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LUHIKOKKUVOTE

Antud bakalaureusetdd eesmirgiks on leida lahendusi Maxima Eesti OU vérbamise ja valiku
protsessi tiiustamiseks. Teema on valitud lhtudes probleemist, et Maxima Eesti OU ettevdttes
esineb probleem vabade ametikohtade tditmisel. Kuna ettevdtte pidevalt avab uusi kauplusi ning

uuendab vanu, tekib just klienditeenindajate sfadris suur personaali voolavus.

Andmete kogumiseks kasutas autor kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid uurimismeetodeid.
Kvalitatiivseteks uurimismeetoditeks valiti intervjueerimine, kus osales kaks Maxima Eesti OU
viarbamise osakonna spetsialisti ning dokumentide analiiiis. Kvantitatiivse uurimismeetodina

kasutati kiisitlust, mis viidi 14bi Maxima tootajate seas.

To66 koostamisel on kasutatud erinevaid teoreetilisi allikaid. Teooria ja uuringu tulemuste pdhjal
tehakse jareldusi ja ettepanekuid Maxima Eesti virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.
Virbamisprotsessi tdiustamiseks soovitab autor kasutada rohkem organisatsioonivalist virbamist
ning tootada koos erinevate Oppeasutustega, muuta todkuulutusi silmapaistvamaks, lisada
tookuulutustele informatsiooni tootasust, kasutada rohkem erinevaid varbamiskanaleid, 1dbi viia

rohkem arenguvestlusi ja kiisitlusi, to6tada 14bi kindlat varbamisstrateegiat ja valikukriteeriumid.

Votmesonad: virbamine ja valik, vdrbamise ja valiku protsess, virbamiskanalid, valiku meetodid,

klienditeenindajate virbamine.



SISSEJUHATUS

Inimkapital on iiks tdhtsamaid ressurssidest organisatsioonis, mille abil ettevote tegutseb oma
eesmirkide nimel. Ilma kvaliteetse ja kompetentse personalita ettevite ei saa toimida korralikult,
seega Oigete inimeste otsimine, valimine ja todle vOtmine on véga oluline iga organisatsiooni

jaoks.

Kiesoleva bakalaureusetdd uurimisobjektiks on Maxima Eesti OU virbamise osakond. Maxima
Eesti OU tegutseb Eesti turul juba rohkem kui 15 aastat ning Maxima kaupluste kett peetakse iiks

suuremaks Baltika riikides.

Maxima Eesti OU on suur ettevdte, mis vajab palju erinevaid todtajaid, eriti klienditeenindajate
osas, seega personali virbamine on pidev protsess antud ettevottes. Teema on valitud 1dhtudes
probleemist, et Maxima Eesti OU ettevdttes esineb probleem vabade ametikohtade tiitmisel. Kuna
ettevotte pidevalt avab uusi poode ning uuendab vanu, just klienditeenindajate sfédris tekib suur

personaali voolavus.

Selleks, et saavutada 10putd6 eesmaérgi oli piistitatud jairgmised uurimiskiisimused:

1) Millised on personali virbamise ja valiku protsessi levinumad seisukohad ja meetodid?
2) Kuidas teostakse klienditeenindajate virbamise ja valiku protsess Maxima ettevottes?
3) Millised eelised ja puudused on Maxima Eesti OU klienditeenindajate

virbamise ja valiku protsessis?

4) Kuidas on vdimalik tdiustada Maxima Eesti OU klienditeenindajate virbamise ja valiku

protsessi?

Antud bakalaureusetdd eesmirgiks on leida lahendusi Maxima Eesti OU virbamise ja valiku
protsessi tdiustamiseks. Tuginedes t00 teoreetilise osale ja kvalitatiivse ja kvantitatiivse uurimuse

tulemustele, autor to6tab vilja ettepanekuid, mis saaksid tdiustada viarbamise protsessi ettevottes.



Kéesolevas bakalaureusetods autor kasutab kvalitatiivse ja kvantitatiivse uurimismeetodeid.
Kvalitatiivse uuringu ldbiviimiseks oli valitud intervjueerimine ja dokumentide analiiiis selleks, et
rohkem teada saada, kuidas vilja ndeb vdrbamise protsess antud ettevottes, mis poliitikast
viarbamise osakonna tootajad ldhtuvad personali otsimises ja kuidas toimub personali valiku
protsess. Intervjueerimine viiakse libi Maxima Eesti OU viirbamise osakonna spetsialistidega.
Dokumentide analiiiisi kdigus antud bakalaureusetdd autor soovib ldhemalt tutvuda ettevotte
toOpakkumiste ning ankeetidega, mis tditab potentsiaalne voi uus tootaja. Kvantitatiivse uuringu
kdigus antakse klienditeenindajatele kiisimustiku selle eesmaérgiga, et teada saada, kust nemad
leidsid Maxima poolt esitatud to0pakkumisi, kuidas nemad edastasid oma soovi kandideerida ning

kuidas nemad hindavad Maxima Eesti OU ettevdtte.

Kéesolev bakalaureusetdd koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldatakse virbamise
ja valiku protsessi mdistet ja pohimotteid tuginedes teoreetilistele allikatele. Liihidalt selgitakse
personali valiku ja véirbamise olemust ja protsessi, tutvustatakse organisatsioonisisese ja
organisatsioonivélise virbamisega, tuuakse vélja erinevad védrbamiskanalid ja valiku etappe ja

meetodeid.

Teises peatiikis antakse liihiiilevaade antud t66 uurimisobjektile, milleks on Maxima Eesti OU.
Lithidalt kirjeldatakse ettevotte tegevust, eesmérki ja struktuuri. Lisaks, selles peatiikis

kirjeldatakse uurimismetoodikat.

Kolmandas peatiikis esitatakse uuringu kiigus ldbiviidud kvalitatiivse ning kvantitatiivse
uuringute tulemusi. Kvalitatiivse uuringu osas tuuakse vilja olulisemaid seisukohad tuginedes libi
viidud intervjuudele, mis on seotud virbamise ja valiku protsessiga Maxima Eesti OU ettevdttes.
Dokumentide analiiiisi osas analiiiisitakse Maxima Eesti OU todpakkumist ja tddkoha
taotlusvorme. Kvantitatiivse uuringu osas tehakse kokkuvotet tuginedes korraldatud kiisimustikule
ning tuuakse vilja kdige tdhtsamaid tulemusi, mis oli saadetud selle uuringu kdigus. Seejérel antud
bakalaureuset6d autor teeb jareldusi ja todtab vélja ettepanekuid virbamise ja valiku protsessi

taiustamiseks.

To606 autor soovib siinkohal tinada oma juhendajat Helina Vigla juhendamise eest.



1. PERSONALI VARBAMISE JA VALIKU PROTSESS

Antud peatiikk kirjeldab ldhemalt personali viarbamise ja valiku protsessi pdhimotteid, tutvustab
erinevaid viarbamismeetodeid, vdrbamiskanaleid, valiku protsessi etappe ja meetodeid ning

kirjeldab personali virbamise eetikat ja klienditeenindajate virbamist.

1.1. Personali varbamise olemus ja p6himotted

Ettevote efektiivse ja produktiivse tegutsemiseks, on tarvis palgata kvaliteetseid tootajaid.
(Mamoria & Gancar, 2009, 6) Ebadigete tootajate virbamine ja valimine v3ib mdjutada kogu
ettevotte produktiivsust. Ainult asjatundlikud to6tajad voivad hakkama saama kvaliteetse tooga.
(Sule, 2012, 11) Personal on pea komponent organisatsioonide edukuse saamises. Selleks, et
tegutseda edukalt, organisatsioonis peab todtama neid inimesi, kellel oleks vajalike oskusi, et tdita
ndutavaid todiilesandeid sellisel mééral, et organisatsioon saaks oma eesméirke saavutada.
(Mamoria & Gancar, 2009, 6) Ideaalselt ettevote tootajad on kompetentsed, pithendunud, ausad ja
kohusetundlikud inimesed, kes on huvitatud ettevite arengus. Selliste inimeste leidmine on raske
ja sOltub juhtide motteviisist ja ettevOte atraktiivsusest potentsiaalsete tootajate hulgas.

(Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 77)

Personali védrbamine toimub organisatsiooni kontekstis. (Armstrong, 2012, 369) Selleks, et
saavutada vérbamisprotsessi eesmirgi ehk tdita kvalifitseeritud tdotajatega vabu tookohti
konkreetses ettevottes, esiteks, on tarvis digesti sdnastada ettevotte poolt ndudmisi ja pakutavaid
tingimusi, et ebasobilikud kandidaadid ise loobuksid kandideerimisest. Teiseks, ettevotte
eesmaérgiks on teatada potentsiaalsetele kandidaatidele, et organisatsioon otsib asjatundlikuid ja
kompetentseid todtajaid. (Kumari, 2012, 34) Teiste sdnadega, personali virbamise eesmirk on
teha kindlaks, et organisatsioon vatab todle just vajalikke (ettevote eesmérkide tuginedes) inimesi

ning teeb seda efektiivselt. (Armstrong, 2012, 365)

Selleks et ettevote oleks atraktiivne potentsiaalsetele tootajale, tuleb kujundada selle mainet.

Tooandja maine koosneb paljudest erinvatest komponentidest, sisaldades nii funktsionaalseid
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(tehnoloogia, tookeskkond) kui ka emotsionaalseid (organisatsiooni véirtused ja sisekliima jne)
tegureid. To0andja branding on ettevdte mainekujunduse osa, mille eesmirgiks on olemasolevate
tootajate hoidmine ja uute todtajate leidmine. Teist sOnadega, té0andja brinding on ettevdte
kommunikatsioon to6tajate sihtriithmadele, kus ettevote saab esitada oma eeliseid ja omapérast.
(Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 77-78) Ettevote sisest mainet ja tootajate iildist rahulolu
mojub koige rohkem organisatsiooni vairtused ja kultuur, sisekliima, tddandja suhtumine
tootajatele, tookeskkond jne. Sellest jareldub, et sisemist atraktiivsust pigem mojutavad ettevote
igapdevapraktikad. Vilised mainetegurid mojutavad potentsiaalse t66votja kujutlust antud
ettevottest. Siia kuuluvad ettevdte avalik kommunikatioon ja iildine maine. (Personalijuhtimise
kisiraamat, 2012, 78) Ettevotte maine tdoandjana voib tugevalt mojutada kandidaate ja nende
reaktsiooni vdrbamiskampaaniale. Seetdttu on ettevotte jaoks ddrmiselt oluline luua positiivset
mainet ja pidevalt seda positsiooni hoida. Todtajate ligimeelitamisel peab rohutama ettevdtte
tugevustele ning kontsentreerima potentsiaalsete kandidaatide tihelepanu ettevotte eelistel.
Stimuleerides inimeste positiivseid emotsioone, toob edukas brinding kasu kogu ettevottele.

(Williamson et al. 2010, 673-674)

Tooandja maine kujundamine on oluline ettevdttele sdltumata selle suurusest vo1 tegevusalast.
Toodandja brandingu voib jagada kolme etappi: (Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 78-79)

1) olukorra audit, mille peamiseks iilesandeks on vastata teatud kiisimustele: millised
tooandjana me oleme, millisena meid ndevad sisemised ja vélimised sihtriihmad ning
milliseks tooandjaks meie tahame saada;

2) strateegia kujundamise etapp;

3) tegevuste elluviimise etapp.

Oigest personali viirbamise strateegiast sdltub ettevdte tulevik. Virbamisstrateegia all mdistetakse
peamiselt virbamistegevuse protsessi pikaajalisi plaane, mis on seotud &ristrateegia ja selle
muutumisega. Varbamisstrateegia sisaldub personalistrateegias ning seetdttu pole iildjuhul
tingimata vaja seda omaette dokumendina koostada ja hoida. (Personalijuhtimise kdsiraamat,
2012, 84) Viarbamisstrateegia, tulenedes dristrateegiast, peab viimaste muutustega kaasas kdima

ning edasi arenema.

Virbamisstrateegia planeerimine ja sdnastamine koosneb jérgnevatest pdhisammudest (Mikiver,

2010, 16):



e To606j0u pakkumise analiiiis — milline t66joud on hetkel saadaval nii to66jouturul kui ka
ettevotte seespool ning kuidas on see seotud ettevOtte dristrateegia  ja
organisatsioonikultuuriga;

e Noudluse analiiiis — mis personal on ettevottes olemas ja millist td6joudu on vaja vérvata,
millised on vajalikud kompetentsid téna ja tulevikus;

e Lahknevuse analiilis — to6tajate lahkumise pohjused ja lahknevuse prognoosid;

e Virbamistegevuskava koostamine — millised vérbamismeetodeid ja -kanaleid peab
kasutama parimate kandidaatide leidmiseks;

e Virbamistegevuskava rakendamine ja tulemuste analiiiis.

Lisaks vdrbamisstrateegia lahtimodtestamisele on vaja kehtestada organisatsioonis ka vdrbamise ja
valiku pohimdtteid voi kord. Pohikompetentside médramise tasandid: (Personalijuhtimise
kisiraamat, 2012, 87-88)
e Pdohikompetentsus ehk konkurentsieelis (mis on see unikaalne kompetents, mida meie oma
inimestest ootame?);
e Strateegiline kompetents (teadmised, oskused ja hoiakud, ilma milleta organisatsioonil
oleks keeruline hakkama saada);

e Teadmised, oskused ja hoiakud (indiviidi tasandil kdik inimese oskused, teadmised jne)

Tanapdeval, tootajad organisatsioonis peavad olema innovaatilised. Nemad peavad olema
voimelised pakkuda oma ideesid vilja, kuidas saaks parandada klienditeenindus antud
organisatsioonis vOi toote kvaliteeti, aga mitte ainult to6tada rutiinselt, tdites oma igapdevaseid
iilesandeid. (Swart et al. 2005, 3) Kassaegne todtaja peab tundma ettevotte véirtuseid ning
lahtuma nendest oma t60s ja kéditumises tookohal. Lisaks, tootaja pidev iseseisev arenemine on

véga oluline organisatsiooni jaoks. (O’Connor, 2011, 2)

Antud alapeatiikis autor kirjeldas vdrbamisprotsessi olemust ja lildpohimdétteid pohinedes
teoreetilistele allikatele. Jargnevas alapeatiikis keskendutakse personali virbamise protsessile,
tutvustatakse organisatsioonisisest ja  -vilist vdrbamist, vérbamiskanaleid ning ja

klienditeenindajate varbamist.
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1.2. Personali varbamise protsess

Personali viarbamise eesmirk on saada to6le inimesi ndutavate oskuste, teadmiste ja potentsiaaliga
tulevikuks dppimiseks. (Armstrong, 2012, 374) Enne virbamise protsessi alustamist on vajalik
labi viia planeerimist, et selgitada vilja missugust tOOtajate arvu ettevotte praegu nouab.

(Armstrong, Taylor, 2014, 226).

Personali vdrbamise protsessi on vdimalik jaotada kaheks osadeks: otsinguks ja valikuks
(Personalijuhtimise késiraamat, 2012, 101) Antud t66 osas, poorame rohkem tdhelepanu

otsingule, kuna see on viga raske ja aja kulukas protsess.

Erinevad autorid méératlevad viarbamise protsessi etappe erinevalt. Armstrong jaotas personali
viarbamise kdigu neljaks etapiks: (Armstrong, 2012, 220)

e csimese etapi kdigus analiiisitakse védrbamisevajadust, planeeritakse ettevotte eelarve
vastavalt ettevote finants voimalustele ning valitakse vilja virbamismeetodi ja kanali, mis
hakatakse kasutama uue personali virbamiseks.

e teine etapp koosneb toopakkumiste koostamisest ning nende avastamiseks avalikusse.
Lisaks, analiitisitakse kui efektiivselt tootab valitud otsingustrateegia.

e kolmanda etapi jooksul analiilisitakse koike kandidaate ankeete 1&bi ning ebasobivaid
kandidaate jdetakse vilja. Mittesobivad kandidaadid saavad tagasisidet.

e neljas etapp ehk viimane etapp koosneb valitud kandidaatidega kontakteerumisest.

Personalijuhtimise késiraamatu koostajad méiératlesid rohkem vérbamise etappe. Neid on
jargmiseid: (2012, 102-103)

e virbamisvajaduse viljaselgitamine, kandidaatidele esitatavate nduete tdpsustamine ja

lahtetilesande sOnastamine;

e virbamise ja valiku kavandamine;

e toopakkumise/viarbamisreklaami koostamine, allikates avalikustamine;

e kandidaatide sdelumine, eelvalik;

¢ hindamiste ldbiviimine, 1dppvaliku tegemine;

e konkursi ldpetamine, virbamise ja valiku tdhususe hindamine;

e to0suhte alustamine, sisseelamise korraldamine
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Organisatsiooni ndudmiste ja tingimuste véljatddtamine, toOpakkumiste avaldamine, valitud
kandidaatidega kontakteerumine ja intervjuu ldbiviimine — on olulisemaid etapid vdrbamise
protsessis. Kuid kdige parema tootaja leidmiseks on tarvis alati alata ametijuhendi koostamisest.
(Hosking, 2014, 3) Lisaks iilalpool nimetatud tegevustele eduka varbamise toimumiseks on vajalik
analiiisida uue tootaja vajadust antud perioodil ning ennustada voimalike tuleviku muutusi.

(Vahur, 2007, 39).

Antud t60 autor, arvab, et iga etappi 1dbi motlemine on viga oluline, kuna tavaliselt varbamine

toob kaasa suuri lisakulusid, seega ettevotte juhtkond peab arvestama ettevotte voimekusega.

1.2.1. Organisatsioonisisene ja -valine varbamine, varbamiskanalid

Organisatsioonisisene virbamine on todjouvajaduse rahuldamine oma asutuses to6tavate inimeste
timberpaigutamise voi nende kompetentsi tostmise kaudu. Sisese vidrbamise juures on koige
olulisem leida vdimalikult kiiresti vabale ametikohale sobiv tdotaja. (Personalijuhtimise

kdsiraamat, 2012, 89)

Organisatsioonisisese viarbamise all tavaliselt peetakse jargmiseid tegevusi: (Personalijuhtimise
kdsiraamat, 2012, 89-90)

e tO0taja edutamine suuremat vastutust ndudvale ametikohale;

e tOOtaja lileviimine teisele ametikohale, millega kaasneb todiilesannete ja vastutuse muutus;

e potentsiaalsete toGtajate reservi iilevaatamine voi sobiva kompetentsiga tootajate leidmine.

Organisatsioonisisesel virbamisel on oma eelised ja puudused. Peamiseks eeliseks on
esialgu see, et tootajad, keda timber paigutatakse, on ettevottega tuttavad ja seetdttu on todsse sisse
elamine kiirem. Samuti tuleb arvestada madalamaid véirbamise ja koolituse kulud, todtajate

motivatsiooni tdusu. (Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 90-91)

Organisatsioonisisese virbamise peamisteks puudusteks on ebaobjektiivse tootaja edutamise
suurem tdendosus: todtajat voivad valida mitte tema kompetentsist lilenevalt, vaid meeldivuse
jérgi. Samuti kaotatakse voimalust tuua ettevottesse uusi ideed ja kompetentsi. (Personalijuhtimise

kdsiraamat, 2012, 90)
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Tavaliselt, mitmetasandiliste organisatsioonistruktuuriga ettevotted kasutavad
organisatsioonisisest virbamist, kus tootajad voivad saada ametikdrgendust. (Personalijuhtimise
kasiraamat, 2012, 115) Kuid viikesed organisatsioonid tavaliselt kasutatavad vilist varbamist, sest
ettevottes on problemaatiline kasutada sisest varbamist véikse too6tajate hulka tottu. (Taylor, 2002,

126-127)

Organisatsioonivilise virbamise ehk ettevottevilise toojouotsingu kasuks kasutatakse peamiselt
kolmel pohjusel: (Personalijuhtimise késiraamat, 2012, 91)

e organisatsiooni sees ei leidu vajaliku kompetentsi ja/voi sobivaid kandidaate;

e organisatsiooni soovitakse leida spetsiifilist teadmist vo1 oskust;

e organisatsiooni soovitatakse tuua uut motteviisi, hoiakuid, védrtushinnanguid jms.

Organisatsioonivélise vérbamise ldbiviimisel tuleb arvestada t60jouturu hetkeolukorraga,
virvatava ametipositsiooniga ning sobiva inimese vO0i kompetentsi leidmise niianssidega.
Virbamistegevus ei ole pelgalt virbamisprotsessi ldbiviimine, vaid ka organisatsioonimaine

kujundamine t66turul. (Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 91)

Organisatsioonivilise virbamise kasutades, otsitakse uusi potentsiaalseid kandidaate ettevotte
viljastpoolt. Antud meetodi peaeesmargiks on koita nii palju potentsiaalseid kandidaate, kui on
vOimalik. Vaatamata sellele, et organisatsioonivdline virbamine on kulukaim meetod vorreldes
organisatsioonisisesega virbamisega, reeglina, see toob kaasa organisatsioonile sellist todtajat, kes
positiivselt mojutab kogu ettevotte tulemuslikuselle ning 16puks see katab kdik kulusid, mis oli

kulutatud sobiva kandidaati otsimiseks. (Rai 2015, 23)

Organisatsioonivilise virbamise kasutakse ka sellel juhul, kui soovitakse ettevottele tuua uusi
ideid ja motteviisi, mis tavaliselt uus totaja toob kaasa. Viline virbamine tuleb kasuks juhul, kui
organisatsioonisisene virbamine ei too odatavaid tulemusi ning ametikoht jddb vabaks. Antud
olukorras téditakse vaba kohta uue todtajaga. (Veide 2012, 91) Reeglina, suured organisatsioonid
harvalt kasutavad organisatsioonivélist vdrbamist, kuna olemasolevatele tootajale pakutakse
ametikdrgendust ning teisi arenguvdimalusi. Vorreldes suurte organisatsioonidega véikestes
organisatsioonides olukord on teistsugune ning nemad tihti kasutavad organisatsioonivélist
varbamist. Selline olukord on seotud sellega, et organisatsioonis t06tab védhe tootajaid, kellele

oleks voimalik anda ametikdrgendust. (Michaels et al. 2006, 61)
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Peamiseks organisatsioonivélise viarbamise eeliseks on esialgu see, et uued tootajad toovad kaasa
uusi ideid ja lahendusi ning firma saab kasutada neid ideid ettevotte arenguks. Lisaks, uusi
tootajaid on lihtsam Opetada nii, et nemad tegutseksid organisatsiooni eesmirkide saavutamise
nimel. Samuti, uued noored tahavad hakata tegutsema oma eduka tuleviku nimel ja pakuvad vilja

erinevaid ideid, mis toob kasu ka firmale.

Peamiseks puuduseks organisatsiooniviélisel virbamisel on see, et saavad tekitada arusaamatused
ja konfliktid vanade ning uute tootajate vahel. Peale seda, mdnikord uute toGtajate sisseelamise
protsess votab rohkem aega vorreldes organisatsioonisisesega virbamisega, kuna uue todtaja

jaoks vajatakse aega selleks, et ennast kursi viia. (Veide 2012, 94-95)

Vottes koik {ileses mainitud kokku antud t66 autor koostas tabeli, mis kajastab
organisatsioonisisese- ja vélise virbamise eeliseid ja puuduseid.

Tabel 1. Organisatsioonisisese- ja vélise varbamise eelised ja puudused.

Allikas Eelised Puudused
e firma tunneb kandidaatide tugevaid e investeeringud
jandrgu kulgi praegustesse
e kandidaadid on firmast paremini tootajatesse
informeeritud suurenevad
e tdstab oma todtajate motivatsiooni e inimesi vdidakse
edutada

kohtadele, mille
ndudmistega nad
ei tule toime

e sisemine vditlus
edutamise eest

e uute ideede ja
uuenduste vahene

Organisatsioonisisene

esitamine
e suurem valik e tOOtajate  juurde
e uued perspektiivid meelitamine  ja
organisatsioonile nendega kontakti
e sageli odavam ja kergem saamine on
T keerulisem
Organisatsioonivéline .
e kohanemisaeg on
pikem

e viivad  tekkida
probleemid oma
tO0Otajatega

Allikas: (Personalijuhtimise késiraamat, 2012, 90-91, 94-95)
Autori koostatud teoreetiliste allikate pdhjal
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Virbamise planeerimises, juhtkond peab otsustama, milliseid allikaid kasutada ja kui palju voib
kuulutada. Vérbamisel kasutatakse organisatsioonisiseseid ja meetodeid. Organisatsioonivilised

ja organisatsioonisisesed virbamisvoimalused on kajastatud Tabelis 2.

Tabel 2. Organisatsioonisisese- ja organisatsioonivilise varbamise vdimalused.

Organisatsioonivélised varbamisvdimalused Organisatsioonisisesed varbamisvdimalused
e oma tootajad kutsuvad firmasse uusi e edutamine
tootajaid e (leviimine
e individuaalsed toole pakkujad e rotatsioon
e toGbirood e tagasikutsumine
e personaliotsingu firmad
e tooOtajate liidud ja Ghendused
e Kkoolid ja tlikoolid

Allikas: (Personalijuhtimise kasiraamat, 2012, 89-90, 92-93)

Autori koostatud teoreetiliste allikate p&hjal

Virbamisprotsessi atraktiivsus méangib tihtsa rolli kogu varbamisprotsessis, seega on oluline jouda
oOigele sihtrithmale, kasutades sobivaid teavituskanale. Selleks, et organisatsioonil oleks rohkem
kandidaate, mille seast on vdimalik valida kdige sobilikum, on tarvis inimesele teada anda vabast

tookohast. Selle eesmirgi saavutamisest, on vaja kasutada voimalikult palju infokanale. (Hill
2014, 26)

To6 autor jirjestas koige olulisim virbamiskanale, tema meelest, oma efektiivsuse jargi kasutades
personalijuhtimise kdsiraamatu teoreetilise allikana: (Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 92-94)
e Tookoha reklaamimine erinevates meediakanalites. Saab kasutada raadiot, televisiooni,
ajakirja jne, kuid enne on tarvis mdelda mille kanali kaudu on suurem tdendosus
sithtgruppini joua nii, et reklaamimine tooks maksimaalset kasumi ehk rohkem kandidaate.
e FEttevotte veebilehekiilg-mis tavaliselt sisaldab infot ettevotte tooOst, struktuurist,
missioonist, visioonist ning véartustest. Tookulutuse veebilehekiiljel paigaldamise juhul on
viga oluline moelda, mis potentsiaalne kandidaat soovib ettevotte kohta teada saada.
Oluline ka see, et veebilehekiiljel oleks voimalus saata oma CV-t ja sooviavaldust.
e Personaliotsingu firmad ettevotte koostddpartnerina. Veel iiks virbamiskanal on kasutada
personaliotsingu firma teenuseid, mille pea tegevuseks on just inimeste otsimine.
e Sotsiaalvorgustikud. Koige kaasaegsemaks virbamiskanaliks ténapdeval peetakse

sotsiaalvOrgustikud. (nditeks Facebook, Twitter, Instagram) See on iiks odavamatest
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kanalitest ning lubab teha tookulutus atraktiivsemaks, kasutades fotosid, videoid, muusikat
ja pilte.

e Ettevotte oma tddtajate soovitused-iiks mojuvaid kanaleid. Eeldab see, et olemasolevaid
tootajad hakkavad ettevotte soovitada oma tuttavate seas. Selle virbamisekanali
positiivseks kiiljeks on see, et inimesed hakkavad soovitada organisatsiooni ainult sellel
juhul, kui nemad jédvad rahul to6tingimustega.

e Tooturuamet. To6turuameti vahendusel on voimalik kiiresti leida potentsiaalse kandidaate,
kuid viga oluline selgitada vélja, millistes kanalites todturuamet avaldab tookuulutusi
potentsiaalsetele kandidaatidele.

e FErialaliidud ja-tihingud. Tavaliselt, ettevotted kuuluvad mingi erialaliitu hulka ning
erialaliidud on hea véimalus, et avaldada informatsiooni t66kohtadest.

e Koost66 koolide, iilikoolidega. Koolidppijad ja praktikandid on tulevane tootajaskond.
Selleks, et opilastel tekkiks huvi, on vdimalik osaleda loengutel voi messidel, korraldada
tihiseid Tritusi Opilastega. Lisaks, tasub poorduda tihelepanu praktikantidele, kes on
potentsiaalne tulevane t66joud. Praktika kéigus on voimalik teada saada inimese tugevaid
kiiljed ning ndha tema sobivust organisatsiooni.

e Artiklid ettevotte tegevusest, edulood. Artiklite paigutamiseks saab kasutada nii
erialalehed kuid ka pdevalehed. Selline strateegia annab voimalust tagada ettevotte tuntust.

e Juhtide kasutamine virbamistegevuses. On voimalik kasutada teiste valdkondade
spetsialiste. Niiteks saab teha {ildiste kontaktandmetega visiitkaardid, mida erinevate

valdkondade spetsialistid saavad jagada potentsiaalsete tdotajate seas.

Sobivaid viarbamismeetodeid ja kanaleid valitakse ainult pérast ettevotte eelarvet koostamist.
Oluline on teada, kui palju inimesi soovitakse palgata, mis ametikohtadele ning kui suur on

viarbamiskampaania eelarve.

1.2.2. Personali varbamise eetika printsiibid

Personaliotsingu kéigus puutuvad nii tookoha taotlejad kui ettevote esindajad kokku véga
personaalse teabega, mille levimine rikub usaldussuhet. (Personalijuhtimise kdsiraamat, 2012, 95)
Organisatsoonidel, mis tuginevad tegutsemisel eetika printsiipidele, on pikaajalisem edukus.
(Mathis, Jackson, 2008, 23) Eetika méngib viga tdhtsa rolli kogu ettevotte juhtimises. Oluliseks

aspektiks peetakse eetika ilihtemoodi arusaamine nii tootava personali vahel kui ka
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organisatsioonis tervikuna. See lubab kujundada o&iget organisatsiooni kultuuri ning eetika

printsibid antud organisatsiooni puhul. (Raza, Ramzan, 2013, lk 47-48)

Valiku- ja viarbamisprotsessi kéigus tuleb kindlasti arvestada konfidentsiaalsuse nduete andmete
kaitstusega. Hea koostod eelduseks on avatud ja turvaline suhtlemine, omavahelise
konfidentsiaalse kokkulepe solmimine ja kokkulepetest kinnipidamine. (Personalijuhtimise
kdsiraamat, 2012, 95) Antud t66 autor on seisukohal, et pdhilised kdikidel kaasaaegsetes
organisatsioonides s0lmitakse konfidentsiaalse kokkulepe, mille rikkumise pohjal organisatsiooni

juhtkonnas on digus nduda rahalist hiivist voi muu hiivist, vastavalt kokkulepe tingimusetega.

Vaikimisi kogutakse kandidaatide kohta vaid andmeid, mis on seadusega lubatud ja turvaliselt
kaitstud, sh ettevote hindamise ja teiste koostdoOpartnerite kaudu. Seda informatsiooni ei edasta
kolmandatele osapooltele ega ei siilitata pérast konkursi 10ppemist. (Personalijuhtimise

kisiraamat, 2012, 95)

Kuna kdikidel inimestel on oma vérbamise protsessi arusaamine, organisatsioonis voib tekkida
palju eetilisi probleeme ja vigu. (Bettignies, Cremer, 2013, 1k 64) Tavaliselt, pole voimalik leida
lahendusi eetikaga seotud probleemidele, kuna kdik probleemid on erinevaid ning teoreetilistest
allikatest saab leida ainult abistavaid juhendeid. (Albin, Lurie, 2007, lk 197) Iga organisatsiooni
juht peab ise mdelda lahenduse antud probleemile voi juhtumile, kuna pole vdimalik tegutseda
Sablooni jirgi. Tavaliselt, juhi otsus soltub eelkdige tema teadmisest ning eetika arusaamisest,

seega juhi kompetentsus seisab esikohal.

Kandidaadiga esimest korda telefoni teel iihendust vottes tuleb veenduda, et tema jaoks on sobiv
hetk radkida. Hiljem saab ka kokku leppida sobiva kontakthoidmise viisi. Tuleb ka meeles pidada,
et valiku tegemine on kahepoolne protsess, mis sunnib koost6d tulemusena, kogudes ja jagades
avatult ajakohast informatsiooni. Selle véltimatuks tingimuseks on arusaamine, miks midagi
tehakse, mida kandidaadilt oodatakse ning kuidas protsess toimib. (Personalijuhtimise kdsiraamat,

2012, 96)

Kokkuvdtteks, saab jarjestada, et on olemas kindlad personali eetika printsiibid, millest on vaja
kinni hoida. Personaliga to6tades peab, organisatsiooni juht oma tegevuse puhul 1dhtuma eetika
printsiipidest. Juhataja tegevuste hulka kuuluvad niiteks, personali virbamine voi todtajatele

tagasiside andmine.
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1.2.3. Klienditeenindajate varbamine

Suurte ettevottete jaoks esmatasandi todtajate otsing on katkestamatu protsess. Palju tootajaid
lahkuvad klienditeenindaja ametikohast, kuna tavaliselt klienditeenindajana té6tavad kogemuseta
inimesed voi need, kellele on vaja ajutist to6d. Selline olukord viib sellele, et ettevotte peab uusi
tootajaid otsima iga kuu tagant. Selleks, et teha virbamisprotsessi lihtsamaks, ettevottes personali
otsinguga ja valikuga peab tegeleda mitu to6tajad korraga. See lubab iimber jaotada kohustusi.

Lisaks, on oluline planeerida varbamisprotsessi. (Vahur, 2007, 22)

Arvatakse, et klienditeenindajate virbamine on lihtne protsess, kuna see ametikoht on
massametikoht. Tavaliselt, klienditeenindajate otsimiseks kasutakse vdarbamiskampaaniad. Samal
ajal, klienditeenindaja to66koht on alates reservvariant, kuna tavaliselt klienditeenindaja to6koht on
mitte see koht, kus inimesed soovivad tootada. Lisaks, klienditeenindajate sfadris on koikidelt
tooandjatelt suhteliselt sama palgatingimused, mis viib olukorrale, et inimesele on mdttetu tookoha
vahetust pakkuda. Antud olukorras todandja peab viga ettevatlikult to6pakkumise koostada.
Oluline ka vilja tuua kindla pdhjust, miks potentsiaalne toGtaja peab valima selle tdoandja ja
tookoha. Nende pohjuse seas saab olla nditeks tdoandja reputatsioon, organisatsiooni kuulsus,
tookoha asukoht, todgraafik, arengu- ja karjddrivoimalused ning mitterahaliste motivatsiooni

pakettide olemusolu ja tingimused. (Vahur, 2007, 98)

Antud t60 autor leiab, et edukas klienditeenindajate virbamine soltub eelkdige sellest, kuidas on
koostatud todpakkumine. Oluline on vilja tuua ndudmised kandidaadile ja to6 tingimused. Lisaks,

aidatavad kaasa erinevaid motivatsioon paketid, mis aitavad firmal vilja paista teiste seast.

1.3. Personali valiku mdiste ja protsess

Teiseks oluliseks iilesandeks pirast personali virbamist on kandidaatide seast dige todtaja
leidmine. (Dursun, Karsak, 2010, 4324) Personali valik on protsess, mille kdigus valitakse kogu
kandidaatide hulgast kdige sobivaim kandidaat antud ametikohale, pdhinedes tédintervjuu voi
testimise kéigus saadud infole kandidaati kohta. (Armstrong, Taylor, 2014, 236) Personali valiku
protsessi peaeesmargiks on valida kdige parima kandidaati selleks, et tdita konkreetse ametikohta
antud organisatsioonis. (Personalijuhtimise késiraamat, 2012, 109). See protsess on oluline osa

personalijuhtimisest ning see kirjutab ette tootajate kvaliteedi. (Dursun, Karsak, 2010, 4324)
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Oigete kandidaatide valimine ja hindamine on alati raske protsess, kuna erinevatel kandidaatidel
on erinevad teadmised, oskused, isikuomadused ja teised védrtused, mis mojutavad terve

organisatsiooni kasumlikkust, arenemist ja tulemuslikkust. (Hunsinger, Smith, 2009, 71)

Selleks, et oigelt valida sobiliku kandidaati on vaja keskenduda informatsiooni saamisele
kandidaati kohta. Saadud info aitab prognoosida kandidaadi edukust tulevikus antud ametikohal,
kuna kindlalt pole vdimalik 6elda, kuidas uus todtaja saab oma todiilesannetega hakkama.
Personali valiku protsessi kdigus enamus kandidaate saavad loobumist. Tdhtis on see, et

elimineeritakse neid kandidaate, kes ei sobi antud ametikohale. (Nankervis et al.,2009, 93)

Personali valikuga hakatakse tegelema, kui lopetakse tegelema personali virbamise protsessiga.
Tavaliselt, virbamise protsessi ajal valitakse vabale to6kohale kandidaate, kelle seast todandja

peab valima kdige sobilikuma. (Parry et al., 2013, 25).

Valikuprotsess 10peb toolepingu allkirjastamisega. Pérast 10pliku valiku tegemist on vajalik
koikidele kandidaatidele anda tagasisidet. Suure hulka kandidaatide juhul on voimalik kdikidele
saata iihise viisaka vastusega kirja. Juhul, kui viimases etapis osalesid vaid paar kandidaate, siis
mittevalitud kandidaatidele on vaja isiklikku kirja saada, kust mérgatakse ka pohjust, miks antud

kandidaat jéi valimata. (Semjonov, 2015, 5)

Selleks, et saada vajaliku informatsiooni kandidaatide kohta, kasutatakse erinevaid personali
valiku meetodeid. Personalivaliku leevimaid meetoditeks on: (Veide, 2012, 109-110)

e dokumentide analiiiis

e intervjuu

e testid

e kéitumisiilesanded

e taustauuring

Selleks, et valida sobilikumaid kandidaate ainult CV-t ei piisa, kuid aga CV iilevaatamine aitab
kohe vilja jéitta neid, kes ei vasta ndudmisele antud ametikohale. Néiteks, on voimalik kontrollida
potentsiaalse kandidaati hariduse tausta ning juhul kui see ei sobi, loobuda talle kohe. Lisaks CV-
le vaadatakse 14dbi ka teist varbamisdokumente, mis annavad iilevaade kandidaati haridusest,

kogemusest, huvialadest ja soovitajatest. (Snell, Bohlander, 2012, 247)
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Koige populaarsem valikumeetodiks peetakse intervjuu. Armstrong toob vélja jairgmised intervjuu
liigid: (Armstrong, 2012, 229-231)

e struktureerimata

e struktureeritud;

e kéitumuslik
Struktureerimata intervjuu juhul, intervjuu ldbiviija ei valmista ette kiisimusi, kuid aga
struktureeritud intervjuu l&biviimisel, kiisimused valmistakse enne intervjuu. Kéitumusliku
intervjuu kéigus analiilisitakse vastaja mottekéigu. (Armstrong, 2012, 229-231) Lopliku otsuse et
saa teha tuginedes ainult intervjuule, kuna monikord kandidaadid vdivad nirveerida ning ei saa

korralikult kiisimustele vastata. (Evans, 2007, 12)

Lisaks intervjuule, kasutakse teist valikumeetodeid. Nditeks, testid ja kditumisiilesanded. On
olemas erinevad testide liigid: teadmistele ja oskustele suunatud, vOimete viljaselgitamise
suunatud ning isiksusetestid. Testide tulemused lubavad kiiresti leida sobivamaid kandidaate.
(Vahur, 2007, 86). Kéitumisiilesanded on mdeldud selleks, et kontrollida potentsiaalse tootaja
toovoimet. Kditumisiilesannete kéigus emiteeritakse tooolukorrad, mis lubab jélgida kandidaati

kéitumist to0 ajal. (Tirk, 2005, 158)

Taustauuringu ldbiviimine tuleb kasuks, kui soovitakse kandidaadist saada tdieliku ja
objektiivsemat informatsiooni. Viimase aastate jooksul populaarsemaks saab tendentsi, et
potentsiaalne todandja vdotab iihendust potentsiaalse tootaja eelmise tookohaga. Uuritakse
kandidaadi oskusi, lisaks ka tema lahkumise pdhjust. Praegu, enamal kandidaatidel on olemas ka
soovituskiri, mis lubab té6andjale votta tihendust soovituse koostajaga ning saada huvitatavat infot

kandidaadi kohta. (Bloisi et al., 2007, 22)

Kdige olulisemaid personalivaliku kriteeriumid on kandidaadi oskuseid ja tema isiksuseomadusi.
Oskuste hulka on vodimalik arvesse votta ametioskused ja suhtlemisoskused meeskonnas.
Isiksuseomaduste alla kuuluvad niiteks temperament, vaimsed vdimed, iseloom ja véirtused.
Lisaks suurt tdhelepanu pdoratakse potentsiaalse todtaja haridusele, tookogemusele. Monel ajal

kiisitakse kandidaati elustiilist ja huvidest. (Semjonov, 2015, 7)

Kokkuvotteks, voib jéreldada, et valikumeetodi kasutus soltub sellest, missugusele ametikohale

vajatakse t0otajad ja, millised on t66 tingimused ning nduded. Mida kdrgem ametikoht, seda
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pohjalikumalt valitakse meetodeid. T66 autor on seisukohal, et valiku protsessi tdiustamiseks peab
ettevote juhtkond piihendama aega kindlate valikukriteeriumite vidlja to6tamiseks, kuna see

muudab valiku protsessi lihtsamaks ning kindlamaks.

21



2. UURINGU LABIVIIMINE VARBAMISE JA VALIKU
PROTSESSI TAIUSTAMISEKS

Antud peatiikis on kaks alapeatiikki. Esimene alapeatiikk tutvustab uurimisobjektiga, milleks on
Maxima Eesti OU ning kirjeldab ettevdtte tegevust, eesmirki ja struktuuri. Teises alapeatiikis on

antud iilevaade bakalaureusetdo raames ldbiviidud uuringust.

2.1. Maxima Eesti OU tegevuse Ulevaade

Maxima Eesti OU on rahvusvaheline jaekaubanduskett, mis kuulub jaekaubanduskontserni
Maxima Grupe. Jaekaubandus kontsern ithendab 532 kauplust ja enam kui 30 000 td6tajat Eestis,
Litis, Leedus, Poolas ja Bulgaarias. Maxima Grupe jackaubanduskontserni aastakdive on ligi 2,6

miljardi eurot.

Maxima Eesti OU eesmirgiks on maksimaalse kasu oma klientidele tuua, iga pdev nende
tarbekaupade vajadust rahuldades. Ettevotte missiooniks on hdlbustada inimeste igapédevaelu.

Maxima Eesti OU tunnuslause on ,,Oleme see, mis vaja“.

Organisatsiooni peamised pohimotted on jairgmised:
e Tagama toodete sortimendi mitmekesisust
e Luua parima hinna ja kvaliteedi suhe

e Tagama parima klientide teenindust

Esimene Maxima kauplus ilmus Eestis 2004. aastal Tartus. Ténaseks Maxima peetakse
jaekaubanduse liidrina Eestis ning kaubandusketis on 75 kauplust iile Eesti. Neist 50 on Maxima
X kodukauplused, 19 Maxima XX supermarketid ning 2 Maxima XXX hiipermarketid. Maxima
Eesti koosseisus on 8 kulinaariatsehhi ja logistikakeskus. 2015. aastal avas Maxima Eestis esimese
jaekaubandusketina toidu- ja esmatarbekaupade internetipoe e-Maxima. Praegu Maxima Eesti OU
ettevottes tootab umbes 4400 inimest. 2016.aastal organisatsiooni miiiigikdive ulatus 446 miljoni

euroni.
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Maxima Eesti OU organisatsiooni struktuur on mitmetasandiline. Peamine juhatuse liige on
tegevdirektor ning iga osakonna eesotsas on osakonna juhataja. Ettevottes on jargmised
osakonnad:

e Turundus osakond

e Ehitus osakond

e Kommerts osakond

e [T osakond

e Logistika osakond

e Raamatupidamis osakond

e Personalijuhtimise osakond

Kaupluste struktuur on toodud Lisas 1. Igas kaupluses on kaupluse direktor. Antud Organisatsiooni
kauplustes tootavad vahetuse vanem, peakassapidaja, kassapidajad-miiilijad, miiiijad, saalitodtajad,
transporditoolised, koristajad. Samuti Maxima kauplustes on olemas ametikohad nagu ostujuht,

kaupade kvaliteedi ja hindade kontroldr ning operaator.

Personaliga seotud kiisimustega tegeleb personalijuhtimise osakond, mille koosseisus on
viarbamise osakond. Virbamise seotud kiisimustega tegelevad 3 vérbamise spetsialisti. Igal
spetsialistil on oma iilesandeid. Uks spetsialistidest tegeleb todtajate viirbamisega Harjumaal ning
tegeleb projektiga Ida-Virumaal koos todtades tootukassaga. Teine spetsialist tegeleb varbamisega

koikides teistes maakondades ning kolmas virbamisega kontorisse.

Personali virbamine on pidev protsess Maximas, kuna ettevdttes on suur personali voolavus.
Lisaks sellele, ettevotte pidevalt laieneb, avates uusi poode. Niiteks, selle aasta jooksul avas
Maxima Eesti OU 3 uut kauplust. Samuti ettevdtte rekonstrueerib oma vanu poode, installeerides
iseteenindus kassasid ning renoveerides kauplusi. Sellel aastal avas Maxima uue logistika keskuse,

mis asub Rae vallas. Logistika keskuse jaoks vérvati liigikaudu 200 inimest.

2.2. Uurimismetoodika

Antud bakalaureusetoé uurimuse kidigus oli kasutatud nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset

meetodit. Kvantitatiivse uuringu labiviimiseks kasutati kiisimustiku, mille eesmérgiks oli selgitada
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vilja tootajate arvamust Maxima Eesti OU virbamisprotsessi ja valiku kohta. Kvalitatiivse uuringu
kiigus oli viidud kaks intervjuud ldbi virbamise osakonna spetsialistiga, kes tegeleb virbamise ja
valiku protsessiga Maxima Eesti OU ettevottes ning osakonna juhatajaga. Lisaks, kvalitatiivse
uuringu kéigus analiilisiti virbamisega seotud dokumente, milliseks on todkuulutus ja todkoha

taotlusvormid.

2.2.1. Kvantitatiivne uuring

Kvantitatiivse uuringu kdigus t60 autor kasutas kiisimustikku selleks, et teada saada tootajate
arvamust varbamise ja valiku kohta ning kuidas toimus virbamise ja valiku protsess nende juhul.
Kiisitlust viidi 14bi perioodil 12.10.2017-31.10.2017. Kiisimustik koosnes kiimnest kiisimusest:
kaheksa nendest oli valikvastustega ja kaks kiisimust oli lahtise vastusega. Vastamine viimasele
kiisimusele lahtise vastusega oli vabatahtlik, kuna puudutas ettepanekuid, mis tdotaja saaks
pakkuda selleks, et tiiustada virbamise ja valiku protsessi ettevdttes Maxima Eesti OU.
Kiisimustikku kiisimused oli koostatud t66 autori poolt, tuginedes teoreetiliste allikatele ning oli

seotud virbamise ja valiku protsessiga Maxima ettevottes.

Kuna Tallinna piires asub kokku 20 Maxima kauplust, antud t66 autor valis kolm kauplust, mis
asuvad Lasnamaéel. Esimeseks kaupluseks oli valitud Maxima XX, mis asub aadressil Smuuli tee
9. Teiseks kaupluseks oli valitud Maxima XX, mis asub aadressil Paepargi 57 ning kolmandaks

kaupluseks oli valitud Maxima X, mis asub aadressil Pae 78.

Kiisimustik oli jagatud kaupluste direktori poolt valitud klienditeenindajatele. Maxima XX Smuuli
kaupluses antud uuringus osales 39 too6tajat, Maxima XX Paepargi kaupluses — 21 tddtajat ning
Pae Maxima kaupluses vastanute arv oli 8 tddtajat. Kokku vastanute arv oli 68 inimest. Kiisimustik

vene keeles on toodud Lisas 2 ning kiisimustik eesti keeles Lisas 3.

Kiisimustik oli jagatud tootajate vahel paberikandjal. Kvantitatiivse uuringu analiitisimiseks antud
to0 autor kasutas programmi MS Excel, kuhu oli késitsi sisestatud vastuseid kiisimustele.
Kiisimustiku analiilisi kdigus oli kasutatud nii protsentuaalse osakaalu arvutamist, kui ka moodi

arvutamist.
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2.2.2. Kvalitatiivne uuring

Kvalitatiivse uuringu ldbiviimiseks antud t60 autor valis intervjueerimist ning dokumentide
analiiiisi. Dokumentide analiiiisi eesméargiks oli analiiiisida klienditeenindajate tookuulutuse sisu
tuginedes teooriale. Dokumentide analiilisimiseks oli valitud vérbamisprotsessiga seotud
dokumente. Nende hulgas oli Maxima Eesti OU tddkuulutused ja tddkoha taotlusvormid.
Tookuulutused on voimalik leida Maxima kodulehel, portaalides CV keskus ja CV online, Maxima
Eesti OU Facebooki kodulehel ja mdnedel Maxima kaupluste infolaudadel, kuid tavaliselt neid on
sama sisuga koikides allikates. To6koha taotlusvormi on vdimalik tdita nii Maxima kodulehel, kui
ka Maxima peakontoris, mis asub aadressil Peterbuuri tee 47. To6kuulutus on toodud Lisas 4 ja

to0koha taotlusvorm on toodud Lisas 5.

Lisaks dokumentide analiiiisile oli viidud 1dbi intervjuud Maxima Eesti OU virbamise osakonna
spetsialistidega. Intervjuu kdigus sooviti teada saada, kuidas vélja ndeb virbamise protsess antud
ettevottes, mis poliitikast virbamise osakonna todtajad ldhtuvad personali otsimises ja kuidas
toimub personali valiku protsess. Kokku oli viidud 14bi kaks intervjuud.

Modlemad intervjuud viidi 1dbi isiklikul kohtumisel. Esimene intervjuu oli viidud 1dbi 11.09.2017
ettevotte viarbamise osakonna juhatajaga. Tulemuste kirjeldamiseks antud t66 autor kasutas
kogenenud virbamise osakonna juhatajaga intervjuu jaoks koodi Intervjuu 1. Teine intervjuu oli
viidud Iibi 02.09.2017 Maxima Eesti OU virbamise osakonna pool aastat tootatud spetsialistiga.
Selle intervjuu jaoks kasutati koodi Intervjuu 2. Intervjuud toimusid Maxima Eesti OU peakontoris

varbamise osakonnas.

Enne intervjuude ldbiviimist antud t66 autor valmistas ette kiisimusi, kuid ka moned kiisimused
oli lisatud intervjuude jooksul. Mdlematele vastajatele oli esitatud sama kiisimusi, mis oli seotud
viarbamise protsessiga ettevottes, kasutatava varbamiskanalitega, virbamisestrateegiaga, ettevotte
virbamisekampaaniatega ning valiku protsessiga. Mdlemate intervjuude vastuseid oli salvestatud
diktofoni abil. Intervjuude tookeel oli vene keel. Hiljem mdlemad intervjuud oli tdlgitud vene

keelest eesti keelde, transkribeeritud ning analiitisitud Microsoft Word programmi abil.

Antud t66 autor kulutas kuus tundi intervjuude tolkimiseks, neli tundi intervjuude
transkribeerimiseks ning kolm tundi intervjuude analiiiisimiseks. Intervjuude kiisimused vene
keeles on toodud Lisas 6 ning Lisas 7 eesti keeles. Intervjuud vene keeles on toodud Lisades 8 ja

9 ning intervjuude transkriptsioonid on toodud Lisades 10 ja 11.
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3. UURINGU TULEMUSED JA JARELDUSED NING
ETTEPANEKUD VARBAMISE JA VALIKU PROTSESSI
TAIUSTAMISEKS

Jargnevas peatiikis antakse iilevaade kvalitatiivse ja kvantitatiivse uuringu tulemustest. Seejérel
autor teeb jireldusi ja ettepanekuid Maxima Eesti OU virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks

pohinedes labiviidud uuringu tulemustele ning teoreetilise t60 osale.

3.1. Kvantitatiivse uuringu tulemused

Uuringu kvantitatiivse osa ldbiviimiseks koostas antud t66 autor kiisimustiku. Kvantitatiivse
uuringu kédigus sooviti uurida tdotajatelt eelistatud toopakkumiste otsimis- ja kandideerimisviisi,
kandideerimise protsessi ning todtajate arvamust Maximast. Kvantitatiivse uuringu tulemuste

tabel on vélja toodud Lisas 12.

Kokku uuringus osales 68 Maxima tootajat, kes tootavad Maximas XX aadressil Smuuli tee 9,
Maximas XX aadressil Paepargi 57 ning Maximas X, mis asub aadressil Pae 78. Kdik kiisitluse
osalejad tootavad klienditeenindajatena. Kiisitletute hulgas oli 54 naist (79%) ning 14 meest
(21%). Uuringu tulemuste analiiiisi kdigus selgus see, et suurem osa todtajaid oli 36-45 aastat vana
(43%) ning 20 tootajat (29%) oli 26-35 aastat vana. Nende todtajate arv, kelle vanus oli 25 aastat
vOi noorem on 7 inimest ehk 10% kogu vastanute arvust. 12 (18%) td6tajat oli vanuses 45 voi

vanem.

Uuringu tulemuste pohjal on voimalik viita, et suurem hulk to6tajaid ehk 37% vastanute arvast
kasutas on-line portaale (CVkeskus, CV.ee) toopakkumise otsimiseks. Umbes viiendik kiisitletud
sai teada vabast tookohast toOtukassa abil ja Maxima kodulehelt (19% ja 18% vastavalt).
Ulejianud vastajad said teada todpakkumisest oma sdpradelt vdi sugulastest (12%), sotsiaal
vorgustikkudest (7%) ning infostendilt Maxima kaupluses (4%). 2 todtajat (3%) vastasid, et

nemad kasutasid muu viisi toopakkumise otsimiseks ehk tuli peakontorisse iseseisvalt info
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saamiseks. Mitte keegi ei kasutanud ajalehte, raadiot ja televiisorit toOpakkumiste otsimiseks.

Toopakkumiste otsimisviiside osakaalud on kajastatud Joonisel 1.

B To6pakkumise otsng & On-lne portaal u Koduleht
u Tootukassa m Sobrad m Sots@aivorgustikud
B Infostend H Muu

Joonis 1.TéOpakkumiste otsimisviisid
Allikas: Autori koostatud Lisa 12 p6hjal

Uuringu labiviimise kaigus selgus, et enamik inimestest kandideerisid valitud ametikohale on-line
portaalide kaudu (21 inimest ning 31% vastavalt). 14 to6tajat (21%) tuli peakontorisse selleks, et
edastada oma soovi to6tada Maximas. 12 inimest (18%) tditsid sooviavalduse vormi Maxima
kodulehel internetis ning 10 (15%) saatsid oma CV e-mailile. 11 kuisitletud (16%) valisid
kiisimustiku tditmisel lahtri “Muu” ning mérkisid, et kandideerisid projekti jooksul, mis viiakse
labi Ida-Virumaal tootukassa koos tootades. Lisaks, kdik kisitletud vastasid, et kandideerimise
protsess oli lihtne nende jaoks ning inimestel ei tekkinud sellega mingeid probleeme.

Kandideerimise viiside osakaalud on kajastatud Joonisel 2.

B E-m3ail ®Portaal ®Koduleht wKontcr M Muu

Joonis 2.Kandideerimise viisid
Allikas: Autori koostatud Lisa 12 p6hjal
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Kisimustiku l&biviimine tootajate seas aitas selgitada vélja, et enamikutel tootajatel enne tédle
votmist oli 1&bi viidud intervjuu, kuid 6 kisitletut mérkasid, et nemad ei osalenud intervjuus enne
todle votmist. KBik vastajad, kellega oli viidud labi intervjuu, markasid, et intervjuu kéigus nendelt
klsiti eelnevast tookogemusest. Samuti pdhiliselt kdikidelt oli kusitud nende oskustest. Rohkem
kui pool Kkisitletutest, mérkasid, et intervjuu kdigus nemad jutustasid ka oma isikuomadustest, kuid
ainult 38 inimest vastasid, et intervjuu kaigus oli jutt palgast.

Kisimustiku eelviimases kiisimuses, vastajad pidid anda hinnangu Maxima mainele erinevate
kriteeriumite jargi. Kriteeriumiks oli valitud Maxima varbamiskampaania, Maxima t66andjana ja
Maxima uldine reputatsioon. Rohkem kui pool uuringus osalejatest (38 inimest ning 56%
vastavalt), arvavad, et Maximal on hea varbamiskampaania. 13 to6tajat (19%) hindavad Maxima
varbamiskampaaniat rahuldavalt ning mitte keegi ei pea seda halvaks. Neljandik tootajatest (17
inimest ning 25% vastavalt) ei osanud sellele kiisimusele vastust anda ning mérkinud lahtri ,,Ei
tea®. Kui rddkida Maximast téo6andjana, siis liigikaudu pool tootajatest (33 tootajad ja 49%
vastavalt) peavad Maximat heaks tédandjaks. 40% kogu kusitletud, arvavad, et Maxima on
rahuldav té6andja ning tlejdanud inimesed ei osanud sellele kiisimusele vastata. Huvitav on see,
et 3 tootajat (4%) hindavad Maxima reputatsiooni halvaks, kuid samal ajal 30 tootajat (44%)
markisid, et Maximal on hea reputatsioon. 19 inimest vastasid, et Maximal on rahuldav

reputatsioon ning lejadnud 16 inimest ei osanud vastata.

Viimane kusimustiku kiisimus oli vabatahtlik ning enamik tdotajatest jatsid selle vahele. Mdned
vastajad aga panid oma ettepanekud kirja. Uheks ettepanekuks oli kasutada rohkem
varbamiskanaleid. Teiseks oli anda praktilisi Ulesandeid intervjuu ajal nii, et potentsiaalne to6taja
saaks kohe aru, kas antud positsioon on sobilik tema jaoks. Viimaseks pakkumiseks oli see, et
intervjuu jooksul kaupluse direktor peab rohkem ra&kima téokorraldusest ehk graafikust, palgast

jne.

3.2. Kvalitatiivse uuringu tulemused

3.2.1. Intervjuude tulemused

Maxima Eesti ettevottes on olemas varbamisosakond, mis koosneb kolmest inimesest ning tegeleb
varbamise ja valiku seotud kisimustega. Kuna (ks spetsialistidest viibib dekreetpuhkusel, oli

viidud l&bi 2 intervjuud varbamise osakonna spetsialistidega. Intervjuu 1 oli l&biviidud kogenenud
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spetsialistiga ning Intervjuu 2 pool aastat td6tanud spetsialistiga. Mdlemad t66tajad tunnevad oma
t00d hésti, mis tuli selgeks intervjuu kaigus.

Intervjuu kiisimusele ,,Kuidas olete seotud vérbamis- ja valiku protsessiga?“ vastaja 2 vastas:
»Meie osakonnas on 3 virbamisespetsialisti ning mina olen Uks nendest. Kuna mina olen
suhteliselt uus to6taja, mina rohkem tegelen kaupluste personaliga...Tavaliselt, tegelen personali
viarbamisega koikides maakondades, vidlja arvatud Harjumaa.” (Intervjuu 2) ,,Mina olen iiks
varbamise spetsialistidest meie ettevottes. Téotan selles ametikohas juba 3,5 aastat. Peamiselt,
mina tegelen personali varbamisega Harjumaal. Lisaks, viin 1abi erinevaid seminare Ida-Virumaal
meie projekti raames. See projekt tehakse koos tootuskassaga selleks, et meelitada t66tu inimesi

tulla to6tama meie ettevottes.” (Intervjuu 1)

Personali varbamiseks Maxima ettevotte tegeleb ka erinevate projektidega, mille abil vérvatakse
inimesi teisest maakonnast Tallinnasse. ,,See projekt toimib juba kolme aasta jooksul. Ténu sellele
programmile, meie varbame inimesi Ida-Virumaalt Tallinnasse, pakkudes nendele tasuta transporti
ja majutust. Programmi osalejad to6tavad siin Tallinnas 4 paeva ning pérast 4 péeva puhkavad
juba kodus. Kuna Harjumaal asub rohkem kaupluste arv, seega siia vajatakse rohkem inimesi ning

selline projekt aitab meile natuke tdita vabu kohti vajaliku personaliga.* (Intervjuu 1)

Kdige pealt, kdige suurem personali voolavus tekib klienditeenindamise sfaéris. Vastaja 1 sdnade
jargi kdige suurem personali voolavus esineb just kauplustes ehk klienditeenindajate sfaaris. Siia
kuuluvad miija-kassapidajad, kassapidajad, saalitootajad, letitéotajad ning laotdotajad. (Intervjuu
1) Vastaja 2 tdendab seda ka. ,,Kuna mina tegelen kaupluste personali virbamisega, saan 6elda, et
kdikidele ametikohtadele. Vajavad nii kassapidajad, kuid ka letito6tajad ning klienditeenindajad.*

(Intervjuu 2)

Véarbamine on katkematu protsess ettevottes. Ettevdtte pidevalt areneb ning avab uusi kauplusi ja
ladusid. Intervjuu kiisimusele ,,Kui tihti tekib virbamisvajadus?* kogenenud vérbamise spetsialist
vastas: ,,Véga tihti...Pigem pidevalt. Maxima on suur ettevitte ning meie pidevalt areneme.
Néiteks, selle aasta jooksul ettevdtte kulutas 36 mil. eur vanade kaupluste uuendamiseks, et teha
neid mugavamateks ja paremateks klientidele. Veebruaris avasime suure logistika keskuse Rae
vallas, kus tootab liigikaudu 400 inimest. Eelmisel aastal meie ettevOte avas esimese Maxima

XXX kauplust Tallinnas ning selle aasta 10pus avatakse veel iiks.” (Intervjuu 1) Pool aastat
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tootanud spetsialisti sdnade jargi, varbamisvajadus ettevottes tekib pidevalt, kuna Maxima kiiresti

kasvab ja kogu aeg avab uusi kauplusi.

Personali voolavuse tekkimisel on mitu pdhjust. Esimeseks voolavuse pdhjuseks on vabade
tookohtade arv tooturul. ,,Minu arvates, esiteks, personali voolavus soltub kdigepealt vabade
tookohtade arvust tooturul ja hooajalisusest. Hetkel vabade t60 kohtade arv on védga suur, ja see
on vaga hea, kuna inimestel on valik. Nii, siis esimeseks personali voolavuse pdhjuseks on vabade
kohtade olemusolu to6turul, palgakonkurents, inimese hariduse tase, tookogemus.* (Intervjuu 1)
Teiseks pohjuseks on hooajalisus. ,,Mis aga puudutab hooajalisust, siis kdige suurem vabade
tookohtade arv on suveperioodil, sest erinevates valdkondades ilmub just siis suur hulk vabu
tookohti ja tdiendavaid vabu tookohti.* Jargmiseks pohjuseks on todtajate rahulolematus. ,,Nagu
mainisin, méned inimesed lahkuvad paar kuud pérast todle asumist. Selle pdhiliseks pdhjuseks on
rahulolematus. Tean, et paljud t66tajad ei ole oma palgaga rahul... (Intervjuu 2) Viimaseks
personali voolavuse pdhjuseks on vallandamine. ,, Tekkisid ka sellised olukorrad, kus todtaja on
vallandatud. Vallandamise peamiseks pdhjuseks on todkorralduse rikkumine. Naiteks mdned

kassapidajad ei kusi dokumente noortelt, kui nemad soovivad osta alkoholi.” (Intervjuu 2)

Maxima Eesti OU on (iks suurematest jaekaubanduse kettidest Eestis, kus tootab ronkem kui 4000
inimest. Personali voolavuse tottu on selle aasta jooksul varvatud umbes 700 uut tédtajat kogu
tootajate arvust. Vastaja 1 mainis intervjuu kéigus, et praegu organisatsioonis to6tab liigikaudu
4000 inimest, kuhu kuuluvad kaupluste, laadude, kontori ning kulinaaria- ja pagaritsehhide
tootajad. Lisaks, tema mainis, et selle aasta jooksul oli varvatud umbes 700 uut t66tajad, nendest

200 oli varvatud uue logistika keskuse t66jouks. (Intervjuu 1)

Ettevottes tegeleb varbamise protsessiga just varbamise osakonna spetsialistid. Todintervjuusid
viivad labi ka nemad, kuid kandidaate, kes soovivad saada kohta klienditeenindus sfaaris,
intervjueerib vastava kaupluse direktor. Kiisimusele ,,Kuidas vilja ndeb vdrbamise protsess?*
vastaja 1 vastas: “Selleks, et vélja valida sobilik toGtajat, vaatame lébi erinevate kandidaatide
ankeetide, viime 18bi tdointervjuusid ning tuginedes sellele valime uued to6tajad. Juhul, kui
kandidaat soovib to6tada kaupluses, viib tddintervjuu labi kaupluse direktor. Igale kandidaadile
antakse kindlad tlesanded, mis tuleb tema taita katseaja jooksul. Katseaja 18pus viiakse l&bi uus
toointervjuu, kus analliisitakse kandidaadi poolt tehtud t66d kaitseaja jooksul. Kui kdik pustitatud
ilesanded olid edukalt tdidetud, sdlmitakse tddtajaga todleping. (Intervjuu 1). Pool aastat

tootanud spetsialist vastas sama kiisimusele nii: “Esiteks, paneme tookulutused Ules meie
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kodulehele, CV-keskusese ning kauplustesse. Hiljem, vaatame kandidaatide ankeetide labi. Kui
oleme leidnud sobivat kandidaadi, helistame temale. Juhul, kui kandideerija on ikka to0st
huvitatud, kutsume tema toovestlusele. Kaupluse direktor tavaliselt viib toévestluse labi
klienditeenindajatega kohapeal kaupluses. Kui vestlus on edukalt labitud ning kandidaadile
tootingimused sobivad, tdidetakse kdik vajalikud dokumendid ning s6lmitakse katseaja todleping.
Kui toole voetakse inimest ilma tookogemuseta, saadetakse tema koolitusele. Kui katseaja jooksul
tootaja edukalt tdidab oma {lilesanded, sOlmitakse katseaja 10pus temaga alaline todleping.*

(Intervjuu 2)

Intervjuude l&biviimise kaigus autor selgitas valja, kas kandidaatide valimisel podratakse rohkem
tdhelepanu tema eesti keele oskusele, tookogemustele voi hariduse tasemele. ,,Kui rddkida
klienditeenindajatest, siis olulist rolli mangib eesti keele oskus ja té6kogemus, kuid aga pakume
ka véljadpet kohapeal. Kontoritootajate puhul on kill vastava hariduse olemasolu oluline.*
(Intervjuu 1) Lisaks, pooratakse tdhelepanu ka vanusele ja elukohale. “Esiteks, vanusele ja
elukohale, et pakkuda see ametikoht ja selle kaupluse asukoht, mis sobiks kandidaadile. Naiteks,
nooremad kandidaadid saavad aga aktiivsema t60ga tegeleda...Niiteks, saavad nemad kaupa

paigutama.* (Intervjuu 2)

Véarbamise spetsialistid tegelevad ka intervjuude labiviimisega. Intervjuu formaat valitakse
tavaliselt soltuvalt ametikohast. Kiisimusele ,,Millise intervjuu formaati teie enim kasutate?*,
kogenenud spetsialist vastas: “Tavaliselt, soltub ametikohast. On olemas tavalised standardsed
intervjuud. Neid kasutakse rohkem klienditeenindajate varbamisel. Mdnikord kasutakse ka
grupiintervjuusid. Kontori tootajate otsimise puhul, viime vahetevahel intervjuusid labi ka testide

vO1 kodutdddega. On olemas ka mitmeetapilised intervjuud.”(Intervjuu 1)

Intervjuude l&biviimise kaigus antud uurimist60 autor selgitas vélja, kas ettevotte kasutab
aktiivselt nii organisatsioonisisest, kui ka ja organisatsioonivélist varbamist. Organisatsioonisisene
varbamine annab tdotajatele voimaluse edasi areneda, proovida ennast erinevatest sfaaridest.
Kiisimusele ,,Millist virbamist kasutate kas organisatsioonisisest voi —vélist? Miks?* kogenenud
spetsialist vastas: ,,Kasutame molemat...Ikkagi soltub ametikohast. Naiteks, kui soovime mingisse
kauplusesse leida kassapidajat, paneme kuulutused ules selle kaupluse puhke ruumidesse. Méned
tootajad, kes nditeks tootasid Maxima X kaupluses soovivad ennast proovile panna Maxima XX
kaupluses voi vastupidi. Teiste sdnadega to6tajate tleviimine. Moned td6tajad soovivad ka ameti

valja vahetamist. Saab juhtuda nii, et muija-kassapidaja hakkab letitd6tajana to6tama. (Intervjuu
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1) ,,Nii ja naa...Tookuulutused tavaliselt riputame {iles kaupluste puhke ruumidesse, et to6tajad
saaksid to0pakkumisi vaadata. Moned to6tajad, kes naiteks varem olid tavaliste kassapidajatena
saavad pérast peakassapidajatena. (Intervjuu 2) Oma varbamise tegevuses kasutab ettevotte ka
organisatsioonivélist varbamist, et palgata t6olisi valjastpoolt. ,,Kasutame organisatsioonivalist
varbamist ka. Tavaliselt, varbame tootatuid inimesi. Juhul, kui inimesel pole eelnevat
t0okogemust, teeme talle koolituse kohapeal. Kui réékida kontorist, siis siin peab to6tajal ikkagi
olema haridust antud valdkonnas ning kogemused oleksid kasuks.* (Intervjuu 1) “Kui rddkida
valisest varbamisest, siis kasutame CV-keskuse portaali oma téokulutuste vilja panemiseks.*

(Intervjuu 2)

Labiviidud intervjuude analtsist, selgus, et Maxima Eesti OU ei kasuta kindlat strateegiat
tootajate varbamiseks. Ettevote varbamise osakonna to6tajad analulsivad olukorda t6dj6Guturul
ning sellest 1ahtudes valivad strateegiat. ,,Konkreetset viljatootatud strateegiat meie ei kasuta. Meil
on olemas firma sisene programm, mille abil on v@imalik ndha, millisele ametikohale ja mis
kauplusesse on vaja inimesi. Vastavalt sellele hakkame otsima uusi to6tajad, teiste sbnadega meie
strateegia sOltub pigem olukorrast.”“ (Intervjuu 1) Kiisimusele ,,Kas teil on olemas mingi
varbamisstrateegia, millisest teie 1dhtute?, pool aastat to6tanud spetsialist vastas: ,,Pigem ei, kui
jah. Raske prognoosida millisele ametikohale oleks vajalik uusi inimesi votta, seega tegutseme

vastavalt olukorrale. (Intervjuu 2)

Varbamiseks kasutab Maxima erinevaid kanaleid. Kasutakse -ettevotte kodulehte, kuhu
paigaldatakse Gles tookuulutused. Samuti, kasutatakse aktiivselt sotsiaal vorgustikud. Lisaks
sellele, suur osa uutest tootajatest varvatakse on-line portaalide kaudu. Seda kinnitab vastaja 1 oma
intervjuus. ,,Kasutame palju erinevaid kanaleid. Tavaliselt nendeks on CV — keskus, CV.ee,
tootukassa, uudiskirjad, sotsiaalvorgustikud. Lisaks, kilastame erinevaid t66messe, viime labi
infotunde t66tute inimeste seas. Samuti, meid kutsutakse to6tute organisatsioonidesse, kuhu
tutvustame voimalusest todtada meie ettevottes. (Intervjuu 1) ,,Mina mainisin, et kasutame portaali
CV-keskust personali virbamiseks...Veel, meie kodulehel on voimalik ndha toopakkumisi, mis
on viga mugav kandidaatide jaoks. Kasutame ka meie lehte Facebookis, et teavitada meie kliente,

et meil on uusi todtajaid vaja.* (Intervjuu 2)

Mdblemad vastajad vaitavad, et kdige efektiivsemateks varbamiskanaliteks on need, mis asuvad
internetis. Kiisimusele ,,Mis kanalid on koige efektiivsemad? vastaja 1 dtles: ,,Arvan, et

sotsiaalvdrgustikud ja on-line portaalid.* (Intervjuu 2) ,,Arvan, et pigem need, mis on internetis.
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Praegu on inimesed véga aktiivsed interneti kasutajad, eriti noored. Kuid on olemas ka selliseid,
kes ise tulevad meie kontorisse ning tdidavad avalduse. Lisaks meie viime labi erinevaid seminare

tootute inimeste seas ning ténu sellele varvatud inimeste arv suureneb.* (Intervjuu 2)

Maxima ettevotte kasutab mitmeid viise, et vérvata rohkem inimesi. Kogenenud
varbamisspetsialist mainis oma intervjuus, et t0otajate motivatsioon on véga oluline ettevotte
jaoks. Kasutakse nii rahalisi, kuid ka mitterahalisi autasu meetodeid. Lisaks, mdtleb ettevdte vélja
erinevaid projekte. ,,Lisaks meil on projekt ,,Kutsu sobra t66le* - iga kutsutud inimese eest té6taja
saab rahalise preemia...* (Intervjuu 1) ,,0li veel {iks huvitav projekt, et to6tajad ning nende lapsi
motiveerida. Need to6tajad, kelle lapse keskmine hinne oli 4,5 said preemiad. Selleks, et preemiat

saada oli vajalik ndidata lapse hindeid.* (Intervjuu 2)

Maxima Eesti OU turunduse osakond koos virbamise osakonnaga tegeleb téokulutuste disainiga,
kuid tookuulutuste paigaldusega tegeleb ainult véarbamise osakond. (Intervjuu 1) Mdlemad
vastajad arvavad, et kui tdokuulutused oleksid erksamad, siis need oleks rohkem silmapaistvaimad
nendele, kes on t60d otsimas. Kiisimusele ,,Kas teil on ettepanekud, mis on vaja muuta
tookuulutustes, et need oleksid atraktiivsemad?* vastaja 1 iitles: ,,Akki teha neid rohkem
silmapaistvamaks, nditeks kasutada erksamaid véarve.” (Intervjuu 1). Sama kiisimusele vastaja 2
iitles: ,,Mis aga puudutab ettepanekuid, arvan, et tookulutused saaksid olla informatiivsemad. Lisa
varbamiskanalina saab kasutada avaliku televisiooni, naiteks bussides ning oleks hasti, kui videos
osaleksid reaalsed Maxima t06tajad. Minu meelest, tavalised tookulutused ei koita nii palju

inimeste tdhelepanu, kui seda teevad informatiivsed ja ilusad videod.* (Intervjuu 2)

Médlemad vastajad arvavad, et on vBimalik personali voolavust vahendada. Vastaja 1 s6nadel,
oleks vajalik luua sellist tookeskkonda, et to6tajad jadksid oma todga rahule eks pakkuda selliseid
tootingimusi, mida ei paku konkurendid. Selle eesmargi saavutamiseks, on vdimalik 1&bi viia
mingi huvitava projekti. (Intervjuu 1) Samuti, vastaja 2 arvab, et on vdimalik laieneda

varbamiskanaleid ning viia labi rohkem seminare to6tute inimestega ule kogu Eestis. (Intervjuu 2)

3.2.2. Dokumentide analtisi tulemused

Dokumentide analtiiisi labiviimiseks oli valitud Maxima Eesti OU téokuulus ja to6koha
taotlusvorm Maxima kodulehelt. Antud uuringu eesmargiks oli analliisida klienditeenindajate
tookuulutuse sisu tuginedes teooriale. Analliisiti Ght tookuulutust, kuna erinevatesse allikatesse

on Ules pandud sama sisuga tookuulutused. Kasutatud to6kuulutus on toodud Lisas 4. Lisaks, autor
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anallisi tookoha taotlusvormi, mis on vdimalik leida Maxima kodulehelt. Vorm on toodud Lisas
5.

Tdokuulutustes on vdimalik néha mis ametile ning kus kohas otsitakse to6taja. Ametikoha nimetus
ning asukoht (linn) on hasti n&htav, kuna kasutuses on suured tdhed. To6kuulutuses on puudu
ettevotte luhitutvustust, kuid huvi korral saab kandidaat ise vaadata lisainfot ettevotte kodulehelt.
Kuulutusest on vdimalik naha téoulesannete kirjeldust ning ndudmisi, milleks on naiteks

keeleoskused ja isikuomadused.

Tooandja pakkumise osas on informatsioonist on puudu. Néiteks, pole infot sellesse kohta, kui
suur on palk, seega potentsiaalne kandidaat ei tea, kui suur saab olema tema sissetulek. Uldiselt
pakutakse véljadpet ja koolitusi, karjaari véimalusi ja t60d graafiku alusel. Lisaks, pakutakse
tasuta I0unasOtke ja erinevaid motivatsioonipakette, mis vOivad koita potentsiaalse t6otaja
tdhelepanu. Tookuulutuses on selgelt kirjutatud kandideerimise véimalused nii, et kandidaat saaks
valida endale sobilikuma variandi. Samuti to6kuulutuses on véimalik leida telefoninumbri lisainfo

saamiseks.

Maxima kodulehel on valitud ametikohale kandideerimiseks vdimalik taita tdokoha taotlusvorm.
Sooviavalduse vormi taitmisel ei ole CV saatmine kohustuslik. Vormil palutakse taita jargmised
andmed: kandidaadi tldinfo (nimi, stinniaeg, aadress, e-mail, telefon), soovitud ametikoht (linn ja

amet), tookogemus ja keelteoskus.

3.3. Uuringu jareldused ja ettepanekud varbamise ja valiku protsessi
taiustamiseks Maxima Eesti OU ettevottes

Jargnevas alapeatikis teeb autor teoreetiliste allikate ja uuringu tulemuste pdhjal omapoolsed
jareldused ning esitab ettepanekud varbamis- ja valikuprotsessi taiustamiseks Maxima Eesti OU

ettevottes.

T606 kvalitatiivse uuringu kaigus selgus, et Maxima Eesti OU kasutab nii organisatsioonisisest kui
-vélist varbamist. Organisatsioonisisene varbamine aitab enam hdlmata noor inimesi, kes soovivad
karjaari teha. Ettevote, kus on vOimalik edasi areneda ja end erinevates valdkondades proovile

panna, tekitab noorte inimeste seas huvi. Kuna organisatsioonisisese varbamise tottu vabaneb
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ettevOttes pidevalt klienditeenindajate t60kohti, on vérbamisprotsesside taiustamiseks vajalik
kasutada ka organisatsioonivélist varbamist. Autori arvamuse kohaselt peab organisatsioonivaline
varbamine olema esmajoones suunatud tootutele inimestele. Ettevotte td6pakkumiste ja eeliste
tutvustamiseks toodotsijatele on koostods Tootukassaga vdimalik labi viia seminare. Lisaks saab
ettevotte teha koostood erinevate Oppeasutusega ja pakkuda tudengitele t66d dhtuses vahetuses
ning nadalavahetustel. Tavaliselt ei saa tudengid ulikooli kdrvalt tdiskoormusega t06tada, aga too

osalise koormusega oleks neile sobilik.

Vérbamisel méangib olulist rolli ka téokuulutuste kujundus ja erinevate vérbamiskanalite
kasutamine. Kvalitatiivse uuringu kaigus selgus, et véarbamisosakonna td6tajad teevad
tookuulutusi silmapaistvamaks, lisades erksamaid virve ja kasutades suuremat Srifti. Selle
tulemusena koéidavad todkuulutused rohkem téhelepanu. Dokumendianalliusi tulemusena selgus,
et t06kuulutustes puudus informatsioon palga kohta. Tookuulutuses oleks aga hea kajastada
tootasu infot, et inimene saaks otsustada, kas antud palk on temale sobilik vdi loobub ta
kandideerimisest. Dokumentide &naltidisi tulemused nditasid, et varbamise ja turunduse osakonnad
kasutavad organisatsiooni tookuulutuste vormistamiseks kahkjaid vérve ning véikest Srifti. Seega
selleks, et varbamisprotsessi efektiivsemaks muuta, voiksid varbamise ja turunduse osakonna

tootajad tookuulutuste vormistamiseks kasutada erksamaid vérve ning suuremat Srifti.

Nii kvantitatiivse kui kvalitatiivse uuringu tulemused naitavad, et Maxima Eesti OU kasutab
varbamiseks vérbamiskanaleid nagu ettevotte koduleht, sotsiaalvdrgustikud, online-portaalid ja
toomessid. Selleks et tdiustada antud organisatsiooni varbamisprotsessi ja hdlmata rohkem
inimesi, soovitab t60 autor laiendada varbamiskanalite valikut. Taiendavalt on v8imalik kasutada
ajalehti ja raadiot, kuna need kanalid on populaarsed just vanemate inimeste seas. Lisaks on
vOimalik kasutada televisiooni, kuid selle varbamiskanali kasutamine thendab ka suuremaid

kulusid.

Kvalitatiivse uuringu kaigus selgus, et personali voolavuse vdimalikuks p6hjuseks vdib olla
tootajate rahulolematus. Selleks, et rahulolu tdsta, voiks ettevote viia l&bi rohkem arenguvestlusi
vOi vastavaid kdsitlusi, nditeks kolm kuni neli korda aastas. Arenguvestluste voi kusitluse
labiviimine vOimaldaks teada saada, millega on t66tajad rahul ja millega mitte. Sellest tulenevalt
saaks organisatsiooni juhtkond lahendada probleeme, millega to6tajad kokku puutuvad ja vélja

toovad.
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Kvalitatiivse uuringu tulemused nditasid, et Maxima ettevottes puudub varbamisstrateegia, mis
mdjutab negatiivselt varbamisprotsessi tulemusi. Organisatsiooni varbamisspetsialistid tegutsevad
ldhtudes hetkeolukorrast. Autori arvamuse kohaselt séltub organisatsiooni varbamisstrateegia
eelkdige kogu ettevotte &ristrateegiast ja arengust, mistbttu on aristrateegiaga kooskdlas oleva

varbamisstrateegia véljatdotamine vaga oluline.

Uurimuse tulemustest lahtuvalt soovitab autor ettevottele teha muudatusi valikuprotsessis.
Véarbamise osakonna spetsialistid vdiksid valja téotada kindlad valikukriteeriumid iga ametikoha
jaoks. Hetkel kisitakse Maxima ettevottes intervjuu kéigus kandidaatide to6kogemuse,
isikuomaduste ja oskuste kohta. Autor on seisukohal, et intervjuu k&igus vdiks kandidaatidele anda
ka praktilise tlesande vGi rakendada proovipaeva. See tagab, et kandidaat mdistab paremini, mida
temalt ndutakse t60s ja saab aru, kas tal on soov antud ametikohal to6tada. Lisaks peaks Maxima
kaupluse direktor andma intervjuu kaigus rohkem infot tdokorralduse kohta, néiteks toograafiku
osas. See aitaks valtida edaspidiseid vOimalikke arusaamatusi tdtandja ja to6taja vahel.

Selleks et taiustada virbamise ja valiku protsessi Maxima Eesti OU ettevéttes, tuleb autori
hinnangul organisatsioonis sisse viia muudatused. Autori ettepanekud protsessi tdiustamiseks on
jargmised:

e kasutada enam organisatsioonivalist varbamist ja teha koosto6d erinevate dppeasutustega;

e muuta tookuulutused silmapaistvaks, lisades erksamaid vérve ja kasutades suuremat Srifti;

o lisada tookulutustele informatsioon to6tasu kohta;

e laiendada kasutatavate varbamiskanalite valikut;

¢ viia l&bi rohkem arenguvestlusi ja kisitlusi;

e luua kindel varbamisstrateegia;

e tOoOtada valja konkreetsed valikukriteeriumid;

e rakendada proovipédeva voi anda intervjuu kaigus praktilisi tlesandeid,;

e anda intervjuu jooksul rohkem informatsiooni téokorralduse kohta.
Varbamisprotsessi taiustamiseks valja toodud ettepanekud eeldavad Maxima Eesti OU ettevdttelt

tdiendavaid rahalist ja ajalist ressursikulu, kuid muudavad vérbamise ja valiku protsessi

efektiivsemaks.
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KOKKUVOTTE

Ké&esoleva bakalaureuset6o eesmargiks oli taiustada varbamise ja valiku protsessi Maxima Eesti
OU ettevottes. Eesmargi saavutamiseks on labi tootatud erialane teoreetiline kirjandus ja labi
viidud kvalitatiivne ning kvantitatiivne uuring. Teooria ja uringu tulemuste pdhjal tegi autor
jareldused ja omapoolseid ettepanekuid ettevotte varbamise ning valiku protsessi taiustamiseks.
Bakalaureuset66 eesmérk on téidetud.

Too esimeses peatiikis kirjeldatakse personali vdrbamise ja valiku protsessi pohimdtteid,
tutvustakse erinevaid varbamismeetodeid, virbamiskanaleid, valikuprotsessi etappe ja meetodeid
ning kirjeldakse personali virbamise eetikat ning klienditeenindajate virbamist. Teises peatiikis
antakse liihililevaade antud t66 uurimisobjektile ja selgitatakse uurimismeetodite valikut.
Kolmandas peatiikis esitatakse 1dbi viidud uuringu tulemused ja tehakse jdreldused ning

ettepanekuid Maxima Eesti OU virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.

Bakalaureusetd objektiks oli Maxima Eesti OU virbamise osakond. To6s kasutati kvalitatiivset
ja kvantivatiivset uurimismeetodit. Kvalitatiivse uuringu lébiviimiseks kasutati intervjuusid ja
dokumentide analiiiisi. Kvantitatiivse uuringu labiviimiseks kasutati kiisitlust. Intervjuud viidi lébi
kahe Maxima vdrbamise osakonna spetsialistiga. Dokumentide analiiiis pohinedes tookuulutustel
ja tookoha taotlusvormil. Kiisitluse ldbiviimiseks valiti klienditeenindajad, kes to6tavad Maxima

kauplustes Lasnaméel. Kokku vattis kiisitlusest osa 68 todtajat.

Uuringu olulisemate tulemustena saab vilja tuua, et klienditeenindajate virbamisel peab ettevite
aktiivsemalt  organisatsioonivdlist ~vdrbamist kasutama, kuna see on iseloomulik
klienditeenindajate védrbamisele. Lisaks oleks ettevotte jaoks kasulik teha koostddd erinevate
Oppeasutustega, et noortele inimestele osalise koormusega t66d pakkuda. Uuringu tulemustest
ndhtub, et ettevote ei kasuta koiki vOimalikke vérbamiskanaleid. Autor on seisukohal, et
virbamisprotsessi tdiustamiseks voiks ettevote laiendada vdrbamiskanalite valikut, kasutades

televisiooni, raadiot ja ajalehti. Kvalitatiivse uuringu tulemused néitasid, et organisatsioonis on
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puudub virbamisstrateegia. Autor pakub vilja, et virbamise osakonna spetsialistid voiksid poorata
rohkem tdhelepanu dristrateegiaga kooskodlas oleva viarbamisstrateegia véljatddtamisele.
Dokumentide dnaliiiisi tulemused néitasid, et vdrbamise ja turunduse osakonnad kasutavad
organisatsiooni tookuulutuste vormistamiseks kahkjaid vdrve ning véikest Srifti. Selleks, et
varbamisprotsessi efektiivsemaks muuta, tuleks tookuulutuste vormistamiseks kasutada erksamaid
vérve ja suuremat Srifti. Samuti voiks tookuulutustele lisada info to6tasu kohta. Uurimuse pdhjal
saadud tulemustest teeb autor ettevdttele ettepanekud valikuprotsessi muutmiseks. Uheks
ettepanekuks on kindlate valikukriteeriumite véljatodtamine. Lisaks voiks ettevotte rakendada
proovipédeva, mis aitaks kandidaatidel ametikoha mittesobivusel sellest koheselt loobuda. Samuti

voiks kandidaat intervjuu kdigus saada rohkem infot tookorralduse kohta.

Koike iilal mainitut arvesse vottes, toob autor vilja jirgmised virbamise ja valiku protsessi
taiustamise ettepanekud:

e kasutada enam organisatsioonivalist varbamist ja teha koost06d erinevate dppeasutustega;

e muuta tookuulutused silmapaistvamaks, lisades erksamaid varve ja kasutades suuremat

Srifti;

o lisada tookulutustele informatsioon todtasu kohta;

e laiendada kasutatavate varbamiskanalite valikut;

¢ viia l&bi rohkem arenguvestlusi ja ksitlusi;

e tOOtada vélja varbamisstrateegia;

e luua konkreetsed valikukriteeriumid,;

e rakendada proovipédeva voi anda intervjuu kaigus praktilisi tlesandeid,;

e anda intervjuu jooksul rohkem informatsiooni téokorralduse kohta.
Bakalureusetdo kaigus selgitati valja Maxima Eesti OU pdhilised varbamise ja valiku protsessi

probleemid ning p6hjused. Kdesoleva t66 autor on arvamusel, et aktuaalsuse tttu voib antud t60

huvi pakkuda ka teistele jaekaubanduse kettidele.
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SUMMARY

IMPROVING THE RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS OF CUSTOMER
SERVICE PERSONNEL WITH MAXIMA EESTI LLC

Arina Bolotskihh

The goal of this bachelor thesis was to improve the recruitment and selection process of
organisation Maxima Eesti LLC. In order to achieve the goal, it has been developed a specialized
theoretical literature and has been conducted a qualitative and quantitative survey, on the basis of
which the author has made conclusions and suggestions on how to improve the recruitment and

selection process. The aim of the bachelor has been achieved.

The first chapter describes the recruitment process and the principles of the selection process,
introduces various recruitment methods, recruiting channels, selection process stages and methods
and describes personnel recruitment ethics and the recruitment of customer service personnel. The
second chapter gives a brief overview on the research object and explains the choice of research
methods. The third chapter presents research results, conclusions and suggestions for improving

the recruitment and selection process of Maxima Eesti LLC.

The subject of this bachelor thesis was Maxima Eesti LLC Recruitment Department. In the work
was used a qualitative and quantitative research methods. To conduct qualitative study were used
interviews and document’s analysis and for a quantitative survey conduction was used an inquiry.
The interviews were conducted with two Maxima recruiting specialists. The analysis of the
documents was based on the job announcement and the application job form. For conducting the
inquiry, customer service providers have been selected, who work at Maxima stores in Lasnamée

area. Total amount of participants was 68 employees.

As the main result of the survey it could be identified, that the company needs to take more actively
external recruitment into considiration, as usually customer service providers are recruited outside
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the company. In addition, it would be useful for the company to work with different educational
institutions to offer young people part-time job opportunity. The results of the whole survey show
that the company does not use all possible recruiting channels. The author believes, that in order
to improve the recruitment process, the company could expand its recruiting channel by using
television, radio and newspapers. The results of a qualitative survey showed, that organisation do
not use any specific recruitment strategy, therefore the author offers to pay more attention to
working out a recruitment strategy, which has to be coordinated with the business strategy. The
results of the documents™ analysis showed, that the recruitment and marketing department use dull
colours and small font for the job advertisements, therefore, employees of the recruitment and
marketing department can use more vivid colours and larger fonts for the job advertisements in
order to do the recruitment process more efficient. It would also be beneficial to add some
information about salaries into job advertisements, which will be published. Using results, which
were received by research conduction, author came to the conclusion, that the company has to
make changes in the selection process as well. One possible proposal can be, that certain selection
criteria has to be developed. In addition, company can bring to bear a test day, which will allow
applicant abandon job offer in case that is not suitable for him. Lastly, in the author's opinion,

during the interview candidate has to be given more information about working order.

Considering all information above, which were mentioned before, it is possible to highlight
suggestions, which will allow to improve the recruitment and selection process:

e use more actively external recruitment and work with different educational institutions

e make job advertisements more distinguished by adding brighter colours and using larger

font

e add into job advertisements information about salary

e expand the usage recruiting channels

e conduct more review meetings and inquiries

e develop a specific recruitment strategy

e develop specific selection criteria

e bring to bear a test day or give practice exercises during interview

e give more information about working order during interviews
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In the author's opinion, the main reasons of the problems in recruitment and selection process of
Maxima Eesti LLC have been identified and addressed. The author believes that work due to its

actual topic may also be interesting to other retail chains.
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LISAD

Lisa 1. Maxima kaupluste struktuur

Kaupluse direktor

Kontrolor

Operaator

|
Peakassapidaja

Ostujuht

Saalitostaja Miiiija

Letitootaja

Vahetuse vanem

Vahetuse
vanema asetaitja

Koristaja
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Lisa 2. Kusimustik vene keeles

JHoporoii paboTark Maxima!

B pamkax nanucanus auruioMHoi pabotsl "Ilogbop mepcoHana oOCIyXKUBaHUS W YIydllIeHUE
nporiecca BI6Opa Ha mpuMepe npeanpusatis Maxima Eesti OU " npomry Bac OTBETHTB Ha JTaHHbII
BOIPOCEHI, CBA3aHHBIE C TI0A00POM MepcoHana B peanpuatun Maxima Eesti OU. 1enbio qanHOrO
ONPOCHMKA SIBJISIETCS BBIICHUTH MHEHHME PAOOTHUKOB MPEANPUATUS OTHOCUTEIBHO IIpoliecca
nonbopa M BbeIOOpa mepcoHasna. ONPOCHUK MpelHa3HayeH A TeX pabOTHUKOB, KOTOPbHIE
HEMOCPEACTBEHHO 3aHUMAIOTCS OOCTY)XMBaHHEM KJIHEHTOB. llo pe3ympraTaM JaHHOTO

UCCIIeIOBaHMs OyIyT COCTABICHBI MPEUIOKEHUS, KOTOPhIE CMOTYT YIIYYIIUTh MPOLEcC Moadopa

1 BHIOOpA TlepcoHana Ha npeanpustun Maxima Eesti OU.

OHpOCHI/IK SIBJISIETCSA aHOHUMHBIM M €T0 3aIl0JIHEHHE 3aliMET IIPpUMEPHO 7 MHHYT BallIer0 BPEMCHU.

Cracu0o 3a yuacrue!
[TonuepkHUTE HanboJIEe MOAXOASIINN BapUAHT OTBETA.

1.Bamr mon

Kenmnna
MyxunHa

2.Bam Bo3pact

<25
26-35
36-45
45+

3.Kax BBl y3HaIU O CBOOOIHOMN BakaHCUU B IpeAnpusTuud Maxima Eesti OU?

Yepes conmanbHblil onnaitl nopran (CV keskus, Kandideeri u mp.)
Ha omanineit crpanuie npeanpustus Maxima Eesti OU

B razere

ITo paguo

ITo TeneBuaeHUIO

Yepes kaccy no 6e3padboTuiie

UYepes npy3eit/3HaKOMBIX

Yepes conmanbubie cet (Facebook, Instagram u mip.)

Ha undopmarnmonnom crene B Marazue Maxima

4 Kax BBI H3BABHIIN CBOE JKeTaHUe paboTaTh B mpeanpuaTun Maxima Eesti OU?

OtnpaBui(-a) cBoé pestome (CV) Mo 2MeKTpOHHOU TTOYUTe
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e [locnan(-a) ceou ganusie yepe3 onnaitH moptan (CV keskus, Kandideeri)
e 3amosHWiI(-a) aHKETY B MHTEPHETE Ha IOMAITHEeW cTpaHuile Maxima
e 3amonHwiI(-a) aHKETYy B TJIABHOM KOHTOpe Maxima

O JIPYTOC...eeeiieeeiiieeeeeee ettt e et

5.bb11 1 Iporecc moavuu 3asBICHUS O IpUEME Ha paboTy MPOCTHIM?
° ]_Ia
e Her

6.Ecnu Ha mpeaplaymuid Bonpoc Bel oTBeTWIN «Jla», To mpomyctute 3TOT Borpoc. Eciau Bbl
oTBeTWIM «HeT», To ykaxkute ¢ KaKUMHU TPYAHOCTSAMH Bbl CTOJIKHYJIUCH IIPH MOJA4Ye 3asiBICHUS
Ha padoTy.

7.IIpoBoauiiocs u codeceioBaHuE MpU IpuéMe Ha padboTy?

oI[a

e Her

8.Ecnu Ha mpensiymuii Borpoc Bel oTBeTUIN «Het», To mpomyctute 3ToT Bompoc. Ecnu Be
orBeTHIH «Jlay, TO BEIOepUTE O0JIee TOIXOISIINE BAPHAHTHI OTBETOB (MOXKET OBITH HECKOJIBKO).
B xogne cobecennoBanusi ObUTH 3aTPOHYTHI CIEYIOIINE TEMBI:
e Jluunble KayecTBa
OnbIT paboTh
YMmenus
Oxwunanus ot paboThl
3apaboTHas 1maTta

9.Kak Obl BBl oneHwIn npeanpustue Maxima Eesti OU no cnexyronmm kputepusm. OTMeTbTe
KaKMM-JINOO 3HAaYKOM COOTBETCTBYIOIIYIO KJIETKY B TaOJIUIIE.

Kpurepuii ITnoxo VYI0BIETBOPUTEIILHO Xopo1o 3aTpyIHAIOCH
OTBETUTh

Kammanum o
MTOUCKY
nepcoHasa B
TPEIITPHUITHN
Maxima Eesti OU

Maxima Eesti OU
Kak paboTozareins

Penyranus
Maxima Eesti OU
B LIEJIOM
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10.Ecnu y Bac ecTb kakue-1m00 IpeIoKeHHsI, KaK MOKHO ObLTO OBl YIYYITUTh MPOIECC o10opa
¥ BBIOOpa MepcoHalia, TO HAMUIIUTE OTBET HIKE. ECM HEeT, 3aKOHYUTE OMpPOC.
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Lisa 3. Kusimustik eesti keeles

Lugupeetud Maxima t06taja!

Oma bakalaureuset66 raames ,,Klinditeenindajate varbamise ja valiku protsessi tdiustamine
Maxima Eesti OU niitel“ paluks teid vastata jargmistele kiisimustele, mis on seotud personali
varbamisega ja valikuga ettevottes Maxima Eesti OU. Antud kiisimustiku eesmargiks on selgitada
valja tootajate arvamust varbamise ja valiku protsessi kohta. Antud kusimustik on ettenahtud
nende tootajatele, kes tegelevad klienditeenindusega. Antud uuringu tulemuste pdhjal tehakse

ettepanekuid Maxima varbamise ja valiku protsessi taiustamiseks.

Kisimustik on anoniiimne ning vastamine votab umbes 7 minutit Teie aega.

Suured tanud osalemisest!

Kriipsutage alla sobiv vastus!

1.Teie sugu
¢ Naine
e Mees

2.Teie vanus
o <25
e 26-35
e 36-45
e 45+

3.Kust leidsite Maxima Eesti OU toopakkumise?

On-line portalidest (CV keskus, CV .eg, jne.)
Maxima Eesti OU kodulehelt

Ajalehest

Raadisot

Televisoorist

Tootukassast

Sopradest/tuttavatest

Sotsiaalvorgustikust (Facebook, Instagram, jne)
Maxima kaupluse infostendist



4.Kuidas edastasite oma soovi kandideerida Maxima Eesti OU ettevottesse?
e Saatsin oma CV Maxima e-mailile

e Saatsin oma andmeid on-line portaalide kaudu (CV keskus, CV.ee, jne)
e Taitsin ankeeti Maxima kodulehel internetis
e Taitsin ankeeti Maxima peakontoris
O JIPYTOC. ..ttt
5.Kas kandideerimise protsess oli lihte Teie jaoks?
e Jah
e Ei

6.Juhul, kui eelmisele kiisimusele vastasite ,,Jah*, palun jitke seda kiisimust vahele. Juhul, kui
vastasite ,,Ei*, palun kirjeldage mis raskusi Teil tekkisid.

7.Kas enne toole votmist oli Teiega viidud intervjuu 1&bi?
e Jah
e Ei

8.Juhul, kui eelmisele kiisimusele vastasite ,,Ei“, palun jitke seda kiisimust vahele. Juhul, kui
vastasite ,,Jah*, palun valige kdige sobilikumad vastuseid (saab olla mitu)
Intervjuu ajal oli kajastatud jargmised teemad:
e Isikuomadused
Tookogemus
Oskused
Palk

9.Kuidas Teie hindaksite ettevtte Maxima Eesti OU jargmiste kriteeriumite jargi? Palun pange
margu vastavasse ruutu.

Kriteerium Halb Rahuldav Hea Ei oska oelda
Maxima Eesti OU
virbamiskampaani

ad

Maxima Eesti OU
nagu todandja

Maxima Eesti OU
iildine
reputatsioon

10.  Kui Teil on pakkuda, kuidas on vdimalik taiustada varbamise ja valiku protsessi Maximas,
palun kirjutage oma ettepanekud siia. Kui ei ole, siis 16petage kusimustiku.



Lisa 4. Tookuulutus Maxima kodulehelt

See, mis vaja

Ootame oma Viimsi meeskonda

—  KLIENDITEENINDAJAID —

Usaldame Sulle

e [lientidele meeldiva ostuelamuse pakkumise kassas ja miiiigisaalis;
e klientide néustamise ning abistamise;
e kaupade miitigiks ettevalmistamise ja paigutamise miiiigisaali.

Ootame Sinult
s valmisolekut ja soovi t6étada e eesti keele oskust vihematlt
klienditeenindajana; suhtlustasandil;
e viisakat ja kliendisébralikku e kohusetundlikkust ja head
teenindust; pingetaluvust.

e kiiret oppimisvoimet ja t60kust;

Pakume Sulle

Tédalast viljadpet ja koolitusi, karjddrivéimalusi, t66d graafiku alusel, erinevaid
motivatsioonipakette ja ettevotte poolt organiseeritud I6unaséoki.

Kandideeri

Palun saada oma CV e-posti aadressile personal@maxima.ee voi kandideeri CV Keskuse

vahendusel. Lisainformatsioon telefonil 5556 6239.
Vétame Ghendust valjavalitud kandidaatidega.
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Lisa 5. Tookoha taotlusvorm Maxima kodulehelt

Todkoha taotlusvorm

Uldinfo

Soovitud ametikoht

Amaet (esimene valik) *

Amat (teine velik) ©

Tookogemus
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Keeled

Cesti kes! ”

Vene keel "

Lisainfo
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Lisa 6. Intervjuu kisimused vene keeles

© a0k~ 0w N e

10.

11.

12.

13.

14.

Kak HenocpecTBeHHO BbI CBA3aHHBI C TIPOIIECCOM BEpOOBKH MepcoHasa?

TosbKO BalI OT/AEN 3aHUMAETCsl BEpOOBKOM TiepcoHasna’?

Ha xakue noKHOCTH B JaHHBIM MOMEHT TpeOyeTcsi caMmoe O0JIbII0e KOJTMYECTBO YETI0BEK?
Kak uacTo Bo3HUKaeT HykJ1a HaOupaTh HOBBII 1epcoHan?

Kak BbI gymaete, nouemy Ha NpeANpUATUN BO3HUKAET O0JbIlIas TEKyUKa repcoHana?
CkonbKO 4esoBek paboTaeT B OpraHu3alMy B AaHHBIH MOMeHT? CKOJIBKO M3 HUX OBLIO
3aBepOOBAaHO B TEYEHUU 3TOro roja?

Kax BeITIIAIMT TIpoliecc BEpOOBKH mepcoHana?

Ha kakyro wHpOpmanuio Bel oOpamiaere B NEPBYIO OuYepenb BHUMaHHE IpPU BBIOOpE
KaH1JIaTOB.

B xakom ¢opmare yaiie Bcero mpoBOIUTCS. UHTEPBbIO B Balllel KOMIIAHUH?

Kakyto BepOOBKHM IepcoHaia Bbl UCIHOJIb3YETE BHEIIHIOW WM BHyTpeHHIo? [louemy?
Kakyto crpareruto A BepOOBKH IepcoHaia Bbl UCHOIb3yeTe?

Kakue xananbl ucnosnb3yete 1 BepOOBKM HOBOro rnepcoHana? Kakue xaHaibl Ha Ball
B3IJIS]] caMble AP PEKTUBHBIE?

[TpoBOIUT TN KOMITaHUS KaKHe-TO KOMIIaHUU/TIPEJIaraeT 4To-To 0COOEHHOE /7S TOT0 UTo,
05l 3aBepOOBaThH OOJIBIIOE KOMMYECTBO YenoBek? Ecnu na, To kakue?

Kto B opranmzaiuum 3anumaercs oObsiBIIeHUsIMH 0 pabore? EcTh nm y Bac Kakue-inodo
NpeUIOKEeHUsT KacaeMo OOBsBICHUH O pabore, A TOro, yToObl OHM CTaimu Oolsee
3 PEeKTUBHBIM?

Kakue npeanoskeHuss Mo)keTe BHECTU JUISl TOTO UTO, Obl yCOBEPILIEHCTBOBATh MPOIIECC

BepOOBKH B NMPEANPUATUU?
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Lisa 7. Intervjuu kisimused eesti keeles

© a k~ w N oE

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Kuidas teie ise olete seotud varbamise ja valiku protsessiga?

Kas ainult teie osakond tegeleb varbamisprotsessiga?

Millistele ametikohtadele vajatakse kdige suurema hulga inimesi?

Kui tihti tekib varbamisvajadus?

Miks ettevdttes esineb suur personali voolavus?

Kui palju inimesi praegu t66tab organisatsioonis ning kui suur hulk nendest oli varvatud
sellise aasta jooksul?

Kuidas teostakse personalivarbamine?

Millisele informatsioonile teie panete rohkem téhelepanu, kui valite kandidaate?

Millise intervjuu formaati teie rohkem kasutate?

Millist varbamist kasutate kas organisatsioonisisest vdi —vélist? Ja miks?

Millisest varbamisstrateegiast teie l&htute?

Milliseid kanaleid kasutate uute tootajate varbamiseks? Mis kanalid, teie arvetes, on kdige
efektiivsemad?

Kas ettevotte viib mingi kampaaniad I&bi voi pakub midagi erilist, et rohkem inimesi
varvata? Milliseid?

Kes tegeleb organisatsioonis téokuulutustega? Kas teil on ettepanekud, mis on vaja muuta
tookuulutustes, et need oleksid atraktiivsemad?

Missugused ettepanekuid teie saate vélja tuua, et Maxima Eesti OU vérbamisprotsessi
taiustada?
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Lisa 8. Intervjuu 1 vene keeles

Wutepsrioep: obOpeiii aens! Cnacu6o Bam Oosblnoe, 4To COTNIacHINCh JaTh WHTEPBBIO U
IIOY4acTBOBAaTh B UCCIIEJOBAHUU.

Pecnionnent: Beerna noxkanyiicra! (yneibaercs) Criacu6o, 4To mo3Baim!

W: B xone HanmucaHus CBOCH TUIUIOMHOW pabOTHI s MPOBOXKY MCCIIEIOBAHUE, IIETBI0 KOTOPOTO
ABJISIETCSA yIydlleHHe Moa00pa U BeIbopa nepconana B npeanpustue Maxima Eesti OU. Bo Bpems
IPOXOXKJICHHUS NMPAKTUKU B JAHHOM HPEANPUATHM s y3Haja, YTO Ha MPEIIpPUATUN BO3HUKAET
Oosblas TeKyuka nepconaia. Tak au 3to?

P: Jla, coBepiieHHO BepHO!

N: Xopowo...Eciau Bbl TOTOBBI, MOKEM Ha4aTh HHTEPBBIO.

P: S rorosa! (ynbeibaercs)

U: Ilepsoiii Bompoc Oyxper ciemyroumuM...Kak HemocpencTBEHHO BBl CBS3aHBI C IPOLECCOM
noabopa u BeIOOpa nepconana’?

P: (nymaer) 4 pabGotato B oTAene no BepOOBKE EpCcoHalIa U SIBJISIOCH CIIEHUAIMCTOM 110 TOJ00PY
MepcoHa B HamieM npennpustud. (aymaer) PabGotaro Ha 3TOM momkHOCcTH yxke 3,5 roma. B
OCHOBHOM 3aHHMAalOCh BepOOBKOW mepcoHana B Xapbiomaa.(nymaer) Tak ke, NPOBOXY
pasnnyHble ceMuHapsl B Mna-Bupymaa B paMkax npoekTa, KOTOpbIi ObLT IPUIyMaH COBMECTHO C
Kaccou 1o 6e3padoTuiie, Jj1sl TOTO, YTOOBI MPUBIIEYDL 0OJIbIIIEEe KOJTUYECTBO paOOTHUKOB HA HAIle
TpEIpUsTHE.

U: Oro, y Bac Tak MHOTr0 00s13aHHOCTEH! (JrymMaeT) A He MOTJH Obl BBl IIOMOJIPOOHEE PacCKa3aTh
o npoekte B M na-Bupymaa?

P: [la, xoHeuHo. (AyMaeT) DTOT NPOEKT AJTUTHCS YK€ Ha MPOTSHKeHUH TpEX JieT. braroxaps sToi
nmporpamme, Mbl Bepoyem ntoieit u3 Mna-Bupymaa B Tamnuns, npeanaras 0ecriaTHbIN TpaHCIIOPT
XKHUIIbe.(IyMaeT) Y4YacTHUKM 3TOW mporpaMmbl pabortato 4 1HS 31ech B TaJUIMHHE U TOTOM
oTabixaroT 4 qHs 1oma. ITockonbky MMEHHO B XapbhloMaa HaXOAMUTCS HauOOJbllIee KOJIMYECTBO
Mara3suHoOB, UMEHHO CIoJia TpeOyeTcst OoJiblee KOIMUYEeCTBO pAOOTHUKOB U ATOT MPOEKT ITOMOTaeT
HaM HaWTH MOOXOMAIINX JIOJAEH Ha CBOOOIHBIE BAKAHCHUH.

W: MHe kaxeTcs, 3T0 BECbMa HHTEPECHBIN NpoeKT. Haneroch OH NpruHECET BaM MHOTO MOJb3bl. A
CKa)XMTe, TOJIBKO Balll OTAEN 3aHUMAaeTcs BEpOOBKOW MepCcOHalla MM €CTh APYrHe OTAEIbI CO

CXOXKHMH 3a7a4yaMu’?

55



P: [la, TonpKoO HaIl OTIEN 3aHUMAETCsl BepOOBKOM nepcoHana. B Hammem otaene 3 yenoBeka, 2 u3
KOTOpBIX HIIYT COTPYAHMKOB B MarasuHbl U 1 onuMH-B KOHTOpPY. (ynbiOaercsi) Uto kacaercs
UHTEPBBIO, TO UX MbI IPOBOJUM TOJIBKO B TOM CJIy4yae, €CJIM XOTUM HalTH COTPYJHHUKA B KOHTOPY.
C temu KaHAMIaTaMu, KOTOpPbIE YCTpAaUBaOTCs Ha pabOTy B MarasuH, coOeceiloBaHUE IPOBOJUT
JUPEKTOP Mara3uHa WM €ro 3aMeCTUTEb.

W: S uyurtama o TOM, YTO daile BCEro TEKydKa IEpCOHAla BO3HHKACT MMEHHO B cdepe
00CITy’)KMBaHUs KJIIMEHTOB, TaK KaK B 3TOW HUILE TpeOyeTcs: Haubospliee Yuciao paboTHUKOB. B
BallleM NPEANPHUATHE CXOXKasi CUTyauus?

P: 1a, Be1 npaBsl! Hanbosnpminii HegocTaTok epcoHana BO3HUKAeT MMEHHO B MarasuHax, TO €CTh
B cdepe oOcimyxuBaHus. (TpycTHO yibiOaeTcs) K 3TOMy CHHCKY MOXXHO OTHECTH KacCHPOB,
IPO/IaBLIOB-KaCCUPOB, paAOOTHUKOB 3aj1a, paOOTHUKOB 32 MPUIaBKaMH U YOOPIIUII.

U: ITousatHO. Torna nepeiiiéM K cienyrolemMy Bonpocy. (Hebobas nay3a) Kak yacro Bo3HUKaeT
noTpeOHOCTh B BEpOOBKE HOBOTO IepcoHasia?

P: Ouensb yacTo...(nymaer) Ckopee moctosiHHO (ray3a) Maxima Besib OOJBIIIOE MIPEANPUSITHE, U
Mbl IIOCTOSIHHO pa3BuBaeMcsi. BoT, Hampumep, B TEUEHMM MPOLUIOr0 roja, MNpeaArpHUsITHe
noTpaTuio 36 MUJJIMOHOB €BPO Ha OOHOBJIEHUE CTapbhIX Mara3uHoOB, JUIsl TOI'O YTOObI OHU CTallU
Oosnee ynoOHBIMM JJI HAIUMX KJIUEHTOB. B (heBpane OTKpbUIM HOBOM JOIMCTUYECKUH LIEHTP B
Bosoctu Pae, rme paboraer mpumepHo 200 coTtpyaHukoB. B mozampomnuiom roay Haiie
OpeanpusTHEe OTKPBUIO NepBhlid Marazud Maxima XXX B TamuinHHe.

HN: Kak 310poBo! A kak Bbl cunrtaete, nmouemy Ha NmpennpusTue BO3HHKAeT OOJbIIas TEKydKa
nepconana’?

P: Jlymaro, Ha 3TO e€cTh HECKOJIbKO MpUYMH...(TTay3a) Bo-nepBbix, TeKyuka mepcoHaga 3aBHCUT
IpeX/ie BCEro OT KOJIMYecTBa CBOOOIHBIX BaKaHCHM Ha phIHKE TpyZa U ce30HHOCTU. Ha naHHbIi
MOMEHT, UMEETCs 00JIBII0E KOJTUYECTBO CBOOOIHBIX BAKAHCHI M ATO XOPOIIIO, TaK KakK y 4eJI0BeKa
ecTb BbIOOp. [ToaTOMYy, epBoii NPUYMHOM TEKyUKH NIEPCOHANA SBISIETCS KOJIMYECTBO CBOOOIHBIX
BaKaHCHUW Ha phIHKE TPyJa, KOHKYpEHIUs B 3apa0OTHOM IJ1aTe, ypoBeHb 00pa30BaHMs YeJIOBEKa
1 omBIT paboThI. (TymaeT) UTo kacaeTcsi CE30HHOCTH, TO CaMO€ OOJIBIIIOE KOJIMYECTBO CBOOOTHBIX
pabouyux MecT MOSBISIETCS JIETOM, TaK KakK B pa3HbIX cdepax MosABIsSeTcs O0JbIIOe KOJIMYECTBO
CBOOOJTHBIX MECT U JOMOJHUTEIBHBIX CBOOOTHBIX MECT.

U: bb1o 661 UHTEPECHO y3HATh, CKOJIBKO PAOOTHUKOB HACUMUTHIBAETCS B OPraHU3AIMK B JaHHBII
MOMEHT ¥ KaKo€ KOJIMYECTBO OBLIO MPUHATO HAa pabOTy B TEYEHUH MPOIILIOTO rojaa?

P: B nanublii MOMEHT, Ha mpeanpusTuu padoraetr npaktudecku 4000 yenoBek. ITO U Te, KTO

paboTaeT B MarasmMHax, Ha CKJajgaX, B KOHTOpE M B KyJMHApHBIX IexaX. (aymaer) B teuenun
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IIPOLUIOTO IoJja IPUMEPHOE KOJMYECTBO HOBBIX COTPYAHUKOB cocTaBuiao 700 uenoBek, u3
koTopbIxX 200 O6bUT0 3aBepOOBAHO Il PA0OTHI B HOBOM JIOTHCTUYECKOM LIEHTPE.

N: A ve mornu 61 Bel onucats nporecc BepOOBKH mepcoHaa?

P: B namem otaene paboraer 3 cnenuanucTta mo Habopy nepcoHana. ¥ KaxJOoro U3 Hac CBOU
0053aHHOCTH ¥ KaXKJIbI 3aHUMAETCS OTIEIBbHO B3ATBIM PETMOHOM OCTOHHH. i1 TOro, YTOOBI
BBIOpaTh HY)KHOTO PaOOTHUKA, MBI pacCCMAaTPUBAEM AHKETHI PAa3HBIX KaHIUAATOB, IPOBOJUM C
HUMU coOeceIoBaHusl U Ha OCHOBAaHUH 3TOT0 BbIOMpaeM HOBBIX COTPYIHUKOB. (may3a) B ciyuae,
€CJIM KaHAMJAT U3bABUII XKEJIaHUE MOIYYUTh pabouee MECTO B MarasumHe, TO coOeceloBaHHE C
ATUM KaHJIUAATOM [IPOBOJUT AUPEKTOP HIIM 3aMECTUTENh JUPEKTOpa MarasuHa. (rnaysa) Kaxaomy
KaHJIUAaTy, KOTOPBIM KaHIUAUPYET Ha JOJKHOCTh B KOHTOPE, NAETCsl ONPECIICHHBIN MepeuyeHb
3aJJaHUl, KOTOPBIH OH JIOJDKEH BBIMOJIHHUTH B TEUEHUH UCHBITATENBHOTO cpoka. [lo okoHuaHuM
UCIBITATEIBHOTO CPOKa MPOBOJUTCS HOBOE coOeceloBaHe, BO BPEMsI KOTOPOTO aHATH3UPYETCs
paboTa KaHIMAaTa Ha MPOTSHKEHUM JAaHHOTO BpeMeHH. Ecim Bce mocTaBieHHBIE 33a4ll ObUIH
BBITIOJIHEHBI, C PAOOTHUKOM 3aKJIH0YAETCsl OCTOSHHBINA TPYA0BOH J10T0OBOP.

U: A ckaxwurte, Ha Kakylo HH(popmaluio Bbl oOpaimiaere OOJbIlle BHUMAHUS, KOT/la BbIOMpaeTe
kaHauaara? Ha onbIT paboThl, BO3pacT, yMeHue Win o0pa3oBaHue?

P: O6pamaem BHMMaHue Ha BCE...(JiyMaeT) XoTs BCE K€ 3aBUCHUT OT JIOJDKHOCTH. Eciu roBopuTh
00 00ciyXMBalOIIEM NEpCoHANIe, TO BaXKHYIO POJIb UTPAeT 3HAHUE ICTOHCKOTO S3bIKA M OIMBIT
paboThI, XOTS TaK ke ImpeyiaraeM o0yueHue Ha mecte. J{1s1 pabOTHUKOB KOHTOPBI BaXKHYIO POJIb
UTpaeT ypoBeHb 00pa30BaHMUS.

U: Pannee, Bbl ynomsHyiH, 4TO Tak ke npoBoauTe codecenoanus. Ckaxxute, a Kakoil popmat
MHTEPBbIO SABJISIETCSI HAN0OJIee YaCTO UCIOJIB3YIOLIEMCS ?

P: OO6bruHO, 3aBHCHUT OT JOJKHOCTH. IIpoBoasiTcss OoObIYHBIE CTaHAAPTHBIE MHTEPBbIO. OHU
UCTIOJIB3YIOTCSL MIpU BepOOBKH OOCITY)KHMBAIOLIET0 KJIMEHTOB MepcoHana. MHorga mcrnonb3yem
IpYyMNIIOBBIE HHTEPBBIO. (3aayManach) Ecnu uieMm pabOTHUKOB B KOHTOPY, TO HHOT/IAa MPOBOAUM
MHTEPBbBIO C TECTAMH U JOMAITHUMU 3aaHUsIMU. ECTh MHTEPBBIO U B HECKOJIBKO ITAIOB.

U: A xakyro BepOOBKY IlepcoHalla Bbl UCIIOJIb3y€ETe, BHEIIHIOK WK BHyTpeHHIo0? U nmouemy?

P: Hcnonezyem u Ty, u Apyrymwo...(aymaer) 3aBUCUT OT noipkHoctu. Hy, Hampumep, eciau
BO3HHMKAaeT HEOOXOAUMOCTh HAMTH Kaccupa, Mbl pa3BelInBaeM 00bsBICHHE O paboTe B KOMHATax
JUISL OT/BIXA Tak xke. (may3a) Hekoropeie paboTHUKH, KOTOpBIE paboTanu B MarazmHe Maxima X
XOTAT mornpoOoBaThk TopaboTath B MarazmHe Maxima XX. WMHbIMH cloBaMU, TPOUCXOIUT
NEpeCcTaHOBKM pabOTHUKOB. (may3a) HekoTopble COTpPYAHHUKHM TaK e HU3BSABIAIOT >KElIaHue
IIOMEHATHh CBOIO JIOJDKHOCTh. MHOrma, kaccup MEHSIOT CBOK JIOJDKHOCTb, HAalmpuMep, Ha

JIOJDKHOCTh pabOTHUKA 3a MpuiaaBKoM. (aymaer) Tak ke MCIOJb3yeM W BHEIIHIO BEPOOBKY.
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Yacro, 3aanMaemcst BepOoBKoii 6e3paboTHBIX Jitoei. Eciu jxe y uenoBeka HeT onbITa paboThl, TO
npoBoauM oOy4yeHHe Ha Mecte. (aymaer) Ecnu ke ToBOpuTh 0 pabOTHHKAX KOHTOPHI, TO Y
pabOTHUKOB JTOJKHO OBITH COOTBETCTBYIOLIME 0Opa3oBaHME M OMBIT pabOThHl B JaHHOU cdepe
TOJIBKO IPUBETCTBYETCS.

N: S nounsuta Bac. B cBsi3u ¢ 3TUM y MeHS BO3HHK BOIPOC...A KaKyl0 CTpaTeruio BepOOBKHU
IIEpCOHAJIa BbI UCIIONIb3yeTe?

P: Oxxx...CrnoxHsIii Borpoc. (qymaet) Kakyroo-To KOHKpETHO pa3paboTaHHYIO CTPATETHIO, MbI HE
UCIONIb3YEM. Y HAC UMEETCs TaK Ha3blBaeMasi BHYTPEHHsISI TPOrpaMMa, B KOTOPOI BUTHO HA KaKKe
JOJDKHOCTM M B KaKOM MarasuH TpeOyroTcs cOTpyIHUKH. Mcxoas 3 3TOoro HauMHaeM HCKaTh
HOBBIN NIEPCOHAJI, UHBIMHU CJIOBaMU Hallla CTPATErus 3aBUCUT OT CUTYaI[1H.

U: A xakue KaHaJbl BBl HCIIONB3YETE AJIsl TOMCKA HOBOTO IiepcoHaa’?

P: Ucnonk3yem MHOrO pasubix kaHainoB. O0brano 310 CV-keskus, CV.ee, kacca no 6e3padoruiie,
nH(pOpMaAIMOHHBIE MHChMA, COLMAJIBHBIE CETH. (3aayMuuMBO YyibiOaeTcsi) Tak ke, mocemiaem
pa3JInuHbIE PMApPKHU TPYJa U MPOBOAUM MH(OoUYACH 1t 0e3paboTHBIX. Tak ke Hac MPUTIIANIAI0T
B KIyObl 0e3pabOTHBIX JIOJEH, TNIe paccKa3plBaéM O BO3MOXKHOCTH paboTaTh B HalleM
PEINPUSATHH.

N: A kakue kaHaJbl, O-BallleMy MHEHHUIO, paboTatoT 2P (heKTUBHEE BCET0?

P: (may3a) [lymaro, 4To colMaibHbIE CETHU U OH-JIAH MMOPTAJIBI.

N: Xopomro...A ckaxuTe, MPOBOAMUT M Maxima kakue-mu00 KOMIAHUU WK MpeasaraeT yTo-To
0c00eHHOE, YTO IIPUBJIEYb U 3aBepOOBaTh 0OJIbIIEE KOJIUUECTBO JIFOACH?

P: la, xoneuHo.

U: A xakve uMeHHO?

P: Jlns Hamero npennpusaTuss OYEHb BAXKHO MPAaBUIBHO MOTHUBHPOBATH CBOMX PaOOTHHKOB.
(may3a) CBoux paOOTHHMKOB MbI HOOIIpsieM pa3HbIMU crocobamu. (may3a) MHorma naém
JICHeXKHbIE TPEMUHM, HHOTJAa HCIOJIb3yeM JpYrHe MeTOJbl, KOorja paOOTHUK HE MOoJydaer
JNEHEeXXHYI0 npemuto. Hampumep, /Uit HOBBIX PaOOTHHKOB MBI BCErJa IMPOBOAUM OecIiaTHOE
oOyuenue. Mnu emé y Hac geiictByer npoekT «IlozoBu apyrax. (ynsibaercs) ToTr paOoTHUK,
KOTOPBII MpHUriacui Ha padoTy CBOETO Jpyra, TO €CTh HOBOI'O pabOTHHKA, MoJIyyaeT npemuto. U
MHOT'O IPYTHX UHTEPECHBIX KOMITAaHHH.

U: [laBaiite moroBopuM 00 OOBSIBICHHSX, KOTOpPbIE BBl pa3MellaeTe Jjs IMOMCKAa HOBBIX
coTpyaHukoB. KTo 3aHrMaeTcs B Balieil opraHu3aii dSTUMH O0BSBICHUSIMA?

P: JluzaitHoM OOBsIBIEHUI 3aHMMAETCsl HAll OTJEN COBMECTHO OTAEJIOM MAapKeTHHIa, HO

pasMCIICHUCM OOBSBIICHHI O TIOMCKE COTPYAHUKOB UMCHHO Hall OTHCII.
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U: A ckaxure, 9To Ob1 BB TOMEHSITH B OOBSIBIICHUSX O MOUCKE COTPYIHUKOB, YTOOBI OHH CTAIN
0oJiee MpUBJIEKATEIbHBIMU?

P: Hy HaBepHO, HY)KHO clieyiaTh WX OpOCAIONIMMUCS B IJIa3a, HallpUMeEp, MCIOIb30BaTh Ooliee
sapkue kpacku. Wmu...(mymaet) Hy s maxe He 3Haro...(ynbiOaercs) MokeT ObITH 100aBHTH
MIPUBJICKATEILHBIC KAPTUHKU?

U: Utak, y MeHS ocTalics OCIeIHU Borpoc. Kakue mpeasioskeHrst MOKeTe BHECTH ISl TOTO YTO,
OBl YCOBEPILIEHCTBOBATH IPOIIECC BEPOOBKU M BHIOOPA NIEPCOHANA B TIPEATIPUATHN?

P: JIymato, mpexae Bcero, HEOOXOIMMO CO3JaTh TaKylo pabodyro cpeny, KOTOPOH HET y Hallux
KOHKYPEHTOB. BO3MOXHO MpoBeieHNne KaKuX -TH00 HHTEPECHBIX ITPOCKTOB.

W: Ha sTom Hamie nHTepBbIO oaouuIo K KoHIy. Crnacn6o Bam Oomnpiroe 3a momorp u yyacrtue!

P: IToxanyiicra! (ynpibaercs) Y 1auu B HalMcaHuu padoThl!
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Lisa 9. Intervjuu 2 vene keeles

Wutepsrioep: bonbuioe Bam craci0o, 4To HalM BpeMst 171s1 y9acTHs B UHTEPBBIO.

Pecrionnent: [Toxanyiicta. (ynpi6aercs) Hageroch, 4To cMOTY OBITH ITOJIC3HOM.

U: B xone HanucaHusi cBOed TUIUIOMHON pabOThI S MPOBOXKY MCCIEIOBAHUE, LIETBI0 KOTOPOTO
ABJIsIETCA yiydllleHne Moa00pa U BeIbopa nepconana B npeanpustue Maxima Eesti OU. Bo Bpems
NPOXOXKICHHUS MPAKTUKHA B JaHHOM MPEINPUATHH s y3Hala, YTO Ha MPEIINPUATHN BO3HUKAET
OonbIIas TeKydka nepconana. Tak mu 310?

P: Ja. (may3a) B Hamem npeanpusiTuu BO3HHKAaeT OOJbIIasl TEKydKa MEepcoHalia, 0COOEHHO B
TannuHHE, TOCKOJIBKY MMEHHO 3/I€Ch PACIIOIOKEHO HanOOoIIbIIee KOJTMIECTBO Mara3uHoB. Tak ke
B XapbloMaa HaxOJUTCS TJIaBHBIM CKJIAJ U KYJIMHAPHBIE EXH.

N: Xopomo...Ecau Bl TOTOBBI, MOKEM HadyaTh UHTEPBBIO.

P: MosxeM HaunHath! (ynbibaercs)

U: Tlepswiii Bompoc Oyner cremyromuMm...Kak HemocpencTBeHHO BbI CBSi3aHBI C MpoIlECCOM
noa0dopa u BeIOOpa nepconana’?

P: B namewm otmene 3 crnenuanucTta 1o mog0op MepcoHana U s OAMH U3 HUX. (ynapiOaercs)
[TockonbKy, s emé Mmoka 4To HOBBIM CHEIHMATUCT, B OOJbIIEH CTENEeHU S 3aHUMAIOCh 1M0A00POM
nepcoHana B Marasussl. (may3za) OObluHO, mpocMaTpuBaio CV U aHKEThl pa3iMyHBIX JIOACH,
KOTOpBIE UIYT paboTy ¢ nomoiuisto noprajgoB CV keskus u CV online. Yarie Bcero 3aHuMaroch
MOMCKOM I€PCOHANa BO BCE Ye3/bl, KpoMe XapbhloMaa.

N: A ckaxuTe, TOJIBKO Balll OTJEJ 3aHMMaeTcsl BEpOOBKOW MepcoHasla UM €CTh IPYTHe OTAENbI
CO CXOXKMMH 3a7ayaMu’?

P: Ja, TOTbKO MBI 3aHUMaeMCs MIOMCKOM MEPCOHAIA.

H: A moxer Bbl cMoxkere cka3aTh, Ha Kakhue€ MMEHHO JIOJDKHOCTU TpeOyeTcs, Kak IMpaBHIIO,
Oosb11Ie BCEro Jtojiei?

P: TlockonbKy, s 3aHMMarOCh MOJOOPOM MEpCOHaja B MarasuHe, MOTY CKa3aTh, YTO Ha BcCe
noikHOcTH. (aymaer) HykHbl W Kaccupbl, W paOOTHHKM 3a TpUIaBKaMU U JIpYrou
00CTyXKUBAIOLINI TepcoHal.

U: TTonsTHO. (may3a) 3HauuT MOTPEOHOCTH B BEPOOBKE SIBISAETCS MOCTOSHHON?
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P: [a, nocrosinHoM. Ipeanpusarue nocTosSHHO pacTET, OTKPHIBAIOTCS HOBbIE Mara3uHsl. (AyMaeT)
B n06aBok k 3TOMY, MHOTHE JIFO/I1, POPAOOTaB HECKOJILKO MECSIIEB, YBOJIbHAIOTCS (AymaeT) EcThb
KOHEYHO )K€ U Te, KTO J0JIroe BpeMs padoTaeT B Hallel pupme.

U: A xak Bbl cunTtaete, mouemy Ha MpeANnpuUsTHE BOSHUKAET O0JIbIas TeKy4yka nepcoHana?

P: Hy, ectb MHOXeECTBO mpuunH. (qymaer) Kak oTMeTHiia panHee, MHOTHE YXOJIST, MpopaboTaB
HECKOJIbKO MecsieB. CamMbIM BECKUM OCHOBAaHHEM K 3TOMY SIBJISIETCS HEYTOBIETBOPEHHOCTD
pabOTHUKOB. 3HAIO, YTO MHOTHE HEJIOBOJIBLHBI 3apaboTHOM 1u1aToil. (may3a) Bo3nukanu u takue
CUTYyalluH, KOTJia MPUXOINUJIOCh PAOOTHUKOB YBOJBHAThH M3-32 HAPYIICHUS BHYTPEHHUM MPaBHIL
Hampumep, HekoTOpble KaccUpbl HE CIpALIMBaIN JOKYMEHThI Y MOJIOJBIX JIOAEH, IpoaaBas UM
AJIKOTOJIb.

U: bb1o ObI MHTEPECHO y3HATh, CKOJIBKO PAOOTHHUKOB HACUUTHIBACTCS B OPraHU3AIMK B IaHHBIN
MOMEHT U KaKoe KOJIMYECTBO OBLJIO MPHUHSTO Ha paboTy B TEUEHUHU MPOLLIOTO roaa?

P: Xwmwm...Tsokensiid Bompoc. (yibioaercs) [1o Bceld DCTOHNMM Ha MpeAnpusTAU paboTaeT OobIe
4000 genoBek. [[ymaro, 9To B 3TOM roay 06110 3aBepOoBaHo okoiio 700 uenoBek. ToO4HO CKazaTh
HE MOTY.

U: A ne mornu 661 Bel onucats npoiiecc BepOOBKH MepcoHaa Mpu Habope B Mara3uHbI?

P: Hy, (may3a) Bo-TmiepBbIX pa3MeiiaeM 0O0bSIBICHHUS O MOMCKE COTPYTHUKOB Ha HaIIEH ToMalTHen
cTpannuke, Ha nopraie CV keskus, CV online u B marazunax. 3aTem, MpocMaTpUBAaET aHKEThI
KaHauaToB. Eciin HaxoauM MoAXoAIIero KaHuaara, To CBsi3piBaeMcs ¢ HUM. (aymaet) Eciin o
3aMHTEpecoBaH B paboTe, TO mMpuriamaemM Ha coOecenoBaHue. OOBIYHO JUPEKTOpP Mara3uHa
IIPOBOAMT coOeceloBaHNE Ha MECTe, TO ecTh B MarasuHe. Ecnu cobeceoBaHne MpoIio yAauHO
U KaHAWJATy MOAXOMAAT YCJIOBHUSA, 3alOJHSIOTCS BCE JOKYMEHTBI M 3aKJIIOYaeTcs TPYIOBOM
JIOTOBOp Ha MpoOHBIN mepuon. (may3a) Eciau Ha paboTy mpuUHMMAaeTcsl 4eIOBEK, HEMEIOIIHUH
OMbITa, TO JUI1 HEro mpoBojuTcs oOyueHue. (aymaer) Eciaum Bo Bpemst mpoOHOro mepuona
pabOTHHUK CIpaBIseTCs CO BCEMM 3a/ayaMd, TO IO OKOHYAHMM NMPOOHOTrO Mepuoja ¢ HHUM
3aKITFOYAETCS TOCTOSIHHBIA TPYAOBOM JOTOBOP.

N: Bl oTMeTnin, 4TO 3aHMMAaeTeCh HAaWMOM MEpCOHala B Mara3uHbl. IHTEpeCHO y3HaTh, HA
Kakyro MH(opMaIiuio Bel ooparaere 0oJbliee BHUIMaHUE, TPH BEIOOpE MepcoHaa.

P: Hy, Bo-niepBbIX, Ha BO3PAaCT U MECTO KHMTEJIbCTBA, YTOOBI MPEATIOKHUTH Ty JOJDKHOCTH U TO
HaXOXJEHWE MarasuHa, KOTopoe mojouuio Obl kannuaaty. Hampumep, Oornee mMosonble JTHOau
MOTYT BBITIOJIHATH aKTUBHYIO paboTy...(may3a) K npumepy, ToBap paccTaBisTh.

H: A kakyio BepOOBKY HCIOJIb3yeTe BHEIIHIOK UM BHYTPEHHIOI?

P: Tax u tak...(xymaer) Yacro Beutaem oOBSBICHHUS O TOUCKE COTPYAHUKOB B KOMHATHI OT/JIbIXA,

yTOOBl PaOOTHUKM MOTJIM C HUMU O3HAKOMUThCS. HekoTopble paOOTHUKH, KOTOpBIE paHbIle
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paboTaii IPOCTHIM KaCCUPOM, HAUMHAIOT paboTaTh cTapmimM Kaccupom. (ynbioaercs) Ecmu ke
TOBOPUTH O BHEUIHEW BEpOOBKE EPCOHANA, TO B OCHOBHOM HCIIOJIb3YIOTCSI OH-JaiiH MOPTaIbI IS
HIOUCKA COTPYIHUKOB.

N: A ectb 1u y Bac onpeienéHHas CTpaTerus Haiima nepcoHania?

P: CnoxHno ckazars...(nay3a) Ckopee HeT, yeM aa. (aymaer) Cli0:KHO MPOTHO3UPOBATH HA KaKHE
JOJKHOCTHU OYAyT TpeOOBaThCS HOBBIC COTPYIHUKH Yepe3 HECKOIBKO MECSIICB.

W: TTonaTHO. A KaKue KaHaJIbl UCIIOIB3YETE I BEpOOBKH MepcoHana?

P: Ucnonb3yem OH-1aliH MOpTaibl Kak OTMETHIIA paHblle. . .(nay3a) Emeé, MokHO 03HAKOMUTBCS ©
00BSBICHUSAMH O padOTe Ha HALIEH CTpaHUUKE, YTO OYEHb YI00HO /15 KaHAuaToB. Mcnonb3yem
emeé Hamy CTpaHWuKy B (eiicOyke, 4TOOBI YBEJIOMHTH HAIIMX MOKyHarejei, O TOM, YTO
TpeOYIOTCSl HOBbIE COTPYIHUKH.

W: Kak BbI 1ymaere, Kakue KaHajbl caMmble 3 GeKTUBHBIE?

P: Jlymato, uto Te, xkoTopeie B uHTepHeTe. Celyac JIOAM AaKTHBHO HCIOJB3YIOT WHTEPHET,
0COOEHHO MoJiozible. (may3a) XOTs €CTb U T€, KTO NMPUXOJUT K HaM B KOHTOPY M 3alOJHSET
3asiBieHHe. Tak e Mbl IPOBOJUM pa3IMyHble CEMUHAphI /Ui 0e3paboTHBIX Jro/eH, Oaaronaps
yeMy BepOyeTcs Oosbliee KOJIMYECTBO JIFOACH.

N: Xopowro...A IpoBOAUT JIM NPEANpUATHE Kakue-Tu00 KOMIAHUM WIM IpeJiaraeT 4YTo-TO
TaKoe, 4YTO MTOMOTAET MPUHSAT Ha PabOTy OoJibIiIe IO Iek?

P: Jla, Hanpumep >xmib€. (mayza HeOousblias) bl emé oAuH MHTEPECHBIM MPOEKT, KOTOPBIH
MOTHBUPOBAJI KaK paOOTHUKOB, TaK 1 UX JieTeill. Te pabOTHUKH, YbH 1€TH UMEIH B LIIKOJIE CPEAHUIN
6ai 4,5 mosydanu JeHEXHYI0 IpeMuto. i moaydeHus: IpeMun TpedoBaioch MOKa3aTh CIPAaBKY.
U: TloroBopum 00 oObsiBneHusax. Kro 3aHumaercs OOBSABICHHUSIMHM O IOHWCKE NEpCOHAa B
npeanpustuu? EcTh U y Bac mpeuiokeHus], Kak Hy)KHO U3MEHUTh 00BbSBICHHUS, YTOObI ClIe/IaTh
ux 6osiee NpuBJIeKaTeIbHBIMU?

P: O0BsBIEHUAMHU O MOHMCKE MEpcoHala 3aHUMAeTcs OTIeNl MapKeTHHra...(HeOosblias naysa)
Jymato, onn Moriu Obl ObITH OoJiee MH(OpPMATUBHBIMU. (TTay3a) B kauecTBe HOMOIHUTEIBHOTO
KaHaJja JUisl BepOOBKH MepCcoHalla MOYKHO HCIIOJIb30BaTh TEJIIEBU30PHI B aBTOOycax. MHe KaxkeTcs,
4TO OOBIYHbIE OOBSBICHMS HE MPUBJIEKAIOT TaK MHOTO BHMMaHUS, KaKk WH(QOPMAaTUBHBIE U
KpacHuBBbIE BUJEO.

U: Utak, y MeHs ocTalics ocienHuii Borpoc. Kakue npeayioxkeHrs MoKeTe BHECTH JIJIsl TOTO UTO,
OBl yCOBEPILIEHCTBOBATH MPOIecC BEPOOBKH U BHIOOpA MEepCOHaa B MPEANPUATUI?

P: Bo-niepBbIX, HCMOIb30BaTh OOJIbILE PA3IMYHBIX KAHAJIOB JUIsl BEpOOBKH NlepcoHana. Bo-BTopbIx
0oJiee aKTUBHO MPOBOJUTH CEMHHAPHI C 0€3pa00THBIMU JIFOJIbMH IO BCEH DCTOHHH.

H: Ha stom mel 3akorunM. Criacu6o!
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P: Iloxanyiicra! Hazneroch, cMoria noMous.
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Lisa 10. Intervjuu 1 eesti keeles

Kusija: Suur tanu Teile, et leidsite aega intervjuus osalemiseks.

Vastaja: Jah, palun. (.) Tanan, et kutsusite.

K: Antud uuringu eesmargiks on Maxima Eesti OU varbamise ja valikuprotsessi tdiustamine. Oma
praktika kéigus sain teada, et ettevottes esineb suur personali voolavus. Kas on see nii?

V: Jah, tapselt.

K: Hasti... Siis kui teie olete valmis, saame alustada.

V: Jah, olen valmis. (.)

K: Esimeseks kusimuseks on siis see, et kuidas teie ise olete seotud vérbamis- ja valiku
protsessiga?

V: () Hmm...Mina olen ks varbamise spetsialistidest meie ettevdttes. (.) To6tan selles ametikohas
juba 3,5 aastat. Peamiselt, mina tegelen personali varbamisega Harjumaal. (.) Lisaks, viin labi
erinevaid seminare Ida-Virumaal meie projekti raames. See projekt tehakse koos té6tuskassaga
selleks, et meelitada t66tu inimesi tulla todtama meie ettevottes.

K: Teil on nii palju Glesandeid. (.) Aga kas saaksite palun rohkem jutustada sellest projektist, mis
viiakse Ida-Virumaal 1abi?

V: Jah, kill. (.) See projekt toimib juba kolme aasta jooksul. Tanu sellele programmile, meie
varbame inimesi lda-Virumaalt Tallinnasse, pakkudes nendele tasuta transporti ja majutust. (.)
Programmi osalejad t66tavad siin Tallinnas 4 pdeva ning pérast 4 péeva puhkavad juba kodus.
Kuna Harjumaal asub rohkem kaupluste arv, seega siia vajatakse rohkem inimesi ning selline
projekt aitab meile natuke taita vabu kohti vajaliku personaliga.

K: Minu meelest, see on védga huvitav projekt ning loodan, et see toob palju kasu ettevottele. (.)
Kisiks siis korraga, kas ainult teie osakond tegeleb varbamisprotsessiga?

V: Jah, ainult meie osakond tegeleb varbamisega. Meie osakonnas on kokku 3 inimest, 2 nendest
otsivad personali poodidele ning 1 kontorisse. (.) Aga intervjuusid kandidaadiga meie viime labi
ainult juhul, kui kandidaat soovib saada tookohta kontoris. Need kandidaadid, kes soovivad
tootada kauplustes, intervjueeritakse kaupluses, kus nemad soovivad td6koha saada. Tavaliselt

sellega tegeleb kaupluse direktor voi kaupluse direktori asetéitja.
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K: Huvitav sisteem. Olen lugenud, et tavaliselt suurem personali voolavus tekkib
klienditeenindajate sfaéris, kuna selles segmendis t06tajaid vajatakse arvukalt. Kas Maximas
olukord on sama?

V: Jah, Teil on digus! Suurem personali voolavus esineb just kauplustes ehk klienditeenindajate
sfadris(.) Siia kuuluvad miuuja-kassapidajad, kassapidajad, saalitOotajad, letitoOtajad ning
laottotajad.

K: Selge. Jargmine kisimus on siis selline... (.) Kui tihti tekib varbamisvajadus?

V: Vdga tihti...(.) Pigem pidevalt. (.) Maxima on suur ettevGtte ning meie pidevalt areneme.
Naéiteks, selle aasta jooksul ettevotte kulutas 36 mil. eur vanade kaupluste uuendamiseks, et teha
neid mugavamateks ja paremateks klientidele. VVeebruaris avasime suure logistika keskuse Rae
vallas, kus tootab liigikaudu 200 inimest. Eelmisel aastal meie ettevdte avas esimese Maxima
XXX kauplust Tallinnas ning selle aasta I16pus avatakse veel (Kks.

K: Kuidas teie arvate, miks ettevottes esineb suur personali voolavus?

V: Saan tuua vélja mitu pdhjust... (.) Minu arvates, esiteks, personali voolavus s6ltub kbigepealt
vabade tookohtade arvust to6turul ja hooajalisusest. Hetkel vabu t66 kohtade arv on véga suur, ja
see on vdga hea, kuna inimestel on valik. Nii, siis esimeseks personali voolavuse pdhjuseks on
vabade kohtade olemusolu to6turul, palgakonkurents, inimese hariduse tase, tdokogemus. (.) Mis
aga puudutab hooajalisust, siis kdige suurem vabu to6kohtade arv on suveperioodi jooksul, sest
erinevates valdkondades ilmub suur hulk vabu todkohti ja taiendavaid vabu tookohti.

K: On huvitav teada saada kui palju inimesi praegu toétab organisatsioonis ning kui suur hulk
nendest oli vérvatud eelmise aasta jooksul?

V: Praegu organisatsioonis tootab liigikaudu 4000 inimest. Siia kuuluvad kaupluste, laadude,
kontori ning kulinaaria- ja pagaritsehhide tootajad. Selle aasta jooksul oli varvatud umbes 700 uut
tootajat, nendest 200 oli vérvatud uue logistika keskuse to6jouks.

K: Kas saaksite mulle kirjeldada kuidas valja néeb varbamise protsess?

V: Meie osakonnas t6otab 3 varbamisspetsialiste. Iga meist tédidab oma ulesandeid ning tegeleb
kindla regiooniga. Selleks, et vélja valida sobilik to6tajat, vaatame l&bi erinevate kandidaatide
ankeetide, viime 13bi toointervjuusid ning tuginedes sellele valime uued to6tajad. Juhul, kui
kandidaat soovib tootada kaupluses, viib toointervjuu l&bi kaupluse direktor. Igale kandidaadile
antakse kindlad tlesanded, mis tuleb tema téita katseaja jooksul. Katseaja I6pus viiakse l&bi uus
toointervjuu, kus analiiisitakse kandidaadi poolt tehtud t66d kaitseaja jooksul. Kui kdik pustitatud
ulesanded olid edukalt taidetud, s6lmitakse to6tajaga todleping.

K: Aga millisele informatsioonile teie panete rohkem téhelepanu, kui valite kandidaate? Kas

kogemusele, vanusele, oskustele voi haridusele?
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V: Koikidele...(.) kuid soltub ametikohast ka. Kui ridkida klienditeenindajatest, siis olulist rolli
mangib eesti keele oskus ja toé6kogemus, kuid aga pakume ka valjaGpet kohapeal. Kontorito6tajate
puhul on kill vastava hariduse olemasolu oluline.

K: Teie mainisite, et viite ka intervjuusid labi. Aga millise intervjuu formaati teie ronkem kasutate?
V: Tavaliselt, sdltub ametikohast. On olemas tavalised standardsed intervjuud. Neid kasutakse
rohkem klienditeenindajate véarbamisel. Monikord kasutakse ka grupiintervjuusid.(.) Kontori
tootajate otsimise puhul, viime vahetevahel intervjuusid labi ka testide voi kodut6ddega. On
olemas ka mitmeetapilised intervjuud.

K: Aga millist varbamist kasutate kas organisatsioonisisest voi —valist? Ja miks?

V: Kasutame mdlemad... (.) Ikkagi s6ltub ametikohast. Néiteks, kui soovime mingisse kauplusesse
leida kassapidajat, paneme kuulutused tles selle kaupluse puhke ruumidesse. Mdned tootajad, kes
naiteks todtasid Maxima X kaupluses soovivad ennast proovile panna Maxima XX kaupluses voi
vastupidi. Teiste sOnadega tOGtajate Gleviimine.(.) Mdned tO6tajad soovivad ka ameti vélja
vahetamist. Saab juhtuda nii, et mulja-kassapidaja hakkab letitootajana todtama.(.) Kasutame
organisatsioonivalist varbamist ka. Tavaliselt, varbame té6tatuid inimesi. Juhul, kui inimesel pole
eelnevat tookogemust, teeme talle koolituse kohapeal. Kui rdékida kontorist, siis siin peab to6tajal
ikkagi olema haridust antud valdkonnas ning kogemused oleksid kasuks.

K: Sain teid aru. Seega mul tekkis ka selline kusimus... Millisest varbamisstrateegiast teie lahtute?
V: Hmm... Raske kusimus. () Konkreetset valjatootatud strateegiat meie ei kasuta.(.) Meil on
olemas firma sisene programm, mille abil on vdimalik ndha, millisele ametikohale ja mis
kauplusesse on vaja inimesi. Vastavalt sellele hakkame otsima uusi to6tajad, teiste sdnadega meie
strateegia sOltub pigem olukorrast.

K: Aga milliseid kanaleid kasutate uute todtajate varbamiseks?

V: Kasutame palju erinevaid kanaleid. Tavaliselt nendeks on CV — keskus, CV.ee, téotukassa,
uudiskirjad, sotsiaalvorgustikud. (.) Lisaks, kiilastame erinevaid toéo6messe, viime labi infotunde
tootute inimeste seas. Samuti, meid kutsutakse todtute organisatsioonidesse, kuhu tutvustame
vBimalusest to0tada meie ettevottes.

K: Aga mis kanalid, teie arvetes, on kdige efektiivsemad?

V: Hmm...(.) Arvan, et sotsiaalvOrgustikud ja on-line portaalid.

K: Hasti... Kas ettevdtte viib mingi kampaaniad labi vGi pakub midagi erilist, et ronkem inimesi
varvata?

V: Jah, kall.

K: Aga milliseid?
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V: Meie ettevotte jaoks on véga oluline to6tajate motivatsioon.(.) Kasutame nii rahalist, kuid ka
mitterahalist autasu meetodeid. Néiteks pakume uutele tootajatele tasuta koolitust. Lisaks meil on
projekt ,,Kutsu sdbra toole* - iga kutsutud inimese eest tootaja saab rahalise preemia...Ja palju
muid. ..

K: R&&gime siis tookulutustest. Kes tegeleb organisatsioonis tookuulutustega?

V: T6okulutuste disainiga tegeleb meie ja turunduse osakond koos, kuid téokulutuste paigaldusega
tegele meie osakond...

K: Kas teil on ettepanekud, mis on vaja muuta to6kuulutustes, et need oleksid atraktiivsemad?
V: Akki teha neid silmapaistvamaks, naiteks kasutada erksamaid varve. Vi... () Vi isegi ei tea...
(.) AKki huvitavama pildi panna...

K: Mul on siis viimane kusimus. Missugused ettepanekuid teie saate valja tuua, et Maxima Eesti
OU véarbamisprotsessi taiustada?

V: Arvan, et oleks vajalik luua sellist to0keskkonda, et to6tajad ja&ksid oma t6oga rahule eks
pakkuda selliseid to6tingimusi, mida ei paku meie konkurendid. See saab olla, mingi huvitava
projekti labiviimine.

K: Aga sellega siis Idpetame. Aitah Teile vestluse eest!

V: Palun. Edu Teie t66 kirjutamises!
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Lisa 11. Intervjuu 2 eesti keeles

Kusija: Suur tanu Teile, et leidsite aega intervjuus osalemiseks.

Vastaja: Palun. Loodan, et saan teile abiks olla.

K: Antud uuringu eesmargiks on Maxima Eesti OU varbamis- ja valiku protsessi taiustamine.
Oma praktika kaigus, sain teada, et ettevottes tekkib suur personali voolavus. Kas see on nii?

V: Jah. Meie ettevdttes on suur personaali voolavus eriti Tallinnas, kuna siin on kdige rohkem
kaupluste arv. Harjumaal asub ka pealadu ja kulinaariatsehhid.

K: Hasti... Siis kui teie olete valmis, saame alustada.

V: Saame alustada.

K: Esimeseks kiisimuseks on siis, kuidas teie ise olete seotud varbamisprotsessiga?

V: Meie osakonnas on 3 varbamisespetsialisti ning mina olen ks nendest. (.) Kuna mina olen
suhteliselt uus téotaja, mina rohkem tegelen kaupluste personaliga. (.) Tavaliselt vaatan erinevate
kandidaatide CV-d labi ning vaatan nende inimeste ankeete, kes otsivad t66 CV-keskuse portaali
abil ka. Tavaliselt, tegelen personali varbamisega kdikides maakondades, valja arvatud Harjumaa.
K: Aga kas ainult teie osakond tegeleb varbamisprotsessiga?

V: Jah, ainult meie varbame uusi to6tajaid.

K: Akki teie saaksite 6elda millistele ametikohtadele vajatakse kdige suurema hulga inimesi?

V: Kuna mina tegelen kaupluste personali varbamisega, saan ¢elda, et kdikidele ametikohtadele.
Vajavad nii kassapidajad, kuid ka letitootajad ning klienditeenindajad. (.)

K: Arusaadav. (.) Kusin siis sellist kiisimust kas varbamisvajadus tekib pidevalt?

V: Jah, pidevalt. EttevGtte pidevalt areneb, avab uusi kauplusi. (.) Lisaks sellele véaga palju inimesi
tootavad paar kuud jooksul ning péarast lahkuvad. Teist aga vallandatakse...(.) On kill, olemas ka
neid, kes teevad oma karjaari meie ketis ning to6tavad juba mitu aastad.

K: Kuidas teie arvate, miks ettevottes tekib suur personali voolavus?

V: Noh, on olemas mitu pdhjust. (.) Nagu mainisin, mdned inimesed lahkuvad paar kuud pérast
toole asumist. Selle pohiliseks pohjuseks on rahulolematus. Tean, et paljud to6tajad ei ole oma
palgaga rahul...(.) Tekkisid ka sellised olukorrad, kus todtaja on vallandatud. Vallandamise
peamiseks pdhjuseks on téokorralduse rikkumine. Néiteks moned kassapidajad ei kiisi dokumente

noortelt, kui nemad soovivad osta alkoholi.
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K: Kas teie saaksite mulle delda kui palju inimesi praegu t66tab organisatsioonis ning kui suur
hulk nendest oli varvatud selle aasta jooksul?

V: Hmm...(.) Kogu Eestis ettevottes tootab rohkem kui 4000 inimest. Arvan, et selle aasta joosul
oli varvatud umbes 700 inimest, kuid tdpsema arvu ei saa tuua.

K: Kas saaksite mulle kirjeldada kuidas valja néeb varbamise protsess, kui voetakse tootaja
kauplusele t66le?

V: Noh,(.) esiteks, paneme t6dkulutused tles meie kodulehele, CV-keskusese ning kauplustesse.
Hiljem, vaatame kandidaatide ankeetide 1&bi. Kui oleme leidnud sobivat kandidaadi, helistame
temale. (.) Juhul, kui kandideerija on ikka t60st huvitatud, kutsume tema t6ovestlusele. Kaupluse
direktor tavaliselt viib t6ovestluse Iabi klienditeenindajatega kohapeal kaupluses. (.) Kui vestlus
on edukalt labitud ning kandidaadile tootingimused sobivad, tdidetakse kdik vajalikud
dokumendid ning sdlmitakse katseaja to6leping. Kui todle voetakse inimest ilma td6kogemuseta,
saadetakse tema koolitusele. (.) Kui katseaja jooksul tootaja edukalt tdidab oma tlesanded,
sOlmitakse katseaja I6pus temaga alaline t66leping.

K: Teie mainisite, et peamiselt tootate kaupluse personaaliga. On huvitav teada saada, millisele
informatsioonile teie panete rohkem tahelepanu, kui valite kandidaate?

V: Esiteks, vanusele ja elukohale, et pakkuda see ametikoht ja selle kaupluse asukoht, mis sobiks
kandidaadile. Néiteks, nooremad kandidaadid saavad aga aktiivsema tooga tegeleda...(.) Néiteks,
saavad nemad kaupa paigutama.

K: Aga millist varbamist kasutate kas organisatsioonisisest v@i vélist?

V: Nii ja naa...(.) Tookuulutused tavaliselt riputame iiles kaupluste puhke ruumidesse, et to6tajad
saaksid to0pakkumisi vaadata. Moned t66tajad, kes nditeks varem olid tavaliste kassapidajatena
saavad pérast peakassapidajatena.(.) Kui radkida valisest varbamisest, siis kasutame CV-keskuse
portaali oma tookulutuste vélja panemiseks.

K: Okei. Aga kas teil on olemas mingi varbamisstrateegia, millisest teie l&htute?

V: Raske Oelda. (.) Pigem ei, kui jah.(.) Raske prognoosida millisele ametikohale oleks vajalik
uusi inimesi votta, seega tegutseme vastavalt olukorrale.

K: Selge. Aga milliseid kanaleid kasutate uute to6tajate varbamiseks?

V: Mina mainisin, et kasutame portaali CV-keskust personali védrbamiseks...(.) Veel, meie
kodulehel on vdimalik nédha todpakkumisi, mis on vdga mugav kandidaatide jaoks. Kasutame ka
meie lehte Facebookis, et teavitada meie kliente, et meil on uusi to6tajaid vaja.

K: Aga mis kanalid, teie arvetes, on kdige efektiivsemad?

V: Arvan, et pigem need, mis on internetis. Praegu on inimesed véga aktiivsed interneti kasutajad,

eriti noored.(.) Kuid on olemas ka selliseid, kes ise tulevad meie kontorisse ning taidavad avalduse.
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Lisaks meie viime l&bi erinevaid seminare t66tute inimeste seas ning tanu sellele varvatud inimeste
arv suureneb.

K: Aga kas ettevdtte viib 1&bi mingid kampaaniad v6i pakub midagi erilist, et rohkem inimesi
varvata?

V: Jah. Néiteks majutust. (.) Oli veel Uiks huvitav projekt, et td6tajad ning nende lapsi motiveerida.
Need tootajad, kelle lapse keskmine hinne oli 4,5 said preemiad. Selleks, et preemiat saada oli
vajalik néidata lapse hindeid.

K: Réadgime siis tookulutusest. Kes tegeleb organisatsioonis tdokuulutustega? Kas teil on
ettepanekud, mis on vaja muuta td6kuulutustes, et need oleksid atraktiivsem?

V: Tookulutustega tegeleb turunduse osakond koos meie osakonnaga...(.) Mis aga puudutab
ettepanekuid, arvan, et tookulutused saaksid olla informatiivsemad. (.) Lisa varbamiskanalina saab
kasutada avaliku televisiooni, néiteks bussides ning oleks hésti, kui videos osaleksid reaalsed
Maxima to6tajad. Minu meelest, tavalised t60kulutused ei koita nii palju inimeste tdhelepanu, kui
seda teevad informatiivsed ja ilusad videod.

K: Mul on jaanud viimane kisimus. Missugused ettepanekuid teie saate valja tuua, et Maxima
Eesti OU varbamisprotsessi taiustada?

V: Esiteks, laieneda varbamiskanaleid. Teiseks, viia labi rohkem seminare t66tute inimestega ule
kogu Eesti.(.)

K: Aga sellega siis I6petame. Aitah Teile vestluse eest!

V: Palun! Loodan, et aitasin teile.
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Lisa 12. Kusimustiku tulemused

Teie sugu Teie vanus

Naine 54| 79% <25 7 | 10%

Mees 14| 21% 26-35 20| 29%
36-45 29 | 43%
45+ 12| 18%

Kokku 68 | 100% Kokku 68 | 100%

Mood 1 Mood 3

Toopakkumise otsing Kandideerimisviis

Portaal 25| 37% E-mail 10 15%

Koduleht 12| 18% Portaal 21 31%

Ajaleht 0] 0% Koduleht 12 18%

Raadio 0 0% Kontor 14 21%

TV 0 0% Muu 11 16%

T.kassa 13| 19%

Sdbrad 8 | 12%

Sot.vorg. 5 7%

I.stend 3 4%

Muu 2 3%

Kokku 68 | 100% Kokku 68 | 100%

Mood 1 Mood 2

*Muu:tuli peakontorisse *Muu:projekti jooksul
Protsessi lihtsus Intervjuu

Jah 68 | 100% | [Jah 62| 91%

Ei 0 0% Ei 6 9%

Kokku 68 | 100% Kokku 68 | 100%

Mood 1 Mood 1

Teemad Vérbamiskampaaniad

Omadus 40 Halb 0 0%

Kogemus 62 Rahuldav 13| 19%

Oskus 55 Hea 38| 56%

Palk 49 Ei tea 17| 25%
Kokku 68 | 100%

Mood 2 Mood 3
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Lisa 12.

Jarg

Tooandja Reputatsioon
Halb 0 0% Halb 3 4%
Rahuldav 27 | 40% Rahuldav 19 | 28%
Hea 33| 49% Hea 30| 44%
Ei tea 8 | 12% Ei tea 16 | 24%
Kokku 68 | 100% | | Kokku 68 | 100%
Mood 2 Mood 3
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