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ABSTRAKT

Bakalaureusetd6 eesmargiks on tdiustada AS-i Eesti Post kullerite virbamisprotsessi.

Personali viarbamine on aja jooksu ldbi teinud suuri muutusi ja selleks, et viarbamine
oleks tulemuslik, peab rohkem vaeva nidgema kui kiimmekond aastat tagasi. Seega on tihtis,
et iga virbaja oleks kursis kaasaegsete varbamismeetodite ja -pShimotetega.

Teema valiti, sest AS-i Eesti Post kullerite varbamisprotsessis osalevate juhtide ja
spetsialistide sdnul on viimaste aastate jooksul olnud varbamisprotsess liiga ajamahukas ning
raske on leida sobivaid kandidaate.

Eesmérgi saavutamiseks kasutati uurimismeetodina nii kvalitatiivset kui ka
kvantitatiivset meetodit. Kulleritele koostati ankeetkiisitlus, valimi suuruseks oli 29 viimase
aasta jooksul t6ole voetud kullerit. Viarbamisprotsessis osalevate juhtide ja spetsialistidega
viidi 1dbi viis personaalset poolstruktureeritud intervjuud.

To6o kirjutamisel tugineti erialastele kirjanduslikele allikatele ning t66 16pus toodi
ldhtuvalt teoreetilisest osast ja uuringu tulemustest ettepanekud kullerite virbamisprotsessi
taiustamiseks. Ettepanekud olid jargmised: teha timberkorraldus personaliosakonnas, luues
ametikohad, mis tegelevad vaid varbamisega; votta kasutusele videointervjuud; kasutada
siisteemsemalt ja laialdasemalt Facebook’i ning luua konto ja kasutada siisteemselt
Instagram’i;  viia 1dbi  lahkumisintervjuud  Kkulleritega; muuta  véarbamisprotsess
mobiilisdbralikumaks.

Votmesodnad: viarbamine,  vdrbamisprotsess,  personaliotsing, = kaasaegsed

viarbamismeetodid.
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SISSEJUHATUS

Bakalaureusetdd teema on aktuaalne, sest virbamisprotsess on aja jooksul véga palju
muutunud ning selleks, et varbamisprotsess oleks tulemuslik, on vaja palju rohkem vaeva
ndha kui kiimmekond aastat tagasi. Seega on tihtis, et iga virbaja oleks kursis kaasaegsete
varbamispdhimotete ja -meetoditega. Tulemuslik viarbamine on iga ettevotte edukuse aluseks.

T66 uurimisobjektiks on AS Eesti Post ning keskendutakse kullerite varbamisele.
Teema valiti, sest AS-i Eesti Post kullerite varbamisprotsessis osalevate juhtide ja
spetsialistide sonul on viimaste aastate jooksul olnud varbamisprotsess liiga ajamahukas ning
raske on leida sobivaid kandidaate kulleri ametikohale.

Bakalaureusetdd eesmérgiks on tdiustada AS-i Eesti Post kullerite varbamisprotsessi.
Eesmargini joudmiseks kasutatakse nii kvalitatiivset kui ka kvantitatiivset uurimismeetodit.

Bakalaureuset66 eesmirgi saavutamiseks esitati kolm uurimiskiisimust:

« Millised on AS-i Eesti Post kullerite vérbamisprotsessi etapid ja kasutatavad
viarbamismeetodid?

+ Kuidas kasutab AS Eesti Post kaasaegseid viarbamismeetodeid kullerite varbamisel?

+ Milliste tegevuste kaudu saaks tdiustada AS-i Eesti Post kullerite virbamisprotsessi?

Lahtuvalt bakalaureuseto6 eesmérgist ja uurimiskiisimustest, keskendutakse t66s
virbamisprotsessi esimesele osale ehk personaliotsingule.

Bakalaureusetod on jagatud kaheks peatiikiks, mis omakorda jagunevad
alapeatiikkideks. Esimeses peatiikis tuuakse iilevaade vérbamise teoreetilistest alustest.
Esmalt keskendutakse vérbamisprotsessi olemusele ja pohimotetele, seejdrel uuritakse
personaliotsingut ning peatiiki 16pus tuuakse vilja neli erinevat kaasaegset varbamismeetodit,
nendeks on sotsiaalmeedia ja tehnoloogia kasutamine vérbamisel, lahkumisintervjuu ja
sellega kaasnev bumerang védrbamine ning soovitustel pShinev varbamine. Teises peatiikis
antakse {ilevaade labiviidud uuringust AS-is Eesti Post. Kirjeldatakse AS-i Eesti Post kulleri
ametikohta, uuringumetoodikat ja tulemusi ning peatiiki 10pus tuuakse vilja autoripoolsed

jareldused ja ettepanekud kullerite varbamisprotsessi tdiustamiseks.



1. VARBAMISPROTSESSI TEOREETILISED ALUSED

Esimene peatikk uurib personali virbamise teoreetilisi aluseid. Uuritakse
varbamisprotsessi olemust ja pohimotteid. Lahtuvalt bakalaureusetdd teemast keskendutakse
personali virbamise esimesele osale ehk personaliotsingule ning peatiiki 16pus tuuakse vélja

kaasaegsed virbamismeetodid.

1.1 Varbamisprotsessi olemus ja pohimotted

Iga ettevotte edukus on tihedalt seotud todtajate kompetentsidega ning see on omakorda
viga tugevas seoses ettevotte virbamisprotsessiga. Virbamine mdjutab otseselt uue todtaja
toole vOtmist, tema koolitamist, tulemuslikkust ning pilisimist ametikohal. Seega,
virbamisprotsessil on otsene mdju  ettevotte tulemuslikkusele. Uuringute kohaselt on
efektiivse virbamisprotsessiga ettevotted tunduvalt paremate majanduslike tulemustega kui
ebaefektiivse ning puudulikult 1dbimdeldud varbamisprotsessiga organisatsioonid. (James
Breaugh 2016)

K. Sangeetha sonul kasvab personalitdotajate seas itha enam teadmine, et tShus
véirbamine, mille tulemusel leitakse Giged inimesed Gigetele ametikohtadele, vahendab nii
toojouvoolavust kui ka virbamiskulusid. Kvalifitseeritud ning sobivate kandidaatide
meelitamine, t66le vOotmine ning nende todsuhte sdilitamine on otsuStavaks jouks ettevotte
vadrtuse ning arengu kasvule. Tema sOnul on odige inimese leidmine odigele todkohale
organisatsiooni konkurentsieelise votmeks. (Sangeetha 2010) Personalijuhtimise kdsiraamatu
koostajad (2012, 77) leiavad, et heade inimeste leidmine on iiha raskem, kuid iga ettevote
vajab oma eesmirkide tditmiseks organisatsiooni véartustele vastavaid, piihendunud ja
kompetentseid tdo6tajaid.

Nii Agu Vaher (2007, 18-19) kui ka Personalijuhtimise kdsiraamatu koostajad (2012, 101)

on delnud, et viarbamisprotsess on protsessijada, mis jaguneb kaheks: otsinguks ja valikuks.



Otsingu eesmirgiks on ligimeelitada voimalikult palju sobilikke kandidaate ning valiku
eesmirgiks on kodige sobivamad kandidaadid vélja valida.
Virbamisprotsessi  etapid jagatakse erinevalt, nditeks toovad Personalijuhtimise
kasiraamatu koostajad (2012, 12) vilja seitsmest etapist koosneva protsessi:
e virbamisvajaduse viljaselgitamine, kandidaatidele esitatavate nouete
tdpsustamine ja ldhteiilesannete sonastamine
e virbamise ja valiku kavandamine
o toOpakkumise/virbamisreklaami koostamine ja avalikustamine
e kandidaatide soelumine, eelvalik
¢ hindamise ldbiviimine, 10ppvaliku tegemine
e konkursi ldpetamine, virbamise ja valiku tdhususe hindamine

e tOOsuhte alustamine, sisseelamise korraldamine

Samas Armstrong (2014, 226) toob oma raamatus vélja virbamisprotsessi, mis

koosneb kiimnest etapist:

e virbamisvajaduse defineerimine

kandidaatide meelitamine

e kandidaatide sGelumine

e intervjueerimine

e kandidaatide testimine

e kandidaatide hindamine

e soovitajatega kontakti votmine
e taustakontrolli ldbiviimine

e toOopakkumise tegemine

e sisseelamise korraldamine.

Koik véarbamisprotsessi etapid on véga tihtsad ning need tuleb pohjalikult 14bi mdelda,
kuid t66 autor on arvamusel, et kdige rohkem tuleks aega ja tdhelepanu panustada just
varbamisprotsessi  esimestele etappidele ehk vérbamisvajaduse véljaselgitamisele ja
kavandamisele, sest need annavad aluse kogu jargnevale virbamisprotsessile. Téhtis on, et

viarbamismeeskonnal oleksid tihised arusaamad ja eesmérgid planeeritava todkoha tiitmisel.



Personali véirbamine vdib olla kiillaltki keerukas protsess. Tooandja peab kindlaks
tegema, millist tiilipi inimesi soovitakse todle saada, kuidas jouda sihtriihmani ning millist
infot peab virbamissonum edastama. Kui eelnev on tehtud puudulikult, voib virbamissonum
tuua vaid ebapiisava kvalifikatsiooniga tootajaid, kelle toosuhe ei piisi kauaks. Samuti
kaotatakse puuduliku voi pohjalikult labimdtlemata virbamisprotsessiga palju korge
kvalifikatsiooniga kandidaate, sest nad ei ole teadlikud vabast téokohast. (James Breaugh
2016)

Personalijuhtimise késiraamatu koostajate (2012, 103) sonul tagab protsessi
tulemuslikkuse iga etapi 1abimoeldus ja planeeritus ldhtuvalt eesmérkidest ning ressurssidest.
Agu Vaher (2007, 5) toob vilja, et varbamine on imelihtne, kui on tdidetud kolm tingimust.
Esiteks, organisatsioon pakub tdotajatele korralikke t66tingimusi ning personalistrateegia on
kooskodlas tooturu tingimustega. Teiseks, vérbamisprotsess on kohaldatud ametikoha
spetsiifikaga ning viimaseks tingimuseks on see, et iga varbamisprotsessi etapp oleks tehtud
kvaliteetselt.

Virbamine on meeskonnatdd, kus peale otsese juhi on kaasatud ka teisi ettevotte
tootajaid, niiteks personalitdotajad, assistent ja sekretdr. Koik annavad oma panuse, et
viarbamisprotsess onnestuks. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 104)
Suurorganisatsioonides on virbamistegevus igapdevane t00 ja seetdttu on paljudes
suurorganisatsioonides loodud eraldi virbamisosakond. POhjus seisneb selles, et kui
véarbamistegevus on pdimitud teiste personalijuhtimise tegevuste vahele, ei pruugi varbaja olla
piisavalt agressiivne, et saavutada hdid tulemusi. Tahtis on ka see, varbamisosakonnas oleksid
kindlad reeglid ning ihised arusaamad vastutuse jagunemisel. See aitab viltida
varbamisprotsessi venimist, vastutuse hajumist ning heade kandidaatide kaotust. (Vaher 2007,
22)

Raamatus ,,S0da talentide pédrast“ on vélja toodud, et kui varem keskendus
viarbamisprotsess peamiselt soelumisele, siis tidnapdeval on ettevotte iilesandeks end
kandidaadile miitia. Viarbamisprotsessi koige keerulisem osa on veenda inimest firmaga
lituma ning pakkumist &ra kuulama. Iga samm peab olema veenev, meeldiv ning
kunstipdrane. Kandidaat peab tundma, et teda vajatakse ja hinnatakse. (Sdda talentide... 2006,
76) Ka Personalijuhtimise kédsiraamatu koostajad (2012, 103) tddevad, et virbamine on nii

moneski mottes miiligitdo, sest vdrbaja peab joudma dige sihtrithmani, kasutades selleks



oigeid vahendeid, mis motiveeriks voimalikult suurt hulka kandidaate protsessist osa vitma
ning langetama otsust just reklaamitava t60 ja ettevotte kasuks.

Unustada ei tohiks ka seda, et virbamine on justkui ettevotte visiitkaart, mida mojutab
suurel madral varbamisprotsessis osalejate professionaalsus. (Personalijuhtimise késiraamat
2012, 104) Virbaja professionaalsus ja iseloomuomadused méngivad rolli uue tdootaja
leidmisel ja organisatsiooniga liitumisel. Oluline on meeles pidada, et viarbamine ei ole ainult
ithepoolne vestlus, vaid vastastikune ldbirddkimine todotsija ja tooandja vahel. Kandidaat ei
ole ainuke, kes peab muretsema hea esmamulje jatmise pdrast. Sama peaks tegema ka

organisatsioon. (Blacksmith, Poeppelman 2014)

1.2 Personaliotsing

Personaliotsing on vérbamise esimene pool, mille eesmirgiks on leida vdimalikult
palju sobivaid kandidaate. Selleks, et otsingut alustada peab olema kokku lepitud
viarbamisvajadus, eesmérgid ning kasutatavad ressursid. (Personalijuhtimise késiraamat 2012,
101)

Vaba ametikohta saab tdita kahel erineval meetodil. Nendeks on organisatsioonisisene
viarbamine, mille puhul rahuldatakse to6jouvajadus olemasolevate tdGtajate nédol, ning
organisatsiooniviline virbamine, mille puhul otsitakse tootajaid viljastpoolt ettevotet.
(Personalijuhtimise kisiraamat 2012, 89-91)

Organisatsioonisisene virbamise all peetakse silmas tavaliselt jargmiseid tegevusi:
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 89-90)

e tOOtaja edutamine suuremat vastutust ndudvale ametikohale

e tOOtaja iileviimine teisele ametikohale, millega kaasnevad ka todiilesannete voi
vastutuse muutus

e potentsiaalsete tootajate reservi lilevaatamine voi sobiva kompetentsiga todtaja
leidmine.

Selleks, et organisatsioonisisest vdrbamist paremini planeerida ning ldbi viia, on
kasulik, kui ettevOte kaardistaks Ooma tOdtajate arengusoove ning kompetentse. Teades
toOtajate soove ning kompetentse, on vaba ametikohta tekkimisel voimalik kiirelt

otsepakkumisi teha. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 89)



Organisatsioonisisesel vérbamisel kasutatakse teavituskanalina ettevotte siseveebi,
infostende, e-kirjasid ning samuti tehakse otsepakkumisi. Véarbamissdnumi koostamisel tuleb
pohjalikult selgitada vajalikke ndudeid ning todiilesandeid, sest organisatsiooniga on juba
koik tuttavad ning sellele ei pea nii suurt rohku panema. (Personalijuhtimise kadsiraamat 2012,
90)

Organisatsioonisisesel viarbamisel on nii eeliseid kui ka puudusi. Peamiseks eeliseks
on see, et limberpaigutatud toGtaja on organisatsiooniga juba tuttav ning seetdttu on
sisseelamine kiirem kui organisatsiooniviliselt vérvatud tootaja puhul. Samast pdhjusest
tingituna on ka todtaja varbamis- ja koolituskulud madalamad. Samuti tdstab uue véljakutse
tekkimine tO0Gtaja motivatsiooni ning tal on vdimalus omandada erinevaid kogemusi.
(Personalijuhtimise késiraamat 2012, 90-91) Teadmine, et organisatsioon vdib todtajaid
edutada, tOstab ka teiste to0tajate motivatsiooni. Organisatsioonisisesel virbamisel on suurem
voimalus, et virbamine on edukas, sest tooandja on kursis todtaja kompetentside ning
tulemuslikkusega. (The Handbook... 2013, 76)

Puudusena tuuakse vélja see, et edutamisotsus voib tihti olla ebaadekvaatne. Seda
voivad mojutada subjektiivsus ning suhtepoliitika. Edutatakse inimest meeldivuse mitte
kompetentside pérast. Organisatsioonisisesel varbamisel v3ib juhtuda, et neil to6tajatel, kes ei
osutunud valituks, tekib motivatsioonilangus ning ollakse rahulolematud. Samuti ei ole
organisatsioonisisesel viarbamisel voimalik sisse tuua uusi ideid, kompetentse ega hoiakuid,
mis muudaksid ka organisatsioonikultuuri. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 90-91)
Organisatsioonisisene virbamine vOib soosida onupojapoliitikat ja organisatsioonisisest
poliitilist voitlust. Probleem voib tekkida ka sellest, et juhid ei taha loobuda oma osakonna
talentidest ning takistavad tema iileviimist teistesse osakondadesse. (The Handbook... 2013,
77)

Organisatsioonivilise virbamise kasuks otsuStatakse enamasti kolmel jirgneval
pohjusel: (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 91):

e organisatsioonis ei leidu vajalike kompetentsidega too6tajat
e organisatsiooni soovitakse leida spetsiifilist teadmist voi oskust
e organisatsiooni soovitakse tuua uusi hoiakuid ja motteviise.

Personalijuhtimise késiraamatu koostajad (2012, 114) on vilja toonud pdhilised

otsingumeetodid. Nendeks on:

e avalik konkurss
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e sihtotsing

e otsepakkumine

e andmebaasiotsing

e toOturu kaardistamine

e t60jOu rent

e professionaalsed varbamisfirmad
e soovitajate kasutamine

e massvirbamine.

Nii nagu organisatasioonisisesel varbamisel on ka organisatsioonivélisel varbamisel
omad eelised ja puudused. Pohiliseks eeliseks loetakse voimalust saada organisatsiooni
varskeid ideid, lahendusi, parimaid praktikaid ning oskusteavet. Samuti on ecliseks tootaja
véljakoolitamine vastavalt organisatsiooni soovidele ja vajadustele ning olemasolevate
tootajate véljumine mugavusstsoonist. Tédhtsal kohal on ka jirelkasv noorte virbamisel.
(Personalijuhtimise  késiraamat 2012, 95) Organisatsioonivélisel — varbamisel on
valikuvdimalus tunduvalt suurem ning on vdimalus, et uus to6taja muudab todtajaskonna
mitmekesisemaks. (The Handbook... 2013, 77) Peamisteks puudusteks loetakse voimalikke
probleeme uute ning endiste todtajate vahel. Samuti on nii virbamise kui ka sisseelamise
gjakulu  tunduvalt suurem kui see on organisatsioonisisese vidrbamise puhul.
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 95) Suurem on ka vdimalus, et uus t66taja ei ole sobilik
ametikohale. (The Handbook... 2013, 77)

Tavaliselt on personaliotsingu eesmirgiks ligimeelitada rohkem kandidaate Kkui
soovitakse todle votta ning seetdttu soovitatakse otsingumeetodeid kombineerida. Naiteks
kasutada koos nii avalikku konkurssi kui ka otsepakkumist. (Personalijuhtimise kdsiraamat
2012, 113) Ka Armstrong (2012, 229) toob oma raamatus vilja, et erinevaid
otsingumeetodeid kasutatakse tihti kombineeritult. Tema sonul on meetodi valikul tihtis
silmas pidada kolme kriteeriumit. Esiteks peab arvestama iga meetodi tdendosusega, et see
toob vérbajale sobilikud kandidaadid. Teiseks, ei tohi unustada, et viarbamisel on tdhtis kiirus,
seega peab iga meetodi valikul arvestama, kui kiirelt on voimalik sobilikud kandidaadid leida.
Iga védrbamine vajab rahalisi ressursse, mistottu tuleb arvestada ka virbamiskuludega.
Personalijuhtimise késiraamatu koostajad (2012, 113) toovad vilja, otsingumeetodi valik
soltub organisatsiooni otsingustrateegiast, mis peaks kindlaks médrama eesmargi, vastutavad

osapooled, kasutatavad kanalid, eelarve ja ajakava.
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Seega ei saa valida, milline otsingumeetod on kdige kasulikum, valik soltub paljudest
erinevatest Kriteeriumitest ning olenevalt ettevottest ja olukorrast voib parimaks kujuneda
erinev meetod voi meetodite kombinatsioon.

Personalijuhtimise kédsiraamatu koostajad (2012, 115) on arvamusel, et otsingu
efektiivsuse hindamiseks peaks koguma andmeid erinevate meetodite kohta. Teisisdnu, tuleks
kirja panna, milliseid meetodeid kasutati, kui palju sobilikke kandidaate leiti ning kuidas leiti
toopakkumise saanud kandidaat. Tulemuste hindamist peab tdhtsaks ka James Breaugh, kelle
sonul on &ddrmiselt tihtis, et erinevate varbamismeetodite kohta andmeid kogutakse, sest
vastasel juhul ei ole tddandjal mitte millestki Oppida ning seetdttu ei osata paremaid
viarbamiskampaaniaid kujundada. Meetodi hindamiseks on mitu vdimalust, esiteks
soovitatakse koguda infot jdrgnevate andmete kohta: védrbamisele kuluv aeg ning rahaline
ressurss, sobivate kandidaatide hulk, uue té6taja t66 tulemuslikkus ning to6suhte pikkus,
viarbamismeeskonna rahulolu meetodiga ning kandidaatide arusaamine varbamisprotsessist.
Teise vdoimalusena soovitatakse uurida juba vérvatud todtajatelt rahulolu varbamisprotsessi ja
kasutatud meetodi kohta. (James Breaugh 2016)

Voib  vdita, et personaliotsingus on nii  organisatsioonisisene kui ka
organisatsiooniviline meetod véga tdhtsal kohal. Mdlemal meetodil on omad eelised ja
puudused ning olenevalt vabast ametikohast vdi organisatsioonist, vOib parimaks kujuneda

erinev meetod vo1 meetodite kombinatsioon.

1.3 Kaasaegsed virbamismeetodid

Virbamisprotsess on aastate jooksul teinud suuri muutusi. See, mis algas kontoritootajate
poolt ajalehte pandud kuulutusega ,vajame abi“, on niiiidseks muutunud suureks
arivaldkonnaks. (Sinha, Thaly 2013) Selleks, et vérbamisprotsess oleks edukas, peab
tunduvalt rohkem vaeva niigema kui aastaid tagasi. Uha enam vdetakse kasutusele uuendusi
ning kaasaegseid viarbamismeetodeid, mis aitavad virbamisprotsessi efektiivsemaks muuta.
Seetottu ongi oluline, et iga virbaja oleks kursis kaasaegsete virbamispdhimdtetega.

Jérjest rohkem on organisatsioone, kes otsivad innovatiivseid voimalusi, et muuta oma
varbamisprotsess tohusamaks, tulemuslikumaks ning personaalsemaks. See suurendab

kandidaatide kvaliteeti ja kvantiteeti, mis tulemusel vdheneb td6jouvoolavus, sest
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organisatsiooni ja todliste vastavus on paranenud. Oige kandidaadi leidmine just talle sobivale
ametikohale parandab teeninduskvaliteeti ning on kuluefektiivne. (Ladkin, Buhalis 2016)

Melody Richards’i on arvamusel, et kui ettevote kasutab vaid iiht otsingumeetodit,
nditeks kasutatakse vaid tookuulutuse reklaamimist téOportaalides, viib see tihti olukorrani,
mil valida on vaid véheste sobivate kandidaatide seast. Téhtis on kursis olla kaasaegsete
viarbamispdhimotete ja trendidega ning leida innovatiivseid voOimalusi, kuidas oma
varbamisprotsessi tdiustada. See aitab viltida védrbamiskampaaniate ebadnnestumisi.
(Richards 2016)

Ténapdeval on iiha populaarsemaks kujunenud métteviis ,,hire for attitude, train for
skills*“, mis keskendub sellele, et personali tuleks vérvata suhtumise ja hoiakute jargi, mitte
oskuste pohjal. Usutakse, et suurimaks véljakutseks on leida toodtajaid, kelle personaalsed
védrtused on kooskolas ettevotte omadega. Tulemuseks on see, et védrtustatakse rohkem
kandidaadi karakterit kui tema oskusi ja kogemusi. (Bill Taylor 2011) Mark Murphy sonul ei
tdhenda see motteviis, et tehnilised oskused ei oleks enam téhtsad. Neid on palju kergem
omandada ning seetdttu saabki viarbamisel méaédravaks pigem suhtumine ja hoiak kui oskused.
(Dan Schawbel 2012)

Jargnevalt tuuakse vilja kaasaegsed varbamismeetodid. Nendeks on sotsiaalmeedia ja
tehnoloogia kasutamine viarbamisel, lahkumisintervjuu ja sellega kaasnev bumerang

viarbamine ning soovitustel pohinev virbamine.

1.3.1 Sotsiaalne virbamine

Sotsiaalmeedia kasutamine virbamisel on tiheks kodige populaarsemaks kaasaegseks
viarbamismeetodiks. Society For Human Resource Management iithingu poolt ldbiviidud
uuringu kohaselt kasutas 2015. aastal 84% ettevotetest sotsiaalmeediat viarbamisel ning 9%
plaanisid seda tegema hakata. Vorreldes 2011. aastaga on sotsiaameedia kasutamine
suurenenud maérgatavalt. Uuringu kohaselt kasutas 2011. aastal sotsiaalmeediat vaid 56%
ettevOtetest. Samuti on tunduvalt vdhenenud nende ettevotete arv, kes ei ole kunagi
sotsiaalmeediat kasutanud ega plaani seda kunagi kasutama hakata. 2011. aastal oli sellisel
arvamusel 21% ettevotetest, kuid viimase uuringu kohaselt vaid 5%. 2015. aastal oli 81%
ettevotetest sotsiaalmeedia liheks vérbamismeetodiks pajude seast, 13% nimetas

sotsiaalmeediat kui vihem kasutatav virbamismeetod, 5% ettevotete jaoks on tegemist ainsa
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kasutatava viarbamismeetodiga ning 1% ettevotetest kasutab sotsiaalmeediat viimase
voimalusena. (Using Social... 2016, 7)

Sotsiaalmeedia voimaldab virbajatel jouda kvalifitseeritud kandidaatideni, kes ei otsi
hetkel t66d. See on suur muutus vorreldes minevikuga, mil organisatsioonidel oli viga raske
ligi padseda inimesteni, kes ise aktiivselt t66d ei otsinud. (Blacksmith, Poeppelman 2014)
Society For Human Resource Management iithingu poolt ldbiviidud uuringu kohaselt
kasutavad 82% ettevotetest sotsiaalmeediat varbamisel just seetdttu, et jouda passiivsete
kandidaatideni, kuid sotsiaalmeedia kasutamisel on ka teisi pohjuseid. Néiteks kasutatakse
sotsiaalmeediat viarbamisel selleks, et suurendada té6andja brindi tuntust, leida konkreetsete
kompetentsidega tootajaid, teha kandidaatide jaoks ettevottega kontakteerumine kergemaks
ning samuti on tegemist {ihe kdige odavama otsingumeetodiga. Pajud ettevotted nédevad
sotsiaalmeedias ka vdimalust otsida konkreetse tootasandi jaoks sobivaid kandidaate ning
leida kandidaate ka teistest regioonidest. (Using Social... 2016, 11)

Peamiseks viisiks, kuidas ettevotted sotsiaalmeediat kasutavad on virbamiskuulutuse
tiles laadimine sotsiaalmeediasse. Seda meetodit kasutab 89% ettevotetest. (Using Social...
2016, 13)

Jobvite’i 2015. aasta uuringu kohaselt on kodige populaarsem vérbamisel kasutatav
sotsiaalmeediakanal LinkedIn, teisel kohal on Facebook ning populaarsuselt kolmas on
Twitter. Populaarsust on kogumas ka Snapchat ja Instagram. Nimelt kasutas uuringus
osalejatest 87% LinkedIn portaali, 55% Facebooki ning 47% Twitterit. (Singer 2015)

LinkedIn portaali peetakse parimaks sotsiaalmeedia kanaliks varbamisel, sest sealsed
portaalid on disainitud selleks, et kasutaja saaks kirja panna oma to66kogemuse, kompetentsid,
kvalifikatsiooni ning huvid. LinkedIn on niivérd populaarne ettevitete seas, et investeeritakse
aega mitte ainut talentide otsingule, vaid ka selleks, et jagada informatsiooni ettevotte kohta
ning seelébi suurendada organisatsiooni tuntust.(Miller-Merrell 2016)

Facebooki iiles lactud kuulutused saab kergelt muuta atraktiivsemaks, lisades juurde
videoid juhtide personaalsetest podrdumistest, meeskonnaliikmetest, asukohast vms. Samuti
saab tookuulutusele juurde lisada intervjuusid voi fotosid tdotajatest voi kontorist. Koik see
levib Facebookis véga kiiresti ning tegemist on iithe odavaima kanaliga. (Personalijuhtimise
kédsiraamat 2012, 94) Facebook vdimaldab ettevotetel jagada postitusi, kontakteeruda ja
suhelda kasutajatega erinevates gruppides, jagada informatsiooni organisatsioonikulutuurist

ning julgustada todtajaid ning turundajaid jagama tookuulutusi enda Facebooki ajajoonel.
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(Miller-Merrell 2016) Nimelt on ldbiviidud uuring, mille kohaselt on 60% tdotajatest ndus
oma Facebooki ajajoonel vaba tookohta reklaamima. Kuid kindlasti tuleks tdhelepanu juhtida
sellele, et kui todtajaid on julgustatud avaldama informatsiooni ettevottest, tuleks neile anda
ka vajalik teave ja informatsioon, mida voib avalikkusega jagada. Info peaks olema positiivne
ning tihilduma ettevotte tulevikueesmirkidega. (Blacksmith, Poeppelman 2014)

Facebook i kasutatakse ka Eestis vdga edukalt. Naiteks on ettevote G4S Eesti leidnud
erinevaid vdimalusi end Facebook'is reklaamida ja silmapaistvamaks muuta. Ules on laetud
videoid igapdevaelust, huvitavatest siindmustest, pakutavatest toodetest ja teenustest ning
muid huvitavaid ja kasulikke videoid. G4S on suurt tdhelepanu pdoranud ka
videotookuuutustele, mis on tleval nii Facebook’is kui ka ettevOotte kodulehel.
(https://www.facebook.com/pg/G4SEstonia/) Video formaadis téokuulutus on ponev ning
jadb meelde tunduvalt rohkem kui tavapérane to6kuulutus.

Twitter’it kasutatakse peamiselt tookuulutuste reklaamimisel ning osaledes erinevates
vestlustes, et jouda ldhemale potentsiaalsetele kandidaatidele. (Miller-Merrell 2016)

Kuigi Instagram ei ole veel vdga populaarne virbajate seas, on ka sellel kanalil mitu
voimalust, kuidas see ettevottele kasulikuks teha. Melody Richard’i sdnul on Instagram’i
puhul tegemist ideaalse viarbamiskanaliga, sest see on koht, kus potentsiaalsed kandidaadid
veedavad oma vaba aega. Kui vérbaja soovib oma tiimi leida loomingulisi ja huvitavate
ideedega tOOtajaid, tasub oma pilgud poodrata just Instagram’i. See on huvitav ning uudne
meetod talentide leidmiseks ning to6andja brindi kujundamiseks. Instagram’i kasutamisel on
vaja kindlaks teha keda otsitakse, sest nii on lihtsam jouda digete talentideni. Samuti peab
selge olema, mida soovitakse kandidaatidele oma organisatsiooni kohta teada anda. On selleks
huvitavad projektid, milles to6tajad kaasa 166vad voi hoopis meeldiv organisatsioonikultuur?
Samuti on seal voimalik nédidata, mis eristab ettevotet konkurentidest. (Richards 2016)

Hea on tddeda, et ka mitu Eesti firmat on leidnud Instagram’i, et oma té6andja bréndi
kujundada ning sobivaid tootajaid leida. Nditeks kasutab Swedbank Instagram’i, et ndidata
tootajate igapdevaelu ning tuua potentsiaalsete kandidaatideni uued tookuulutused.
(https://www.instagram.com/swedbankeestis/)

Nagu eelnevalt mainitud, on sotsiaalmeedia kasutamisel mitu eelist, kuid
Personalijuhtimise kdsiraamatu koostajad (2012, 94) rohutavad ka seda, et sotsiaalmeedia

kasutamisega kaasnevad riskid. Neist peamiseks on negatiivsed kommentaarid, millele
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reageerimine tuleb pdhjalikult 1dbi mdelda. Nende kustutamine vdi ebaprofessionaalse

vastuse andmine vOib ettevotte mainet rikkuda.

1.3.2 Tehnoloogia kasutamine varbamisel

Tehnoloogia areneb véga kiiresti, itha enam tuleb kasutusele uusi programme ja
masinaid, et lihtsustada inimeste t60d ning vidhendada kulusid. Sama trend on ka
personalijuhtimise valdkonnas, kus on hakatud kasutama erinevaid tehnoloogilisi uuendusi.

Juba aastaid on olnud ettevdtetel voimalus viia viarbamisprotsess suures osas internetti.
Ettevotted on saanud kasutada tehnoloogiat, et postitada tookuulutusi erinevatesse
veebiportaalidesse. Tanu internetile on tookuulutuste levitamine kulusid kokkuhoidev, kiirem
ning suudetakse jouda suurema auditooriumini.(Ladkin, Buhalis 2016)

Jobvite’i 2016. aasta uuringu jérgi kasutab t60 otsimiseks mobiili jdrjest rohkem
inimesi. Niiteks otsivad pooled inimesed t66d voodis olles ning 47% kasutab mobiili, et
otsida uut t00d praegusel tookohal, 31% tddotsijatest teeb seda ka restoranis ning sopradega
suheldes. (Jobvite 2016) Seega on iitha enam neid kandidaate, kes eeldavad, et nad saavad
toole kandideerida oma mobiili vai tahvelarvutiga. Ettevotted peaksid motlema sellele, kas
nende karjdérileht on mobiilisobralik ning kas kandideerida saab ka ldbi nutiseadmete. On
ilmselge, et need, kes ei panusta mobiilisdbralikkusele, riskivad paljude heade kandidaatide
kaotusega. (Kosinski 2014) Society For Human Resource Management iihingu poolt
labiviidud uuringu kohaselt on kaks kolmandikku ettevOtetest on otsinud voimalusi, et
arendada mobiilset vérbamist. Neist 39% on kohandanud organisatsiooni karjéérilehti
mobiilisobralikuks ning 36% on kohandanud tookuulutuste vaatamist ning kandideerimist
mobiilisdbralikumaks. (Using Social... 2016, 6)

Samas on leitud, et kuigi mobiilisdbralikud veebilehed kergendavad kandideerimist, ei
pruugi see alati ainult positiivne néhtus olla. Lihtsustatud kandideerimise tagajérjeks voib olla
see, et kandideerivad ka need, kes ei ole piisavalt motiveeritud ning tdsiseltvoetavad
kandidaadid. Samuti vdib virbajal rohke kandidaatide arvu juures mdni hea kandidaat
tdhelepanuta jdidda. (James Breaugh 2016)

Tehnoloogia arenguga on kogunud populaarsust ka videointervjuud, seda niitavad ka

mitmed uuringud. 2010. aastal kasutas videointervjuud vaid 10% kiisitletutest, kuid 2011.
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aastal juba 42% ning 2012. aasta uuringu kohaselt oli videointervjuud kasutanud juba 63%
kiisitletutest. (Marks 2014) Néib, et tegemist on trendiga, mis vOib peagi tavapéraseks
muutuda. Hea on tddeda, et kuigi eclnevad uuringud on l4biviidud Ameerikas, on ka Eestis
videointervjuudele tdhelepanu pooratud. Néiteks kasutab personaliotsingu ettevote Talentor
Eesti koikide intervjueeritavatega moneminutilist videointervjuud, mille kiisimused on
eelnevalt klientidega kokku lepitud. (https://talentor.com)

Videointervjuudel on peamiselt kaks erinevat varianti. Esimeseks on eelsalvestatud
ehk iihepoolne intervjuu ning teiseks voimaluseks on live intervjuu ehk kahepoolne vestlus.
Eelsalvestatud intervjuudel on mitu eelist, esiteks on see aja- ning kulusédstlik nii vérbajale
kui ka kandidaadile. Samuti on voimalik koigil varbamisprotsessis osalejatel video uuesti iile
vaadata ning seejirel oma arvamus kandidaadist kujundada. (Zappe 2011)

Matthew Kosinski sdnul on videointervjuu personaalsem kui email voi telefonivestlus,
kuid seda ei saa ka pidada ideaalseks paralleeliks personaalsele intervjuule. Kanadas
labiviidud uuringu kohaselt on videointervjuul osalenute tdendosus saada valituks vdiksem
kui neil, kes osalesid personaalsel intervjuul. Pohjus seisneb selles, et videointervjuu vaib
tekitada inimestes ebamugavust, mojutab kehakeelt, hddletooni ning palju teisi olulisi
omadusi. (Kosinski 2014)

1.3.3 Lahkumisintervjuu

Jargmiseks kaasaegseks virbamismeetodiks on lahkumisintervjuu ning sellega
kaasnev bumerang vérbamine. Bumerang virbamine tdhendab endiste tootajate
ligimeelitamist ning todle votmist. (Salemi 2016)

Kompetentsed todtajad on iga ettevotte edukuse aluseks. Seega, kui tOotajad
ettevottest omal soovil lahkuvad, peaks iga juht huvi tundma, mis on lahkumise pohjuseks.
Siinkohal on parimaks vdimaluseks viia 1dbi lahkumisintervjuu. Nii saadakse teada, miks
ettevottesse tuldi, miks lahkuti ning mida peaks ettevote tegema, et tootajad ei lahkuks. Siiski,
uuringud néitavad, et endiselt on palju ettevotteid, kes ei poora piisavat tdhelepanu
lahkumisintervjuudele. Moningad viivad kiill intervjuusid lébi, kuid ei analiilisi neid ega tee
alliiksuste juhtidele ettepanekuid, kuidas toGprotsesse voi todkorralduse parandada. Vaid
vihesed viivad lahkumisintervjuusid lébi, analiilisivad neid ning teevad vajadusel korrektiive.

Lahkumisintervjuu annab teadmisi sellest, mis toimib ja mis ei toimi organisatsioonis, toob
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vélja seni tdhelepanuta jadnud oskused ja vOimalused. Samuti annab lahkumisintervjuude
labiviimise tootajatele marku, et nende arvamus on téhtis. (Spain, Groysberg 2016)

Lahkumisintervjuu ldbiviimisel on ka teisi tdhtsaid pdhjuseid. Esiteks, Kui
lahkumisintervjuu on Gigesti ldbiviidud ning too6tajat on koheldud austuse ja tdnulikkusega,
voib tulevikus endisest tootajast saada ettevotte saadik, kes soovitab ettevotte tooteid ja
teenuseid oma tuttavatele ning kujundab seeldbi ettevotte positiivset mainet. (Spain,
Groysberg 2016) Teiseks, lahkumisintervjuu voib olla sisendiks uutele varbamistele. Vicky
Salemi toob oma artiklis vilja, et itha enam kogub populaarsust bumerang viarbamine ehk
endiste tootajate viarbamine. Salemi nimetab bumerang vérbamist kui potentsiaalset
kullaauku, mida itha enam vérbajaid avastavad. Meetodil on mitmeid eeliseid, nditeks
tunneb endine tddtaja organisatsiooni kultuuri ja infrastruktuuri ning see vidhendab
sisseelamiseks kuluvat aega. (Salemi 2016)

Samal jareldusel on ka Paul McDonald, tema sonul viheneb bumerang vérbamisel
ajakulu seetdttu, et todandja on juba kursis tootaja tookogemuse ja sobivusega
organisatsioonikultuuri. Endise to6taja virbamisega vdheneb ka risk, et tehakse halb otsus.
Samuti oskab endine tootaja kasutada organisatsioonis kasutatavaid tehnoloogiaid ning on
kursis tooprotsessidega, mistottu suudavad nad kiiresti kohaneda ja oma panuse anda.
(McDonald 2016)

Selleks, et ka edaspidi edukalt bumerang varbamist kasutada, on Paul McDonald il
kolm nouannet. Esiteks, lahkumisintervjuu ei ole vaid formaalsus, selle kaudu tuleks koguda
voimalikult paju infot lahkumispdhjuste kohta. See aitab vilja tootada paremaid strateegiaid
tootajate sdilitamiseks. Teiseks, kui organisatsioonist lahkub talent, tuleks talle kindlasti
selgeks teha, et tema t00d védrtustakse ning et ta on alati tagasi oodatud. Viimaseks
soovituseks on see, et tootajatega, kes lahkuvad rahumeelset ning konfliktivabalt, tuleks hoida
iihendust. Uhendust saab hoida sotsiaalmeedia kaudu, niiteks LinkedIn’is, mis kergendaks
endisel tootajal tagasitulekut organisatsiooni. Samuti, kui organisatsioonis vabaneb tédkoht,
mis on korgema palga ning parema ametikohaga, voiks endisele tootajale saata emaili teel
viarbamissonum ning anda talle teada, et organisatsioon oleks meeleldi ndus koostood

jatkama. (McDonald 2016)
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1.3.4 Soovitustel pohinev virbamine

Kuigi tiha enam kogub populaarsust viarbamine erinevates sotsiaalmeedia kanalites ning
tehnoloogiliste uuenduste kasutuselevott, on siiski védga tdhtsal kohal ka soovitusel pohinev
viarbamine. Uuringud néitavad, et tegemist on seni enim kasutatava viarbamismeetodiga.
(James Breaugh 2016)

Ettevotte todtajad on parimad virbajad mitmel pohjusel. Igale todtajale on tdhtis tema
reputatsioon, seega enamasti soovitavad todtajad vaid neid kandidaate, kes nende arvates
toesti oleksid suurepdrased tootajad. Sellist kditumist saab vorrelda eelvalikuga. (James
Breaugh 2016)

Samuti on soovitusel pohinev viarbamine edukas, sest todtajad jagavad vaba tookoha kohta
realistlikku infot ning seetdttu on potentsiaalsel kandidaadil voimalik teha ldbimdeldud otsus
oma sobivuse kohta antud positsioonile. (James Breaugh 2016) Sama jirelduse toob oma
artiklis vilja ka Roy Maurer. Soovitustel pdhinevad kandidaadid on kolm korda suurema
toendosusega sobilikud, sest tootajad annavad adekvaatset informatsiooni tdole
kandideerimise nduetest ning todtingimustest. Uus to6taja on saanud pdhjalikult 14bi moelda
enda sobivuse ning seetdttu on suurem tdendosus, et todsuhe kestab pikemalt kui paar kuud.
(Maurer 2015)

Soovituse positiivseks kiiljeks on ka see, et kui uus té6taja ning tema soovitaja téotavad
samas osakonnas, on suur tdendosus, et soovitaja aitab uuel todtajal kiiremini ja kergemini
sisse elada. (James Breaugh 2016) Samuti on kogu védrbamisprotsess seetottu kiirem, et dra
jadb pohjalik otsingu- ja hindamisprotsess. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 127) On
leitud, et soovitatud todtaja sulandub kiiremini meeskonda ning tema tulemused on tihti
paremad kui tavapérasel meetodil leitud t66tajal. (James Breaugh 2016) Greet Van Hoye on
oma artiklis vilja toonud, et soovitatud kandidaati iseloomustab kdrgem to6ga rahulolu,
parem t60 tulemuslikkus ning vdiksem tdendosus, et tootaja katkestab toosuhte. (Greet Van
Hoye 2013)

Kui ettevote otsustab kasutada todtajate soovitusi, tuleks arvestada jargnevate faktoritega.
Esiteks, kas organisatsioon julgustab tootajaid soovitusi jagama ning kas soovitustele jargneb
ka kompensatsioon. Uuringud on nididanud, et soovitustel pohinev viarbamine on vorreldes
teiste varbamismeetoditega vahem kulukas isegi siis, kui soovitajale makstakse tasu tootaja

leidmisel. Samuti peab iga ecttevote, kindel olema, et soovitajad on organisatsioonile
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piihendunud ning et nad tunneksid tépselt vaba tookoha ndudeid ning to6tingimusi. (James
Breaugh 2016) Soovitajatena tasuks eelkdike arvestada nendega, kes tdotavad samal
ametikohal voi on vastutaval positsioonil. Nii vélditakse sobimatute inimeste soovitamist.
(Personalijuhtimise késiraamat 2012, 127) Téhelepanu tuleks juhtida ka sellele, et t66joud
oleks mitmekesine, sest homogeenne todtajaskond ei pruugi jouda kandidaatideni, kes
kuuluksid vdhemusse voi oleksid teistest erinevad. (James Breaugh 2016)

Vottes kokku kidesolevas peatiikis kirjeldatud kaasaegsed meetodid, vOib véita, et
kaasaegsete meetodite kasutamine on véga tdhtis, et saavutada tulemuslik virbamine. Samas
on to6 autor arvamusel, et iga ettevote peaks ldhtuma enda voimalustest ja leidma just need
meetodid, mis on sobilikud konkreetsele organisatsioonile. Igal meetodil on palju positiivseid
kiilgi, kuid leidub ka negatiivseid. Seega on &ddrmiselt tdhtis, et iga organisatsioon oma

virbamisprotsessi pohjalikult kavandaks ja 1dbi motleks.
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2. UURINGU LABIVIIMINE AKTSIASELTSIS EESTI POST

Jargnev peatiikk annab iilevaate AS-is Eesti Post ldbiviidud uuringust. Tuuakse ettevotte
tldiseloomustus ning kirjeldatakse kullerite ametikohta AS-is Eesti Post. Seejirel
Kirjeldatakse uurimismetoodikat, uuringu tulemusi ning peatiiki 10pus toob autor ldahtuvalt
teoreetilistest seisukohtadest ning labiviidud uuringust jareldused ja ettepanekud Kullerite

varbamisprotsessi tdiustamiseks.

2.1 AS-i Eesti Post iildiseloomustus ja kulleri ametikoha kirjeldus

AS Eesti Post on Eestis juriidiline nimi rahvusvahelisele logistikaettevottele Omniva.
Tegemist on kontserniga, kuhu kuulub emaettevottena AS Eesti Post, Omniva SIA, Omniva
UAB, Maksekeskus ja Post 11. Ettevotte drivaldkondadeks on logistika ja infologistika.
Ettevotte keskmine tootajate arv on 2500. Eesmirgiks on teha e-ettevotlus inimeste ja
ettevotete jaoks lihtsaks ja igapdevaseks. Visiooniks on luua e-ettevotluse standard ning
ettevottel on kolm pohivéaartust, milleks on loome lahendusi, mdtleme avatult ning oleme
usaldusvéadrsed.

Omniva kulleri ametikoht jaguneb kaheks: pakiveokullerid ja e-kullerid ehk
toiduveokullerid. Viikepakkide jaoks kasutatakse enamasti pakiautomaate, seega
pakiveokullerid tegelevad pigem suurte pakkidega, nditeks moobli ja pesumasinate veoga.
Toiduveokullerid pakuvad ukselt-uksele teenust ehk teevad koostood —ettevotte
koostdOpartneritega, tdnu millele saab klient tellida e-poest vajalikud tooted ning Omniva
kuller toob need talle koju kétte. E-kulleri ehk toiduveo kulleri todvahenditeks on siilearvuti,
telefon ja gps. Kulleritel ei ole linnaosad jaotatud, iga pdev on erinev marsruut, mille logistik
kokku paneb. E-kullerite t66pédev algab konsolideerimisega ettevotte peamajas, kus voetakse
peale kastid ja kotid, mis tuleb klientideni toimetada. Pakiveokulleritel on enamasti linnaosad
jaotatud, kuid tuleb ette olukordi, mil t66d tuleb teha teises linnaosas. Pakiveo kullerid
kogunevad iga hommiku lattu, voetakse endale auto ja vastava piirkonna pakid. Pakid viiakse

vélja ja 16una ajal tullakse uutele pakkidele jargi, samuti korjatakse oma marsruudilt peale
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koik pakid, mis on vaja lattu tuua. Veoautojuhid tegelevad rohkem &riklientidega ja teised

eraklientidega.

2.2 Uurimismetoodika

Bakalaureusetoé eesmirgi saavutamiseks kasutatakse segameetodit, mis koosneb nii
kvalitatiivsest kui ka kvantitatiivsest uurimismeetodist.

Kvalitatiivset uurimismeetodit kasutati selleks, et saada voimalikult pohjalik ning tdpne
arusaam kullerite varbamisprotsessist. Selleks kasutati poolstruktureeritud intervjuusid.
Taoline meetod annab vdimaluse kiisida vajadusel lisakiisimusi kui intervjueeritav on
napisOnaline vO0i kaldub teemast korvale. Kvalitatiivse meetodi valimisse kuulusid
kullerpunkti juht, e-kullerite grupijuht, personalikonsultant, kullerpunkti juhi asetditja ning
personalijuht. Valimit voib pidada usaldusvaérseks, sest koik intervjueeritavad on pidevalt
seotud kullerite virbamisprotsessiga ning on olukorraga kursis.

Intervjuud viidi 1abi AS-i Eesti Post peahoones kahe nddala jooksul. Esimene intervjuu
toimus 16. martsi, teine 20. martsil, kolmas 21. maértsil ning viimased kaks intervjuud
toimusid 24. mértsil. Intervjuude kestus oli 25-50 minutit.

Intervjuu koosnes 19-st pdhikiisimusest, mis olid koostatud ldhtuvalt teoreetilistest
seisukohtadest. Esimesed viis kiisimust keskendusid vérbamisprotsessi olemusele ja
pohimdtetele. Sellele jargnesid kolm kiisimust personaliotsingu kohta ning iilejdaéanud
kiisimused uurisid intervjueeritavate arvamust ning ettevotte kokkupuudet erinevate
kaasaegsete virbamismeetoditega. Intervjuu Iopus kiisiti igalt intervjueeritavalt nendepoolseid
ettepanekuid kullerite virbamisprotsessi tdiustamiseks.

Kvalitatiivse uuringu tulemuste analiilisiks kasutati cross-case tabelit, mille pdhjal
tehti sisuanaliiiis. Selleks lindistas ja transkribeeris t66 autor koik intervjuud. Cross-case tabel
aitab vilja tuua koik sarnasused ja erinevused intervjueeritavate vastustest.

Cross-case tabelite koostamisel kodeeriti intervjuud jargmiselt:

Intervjuu 1- E-kullerite grupijuht

Intervjuu 2- Personalikonsultant

Intervjuu 3- Kullerpunkti juht

Intervjuu 4- Personalijuht

Intervjuu 5- Kullerpunkti juhi asetiditja
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Kvantitatiivne uurimismeetod keskendus véarbamisprotsessi uurimisele kandidaatide
seisukohast. Autor on arvamusel, et jarelduste ja ettepanckute tegemisel on oluline kursis olla
nii tooandja kui kandidaadi poolse seisukohaga.

Kvantitatiivse uuringu ldbiviimiseks koostas autor ldhtuvalt teoreetilistest alustest
kiisimustiku, mis koosnes 13-st kiisimusest ning kiisimustiku I6pus anti kulleritele voimalus
anda endapoolne soovitus vérbamisprotsessi tdiustamiseks. Kiisimused wuurisid nii
viarbamisprotsessi  Uldist olemust kui ka tootajate  suhtumist kaasaegsetesse
viarbamismeetoditesse. ~ Uuriti,  kuidas  suhtuvad  to6tajad  videointervjuudesse,
mobiilisdbralikkusesse, soovitustel pohinevasse viarbamisse ning tdosuhte jatkamisse endise
tooandjaga. Kiisitlus oli anoniilimne ning koostati Google Forms programmis. T66 autor palus
kiisitlust jagada AS-i Eesti Post personalitddtajatel kulleritele meili teel. Samuti otsustas t66
autor viia ettevottesse kiisitlusvormid ka paberkandjal, et kindlustada kdrgem vastamismaéér.
Selleks, et tulemus kajastaks arvamust viimase aasta virbamisprotsessist, kuulusid
tildkogumisse koik viimase aasta jooksul vérvatud kullerid, nii pakiveo kui ka
toiduveokullerid.

Valim koosnes 29-st viimasel aastal vérvatud kulleritest. T66 autor viis ettevottesse 25
paberkandjal olevat ankeetkiisitlust, vastuseid saadi tagasi 23. Veebikiisitluse kaudu saadi 6
vastust. Paberkandjal olevad kiisitlusi jagati ettevottes ajavahemikus 24.03.2017-31.03.2017
Veebipohine kiisitlus oli avatud ajavahemikus 22.03.2017- 05.03.2017

Kvantitatiivse uuringu tulemuste analiitisimisel kasutati Microsoft Exceli programmi.
Vaadeldi protsentuaalseid jagunemisi vastuste 1dikes ning erinevate vastuste seoseid.
Arvamust mobiilisdbralikkusest ja  sotsiaalmeediakanalite  kasutust analiiiisiti  ka
vanusegruppide 16ikes.

Analiitisides kasutati jargmist kodeeringut.

K1 Mulle meeldiks, kui toovestlus toimuks eelsalvestatud intervjuuna.

K2 Mulle meeldiks kui toovestlus toimuks live videona.

K3 Eelsalvestatud videointervjuu tekitaks mulle stressi ja ebamugavustunnet.

K4 Live videointervjuu tekitaks mulle stressi ja ebamugavustunnet.

K5 Sooviksin kandideerida t66kohale, kus kasutatakse videointervjuud, sest
intervjueerimine oleks asukohast sdltumatu.
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2.3 Uuringu tulemused

Jargnevalt on toodud nii kvalitatiivse kui ka kvantitatiivse uuringu tulemused. Cross-
case tabel on leitav lisades. (vt Lisa 1)

Selleks, et tulemusi oleks lihtsam mdista, on intervjuude tulemused jaotatud neljaks
osaks. Esimene osa keskendub virbamisprotsessi olemusele ja pShimotetele. Selgitatakse
lahemalt intervjueeritavate arvamust viarbamisprotsessi muutustest, probleemidest ja seotusest
miiligitodga. Samuti annab esimene osa lilevaate védrbamisprotsessi etappidest. Teine osa
keskendub personaliotsingule ning kolmas osa kaasaegsetele viarbamismeetoditele. Kolmas
osa annab iilevaate AS-i Eesti Post kokkupuudetest kaasaegsete virbamismeetoditega ning
juhtide ja spetsialistide arvamuse tidnapéevastest viarbamismeetoditest. Neljandas osas
esitatakse intervjueeritavate ettepanekud kullerite varbamisprotsessi tdiustamiseks.

Kiisitluse tulemused on jaotatud kaheks osaks. Esimene osa keskendub
varbamisprotsessi iildisele olemusele ning teine osa keskendub vastajate suhtumisele

kaasaegsetesse varbamismeetoditesse.

2.3.1 Kvalitatiivse uuringu tulemused

Intervjuukiisimuste esimene osa keskendub virbamisprotsessi olemusele ja
pohimdtetele.

Kvalitatiivse uuringu tulemuste analiiiisist selgus, et AS-i Eesti Post varbamisprotsess
saab alguse juhipoolse sisendi esitamisega personaliosakonnale. Sisendis on tipselt
kirjeldatud ametikoha nduded ja ndueteprofiil. Seejdrel koostab personaliosakonna
viarbamisspetsialist tookuulutuse, mis tavaliselt koostatakse valmisolevale pdhjale,
muudetakse vaid kontaktisikut, toograafikut voi muid vajalikke tédpsustusi. Kuulutus laetakse
iiles toOportaalidesse, ettevotte kodulehele, siseveebi ning harvemal juhul sotsiaalmeediasse.
Olenevalt olukorrast, hakatakse CV-dega tegelema, kas kohe voi teatud vérbamisprotsessi
etapis. (vt Intervjuu 2) Tehakse eelvalik, mille enamasti teeb personaliosakonna to6taja, kuid

tihest intervjuust selgus, et eclvaliku v3ib teha ka mdni juht. (vt Intervjuu 5) Organisatsioonis
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kasutatakse ka teisi varbamismeetodeid, mistottu voib paralleelselt avaliku konkursiga
toimuda kontakti votmine soovitatud kandidaadiga voi sihtotsingu tegemine. Sellele jargneb
rithmaintervjuu, mille kdigus rédgitakse nii konkreetse ametikoha iilesannetega seonduvatest
aspektidest, kui ka organisatsioonist. To0vestlusel osalevad juht koos personalitddtajaga.
Toovestluse kdigus lepitakse kokku taustakontrolli tegemises. Kui kandidaat keeldub andmast
ndusolekut taustakontrolli tegemiseks, ei osutu ta valituks ning virbamisprotsess 10peb.
Taustakontrollile jargneb sobivatel kandidaatidel proovipédev, kus tutvutakse konkreetsete
tooiilesannetega. Peale proovipdeva viiakse 1dbi individuaalne liihivestlus potentsiaalse tootaja
otsese juhiga ning virbamisprotsess 10peb sobivale kandidaadile toopakkumise tegemisega.
Intervjuudest selgus, et kui tegemist on soovitustel pohineva virbamisega, siis vOib juhtuda,
et personaliosakonda vahel ei ole ning juht suhtleb potentsiaalse kandidaadiga otse ning alles
seejarel saadetakse CV personaliosakonda taustakontrolli ldbiviimiseks. (vt Intervjuu 3)

Jargnevalt tuuakse parema iilevaate saamise eesmérgil autori koostatud joonis kullerite

varbamisprotsessi etappidest AS-is Eesti Post.

Virbamisvajaduse
viljaselgitamine

Kandidaatide

e Toopakkumine
meelitamine

« Siend juhilt « Té66pakkumise . * Toopakkumise
vakantsi kohta Koostamine ja * Eelvalik tegemine
» Ametiprofiil ja avalikustamine N duatidega
nouete profi " Sihtotsing » Taustakontroll
* Soovitajaga  Proovipiiev
kontakti votmine « Soovitatud
kandidaadiga
kontakti votmine
« Sobiva kandidaadi
valimine
L J
\_ J \ ) \

Joonis 1. AS Eesti Post virbamisprotsessi etapid.
Allikas: Autori koostatud ldbiviidud uuringu pdhjal.

Selgus, et enamasti osaleb viarbamisprotsessis lisaks juhile, personalikonsultant ning
varbamisspetsialist. Viarbamisspetsialist koostab kuulutused ning levitab todkuulutust
erinevates kanalites. Konsultant viib ldbi eelvaliku, kutsub kandidaadid vestlusele ning viib
koos juhiga ldbi toovestluse.

Analiitisiti ka intervjueeritavate ndgemust kullerite vérbamisprotsessis esinevate

probleemide kohta. Uhe probleemina toodi vilja sobilike kandidaatide puudus. (vt Intervjuu 5
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ja Intervjuu 4) Nimelt selgus, et kuna kulleritel on AS-is Eesti Post konkurentsivéimeline
palk, siis on piisavalt kandidaate, kuid kuna ettevotte teeb pdhjaliku taustakontrolli, siis on
vihe sobilikke kandidaate. Samuti mainiti, et virbamisprotsess voiks olla kiirem (vt Intervjuu
5) ning raske on leida mitterahalisi motivaatoreid. (vt Intervjuu 2) Probleemiks on kujunenud
ka see, et paljud kandidaadid ei pea kinni kokkulepetest ehk ei tulda toovestlusele kohale.
Korraldusliku poole peal probleeme ei nédhta. Ainukese negatiivse kiiljena toodi vélja, et
monikord minnakse kiirema ja kergema vastupanu teed ning jaetakse moni etapp vahele. (vt
Intervjuu 3)

Samuti analiiiisiti, milliseid muutusi on intervjueeritavad varbamises tdheldanud. Kuna
kaks intervjueeritavat ei olnud vdga pikaajalise kogemusega kullerite virbamises, siis ei
osanud nad ka erilisi muutusi vélja tuua. ( vt Intervjuu 1, Intervjuu 2) Teised intervjueeritavad
toid vilja, et kanalite valik on suurenenud, otsepakkumine on populaarsemaks muutunud,
pigem on tdhtsamad isikuomadused ja hoiak kui CV. (vt Intervjuu 3) Samuti toodi vilja, et
viimasel ajal on viga tdhtsaks muutunud soovitustel pShinev varbamine (vt Intervjuu 5) ning
palgakonkurents on tihenenud. (vt Intervjuu 2). Konkreetselt kullerite varbamisprotsessi
muutustena toodi véja individuaalvestluste asendumine rithmavestlustega ning pdhjalikuma
taustakontrolli tegemine. (vt Intervjuu 4)

Analiilisides intervjueeritavate arvamust virbamise ja miitigitdo vahelisest seosest, tuli
vilja, et enamus intervjueeritavatest noustus véitega, et virbamine on nagu miiiigitod. Samas
oli iiks intervjueeritav, kes sellega ei ndustunud. Nimelt ei tohiks tema sonul t66d ilustada
nagu miiligi puhul seda tihti tehakse. Samuti peaks ka palgast konkreetselt rddkima. (vt
Intervjuu 1) Ka teised intervjueeritavad toid vélja, et t66d ei tohi ilustada. Mainiti, et miilia
saab ponevust, kuid tdhtis on selgeks seda, et t60 on keeruline ja vastutusrikas. (vt Intervjuu
3) Koige rohkem leiti sarnasusi miiligitodga just sihtotsingu puhul, kuna sel juhul ei ole
kandidaat esialgu huvitatud ning personalitddtaja eesmérgiks on kandidaadi huvi tekitamine ja
organisatsiooni vadrtuste miitimine. (vt Intervjuu 2) Tdodeti, et tdnapdeval pole vast iihtegi
organisatsiooni, kes saaks Oelda, et kandidaatide jarjekord on ukse taga ning organisatsioon
ise el pea midagi tegema. Tegemist on siiski kahepoolse miiligiga, kus organisatsioon miiiib
enda védrtusi ning kandidaat iseennast. (vt Intervjuu 4)

Intervjuukiisimuste teine osa keskendub personaliotsingule.

Tulemuste analiilisist selgus, et ettevotte kasutab erinevaid véirbamismeetodeid.

Kasutatakse avalikku konkursi, mille kéigus reklaamitakse vaba tookohta erinevates
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tooportaalides, CV-keskuses ja CV-Online’is. Samuti tdi tulemuste analiitis vilja, et
tookuulutusi jagatakse ka sotsiaalmeedias, eeskétt Facebook is ning alati laetakse kuulutus
iles ka ettevotte siseveebi ning kodulehekiiljele. Harvemal juhul pannakse téokuulutus
ajalehtedesse. (vt Intervjuu 2) Peale avaliku konkursi kasutatakse soovitustel pdhinevat
virbamist, sihtotsingut, kéiakse erinevatel messidel ning ettevotte personalijuht tdi vélja, et
kasutakse ka andmebaasi otsingut ehk kasutatakse iildmeili, kuhu tulevad koik CV-d. (vt
Intervjuu 4) Uhest intervjuust selgus, et ettevdte on kasutatud ka vdimalust reklaamida
tookuulutust linnaliinibusside ekraanidel. (vt Intervjuu 5)

Peamiselt tdid intervjueeritavad vilja, et otsingumeetodi valik sdltub olukorrast, kuid
todeti, et enamasti on meetodid véljakujunenud (vt Intervjuu 2) voi kuna seest pole vajalikke
tootajaid leida, siis peabki oma pilgud organisatsioonivilisele virbamisele pddrama. (vt
Intervjuu 1). Samas toi ettevdtte personalijuht vélja, et tehakse analiiise ning kokkuvdtteid
eelnevatest viarbamiskampaaniatest ning see aitab otsustada, millist meetodit kasutada. (vt
Intervjuu 4) Veel toodi vilja, et otsing algab siiski lihtsamatest variantidest ning liigutakse
tiha keerulisemate ja ressursimahukamate meetodite poole. (vt Intervjuu 3)

Intervjuukiisimuste kolmas osa keskendub kaasaegsetele varbamispdhimdtetele- ja
meetoditele.

Intervjuu tulemuste analiiiisist selgus, et koik intervjueeritavad ndustusid, et
kandideerimisprotsessi, kodulehe ja todkuulutuste mobiilisdbralikkus on ténapdeval tdhtis
teema. Todeti, et AS-i Eesti Post voimalused kandideerimisel ei ole piisavalt mugavad, nii
kodulehe kui dpi suhtes. (vt Intervjuu 4). Arvati, et tinapéeval ei joua keegi oodata ning koik
peaks kohe ja kiirelt avatav olema. (vt Intervjuu 3) Positiivse poolena toodi vilja, et kuna
ettevote teeb koostdod tooportaalidega ning nende lehed on mobiilisdbralikud, siis mones
mottes voib mobiilisdbralikkusega siiski rahul olla. (vt Intervjuu 1, Intervjuu 5)

Intervjuude analiitisist selgus, et AS-is Eesti Post viiakse lahkumisintervjuusid 1abi
ametikohtade 10ikes, peamiselt juhtide ja spetsialistidega. Kui fookuses on moni konkreetne
ametikoht v3i on véga suur toGtajate voolavus, tehakse ka telefoniintervjuusid ning uuritakse
lahkumise pohjuseid. (vt Intervjuu 4). Kdik vastajad olid seisukohal, et lahkumisintervjuude
labiviimine on &drmiselt tdhtis ning lahkujal peab jddma hea mulje -ettevottest.
Lahkumisintervjuu voib anda sisendi motivatsioonipaketi koostamisel, (vt intervjuu 2),
tookeskkonna, tootingimuste voi tdotaja arengu kohta. (vt Intervjuu 3) Todeti, et hea mulje

peab jddma just seepdrast, et info liigub kiirelt edasi ning kunagi ei tea, millal teed jille
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ristuvad. (vt Intervjuu 1) Kdik juhid vastasid, et isegi kui konkreetset lahkumisintervjuud ei
tehta, siis istutakse lahkuva tootajaga siiski maha ning kiisitakse, mis on lahkumise pdhjused.
Intervjuu kédigus selgus arvamus, et kui organisatsioon tahab leida positiivseid ja negatiivseid
kiilgi ning soovib muutuda ja areneda, peab lahkumisintervjuusid 1dbi viima, neid analiiiisima
jaseoseid leidma. (vt Intervjuu 3)

Lahkumisintervjuuga on tihedalt seotud bumerang vérbamine, mistottu analiiiisiti
suhtumist ka sellesse. Selgus, et tildiselt suhtutakse bumerang varbamisse véiga hésti, kuid
tédhtsal kohal on lahkumise pdhjus ning lahkunud té6taja kditumine. Todeti, et kui lahku
minnakse suure tiiliga, siis enamasti to0tajat tagasi ei voeta, kuid on ka olukordi, kus
organisatsioon sooviks vidga tooOtajat tagasi vérvata, kuid selline voimalus puudub. (vt
Intervjuu 5) Enne tagasi viarbamist voetakse aeg maha ning pakutakse uut proovipdeva, sest
organisatsioon on muutuste perioodis ning dra oldud ajaga vdivad nii monedki muutused sisse
tulla. (vt Intervjuu 3) Kindlaks tuleb teha motivatsioon, sest pole mdtet vérvata todtajat, kes
peagi uuesti lahkub. Samas kulub bumerang varbamisel vidhem aega sisseelamisele, mistottu
saab suuremat tdhelepanu pdodrata motivatsiooni siilitamisele. (vt Intervjuu 2) Ettevotte on
andnud noortele meestele, kes soovivad vélismaale minna, voimaluse to6leping peatada, mitte
1opetada. See annab tagasitulevale noorele kindluse, et tookoht on olemas. (vt Intervjuu 4)

Intervjuude analiitisist selgus, et AS Eesti Post ei ole kullerite puhul kasutanud
videointervjuusid. Todeti, et siiani pole selle peale isegi mdeldud (vt Intervjuu 5) voi ei osatud
midagi arvata, sest kogemust pole. (vt Intervjuu 1). Tekkis arutelu, et kas selline variant oleks
ikka kindel ning kas vdiks juhtuda, et videos osaleb iiks inimene ning 153puks todle tuleb keegi
teine. (vt Intervjuu 5) Arvati, et kullerite puhul oleks tegemist liigse ajakuluga ning see ei
oleks maistlik. (vt Intervjuu 3) Videointervjuud seostati pigem spetsialistide ja juhtidega.
Samas oli iiks intervjueeritavatest kindal arvamusel, et ollakse valmis ning avatud kui selline
vOimalus avaneb. (vt Intervjuu 4) Negatiivse kiiljena toodi vélja, et video ei anna piisavalt
edasi kandidaadi huvi ja kehakeelt ning et paljud kullerid ei pruugi olla arvutiga sina peal. (vt
Intervjuu 2)

Koik intervjueeritavad suhtusid soovitustel pdhinevasse virbamisse véiga positiivselt.
Selgus, et tegemist on meetodiga, mis on ettevdttes kasutusel ning toimib viiga histi. Uhe
intervjueeritava sonul on tegemist koige efektiivsema meetodiga, mis toob paremad
kandidaadid ning uued todtajad piisivad kauem t60l. Ettevottes makstakse ka

varbamispreemiat, kui soovitatud kandidaat jadb t66le kuni katseaja 16puni. Preemia on
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rahaline motivaator soovitajale. (vt Intervjuu 2) Lisaks leiti, et soovitaja ndol on tegemist
usalduskrediidiga ( vt Intervjuu 4) ning soovitaja kaudu saab kandidaadi kohta rohkem infot.
(vt Intervjuu 1) Mitu korda mainiti, et sel puhul on moningane vastutus just soovitajal. Tddeti,
et soovitajaid voiks oleks rohkem ja seega suureneks valikuvdimalus. (vt Intervjuu 3) Kuigi
suhtumine on positiivne ning rohkem nédhakse plusse kui miinuseid, tddeti, et soovitustel
pohineval vérbamisel on ka omad riskid. Niiteks, kui tegemist on ldhituttava soovitamisega.
Kui t661 puututakse igapaevaselt kokku, voib juhtuda, et eraclu probleemid jouavad ka t66ellu
ning tekivad konfliktid nii soovitaja ja uue tootaja kui ka teiste meeskonnaliikmete seas. (vt
Intervjuu 3)

Intervjuude analiilisimisel selgus, AS  Eesti Post kasutab kullerite véarbamisel
Facebook’i. Samas todeti, et seda tehakse iisna vdhesel méaral, kuulutades t6opakkumist
virbaja isiklikul Facebook'i ajajoonel voi todotsimisgruppides. Laialdaselt ning ettevotte
Facebook'i kontol seda ei tehta. (vt Intervjuu 2) Positiivse poole pealt leiti, et sotsiaalmeedia
kasutamisega tekib kandidaatidega online suhtlus, mis on vdga kasulik. (vt Intrevjuu 4)
Samuti tddeti, et sotsiaalmeedia voimaldab véga kiirelt ja kergelt jouda suurema sihtrithmani.
Uks intervjueeritav rdhutas, et viiga tihtis on mddta uue meetodi kasutamisel selle
efektiivsust, tema sonul e1 ole motet sotisaalmeedias tookuulutust jagada kui see tegelikult
efektiivne ei ole. TG0 autor kiisis intervjuu kédigus otsest arvamust ka Instagram’i kasutamise
kohta ning selgus, et intervjueeritava arvates tootaks ka see kanal véga histi, kuid seda ei
kasutata. (vt Intervjuu 3)

Viimase kaasaegse meetodina vesteldi uuringu kiigus virbamisest hoiakute ja
suhtumise jargi, mitte kogemuse ja teadmiste pohjal. Analiiiisist selgust, et paljud vastajatest
rohutasid, et ilma autosdidu kogemuseta kulleriks ei saa, kuid siiski tddeti, et peale
autosdidukogemuse on véga tdhtsal kohal ka hoiak ja suhtumine. Personalijuht sdnas, et
koolis kulleriks dppida ei saa ja kui silmis on séra ning kandidaat on motiveeritud ja to0st
huvitatud, siis see on kaalukam kui teadmised ja oskused. (vt Intervjuu 4) Ka teine
intervjueeritav sonas, et kullerite puhul on esimesel kohal suhtumine ja hoiak, mis paneb
lahendusi otsima. Suhtlemine klientidega, piirkonna tundmine ja muud oskused on kdik
Opetatavad. (vt Intervjuu 3)

Intervjuukiisimuste lopetuseks kiisiti arvamust, kuidas saaks vérbamisprotsessi

taiustada.
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Arvati, et varbamisprotsessi korralduslikus pooles on kdik korras ning muutusi ei oleks vaja,
(vt Intervjuu 3) kuid kahel korral mainiti, et tdiustada tuleks sisseelamisprogrammi, mille
kallal ka hetkel t66 kédib. (vt Intervjuu 1, Intervjuu 4). Samuti arvati, et koostddd voiks teha
iilikoolidega, korraldades seal virbamiskampaaniad, et leida poole kohaga t66tajaid tudengite
seast. Samuti arvati, et peaks otsima rohkem virbamiskanaleid (vt Intervjuu 1) ning
panustama viarbamisse maksimaalsel moel. (vt Intervjuu 3) Leiti, et kullerite varbamisel peaks
rohkem rohku panema ametikoha imidzile ning réhutama t66 olulisust ja vastutust. (vt
Intervjuu 2) Selleks, et kullerite viarbamisprotsessi tdiustada, on ettevotte personaliosakond
koostoos kullerpunkti juhtide, teeninduskvaliteedi juhi ja teiste osapooltega koostanud
kullerite kompetentsimudeli, mis ldhtub organisatsiooni pdhikompetentsidest, milleks on

driline motlemine, protsesside juhtimine, kliendikesksus, enesejuhtimine ja eneseareng.

Lisaks pohikompetentsidele on kullerite kompetentsimudelis arvestatud ka t60 tegemiseks

vajalike eeldustega ning professionaalsete kompetentsidega. (vt Tabel 1)

Tabel 1. Kullerite kompetentsimudel

Omniva pohikompetentsid

Lisaks

Ariline Protsesside Enesejuhtimine [Eeldused t66 Professionaalsed
motlemine juhtimine Kliendikesksus ja eneseareng tegemiseks kompetentsid
Oskus kliendist  |Oskus planeerida [Kliendi vajaduste |Postiivse Hea flitsiline Teenused
aru saada t66d valjaselgitamine |suhtumisega vorm
o Parendusette- Lahenduste Soov areneda ja Tooks vajalikud
Initsiatiivikas . . . Taust puhas .
panekute tegemine |pakkumine Oppida programmid
eesti keel,
Toetab . . Usaldusvaarne, . I .
Kvaliteedi . Soov teha liikuvat |suhtlustasandil
muudatuste ] kokkulepetest Kannatlikkus L N
. tagamine . . to6d vene ja inglise
elluviimist kinnipidamine

keele oskus

Mdistab oma rolli

Vastutuse votmine

L . . Julge kontakti . Esindluslik Soidukogemus
eesmarkide ja eksimuste Tapne . .
i ) ) looma valimus (kaubik)
saavutamisel tunnistamine
Iseseisvus . . Juhilubade
S . Kuulamisoskus Paindlik
to6tamisel olemasolu B,C

Annab tagasisidet
probleemide
tekkimisel

Ootuste juhtimine

Kohusetundlik

Keskharidus

Lahtub teenindus-
standardist

Markan kliendi
vajadusi
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2.3.2 Kvantitatiivse uuringu tulemused

Esimene osa kiisimustest keskendus varbamisprotsessi iildisele olemusele.

Uuringus osalesid nii toidu- kui pakiveokullerid. 69% vastanutest olid kuni 29 aasta
vanuses ning 31% vanuses 30-49. Tulemuste anaiiiisist selgus, et enamik vastanutest oli
seisukohal, et virbamisprotsess on pigem liihike, paras voi véga liihike, vaid ks kuller oli

arvamusel, et virbamisprotsess on viga pikk. (vt Joonis 2)

Virbamisprotsessi pikkus

Viga lithike
Pigem lithike

Paras

Pigem pikk

Viga pikk

Virbamisprotsessi pikkus

0 2 4 6 8 10 12
Vastajate arv

Joonis 2. Virbamisprotsessi pikkus

Kiisitluse analiitisimusel selgus, et kdige enam leiti infot vaba téokoha kohta CV-
keskusest ning CV-Online’ist, ligi 61% ehk 17 kullerit, 25% vastanutest ehk 8 kullerit olid
infot kuulnud sodbralt voi tuttavalt ning 2 Kullerit leidsid info organisatsiooni kodulehekiiljelt.

(vt joonis 3)

31



Info vaba tookoha kohta

Muu

Sotsiaalmeediast

Too6tukassast

Tuttavalt/sobralt

CV-keskuse, CV-Online lehekiiljelt
Omniva kodulehekiiljelt

Infoallikas

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Vastajate arv

Joonis 3. Info vaba tookoha kohta

Samuti analiiiisiti kullerite iildist arvamust virbamisprotsessist. Ule poolte vastanutest
ehk 15 kullerit oli tildisel arvamusel, et varbamisprotsess on ,hea™. Jargmisel kohal oli 9
vastajaga vastusevariant ,rahuldav*. Ukski kuller ei arvanud, et virbamisprotsess oleks

,»halb“ ning iiks vastaja pidas protsessi ,,viaga heaks®. (vt Joonis 4)

Uldine arvamus virbamisprotsessist

Viga hea

n Hea
=)

g Rahuldav
S

< Halb

Ei oska Gelda

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Vastajate arv

Joonis 4. Uldine arvamus virbamisprotsessist.

Kiisitluse 16pus andis t6d autor kulleritele voimaluse lisada omapoolseid soovitusi
kullerite vérbamisprotsessi tdiustamiseks. Kahjuks olid selle kiisimuse osas vastajad

napisdnalised ning lackus vaid kaks arvamust. Uhes kiideti virbamisprotsessis osalevate
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juhtide huumorisoont ning teises arvati, et kullerite tootasu peaks olema
konkurentsivoimelisem, siis oleks virbamisvajadus vidiksem.

Teine osa kiisimustest keskendus kaasaegsetele viarbamismeetoditele.

Kiisitluse tulemuste analiilisist selgus, et 55% vastanutes oli seisukohal, et
mobiilisobralikkus varbamisprotsessis ei ole tahtis ning 46% pidas seda tdhtsaks. Arvamus ei

erinud olenevalt vanusegrupist. (vt Joonis 5 ja Joonis 6)

Mobiilisobralikkuse tiihtsus vanusegrupis
"kuni 29"

On téhtis

Ei ole tdhtis

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Vastajate arv

Mobiilisobralikkuse tihtsus

Joonis 5. Mobiilisobralikkuse tdhtsus vanusegrupus ,,kuni 29

Mobiilisobralikkuse tihtsus vanusegrupis
"'30-49"

On téhtis

Ei ole téhtis

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Vastajate arv

Mobiilisobralikkuse tihtsus

Joonis 6. Mobiilisobralikkuse tdhtsus vanusegrupus ,,30-49%



Samuti analiiiisiti soovitustel pohineva virbamise tulemusi. Selgus, et vdimaluse
korral soovitaksid pea koik vastajad oma tuttavat/sOpra ettevottesse tdole. Peamiseks
pOhjuseks oleks see, et saaks kasulik olla oma sdbrale voi tuttavale, sellel arvamusel olid 69%
vastanutest ehk 20 kullerit. Populaarsuselt jargmine pdhjus oli virbamispreemia, mis
motiveeriks 62% vastanutest enk 18 kullerit ning sellele jargnes kasulikkus ettevotte jaoks
44,8%-ga. Kaks vastajat ehk 7% oli arvamusel, et ta ei soovitakse oma tuttavat ettevittesse
toole, sest ta kardaks, et ei tea milline oleks sobiv kandidaat ning iiks vastaja ei soovitaks, sest

ta ei sooviks sellega kaasnevat vastutust. (vt Joonis 7)

Tuttava soovitamine ettevotte vabale tookohale

Ei, sest ma ei soovitaks Omnivat tddandjana

Ei, sest ma ei sooviks sellega kaasnevat vastutust
Ei, sest ma kardaks, et ei tea milline on sobiv..

Jah, sest sobivuse korral saaksin virbamispreemiat

Jah, sest oleksin kasulik ettevottele

Soovitamise p6hjus

Jah, sest oleksin kasulik sobrale

0 5 10 15 20 25
Vastajate arv

Joonis 7. Tuttava soovitamine ettevottesse

Analiitisides kullerite arvamust pohimdttest, jatkata toosuhet endise tootajaga, selgus,
et ligi 57% jatkaks vaid siis, kui todsuhe 10ppes sobralikult. 17% vastanutest todes, et ei
jatkaks toosuhet mitte mingil juhul, ligi 14% jdtkaks todsuhet igal juhul ning 7% jétkaks

toosuhet vaid siis, kui teisi voimalusi ei oleks. (vt Joonis 8)
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Toosuhte jitkamine endise to6andjaga

Muu

Jétkaks heameelega to6suhet igal juhul

Jétkaks ainult siis, kui tddsuheldppes
sobralikult

Jatkaks ainult siis, kui teisivoimalusi ei oleks

Ei jatkaks toosuhet mittemingil juhul

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Vastajate arv

Joonis 8. To6suhte jatkamine endise tooandjaga

Analiitisides kullerite sotsiaalmeedia kasutust, selgus, et koige populaarsemaks
kanaliks on Facebook, 93%-ga ehk 27 kasutajaga. Jargmisel kohal oli Instagram, mida
kasutab 13 kullerit, seejirel Snapchat § kasutajaga. LinkedIn’is on kasutaja vaid tihel kulleril

ning Twitter is kolmel. (vt Joonis 9)

Sotsiaalmeedia kasutus

Facebook
LinkedIn
Twitter
Instagram
Snapchat
Muu

Ei kasuta

o
(2}

10 15 20 25 30
Vastajate arv

Kasutatavad sotsiaalmeediakanalid

Joonis 9. Sotsiaalmeediakanalite kasutamine.
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Kui vorrelda sotsiaalmeedia kasutamist vanuse jérgi, siis vOib véita, et vanusegrupp ,,kuni 29%
kasutab rohkem erinevaid sotsiaalmeedia kanaleid, kuid Facebook on modlema vanusgrupi
koige populaarsem sotsiaalmeediakanal. 65% noorema vanusegrupi esindajatest kasutavat
mitut sotsiaalmeediakanalit. Samas vanemas vanusegrupis on mitme kanali kasutajaid vaid
22%. (vt Joonis 10, Joonis 11)

Sotsiaalmeedia kasutus vanusegrupis
"*30-49"

Ei kasuta sotsiaalmeediat

Vihemalt kaks
sotsiaalmeediakontot

1 sotsiaalmeediakonto

0 1 2 3 4 5 6 7
Vastajate arv

Sotsiaalmeediakontode arv

Joonis 10. Sotsiaalmeedia kasutus vanusegrupis ,,30-49

Sotsiaalmeedia kasutus vanusegrupis ""kuni 29"

Vihemalt 2 sotsiaalmeedia kontot

1 sotsiaalmeediakonto

0 2 4 6 8 10 12 14
Vastajate arv

Sotsiaalmeediakontode arv

Joonis 11. Sotsiaalmeedia kasutus vanusegrupis ,,kuni 29

Analiitisides kullerite kokkupuudet videointervjuudega selgus, et 72% kulleritest ei
olnud varem videointervjuul osalenud ning 28%-I oli see kogemus olemas.
Samuti selgus, et ligi pooltele kulleritele ehk 14-le ei meeldiks kui toovestlus toimuks

eelsalvestatud intervjuuna. Samuti oli negatiivne suhtumine ka live videointervjuu puhul, kus
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12 vastajat ei olnud iildse ndus ning 9 vastajat pigem ei olnud ndus viitega, et neile meeldiks
live videointervjuu. Analiiiisides vastuseid stressi ja ebamugavustunde tekkimise kohta,
selgus, et suur osa vastajatest ei osanud seisukohta votta. Nimelt live intervjuu puhul ei
osanud vastust Oelda kiimme inimest. Samas oli ka kiimme inimest, kes arvas, et
videointervjuu voib neile stressi ja ebamugavustunnet tekitada. Neid, kes selle viitega ei
ndustunud oli kokku 9. Eelsalvestatud intervjuu stressi ja ebamugavustunde tekkimise osas
jagunesid vastused sarnaselt. Oma vastust ei osanud oelda 8 kullerit, pigem ndustusid voi
taielikut noustusid véitega 14 ning pigem ei ndustunud voi iildse ei ndustunud 9 vastajat.
Analiiiisist selgus, et asukoha sdltumatus, ei peeta kandideerimisel vaga téhtsaks. 10 vastajat
ei olnud iildse ndus viitega, et talle meeldiks kandideerida kohale, kus kasutatakse
videointervjuud, sest intervjueerimine oleks asukohast sdltumatu. 5 vastajat ei olnud pigem
nous ning neid, kes ei osanud vastust delda oli 6. Kaheksa vastajat sonas, et nad pigem
ndustuvad voi tdiesti ndustuvad eelneva viitega. Kokkuvotvalt voib oOelda, et stressi ja
ebamugavustunde hindamisel jdddakse pigem neutraalseks, kuid iildine hinnang
videointervjuudele on pigem negatiivne. Samas, ei ole suur hulk vastajatest varem

videointervjuul osalenud. (vt Joonis 12)

Videointervjuu

m Uldse ei ndustu ™ Pigem ei ndustu ™ Ei oska 6elda ® Pigem ndustun ® Noustun tiielikult

Sooviksin kandideerida to6kohale, kus
kasutatakse videointervjuud, sest
intervjueerimine oleks asukohast sdltumatu.

I
o
(o))

Live videointervjuu tekitaks mulle stressi ja
ebamugavustunnet.

Eelsalvestatud videointervjuu tekitaks mulle
stressi ja ebamugavustunnet.

[e0)

Mulle meeldiks kui toovestlus toimuks live
videona.

Mulle meeldiks, kui toovestlus toimuks
eelesalvestatud intervjuuna.

il

Joonis 12. Suhtumine videointervjuusse.
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2.4 Jireldused ja ettepanekud

Uuringu tulemuste analiiiisist selgus, et ettevotte varbamisprotsess sarnaneb teoreetilistes
alustes vilja toodud Armstrongi ja Personalijuhtimise késiraamatu koostajate kirjeldatud
varbamisprotsessiga.

Protsessis osalevad tavaliselt {iksuse juht, personalikonsultant ning personalispetsialist-
vérbaja, acg-ajalt on abis praktikandid, kes tegelevad varbamise assisteerivate iilesannete ja
sihtotsinguga. Viarbamise pohimdtete eest vastutab personalijuht. Vérbamisprotsessi
korraldusliku poole pealt uuringus osalejad vigu ei leidnud, kuid kuna tegemist on niivord
suure ettevottega, kus vdrbamine on igapdevane t00, teeb t60 autor ettepaneku muuta
personaliosakonna todkorraldust niiviisi, et tekiks konkreetne virbamismeeskond. Too
teoreetilisest osast selgus, et kui virbamine on pdimitud teiste personalijuhtimisiilesannetega,
ei teki varbamisel piisavat agressiivsust. Ka intervjuust selgus, et konsultandil on iilejaanud
personalijuhtimisalaste iilesannetega niivord palju tegemist, et sihtotsingu jaoks jaab tihti acga
vaheseks ning seetottu on ka sihtotsingu tulemuslikkus madalam. Sellest ldhtuvalt tegelevad
sihtotsingu labiviimisega tihti praktikandid, kellel on rohkem aega helistamiseks ja sobilike
kandidaatide otsimiseks. TO0 autor on aga arvamusel, et sihtotsingu usaldamine
praktikantidele, ei pruugi olla nii tulemuslik. Meetod toimiks paremini kui seda teeks
kogenud personalikonsultant vo1 —spetsialist. Samas on praktikantide viarbamine véga kasulik
assisteerivate iilesannete puhul, nii jddb personalispetsiaistidele ja —konsultantidele rohkem
aega mahukamate lilesannete tditmiseks.

Téiustamisettepanekuna toob autor vilja, muuta personaliosakonna tookorraldust nii, et
tekiks konkreetne virbamismeeskond, kus ametikohtade eesmirgiks on efektiivne virbamine.

Uuringu tulemustes selgus, et ettevote peamisteks virbamismeetoditeks on soovitustel
pohinev virbamine ja toOpakkumise reklaamimine toOportaalides. To0 teoreetilisest osast
selgus, et soovitustel pdhinev viarbamine on seni kdige populaarsem viarbamismeetod, millel
on mitu eelist. Tulemustest selgus, et mdone juhi arvates vdiks soovitajaid rohkem olla.
Kullerite seisukoht soovitamise osas oli samuti positiivne, vaid iiks vastaja tdi vélja, et ta ei
sooviks soovitusega kaasnevat vastustust ning kaks kullerit sonasid, et nad ei soovitaks, kuna
poleks kindlad, milline on sobiv kandidaat. Selleks, et eelnevaid probleeme viltida, voib
teoreetilisele osale tuginedes viita, et ettevote peaks julgustama tootajaid soovitama, kuid
soovitajana vdiks kasutada vaid sama osakonna voi ametikoha esindajaid, nii on tuttavale

kirjeldatav t66 koige realistlikum. Samuti peaks kindel olema, et soovitajad on
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organisatsioonile pithendunud. Teoreetilisest osast selgus, et soovitusel pdhinev véirbamine
toimib eelvalikuna ning toob paremad ja piisivamad kandidaadid. Seda kinnitasid ka uuringu
tulemused. Seega on t66 autor arvamusel, et soovitustel pShinev virbamine on ettevitte viaga
hea valik ning seda tuleks veelgi juurutada ja arendada, et tegemist oleks veelgi tulemuslikuma
meetodiga.

Otsingumeetodi valiku kriteeriumiteks toodi peamiselt olenemist hetkeolukorrast voi
vidljakujunenud harjumusi. Mainiti ka ajalist ressurssi ning eelnevat meetodite analiiiisi. T60
autor tooks positiivse kiiljena vilja meetodite analiiiisi. Personalijuhtimise késiraamatu
kohaselt tuleks alati otsingumeetodite efektiivsust hinnata ja analiilisida ning seejérel jareldusi
teha. Tanu sellele saab organisatsioon teada, milline meetod on toimiv ning mida peaks
viarbamiskampaaniates muutma.

Uuringust selgus, et suureks probleemiks kullerite viarbamisel on sobivate kandidaatide
puudus ning see, et kandidaadid ei ilmu vestlusele kohale. T66 autor on arvamusel, et seda
probleemi saaks vidhendada, kui Kkulleritele pakutaks videointervjuu voimalust. See
elimineeriks asukoha probleemid. Samas nditas uuring, et koik juhid ei suhtu sellesse
entusiastlikult. Pigem arvatakse, et kullerite puhul ei oleks mdistlik taolist meetodit kasutada.
Analiitisides to6tajate arvamust, selgus, et tildine suhtumine on pigem negatiivne, kuid paljud
kullerid ei oska sel teemal seisukohta votta ning enamik ei olnud varem videointervjuul
osalenud. To6 autor on arvamusel, et kuna tegemist on tehnoloogilise uuendusega, voib see
esialgu tunduda liialt keeruline vOi mdneti isegi ebapraktiline, sest inimesed on tihti oma
harjumustes kinni ning ei taheta suuri muutusi vastu votta. Kui aga moelda tdnapdeva
tehnoloogia arengu kiirusele, voib taoline uuendus ldhiajal viga populaarseks muutuda
koikides toovaldkondades.

Taiustamisettepanekuna soovitab t66 autor hakata kasutama videointervjuusid kullerite
virbamisel.

Teiseks vOimaluseks, kuidas sobivate kandidaatide hulka suurendada, oleks suurendada
koikide potentsiaalsete kandidaatide hulka. Siinkohal peab ettevaatlik olema, sest suurem
kandidaatide hulk tdhendab ka suuremat t60d eelvalikul. T66 autor on arvamusel, et
kandidaatide hulka saaks suurendada, kasutades sotsiaalmeediat siisteemselt ja laialdaselt.
Analiiisides AS-i Eesti Post sotsiaalmeedia kasutamist varbamisel, selgus, et ettevdottes
kasutatakse sotsiaalmeediakanalitest vaid Facebook’i ning ka seda vidhesel mddral. T66

teoreetilisest osast selgus, sotsiaalmeedia kasutamisel on mitu eelist, mida vd3iks iga ettevote
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enda kasuks to0le panna. Tulemustest selgus arvamus, et kuulutuse valmis tegemine ja
Facebookis jagamine ei valmistaks kellegi jaoks raskusi. Samas t66 autor soovitab kasutada
rohkem sotsiaalmeedia voimalusi kui lihtsalt tookuulutust jagada. Facebook'is saab kerge
vaevaga muuta toOkuulutused atraktiivsemaks, lisades juurde linke ja videoid juhtide
poordumistest, igapdevatodst ja  paljudest muudest huvitavatest tdokeskkonda
iseloomustavatest teguritest. Sotsiaalmeedia kasutamine ei peaks piirduma vaid Facebook'i
kasutamisega. Ligi 45%-1 kiisitlusel osalenud kulleritest oli kasutaja ka Instagram’is, mis on
tdnapdeval veelgi populaarsemaks muutumas, kui Facebook. Mitmed mainekad ettevotted,
eesotsas Swedbank Eesti, kasutavad siisteemselt ka Instagram’i, et olla nihtav
potentsiaalsetele tdotajatele ning tugevdades todandja brandi.

Kullerite virbamisprotsessi tiiendamiseks teeb autor ettepaneku muuta sotsiaalmeedia
kasutamine siisteemseks ja laialdasemaks. Kasutada dra rohkem Facebook’i pakutavaid
vOimalusi ning laiendada kasutatavaid sotsiaalmeediakanaleid, luues konto Instagrami.

ToO teoreetilisest osast selgus, et tdnapédeval kasutavad {iha enam inimesi mobiili t6dle
kandideerimisel ja t66 otsimisel. Seega on itha enam kandidaate, kes eeldavad ja soovivad, et
kandideerimisprotsess oleks mobiilisdbralik. Tulemustest jireldus, et ettevotte praegune
siisteem ei ole kdige mugavam ja mobiilisdbralikum ning kullerite kiisitlusest selgus, et ligi
50% kulleritest oli jareldusel, et protsess voiks olla mobiilisdbralik.

Kuna iildine probleem kullerite virbamisel on sobivate kandidaatide puudus, siis on autori
jargmiseks tidiustamisettepanekuks teha koostood infotehnoloogia osakonnaga ning muuta
kandideerimisprotsess ja ettevotte vilis- ning siseveeb mobiilisobralikuks, nii on suur
voimalus, et potentsiaalsete kandidaatide hulk suureneb ja seeldbi suureneb ka sobivate
kandidaatide hulk.

Tulemustest jareldus, et ettevote kasutab lahkumisintervjuusid peamiselt juhtide ja
spetsialistide puhul. Samas on personalijuhi sonul kullerite ndol tegemist votmeametikohaga,
mistottu on t60 autor jareldusel, et siisteemne lahkumisintervjuude ldbiviimine peaks olema
ka kullerite lahkumisel. Positiivse kiiljena tooks autor vilja, et kdik juhid mainisid, et iga
lahkuva kulleriga piiiitakse siiski rddkida ja lahkumispdhjused kindlaks teha. Teoreetilisest
osast selgus, et lahkumisintervjuu on tihti sisendiks varbamisele ning annab viga kasulikku

infot nii tookorralduse kui ka organisatsioonikultuuri kohta.
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Seega on autori jargmiseks taiustamisettepanekuks hakata 1dbi viima siisteemseid
lahkumisintervjuusid  kulleritega, et saada sisend uutele virbamistele ja infot
lahkumispohjuste kohta.

Samuti selgus teoreetilisest osast, et lahkumisintervjuu on tihedalt seotud bumerang
viarbamisega. TO0 autor soovitab ettevotte juhtidel votta arvesse tO0 teoreetilises osas
kirjeldatud Paul McDonalds’i kolme nduannet, et bumerang varbamine tulemuslikum oleks.

Teoreetilisest osast selgus, et viarbamisel ja miiligit6l on mitmeid sarnasusi. Seda kinnitas
ka uuring, sest enamik intervjueeritavatest leidsid sarnasusi ja tddesid, et ilma organisatsiooni
vadrtuste miilimiseta on tdnapédeval raske tootajaid leida. Samas toodi vélja, et virbamise
kéigus ei tohi t60 keerukust ilustada ja seeldbi kandidaatidele todkohta miiiia.

Uuringu kéigus paluti ka intervjueeritavatel tuua omapoolseid soovitusi, et
virbamisprotsessi parendada. Tuli vélja, et personaliosakond oli tiiustamise eesmaérgil vélja
tootanud kulleri kui ettevotte votmeametikoha kompetentsimudeli. T66 autor on arvamusel, et
taoline ldhenemine on véga kasulik, seades konkreetsed kriteeriumid ja hindamise alused
kullerite viarbamiseks, arendamiseks ja koolitamiseks. T60 autor usub, et kompetentsimudeli
kasutamine loob aluse tulemuslikule vérbamisele. Samuti toodi vilja vdga konkreetne
taiustamisettepanek poole kohaga kullerite varbamiseks. Nimelt vGiks ettevote koostood teha
iilikoolidega, et leida tudengite seast sobivaid tootajad. TOO autor usub, et taoline tdiendus
oleks viga kasulik, sest 1dhtuvalt kompetentsimudelist, voib uskuda, et iilikoolidest vaib leida
sobilikke kandidaate.

Kokkuvdtvalt voib delda, et ettevotte Eesti Post varbamisprotsess ning juhtide seisukohad
tdnapdevastest virbamismeetoditest kattuvad t60 teoreetilises osas véljatoodud pohimdtetega,

kuid ettevote peaks julgemalt rakendada uusi meetodeid.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuseto6 eesmargiks oli tdiustada AS-i Eesti Post kullerite varbamisprotsessi.
Eesmirgi saavutamiseks tootati 14bi teemakohane kirjandus ning viidi 1abi kvalitatiivne ja
kvantitatiivne uuring. T66 eesmaérk téideti.

T66 esimeses peatiikis anti iilevaade varbamise teoreetilistest alustest ning teises osas
kirjeldati ldbiviidud uuringut. Peatiiki 10pus toodi jareldused ja tdiustamisettepanekud
kullerite virbamisprotsessi tdiustamiseks.

Bakalaureusetod eesmirgi saavutamiseks pistitati kolm uurimiskiisimust. Koikidele
kiisimustele leiti uuringu kdigus vastused.

Esimese uurimiskiisimuse vastusena selgus, et ettevotte varbamisprotsess ja —etapid
kattuvad Armstrongi ja Personalijuhtimise késiraamatu koostajate poolt vilja toodud
viarbamisprotsessi  kirjeldusega. Peamiste virbamismeetoditena kasutatakse soovitustel
pohinevat védrbamist ja vaba tookoha reklaamimist tOOportaalides. Lisaks selgus
kvantitatiivsest uuringust, et kullerid peavad ettevotte varbamisprotsessi pigem kiireks ning
tildine hinnang varbamisprotsessile on positiivne.

Teisele uurimiskiisimusele leiti vastus nii kvalitatiivsest kui kvantitatiivsest uuringust.
Intervjueeritavate seisukoht soovitustel pohinevasse vérbamisse sarnanes suurel mééral
teoreetilises osas vilja toodud pohimotetega. Selgus, et sotsiaalmeediakanalitest kasutatakse
vihesel médral Facebook'i ning videointervjuudesse suhtutakse pigem skeptiliselt.
Intervjuudest selgus, et silisteemne lahkumisintervjuude ldbiviimine toimub vaid juhtidele ja
spetsialistidele, kuid iiksuste juhid suhtlevad siiski iga tootajaga enne lahkumist. Suhtumine
motteviisi, et virvata tuleks suhtumise ja hoiakute jargi mitte teadmiste ja kogemuste pohjal,
oli positiivne. Samas toodi vélja, et védga tihtsal kohal on kullerite autosdidukogemus. Samuti
leiti eeliseid ja positiivseid kiilgi bumerang varbamisel. Uuringus osalenud kullerite arvamus
videointervjuudest oli pigem negatiivne voi ei osatud seisukohta votta ning enamik kullereid
ei olnud varem videointervjuul osalenud. Kullerid suhtuvad soovitusel pdhinevasse
viarbamisse  positiivselt, peamisteks motivaatoriteks on  kasulikkus tuttavale ja

virbamispreemia.
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Viimane uurimiskiisimus keskendus tegevustele, mille kaudu saaks AS-i Eesti Post
kullerite vérbamisprotsessi tdiustada. Jargnevalt tuuakse tdiustamisettepanekud Kkullerite

varbamisprotsessi taiiustamiseks:

e teha imberkorraldus personaliosakonnas, luues ametikohad, mis tegelevad vaid
virbamisega

e votta kasutusele videointervjuud

e kasutada silisteemsemalt ja laialdasemalt Facebook’i ning luua konto ja kasutada
stisteemselt Instagram i

e viia ldbi lahkumisintervjuud kulleritega

e muuta viarbamisprotsess mobiilisobralikumaks

T66 autor edastab uuringu tulemused ja tdiustamisettepanekud AS-i Eesti Post
personaliosakonda ning usub, et kui ettevote rakendab eelnevaid ettepanekuid, muutub AS-i

Eesti Post virbamisprotsess efektiivsemaks ning leitakse rohkem sobivad kandidaate.
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SUMMARY

IMPROVEMENT OF THE PERSONNEL RECRUITMENT
PROCESS ON THE EXAMPLE OF COURIERS IN COMPANY
EESTI POST.

Evelin Varblane

Personnel recruitment process has changed significantly over the last few years.
Nowadays recruiters have to put up a significant amount of effort in the recruitment process,
in order to attract qualified personnel. Therefor, it is crucial to keep up with new trends in
personnel recruitment. Effective recruitment is vital to accomplishing high organizational
performance.

The object of this study was company Eesti Post which is an international logistics
company. The study focused on the courier recruiting process. The topic was chosen because
according to the leaders and specialists in the company Eesti Post, qualified personnel is hard
to find and the recruitment process is a bit too long.

The aim of this study was to improve the personnel recruitment process on the
example of courier in the company Eesti Post.

To achieve the purpose, author worked throught the theoretical literature related to
personnel recruitment and carried out quantitative and qualitative research. On the basis of
theoretical overview and research, author shaped the improvement proposals to make the
recruitment process more efficient.

The first chapter contains theoretical background of personnel recruitment. Author
described main principles and trends in personnel recruitment. The second chapter described
researched carried out in the company Eesti Post and at the end of the chapter author shaped
improvement proposals to make the recruitment process more efficient.

The result of the research indicated that the main recruitment methods used in Eesti Post

are job referrals and advertising job offer in job portals. The company uses social media
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channels like Facebook, but they do not use it widely. Eesti Post does not use video interviews
and some of the interviewees were no exited about using them. They thought it is not
reasonable to use video interviews in the courier recruitment process. Qualitative research
indicated that couriers had a rather negative attitude towards video interviews, but there were
many courier who had not had any experience with video interviews. The result of the
research indicated that exit interviews were carried out only with leaders and specialists, but
leaders said that they still talk with every leaving courier to find out the reasons why they
leave. Interviewees had positive attitude towards bumerang recruiting and the principle that
says ,,hire for attitude train for skills*.

On the basis of the research and literal overview, the author proposed following
suggestions for improvement of the personnel recruitment process:

e reorganize personnel department by creating recruitment team

e start to use video interviews

e use systematically and more widely Facebook and expand usage of social media by

creating account in Instagram and using it widely and systematically

e carry out systematic exit interviews with couriers

e make company s web page and application process more mobile-friendly

The author assumes, that when the company Eesti Post puts into practise mentioned

proposals, the recruitment process will become more efficient.
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Lisa 1. Cross-case tabel

Intervjuukiisimuse | Intervjuu 1 Intervjuu 2 Intervjuu 3 Intervjuu 4 Intervjuu 5
teema
Video-intervjuu Ei tea, puudub Soltub ametikohast. | Kullerite puhul Skype vestlus, siis | Ei ole iihtegi ldbi
kogemus. Kulleritel ei kasuta. | liigne ajakulu. jah. viinud.
Pigem Paljud kullerid pole | Inimene peaks Oleme avatud, aga | Kust, ma tean, et

spetsialistidele.

arvutiga sina peal.
Videos ei nde huvi

saama ise ka videot
uuesti vaadata.

ei ole kogemusi.

sama inimene t6ole
tuleb.

ja kehakeelt. Pigem juhtidele ja Ei ole moelnud, et
koolitustel. voiks neid kasutada.
Soovitustel Positiivne. Uks parimaid Voiks rohkem olla | Varbamisprotsess | Soovitaja olemas-
pohinev Rohkem infot. meetodeid. soovitajaid. on sama. positiivne.
virbamine Soovitaja To6taja jaab Riskid: 1dhisuhte Paremad T66taja enda vastutus.
vastutus. kauemaks. puhul konflikid; kandidaadid. Negatiivne pigem
Negatiivset pole. | Parem kollektiiv. probleemide Usalduskrediit. soovitajal.
Virbamispreemia- | varjamine. Negatiivset pole.
rahaline

motivatsioon.

Sotsiaal-meedia

Pigem ei kasuta.
Ei tea tdpselt.

Facebook'i grupid.
Oma Facebook i

Kogemus teisest
organisatsioonist.

Online suhtlus.
Jagame kuulutusi

Facebook'i grupid.
Linnaliini bussides




sein.

Laialdast,
siisteemset
véarbamist ei ole.
Peaks kasutama
rohkem.

Pidseb suurema
hulga inimesteni.
Negatiivset viga
pole.

Peab olema pilt,
heli, sénum.
Kulleritel
Facebook.
Efektiivsust peab
mootma.
Instagram tootaks
ka, aga ei kasutata.
Kiire ja kerge info
levitamine

sotsiaameedias.
Sotsiaameedias
iileskutse ja viide,
ei ole palju teksti.

to0kuulutus.

Lahkumis- Istume korraks Oluline teada Viga oluline. Viga oluline. Konkreetseid
intervjuu maha, ldhme saada, miks Emotsionaalne Meil juhtidele, intervjuusid pole.
sopradena lahku. | lahkutakse. pool, pragmaatiline | spetsialistidele. Viike vestlus toimub.
Lahkujal peab Motivatsioonipaketi | pool. Kui palju lahkujaid, | Kiisime miks
jddma hea mulje. | koostamisel. Infot tookorralduse, | teeme lahkutakse.
Info liigub edasi. | Elektroonne, toovahendite, telefoniintervjuud.
anoniilimne. keskkonna, to6taja | Esitan kiisimuse
arengu jms kohta. | nii, et saaks rddkida
Ara tuleb saata ha | ka millestki muust
muljega.Uritan kui palgast.
koigiga vestelda. Kui ametikoht
Peab leidma fookuses, siis
seoseid. anoniitime kiisitlus
Organistsioon, ks meili teel.
tahab olla arenev,
peab seda tegema.
Bumerang Oleneb Motivatsioon tuleb | Votan aja, motlen. | Véga hasti suhtun. | Oleneb, kuidas
virbamine pohjustest. kindlaks teha. Tookorraldus on Soltub olukorrast. lahkus.
Kui oli tubli, ei Ei pea rohku muutunud. Viismaale minnes | Kui tiiliga,siis ei vota
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ole selle vastu
midagi.

panema
sisseelamisele, vaid
motivatsioonile.
Pigem tullakse
teisele ametikohale.

Vestleme.
Vaatluspéev.
Suhtun positiivselt.
Tootaja tunneb
teenuseid ja
pohifunktsioone.
Isegi teise
ametikoha peale on
kergem sisse elada.

peatatakse leping.

tagasi.

Samas on neid, keda
tahaks viga votta, aga
ei tule.

Virbamine kui
miiik

Ei iitleks.

Ei tohi ilustada.
T66 on raske ja
nii peab rddkima.
Palka ei tohiks
jétta kolmanda-
neljanda
jarjuliseks.

Sihtotsing-puhas
miiiigitdo.
Kandidaadi rohkem
valikuid kui
todandjal.

Tegelikult ongi
miiiigit6o, viikse
agaga.

Peab ettevaatlik
olema.

Ei tohi liialt
ilusatada ega liiga
realistlik olla.
Ara ei tohi
unustada t66
keerukust.

Saab miiiia
ponevust, kuid ei
tohi unustada

Nous, kahepoolne
miitk.

Hea juhi
kompetents,
tookeskkond.

Uksi ettevdte ei saa
oelda, et jarjekord
uksetaga, ise
midagi tegema ei
pea.

Natuke ikka on.
Peab muiuma kull.

vastust.

Miiligit6od ei

maksta polata.
Isikuomadustel ja | Pigem kogemus. | Oleneb isiksusest. | Viimase aja Tiitsa okei. Kui sdidukogemust
hoiakutel pohinev | Taust ja varasem | Peab olema silmis | muutus. Koolist teadmisi ei | pole, siis kulleriks ei
virbamine kéitumine ka viga | sdra, motivatsioon. | Oleneb saa omandada. saa.

tahtis.

Autosodiduoskus on

ametikohast.

Silmis sdra ja huvi

Kogemus peab ikka
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koige tahtsam. Kullerite on kaalukam. olema.
Konservatiivse véarbamisel number Teadmised on
puhul kogemus. tiks. Opitavad.
Hoiak, mis paneb
lahendusi otsima.
Oskused on
Opetatavad.
Mobiili- CV-keskuses ja Viga oluline. Viltimatu. Mida aeg edasi, Pigem
sobralikkus CV-online’is ju Ei oska oelda, kas | Ei viitsita oodata. seda tdhtsam. personaliosakonna
saab mobiili Omniva leht on K&ik peab olema Meil ei ole kdige teema.
kaudu. piisavalt kohe ja kiirelt mugavam CV-keskuses saab
mobiilisobralik. avatav. viélisveebi ja dpi mobiilis.
suhtes. Siseveeb juhatab CV-
keskusesse.
Virbamisetapid Kuulutus Sisend Vajadus Kuulutus. Sisend
CV-de saatmine | personaliosakonda. | personaliosakonda. | (Olenevalt personaliosakonda.
eelvalik Tookuulutus Kuulutamine olukorrast, kas Kuulutus
rithmavestlus Virbamiskanali kanalites. tegeleme CV-dega | Helistatakse
taustakontroll valik/soovitan oma | Eelvalik. kohe voi teatud kontaktisikutele.
toovarjupiev sopradele Rithmavestlus. etapis.) Eelvalik.
toosuhte Intervjuu valik- Vaatluspéev. Eelvalik. Riihavestlus.
vormistamine tavaliselt Individuaalne Grupivestlus. Taustakontroll
riihmaintevjuu pdgus vestlus. Taustakontroll. Proovipdev
Taustakontroll Toopakkumine. Proovipéev. Toopakkumine
Toodvarjupdev Oluline on see, et | Juhiga
Toopakkumise juht peab ise individuaalne
tegemine otsustama. vestlus.
Toopakkumine.
Valiku- Seest ei ole votta, | Viljakujunenud Tooturu Sotub olukorrast. Oleneb vajaudsest.
Kriteerium seega peabki varjandid situatsioon, Peale konkurssi Kui Kriitiline, siis
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ainult valjast Olenb vajadusest, sihtgrupp. kokkuvote ja tikskoik kuidas.
otsima. kui palju vaja on, Lihtsustatult analiiiis.
kui kiire on. keerulisemale
tilemink.
Virbamis- Tooportaalides Tooportaalid Koikvoimalikud Ettevotte sisene Tooportaalid
meetodid kuulutamine Soovitustel pohinev | kanalid. kommunikatsioon. | Tuttavate soovitamine
Siseveeb Enda néitamine. Koduehekiiljel Messid
Sihtotsing Messid. kuulutus.
ajalehed Ajalehtedes Messid.
kuulutamine. Virbamispreemia
Facebook. soovitajatele.
Andmebaasi otsing.
Tooportaalid.
Ette- Kanaleid peaks Kullerite imidz. Panustada Tootame selle Voiks kiiremini
panekud rohkem otsima. T606 olulisuse ja maksimaalsel moel. | kallal. toimida.
Osaajalised vastutuse Kullerite
tootajad rOhutamine. kompetenstsimudel
tilikoolidest. Sisseelamis-
programmi
tdiustamine.
Muutused Ei oska vilja tuua | Palgakonkurents Virbamiskanaleid | Praegu Soovitustel pohinev
virbamises pingelisem. on juurde tulnud. riihmavestlused. on sisse tulnud.
Otsevirbamine. Pohjalikum
Protsess ise pole taustakontroll.
muutnud. Kindlad
Téna pigem kriteeriumid.

isikuomadused ja
hoiak, kui CV-de
analiiis.

Testide tegemine.
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Probleemid Koolitus- Palgakonkurents Reeglitest kinni Taustad. Sobilikke kandidaate
virbamises programm, Mitterahaliste pidamine. Kohale ei tulda, ei | pole.
Sisselamine motivaatorite (struktuuritiksuse peeta kokkulepetst | Peale proovipdeva too
leidmine poolt) kinni. ei sobi.

Minnakse kiirema
vastupanu teed.
Korralduslikus osas
ei nde probeeme.
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused

1. Kuidas on Teie arvates virbamisprotsess aja jooksul muutunud?

2. Palun kirjeldage, millistest etappidest koosneb AS Eesti Post virbamisprotsess?

w

Milline on Teie osalus varbamisprotsessis? Kes veel peale Teie varbamisprotsessis
osalevad?

Millised on Teie arvates peamised probleemid varbamisprotsesssis?

Mida arvate viitest, et virbamine on miiiigit66?

Milliseid viarbamismeetodeid AS Eesti Post kasutab?

Kui oluliseks peate organisatsioonisisest virbamist?

Millest lahtute otsingumeetodi valimisel?

© o N o 0 A

Mida Te teete selleks, et hoida end kursis kaasaegsete virbamismeetoditega?

10. Mida te arvate lahkumisintervjuude labiviimisest?

11. Kuidas Te suhtute endise to6taja virbamisse?

12. Kui tihti tuleb ette endise tdotaja varbamist?

13. Milline on Teie kokkupuude sotsiaalmeedia kasutamisega varbamises?

14. Kuidas suhtute videointervjuude l14biviimisesse?

15. Kui tdhtsaks peate seda, et ettevotte veebilehekiilg ning tookuulutused oleksid
mobiilisdbralikud? Kas AS Eesti Post on sellele tihelepanu pooranud?

16. Milline on Teie kokkupuude soovitustel pohineva varbamisega? Kirjeldage, kuidas
Teie ettevottes see protsess vilja néeb.

17. Millised on Teie arvates soovitustel pohineva viarbamise eelised ja puudused?

18. Mida Te arvate pShimottest, et to6tajaid tuleks virvata nende hoiakute ja suhtumise

jargi mitte kogemuste ja oskuste pohjal?

19. Millised on Teie ettepanekud viarbamisprotsessi tdiustamiseks?



Lisa 4. Kiisitlus kulleritele

Lugupeetud Omniva tootaja,

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli kolmanda kursuse tudeng ning olen kirjutamas
bakalaureuset6dd teemal ,,Kullerite viarbamisprotsessi tdiustamine AS-s Eesti Post™ ning
palun Teie abi t66 valmimisel.

Kiisimustiku eesmérgiks on vilja selgitada AS Eesti Post kullerite arvamus
viarbamisprotsessist. Teie panus on suureks abiks virbamisprotsessi tdiustamisel.

Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning vastuseid kasutatakse vaid tildistatud kujul
uuringu tulemustes. Vastamiseks kulub kuni kiimme minutit.

Vanus
e Kuni 29
e 30-49
e 50+

Kust saite infot vaba tookoha kohta?

e Omniva kodulehekiijelt
o CV keskuse voi CV Online lehekiiljelt
e Tuttavalt/sdbralt
e Tootukassast

e Sotsiaalmeediast

e Muust allikast (palun Kirjuta)

Virbamisprotsess oli

e Viga pikk
e Pigem pikk
e Sobiv

e Pigem liihike
e Viga liihike

Kas peate tihtsaks, et kandideerimisprotsess oleks mobiilisdbralik?

e Jah
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e Ei
Mida Te arvate pohimottest jétkata toosuhet endise tooandjaga?

e FEijdtkaks toosuhet mitte mingil juhul

e Jatkaks ainult siis, kui teisi voimalusi ei oleks

o Jitkaks ainult siis, kui todsuhe 16ppes sobralikult
o Jitkaks to6suhet igal juhul

Kas soovitaksid voimaluse korral oma tuttavat/sdpra Omniva vabale tookohale? (vdib valida
mitu)

e Jah, sest oleksin kasulik sGbrale/tuttavale

e Jah, sest oleksin kasulik ettevottele

e Jah, sest saaksin virbamispreemiat

e Ei, sest ei soovi sellega kaasnevat vastutust

e Ei, sest ma kardaks, et ei tea milline kandidaat on sobiv

e Ej, sest ma ei soovitaks Omnivat tddandjana sdbrale/tuttavale
e Muu (palun kirjuta)

Millistes sotsiaalmeediakanalites olete kasutaja? (voib valida mitu varianti)

e Facebook
e LinkedIn

o Twitter

e Instagram
e Snapchat

e Muu

e Eiole sotsiaalmeedia kasutaja

Jargnevad kiisimused uurivad Teie arvamust videointervjuudest. Live intervjuu all moeldakse
nditeks Skype’i teel tehtud intervjuud ning eelsalvestatud video puhul saab kandiaat enda
vastused ise filmida ning seejérel ettevottele saata.

Kas olete varem videointervjuul osalenud?

e Jah
o FEi
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Palun hinnake oma néusolekut viidetega jirgneva skaala alusel:

1- Udse ei ndusu 2- Pigem ei noustu 3- Ei oska delda 4- Pigem noustun
5- Noustun tiieikult

Mulle meeldiks, kui téovestlus toimuks eelesalvestatud intervjuuna.

1 2 3 4 5

Mulle meeldiks kui toovestlus toimuks live videona.

1 2 3 4 5

Eelsalvestatud videointervjuu tekitaks mulle stressi ja ebamugavustunnet.
1 2 3 4 5

Live videointervjuu tekitaks mulle stressi ja ebamugavustunnet.

1 2 3 4 5

Sooviksin kandideerida td6kohale, kus kasutatakse videointervjuud, sest intervjueerimine
oleks asukohast sdltumatu.

1 2 3 4 5

Teie iildine hinnang virbamisprotsessi kohta on

e Vigahea
e Hea
e Rahuldav
e Halb

e Fioska delda

Kui Teil on soovitusi, kuidas tdiustada AS Eesti Post kullerite virbamisprotsessi, siis palun
Kirjutage oma arvamus siia.

Suur tinu vastamise eest!
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