and suggestions are made to improve

the recruitment process.

The first chapter of the Master’s Thesis gives a theoretical overview of the topic. It discusses
recruitment, recruitment sources, employer brand influence on recruitment and modernization of
recruitment — implementation of new recruitment methods for seeking the best employees in
competitive labor market situation. First chapter also gives an overview of ABB Global recruitment

standard.

Empirical part presents data of the qualitative survey with ABB recruitment team and quantitative
survey with recruited employees. The interview with the recruitment team shows that the ABB
Baltic recruitment process is carried out according to the ABB Global recruitment standard. Mostly
used recruitment sources are internet based job portals. Main obstacles in recruitment process are
shortage of candidates for some positions, difficulties with agreeing the interview time with the
hiring manager and waiting for the final decision from the hiring manager after the interviews. The

results show that the most time consuming phase is finding the candidates.

A quantitative study, where the internet based questionnaire has been used, analyses attitudes of
recently hired employees. The results show that recruitment process supports search of candidates
for selection. In general, employees are satisfied with the recruitment process and its different
phases. Employer’s good reputation helps to find the candidates to the organization. The results of



the surveys support the idea to take into use LinkedIn and video interviews. Therefore, it is
suggested to the organization to use these methods for raising the efficiency of the recruitment
process. Overall, eight proposals are made to the organization.
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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni edukus sdltub tootajatest, nende oskustest ja sobivusest organisatsiooni. Seega on
varbamine organisatsioonis oluline tegevus, sest see tagab t66j6u olemasolu, et saavutada seatud
eesmarke. Huang, Huang ja Chiu (2010) véidavad, et hea organisatsiooni esimene prioriteet peaks
olema Gigete inimeste varbamine, sest organisatsiooni edukus s6ltub sellest, kui edukad on ta

tootajad.

Magistritdd uurimisprobleem on energeetika ja automaatikavaldkonna ettevotte ABB AS liiga
pikk vérbamisprotsess spetsialistide ja juhtide vérbamisel. Seda soovitakse luhendada, et

saavutada paremini organisatsiooni &rilisi eesmarke.

Tootajate leidmine on Eestis (ha stvenev probleem, mis on tingitud t06jou vahenemisest
peamiselt negatiivse iibe, elanikkonna vananemise ja véljarande tottu. Enim on t66turul vaja &ri —
ja haldusala tippspetsialiste, info -ja kommunikatsioonitehnoloogia tippspetsialiste ja loodus ning
tehnikateaduste tippspetsialiste. Kasvab vajadus spetsialistide jarele peamiselt kesk-ja
kdrgtehnoloogilises tootmises ja muudes teadmiste mahukates valdkondades, mis tahendab, et
nendele erialadele t66jou varbamine muutub organisatsioonide jaoks keerulisemaks (Majandus -

ja kommunikatsiooniministeeriumi uuring, 2014).

Aripaevale antud intervjuus margib Eesti elektroonikatoostuse liidu tegevjuht Arno Kolk, et
inseneride véhesus Eestis piirab ettevOtete arengut. Tema hinnangul, on elektroonika- ja
elektriseadmete to0stusharus aktuaalne probleem kvalifitseeritud t06jou leidmine (Silm, 2016).

Tootajate puudus vOib pdhjustada olukorra, kus varbamisprotsess pikeneb oluliselt, sest
organisatsioonil on raskusi sobiva kandidaadi leidmisega. Planeeritust pikem véarbamisprotsess
tdhendab, et organisatsioonis on kaua taitamata ametikoht, mis vdib pdhjustada palju probleeme:
sOltuvalt ametikohast produktiivsuse langus, t6ode tahtaegade viibimised, strateegiliste
eesmarkide mittetaitumine, protsessides tekkinud vead. Nende probleemide tagajarjel voib tekkida
organisatsioonile majanduslik kahju ja usaldusvaarsuse véhenemine klientide seas. Ettevotete
t00jou leidmise probleemid on laiemalt kahjulikud kogu Eesti majandusele, sest suutmata
probleeme lahendada v6ib organisatsioon Iopetada tegevuse voi lahkuda Eestist.



Véheneva t06jou probleemi silmas pidades peaksid to6andjad, Hawkesi (2014) hinnangul, leidma

uha efektiivsemad varbamismeetodid, et meelitada organisatsiooni sobivaid to6tajaid.

Vérbamise efektiivsust vOib hinnata nelja kriteeriumi pohjal: varbamisele kulunud aeg, Gigete
varbamiskanalite ja meetodite valik, varbamise kulukus ja uue tddtaja sobivus ametikohale.
Efektiivse varbamise eesmérk on leida organisatsioonile pihendunud tootajad, kelle talent loob
organisatsioonile edu ja konkurentsieelise (Sangeetha, 2010). Seega, on efektiivne varbamine
piisavalt lthiajaline protsess. Selle protsessi tulemusel valitakse organisatsiooni sobiv kandidaat
ja varbamisprotsessi kulud on madalad. Ké&eolev magistritod keskendub eelkdige

varbamisprotsessi lihendamisele ja varbamismeetodite valikule.

Wilden, Gudergan ja Lings (2010) margivad, et konkurents, saamaks paremad t66tajad, suureneb
pidevalt, seega peaksid organisatsioonid pingutama, et olla tddandja, kelle juurde soovitakse todle
tulla. T66andja maine ehk tédandja brand vérbamises on psuhholoogiliste ja majanduslike
vadrtuste kooslus, mis seostub inimesel organisatsioonis t06tamisega. Hea té0andja mainega
ettevotetel on suurem valikuvdimalus, sest ettevottesse kandideerib rohkem inimesi Uhele
ametikohale. Seega, varbamise tdhustamiseks on oluline, et td6andja oleks sihtgrupi seas piisavalt
atraktiivne (Wilden, Gudergan ja Lings, 2010).

ABB on organisatsioon, kus varbamine toimub pidevalt, sest suures organisatsioonis vajatakse
alati juurde uusi to6tajaid. Seoses ABB regionaalse driteeninduskeskuse rajamisega Eestisse on
varbamismahud jargnevatel aastatel margatavalt kasvamas, mistottu on selles organisatsioonis

eriti oluline, et varbamisprotsess oleks tohus sobivate t06tajate leidmiseks.

Magistritd6 eesmérk on muuta varbamisprotsess efektiivsemaks, liihendades varbamisperioodi
alates t60kuulutuse postitamisest kuni tO6taja t06le asumiseni, pakkudes valja lahendusi

varbamisprotsessi tohustamiseks.

Magistritdé uurimiskisimus on: mida kujutab endast ABB varbamisprotsess ja kuidas oleks

vOimalik seda lihendada?
Sellest tulenevalt pustitati jargmised uurimisiilesanded:

1. Luua pilt varbamisprotsessist, selgitada valja selle kitsaskohad ja arenguvdimalused

2. Uurida, kas to6andja hea maine vdib kiirendada varbamisprotsessi

3. Uurida, kas uute varbamismeetodite kasutusele votmine vOiks muuta varbamisprotsessi
tdhusamaks

4. Toetudes uurimistulemustele teha organisatsioonile ettepanekud varbamisprotsessi
tdhustamiseks



Magistritdd esimeses peatikis kasitletakse vérbamise teoreetilisi seisukohti, teises peatlkis
antakse ulevaade empiirilise uuringu eesmérkidest, meetoditest ja andmete analllsimisest.
Kolmandas peatiikis on analiiisitud uuringu tulemused ja neljandas peatiikis keskendutakse
arutelule, jareldustele ja parendusettepanekutele. Magistritddd Iopetab kokkuvdte, viidatud

kirjandus ja lisad.
Magistritdos on kasutatud kokku 57 allikat.

Magistritdé autor soovib tdnada oma juhendajat Natalia Karotomi vdga hea juhendamise ja
nduannete eest ja professor Mare Teichmannit. Lisaks soovib t60 autor tanada kdiki kolleege
ABBs, kes panustasid selle magistrito0 valmimisse, eriti varbamismeeskonda.

Magistritd6 tulemus aitab parendada ABB vérbamisprotsessi. Uuring teostatakse Eesti pShiselt,
seega saavad I6putddd rakenduslikult kasutada kdik Eesti ettevotted, millel on probleeme

spetsialistide varbamise efektiivsusega.
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1. VARBAMISPROTSESSI TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Varbamisprotsessi olemus ja tahtsus

Personali varbamine on tegevus, mille eesmérk on leida ja valja valida inimesed, kes sobituksid
organisatsiooni ja panustaksid maksimaalselt organisatsiooni eesmarkide taitmisesse (Abraham,
Kaliannan, Mohan, Thomas, 2015).

Heade tootajate ligimeelitamine ja organisatsioonis hoidmine on O'Reilly ja Pfefferi (2000)
hinnangul tahtsaim tegur edu saavutamisel. Selle mdistmine on toonud tha rohkem t&helepanu
varbamise ja valiku efektiivsemaks muutmisele. Organisatsioon vajab é&riliste eesmaérkide
saavutamiseks 0Oigeid inimesi vajalike oskustega, mistdttu ongi varbamine véaga oluline

personalijuhtimise funktsioon (O Reilly, Pfeffer, 2000).

Majanduskeskkond on pidevas muutumises ja konkurents talentide parast kasvamas, mistottu
vajavad organisatsioonid Uha uusi varbamisstrateegiaid. Selles kontekstis on vérbamise ja
personalijuhtimise  funktsiooni olulisus kasvamas, tahtis on leida Uha paremaid
varbamismeetodeid. Varbamine on tdhus, kui protsess on kiire, madalate kuludega ja vélja
valitakse organisatsioonile sobivaim kandidaat (Sangeetha, 2010).

Lockwood (2006) vaidab, et ,sdjas talentide pérast“ s6ltub organisatsiooni edu tootajate
varbamisest ja organisatsioonis hoidmisest. Organisatsioon saab toimida, kui diged inimesed

digete teadmiste, oskuste ja kogemustega on digetel ametikohtadel.

Grobler, Warnich, Carrell, Elbert ja Hatfi (2011) leiavad oma uuringus, et organisatsiooni edukus
sOltub olulisel mé&é&ral tootajatest. Nende hinnangul, ilma kvaliteetse t60j0uta, jaab ka
organisatsioon keskpérasele tasemele. Sellel p&hjusel on varbamine organisatsioonile Kriitilise
tahtsusega. Varbamine ja valik on kombinatsioon paljudest tegevustest sealhulgas pikaajalisest
t00jou planeerimisest, to6jouturu anallidsist, intervjueerimisest ja testimisest (Grobler, Warnich,
Carrell, Elbert ja Hatfi, 2011).

Taylori ja Collinsi (2000) arvates, peaksid arenevas majanduskeskkonnas organisatsioonid
parendama ja optimeerima oma varbamispraktikaid, sest efektiivne ehk tBhus véarbamine on

kriitiline personalijuhtimise funktsioon organisatsiooni edu saavutamisel.
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Grobler et al. (2011) hinnangul, voivad tddandjad, kes pooravad olulist tdhelepanu varbamisele ja
valikule, oodata suuremat to6tajate produktiivsust ja seeldbi suuremat edu kogu organisatsioonile.
Sarnaselt leidsid ka Bal, Bozkurt ja Ertemsir (2014), et on seos vdrbamise ja organisatsiooni
edukuse vahel - edukamad on need organisatsioonid, mis suudavad leida, valida ja organisatsioonis
hoida kvalifitseeritud tootajaid.

Kumari (2012) hinnangul, on tdhusa véarbamisprotsessi tulemuseks piisav hulk kvalifitseeritud
kandidaate, kes on valmis t66pakkumise vastu votma. Hasti planeeritud varbamisprotsess peaks
olema piisavalt atraktiivne, et meelitada ligi sobivaid kandidaate ja samas andma piisavalt
informatsiooni, et positsioonile ei kandideeriks palju alakvalifitseeritud kandidaate. VVarbamise

eesmérk on leida Gige inimene Oigele ametikohale (Kumari, 2012).

Varbamine on organisatsioonile kulukas ja ressursimahukas protsess. Seega, efektiivne varbamine
ei ole ainult t66taja leidmine vaid ka pikemale toosuhtele aluse panemine, vastasel korral peab
varbamisprotsessiga uuesti alustama. Tyson (2014) véidab, et organisatsiooni eduks on kesksel

kohal uute to6tajate ligimeelitamine, nende vérbamine ja organisatsioonis hoidmine.

Sarnaselt arutleb Slowik (2001), kelle arvates, ei piirdu varbamise eesmérgid ainult sobivate
oskuste, vOimete ja teadmistega kandidaadi valjavalimisega. Oluline on inimese sobitumine

organisatsiooni, et ebasobiva valiku korral ei tekiks vajadust varbamisprotsessiga uuesti alustada.

1.1.1 Varbamisprotsessi etapid

Varbamisprotsess koosneb jargnevatest etappidest: ndudmiste defineerimine, kandidaatide
ligimeelitamine, kandideerimisavalduste labivaatamine, intervjuuerimine, testimine, kandidaatide

hindamine, soovituste kogumine, taustakontroll ja tdopakkumise tegemine (Armstrong 2012).

Gugesh ja Rani (2013) votavad varbamisprotsessi etapid kokku jargnevalt: varbamine tahendab
hinnata vabu ametikohti ja teha vajalikud korraldused, et inimene vélja valida ja ametisse maarata.
See on protsess, mille kéigus otsitakse sobivad kandidaadid taitmata ametikohale. Protsess algab,
kui tekib vajadus uue inimese jarele ja I0ppeb sobivate kandidaatide esitlemisega. Tulemuseks on
sobivate kandidaatide hulk, kelle seast tehakse valik, et leida kdige sobivam kandidaat (Gugesh,
Rani, 2013).

Vérbamisprotsessi soovitab Breaugh (2008) alustada analiisimisega, kui palju on aega antud
positsiooni téitmiseks, milline on kandidaatide optimaalne arv ja millised on ametikohal

vajaminevad kompetentsid. Kompetentside all mdistetakse teadmiste, oskuste ja vGimete kooslust,
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mis on vajalikud oma t60s edukaks olemiseks. Lisaks soovitab Breaugh (2008) kaaluda, milline

on risk, et uus to6taja voib tookohast loobuda ja varbamisprotsessiga peab uuesti alustama.

Sangeetha (2015) arutleb, et varbamisprotsessi efektiivsuse tagamiseks peaksid varbajad esmalt
omama piisavalt informatsiooni vaba ametikoha ja uuele to6tajatele esitatavate ndudmiste kohta.
Seejarel oleks vaja teada, millised on sellel kohal vajaminevad kompetentsid, haridus,
kvalifikatsioon ja iseloomuomadused. Olulised on ka juhi ja meeskonna t60 stiil ning nende
ootused uuele meeskonna litkkmele — kui t66takse meeskonnas on téhtis, et uus inimene sinna
sobituks (Sangeetha, 2015).

Noudmiste defineerimine vdib olla keeruline, sest lahtuvalt ametikohast, organisatsioonist ja
positsioonist, kuhu otsitakse to6tajat, on nduded edukale kandidaadile erinevad. Kantane, Skola,
Buligina, Buligina, Tora, Tora, Busevica ja Dzelme (2015) uurivad té6andjate ootusi to6tajatele.
Selgub, et tédandjad peavad professionaalsete oskuste korval oluliseks planeerimisoskust,
koostoovoimet, eesmarkide seadmise oskust, ausust ja vastutustundlikkust. Selle uuringu p&hjal
on kandidaatide Uldteadmised ja suhtumine veelgi olulisemad, kui t66pdhised teadmised ja
oskused. Vé&ga olulise tegurina toodi vélja ka kandidaadi soov tOdtada just té6andja
organisatsioonis (Kantane, Skola, Buligina, Buligina, Tora, Tora, Busevica, Dzelme, 2015).

Kui on analudsitud, milline on tditmata ametikoht ja milliseid omadusi peaks omama ideaalne
kandidaat, moeldakse l&bi varbamisstrateegia. Planeeritakse varbamistegevused, mdeldakse I&bi
konkreetseks varbamiseks otstarbekamad varbamiskanalid. Seejarel analulsitakse geograafilist
jaotus t6ojouturul, mis hdlmab tdootsijaid — kas t66jouturul on olemas sobivate omadustega
inimesed. Samuti on oluline varbamise ja valiku meetodite 1&abimdtlemine. Soltuvalt ametikohast
tehakse otsus, kas palgata suuremate oskustega professionaal voi siis vaiksema kvalifikatsiooniga
inimene ning investeerida arendus ja-koolitustegevusse. Organisatsioonid, kes otsustavad palgata
kohe kdrge kvalifikatsiooniga professionaali peavad arvestama suuremate varbamiskuludega, sest
protsess on tavaliselt pikem. Kui ndudmised on defineeritud ja varbamisstrateegia labi méeldud,
saab alustada kandidaatide otsimisega (Gugesh, Rani, 2013).

Kui kandidaadid on leitud, saab alguse kandideerimisavalduste l&bivaatamine ja esmase nimekirja
koostamine sobivatest kandidaatidest. See tdhendab sobivate kandidaatide valimist kogu
kandideerijate hulgast eelnevalt defineeritud kriteeriumite alusel (ibid.).

Mdned organisatsioonid on kandidaatide esmaste kandideerimisavalduste labivaatamise

mehhaniseerinud ja selle osa teevad &ra arvutiprogrammid. Selle meetodi eeliseks on kiirem
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protsessi administreerimine ja madalamad kulud, samas on oht Usna madalale valiidsusele
(Carlson, Connerly, Mecham, 2002).

Jargmine varbamisprotsessi etapp on intervjueerimine ja testimine. Varbamismeetodid valitakse
sOltuvalt ametikohast, kuhu t66tajat otsitakse, mida kérgem on ametikoht, seda p&hjalikum on
kandidaadi testimine. Soltuvalt lahtellesandest kasutatakse erinevaid teste kandidaatide
hindamiseks: vaimse vOimekuse testid, isiksuse testid, matemaatilise motlemise testid,
konkreetsete t60 osade lahendamise testid, tldiste teadmiste testid ja palju muud. Intervjueerimine
on formaalne vestlus, mille eesmark on valja selgitada kandidaadi sobivus pakutavale vabale
ametikohale. Intervjuu meetodil saab vajaminevat informatsiooni kandidaadi kohta, lisaks saab

paremini tutvustada kandidaadile ametikohta ja organisatsiooni. (ibid.).

Parast intervjuuerimise ja testimise 18ppu jargneb varbamisprotsessis taustakontrolli etapp. Paljud
organisatsioonid kisivad kandidaatidelt eelmiste to6andjate soovitusi, et kinnitada esitatud teavet

ning vdimalusel saada lisainformatsiooni (ibid.).

Glasner (2014) véidab, et tehnoloogia arenguga on taustakontroll muutunud lihtsamaks ja
odavamaks. Samas probleemid seoses potentsiaalse t0dtaja sobimatu taustaga on muutunud

teravamaks, mis on soodustanud taustakontrollide laialdasemat kasutusele vottu (Glasner, 2014).

Halperin (2009) arutleb oma uuringus, kuidas véhendada varbamise kulusid ja tdsta
varbamisprotsessi efektiivsust dldiselt. Selleks oleks esmalt vajalik, tema hinnangul,
varbamisprotsess kaardistada ja leida selle pdhilised probleemid. Varbamisprotsessi rutiinsed
protseduurid, nditeks kandidaatidele &rautlevate kirjade saatmine, CV-de edasi saatmine voi
t00kuulutuste postitamine, tuleks vdimalikult automaatseks muuta. On joutud arusaamiseni, et
kuluefektiivsem on véikest lisavaartust andvate tegevuste sisseostmine, kui nende organisatsioonis

kohapeal teostamine (Halperin, 2009).

Ryan ja Tippins (2004) vaidavad, et varbamise parendamiseks peaks personalittotajatel olema
teada, kuidas kandidaadid suhtuvad erinevatesse varbamisstrateegiatesse ja meetoditesse, sest osad
praktikad vOivad suurendada sobivate kandidaatide hulka, samas mdned mdjuda vastupidiselt.

1.2 Varbamisallikad

Sobivate tootajate leidmiseks kasutavad toO0andjad erinevaid organisatsioonisiseseid ja

organisatsioonivéliseid varbamisallikaid.
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Hanson (2009) toob vélja, et varbamisallikate valik on ks olulisemaid tegureid sobiva inimese
leidmisel. Selleks, et varbamisprotsess oleks efektiivne on vaja jouda kiiresti paljude
potentsiaalsete kandidaatideni, kelle seast saab organisatsioon omale parima inimese vélja valida.
Ta soovitab kasutada véimalikult paljusid varbamisallikaid, samas ennem hoolikalt kalkuleerides,
millised vérbamisallikad vdiksid olla konkreetse vakantsi tditmise jaoks kdige tGhusamad
(Hanson, 2009).

1.2.1 Organisatsioonisisesed varbamisallikad

Organisatsioonides, kus on see vdimalik, vdib t06taja varbamiseks tditmata ametikohale kasutada

organisatsiooni siseturgu.

Organisatsioonisiseseks varbamisallikaks vOib olla vabadest ametikohtadest teavitamine
organisatsiooni infotahvlitel, e-kirjana laiali saates voi muul kokkulepitud viisil, et kdigil tootajatel
oleks vOimalus sellekohast informatsiooni saada. Selline meetod annab tootajatele vdimaluse
iseseisvalt tutvuda vaba ametikoha kirjeldusega ja seejarel otsustada, kas soovitakse kandideerida.
Veel kasutatakse organisatsioonisiseseks varbamisallikaks edutamisi ja uleviimisi (Muscalu
2015).

Muscalu (2015) toob vélja, et varbamine edutamise vdi Gleviimise meetodil on Kiire ja véikeste
kuludega, kuid vOib tekitada kolleegidevahelisi pingeid nende seas, kes soovisid samuti
ametikohale kandideerida.

Vérbamisvajadust ennetades vdib kasutada t06tajate rotatsiooni meetodit. See on meetod, mille
abil arendatakse t0otajaid organisatsioonisiseselt ja antakse neile vdimalus dppida mdne teise
ametikoha tdollesandeid ja spetsiifikat. Selle meetodi miinuseks on kulukus, mida lihem on
rotatsiooniperiood seda suuremad on kulud (Muscalu 2015).

Muscalu (2015) toob oma wuuringus valja peamised eelised kandidaatide varbamisel
organisatsioonsiseselt. Tema hinnangul on protsess kiirem, kulud vaiksemad ja kandidaatide taust,
tugevused ja ndrkused on organisatsioonile hasti teada. Aja ja-rahaline kulu sisseelamiseks ja
organisatsiooni tundmadppimiseks on vdiksem, samas suureneb tooOtajate lojaalsus ja
motivatsioon, sest ndhakse vdimalust ettevottesiseseks arenguks. Lisaks on lihtsam kandidaatide
ligimeelitamine ja nendega suhtlemine (Muscalu, 2015).

Gugesh ja Rani (2013) toovad valja peamised puudused kandidaatide eelistamisel
organisatsioonisiseselt. Esiteks jaab tiihjaks tookoht, millelt varvatav to6taja lahkub ja sinna tuleb
uus tootaja varvata, mis tahendab, et varbamisvajadus jadb organisatsioonis alles. Voib tekkida
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olukord, kus tootajaid eelistatakse ametikohale isikliku meeldivuse, mitte teadmiste ja oskuste
alusel. Lisaks on vajalikud suuremad investeeringud t66tajate koolitus-ja arenguprogrammidesse,
et nad oleksid valmis jargmiseks ametipositsiooniks (Gugesh, Rani, 2013).

1.2.2 Organisatsioonivalised varbamisallikad

Organisatsioonivéliste varbamisallikatena on praegusel ajal rohkem kasutusel internetipdhised
varbamisallikad, samas kasutatakse kandidaatide leidmiseks endiselt ka mitte-internetipdhiseid

traditsioonilisi varbamisallikaid.

Traditsiooniliste  mitte-internetipdhiste  varbamisallikatena v0ib kasutada To0tukassat,

t0okuulutuste postitamist trikimeedias ja infotahvlitel.

Tootajate leidmiseks postitatakse tookuulutusi ka koolides ja wlikoolides, lisaks korraldatakse
tulevaste kandidaatide tahelepanu voitmiseks loenguid tutvustamaks oma organisatsiooni voi
organiseeritakse  tutvustavaid  ekskursioone  organisatsiooni  territooriumil.  Tulevast
varbamisvajadust silmas pidades tutvustatakse vOimalust kandideerida ettevottesse praktikale,
edukatele praktikantidele vdidakse praktikaperioodi I[dppedes teha pusiv toopakkumine (Muscalu,
2015).

T60tajate soovitused uute tootajate leidmiseks on t6hus varbamisallikas. Uuringud on néidanud,
et see on véga efektiivne — to0tajad, kes on varvatud organisatsiooni olemasolevate tG6tajate kaudu
on rohkem motiveeritumad, saavad paremini td6ga hakkama ja risk, et nad lahkuvad varakult
ettevottest on vaiksem kui vérvates t0otaja, kes ei ole olemasoleva t6dtaja poolt soovitatud
(Weller, Holtom, Matiaske, Mellewigt, 2009, Williams, Labig, Stone, 1993, Zottoli, Wanous, 2000
viidatud Van Hoye, 2013).

Organisatsiooni véliselt t66jou leidmiseks voib kasutada t60jou rentimist. T06jou rendi meetodit
kasutades, teevad organisatsioon ja to0jourendi ettevote lepingu, milles maaratakse dra kui pikaks
perioodiks, kui palju ja milliste oskustega to6tajaid renditakse (Muscalu, 2015). Autori arvates, on
see hea vdimalus organisatsioonidele, millel on vaja korraga palju t66tajaid, néiteks hooajat6o,
projektipbhine t606 vOi ajutine toOkoormuse suurenemine organisatsioonis. Samas kasutatakse
t006jou rentimise véimalust Giha enam suurema paindlikkuse saavutamiseks, kus td6koormus on
raskesti ennustatav. Sellisel juhul on organisatsioonil vGimalus piisavalt personali saada
tookoormuse kasvades, samas tookoormuse védhenedes ei pea organisatsioon oma tootajaid

koondama.
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Vérbamisagentuure voib varbamisallikana kasutada erinevates etappides ja mahtudes. Agentuur
vOib &ra teha vaid esmase valiku, samas vdib agentuur olla kaasta koikidesse vérbamise

etappidesse (Florea, 2014).

Lisaks kasutatakse t06jou leidmiseks veel ametiuhingute kontakte, esinetakse eritritustel nagu
lahtiste uste p&evad, karjadrifestivalid ja teised to6turu Uritused, kus tddandjad saavad anda infot
vabade ametikohtade ja organisatsiooni kohta tldiselt (ibid).

InternetipOhisteks véarbamisallikateks vdivad peamiselt olla toOportaalid, meedialehekiiljed voi
sotsiaalmeedia. Brencic ja Norris (2014) vaidavad, et to6andjad loodavad tiha enam kandidaate
otsides internetipdhistele varbamisallikatele.

Sarnaselt leiavad Florea ja Bandea (2013), et vadrbamise (ks pohilistest allikatest on
internetipdhised tooportaalid. See on enamasti tasuline teenus organisatsioonidele, kes soovivad
postitada oma tookuulutuse vdimalikult paljude kandidaatideni joudmiseks. Tdokuulututuste
internetilehekiiljed on todotsijate seas levinud meetod t06 otsimiseks, Eestis kasutatakse peamiselt
lehekiilgi CV Keskus ja CV Online, rahvusvahelistest portaalidest on populaarsed Monster, Indeed
ja Glassdoor (Palgainfo Agentuur, 2015).

Zeidner (2007) véidab, et tooportaalide miinuseks on nende vahene turvalisus. Nendes on uleval
paljude inimeste isiklik informatsioon, mille levimine vdib inimesi kahjustada. Ta ennustab, et kui
tooportaalid ei muutu turvalisemaks, hakkab nende kasutamine tasapisi vahenema. Bartram (2000)
toob interneti tooportaalide miinusena vélja, et sobiva kandidaadi leidmine paljude seast on
raskendatud - tooportaalide suur populaarsus ja kandideerimise lihtsus vdib ligi meelitada palju
ebasobivaid kandidaate.

Internetis varbamisel on allikaks ka organisatsiooni enda koduleht. Parry ja Tyson (2008) leiavad,
et organisatsiooni kodulehe kasutamise eeliseks on, et kandidaat on suunatud organisatsiooni
kodulehele, kus ta saab ise organisatsiooniga tutvuda ja otsustada, kas t60 ja organisatsioon oleks
talle sobivad. Kandidaatide hulk, kes to6kuulutust ndevad, sdltub organisatsiooni populaarsusest
ja kodulehe kulastatavusest, vahem kilastatavatel kodulehtedel v@ib téokuulutus jaéda piisava
tdhelepanuta. Autori arvates on selle meetodi eeliseks odavus, sest jdavad &ra kulutused

reklaampinna rentimiseks monda teise tasulisse portaali.

Organisatsioonivélise varbamisallikatena kasutatakse meedia lehekulgi, mis sisaldavad teavet
vastavalt valdkonnale, kuid avaldavad ka tdokuulutusi. ToOkuulutusi vOib avaldada ka
erialaliitude kodulehel, kus on suurem vdimalus leida spetsiifiliste oskuste ja teadmistega to6tajat
(Florea, Bandea, 2013).
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Sotsiaalmeedia lehekiljed on hea internetipdhine meetodid varbamiseks. Sotisaalmeedia all
mdeldakse internetilehekilgi, mis vdimaldavad inimestel suhelda lihtsalt oma sGprade ja
tuttavatega. Seal saab jagada informatsiooni eraelu, hobide vdi t06 kohta, oma &ri turundada, koos
tOotada, luua virtuaalseid eriala- vdi hobidepdhiseid kommuune ja palju muud. Populaarsemad
neist on Facebook, Blogger, MySpace, LinkedIn, Twitter, Pinterest ja WordPress (Sinha, Thaly
2013).

Peamine eelis kandidaatide varbamisel organisatsioonivaliselt on, et organisatsiooni lisandub uus
t00taja uute oskuste, vaadete ja kogemustega. Uue inimese liitumine organisatsiooniga voimaldab
vaadata t06d uue pilgu labi ja avastada vdimalusi protsesside parendamiseks. Lisaks on vahem
kolleegidevahelisi pingeid kui oleks siis, kui ametikohale kandideerib mitu sisemist kandidaati
(Gugesh, Rani, 2013).

Muscalu (2015) véidab, et varbamine organisatsioonivaliselt aitab parandada varbamisprotsessi ja
annab vGimaluse vorrelda omavahel sise- ja valisturu kandidaate. Organisatsioonivélise varbamise
puuduseks on suuremad kulud ja pikem vdrbamisprotsess ning vajadus pikema
kohanemisprogrammi jérele. Lisaks on valiste kandidaatide kohta véhem informatsiooni, seega
on keerukam ennustada nende sobivust positsioonile ja meeskonda (Muscalu, 2015).

1.3 T66andja maine moju varbamises

Tooandja mainel ehk todandja brandil on vérbamisprotsessile suur mdju, mis vGib olla nii
positiivne kui negatiivne. Arvamus todandjast mojutab inimest toole kandideerida otsustamisel,
kandideerimisprotsessis ja pérast seda, organisatsioonis t0t6tades. Hea td6andja maine voib
lihendada véarbamisprotsessi, sest sellest sdltub, kui palju inimesi kohe t6dkuulutusele reageerib.

Modistet tddandja brand kasutati esmakordselt 1990 aastate alguses, defineerimaks organisatsiooni

reputatsiooni td6andjana (Jain, Pal, 2012).

Just nagu organisatsiooni brandi defineeritakse kliendile pakutava vaartuste kogumina tootes voi
teenuses, kasutatakse mdistet todandja brand defineerimaks saadavate vaartuste kogumit tddandja
toopakkumises (ibid.).

Tooandja branding on tdoriist mis aitab teostada paljusid personalijuhtimise tegevusi, eriti neid,
mida kommunikeeritakse organisatsioonist véljapoole (Starineca, 2015).

Franca ja Pahor (2012) leiavad, et demograafilised muudatused sunnivad organisatsioone (iha

enam mdtlema oma rollile t06jduturul. Nad toovad oma uuringus valja, et enam ei ole mitu
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kandidaati vOistlemas ihe tdokoha pérast vaid olukord on vastupidine, mitu ettevotet voistlevad
uhe kandidaadi péarast. Personalivaldkonna roll sellises turuolukorras on muutumas, lisades
tavalistele kohustustele juurde ka organisatsiooni ja selle ametikohtade turundamise (Franca,
Pahor, 2012).

Baum ja Kabst (2014) leidsid, et organisatsiooni tuntus tdstab oluliselt kandidaatide huvi
tookuulutuse vastu. Uuring nditas, et nii té0andja tuntus kui td6andja reputatsioon mdélemad

mojusid atraktiivselt potentsiaalsetele kandidaatidele (Baum, Kabst, 2014).

Organisatsiooni maine hea to0andjana on muutumas (ha olulisemaks faktoriks todle
kandideerimisel, mis téhendab, et organisatsioonid peavad tegelema rohkem td6andja
turundusega, et saada paremaid ja kvalifitseeritumaid kandidaate. Personalispetsialistid peaksid,
nagu méargib Rajan (2015), koost6dd tegema turunduse ja infotehnoloogia osakondadega, et luua
atraktiivseid kandideerimiskampaaniaid ja meelitada ligi sobivate oskustega kandidaate (Rajan,
2015).

Cable ja Turban (2001) margivad, et to6andja mainel on oluline mdju kandidaatide leidmisele ja
organisatsioonis hoidmisele. Too6otsijad kandideerivad pigem organisatsioonidesse, mille
vaartused on sarnased nende isiklike vaartustega, seega organisatsioon tdmbab ligi selliseid
kandidaate, millisena ta to6otsijatele paistab. Samas, kui todle asudes ei ole to6taja kogemus sama,
mis tema arvamus td0andjast enne to6le asumist, vdib todtaja olla negatiivselt meelestatud,
organisatsioonile vahe pihendunud, vahe efektiivne ja risk tOGtaja peatseks lahkumiseks
organisatsioonist on suurem (Cable, Turban, 2001).

Vérbamisprotsessist saadavad sonumit vdivad mdjutada kandidaatide arvamust organisatsioonist
kui tulevasest toGandjast nii negatiivse kui positiivse suunas. Naiteks Berhend, Baker ja
Thompsoni  (2009) uuringust selgub, et kui organisatsiooni tookuulutuses on viide
keskkonnas6bralikkusele, loob see kandidaadile mulje tédandjast, kes on mdjukas ja hoolib nii
keskkonnast kui ka oma t66tajatest.

Inimesed vdivad olla tdhele pannud informatsiooni ja kujundanud oma arvamuse té6andja kohta
palju enne, kui neist saavad organisatsiooni jaoks potentsiaalsed kandidaadid. Kujunenud arvamus
vOib mdjutada nende kaitumist, kui neid piltakse tulevikus organisatsiooni vérvata (Cable,
Turban, 2001).

On leitud, et todotsijad otsivad aktiivselt erinevatest kanalitest informatsiooni ka té6andja enda
kohta, mist6ttu on oluline olla hea mainega té6andja, sest selle pdhjal otsustavad potentsiaalsed
kandidaadid, kas kandideerida v6i mitte (Franca, Pahor, 2012).
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Toootsijad ei saa informatsiooni tédandja kohta ainult viisil, kuidas organisatsioon soovib seda
vélja saata. Uuring t0estas, et potentsiaalseid kandidaate vdib mdjutada igasugune informatsioon,
mis on saadaval organisatsiooni kohta, alates informatsioonist meediast kuni ettevotte toodete
kasutamiseni (Cable, Turban, 2001).

Kui todandjad saavad sotsiaalmeedia kaudu informatsiooni potentsiaalsete tootajate kohta, siis
samamoodi otsivad ka td6tajad taustainfot organisatsiooni kohta, kuhu planeeritakse kandideerida.
Inimestel on vdimalik oma arvamust avaldada anonutmseks jaades, mis annab suurema kindluse
avaldada informatsiooni negatiivse kogemuse kohta mdne organisatsiooniga, mistottu peaksid

organisatsioonid hea maine nimel veel rohkem pingutama.

Jain ja Pal (2012) leiavad, et to0andja brandi arendamise ja kasutamisega suureneb produktiivsus
ja tootajate lojaalsus, organisatsiooni atraktiivsus td6andjana on kdrgem ja selleldbi on vaiksemad
kulud véarbamisel. Lisaks on todtajad rohkem piihendunud organisatsiooni eesmarkidele, paremad
on suhted kolleegide vahel ja on tdheldatud ka véiksemat ajakulu tOttaja palkamisest kuni

produktiivsuse saavutamiseni to6tajana (Jain, Pal, 2012).

1.4 Varbamise kaasajastamine ja tulevikutrendid

Varbamise kaasajastamine tahendab Uha uute varbamisallikate ja meetodite leidmist, et varvata
parimaid to6tajaid tiheda konkurentsiga to60jouturul.

Vérbamisprotsess on paari viimase aastakiimne jooksul palju muutunud. Mis algas kontorijuhtide
poolt ajalehte pandud kuulutustega ,,pakun t66d*, on nuldseks kasvanud eraldi drivaldkonnaks —
tekkinud on eraldi vérbamistooriistad, tookuulutuste keskkonnad, vdarbamiseks mdeldud
tehnoloogia ja sotisaalmeedia rakendused, eraldi organisatsioonid, mis tegelevad ainult
varbamisteenuse pakkumise vOi konsulteerimisega. Organisatsioonisisene varbamine on samuti
teinud I&bi suurde arengu, muutunud on tingimused ja lisandunud palju meetodeid (Sinha, Thaly
2013).

Olukord on muutunud ka t6dle kandideerijate jaoks, konkurentsis plsimiseks on oluline kiiresti
reageerida ja otsustada, tulla kaasa tehnoloogiliste muudatustega, tunda uusi varbamiskanaleid -ja

meetodeid, olla kohanemisvdimeline ja avatud muudatustele.
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1.4.1 Tehnoloogilised uuendused varbamises

Tehnoloogia kiire areng on méjutanud kdiki personalivaldkonna protsesse, seal hulgas varbamist.
Pohilised muudatused on toimunud selles, kuidas organisatsioonid informatsiooni koguvad,
talletavad ja kasutavad. Lisaks on tehnoloogia areng muutnud t06 iseloomu ja tédsuhteid.
Innovatsioonid nagu virtuaalsed meeskonnad, kaugtdo ja todle kandideerimine vaid arvuti ja

interneti vahendusel on saanud igapéevaseks (Stone, Deadrick, Lukaszewski, Johnson, 2014)

Suurtes organisatsioonides, kus uute t06tajate varbamine on regulaarne tegevus, kasutatakse tiha
enam E-vérbamisplatvorme. Selleks, et varbamine oleks kiirem, odavam ja parem on arendatud
tehnoloogiapdhised e-varbamisplatvormid, mille eesmargiks on varbamistegevust lihtsustada ja
automatiseerida (Reynolds, Weiner, 2009).

Holm (2012) analtiiisib oma uuringus e-varbamisplatvormide kasutamist. Uuringus toob ta valja,
et e-varbamise platvormi kasutamisel on selle mittekasutamise ees mitmeid eeliseid. Esiteks on
kogu suhtlus kandidaatidega uhes kindlas portaalis ja ligipddsetav kdigi huvitatud osapoolte poolt.
Varbavad juhid, kelle alluvusse tootajaid vérvatakse, saavad samuti ligipdasu kandidaadi
informatsioonile olenemata nende geograafilisest asukohast. Selle programmi abiga saab
kandidaate lihtsamini sorteerida vOi eelhinnata. Veelgi enam, e-varbamisplatvormide kasutamine
aitab protsessi standardiseerida: kandidaatide avalduste to6tlemine ja suhtlus kandidaatidega on
tentud korrektselt, dokumendid, juhendid, tekstid vdi graafikud on programmi arhiivis ja
ligip4ésetavad kasutamiseks mudelina jargmistes varbamistes (Holm, 2012).

Tehnoloogia ja kommunikatsioonivahendite areng voimaldab teha teatud tlesandeid distantsilt,
seega kasutatakse (lha enam véarbamisteenuste sisseostmist. Kulude véhendamiseks vdivad

organisatsioonid t60de tegemist osta sisse piirkondadest, kus t66jdud on odavam (Halperin, 2009).

Rajani (2015) hinnangul, laieneb vdrbamises veelgi interneti ja digimeedia kasutamine ning
trikimeedia kdrvalejadmine. Interneti eelised triikimeedia ees on muuhulgas paljude erinevate
otsingufiltrite kasutamine ja vdimalus luua interaktiivseid CV-de andmebaase tuleviku véarbamiste
jaoks, kus kandidaadid ise oma andmeid uuendavad. Lisaks kogub populaarust véimalus mobiilis
toole kandideerida (Rajan, 2015).

Vdimalused interneti kasutamiseks on oluliselt laienenud. Internet pole enam kéttesaadav ainult
lauaarvutist, internetti kasutatakse kohast sOltumata seadmetes nagu silearvuti, tahvelarvuti,

mobiiltelefon, k&ekell vdi kaasaskantav muusikaméngija.

21



Lisaks toob Rajan (2015) valja, et personalispetsialistid peaksid (iha tihedamat koost6dd tegema
infotehnoloogia osakonnaga, et leida parimaid meetodeid kandidaatide sorteerimiseks ja

hindamiseks arvutiprogrammide abiga.

Huhmani (2014) hinnangul, on populaarsust koguv meetod t66kuulutuste esitamine videos, mis
vOidab rohkem kandidaatide tahelepanu, kui trikitud t66kuulutus.

1.4.2 Varbamisallikate kasutamise trendid

Vérbamisallikate kasutamises kasvab interneti-ja sotsiaalmeedia pdhiste varbamisallikate

kasutamine.

Sinha ja Thaly uurisid 2013. aastal viite infotehnoloogia ettevotet, saamaks teada, millised on
nende poolt sel hetkel kdige kasutatavamad varbamisallikad ja kuidas nad prognoosivad varbamise
tulevikku oma organisatsioonis. Uuringust selgus, et ettevotted Infosys, TCS, Wipro, HCL ja IBM
kasutavad kdige rohkem varbamisallikana tooportaale, 28% ulatuses. Varbamine sotsiaalmeedia
vahendusel oli teisel kohal, selle osakaal on 23 protsenti. Kolmandal kohal on (likoolidest
varbamine, vastavalt — 22%, neljandal tootajate soovitused — 11%, viiendal on
varbamisagentuurid — 7%, jargnevad — organisatsioonide kodulehed — 5% ja — reklaamid,
vastavalt 4 protsenti (Sinha, Thaly, 2013).

Selle uuringu pohjal leiti, et vérbamisallikad nagu ajalehed, organisatsiooni kodulehed,
tookuulutuste reklaamimine meedias ja varbamisagentuuride kasutamine on asendunud interneti
tooportaalide, Ulikoolist varbamise ja sotsiaalmeedia kasutamisega. Interneti toOportaale,
sotisaalmeediat ja tlikoolist varbamist kasutatakse enam, kui teisi allikaid. Sellest tulenevalt vdib
arvata, et kandidaadid ise panustavad samuti nendele allikatele rohkem. Trikimeedias, nagu
ajalehed ja ajakirjad, on téokuulutuste avaldamine oluliselt vahenenud ja arvatakse, et vaheneb
edaspidi (ibid.).

Uute varbamisallikate kasutusele vétmine on lisaks otsesele vajadusele olnud organisatsioonide
jaoks vOimalus varbamiskulusid kokku hoida. Populaarsust koguv meetod dlikoolist ja
sotsiaalmeediast varbamine on organisatsioonile kasulik nii praeguste kui ka tuleviku varbamiste
jaoks. See on aidanud organisatsioonidel to6tajaid leida, sest neil on olemas sobivate kandidaatide
kontaktid enne, kui tekib varbamisvajadus. Kuigi internetipdhiste varbamisallikate populaarsus on
oluliselt kasvanud ja need on loonud véga palju vBimalusi, siiski ei joua neid kasutades kdigi

kandidaatideni, vajalik on mitme véarbamisallika koos kasutamine (ibid.).

Barratt (2006) leiab, et Ghiskonnas, kus t66joud on tha mobiilsem, peaksid té6andjad otsima
loovamaid viise t0otajate leidmiseks. To6andjad, kes tahavad olemasolevaid t66tajaid hoida ja
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uusi ligimeelitada, peaksid Ule vaatama oma pakutavad vaartused tootajatele, seal hulgas suhtuma
tosiselt t06-ja eraelu tasakaalu probleemi. Vérbajad vdiksid, Barratti (2006) hinnangul, teha
tihedamat koost6dd juhtidega, selgitamaks vélja tegelikud vajadused ja kriteeriumid tootaja
otsimisel. Muutuvates t66turu tingimustes peaksid organisatsioonid ule vaatama oma ndudmised
kandidaatidele ja aktsepteerima, et (ha raskem on leida toétajat, kes vastab kdigile soovitud
kriteeriumitele (Barratt, 2006).

Barratt (2006) vaidab, et tootajate leidmiseks peaksid organisatsioonid olema valmis l&henema
varbamisele loominguliselt ja mé&rkama kandidaate, keda oleks varem korvale jaetud.
Potentsiaalsed head tdo6tajad voivad olla naiteks dsja tlikooli 16petanud t66kogemuseta noored,
vaikeste lastega vanemad, kes otsivad paindliku t66ajaga t66d voi vanemaealised to6tajad, kes on
tugeva toomoraaliga. Organisatsioonid ei peaks enam lahtuma sellest, et otsitakse kindlate
oskustega inimest, vaid (ha suuremat vadrtust koguvad omadused nagu Oppimisvdime,

motivatsioon ja dige suhtumine t6dsse (ibid.).

Rajani (2015)  arvates, peaksid t06andjad panustama suhete arendamisse passiivsete
kandidaatidega labi sotsiaalmeedia, atraktiivse kodulehe ja muude kanalite, et neid sobival ajal

organisatsiooni kanideerima kutsuda.

1.4.2 Sotsiaalmeedia osatahtsuse kasv

Sostiaalmeedia kasutamine on oluliselt kasvanud, Uheks po6hjuseks on arvuti-ja interneti
kasutamise osatahtsuse pidev kasv Eestis kdigis vanusegruppides. Eesti Statistikaameti andmetel
oli aastal 2015 16-24 aastaste vanusegrupis arvutikasutajate osatahtsus 98,9%, 25-34 aastaste
vanusegrupis 99,4%, 35-44 aastaste vanusegrupis 98,4%, 45-54 aastaste vanusegrupis 93,8% ja
55-64 aastaste vanusegrupis 76,9 protsenti (Statistikaamet 2016).

Mitmetes uuringutes leitakse, et sotsiaalmeedia kasutamine varbamises on muutumas uha
populaarsemaks. Aichner ja Jacob (2015) leiavad oma uuringus, et organisatsioonid kasutavad
arilistel eesmarkidel sotisaalmeedia kanaleid tiha rohkem. Lisaks sellele toovad Dery, Tansley ja
Hafermas (2014) vélja, et on kasvamas sostsiaalmeedia kasutamine mobiiltelefonide abil.
Vérbajatele loovad need keskkonnad juurde véimalusi — seal saab postitada téokuulutusi,
kandidaatidega otse suhelda, neid oskuste, hariduse v&i mingi muu tunnuse alusel otsida ja neile
toopakkumisi saata. Sotsiaalmeedia keskkonnas on lihtne kandidaate omavahel vorrelda nende
profiilil olevat informatsiooni, hariduse vodi eelneva todkogemuse pdhjal. Lisaks saab
sotsiaalmeedia profiilidest luua virtuaalseid talendipanku ehk andmebaase potentsiaalsetest

23



kandidaatidest tuleviku varbamiste jaoks. Eeliseks on see, et sotsiaalmeedias uuendavad inimesed
oma andmeid pidevalt ise, mis vOib osutuda vé&artuslikuks informatsiooniks inimese

organisatsiooni meelitamisel.

Autori arvates, on sotsiaalmeedia profiil asendamas klassikalist CV-d, sest paljudesse
organisatsioonidesse saab juba t0ole kandideerida otse labi LinkedIn portaali. Sotsiaalmeedia
kanal Linkedln on loodud professionaalse portaalina, kus saavad vérbajad vahendada
informatsiooni  tookohast, lisaks kasutada erinevaid todriistu kandidaatide hindamiseks,
salvestamiseks talendipankadesse, kandidaatidega suhtlemiseks ja info kolleegide voi juhtidega
jagamiseks.

Syedain (2013) vaidab, et juhipositsioonidele todtajate leidmiseks on alati olnud oluline hea
kontaktide vorgustiku olemasolu, kuid tdnu LinkedIni kasutamisele on kontaktide vdrgustiku
loomine lihtsam ja kiirem. Organisatsioonid kasutavad neid kontakte, et leida inimesi
juhipositsioonidele ja saavutavad méarkimisvaarse rahalise kokkuhoiu (Syedain, 2013).

Lisaks annab sotsiaalmeedia profiil infot kandidaadi to6véliste huvide kohta, kuulumise kohta
klubidesse ja tletldise kditumise kohta, mis vdib osutuda vajalikuks informatsiooniks, hindamaks
kandidaadi sobivust ametikohale voi kollektiivi (ibid.).

1.4.3 Videointervjuude kasutamise osatahtsuse kasv

Videointervjuud vOib edukalt kasutada kdigis varbamisetappides. Seda saab kasutada varbamise
esimeses etapis, esmaselt kontakteerudes kandidaadiga. Meetodit vdib kasutada tavalise intervjuu
labiviimisel, kus vérbaja vOib kutsuda osalema ka teisi varbamismeeskonnaliikmeid voi juhte.
Samuti vBib videointervjuu meetodil teha viimase intervjuu, kus arutatakse t60 ja todlepingu
tingimusi (Cotterau, 2014).

Videointervjuusid saab, Zappe (2011) hinnangul, teha kahel erineval meetodil. Esimene on
asuinkroonne intervjuu, kus kandidaadile antakse tavaliselt kirjalikult ette kisimused, millele ta
peab teatud aja piires vastama. VVGimalik on valida, kas kandidaat saab vastust kustutada ja uuesti
salvestada vOi kus mitte. Kindlaks maaratakse aeg, kui pikalt ette saab kandidaat kiisimused ja kas
kiisimused on esitatud Kirjalikult voi samuti video vahendusel. Teine viis on interaktiivne intervjuu
ehk otseulekanne, kus intervjueerija ja intervjueeritav on tiksteisele samal ajal stinkroonnselt video

vahendusel ndhtavad ja kuuldavad.

Zappe (2011) véidab, et videointervjuu on raha ja aega saastev areng varbamises. Videointervjuud
saab jargi vaadata ja analliiisida varbamismeeskonna voi juhtide poolt neile sobival ajal, mis
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kiirendab vérbamisprotsessi, sest mitmel inimesel pole vaja leida Uhist aega kandidaadi
intervjueerimiseks. Lisaks on selle meetodi plussiks odavus ja kasutusmugavus, naiteks
andmetootluses, sest kandidaatidelt kisitakse samu kusimusi ja videosalvestisi saab korduvalt
esitada ning nii kandidaate vOrrelda. Globaliseeruvas maailmas on see samuti kokkuhoid
kandidaatide transpordikuludelt, mis annab vOimaluse intervjueerida inimesi Ule maailma,

hoolimata geograafilistest piirangutest (ibid.).

Toldi (2011) uuringust selgub, et kandidaadid eelistavad kasutada videointervjuu meetodit.
Enamus uuringus osalejad vastasid, et nende arust on videointervjuu tulevikutrend ja innovaatiline
varbamismeetod, mis omakorda mojub hasti té0andja mainele. Lisaks selgus uuringust, et
videointervjuud eelistati aja kokkuhoiu eesmérgil: intervjuule tulijad ei pidanud oma tédandjalt
eraldi vaba aega kiisima. Positiivsena selgus veel, et kandidaadid usuvad videointervjuu meetodi
objektiivsusesse ja sellesse, et kandidaate koheldakse vordselt (Toldi, 2011).

Videointervjuu meetodi puhul on kitsaskohaks see, et tehnoloogia kvaliteet nii organisatsiooni kui
kandidaadi poolt peab olema hea, muidu on info Ulekanne problemaatiline. PO&hjus, miks
telefoniintervjuusid on osades organisatsioonides olnud raske asendada videointervjuudega, on
ajaline kaalutlus — varbajad soovivad kandidaadiga kontakti saada kiirelt ja lihikeseks intervjuuks.
Sellisel juhul on vélja toodud, et kandidaadile video tehnoloogia selgitamine, ootamine kuni
intervjueeritav tarkvara oma arvutisse laeb ja selle kéivitab vdib olla kokku liiga ajamahukas
(Cotterau, 2014).

1.5 ABB Korporatiivne varbamisstrateegia

Selleks, et uurida varbamisprotsessi on oluline teada ABB korporatiivset varbamisstrateegia
alusdokumenti. Selles dokumendis kirjeldatud pohimotete jargimine on kohustuslik kdigile ABB

Uksustele varbamisprotsessi labiviimisel.

Korporatiivses varbamisstrateegias kirjeldatakse varbamispohimétteid, milleks on ausus, vordne
kohtlemine ja oma to6tajate arendamine. Kdiki kandidaate koheldakse vordselt, kus ebaolulised
on kandidaadi sugu, rahvus, vanus, usulised véartused v6i muud omadused, millel ei ole otseselt
seost tulevase toédga. Sisemise karjaari vdimalus on véaga oluline, et to6tajatel séiliks motivatsioon
ja tooga rahulolu, seega on sisemiste kandidaatide varbamine kriitilise téhtsusega, hoidmaks
talente ja tagamaks &riliste eesmarkide saavutamist (ABB Group Recruitment Standard, 2010).
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Vérbamisprotsess algab varbamisvajaduse tuvastamisega. Seejdrel koostab vérbav juht
tookirjelduse, kuhu ta margib positsiooni kohta vajaliku informatsiooni nagu asukoht, t60aeg,
tookohustused, ametikohal vajaminevad oskused, teadmised, kogemused ja muu vajamineva. See
peaks sisaldama piisavat informatsiooni, et kandidaadid saaksid otsustada, kas t6dkoht on neile
sobiv. Personaliosakond ja tiksuse personalijuht ndustavad vajadusel vérbavat juhti tookirjelduse
koostamisel. Seejérel tOstatab varbav juht formaalse varbamistaotluse l&bi ABB Grupi poolt
kasutatava programmi e-Rec, kus varbamisele taodeldakse vajalikud ndusolekud (ibid.).

Kohustuslik on td6kuulutus postitada organisatsiooni siseveebis, kus see on kdigile sisemistele
kandidaatidele n&htav. Selleks, et meelitada kandideerima sisemisi kandidaate ule maailma
asuvatest tksustest, peavad kdik tookuulutused valgekrae positsioonidele olema postitatud inglise
keeles (ibid.)

Vérbamisprotsess peab olema kiire ja efektiivne, oluline on kohelda kdiki kandidaate
professionaalselt kogu varbamisprotsessi valtel. Kandidaadid peavad saama tagasidet

kandideerimise staatuse kohta esimesel voimalusel (ibid.).

Valiste kandidaatide vérbamisel soovitatakse esmalt otsida neid kandidaate, kelle kohta on
organisatsioonil informatsioon juba olemas, néiteks eelnevalt kandideerinud, kuid mitte valituks
osutunud kandidaadid. Kui see ei ole piisav sobiva kandidaadi leidmiseks, postitatakse to0kuulutus
vastava riigi populaarsematesse t0ootsingu portaalidesse. Intervjuude ja testimise protsessi

spetsiifika otsustab vérbav juht koos kohaliku varbamismeeskonnaga (ibid.).
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 Uuringu strateegia, eesmargid ja hipoteesid

ABB AS kuulub juhtivasse tehnoloogiagruppi ABB, mis teenindab infrastruktuuri- ja
to0stusettevotteid energeetika ja automaatika valdkonnas. Organisatsioonis tootab tle 1200
inimese. ABB Balti organisatsioon on moodustunud Eesti, Lati ja Leedu riikides olevatest
alluksustest, Eestis on suurim tksus, kus asub ka Baltikumi peakontor. Aastatel 2014-2015 vottis
ABB Baltikumis to6le tile 200 inimese, enamus to0tajatest varvati Eestisse.

Magistritdd eesmérgi taitmiseks kavandati intervjuud varbamismeeskonnaga ja ankeetkusitlus
viimasel kahel aastal Eesti ABBsse asunud to6tajate hulgas. Varbamisprotsessi tdhustamiseks on
kdigepealt vaja selgitada valja varbamisprotsessi tugevused ja vdimalikud kitsaskohad. Selleks, et
teha organisatsioonile sobivaid ettepanekuid, on vaja anallitisida varbajate ja varvatud tootajate

hinnanguid varbamisprotsessile ja hindamiseks pakutud uute meetodite sobimisele.

Intervjuu eesmarkideks vérbamismeeskonnaga on varbamisprotsessi kaardistamine ja koige
aegandudvamate etappide valja selgitamine. Veel uuritakse varbamiskanalite kasutamist,

hinnanguid uute varbamiskanalite kasutussevottu ja tddandja maine mdju varbamisele.

Uuringu eesmaérgiks varvatud tootajatega on luua pilt varbamisprotsessist varvatud tootajate
hinnangute pdhjal ja selgitada valja, milliseid uusi varbamismeetodeid saaks kasutusele votta
varbamisprotsessi liihendamiseks. Need andmed on magistritdd eesmargi taitmiseks olulised, sest
mdjutavad varbamisprotsessi tdhusust. Tookuulutusest ja varbamisprossist kogutud informatsioon
kujundab kandidaadi arvamust to0andjast, mis vOib saada mé&ravaks kandideerida otsustamisel
vOi selle jatkamisel. Eduka varbamisprotsessi tulemuseks on pikaajaline todsuhe. Selle
kujunemisel on oluline varbamisprotsessis edastatud informatsiooni vastavus tegelikkusele, et
varvatud t0otaja ei pettuks hiljem oma t60s ja organisatsioonis tervikuna. Hinnatud to6andja
meelitab kandideerima rohkem inimesi, kelle seast valikut teha, mist6ttu on vaja teada, milline

maine on ABB-I kui té6andjal ja kas ABB on tuntud soovitud sihtgruppide seas.
Too6tajate uuringu hiipoteesid on jargnevad:

Hipotees 1 ABB td0kuulutused on pigem keerukad ja korgete ndudmistega, mis vdib

vahendada sobivate kandidaatide hulka.
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Hipotees 2 Uute varbamismeetodite kasutuselevottu suhtuvad positiivsemalt tootajad, kellel

on meetodiga eelnev kogemus, vorreldes nendega, kellel see puudub.

Hupotees 3 Intervjuudel saadud informatsioon tulevase t66 kohta on vastavuses tootajate
kogemusega organisatsioonis to6tades.

Uuringule varvatud t06tajatega pustitati eraldi uurimistilesanded, et veenduda, et kogutakse tooks
vajalikke andmeid. Selle uuringu uurimistilesanded tulenevad magistrit6o tldistest tilesannetest ja

eesmargist.
Ulesanded uuringus vérvatud to6tajatega on:

1. Selgitada vélja, kas olemasolev vdrbamisprotsess toetab kandidaatide leidmist ja

organisatsioonis hoidmist.
2. Uurida, kas ABB on tédandjana tuntud, et meelitada ligi piisaval kandidaate.

3. Selgitada vélja, mil mééral toetaks uute varbamismeetodite kasutuselevott kandidaatide leidmist
valikuks.

2.2 Valim ja meetodid
2.2.1 Intervjuud varbamismeeskonnaga

ABB vérbamismeeskond koosneb kahest tootajast — varbamismeeskonna juhist ja

varbamisspetsialistist, kellest (iks on valismaalane.

Valitud uuringu meetodiks ABB varbamismeeskonna liikmetega on kvalitatiivne uurimismeetod.
Kasutati poolstruktureeritud intervjuud, mis voimaldab kisida tdpsustamiseks lisakisimusi ja

vajadusel pikendada arutelu seisukohtade véljaselgitamiseks.

Sihtrihma uurimiseks valiti grupiintervjuu meetod, et selle abil luua véimalusi pikemaks aruteluks
ja koguda mélema meeskonna liitkme hinnanguid. Eesti kohaliku spetsialisti vaated vOivad erineda
teise riigi spetsialisti omadest. Intervjuu toimus 17. veebruaril 2016, intervjuu kestis kaks tundi.
Intervjuu toimus inglise keeles, sest tks varbamismeeskonna juht on vélismaalane ja ei valda eesti

keelt ning varbamisspetsialisti inglise keele tase on véga hea.

Intervjuud koosnevad 27mest kiisimusest, mis on jagatud teemade jargi neljaks kiisimuste plokiks
(vt. Lisa 1 ja Lisa 2). Need hdlmavad varbamisprotsessi, varbamiskanaleid, td6andja mainet ja
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uusi varbamismeetodeid. Lisaks selgitatakse intervjuu kdigus, milliste kiisimustega voiks ankeeti

tdiendada, et paremini lahendada uurimiskisimust.

2.2.2 Too6tajate uuring

Too6tajate uuringu andmekogumismeetod oli ankeetkusitlus.

Magistritdd autor otsustas valimisse kaasata viimasel kahel aastal varvatud to6tajad. Uuringu
eesmaérkide taitmiseks on oluline saada piisav andmestik uldistuste tegemiseks. Samas soovitakse
koguda andmeid subjektidelt, kes varbamist veel piisavalt maletavad. VVarbamisprotsessi uurides
on fookuses eelkdige ABBle sobivate oskuste ja kompetentsidega inimeste hinnangud, mistottu

on andmete kogumiseks sobiv valim konkursi vditnud kandidaadid.

Nimekiri viimasel kahel aastal vérvatud tooOtajate kontaktide kohta saadi ABB tOGsuhete
osakonnalt. Sellest nimekirjast eemaldas autor vélismaalased, kes eesti keelt ei valda, sest
kisimustik koostati eesti keeles. Parast nimekirja korrigeerimist oli varvatute hulgaks 223 inimest,

ankeedid saadeti kdigile. Kokku saadi 111 t66taja poolt tdidetud ankeeti.

Ankeet koosneb 38st klsimusest, mis hdlmavad nelja valdkonda (Lisa 3). Ankeedi esimeses 0sas
olid kusimused, mis uurisid vastaja sugu, staazi, vanust ja toovaldkonda. Teise ploki kiisimustega
uuriti varbamisprotsessi, kolmanda — hinnangud té6andja brandile ja neljas kisimusteplokk

selgitas hinnanguid uutele varbamismeetoditele.

Kisimused on valikvastustega, kasutatud on nominaalskaalat, reitinguskaalat ja binaarskaalat,
lisaks kaks lahtist kusimust, kus on vastajal voimalik lisada kommentaarid vérbamisprotsessi
kohta. Vastused on toodud valja lisas 3 ,Vastused avatud kisimustele ankeetkisitluses®.
Nominaalskaalat kasutatakse objektide liigitamiseks ja moodustatakse teatud liiki nimetustest.
Binaarskaala on nominaalskaala variant, milles on kaks vastusevarianti. Reitinguskaala koosneb

numbritest, kus vastaja annab hinnangu ldhtuvalt skaala punktide vaartusest (Ounapuu, 2014).

Kisimused, kus on kisitud vastaja hinnangut, on koostatud skaalal kus on neli vastusevarianti: 1
—eindustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 — pigem ndustun, 4 — ndustun téielikult. Algselt planeeriti
koostada kusimustik Likerti viie punkti skaalal (ibid.), kuid arutelus varbamismeeskonnaga
otsustati, et uuringu eesmarke jarelduste tegemiseks tdidab paremini neljane skaala. Selleks, et
hoida statistika voimalikult kvaliteetne peab olema v6imalus kasutada varianti ,.ei oska vastata“
varbamisprotsessi juures neil tootajatel, kes ei ole vérvatud organisatsiooni jargides tavalist

varbamisprotsessi.
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Skaalade sisemist reliaablust méddeti Cronbachi o reliaabluskoefitsiendiga. Sellest selgus, et
ankeetkusitluse varbamisprotsessi plokis oli Cronbach a 0,837, té6andja bréandingu plokis 0,837
ja uute varbamismeetodite plokis oli a vaartuseks 0,714. Kui reliaabluskoefitsient o v&artus on
suurem kui 0,8 vdib sisemise reliaabluse hinnata heaks, suurema koefitsiendi kui 0,7 juures
hinnatakse reliaablust aktsepteeritavaks. Skaala on thest nullini, kus Uks tdhendab suurimat
reliaablust ja tulemus alla 0,5 on mitteaksepteeritav (George, Mallery, 2003).

Kisitlus koostati internetikeskkonnas Google Drive, mis valiti, sest see vOimaldab
kasutajasObralikult koostada erinevat ttitipi kiisimusi, tagades vastajate anonttmsuse. Internetilink

kisimustikule saadeti e-kirja teel.

Andmeid koguti perioodil 29. veebruar 2016. — 14. marts 2016. Esimene e-kiri saadeti palvega
taita ankeet 29. veebruaril, lisaks saadeti kaks meedetuletust, Uiks 3. martsil ja teine 8. mértsil.

2.3 Uuringute analttsimine

Intervjuu salvestati diktofonil ja lindistuse pdhjal koostati intervjuu transkriptsioon, mille pdhjal
analliusiti kogutud seisukohti.

Ankeetkisimuste tulemused esitatakse koond -ja risttabelitena voi vastavalt otstarbekusele kas
jooniste vOi graafikutena, kasutati keskmiste ja standardhélbe leidmist. Tunnustevaheliste seoste
valjaselgitamiseks kasutati Spearmani korrelatsioonikoefitsienti.  Todvaldkonnavaheliste
erinevuste véljaselgitamiseks kasutati dispersioonanalliiisi ANOVA ja uurimaks, kas staaz vOi

vanus mdjutavad hinnaguid varbamisprotsessile, kasutati lineaarset regressioonanaluilsi.
Kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05, kui ei ole mérgitud teisiti.

Usaldusvahemik antud valimi ja vastajate arvu juures on 6,61, mis on hea jarelduste tegemiseks. *
Ankeetkusitlustest saadud andmeid analtitsiti SPSS ja Microsoft Excel andmetdotlusprogrammide
abil.

! Arvutatud valimikalkulaatoriga (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm#one).
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3. TULEMUSED

3.1 Intervjuud varbamismeeskonnaga

Allolevas peatiikis analtisitakse intervjuusid varbamismeeskonnaga ja tuuakse vélja
intervjueeritavate olulisemaid seisukohad ABB varbamisprotsessist. Intervjueeriti kahte to6tajat,
ABB Baltikumi varbamisjuhti, edaspidi tekstis varbamisjuht ja ABB véarbamisspetsialist, edaspidi
tekstis varbamisspetsialist.

3.1.1 Varbamisprotsess

Vastavalt uuringu eesmadrgile selgitati véalja ABB AS vérbamisprotsessi kitsaskohad ja
ajakulukamad etapid.

Esmalt paluti intervjueeritavatel kirjeldada ABB varbamisprotsessi alates véarbamisvajaduse
tuvastamisest kuni t66lepingu s6Imimiseni. ,,Esiteks on oluline teada, ABB Baltikumi
varbamisstrateegia lahtub ABB grupi varbamisstrateegiast, mis tdhendab, et meie siin kohalikul
tasandil peame tegema kdik protsessid vastavalt peakontori strateegiale. On ndue, et
varbamisprotsess oleks kdikides riikides ihine. Me jargime kdiki ndudeid, mis tdhendab, et kbiki
kandidaate peab kohtlema vdrdselt, kedagi ei tohi diskrimineerida, protsess peab olema
l&bipaistev ja teised standardis valjatoodud péhimdtted.* (Varbamisjuht)

,,1avaline varbamisprotsess algab nii, et varbav juht tahab oma meeskonda uut t66tajat ja tema
taotleb ndusoleku oma juhilt. Kui ta saab ndusoleku, siis varbav juht teeb uue e-Reci ja siis peab
sellel ndusolekud saama. Ja kui ta saabki kinnitused, siis tehakse téokoha profiil tédkuulutuse
jaoks, selle teeb varbav juht koos oma lksuse personalijuhi abiga. Siis ta saadab meile kirja ja me
alustamegi varbamisprotsessiga.* (Varbamisjuht) E-Reci all mdistetakse ABBs uut véarbamise
registreeringut ABB e-varbamiskeskkonnas e-Rec.

ABB on valinud esimest valikut varbamisprotsessis tegema valise partneri. Jargmise sammuna
vOtabki teenust pakkuv organisatsioon thendust varbava juhiga, et tdpsustada sobiva kandidaadi
tausta, oskusi ja kogemusi. Valine partner, saanuna vormistatud tookuulutuse, peab postitama

tookuulutuse maksimaalselt kahe paeva jooksul. ,, T66kuulutuse teeme meie ise, meil on selleks
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ette nahtud pdhjad ja kindlad nduded, et ABB tookuulutused oleks igal pool thesugused.

(Varbamisspetsialist)

Intervjuudest selgus, et tavaliselt postitatakse to6kuulutus 14neks paevaks. Samal ajal postitatakse
tookuulutus ka organisatsiooni enda siseveebi ja teadetetahvlitele, et sisemised kandidaadid
saaksid to0kuulutusele soovi korral kandideerida.

Intervjuudest ndhtub, et juhul, kui sisemine kandidaat kandideerib, saab ta automaatselt edasi
intervjuude teise vooru, vBimalusel eelistatakse sisemisi kandidaate valimistele, nagu tuuakse

vélja ABB globaalses varbamisstandardis.

To0kuulutuse kandideerimistdhtaja moodudes esitab teenusepakkuja igale ametipositsioonile
kandidaadid, kellega on nemad esimese vooru intervjuu labi viinud. Kokkuleppe kohaselt
edastatakse informatsioon kandidaatidest ABBle hiljemalt kahe nadala pé&rast, kui td6kuulutuse
postitamisperiood I6peb. Intervjueeritavate hinnangul on keskmine aeg tks nadal voi paar péeva
rohkem. Kriteeriumid, mille pdhjal teenusepakkuja esimesel intervjuul valikut teeb, saadakse ABB
varbavalt juhilt. ,,Siis vaatab varbav juht CV-d Ule ja otsustab, et kas ta tahab kdigiga kohtuda voi
jatab mdne kohe vélja ja edasi meie lepime kokku intervjuu aja. Seda teeme telefoni teel, helistame

inimestele ja kutsume nad intervjuule.” (VVarbamisjuht)

Pdrast intervjuud potentsiaalse kandidaadiga koostatakse esialgne todpakkumine ja edastatakse see
kandidaadile. Enne pakkumise tegemist kontrollib vérbamismeeskond kandidaadi tausta ja

SOOVItusi.

Positiivse otsuse korral saadetakse tO06lepingu tellimus personaliteenuste osakonda, kus
vormistatakse to6leping ja saadetakse see juhile ning kandidaadile digitaalselt allkirjastamiseks.

Jargnevalt uuriti, millised etapid on intervjueeritavate hinnangul kdige ajamahukamad. Selgub, et
lisaks kandidaatide otsimise perioodile on ajamahukas protsessi 186pp, otsuse tegemine. ,,Varbavalt
juhilt vastuse ootamine. Mdnikord kahtlevad nad kandidaatide vahel, mdnikord mdtlevad, et kas
valivad tihe voi otsivad ikka edasi, otsust on neilt vahel raske saada. Ménikord varbav juht loodab,
et ehk leidub ikka keegi veel parem.** (Varbamisspetsialist)

Vérbamisjuht tdi lisaks eelnevale valja veel ajaplaneerimise probleemi. ,,Palju aega kulub ka
intervjuu planeerimiseks. Vahel on kandidaadid leitud ja tahame intervjuud planeerida, aga
varbava juhi kalender on mitu nadalat taiesti planeeritud, pole tihtegi vaba aega. Ja siis hakkavad
osad kandidaadid juba loobuma. Eriti on see probleem, kui mitu juhti soovivad kandidaate naha.*
(Vérbamisjuht)

32



Intervjueeritavate kdest uuriti, millised on nende hinnangul peamised takistused vdi seisakud
varbamisprotsessis. ,,Teatud positsioonidel kandidaatide puudus. Naiteks IT sektoris ei ole ABB
nii atraktiivne t06andja, sest suured, ainult IT sektorile keskenduvad ettevdtted on IT spetsialistide
seas rohkem tuntud, ABB ei ole IT organisatsioon, mis tdhendab, et IT spetsialiste siia ei ole nii

lihtne meelitada.* (Varbamisjuht)

Intervjueeritavatelt uuriti lisaks veel teisi positsioone, mida on raskem téita. Nendeks on
toodejuhatajad, elektriinsenerid, madgiinsenerid ja IT juhid. Kandidaatide puudus pdhjustab
omakorda protsessi pikenemist. ,,Jah, muidugi, kui on véhe sobivaid kandidaate siis protsess
pikeneb, siis peame tOOkuulutuse wuuesti postitama, et rohkem kandidaate leida.”

(Varbamisspetsialist)

3.1.2 Varbamisallikad

Selle kisimusteplokiga uuriti varbamisallikate kasutamist ABBs. Intervjuudest selgus, et
peamiselt kasutatakse véarbamisallikana to6turuportaale CV Keskus ja CV Online, siseturgu ja
praktikantide vGtmist organisatsiooni. Eesmérgiks oli saada teada, kas on varbamisallikaid, mida

organisatsioon regulaarselt veel ei kasuta, kuid mis voiksid varbamise tdhustamisel kasulikud olla.

Olemasolevate tootajate soovitusi hindavad mdlemad intervjueeritavad heaks varbamisallikaks.
,,»Jah, me kasutame palju oma té6taja soovitusi. Meil on isegi preemia selle eest ette nahtud, kui
oma to6taja soovitab organisatsiooni eduka kandidaadi.*“ (VVarbamisjuht)

Uuriti, kas varbamismeeskond reklaamib to6pakkumisi lisanduvalt veel teistel lehekilgedel. ,,Jah,
erialaliidud, huvialagrupid, tudengilehed, néiteks tudengiveeb.ee. Saadame tookuulutused
koolidesse, et nemad tookuulutused oma infostendidele paneksid. Neid tegevusi teeme olenevalt

ametikohast ja sellest, kas sinna on raske tootajaid leida.* (Varbamisspetsialist)

Jargnevalt uuriti intervjueeritavatelt sotsiaalmeedia véarbamise kasutamist. Selgus, et
sotsiaalmeedia kanaleid nagu Facebook ja LinkedIn kasutatakse ABBs véarbamisel pigem véhem.
Vahel postitatakse to0kuulutused ettevotte Facebooki kodulehele, moned t60kuulutused
postitatakse Linkedin lehele. LinekdIn’is ei kasutata rohkem lisavBimalusi, naiteks
talendigruppide loomine, passiivsete kandidaatidega thenduse hoidmine vdi aktiivne olemine
vajalikes erialagruppides, peamine p6hjus on ajapuudus. Samas on vérbav juht on LinkedIni

kasutusele votmise suhtes positiivne.
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,,Kandidaatide leidmine muutub iga aasta aina raskemaks ja kindlasti peab ABB minema kaasa
muudatustega varbamisvaldkonnas. ABB on liider tehnoloogiavaldkonnas, meie tks pShivaartus

on innovaatilisus ja muidugi peab see olema néha ka varbamises.* (Varbamisjuht)

Talendipanku luuakse ise ja kasutatakse aktiivselt. ,,Kui varbamises on mitu head kandidaati ja
ainult ks valitakse, siis jatame teised CV-d alles ja kui meil on sarnane té0pakkumine, siis votme
selle kandidaadiga uuesti thendust. Alles eelmisel nadalal otsisin tihe varbamise jaoks ules vanad
kandidaadid, kes vdiksid sellele kohale sobida.** (V&rbamisjuht)

3.1.3 Toé6andja maine

Tooandja maine kisimusteploki eesmark oli teada saada, kas té6andja maine soodustab sobivate
kandidaatide ligimeelitamist ja kas seda saaks varbamise tGhustamise eesmargil paremini

kasutada.

Organisatsiooni mainet to6turul hindasid intervjueeritavad vaga heaks. Intervjuudest selgus, et
tavaliselt on ABBsse kandideerijad teadlikud organisatsioonist ja oskavad radkida selle tegevusest.

Uuriti, kas intervjueeritavate hinnangul on ABB organisatsioon, kus inimesed tahavad to6tada.
,»Jah, kandidaadid on huvitatud to6tamast just ABBs, see on tuntud bréand ja hea t66andja. Ka CV
Keskuse uuringute jargi on ABB esikimnes voi esikahekiimnes parimate t6dandjate seas.*

(Varbamisspetsialist)

Intervjuudest selgus, et ABB tegevused on palju kajastatud meedias, organisatsioon votab tihti osa

vOistlustest ja Uritustest, mis ABBIle kajastust ja seeldbi populaarsust toovad.

Intervjueeritavate sonul meelitab kandidaate ABBsse kandideerima eelkdige erialase t60
vOimalus, rahvusvaheline td6kogemus ja ulatuslikud tootajate arendamise programmid. ABB
kujundab oma mainet tehnoloogia valdkonnas sellega, et osaleb tehnoloogiamessidel, Uritustel ja
teeb koostodd koolidega, pakutakse stipendiumeid ja vdetakse palju praktikante.

Maine iihtsuse loomiseks ja sénumi edasiandmiseks kasutatakse alati tihesugust disaini. ,,Uritustel
osaledes on meil alati Ghesuguse disainiga polstrid, laialijagatavad materjalid ja muud.
Samamoodi kasutame varbamises alati tookuulutustel Ghesuguseid pohju, kus kirja stiil, kuulutuse
disain ja brandi sdnum on samasugused.*“ (Varbamisspetsialist)
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3.1.4 Hinnangud uutele varbamismeetoditele

Kisimusteplokiga soovitakse vélja selgitada, kas ja kuidas oleks voimalik vérbamisprotsessi

t6hustada uusi varbamismeetodeid kasutusele vottes.

Hetkel kasutatakse Baltikumi ABBs videointervjuude meetodit killaltki véhe, samas ollakse
meetodi kasutusele vGtmise suhtes positiivselt meelestatud. ,,Mul oleks vaga hea meel, kui me
hakkaksime ka videointervjuu meetodit kasutama, nagu naiteks nad praegu teevad Soomes, ma
usun, et see aitaks meid palju.* (\VVarbamisjuht)

Intervjueeritavad usuvad, et ABBsse kandideerijad suhtuksid videointervjuu meetodisse héasti.
Peamiste puudustena tuuakse valja hea tehnoloogia olemasolu vajadus ja see, et osad kandidaadid
vOivad tunda videointervjuul end ebamugavalt, samas ei usu intervjueeritavad, et see saaks

takistuseks. Positiivse aspektina tuuakse valja voimalus olla ajast ja kohast s6ltumatu.

Magistritdo kavas oli planeeritud to6tajate seas viia labi ankeetkisitlus. Selleks, et ankeetkusitluse
tulemuste analtitis voimaldaks saada enam vastuseid uurimisprobleemile, uuriti intervjueeritavatel,
millist informatsiooni nemad vajaksid vdrbamise paremaks labiviimiseks ja teemad lisati
ankeetkusitlusse. ,,Ma sooviks teada vastajate hinnanguid, kuidas nemad n&evad
varbamisprotsessi, kas see on hea voi halb, kas liiga pikk. Samuti sooviks teada, kas nende arust
annavad varbajad ja varbav juht piisavalt informatsiooni tdokoha kohta, et inimene saaks otsuse
teha.* (Vérbamisjuht)

,,»o00Viks lisaks teada, kas nad to6tajate kogemus parast t6ole asumist on sama, mis intervjuul
kirjeldatakse. Naiteks to6andja brandist, koolitus- ja arenguvéimalustest, sellest to6st, mida nad
teevad.* (Varbamisspetsialist)

3.2 ABB To0tajate kusitlus

ABBs tegeletakse vérbamisega pidevalt. Tegemist on protsessiga, mis uhelt poolt on
reglementeeritud kontserni varbamisstandardiga, kuid teiselt poolt peab arvestama ka t66turu
olukorda sihtriigis. To0tajate kisitluses uuriti viimasel kahel aastal ABBsse to6le asunud to6tajate
hinnanguid vérbamisprotsessile, et tuvastada véarbamise probleeme ja leida vOimalusi

varbamisprotsessi tohustamiseks.
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Kisitluse esimesest plokist selgus viimasel kahel aastal to6le asunud tOotajate vanuseline ja
sooline jaotus, tookogemuse pikkus oma praeguses valdkonnas ja milliste valdkondade esindajad

kisitluses osalesid.

Jooniselt 1. ndhtub, et kisitlusele vastajad jagunesid sooliselt enam vahem vordselt, mehi oli
53,2% ja naisi 46,8%. Kdige enam oli vastajaid vanusegrupist 20-29.

kuni 20
30

50+ 20-29
e Naine

= \ees

40-49 30-39

Joonis 1. Kusitletute jagunemine soo ja vanuse jargi

llmnes, et 27,9% oli t66tanud oma praeguses valdkonnas alla Uhe aasta, 28,8% Kkdsitlusele
vastajatest omas 1-2 aastalist té0kogemust oma praeguses valdkonnas. Kisitletavatest 15,3% oli
oma valdkonnas té6tanud 3-5 aastat, 8,1% oli to6tanud 5-7 aastat ja 19,8 protsenti rohkem kui 7
aastat. Ule poole vastajatest olid oma valdkonnas pigem vaiksemate téokogemustega, mis on
seotud vastajate vanusega — enamik vastajatest olid nooremad kui 30.
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Joonis 2. Uldine tG6staaZz praeguses valdkonnas
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Vastajate seas olid esindatud koik kisitud valdkonnad, enim oli insenerialase ja toomisvaldkonna

tootajaid, 36,9%. Kolmandana oli kdige rohkem finantsvaldkonna esindajaid — 18 protsenti.
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Joonis 3. Kusitletud tegevusvalkdonna jargi

3.2.1 Varbamisprotsess

Vérbamisprotsessi kiisimuste plokk voimaldab luua pildi varbamisprotsessist konkursis osalenute
hinnangute pbhjal. Kasvavas konkurentsis to6tajate parast on oluline teada, kas organisatsiooni
varbamisprotsess soodustab sobivate kandidaatide leidmist ja nende organisatsiooni jaamist.

Ksitlusest selgus, millised on ABBle koige tulemuslikumad vérbamisallikad. Selgus, et CV
Keskuse ja CV Online kaudu on vérvatud organisatsiooni 63% tG6tajatest. SGprade soovitusel on
organisatsiooni varvatud 13% vastanutest. ToOturu messilt ja Linkedin sotisaalmeedia
vorgustikust ei olnud vérvatud Uhtegi vastanutest. Selgus, et nooremates vanusegruppides (20-29;
30-39) kasutasid kandidaadid rohkem organisatsiooni kodulehte ja tlikoolist saadud kontakte, kui

vanemates vanusegruppides.
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Joonis 4. To6tajate jagunemine varbamisallikate jargi
Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Tabelis 1. on kirjeldatud kusitletavate hinnanguid vérbamisprotsessi erinevate etappide kohta.
Selgus, et kisitletavate hinnangul on varbamisprotsess hea, td6kuulutused olid lihtsasti loetavad,
varbamisprotsess piisavalt informatiivne ja enamik to6otajaid said intervjuude pdhjal selge
ettekujutluse oma tulevasest toost. Selgus, et enamus vastajate arvates on nende praegune t66
pigem sarnane vOi vdga sarnane intervjuul kirjeldatuga. Enamus kusitletavate arvamuse kohaselt
oli organisatsioonikultuur intervjuul Kkirjeldatuga vaga sarnane ja selgus, et to6tajate hinnangul
pakutakse neile sarnaseid arengu-ja koolitusvdimalusi, millest raagitakse intervjuudel.

Udine hinnang varbamisprotsessile oli positiivne, 55% hindas seda heaks, 20,7% véga heaks,
22,5% vastanutest hindas protsessi rahuldavaks ja 1,8 protsendi vastajate arvates oli

varbamisprotsess halb.

Lineaarse regressiooanalulsiga uuriti, kas t0ostaaz ja vanus vdivad mdjutada hinnanguid
varbamisprotsessile. Analtlsis vorreldi to0staazi ja vanuse mdju 1) varbamisprotsessi Gldisele
hinnangule, 2) sellele, kas vastajate hinnangul saadakse intervjuu kéigus piisav ettekujutlus
tulevasest toost. Regressioonalidisi tulemusel selgub, et vanus ja tddstaaz ei mgjutanud vastajate

hinnanguid kahe uuritava tunnuse puhul.

Et uurida seose olemasolu varbamisprotsessi kdigus saadud informatsiooni ja organisatsiooni
sisseelamise lihtsuse vahel teostati korrelatsioonanaltitis. Spearmani koefitsent r=0,631 mérgib, et
on tugev korrelatsioon intervjuudest saadava informatsiooni ja sisseelamise lihtsuse vahel,
Spearmani koefitsient r=0,556 néitab killaltki tugevat seost td6kuulutusest saadava informatsiooni

ja sisseelamise lihtsuse vahel.
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Tabel 1. To6tajate hinnangud varbamisprotsessile (1 — ei ndustu dldse...4 — ndustun taielikult)

Tunnus 1 2 3 4 Kokku M SD

To6kuulutus oli selge ja

. i 5,60% | 6,50% |46,30% |41,70% | 100% 3,153 0,9554
lihtsasti loetav

Sain to0kuulutusest piisavalt
informatsiooni peamiste 10,40% | 19,80% |47,20% |22,60% | 100% 2,694 | 1,0600
toollesannete kohta
Intervjuu kéigus sain selge
ettekujutluse oma tulevase 6,50% | 16,70% |51,90% | 25,00% | 100% 2,874 | 0,9450
t00 sisu kohta

Varbav juht andis piisavalt
informatsiooni t606 iseloomu | 6,30% | 12,60% |53,20% |27,90% | 100% 3,027| 0,8142
kohta

Intervjuul kirjeldatud t60
sisu on vdga sarnane minu 13,10% | 15,00% |49,50% |22,40% | 100% 2,712 1,0565
praegusele toole

Intervjuul kirjeldatud
organisatsioonikultuur
langeb kokku minu
kogemuste pdhjal tekkinud
hinnanguga
organisatsioonikultuurist

Organisatsioon pakub
arenguvoimalusi (koolitused
ja karjaarivdoimalused) nagu
intervjuu kaigus kirjeldati

Sain tagasiside oma
kandideerimise staatuse
kohta alati kokku lepitud
ajal

Sisseelamine uude ametisse
oli kerge ténu intervjuu
k&igus saadud piisavale ja
asjakohasele
informatsioonile tulevase
t60 kohta

Allikas: Autori koostatud.

6,90% | 13,70% |39,20% |40,20% | 100% 2,874 1,2144

2,90% | 7,20% |43,30% |46,20% | 100% 3,117| 1,0849

6,50% | 10,30% |26,20% |57,00% | 100% 3,216| 1,0905

11,40% | 26,70% | 40,00% | 21,90% | 100% 2,577 1,1000

Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Tootajate kisitlusest selgub, et 57,7% kusitletuist hindas protsessi pikkust ,,parajaks®, samas kui
ligi 36% vastanutest hindas protsessi pigem pikaks voi liiga pikaks.
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Selgus, et enamus vastajatest hindas to0kuulutuses esitatud ndudmisi parajaks, vorreldes oma

praeguse t06 iseloomuga, 22,5% vastajate hinnangul olid ndudmised pigem korged.

Kusitluses uuriti kandidaatide peamist kandideerimispdhjust ABBsse. Informatsiooni saab
kasutada kandidaatide ligimeelitamisel ja tdhusama varbamisprotsessi planeerimisel. Selgus, et
35% soovisid teha erialast t60d ja 38,7 % soovis vahetada to6kohta ja 10,8% kdsitletutest olid

eelnevalt tootud.

3.2.2 Toé6andja maine
Selle kisimustebloki eesmark on valja selgitada, kas ABB to6andja brdnd on tuntud soovitud
sihtgruppide seas ja soodustab sobivate kandidaatide ligimeelitamist.

Tabelist 2. ndhtub, et suur enamus to6tajatest ndustub taielikult vditega, et tddandja maine on neile
oluline ja enamus kusitletavatest olid teadlikud ABB todandja positiivsematest kiilgedest enne

kandideerimist.

Tabel 2. To6andja maine téhtsus (1 — ei ndustu tldse...4 — ndustun taielikult)

Tunnus 1 2 3 4 Kokku M SD

Minu  jaoks on oluline, et
organisatsioonis, kus ma todtan, on
td6andja maine positiivne 0,0% | 2,7% | 19,8% | 77,5% | 100% | 3,748 |0,4949

Enne t0ole kandideerimist olin
teadlik ABB kui to6andja peamistest
headest killgedest 1,8% |11,7% | 42,3% | 44,1% | 100% | 3,288 |0,7433

Allikas: autori koostatud.
Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Spearmani koefitsent r=0,438 margib, et on kullaltki tugev korrelatsioon selle vahel, kui oluline
on kandidaadile t66andja maine ja kas ta oli enne todle kandideerimist teadlik ABB peamistest

headest kulgedest.

Jargnevalt uuriti, mis motiveerib inimesi ABBsse kandideerima, et teada saada, millised t66andja
vaartusi peaks kandideerijatele enim rdhutama. Olulisemad olid voimalus to6tada rahvusvahelises
meeskonnas, erialased arengu-ja karjaarivdoimalused ja stabiilne t66. Selle kisimuse

vastusevariantides oli vastajal voimalik valida kuni kaks vastust.
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Joonis 5. Enim kandideerima meelitanud pdhjuste jaotus

Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Uuriti, kuidas on muutunud tdo6tajate arvamus té6andjast pérast téole asumist. Selgus, et enamiku
vastajate jaoks oli nende arvamus ABBst kui td6andjast jadnud samaks, kolmandik vastas, et nende
arvamus on pigem tdusnud. Samas 17% vastajatest leidis, et nende arvamus té0andjast pérast to6le

asumist on pigem langenud.

3.2.3 Uued varbamismeetodid

Uute varbamismeetodite kiisimusteplokis uuriti varvatute hinnanguid uutele varbamismeetoditele,
et teada saada, kas meetodite kasutuselevott toetab sobivate kandidaatide leidmist. Esmalt uuriti
sotisaalmeedia kanalit LinkedIn. Uuringust selgus, et 40,5% vastanutest on LinkedlInis oma profiil,
59,5% ei ole. Tabelis 3. on esitatud nende vastajate seisukohad, kellel on uuritavas keskkonnas

oma profiil.

Tabel 3. LinkedIni kasutamine

Tunnus Jah Ei Kokku

Ma jalgin LinkedInis huvipakkuvate organisatsioonide
tegevust

42,20% | 57,80% | 100%

Tood otsides kasutan ma aktiivselt ka Linkedln

0, 0, o)
sotsiaalmeedia kanalit 37,80% 62,20% 100%

Allikas: Autori koostatud. Markus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Tabelist 4. nahtub, et toootsimisele Linkeidln vahendusel ollakse pigem positiivselt meelestatud.
80,1% vastajatest on kas pigem ndus voi taielikult ndus véitega, et nad soovivad hoida kontakti
organisatsioonide esindajatega t66 leidmiseks. Samuti on LinkedInis aktiivne olemine kasulik
tddandja mainele — 68,4 % vastajatest on pigem ndus vOi tdiesti ndus vaitega, et organisatsioon,

mis on aktiivne LinkedInis, on uuendusmeelne ja innovaatiline.
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Tabel 4. Hinnangud tédotsimisele LinkedIn-is (1 — ei ndustu ldse...4 — ndustun téielikult)

Tunnus

1

2

3

4

Kokku

M

SD

Mulle meeldiks suhelda t60pakkumisest
organisatsiooni esindajaga otse
LinkedIn vahendusel

29,7%

23,4%

34,2%

12,6%

100%

2,297

1,0322

Soovin hoida suhteid organisatsioonide
varbajate ja esindajatega, mida vdin
tulevikus kasutada t66 leidmiseks

2,7%

17,1%

32,4%

47,7%

100%

3,252

0,8363

Usun, et organisatsioon, mis on aktiivne
Linkedlnis, on uuendusmeelne ja
innovaatiline

8,1%

23,4%

38,7%

29,7%

100%

2,901

0,9240

Sobralik  kontakt  organisatsiooni
esindajaga LinkedInis suurendab minu
tdendosust kandideerida  sellesse
organisatsiooni

11,8%

24,5%

40,0%

23,6%

100%

2,755

0,9500

Allikas: Autori koostatud.

Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Toovaldkonnast tulenevate erinevuste tuvastamiseks kasutati dispersioonanaliiisi ANOVA.

Selgus, et lahtudes vastaja todvaldkonnast ei tuvastatud statistiliselt olulisi erinevusi tabelis 4.

esitatud tunnuste hinnangute vahel.

Et teha organisatsioonile ettepanek hakata kasutama uut meetodit, oli vaja eelnevalt uurida, kas

see vOib kandidaatide arvu suurendada v6i vahendada. Kusitluse tulemustest selgus, et 21,6%

tOotajatest omas videointervjuu kogemust ja 78,4% mitte. Selgitamaks vélja, kuidas mdjutab

eelnev kogemus hoiakuid uuritava meetodi suhtes, on autor joonistel 6. ja 7. eraldi vélja toonud

nende vastajate vastused, kes on videointervjuu kogemusega ja nende, kes ei ole. Joonisel 6. on

esitatud vastajate hinnangud vaitele, kas nad soovivad vdimalust kandideerida ka videointervjuu

vahendusel. Selgub, et 79,2%, videointervjuu kogemusega inimestest sooviksid v@imalust

organisatsiooni kandideerida video vahendusel. Samas, nendest, kellel meetodiga eelnevat

kogemust pole, soovisid seda teha 40,2% vastanutest.
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Joonis 6. Soovin voimalust t66le kandideerida videointervjuu vahendusel
Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Jooniselt 7. ndhtub, et enamusele ei oleks videointervjuu meetod takistuseks organisatsiooni
kandideerimisel. Vitega, et videointervjuu meetod saaks kandideerimisel takistuseks, pigem ei
noustu vOiI téielikult ei ndustu 75% videointervjuu kogemusega inimestest. Varasema
videointervjuu kogemuseta vastajate puhul oli see néitaja 54%.
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Joonis 7. Videointervjuu meetod saaks mulle kandideerimisel takistuseks

Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Selleks, et valja selgitada, millistesse toovaldkondadesse varvates videointervjuu meetod enim
kasuks tuleks, teostati dispersioonanaliiis ANOVA. IImnes, et vaite puhul ,,Sooviksin, et tdole

kandideerides oleks mul v@imalik videointervjuu vahendusel intervjuul osaleda® ei osutunud

valdkondadevahelised erinevused statistiliselt oluliseks (F=1,060).
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Tabelis 5. esitatakse valdkondade kaupa vastuste keskmised véitele ,,Videointervjuu vdimalus
organisatsiooni  kandideerimisel  suurendaks minu kandideerimise  tdendosust, sest
intervjueerimine oleks ajast ja kohast s6ltumatu.” Analtisi tulemustest ilmnes, videointervjuu
meetod meelitaks kdige rohkem kandideerima (p<0,05; F=2,10) personalivaldkonna,
infotehnoloogia ja finantsvaldkonna to6tajaid, kdige vahem muude &drivaldkondade esindajaid.

Tabel 5. Videointervjuu meetod suurendaks kandideerimise tdenéosust

Valdkond N | Keskmine SD

Personalitto 6 3,167 | 0,7528
Finants 20 2,650| 1,0400
Logistika 11 2,455| 0,9342
Inseneeria 21 2,381| 0,9207
Praktikant 5 2,200| 1,0954
Tootmine 20 2,400| 0,6806
Infotehnoloogia 7 3,000| 0,8165
Muud 21 1,905| 1,0443
Kokku 111 2,423| 0,9587

Allikas: Autori koostatud.
Maérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.

Ule poole vastajatest on arvamusel, et videointervjuu meetod suurendaks nende tdendosust
organisatsiooni kandideerida ja 72,9% kdsitletavatest usub, et organisatsioon, kuhu saab
kandideerida videointervjuu meetodil on uuendusmeelne ja innovaatiline.

Samas ilmnes, et vorreldes tavalist intervjuud videointervjuuga, usub 73% vastajatest, et nende
vOimalused paremini esineda on tavalisel intervjuul. Ka siin olid selged seadusparasused, kus

positiivsemalt olid meelestatud need, kellel oli videointervjuu kogemus.

Seejarel uuriti, millised tegurid oleks videointervjuu meetodi puhul kdige positiivsemad aspektid,

enim valiti vastust ,,v6imalus valida aega“, mis moodustas 69,4% vastustest.
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Joonis 8. Videointervjuu positiivsemad tegurid

Mérkus: kdik otsused on tehtud usaldusnivool p < 0.05.
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4. ARUTELU

Magistritod eesmark on muuta varbamisprotsess efektiivsemaks, otsides lahendusi
varbamisprotsessi lihendamiseks alates tookuulutuse postitamisest kuni uue tddtaja téole

asumiseni.

Eesmargi tditmiseks viidi esmalt 1abi intervjuud varbamismeeskonnaga, millest selguvad kdige
aegandudvamad etapid varbamisprotsessis. Ilmneb, et vdrbava juhi ja kandidaadiga Uhise aja
leidmine intervjuuks voib votta palju aega, sest varbavad juhid on sageli véga hdivatud. Samal ajal
peavad ka todle kandideerijad sobitama intervjuu aega oma olemasoleva td6kohaga. Kdrgematele
positsioonidele varvates soovivad kandidaatidega kohtuda korraga mitu juhti, mis muudab Uhise
aja planeerimise veel keerukamaks. Protsessi pikenemist vdib pdhjustada vérbavalt juhilt vastuse
ootamine. Vahel ei ei ole juht kindel, kas tal on otsuse tegemiseks piisavalt informatsiooni voi
soovib ta veel mone kandidaadiga kohtuda, mist6ttu ltikkab ta otsuse tegemist edasi.

Intervjuud nditavad, et varbamisprotsessis on ajamahukas etapp kandidaatide leidmine. Esmane
valik kandideerijate seast tehakse koostodpartneri poolt, kes edastab hiljemalt kahe nddala pérast
kandideerimistéhtaja 10ppu ABB varbamismeeskonnale sobivate kandidaatide elulookirjeldused.
Kandideerimistahtaeg on tavaliselt 14 pdeva, seega saab varbamismeeskond esimese info

kandidaatide kohta tavaliselt kolme kuni nelja nédala parast tookuulutuse postitamisest.

Ankeetkisitluse tulemustest selgus, et Uhe kolmandiku vérvatud tootajate hinnangul oli
varbamisprotsess pigem pikk. See tOestab samuti vajadust leida v&imalusi protsessi
luhendamiseks, sest pika varbamisprotsessi puhul suureneb vbimalus, kus aktiivselt t66d otsiv

kandidaat on juba mdne teise organisatsiooni poolt tdd pakkumise saanud ning selle aktsepteerinud.

Halperin (2009) margib, et varbamise tGhusamaks muutmiseks tuleks rutiinsed protseduurid
vOimalikult —automatiseerituks muuta. Intervjuudest selgub, et ABB on protsessi
automatiseerimiseks votnud kasutusele e-varbamisplatvormi, nagu soovitab ka Holm (2012).
Samas ilmneb, et kandidaatidega intervjuude kokkuleppimine toimub telefoni teel. See vdib olla
pigem ajamahukas, sest kandidaadid ei saa alati toopaeva kestel telefonile vastata, seega puttakse
nendega korduvat kontakteeruda. Intervjuude e-kirja teel kokkuleppimine vdimaldaks
informatsiooni saata mitmele inimesele korraga, lisaks saab kandidaat e-kirja lugeda ja sellele
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vastata omale sobival ajal. Meetod vdiks sobida Eesti to6turule, sest internetikasutajate méar Eesti
tooealiste inimeste seas on vaga kdrge, millest voib jareldada, et inimesed kasutavad igapaevase
sidevahendina e-Kirja.

Palgainfo Agentuuri uuringust selgub, et kdige enam kasutatakse Eestis varbamiskanalitena
internetipdhiseid to6portaale CV Keskust, CV Online ja tuttava soovitusi (Palgainfo Agentuur,
2015). Ké&esolevas uuringus saadi sama tulemus, enim kasutatakse véarbamiseks eelmainitud
allikaid. Internetipbhistes tooportaalid on muutunud populaarsemaks interneti laialdase
kasutamisega, sealt leiavad toootsijad korraga paljude ettevitete tookuulutused, seega on need
sagedalt kilastatavad ka toootsijate poolt. Tootajate soovitamise meetod on olnud ABBle
tulemuslik, kusitlustulemused nditavad, et viimasel kahel aastal on 13% uutest tdOtajatest
organisatsiooni tulnud l&bi tuttava soovituse. Seda mdjutab ka makstav boonus eduka kandidaadi
soovitamise eest, samas vOib jareldada, et to6tajad on organisatsiooniga piisavalt rahul, et seda
oma tuttavatele soovitada.

Kuigi vérbamiseks kasutatakse mitmeid erinevaid allikaid, ilmneb siiski, et osadele
ametikohtadele takistab varbamisprotsessi kiiret labiviimist asjaolu, et sobivaid kandidaate pole
piisavalt. Selle probleemi lahendamiseks kasutab varbamismeeskond aktiivselt meetodit, kus
eelnevatel konkurssidel osalenud kandidaatidega vOetakse uuesti hendust ja kutsutakse neid
jargmistel konkurssidel kandideerima. Seda meetodit soovitatakse kasutada ka ABB
korporatiivses varbamisstrateegias. Samas selgub, et dokumenteeritud andmebaasi kandidaatidest
el looda, seega soltub meetodi kasutamine paljuski sellest, kui h&sti kandidaat véarbajale meelde
jai. Lisaks on raskendatud meeskonnaliikmete vaheline informatsiooni jagamine sobivatest
kandidaatidest, sest tavaliselt salvestatakse informatsioon oma arvutisse, millele puudub teistel

meeskonna liikmel juurdepéés.

Mitmete autorite, seal hulgas Sangeetha (2010), O Riley ja Pfefferi (2000) ja Tysoni (2014) s6nul
ei ole efektiivse varbamise tulemuseks ainult sobiva kandidaadi leidmine vaid ka organisatsioonis
hoidmine. Ryan ja Tippins (2004) ning Taylor ja Collins (2000) véidavad, et intervjuu pdhjal
tekkinud realistlikud ootused t66le vdhendavad vdimalust, et to6taja pettub oma t66s ja lahkub
organisatsioonist tisna varsti parast todle asumist. Seega pidas magistritdd autor vajalikuks uurida,
milline on ABB t60tajate hinnang intervjuudele - kas intervjuu pdhjal tekkinud ootused todle
vastasid tegelikkusele vdi mitte. Kisitlustulemused néitavad, et enamus tootajate hinnangul on
nende arvamus t00st ja organisatsioonist sarnane intervjuudel kirjeldatuga. Samuti oldi rahul
varbava juhi antava informatsiooniga todintervjuu kéigus. Pustitatud hlpotees, intervjuudel

saadud informatsioon tulevase t00 kohta on vastavuses to0tajate kogemusega organisatsioonis
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tootades, leidis kinnitust. Sellest v6ib jareldada, et intervjuudel kandidaatidele antav informatsioon
on piisav, et kandidaat saaks hea ulevaate pakutavast ametkohast.

ToOkuulutuses esitatud informatsiooni hindas pigem piisavaks saamaks ettekujulust oma
tulevasest to0st kaks kolmandikku kandidaatidest. Tulemus oli madalam, kui intervjuude puhul,
mis oli eeldatav, sest tookuulutustes kirjeldatakse tavaliselt vaid kdige peamised lesanded, samas
intervjuul saab kandidaat soovi korral esitada lisakiisimusi. T66tajate uuringu hiipotees, et ABB
tookuulutused on pigem keerukad ja korgete ndudmistega, mis vOib vahendada kandidaatide
hulka, ei leidnud Kinnitust. Kusitluste andmetest selgus, et vaitega ,,t60kuulutus oli selge ja lihtsasti
loetav* pigem ndustusid 46,3% ja téielikult ndustusid 41,7% vastajatest. Samuti selgus, et enamus
tootajate jaoks ei olnud tookuulutuses esitatavad ndudmised kandidaadile korged. Seega vGib
jareldada, et ABB to6kuulutused on piisavalt informatiivsed ja selged, et meelitada ligi sobivaid
kandidaate.

Intervjuude pohjal varbamismeeskonnaga selgub, et tookuulutusi ei kohandata vastavalt
sihtgrupile. Uhelt poolt on ABB tddkuulutused koheselt dratuntavad teiste seast, samas toob
intervjueeritav véarbamisjuht valja, et tookuulutuste kohaldamine sihtgrupist lahtuvalt voiks
meelitada kandideerima rohkem kandidaate. Eriti oleks sellest abi noorte varbamisel, kes on

teistsuguse infotarbimise harjumustega.

Kusitlustulemustest selgus, et 38,5% vastajatest ei arvanud, et uude ametisse sisseelamine oli
kerge tdnu intervjuu kdigus saadud piisavale informatsioonile tulevase t60 kohta.
Korrelatsioonanaliitsi tulemusena leiti seos varbamisprotsessis saadava informatsiooni piisavuse
ja sisseelamise keerukuse vahel, samas vdivad raskused organisatsiooni sisseelamisel olla
pbhjustatud veel muudest asjaoludest, mida kdesolevas magistritd6s ei uuritud, seega ei ole
andmed piisavad jarelduste tegemiseks.

Eeltoodud tulemuste analtisi pdhjal voib ABB varbamisprotsessi hinnata heaks informatiivsuse
ja informatsiooni reaalsusele vastavuse aspektist. llmnes, et Gldine kandidaatide hinnang
varbamisprotsessile on hea, samuti oldi rahul tagaside saamisega. Seega, voib jareldada, et tldiselt

toetab varbamisprotsess sobivate kandidaatide leidmist ja organisatsioonis hoidmist.

Baum ja Kabst (2014) t6id valja té6andja brandi olulisuse varbamisprotsessis — parema mainega
tobandja meelitab kandideerima rohkem kandidaate, kelle seast valikut teha. Intervjuudel
varbamismeeskonnaga selgus, et nende hinnangul on ABB t06andja maine vaga hea, mis meelitab
kandideerima piisava hulga inimesi. Uuringust to6tajatega selgus sarnane tulemus, ilmnes, et

enamus kandideerijatest olid teadlikud ABB kui té0andja headest kulgedest juba enne
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kandideerimist. See vdib olla tingitud asjaolust, et ABB on Eestis suur ja tuntud organisatsioon,
mille tegevust palju meedias kajastatakse, seega on inimeste huvi ettevotte vastu suurem. Kdige
enam meelitas organisatsiooni kandideerima vdimalust t06tada rahvusvahelises meeskonnas,
stabiilne t00 ja karjaarivdbimalused, mis tahendab, et tahetakse siduda oma td6elu selle
organisatsiooniga. Samuti leiti, et tootajate arvamus té0andjast organisatsioonis to6tades oli kas
jadnud samaks voi pigem tdusnud. Arvamus té6andjast oli langenud vaid 13,5% vastanutest.
Tuginedes intervjuudele ja kusitlustulemustele vdib jareldada, et ABB tddandja brdnd on
organisatsioonile sobiva sihtgrupi seas piisavalt tuntud. Hea maine vO0ib Kkiirendada
varbamisprotsessi, sest hea mainega organisatsioon meelitab kandideerima rohkem inimesi. See
vahendab vajadust kulutada aega kandidaatide ise otsimisele ja t6okuulutuse korduvale
postitamisele kandidaatide vahesuse tottu.

Ryani ja Tippinsi (2000) hinnangul on uusi varbamismeetodeid kasutusele vottes oluline teada
sintrihma seisukohta, kas meetod soodustab kandidaatide leidmist, vdi vdib seda takistada.
Organisatsioonile  planeeriti teha ettepanek vOtta védrbamises kasutusele LinkedIn
sotsiaalmeediakanal ja videointervjuude meetod. Seega uuriti kusitluses, kuidas suhtub

uuritvatesse meetoditesse sihtrihm.

Aichner ja Jacobi (2015) ja Dery, Tansley ja Hafermasi (2014) uuringutest selgub, et
sotsiaalmeedia kasutamine varbamises on maailmas muutumas (ha populaarsemaks. Intevjuud
varbamismeeskonnaga kinnitavad seda osaliselt, selgub, et ABBs on hakatud rohkem
sotsiaalmeediat varbamisallikana kasutama, kuid vdrreldes teiste varbamisallikatega on
sotsiaalmeedia kasutus vérbamises tagasihoidlik. Peamine pdhjus selleks on meeskonna

tookoormusest tingitud ajapuudus.

Ankeetkisitluse tulemusena selgub, et LinkedIni kasutamine ei ole uuritava sihtrihma seas veel
vaga populaarne, oma profiil on 40,5% vastajatest. Sarnaselt on véhemuses need, kes kasutavad
LinkedIni todotsimiseks. PGhjus vGib olla selles, et Eestis on Linkedin veel killaltki uus keskkond.
Samas selgub, et ollakse pigem positiivselt meelestatud meetodi kasutamisse. Enamik vastajatest
usub, et sdbralik kontakt organisatsiooni esindajaga Linkedlnis soodustab nende otsust
organisatsiooni kandideerida. Veelgi enam, kaks kolmandikku vastajatest leiab, et organisatsioon,
mis on aktiivne LinkedInis, on innovaatiline ja uuendusmeelne. Sarnaselt arvab ABB
varbamisjuht, lisaks usub ta LinekdIni (iha kasvavasse populaarsusesse ja vajadusse selles kanalis
ennast ndhtavamaks teha. Eesti varbamisspetsialisti sonul 1&heb varbamine ja heade kandidaatide
leidmine aasta aastalt raskemaks ja sotsiaalmeedia osatéhtsus on kasvamas, mis tahendab, et oleks
oluline nendele kanalitele rohkem tahelepanu pdo6rata. LinkedIni populaarsus on kasvamas,
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kasutajate arv Eestis, seisuga 16.04.2016 on 134 347 inimest, Baltikumis 601 202 inimest.

(www.LinkedIn.com). Seda keskkonda kasutavad eelkdige spetsialistid ja juhid.

Videointervjuu meetod on hea vdimalus vahendada varbamisprotsessile kuluvat aega, seega on
selle meetodi vdimalused ABBIle huvipakkuvad. Intervjuudest nahtub, et varbamismeeskond
suhtub positiivselt videointervjuude kasutuselevottu, samuti oli td6tajate dldine hinnang
videointervjuu kasutusele votmisele pigem positiivne. Tulemustest ilmnes, et kdige enam
sooviksid videointervjuu meetodit kasutada personalitd6-, infotehnoloogia-, ja finantsvaldkonna
tootajad. Enamik tOotajatest ei arva, et videointervjuu saaks neile kandideerimisel takistuseks.
Ligikaudu pooled kisitletavatest sooviksid seda meetodid kandideerimisel kasutada ja usuvad, et
videointervjuu vdoimalus soodustaks nende organisatsiooni kandideerimist. Sarnaselt Toldi (2011)
uuringule leiti, et to6tajate hinnangul on organisatsioon, kuhu saab kandideerida videointervjuu

meetodil, uuendusmeelne ja innovaatiline.

Hipotees, uute varbamismeetodite kasutuselevottu suhtuvad positiivsemalt tootajad, kellel on
meetodiga eelnev kogemus, vOrreldes nendega, kellel see puudub, leidis kinnitust. Videointervjuu
on Eestis veel kullaltki uus varbamismeetod, millest vOib jareldada, et negatiivsemad hinnangud
videointervjuu meetodi kasutuselevottu on osaliselt seotud selle meetodi tundmatuse ja sellega
seonduva ebamugavusega uudse olukorra ees. Seega, peaks organisatsioon olema valmis
kandidaate selles protsessis vajadusel toetama, et vahendada vdimalust, kus kandideerijale saaks

videointervjuu meetod kandideerimisel takistuseks.

Intervjuude ja kisitlustulemuste pdhjal jareldatakse, et mélema hinnatud meetodi kasutamist vdib
kaaluda varbamise tdhustamiseks.

L&htudes teoreetilistest seisukohtadest ja tuginedes uuringu tulemustele vdib varbamise
tdhustamiseks soovitada:

1. Enamus varbamiskonkursside puhul, kus see on mdistlik, seada tingimuseks, et konkurss
suletakse sobiva kandidaadid leidmisel. Véline partner vdiks alustada kandidaatide
intervjueerimisega niipea, kui laekub sobivaid kandideerimisavaldusi ja edastada
informatsioon ABBle esimesel vdimalusel. Organisatsioon saaks alustada intervjuude
protsessiga varem, mis vdimaldaks lihendada tervet varbamisperioodi.

2. Et vahendada ajaplaneerimise probleemidest tulenevat varbamisperioodi pikenemist voiks
varbamisprotsessi alguses leppida varbava juhiga kokku protsessi ajakava, millest selgub
eeldatav intervjuude aeg. Lisaks soovitatakse leppida kokku kindel aeg, mille jooksul peab
varbav juht otsuse tegema, mitme kandidaadi intervjueerimisel voiks selleks ajaks olla, autori

hinnangul, jargmise pédeva hommik, parast viimast intervjuud.
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3. Hinnata intervjuude planeerimisele kuluvat aega ja kaaluda vGimalust hakata intervjuusid
planeerima e-kirja teel.

4. Luua varasemalt kandideerinud inimeste andmetest Ghiselt kasutatav andmebaas, mida
tuleviku varbamistes kasutada. Et leida kiiresti rohkem sobivaid kandidaate, vOiks raskesti
taidetavate ametikohtade puhul kasutada meetodit, kus to0kuulutus saadetakse eraldi kdigile
sobivatele inimestele andmebaasis. Lisaks soovitatakse esmase valiku tegijal, lepingulisel
partneril, sdilitada eelnevalt kandideerinud inimeste andmeid, et informatsiooni uue konkursi
jaoks kohe kasutada.

5. Enamate kandidaatide tdhelepanu voitmiseks soovitatakse to6kuulutusi kohandada vastavalt
otsitavale sihtriihmale. Meetod voiks lihendada vérbamisprotsessi, sest see suurendab
kandidaatide hulka, kes oleks kohe huvitatud to6kuulutusele kandideerima.

6. Tooandja tugevustena rohutada eelkdige vdimalust tootada rahvusvahelises meeskonnas,
stabiilset t6od ja karjaarivéimalusi, mis vdiks aidata leida rohkem kandidaate.

7. Et luhendada varbamisprotsessi voiks tulevikus pdérata rohkem tahelepanu vérbamisele
sotsiaalmeediakanalist Linkeidn. Lisaks t66kuulutuse postitamisele soovitatakse kasutada ka
teisi funktsioone, nditeks talendipankade loomine vdi passiivsete kandidaatidega suhtlemine
tuleviku véarbamiste jaoks. Sellisel juhul oleks organisatsioonil varbamisvajaduse tekkides
kohe informatsioon kandidaatidest, kes vOiksid olla huvitatud positsioonile kandideerima.

8. Votta kasutusele videointervjuu meetod. Véltimaks protsessi olulist pikenemist kandidaadile
soovitab autor teha videointervjuu lepingulise partneri organisatsioonis, kus kandidaat vastab
mdnele valitud kiisimusele video vahendusel. Teenusepakkuja edastab video koos kandidaadi
elulookirjeldusega ABBIle, kus véarbamismeeskond ja varbav juht saaksid teha enama
informatsiooni pdhjal otsuse, kas nad soovivad kutsuda kandidaati teisele intervjuule
ABBsse. Meetod voiks vahendada varbamisprotsessi aega, sest intervjueeritakse véhem
ebasobivaid kandidaate. Salvestisi on vOimalik taasesitada kandidaatide omavaheliseks
vordlemiseks, mis vdiks lihtsustada otsuse tegemist.

Parendusettepanekud on edastatud ABB véarbamismeeskonnale.

Ké&esoleva uuringu piiratus seisneb selles, et uuriti vaid konkursi vditnud kandidaatide seisukohti.
Edaspidistest uuringutes voiks uurida kdigi organisatsiooni kandideerinud inimeste hinnanguid, et
selgitada vélja, kas konkursi vOitmine mdjutab arvamust varbamisprotsessist ja kuidas néevad
varbamisprotsessi need, kes erinevatel pdhjustel organisatsiooni todle ei asunud. Edaspidistes
uuringutes vOiks kasitleda ka varbavate juhtide hinnanguid vérbamisprotsessile ning selle
tdhususele.
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KOKKUVOTE

Varbamine on protsess, mille eesmérgiks on leida organisatsiooni sobivad inimesed, kelle abiga
saavutatakse edu ja konkurentsieelis. TOhus varbamine on kiire ja kuluefektiivne ning tdidab oma
eesmarki - leida organisatsiooni sobiv t06taja, kellega luuakse pikaajaline tdosuhe. Olukorras, kus
rahvastik vaheneb, peavad organisatsioonid Uha rohkem pingutama, et meelitada enda juurde
sobivat t60joudu. Et plsida konkurentsis heade to0tajate pérast peavad organisatsioonid jargima

muudatusi t66jouturul ja thiskonnas ldiselt.

Ké&esolevas magistritods uuriti, kuidas oleks voimalik varbamisprotsessi t6husamaks muuta
organisatsiooni ABB AS nditel. Uurimisprobleem oli varbamisprotsessi liiga pikk ajaline kestvus,
millest tulenevalt puistitati uurimiskisimus: milline on ABB varbamisprotsess ja kuidas oleks
vOimalik seda lihendada? Probleemi lahendamiseks loodi esmalt pilt varbamisprotsessist, selle
tugevustest ja ndrkustest. Seejarel uuriti, kas uute varbamismeetodite kasutuselevott voiks muuta

varbamisprotsessi efektiivsemaks.

Magistritdd uurimisprobleemi lahendamiseks viidi I&bi uuringud vérbamismeeskonnaga ja
varvatud tootajatega. Esmalt viidi 1&bi intervjuu ABB varbamismeeskonnaga, millega kaardistati
varbamisprotsess ja selle peamised probleemid. Uuring nditab, et varbamise labiviimise aluseks
on ABB korporatiivne varbamisstrateegia, millest juhindub kogu korporatsiooni varbamisprotsess.
Vérbamisprotsess algab varbamisvajaduse tuvastamisega varbava juhi poolt, kes loob té6koha
profiili ja edastab selle varbamismeeskonnale. Varbamismeeskond valib kanalid, milles
to0kuulutus postitatakse. Esmase valiku koigi kandidaatide seast teeb lepinguline partner, kes
edastab edukate kandidaatide info ABBle. VVarbamismeeskond koos varbava juhiga viivad labi
teise intervjuu, mille tulemusel otsustatakse, kes on sobivaim kandidaat. V&rbamise kdige
ajamahukam etapp on tavaliselt kandidaatide otsimine, kus téO0kuulutuse postitamise ja
kandidaatide kohta info saamise vahele vdib jadda kolm kuni neli nadalat. Protsessi pikenemist
pohjustavad jargnevad asjaolud: raskused osadele positsioonidele sobivate kandidaatide leidmisel,

varbava juhiga intervjuu aja kokkuleppimine ja pérast intervjuud varbavalt juhilt otsuse ootamine.

Viimasel kahel aastal vérvatud tootajate seas viidi labi ankeetkusitlus. Tohusa vérbamise
tagamiseks on oluline teada, kas varbamisprotsess ja meetodid toetavad sobivate kandidaatide
leidmist. Uuringu tulemustest selgus, et Gldiselt hindavad to6tajad ABB varbamisprotsessi heaks.
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Enamus tootajate hinnangul on té6kuulutused pigem lihtsasti loetavad ja kandidaadile esitatavad
ndudmised parajad. Selgus, et to6tajad on rahul intervjuudelt saadud informatsiooniga tulevase
t00 kohta. Tootajate kogemuse pdhjal organisatsioonis olid t66 sisu, organisatsioonikultuur ja
koolitus-ja arenguvOimalused sarnased intervjuul Kirjeldatule. Seega vOib jareldada, et
varbamisprotsess toetab kandidaatide leidmist ja organisatsioonis hoidmist.

Samuti nditavad uurimistulemused, et ABB on té6andjana tuntud, tulemuste kohaselt olid enamus
tootajad teadlikud té6andja headest kiilgedest ennem ABBsse kandideerimist. T66andja hea maine
vOib Kiirendada varbamisprotsessi, sest sellest soltub, kui palju kandidaate todkuulutusele
kandideerib, kas kandidaate peab ise otsima ja kas td6kuulutuse postitamise aega peab pikendama.

Kisitlustulemustest néhtub, et pigem suhtutuvad to6tjad positiivselt hinnatavate meetodite,
LinkedlIni ja videointervjuu, kasutusele votmisele varbamises. Seega voOib jareldada, et meetodite
kasutusele vOtmine soodustab kandidaatide leidmist. L&htudes teoreetilisest kirjandusest ja
toetudes uuringute tulemustele vBib véita, et uute meetodite kasutusele vbGtmine vOib tdsta
varbamisprotsessi t6husust. Lisaks selgub, et positiivsemalt suhtuvad uute meetodite kasutusele
vOtmisesse need vastajad, kellel on meetodiga eelnev kogemus.

Tulemuste analliusile ja jareldustele tuginedes tehti organisatsioonile ettepanekud
varbamisprotsessi tdhustamiseks. Peamine probleem oli vérbamisprotsessi pikkus, selle
lihendamiseks soovitati alustada kandidaatide intervjueerimisega enne konkursi I6pptahtaega.
Véltimaks olukorda, et vérbava juhiga ei leita Uhist aega soovitatakse leppida vérbava juhiga
alguses kokku kindel ajagraafik. Soovitatakse hinnata ajakulu intervjuude planeerimisele ja
kaaluda vdimalust hakata intervjuusid planeerima e-kirja teel. Protsessi pikenemist p&hjustab ka
kandidaatide vahesus, mille lahendusena soovitati kutsuda uuesti kandideerima eelnevalt sarnastel
konkurssidel osalenud sobivaid kandidaate. Et edukamalt kasutada t6dandja mainet varbamises
soovitati rOhutada rahvusvahelist to0kogemust, stabiilset t66d ja organisatsiooni
karjaarivoimalusi. Enamate kandidaatide ligimeelitamiseks soovitatakse aktiivsemalt kasutada
sotsiaalmeediat ja tuginedes uuringu tulemustele soovitati kasutusele votta videointervjuu meetod,

mis vdimaldaks vahendada varbamisprotsessile kuluvat aega.
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RESUME

The main purpose of the recruitment process is to find employees who support accomplishing the
organization business targets. In Baltics, the overall population is ageing and future generations
are smaller, which means that competition for the good employees is getting more intense.
Organizations need to focus on how to make their recruitment process more efficient in order to
find good employees. In the masters thesis the efficient recruitment is defined as a process that is
fast enough to meet the business needs, cost-effective and fills its goal - to find a suitable person

for an open position in an organization.

The present master's thesis purpose is to rise the efficiency of ABB recruitment process. Master's
thesis surveys the problem that in organization ABB the recruitment process is too long, therefore,
thesis focuses on finding methods to shorten the recruitment process. To meet the thesis objective,
two different surveys that were carried out, one with ABB recruitment team and other with recently
recruited employees

ABB Baltics is member of ABB group, a global power and automation organization, which

employs more than 135 000 people in more than 100 countries.

Firstly, a semi-structured interview was held with the ABB recruitment team to examine the
recruitment process and identify its main issues. The results showed that recruitment process in
Baltics is done accordingly to the Global Recruitment Standard. Recruitment process starts with
identifying the recruitment needs by hiring manager, who creates a job profile and send it to the
recruitment team. Considering the local market situation, candidates were searched mainly through
internet based job portals, universities and employee recommendations. First selection is done by
an external partner. Then, recruitment team and a hiring manager carry out second interview,
which is usually resulted with selecting the best candidate. Most time consuming phases of the
process are searching the suitable candidates, agreeing the interview time with the hiring manager

and waiting for the final decision from the hiring manager after the interviews.

Secondly, a quantitative study was carried out among recently hired employees. Questionnaire was
internet based, consisted of 39 questions. The sample was made up of 221 employees; answers
were collected from 111 persons. Main objectives of the study were to obtain understanding of the
recruitment process from the candidates’ perspective and identify shortcomings and needs for the
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improvement. In general, ABB recruitment process was evaluated as good (in a scale from poor
to very good). Results of the surveys showed that for most of the employees, job advertisements
were clear and easy to read, majority confirmed that requirements for candidates were in line with
their current work. According to the survey, most of the employees were satisfied with the
information given in the interviews. Information provided to a candidate about the future position,
organization culture and career opportunities was in compliance with employees experiences in
organization. Therefore it can be stated that overall, recruitment process supports search of
employees for the organization.

According to the survey, most of the employees were aware of the benefits of ABB employer’s
brand before applying to the organization. Employer’s good reputation can accelerate recruitment
process, because it brings more candidates who want to apply.

In addition the survey collected data regarding new time consuming recruitment methods suitable
for candidates. These methods were LinkedIn social media channel and video interviews. Results
showed that employees rather preferred to use offered methods than had been against them.
Candidates with previous experience with the method were more willing to use them than people
without the experience.

Based on analysing of the results, suggestions to raise the efficiency of the recruitment process are
made the organization. The main problem is the length of recruitment process, therefore it is
recommended to set a term that a process is closed, when the suitable person is selected and start
screening the candidates as soon as they apply. This term might not be reasonable for all
recruitments, therefore the possible advantages of it should be evaluated before each recruitment
process. It is recommended to evaluate time consumption on planning interviews by phone,
consider start planning the interviews by email. To avoid the difficulties with finding a common
time with hiring manager, it is suggested to agree on specific time line before the recruitment
process starts. To attract more candidates, it is proposed to adjust job advertisements according to
the targeted audience and use more social media, especially LinkedIn for recruitment. On
employer value proposition it is suggested emphasize the most on opportunity to work in
international environment, stabile job and career opportunities, what might attract more candidates
to apply. Also it is suggested to develop commonly used talent pools from previously applied
candidates for new recruitments. Start using video interview method to make the recruitment

process more efficient.
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LISA1

Lisa 1. Kusitluse ankeet ABBsse varvatud tootajatele

Lugupeetud kolleeg,

Olen ABB personalispetsialist ja olen kirjutamas Tallinna Tehnikaulikooli personalitd6- ja
arenduse erialal magistritood teemal ,,Varbamise tGhustamine ettevotte ABB AS nditel” ning
palun Sinu abi oma 16putd6 valmimisel.

Sinu kdes on kisimustik millele vastamisega aitad kaasa varbamisvaldkonna parendamisele, et

varvata organisatsiooni kdige paremaid tootajaid. Varbamisvalkonna all peetakse silmas kogu

protsessi alates téokuulutusest kuni todlepingu sélmimiseni. Sinu panus on suureks abiks ABB
varbamisprotsessi parendamisel.

Ksitlusele vastamine on anoniumne. Kisimuste vastuseid kasutatakse uuringu tulemustes
ainult Gldistatuna ega seostata Sinu isikuga.

Kisimustiku taitmine vGtab aega kuni 10 minutit. Kiisimustele vastates, palun, vali iks Sinu
arvamust enim véljendav vastus.

Ette tdnades,
Siret Lindsalu

1. Vanus

1. -20
2.20- 29
3.30-39
4.40- 49
5. 50+

2. Sugu

e 1. Naine
e 2. Mees

3.Uldine toostaaz praeguses valdkonnas

e alla l.aasta
e l.aasta — kuni 2.aastat
e 3.aasta — kuni 4.aastat
e aastat — kuni 7 aastat
e (e 7.aasta

4. Téovaldkond:

e |nseneeria
e Tootmine
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¢ Infotehnoloogia

e Personalitod

e Finants

e Logistika

e Muud tugiteenused

e Muu &riuksuse valdkond

5. Sain infot vaba t66koha kohta

e CV Keskuse v6i CV Online kodulehelt
e SObralt/tuttavalt

e LinkedIn sotsiaalmeedia lehekdiljelt

e ABB kodulehelt

e Mo0nelt muult internetilehekiljelt

e TOO6turu messilt

e Ulikoolist

e Muust allikast (kirjuta)

Varbamisprotsess

Jargnevalt tahame teada Sinu kogemuste pdhjal ABBs saadud hinnanguid varbamisprotsessile.
Palun vali iga véite all sobivaim variant vdi skaalal oma hinnanguga sobivaim number: 0 on "ei
oska vastata" 1 on ,,ei ole tldse ndus“ 4 on ,,ndustun téielikult*.

6. ToOkuulutus oli selge ja lihtsasti loetav.

0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
7. Sain to0kuulutusest piisavalt informatsiooni peamiste to6ilesannete kohta.

0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
8. Vorreldes praeguse td6 iseloomuga olid téokuulutuses kandidaadile esitatud ootused:

e Liiga korged

e Piisavalt kdrged
e Parajad

e Piisavalt madalad
e Liiga madalad

9. Intervjuu kaigus sain selge ettekujutluse oma tulevase t06 sisu kohta.
0 - el oska Oelda, 1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
10. Vérbav juht andis piisavalt informatsiooni t606 iseloomu kohta.

0 - el oska Oelda, 1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
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11. Intervjuul kirjeldatud td6 sisu on vdga sarnane minu praegusele tdole.
0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

12. Intervjuul kirjeldatud organisatsioonikultuur langeb kokku minu kogemuste pohjal tekkinud
hinnanguga organisatsioonikultuurist.

0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

13. Organisatsioon pakub arenguvdimalusi (koolitused ja karjadrivbimalused) nagu intervjuu
kéigus kirjeldati.

0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
14. Sain tagasiside oma kandideerimise staatuse kohta alati kokku lepitud ajal.
0 - ei oska Gelda, 1 - ei ndustu tldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

15. Sisseeleamine uude ametisse oli kerge tanu intervjuu kaigus saadud piisavale ja asjakohasele
informatsioonile tulevase t66 kohta.

0 - el oska Oelda, 1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
16. Véarbamisprotsess oli

e Liiga lthike
e Pigem lihike
e Paras

e Pigem pikk
e Liiga pikk

17. Uldine hinnang varbamisprotsessile

e Halb

e Rahuldav
e Hea

e Vdaga hea

18. Kandideerisisin ABB-sse sest:

e Tahtsin vahetada to6kohta

e Tahtsin teha erialast t66d

e Olin td6tu

® MUU ..ovvviiniiiiiieiaeeen e (kirjutage)

19. Muud kommentaarid varbamisprotsessi kohta:
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20. Minu jaoks on oluline, et organisatsioonis, kus ma to6tan, on té6andja maine positiivne.
1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

21. Enne t66le kandideerimist olin teadlik ABB kui tddandja peamistest headest kilgedest.
1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

22. Kdige rohkem meelitas mind kandideerima (vali kuni kaks)

e Vdimalus tootada ranvusvahelises meeskonnas
e Stabiilne to6keskkond

e Karjaérivdoimalused

e Erialased arengu - ja koolitusvdimalused

e Organisatsiooni maine td6andjana

e Kaasaegne tookeskkond

e Pakutud too6tasu

e VOimalus tootada koos sdprade-tuttavatega

23. Olles organisatsiooni td6taja on minu arvamus ABBst kui t6andjast:

e Langenud

e Pigem langenud
e J&&nud samaks
e Pigem t6usnud
e TOusnud

24. Hea meelega soovitan oma tédandjat sdbrale.
1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
Uued varbamismeetodid

Jargnevalt tahame teada Sinu hinnanguid uutele vdimalikele varbamismeetoditele, mis on
kogumas populaarsust nii mujal maailmas kui ka Eestis. Kiisimustele vastates palun vali tks Sinu
arvamust enim valjendav vastus.

25. Mul on LinkedIn sotsiaalmeedia keskkonnas profiil.

Jah Ei

26. Ma jélgin LinkedlInis huvipakkuvate organisatsioonide tegevust.

Jah Ei

27. T60d ostides, kasutan ma aktiivselt ka LinkedIn sostiaalmeedia kanalit.

Jah Ei
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28. Mulle meeldiks suhelda to6pakkumisest organisastiooni esindajaga otse Linkediln vahendusel.
1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

29. Soovin hoida suhteid organisastioonide varbajate ja esindajatega, mida voin tulevikus kasutada
t00 leidmiseks.

1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
30. Usun, et organistisoon, mis on aktiivne LinkedInis, on uuendusmeelne ja innovaatiline.
1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

31. Sdbralik kontakt organisatsiooni esindaja LinkedInis suurendab minu téendosust kandideerida
sellesse organisatsiooni.

1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

Jargnevalt tahame teada Sinu hinnanguid videointervjuu meetodile. Videointervjuu all mdeldakse
antud kusimustikus ettesalvestatud kiisimustele vastamist video vahendusel. Kiisimustele vastates,
palun vali ks Sinu arvamust enim valjendav vastus.

32. Kas Sa oled kunagi osalenud videointervjuul?
Jah Ei

33. Sooviksin, et toole kandideerides oleks mul vdimalik videointervjuu vahendusel intervjuul
osaleda.

1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

34. Videointervjuu vBimalus organisatsiooni kandideerimisel suurendaks minu kandideerimise
tdendosust, sest intervjueerimine oleks ajast ja kohast s6ltumatu.

1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

35. Videointervjuu meetod saaks mulle kandideerimisel takistuseks, sest tunneksin stressi ja
ebamugavust.

1 - ei nBustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult

36. Usun, et organisastioon, kuhu saab kandideerida videointervjuu meetodil on uuendusmeelne
ja innovaatiline.

1 - ei ndustu uldse, 2 - pigem ei ndustu, 3 - pigem ndustun, 4 - ndustun taielikult
37. Ma usun, et minu vimalused toointervjuul edukamalt esineda on paremad

e Videointervjuul
e Silmast silma intervjuul
e Madlemas vordsed
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38. Positiivsemad tegurid eelsalvestatud kisimustega videointervjuu puhul oleks minu jaoks (vali
kuni kaks)

e Mugav keskkond

e Puudub ajaline ja rahaline kulu transpordile
e VOimalus valida aega

e Pole ootamatuid kiisimusi

Suur ténu!
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LISA 2

Lisa 2. Intervjuu kisimused inglise keeles varbamismeeskonnale

Recruitment process description and main issues

1.

2
3
4.
5
6

Please describe recruitment process from detecting recruitment need until signing the
employment contract. Which recruitment sources do you use? How many candidates per
usual job advertisment you recive? Where do the usual candidates come from? How many
candidates will go to the final selection?

Which phases of the recruitment process are the most time consuming?

Would it be possible to speed up those processes? How?

What are the most common obstacles in process?

Would it be possible to prevent them or speed up the solutions for these obstacles? How?

Which positions are usually harder to fill then others?

Recruitment sources

7.

10.
11.

12.

13.
14.

How is it organized to use internal workforce? Are internal candidates preferred over
external candidates?

Do you use current employee referrals for recruitment?

Which of the currently used recruitment sources are most efficient?

Do you use social media for recruitment? Advertise open positions thought social media?
How much do you use professional social media channel LinkedIn for recruitment? Do
you do searches or create talent pools in this system?

Do you create talent pools for some positions in any other system? How often are they
used?

Does ABB have internal talent pools for critical positions?

Which new recruitment sources you would like to use to make recruitment process even

more effective?

Employer Branding

15.
16.
17.
18.

19.

How would you rate your organizations reputation as an employer?

Do you feel that people would like to work in your organization?

How ABB differentiates itself from other employers? How well is ABB known in media?
What are the ABBs main activities in creating an employer brand? Do ABB participates
in charity, workfares?

Which channels does ABB broadcast its activity?
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20.
21.
22.

How would you rate the candidate’s knowledge of ABB when applying, in interview?
Is the company well-known enough to attract enough candidates for most positions?
How does organization use employer branding in recruitment? How could its usage be

more efficient?

Possible new recruitment methods

23.

24,

25.

26.

27.

Growing trend is to use Linkelin as a recruitment source, create talentpools and stay in
touch with possible future prospects. Do you use that method? Do you think it would be
benefitial for the recruitment process?
Recruitment in LinkedIn is getting more and more social, recruiters join the groups of
specialist, aluminis for schools etc and stay in contact with future prospects and passive
candidates. Do you think that considering the time needed for these activities it could be
benefitial? Do you feel this method could be useful in Estonia for ABB?
Also it is getting more and more popular to use video interviews in recruitment. What is
your opinion on replaceing the first face-to-face interview with video interview? What are
the main advanatges and disadvantages of this method?
Based on your experiences, do you think that the candidates applying for ABB would have
more positive or negative attitude towards video interview method? What could be the
main advantages and disadvantages for candidates?

There is a plan to carry out a survey among employees who have been recruited in last two
years, is there any topics or questions you would like to be researched?
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LISA 3

Lisa 3. Intervjuu kisimused eesti keeles varbamismeeskonnale

Vérbamisprotsessi Kirjeldus ja peamised probleemid

1.

2
3
4.
5
6

Palun kirjeldage varbamisprotsessi alates varbamisvajaduse tuvastamisest kuni tédlepingu
s6lmimiseni. Milliseid peamisi vérbamisallikaid kasutate? Kui palju kandidaate
kandideerib keskmiselt tihele tookuulutusele? Millistest allikatest tavaliselt kdige rohkem
kandidaate kandideerib? Kui palju kandidaate jaab viimasesse valikusse?

Millised etapid véarbamisprotsessis on kdige ajamahukamad ja miks?

Kuidas saaks Teie hinnangul neid etappe kiirendada?

Millised on sagedamini esinevad seisakud voi takistused varbamisprotsessis?

Kuidas oleks vdimalik esinevaid takistusi ennetada voi nende lahenemist kiirendada?

Milliste ametikohtade taitmine on raske?

Varbamisallikad ja hinnangud nende kasutamisele

7.

10.

11.

12.

13.

14.

Kas ja kuidas on organiseeritud sisemiste kandidaatide vGimalused organisatsioonis
vabanevatele to0kohtadele kandideerida? Kas sisemisi kandidaate eelistatakse uldiselt
valimistele kandidaatidele ja miks?

Kas te kasutatate olemasolevate td6tajate soovitusi uute tootajate leidmiseks?

Millised varbamisallikaid hindate Te kdige tulemuslikumateks?

Kui suurel méaral kasutate sotsiaalmeediat varbamisel? Kas reklaamite vabasid tookohti
sotsiaalmeedia vahendusel?

Kas ja kui suurel maddral kasutate professionaalset suhtlusvorgustikku LinkedIn
varbamistdoriistana? Kas teostate selles keskkonnas sihtotsinguid vai loote talendipanku?
Kas ja millisel tasemel luuakse talendipanku mdnedes muudes keskkondades, kui palju
neid hiljem kasutatakse?

Kas ABBI on kriitiliste ametikohtade tditmiseks olemas organisatsioonisisesed
talendipangad?

Milliseid uusi vérbamisallikaid sooviksite kasutusele votta varbamisprotsessi

t6hustamiseks

Td6andja branding ja hinnangud selle kasutamisele

15.
16.
17.

Kuidas Te hindaksite oma organisatsiooni mainet?
Mis Te arvate, kas inimesed tahavad to6tada Teie ettevottes?
Mis eristab ABB-s teistest? Kui palju on ABB meedias, kui hésti firmat teatakse?
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18.

19.

20.

21.

22.

Millised on ABB peamised tegevused td6andja brandi loomisel? Osalemine heategevuses,
konkurssidel, messidel?

Millistes kanalites peamiselt ABB organisatsiooni poolt ise oma tegevust kajastab?
Milliseks hindate kandidaatide teadmisi ABB-st organisatsiooni kandideerimisel?

Kas organisatsiooni tuntus on piisav Teie hinnangul sobivate kandidaatide
ligimeelitamiseks vdi oleks vaja seda suurendada?

Kuidas kasutab organisatsioon té6andja brandingut todkuulutuses ja vabade téokohtade
reklaamimisel? Kuidas saaks seda veelgi efektiivsemalt kasutada?

Hinnangud uute varbamismeetodite kasutusele votmiseks ja teemad, mida voiks ankeetkisitluse

23.

24,

25.

26.

27.

kéigus uurida

Populaarsust on hakanud koguma talendipankade koostamise meetod sagedamini
vérvatavatele ametikohtadele professionaalse sotisaalmeedia vorgustiku LinkedIn
vahendusel, kas selle meetodi kasutuselevdtt aitaks tGhustada varbamisprotsessi? Kas
kasutate seda meetodit? Kas Te usute, et see vdiks tulla kasuks varbamisprotsessile?
Vérbamine sotsiaalmeedias, LinkedInis muutub tha enam sotsiaalseks, vérbajad liituvad
erialagruppide ja koolide Vvilistlaste gruppidega, et olla kontaktis passiivsete
kandidaatidega tuleviku varbamiste jaoks. Kas usute, et arvestades ajalist kulu sellisele
tegevusele vdiks see tulla kasuks varbamisprotsessi tdhustamisele? Kas Teie hinnangul
oleks selline meetod kasulik Eestis ABB jaoks?

Uha enam on populaarsust koguv suund varbamises videointervjuude kasutamine. Kuidas
Teie suhtute telefoni vdi esmaste intervjuude asendumisse videointervjuudega? Palun
nimetade moned eelised ja puudused selle meetodi puhul.

Kas Teie hinnangul on ABBsse kandideerivad inimesed videointervjuude meetodi
kasutamisse positiivselt meelestatud vdi mitte? Millised vdivad olla peamised eelised ja
puudused kandidaatide jaoks?

Lisaks viin ma 1abi ankeetkdsitluse viimasel kahel aastal varvatud to6tajate seas, kas Teil

on lisada teemasid vGi kiisimusi, mida Te sooviks, et ma to6tajatelt uuriksin?
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LISA 4

Lisa 4. Vastused avatud kusimustele ankeetkusitluses

1. Vastused kiisimusele number 20, ,,Kandideerisin ABBsse sest..” Vastused muutmata kujul,
parandatud kirjavead. Eelmaldatud korduvad vastused.

,0lin huvitatud ABBs kui organisatsioonis tootamisest ja tahtsin teha t60d, milles on mul
kogemusi.“
,» 100koht tundus véljakutsuv ning tundsin uht tookaaslast.*
,, Tahtsin vahetada tdokohta ning teha erialast to6d ABBs just ettevotte tookultuuri parast.*
»oain parema pakkumise perspektiivikamasse ettevottesse, kus peaks olema ka rohkem
karjaarivoimalusi.*
,Olin juba ammu mdelnud ABB-sse todle tulla ja antud todkuulutus vastas minu kogemustele
taielikult.”
,»S00visin ldhemalt tutvuda ABB-s juurutatud juhtimissisteemidega (ISO ja OHSAS standardid)*
,»1ehti pakkumine.”
,» 1ahtsin tootada rahvusvahelises organisatsioonis*
,»rundus hea voimalus kasutada seniseid teadmisi ja areneda uues valdkonnas.*
»Planeerisin vahetada t66kohta ka.*
»Elamiskoha vahetus.*

2. Vastused kusimusele number 21, ,Muud kommentaarid varbamisprotsessi kohta*

Vastused muutmata kujul, parandatud kirjavead. Eelmaldatud korduvad.

»-Minul oli Gldjoontes oli vdga positiivne. Samas mul tuttav kandideeris ka ning temal on vaga
ebameeldiv kogemus. Esimesel korral ei saanud ta mingit tagasisidet, kas CV vdeti menetlusse ja
kas ta kvalifitseerub uldse kandidaadiks. Peale telefoni konet oeldi, et tema CV on
unustatud/kadunud. Kuna kuulutuses oli tdhtajana "sobiva kandidaadi leidmiseni”, siis ta tegi peale
CVKeskuses kuulutuse ilmumist teise katse ning sama "muusika” kordus taas.*
,, T00Ulesanded olid ebaselged.*
»,Meile ei saadud anda tapset informatsiooni kdige kohta, tulenevalt HUB loomise protsessist.*
,»Varbamisel oli 3-4 vooru mida on liiga palju. Oleks v6inud olla ka nt. mdni véga professionaalne
isiksuse test, mida olen varem kogenud ja mis andis tGesti asjalikku infot.*
»Varbamisel kill mingit Glevaadet praegusest toost ei saanud.*

»L1iga kaua vOttis aega ning pidin ise e-maile saatma lisa informatsiooni saamiseks.“
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»Intervjuul antud kirjeldust t66st oli tldine.*

»,Noudmised olid v&ga kdrged, t60 reaalne sisu suhteliselt lintne.*

»Minu kogemuse pdhjal jai t06le asumisel mdnevorra puudu infost vastutusalade jaotuse kohta
HR valdkonnas - millega tegeleb ja milliste kisimustega pd6rduda Uksuse personalitéotaja
(HRBP) ja millistega personalikeskuse poole.”

,» Tahaksin saada rohkem kursuseid millised on seotud to6kvalifikatsioone tdustmisega.“

,» 1egelikud tooilesanded ei olnud tegelikud péris sellised nagu reaalselt vélja tuli.*

»resti saatmisel potentsiaalsele tootajale tuleks kindlasti enne v@i vahetult peale testi saatmist
helistada ning selgitada testi olemust, taitmise ajagraafikut ning tulemuste kommunikeerimist. See
jai tegemata ning véga Ullatav oli oma e-maili postkastist leida test, millest polnud varem juttu
olnud. Labirddkimine jatab alati tulevasest todandjast professionaalse mulje.”

,» 100vestluse kéigus oli paris positiivne 6hkkeskkond ning intervjueerijad olid sdbralikud.*
~-Meeldiv.“

,»L1iga burokraatliine.*

»Professionaalne, ent soe suhtumine kandidaatidesse.*
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LISA S

Lisa 5. Orginaaltsitaadid intervjuudel varbamismeeskonnaga

»Firstly, it is important to know that ABB Batiks recruitment strategy comes from ABB Group
recruitment strategy, what means that we here in local level must do all processes according to
headquarters strategy. It is required, that recruitment process must be the same in every country.
We are following all the guidelines, what means that all candidates must be treated equally, anyone
mustn’t be discriminated, process needs to be straightforward and other principals in standard.*

,»ordinary recruitment process starts when hiring manager wants new employee to his or her team
and requests approval for his or her manager. When he gets an approval, then hiring manager
creates new e-Rec and it must be approved. If it is approved, the job profile is made for job
advertisement, hiring manager does that with the help of HRBP (HRBP — Human Resources

Business Partner). Then he sends us an email and we will start with the recruitment process. “

,,Job advertisements will be done by us, we have standard templates and requirements that all ABB

job advertisements would look the same in everywhere.

,»1 hen the hiring manager will go through CV-s and decides, if he or she would like to meet them
all or someone will be excluded, then we will arrange an interview. That we do by phone, we call

to the candidates and ask them to the interview. “

»~Waiting an answer from the hiring manager. Sometimes they doubt between the candidates,
sometimes they think that whether they will select someone or keep looking, it is difficult to get
their decision sometimes. Sometimes they hope that maybe there is someone better. “

,»Also planning the interview is time consuming. Sometimes we have found the candidates and
would like to book an interview, but hiring manager’s calendar is booked several weeks ahead,
there is no free time. And then some candidates start to drop already. Especially this is a problem
when there is more than one manager, who would like to see the candidates. *

,For some positions, there are not enough candidates. For example, in IT sector ABB is not that
attractive employer, because big IT companies are more known among IT specialists, ABB is not
an IT organization, what means that I'T specialists are harder to attract.”

., Yes, of course, if we have fewer applicants then process will be longer, we need to repost the job

ad to find more candidates. “
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,Yes, we are using employee’s recommendations a lot. We even have a bonus for that, when an

employee recommends a successful candidate to the organization.”

,Yes, those professional unions and groups, university student newspapers, for example this
tudengiveeb.ee. We are sending the job ads to schools, that they would post the job ads to info
boards. But these activities will be done according to the position and whether it is difficult to find
employees there. “

“It gets harder every year to find applicants and ABB must definitely follow the trends in
recruitment. ABB is a leader in technology field, one or our core values is innovation and surely

it needs to be delivered in recruitment.”

1T we have many good candidates in recruitment and only one can be selected, then we will keep
the other CV-s and if we have similar job offer, then we will get in touch with the candidate once
again. Just last week I looked up old candidates for one recruitment, who might be suitable for that
position. *

,, Yes, candidates are very interested to work specially in ABB, it is a well-known brand and a good
employer. Also, according to CV Keskus surveys, ABB is always in first ten on twenty best

employers. “

»When we are in events, we always use posters with similar design, also in brochures and other
materials. Also in recruitment we always use the same templates on job ads, where the style of the
text, design and brand message are the same. “

,»1 would be very glad, if we could start using the video interview method, like they are doing in
Finland for example, I believe it would help us a lot.“

,»I would like to know the employees opinion, how they are seeing the recruitment process, is it
good or bad, is it too long. Also I would like to know if, according to their opinion, recruiters and
hiring manager are giving enough information about the job for them to make a decision.*

,»1 would like to know, is the employees experiences the same in organization as described in the
interview. For example about the employer brand, trainings and career opportunities, about the
work that they are doing. “
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