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LUHIKOKKUVOTE

Antud magistritod teema on ,,Varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tGhustamine AS-is
ABB®“. 2017. aastal ABB AS virbamisprotsessis osalenud kandidaatidelt hakkas laekuma
negatiivset tagasisidet. Peamiseks probleemiks oli ebapiisava tagasiside saamine voi selle tdielik
puudumine ning virbamisprotsessi edasiste etappidega mitte kursisolek. Vastavat informatsiooni
jagatakse ABB AS virbamisprotsessis tagasisidet andes, intervjuude kdigus ning intervjuusid ja
lisaiilesandeid  koordineerides.  Eelnevast  tulenevalt keskendub antud magistrit6o
uurimisprobleem ABB AS vérbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tShustamise voimaluste
leidmisele. T66 eesmirk on valja tootada lahendused tShustamaks kandidaatidega suhtlemist

tuginedes teoreetilistele alustele, olukorra analiiiisile ja kandidaatide soovidele.

Eesmirgi saavutamiseks korraldas t66 autor uuringu, milles kasutas kvalitatiivset ja
kvantitatiivset uurimismeetodit. Autor analiilisis varbamisprotseduuri alusdokumenti,
intervjueeris viit viarbamistiimi liiget ning viis lébi kiisitluse, millest vOttis osa 33 kandidaati.
Tulemuste analiiiisimiseks kasutas autor dokumendianaliiiisi, kvalitatiivset sisuanaliiiisi,
kvantitatiivset andmeanaliilisi ja voOrdlust. Tulemuste pdhjal todtas autor vélja jirgnevad

lahendused ABB AS virbamisprotsesis kandidaatidega suhtlemise tdhustamiseks:

=

rohkema tagasiside pakkumine kogu varbamisprotsessis;
varbamisprotseduuri alusdokumendi tdiendamine;
intervjuul osalenud kandidaatidele pohjalikuma tagasiside andmine;

intervjuude koordineerimisel kandidaatide teavitamine lisaettevalmistuse vajadusest;

virbajate ja juhtide koolitamine;

2
3
4
5. tohusam karjdéri- ja arenguvdimaluste tutvustamine intervjuul,
6
7. kandidaatide hinnangu kiisimine kogu varbamisprotsessi kohta;
8

suure tookoormusega perioodidel varbamiste ldbiviimisel praktikantide abi kasutamine.

Votmesonad: vérbamisprotsess, kandidaatidega suhtlemine, tagasisidestamine, intervjuude ja

lisaiilesannete koordineerimine, intervjueerimine



SISSEJUHATUS

Iga organisatsioon vajab oma eesmirkide tditmiseks nii materiaalseid-, kui ka inimressursse. Nii
ka ABB, mis on suurkorporatsioon ning kuhu vérvatakse pidevalt. 2017. aastal virvati ABB AS,
tootmisiiksustesse ligi sada tootajat. Kuigi varbamine oli edukas, hakkas paljudelt kandidaatidelt
lackuma negatiivset tagasisidet varbamisprotsessi kohta. Peamiseks probleemiks oli ebapiisava
tagasiside saamine voi selle tdielik puudumine ning virbamisprotsessi edasiste etappidega mitte
kursisolek. Kandidaadid ei olnud kindlad, kas vdrbamine on veel aktiivne, mis etapis nad on ning
mis etapp jirgneb. Vastavat informatsiooni jagatakse ABB AS poolt virbamisprotsessi erinevates
etappides, peamiselt tagasisidet andes, kuid ka intervjuude kiigus ning intervjuusid ja
lisaiilesandeid koordineerides. Samuti jagatakse informatsiooni olukordades, kus kandidaat
helistab omal algatusel lisainformatsiooni saamiseks kas vérbajale voi ABB AS iildliinile. Kuna
siinkohal on tegemist ebakorrapdrase suhtlemisega, mida ei ole vdimalik kaardistada, ei uuri

seda ka antud t60.

Eelnevast tulenevalt on antud t66s kandidaatidega suhtlemist késitletud kui tegevust, mis toimub
mitmes erinevas virbamisprotsessi etapis, nii tagasisidestamisel, edasiste hindamiste
koordineerimisel (Holm 2012), kui ka intervjuuprotsessis (Buckley et al. 2004; Armstrong
2014). Eelpool nimetatud viarbamisprotsessi etappe on voimalik kaardistada, neid on varasemas
kirjanduses kajastatud ning ABB viérbamisrotsessis esindatud. Nii nagu iga suhtlemisprotsessi
puhul, on ka kandidaatidega suhtlemisel olulisel kohal mitmed erinevad tegurid, nagu sGnumi

sisu, saatja, vastuvotja, kiirus ja suhtlemiskanal.

Kuna personali virbamist peetakse vidhemalt kahesuunaliseks suhtlemisprotsessiks, kus
kandidaadi héél on sama oluline, kui organisatsiooni soovid ja ndudmised (Derous et al. 2004,
99), on oluline kandidaatidega suhtlemist uurida ning ka kandidaatide arvamust kiisida.
Suhtlemisprotsessis koguvad mdlemad pooled vastaspoole kohta endale vajalikku informatsiooni
(Bauer et al. 1998, 892). T66andja saab teavet kandidaadi hariduskéigu, to6kogemuse, oskuste ja

isikuomaduste kohta, samas hinnates kandidaadi sobivust nii antud positsioonile, kui ka



organisatsiooni. Kandidaat aga hindab muuhulgas ettevotte usaldusvdirsust, selle tootajaid,
potentsiaalseid to6tingimusi ning teeb jireldusi enda sobivuse kohta antud keskkonda ning
kohale. Lisaks mojutab saadud informatsioon ja kandidaadi isiklik kogemus seda, kuidas ning
mida kandidaat ettevottest teistele rddgib. Kuna informatsiooni kogutakse iga kokkupuute kéigus
ning lébi erinevate kanalite, siis on kogu protsessi viltel oluline vdimalikult tShus suhtlemine iga
puutepunkti kéigus. Varasemalt ei ole ABB AS-i virbamistes osalenud kandidaatide arvamust

kiisitud ega seda tegeliku olukorraga vorreldud, mistottu on antud uurimus uudne.

Virbamisprotsessis negatiivse kogemuse saanud kandidaadid vdivad hakata oma kogemust
laiemalt jagama ning see vOib omakorda mdjutada ABB kui to6andja mainet, mis on tdnapdeva
heitlikul t66j0uturul tiks suurimaid konkurentsieeliseid. Tdsiasi on, et kvaliteetse t66j0u puudus
suureneb. Peamised t66jou puuduse pohjused on seotud demograafiliste ning majanduslike
muutustega USAs, Ladne- ning Ida-Euroopas. Erandiks pole ka Eesti, kus todjouturule tuleb
juurde oluliselt vihem noori, kui sealt to6tajaid vanuse tottu lahkub, seda nii negatiivse iibe,
elanikkonna vananemise, kui ka kvalifitseeritud t66jou véljardnde tottu (Majandus- ja... 2017).
Eelnevalt mainitud uuring nditab ka seda, et just ABB AS-i, mille pohitegevusalaks on
elektrijaotusseadmete ja voolugeneraatorite tootmine, valdkondade todtajatest, nii elektroonika-
kui ka automaatikainseneridest, voib tulevikus tekkida puudus erialase ettevalmistusega

1opetajatest (Kutsekoda 2017).

Eelnevast tulenevalt keskendub antud magistritoé uurimisprobleem kandidaatidega suhtlemise
tohustamise voimaluste leidmisele ABB AS virbamisprotsessis. T06 eesmérk on valja téotada

lahendused tohustamaks kandidaatidega suhtlemist ABB AS virbamisprotsessis.

Eesmargi saavutamiseks piistitas autor kolm uurimiskiisimust:
1. Millistes ABB AS viérbamisprotsessi etappides toimub kandidaatidega suhtlemine?
2. Kuidas toimub ABB AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemine?

3. Mida on vaja teha ABB AS vérbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tShustamiseks?

Magistritoé uurimuskiisimustele vastuste leidmiseks ning seeldbi eesmirgi saavutamiseks
kasutas t60 autor kvalitatiivset ja kvantitatiivset uurimismeetodit. Uurimisobjekt on ABB AS
viarbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemine. Magistritod autor intervjueeris ABB AS

varbamistiimi litkmeid ja viis 1dbi kiisitluse vahemikus 01.01.2018 - 31.08.2018 ABB ASis



avatud konkurssidele kandideerinud kandidaatide seas. Modlemal uurimismeetodil saadud
tulemusi vorreldakse nii omavahel, kui ka varasemate teoreetiliste kisitlustega selleks, et vilja

tootada lahendused kandidaatidega suhtlemise tdhustamiseks.

Antud magistritdd koosneb kolmest peatiikist, milles esimeses annab t06 autor teoreetilise
ilevaate viarbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemisest, uurib varbmisprotsessi, selle etappide
erinevaid késitlusi ning kirjeldab kandidaatidega suhtlemise olulisust ja tShusust mdjutavaid
tegureid tagasisidestamisel, intervjuude ja tdiendavate iilesannete koordineerimisel ning
intervjueerimisel. Teises peatiikis keskendub autor ettevotte, uurimisobjekti ja uurimismeetodite
kirjeldamisele. Kolmandas peatiikis annab autor iilevaate uurimistulemustest, teeb nende pohjal
jareldused ja to6tab nendest ldhtuvalt vilja lahendused kandidaatidega suhtlemise tShustamiseks

varbamisprotsessis.

Magistritod autor soovib tdnada Helina Vigla suurepdrase juhendamise, heade nduannete ja
kannatlikkuse eest. Samuti soovib t66 autor oma ldhedasi ning kolleege ABBs, kes toetasid selle

t00 valmimist.



1. VARBAMISPROTSESSIS KANDIDAATIDEGA SUHTLEMINE
JA SEDA MOJUTAVAD TEGURID

Esimeses peatiikis annab t60 autor ilevaate teoreetilistest allikatest, mis kajastavad
varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemist. Tuginedes teoreetilistele seisukohtadele, kirjeldab
autor viarbamisprotsessi ning toob vélja erinevate autorite késitlusi varbamisprotsessi etappidest
selleks, et tuvastada varasemas kirjanduses kajastatud vérbamisprotsessi etappe, milles
kandidaatidega suhtlemine toimub. Tuginedes teoreetilistele allikatele selgitab autor, kuidas
kandidaatiga suhtlemine on tegevus, mida on kisitletud nii eraldiseisva virbamisprotsessi
etapina, kui ka tegevusena, mis toimub mitmes erinevas vérbamisprotsessi etapis ja mis
omakorda holmab tagasisidestamist, intervjuude ja tdiendavate iilesannete koordineerimist ning
intervjuude labiviimist. Samuti annab t66 autor iilevaate kandidaatidega suhtlemise olulisusest

ning tdhusust mojutavatest teguritest eelpool nimetatud tegevuste kdigus.

1.1. Varbamisprotsess ja selles kandidaatidega suhtlemine

Erinevad autorid on véirbamist ka erinevalt kirjeldanud. Breaugh ja Strake (2000, 431) vididavad,
et viarbamist kui terminit, on raske defineerida, sest see holmab endas erinevaid etappe ja
tegevusi, mida tlikski késitlus kdikselt ei hdlma. Sellest hoolimata, vdib erinevaid definitsioone
uurides vilja tuua antud kontekstis oluliseima. Koige laiemas mdistes voib vérbamist
defineerida, kui protsessi, mille kdigus meelitatakse ligi, valitakse ja hoitakse kompetentseid

isikuid selleks, et saavutada organisatsiooni eesmérke (Ployhart 2006, 868).

Kuna tegemist on ressursimahuka protsessiga, on mitme autori (Armstrong 2014, 226; et al.
2012, 104) kasitluses olulisel kohal ka minimaalne voi optimaalne kulu. Arvestades, et iihe
tootaja virbamine voib maksma minna ligi kolmandiku selle to6taja aastapalgast (White 1995,
15), on kuludega arvestamine ka igati mdistlik. Ressursside ja kulude all tuleb silmas pidada ka

viarbamiseks kuluvat aega. Lisaks tuuakse vilja eesmérki olla protsessis diglane (Gilliland 1993;
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Derous, De Witte 2001), jarjekindel, strateegiline, tdita nii tulevasi kui ka praegusi vajadusi
(Griffin 2018, 4), ja kujundada avalikkuse ndgemust organisatsioonist (Jeffery, McKee 2011,
16).

Uhel meelel ollakse selles, et iga organisatsiooni edukuse voti peitub selle tddtajates ja selleks, et
turul konkurentsivdimeline olla, tuleb vérvata ka kompetentsed ning kvalifitseeritud inimesed,
kes omakord aitavad saavutada ja hoida ettevotte kasumlikkust ja konkurentsieelist (Kaliprasad
2006, 20). Voib oOelda, et mida produktiivsemad on tootajad, seda edukam on kogu
organisatsioon. Selle arusaama teadvustamine on omakorda fookusesse toonud vérbamise
efektiivsemaks muutmise. Jeffery ja McKee (2011, 12) on &elnud et virbajate tegevused ja
kditumine voivad ettvottele kas edu tuua, voi selle laastada. See kuidas ettevote varbab, voib
mojutada seda, millised tootajad palgatakse, kuidas todiilesandeid tdidetakse ning tddtajate

voolavuse médra (Breaugh 2013, 389).

Samuti ollakse iihel meelel selles, et voimekatest ja kompetentsetest inimestest on todturul
puudus ning olukord ei ole paranemas. Taolise situatsiooni ilmestamiseks tulid McKinsey &
Company tootajad vilja terminiga ,,s0da talentide parast® (Michaels et al. 2006, 3). Nad panid
sonadesse selle, mida paljud tundsid, kuid veel artikuleerida ei suutnud. Nende raamatus
kisitletakse kandidaate, kui talente, keda tuleb ligi meelitada ja hoida, sest just nendest sdltub
ettevotte edukus, ning kelle ligimeelitamiseks ja hoidmiseks ei piisa vaid tavapédrastest
varbamistegevustest (Michaels et al. 2006, 76). Organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks
(Hughes, Rog 2008, 745) ja todtajate leidmiseks ning hoidmiseks peavad tdnapdeva vérbajad

tegutsema sihipdraselt ja varbamisprotsesse strateegiliselt 1abi viima (Griffin 2018, 4).

Virbamise puhul on oluline eristada ka organisatsioonisisest ja -vilist virbamist. Esimese puhul
on varbamistegevused suunatud sisestele, teise puhul, organisatsioonivilistele kandidaatidele.
Organisatsioonisisest varbamist on vdhem uuritud, kui organisatsioonivilist virbamist, ning
seetottu on antud teema kohta ka saadaolev kirjanduse valik kesisem (Breaugh 2013, 391).
Uldistatult vdib Selda, et organisatsioonisisese virbamise puhul tegemist protsessiga, Kus
tooandja virbab enda tootajaid uuele positsioonile. Kuna ettevottesisene virbamine hdlmab
lisaks ka mitmeid teisi olulisi teemasi, nagu nditeks karjddri planeerimine ja toGtajate areng
(Barber 1998, 4), keskendub antud uurimistdd -ettevottevilisele varbamisele, kus voivad

kandideerida ka ettevotte tootajad.
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Kuigi vérbamist peetakse mitmeetapiliseks protsessiks, pole siinkohal iht dldist jaotust.
Erinevad autorid on oma téddes erinevaid etappe kirjeldanud ja kisitlenud. Armstrong (2014)
Kirjeldab varbamisprotsessi ldbi kiimne etapi, milleks on: ndudmiste defineerimine, kandidaatide
ligimeelitamine, kandideerimisvalduste lébitdotamine, intervjueerimine, testimine, kandidaatide
hindamine, soovituste kogumine, taustakontroll, to6pakkumise tegemine ning reflekteerimine.
Eestikeelses kirjanduses on viarbamisprotsessi kirjeldanud Eensalu ja tema kolleegid (2012, 101),
kes viidavad, et laias plaanis jaguneb varbamisprotsess kaheks osaks: otsinguks ja valikuks, kus
esimese osas on pohirdhk voimalikult suure hulga sobilike kandidaatide leidmisel ning teises
pooles on tarvis need koige digemad vilja valida, kuid ka nemad jitkavad detailsema etappide

Kirjeldusega.

Barber (1998), toetudes Boudreau ja Rynesi (1985 viidatud Barber 1998, 12) toole, jaotab
varbamist ettevotte ja kandidaadi vahelise kontaktipohiselt ning kirjeldab kolme staadiumit,
milleks on kandidaatide leidmine ehk esmane kontakt kandidaatide ja organisatsiooni vahel,
kandidaatide hoidmine ehk laiaulatuslikum kontakt erinevates alaetappides ja toovaliku otsuste

mdjutamine. Siin on tegemist jaotusega, mis pohineb peamiselt kahepoolsel suhtlemisel.

Holm, kes uurib e-védrbamist ehk internetipohist varbamist, (2012, 252) jagab vérbamisprotsessi
kuueks etapiks: kandidaatide tuvastamine, kandidaatide ligimeelitamine, lackunud avalduste
tootlemine ja esmane valik, kandidaatidega suhtlemine, hindamine ja valik ning viimasena lisab
ta uue tegevuse, milleks on korporatiivse karjiérilehe haldamine. Holm (2012, 244) on ainus, kes
kirjeldab kandidaatidega suhtlemist, kui eraldiseisvat etappi, mis toimub paralleelselt pea koikide
teiste virbamisprotsessi osadega. Etapp on omakorda jagatud alategevusteks, milleks on
kandidaatide informeerimine esmase valiku tulemustest ja lisaiilesannete koordineerimine
esmase valiku ldbinud kandidaatidega (ibid.). Lisaks toob Holm (2012, 252) oma uurimuses
vélja, et kui traditsiooniline paberipohine organisatsioonivéline virbamine on lineaarne protsess,
mis koosneb iiksteisele jirgnevatest etappidest, siis e-vdrbamine on protsess, kus mitu
virbamisprotsessi etappi vdivad toimuda samaaegselt. Ténu tehnoloogia arengule voib lackunud
avalduste tootlemine ja kandidaatidega suhtlemine toimuda samaaegselt kandidaatide
ligimeelitamisega (ibid.). Kuna ka antud t60s on olulisel kohal internetipdhine virbamine, mis
voimaldab kandidaatidega suhelda kergemini ning tihemini kui iial varem ning paralleelselt

teiste varbamisprotsessi etappidega, on oluline ka Holmi (2012, 252), deldu, et kandidaatidega
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suhtlemine on iiks virbamisprotsessi kesksetest iilesannetest, ,,mis ,,seob” protsessis mitmed

ilesanded ja alaiilesanded ning sellega tegeletakse kogu varbamisprotsessi véltel*.

Kuigi ka karjadrilehtede kaudu voib potentsiaalsetele kandidaatidele informatsiooni edastada nii
ettevotte, erinevate toOopakkumiste, kui ka organisatsioonikultuuri kohta (Allen et al. 2007,
1696). Kuna karjddrilehele sattunud ei ole veel automaatselt kandidaadid, ning ettevotte
mainekujundus on siinkohal tavaliselt vélja tootatud laiemale publikule (sh. arvestades
konkurentide, kandidaatide, Klientide ja teiste huvitatud osapooltega), ei keskendu autor antud
uurimistoos karjddrilehel ja selle kaudu kandidaatidega suhtlemisele. Samuti toimub suhtlemine
juba viljavalitud kandidaatidega. Hoolimata sellest, et virbamisprotsessis on tegemist
kandidaadi staatuses oleva indiviidiga, saab kandidaadist tGendoliselt ettevotte todtaja, mistdttu
ei ole antud uurimuse raames relevantne keskenduda kandidaatidega suhtlemisele referentside

kogumisel ja toopakkumise tegemisel.

Kokkuvdttes 1dhtutakse antud magistritoos kandidaatidega suhtlemise kasitlemisel Holmi (2012),
Buckley ja tema kolleegide (2004), ja Armstrongi (2014) teooriate kombinatsioonist.
Kandidaatidega suhtlemist maiératletakse kui vérbamisprotsessi tegevust, mis toimub
tagasisidestamisel, edasiste hindamiste koordineerimisel (Holm 2012), ja intervjuuprotsessis

(Buckley et al. 2004; Armstrong 2014).

1.2. Varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise olulisus

Kandidaatidega suhtlemine on oluline peamiselt kahel pohjusel, Esiteks antakse suhtlemisel
edasi olulist informatsiooni virbamisprotsessi kdigu, t00 iseloomu, ettevotte kultuuri ning
paljude teiste oluliste tegurite kohta ning samuti saab kandidaat tagasisidet enda soorituse,
arendamist vajavate kiilgede ning t66jouturul positsioneerimise kohta. Teine suhtlemise valjund
on kaudne. See kuidas kandidaatidega suheldakse, loob kandidaatidele ettevottest tajupildi, mis
omakorda loob aluse edasisestele suhetele ja arendab juba olemasolevaid suhteid (Jeffery,
McKee 2011, 23). Seda tajupilti vahendab kandidaat ise, tema eelnevad kogemused, uskumused
ning teised indiviidist soltuvad tegurid. Viimasena kirjeldatu ei soltu otseselt ettevottest ega
varbamisprotsessist, kuid kandidaatide taju ja reaktsioone on vdimalik suunata ning mojutada

poorates tdhelepanu sdnumi saatjale, suhtlemiskanalile, sonumi sisule ja tagasiside kiirusele.
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Kiisimused, millega kandidaatide tajupilte ehk reaktsioone (candidate reactions) uuriv valdkond
tegeleb, hdlmavad seda, kas kandidaadid tunnevad, et neid koheldakse sobivalt, informatsiooni
antakse digeaegselt ja piisavalt kiiresti ning lisaks seda, kas valikutoiminguid peetakse diglasteks
ja ausateks (Chapman et al. 2005, 940). Siit jireldavad Chapman ja tema kolleegid (2005, 929),
et kandidaatide varbamisprotsessi taju peegeldab seda, kuidas viarbamis- ja valikuprotsess peaks
olema 1abi viidud, sest see, kuidas kandidaadid vérbamisprotsessi tajuvad, on saanud
varbamistulemuste edukuse moddikuks (Ryan, Ployhart 2000). Truxillo ja tema kolleegid (2009,
359) jareldavad enda uuringus, et kandidaatidele varbamisprotsessi kdigus seletuste andmine on
tiks véhestest vahenditest, millega saab kandidaatide reaktsioone mdjutada ning nende uuring
nditab, et seletuste andmine mojutab viarbamisprotsessi diglustaju ja seda, kuidas tajutakse kogu
organisatsiooni. Teine vOimlaus kandidaatide reaktsioonide mojutamiseks on kasutada
valikumeetodeid, mis kandidaatidele kdige meelepdrasemad on, kuid see voib ettevottele viga

kalliks maksma minna (ibid.).

Saks ja Uggerslev (2010, 351) uurisid milline mdju on jarjestikusel ja kombineeritud
viarbamisinformatsioonil kandidaatide rektsioonidele vérbamisprotsessis ning leidsid, et
olulisem, kui likski eraldatud varbamiskogemus, méngib rolli iiletildine kogemus, mis kandidaat
varbamisprotsessis saab ning jireldasid, et iihest heast kogemusest varbamisprotsessis ei piisa
kandidaatide mulje avaldamiseks ja nende ligimeelitamiseks. Siit jireldub, et kogu
ettevottepoolne suhtlemine ja koik puutepunktid ettevottega peaksid olema vdimalikult
meeldivad. Popovich ja Wanous (1982) jiareldavad oma t60s, et iiks virbamise pohitegevusi on
kandidaatidele t60, tootingimuste, ootuste, véirtuste ja iildise kliima kohta informatsiooni
edastamine selleks, et kandidaatidel tekiks positsioonist realistlik ettekujutus ning potentsiaalne
tootaja ettevottega tihinemist kaaluks. Selle protsessi jooksul v3ib organisatsioon kandidaate igal
sammul ettevotte tegevustesse kaasates ja strateegiliselt tegutsedes, sOjas talentide pérast

konkurentsieelist saavutada ning seelébi teistest ettevotetest eristuda (Griftin 2018, 3).

Kuna kandidaadid saavad informatsiooni mitmetest erinevatest kanalitest (Russell, Havel 2010,
196), on organisatsioonipoolne aus, diglane ja avatud suhtlemine véga olulisel kohal. Need, kes
saavad vidrbamisprotsessi kdigus positiivse kogemuse, soovitavad ettevotet suurema
tdendosusega ka sopradele ja kolleegidele (Russell, Havel 2010, 195). Oluline on siinkohal
arvestada ka tOsiasjaga, et kuna veebikekkonnad, kui informatsiooni allikad, on aina

populaarsemaks muutunud (ibid.), on vdimalik nii halba, kui ka head kogemust kiiresti ja

13



holpsalt laialdaselt levitada. Talent Board (2018) uuringus selgus, et 53% inimestest jagab
kandideerimisel saadud positiivset kogemust ning 34% inimestest kandideerimisel saadud
negatiivset kogemust avalikult nii sotsiaalmeedias, kui ka teistel platvormidel. Lahisuhtlusringis
(nt. partneritele, ldhedastele sopradele, t60- ja koolikaastastele, jne) jagab positiivset

kandideerimiskogemust 78% inimestest ning negatiivset kogemust 59% inimestest (ibid.).

Lisaks voib todotsimine kandidaatide perspektiivist olla védga stressirohke ning kurnav tegevus
ning negatiivsed tunded voimenduvad, kui organisatsioonipoolne suhtlemine kandidaatidega jadb
vajaka. Talent Board (2018) uuringus hindasid paljud kandidaadid enda kogemusi ning
tulemused néitasid, et 28% vastanutest polnud kahe kuu jooksul peale kandideerimist to6andjalt
mingit tagasisidet saanud ja 10% vditsid, et nad ei saanud pérast intervjuul osalemist mingit
vastust, jirelkaja ega informatsiooni jirgmiste sammude kohta. Lisaks vditis 52% vastanutest, et
neilt pole kunagi palutud anda tagasisidet intervjuu ega sdelumisprotsessi kohta (Talent Board
2018), mida peetakse iiheks oluliseks teguriks, mis toetab kahesuunalise suhtlemise voimalust.
Virbamisprotsessi eri etappides kandidaatidega suhtlemise eest hoolitsemine on kallis, kuid
samas vajalik iilesanne. Ettevotted on erinevad ning, kuna iihes v3ib virbamine aega votta kuid,
kuid teises vdidakse 1dppvalikuni jouda nddalatega, ei tea kandidaadid protsessi pikkust ega

seda, kus nemad hetkel paiknevad, kui seda neile ei kommunikeerita (Weak 2014, 2).

Eelnevale toetudes, vOib kokkuvotvalt delda et kuigi kandidaatidega suhtlemine toimub nii
tagasisidestamisel, intervjuudele kutsudes ja lisaiilsandeid koordineerides kui intervjuu kdigus,
ning kuigi koikides nendes etappides kommunikeeritu mdjutab kandidaatide taju, rektsioone ja
kogemust, on igas etapis erinevaid aspekte, millele keskenduma peaks ja mis iildist muljet, taju
ja kogemust kujundavad. Sellest tulenevalt uurib t60 autor varasemates uurimustes kajastatud
suhtlemise olulisust vastavalt tagasisidestamisel, intervjuudele kutsumisel ja tdiendavate

ilesannete koordineerimisel ning intervjuude labiviimisel.

1.3. Varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tohusust méjutavad

tegurid

Kandidaatidega suhtlemise kdigus edastatakse ettevdtte, positsiooni, indiviidi soorituse ja kogu

varbamisprotsessi kohta informatsiooni ning antakse kandidaatidele vdimalus ennast tutvustada
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ning endale vajalikku informatsiooni koguda. Eelnevates peatiikkides andis t60 autor iilevaate
viarbamisprotsessi  etappidest, kus kandidaatidega suhtlemine toimub ning tdi vélja
kandidaatidega suhtlemise olulisuse. Selleks, et varbamine oleks edukas, toetaks positiivset
kandideerimiskogemust ja kandidaatide soovi ettevottega liituda, peab suhtlemine olema

voimalikult tohus koikides etappides. Tegureid, mis suhtlemise tohusust mojutavaid, on mitmeid.

Uldiselt peetakse kogu protsessi jooksul oluliseks virbamistegevuste kiirust (Carless,
Hetherington 2011; Ryan et al. 2017). Piisavalt kiire varbamisprotsess tdstab ettevotte
atraktiivsust kandidaatide silmis (Carless, Hetherington 2011, 105). Kuna see, mida peetakse
piisavalt kiireks, soltub ootustest konkreetsele varbamisprotsessile, keskendub enamik uurijatest
kiirusega rahulolule, kui tunnetuslikule muutujale, mitte pdevade arvule, mis kulub
informatsiooni edastamiseks (Ryan ef al. 2017, 39). Seda kinnitab ka Carless ja Hetherington
(2011, 107) wurimus, kus leiti, et mitte varbamisprotsessi objektiivne viive, vaid kandidaatide
subjektiivne hinnang viibele, vihendab kandidaatide huvi ettevotte vastu. On leitud, et kodige
enam mojutab protsessi viibimine tugeva tddandja mainega ettevotteid (Ryan et al. 2017, 47).
Lisaks on kogu protsessi véltel oluline saadud informatsiooni tdesus, spetsiifilisus,
usaldusvairsus (Breaugh, Billings 1988, 294) ja diglus (Gilliland 1993). Samuti peetakse
oluliseks kogu protsessi ldbipaistvust, sest nii on kandidaatidel selge arusaam ettevotte
tegevustest, vdirtustest ja ootustest ning suurem tdendosus tagada ettevotte ja toGtaja sobivust

(Russell, Havel 2010, 197).

Kandidaatidega suhtlemiseks kasutatavaid meediumeid (silmast silma suhtlemine, video, audio
ja tekst) on wuurinud Allen ja tema kolleegid (2004, 162), kes viidavad, et erinevad
suhtlemiskanalid méngivad informatsiooni edastamisel olulist rolli just meediumite vaesuse voi
rikkuse tottu. Meedia rikkuse teooria iitleb, et koige ,,rikkamaks* meediumiks peetakse silmast
silma suhtlemist, millele jirgneb video, siis vaid audio ning viimasena tekst (Adams et al. 1998,
9), kuid Allen ja tema kolleegid (2004, 163) leidsid, et igal suhtlusmeediumil on oma aeg ja koht.
Naiteks leidsid nad, et silmast silma suhtlemist peetakse parimaks vahendiks, kui soovitakse luua
vOimalus kahesuunaliseks suhtlemiseks, samas kui teksti, mida peetakse tavaliselt koige
,vaesemaks* meediumiks, peeti teatud olukordades paremaks, kui silmast silma voi video
vahedusel suhtlemist, sest see andis voimaluse sdnumit uuesti lugeda, mis omakorda aitas kaasa
sonumi moistmisele (Allen et al. 2004, 163). Kuna vérbamisprotsessis on oluline nii edastatava

sonumi kiirus, selle selgus, arusaadavus ja kahesuunalise suhtlemise vdimalus, mis omakorda
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soltub ettevotte ressurssidest ning vdimlustest, siis dige suhtlemisvahendite valik peab olema
optimaalne mdlema poole jaoks ning selle valik vdib olla situatsioonipdhine. Naiteks on leitud,
et tdnapdeva maailmas, kus suurem osa inimesi veedab palju aega oma telefonides ja
sotsiaalmeedia portaalides, on oluline ka kandidaatidega just neile sobivate kanalite vahendusel

suhelda (Laumer et al. 2010, 241).

Ootusi suhtlemise sisule ja olemusele vormivad ka kandidaatide varasemad kogemused (Keeling
et al. 2013, 92), alternatiivsed voimalused tooturul (Cable, Judge 1996, 302), nende enda
vaartused (ibid., 304) ja individuaalsed eripdrad (Rynes ef al. 1991, 64). Bell ja tema kolleegid
(2004, 28) eeldasid, et suure tdendosusega puudub kandidaatidel varasem kogemus
kandideerimisel antud ettvottesse, mistdttu voivad ootused tugineda varasematele kogemustele
teiste organisatsioonidega. Tavaliselt on ootused kandideerimiskogemusele madalamad, kui see,
mida kandidaadid tegelikult kogeda sooviksid ning eeldatavasti peegeldavad iildisi
varbamispraktikaid (Derous 2007, 68), mistdttu vdivad nii positiivne, kui ka negatiivne

korvalekalle keskmisest mdjutada kandidaadi taju kogu virbamisprotsessist.

Lisaks eelnevale leidub igas etapis erinevaid tegureid, millele keskenduma peaks ja mis
omakorda iildist taju, reaktsioone ja kogemust kujundavad. Sellest tulenevalt uurib t66 autor
jargnevalt varasemates uurimustes kajastatud suhtlemise olulisust ja tohusust mdjutavaid
tegureid vastavalt tagasisidestamisel, suhtlemine intervjuude ja tdiendavate {ilesannete

koordineerimisel ning intervjuude labiviimisel.

1.3.1. Kandidaatidega suhtlemise tohusust méjutavad tegurid tagasisidestamisel

Tagasisidestamise definitsioone on mitmeid. Uldiselt kisitletakse tagasisidestamist, kui kahe
inimese vahelist suhtlemisprotsessi, milles edastatakse informatsiooni sdnumi vastuvotja
soorituse kohta (Baker et al. 2013, 260). Antud t00s késitletakse tagasisidestamist
varbamisprotsessi raames, kus kandidaatidele antakse ettevotte esindaja poolt informatsiooni

nende kandidatuuri, soorituse ning sobivuse kohta antud ametikohale.
Virbamisprotsessis on tagasisidestamine oluline nii ettevottele, kui ka kandidaadile.

Organisatsiooni seisukohalt antakse edasi konkreetset informatsiooni kandidaatide soorituse

kohta, mis vOib esiteks aidata véltida hilisemat tdokoormuse tdusu seoses tagasisideta jddnud
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kandidaatide jirelparimistega ning teiseks viljendab see ettevotte suhtumist kandidaatidesse, mis

voib pikemas perspektiivis mdjutada nii todandja, kui ka kogu ettevotte mainet.

Kuna tagasiside andmine voib olla kulukas tegevus, on ettevotte seisukohast oluline ka vastavate
ressursside olemasolu. Halperin (2009, 18) toob oma artiklis vélja, et vérbamiskulude
kokkuhoidmiseks ning efektiivsuse tagamiseks on oluline rutiinsed ning vdhest loomingulisust
noudvad iilesanded automatiseerida. Holm (2012, 255) soovitab ettevotetel kasutada e-
varbamisplatvorme, mis holbustavad kandidaatide protsessis paiknemise jidlgimist, eelhindamist
ja sorteerimist iihtsete standardite alusel ning nendega suhtlemist. Uheks selliseks iilesandeks
peab Halperin (2009, 18) kandidaatidele tagasiside andmist mitmes varbamisprotsessi etapis.
Automatiseeritud tagasiside voib aidata organisatsioonil kulusid ja aega kokku hoida, kuid samas
on oht jddda impersonaalseks ning mojuda halvasti kandideerimiskogemusele. Kuna sama ajal
on voimalik lithendada varbamisprotsessi kestust, on siinkohal oluline hinnata, mis on antud
olukorras koige optimaalsem lahendus ning millised on ettevdtte vairtused, eesmérgid ja

vOimalused.

Kandidaatide seisukohast on oluline teada saada, kas nende kandidatuur on olnud edukas.
Vastava informatsiooni alusel saavad kandidaadid planeerida enda edasisi tegevusi ning aega.
Pikas perspektiivis aitab personaalne ja konstruktiivne tagasiside kandidaadil oma norkadest

kohtadest teada saada ja neid arendada ning seelébi tulevikus oma sooritusedukust parandada.

Siinkohal on varasemad uuringud kajastanud paradoksi. On leitud nii seda, et personaalne ja
spetsiifiline tagasiside on mojunud hésti sellele, kui diglasena tajutakse varbamisprotsessi ja kui
positiivsena tajutakse ettevotet, kuid halvasti negatiivset tagasisidet saanud kandidaatide
enesehinnangule (Ployhart et al. 1999, 102). Niiteks langes nende kandidaatide, kes said
valikutestide tulemuste kohta personaalset ja nende sooritust detailselt kirjeldavat tagasisidet,
enesehinnang rohkem, vorreldes nendega, kes said lihtsalt eitava vastuse (Schinkel et al. 2004,
197). Siiski on eelpool nimetatud uurimustes jareldatud, et tagasiside andmine mdjub paremini,
kui selle tdielik puudumine. Sellest tulenevalt on vérbamisprotsessis oluline kandidaatidele
tagasisidet anda, kuid t6oandjal on kandidaatide ees vastutus valida hoolikalt, kuidas ning kui
pohjalikku informatsiooni edastada. Tagasiside peaks olema selge, pdhjalik ja késitlema vaid
olulist, sest vastasel juhul on tagasiside sisu laialivalguv ning inimestel on keeruline eristada

olulist, mis aitaks planeerida edasisi tegevusi (Brookhart, Moss 2015, 26) ning samas ei tohiks
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tagasiside olla liiga lakooniline ja napisonaline. Néiteks Gilliland ja tema kolleegid (2001, 689)
leidsid, et kandidaadid, kes said &raiitleva kirja, mis sisaldas lisaks seletust, et ka teistsuguses
olukorras ei oleks tulemused olnud erinevad véi kirja, mis seletas, et otsus voeti vastu tulenevalt
vilistest teguritest mis ei olnud vérbaja kontrolli all, tostis tdendosust, et kandidaadid soovitavad
tulevikus todandjat sopradele ja tuttavatele ning tunnetavad vérbamisprotsessi Oiglasemana.
(Gilliland et al. 2001, 689). Kuna tagasiside andmisega kaasneb vastutus, peaksid tagasiside
andjad olema koolitatud nii positiivset, kui ka negatiivset tagasisidet andma, olema ausad, avatud
ja diglased koikide kandidaatidega (Bauer et al. 2012, 11-12).

Lisaks mojutab tagasiside saamine seda, kui diglasena kandidaadid varbamisprotsessi tajuvad.
Kandidaadid hindavad 6iglust, kuna see aitab toetada olulisi psiihholoogilisi vajadusi, millel on
omakorda ratsionaalne, instrumentaalne v3i moraalne véljund (Cropanzano et al. 2001, 175).
Uks tuntumaid kandidaatide vaatepunktist Kirjeldatud virbamis- ja valikuprotsessi mudeleid on
Gillilandi (1993) mudel, mille aluseks on varbamisprotsessi protseduuriline diglus kandidaatide
silmis. See koosneb kiimnest kandidaatide diglustaju mojutavast tegurist, mida Gilliland (1993,
694) ise kutsub reegliks, mille rikkumine voi rahuldamine paneb aluse kandidaatide
reaktsioonidele, mis omakorda ennustavad kandidaatide hoiakuid ja  kditumist
varbamisprotsessis. Mida diglasemaks peetakse varbamisprotsessi, seda suurema toendosusega
soovitatakse seda ka oma tuttavatele (Smither et al. 1993, 72). Siin on oluline mérkida, et kdik
reeglid mojutavad virbamisprotsessis kandidaatide diglustaju ja seeldbi reaktsioone, ning et

tagasiside on omakorda eraldiseisev tegur.

Gilliland (1993, 703-710) mudeli reeglid on:
1. tooga seotus;
. vOimalus ennast tdestada;
otsuste vaidlustamise voimalus;

. reeglite ja standardite jarjepidevus;

2

3

4

5. tagasiside;
6. valikuinformatsioon (informatsiooni edastamine, seletused);
7. ausus;

8. austus ja meeldiv kohtlemine;

9. kahesuunaline suhtlemine;

10. kiisimuste asjakohasus.
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Virbamisprotsessi digluse taju ning seeldbi todkoha atraktiivsust mojutab lisaks tagasiside
saamisele ja sisule ka iildine suhtumine tagasisidestamise kvaliteeti (Van Vianen et al. 2004,
155) ning Kkiirusesse, mistdttu on tdhtis varasemalt antud lubadustest kinni pidada ning
tagasisidet anda nii kiiresti kui voimalik (Donnelly, Kirk 2010, 267). Rynes ja tema kolleegid
(1991, 510) toovad wvilja, et kui vastus jadb lubatust hilisemaks, vdivad
konkurentsivoimelisemad kandidaadid enda kandideerimise katkestada, positsioonist loobuda

ning konkurentide to6pakkumisi vastu votma hakata.

Kokkuvottes voib oelda, et tagasisidel on oluline mdju kandidaatide diglustajule, mis omakorda
mojutab ettevotte atraktiivsust kandidaatide silmis. Tegureid, mis antud peatiiki pdhjal
kandidaatidega  suhtlemise  tdhusust mojutavad  tulenevad  tagasiside  sOnumist,

suhtlemisvahendist, kiirusest ning tagasiside saajast ja andjast.

1.3.2. Kandidaatidega suhtlemise tohusust méjutavad tegurid intervjuude ja tiiendavate

uilesannete koordineerimisel

Intervjuusid ning tdiendavaid {ilesandeid koordineerides antakse kandidaatidele silmast silma, e-
Kirja voi telefoni teel teada, et nad on kutsutud jargnevatel hindamistel osalema (Holm 2012,
244). Selles etapis annab todandja kandidaatidele teada, et nendest ollakse huvitatud, ning et
nende kohta soovitakse lisainformatsiooni saada. Mainitud lisainformatsiooni kiisitakse
intervjuudel ja tdiendavate {iilesannete kéigus, milleks vdivad olla tdiendavad suulised voi
Kirjalikud intelligentsus- ja isiksusetestid ning taustakontrollid. Protsessi kdigus peab
kandidaatidel olema vOimalus ka enda arvamust avaldada ning sobiva aja ning koha valikut

mojutada. Tegevus on edukas, kui joutakse molemale osapoolele sobiva kokkuleppeni.

Varasemas kirjanduses ei ole antud etappi siigavuti uuritud. Uheks pdhjuseks vdib olla see, et
tegemist on vaid viikese osaga kogu virbamisprotsessist. Siiski on vilja toodud seda, et
kokkuleppele joudmisel peavad kandidaadid oluliseks antud lubadustest kinnipidamist ning seda,
et intervjuu voi testimine viidaks 1dbi voimalikult kiiresti peale kandideerimisdokumentide
laekumist (Breaug 2008, 115). Ka Cappelli (2001, 142) vdidab, et kandidaatidega tuleb {ihendust
votta voimalikult kiiresti, sest vaid nii saavutatakse teiste ettevotete ees konkurentsieelis ning
toob vilja intervjuu praktikuga, kes vaidab, et heade kandidaatidega peaks joudma iihendust
votta 24 tunni jooksul. Kuigi 24 tundi on véga lithike aeg, vOib antud soovitust votta kui

indikatsiooni, et voimekate kandidaatidega on oluline vdimalikult kiiresti {ihendust votta, sest
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pika viibe korral ei pruugi nad enam td6turul aktiivsed olla ning seetdttu voivad ettevotted neist

ilma jééda.

Eelnevast tulenevalt voib suhtlemise tohusust mojutavate teguritena intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimisel tuua ajalise dimensiooni ehk kui Kiiresti peale kandideerimisdokumentide
lackumist koordineeritakse jérgnev iilesanne ning lubadustest kinnipidamist ehk kas antud
ilesanne toimub lubatud tingimustel, ajal ning kohas. Siia lisanduvad tldised tegurid, mis
mojutavad suhtlemise tohusust ldbi terve protsessi, nditeks suhtlemisvahend ja kandidaatide
varasemad kogemused. Sonumi saatjast tulenevaid tegureid on peamiselt uuritud seoses
tagasiside andmise ning intervjuude ldbiviimisega, kuid kuna ka intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimisel on tegemist suhtlemisprotsessiga, mis tavaliselt holmab saatjat, vastuvdtjat,
sOnumi sisu ja suhtlemiskanalit (Jackson 1992 viidatud Allen et al. 2004, 144), voib ecldada, et

kdik eelpool nimetatud tegurid on olulised ka antud vérbamisprotsessi etapis.

1.3.3. Kandidaatidega suhtlemise tohusust méjutavad tegurid intervjueerimisel

Intervjuusid voib ldbi viia silmast silma, video voi telefoni vahendusel. Silmast silma
intervjueerimine on traditsiooniline ning enim kasutatud lahendus, mida peetakse selle meediumi
,rikkuse® tottu koige paremaks suhtlemisviisiks (Adams et al. 1998, 9). Videointervjuu on uuem
lahendus, millel on mitmeid eeliseid, kuid ka kitsaskohti. Peamiselt saab videointervjuud lébi
viia kahel meetodil, millest esimeseks on asiinkroonne intervjuu, kus kiisimused on kirjalikus
vormis esitatud ning millele kandidaadid saavad teatud aja piires vastata, ning teine on
kahesuunaline interaktiivne intervjuu, kus koik osapooled on samaaegselt iiksteisele kuuldavad
ja ndhtavad (Zappe 2011, 19). Videointervjuu voib aidata sdésta aega ja raha ning intervjueerida
kandidaate erinevatest paikadest (Zappe 2011, 18). On leitud, et kandidaadid eelistavad
videointervjuud, sest seda peetakse innovaatiliseks lahenduseks, mis aitab sddsta aega ning
tagada objektiivset vérbamist ja kandidaatide vordset kohtlemist (Toldi 2011, 21-24).
Negatiivsete aspektidena voib vélja tuua videointervjuu uudsuse, mistottu ei pruugi kandidaadid
protsessiga kursis olla, nende voimalused video vahendusel intervjuul osaleda ning teadmised
tehnilistest lahendustest vdivad piiratud olla. Selleks, et veenduda, et kandidaadid tunnevad end
mugavalt videointervjuu protsessis, peaksid ettevotted kandidaate informeerima videointervjuu
kasutamise eelistest, kontekstist, tehnilistest eripdradest ning erinevustest ja sarnasustest
vorreldes traditsioonilise intervjuuga (ibid., 26). Samuti peetakse oluliseks kandidaatidelt

tagasiside kiisimist videointervjuude kohta, sest leidub neid, kes ei ole tuttavad paljude tehniliste
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lahendustega. Telefoniintervjuud on sobilikud kandidaatidega kiirelt kontakti saamiseks ning
liihemate intervjuude ldbiviimiseks. Siiski peab suurem osa kandidaatidest silmast silma

intervjueerimist eelistatuimaks viimase intervjuu ldabiviimise vahendiks (Talent Board 2018).

Hoolimata sellest, millisel wviisil intervjuu ldbi viiakse, on mitmete organisatsioonide
varbamisintervjuudel peamiselt kaks viljundit (Barber et al. 1994, 886). Esiteks kogub ettevote
kandidaatide kohta informatsiooni, mis aitab selekteerida Oige kvalifikatsiooni ja ettevotte
kultuuriga sobivaid kandidaate. Teiseks {iritatakse intervjuu kdigus veenda sobivaid kandidaate
pakutud positsiooni vastu votma. Viimasel ajal on lisaks eelnevale aina enam hakatud aga
teadvustama ka seda, et kandidaadid on ettevdtte maine saadikud ning intervjuu protsess mojutab

tooandja mainet.

Kandidaatide seisukohalt on oluline intervjuu kdigus hinnata ettevtet ning enda sobivust
organisatsiooni ja antud positsioonile, koguda informatsiooni virbamisprotsessi edasiste etappide
ja ajakava kohta ning vajadusel kiisida tdpsustavaid kiisimusi. Kdige olulisemaks peetakse
intervjuul saadud informatsiooni positsiooni, tasusiisteemide, tootingimuste ja ettevotte kultuuri
kohta (Breaugh 2008, 104). Voimekad inimesed on huvitatud ka isiklikust arengust selleks, et
tagada oma teadmiste ja oskuste ajakohasus, mistottu otsitakse téoandjaid ja keskkonda, mis on
piisavalt paindlikud, et voimaldada t66 korvalt dppida ning kus pakutakse voimalust osaleda ka
tookohal pakutavatel koolitustel ning seetdttu voib informatsioon eelpool nimetatud vdimaluste
kohta mojutada kandidaatide otsust viarbamisprotsessis jitkata, voi kandideerimine katkestada

(Kaliprasad 2006, 22).

Lisaks on leitud, et kandidaadi positsioonist huvitatud olemist, ootusi toopakkumise saamise osas
ja toopakkumise vastuvotmise tdendosust mdjutab intervjueerija kditumine varbamisintervjuul
(Saks, Uggerslev 2010, 353). Virbajast tulenevad tegurid, millel on leitud kandidaatidele mdju
avaldavat, on virbaja sobralikkus, kompetentsus, professionaalsus ning usaldusvairsus
(Chapman et al. 2005, 929) ning see, kui informatiivne virbaja t60 karakteristikute ja
organisatsiooni osas on (Turban et al. 1998, 38). Siinkohal on ka uurimusi, kus on leitud, et kui
intervjuu kdigus jagatakse piisavalt informatsiooni konkreetse positsiooni, to6tingimuste ja
ettvotte kohta, siis ei mojuta viarbaja omadused varbamistulemusi ning, et virbajate kéitumisel
on viike voi statistiliselt ebaoluline mdju kandidaatide soovile pakutud tookoht vastu votta

(Rynes 1991, 20). Mdlemad leiud kinnitavad aga seda, et vérbajate informatiivsus t66 olemuse ja
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ettevotte karakteristikute osas, méngib rolli todvaliku otsuste kujundamisel ning selles, kui
atraktiivsena ettevotet ja positsiooni tajutakse. Intervjueerijate treenitus ning labitud koolitused
antud valdkonnas voivad samuti mdjutada intervjuu tulemusi ning kandidaatide valmisolekut
toOpakkumine vastu votta, samas kui intervjueerijate varasem kogemus ei mojuta kandidaatide
soovi toopakkumine vastu votta (Keenan 1978, 249). Saks (2005, 53) votab kirjanduses vilja
toodu kokku: ,,Virbajad peaksid kandidaatidega suheldes olema sdbralikud ja meeldivad ning

omama teadmisi ettevottest ja positsioonist™.

Jéreldusi ja otsuseid tehakse ka selliste aspektide kohta, mille kohta ei saada otseselt
informatsiooni vOi see informatsioon puudub. Signaliseerimisteooria kohaselt tdlgendavad
kandidaadid viarbamisel saadud kogemusi, kui vihjeid selle kohta, kuidas oleks antud ettevottes
tootada (Rynes et al. 1991). Niiteks seda, kuidas vérbaja kandidaati kohtleb, vdidakse
kandidaatide poolt tdlgendada kui vihjet, kuidas ettevotte todtajaid koheldakse (Breaugh 2008,
111). Kuna intervjuu viib tavaliselt 1dbi isik, kes on t6dandja esindaja, siis on jireldatud, et oma
kiisimuste ja vastuste kaudu annab ta ka edasi ka vihjeid organisatsioonikultuuri kohta (Judge et
al. 2000) ning see, kuidas intervjuud ldbi viiakse ja kuidas intervjueerija kiitub, mojutab
kandidaadi taju tervest ettevottest (Kutcher et al. 2013, 295). Lisaks on leitud, et faktorid, mis
mojutavad kodige rohkem kandidaatide hoiakuid ning seelébi organisatsioonilist atraktiivsust ja
taju virbamisprotsesssi diglusest, on intervjuu sisu, tdoga seotus, intervjuu protsessi Oiglus,

kahesuunalise suhtlemise voimalus ja vOimalus ennast tdestada (ibid., 296).

Samuti on leitud, et kandidaatidel on ebarealistlikud ootused ettevottele, millega soovitakse
tthineda ning tavaliselt ei omata ka tdit pilti todiilesannete kohta, mistdttu saabub tavaliselt veidi
aega pérast to0le asumist hetk, kus avastatakse, et ootused ei vastanud tdele ning mis omakorda
viib rahulolematuseni (Popovich, Wanous 1982). Seetdttu on oluline anda kandidaatidele
intervjuu kéigus voimalikult realistlik pilt tulevasest todandjast, organisatsioonikultuurist,
vadrtustest ja toollesannetest. Andes kandidaatidele positsiooni kohta selget informatsiooni,
voimaldab see inimesel informeeritud toOotsingu otsuse teha (Breaugh 2013, 395).
Kandidaatidel, kes tunnevad, et nad ei sobi organisatsiooni voi antud tddiilesandeid tditma, on
vOoimlaus oma avaldus tagasi votta ning kandideerimine katkestada. See omakorda vdhendab
voimalikke vdrbamisvigasid, mis voivad ettevottele kalliks maksma minna. Uurimustes on
leitud, et kui kandidaadid tunnevad tugevamat indiviidi ja organisatsiooni sobivust, tunnevad nad

suuremat toorahulolu, saavad paremini 1dbi kolleegidega, soovitavad tdendolisemalt ettevottet
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teistele ning lahkuvad véiksema tdendosusega ettevottest (Cable, Judge 1996, 306; Arthur et al.
2006, 787). Samuti on leitud, et kandidaadid, kes tunnevad suuremat indiviidi ja organisatsiooni
sobivust, ei katkesta kandideerimist ning votavad suurema tdendosusega toopakkumise vastu
(Rynes 1991, 34). Eelnevast tulenevalt on oluline ,,anda kandidaatidele positsioonist ja
organisatsioonist tipne ja tdeline lilevaade, mis hdlmab nii negatiivseid, kui ka positiivseid

aspekte® (Saks 2005, 52).

Kokkuvdttes voib eelneva pohjal suhtlemise tdhusust mojutavad tegurid intervjueerimisel
liigitada kolme kategooriasse: intervjuu ldbiviimiseks kasutatav vahend, sdnumi saatja ehk
peamiselt véirbaja ja sdnumi sisu ehk ettevotte, positsiooni, tootingimuste ja edasiste sammude
kohta antav informatsioon. Siia lisanduvad eelmistes peatiikkides vélja toodud tegurid, mis

holmavad kogu vérbamisprotsessi kiirust ja sdnumi vastuvotjast tulenevaid tegureid.
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2. UURIMUSE LABIVIIMINE

Magistritoo teises peatiikis annab t60 autor lilevaate vaatlusalusest ettevottest, kirjeldab ABB AS
virbamisprotsessis kandidaatidga suhtlemist, vérbamisstrateegiat ja —tiimi ning uuringu

labiviimiseks kasutatud metoodikat.

2.1. ABB AS liithitutvustus

ABB on rahvusvaheline suurkorporatsioon, mida peetakse tehnoloogialiidriks energeetika ja
automaatika valdkonnas ning mis tegutseb enam kui sajas riigis ja pakub t66d ligikaudu 135 000
inimesele. ABB AS, mis kuulub sellesse tehnoloogiagruppi, loodi 31. detsembril 1991. aastal.
Alates sellest on ABB AS kasvanud proportsionaalselt Eesti majanduse iildise arenguga. Kui
1992. aastal andis ABB Eestis t66d kiimnele inimesele, siis 2016. aastal tdotas ettevottes ligi
1500 inimest. ABB miiiigitulu on nende aastate jooksul Eestis kasvanud 500 000 kroonilt 1,8
miljoni euroni 2016.a. ABB ASi peakontor asub Jiiris, kus asuvad ka miiiigiiiksused,
madalpingesiisteemide, komplektalajaamade, mootorite ja generaatorite, ajamite ja

taastuvenergiaseadmete tehased ja turbokompressorite hooldus. (ABB AS 2018)

Viljapaistvate tulemuste eest tunnustati ABBd 2008. aastal Ettevotluse Arendamise Sihtasutuse
poolt aasta ettevotte tiitliga ning ABB AS on nimetatud Eesti aasta vélisinvestoriks viiel aastal
(ABB AS 2018). CV Keskuse iga-aastases ihaldusviirseimate todandjate uuringus oli ABB AS
2017. aastal seitsmendal kohal ning 2018. aastal iiheksandal kohal, mis niitab, et Eesti
ithiskonnas on ABB AS viga tugeva todandja mainega ettevotte, kus eestlased meeleldi todtada

sooviksid (CV Keskus 2018).

2017. aastal vérvati ABB AS tootmisiiksustesse ligi sada tootajat. Virbamiste 1dbiviimise eest
ABB ASis vastutab virbamistiim. Aastal 2016 koosnes virbamistiim kahest inimesest,
virbamistiimi juhist ja vérbajast ning vérbamisi toetasid kohalikud HR Business Partner’id.

Samal aastal muutus ABB personaliosakonna struktuur ning mindi iile globaalsete tugiteenuste
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keskuste kasutamise siisteemile. HR teenuseid hakkasid lisaks lokaalsetele vérbajatele toetama
globaalsed tugiteenuste keskused, millest iiks rajati Eestisse. Formaalse struktuuri alusel viivad
varbamisi 1dbi kahe eraldiseisva tiimi liikmed. Eesti lokaalne véirbamistiim, mille koosseisu
kuulub tédnaseks kolm liiget, kes to6tavad peamiselt Jiiris ning tugiteenuste keskuse tootaja, kes
kuulub globaalse vérbamistiimi kosseisu. Globaalse virbamistiimi litkmed tootavad Tallinnas
asuvas ABB kontoris. Tiimi koosseisus on lisaks Eestile tuge pakkuvale litkmele Soome, Rootsi,
Norra, Taani, Lati ja Leedu viarbamisi toetavad isikud. Kuna tugiteenuste keskus asub Tallinnas,
kohalikele tiksustele viga ldhedal, ning mitmed tugiteenuste keskuse todtajad on varem Jiiris
tootanud, toimub kahe osakonna vahel tihe koostod, mis erineb teiste riikide tilesehitusest
peamiselt lithema distantsi, kuid ka juba varem olemasolevate toosuhete tottu. Seetdttu vdidab
t60 autor, et uurides Eesti ABB vérbamistiimi tuleb ldhtuda mitteformaalsest varbamistiimi
struktuurist, mille pdhjal voib ka Eesti virbamistele tuge pakkuvat tugiteenuste keskuse tootajat
lugeda virbamistiimi koosseisu. Sellest tulenevalt késitletakse antud uurimuses varbamistiimi
liikkmetena varbamistiimi juhti, kes tdidab ka virbaja iilesandeid, lisaks tiimi kahte virbajat ning
iihte tugiteenuste keskuse tootajat, kelle peamine vastutusala on vérbamise administratiivsete
ilesannete tditmine. Uuringu lébiviimise ajal oli tugiteenuste keskuses abiks praktikant, kes voeti

praktikalepingu 10ppedes toole virbaja positsioonile.

Virbamisi viiakse 14bi ldhtudes ABB korporatiivsest virbamisstrateegiast, mille pdhimotete
jargimine on kohustuslik koikidele ABB iiksustele. Oluliseks peetakse koikide kandidaatide
professionaalset, ausat ja vOrdset kohtlemist ning sisekandidaatide pidevat arendamist ning
nende karjdidri toetamist selleks, et tootajatel sdiliks toOOmotivatsioon ja tosta iildist tooga
rahulolu, mis omakorda vdimaldab hoida talente ning saavutada ettevotte &rilisi eesmirke.
Virbamine peab olema kiire ja efektiivne ning kandidaadid peavad saama tagasisidet esimesel

voimalusel. (ABB Group... 2010)

Kandidaatidega suhtlemise eest on vastutav konkreetset vdrbamist koordineeriv ja ldbiviiv
vérbaja, kes teeb tihedat koostddd nii tugiteenuste keskuse todtajate, teiste virbajate ja véarbava
juhi ning teiste konkreetse virbamisega seotud olevate isikutega. Kuigi see koost66 on tihe, on
kandidaatidega suhtlemine ning teistele meeldetuletuste saatmine kandidaatidega

kontakteerumise kohta vérbajate vastutusalas.
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Kokkuvottes voib oOelda, et vérbamisprotsess on ABB ASis reguleeritud ABB globalsete
standarditele tuginedes, kuid samas on kohalikel vérbajatel kiillaltki palju otsustusruumi ning
vabadust viarbamisprotsessi kohandada arvestades Eesti t00- ja to0jouturu eriparadega. Eelnev
vdide kehtib ka ABB AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise kohta, mille juures
lahtutakse globaalsetest protsessidest, kuid mida koordineerivad kohalikud vérbajad vastavalt

vajadusele ning enda kogemusele.

2.2. Uurimismetoodika

Magistritod eesmérgi saavutamiseks viis autor 14bi uuringu, milles kasutas nii kvalitatiivset kui
kavntitatiivset  uurimismeetodit.  Kvalitatiivsel =~ uurimismeetodil,  analiiisides = ABB
virbamisprotseduuri kirjeldavat dokumenti, on vdimalik koguda andmeid vastamaks esimesele
uurimiskiisimusele: ,,Millistes ABB AS virbamisprotsessi etappides toimub kandidaatidega
suhtlemine?“ ning poolstruktureeritud intervjuuga on vdimalik koguda andmeid tdiendamaks
dokumendianaliilisi tulemusi ning vastamaks teisele uurimiskiisimusele: ,,Kuidas toimub ABB
AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemine?. Vorreldes kvantitatiivsel uurimismeetodil
saadud andmeid kvalitatiivsel uurimismeetodil saadud andmetega, on vdimalik leida erinevusi
ABB poolse kandidaatidega suhtlemise ning kandidaatide hinnangute vahel sellele suhtlusele,
mis omakorda voimaldab vastata kolmandale uurimiskiisimusele: ,,Mida on vaja tetha ABB AS
varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tdhustamiseks?* ja seelédbi vélja to6tada lahendusi

kandidaatidega suhtlemise tohustamiseks varbamisprotsessis.

Kvalitatiivse andmekogumismeetodina kasutati dokumendianaliiisi ja poolstruktureeritud
intervjuud. Dokument, mida analiiiisiti on ABB Baltikumi vérbamisprotseduuri alusdokument,
mis defineerib virbamisprotsessi etapid nii sise- kui véliskandidaatide vérbamiseks.
Poolstruktureeritud intervjuu voimaldab standarditult intervjuud alustada, kuid samas annab
piisaval vabadust, et registreerida ja ldhemalt uurida teemasid, mis selguvad alles t66 kéigus
(Ounapuu 2014, 171). Seetdttu kavandati eelnevalt konkreetsed teemad ja iildist laadi
kiisimused, mis vdimaldasid intervjueeritavaid suunata, sest virbamisprotsess ning selles
kandidaatidega suhtlemine on lai teema, kuid samas oli intervjueerijal voimalus tdpsustavaid
kiisimusi kiisida ning vajadusel selgitusi anda. Intervjuukiisimusi on 26 ning need jagunevad
viite teemaplokki, millest esimene hdlmab {ildisi kiisimusi, teine tagasisidestamist, kolmas

kandidaatidega suhtlemist intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel, neljas intervjuuerimist
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ja viies lisakiisimusi. Esimese teemaploki kiisimused toetuvad teoreetilistele seisukohtadele, mis
on vilja toodud peatiikkides 1.1. ja 1.2., teise teemaploki kiisimused toetuvad seisukohtadele,
mis on vilja toodud peatiikkides 1.3. ja 1.3.1., kolmanda teemaploki kiisimused toetuvad
peatiikkidele 1.3. ja 1.3.2. ning neljanda teemaploki kiisimused peatiikkidele 1.3. ja 1.3.4.
Lisakiisimuste plokk on loodud virbamistiimi liikmete isiklike arvamuste uurimiseks.
Intervjuukiisimused on vilja toodud lisas 1. Intervjuu, mis Kestis iiks tund ja viiskiimmend kaks
minutit, viidi 1dbi 19. septembril 2018 aastal. Intervjuu salvestati helifailina ning transkriptsioon
on kittesaadav Google Docs keskkonnas. Intervjuu transkriptsioonis on autori jutt tdhistatud
tadhega ,,K“, intervjueeritud vérbajate vastused tdhega ,,V*, millele on vastajate eristamiseks
lisatud jérjekorranumber (vatavalt V1, V2, V3). Intervjueeritud tugiteenustekeskuse tootaja
vastused on tdhistatud tihega ,,T“ ja praktikandi vastused tdhega ,,P“. Intervjueeritavate
naerukohad on tdhistatud tdhistusega (naer.). Vastavaid tdhistusi on kasutatud ka intervjuude

analiilisis tulemuste véljatoomisel.

Algselt ei olnud t66 autor plaaninud praktikanti intervjuul osalema kutsuda. Antud kiisimust
varbamistiimiga arutades, otsustati, et ka praktikant peaks intervjuust osa vOtma. Esiteks
seetdttu, et tegemist on inimesega, kes on alles hiljuti ABBga liitunud ning sellest tulenevalt voib
tal olla uudseid 1dhenemisi ning motteid seoses kandidaatidega suhtlemisega varbamisprotsessis

ning teiseks seetdttu, et temast saab ldhitulevikus ABB virbaja.

Lisaks otseselt uurimiskiisimustele vastamisele, kasutati intervjuu kidigus saadud andmeid
kandidaatidele suunatud kiisimustiku koostamiseks. Selleks analiiiisiti vastuseid, mis saadi
intervjuukiisimusele number 26.: ,,Mida tahaksite teie kandidaatidelt nendega suhtlemise kohta

kiisida?*.

Kvantitatiivse uurimismeetodina kasutas t00 autor internetipohist kiisimustikku, mis oli loodud
Google Drive keskkonnas ning mille kasutamine oli mugav nii uuringu ldbiviijale kui ka
vastajatele. Lisaks usub t00 autor, et kuna vastajad olid uuringu korraldajale tundmatud
inimesed, kellel ei olnud t66 autori ega ABB ees kohustusi, oli parim viis nendega kontakti
saamiseks internetipohine kiisimustik, mis vOimaldas saata kiisimustiku koikidele
kandidaatidele, kes uuritaval ajavahemikul ABB ASi kandideerisid ning tagada wvastajate

anonuimsust.
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Kiisimustik koostati eesti keeles ning seejérel tolgiti inglise keelde. Kiisimustik koosneb viiest
kiisimuste plokist. Esimene plokk koosneb kiisimustest, mis uurivad vastaja vanust, sugu,
toovaldkonda ja —staazi. Teise ploki kiisimused keskenduvad tagasisidestamisele ning on viélja
tootatud toetudes teoreetilistele seisukohtadele, mis on vélja toodud peatiikkides 1.3. ja 1.3.1.,
kolmanda ploki kiisimused, kandidaatidega suhtlemisele intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimisel toetuvad teoreetilistele seisukohtadele, mida on kirjeldatud peatiikkides 1.3. ja
1.3.2., neljandas plokis uurib t60 autor vastajate arvamusi ja hinnanguid seoses
intervjueerimisega vastavalt teoreetilistele seisukohtadele, mis on vélja toodud peatiikkides 1.3.
ja 1.3.3. ning viienda ploki kiisimustega uurib autor iildist arvamust ettevottepoolse suhtlemise
kohta vérbamisprotsessis ja hinnanguid ABB kui todandja kohta. Kiisimused, mis toetuvad
intervjuukiisimusele number 26.: ,,Mida tahaksite teie kandidaatidelt nendega suhtlemise kohta
kiisida?*, on vélja toodud lisas 4. Kiisimustik koosneb valikvastustega kiisimustest, millele saab
vastata nominaaskaalal, binaarskaalal ja intervallskaalal ning lahtistest kiisimustest. Nii eesti- kui

ka ingliskeelne kiisimustik on vilja toodud lisas 2 ja 3.

Kiisimustik saadeti vélja 62-le inimesele, kes olid ajavahemikul 01.01.2018 — 31.08.2018
16petatud konkurssidele kandideerinud nii eesti kui ka inglise keeles. Teoreetilises osas kirjeldatu
pohjal keskendus t66 autor vaid vilistele kandidaatidele, kes ei osutunud valituks. Autor arvestas
lisaks sellega, et kuigi iildistuste tegemiseks soovitakse koguda voimalikult suurel hulgal
andmeid, on védrbamisprotsess pidevas muutumises ning tuleb leida ajaperiood, mille jooksul on
protsess piisavalt muutumatu piisinud. Alates 2018. aasta algusest on Eesti ABBs pea tiielikult
kasutusel e-platvorm, kuhu sisestatakse koikide kandidaatide virbamisstaatus, mis tdhendab, et
koikide kandidaatide vérbamispotsessi etappides paiknemine ja osalemine on tdielikult
dokumenteeritud ning analiilisitav. Lisaks oli autori eesmérk kiisitleda kandidaate, kes
virbamisprotsessi veel piisavalt hésti miletavad. Kuna magistritd6 autor ei todtanud kiisimustiku
viljasaatmise hetkel enam ABBs, saadeti kiisimustik vélja ABB Learning and Talent GBS e-
kirjakastist selleks, et tdsta uuringu usaldusviirsust ning niidata, et ABB toetab antud uuringu
labiviimist. Andmeid koguti ajavahemikul 1. oktoober 2018. - 22. oktoober 2018. Esimene e-kiri
saadeti vilja 1. oktoobril 2018, esimene meeldetuletus saadeti vdlja 9. oktoobril 2018, teine 15.

oktoobril 2018 ning viimane meeldetuletus 19. oktoobril 2018.

Saadud  vastused koondati  iihte  faili, kodeeriti ning  vastuseid  analiiiisiti

andmeanaliilisiprogrammis /BM SPSS Statistics 22.0. Viidete kohta toob autor enamikel juhtudel
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tulemustes vélja vastuste sageduse ning arvutab vilja aritmeetilise keskmine, standardhilbe ja
sageduse osakaalu. Lahtiste kiisimuste vastuste pdhjal on autor teinud jireldusi, mis on esitatud
tekstina. Seoste leidmiseks ning arvutamiseks on autor kasutanud korrelatsioonanaliilisi ning

seoste iildistatavuse kontrollimiseks t-testi ja disperioonalaliitisi (ANOVA).

29



3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA LAHENDUSED
KANDIDAATIDEGA SUHTLEMISE TOHUSTAMISEKS

Antud peatiikis toob magistritdd autor vélja nii kvalitatiivsel kui kvantitatiivsel uurimismeetodil
saadud tulemused. Autor analiiiisib saadud tulemusi, vordleb neid nii omavahel kui varasemate
teoreetiliste kdsitlustega ning teeb jareldusi. Lisaks toob autor vilja erinevused, mis eksisteerivad
ABB poolse suhtlemise ja kandidaatide hinnangute vahel. Lihtudes kandidaatide ootustest ja
soovidest seoses virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemisele ning ABB virbamistiimi
arvamustest ja vOimalustest, pakub autor vilja lahendusi kandidaatidega suhtlemise

tOhustamiseks.

3.1. Kvalitatiivsel uurimismeetodil saadud tulemused

Kvalitatiivse andmekogumismeetodina kasutati dokumendianaliiisi ja poolstruktureeritud

intervjuud. Mdlemal meetodil saadud tulemused on vilja toodud jargnevates alapeatiikkides.

3.1.1. Dokumendianaliiiisi tulemused

ABB virbamisprotseduuri alusdokument defineerib sise- ja véliskandidaatide viarbamisprotsessi
etapid kogu Baltikumis, kuhu kuulub ka Eesti. Analiiiisitav versioon on koostatud aastal 2016.
Vastavalt ABB vérbamisprotseduuri alusdokumendile on virbamisprotsess jagatud neljaks

etapiks, mis omakorda koosnevad alaetappidest.

Esimene etapp on to0positsiooni taotluse protsess, mille kdigus defineeritakse virbamisvajadus
ja luuakse positsiooni taotluse dokument virbamisprogrammis, mis saadekse dJigetele
osapooltele kinnitamiseks. Lisaks loob vidrbav juht selles etapis tdOprofiili, mis kajastab
positsioonile asuvale tdotajale vajalikke oskusi ja isikuomadusi. Samuti toimub esimeses etapis
viarbamise planeerimine, mille raames lepitakse kokku vidrbamise ajakava, kasutatavad

viarbamiskanalid ja valikumeetodeid.
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Teine etapp on vérbamis- ja valikuprotsess, mis algab tookuulutuse koostamise ja valmis
kuulutuse publitseerimisega. Lisaks toimub selles etapis esialgne kandidaatide taotlusavalduste
labivaatamine ning kandidaatide hindamine. Varbaja palub véljavalitud kandidaadid tugiteenuste
keskuse tootajal intervjuule kutsuda ning seejirel esimeses voorus valituks mitteosutunud
kandidaatidele dra 6elda. Samuti toimuvad teises etapis intervjuud, mille arv sdltub konkreetsest
olukorrast ja vajadusest. Intervjuudele jargneb tooleasumise eelne lisasdelumine, mis hdlmab
soovitajatega kontakteerumist ning taustakontrolli. Alles viimase alaetapi sooritamise jarel

valitakse parim sobiv kandidaat ning liigutakse edasi kolmanda etapi juurde.

Kolmas etapp on toopakkumise protsess, mille jooksul toimuvad lepingutingimuste
labirdakimised, suuline pakkumine, millele jérgneb kirjalik pakkumine. Kirjaliku pakkumise
kdigus saadetakse véljavalitud kandidaadile t66leping koos ametijuhendi, soodustuste nimekirja
ja teiste oluliste dokumentidega. Pérast kandidaadi 16plikku vastust ja lepingu allkirjastamist voi
draiitlemist, votab vérbaja lihendust valituks mitteosutunud kandidaatidega ning annab neile
tagasisidet. Lisaks toimub selles etapis teiste ettevottesiseste protsesside kdivitamine ning uue

tootaja esimese toopdeva planeerimine.

Viimane etapp on virbamisprotsessi sulgemine, mis hdlmab valituks mitteosutunud, kuid heade
kandidaatide silisteemi lisamine, et nendega sobiva positsiooni vabanemisel tihendust vdtta,

toOpositsiooni taotluse sulgemine varbamissiisteemis, statistikat ja tagasisidet véarbavalt juhilt.

Eelnevast tulenevalt on nédha, et esimeses ja neljandas etapis toimub peamiselt virbamise
kavadamine ja varbamise 10pptegevused. Kandidaatidega suhtlemine toimub teises ja kolmandas
etapis. Edasise uuringu jaoks on to66 autor ABB AS virbamisprotseduuri alusdokumendi pohjal
koostanud viarbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise protsessi kirjelduse, mida tShustada.
Protsessi kirjeldus on vilja toodud tabelis 1, kus on kirjeldatud alaetappe, milles kandidaatidega
suhtlemine ABB vérbamisprotsessis toimub. Vilja on toodud alaetappide nimed, tegevuste
detailsed kirjeldused ja tegevuste sooritamise eest vastutavad isikud. Kuigi kandidaatidega
suhtlemine toimub ka véljavalitud kandidaadile toopakkumise tegemisel, on tulenevalt antud

uurimuse eripérast selle alaetapi kirjeldus tabelist vélja jaetud.
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Tabel 1. ABB AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise protsessi kirjeldus v.a

toopakkumise tegemine

Alaetapi nimi

Tegevuse kirjeldus

Vastutav isik

Esimese vooru | Virbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Varbaja
intervjuude valitud kandidaadid intervjuule kutsuda.
koordineerimine
Tugiteenuste keskuse tootaja lepib intervjuuks | Tugiteenuste
sobivad ajad kokku nii vdrbaja kui vérbava juhiga | keskuse tootaja
ning kutsub valitud kandidaadid intervjuule.
Valituks  mitteosutunud | Vérbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Vérbaja
kandidaatidele valituks mitteosutunud kandidaatidele &ra 6elda.
draiitlemine
Tugiteenuste keskuse tootaja saadab e-kirjad voi | Tugiteenuste
informeerib valituks mitteosutunud kandidaate. keskuse tootaja
Esimesed intervjuud Esimese etapi intervjuude Idbiviimine vastavalt | Vérbaja, véarbav
eelnevalt kokkulepitud plaanile ja meetoditele. juht
Esimese etapi silmast silma intervjuule vdib eelneda
internetipdhine videointervjuu.
Teise vooru intervjuude | Virbaja saadab tugiteenuste keskuse todtajale palve | Virbaja
koordineerimine valitud kandidaadid intervjuule kutsuda.
(vajadusel)
Tugiteenuste keskuse tootaja lepib intervjuuks | Tugiteenuste

sobivad ajad kokku nii vérbaja kui vérbava juhiga
ning kutsub valitud kandidaadid intervjuule.

Teise vooru intervjuule voib eelneda isiksuse testi
sooritamine vO0i verbaalse ja arvutusiilesannete
labiviimine intervjuu kdigus. Antud juhul tuleb
kandidaati lisatestidest enne intervjuud teavitada.

keskuse to6taja

Teise vooru intervjuud | Teise intervjuu ladbiviimine Virbaja, vérbav
(vajadusel) juht
Tooleasumise eelne | Virbaja saadab tugiteenuste keskuse todtajale palve | Virbaja
lisasdelumine valitud kandidaatidele lisasdelumist teostada.
Tugiteenuste keskuse tootaja viib 14bi lisasGelumise, | Tugiteenuste
mis holmab soovitajatega kontakteerumist ja/voi | keskuse tootaja,
taustauuringut. Soovitajatega voib iihendust votta ja | kdrgema
taustakontrolli teostada vaid juhul, kui eelnevalt on | vastutusega
kandidaadiga Uhendust voetud ning selleks luba | positsioonide puhul
saadud. Taustakontrolli kdigus selgitatakse vélja, kas | vérbaja
kandidaat on varasemalt kriminaalkorras karistatud
ning teostatakse avalik otsing internetis. Kdrgema
vastutusega positsioonide puhul on vajalik lisa
taustakontroll.
Araiitlemine valituks | Virbaja votab {iihendust valituks mitteosutunud | Virbaja
mitteosutunud kandidaatidega ning annab neile tagasisidet.
kandidaatidele

Allikas: autori koostatud ABB varbamisprotseduuri alusdokumendi pohjal
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Kokkuvottes voib oelda, et ABB AS viarbamisprotseduri alusdokument on pdhjalik ning
alaetappide jaotus on arusaadav ja loogiline. Lisaks on dokumendis vilja toodud etappide ja
alaetappide nimed, tegevuste detailsed kirjeldused ning iga etapi eest vastutav isik. Samas selgus
analiiiisi kdigus, et virbamisprotseduuri alusdokument on uuendamata ning kuigi kandidaatidega
suhtlemise protsess on ABB ASis alates aastat 2016. muutumatu, on toimunud teised

muudatused, mis ei kajastu antud dokumendis.

3.1.2. Intervjuu tulemused

Autor viis ldbi poolstruktureeritud grupiintervjuu ABB vérbamistiimi liikmetega. Intervjuul
osalesid varbamistiimi juht/véarbaja (V1), virbaja 2 (V2), vdrbaja 3 (V3), tugiteenuste keskuse
tootaja (T) ja praktikant (P). Isikuandmete kaitsmiseks ning intervjuudel osalenute anoniiiimsuse
sdilitamiseks ei ole antud t66s vélja toodud intervjuudel osalenute nimesid. Intervjuu alguses
selgitas autor intervjuu eesmirki ning palus vajadusel kogu intervjuu viltel tdpsustavaid
kiisimusi kiisida. Intervjuu kiisimused olid jagatud viite plokki: iilevaade varbamisprotsessist ja
kandidaatidega suhtlemisest, tagasiside, intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine,

intervjueerimine ning lisakiisimuste plokk.

Esimese kiisimusteplokiga soovis autor saada iilevaadet vérbamisprotsessist ja selles
kandidaatidega suhtlemisest. Autor alustas intervjuud iildiste kiisimustega vérbamisprotsessi
kohta, sissejuhatava kiisimusega, mille eesmirk oli keskenduda védrbamisprotsessi uurimise all
olevale osale ning seejérel uuris autor, millistes varbamisprotsessi etappides kandidaatidega
suhtlemine toimub. Samuti uuris autor, kuidas tagatakse véarbamisprotsessi diglus ning millist
tagasisidet on kandidaatidel vdimalus vérbamisprotsessile anda. Selgus, et kandidaatidega
suhtlemine algab pérast nende kandideerimisavalduse saatmist. Alates aastast 2018, pérast e-
varbamisplatvormi kasutuselevottu, saavad kandidaadid siisteemist automaatvastuse. Varasemalt

seda ei toimunud ning seetdttu ei olnud kandidaadid alati enda kandideerimisstaatuses kindlad.

Pérast esmast automaatvastust saadetakse tagasiside valituks mitteosutunud kandidaatidele
tiitipkirja kujul ning tlejddnud kandidaatidega koordineeritakse esimese vooru intervjuud.
Jargmisena toimub suhtlemine intervjuudel, mida voib olla mitu. Samuti voidakse kdrgemate
positsioonide kandidaatidel paluda sooritada isiksusetest. Sellisel juhul palutakse tugiteenuste
keskuse tootajal kandidaadiga {ihendust votta ning tdpsemad juhised anda. Testide sooritajatele

antakse alati tulemuste kohta tagasisidet. Testimisele voib jargneda teine intervjuuvoor.
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,,Uhesdnaga intervjuud lepib kokku meie jaoks GBS, lepib ka teised intervjuud kokku GBS ja
saadab ka kalendaarsed kutsed koikidele osapooltele, kes seal intervjuul olema peavad. Niiid,
kui on vajadus teha ka tdiendavaid teste, siis me /.../. Saadame siis GBS-ile jillegi ticketi, et
palun siis korraldada see test.“ (V1) GBS on lithend, mis tuleneb inglise keelest ning mis tahistab

Global Business Services keskust, eesti keeles on tegemist tugiteenuste keskusega.

Virbajad usuvad, et ABB varbamisprotsess on diglane, kuna koiki kandidaate iiritatakse diglaselt
ja vordselt kohelda. Lisaks selgus esimese ploki kiisimustega, et vdrbamistiimi liikmed ise
kandidaatidelt varbamisprotsessi kohta tagasisidet ei kiisi, kuid leidub olukordi, kus kandidaadid
annavad omaalgatuslikult tagasisidet. Teadvustatakse, et tagasiside andmiseks peab
kandidaatidele voimaluse andma. Konstruktiivset tagasisidet saades vOetakse seda arvesse ning

jagatakse ka teiste tiimi lilkmetega.

,,Jaa, minul on ka tulnud selliseid olukordi ette. /.../ Nad annavad kiill, kui sa ise annad neile
selleks voimaluse. (V1)
»Meie ka ise ei kiisi midagi, aga me vahest saame seda kiill. Inimene vastab meie poolt saadetud

e-mailile. Kui sealt on midagi dppida, siis vOtame arvesse ja saadame ka teistele edasi.“ (T)

Jargmise kiisimusteplokiga uuriti varbamisprotsessis kandidaatidele tagasiside andmist. Selgus,
et lisaks automaatvastusele, mida kandidaadid peale kandideerimisavalduse sissesaamist saavad,
antakse tagasisidet valituks mitteosutunud kandidaatidele enne esimest intervjuuvooru ja pérast
16ppvaliku tegemist. Lisaks saavad intervjuudel osalenud kandidaadid tagasisidet pérast
isiksusetestide sooritamist ning viimast intervjuuvooru. Intervjuul osalenud vilistele
kandidaatidele antakse tagasisidet tavaliselt e-kirja teel. Silmast silma tagasiside andmine toimub
peamiselt vaid sisekandidaatidele. Tagasiside andmise eest on vastutav virbaja, kes otsustab ka
kuidas ning millist tagasisidet antud kandidaadile antakse. Erinevus on vaid juhipositsioonide
tditmisel, kus draiitlevat tagasisidet annab virbav juht, kuid ka siis on tagasiside andmise eest

vastutav virbaja.

,,Kui me teeme draiitlemisi, siis me saadame ka ikkagi kirjalikult, kellega me ei ole kohtunud ja

kui on oma maja inimesed, siis me tegelikkuses peaksime tegema ideaalis face-to-face tagasiside
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andmist. Tihtilugu selle téomahu juures me lihtsalt ei joua seda teha. Igal juhul on meil alati
kokkulepe, et virbaja saadab alati tagasiside kirjalikult neile, kes olid vestlusel.“ (V1)

Antud t60 kirjutamise hetkel said kandidaadid esmast tagasisidet peale automaatvastust
ideaaltingimustel orienteeruvalt kolm niddalat pdrast kandideerimisavalduse saatmist. See
tagasiside kujutab endast kutset intervjuul osalema vo&i valituks mitteosutunud kandidaatidele
draiitleva kirja saatmist. Virbajate hinnang tagasiside andmise kiirusele oli erinev. Nenditi, et

tagasiside andmine vo0ib toimuda nii kiiremini, kui kolm nédalat, kui ka aeglasemalt.

»ldeaaltingimustes on see parast kolme nidalat. Kaks niddalat on kuulutus ja siis on eelvalik ja
siis ta saabki kas kutse intervjuule voi draiitlemise, aga tegelikult peaks olema kohe pirast seda,
kui on kuupéev kukkunud ja kuulutus 14bi.* (V1)

,NO jaa, aga teisest kiiljest vaadates, paljud meie kuulutused ldhevad pikendamisele, mis
tahendab, et seal on juba nelja nddalane aeg ja pérast seda tekib see, et need, kes on ldinud

screening'usse.” (V2)

Jargnevat tagasisidet antakse kandidaatidele peamiselt nende sooritusedukuse kohta. Lisaks
saavad kandidaadid tagasisidet juhul, kui nad antud vérbamisel valituks ei osutunud, kuid
nendega soovitakse tulevikus {iihendust votta. Samuti antakse vahetagasisidet juhul, kui

virbamine viibib ning tulenevalt asjaoludest ei jouta lubatud perioodi jooksul {ihendust vdtta.

»Praegu anname peamiselt tagasisidet nende sooritusedukuse kohta ehk siis selle kohta, kuidas
neil intervjuul ldks ja kas oleme huvitatud nendega veel kohtumisest vdi kas on vaja veel
mingeid iilesandeid koordineerida. Anname tagasisidet ka nendele, kes kdisid intervjuudel, aga
kellega me antud vérbamisel enam kohtuda ei soovi, aga vdib-olla tahame tulevikus veel

tthendust votta.” (V1)

Intervjuu jirgne tagasiside andmine toimub ligikaudu kuu aja méddudes, kuid voib toimuda ka

hiljem. Uhel meelel oldi selles, et selle tagasiside andmine vdtab aega rohkem, kui kolm nidalat.

»See voib olla jillegi nii soltuv. Nii raske on 6elda. See sdltub nii palju sellest, et keda ja millal

me viarbame. Monele inimesele me saame palju kiiremini ja monele on ikkagi iile kuu aja.* (V3)
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,»Jah, iiks neli nddalat on see aeg, kus saavad kandidaadid kokkuvotte. Kes saab siis draiitlemise,

kes siis jargneva info.“ (V1)

Erinevalt sisekandidaatidest, on draiitleva tagasiside sonum véliskandidaatidele tavaliselt tildine
ning detailset tagasisidet ei anta, kuid antakse vdimalus lisakiisimusi kiisida. Uks virbaja tdi
vilja, et tema kasutab tiilipkirja pohjasid, mis on iildised ja mida kasutatakse kdikidele valituks

mitteosutunud kandidaatidele dratitlemiseks.

»Samas selle saab vélja tuua, et sisekandidaatidele anname rohkem sellest vaatevinklist, et miks
tema ei osutunud valituks vOi et miks osutus valituks teine kandidaat, sest sisekandidaadid
peavad aru saama sellest, et nad ise on ja tunnevad ABBga tuttavad ja igal juhul valmis uude
rolli asuma ja siis nende jaoks on isegi suurem pettumus, kui nad ei osutu valituks. /.../ Vilistele
kandidaatidele me nii detailselt ei anna, me pigem iitleme, et sel korral me ei jitka teie

kandidatuuriga ja kui nad tahavad lisakiisimusi kiisida, siis nad saavad seda ka teha.” (V1)

Samas toodi vilja, et tagasiside andmine vdiks olla tdhusam. Usutakse, et ideaaltingimustes
voiks kuulutamise perioodi I0ppedes kandidaatidele teada anda, et niitid algab kandidaatide
soelumine ja nendega voetakse iihendust esimesel vOimalusel. Samuti voiks valituks
mitteosutunud  kandidaadid kohe pérast esmase valiku tegemist tagasisidet saada.
Kandidaatidega, keda soovitakse intervjuule kutsuda, v3iksid esimesena virbajad tihendust votta
ning teada anda, et ldhiajal kutsutakse neid intervjuule. Hetkel ei tehta seda tulenevalt

ajapuudusest.

»Aga loomulikult see on jillegi ka see, et voiksime hakata, et konkurss on 16ppenud ja niitid
algab screening ja seda vOiks isegi saata GBS. /.../ Kui niilid rddkida ideaalsetest tingimustest,
siis tegelikkuses me peaksime kohe kui shortlist on loodud, andma ka kandidaatidele tagasisidet.
Kes saab siis draiitlemise ja kellele saab siis see, et kus me protsessiga oleme ja et varsti voetakse
teiega ithendust, et kokku leppida intervjuu. Me ei tee seda tegelikkuses praegu tidnu

ajanappusele, aga me ndeksime, et see on see ideaalne samm, mida me peaksime tegema.*“ (V1)

Kokkuvdttes arvati, et tagasiside andmine kandidaatidele peaks toimuma siisteemsemalt, kuid
eriarvamustel oldi tagasiside sdonumi detailsuse osas. Uks virbaja arvas, et antud hetkel ei ole

voimalik ressursse suunata detailse tagasiside andmisele valituks mitteosutunud kandidaatidele,
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samas, kui praktikant arvas, et isikliku tagasiside andmine on mdistlik, nditamaks, et ettevotte
hindab aega, mida kandidaadid vérbamisse on panustanud ning tagasisidet vdiks isiklikumaks

muuta andes seda telefoni teel.

»Ma arvangi see, et meil tuleb muuta see tagasiside, iildse see kontakt, siisteemsemaks. Mis ajal,
mida ja mis infot me jagame ja sellest siis kindlasti ka kinni pidama. Olgu see siis vaheinfo voi
siis tagasiside voi mis iganes.” (V1)

,»Ma arvan, et voiks moelda ka, et kui inimesed, kes on kdinud todintervjuul, see on véga tore, et
anname neile isiklikku tagasisidet, sest nemad on panustanud enda aega, aga vdiks moelda ka

telefoni teel tagasiside andmisele, kui on e-mail’i teel.” (P)

Intervjuude ja lisaililesannete koordineerimise eest on samuti vastutav virbaja, kuid tegevust
teostab tugiteenuste keskuse todtaja, kes koordineerib need tavaliselt telefoni teel. Kui kandidaati
ei ole voimalik telefoni teel kitte saada, eelneb telefonikonele tekstsonum voi e-kiri, milles
selgitatakse miks nendega iihendust vdeti ning pakutakse vilja intervjuu voi lilesande toimumise
aeg ja koht. Kui intervjuu on kokku lepitud, saadetakse kandidaatidele kutse e-kirjakasti. Kutse
sisaldab detailset infot intervjuu toimumise aja, koha ning informatsioon selle kohta, kellega

kohtutakse.

Intervjuusid viib iga virbaja erinevalt 1dbi ning tavaliselt ei minda vestlusele kindla struktuuriga,
kuid alati kaetakse kindlad teemaplokid. Tavaliselt alustatakse enda ning teiste intervjueerijate
tutvustamisega, seejédrel palutakse kandidaadil enda varasemast tookogemusest kokkuvote teha,
selgitada, miks soovitakse just sellele positsioonile asuda ning esitatakse tipsustavaid kiisimusi.
Seejdrel kirjeldab juht positsiooni ning isikuomadusi ning tehnilisi teadmisi, mis selle tditmiseks
vajalikud on ning 10pus antakse kandidaadile vdimalus kiisimusi kiisida. Viimaks antakse
iilevaade sellest, mida ettevote tootajatele pakkuda saab. Kuna intervjueeritavad on erinevad,
ning intervjuu kdik ning ajakava ei ole alati ette ennustatav, siis varieerub aeg, mis jadb

kandidaatidele ettevdtte poolt pakutavast iilevaate andmiseks.

,»Me ei ldhe vestlusele valmis struktuuriga. Kindlad pidepunktid on, aga kodik kujuneb vastavalt
kandidaadile ja sellele, mida ta radgib seal intervjuu kdigus. Kandidaadid on ju ka erinevad.
Moni vastab kiisimustele ja ei rddgi ise iildse midagi. Moni ei lase virbajatel iildse rddkida. Jaidb

ainult 10 minutit 16pus, et 6elda, mida meie pakume.* (V1)
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Lisaks rddgitakse sellest, mis on vérbamisprotsessi jargmised etapid ning millal antakse
tagasisidet. Kui on oodata tagasiside viibimist, siis ka sellest antakse juba intervjuu kéigus teada.

Uks virbaja tdi vilja, et ilma tagasisideta ei jdi kandidaadid kindlasti.

,»Edasi, kui see intervjuu on tehtud, siis intervjuu 16pus me ka titleme kuidas protsess edasi ldheb,
et millise perioodi jooksul on plaanis lébi viia vestlused ja millal anname ka tagasisidet. Kui me
teame juba, et nditeks juhil tuleb puhkus, siis me ka selle info anname kohe. Et v3ib minna ka
kauem ja kindlasti ei pea jadma n-6 ilma tagasisideta. [lma tagasisideta ei jaa kindlasti, aga et see
voib votta kauem, kui paar niddalat nditeks. Et siis oleks kandidaadil kindel teadmine igal juhul,

et ta saab selle info.” (V1)

Teatud positsioonide puhul kasutatakse eelintervjuu labiviimiseks telefoniintervjuu meetodit,
kuid peamiselt toimuvad intervjuud silmast silma meetodil. VVarasemate uurimuste tulemuste
pohjal iritati kaks aastat tagasi votta viarbamisprotsessi lilhendamiseks kasutusele asiinkroonset
videointervjuu meetodit, kus kiisimused on kirjalikus vormis esitatud ning millele kandidaadid
saavad teatud aja piires video vahendusel vastata. Videointervjuu kiisimustele vastas vaid 50%
osalema kutsutud kandidaatidest. Lisaks laekus tagasisidet, et videointervjuu on ebameeldiv ning
pigem ei soovita selles osaleda. Nenditi, et Eesti to6jouturg ei ole videointervjuudeks veel valmis
ning kuna kandidaate kaotada ei soovita, otsustati videointervjuud ldhiajal mitte kasutama

hakata.

Peamise kitaskohana intervjueerimisel toodi vilja piisava aja puudus, mida pdhjustab
tookoormuse kdikumine perioodide 15ikes. Suure tdokoormusega perioodidel tehakse mitmeid
jareleandmisi ning seetdttu kannatab virbamise kvaliteet ning seetdttu voib ka kandidaatide
kogemus kogu virbamisprotsessis olla negatiivsem, kui madala koormusega perioodidel. Samas
usuvad véarbamistiimi litkmed, et praegune tiimi koosseis on vdrbamisvajaduse katmiseks piisav,
kuid abi voiks olla praktikandi véirbamisest perioodideks, mil on teada, et virbamiste arv

suureneb.

,Et teha koiki asju histi, nii et see kandidaadi kogemus oleks viirtuslik ka talle endale. Ma
arvan, et siis me teeme ka liiga palju jareleandmisi. Muidu me jouame muidugi ka selle t66 dra

teha, aga jireleandmisi on rohkem, kui me tahaks.* (V1)
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Koikides etappides uuris t06 autor, kas vérbamistiimi litkkmed on kandidaatidega suhtlemise
alaseid koolitusi ldbinud. Selgus, et vaid ABBs kasutusel oleva intervjueerimistehnikas on
varbajaid koolitatud, kuid kandidaatidega suhtlemise osas pole ei juhid ega varbamistiimi
liikmed koolitusi 1dbinud. Kandidaatidega suheldes ldhtutakse peamiselt koduse kasvatuse,
koolis dpitu ja varasemate kogemuste pohjal omandatud oskustest ja praktikatest. Samas leiti, et

intervjueerimiskoolitus voiksid kasu tuua nii véarbajatele, kui ka juhtidele.

,»Tegelikult me ei tee kumbagi pidi, aga me ndeme, et me peaksime tegema. Tegelikult kodune
kasvatus on ikka see, mis annab selle pohja, et kuidas peaks kdituma.* (V1)

»Viga palju on kogemuse kiigus tulnud. Teine inimene, kes on teinud, siis tema kogemus on
oluline. Kui ma siia alguses tulin, siis mul ei olnud sellist kogemust ja ma ei mdelnud sellele, et

ma olen esimene kontakt, siis oli juhus, kus véga palju aega oli moéoda ldinud.” (T)

Kitsaskohtadena toodi intervjuu Idpus vélja veel siisteemi tehnilise poole puudused, mis ei soltu
otseselt vérbamistiimist, kuid mida peeti oluliseks kogu vérbamiskogemuse kujunemisel.

Konkreetselt kandidaatidega suhtlemise osas ei osatud rohkem kitsaskohti vilja tuua.

Viimase kiisimuse eesmark oli uurida, kas varbamistiimi liikkmetel on kiisimusi, mis haakuksid
antud uurimistddga ning mida nad kandidaatide kéest kiisida sooviksid. Antud motteid kasutati
virbamisprotsessis osalenud kandidaatidele kiisimustiku koostamiseks. Intervjueeritavate motted
ning nendest ldhtuvad kandidaatidele suunatud kiisimused on vélja toodud lisas 4. Kiisimused on
kohandatud haakumaks uurimist6d teemaga, milleks on virbamisprotsessis kandidaatidega

suhtlemine.

Kokkuvottes selgus intervjuu kidigus, et kandidaatidega suhtlemine algab pirast
kandideerimisavalduste lackumist. Kandidaatidele saadetakse kogu protsessi viltel
automaatkirjasid ning kontakteerutakse e-kirja ja telefoni teel ning intervjuu viiakse 1abi silmast
silma v3i video vahendusel. Vérbajad on veendunud, et kdiki kandidaate koheldakse vordselt
ning kogu protsessi peetakse Oiglaseks. Samas antakse sisekandidaatidele pdohjalikumat
tagasisidet nende soorituse kohta ning seda tehakse tavaliselt erinevalt viliskandidaatidest,
silmast silma. Peamiste puudustena toodi vélja virbamisprotsessis kandidaatidele tagasiside

andmise kiiruse varieerumine ning intervjueerimisel piisava aja puudus, mis on tavaliselt tingitud
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tookoormuse koikumisest perioodide ldikes. Lisaks toodi parenduskohana vélja tagasiside
andmise tihedus ning toodi vilja vdrbamisprotsessi etappe, kus oleks voimalik kandidaatidele
lisatagasisidet anda.. Erinevatel arvamustel oldi tagasiside andmise detailsuse osas. Uks virbaja
arvas, et antud hetkel ei ole voimalik ressursse suunata detailse tagasiside andmisele valituks
mitteosutunud kandidaatidele, samas, kui praktikant arvas, et isikliku tagasiside andmine on
moistlik, nditamaks, et ettevotte hindab aega, mida kandidaadid vdrbamisse on panustanud.
Voimalike lahendustena pakuti vélja praktikantide abi kasutamise periooditi ning usuti, et kasu

voiks tuua kandidaatidega suhtlemise alaste koolituste 1dbimine.

3.2. Kvantitatiivsel uurimismeetodil saadud tulemused

Kiisitluse esimese ploki vastustest selgus vastajate vanuseline ja sooline jaotus, todvaldkond,
kuhu kandideeriti ning to6kogemus antud valdkonnas. Kiisitlusele vastas kokku 33 kandidaati,
kellest 22 (66,7%) olid mehed ja 11 (33,3%) olid naised. Kdige enam vastajaid (20) kuulus
vanusegruppi 30-39 aastat, millele jirgnes vanusegrupp 20-29 aastat, kuhu kuulus 11 vastajat.

Lisaks kuulus iiks vastaja vanusegruppi 40-49 aastat ja iiks vastaja vanusegruppi 50+ aastat.

14

12

10

M Naine

Mees

20-29 aastat 30-39 aastat 50+ aastat 40-49 aastat

Joonis 1. Meeste ja naiste jaotus vanusegruppide jérgi

Vastajatest 14 (42,4%) mirkis oma toovaldkonnaks muud tugiteenused, 12 (36,4%) inseneeria, 4

(12,1%) ja 3 (9,1%) infotehnoloogia. Ilmnes, et 12 (36,4%) vastajat on oma praeguses
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valdkonnas tootanud 4-7 aastat ja 11 (33,3%) vastajat 1-3 aastat. 7-10 aastat ja iile 10 aasta on

oma praeguses valdkonnas molemal juhul to6tanud 5 (15,2%) vastajat.
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B Tegevusvaldkond
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Joonis 2. Vastajate jaotumine tegevusvaldkonna jargi

Lisaks kiisitlusele vastanud kandidaatidele, vastas teisele meeldetuletuskirjale kaks kandidaati
otse t60 autori e-kirjakasti. Uks kandidaat seletas, et ta ei soovi kiisitlusele vastata, kuid soovib
mainida, et koigil kolmel korral, kui ta on ABBsse kandideerinud, on tagasiside olnud
lakooniline ning viga aeglane. Antud kandidaadi isiklik arvamus on, et ettevdte ei pinguta
selleks, et tagasiside andmine toimuks mdistliku aja jooksul. Kandidaadi vastus meeldetuletusele
oli jargnev: ,,Ma ei soovi sellele kiisimustikule vastata. Lihtsalt mainin &ra, et olen ABB-sse
kolmel korral kandideerinud. Igal korral on olnud tagasiside lakooniline ning isegi sellise
tagasiside andmine venib kovasti (mitmeid kuid). Jadb vihemalt mulje, et firma ei pinguta iildse
tagasiside andmises mdistliku ajavahemiku jooksul.“ Teine kandidaat vastas lihidalt, et ta ei

soovi kiisitluses osaleda, kuna tema kandideerimiskogemus ABBs ei olnud viga meeldiv.

Tagasisidestamise kiisimuste plokk annab iilevaate kandidaatide hinnangutest ja arvamustest
kandidaatidega suhtlemise kohta tagasisidestamisel. Lisas 5. on vilja toodud kiisitletute
hinnangute sagedused, osakaalud, keskvairtused ja standardhdlbed. Vastajate hinnangul on
tagasiside saamine t6ole kandideerimisel nende jaoks oluline ning enamik kandidaatidest pidas
ettevotte poolt antavat tagasisidet piisavaks. Lisaks peeti saadud tagasisidet selgeks ning
tagasiside andjat usaldusvéirseks. Madalamalt hinnati tagasiside andmise kiirust nii enda

kandideerimise staatuse kui intervjuu tulemuste kohta. Lisaks ei ndustunud iildse voi pigem el
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ndustunud 25 kandidaati vditega: ,,Sain tagasisidet enda kandideerimise staatuse kohta alati
kokkulepitud ajal®, mis niitab, et ettevotte ei pidanud varasemalt antud lubadustest kinni. Kdige
vihem olid kandidaadid rahul tagasiside sisuga. Suurem osa vastajatest ei pidanud ettevotte poolt
antavat tagasisidet piisavalt pohjalikuks, konstruktiivseks ega personaalseks. Samas on niha, et
vastajate hinnangud on dirmuslikud ning erinevad enamikus kiisimustes palju, mis omakorda

nditab, et ettevottepoolse tagasiside andmise kvaliteet ei ole virbamisprotsessis lihtlane.

27 kandidaati said tagasisidet e-kirja teel, kolm kandidaati telefoni teel, liks kandidaat sai
tagasisidet silmast silma ning kaks kandidaati vastasid et nad ei saanud tagasisidet. Kdik, kes
olid tagasisidet saanud, pidasid vastavat tagasiside andmise meetodit sobivaks. Lahtiste
kiisimuste vastuste analiitisimisel selgus, et 16 kandidaati sooviks tagasisidet saada e-kirja teel
ning 14 kandidaati, kas e-kirja voi telefoni teel. Silmast silma sooviks tagasisidet saada vaid kaks
kandidaati. Tagasisidet soovitakse saada koikides etappides, kus tagasiside andmine vdimalik on.
Tagasiside saamist peetakse oluliseks selleks, et ennast protsessi kaasatuna tunda ning teada, kas
antud konkurssi on veel voimalik voita. Kdige kriitilisemaks peetakse tagasiside saamist peale
intervjuu toimumist ning virbamise 10ppfaasis. Peale iga etappi soovitakse tagasisidet saada {ihe

kuni kahe nidala jooksul.

Ettevottepoolselt tagasisidelt oodatakse pdhjendusi (18), konstruktiivsust (8) ning personaalset
lahenemist (5). Soovitakse teada, miks valituks ei osututud ning soovitusi, mida enda juures
arendada selleks, et enda sooritusedukust parandada. Kiisitlusest selgus, et neid aspekte vdiks
ettevote tagasiside andmise juures ka parendada. Lisaks toodi parenduskohtadena vélja tagasiside
kiirus (15), detailsus (12) ja antud lubadustest kinnipidamine (4). Kaks vastajat toid vélja ka
juhipoolse tagasiside vajalikkuse. T60 autor peab oluliseks vilja tuua iihe kandidaadi kirjelduse
olukorrast, kus 10ppfaasis olev kandidaat sai virbamise tulemustest teada peale seda, kui valituks
osutunud kandidaat oli positsioonil juba kuu aega t66tanud ning teise kandidaadi kirjelduse
olukorrast, kus valituks mitteosutunud kandidaat sai viarbamistulemustest teada tuttavate kéest
enne ettevottepoolset tagasisidet. Lisaks selgus, et kaks kandidaati on osalenud mitmes ABB
virbamisprotsessis ning tagasisidet pole kdikide virbamiste kohta antud. Positiivsena toodi vélja

see, et tagasisidet anti, sest mitmed ettevotted unustavad tagasiside andmise tdielikult.
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Lisaks selgus kiisitlusest, et mitte iikski uuringus osalenud kandidaat ei sooviks tagasisidet saada
sotsiaalmeedia kanalite vahendusel ning enamik kandidaate ei soovi, et nendega vdetaks tildse

uhendust sotsiaalmeedia kanalite vahendusel.

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimise kiisimuste ploki vastustest selgus, et iildiselt on
kandidaadid intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimise protsessiga rahul. Suhtlemisvahendeid
peeti sobivateks, ettevottepoolset kandidaatidesse suhtumist sobralikuks ja professionaalseks
ning tunnetati, et intervjuude ja lisaiilesannete aja planeerimisel oli kandidaatidel vdimalus kaasa
rddkida ning lisaklisimusi kiisida. Kdige madalamalt hinnati intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimise kiirust peale kandideerimisdokumentide saatmist. Kandidaatide hinnangute

sagedused, osakaalud, keskviirtused ja standardhilbed on vilja toodud lisas 6.

Intervjuude ja lisatlilesannete koordineerimisel ootavad kandidaadid tépsust (14), selgust (5)
professionaalsust (4) ja kiirust (3). 31 kandidaadi  arvates peaks intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimine toimuma iihe kuni kahe nddala jooksul peale kandideerimisdokumentide
saatmist. Informatsiooni soovitakse kindlasti iilesande toimumise aja ja koha (16) ning selle
kohta, kellega kohtutakse (7) ning kas on tarvis midagi ette valmistada (7). Lisaks tdid kaks
kandidaati vilja, et huvitav oleks saada informatsiooni teiste kandidaatide staatuse ning taseme

kohta.

Kiisimusele ,Mida peaks Teie arvates intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel
parendama?“, ei osanud enamik kandidaate midagi vastata voi viideti, et kdik toimis iildjoontes
hésti. Neli kandidaati tdid vélja, et intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine voiks toimuda
kiiremini ja kaks kandidaati soovisid rohkem intervjuu aegu, mille seast endale sobiv valida.
Positiivsete aspektidena mainiti kinnituskirja saamist pérast aja kokkuleppimist (5) ning

sobralikku suhtumist ja toredaid inimesi (3).

Intervjuu kiisimuste plokis uuriti kandidaatide hinnanguid ja arvamusi seoses kandidaatidega
suhtlemisega intervjuu protsessis. Tulemustest selgus, et 23 kandidaati (69,7%) hindasid enda
intervjuu kogemust ABB vérbamisprotsessis heaks ning kuus kandidaati (18,2%) védga heaks.
Vaid kaks kandidaati (6,1%) hindas enda intervjuu kogemust ABBs halvaks ning kaks kandidaati
(6,1%) vidga halvaks. Kandidaatide hinnangute sagedused, osakaalud, keskvairtused ja

standardhdlbed intervjuu protsessiga seotud teguritele on vilja toodud lisas 7. Selgus, et
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hinnangud intervjuu toimumise, intervjueerija kditumise ning intervjuul saadava informatsiooni
kohta olid positiivsed. Samas selgus vastustest, et 17 kandidaati (51,6%) ei pidanud koolituste ja

karjddarivoimaluste kohta saadud informatsiooni piisavaks.

Toovaldkonnast voi tookogemustest tulenevate erinevuste tuvastamiseks hinnangutes koolituste
ja karjddrivdoimaluste kohta saadud informatsiooni piisavuse kohta, kasutas t66 autor
dispersioonanaliiiisi ANOVA. Analiilisist selgus, et hinnangud karjaarivoimaluste ja koolituste
informatsiooni piisavuse kohta usaldusnivool p<0,05 ei soltu kandidaatide toovaldkonnast ega

varasemast tookogemusest antud valdkonnas.

Lisaks wuuris to0 autor kas meeste ja naiste hinnangud kandidaatidega suhtlemisele
tagasisidestamisel, intervjuude ja lisalilesannete koordineerimisel ning intervjuu protsessis
erinevad. Selleks viis autor ldbi T-testi kahe sdltumatu grupi keskmiste vordluseks. Selgus, et
meeste ja naiste hinnangud olid statistiliselt erinevad vaid intervjuu protsessi digluse osas, kus
mehed (M=3,45, SD=0,596) pidasid intervjuuprotsessi Oiglasemaks, kui naised (M=3,0,
SD=0,447)(t=-2,454, df=25,908, p=0,021). Samas on ndha, et mdlema grupi hinnangud on

positiivsed ning nii mehed kui naised peavad intervjuu protsessi diglaseks.

Uurides, mida kandidaadid ettevottepoolselt suhtluselt intervjueerimisel ootavad, selgus et
peamiselt oodatakse avatud ja professionaalset suhtlemist (8), inimlikku ja mdistlikku suhtumist
(6), sobralikkust (5) ning ausust (4). Kdige enam soovitakse saada informatsiooni t66 sisu kohta
(19), sellele jargneb informatsioon soodustuste ja karjddrivoimaluste (16) ning palga (11) kohta.
Lisaks mainis kaks kandaati informatsiooni selle kohta, milline on tdendosus konkurss vdita ja

jargnevate virbamisprotsessi etappide tutvustamist.

Positiivsena toodi vilja too6 ja ettevotte kohta saadud informatsioon (7), sobralikud inimesed (7)
ja voimalus piisavalt endast rddkida (4). Peamiseks parenduskohaks peetakse intervjuu tulemuste
tagasiside andmise kiirust (5) ning selle andmisega seotud lubadustest kinnipidamist (5). Lisaks

sooviti rohkem informatsiooni karjddri- ja arenguvdimaluste kohta (4).

Kdige olulisemaks peavad kandidaadid ettevottega suhtlemisel ausat ja avatud suhtlemist (9),

tdpsust (7), kiirust (7) ning konkreetset to0ga seotud informatsiooni (5). Meeldejddvaim osa
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ettevottepoolse suhtlemise juures oli intervjuu koos seda lébi viinud toredate ja sdbralike

inimestega (17).

Uurimaks, kas kandidaadid, kes hindavad ettevottepoolset suhtlemist korgemalt, soovitavad
toendolisemalt ABBd, kui tooandjat oma sOpradele ja tuttavatele viis autor 1ibi
korrelatsioonanaliiiisi. Pearsoni kordaja r=0,81 (p<0,01) mairgib tugevat positiivset seost ning
nditab, et kandidaadid, kes hindavad ABB poolset suhtlemist korgemalt, soovitavad
tdendolisemalt ettevotet ka oma sopradele ja tuttavatele. Lisaks leidis autor, et nende
kandidaatide, kes hindavad ettevottepoolset suhtlemist virbamisprotsessis korgemalt, arvamus
ABBst, kui téoandjast on paranenud, mida néditas tunnuste vaheline Pearsoni kordaja r=0,88
(p<0,01). Seos intervjuu kogemuse hinnangu ning tdendosuse vahel soovitada tddandjat
sOpradele ja tuttavatele (1=0,64, p<0,01) ning kogu hinnangule vérbamisprotsessis
kandidaatidega suhtlemisele (r=0,64; p<0,01) oli keskmine, mis néitab, et intervjuu kogemus on
seotud eelpool mainitud hinnangutega, mida vois ka eeldada, kuna intervjueerimist on antud t60s
késitletud, kui osa kandidaatidega suhtlemise protsessist. Siit v3ib jareldada, et mida kdrgemalt
hinnatakse kogu suhtlust virbamisprotsessi jooksul, seda tdendolisemalt soovitatakse todandjat
sopradele ja tuttavatele ning, et intervjueerimine on oluline tegur arvamuse kujunemisel, kuid
intervjueerimine iiksi ei ole méédrav posititvse mulje kujunemisel kogu virbamisprotsessist.

Antud 16igus kirjeldatud tulemused on vélja toodud lisas 8.

Kokkuvdttes on iildine hinnang ettevottepoolsele suhtlemisele virbamisprotsessis hea, mida
nditab 23 kandidaadi (70,5%) vastus, kes hindasid ettevottepoolset suhtlust heaks voi viga heaks
ja 27 kandidaadi (71,8%) vastus, kes soovitavad meeleldi ABBd kui tédandjat ka sdpradele ja
tuttavatele. Pdrast varbamisprotsessis osalemist on 14 (42,4%) kiisitluses osalenud kandidaadi
arvamus ABBst kui todandjast tdusnud, 8 (24,3%) kandidaadi arvamus langenud ning 11

(33,3%) kandidaadi arvamus jddnud samaks.

3.3. Jireldused uuringu tulemustest

Magistrito6 eesmdrk on vilja tootada lahendused kandidaatidega suhtlemise tohustamiseks.
Eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi dokumendianaliiiis, grupiintervjuu véirbamistiimiga ning

kiisitlus ABB virbamisprotsessis osalenud kandidaatide seas.
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Intervjuu tulemustest ja dokumendianaliiiisist selgub, et kandidaatidega suhtlemine toimub
viarbamisprotseduuri alusdokumendis maéadratud etappides, mida saab liigitada vastavalt
teoreetilistes allikates vélja toodud kandidaatidega vérbamisprotsessis suhtlemise etappidele.
Samas selgus intervjuudest, et kuigi kandidaatidega suhtlemine toimub kindlates etappides, on
suhtlemise sisu, sdonum ja kiirus varieeruvad ning sdltuvad virbaja varasemast kogemusest,
isiklikest eelistustest ning konkreetsest situatsioonist. Seda kinnitavad tagasisidestamise
kiisimuste ploki vastused, kus on ndha, et vastajate arvamused on enamikus kiisimustes
vastandlikud ning vastajate hinnangud erinevad suuresti, mis omakorda nditab, et ettevottepoolse
tagasiside andmise kvaliteet ei ole virbamisprotsessis lihtlane. Intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimise ning intervjuu protsessis olid liisitletute vastused sarnasemad ning antud

probleemi nendes etappides vilja ei tulnud.

Donnelly ja Kirk (2010, 267) toovad oma t60s vélja, et virbamisprotsessis on oluline varasemalt
antud lubadustest kinni pidada ning tagasisidet anda nii kiiresti kui vdimalik, kuna see mdjutab
virbamisprotsessi digluse taju ning téokoha atraktiivsust kandidaatide silmis. Samas selgus, et
iile poolte kiisitlusele vastajatest ei saanud tagasisidet kokkulepitud ajal, mis niitab, et ettevotte
ei pidanud varasemalt antud lubadustest kinni. Lisaks nendivad kdik véarbamistiimi liikmed, et
tagasiside andmise kiirus soltub mitmetest teguritest ning koik ei anna tagasisidet sama perioodi
jooksul. Kdige ajamahukamaks peetakse perioodi intervjuu ning selle tulemuste andmise vahel,
mis vOib kesta kuni neli nddalat. Ka kiisitluse tulemustest on ndha, et hinnangud tagasiside
andmise kiirusele on erinevad. Periood, mille jooksul kandidaadid tagasisidet soovida, on
orienteeruvalt liks kuni kaks néddalat peale iga etappi. Eelnevast tulenevalt peab t66 autor
oluliseks tagasiside andmise iihtlustamist kogu vérbamisprotsessis. See vdimaldab tShustada

kandidaatidega suhtlemist virbamisprotsessis ning tdsta tagasiside andmise kvaliteeti.

Koige vdhem olid kandidaadid rahul tagasiside sisuga. Seda ei peetud pohjalikuks,
konstruktiivseks ega personaalseks. Ka intervjuu tulemustest selgus, et virbajatel ei ole piisavalt
aega personaalset ja konstruktiivset tagasisidet anda. Hoolimata varasemates uurimustes
kajastatud paradoksist, mille jargi voib personaalne ja spetsiifiline tagasiside mojuda kiill hasti
sellele, kui diglasena tajutakse virbamisprotsessi ja kui positiivsena tajutakse ettevotet, kuid
halvasti negatiivset tagasisidet saanud kandidaatide enesehinnangule (Ployhart et al. 1999, 102;
Schinkel et al. 2004, 197), soovib suurem osa vastajatest rohkem seletusi ja pdhjendusi ning

personaalsemat ja konstruktiivsemat tagasisidet.
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Virbamiskulude kokkuhoidmiseks ning efektiivsuse tagamiseks vdiksid ettevotted rutiinsete
ning véhest loomingulisust ndudvate iilesannete sooritamiseks kasutada e-varbamisplatvorme
(Halperin 2009, 18; Holm 2012, 255) ning seda on ABB teinud. Aastal 2017 mindi tdielikult iile
e-varbamisplatvormi kasutamisele, kuid koiki e-platvormi vdimalusi ei ole &dra kasutatud.
Kandidaadid sooviksid tagasisidet saada koikides etappides, kus tagasiside andmine vdimalik on
ning varbamistiimi litkkmed usuvad, et kandidaatidele vdiks tagasisidet anda hetkel, kui algab
esmane soelumine ning hetkel, kui esmase soOelumise tulemused on teada. Tédnu e-
virbamisplatvormi kasutamisele on vdimalik antud tagasiside saatmine automatiseerida ning

vahetagasisidet anda ka teistes etappides, kus seda soovitakse.

Kuigi Allen ja tema kolleegid (2004, 163) leidsid, et silmast silma suhtlemist peetakse parimaks
vahendiks, kui soovitakse luua voimalus kahesuunaliseks suhtlemiseks, samas kui teksti peetakse
tavaliselt kdige ,,vaesemaks meediumiks, selgub kandidaatide kiisitlusest, et suurem osa
kandidaatidest eelistab tagasisidet saada e-kirja teel. E-kirja teel eelistavad tagasisidet anda ka
varbamistiimi litkmed. Kui votta lisaks arvesse, et ABB AS on tiiclikult tle ldinud e-
virbamisplatvormi kasutamisele, on tagasiside andmine ning vaheetappides informatsiooni

jagamine to0 autori arvates lihtsam, kui ei iial varem.

Kuna tdnapideva maailmas veedab enamik inimesi palju aega oma telefonides ja sotsiaalmeedia
portaalides ning kandidaatidega on oluline suhelda just neile sobivate kanalite vahendusel
(Laumer et al. 2010, 241), uuris t66 autor, kas kandidaatidele meeldiks, kui ettevote
kontakteeruks nendega sotsiaalmeedia vahendusel. Selgus, et tagasisidet ei soovi iikski kandidaat
saada sotsiaalmeedia vahendusel ning ihenduse vdtmiseks ei pidanud suur enamus samuti heaks

vahendiks sotsiaalmeedia kanaleid.

Intervjuusid ja lisaiilesandeid koordineerivad vérbamisprotsessis tugiteenuste keskuse todtajad.
Intervjuu tulemustest selgus, et tugiteenuste keskuse tootajad teadvustavad, et nad on esimeseks
kontaktisikuks ettevOttega ning tdhelepanu poodratakse professionaalsele ja sobralikule
suhtlemisele. Seda kinnitab ka kandidaatide kiisitluse tulemused, kust on ndha, et antud etapi
korraldusega ollakse rahul. Uhe erinevusena ettevdttepoolse tookorralduse ning kandidaatide
soovide vahel vOib vilja tuua informatsiooni pakkumise selle kohta, kas kandidaadid peaksid

intervjuu protsessiks kuidagi ette valmistuma. Eelnevast tulenevalt voiks nendele kandidaatidele,
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kes peavad enne intervjuule tulemist ettevalmistusi tegema selle kohta informatsiooni anda ning
nendele, kes kuidagi ette valmistuma ei pea, vOiks sellest teada anda. Lisaks selgus
kandidaatidele suunatud kiisitlusest, et kdige vdhem ollakse rahul intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimise kiirusega peale kandideerimisavalduse sissesaatmist. Antud probleemi voib
leevendada vérbajate poolt vidlja pakutud lahendus, mille jérgi voiksid kandidaadid esmast
tagasisidet saada hetkel, kui algab sdelumine. Selle kdigus ei koordineerita veel intervjuusid ega
lisaiilesandeid, kuid kandidaatidele antakse teada millises etapis protsess on ning millal voib

jargnevat tagasisidet oodata.

Hinnangud intervjuu protsessile olid véga head, mis niitab, et virbajate tegevused on kooskdlas
kandidaatide soovide ning ootustega intervjuu protsessile. Ainsa erinevusena kandidaatide
hinnangute ja ettevottepoolse tegevuse vahel voib vélja tuua informatsiooni jagamise karjédri- ja
arenguvoimaluste kohta, mida peab oluliseks ka Kaliprasad (2006, 22). Kiisitluse tulemustest
selgub, et kandidaadid ei saanud varbamisprotsessis selle kohta piisavalt informatsiooni, mistttu
peaks autori arvates virbajad pOdrama rohkem tdhelepanu karjddri- ja arenguvdimaluste

tutvustamisele.

Lisaks uuris t60 autor, kas varbamistiimi liikmed on seoses tagasiside andmise, intervjuude ja
lisaiilesannete koordineerimise voi intervjueerimisega seoses koolitusi ldbinud. Selgus, et likski
virbamistiimi liige ega vérbavad juhid ei olnud nendes valdkondades koolitusi ldbinud. Kuna
varasemates uurimustes on leitud, et vérbajate treenitus ning koolitatus tagasiside andmises
(Bauer et al. 2012, 11-12) ja intervjueerimisel (Keenan 1978, 249) vo6ib mdjutada
viarbamistulemusi, usub t60 autor, et antud valdkonna koolituste Ildbimine tohustaks

varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemist.

Intervjuu tulemustest selgus, et kandidaatidelt ei kiisita otseselt tagasisidet ettevottepoolse
tegevuse kohta, kuid kui anda kandidaatidele vdimalus, kasutavad seda mitmed. Kuna {iks
oluline tegur, mis toetab kahesuunalist suhtlemist vidrbamisprotsessis on vdimalus
ettevottepoolsele tegevusele tagasisidet anda (Talent Board 2018), tuleks rohkem tdhelepanu
poorata kandidaatidele tagasiside andmise vdimaluste pakkumisele. Uheks lahenduseks vdib olla
kandidaatide suunatud kiisimustiku loomine ning vélja saatmine koikidele varbamisprotsessis
osalenud kandidaatidele. See voimaldaks kandidaatidel tagasisidet anda ning samas on ettevottel

voimalik hinnata enda tegevusi ja neid vajadusel korrigeerida.
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Uheks antud uuringu piiranguks vdib pidada valimi suurust. Viike kandidaatidele suunatud
kisitlusele vastajate arv voib olla pdhjustanud olukorra, kus statistiline olulisus ei pruugi vélja
tulla. Samuti on voimalik, et vdheste vastajate arvu tottu on viike efekt osutunud statistiliselt
oluliseks. Lisaks v0ib antud uuringu piiranguna vilja tuua selle, et uuriti vaid valituks
mitteosutunud  kandidaatide arvamusi. Valituks mitteosutunud kandidaatide hinnang
varbamisprotsessile ning ABBst {ildiselt voib olla mdjutatud tdsiasjast, et neile ei tehtud
toOpakkumist. Jargnevates uuringutes oleks huvitav vorrelda toopakkumise saanud ja valituks
mitteosutunud kandidaatide hinnangute erinevusi ning molema grupi koondhinnanguid

varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemisele.

Lisaks selgus virbamistiimiga 14bi viidud intervjuu kdigus, et vdrbamistiimi litkmed peavad
esimeseks kitsaskohaks kandidaatidega suhtlemisel kandideerimislehe tehnilisi eripérasid.
Usutakse, et kandieerimine on vilistele kandidaatidele keeruline mitmete veateadete tottu, mis
kandideerimisel ette tulevad. Sellest tulenevalt usub antud t66 autor, et kandideerimiskogemuse
mojutajana on edasistes uuringutes moistlik uurida potentsiaalsete todotsijate kogemust ettevotte
veebilehel ja vilja selgitada, kui kasutajasdbralik on ettevotte karjddrileht, millised takistused
esinevad kandideerimisel, kui paljud loobuvad kandideerimisest veebilehe tehniliste eripirade

tottu ning kuidas kandideerimiskogemust lébi tehniliste lahenduste parendada.

3.4. Lahendused kandidaatidega suhtlemise tohustamiseks

Léahtudes t60 esimeses peatiikis kirjeldatud teoreetilistest seisukohtadest ning tuginedes uuringu
tulemustele pakub autor jirgnevalt vilja lahendusi kandidaatidega suhtlemise tohustamiseks
virbamisprotsessis. Koik lahendused on soovituslikud ning nende implementeerimise protsessi

tuleks kaasata koik varbamistiimi litkmed.

1. Rohkema tagasiside pakkumine kogu védrbamisprotsessis.
e Kuna kandidaatide sdelumine toimub e-vdrbamisplatvormil, kust toimub ka
kandidaatidele kirjade saatmine, tuleks kandidaatidega suhtlemise tdhustamiseks
saata kandidaatidele kiri hetkel, kui kandideerimisavaldusi hakatakse libi

vaatama. Aja ning ressursside kokkuhoidmiseks luua tiiiipkiri , mille saavad koik

49



kandidaadid ning mis selgitab, et kandideerimisperiood on Idppenud ning
alustatakse kandideerimisavalduste ldbivaatamisega.

Pérast esmase sOelumise tulemuste selgumist anda tagasisidet nii valituks
mitteosutunud kandidaatidele kui intervjuudele kutsutavatele kandidaatidele.
Valituks mitteosutunud kandidaatidele saata draiitlev kiri tugiteenuste keskusese
tootaja poolt ning kandidaatidele, keda soovitakse intervjuule kutsuda, virbaja
poolt teada anda, et 1dhiajal voivad nad oodata kdne kutsega intervjuule.

Kuna kdige ajamahukam samm on intervjuu ja viimase tagasiside vahel, tuleks
lisada virbamisprotsessi vaheetapp, mille alusel saavad koik kandidaadid,
hoolimata nende paiknemisest viarbamisprotsessis, vaheinfot kaks nddalat peale
esimese intervjuu ldbiviimist. Ressursside kokkuhoidmiseks luua tiilipkiri, mis
selgitab, et virbamisprotsess on veel aktiivne, kuid 10plikku valikut pole tehtud

ning virbamise tulemustest antakse teada esimesel voimalusel.

2. Téaiendada virbamisprotseduuri alusdokumenti. See vdimaldab protsessi ladbiviimist

iihtlustada ning tagab protsessi tihtluse ka uute todtajate todle asumisel.

Lisada viarbamisprotseduuri alusdokumenti punktis 1. véilja toodud lahendused.

3. Intervjuul osalenud kandidaatidele pdhjalikuma tagasiside andmine.

Kuna kandidaadid eelistasid e-kirja teel saadavat tagasisidet ning vérbajad leidsid,
et pohiprobleemiks, miks pdhjalikumat tagasisidet ei anta, on piisava aja puudus,
siis luua tilitipkirja pohi liinkteksti kujul. Kirja pohi peaks olema piisavalt iildine,
kuid lingad annavad voimaluse lisada igale kirjale konkreetse kandidaadiga
seotud pdhjenduse, miks nad sel korral valituks ei osutunud.

Lisavoimalus on anda pohjalikumat tagasisidet madalama to0koormusega

perioodidel, mis tohustaks suhtlemist periooditi.

4. Intervjuude koordineerimisel anda kandidaatidele teada, kas oodatakse, et nad intervjuuks

kuidagi ette valmistuksid. Sama informatsioon lisada intervjuu kutsesse.

5. Intervjuude kéigus poorata rohkem tdhelepanu karjddri- ja arenguvoOimaluste

tutvustamisele.

Koostada intervjuul késitletavate teemapunktide kontrollnimekiri, mis sisaldab
karjadri- ja arenguvoimaluste tutvustamist ning mille tditmist jalgitakse jooksvalt
intervjuu kéigus.

Kiisida kandidaatidelt intervjuu kéigus, kas nad said karjééri- ja arenguvdimaluste

kohta piisavalt informatsiooni.
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6. ABB koolituskavasse lisada virbajatele ja vérbavatele juhtidele suunatud koolitus, mis
keskendub kandidaatidega suhtlemisele ning hdlbustab kandidaatidele parima kogemuse
pakkumist kdikide puutepunktide kdigus, mis kandidaatide ja ettevotte vahel on. Koolitus
voiks holmata peamiselt teemasid, mis keskenduvad intervjuude ldbiviimisele ja
tagasiside andmisele.

7. Kandidaatide hinnangu kiisimine kogu varbamisprotsessi kohta.

e Andmaks voimalust kandidaatidele varbamisprotsessi kohta tagasisidet anda,
koostada vérbamisprotsessis osalenud kandidaatidele suunatud kiisimustik, mis
saadetakse koikidele kandidaatidele viarbamisprotsessi 10ppedes. Antud vastused
voimaldaksid kandidaatidel enda arvamust avaldada ning ettevite saaks vastavalt
kandidaatide hinnangutele enda tegevust parendada.

8. Suure tookoormusega perioodidel kasutada viarbamiste labiviimisel praktikantide abi. See
voimaldab vdhendada vérbajate tookoormust ning tagada viarbamisprotsesssi kvaliteedi

sailimist aasta l0ikes.

Lisaks integreeris t06 autor lahendused, mis on vilja toodud punktis number iiks
viarbamisprotseduuri alusdokumendi pdhjal koostatud kandidaatidega suhtlemise protsessi
kirjeldusse, mis ilmestab vélja tootatud lahendusi ning holbustab nende integreerimist
varbamisprotseduuri alusdokumenti ABB AS virbamistiimi poolt. Aitori poolt tdiendatud

protsessi kirjeldus on vélja toodud lisas 9.

Kokkuvottes on t60 autor veendunud, et lahenduste implementeerimine aitab kaasa
kandidaatidega suhtlemise tGhustamisele, mis aitab omakorda tdosta ABB kui t66andja mainet
ning seelébi ligi meelitada parimaid kandidaate. Vilja pakutud lahendused edastatakse koikidele
varbamistiimi liikkmetele. Uuringu tulemusel vilja pakutud lahendusi on vdimalik kasutada
koikide iilemaailmsete ABB iiksuste vidrbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise

analiiiisimiseks ning tohustamiseks.
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KOKKUVOTE

2017. aastal vérvati ABB AS, tootmisiiksustesse ligi sada tootajat. Kuigi virbamine oli edukas,
hakkas paljudelt kandidaatidelt lackuma negatiivset tagasisidet virbamisprotsessi kohta.
Peamiseks probleemiks oli ebapiisava tagasiside saamine voi selle tdielik puudumine ning
viarbamisprotsessi edasiste etappidega mitte kursisolek. Kandidaadid ei olnud kindlad, kas
viarbamine on veel aktiivne, mis etapis nad on ning mis etapp jargneb. Vastavat informatsiooni
jagatakse ABB AS poolt kandidaatidega suhtlemise kidigus, mis hdlmab tagasisidestamist,
intervjuude ja lisaililesannete koordineerimist ning intervjuu protsessi. Varbamisprotsessis
negatiivse kogemuse saaanud kandidaadid voivad hakata oma kogemust laiemalt jagama ning
see vOib omakorda mdjutada ABB kui té6andja mainet, mis on tdnapdeva heitlikul t66jouturul
tiks suurimaid konkurentsieeliseid. Probleemi véltimiseks on oluline vdimalikult tdhus

suhtlemine kandidaatidega iga puutepunkti kaigus.

Eelnevast tulenevalt keskendub antud magistritéd0 uurimisprobleem vérbamisprotsessis
kandidaatidega suhtlemise tohustamise voimaluste leidmisele AS-is ABB. T66 eesmérk on vilja

tootada lahendused tohustamaks kandidaatidega suhtlemist ABB AS virbamisprotsessis.

Eesmairgi saavutamiseks piistitas autor kolm uurimiskiisimust:
1. Millistes ABB AS virbamisprotsessi etappides toimub kandidaatidega suhtlemine?
2. Kuidas toimub ABB AS viérbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemine?

3. Mida on vaja teha ABB AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tShustamiseks?

Magistrito6 uurimuskiisimustele vastuste leidmiseks ning seelédbi eesmérgi saavutamiseks viis
autor ldbi uuringu, milles kasutas kvalitatiivset ja kvantitatiivset uurimismeetodit. Kvalitatiivse
meetodina analiilisis autor ABB AS viérbamisprotseduuri alusdokumenti ning viis ldbi
poolstruktureeritud grupiintervjuu viie vérbamistiimi liikmega 19. septembril 2018 aastal.
Intervjuu kestis liks tund ja viiskiimmend kaks minutit ning salvestati helifailina. Kvantitatiivse

uurimismeetodina kasutas t60 autor internetipdhist kiisimustikku, mis oli loodud Google Drive
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keskkonnas eesti ja inglise keeles. Valimi moodustas 62 kandidaati, kes olid ajavahemikul
01.01.2018 — 31.08.2018 avatud konkurssidele kandideerinud. Reaalselt vottis kiisitlusest osa 33
(53,2%) kandidaati. Kandidaatidele suunatud kiisitluse ja varbamistiimiga ldbiviidud intervjuu
kiisimused olid koostatud teoreetilise osa pohjal ning iiksteisest ldhtuvalt eesmérgiga analiiiisida

kandidaatide hinnanguid ning vorrelda neid intervjuu tulemustega.

Tulemuste analiiiisimiseks kasutas autor dokumendianaliiiisi, kvalitatiivset sisuanaliiiisi,
kvantitatiivset andmeanaliitisi ning vordlust. Tulemusi on autor vorrelnud nii omavahel kui
varasemate teoreetiliste kéasitlustega ning teinud jareldusi. Lihtudes teoreetilistest kisitlustest,
kandidaatide ootustest ja soovidest seoses virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemisele ning
ABB virbamistiimi arvamustest ja vOimalustest, pakub autor vilja lahendusi kandidaatidega

suhtlemise tohustamiseks.

Uuringu tulemustest selgub, et kandidaatidega suhtlemine toimub vérbamisprotseduuri
alusdokumendis méératud etappides, mida saab liigitada vastavalt teoreetilistes allikates vélja
toodud etappidele, milleks on tagasisidestamine, intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine
ning intervjuu protsess. Samas selgus intervjuudest, et kuigi kandidaatidega suhtlemine toimub
kindlates etappides, on suhtlemise kvaliteet varieeruv. Peamiselt ilmnes probleem
tagasisidestamisel, kus enamik kandidaate véitis, et nad ei saanud tagasisidet kokkulepitud ajal
ning ei olnud rahul tagasiside andmise kiirusega. Kodige ajamahukamaks peetakse perioodi
intervjuu ning selle tulemuste andmise vahel, mis v3ib kesta kuni neli nddalat, kuid periood,
mille jooksul kandidaadid tagasisidet soovivad, on orienteeruvalt iiks kuni kaks nidalat peale iga
etappi. Samuti selgus et kandidaadid ei olnud rahul tagasiside sisuga ning soovisid et see oleks
pohjalikum, konstruktiivsem ning, et ettevotte esindajad annaksid rohkem seletusi, miks nemad
valituks ei osutunud. Vérbamistiimi litkmed pidasid peamiseks probleemiks piisava aja puudust
konstruktiivse ning pohjaliku tagasiside andmiseks. Kuna kandidaadid soovivad tagasisidet
voimalikult palju ning koikides varbamisprotsessi etappides, kus see voimalik on, tuvastas t60
autor varbamisprotsessi etapid, kus on vodimalik anda kandidaatidele lisainformatsiooni
viarbamisprotsessi kédigu kohta. Intervjuude ja lisalilesannete koordineerimise etapis vdib
erinevustena ettevottepoolse tookorralduse ning kandidaatide soovide vahel vilja tuua
intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimise kiiruse ning informatsiooni pakkumise selle kohta,
kas kandidaadi peaksid intervjuu protsessiks kuidagi ette valmistuma. Hinnangud intervjuu

protsessile olid vdga head, mis nditab, et véirbajate tegevused on kooskdlas kandidaatide soovide
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ning ootustega intervjuu protsessile. Ainsa erinevusena vdib vélja tuua kandidaatide soovi saada
rohkem informatsiooni karjdéri- ning arenguvoimaluste kohta. Lisaks eelnevale selgus uuringu
tulemustest, et varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemist voib tohustada virbajate ja juhtide
koolitamine, kandidaatide hinnangu kiisimine vérbamisprotsessi kohta ning virbamiste

labiviimisel praktikantide abi kasutamine.

Uuringu tulemuste pohjal tootas autor vidlja jargnevad lahendused virbamisprotsessis

kandidaatidega suhtlemise tdohustamiseks AS-is ABB:

=

rohkema tagasiside pakkumine kogu véarbamisprotsessis;
varbamisprotseduuri alusdokumendi tdiendamine;
intervjuul osalenud kandidaatidele pohjalikuma tagasiside andmine;

intervjuude koordineerimisel kandidaatide teavitamine lisaettevalmistuse vajadusest;

2
3
4
5. tohusam karjaéri- ja arenguvoimaluste tutvustamine intervjuul,
6. virbajate ja juhtide koolitamine;

7. kandidaatide hinnangu kiisimine vdrbamisprotsessi kohta;

8

suure tookoormusega perioodidel varbamiste 1dbiviimisel praktikantide abi kasutamine.

Tuginedes uuringu tulemustele saab viita, et kdikidele uurimiskiisimustele on vastatud ning
puistitatud eesmérk on saavutatud vilja tootatud lahenduste kaudu. Antud t66s vilja pakutud
lahendused edastatakse ABB AS virbamisosakonda ning nende implementeerimine on
soovituslik.  Lahenduste implementeerimine aitab kaasa kandidaatidega suhtlemise
tohustamisele, mis aitab omakorda tdsta ABB kui t66andja mainet ning seeldbi ligi meelitada
parimaid kandidaate. Uuringu tulemusel vélja pakutud lahendusi on vdimalik kasutada kdikide

tilemaailmsete ABB iiksuste virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise tdhustamiseks.

Kuna antud uuringu kidigus uvuriti vaid valituks mitteosutunud kandidaatide arvamusi ja
hinnanguid, mis voivad olla mojutatud tdsiasjast, et neile ei tehtud toopakkumist, usub autor, et
jargnevates uuringutes oleks huvitav kaasata uuringusse valituks osutunud kandidaadid ning
vorrelda toopakkumise saanud ja valituks mitteosutunud kandidaatide hinnangute erinevusi ning

molema grupi koondhinnanguid varbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemisele.
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SUMMARY

IMPROVEMENT OF COMMUNICATION WITH CANDIDATES IN THE
RECRUITMENT PROCESS OF ABB AS

Kristiina Kuulman

In 2017 around one hundred employees were hired to ABB AS production units. Even though
recruitment was successful, ABB started receiving negative feedback about the recruitment
process. Main problem was insufficient or lacking feedback and being unaware of the next
recruitment process steps. Candidates were not sure if the recruitment was still active, in which
recruitment step they currently are or what steps are about to follow. Information about the latter
is provided to the candidates during communication with the candidates. Communication with
the candidates takes place during feedback, coordinating interviews and further assessments and
interview process. Candidates with a negative experience in the recruitment process may begin
to share their negative experience with others, which in turn may affect the reputation of ABB as
an employer, which in one of the most important competitive advantages in today's volatile labor
market. To avoid the problem, it is important to communicate with the candidates as effectively

as possible during each point of contact.

Based on the previous, the research problem of this Master's thesis focuses on finding ways to
improve communication with candidates in the recruitment process of ABB AS. The aim of the
thesis is to develop solutions to improve communication with candidates in the recruitment
process of ABB AS.

To achieve this goal, the author set three research questions:
1. In which stages of the recruitment process of ABB AS does the communication with the
candidates take place?
2. How does the communication with the candidates take place in the recruitment process of
ABB AS?
3. What needs to be done to improve the communication with candidates in the recruitment
process of ABB AS?
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In order to find answers to the research questions of the Master's thesis and thus to achieve the
goal, the author conducted a study using a qualitative and quantitative research method. As a
qualitative method, the author analyzed ABB AS's recruitment procedure source document and
conducted a semi-structured group interview with five recruitment team members on September
19th 2018. The interview lasted one hour and fifty-two minutes and was recorded as an audio
file. As a quantitative research method, the author used an internet-based questionnaire created in
the Google Drive environment in Estonian and English. The sample consisted of 62 candidates
who had applied for open positions between 01.01.2018 and 31.08.2018. 33 candidates (53.2%)
took part in the survey. The interview questions with the candidates and the recruitment team
were prepared based on the theoretical part and each other with the aim of analyzing the

candidates' evaluations and comparing them with interview results.

To analyze the results, the author used document analysis, qualitative content analysis,
quantitative data analysis, and comparison. The author has compared the results with each other
and with previous theoretical approaches and has drawn conclusions. Based on theoretical
frameworks, candidates' expectations and the opinions and opportunities of the ABB recruitment

team, the author proposes solutions to improve communication with candidates.

The results show that communication with candidates takes place in the stages defined in the
source document of the recruitment procedure, which can be categorized according to the stages
indicated in the theoretical framework. These stages are: feedback process, coordinating
interviews and further assessments as well as the interview process. At the same time, interviews
revealed that the quality of the communication varies. The main problem was identified in the
feedback process, where most of the candidates claimed that they did not receive feedback at the
agreed time and getting feedback took generally too long. The most time-consuming is the
period between the interview and the communication of the interview results, which can last up
to four weeks, whereas the period during which candidates would like to reaceive feedback is
approximately one to two weeks after each step. It was also revealed that the candidates were not
satisfied with the content of the feedback and wanted it to be more thorough, constructive and
explanatory. The recruitment team members identified the the lack of sufficient time as the main
problem in providing constructive and thorough feedback. As candidates want as much feedback
as possible, and at every stage of the recruitment process where possible, the author has

identified the stages of the recruitment process where it is possible to provide candidates with

56



additional information. At the stage of coordinating interviews and further assessments, the main
difference in the organization of work and the wishes of the candidates lies in the speed of
coordinating interviews and further assessments and the provision of information on whether the
candidate should prepare him or herself for the interview process. Ratings for the interview
process were very good, indicating that recruitment activities are in line with the candidates'
expectations for the interview process. The only difference is the wish of candidates to receive
more information on career and development opportunities. In addition, the results of the study
revealed that communication with candidates in the recruitment processes can be enhanced by
training recruiters and managers, asking candidates for feedback and using trainees' help during
periods of heavy workload.

Based on the results of the study, the author developed the following solutions to improve the
communication with candidates in the recruitment process of ABB AB:

1. providing more feedback throughout the recruitment process;

2. supplementing the source document for the recruitment procedure;

3. providing more in-depth feedback to the candidates who participated in the interview;

4. informing candidates about the need for additional preparations when coordinating
interviews;
more effective introduction of career and development opportunities in an interview;
training of recruiters and managers;

asking candidates feedback to the recruitment process;

O N o O

use of assistance from trainees in recruiting for periods of heavy workload.

The solutions proposed in this work are forwarded to the recruitment department of ABB AS and
their implementation is recommended. Implementing the solutions will help to improve the
communication with the candidates, which in turn will enhance the reputation of ABB as an
employer and thus attract the best candidates. The solutions proposed can be used to improve the

communication with candidates in the recruitment process of all ABB units aroung the world.

Since this study focused on the opinions and assessments of the non-selected candidates, which
might have been affected by the fact that they were not made a job offer, the author believes that
it would be interesting to include the selected candidates in the following studies and to compare

the results gathered from selected and non-selected candidates.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused varbamistiimile

Ulevaade virbamisprotsessist ja kandidaatidega suhtlemisest

1.

3.
4.

Palun kirjeldage virbamisprotsessi alates kuulutuse avaldamisest kuni sobivale
kandidaadile to6pakkumise tegemiseni.

Millised on erinevused kandidaatidega suhtlemisel tulenevalt tdidetavast
ametipositsioonist?

Kuidas tagate varbamisprotsessi diglust?

Millist tagasisidet kiisite kandidaatidelt virbamisprotsessi kohta?

Tagasiside

5.
6.
7.

8.
9.

10.
11.

Kuidas toimub kandidaatidele tagasiside andmine?

Kes on tagasiside andmise eest vastutav?

Kui kiiresti saavad kandidaadid esmast tagasiside pérast erinevaid virbamisprotsessi
etappe?

Millises vormis on koostatud tagasiside sonum?

Millised on erinevused positiivset ja negatiivset tagasisidet andes?

Milliseid koolitusi vdi treeninguid olete seoses tagasiside andmisega labinud?

Millised on teie arvates kitsaskohad, mida peaks tagasisidestamise juures tShustama?

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine

12.
13.

14.
15.
16.
17.

Kuidas toimub intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine?

Kui kiiresti toimub intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine péarast iga eelnevat
etappi?

Kes on intervjuude ja lisatilesannete koordineerimise eest vastutav?

Mida peate oluliseks intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel?

Milliseid koolitusi voi treeninguid olete seoses kandidaatidega suhtlemisega labinud?
Millised on teie arvates kandidaatidega suhtlemise kitsaskohad intervjuude ja

lisalilesannete koordineerimisel, mida peaks tShustama?

Intervjueerimine

18.
19.

Kuidas toimub intervjueerimine?

Mille kohta jagate intervjuu kédigus informatsiooni?
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20. Millele poorate intervjueerimisel enim tdahelepanu?
21. Milliseid koolitusi voi treeninguid olete seoses intervjueerimisega ldbinud?
22. Millistest pohimdtetest ldahtute intervjueerimisel?
23. Millised on teie arvates kandidaatidega suhtlemise kitsaskohad intervjueerimisel, mida
peaks parendama?
Lisakiisimused
24. Kas tunnete, et pracgune varbamistiimi koosseis on piisav varbamisvajaduse katmiseks?
25. Milliseid kitsaskohti niete veel seoses kandidaatidega suhtlemisega?
26. Mida tahaksite teie kandidaatidelt nendega suhtlemise kohta kiisida?
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Lisa 2. Eestikeelne kiisitluse ankeet virbamisprotsessis osalenud

kandidaatidele

Lugupeetud kandidaat

ABB soovib téootsijatele pakkuda parimat kandideerimiskogemust 1dbi terve viarbamisprotsessi
ning seetdttu on Teie kées kiisimustik, millele vastamisega aitate kaasa vérbamisvaldkonna
parendamisele. Viarbamisprotsess koosneb mitmetest erinevatest etappidest, mille hulka kuulub
kandideerimisavalduste ldbivaatamine, esmase tagasiside andmine, intervjuude koordineerimine,
edasine tagasiside, lisalilesannete koordineerimine ning loppvaliku tegemine. Antud uurimus
keskendub kandidaatidega suhtlemisele virbamisprotsessis ning hdlmab tagasisidestamist,
intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimist ning intervjuu protsessi.

Kiisitlusele vastamine on anoniiiimne ning kiisimuste vastuseid kasutatakse vaid iildistatuna ega
seostata Teie isikuga.

Kiisimustiku tditmine vGtab aega ligikaudu 15 minutit. Kiisitlusest osavott on vabatahtlik.
Kiisitlust viib 1&bi Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala tudeng Kristiina Kuulman,
kes kirjutab magistritodd teemal ,,Kandidaatidega suhtlemise tohustamine virbamisprotsessis

AS-is ABB* ning palub Teie abi oma 10putdd valmimisel.

Lisakiisimuste korral palun kirjutage Kristiina.Kuulman@hotmail.com.

Kiisimustikule saab vastata siin.

Ette tinades
Kristiina Kuulman

1. Teie vanus
e -20 aastat
o 20-29 aastat
o 30-39 aastat
o 40-49 aastat
e 50+ aastat

2. Teie sugu
e Naine
o Mees

3. Teie toovaldkond
e Inseneeria
e Juhtimine

¢ Infotehnoloogia
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e Finants
e Logistika
e Muud tugiteenused
4. Teie tookogemus antud valdkonnas
e Kkuni 1 aasta
e 1-3 aastat
e 4-7 aastat
e 7-10 aastat
e ile 10 aasta

Tagasisidestamine

Jargnevalt soovime teada Teie kui kandidaadi hinnanguid ja arvamusi kandidaatidega suhtlemise
kohta tagasisidestamisel.

5. Palun mérkige iga viite juures enda jaoks sobivaim vastusevariant.

Ei Pigem | Pigem | Noustun
ndustu ei ndustun | tiielikult
uldse ndustu

Tagasiside saamine t6dle kandideerimisel on minu
jaoks oluline.

Sain piisavalt tagasisidet enda kandideerimise
staatuse kohta.

Sain tagasisidet enda kandideerimise staatuse kohta
piisavalt kiiresti.

Sain tagasisidet enda kandideerimise staatuse kohta
alati kokkulepitud ajal.

Intervjuu  tulemuste kohta sain tagasisidet
usaldusvairsest allikast.

Sain tagasisidet intervjuu tulemuste kohta piisavalt
Kiiresti.

Tagasiside intervjuu tulemuste kohta oli selge.

Tagasiside intervjuu tulemuste kohta oli pohjalik.

Tagasiside intervjuu  tulemuste  kohta oli
konstruktiivne.

Tagasiside intervjuu  tulemuste  kohta oli
personaalne.

Teadsin igal hetkel, mis etapis varbamine oli.
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Intervjuu tulemuste kohta anti tagasisidet
e Néost ndkku

e Telefoni teel
o E-kirja teel
e Sotsiaalmeedia vahendusel
e Muu.........
Kuidas hindate intervjuu tulemuste kohta antud tagasiside kanali sobivust?
e Ebasobiv
e Pigem ebasobiv
e Pigem sobiv

e Sobiv
Milliste suhtlemiskanalite vahendusel sooviksite intervjuu tulemuste kohta tagasisidet
saada?

Kas Teile meeldiks tagasisidet saada sotsiaalmeedia kanalite vahendusel?

e Jah
e FEi

. Kui vastasite eelmisele kiisimusele ,,Jah®, siis palun nimetage sotsiaalmeedia kanalid,

mille vahendusel Teile tagasisidet saada meeldiks.

. Kui kiiresti peaks Teie arvates tagasisidestamine peale iga etappi toimuma? (Palun

viljendage aktsepteeritavat ajaperioodi nédalates.)

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine

Jargnevalt soovime teada Teie kui kandidaadi hinnanguid ja arvamusi kandidaatidega suhtlemise

kohta

ABB intervjuude ja lisaiillesannete koordineerimise protsessis. Intervjuude ja

lisaiilesannete koordineerimise all peetakse silmas olukordi, kus Teiega voeti iihendust
eesmargiga kokku leppida intervjuu voi testimise aeg ja/voi koht.
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17. Palun markige iga véite juures enda jaoks sobivaim vastusevariant.

Lisa 2 jarg

Ei
noustu
uldse

Pigem
ei
noustu

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

Intervjuud ja lisaiilesanded koordineeriti piisavalt
kiiresti peale kandideerimisdokumentide saatmist.

Suhtlemiskanalid, mille vahendusel intervjuusid ja
lisaiilesandeid koordineeriti, olid sobivad.

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel
suhtuti minusse sobralikult.

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel
suhtuti minusse professionaalselt.

Tundsin, et mul on voimalus intervjuu ja
lisaiilesande aja planeerimisel kaasa raékida.

Intervjuude ja lisaililesannete koordineerimisel oli
mul piisavalt voimalusi tdpsustavaid kiisimusi
kiisida.

Intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimisel
voiks  todandja  minuga  ihendust  votta
sotsiaalmeedia vahendusel.

18. Kui kiiresti peaks Teie arvates intervjuude ja lisaiilesannete koordineerimine peale
kandideerimisdokumentide saatmist toimuma? (Palun viljendage aktsepteeritavat

ajaperioodi nédalates.)

20. Mis on Teie jaoks koige olulisem, mille kohta sooviksite kindlasti intervjuude ja
lisatilesannete koordineerimise kdigus informatsiooni saada?

22. Mis oli Teie arvates positiivne ABB poolse suhtlemise juures intervjuusid ja

lisaiilesandeid koordineerides?

Intervjueerimine

Jargnevalt soovime teada Teie kui kandidaadi hinnanguid ja arvamusi kandidaatidega suhtlemise

kohta ABB intervjuu protsessis.
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23. Palun mérkige iga viite juures enda jaoks sobivaim vastusevariant.

Lisa 2 jarg

Ei
noustu
uldse

Pigem
ei
noustu

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

Intervjuu toimus kokkulepitud ajal.

Intervjuu toimus kokkulepitud kohas.

Intervjueerija suhtus minusse sdbralikult.

Intervjueerija oli professionaalne.

Intervjueerija oli usaldusvédrne.

Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni
ettevotte kohta.

Intervjuu kdigus sain piisavalt informatsiooni
ettevotte poolt pakutavate soodustuste ja hiivede
kohta.

Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni
arenguvOimaluste (koolitused ja
karjadrivdoimalused) kohta.

Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni
organisatsioonikultuuri kohta.

Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni t60
iseloomu kohta.

Intervjuu kdigus sain selge ettekujutuse t60 sisu
kohta.

Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni
varbamisprotsessi edasiste etappide kohta.

Intervjuu kdigus sain piisavalt informatsiooni
varbamisprotsessi edasise ajakava kohta.

Intervjuu kdigus oli mul piisavalt vdoimalusi endast
radkida.

Intervjuu kéigus oli mul piisavalt voimalusi
kiisimusi esitada.

Intervjuu kaigus oli mul vOimalus
ettevottepoolsetele tegevustele tagasisidet anda.

Intervjuu protsess oli diglane.

24. Milline on Teie hinnang Teie intervjuu kogemusele ABBs?

e Halb
e Rahuldav
e Hea
e Vigahea
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25. Mida ootate ettevottepoolselt suhtlemiselt intervjueerimisel?

Uldised kiisimused ja viited

Jargnevalt soovime teada Teie kui kandidaadi iildisi arvamusi ettevottepoolse suhtlemise kohta
varbamisprotsessis ja hinnanguid ABB kui té6andja kohta.

29. Mis on Teie jaoks ettevottega varbamisprotsessi jooksul suhtlemise juures koige
olulisem?

31. Olles osalenud ABB viérbamisprotsessis, on minu arvamus ABBst kui tddandjast:
e Langenud
e Pigem langenud
e Jddnud samaks
e Pigem tdusnud
e Tousnud
32. Olles osalenud ABB vérbamisprotsessis, on minu iildine hinnang ABB poolsele
kandidaatidega suhtlemisele:

e Halb
e Rahuldav
e Hea

e Vigahea
33. Soovitan hea meelega ABBd kui todandjat sdpradele ja tuttavatle.
1. Eindustu lildse
2. Pigem ei ndustu
3. Pigem ndustun
4. Noustun téielikult

Téanan vastamast!
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Lisa 3. Ingliskeelne Kkiisitluse ankeet virbamisprotsessis osalenud

kandidaatidele

Dear Candidate,

ABB is committed to ensuring that all candidates have a positive experience throughout the
entire recruitment process. In an effort to continually improve our recruitment procedures, we
ask for your feedback by providing this on-line form. The recruitment process consists of several
different stages, including reviewing applications, providing initial feedback, arranging
interviews, further feedback, coordinating additional tasks, and final selection.The main focus of
this questionnaire is on communication with candidates in the recruitment process, which
includes feedback process, interview process, and the process of arranging interviews and further
assessments.

Your answers will be kept confidential and anonymous. The information provided will be used
solely for the purpose of this study and only aggregated results will be reported.

The questionnaire will take about 15 minutes to complete. Your participation is voluntary.
The study is conducted by Kristiina Kuulman, who is writing her Master's thesis in human
resource management on "Improvement of communication with candidates in the recruitment

process of ABB AS" at Tallinn University of Technology and highly appreciates your help.

If you have any questions about the study, please contact Kristiina.Kuulman@hotmail.com.

Questionnaire is available here.

Thank you in advance,
Kristiina Kuulman

1. What is your age?
o -20 years
o 20-29 years
e 30-39 years
o 40-49 years

e 50+ years
2. What is your sex?

e Female

e Male

3. What is your field of work?
e Engineering
Lisa 3 jarg
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e Management

o |IT
e Finance
e Logistics

e Other support functions

4. How long is your work experience in that field?

e Lessthan 1 year

e 1-3years
e 4-7years
e 7-10 years

e 10 years or more

Feedback process

This section is about your opinion of ABB's feedback to you as a candidate during the

recruitment process.

5. Please select the answer that best describes your opinion.

Strongly
disagree

Somewhat
disagree

Somewhat
agree

Strongly
agree

It is important for me to get feedback when
applying for work at ABB.

I received enough feedback on the status of
my application.

| received feedback on the status of my
application quickly enough.

| always received feedback on the status of my
application on the agreed time.

I received interview feedback from a
trustworthy source.

I received interview feedback quickly enough.

Interview feedback was clear.

Interview feedback was thorough.

Interview feedback was constructive.

Interview feedback was personal.

| knew at every moment at which stage the
recruitment process was in.

6. | received interview feedback
e Face-to-face
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. How fast would you like to receive feedback after every recruitment stage? (Please write

e Viaphone

e Viae-mail

e Through social media

e Other..............
How would you evaluate the communication channel that was used to give interview
feedback?

e Unsuitable

e Somewhat unsuitable
e Somewhat suitable

e Suitable

Through which communication channels would you like to receive interview feedback?

Would you like to receive feedback through social media channels?

e Yes
e NoO

. If you answered “Yes* to the previous question the please specify through which social

media channels would you like to receive feedback.

an acceptable timespan in weeks.)

Process of arranging interviews and further assessments

This section is about your opinion of ABB's arranging of interviews and assessments with you as
a candidate during the recruitment process. These are situations where you were contacted in
order to coordinate an interview or test time and/or location.

Lisa 3 jarg
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17. Please select the answer that best describes your opinion.

Strongly
disagree

Somewhat
disagree

Somewhat
agree

Strongly
agree

Interviews and further assessments were
arranged quickly enough after I had sent in my
application.

In my opinion, the communication channels
used to arrange interviews and further
assessments were adequate.

| was treated in a friendly manner during the
process of arranging interviews and further
assessments.

| was treated in a professional manner during
the process of arranging interviews and further
assessments.

| felt that | had a say in arranging the
interview or further assessment time.

| had opportunities to ask for clarifications
during the process of arranging interviews and
further assessments.

The employer can contact me via social media
to arrange interviews and further assessments.

18. In your opinion, how fast should the interviews and further assessments be arranged after
sending in your application? (Please write an acceptable timespan in weeks.)

19. What do you expect from the company's communication during the process of arranging

interviews and further assessments?

20. What is the most important that you would you like to receive information about during

the process of arranging interviews and further assessments?

21. What do you think should be improved in the process of arranging interviews and further

assessments at ABB?

22. What do you think was positive about the communication during the process of arranging

interviews and further assessments?

Interview process
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This section is about your opinion of the interviews conducted with you as a candidate during the
recruitment process.

23. Please select the answer that best describes your opinion.

Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly
disagree | disagree | agree agree

Interviews were carried out at the agreed time.

Interviews were carried out at the agreed
location.

| was treated in a friendly manner during the
interview.

The interviewer was professional.

| perceived the interviewer to be trustworthy.

During the interview | received enough
information about the company.

During the interview | received enough
information about the compensation and
benefits.

During the interview | received enough
information about  the  development
opportunities at ABB (trainings and career
opportunities).

During the interview | received enough
information about the organizational culture.

During the interview | received enough
information about the nature of the work.

During the interview | got a clear idea of the
content of the work.

During the interview | received enough
information about the following stages of the
recruitment process.

During the interview | received enough
information about the schedule of the
following stages of the recruitment process.

During the interview 1 had plenty of
opportunities to talk about myself.

During the interview | had plenty of
opportunities to ask questions.

During the interview | had the opportunity to
give feedback to the company.

The interview process was fair.
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24. How would you rate your interview experience at ABB?

Poor
Fair
Good
Excellent

25. What do you expect from the company's communication during the interview?

General questions and statements

This section is about your general opinions of ABB's communication with you as a candidate
during the recruitment process.

29. What is most important to you while communicating with an employer during the
recruitment process?

30. What is most memorable about the way ABB communicated with you during the
recruitment process?

31. Having taken part in ABB's recruitment process, my opinion about ABB as an employer

has:

Decreased
Somewhat decreased
Stayed the same
Somewhat improved
Improved

32. Having participated in ABB's recruitment process, | think ABB's communication with
candidates is:

Poor
Fair
Good
Excellent

Lisa 3 jarg
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33. I would gladly recommend ABB as an employer to friends and acquaintances.
1. Strongly disagree
2. Somewhat disagree
3. Somewhat agree
4. Strongly agree

Thank you for answering!
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Lisa 4. Intervjuu kiiigus saadud vastuste pohjal koostatud kiisimused

Vastus intervjuukiisimusele number 26.

Eestikeelse kiisimustiku véited ja kiisimused

,Minu huvi on kindlasti ka aru saada, et kuidas
nad hindavad neid vestlusi, kui informatiivsed
need nende jaoks on, kas neil on voimlus rddkida
endast nii palju, kui nad tahaksid, sest kui ma
kiisin, et kas nad tahaksid veel midagi lisada, siis
nad tihtipeale ei lisa midagi. Kas neil on piisavalt
aega ja voimlaust ka endast radkida?* (V1)

Milline on Teie
kogemusele ABBs?

hinnang Teie intervjuu

Intervjuu kdigus oli mul piisavalt vOimalusi
endast radkida.

Intervjuu kéigus oli mul piisavalt vdimalusi
kiisimusi esitada.

,»Ja see see Kka, et uurida, mis emotsiooniga ta tuli
ja millega ta &ra léks. Et kas seal on erisusi. See
on meie jaoks ilioluline, sest me anname endast
véga palju selleks, et vestlus oleks igati meeldiv,
nii et seda tahaks teada.“ (V1)

Milline on Teie
kogemusele ABBs?

hinnang Teie intervjuu

Olles osalenud ABB vérbamisprotsessis, on minu
arvamus ABBst kui to6andjast:

Olles osalenud ABB vérbamisprotsessis, on minu
tildine hinnang ABB poolsele kandidaatidega
suhtlemisele:

,Mis oleks koige olulisem just nende vaatest?
Mida nad peaksid siin kuulma selleks, et nad
oleksid miitidud?* (V1)

Mida ootate ettevottepoolselt  suhtlemiselt
intervjueerimisel?
Mille kohta soovite intervjuul Kindlasti

informatsiooni saada?

,,Utleme, mis kiisimused neil ametikohtade kohta
tekivad enne intervjuule tulemist, et valistada
seda, et kandidaat tuleb kohale, aga talle
ametikoht ei sobi, et mida ta oleks tegelikult
saanud juba lihtsasti teada juba telefoni teel.” (T)
,Et kui oluline on neile teada, et kes seal
osalevad voi kas ta peaks millekski ette
valmistuma, kas mingid julgustavad sonad kaasa
anda lihtsalt selle kinnituse kirjaga.« (P)

Mis on Teie jaoks kdige olulisem, mille kohta
sooviksite kindlasti intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimise kédigus informatsiooni saada?

»Mis on nende jaoks kdige olulisem, kiirus,
tagasiside, intervjuu ise? Mis neile
virbamisprotsessi juures kdige enam meelde
jadb? Ma ise ennustan, et see on intervjuu,
aga jah. Millest kujuneb arvamus kogu
protsessi peale kokku? Oletame, et ta on koik
need etapid 1dbi kdinud?* (P)

Mis on Teie jaoks ettevOttega varbamisprotsessi
jooksul suhtlemise juures koige olulisem?

Mis jdi teile vérbamisprotsessis ABB poolse
suhtlemise juures enim meelde?

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Kandidaatide hinnangud suhtlemisele tagasisidestamisel

Viide 1 2 3 4 Kokku [ M SD
(iideerimise) on rimy jaoks L 11 2Ll 331 561| 0556
oluline (3,0%) | (33,3%) | (63,6%) | (100%) ’ ’
Sain piisavalt tagasisidet enda 3 8 20 2 33 264l 0742
kandideerimise staatuse kohta. (9,1%) | (24,2%) | (60,6%) | (6,1%) | (100%) ’ ’
Sain tagasisidet enda

OO 6 15 10 2 33
kgndldeerlmlse_staatuse kohta (18.29%) | (45,5%) | (30,3%) | (6,1%) | (100%) 2,24 0,830
piisavalt Kiiresti
Kandiniar mise stanuse kol e 20/;3 - 50}7) o1 2fy)7 o ow% (10003:'; 2,03| 0,770
alati kokkulepitud ajal. e 70) [1E4E7 70 0
Intervjuu tulemuste kohta sain

D e 2 2 15 14 33
;zllﬁzll(salsstldet usaldusvairsest 6,1%) | (6,1%) | (45,5%) | (42,4%) | (100%) 3,241 0,830
Sain tagasisidet intervjuu 5 12 12 4 33 245 0905
tulemuste kohta piisavalt kiiresti. | (15,2%) | (36,4%) | (36,4%) | (12,1%) | (100%) ’ ’
Tagasiside intervjuu tulemuste 3 3 20 7 33 294| 0827
kohta oli selge. (9,1%) | (9,1%) | (60,6%) |(21,2%) | (100%) ’ ’
Tagasiside intervjuu tulemuste 7 18 7 1 33 206 0747
kohta oli pdhjalik. (21,2%) | (54,5%) | (21,2%) | (3,0%) | (100%) ’ ’
Tagasiside intervjuu tulemuste 10 15 6 2 33 200l 0866
kohta oli konstruktiivne. (30,3%) |(45,5%) | (18,2%)| (6,1%) | (100%) ’ ’
Tagasiside intervjuu tulemuste 5 15 11 2 33 230| 0810
kohta oli personaalne. (15,2%) | (45,5%) | (33,3%)| (6,1%) | (100%) ’ ’
Teadsin igal hetkel, mis etapis 6 10 12 5 33 248| 0972
virbamine oli. (18,2%) [ (30,3%) | (36,4%) | (15,2%) | (100%) ’ ’

Allikas: autori koostatud

Mirkused: 1 — Ei ndustu iildse, 2 — Pigem ei ndustu, 3 — Pigem ndustun, 4 — Noustun tédielikult
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Lisa 6. Kandidaatide hinnangud suhtlemisele intervjuude ja lisaiilesannete

koordineerimisel

Viide 1 2 3 4 [ Kokku M SD

Intervjuud ja lisatilesanded

! A L 3 11 15 4 33
koordineeriti piisavalt Kiiresti peale o o 0 0 o 2,61 0,827
kandideerimisdokumentide saatmist. (9,1%) | (33,3%) | (45,5%) | (12,1%) | (100%)
Suhtlemiskanalid, mille vahendusel 1 18 14 33
intervjuusid ja lisaiilesandeid 0 . 0 0 0 3,34 0,556
koordineeriti, olid sobivad. (3.0%) (54,5%) | (42,4%) | (100%)
Intervjuude ja lisatilesannete 14 19 33
koordineerimisel suhtuti minusse : 0 0 0 3,58| 0,502
sobralikult. (42,4%) | (57,6%) | (100%)
Intervjuude ja lisaiilesannete 15 18 33
koordineerimisel suhtuti minusse (45,5%) | (54,5%) | (100%) 3,55 0,506
professionaalselt. ’ ’
Tundsin, et mul on vdimalus intervjuu 1 5 21 6 33
ja lisaiilesande aja planeerimisel kaasa o o 0 o 2,97 0,684
ikida. (3,0%) | (15,2%) | (63,6)|(18,2%) | (100%)
Intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimisel oli mul piisavalt 1 20 12 33 333| 0540
voimalusi tédpsustavaid kiisimusi (3,0%) "1(60,6%) | (36,4%) | (100%) ’ ’

p
kiisida.
Intervjuude ja lisaiilesannete
koordineerimisel voiks todandja 26 3 2 2 33 139| 0864
minuga ihendust votta sotsiaalmeedia | (78,8%)| (9,1%)| (6,1%)| (6,1%) | (100%) ’ ’
g

vahendusel.

Allikas: autori koostatud

Mirkused: 1 — Ei ndustu iildse, 2 — Pigem ei ndustu, 3 — Pigem ndustun, 4 — Noustun tédielikult
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Lisa 7. Kandidaatide hinnangud suhtlemisele intervjueerimisel

Viide 1 2 3 4 [ Kokku M SD

. . . . 12 21 33
Intervjuu toimus kokkulepitud ajal. (36,4%) | (63,6%) | (100%) 3,64| 0,489
Intervjuu toimus kokkulepitud 6 27 33
kohas. (18.2%) | (81,8%) | (10000) | 82| 0392

. .. . 9
Intervjueerija suhtus minusse 0 24 33
sobralikult. (27.3%) | (72,79%) | (1000) | 37| 0:452

L . 2 12 19 33
Intervjueerija oli professionaalne. (6,1%) (36.4%) | (57,6%) | (100%) 3,521 0,619

13

. o - 2 0 18 33
Intervjueerija oli usaldusvéérne. (6,1%) (39,4%) (54.5%) | (100%) 3,48| 0,619
Intervjuu kiigus sain piisavalt 3 14 16 33 339| 0659
informatsiooni ettevotte kohta. (9,1%) (42,4%) | (48,5%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kdigus sain piisavalt 7 13
informatsiooni ettevotte poolt o 0 13 33
pakutavate soodustuste ja hiivede (21’2/; (39,4%) (39,4%) | (100%) 3,18| 0,769
kohta.
Intervjuu kidigus sain piisavalt infor- 5 15 6 10 33
matsiooni arenguvdimaluste kohta 2,73 0,977
(koolitused ja lguu;éérivé?malused). (6,1%) | (45.5%) | (18,2%) | (30,3%) | (100%)
Intervjuu kiigus sain piisavalt
. oS, 2 5 19 7 33
informatsiooni 2,941 0,788
organisatsioonikultuuri kohta. (6,1%) | (152%) | (57,6%)|(21,2%) | (100%)
Intervjuu kdigus sain piisavalt 2 17 14 33 336! 0603
informatsiooni t66 iseloomu kohta. | (6,1%) (51,5%) | (42,4%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kiigus sain selge 2 19 12 33 330| 0585
ettekujutuse t66 sisu kohta. (6,1%) (57,6%) | (36,4%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kdigus sain piisavalt
informatsiooni varbamisprotsessi 2 4 22 > 33 2,91| 0,723
edasiste etappide kohta p (6,1%) | (12,1%) | (66,7%) | (15,2%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kdigus sain piisavalt
informatsiooni varbamisprotsessi 2 6 20 > 33 2,85| 0,755
edasise ajakavaVkoh ta p (6,1%) | (18,2%) | (60,6%) | (15,2%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kdigus oli mul piisavalt 16 17 33 352| 0508
voimalusi endast rddkida. (48,5%) | (51,5%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kdigus oli mul piisavalt 16 17 33 352| 0508
voimalusi kiisimusi esitada. (48,5%) | (51,5%) | (100%) ’ ’
Intervjuu kédigus oli mul voimalus 1 9 13 10 33

O 0,

f;;ezi\;?;[‘;?jg;)g:]s(je;ele tegevustele 3.0%) | (27.3%) (39,4%) (30,3%) | (100%) 2,97| 0,847

. s 2 19 12 33
Intervjuu protsess oli diglane. (6,1%) (57.6%) | (36,4%) | (100%) 3,30 0,585

Allikas: autori koostatud

Mairkused: 1 — Ei ndustu iildse, 2 — Pigem ei ndustu, 3 — Pigem ndustun, 4 — Noustun tdielikult
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Lisa 8. Korrelatsioonanaliiiis

Soovitan hea meelega[Milline on Teie Olles osalenud ABB Olles osalenud ABB
ABBd kui to6andjat |hinnang Teie varbamisprotsessis, on varbamisprotsessis, on minu
sopradele ja tuttavatlelintervjuu kogemusele minu arvamus ABBst kui [iildine hinnang ABB poolsele
IABBs? tooandjast kandidaatidega suhtlemisele
Pearson - - -
SOOV:;?(H hea meglega korrelatsioonikordaja L 0,641 0,732 0,805
ABBd kui todandjat - .
sopradele ja tuttavatele Sig. (?—talled) 0,000 0,000 0,000
\VVastajate arv 33 33 33 33|
Pearson - - -
[Milline on Teie hinnang  |korrelatsioonikordaja 0,641 ! 0,521 0,517
e kogemuselels; " > tailed) 0,000 0,002 0,002
\VVastajate arv 33 33 33 33]
IOlles osalenud ABB Pearson o ) 0,732 0,521 1 0,877
Virbamisprotsessis, on korrelatsioonikordaja
minu arvamus ABBst kui (Sig. (2-tailed) ,000 ,002 0,000,
toGandjast Vastajate arv 33 33 33 33|
Olles osalenud ABB ~ Pearson 0,805 0,517 0,877" 1
varbamisprotsessis, on  [Korrelatsioonikordaja
minu ildine hinnang ABB gjq (2-tailed) 0,000 0,002 0,000
poolsele kandidaatidega -
suhtlemisele \Vastajate arv 33 33 33 33|

Allikas: autori koostatud

Mirkus: ** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p < 0,01
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Lisa 9. Tdiendatud ABB AS virbamisprotsessis kandidaatidega suhtlemise

protsessi kirjeldus v.a toopakkumise tegemine

Alaetapi nimi

Tegevuse kirjeldus

Vastutav isik

Kandideerimisavalduste
lédbivaatamise algus

Virbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve
kandidaate kandideerimisavalduste lédbivaatamise
algusest teavitada.

Tugiteenuste keskuse tootaja saadab kandidaatidele
teavituskirja kandideerimisavalduste lédbivaatamise
alguse kohta.

Virbaja

Tugiteenuste
keskuse tootaja

Esmase tagasiside | Vérbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Virbaja
andmine kandidaatidele nii valituks mitteosutunud kandidaatidele kui
intervjuudele kutsutavatele kandidaatidele.
Tugiteenuste keskuse tootaja saadab teavituskirja nii | Tugiteenuste
valituks mitteosutunud kandidaatidele kui | keskuse tootaja
intervjuudele kutsutavatele kandidaatidele.
Esimese vooru | Vérbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Vérbaja
intervjuude valitud kandidaadid intervjuule kutsuda.
koordineerimine
Tugiteenuste keskuse tootaja lepib intervjuuks | Tugiteenuste
sobivad ajad kokku nii vérbaja kui vdrbava juhiga | keskuse tootaja
ning kutsub valitud kandidaadid intervjuule.
Vaheinformatsiooni Virbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Vérbaja
saatmine kandidaatidele | saata kandidaatidele nende protsessis paiknemise
nende virbamisprotsessis | kohta vaheinformatsiooni kaks niddalat peale esmase
paiknemise kohta intervjuu labiviimist.
Tugiteenuste keskuse tootaja saadab kandidaatidele | Tugiteenuste
nende protsessis paiknemise kohta informatsiooni. keskuse tO6taja
Valituks  mitteosutunud | Vérbaja saadab tugiteenuste keskuse tootajale palve | Vérbaja
kandidaatidele valituks mitteosutunud kandidaatidele dra delda.
draiitlemine
Tugiteenuste keskuse tootaja saadab e-kirjad voi | Tugiteenuste
informeerib valituks mitteosutunud kandidaate. keskuse tootaja
Esimesed intervjuud Esimese etapi intervjuude Il&biviimine vastavalt | Vérbaja, vérbav
eelnevalt kokkulepitud plaanile ja meetoditele. juht
Esimese etapi silmast silma intervjuule voib eelneda
internetipdhine videointervjuu.
Teise vooru intervjuude | Virbaja saadab tugiteenuste keskuse todtajale palve | Vérbaja
koordineerimine valitud kandidaadid intervjuule kutsuda.
(vajadusel)
Tugiteenuste keskuse tootaja lepib intervjuuks | Tugiteenuste

sobivad ajad kokku nii védrbaja kui véirbava juhiga
ning kutsub valitud kandidaadid intervjuule.

Teise vooru intervjuule voib eelneda isiksuse testi
sooritamine vOi verbaalse ja arvutusiilesannete
labiviimine intervjuu kdigus. Antud juhul tuleb
kandidaati lisatestidest enne intervjuud teavitada.

keskuse tootaja
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Alaetapi nimi

Tegevuse kirjeldus

Vastutav isik

Teise vooru intervjuud | Teise intervjuu ldbiviimine Virbaja, vérbav
(vajadusel) juht
Tooleasumise eelne | Virbaja saadab tugiteenuste keskuse todtajale palve | Virbaja
lisasdelumine valitud kandidaatidele lisasdoelumist teostada.
Tugiteenuste keskuse tootaja viib 1ébi lisasdelumise, | Tugiteenuste
mis holmab soovitajatega kontakteerumist ja/voi | keskuse tootaja,
taustauuringut. Soovitajatega voib tihendust votta ja | kdrgema
taustakontrolli teostada vaid juhul, kui eelnevalt on | vastutusega
kandidaadiga tiihendust voetud ning selleks Iuba | positsioonide puhul
saadud. Taustakontrolli kdigus selgitatakse vélja, kas | virbaja
kandidaat on varasemalt kriminaalkorras karistatud
ning teostatakse avalik otsing internetis. Kdrgema
vastutusega positsioonide puhul on wvajalik lisa
taustakontroll.
Araiitlemine valituks | Vdrbaja votab iihendust wvalituks mitteosutunud | Virbaja
mitteosutunud kandidaatidega ning annab neile tagasisidet.
kandidaatidele

Allikas: autori koostatud ABB vérbamisprotseduuri alusdokumendi ning uuringu tulemuste

pohjal
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