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LUHIKOKKUVOTE

Varbamisega tegelevad tooturul nii organisatsioonid iseseisvalt kui ka koostoos t00andjatega
teenust pakkuvad varbamisagentuurid. Varbamisagentuuri Brandem eesmérk on olla Eesti to6turul
silmapaistev varbamispartner todandjatele ning theks oluliseks edukust tagavaks teguriks on
kvaliteetne teenus ka kandidaatide suunal. Kuna Eesti té6turu uuringutest selgub, et sageli ei koge
kandidaadid positiivselt meeldejadvat kaitumist erinevates varbamisetappides, otsustas autor
keskenduda oma magistritoés Brandemi varbamisprotsessi uurimisele kandidaadi vaatest. T60
eesmark on leida Brandemi varbamisprotsessis kokkupuutepunktid kandidaadi ja
varbamisagentuuri vahel, mis vajavad tGhustamist ja tegurid, mis mdjutavad enim positiivset
kandidaadikogemust. Lisaks teha ettepanekud, mida protsessis Umber kujundada, et luua
kandidaatides ootuseid Uletav kogemus. Teenuse disainimiseks on uuringusse kaasatud Brandemi

varbamisprotsessi labinud kandidaadid.

Eesmargi saavutamiseks viib autor labi empiirilise uurimuse, kasutades nii kvalitatiivset kui
kvantitatiivset uurimismeetodit. Ankeetkusitluse, milles kisitakse hinnanguid ning ettepanekuid
vabade vastuste ndol, on I18puni taitnud 195 kandidaati. Analisist selgub, et varbamisagentuuri
Brandem kandideerimisprotsessis ja vestlusel varbajaga on vaja kandidaate rohkem mdjutada
edasiste otsuste langetamiseks ning kiirendada tagasisidestamist nii kandideerimise jargselt kui ka
kandideerija mittesobilikuks osutumisel. VV&rbaja poolt oodatakse rohkem selgitusi t66 spetsiifika,
ametikoha ndudmiste ja td6andja osas. Naost ndkku kohtumistel soovivad kandidaadid suuremat
paindlikkust vestluse asukoha valikul. Brandemi varbamisprotsessi Uleselt on vaja muuta
kandidaatidele antav tagasiside personaalsemaks. Analliusis ilmneb tugev seos (p > 0,5) jargnevate
rahulolu ja kandidaadikogemust mdjutavate tegurite vahel: tagasisidestamine (kiirus ja piisavus),

varbaja professionaalsus (ka intervjueerijana) ning varbamisprotsessi selgus ja labipaistvus.

Vélja tootatud ettepanekuid saavad rakendada varbamisprotsessi kui teenusedisaini tbhustamiseks

todandjad ja varbamisagentuurid, et luua oma organisatsioonis positiivsemat kandidaadikogemust.

Votmesonad: varbamisprotsess, kandidaadikogemus, teenusedisain, varbamisagentuur, tagasiside
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SISSEJUHATUS

Arvestades Eesti to6turu véiksust, geopoliitilist positsiooni ning demograafilisi protsesse nagu
vananemine ja rahvastiku vahenemine, mille tulemusel kahaneb todealine elanikkond (Parna
2016), on selge, et seesuguses todjouturu olukorras ei konkureeri kandidaadid enam tihe ametikoha
parast, vaid ettevdtted konkureerivad omale sobiva kandidaadi pérast (Gorobinski et al 2017).
T60jOus osalemise ja tooga hdivatute méar on Eestis viimase 20 aasta kdrgeim ning enamik
tooandjaid arvavad, et vajalikke tootajaid on puudu. Ule kahe kolmandiku (69%) tooandjatest on
tdhele pannud, et todtajate leidmine Eestis on muutunud keerulisemaks. (Palgainfo Agentuur
2019) Ka USA to6turul otsib vaid 10% parimatest to0turu talentidest ise aktiivselt tood (Jeffery,
McKee 2011). To6turg muutub  stabiilses  majanduskeskkonnas  (ha  rohkem
kandidaadikesksemaks ning td0andjad peavad hakkama enam panustama positiivse
kandidaadikogemuse loomisesse ning suhete hoidmisesse kandidaatidega (Mortsiefer 2017,
Talent Board 2019).

Eesti tooturu uuringud nditavad, et sageli ei koge kandideerijaid positiivselt meeldejadvat
kaitumist vOi suhtumist erinevates varbamisetappides, loobudes seetdttu kandideerimisprotsessist
vOi jattes todle kandideerimise pooleli. 2018. aastal labiviidud Véarbamistrendide uuring nditab, et
oma organisatsiooni varbamistegevustesse on panustanud ligi pooled (47%) tddandjatest
(Palgainfo Agentuur 2018) ning 2019. aastal labiviidud sarnasest uuringust selgub, et
varbamistegevuste moju tdhususele on pdhjalikult analtisinud véhesed, vaid 11% (Palgainfo
Agentuur 2019). 57% t60andjatest annavad oma varbamisprotsessis personaalse tagasiside kdigile
vakantsele ametikohale kandideerinutele ning 37% t60andjatest markis, et nad annavad
kandideerimise protsessi kdigu kohta infot ainult sobivatele kandidaatidele parast eelvaliku
tegemist (Ibid). 2016 aastal USA-s labi viidud kandidaadikogemuse uuring néitab, et ligi 60%
toootsijatest on tundnud negatiivset suhtumist varbamisprotsessis ning 72% kandidaatidest jagab

oma ebameeldivast kogemusest online kanalites infot edasi (CareerArc 2016).

Suurenenud konkurents to6tajate parast toob nii ettevotetes kui ka varbamisagentuurides kaasa

vajaduse eristuda. Uheks vdimaluseks on muuta valjakujunenud traditsioonilist varbamisprotsessi
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kandidaadikesksemaks, pakkudes kandideerijale professionaalset ning ootuseid Uletavat
kandideerimise kogemust (Schill et al 2017). Labi muudatuste tugevdatakse ettevotte ja kandidaadi
omavahelisi suhteid ning tuuakse organisatsioonile kasu tulevastes varbamisprotsessides
kandidaadipoolsete potentsiaalsete soovituste néol, vakantsete positsioonide tekkimisel uue
kandideerimisena vOi soodustatakse kandidaadipoolset ettevOtte teenuste-toodete tarbimist
kliendina. (Miles, McCamey 2018)

Personalivaldkonnas on varbamisprotsesse uuritud palju just psihholoogilistest kasitlustest
ldhtuvalt. Antud magistritod aga kasitleb varbamisprotsessi turunduslikust aspektist, kasutades
teenusedisaini  kontsepti, ning loob uudsema ldhenemise teaduse vaatenurgast. Antud
magistritbéga on vdimalik personali vérbamises laiemalt tdsta kandidaadisuunalist
teenusestandardit, kuna to6 aitab edasi arendada varbamiskultuuri ja suunab varbamisagentuure
vOi todandjaid kujundama paremat varbamisteenuse kvaliteeti Eesti to6turul positiivsema

kandidaadikogemuse loomiseks.

Uurimistod eesmark on teada saada, kuidas tGhustada varbamisagentuuri Brandem Baltic
olemasolevat vérbamisprotsessi labi teenuse Umberkujundamise, kasutades teenusedisaini
kontseptsiooni ning tagada seeldbi positiivne kandidaadikogemus potentsiaalsetele
varbamisteenuse tarbijatele enk kandidaatidele. Kandidaadikogemus luuakse varbamisprotsessis
labi  kandideerija teekonna erinevate etappide, mille kaigus kandidaadil tekivad
kokkupuutepunktid varbamisagentuuri Brandem Balticuga. lgas kokkupuutepunktis on v8imalik
varbamisagentuuri véarbajal erinevate mdjutegurite teadvustamisel luua kandidaadile ootuseid

uletav kogemus.

Véarbamisprotsessi késitlemine teenusedisaini kontseptsioonist lahtudes annab vBimaluse protsessi
elementide ja etappide tdiustamiseks mitte ainult uuritavas organisatsioonis, vaid ka personalit6o
alamvaldkonnas, varbamises tldisemalt. Antud magistritoo tulemused on kasulikud Eesti to6turul
tegutsevatele varbamisagentuuridele, aga ka té6andjatele, kes soovivad tdhustada organisatsiooni
varbamisprotsessi etappe parema kandidaadikogemuse tagamiseks. Kandidaatide kaitumine on
viimase kiimne aasta jooksul tunduvalt muutunud ning teenusedisainiga seotud strateegiline
ldhenemine annab tddandjatele vdimaluse oma véarbamisprotsessi aja- ja asjakohasemaks muuta.
Teenusedisaini kontseptsioonist véarbamisprotsessile l&henemine vdimaldab tdsta pakutava
varbamisteenuse kvaliteeti, et see oleks kandidaadis6bralik ning aitaks tGhustada t6dpakkuja ja
kandidaatide vahelist koost60d.



Magistritdo eesmargi saavutamiseks on autor pistitanud kolm uurimiskusimust:

1. Millistes  varbamisprotsessi  kokkupuutepunktides  kandideerijaga on  vajalik
kandidaadikogemust tGhustada?

2. Missugused tegurid mojutavad kandideerijate  hinnangul  vadrbamisagentuuris
kandidaadikogemust enim?

3. Mida teha, et varbamisprotsessi kui teenusedisaini tBhustada positiivse

kandidaadikogemuse tagamiseks?

Uurimiskisimustele vastuste leidmiseks ning magistritéd eesmérgi saavutamiseks kasutab autor
kombineeritud uuringumeetodit. Vahemikul 08.02.2020 kuni 21.02.2020 (k.a) viis autor labi
hinnangute ja avatud vastustega kusitluse Brandem Balticus 2018 aasta algusest kuni 2020 aasta
alguseni varbamiskonkurssidele kandideerinute seas. Valimi moodustasid 195 vastajat, kellest
enamiku moodustasid kdrgharidusega spetsialistid ja juhid. Téiendades kusitlusest saadud
arvandmeid avatud kusimustest saadud sdnalise informatsiooni ja varasema teoreetilise
kasitlusega annab autor Ulevaate praktilistest tegevustest, mida rakendada varbamisprotsessi kui

teenusedisaini tGhustamiseks.

Magistritod koosneb kolmest peatikist. Esimeses annab autor (ilevaate olemasolevast teoreetilist
raamistikust. Esmalt antakse tlevaade mdistetest ning kirjeldatakse, millistest etappidest koosneb
varbamisprotsess. Seejarel tutvustatakse teooriaid, mis kasitlevad, kuidas on erinevate tegurite l&bi
muuta varbamisprotsess kandidaadisdbralikumaks, et tagada positiivne kandideerimiskogemus.
Jargnevalt Kirjeldab autor, kuidas késitleda véarbamisprotsessi kui teenusedisaini ning annab
ulevaate, millist teenusedisaini teoreetilist mudelit rakendatakse antud magistritod raames. Teine
peatiikk keskendub vaatlusaluse organisatsiooni Kkirjeldamisele. Seejarel pdhjendatakse
uuringumeetodi valikut ning antakse Ulevaade valimist. Kolmandas peatikis keskendub autor
labiviidud uuringu tulemuste esitamisele. Selles peatiikis tuuakse lisaks valja analliisi kaigus
leitud seosed ning vorreldakse tulemusi teoreetilises osas esitatud ldhtekohtadega. Autor to6tab
analulsitu ja varasemate uuringute pdhjal valja ettepanekud véarbamisprotsessi kui teenusedisaini

tdhustamiseks ning teeb soovitused tulevasteks uuringuteks.

Magistritdd autor soovib tdnada oma juhendajat Taimi Elenurme véga operatiivse koostoo ja
asjakohase tagasiside ning ettepanekute eest. Lisaks soovib autor anda edasi tdnusénad uuringus

osalejatele nende poolt panustatud aja ja sisendi eest.



1. VARBAMISPROTSESSIS KANDIDAADIKOGEMUSE
TEOREETILISED ALUSED

Magistritod esimene peatiikk keskendub vérbamisega seotud teoreetilistele kasitlustele, mis
selgitavad lahti kandidaadikogemusega seotud mdisted varbamisprotsessis. Esmalt antakse
Ulevaade vérbamisest kui protsessist, mis sisaldab erinevaid etappe varbaja ja kandidaadi
kokkupuuteks. Teoreetilisele allikatele tuginedes kirjeldatakse seejarel kandidaadi teekonda ning
uuritakse, millistes kokkupuutepunktides on vdimalik kandidaatide seotust vérbava
organisatsiooniga suurendada. Samuti tutvustatakse autori pool erinevaid kasitlusi
kandidaadikogemuse selgitamiseks. Viimases alateemas slnteesitakse autori poolt

varbamisprotsessi kui teenusedisaini teoreetiline mudel magistrito6 uuringu kavandamiseks.

1.1 Varbamisprotsessi erinevad etapid

Varbamine on kompleksne protsess, mille peamiseks eesmargiks on ligi meelitada
organisatsioonile sobilikke kandidaate, kes tdidaksid vakantse ametikoha ja tagaksid to6tajana
organisatsiooni uldise edukuse. (Ployhart 2006; Armstrong 2014; Gorobinski et al 2017) Hasti
onnestunud varbamine vdib ettevottele tuua lisandvaartust téojoukulude kokkuhoius ning
mdjutada organisatsiooni toodete voi teenuste tarbimist klientide suunal (Armstrong 2014; Taylor,
Collins 2000). Jeffery ja McKee (2011) tutvustavad varbamist labi k&sitluse, kus kesksel kohal on
inimene, keda konetatakse l4bi emotsionaalsete sotsiaalmeedia sGnumite veebikanalites,
mobiiliplatvormil voi otsekontaktina ning hoitakse vérbamisprotsessi valtel seotuna 1&bi

kahesuunalise kommunikatsiooni, protsessi labipaistvuse ja loodud suhtlusvorgustiku.

Tooturul, kus ndudlus tootajate osas Uletab pakkumust (Statistikaamet 2019), pole mdistlik
ldheneda varbamisele sarnaselt nagu 20 aastat tagasi, kui véljakuulutatud vabad té6kohad
meelitasid ligi killaga kandidaate. Uus olukord to6turul néuab kandidaatide ligimeelitamiseks
organisatsioonidelt t6husamat ja tulemuslikumat varbamisprotsessi. (Jeffery, McKee 2011,

Mosley, Schmidt 2017) Seetbttu on antud t66 autor otsustanud varbamiprotsessi erinevate
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késitluste tutvustamisel arvesse votta kirjeldatava protsessi terviklikkust, sistemaatilisust,
operatiivsust ja loogilisust. Varbamisprotsesse kujutatakse erinevate autorite késitlustes
mitmeetapilise tegevuste jadana. Breaugh ja Starke (2000) Kirjeldavad traditsioonilist
varbamisprotsessi labi viieetapilise mudeli, mille esimeses staadiumis pustitatakse konkreetsed
varbamise eesmargid, seejdrel tOotatakse valja eesmérkidest lahtuv varbamisstrateegia ning
pakutakse tulemuste tagamiseks valja konkreetsed varbamistegevused. Lopustaadium hdlmab
endas varbamistulemuste hindamist, et vorrelda mida protsessis loodeti saavutada sellega, millised
eesmargid tegelikult varbamise kéigus taideti. Viimane etapp loob véimaluse dppida kogemustest,
et tulevikus téhusamalt vérvata. Varbamisprotsessi mudeli Gheks oluliseks vaheetapiks peetakse
autorite hinnangul reflektsiooni vérbamistegevustele, et aru saada, millises suunas teatud
varbamistegevused protsessi tulemusi mdjutavad. (Ibid) Armstrongi (2014) késitluses hélmab
protsess varbamise korval ka valikut, koosnedes jargnevast kimnest etapist: ndudmiste
defineerimine,  kandidaatide  ligimeelitamine,  kandideerimisavalduste  l&bitd6tamine,
intervjueerimine, testimine, kandidaatide hindamine, referentside kisimine, kandidaadi
taustakontroll, todpakkumise esitamine ja tagasisidestamine. Armstrong (2014) viitab vdimalikule
varbamise ebadnnestumisele tédnases to6turu tihedas konkurentsis ning suunab valmisolekule olla
vakantse ametikoha tditmisel organisatsioonina paindlik ning véarbamisprotsessi pidevalt
tdhustada. Eesti autor Helo Tamm toob vélja kuus pdhitegevus etappi, millest personali varbamis
ja valiku protsess koosneb. Varbamisprotsessi oluliseks osaks peab Helo Tamme tdédandja
mainekujundust, kahesuunalist kommunikatsiooni kandidaatidega ning uue tédtaja sisseelamise
korraldamist. (Gorobinski et al 2017) Varbamisprotsessis tulemuslikkuse oluliseks mdjutajaks on
kiire infovahetus kandidaatidega. Seetbttu on oluline juba kandidaatide ligimeelitamise ja
kandideerimisdokumentide hindamise faasis anda asjakohast tagasisidet kandideerimisavalduste
kattesaamisest ning hoida kandideerijaid kogu varbamisprotsessi valtel toimuvaga kursis. (Holm
2012) Varbamisprotsessi tegevused on muututumas sarnaseks turundusvaldkonnaga tegevustega.
Nii varbamises kui ka turunduses on eesmargiks meelitada ligi Gigeid inimesi, seetdttu suhtutakse
kandidaati sarnaselt nagu potentsiaalsesse klienti (oma sihtriihma Opitakse hésti tundma ja
mdojutatakse labi suunatud turundustegevuse) ning 16ppeesmaérgiks on toote/teenuse/positsiooni
mudmine (Capelli, 2001). Turunduslike elementide kasutamine on varbamises voimalik tanu
tehnoloogia arengule. Holm (2012) ja Capelli (2001) luhendavad oma késitlustes traditsioonilist
varbamisprotsessi, lisades olulise elemendina varbamise veebipGhisuse. Capelli (2001) kirjeldab
veebipdhist varbamist turundustegevuste keskselt, jagades varbamisprotsessi nelja staadiumisse:
kandidaatide ligimeelitamine (atraktiivsuse tekitamine Ildbi mainekujunduse ja kdnekate

argumentide, et tuua vO@imalikult suur arv potentsiaalseid kandidaate organisatsiooni
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veebiplatvormi(de)le), selektsioon (kandidaatide arvu kahandamine hallatava numbrini), kiire
kontaktivott (automatiseeritud vastused kandidaatidele ning sobilike kandidaatidega kohene

suhtlus) ning kokkuleppe sélmimine (inimlik kontakt l1&bi erinevate néost nakku kohtumistega).

Eelnevalt véljatoodud ja refereeritud autorite seisukohad peegeldavad sarnaselt kolme peamist
varbamisprotsessi iseloomustavat komponenti. Nende pdhjal on vdrbamine strateegiliselt Ules
ehitatud ja labimd@eldult planeeritud protsess, mis pohineb eelneval analtisil ja l&htub
organisatsiooni eesmarkidest. Ko&ik autorid maéargivad oma kasitluses, et kandidaatide
ligimeelitamine varbamisprotsessis on esmase tegevusena oluline ning selleks tuleks kasutada
turundussénumeid, sihtrihmapdhiseid kanaleid ja tehnoloogilisi vahendeid. Kasitlustest 1&htub, et
mdjusat rolli méngib kahepoolne vahetu kommunikatsioon véarbava organisatsiooni ja kandidaadi
vahel. Toimuvaga kursisolek on kandideerija jaoks infouhiskonnas vajalik ning mdjutab oluliselt

ettevotte varbamisprotsessi tulemuslikkust.

Véarbamisprotsessi teoreetilist mudelit valides l&htub magistrit6éo autor uuritava varbamisagentuuri
varbamise  protsessi  kdige  ligildhedasemalt  kirjeldavast  teoreetilisest  kasitlusest.
Véarbamisagentuurina pakutakse teenust tarbivatele partneritele allhanke vormis, kus kogu
varbamisprotsess on Ule antud vérbamiskonsultandile. Peamiselt kasutavad organisatsioonid
seesugust teenust spetsialistide ning keerukamate ametikohtade taitmiseks. (Armstrong 2014)
Véarbamisagentuuri varbamisprotsess on suunatud enim vérbamistegevustele ning seet6ttu sobib
agentuuri varbamisprotsessi kirjeldamiseks peamiselt Breaugh ja Starke (2000), taiendatud
Breaugh poolt 2008, kitsam varbamisprotsessi kasitlus. Kuna agentuuri varbamisprotsess on ules
ehitatud veebipdhisusele ning varbamiskonsultant kasutab igapdevaselt varbamistoodes
turunduselemente, keskendutakse antud magistritod tolgendamisel ja uuringu l&biviimisel lisaks
Holmi (2012) ja Capelli (2001) teooriate kombinatsioonile.

Magistritdole raamistikku andvate autorite kitsamas kasitluses pooratakse véarbamisprotsessis
rohku ka té0andjapoolsetele eesmarkidele nagu uute tootajate hoidmine, nende tulemuslikkus voi
rahulolu. Joonisel 1 on vélja jéetud uute tdOtajatega seonduvad tegevused ning kujutatud
varbamisprotsessi mudelit agentuurispetsiifilises vaates, keskendudes vaid varbamisagentuuri

poolt protsessi mojutavatele tegevustele.
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positsioone ¢ Kust varvata? virbamismeetod Virbamise tulemused
Ootused kandidaadile: *+  Virbamistegevuste s  Edastatud

- haridus ajakava informatsioon: )
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- huwd kasutada? . Jeebilehekiilje (kandideerijapoolsed) muutujad
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Ajaraam positsioonide kaasata? . Toopakkumise
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Kandideerijate arv mall? +  Kandideerija huvid:
* Toopakkumise mall? - positsiooni atraktiivsus
*  Eelarve arutelu? - ootused
taspakkumisele
- alternatuvsed
voimalused
- tobtaja-too-

organisatsioon vaheline
sobivus
e Vastavus ametikohale
¢ Kandideeryja vaade
¢ Kandideerija otsustamise
protsess

Joonis 1. Varbamisprotsessi etapid agentuurispetsiifiliseks kasutamiseks

Allikas: Breaugh ja Starke (2000), tdiendatud Breaugh (2008), kohandatud autori poolt

Tooandjad mdistavad, et traditsioonilised lahenemised vérbamises ei too enam tulemusi ning
ettevOtted katsetavad uusi lahendusi. Mitmed todandjad on keeruka tooturu olukorraga
toimetulekuks hakanud infot vabade ametikohtade osas jagama laiemale sihtriithmale, pannud enda
kasuks toole tehnoloogilised lahendused, et jouda kandidaatideni, keda traditsiooniliste
varbamismeetoditega oli keeruline tabada, lisaks hakanud kasutama rahalisi stiimuleid ning
keskendunud té6andjana tookoha eelistamise soodustamisele (Taylor, Collins 2000). Vérbamist
kirjeldatakse (ha enam ka turunduslikust vaatenurgast ning varbamisprotsessi podratakse
suuremat rohku kandidaadiga kontakti hoidvatele tegevustele (Jeffery, McKee 2011). Ametikoha

atraktiivsuse tekitamisel, kandidaadi sidumisel organisatsiooni varbamisprotsessiga ning tddandja
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mainekujundamisel on (heks mé&aravaks teguriks saanud organisatsiooni varbaja kaitumine
potentsiaalse tulevase t66tajaga suhtlemises (Rynes et al 1991). Vdrbaja t6o efektiivsuse tagamisel
on tulemuslikkust mdjutavaks faktoriks vérbaja sdbralik kontakt kandidaatidega (Taylor,
Bergmann 1987, 262), aga ka varbaja professionaalne ettevalmistus Oiglase ja korrektse
varbamisprotsessi l&abiviimiseks (Chapman et al 2005, 938). Varbamisprotsessis on votmeisikuna
kesksele kohal vérbaja, kelle tegevus labi kandidaadi kaasamise suudab luua tédandjale

konkurentsieelise vajalike tootajate varbamiseks (Griffin 2008).

1.2 Kandideerija teekond varbamisprotsessis

Véarbamisprotsessi valtel kaasatakse labi véarbamistegevuste to6turult tulevasi potentsiaalseid
kandidaate. Teekond, mis algab kandideerija esimesest kontaktist tulevase vdimaliku t66andjaga
ning 18peb organisatsioonis edasijuhatava etapiga (Nied et al 2018, 37 viidatud Ullah & Ullah
2015, 8), nimetatakse kandideerija teekonnaks. Kandideerija teekonda voib mééaratleda ka kui
kogemuste jada, mis saab alguse t6dle kandideerimisest ning jatkub kandidaadi t6olevotmisel.
Kandideerija teekonna madaratlemine on erinevates organisatsioonides Usna sarnane, kuid
kokkupuutepunktid kandideerija ja ettevdtte esindaja vahel iga todandja unikaalsest
varbamisprotsessist s6ltuvad. (Singh 2018) Kandideerija teekonna mdistet vdib kasitleda ainutiksi
kui véarbamisprotsessi kogemist kandideerija vaatenurgast, hdlmates kandideerija ning tulevase
vBimaliku tddandja vahelisi kokkupuutepunkte kuni toélepingu allkirjastamiseni. Kontakt vaib
kandideerijale jétta kas positiivse voi negatiivse mulje. Lisaks on kandideerija vaadet teekonnast
mdjutamas otsesed puutepunktid nagu t6okuulutused voi veebisaidid, kuid ka kaudsed kontaktid
kolmandate osapooltega nagu portaalid, mis annavad hinnanguid t66andjatele. (Verhoeven 2016)
Vastandudes eelnevale Kkasitlusele, viitab Verhoeven (2016), et universaalset kandideerija

teekonda ei ole olemas, sest kandideerimise etapid on igal ettevottel erinevalt Ules ehitatud.

Schill et al (2017) kirjeldavad kandideerija teekonda kui olulise tdhtsusega elementi, mis annab
ettevottele eelise olla kandideerijate seas td6andjana atraktiivne ja eelistatud ning eristuda té6andja
mainekujunduse votmes. Schill et al (2017) kasitlus keskendub tddandja ja potentsiaalse tulevase
tootaja kokkupuutepunktidele kandideerija teekonnal ning toob vélja, et parimaks kanaliks esmase
kandidaadi teadlikkuse tdstmisel on ettevotte kodulehekiilg ning seejérel I&hedane tutvusringkond.
Uuringu  tulemused néitavad, et kandidaadid kasutavad kandidaadi teekonnal

kandideerimisavalduse edastamiseks peamiselt veebipdhist kandideerimisvormi ning tha enam
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kasvab mobiilis kandideerivate kandidaatide arv. Kandideerija teekonna esimestes etappides on
oluline tehniline mugavus ning kiire kontakt kandidaadiga. Uuringust l&htub, et seitsme paeva
jooksul pérast avalduse esitamist ootab 69% kandidaatidest tddandjalt tagasisidet. Kandideerijad

eelistaksid kutset téovestlusele voi aralitlevat teavet e-posti voi telefoni teel. (1bid)

Wald ja Athanas (2017) uuringust ilmneb, et esimestes kandideerija teekonna faasides esindavad
olulist rolli tehnilised ja korralduslikud aspektid ning td6andja loodud varbamissdnum, hilisemas
staadiumis on fookus tédandjapoolse esindaja kaitumuslikel aspektidel. Antud teooria kandidaadi
teekonnast h6lmab endas kahte olulist pdhimdistet nagu kandidaadikogemus ja td6taja kogemus
(Ibid). Oluline on mérkida, et Wald ja Athanas (2017) hinnangul vdivad kandideerija teekonna
etapid organisatsioonides erineda tulenevalt varbamiprotsesside eriparadest. Kaesoleva
magistritdd autor on valinud uuringu labiviimise ja télgendamise aluseks Wald ja Athanas (2017)
kandidaadi teekonna mudeli, tuginedes vaid kandidaadikogemusele (Tabel 1) ning jattes uurimuse

eriparast tulenevalt to6taja kogemuse etapi kirjelduse tabelist valja.

Tabel 1. Kandideerija teekond kandidaadist to6taja kogemuseni

Otsustamisprotsess ja
tulemustest teavitamine

Etapp Sisu Edutegurid
Kandidaatidega suhtlus Esinduslik ja hea
Personaalne kontakt suhe/kontakt

Kandideerimise katkestamine

Tagasisidestamine

Toopakkumise esitamine

kandidaatidega

Valikuprotsessis osalemine

Kandidaadile korrektse ja ajakohase
informatsiooni tagamine protsessist

Valikuprotsessi pikkus ning sisu
teavitamine

Heakskiit
kandidaatidelt

Kandidaadikogemus

Kandideerimisavalduse
gsitamine

Tahendusrikas ja Uheselt mdistetav
ametinimetus

Arusaadav
ametinimetus
kandideerijatele

Lihtne kandideerimisprotsess

Kandidaadil lihtne
kandideerimisavaldu
st edastada l&abi
vormi

Informatsiooni kogumine
potentsiaalse tulevase
todandja kohta

Tooportaalid veebis

Ettevotte koduleht/todandja profiiliga
tutvumine ajakohase info saamiseks

Sotsiaalmeedia

Selged faktid t60,
todandja ja kultuuri
kohta

Allikas: Wald ja Athanas (2017), kohandatud autori poolt

Kandidaadi teekonna kaardistamine aitab vérbajal valmistada ette parima esmase voi jatkukontakti

kandidaadiga (Maurer 2017). Uheks oluliseks tegevuseks on tooandjapoolne kandidaadi teekonna
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kaardistamine, et mdista, millistes kokkupuutepunktides tuleb lisameetmetega kandidaatide
kiindumust td6andjasse suurendada ja koita rohkemat tdhelepanu. (Ribout 2017) Carpenter (2013)
toob valja, et kandidaadi teekonna mdistmine labi varbamisprotsessi vdimaldab ettevottel anda
kandidaatidele erakordse kogemuse ning selleks soovitab ta regulaarselt l&bi viia kusitlusi ka

nende kandidaatide hulgas, kelle varbamisprotsess ei 16ppenud to6levotmisega.

1.3 Kandidaadikogemus varbamisprotsessis

Tooturu kontekstis on oluline jatta potentsiaalsetele kandidaatidele organisatsioonist hea mulje.
Saavutamaks positiivset ning kestvat esmamuljet soovitavad Mosley ja Schmidt (2017, 237)
kujundada organisatsioonis vérbamisprotsess kandidaadisobralikuks, soltumata varbamise
I6pptulemusest. Pslhholoogiliselt on esmamulje kujunemise jada keeruline ning esimese
emotsiooni pbhjal kogetut voi enda jaoks vastuvdetud otsuseid on hiljem raske Umber muuta
(Robbins, Judge 2013). Kandideerija teekonnal on mitmeid kokkupuutepunkte, Kkus
organisatsiooni- ja kandidaadivaheline kontakt kujundab ettevottest uldise arusaama ja loob
kandidaadikogemuse. Kandidaadikogemust kirjeldatakse kui (ihtset nagemust organisatsioonist,
mis tuleneb varbamisprotsessi erinevates etappides kogetud praktikatest ja inimestest, kellega on
kandidaat kokku puutunud (Miles, McCamey 2018, 757). Carpenter (2013) toob vélja, et positiivse
vOi neutraalse kandidaadikogemuse loomiseks peavad varbamisega tegelevad professionaalid
mdistma, mida kandidaadid vérbamisprotsessist ootavad. Carpenter (2013) viitab oma td0s
kandidaadiuuringule, kus kusiti otse varbamisprotsessides osalenud kandidaatidelt, kuidas nad
soovivad, et neid koheldaks. Tagasisides oli lekaalukalt vélja toodud, et kandidaatide soov on
osaleda selges ja otsekoheses (straight forward) protsessis. Lisaks margiti peamiste

kommentaaridena &ra neli motet (Ibid):

1) ole ausus ja labipaistev;
2) kohelge mind austusega — helistage mulle;
3) eemaldage protsessist pikk ja keeruline kandideerimine;

4) kas ma palun saaksin mingit tagasisidet?

McCarthy et al (2018, 148) teooria kohaselt on positiivse kandidaadikogemuse tagamisel kesksel
kohal selgitustod varbamisprotsessis, mis saadab tdé6andja kohta kandidaatidele signaale

organisatsiooni labipaistvusest, austusest ja kindlustundest. Kdige lihtsam on kohelda oma
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kandidaate sarnaselt nagu soovid ise olla koheldud — lugupidavalt, professionaalselt, ausalt ja
lahkelt, muutes kogu varbamisprotsessi positiivseks kogemuseks kandidaadile (Finn 2017, 239).

Toetudes eelnevatele Kasitlustele voib kokkuvotvalt Oelda, et kandideerijad ootavad
varbamisprotsessist peamiselt labipaistvust. Kandidaatide soov on olla teadlik ajalisest
raamistikust ning nad eeldavad selgitustodd ja avatust protsessi erinevates etappides. Ettevotte
suhtlus kujundab kandidaadile arusaama organisatsiooni hoiakutest. Kandidaadi pidevas
infovéljas hoidmine ja kahesuunaline kommunikatsioon aitab luua positiivse kuvandi té6andjast
ning on oluline professionaalsuse nditaja kandidaadi jaoks. Teine kandideerijapoolne
markimisvaarne ootus virbamisprotsessile on lihtsus ja mugavus. Ulearune kulutatud aeg keerukas

protsessis vOib viia kandideerimisest loobumiseni vGi varbamisprotsessi poolelijatmiseni.

1.3.1 Kandidaadikogemust mdjutavad tegurid

Kandidaadikogemust varbamisprotsessis mojutavad erinevad tegurid. Kandideerija teekonnal
annab iga kokkupuutepunkt ettevotte ja kandidaadi vahel vdimaluse mdgjutada
kandidaadikogemust kas positiivselt voi negatiivselt (Nied et al 2018, 38). Olulisteks positiivse
mdju avaldajateks on tegurid nagu lihtne kandideerimisprotsess, kiire esmane vastukaja
kandideerinutele, avatud ja labipaistev ning selgitustel p&hinev kommunikatsioon labi kogu
protsessi (Saks, Uggerslev 2010; Carpenter 2013; Ryan et al 2017; Miles, McCamey 2018;
McCarthy et al 2018). Mdjuteguriks on ka kandideerija kohtlemine varbaja poolt (Derous 2007;
Derous et al 2004; Finn 2017) ning kanalid, mille kaudu kandidaatidega suhelda (Allen et al 2004).

Kiirus ja lihtsus

2017 aastal labiviidud uuringus leidis 73% Ule 18-aastaste to0otsijate, et toootsingud olid nende
elus Uks kdige enam stressi pdhjustavatest olukordadest ning tle 60% vastanutest olid katkestanud
kandideerimisprotsessi selle keerukusest tulenevalt (McCarthy et al 2018, 148). Inimesed
soovivad, et todle kandideerimine oleks lihtne, samuti tahavad nad aru saada, mis eesmaérgiga
tobandjad mingeid kisimusi esitavad ning soovivad vdimalust jagada oma todalaseid kogemusi ja
oskuseid kandideerimise erinevates etappides. Kdike eelnevat soovitakse teha kiiresti ja lihtsalt.
TalentBoard 2018 uuringust lahtub, et 72,7% td6andjatest pakkus 2018. aastal vdimalust
kandideerida 1abi mobiili. 78,4% kandideerijatest tdi valja, et varbamisprotsessis kandideerimine
oli neile lihtne ning 52% tunnetas protsessi Oiglasena. (TalenBoard 2019) Eesti to6turu uuringu
kohaselt oli 2018 aastal ligi kolmandik t6dandjatest (32%) muutnud varbamisprotsesse

kandidaatide jaoks lihtsamaks, 31% kiiremaks ning 21% parandanud kandidaatidele tagasiside
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andmist varbamisprotsessis. (Palgainfo Agentuur 2018) 2019. aastal plaanis varbamistegevustes
muutusi juba 76% Eesti to6turu uuringus osalenud toé0andjatest (Palgainfo Agentuur 2019), et

kujundada seeldbi mainet tddandjana tulevaste potentsiaalsete to6tajate silmis.

Ryan et al (2017) uuris varbamisprotsessi 16ikes kandidaatide rahulolu protsessi kiirusega ning toi
valja, et kiirust peetakse kandidaatide poolt tiheks olulisemaks mdjuriks varbamisprotsessi 16ikes.
Véarbamisprotsessi kestus oli kandidaadikogemuse uuringu andmetel samuti oluline tegur,
avaldades moju kandidaadi Gldisele hinnangule tédandja kohta. Autorid leidsid, et
varbamisprotsessi kestus kuni kuus nadalat andis kandidaadile positiivsema kogemuse, Kkui
kogemus, mis kestis rohkem kui kuus nadalat. (Wald, Athanas 2017) Nied et al (2018) viitavad
oma uuringutes, et positiivne kogemus saadi varbamisprotsessist, kui kandideerimisavalduse
esitamisest kuni otsuse teavitamiseni kulus kuni neli nédalat. 69% td0otsijatest usub, et
kandideerija kogemust mdjutab oluliselt aeg, mil oodatakse vastukaja véarbamisotsuste o0sas.
Kandidaadid tdid vélja, et kiirus on suurem mdjutaja kandidaadikogemusel kui nditeks héasti
disainitud karjaarileht voi mobiilitoega kandideerimisplatvorm. (CareerArc 2017)

Infovoog véarbamise kulgemise kohta

Motiveerimaks tulevasi potentsiaalseid t06tajaid kandideerima, hoitakse kandidaatidega pidevat
suhtlust labi kahepoolse infovahetuse. Juhul, kui inimene otsustab kandideerimisavalduse esitada,
tuleb té6andjal varbamisprotsessis fookus suunata edasise huvi sdilitamisele l&bi
kommunikatsiooni (Miles, McCamey 2018). 41% TalentBoard 2018 uuringus osalejatest tdi vélja,
et pole tooandjalt peale kandideerimist kahe kuu jooksul vastukaja saanud. Nendest
kandideerijatest, kes said vastukaja peale draitlemise faasi, tdi 60,7% valja, et vastukaja polnud
kasulik. Samas 66,7% markis &ra, et tdbandjapoolne vastukaja julgustab neid uuesti kandideerima.
(TalenBoard 2019) Ettevottes Avanade keskendutakse kandidaadikogemuse loomisel avatud
suhtlemisele kandidaatidega. Organisatsioon saadab varbajate kontaktandmeid automatiseeritud
e-kirjades ning julgustab kandidaate té6andjaga ise tihendust votma. Kaheaastase kogemuse pdhjal
kinnitavad Avanade uuringud, et kahesuunaline suhtlus on eduka kandidaadikogemuse tagamisel
oluline. (Carpenter 2013, 206)

McCarthy et al (2018, 148) r6hutavad, et varbamisprotsessi kandidaatide hindamise etapis on ks
kasulikumaid ja odavamaid meetodeid positiivse kogemuse loomiseks pidev selgituste andmine

kandideerijale.
Selgitustdo késitlus koosneb kolmest komponendist (1bid):
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1) info jagamise vOrdsuse printsiip — edastatakse labipaistvat infot hindamismeetodite
ja -protsesside kohta, et anda positiivne indikatsioon kvaliteetsest té6andjast ja -kultuurist
organisatsioonis;

2) sotsiaalse vOrdsuse printsiip — kandidaate koheldakse austuse ja lugupidamisega, ndidates, et
tooandja on koostodaldis ja arvestav;

3) ebakindluse véhendamine I&bi kandidaatidele toe ja Kkindlustunde pakkumise, andes

kandideerijatele mérku hoolivast todandjast.

McCarthy et al (2018) toovad valja, et mdistlik sekkumine detailsema info jagamiseks
varbamisprotsessi hindamisetapis loob kandideerijates positiivseid reaktsioone ning tagab hea
kandideerimiskogemuse. Informatsiooni jagamine organisatsioonilt kandideerijale peab olema
uhtne  kogu varbamisprotsessi  Gleselt.  Infovahetusest tulenev  positiivne  mdju
kandidaadikogemusele hes véarbamisetapis v6ib muutuda kardinaalselt jargnevates etappides.
Varbamisalase informatsiooni edastamisega seotud efekt kandideerijale on kompleksne ning
sOltub varbamisstaadiumist ja info sisust, mida kandidaadile edastatakse. Uurimustoos, mis
keskendub varbamisinformatsiooni kombineeritud jagamisel leiti, et kandideerijale hea mulje
avaldamiseks ei piisa vaid (hest kandideerimiskogemusest, vaid vaja on vérdlusmomenti. (Saks,
Uggerslev 2010)

Personaalne suhtlus

Sotsiaalsest vaatenurgast lahtuvalt méngivad varbamisprotsessi kommunikatsioonis kandidaadi ja
organisatsiooni vahel ootused ja nGudmised vastastikusele kohtlemisele. Kaitumuslike aspektide
osas ootavad kandidaadid organisatsiooni esindajalt to6ga seonduva teabe ajakohast jagamist,
soovivad saada Oigeaegselt vastukaja varbamisprotsessist ning eeldavad usaldusvaarse
hindamismeetodi kasutamist. (Derous et al 2004) Varreldes kandideerija ning vérbaja ootuseid
kaitumisele varbamisprotsessis, ilmneb, et mdlemad osapooled hindavad kdrgelt objektiivsust.
Vorreldes vérbajatega, eelistavad kandidaadid kohtlemist, mis sisaldab endas rohkem
personaalsust, isikupérast kohtlemist ning labirdaakimisi. Seevastu vérbajad soovivad suhtluses
kasutada standardiseeritud lahenemist, et pakkuda koéikidele kandidaatidele kohtlemist vGrdsuse
alusel. (Derous 2007) Finn (2017) toob oma artiklis vélja olulised kaitumisviisid, mida vérbaja
parema kandidaadikogemuse tagamiseks peaks silmas pidama: tuleb anda kandidaatidele alati
tagasisidet toimuva kohta, edastada kandidaatidele protsessi alguses info aja- ja tegevuskavast,
jaada objektiivseks ning olla ajakriitilise mdtlemisega, tagada igakilgne tugi kandideerijatele, olla

lahkel viisil otsekohene suhtleja ning kuulata oma kandidaate.
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Tdnases infoajastus mojutab meedia meie umber toimuvat. Hea kandidaadikogemuse tagamiseks
on tehnoloogilised vahendid mooddapaasmatud. CareerArc (2017) uuringust selgub, et 91%
uuringus osalenud t66andjatest usub sotsiaalmeedia vdidukaiku jargneva viie aasta jooksul. 91%
tooandjatest kasutab varbamiseks juba sotsiaalmeedia platvorme ning 85% todotsijatest eeldab, et
ettevottetel on olemas vahemalt Uks sotsiaalmeedia konto (Ibid). Selgub, et 26% TalentBoard
(2018) uuringus osalenud tooandjatest kasutab mobiilisonumeid oma varbamiskampaaniates ning
peaaegu 30% ettevOtetest kaalub juturoboti (chatbot) tehnoloogia kasutuselevéttu oma
karjaérilehtedel aastal 2019. Veebipdhisel kandideerimisel hinnatakse maksimaalseks protsessi
pikkuseks viis kuni viisteist minutit (Nied et al 2018). Allen et al (2004) leidsid, et meedia
kasutamine varbamiskommunikatsioonis tdi organisatsiooni tdtandjana kandideerijatele l[&hemale

ning 16i suurema seotuse kandidaadiga v@imalikul organisatsiooniga liitumisel.

Uurimusto0 autor uurib antud t60 raames eelpool nimetatud kandidaadikogemust mdjutavaid
aspekte varbamisagentuuri varbamiskonsultandi poolt hallatavas raamistikus ning soovib samade

tegurite osas saada kandideerijatelt vastukaja l&biviidavad uuringus.

1.3.2 Positiivse kandidaadikogemuse olulisus

EttevGtetel on vbimalik erinevate elementidega mdjutada kandidaatide kogemust
varbamisprotsessis, luues seeldbi kandidaadile kuvandi organisatsioonist voi Uldise taju tooturust.
Konkurentsieelise saavutamiseks to6turul tuleb organisatsioonidel aru saada nii negatiivsetest kui
ka positiivsetest motiividest, mis méangib kandidaatide jaoks olulist rolli varbamisprotsessis.
Néiteks 80% toootsijatest véidab, et nad ei soovi kaaluda toopakkumisi ettevottelt, kes ei
teavitanud neid varbamisprotsessi tulemustest (CareerArc 2016). 64% td0otsijatest vaidab, et halb
kandidaadikogemus vahendaks tGenédosust, et nad ostaksid sellelt todandjalt kaupu ja teenuseid
(CareerArc 2017). 44% kandideerimise katkestanud tootajatest markis, et nende otsust
kandideerimine katkestada mdjutas suurel mééral tagasiside puudumine konkursi kdigu kohta.
27% markis, et nad katkestasid kandideerimise, kuna kandideerimise protsess oli liiga pikk.
(Palgainfo Agentuur 2018) Palgainfo Agentuuri 2019 aasta Varbamistrendide uuringus tuuakse
joonisel 2 vilja loetelu todvestluste faasi joudnud kandidaatide loobumise pdhjustest, mis
kinnitavad to6turul valitsevat kandidaatide mojuvéimu ning tdendavad, kui oluline on
kandidaadisuhtluses piisava info tagamine, organisatsiooni esindajapoolne moju, ajafaktor ning

kandidaatidele igakulgse toe pakkumine.
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Ml ke b toopakiurnise vesr I <<
sain parema toopakkumise ||| NG 2=
Ma ei saanud enne vestlust piisavalt infot _ 219%
pakutava palga kohta °
Toovestlusele kutsuja jattis kehva mulie || NN 19+

Ma ei saanud enne vestlust piisavalt infot _ 13%
tdotingimuste kohta

Leidsin téoandja kohta negatiivset infot _ 12%

Todandja poolt thovestluseks pakutud ajad ei _ 1%
sobinud °

Ma ei saanud enne vestlust piisavalt infot t86 sisu
kohta I 1o

Mul ei olnud aega. et kohale minna [ 2%
Toovestluse toimumise koht oli liga kauge! [ 7
Uks ootamatu asi tuli vahele - 5%
Ma ei soovinud osaleda grupivestlusel - 3%
Arvasin. et ei tule vestlusel toime I 1%
Ununes, et olin tddvestluse aja kokku leppinud I 1%

Ma ei leidnud todvestiuse toimumise kohta dles | 0%

Joonis 2. Toovestlusest loobumise pdhjused
Allikas: Palgainfo Agentuuri to6tajate kisitlus stigisel 2018, VVarbamistrendide raport 2019

Statistika Eesti to6turul nditab, et vahesed tdé6andjad hoolivad kandidaatide kogemusest
varbamisprotsessis. Vaid 16% uuringus osalenud todandjatest annavad regulaarseid Ulevaateid
kandideerimisprotsessi kaigust ja ainult 9% kisivad kandidaatidelt tagasisidet varbamisprotsessis
osalemise kohta (Palgainfo Agentuur 2019) Lisaks eelnevale saab dra méarkida majandusliku
kahju. Armstrong (2014) toob valja, et vakantne ametikoht maksab Suurbritannias CIPD 2013
aasta raporti pdhjal juhi varbamisel 8000 naelsterlingit ning lihtsamate positsioonide taitmisel
3000 naelsterlingit. Ettevotte IBM uuringu (2017) kohaselt ilmneb, et 38% vérbamisprotsessiga
rahul olnud kandidaatidest aktsepteeris tbendolisemalt todpakkumise kui mitterahulolevad
kandidaadid. Seega vaiksemgi mojutus toopakkumuse vastuvotmise madras voib omada olulist
efekti varbava organisatsiooni kulude kokkuhoiul. Virgin Media juhtumi pdhjal arvutati vélja, et

halb kandidaadikogemus maksab ettevottele igal aastal 5,4 miljonit dollarit (Steiner, 2017).

Erinevatele uuringutele pdhinedes nahtub, et I&bi positiivse kandidaadikogemuse aktsepteerib
kandidaat tdendolisemalt téOpakkumise, kandideerib tulevikus uuesti, julgeb soovitada oma
tuttavatele organisatsiooni t6dandjana voi jagab positiivset kogemust pere, sdprade ning

elukaaslasega. Lisaks 51% kandidaatidest jagab oma positiivseid kogemusi kandideerimisest labi
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sotsiaalmeedia kanalite nagu Glassdoor vdi LinkedIn. (TalentBoard 2017) River Island (2011)
juhtumi néitele on organisatsioonil 1&bi positiivse kandidaadikogemuse vdimalik kasvatada
kvaliteetsete kandidaatide arvu, parendada té6andja mainet to6turul ning l8igata kasu sellest, kui
kandidaadid muutuvad brandisaadikuteks, kes reklaamivad todandjat l&bi otsekontaktide ja
sotsiaalmeedia vahendusel (Mosley, Schmidt 2017). Varbamisteenust pakkuvatel agentuuridel on
seega suur vastutus organisatsiooni maine kujundamisel varbamisprotsessis. Positiivne
kandidaadikogemus vdib varbamisprotsessis kandideerijad panna kas soosima v@i véltima
todandja tooteid/ teenuseid, mis mojutab organisatsiooni finantstulemusi ning kaudselt ka

vOimekust edaspidigi varbamisagentuurilt teenuseid osta.

Mosley ja Schmidt (2017) kohaselt votab kandidaadikeskselt Gles ehitatud empaatiline
varbamisprotsess markimisvéaarselt aega ning nduab tahelepanu detailidele. Gagne (2008) soovitab
positiivse kandidaadikogemuse loomiseks tooandjatel ette votta pdhimotteline muudatus ning
hakata eeskuju votma milgi- ja turundusstrateegiates tuntud 4P mudelist, et meelitada inimesi
oma vérbamisprotsessi. Organisatsioonid seisavad tanasel to6turul silmitsi talentide véhesusega
ning needki tulevased potentsiaalsed kandidaadid valivad omale tddandjat hoolikalt.
Kandideerijate ootustele vastamiseks tuleb seega luua meeldejadv positiivne kogemus
kandideerija teekonnal, mis annaks suure konkurentsieelise vitluses talentide pérast. (Nied et al
2018). Kandidaadikeskne vérbamisprotsess vdib seega olla rahalist lisaressurssi ndudev, kuid
konkurentsiolukorras panna kandidaati eelistama varasema hea kogemusel pinnalt mainekat

varbamisagentuuri voi td6andjat.

Eelnevatele teooriatele ning uurimustdddele tuginedes ja arvestades, kui véhesed tddandjad
panustavad tanases turuolukorras kandideerija teekonna kaardistamisele voi meeldejéévad
kandidaadikogemuse loomisele, leiab antud magistritd6 autor, et positiivse kandidaadikogemuse
tbhustamine on vérbamisagentuuris oluline ning seeldbi dnnestub Eesti t6oturul Gldise kasu

eesmargil olla heaks suunanditajaks kandideerijate heatasemelisel kohtlemisel.

1.4 Teenusedisain modistena

Perens (1998) toob véalja mitmed erinevad kasitlused teenuse definitsioonile, kuid tiheks parimaks
peab ta Philip Kotleri poolt sBnastatud definitsiooni, et teenus on tegevus voi selle eelis, mida ks
osapool voib teisele pakkuda. Teenusel ei ole esemelist vormi ja ta ei saa olla kellegi omand.
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Stostack (1982) kaésitleb teenust kahest seisundist, potentsiaalsest ja kineetilisest, lahtuvalt.
Teenuse defineerib teenuse pakkuja potentsiaal oma t66s ning teenuse kestvus, kvaliteet ja
rahulolu teenuse tarbija poolt, mis véljendub konkreetses ajahetkes (Ibid). Carbone ja Haeckel
(1994) viitavad teenuse Kirjelduses inimeste, kes kasutavad teenust, kogemuste juhtimisele.
Kogemuse juhtimine on teenuse tarbimisel peamiselt seotud kahte tulpi, mehaaniliste (tajud ja
keskkond) ning inimlike (k&itumuslik) kokkupuutepunktidega ja voimaldab kujundada teenuse

kasutajale meeldejaéva kogemuse labi ststemaatilise teenuse reorganiseerimise (Ibid).

Idee teenuste disainimisest ei ole uus, seda mdistet tutvustas Stostack (1982), kui ta soovis luua
ratsionaalsema, plaanipdrasema ja kontrollitavama sisteemi turundusinimestele teenuste
modelleerimise osas. Stostacki (1982) kolmedimensiooniline l&henemine teenuse disainimisele
hdlmas ajalise modtme, peamiste teenuse funktsioonide ning véimalike teenusestandardite
kirjeldamist, et aidata teenusearendus uuele tasemele. Blomkvist et al (2010, 208) on oma
teenusedisaini uuringus aga joudnud arusaamani, et teemat késitlevate varasemate uuringute (kuni
aastani 2009 k.a) suurimateks miinusteks on esiteks teenusedisaini kontseptsiooni kasitlemine liiga
kitsalt konkreetsetes valdkondades nagu juhtimine, turundus ja inseneeria ning teisalt teistelt
erialadelt péarit pShiprintsiipide ja meetodite kasutamine. Uuringutest selgub, et tdnapdevasemad
teenusedisaini késitlused on valdkondade ulesemad ning podravad rohkem téhelepanud
teadusvaldkondadele nagu kognitiivne-, teenindus-, antropoloogia- ja sotsiaalteadus. Laiendatud

fookus vdimaldab teenusedisaini mdistet seetdttu kasitleda interdistsiplinaarsena. (Ibid)

Zomerdijki ja Vossi (2010) késitluse kohaselt on teenusedisain kogemuste keskne, koondades
tdhelepanu teenuse tarbija poolt saadud varasematele praktikatele ning proovib [&bi
kliendikogemuse rajada turul eristuvat teenust. Erinevalt eelnevalt kirjeldatud késitlustest on
viimasel ajal teenusedisaini hakatud kirjeldama tha véhem kliendikeskse vaatenurga alt ning
liigutud inimkeskse l&henemise suunas. Peamine ei ole enam suhe aktiivse kliendi ja
teenusepakkuja vahel, vaid protsessi lisanduvad ka passiivsed kliendid, tehnoloogilised vahendid
ja inimeste vaartushinnangud. (Patricio et al 2018, 21) Kuna ettevdtetel ei dnnestu konkureerida
turul vaid oma tootele/teenusele kdrgemat vaartust lisades, toovad Bitner et al (2008, 67) valja, et
méarkimisvéarse eelise annab lisaks kliendikogemuse haldamisele koosloome ehk pikaajaliste ja
emotsionaalsete sidemete hoidmine I&bi teenusepakkuja ja teenuse sihtriihma praktilise
koostooprotsessi. Patricio et al (2018) toovad samuti vélja, et teenusedisaini viks téhustada
koosloome protsessis, et tdsta nditeks kliendikogemuse taset ning parendada teenindussektoris

teenusetarbijate heaolu (Ibid). Steen et al (2011) r6hutavad, et tehes teenuse disainimisel koostood
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sidususrihmaga, tuleb hoolikalt valida tédmeetodit ja seda asjakohaselt oma teenusekujundamise
projektis rakendada, sest iga t66vOte ja -meetod vOib teenuse disainimist markimisvéarselt
mdjutada. Teenusedisaini eesmargiks on kavandada teenuseid, mis on kasutaja seisukohalt
kasulikud, kasutatavad, vajalikud ning teenusepakkuja vaatenurgast tulemuslikud (Mager, Sund
2011).

Antud magistritod raames kasutab autor Joly et al (2019) multidistsiplinaarset ldhenemist
teenusedisainile, kuna see hdlmab mitmeid kontseptsioone ja laheneb teenusedisainile
vOBimendamise aspektist. Kasitlus on tdnapaevane ning sisaldab teenuse efektiivsemaks muutmist
teenuse pakkuja ja teenuse tarbija koosloome kaudu. Joly et al (2019) poolt késitletav
kontseptuaalne mudel loodi tegevusteooriatel pdhinedes ning koosneb teenuse disainimise
eesmargist, disaini keskmes olevast objektist, lahenemise viisist ning kavandatud muudatustest,

mis toovad tulemuse uuenduse naol (Joonis 3).

Disainimise Disaini fookuses paiknev Kavandatud muudatused
EESMARK: OBJEKT: TULEMUS:
Soovitud teenusedisaini I Komponent (materjaalne, ¥ Disainite gevusest
eesmark voi tulem mittematerjaalne), millele tekkiv muudatus
A teenusedisaini tegevus on suunatud A
. LAHENEMINE:

Tegevus, labi mille
teenusedisaini arendatakse

Joonis 3. Teenusedisaini tegevusteooriatel pohinev kontseptuaalne mudel

Allikas: Joly et al (2019)

Teenusedisaini kontseptuaalse mudeli komponentide kirjeldamiseks loodud teoreetiline raamistik
on mahukas. Magistrit0o autoril tuli teooriatest lahtuvalt siinteesida magistritéo raamistikku sobiv
teenusedisaini mudel (Joonis 4). Disainimise eesméargi kui esimese elemendi valimisel mudeli
loomiseks l&htub magistritd6 autor vajadusest teenusesse juurde anda strateegilist vaartust ning

tbhustada teenust parema tarbijakogemuse loomiseks. Teenusedisaini fookuses paiknevaks
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objektiks on teenuse osutamise protsess, mida soovitakse véarbamisagentuuris parendada.
Lahenemise komponenti saab kirjeldada labi osalusdisaini ja koosloome praktikate, kus
arendustegevus nduab sidusriihma kaasamist, et tulemused vastaksid teenusetarbijate vajadustele.
Tulemuse komponendi puhul vdtab magistritdd autor arvesse soovi varbamisagentuuri teenuse
osutamise protsessi tuua sisse muutus, et kujundada labi koosloome ja osalusdisaini uut vaartust.
(Ibid)

Disainimise Disaini fookuses paiknev Kavandatud muudatused
~ EESMARK: — OBJEKT: — TULEMUS:
vajadus teenusesse juurde anda Teenuse osutamise protsess Uus védrtus labi teenuse

strateegilist vaartust ning
tohustada teenust parema
tarbijakogemuse loomiseks
A

osutamise protsessi muutuse

LAHENEMINE:

Osalusdisamn ja koosloome
> praktikad <

Joonis 4. Teenusedisaini teoreetiline mudel kirjeldatud komponentidega

Allikas: Autori koostatud, tuginedes Joly et al (2019)

Joly et al (2019) teoreetilistest kasitlustest koostatud mudel, mis on illustreeritud joonisel 4, annab
selge Ulevaate teenusedisaini mdistmiseks antud magistritdd raames, aidates hoida uuringu

labiviimisel ja tdlgendamisel selget fookus.

1.4.1 Teoreetiline mudel varbamisprotsessist kui teenusedisainist

Kliendikogemust ei saa kujundada otseselt, vaid l&bi konkreetse pakutava teenuse disainimise
(Teixeira et al 2011). Klientide kogemus kujuneb kompleksselt, kuna kokkupuutepunktides
teenuse pakkujatega tekitavad erinevad faktorid (keskkond, atmosfaar, suhtlus teenindajaga, teised
kliendid) tarbijas ainulaadseid kogemusi ning antud elemendid ei ole kontrollitavad vaid teenuse
pakkuja poolt (Verhoef et al 2009). Teenuse disainimist organisatsioonides peetakse inimkeskseks

lahenemisviisiks, mis pudab mdista klientide seniseid kogemusi teenusepakkuja juures ja vastavalt
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tarbija kogemusele on selle eesmaérgiks uue teenuse loomine vdi olemasoleva imberkujundamine
(Teixeira et al 2011). Teenust pakkuv ettevOte peaks slstemaatiliselt kontrollima teenuste
kvaliteeti ja selle vastavust soovitule. Kui teenuse potentsiaali soovitakse tBsta, tuleks teenust
varieerida ehk teatud aja tagant imber kujundada. (Perens 1998) Patricio ja Fisk (2013, 188)
soovitavad teenuseid kavandada terviklikult ja paindlikul viisil, té6tades labi kogu teenuse protsess
ja madratledes nii liidesed kasutajate ja teenusepakkuja vahel kui ka materiaalsed vahendid,
inimeste roll teenindusprotsessis (nditeks teenusepakkuja esindaja) ning tehnoloogilised

lahendused, kuna kliendid loovad omale ainulaadseid kogemusi liikudes labi kogu protsessi jada.

Magistritot6 eesméark on tbhustada olemasolevat vérbamisprotsessi ldbi  teenuse
umberkujundamise, kasutades teenusedisaini kontseptsiooni, et tagada seeldbi positiivne
kandidaadikogemus. Loomaks teoreetilist mudelit vérbamisprotsessist kui teenusedisainist,
tblgendatakse varbamisprotsessi labi teenuse kui kliendikogemuse kasitluse (Carbone, Haeckel
1994). Teenusedisaini raamistikus maaratletakse teenuse tarbijana klientide asemel kandidaadid.
Antud vordlust toetavad kliendi- ja kandidaadikogemuse kdrvutamine turunduslikult (Ryan et al
2000; Gimbel 2016; Hoang 2018), paralleel tarbijate ja kandidaatide kéitumise vahel (Ryan et al
2000; Sundberg 2017; Singer 2018) ning Uhisosa tdnapédeva tarbijate ja todotsijate vahel
tehnoloogia kasutamisel (Lichtendahl 2017 ).

Joly et al (2019) tegevusteooriatel pohinevat kasitlust silmas pidades ning Kliendi-
kandidaadikogemuse vd@rdsustamisest lahtuvalt on magistritéd autori poolt koostatud
teenusedisaini teoreetiline mudel (joonis 5), millele magistrit6d uurimus toetub. Joonisel 5
kirjeldatud mudeli etapid on seotud varbamisprotsessi kui teenuse disainimisega, vottes
eesmargiks luua positiivne kandidaadikogemus labi varbamisprotsessis tehtavate muudatuste.
Disainimisel on fookusena objektiks varbamisprotsess kui pakutav teenus. Toetudes
osaluspraktika ja koosloome lahenemisele disainimisel, saab antud t66 autor kasutada
kombineeritud uuringumeetodit analittilise tausta loomiseks. Ankeetkusimustikuga on vdimalik
saada sidususriihmalt sisendinfot hinnangute ja seisukohtade osas erinevates vérbamisetappides
info edastamise, vérbaja vastutuse, veebipdhiste elementide ja tehniliste vGimaluste rakendamisest
ning selle m6just kandidaadikogemusele. Kdsitluse tulemusel saadud vastuseid on v@imalik
vorrelda peatiikis 1.3.1 kirjeldatud kandidaadikogemust mdjutavate tegurite uurimustega. Joonisel
5 kujutatud mudel annab seega hea raami teoreetilise kasitluse ja praktilise analiiusi

kombineerimiseks, et luua terviklik 1ahenemine véarbamisprotsessi tdhustamiseks.
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Disamimise Disaini fookuses paiknev Kavandatud muudatused

LUl}a p0§1t11vse111 Viérbamisprotsess Viérbamisprotsessi osutamises
kandidaadikogemus tehtavad muutused voi
uuendused
o A
LAHENEMINE:
Disain 14bi osaluspraktika ja
> koosloome <

Joonis 5. VVarbamisprotsessi kui teenusedisaini teoreetiline mudel

Allikas: Autori koostatud, tuginedes Joly et al (2019)

Riivits- Arkonsuo et al (2014) margivad, et tarbijate soov on tdnapéeval kogeda
organisatsioonidega kokkupuutes personaalsust ning isikuparastatud kogemust. Keskendudes
tarbija positiivsete emotsioonide loomisele, vdib teenusepakkuja motiveerida teenuse tarbijat
sedavord, et ettevOte saavutab teenuse osutamisel eelise konkurentide ees ja kliendist saab
organisatsiooni brandisaadik maine kujundamises (lbid). Kokkuvétlikult v6ib eelneva pohjal
Oelda, et lahtudes klient-kandidaat kogemuste sarnasusest ja varbamisprotsessi kui teenusedisaini
tdhustamisest labi osaluspraktika ja koosloome, peaks antud magistritéd varbamisagentuurile
andma vOimaluse uuringu kaigus lahti motestada, milline on personaalne ja isikupédrane
kandidaadikogemus ning  millised  kokkupuutepunktid ja tegurid on positiivse
kandidaadikogemuse loomise seisukohast vérbamisagentuuri varbamisprotsessis Kriitiliselt

olulised.
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2. UURIMUSE LABIVIIMINE

Magistritod teine peatlikk hdlmab endas Ulevaadet vaatlusalusest ettevottest ning Kirjeldab
empiirilise uuringu l&biviimiseks kasutatud metoodikat. Antud t66 autor Kirjeldab
varbamisagentuuri Brandem Baltic OU organisatsiooni hetkeseisu ja tulevikuvisiooni, selgitab
ettevotte tegevuspBhimotteid ning tutvustab varbamisprotsessi. Teises alapeatiikis annab antud t66

autor Ulevaate uurimismeetodi kirjeldusest ja valimi méaratlusest.

2.1 Ettevotte Kirjeldus

Ettevdte Brandem Baltic OU néol on tegemist todandja varbamis- ja turundusagentuuriga, mis on
loodud aastal 2014. Brandem on olnud t66andja turunduse eestvedaja Eestis ja selge turuliider
todandja mainekujundamises. Brandemi missioon seni on olnud aidata ettevdtetel hoida ja leida
haid tootajaid. Aastal 2020 on organisatsioon positsioneerinud ennast turunduse nisist laiemaks
ning 2024. aastaks soovitakse olla uue aja varbamisagentuur, kellel on lisaks turu parimale
turundusoskusele ka parim varbamisoskus. Brandem saab olema varbamisfirma, kes loob turule
kvaliteetse teenusestandardi personalivaldkonnas ning kliendi- ja kandidaadikogemus uletavad

sihtgruppide ootuseid.

2020 aasta alguse seisuga tOootab organisatsioonis heksa isikut, kellest neli tegelevad
varbamisega, kolm tédandja turundusega ning kaks vastutab ettevdtte tldjuhtimise eest. Brandemi
inimesed on niinimetatult ettevdtjad ettevottes, mis téhendab, et koik on ettevotliku
mentaliteediga, omatakse julgust algatada uusi projekte, votta vastu tavatuid véljakutseid ning luua
oma valdkonnas uusi trende. Meeskonna juhtimises kehtib pdhimdte: vabadus, vBimalused,
vastutus. Magistritdo autor vastutab Brandemis varbamisiiksuse arendustegevuste eest ning antud
magistritdd on véga otseselt seotud varbamisvaldkonna edasi arendamise sooviga. Tulenevalt
eelnevast tegi magistritdé autor ettepaneku ldbi viia teenusedisaini t6hustamiseks

kandidaadikogemuse uuring Brandemis.
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Brandemi  varbamisteenused on jaotunud kahte alagruppi. Kliendile pakutakse
varbamiskampaaniaid ja personaliotsingut, kus olulisteks marksonadeks on Kkiirus,
turundusoskused, kandidaadivorgustiku haldamine ja positiivsed kogemused Kkliendi Kkui
kandidaadi suunal. Teiste teenustena on esindatud nii strateegilised todandja kuvandi loomise kui
ka toOtajate  uuringu-, kommunikatsiooni- (seal hulgas videolahendused) ning
uritusturundusprojektid todandjate suunal. Varbamisteenuste puhul on rdhuasetus protsesside
tbhustamisel ja automatiseerimisel, et suuta edukalt konkureerida olemasolevate, aga ka uute
teenusepakkujatega ning tagada veelgi parem kliendi- ja kandidaadikogemus. Magistritéd autor
tootab Brandam Baltic OU varbamisiiksuses ning sellest tulenevalt tahab antud t66 autor oma
magistritdo raames uurida kandidaadikogemuse tdhustamise vdimalusi 1&bi varbamisprotsessi kui

teenusedisaini, et luua praktilist kasu.

Alates 2018 aasta algusest jaanuarini 2020 (k.a) viidi Brandemi vérbamistiksuses labi 68
personaliotsingu projekti. Agentuuris ei piiritleta personaliotsingu projektide valdkondi ega
otsitavaid vakantse. Kliendid, kellele teenust osutatakse, on esindatud erinevatelt tegevusaladelt,
kuid tavapéraselt poordutakse agentuuri Brandem poole varbamissoovidega keerukamate
ametikohtade taitmisel. Nimetatud 68st personaliotsingu protsessist moodustas juhtide (k.a

valdkonna-ja projektijuhid), tippspetsialistide, spetsialistide ja ametnike osakaal 80%.

2019 aasta maikuust tegeleb Brandemis personaliotsingutega kaks véarbamiskonsultanti, kelle
tooprotsess on paika pandud vastavalt osutava teenuse sisule. Varbamisprojektid jagunevad
sisuliselt kaheks — osutatakse véarbamise taisvaliku teenust voi sihtotsingut. Antud magistrit6o
raames hdlmavad mdlemad teenused vérbamisprotsessi kontekstis sarnaseid tegevusi ja
funktsioone, erinedes vaid mdne turundustegevuse raames. Varbamisprotsessi ja selle osade
maksumuse analtlsi ei seadnud autor kéesolevas t6ds uuringu eesmargiks teema liigse

laialivalguvuse, aga ka firma drisaladuse tottu.

Vérbamisprotsess algab varbamiskonsultandi ja kliendi omavahelisest suhtlusest, kus pannakse
paika varbamiseesmargid. Lepitakse kokku ajaraamistik ja varvatavate arv, kirjeldatakse vakantse
ametikoha profiil. Seejarel paneb vérbamiskonsultant paika vérbamisstrateegia ametikoha ja
eelarve pohiselt ning kujundab varbamistegevused. Viies ellu oma tegevuskava, arvestab
varbamiskonsultant parima vdimaliku tulemuse saamiseks vahepealsete muutujatega ning
korrigeerib vérbamisprotsessi tegevusi. Peale vakantse ametikoha taitmist antakse kliendile

varbamisprotsessist kokkuvatlik tlevaade informatiivse varbamisraporti ndol. VVarbamisprotsessi
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eest vastutab varbamiskonsultant, kes koordineerib nii kliendi- kui ka kandidaadipoolset suhtlust.
Lisas 1 on dlevaade varbamisprotsessi labivate tegevuste osas voodiagrammina. Lisas 1 vélja
toodud jooniselt on vdimalik eristada nelja suuremat etappi varbamisprotsessis, mis on seotud
kandidaadikogemuse loomisega. Esmalt kandideerimisprotsess, kus kandidaat markab agentuuri
varbamiskonsultandi poolt loodud varbamismaterjale ning reageerib ligimeelitamise ké&igus
kandideerimisavalduse esitamisega. Teises etapis saab alguse kontakt vérbaja ning kandidaadi
vahel, kolmanda suure kokkupuute loob ndost nédkku vestlus ning kogu véarbamisprotsessi 16ikes
on suureks kandideerija kogemuse mdjutajaks uldine suhtlus ja kommunikatsioon. Brandemi ootus
varbamiskonsultandile on, et ta oleks oma t60s professionaalne, kiire ning efektiivne. Samaaegselt
jaetakse varbamiskonsultandile piisavalt vabadust ja vOimalusi véarbamisprotsessi kohandada
vastavalt kliendi, ametikoha, to6turu voi kandideerijate soovidest tulenevaid eripérasid arvesse

vOttes.

2.2 Uurimismetoodika ja valimi Kirjeldus

Magistritod eesmaérgi taitmiseks kasutati autori poolt kombineeritud metoodikat ehk nii
kvalitatiivset kui ka kvantitatiivset uurimismeetodit (Ghauri, Gronhaug 2004). Magistritoos
rakendati veebipdhist struktureeritud ankeetkusitlust, mille abil koguti kandidaatidelt andmeid
Brandem Baltic OU véarbamisprotsessi erinevate etappide kohta. Struktureeritud ankeetkisitlus
sisaldas kvantitatiivset meetodit arvude kogumiseks ning kvalitatiivset meetodit sdnaliste vastuste
kogumiseks. Ankeetkusimustiku kaudu kogutud andmete p6hjal on vdimalik vastata magistritdo

alguses pustitatud kolmele uurimiskisimusele:

1. Millistes  vérbamisprotsessi ~ kokkupuutepunktides  kandideerijaga ~ on  vajalik
kandidaadikogemust tGhustada?

2. Missugused  tegurid  mojutavad  kandideerijate  hinnangul  varbamisagentuuris
kandidaadikogemust enim?

3. Mida teha, et varbamisprotsessi kui teenusedisaini tdhustada positiivse kandidaadikogemuse

tagamiseks?

Kuna magistritod kirjandusilevaate peatiikis on sinteesitud varbamisprotsessi kui teenuse
disainimiseks mudel, on Niglas (2000) ja Ounapuu (2014) Kasitlustele tuginedes tegemist
segatdiipi ehk kombineeritud uuringuga. Otsus kasutada kombineeritud metoodikat tuli vajadusest
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uhel meetodil saadud tulemuste taiustamiseks ja selgitamiseks teisel meetodil saadud tulemustega,
et jouda nahtuse pdhjalikuma mdistmiseni (Ounapuu 2014).

Andmete kogumiseks kasutati andmekogumise vahendina struktureeritud veebipdhist
ankeetkdsitlust, mis on koostati autori poolt eesti keeles, toetudes varasematele uuringutele ning
teooriale. Autori hinnangul on internetipGhine kisimustik kdige mugavam viis nii uuringu
labiviimiseks kui ka vastamiseks. Veebipdhine ankeetklsimustik LimeSurvey kusitluskeskkonnas
jagati varbamisprotsessi etappidena teemaplokkideks, et vastaja keskenduks tagasisidet andes
konkreetsele vérbamisetapile. Esimene plokk koosneb kisimustest, mis uurivad vastaja
taustandmeid ehk vanuseriihma, sugu, ametiriihma, haridustaset ning toostaazi. Taustaandmete
madramiseks Kkirjeldatud valikuvariantide vahemikud tulenevad autori soovist vorrelda antud
magistritod andmeid hiljem Eesti t66turul Palgainfo Agentuuri varbamistrendide ja Brandemi
kandidaadisuunaliste to6turu uuringutega. Teises plokis tdpsustab vastaja, millist kanalit pidi
joudis ta varbamisprotsessi ning millistes konkreetsetes varbamisetappides ta osales. Viimasest
valikust l&htuvalt avanevad vastaja jaoks automaatselt jargmised tdiendavad kisimused
konkreetsete valitud varbamisprotsessi etappide kohta. Antud kisimuse juures on autori poolt
lisatud ka varbamisetappide kohta selgitused. Kolmanda ploki (Lisas 2 teemaplokk
,.kandideerimine*) kusimused keskenduvad kandideerimisprotsessi kohta esitatud véidetele ja on
vélja tootatud peamiselt Capelli (2001), Holm (2012), Schill (2017) ning Wald ja Athanas (2017)
teoreetilistele seisukohtadele toetudes. Neljanda ploki (Lisas 2 kannab alateema nimetust ,,kontakt
vérbajaga“) kusimustega uurib autor varbaja mdju kandidaadikogemuse loomisel ning viienda
ploki (Lisas 2 viidatud kui ,,ndost ndkku vestlused*) kiisimustega ndost nakku vestluste moju.
Madlema ploki kiisimuste koostamisel vOetakse aluseks Rynes et al (1991), Chapman et al (2005),
Derous et al (2004), Derous (2007), Griffin (2008), Carpenter (2013) ja McCarthy et al (2018)
teoreetilised kasitlused. Kuues plokk, mis on lisas 2 vilja toodud kui ,suhtlus ja
kommunikatsioon™ sisaldab kahesuunalise suhtluse kohta esitatud vaiteid ning keskendub
kandidaatide tagasiside ootustele. Antud kusimused p&hinevad teooria osas Allen et al (2004),
Saks ja Uggerslev (2010), Carpenter (2013), Ryan et al 2017 ning ka Miles, McCamey (2018),
McCarthy et al (2018) ja Nied et al (2018) kasitletud autorite uuringutele. Viimased kaks plokki
(Lisas 2 kui ,,ildine tagasiside viarbamisprotsessile® ja ,.kandidaadikogemus‘) kusimustikus on
keskendunud kandidaatide hinnangute kisimisel Uldise varbamisprotsessi kohta ja positiivse

kandidaadikogemuse t6hustamiseks parendusettepanekutele.

30



Enne kisimustiku laialisaatmist kavandas magistrit6o autor pilootuuringu, millest vottis osa viis
edaspidise uuringuga mitte seotud inimest. Pilootuuringu kaigus palus autor piloteeritavatel anda
tagasisidet ankeetkisimustiku Ulesehituse loogilisuse, esitatud kisimuste keerukuse ning
mahukuse kohta. Autor palus lisaks viélja tuua puudujéédgid korrektse sdnakasutuse,
vastusevariantide piisavuse ning vastamise motiveerituse teemadel. Peale pilootuuringut
korrigeeris autor nii esitatavate kisimuste jarjekorda, skaalat, lisas the tdiendava taustinfot
puudutava kisimuse ja tegi muudatusi sdnastuses, et varbamisetapid oleksid selgelt eristatavamad.
Seejdrel saadeti statistilise anallilsi tulemustel saadud kontaktisikutele veebipdhine
ankeetkusitlus. Kui kusitleda sama kisimustikuga labi Ghe varbamisagentuuri kandideerinud
kandidaate, peaks uuringumeetod andma usaldusvaarse tulemuse. Uuringuperiood kestis kaks
nadalat ning selle aja jooksul saadeti autori poolt kaks meeldetuletuskiri uuringus osalejatele.
Uuringus osalemise kutse ja meelde tuletavad e-kirjad on dra toodud magistritéd lisas 2 ja
klsimustik magistritdo lisas 3. Uuringus osalejate arvu suurendamise eesmérgil loositi vastajate,

kes soovisid jatta kisitlusele vastates oma e-aadressi, vahel valja auhind.

Uuringu tldkogumi moodustavad aasta 2018 algusest kuni 2020 aasta alguseni varbamisagentuuri
Brandem Baltic OU kaudu t66le kandideerinud kandidaadid. Vastajateks on tédandjate ehk
Brandem Baltic teenusepartnerite vakantsetele ametikohtadele kandideerinud inimesed. Vastajate
hulgas moodustab suure osa kdrgharidusega tipp- ja keskastme spetsialistide ning juhtide
ametirithm. Esindatud on nii kandideerijaid, kes on osutunud valituks, aktsepteerinud
toopakkumise, kui ka need, kes on loobunud kandideerimisest erinevates varbamisprotsessi
etappides vOi ei ole valituks osutunud mittesobivuse tGttu. Seega on uuringut 1&bi viies arvestatud
vbBimalusega, et inimesed, kes ei ole vakantsetele ametikohtadele sobinud, on vérbamisotsuses
pettunud vOi katkestanud kandideerimise ega soovi antud uuringus osaleda. Valimi
representatiivsuse saavutamiseks peavad olema valimi moodustamisel tdidetud teatud nduded.
Esiteks, populatsiooni igal lilkkmel peab olema vordne vdimalus sattuda valimisse, populatsiooni
struktuuri kdik osad peavad kajastuma valimis ja valimi suurus peab olema piisav (Ounapuu 2012).
Saavutamaks representatiivsust antud magistritdos, kasutatakse mittetdendosuslikku sihiparast
valimit, kuna eesmaérgiks on uurida neid kandidaate, kes on I&binud Brandemi varbamisprotsessi
erinevaid etappe ja oskavad anda kohast tagasisidet. VValimisse voetakse uuritavad ettekavatsetult
kindlate kriteeriumite alusel: inimene on kandideerinud vakantsele ametikohale (l1&bi sihtotsingu
vOi ise avaldanud soovi kandideerimiseks ning saatnud oma kandideerimisavalduse).
Vérbamisagentuurist Brandem Baltic on kahe aasta jooksul (jaanuar 2018- jaanuar 2020 Kk.a)
toimunud 68 personaliotsingut, mille raames on kandideerinud vakantsetele ametikohtadele
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ligikaudu 2000 kandidaati. Representatiivse valimi suuruse arvutamiseks kasutab autor internetis

olevat statistilist kalkulaatorit https://www.surveysystem.com/sscalc.htm, kus sotsiaalteadusliku

uurimuse puhul kasutab 95%-list usaldusnivood ning usaldusintervalli +/- 5%. Sellest tulenevalt
on arvutatud valimi vajalikuks suuruseks 322 vastajat. Antud uuringus tuleb arvestada, et
uuringuperiood jadb mdnele vastajale liiga luhikeseks, kdikide kandidaatide e-aadressid ei pruugi
olla aktiivsed ning lisaks vOib leiduda kandidaate, kes ei soovi osaleda. Kindlasti leidub ka
kandidaate, kes ei méaleta oma kandideerimist ega soovi seetdttu omapoolseid hinnanguid anda.
Eelnevalt kaésitletud uuringus mitteosalemise pdhjustel peab autor heaks vastamismaaraks

vajalikust valimist 50%.

Magistritod autor kogus kokku kdikidele Brandemi konkurssidele jaanuaris 2018 kuni jaanuarini
2020 (k.a) kandideerinute e-aadressid. Suur hulk e-aadresse polnud kattesaadavad, kuna olid
konkursi 18ppedes muutunud téoportaalides konfidentsiaalseks. Esines topelt kontakte, kuna méni
kandidaat oli varbamisagentuuris osalenud kahe vdi enama t66andja varbamisprotsessis. Eelpool
mainitud pdhjustest tulenevalt saadeti uuringu kiisimustik 08.02.2020 valja 937le kandidaadile.
Susteemitdrgete tottu podrdus kaheksalt e-aadressilt kiri tagasi ja seitse inimest andis isiklikult
teada, et ei soovi uuringus osaleda. Valimi I6plikuks suuruseks jai 922 kandidaati. Uuringule said
kandidaadid vastata kuni 21.02.2020 (k.a) ning meeldetuletuskirjad saadeti autori poolt vélja nadal
parast uuringu avalikustamist (15.02.2020) ning kaks p&eva enne vastamistahtaja 16ppemist
(19.02.2020). Vastamine oli vabatahtlik ning uuringus osalejatele tagati konfidentsiaalsus. Saadud

tulemusi lubati Gldistada ja esitada magistritdos nii, et isik pole tuvastatav.

Kisimustikus kasutati nii ette antud hinnanguskaalaga véiteid kui ka avatud vastustega kiisimusi.
Ankeedi vastusevariantide koostamisel kasutas magistrito0 autor peamiselt 5-palli Likert’i skaalat,
mille puhul jaévad vastused vahemikku 5 kuni 1 punkti. Hinnanguid kisiti peamiselt ndustumise,
aga ka rahulolu kohta. Skaala koostamisel l&htuti loogikast, et vaartuse mootmisel naitab suurem

number suuremat néustumise voi rahulolu maara. Numbrid olid t&histatud kasvavas jarjekorras:
,»d%“ —nodustun téielikult / vaga rahul

4% — pigem ndustun / pigem rahul

»3°“—nii janaa/ nii ja naa

2% — pigem ei ndustu / pigem pole rahul

,,1°“—ei ndustu tldse / ei ole tldse rahul
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Skaala taiendamiseks lisati vastusevariant ,,0 - Ei oska 6elda®, millel puudub véartus ja mida
vastaja kasutab, kui sisuline vastus puudub v0i vastaja ei oska hinnangut anda. Antud situatsioonis
nulliga tahistatud hinnangud jdetakse keskmiste hinnangute arvutamisel anallilsist korvale.
Kisimustikus oli ks kisimus, kus hinnang tuli anda skaalal 0-10. Antud kisimus puudutas
Brandem Balticu varbamisprotsessis osalemise soovitamist. Skaalal téhistas O seda, et vastaja ei
soovitaks suure tdendosusega varbamisagentuuri Brandemi varbamisprotsessis osalemist teistele
ning 10, et ta soovitaks suure tBendosusega (vahepealsed véértused olid jéetud selgitamata,
mistOttu vastaja sai oma hinnangu anda tunnetuslikult skaala ulatuses). Antud hinnangut saab
kasutada  vérbamisteenuse  kandidaadisuunalise  soovitusindeksi  véljaarvutamiseks.
Soovitusindeksi arvutamisel lahtutakse Reichheld (2003) teooriast, mille kohaselt labi teenuse
tarbijate lojaalsuse tagatakse ettevGtmise jatkusuutlikkus. Varbamisprotsessi kontekstis nditab
kandidaatide soovitamise méaér kandideerijate arvu, kes on olnud pigem rahul kandideerija
teekonnal kogetuga ning on valmis varbamisagentuuri teenusepakkujana soovitama ka oma

tutvusringkonnas.

Kvantitatiivsete  uuringuandmete  anallilisiks  eksporditi ~ vastajatelt  saadud  info
andmetdotlusprogrammi MS Excel. Andmete analiiiisimiseks arvutati tarkvaraga IBM SPSS
Statistics vélja vastajate arv (N), aritmeetiline keskmine (M), mediaan (Me), standardhalve (SD)
ning variatsioon, et kasutada kirjeldavat statistikat tulemuste esitamiseks. Analutsiuhikute 16ikes
jaeti presenteerimata vastajate grupid, kus esines vahem kui 4 vastajat. Tulemuste Gldistatavust ja
olulist erinevust kontrolliti vdimalusel Levene, Welch’i ja Brown-Forsythe, T-testi ning
dispersioonianaltiisiga ANOVA. T-testi kasutati kahe tunnuse keskvaartuste vordlemiseks,
dispersioonianaltitisiga vorreldi kolme vdi enama grupi keskvééartuseid. Tulemuste hajuvust
gruppides néitas Levene’i test, kui hajuvustes ei esinenud olulist erinevust, kasutati One-way
ANOVA testi ning kui esines statistiliselt oluline erinevus, kasutas autor Welch’i ja Brown-
Fosythe testi, mis ei eelda hajususe sarnasust. Statistiliselt oluliseks peetakse magistritoé raames
olulisustdendosust p, mis on vaiksem kui olulisuse nivoo a=0,05. Seoste arvutamiseks teostati
korrelatsioonianaliiis, selleks kasutati Spearmani korrelatsioonikordajat. Avatud vastustega
kiisimuste puhul teostatakse sisuanaliitis ning leitakse Gldised teemakategooriad selleks, et

vastuseid sustematiseerida.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Antud peatlikis tutvustab magistritoé autor uuringu tulemusi. Autori poolt on tulemused toodud
valja alapeatiikkides, mis lahtuvad magistrit6 raames seatud uurimiskisimustest. Autor kirjeldab
kandideerijate seas labi viidud ankeetkisitluse hinnanguliste ja sGnaliste vastuste tulemusi,
vordleb tulemusi analtitsithikute 18ikes, toob vélja leitud seosed ning teeb jareldused. Tulemuste
pohjal teeb autor ettepanekud varbamisprotsessi tdhustamiseks, et luua kandideerijatele veelgi

positiivsem kandidaadikogemus.

3.1 Kombineeritud uurimismeetodi tulemused

Veebipdhisele ankeetkusimustikule vastas kokku 308 inimest, kellest ankeedi I6puni tditis 195
vastajat. Seega kaesoleva magistritéd 18plikuks valimiks on 195 vastajat. Kuna kombineeritud
uuringu puhul polnud vabade vastuste andmine vastajale kohustuslik v@i vastajate hulk sdltus
konkreetsest varbamisetapist, mida kandidaat oli l&binud, siis varieerub vastajate hulk kisitluse
I6ikes. Kusitlusele vastajatest 58,5% moodustasid naised ning 41,5% mehed. Magistritéos olid
vastajad jaotunud viite vanusegruppi (joonis 6) ning enim vastajaid ehk 81 inimest kuulus
vanusegruppi 26-35 aastat, jargnes vanusegrupp 36-45 aastat, milles oli esindatud 60 inimest, 19-
25 aastaseid oli kokku 24, 46-55 aasta vanuseid 23 ning vanima vanusegrupi koosseisus oli vaid 7
vastajat.
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3.6% 12.3%

11.8% '

30.8%

= 19-25
= 26-35
= 36-45
46-55
= 55 ja ule selle

41.5%

Joonis 6. Vastajate jaotus vanuseriihma alusel

Allikas: Autori koostatud

Vastajate jaotumine ametirithmade I8ikes on toodud valja joonisel 7. Suurima osa valimist
moodustasid keskastme spetsialistid (50 vastajat). Lihttooliste, oskustodliste ning sdjavaelaste
ametirihmas on vastajate hulk olnud vaike ning jarelduste tegemine voi korrelatsioonide

arvutamine antud ametiriihmades ei ole voimalik.

= Ametnik vOi spetsialist

= Juht

= Keskastme spetsialist
Lihtt66line

19.5% 15.4%

10.8% = Mulgi- ja teenindustootaja
1.5% _/// 16.4% = Oskustdoline
0.5% / m SGjavéelane
8.7% m Tippspetsialist

1.5% 25.6% = Valdkonnajuht voi projektijuht
Joonis 7. Vastajate jaotus ametiriihma alusel
Allikas: Autori koostatud
Autori poolt paluti kisitluses vastata ka korgeima I6petatud haridustaseme osas ning valimist

moodustasid suurima osa (72 inimest) magistrikraadiga vastajad, jargmisena oli esindatud
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19.5% 24 1% m Bakalaureusekraad
= Doktorikraad

1.0% = Keskharidus

e — 0,
‘ 1.0% Kutseharidus
0,
9.2% = Magistrikraad
7204 = Pdhiharidus

37.9%
» Rakenduskdrgharidus

Joonis 8. Vastajate jaotus kdrgeima omandatud haridustaseme alusel
Allikas: Autori koostatud

bakalaureusekraadiga vastajate rihm (47 vastajat), sealt edasi rakenduskérghariduse omandanud
(38). Keskharidusega vastajaid oli 18, kutseharidusega 14. Vdga véikese osas moodustasid
doktorikraadi ja pdhiharidusega vastajad (joonis 8) ning nende kohta korrelatsiooni ei arvutata ega
jareldusi ei tehta.

Taustainfona kiisiti vastajatelt ka nende to0staazi praegusel ametikohal (joonis 9). Peamiselt on

vastajad to6tanud oma ametikohal alla 1 aasta (68 vastajat) ning 1-3 aastat (48 vastajat).

13.3%

24.6%
3.6% m 1-3 aastat
\ m 4-5 aastat
= 6-10 aastat

alla 1 aasta

10.8% = Ma ei toota

34.9% = (ile 10 aasta
12.8%

Joonis 9. Vastajate jaotus pracguse ametikoha toostaazi alusel

Allikas: Autori koostatud
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Valim on antud uuringu puhul selgepiiriline, koosnedes peamiselt kdrgema haridustaseme ning
palgatasemelt kdrgemasse sihtrihma kuuluvatest spetsialistide ja juhtide ametigruppide
esindajatest. Valim véljendab hésti Brandemi poolt peamiselt vérvatavate kandidaatide profiili.
See téhendab, et to6andjad kasutavad sageli véarbamisagentuuride abi just keerukamate

ametikohtade taitmiseks.

Taustinfo kogumise protsessis kuisis autor, millist kanalit pidi joudis vastajani info vabast
ametikohast. Vastajad said kandideerimisvdimaluse kohta peamiselt teavet l&bi tooportaalide
(margitud kanalina 97 korda) ning sotsiaalmeedia vahendusel (margitud kanalina 90 korda).
Tabelis 2 on &ra toodud vastajate osakaal kahe peamise kanali (td6portaal ja sotsiaalmeedia) valiku
puhul.

Tabel 2. Info levik vabast ametikohast kahe peamise kanali kaudu analtitsithikute 18ikes

Esmane kanal
Analllsitihik Labi sotsiaalmeedia Tooportaali
0 vahendusel
(%) %)

Sugu Mees 33 46

Naine 45 42

Juht 36 45

Tippspetsialist 33 43

- Keskastme spetsialist 40 47
Ametiriihm - —

Valdkonnajuht vdi projektijuht 41 38

Ametnik vdi spetsialist 50 38

Miiugi- ja teenindusttdtaja 36 52

Magistrikraad 34 40

Bakalaureusekraad 45 53

Haridus Rakenduskérgharidus 47 36

Kutseharidus 33 47

Keskharidus 39 56

alla 1 aasta 39 48

1-3 aastat 35 51

To6staas 4-5 aastat 56 35

6-10 aastat 44 37

tle 10 aasta 35 39

Ma ei to0ta 30 30

Allikas: Autori koostatud

Tuttava soovituse kaudu joudis info vabast ametikohast 15 vastaja puhul, 13 inimest said info

otsepakkumisena e-maili teel, 5 korda toodi vélja info jdudmine otsekontaktina telefoni teel, 3
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korda dlikooli kaudu. Uheksa vastajat valis vastusevariandi ,,MUU*“ ,mille korral margiti info
levimise kanaliks sama asutus ehk t6dandja (3), T606tukassa (1), ise leidmine (1). Neli inimest ei

maéletanud, mis kanalit pidi jdudis nendeni info vabast ametikohast.

3.1.1 Hinnangud varbamisprotsessile

Autori poolt koostatud ankeetkisitlus koondas kandideerija teekonnal kandidaadi ja
varbamisagentuuri Brandem kokkupuutepunktid vérbamisprotsessis, keskendudes neljale
peamisele varbamisprotsessi etapile — kandideerimisprotsess, kontakt varbajaga, ndost nakku
vestlus ning suhtlus ja kommunikatsioon, mis hdlmas peamiselt tagasisidestamise kohta kaivaid
kisimusi. Kokku esitati teemaplokkides 26 positiivse sisuga véidet, millele sai anda oma hinnangu
5-pallisel skaalal. Uuring keskendub parenduskohtadele Brandemi varbamisprotsessis ning
seetdttu vGtab magistrit6d autor fookusesse vastajate poolt antud madalamad keskmise hinnangud.
Tabelis 3 toodud andmete pdhjal selgub, et kandidaadid ei ole sedavdrd positiivselt meelestatud

kandideerimisprotsessis ametispetsiifilise veebilehe mdju ja piisavalt kiire tagasiside osas.

Tabel 3. Kandidaatide madalaimad keskmised hinnangud véarbamisprotsessi etappides

Etapp Vaide N M Me | SD \Y/
Ametikohaspetsiifiline veebileht 195! 379! 400!1076! 1157
Kandideerimis- mdjutas minu otsust kandideerida ' ’ ’ ’
protsess Sain kandideerimise staatuse kohta 195| 3,96| 4.00]|1,138| 1,294

piisavalt Kiiresti tagasisidet

Virbaja oli pakutava too sisuga kursis | 132| 4,25 4,00]0,857| 0,735

Kontakt varbajaga Vérbaja kirjeldas vaga selgelt kdiki 132| 4,10| 4,00|0,933| 0,870

tookoha ndudeid

. Vestluse toimumise asukoht oli mugav | 120| 4,33| 5,00]0,848| 0,720
Naost nakku

vestlus Vestlusel osalemine suurendas minu | 15 427! 4.00/0897| 0,804
huvi pakutava ametikoha vastu

Mulle anti konkursi kdigu kohta 188| 3.99| 400|1.184| 1.401

Suhtlus ja piisavalt tagasisidet
kommunikatsioon Iﬁ?:smdevarbamlsprotse55| kohta oli 189| 401| 400|1.125| 1.266

Allikas: Autori koostatud

Kontaktis varbajaga on kandidaadid kogenud vahem professionaalset l&henemist vérbaja osas, kui
varbamiskonsultant pole suutnud anda piisavalt infot pakutava t60 kohta. Vastajate ootused
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positiilvsema kandidaadikogemuse loomiseks on seotud parema vestluse l&biviimise

asukohavaliku ning rohkema ja kiirema tagasisidestamise protsessiga.

Et pdhjalikumalt uurida kokkupuutepunkte erinevates varbamisetappides, vaatas autor uuringu
tulemusi eraldiseisvalt kbikide varbamisprotsessi etappide ning gruppide 18ikes. Autor viis labi
meeste ja naiste puhul T-testi ning vanuse, ametiriihma, haridustaseme ja toostaazi 1dikes
dispersioonianaliiusi, et valja selgitada, kas keskmised hinnangud vdidetega noustumise osas
erinevates varbamisetappides soltuvad vastajate soost, vanusest, ametirithmas, té0staazist voi

mitte.
Kandideerimisprotsess

Kandideerimisprotsessi kohta oli esitatud viis véidet ankeetkiisimustikus ning need kirjeldavad
kandideerijate esmast kokkupuudet kandideerimise faasis agentuuriga Brandem. Kogu valimi
I6ikes (Tabel 4) on kandideerijad andnud tehnoloogiliste vahendite kasutamise osas pigem
positiivse tagasiside, kuna pidasid lihtsaks CV-de edastamist kandideerimisel ning olid ndus, et

kandideerimisvormi taitmine on nende jaoks olnud mugav. Ullatav on, et vastajate puhul mangis

Tabel 4. Keskmised hinnangud kandideerimisprotsessi vaidetele kogu valimi I6ikes

N M Me SD Variatsioon

Viide
» |CV edastamine oli lihtne 195| 4,69| 5,00| 0,495 0,245
(72}
% Kandideerimisvormi taitmine oli mugav 195| 4,53| 5,00 0,578 0,334
g Ametlkohaspetg_lll_fllmeveebllehtandls 105 404 400 0879 0,773
£ |piisavalt infot t66 kohta
é Ameﬂkohaspetsn_ﬂlmgveebllehtmOJutas 195 379| 400 1,076 1157
= | minu otsust kandideerida
c
S - —————
v | Sain kandideerimise staatuse kohta 105| 396/ 400 1,138 1.294

piisavalt Kiiresti tagasisidet

Allikas: Autori koostatud

vahem olulist rolli ametikohale kandideerides ametispetsiifiline veebileht, kuna
varbamiskonsultandid ehitavad veebilehe (lesse sihtriihmap6hiseid varbamisargumente
kasutades. Kandideerijad kill pigem ndustuvad, et veebileht on andnud piisavalt infot t66 kohta,
kuid pole sedavdrd avaldanud mdju kandideerimisotsuse langetamisel. Ka kandidaatide pidevas
infovoos hoidmisega seotud madalam hinnang tuli ootamatuna, sest varbamisagentuur on pitdnud

olla kandideerijatega suhtlemisel pigem hoolikas. Kandideerijad aga ootavad varbamisprotsessis
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veelgi tihedamat kahesuunalist kommunikatsiooni. Tagasisidet puudutava vaite puhul on nédha
(SD=1,138), et vastajad ei ole oma vastustes olnud vdga uksmeelsed ning viidata sellele, et

Brandemi poolt antav tagasiside kandideerimise staatuse kohta pole kvaliteedilt Gihtlane.

Kandideerimisprotsessis esineb keskmistes hinnangutes (Lisa 4) vaikeseid erinevusi soo 18ikes,
kuid kuna T-testi olulisustdendosuse véartus erinevate vaidete puhul oli suurem kui olulisuse nivoo
a ja olulisustdendosus p varieerub vahemikus 0,151...0,793, siis pole erinevused soo ldikes
keskmistes hinnangutes statistiliselt olulised. Ka haridustaseme 18ikes tdestavad
dispersioonianaliitisi ANOVA, Levene, Welch’i ja Brown-Forsythe testide tulemused
(p=0,106...p=0,841), et kandideerimisega seotud véidete keskmiste hinnangute osas statistiliselt
olulist erinevust antud grupi IGikes ei esine ning vastajate keskmised hinnangud
kandideerimisprotsessi véidetele ei s6ltu haridusest (Lisa 4). Kill aga esineb statistiliselt olulisi
erinevusi vanusertihmast, ametist ning toostaazist ldhtuvalt. Dispersioonianaliiiisi ANOVA ning
Levene, Welch’i ja Brown-Forsythe testid tabelis 5 tOestavad, et oluline erinevus esineb
kandideerimisprotsessi  véite ,Kandideerimisvormi tditmine on mugav® puhul nii
vanusegruppidest, ametitest kui ka tookohal oldud ajast ja véite ,,Ametikohaspetsiifiline veebileht

mdjutas minu otsust kandideerida“ puhul vanuseriihmast.

Tabel 5. Kandideerimisprotsessi vaidete, kus esineb statistiline oluline erinevus, keskmiste

hinnangute erinevuste analtitsi tulemusel

Analiiusithik Vaide Testi nimi Olulisustdendosus (p)
Kandideerimisvormi tditmine oli mugav Levene 0,076

ANOVA 0,023

Vanus Ametikohaspetsiifiline veebileht mdjutas Levene 0,008
minu otsust kandideerida Welch 0,021
Brown-Forsythe 0,009

Levene 0,000

Amet Kandideerimisvormi tditmine oli mugav Welch 0,046
Brown-Forsythe 0,158

. . .. e . . Levene 0,656
Haridus Kandideerimisvormi taitmine oli mugav ANOVA 0,002

Allikas: Autori koostatud

Lisas 4 on néha, et veebilehe mdju osas on nooremate vanuseriihmade hinnangute keskvaartused
kdrgemad, kui vanusegruppide 36 kuni 55 ja Ule selle, keskmised hinnangud. Kandideerimise
mugavust puudutava véite puhul saab kokkuvotvalt 6elda, et keskvaartused on kdrgemad 19-35-

aastast seas, vanusegrupp 55 ja ule selle hindab kandideerimisvormi taitmise mugavust pigem
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madalamalt. Ametikohtade 16ikes annavad kérgemaid hinnanguid kandideerimisvormi mugavuse
osas teiste seas muugivaldkonna inimesed (Lisa 4) ning kandidaadid, kes on t66tanud oma
praegusel ametikohal 6 ja enam aastat hindavad tunduvalt madalamalt kandideerimisvormi
tdaitmise mugavust, kui need, kes omavad to6staazi oma ametikohal viahem kui 6 aastat (Lisa 4).
Vaadates kokkuvotvalt erinevate gruppide 18ikes madalamaid keskmisi hinnanguid
kandideerimisprotsessiga seotud vaidetele jadvad madalate keskvaartustega figureerima veebilehe

mdju ja piisav kiirus tagasiside kandideerimise staatuse kohta.

Paludes vastajatel konkreetsemalt kirjeldada téokohale kandideerimise protsessi agentuuris
Brandem, kirjeldati kandideerimist tldiselt kui kiiret (111), mugavat (81), selget (75), huvitavat
(73) ja véljakutsuvat (30) protsessi. 19 inimest arvas, et protsess oli aegandudev, 8 vastaja
hinnangu kohaselt igav ning 7 hindasid seda keeruliseks. Vastusevariandi ,,MUU* all lisati

variandid nagu néiteks ,.ei maleta“ (4), ,,Iobus/positiivne*‘(2), ,,normaalne/tavaline* (2).

Kandidaatidele, kes ankeetkisimustikule vastasid anti vGimalus lisada vaba kommentaar l&bitud
kandideerimisprotsessi kohta. Vabasid vastuseid oli kokku 18, millest 5 puhul anti teada, et
kandidaat ei maleta enam kandideerimisprotsessi vaga selgelt. Kitsaskohtadena toodi vastajate

poolt vélja kandideerimise staatuse kohta ebapiisava voi liialt aeglase tagasiside andmist:

e Tagasiside tulemuste kohta ei olnud pigem kiire. Kirjutasin ise, et teada saada, mis staatuses
konkursi tulemused on.*

e Otsimises olete kiill suured huvilised, kuid korralikku tagasisidet ei ole saanud. Miks ei
valitud, mis olid puudused, mida saaks téiendada, et oleks parem vdimalus ...jne.

e _Uhel kahest korrast ma ei saanudki tagasisidet.*

e Kahel korral oli kandideerimine kasutu. Uhel juhul otsisin viiga sarnast todd, milles pean end
valdkonnas pika kogemusega spetsialistiks, aga ei saanud isegi teise vooru. Hdmmastav.
Madlemal korral pidin ise end meelde tuletama, et teada saada, kuidas minu kandidatuuriga on
ldinud. Uhel juhul oli see vihemalt 1 kuu, mille jooksul tagasisidet ei saanud.*

e . Viga kaua venis vastus, kuid see oli tingitud t66 pakkujast ja Brandem helistas ja vabandas.*
Lisaks oli tiks positiivne ning ks negatiivne tagasiside tookuulutuse osas:

e, Konkursi kuulutus ja muu osa oli aga viga ponev ja tore! Viga kastist vilja toopakkumine,

mis meelitaski kandideerima ja head motivatsioonikirja kirjutama.
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e  Kui tippspetsialist ei saa tookuulutuses piisavat infot palgatingimuste kohta, on tdenéoline, et

jaab kandideerimata.*
Positiivsena toodi kandideerimisprotsessis vélja jargmised 3 motet:

e _Meeldiv ja hea kogemus.*

e .Brandemi esindaja tegi otse pakkumise tulla vestlusele LinkedIn portaali kaudu. Ei esitanud
CV-d, pakkumine ei olnud iileval avatud pakkumiste all veebi lehel.*

e Mulle meeldis vaga Brandem vérbajapoolne tagasiside ja selle kiirus. Mind teavitati nii CV

kattesaamisest kui ka sellest millal minuga uuesti iithendust voetakse.*
Kontakt varbajaga

Vérbajaga kontaktis olnud kandidaatidelt paluti hinnanguid kaheksale vérbaja rolliga seotud
tegurile néustumise skaalal. Tulemustes (Tabel 6) selgub, et kogu valimi 18ikes on kandidaadid
téiesti ndus positiivsete vaidetega varbaja isikuomaduste kohta ehk varbaja on viisakas ja kaitub
kandidaatidega s@bralikult. Vastajad hindavad kdrgelt véarbamiskonsultandi professionaalsust
t00s, kuid soovivad positiivsema kandidaadikogemuse loomiseks vérbaja poolt detailsemat
ulevaadet tookoha ndudmiste véljatoomises ja pakutava too sisu kirjeldamises. VVarbamisprotsessi
kui teenusedisaini tohustamiseks vérbaja rolli kontekstis, tuleb arvesse votta viite ,,Varbaja vastas
kdikidele minu poolt esitatud kisimustele® ja viite ,,Virbaja tutvustas mulle todandjat piisavalt®

hinnanguid, mis jadvad kill silma kérgema keskmise hinnanguga ja viitvad vastajate téielikule

Tabel 6. Keskmised hinnangud varbajaga kontakti kirjeldavatele vaidetele kogu valimi 16ikes

Vdide N M Me | SD |Variatsioon
Virbaja oli professionaalne 132| 4,66| 5,00| 0,523 0,273
Virbaja oli viisakas 132| 4,83| 5,00| 0,376 0,142
S | Virbaja kaitus sobralikult 132| 4,85| 5,000,376 0,141
S | Virbaja tutvustas mulle todandjat piisavalt 132| 4,53| 5,000,685 0,469
H
Z | Vérbaja oli pakutava to6 sisuga kursis 132] 4,25| 4,00| 0,857 0,735
5 Vaérbaja kirjeldas vdga selgelt kdiki tookoha
S| ~ 132| 4,10| 4,00/ 0,933 0,870
S ndudeid ’ ' ’ :
Vaérbaja vastas kdikidele minu poolt esitatud
kilsimustele 132 4,49| 5,00( 0,785 0,617
Virbaja andis selged juhised edasiseks 132] 4,64| 5,00| 0,571 0,327

Allikas: Autori koostatud
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ndustumisele, kuid annavad vdimaluse vérbaja poolt teha rohkemat eelt6dd koostdds vérbava
organisatsiooniga, et olla ise paremini kursis t60 spetsiifika ning ettevottega ja tagada seeldbi

kandidaadi ootuseid Uletav kogemus.

Kandidaatide kontaktil varbajaga erines soo I6ikes keskmistes hinnangutes (Lisa 5) vaikeseid
erinevusi ning ka T-testi tulemus néitab meeste ja naiste keskmistes hinnangutes osade vaidete
puhul statistiliselt olulist erinevust. Olulisustdendosuse p védrtus on suurem kui olulisuse nivoo o
ning varieerub vahemikus 0,109...0,770 vérbaja professionaalsuse, viisakuse, sdbralikkuse ning
edasiste selgete juhiste edastamise vaidete puhul. Seega pole erinevused nende véidete osas soo
I6ikes keskmistes hinnangutes statistiliselt olulised. Kiill aga vaited, mis véljendavad vérbaja poolt
tooandja piisavat tutvustamist kandidaadile, pakutava t60 sisuga kurssi viimist ning to6koha
nduete selget Kirjeldamist, nditavad ndustumise keskvaartustes meeste hulgas madalamat
hinnangut (p<0,05 ning varieerub vahemikus 0,004...0,027). Lisaks selgus dispersioonianaliitisi
ANOVA, Levene, Welch’i ja Brown-Forsythe testide tulemustest, et varbaja rolli kirjeldavate
véidete puhul ei esine statistiliselt olulist erinevust erinevate vanuseklasside, ametite esindajate,
kdrgeima haridustaseme ega ka toostaazi 1oikes. Antud gruppide puhul oli olulisustdendosuse p

vaartus suurem kui olulisuse nivoo a (p > 0,05).

Varbajaga kontaktis olnud kandidaatide hinnangute uldise kokkuvdttena erinevate gruppide 16ikes
nahtub, et madalamaid hinnanguid annavad varbaja rolliga seotud vaidetele mehed, vanema
vanusegrupi 55 ja lle selle esindajad, ametiriihmast valdkonna- voi projektijuhid ning t66staazilt
pigem Ule 10 aasta to6tanud kandidaadid. Kdrgeima omandatud haridustaseme 18ikes selget
eristumist  keskmistes hinnangutes ei olnud. Olulise tbhustamist vajava tegurina
varbamisprotsessis saab vilja tuua viite ,,Virbaja kirjeldas viga selgelt koiki tookoha noudeid®,

saades kBige enam minimaalseid keskmisi hinnanguid erinevate gruppide I6ikes.

Ankeetkdusitlusele vastajatel oli vbimalus lisada vaba vastusena kommentaar vérbaja rolli kohta.
Voimalust kasutas seitse vastajat. Koikidest vastanutest (ks andis Kriitilisema hinnangu vérbaja
toole: ,,Varbaja oligi vérbaja, tehnilise taustaga todle kandideerimiseks ei kiisinud ta tooga
seonduvat ja ei uurinud téo6kogemustest. Vaid pigem uuris seda mida ta teadis, kiisimused et mis
sa arvad kas sa saad sellise td6ga hakkama, kui tapselt ei osanud 6elda milles too seisneb. Kas sinu
jaoks on toolahetustel viibimine probleem, kuid ei osanud 6elda palju nendel peab olema, kuus
korra arusaadav aga labiviija lihtsalt ootas jah ei vastuseid enamustele kiisimustele, mis eeldavad

nagu mingisugust taust informatsiooni. Siiamaani arvan, et jii sinna tddle saamata.* Uks inimene

43



andis marku, et ta ei saa hinnata Brandemi varbajat, kuna ta kohtus ja vestles koheselt té6andja
esindajaga. Ulejaanud viis kommentaari kirjeldasid positiivset kandidaadikogemust:

e  Liisi on véga tore virbaja, sdbralik ja toetav.*

e Virbaja oli tdeliselt meeldiv.*

e ,Olen ka varasemalt kdinud todintervjuul ning vahelduseks oli positiivne, et varbaja muaus
mulle pakutavad t66d, mitte mina ei pidanud ennast viimse detailini "miima" ja n6 "katel
kondima", et piisavalt positiivset muljet jatta.*

e ,Virbaja oli professionaalne. Oli aru saada, et on kursis selle ametikoha spetsiifikaga ning
samuti ettevottega. Igati jdin rahule virbaja suhtluse ja tegevusega.”

e , Virbaja oli lilihea. Kuna sellel ajal olin ma kokkupuutes mitme erineva firma vérbajatega oli

Brandemi oma kdigist tuntaval paremal tasemel.*

Néaost nakku vestlus

Varbamisprotsessi raames on theks oluliseks kokkupuutekohaks kandidaadi ja agentuuri vahel
nédost nékku vestlusvoor. Labi kuue vestlust puudutava vaite oli eesmark uurida intervjueerimise
faasis erinevate tegurite mdju kandidaadikogemuse loomisel. Kdikide vastajate hinnangud, kes
osalesid nédost nakku vestlustel agentuuris Brandem, olid vaga positiivne sbbraliku vastuvétu ja
Oigeaegselt algava intervjuu osas (Tabel 7). Kogu valimi I6ikes ndustuti tdiesti, et intervjueerija
oli hésti ette valmistunud ning vestluse kdigus dnnestus kandideerijatel esitada piisavalt kiisimusi.
Veidi madalama hinnangu ehk ,,pigem ndustun“ vastuse andsid kandidaadid vestluse asukohta

puudutavale ja vestlusel osalemisel edasist huvi mdjutavale véitele.

Tabel 7. Keskmised hinnangud vestlusega seotud véidete osas kogu valimi 18ikes

Vaide N M Me | SD |Variatsioon
., | Vestluse toimumise asukoht oli mugav 120| 4,33| 5,00] 0,848 0,720
% I
g \\//aessitulusele saabudes voeti mind s6bralikult 120| 481| 500|0413 0.171
2 | Vestlus algas Gigeaegselt 120 4,73| 5,00| 0,551 0,304
B | Intervjueerija oli hasti ette valmistunud 120| 4,67| 500/0588| 0,346
;% Vestluse kéigus sain esitada piisavalt kiisimusi | 120 4,68| 5,00| 0,600 0,360
Z | Vestlusel osale_mine suurendas minu huvi 120| 427| 4.00|0897 0,804

pakutava ametikoha vastu

Allikas: Autori koostatud
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Uldjoontes vdib oelda, et vestlusel kiinud kandidaatide puhul esineb tisna véikeseid erinevusi
keskvadrtuste osas ning ka T-testi tulemused ei nédita meeste ja naiste keskmistes hinnangutes (Lisa
6) ndost nakku vestluse véidete puhul statistiliselt olulist erinevust. Olulisustdendosuse p vaartus
on suurem kui olulisuse nivoo o ning varieerub vahemikus 0,183...0,882, seega ei sOltu vestluste
kohta esitatud véidete keskmised hinnangud antud juhul soost. Erinevad testid ning
dispersioonianaliiis ANOVA néitavad statistiliselt olulise erinevuse puudumist ndost nakku
vestluste vaidete keskmiste hinnangute (Lisa 6) osas lisaks ka ametiriihmades, haridustasemete
ning t6ostaazi 16ikes. Vanuserihma dispersioonianaliiiisi ANOVA kiigus tuli viite ,,Vestluse
kaigus sain esitada piisavalt kiisimusi* olulisustdendosuse p vaartus ainsana véaiksem kui olulisuse
nivoo a (p=0,038). Teiste vestlust puudutavate vaidete osas olid olulisustdendosuse p vaartused
suuremad kui olulisuse nivoo a (p védrtus jai vahemikku 0,267...0,975). Seega statistiliselt olulist
erinevust vanuse 18ikes esines vaid v@imaluse osas vestlusel piisavalt kisimusi esitada —
madalamad keskvaartused olid esindatud 55 ja Ule selle vanusegrupis, ning nooremad kui 55
andsid kdrgemaid keskmisi hinnanguid (Lisa 6).

Uldiselt hinnati erinevate gruppide 1dikes teistest madalamalt viidet ,,Vestlusel osalemine
suurendas minu huvi pakutava ametikoha vastu*. Madalaimad keskmised hinnangud antud viitele
andis kandideerijad vanemast vanuserihmast, ametirihmade I0ikes kdik peale miudgi-ja
teenindustootajate, nii bakalaureuse- ja magistrikraadiga ning rakenduskdrgharitud kandidaadid

kui ka vahem kui 3 aastat voi tle 10 aasta oma téokohal tootanud kandidaadid.

Vastajatel oli vBimalik ankeetkisimustiku antud alateemas valikvastustest dra mérkida, mille
kohta sai inimene kandidaadina intervjuu kaigus piisavalt informatsiooni. Valida sai mitme
etteantud variandi vahel ning peamiselt t6id vastajad valja, et said piisavalt infot td6andja (104) ja
t60 (94) kohta ning edastati piisaval hulgal teavet varbamisprotsessi jargnevate etappide osas
(84).vVahem mérgiti &ra vastusevariandid info piisavusest hiivede ja soodustuste (49) ning karjaari

ja arenguvdimaluste kohta (44). 38 korda maérgiti vastajate poolt dra piisav info to6tasu osas.

Vastajatele jdeti vOimalus anda ka vabade vastuste ndol tagasisidet ning seda kasutas seitse
inimest. Vabade vastuste sektsioonis margiti paaril korral dra t6otasu teema. Naiteks toi
ankeetkusitluse taitja valja, et sooviks pigem naha infot palga kohta juba to6kuulutuses, teine andis
teada, et tootasu jéi vestlusel ebamédraseks ning kolmas lisas: ,,To6tasu kohta pidigi info tulema
viimasel vestlusel asutuses ja seda varbaja (tles, et teab suurusjarku, aga mitte konkreetset

numbrit.” Kahel korral kommenteeriti grupivestluse formaati — (iks andis positiivse vastuse Skype
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vestluse kohta ning teine t6i vélja, et grupivestlus tema poolt kandideeritavale ametikohale ei olnud
sobilik formaat, kuna ta ei saanud enda tugevusi sedavord valja tuua. Positiivse tagasisidena oeldi:
,Meeldis, et varbaja oli suhelnud ka t6é6andja teiste to6tajatega ja andis kdrvaltvaataja pilguga
Ulevaate sellest ettevOttest ja sealsest keskkonnast. K&ik oli vdga simpaatne. Vérbaja oskas
tooandja juuresolekul toimunud intervjuu ajal vélja tuua ka minu tugevusi mingi teise nurga alt
ehk aitas minul kui kandideerijal radkida oma tugevustest, sest ega eestlastele ei meeldi ju ennast

ise kiita.*
Suhtlus ja kommunikatsioon

Kandidaadikogemust kujundab kandideerija suunal paljuski varbamisprotsessiga kursisolek ning
kahesuunaline suhtlus. Vastajatel paluti hinnata erinevate tagasisidestamise ning
kommunikatsiooniga seonduvaid positiivseid véiteid (7). Kogu valimi I6ikes arvasid
kandideerijad, et kdige olulisem t66le kandideerimisel on tagasiside saamine (Tabel 8). Selgus, et
Brandemi poolt valitud suhtlemiseks kasutatavad kanalid olid kandideerijatega arvamuse kohaselt
sobilikud. Vaba vastusena lisas 23 vastajat, et nad ootaksid varbamisprotsessi kohta tagasisidet
pigem e-maili teel, 15 inimest arvas, et nii e-kiri kui ka telefon vdiksid olla kanalid, kus
informeerida kandidaati varbamisprotsessi seisust ning vaid vahesed ootaksid tagasisidet
sotsiaalmeedia kanali kaudu (2). Tabelist 8 ndeme, et kandidaadid on andnud k&ige madalamad
keskmised hinnangud véidetele ,,Mulle anti konkursi kdigu kohta piisavalt tagasisidet ning

., Lagasiside virbamisprotsessi kohta oli kiire*.

Tabel 8. Keskmised hinnangud kommunikatsiooniga seotud vaidetele kogu valimi 16ikes

Vaide N M Me SD | Variatsioon
Tagasiside saamine minu jaoks tG6le
~ | kandideerimisel on oluline 1941 4:86| 500 0.367 0,135
o - - o -
& | Mulle anti konkursi kaigu kohta piisavalt
2 | tagasisidet 188| 3,99| 4,00| 1,184 1,401
X
S | Tagasiside varbamisprotsessi kohta oli kiire 189| 4,01| 4,00 1,125 1,266
E Minu jérelepérimistele konkursi kéigu kohta 122| 238 500! 0921 0.848
o | vastati ’ ’ ’ ’
% Minuga vdeti lubatud ajal Gihendust 172| 4,29| 5,00| 0,990 0,979
= | Suhtlemiseks kasutatavad kanalid olid
= - 189 | 4,66| 5,00 0,604 0,365
S | sobilikud
@ [Varbamisprotsess oli Brandemis selge ja 180! 431] 500! 0.988 0.975
labipaistev ’ ' ’ ’

Allikas: Autori koostatud
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Madlema véite puhul on margata standardhdlve korget véartust, vastavalt SD=1,401 ja SD=1,266,
mis annab aluse arvata, et vastajad ei ole oma hinnangutes olnud Uksmeelsed. Tagasiside piisavus
ja kiirus konkursi kéigu osas on véga individuaalne ning nduab varbaja poolt kandidaadist

ldhtuvate soovide arvestamist positiivsema kandidaadikogemuse kujundamisel.

Vaadates tulemusi eraldiseisvalt gruppide 18ikes ndeme, et T-testi tulemused ei ndita meeste ja
naiste keskmistes hinnangutes kommunikatsiooniga seotud vaidete puhul statistiliselt olulist
erinevust. Olulisustdenédosuse p vaartus on suurem kui olulisuse nivoo a ning varieerub vahemikus
0,087...0,619). See tahendab, et kui tldiselt on meeste keskmised hinnangud naiste omadest méne
vOrra madalamad (Lisa 7), siis tegemist ei ole statistiliselt olulise erinevusega sugude 16ikes. Ka
vanuse, hariduse ning toostaazi 10ikes ei ndita Levene test, dispersioonianalliisi ANOVA ega
Welch’i ja Brown-Forsythe testide p véértus statistiliselt olulist erinevust suhtlusega seotud
vaidete osas erinevate vanusegruppide 18ikes. Olulisustdendosuse p véartused (Lisa 8) kinnitavad,
et keskmised hinnangud suhtluse ja kommunikatsiooniga seotud vdidetele ei ole sbltuvuses
kandideerija vanusest, haridustasemest ega ka toostaazist oma ametikohal (Lisa 7). Ametirihma
grupis on kandideerijate keskmised hinnangud suhtlusega seotud véidete osas varieeruvad ning ka
Levene ja Welch’i testi tulemused néditavad, et erinevate ametite esindajate keskmistes hinnangutes
(Lisa 7) kommunikatsiooni vaidetele esineb statistiliselt oluline erinevus. Néaiteks ametniku voi
spetsialistina tootavad kandidaadid annavad rohkem madalamaid keskmisi hinnanguid
suhtlusprotsessile kandideerija teekonnal ning seevastu juhtide puhul on margata keskmistes
hinnangutes varreldes sama grupi teiste esindajatega mdnevorra kérgemaid keskmisi hinnanguid

suhtlust puudutavatele véidetele.

Kogu valimi vaates saab kokkuvétlikult delda, et véited, mis puudutasid kandideerimisprotsessi
on saanud vastajatelt madalamad keskmised hinnangud ning teise teemablokina on madalamad
keskmised hinnangud saanud kommunikatsiooniga seotud véited. Peamiselt on pdhjustanud
negatiivsemat kandidaadikogemust tagasisidestamisega seotud tegevused. Selgub, et kandidaadid
ootavad kiiremat, sisulisemat ning selgemat infot nii tagasiside, aga ka to6koha nduete ning
toollesannete osas. Konkreetsema (levaate saamiseks palus autor ankeetkisitluse suhtluse ja
kommunikatsiooni alateemas vastajatel kirjeldada labi valikvastuste Brandemi poolt neile antud
tagasisidet. Marksonad, mida vastajate poolt valiti olid jargmised: selge (126), personaalne (78),
konstruktiivne (63), pohjalik (54), pealiskaudne (27), ebaisikuline ehk umbmé&arane (17), kasutu
(8) ning ebaselge (5). Vastusevariandi ,, MUU* all andsid vastajad omapoolse kirjelduse. Peamiselt

toodi Vélja, et tagasisidet ei saadudki (7) vOi enam ei méletata protsessi (3). VOrreldes seega
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vaidetele antud hinnanguid ning kirjeldusi, tundub probleem peituvat pigem tagasiside kiiruses ja
igakilgses kursishoidmises. Soovides pakkuda positiivsemat kandidaadikogemust tuleb I&htuda

pigem kandidaadi personaalsema vajaduse kaardistamisest ja ootustest.

Vabade vastuste andmise vBimalust kasutas 12 inimest. Vastajate poolt soovitati keskenduda
rohkem kandidaadile, tagasisidestamisel olla personaalsem ehk anda ausat tagasisidet, mis jai
kandidaadil puudu. Néiteks tdi iiks vastaja vilja: ,,Sooviks siiski konkreetsemaid vastuseid, et
MIKS konkreetselt mind ei valitud ja MIDA siis oleks pidanud tegema. Selge on see, et ei sobinud,
kuid tahaks konkreetselt teada, et mis osas saaksin siis end tédiendada vGi mida endas parandada

vms.* Lisati ka paar tunnustava kommentaari:

e ,Kandideerimine Brandemisse oli iiks minu positiivsemaid kandideerimiskogemusi eelmisel

aastal.“
e ,,Voin julgelt delda, et Brandem on iiks professionaalsemaid personaliotsingu firmasid kellega

mul kunagi koost6dd teha on tulnud.*

Lisaks andsid kandidaadid teada, mille kohta sooviksid nad kogu varbamisprotsessis saada rohkem
infot. Grupeeritud vastused on valja toodud joonisel 10 ning numbris t&htistavad kandidaatide

arvu.

Ootan, et vestlusel antaks mulle rohkem s6na . 1
Ka&ik oli hasti s 1
Kui palju on kandidaate protsessis Il 1
Ajaraami protsessi kohta I 2
TG iseloom ja kohustused EE——— ?
Tooandja taust I 2
Palk I ?
Infot, mis on valikukriteerium to6andja jaoks I 3
Tagasiside, kas jaatav vOi eitav N 3
Taagasisidet, miks oli valitud kandidaat parem I 4
Pdhjalik selgitus, miks ei osutunud valituks I
Tagasisidet oma miinuste ja plusside kohta | O

Joonis 10. Grupeeritud vastused, mille kohta soovivad kandidaadid varbamisprotsessis rohkem
infot

Allikas: Autori poolt koostatud
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Vastajatelt paluti Kirjeldada, mis on nende jaoks oluline varbamisprotsessis. Kandidaadid peavad
kandideerija teekonnal olulisteks aspektideks tagasiside varbamisprotsessis (75), Uleuldiselt
protsessi  selgust/arusaadavust (42) ning Kiirust (40). Samuti peavad kandideerijad
varbamisprotsessis oluliseks infot t66 kohta (24), aga ka vahem oluliseks ei peeta suhtlust ning
kommunikatsiooni (20) kbigis varbamisprotsessi etappides. Olulise tegurina tdi kimme vdi enam
inimest valja ka otsekohesuse/konkreetsuse (17), aususe (13), tdhtaegadest kinnipidamise (13),

palve kirjeldada detailsemalt lahti ootuseid kandidaadile (11) ja personaalse l&henemise (10).

3.1.2 Tegurid, mis mdjutavad kandidaadikogemust

Kandidaadikogemusega rahulolu hindas autor kiisimusega, kus paluti vastajatel hinnata Gletldist
rahulolu Brandemi varbamisprotsessiga. Mdistmaks seoseid, kuidas méjutavad varbamisprotsessi
erinevates etappides tegurid kandidaatide uldist rahulolu, arvutab autor magistritods valja
Spearmani  korrelatsioonikordaja (p) vaartused, kasutades SPSS Statistics tarkvara.
Sotsiaalteaduste puhul peetakse kullalti tugevaks seoseks korrelatsiooniseoseid, kus
korrelatsioonikordaja p on oma absoluutvadrtuselt Gle 0,5. Risttabelit varbamisprotsessi 26st
vaitest ja rahulolu hinnangutest on mahukas visualiseerida. Seega koostas autor seoste kohta
kokkuvotva tabeli, tuues vélja lisas 9 korrelatsioonikordaja vaartused, keskmised hinnangud

rahulolule ning olulisustdendosuse kogu valimi IGikes.

Kokkuvotvalt saab vdita, et kogu valimi 18ikes eksisteerib tugev positiivne seos uldise rahuloluga

jargnevate varbamisprotsessi etappide véidete ehk tegurite puhul (olulisuse nivoo 0=0,01, p > 0,5):

e sain kandideerimise staatuse kohta piisavalt Kiiresti tagasisidet,
e vdrbaja oli professionaalne,

e vdrbaja vastas kdikidele minu poolt esitatud kiisimustele,

e vérbaja andis selged juhised edasiseks,

e intervjueerija oli hasti ette valmistunud,

o vestluse kéigus sain esitada piisavalt kiisimusi,

e mulle anti konkursi kéigu kohta piisavalt tagasisidet,

e tagasiside varbamisprotsessi kohta oli kiire,

e minu jareleparimistele konkursi kéigu kohta vastati,

e minuga voeti lubatud ajal Uhendust,

e vérbamisprotsess oli Brandemis selge ja labipaistev.
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Rahulolu seost erinevate varbamisprotsessi mojutavate tegurite puhul vaatas magistritod autor ka
kdikide gruppide 18ikes. Korrelatsioonikordaja vaartused, mis nditasid erinevate gruppide 16ikes
tugevat positiivset (olulisuse nivoo 0=0,01 voi 0=0,05, p > 0,5) seost kandidaadikogemuse

rahulolu puhul, on mérgitud ara lisas 10.

Vastajatelt kusiti kui tdendoliselt nad soovitaksid Brandemi varbamisprotsessis osalemist oma
tuttavatele voi sOpradele. Varbamisprotsessi dldise rahulolu ning soovitamise vahelise seose
valjaselgitamiseks tegi autor korrelatsioonianalliusi (olulisuse nivoo 0=0,01 ) ja hindas Spearmani
korrelatsioonikordaja vaartuste jargi seost kahe aspekti vahel tugevaks (p > 0,5) ning positiivseks
nii kogu valimi (p=0,767) kui ka analliusithikute erinevate gruppide I8ikes, mis on eraldiseisva
tabelina vélja toodud magistritdé lisas 11. Seega, mida rahulolevamad on kandideerijad
varbamisprotsessiga Uldiselt, seda tGendolisemalt soovitavad nad teistele véarbamisagentuuri

Brandem vérbamisprotsessis osalemist.

3.1.3 Kandidaatide tagasiside varbamisprotsessi kui teenusedisaini tdhustamiseks

Ankeetklisimustikus anti vastajatele vGimalus tagasisidestada kandidaadikogemust Brandemi
virbamisprotsessis, vastates avatud kiisimusele ,,Too vélja kuni 3 aspekti, mis Sinu kogemusest
kandidaadina oli Brandemi varbamisprotsessis meeldiv voi nauditav*. Kokku anti vastajate poolt
247 kommentaari, mis on autori poolt grupeeritud tunnuste alusel. Magistrit66 autor toob joonisel

11 valja kimme enam kirjeldatud aspekti, jattes vélja ,,Ei méleta/Ei tea” vastused.

Korrektne/tdpne o 7
Intervjuu (mugav, meeldiv, vahetu, Skype) ————— 9
Asjalik/Kompetentne/Professionaalne n— 11
Infovahetus IEEEEEEEE————— 16
Sobralik/soe TS 18
Varbaja (s@bralik, viisakas, professionaalne) nEEEEEEEEEEE——————— 13
Aus/Avatud/Ldbipaistev/Selge nEEEEEEEEEE—— 2
Kiirus maassssssss 24
Suhtlus/suhtumine (hea, viisakas, s6bralik, vaba) T 05
Tagasiside (avatud, kiire, konstruktiivne, pohjalik) T T 08

0 10 20 30

Joonis 11. Kiimme aspekti, mis meeldis kandidaatidele Brandemi varbamisprotsessis

Allikas: Autori poolt koostatud
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Et mdista paremini varbamisprotsessis tbhustamist vajavaid kokkupuutepunkte, paluti vastajatel
kirjeldada kuni kolm aspekti, mis oli Brandemi varbamisprotsessis ebadnnestunud vdi ebameeldiv.
Kokku anti vastajate poolt 74 liihikest kommentaari, mis on magistritd6 autori poolt grupeeritud
tunnuste alusel. Magistritd6 autor toob joonisel 12 valja kimme enam kirjeldatud aspekti, jéttes

vélja ,,Ei maleta/Ei tea” vastused.

Ei saanud teada, kuida olla tulevikus edukam Il 1
Labipaistvus [l 1
Asukoht N 2
Eisaanud todle NN 3

Ei olnud personaalne NN 4

Araiitlemine (massvastus, ei tea pohjust, ei
tulnud todandjalt)

Aeglane/ajakulukas NG 5

I 5

Ei olnud midagi NN °

Ebapiisav info (ametikoha kirjeldus, td6andja,
palgatase)
Tagasiside (ei saanud, pealiskaudne, polnud
Kiire, polnud personaalne)

A 11
A 12

0 2 4 6 8 10 12 14

Joonis 12. Kiimme aspekti, mis polnud kandidaatidele nauditavad Brandemi varbamisprotsessis

Allikas: Autori poolt koostatud

Ksitlusele vastajad said kandidaadikogemuse alateemas jagada oma mdtteid muutuste osas, mida
Brandem peaks tulevikus oma véarbamisprotsessis tegema teisiti, et tagada positiivsem kogemus
kandidaadile. Tehti 40 muudatusettepanekut, millest populaarseim oli grupeerituna tunnuste alusel
soovitus hoida samasugust taset (7). Kandidaadid soovisid varbamisprotsessi rohkem
personaalsust (5), pohjalikumat eeltédd kandidaadi profiili osas (4), kliendi ehk tulevase tédandja
suuremat kaasamist (3), aga ka Kiirust (3) ja rohkem tagasisidet (3). Kolm inimest lisas, et vdiks
peale varbamisprotsessi saata kandidaadile just tema valdkonna tédpakkumisi, mis vastaks just

nende padevusastmele.
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Véarbamisprotsessi tdhustamiseks paluti ankeetkusitluse vastajatel anda omapoolne hinnang
soovitusele, skaalal 0-10. Vastajatel paluti vaba vastusena kommenteerida oma hinnangu andmise
tagamaid. Soovitamise puhul on autor arvutanud vélja teenuse soovitamisindeksi kandidaatide
vaates. NPS (Net-promoter Score) vééartus on tulemusena véga hea ehk +27. Joonis 13 kirjeldab
kogu valimi pohjal aktiivsete soovitajate (49%), passiivsete (29%) ning mittesoovitajate (22%)
osakaalu.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m SOOVITAJAD (hinnang 9-10) = PASSIIVSED (hinnang 7-8) ® MITTESOOVITAJAD (hinnang 0-6)

Joonis 13. Soovitajate, passiivsete ja mittesoovitajate osakaal kogu valimi 16ikes
Allikas: Autori poolt koostatud

Madistmaks paremini mittesoovitajaid, on magistrit6 lisas 12 vélja toodud hinnangu 0-6 andnud
vastajate kommentaarid. Peamiste teemadena l&htub mittesoovitajate vabadest kommentaaridest,
et Brandemi varbamisprotsessis on probleeme tekitanud tagasiside saamine, selle ebapiisav

personaalsuse ning kahel korral margitakse dra viide varbajaga otsekontakti mittesobivuse kohta.

3.2 Anallus ja jareldused uuringu tulemustest

Magistritd6 eesmdark on tdhustada olemasolevat varbamisprotsessi labi vérbamisteenuse
umberkujundamise, kasutades teenusedisaini kontseptsiooni, et tagada seeldbi positiivne
kandidaadikogemus. Kaasates uuringusse Brandemi varbamisprotsessi labinud kandidaate, kogus
autor andmeid ja tagasisidet Umberkujundamist vajavate ning kandidaadikogemust enim
mdojutavate tegurite kohta. Sisend kandidaatidelt on oluline varbamisprotsessis tdhustamiseks.
Antud alateemas analliusib autor saadud tulemusi uurimiskisimuste I6ikes ning annab
kokkuvotliku Ulevaate olulisematest jareldustest. Konkreetsed ettepanekud teeb autor t6o

jargmises alateemas.
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3.2.1 Millistes varbamisprotsessi kokkupuutepunktides kandideerijaga on vajalik
kandidaadikogemust t6hustada?

Esimene uurimiskusimus keskendub varbamisprotsessi raames kandidaadi- ja agentuurivahelisele
kokkupuutele. Esimene kontakt algab kandideerimisprotsessist ning 16peb erinevate kandidaatide
jaoks kas eitava tagasiside saamise vOi eduka tOosuhte sGlmimisega. Varbamisteenuse
disainimiseks on oluline mdista, millistele n&itajatele véarbamisprotsessis on vaja rohkem
tdhelepanu poorata, et luua ootuseid Uletav kontakt kandidaadiga. Jarelduste tegemiseks vaatame
nelja erinevat varbamisprotsessi etappi madalamate keskmiste hinnangute alusel:

kandideerimisprotsess, kontakt varbajaga, ndost ndkku vestlus ja kommunikatsioon.

Kandideerimisprotsess

Uurimistoo tulemusi analulisides joonistub selgelt nii kogu valimi kui ka erinevate gruppide 16ikes
védlja kaks wvaidet ehk tegurit, millega kandidaadid vdhemal madral ndustuvad:
,Ametikohaspetsiifiline veebileht mdjutas minu otsust kandideerida® ja ,,Sain kandideerimise

staatuse kohta piisavalt kiiresti tagasisidet™

e Veebilehe m6ju suurendamine kandideerimisotsuse tegemisel

Kandideerimisotsuses lasevad end vdhem mdojutada meessoost kandideerijad, aga ka naistele on
veebileht kandideerimisotsuse langetamisel vahest mdjuefekti loonud. Nooremapoolsed
kandideerijad (19-35) tunnistavad, et veebileht on mojutanud nende otsust rohkem, kui vanuses
35 ja dle selle. Kui meeste ja naiste hinnangutes statistiliselt olulist erinevust ei esine, siis
nooremate (19-35) ja vanemate (35 ja Ule selle) osas esineb keskmistes hinnangutes ka statistiliselt
oluline erinevus. Kindlasti mangib vanuselistes hinnangutes rolli see, et noorem vanusegrupp on
tooturul olnud lihemat aega ning 35+ kandidaadid on to6turu kontekstis ehk iseseisvamad ning
omavad rohkemat praktikat tookoha valikul. Ametikohast I&htuvalt on ndha, et mida kérgemal
ametipositsioonil tootaja asub, seda vahem avaldab spetsiaalselt kandideerimiseks loodud
veebileht talle mdju. Juhtivtodtajad, valdkonna- ja projektijuhid ning tippspetsialistid lasevad end
valistest faktoritest vahem mdjutada, kui ametnikud ja spetsialistid vOi milgi- ja
teenindustOotajad. Haridustasemete 16ikes hindab md&ju madalamaks kutseharidusega vastaja.
lImselt teeb kutsehariduse omandanud kandidaat véga spetsiifilist ning konkreetset t60d, mis
erinevate t60andjate juures on oma olemuselt samasugune. Seega ei pruugi ametispetsiifiline

veebileht olla selle grupi esindajate jaoks suure mdjuga. 10 aastat ja rohkem oma ametikohal
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tootanud inimesed hindavad mojuefekti madalaks. Tulemusi analtiisides tuleb kaaluda, kas
hinnanguid andes soovisid kandideerijad tunnistada, et neid mojutati ametispetsiifilise veebilehega
otsuse langetamisel v6i pigem tegid nad oma otsuse kandideerida kdrvaliste ja alateadlike

mdjutusteta.

Ametikohaspetsiifilise veebilene mdju peab varbamisagentuuri Brandem Baltic kandideerijate
hulgas olema tugev ehk kditma nii aktiivsete kui ka passiivsete kandidaatide tdhelepanu ja panema
huvigruppe langetama otsuse kandideerida. Autor vaatas siinkohal kandidaatide Kirjeldust ja
vabasid vastuseid. Kandideerimisprotsessi vastustest selgub, kandideerimine on olnud mugav ja
lihtne, kuid pigem tuleb ametispetsiifilise veebilehe osas kajastada rohkem informatsiooni seoses
reaalselt tehtava t06ga. Tulevikus vdiks agentuur kaaluda veebilehele detailsema infona
todllesannete Kirjelduse lisamist. Mdjuefekti vaib suurendada ka tootajate tsitaatide kasutamine
igapéevase to0 kirjeldamiseks vdi atraktiivse visuaalse materjali kasutamist ameti tutvustamiseks.
Kandideerijate poolt tuuakse vélja, et kogu varbamisprotsessis on oluline ka kandidaatidele seatud
ootuste lahti selgitamine. Schill et al (2017) l&biviidud uuringust lahtub, et kandideerijate jaoks on
mugav ja lihtne veebip8hine kandideerimisvorm muutunud hiigieenifaktoriks varbamisel. 72,2 %
tema uuringus osalejatest Utleb, et esimene mulje ettevdttest kujundab veebileht ning seal voiks
olla info ametispetsiifika kohta, et kandidaadi teadlikkust pakutavast tosta (Ibid). Ka Wald ja
Athanas (2017) uuringus peavad kuus kandidaati kiimnest kandideerija teekonnal oluliseks
kanaliks veebikeskkonda, kus kandideerija kogub esmast infot t66, oma potentsiaalse tulevase

todandja ja organisatsiooni kultuuri kohta.

¢ Kiirem tagasisidestamine kandideerimise jargselt

Mehed soovivad uuringu tulemustest lahtudes saada enam tagasisidet kandideerimise staatuse
kohta, kui naised. Naised voivad olla ka antud kisimuses alalhoidlikumad. Nooremat
generatsiooni esindav vanuserihm (19-35) nduab infoihiskonnast kiiremat tagasisidestamise
protsessi kandideerimisel. Ilmselt on nende ootused info liikumisele kérgemad, kuna nad on oma
igapéevaste elutegevuste keskel harjunud olema pidevas infovoos. 55 ja lle selle vanuseriihma
madalam hinnang voib samuti tulla Gldisest turul valitsevast trendist, mitte anda kandidaatidele
piisavalt tagasisidet. Ametiriihmade ja haridustaseme IGikes ei ole sedavdrd drastilisi erinevusi,
pigem hinnatakse iildiselt antud vdidet madalalt. Kui vaadata aga t6dstaazi oma ametikohal, siis
need vastajad, kes on tootanud dle 10 aasta on véga negatiivselt meelestatud kandideerimisstaatuse

kohta ebapiisavalt antava tagasiside osas. Kandidaadid, kes on pikalt olnud oma tédandjaga
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seotud, teevad tihti otsuse uue t66andja juurde liikuda vaga kaalutletult ning olles protsessis
araootaval seisukohal on nende soov kandideerimisstaatusest teada saada vOimalikult Kiiresti.

Antud teguri osas ei esine statistiliselt olulist erinevust keskmistes hinnangutes tihegi grupi 18ikes.

Magistritdo uuringu tulemused kinnitavad autori Schill et al (2017) ja Ryan et al (2017) véidet, et
kandideerijatele on darmiselt oluline vastukaja protsessist. Schill et al (2017) uuringus tuuakse
valja, et tagasisidet oodatakse seitsme péeva jooksul peale kandideerimist ning eelistatavaks
kanaliks on e-mail vdi telefon. Carless ja Hetherington (2011) on seisukohal, et 6igeaegne
reageerimine kandideerijapoolsetele ootustele tagasiside osas kujundab positiivse kuvandi t66 ja
organisatsiooni iseloomust. Kandidaatide vabadest vastustest joonistub vélja, et tagasiside saamine
esmases kandideerimisetapis on olnud pigem hektiline ning soovitakse personaalsemat
ldhenemist. Vastajad toovad vélja, et on pidanud end varbamisprotsessis ise meelde tuletama
mingigi tagasiside saamiseks. Sarnaselt Carpenteri (2013) poolt toodud Avanade juhtumis, kus
hakati kasutama varbamistarkvara automatiseeritud e-kirjade lahendusi, vdiks Brandemi
varbamisprotsessis lisada tOhusust ja parandada kandidaadikogemust. Varbamistarkvarasse
stistemaatiline info talletamine v@imaldab anda kandideerijatele sisukama pdhjenduse, kui nad ei

sobinud antud ametikohale esialgse hindamise tulemusel.

Kontakt varbajaga

Uldiselt peavad kandidaadid Brandemi varbajatega kontakti positiivseks ning véarbajaid
professionaalseteks, viisakateks ning sdbralikeks. Madalamad hinnangud ei ole seotud niivérd
isikuomaduste, kui ebapiisava selgitustéoga. Erinevate gruppide 18ikes hinnati vididet ,,Varbaja
kirjeldas vaga selgelt kdiki tookoha ndudeid madalaimalt. Lisaks toodi madalamate hinnangutena
valja véited, mis kirjeldavad vérbaja kursis olemist pakutava to6ga ning selgete edasiste juhiste

andmist.

e Rohkem selgitustodd kandidaadile

Suuremaid ootuseid véarbajale tdoalases professionaalsuses seadsid just mehed, 55 ja ule selle

vanuses kandidaadid, valdkonna- v&i projektijuhid, magistrikraadi omavad ja kaua oma

ametikohal to6tanud vastajad. Voib arvata, et antud gruppide esindajad soovivad detailsemat ja

sisukamat infot otsustamiseks. Statistiliselt olulisi erinevusi esines vaid soo |6ikes. Sarnaselt

hindasid potentsiaalsed kandidaadid ka Derous et al (2004) uuringus olulise valikutegemise

tegurina enim labipaistvat kommunikatsiooni ning piisava tddalase teabe pakkumist. Kandidaadid
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tahavad vérbamisprotsessis selgust, detailse info jagamist t66 o0sas ning ootuste selget
kommunikatsiooni kandidaadi sobivuse kohta (Ibid). Derous et al (2007) toob vélja, et varbajad
soovivad labi viia standardiseeritud varbamisprotsessi, kuid siinkohal tuleb véarbajatel kuulata
rohkem oma kandidaate nii nagu ka Finn (2017) valja toob ja kasutada McCarthy et al (2018)
selgitustoo printsiipe. Esmalt tuleb infot edastada varbaja poolt vorduse printsiibi alusel, kuna see
loob indikatsiooni kandidaadile ettevtte tookultuurist ja té6andja heast kuvandist. Kdiki tuleb
kohelda austuse ja lugupidamisega ning vahendada kandideerijates ebakindlust neile toe
pakkumisega. (lbid) Carpenteri (2013) margitud lahendus, kus varbajad pakuvad péevas
kandideerijatele kahetunnist veebivestluse vdimalust, et kiisida taiendavaid kiisimusi t60 kohta, on
uks viis, kuidas tShustada l&bi parema infovoo vérbajate ja kandidaatide vahelist kontakti.
Kokkuvotvalt saab jéreldada, et varbajad peavad kirjeldama kandidaatidele personaalsemalt
ndudeid tookohale, olema ise sisulisemalt kursis vakantse positsiooni td6llesannetega ja rohkem

lahti selgitama varbamisprotsessi tldiselt.

Né&ost nakku vestlus

Né&ost nékku vestluste labiviimise osas on kandideerija pigem positiivselt meelestatud. Kaks
vaidet, mis saavad kdikide vastajagruppide 16ikes madalaimad keskmised hinnangud on seotud
vestluse asukoha mugavusega ning oletusega, et vestlusel osalemine suurendas kandideerija huvi

pakutava ametikoha vastu.
e Paindlikkus vestluse asukoha valikul

Naised ning vanusertihm 46 ja ule selle sooviksid, et vestlus toimuks neile mugavamas asukohas.
Ebamugavust ndost ndkku toimumise asukohta osas on tundnud nii miilgi- ja teenindustdétajad
kui ka kutseharidusega téotajad, kellele on ilmselt oma t66 iseloomudest tulenevalt raskem toolt
eemal viibida. Vastajad, kes on tanaseks tootanud 1 kuni 10 aastat oma ametikohal eeldavad
samuti, et ndost nédkku vestluse asukoha valikul peaks agentuur olema nende ootuste osas
vastutulelikum. Samas ei saa tihegi grupi l18ikes véita, et esineks statistiliselt olulisi erinevusi nende
antud hinnangutes. Vottes asukoha paindlikkuse korvale vastajate vabad kommentaarid, siis
varbamisprotsessis peavad kandidaadid oluliseks personaalsust. Sellest tulenevalt v8ib oletada, et
vestluse asukoha mugavus mojutab kandidaadikogemust varbamisprotsessis nii nagu Riivits-
Arkonsuo et al (2014) margivad, et tarbijad soovivad isikupérasust organisatsiooniga
kokkupuutes. Gimbel (2016) on sarnaselt uuringust leitud tulemustele viidanud, et kandidaadid
soovivad end tunda intervjuudel mugavalt ning selle tunde tekitamine algab juba to6vestlusele

kutsumisest ja kandideerija soovidega arvestamisest. Palgainfo Agentuuri vestlustest loobumise
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pbhjustena on vaid 7% vastajatest andnud info, et loobuksid asukoha ebasobivuse tdttu
toovestlusest (Palgainfo Agentuur 2019), seega ei tundu antud kriteerium kandidaadikogemuse
seisukohast kdige kriitilisem. Kui aga tahta tGsta varbamisteenuse kvaliteeti jargmisele tasemele
kandideerijate vaatenurgast, peaks vérbaja arvestama ndost nakku vestluse asukoha valimisel ka

teise osapoole soove.
e Vestluse mdju suurendamine edasiste otsuste tegemiseks

Mehed lasevad end vestluse kdigus kull véhem mdjutada edasise huvi osas pakutava ametikoha
vastu, kuid statistiliselt olulist erinevust soo Idikes vélja ei joonistu. Nooremate ehk 19-35
vanusegrupi 18ikes on néha, et kéies vestlusel, suureneb nende huvi pakutava ametikoha vastu.
Samas 55 ja Ule selle ei lase end vestlusel osalemisest sedavdrd mdjutada. Sarnane tendents on ka
toostaazi osas. Ule 10 aasta oma ametikohal to6tanud inimeste vestlusel osalemine ei mangi nii
suurt rolli huvi suurendamisel, kui seda ndhtub 4-10aastase toostaaziga vastajate puhul. Olulisi
erinevusi statistiliselt ei saa tihegi grupi hinnangute puhul vélja tuua. Cappelli (2001) leiab, et tks
tbhusamaid vahendeid oma kandidaate mdjutada, on kasutada varbamises mudgi- ja
turundusstrateegiaid. Ta toob valja, et mdne tddandja puhul on hasti toiminud vérbajate
muugikoolitustel osalemine, kuna see annab vdimaluse ka passiivsete kandidaatide puhul kasutada
intervjuude kaigus mitgivaldkonnast tuntud closing muugitehnikaid (Ibid). Vestlusel osalemise
mdjuteguri l18ikes tuleb taas arvestada inimese tajudega ning antud teema vajaks stvitsi rohkemat
analliusi - kas ja kui palju tldse kandidaadid lasevad end mdjutada v@i on teadlikult mdjutatavad.
Siinkohal vOib vastajate madalam hinnang l&dhtuda ka asjaolust, et inimesed on teadlikult

otsustanud hinnata oma huvi suurenemise mojuefekti madalalt.
Suhtlus ja kommunikatsioon

Kandideerijate vaatenurgast joonistub (he koige olulisema teemana varbamises valja
kahesuunaline suhtlus. Viide ,,Mulle anti konkursi kdigu kohta piisavalt tagasisidet® ja viide
,,Tagasiside varbamisprotsessi kohta oli kiire* said madalaimad keskmised hinnangud koikide
gruppide 18ikes. Statistiliselt olulist erinevust esines ametiriihmade hulgas just spetsialistide ning

juhtide keskmistes hinnangutes.
e Rohkem ja personaalsemat tagasisidet

Miles ja McCamey (2018) rbhutavad, et peale kandideerimisavalduse esitamist ootavad
kandidaadid organisatsiooni poolt pidevat infovahetust edasises véarbamisprotsessis pisimise

huvides. Seda kinnitavad ka uuringu tulemused ning eelkdige ootavad palju tihedamini tagasisidet
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mehed ning 55 ja ule selle vanusegrupp. Agentuuri Brandem tootajad ei kasuta téna
varbamisprotsesside haldamiseks uhtset tarkvara ning seetdttu voib olla tagasiside andmine olnud
sOltuv néiteks varbaja tookogemusest, koormusest vdi selge ajaraami puudumisest hallatavates
varbamisprojektides. Schill et al (2017) Utleb sarnaselt magistrito6 uuringuga, et kandidaadid
soovivad tagasisidet konkursi kohta proaktiivselt ning regulaarselt. VVabade vastuste pdhjal selgub,
et tagasiside kandidaatidele vOiks agentuuri poolt olla personaalsem ning ldppvaliku otsuse
tegemisel p6hjendatum. Naiteks soovitakse teada, millised olid edasipddsenud kandidaatide
eelised, kuidas saaksid kandidaadid rohkem silma paista konkursi raames ning infot oma plussidest
jamiinustest. Personaalne lahenemine nduab sedavdrd mahuka tagasiside andmiseks juba toetavat
kandidaatide haldamise tarkvara ning automatiseerimist tagasisidestamise protsessis.

e Tagasiside andmise kiirendamine

Nied et al (2018) on toonud oma uuringutes vélja, et positiivne kogemus saadakse kandidaatide
poolt, Kkui organisatsioon suudab jouda I0pliku otsuseni ja edastada sellekohane info
kandideerimisavalduse saatmisest nelja nddala jooksul. Schill et al (2017) (tleb, et oodatav aeg on
samuti maksimaalselt 4 nédalat. Wald ja Athanas (2017) viitavad oma t60s, et kandidaatide
rahulolu protsessiga pusib keskmisel tasemel, kui varbamisprotsess kestab maksimaalselt kuni 6
nadalat. Naiteks soovivad meessoost kandidaadid, vanuseriihma 25-35 esindajad ning 1-3 aastat
oma ametikohal toé6tanud inimesed oma ténasest kogemusest lahtuvalt saada Brandemilt kiiremat
tagasisidet vérbamisprotsessi  kohta. Agentuuris Brandem saab Kkindlasti tdhustada
varbamisprotsessi efektiivsust l&bi tehnoloogiliste tooriistade kasutuselevotu ning seelébi
kiirendada véarbamisprotsessis tagasiside andmist. Kill aga peaks tagasiside kiiruse temaatikat
kasitlema sdvitsi ning siinkohal teeb autor ettepaneku tdo6turu tulevastes uuringutes
spetsiifilisemalt uurida, milline ajavahemik kujundab Eesti t66turul kandidaadis vastavalt

positiivse vOi negatiivse kandidaadikogemuse.

3.2.2 Missugused tegurid mojutavad kandideerijate hinnangul varbamisagentuuris
kandidaadikogemust enim?

Kogu valimi ning erinevate gruppide hinnangutes jai domineerima tugeva korrelatsiooniseosena
kuus peamist varbamisprotsessi tegurit (Lisa 9 ja Lisa 10), mis mojutavad enim

kandidaadikogemusega rahulolu:
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¢ . Sain kandideerimise staatuse kohta piisavalt kiiresti tagasisidet
e , Virbaja oli professionaalne*

e Intervjueerija oli hésti ette valmistunud*

e  Mulle anti konkursi kdigu kohta piisavalt tagasisidet*

o Tagasiside viarbamisprotsessi kohta oli kiire*

e . Varbamisprotsess oli Brandemis selge ja labipaistev*.

Kandidaadikogemust mdjutavaid tegureid voOib Uldistades jagada kolme kategooriasse:
tagasisidestamine (kiirus ja piisavus), vérbaja professionaalsus (ka intervjueerijana) ning
varbamisprotsessi selgus ja labipaistvus. Saks ja Uggerslev (2010) jéuavad oma uuringus
tagasisidestamise osas samale jareldusele — veelgi olulisem, kui Uksik konkreetne varbamisetapp,
on kdigis kandidaatide poolt kogetud etappides tagasiside saamise vdi mittesaamise moju tldiselt
oluline positiivse kandidaadikogemuse loomisel. Vérbamisteavet peaks seega jagama
terviklikumalt kogu varbamisprotsessi jooksul. Ka Saks ja Uggerslev (2010) kutsuvad
varbamisprotsessi kavandama selliselt, et igas etapis on valja méeldud konkreetne ajaraam ja
edastatav info t006, organisatsiooni vOi kandidaadiprofiili néudmiste kohta. Varbaja
professionaalsust hinnati kandideerijate poolt pigem kdrgelt, kuid oskuslikkust on v8imalik tdsta
naiteks selgitustdd arvelt ning kirjeldada intervjueerijana v&i konsultandi rollis t6d sisu
spetsiifilisemalt. Uuringutulemused varbaja rolli osas selgitab sarnaselt lahti Finn (2017),
tdheldades, et varbamismaastikul peab vérbaja kandidaatidega suhtlema konstantselt, olema
personaalsem esimesest kontaktist alates. Finn (2017) toob vélja, et kandidaate tuleb aidata
tekkivates kisimustes, anda otsekohest tagasisidet ning hinnata nende aega ja kuulama kisimusi,
millele ootavad kandideerijad vastuseid. Kogu varbamisprotsessi selguse ja labipaistvuse osas
pakuvad Ribout (2017) ja Carpenter (2013) vélja voimaluse kaasata kandidaate igapdevaselt oma
varbamisprotsessi disainimisse — viies labi kisitlusi ka nende kandidaatide hulgas, kelle
varbamisprotsess ei 16ppenus toolevotmisega. Nii saavad kandidaadid anda omapoolsed
ettepanekud ning hinnangu ja olla kaasatud l&bipaistvama ning téhusama protsessi loomisesse
(Ibid).

3.23 Mida teha, et varbamisprotsessi kui teenusedisaini tdhustada positiivse
kandidaadikogemuse tagamiseks?

Magistritdd eesmargi saavutamiseks pustitatud kolmanda uurimiskisimuse sisu analtitsimiseks
tuleb parema kandidaadikogemuse loomiseks mdista varbamisprotsessi kui teenuse potentsiaali
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labi tarbija kvaliteedi ja rahulolu hinnangute (Stostack 1982). Tarbijad ehk kandidaadid, kes on
osalenud Brandemi varbamisprotsessis valjendavad teenuse kvaliteedihinnangut labi teenuse
soovitamise. Varbamisprotsessi ldise rahulolu ja soovitamisindeksi vahel on tugev positiivne
seos ehk olles rahul varbamisprotsessiga uldiselt, soovitavad kandidaadid tGen&olisemalt
Brandemi vérbamisprotsessis osalemist teistele. Kuna 84% tarbijatest tegutseb alati just
personaalsete soovituste alusel (Recruiters Guide 2017), siis soovitusindeks lihtne vdimalus saada
kiiresti Gldist Ulevaadet kandidaatidelt varbamisprotsessis kogetu kohta. Edaspidiselt peaks
Brandem perioodiliselt kiisima véarbamisprotsessi kui teenuse kohta kandidaatidelt hinnanguid
soovitamisele koos poOhjendustega. Aktiivselt tuleks tegeleda just nende kandideerijate
murekohtadega, kes on soovitusindeksi arvutusvalemi alusel kas passiivsed soovitaja voi
mittesoovitajad, kuna soovitamine ja uldine rahuolu varbamisprotsessiga on omavahel tugevas
seoses. Uuringu tulemustest lahtub lisast 12, et mittesoovitajaid hairib peamiselt tagasiside
puudumine, pealiskaudsus, vérbaja vahene teadlikkus ametikohast v0i ebapiisav personaalsus.
Vorreldes mittesoovitajate tagasisidet vabade vastustega, kus vastajad Kirjeldavad
varbamisprotsessis mittenauditavaid argumente, saame jareldada, et Brandemil tuleb panustada
teenuse disainimisel: tagasiside andmisele, vérbajate poolt selgema info jagamisele ning
personaalsemale lahenemisele kandidaadi suunas. Jooniselt 10 tulnud kandidaatide ettepanekud
naitavad, et personaalsust saab tdsta kandidaatide tugevuste ja ndrkuste kohta ausalt tagasisidet
andes ning ilma ilustamata pdhjendades, miks kandidaat ei osutunud valituks.
Kandidaadikogemuse  positiivsemaks ~ muutmiseks ~ vbiks  Brandem  kaaluda ka
muudatusettepanekuid kandidaatide poolt, mis margivad &ra, et varbamisprotsessi peaks rohkem
kaasama tulevast todandjat, tegema pohjalikumalt eeltédd téole kandideerija profiiliosas ning
jatkama suhtlust ka peale vérbamisprotsessi, saates personaalseid valdkonnapGhiseid

todpakkumisi.

3.3 Ettepanekud positiivse kandidaadikogemuse loomiseks

Tulenevalt magistritdo teoreetilistest seisukohtadest, uuringu analidisist ning eelnevas peattkis
tehtud jareldustest, toob autor valja konkreetsed ettepanekud, mida teha varbamisprotsessi kui
teenusedisaini tdhustamiseks, et luua positiivsemat kandidaadikogemust. Ettepanekud on
soovituslikud ning kirjeldatud varbamisetappide 16ikes. Pakutud lahendusi on vdimalik

implementeerida nii varbamisagentuuridel kui ka té6andjatel.
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Kandideerimisprotsess

1) Varbamisagentuur Brandem kasutab kandideerijate ligimeelitamiseks véarbamisprotsessi

kandideerimisfaasis ametispetsiifilist veebilehte, kuid antud ettepanekud kehtivad mistahes

varbamises kasutatavatele veebilehtedele, mille eesmark on mdjutada huvigruppe

kandideerimisotsuse tegemisel.

a)

b)

d)

Potentsiaalsed kandideerijad toovad valja, et veebileht kujundab esimese mulje té6andjast
ning voiks sisaldada teadlikkust tostvaid elemente t60 sisu kohta. Hea méte on vakantse
ametikoha kirjeldus lisada veebilehele tdnase t06taja tsitaadina voi endise/praeguse, samal
ametikohal tootava, inimese pdérdumisvideona. Ametid, mis eeldavad t66s numbrilist
analliisi, vOib esitada graafiku vGi projektsioonina, et selgitada, mis on ametikoha
eesmérk organisatsioonis. Illustreerivad lahendused on silmapaistvamad ja aitavad
kandidaate ligi meelitada.

Kandideerijate teadlikkuse tdstmiseks on oluline veebilehel vélja tuua samale ametikohale
varem todle asunud tdotajate korduma Kippuvad kisimused. Selleks tuleks intervjueerida
ettevotte tOdtajaid ning teadvustada, et vastused korduvatele kiisimustele veebilehel
aitavad voimalikul kandidaadil saada ulevaadet konkreetsetest t6alastest teemadest.
Personaalsuse lisamiseks vdib organisatsioon kaaluda, kas on vdimalik saavutada
kokkulepe oma tanaste tootajatega nende kontaktide voi nditeks todalase LinkedIn profiili
jagamise osas kandideerimislehel. Seeldbi saaksid kandideerijad kisida tddandja
esindajatelt tagasisidet tookultuuri, tdandja voi t60 kohta. Kindlasti on oluline, et tdnased
tootajad oleksid innustatud varbamistegevustes kaasa I66ma.

Vastavalt magistritéd uuringu tulemustele selgub, et vastajad soovivad sisulisemat infot
tobandja kohta. Seega oleks mdistlik ametispetsiifilisel veebilehel panna tédandja
kirjeldusele rohkem rdhku ning positiivsema kandidaadikogemuse loomiseks suunata
kandidaat Uhe klikiga td6andjat tutvustavale ettevotte kodulehele.

Vastajate hinnangute puhul tuli vélja, et Brandemi ametispetsiifiline kandideerimisleht on
mugav ja kiire, kuid sellegi poolest peaks agentuur rohkem analiitisima veebilehega seotud
statistikat. Eelkdige pidama arvestust, kui palju kilastatakse veebilehte, kui paljud
kilastajad otsustavad reaalselt kandideerida ning kui pikaks kujuneb kandideerijate lehel

viibitud aeg. Lehe jalgimine aitab paremini mdista kandideerijate kditumismustrit.

2) Kiirem tagasisidestamine kandideerimise jargselt on kandideerijatele darmiselt oluline.

Uuringu kohaselt tuleb valtida hektilisust kandideerimisprotsessi tagasiside andmisel ja tuua
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sisse rohkem personaalsemat lahenemist. Selleks soovitab magistrito0 autor rakendada

jargmisi lahendusi:

a)

b)

Votta kasutusele automatiseeritud lahendus varbamistarkvara ndol, et siistematiseerida
tegevusi, Kkirjeldada &ra reeglid tagasiside ajatamiseks ning anda kandidaatidele
personaalsemat vastukaja kiiremini.

Jéarjepideva tagasiside andmiseks tuleb vérbamisprotsessi sisse viia kindel reegel. Et
vastata kandideerijate ootustele, soovitab autor iga CV laekumisel anda esmane tagasiside
tdnusdnadega kandideerimise osas ja saata tpsustav varbamise ajakava kandideerijale
esimesel vBimalusel, kuid mitte hiljem, kui seitsme pédeva jooksul peale kandideerimist
e-kirja teel.

Sobilikuks mitte osutunud kandideerijatele tuleb luua v@imalus personaalsemaks ja
sisukamaks tagasisideks. Uuringu vastajate poolt tuuakse eelkdige valja, et soovitakse
tagasisidet enda kohta ja vastukaja, mille poolest varbamisprotsessis edasisaajad olid
tugevamad. Positiivsema kandidaadikogemuse looks vérbajate poolt tehtavad ettepanekud

naiteks CV parenduste vOi edasiste kandideerimissoovituste osas.

Kontakt varbajaga

3) Varbajaga kontakt on igal kandideerijal unikaalne. Uuringutulemustest ilmneb, et

varbamisagentuuris Brandem peavad varbajad andma rohkem sisukamat informatsiooni

tooalase teabe edastamisel. Kandidaatidel on oluline varbajaga suheldes saada sisuline info

ametkoha nduetest, detailne kirjeldus tdtkoha tlesannetest ja omada tilevaadet td6andjast.

a)

b)

Kandideerijate jaoks on oluline varbamisprotsessis selgus ja l&bipaistvus. Selle
kujundamiseks v@ib kaaluda automatiseeritud lahendust chatbot ehk juturoboti ndol, kes
vastab Uheselt vbimalikele kandideerija poolt tekkivatele baaskisimustele. Juturoboti abil
suudetakse kusijale reageerida kiiresti ja anda selgitavat infot, kuid vdimalikuks
ohukohaks on personaalsuse kadumine.

Info jagamise vastavalt kandidaadi individuaalsetest vajadustest lahtuvalt voib lahendada
teabe pakkumisega niinimetatud kandidaatide suhtlustunnil véarbajatega. Suhtlustund leiab
aset konkreetsel nadalapéeval ja kellaajal ning sel ajal on véarbaja valmis vastama veebi
vOi telefoni vahendusel kandidaadi tekkinud kisimustele personaalselt.

Uuringus osalejad soovisid, et info edastamisel oleks vérbaja rohkem kursis tddandja
majandustulemustega, teades néiteks ettevotte kéib- ja kasuminumbreid. Lisaks oskama

vahendada koolitusalaseid teadmisi, aga ka rdadkima organisatsioonile omistatud
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auhindade voi saavutuste kohta. Vastajate vabadest vastustest l&dhtub, et kandidaate
ullataks positiivselt, kui vérbaja annaks edasi kokkuvdtte organisatsiooni tOGtajate

aastavestlustest.

Néaost nakku vestlus

4) Tooandjad ja varbamisagentuurid peaksid analiiisima ja jalgima, kuivord paindlikkus asukoha
valikul ndost ndkku vestluste puhul mdjutab siiski nende kandidaadikogemust.

a) Tasub kaaluda virtuaalsete kohtumisruumide ja veebikeskkondase kasutamise vdimalust
esmasteks intervjuudeks. See on ajaefektiivne, kuid vajab teatavat ettevalmistust ja
kandideerijale rohkema info edastamist juhendite ndol.

b) Soovides laheneda ndost nakku vestluste raames kandideerijale personaalselt tuleb kisida
kandidaadilt soovide kohta ja v8imalusel pakkuda varbaja poolt valja kandideerija jaoks
sobilik vestluskoht. Tuleb arvestada, et avalikku ruumi ndost nékku vestluste kasutamiseks
vOib keskkond hajutada mdlema osapoole téhelepanu voi tekitada ebasobilikku olukorda,
kus ei soovita raakida nditeks palgateemadest.

5) Mbdjutamaks vestluste raames kandidaate edasiste otsuste tegemisel on vdimalik kaaluda
varbajate koolitamist. Koolituse sisu vdiks olla seotud mdidgi- ja/vdi turundusalaste
labird&kimisoskuste arendamisega.

Suhtlus ja kommunikatsioon

6) Personaalsema tagasiside andmiseks kandideerijatele tuleb varbajatel teadlikult panustada
rohkem aega kandideerijate pdhjalikumale hindamisele.

a) Véarbamistarkvara on (ks vdimalik abivahend, mis aitab infot talletada
sustematiseeritumalt. Vérbajatel tuleb seega teha Uksikasjalikumaid méarkmeid
kandideerija kohta hindamisprotsessis ning olla valmis andma vdrdlevat tagasisidet
kandidaadi osas, kes osutus valituks.

b) Vastajate seas ndidati Ulesse huvi jd&da varbamisagentuuriga seotuks pérast
varbamisprotsessi. Toodi Vvélja, et véarbamisagentuur voOiks aeg-ajalt edastada infot
kandidaatide valdkonna to6pakkumistest. Uks voimalik lahendus on tekitada kandidaatide
suunal uudiskiri ning teine alternatiiv on pakkuda kandidaadile konsultatsiooni tema
tugevuste ja ndrkuste tagasisidestamiseks ning viia inimene kurssi to6turu trendidega.

7) Tagasisidestamise kiirust aitab kandideerijate suunal reguleerida konkreetselt paika pandud ja

kandidaatidele teatavaks tehtud varbamisprotsessi ajaline raam. Tasub kaaluda ka
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automaatsete meeldetuletuste kasutamist, kui nditeks varbamisprotsessi kestvus hakkab
ldhenema neljale nédalale.

Arvestades kandidaatide ootustega kandideerija teekonnal ning realiseerides konkreetseid
teenusedisaini  ettepanekuid  védrbamisprotsessi  tohustamiseks, on vdimalik muuta
kandidaadikogemust positiivsemaks. Kandidaadisobralik suhtlus organisatsiooni ja kandidaadi
vahel aitab kujundada head mainet to0andjast ning see omakorda arendada ulelldist
varbamiskultuuri Eestis. Hoidmaks vérbamisprotsessi aja- ja asjakohasena, soovitab autor
Brandemil (ja t60andjatel) hakata kandidaatide suunal l&bi viima perioodiliselt magistrito
kusitlusele sarnast, aga vdiksemas mahus varbamisprotsessi kui teenuse hindamist. Autor teeb
ettepaneku edasistesse uuringutesse kaasata rohkem tundlikumasse palgagruppi kuuluvaid
lihtsamate t60de esindajaid, madalama haridustaseme ja teise emakeelega sihtriihmade esindajaid.
Vdimalus on edaspidi uurida ka seda, kas ja kuidas erinevad valismaalastest kandideerijate
varbamiskogemused. Tulevastes toé0des tasub uurida kandideerijate puhul ka paralleelseid ja
samaaegseid kandidaadikogemusi to6turul. Teenusedisainimise seisukohalt voiks taiendavalt 1&bi
viia koosloome protsessi sidususriihmade esindajatega (kandidaadid, tédandjad ja varbajad)

otsekontakti kaudu— néiteks labi intervjuude voi grupitoode.
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KOKKUVOTE

Vérbamisega tegelevad tooturul nii organisatsioonid iseseisvalt kui ka koostods tédandjatega
teenust pakkuvad varbamisagentuurid. Eesti to6turu uuringutest selgub, et sageli ei koge suur hulk
kandidaate positiivselt meeldejddvat suntumist varbamisprotsessis ning seetdttu jaetakse tihti toole
kandideerimine pooleli. Varbamisagentuuri Brandem eesmérk on olla Eesti t66turul silmapaistev
varbamispartner ettevotetele ning tUheks oluliseks edukust tagavaks teguriks konkurentsitihedas
turusituatsioonis on kvaliteetne teenus ka kandidaatide suunal. Hea suhte hoidmine kandidaatidega
paneb kandideerijaid tGendolisemalt aktsepteerima todpakkumist, jagama positiivset
kandidaadikogemust l4hedastega, tulevikus uuesti kandideerima vOi soovitama -ettevotet
kvaliteetse teenuse pakkujana. SeetGttu otsustas magistritdo autor oma t66s keskenduda Brandemi

varbamisprotsessi kui teenusedisaini uurimisele kandidaadi vaatenurgast.

Uurimistdd eesmark on varbamisagentuuri Brandem olemasolevat varbamisprotsessi téhustada
l&bi teenuse Umberkujundamise ning tagada seelébi positiivsem kandidaadikogemus. Magistritoo

eesmargi saavutamiseks pustitas autor kolm uurimiskisimust:

1. Millistes  vérbamisprotsessi ~ kokkupuutepunktides  kandideerijaga  on  vajalik
kandidaadikogemust t6hustada?

2. Missugused  tegurid  mojutavad  kandideerijate  hinnangul  varbamisagentuuris
kandidaadikogemust enim?

3. Mida teha, et varbamisprotsessi kui teenusedisaini t6hustada positiivse kandidaadikogemuse

tagamiseks?

Uurimiskusimustele vastuste saamiseks viis autor l&bi empiirilise uuringu, kasutades nii
kvalitatiivset kui kvantitatiivset uurimismeetodit. Eestikeelses veebip8hises ankeetkusimustikus
kasutati nii ette antud hinnanguskaalaga vaiteid kui ka avatud vastustega kiisimusi arvamuste ja
ettepanekute saamiseks. Teenuse disainimiseks oli uuringusse kaasatud aasta 2018 algusest kuni
2020 aasta alguseni viarbamisagentuuri Brandem Baltic OU kaudu todle kandideerinud
kandidaadid. Uuringu taitis I6puni 195 vastajat (peamiselt kdrgema haridustasemega spetsialistide
ja juhtide grupi esindajad).
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Uuringu tulemustest selgub, et kandideerimisprotsessis ja vestlusel varbajaga on vaja kandidaate
rohkem mojutada edasiste otsuste langetamiseks ning kiirendada tagasiside andmist nii
kandideerimise jargselt kui ka kandidaadi mittesobilikuks osutumisel. Vérbajaga kontakti hinnati
kandidaadikogemuse seisukohalt igati positiivseks, kuid suurema professionaalsuse tajumiseks on
vaja anda kandidaatidele rohkem infot t60 spetsiifika, ametikoha ndudmiste ja to6andja osas.
Né&ost nakku kohtumistel soovivad kandidaadid suuremat paindlikkust vestluse asukoha valikul
ning Brandemi kogu véarbamisprotsessi I8ikes on soovituslik muuta kandidaatidele antav tagasiside
personaalsemaks.  Uuringus ilmneb, et teguritena mdjutavad kandidaadikogemust
varbamisagentuuris enim tagasisidestamine (Kiirus ja piisavus), vérbaja professionaalsus (ka
intervjueerijana) ning varbamisprotsessi selgus ja labipaistvus. Kandidaatide hinnangud antud
teguritele on tugevas seoses (p > 0,5) virbamisprotsessi iildise rahulolu ehk
kandidaadikogemusega. Uuringu tulemuste kohaselt hairib kandidaate, kes ei soovita Brandemi
varbamisteenust, peamiselt tagasiside puudumine, vérbaja pealiskaudne suhtumine ning véhene
personaalsus ja ametialase info kesine valdamine. Mittesoovitajate arvamuste, kandidaatide
muudatusettepanekute ja teoreetiliste lahtekohtade pdhjal on jargnevalt esitatud magistrito6 autori
poolt luhikokkuvote ettepanekutest, mida teha varbamisprotsessi kui teenusedisaini

tdhustamiseks, et luua edaspidi positiivsemat kandidaadikogemust:

Kandideerimisprotsess

¢ Veebilehe m6ju suurendamine kandideerimisotsuse tegemisel: usalduselemendina visuaalsete
lahenduste kasutamine t60 sisu spetsiifilisemaks kirjeldamiseks; korduma kippuvate
klisimuste sektsioon; organisatsiooni praeguste to0tajate kaasamine infovahetuseks; veebilehe
statistika analuds.

e Kiirem tagasisidestamine kandideerimise jargselt: varbamistarkvara kasutuselevott;
kandidaadile tdnusdnade ning ajakava esitamine mitte hiljem, kui seitsme péeva jooksul peale

kandideerimist.

Kontakt varbajaga
e Rohkem selgitustood kandidaadile: juturobotite kasutamine; suhtlustund vérbajaga; info

jagamine todandja majandustulemustest, organisatsioonikultuurist ja aastavestlustest.

Né&ost nakku vestlus
o Paindlikkus ja personaalsus vestluse asukoha valikul,

e Vestluse mdju suurendamine kandidaadi edasiste otsuste tegemiseks: vérbaja mutgioskuste

arendamine.
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Suhtlus ja kommunikatsioon

e Rohkem ja personaalsemat tagasisidet: varbamistarkvara kasutuselevatt; sisulisemad méarkmed
ja vordlev tagasiside valituks osutunud kandidaadi suhtes; konsultatsioon kandidaadile;
uudiskiri kandidaatide suunal.

¢ Kiirendada tagasiside andmise protsessi: konkreetsem ajaraam; automaatsed meeldetuletused,

kui varbamisprotsessi kestus hakkab joudma nelja nadalani.

Eraldiseisvalt soovitab autor hakata Brandemil perioodiliselt labi viima varbamisprotsessis
osalenud kandidaatide seas luhiuuringuid. Varbamisteenuse soovitamine on tugevas seoses
(p=0,767) uldise rahuloluga vérbamisprotsessis, seega on teenusedisaini kontekstis soovituslik
klsida varbamisele tagasisidet, jalgides soovitusindeksit ja analtitsides vabadest vastustest tulnud

ettepanekuid.

Magistritods pastitatud uurimiskisimustele vastati ning eesmdark saavutati valja pakutud
konkreetsete tegevuste kaudu, mida rakendades saab varbamisprotsessi kui teenusedisaini
tbhustada positiivse kandidaadikogemuse loomiseks. Brandemi juhtgrupile koos varbajatega
tehakse tulemustest ja ettepanekutest ka suuline tlevaade ning strateegiliselt on magistrit66 autor
otsustanud pakutud lahendusi varbamisprotsessi implementeerida.

Vilja tootatud ettepanekuid varbamisprotsessi kui teenusedisaini tbhustamiseks saavad t6dandjad
ja varbamisagentuurid kasutada positiivse kandidaadikogemuse loomiseks oma organisatsioonis,
et suurendada varbamisvdimekust kdrgema haridustasemega spetsialistide ja juhtide hulgas. Kull
aga soovitab magistritéd autor jargnevatesse uuringutesse kaasata rohkem lihtsamate t66de
esindajaid, madalama haridustaseme ja teise emakeelega sihtrihmade esindajaid. Edaspidi voiks
uurida ka seda, kas ja kuidas erinevad valismaalastest kandideerijate varbamiskogemused.
Teenusedisainimise seisukohalt vdiks taiendavalt 1&bi viia koosloome protsessi sidususriihmade
esindajatega (kandidaadid, td6andjad ja varbajad) intervjuusid vOi grupitoid.

Uhe olulise tihelepanekuna tuleb &ra markida, et kdesoleva magistritoé andmed on kogutud
eriolukorraeelse perioodi kohta. Mdttearendusena toob autor vélja, et majanduslanguse puhul on
veelgi olulisem infovahetus kandidaatidega, kuna hea kohtlemine keerulistes oludes ehitab
usaldusvaarse suhte toootsija ja organisatsiooni vahel. To6andjal vOi varbamisagentuuril on hea
aeg labi kandidaadisuhtluse tdiendada oma talendipanka vOi l&bi viia strateegilisi muudatusi
varbamisprotsessis. Selleks, et teaksime, mida kandidaadid muutunud turusituatsioonis ootavad

vOi milline on majanduslik mdju agentuurile, tuleb Iabi viia uus uuring.
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SUMMARY

THE IMPROVEMENT OF RECRUITMENT PROCESS AS A SERVICE DESIGN TO
CREATE A POSITIVE CANDIDATE EXPERIENCE

Keiu Kiisler

In the labor market, recruitment is carried out both by the organizations and recruitment agencies
that provide service in cooperation with the employers. The labor market researches conducted in
Estonia show that many candidates do not have a memorable positive experience in the recruitment
process and therefore they often quit by themselves. The purpose of the recruitment agency
Brandem is to be a prominent recruitment partner for companies while also offering a high-quality
service for candidates as it is one of the important aspects to ensure the success in a competitive
market situation. Maintaining a good relationship with candidates makes them more likely to
accept a job offer, share a positive candidate experience, apply again in the future, or recommend
the agency as a qualified service provider. Therefore, in this research the author of the Master’s
thesis decided to focus on Brandem’s recruitment process from the service design perspective and

examine it from the candidate’s perspective.

The aim of this research was to improve the efficiency of the existing recruitment process in
Brandem by re-designing the offered service to ensure a more positive candidate experience. In
order to improve the quality of the recruitment process and to achieve the established aim of the

thesis, the author set up three research questions:

1. At which touchpoints of the recruitment process it is necessary to improve the candidates’
experience?

2. According to the candidates, what aspects influence the candidate experience in a recruitment
agency the most?

3. What should be done to improve a recruitment process as service design to create a positive

candidate experience?
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To find answers to research questions, the author conducted an empirical study using a qualitative
and quantitative research method. Data was collected by using a LimeSurvey web-based
questionnaire in Estonian. As there are several stages in the recruitment process, the questionnaire
was divided into topics according to those stages so the respondent could focus on a specific one
while answering. Statements with a given rating scale and open-end questions were used in the
questionnaire. The target group of the survey were candidates who had applied for a job through
the recruitment agency Brandem Baltic OU from the beginning of 2018 until the beginning of
2020. 195 respondents (mostly specialists and managers with higher education) comprised a
sample. Collected data was analyzed by using descriptive statistics, ANOVA, T-tests, Levene,
Welch and Brown-Forsythe tests and Spearman correlation coefficient.

The results show that the application process and the interview with a recruiter need to have more
influence on candidate’s decision-making process about the position. It is necessary to give
feedback faster after receiving the application and in a case of rejection. The candidates’ overall
experience with the recruiter was generally assessed as positive, but in order to make the recruiter
come across as more professional, it is necessary to provide the candidates with more information
about the specifics of the job, the requirements and the employer. In face-to-face meetings, the
candidates expect more flexibility while choosing the location of the interview. Throughout the
recruitment process, it is necessary to provide more personalized feedback for building a good

relationship with the candidates.

The results indicate that the most influential factors of the candidate experience in a recruitment
agency are feedback (speed and adequacy), the recruiter’s professionalism (also as an interviewer)
and the clarity and transparency of the recruitment process. These factors have a strong correlation

(p > 0,5) with the overall satisfaction of the recruitment process.

According to the survey results, candidates who do not recommend Brandem’s recruitment
service are mainly disturbed by the lack of feedback, job awareness, superficial attitude, and the
lack of personal approach by the recruiter. Based on the detractor’s evaluations, the candidates’
amendments and theoretical frameworks, the author provides a short summary of the proposals on
the improvement of recruitment process as a service design to create a positive candidate

experience:
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Application process

e Increasing the impact of the website on the decision-making process of the candidate about
whether to apply for the position or not: using visual solutions as an element of trust to describe
the more specific content of the work; Frequently Asked Questions selection; involvement of
current employees to exchange information; analysis of website statistics.

e Fast feedback after application: introduction of the recruitment software, providing the
candidate with a thank you reply and an overall timeframe of the recruitment process no later

than seven days after the application.

Contact with the recruiter

e More explanations: chatbot; communication hour with the recruiter; sharing information about
the employer’s financial results, organizational culture, and summary of annual interviews

with employees.

Face- to face interview

o Flexibility and personal approach when choosing the location of the interview.

e Increasing the impact of the interview: develop recruiter’s sales skills.

Communication

¢ In-depth and more personal feedback: substantial notes and comparable feedback; consultation
for candidates; newsletter for candidates.
e Speed up feedback process: certain timeframe; automatic reminder when the duration of the

recruitment process has reached four weeks.

The author recommends Brandem to periodically conduct similar but shorter surveys among
candidates involved in the recruitment process. It is essential to carry out further studies and
include representatives of lower salary groups, lower education groups, target groups with other
mother tongues and foreigner. From the service design point of view, the representatives of more

stakeholders could be involved in the co-creation process through interviews and group work.

In conclusion, it can be stated that the purpose of the thesis is achieved. The results of this thesis
could be used by employers and other recruitment agencies to improve their recruitment process
and create a positive candidate experience.
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Lisa 2. Uuringus osalemise kutse ja meeldetuletuskiri

Hea kandidaat,

Aitéh, et oled osalenud aastatel 2018- 2020 (k.a) mdnes agentuuri Brandem poolt l&biviidud
varbamisprotsessis.

Selleks, et saaksime pakkuda paremat varbamiskogemust, soovime kisida Sinu kui kandidaadi
vastukaja. Sinu hinnangud ja ettepanekud on téhtsad ning nendest sdltuvad meie edasised
tegevused kandidaadikogemuse parendamisel. Seega loodan, et oled valmis meile oma kogemust
jagama. Tanutaheks loosime mértsikuu alguses vastajate vahel valja 30-eurose spa kinkekaardi.

Kisimustikule saad vastata kuni 21.veebruarini (k.a) kdesoleva e-kirja I6pus asuva uuringulingi
kaudu. VVastamine on vabatahtlik ja votab aega ligikaudu 10 minutit.

Andmeid kogub ja analtlsib oma magistrito6 raames Brandemi t06taja ja Tallinna
Tehnikaulikooli personalijuhtimise eriala tudeng Keiu Kiisler. Tulemused esitatakse magistritoos
sellisel kujul, et isik pole tuvastatav. Uuringu tulemusi kasutatakse varbamisprotsessi
tbhustamiseks, et luua positiivsem kandidaadikogemuse agentuuris Brandem.

Jadme ootama Sinu ausaid ja avatud vastuseid. Kiisimuste korral vota julgelt Uhendust aadressil
keiu@brandem.ee

Head vastamist!

Keiu Kiisler koostdds Brandemiga

Kisimustikku saad taita eesti keeles klikates jargnevale lingile:

{SURVEYURL}

77


mailto:uuring@brandem.ee

Lisa 2 jatk
Lugupeetud kandidaat
Saadan Sulle meeldetuletuse seoses uuringuga, mida viin labi magistritéo raames.
Votsin Sinuga Uhendust, kuna oled osalenud mdnes Brandemi poolt 2018-2020 labiviidud
varbamisprotsessis. Seega loodan, et oled valmis meile oma kogemust jagama. Tanutéheks

loosime mértsikuu alguses vastajate vahel vélja 30-eurose spa kinkekaardi.

Kisimustikule saad vastata kuni 21.veebruarini (k.a) kdesoleva e-kirja I6pus asuva uuringulingi
kaudu. VVastamine on vabatahtlik ja votab aega ligikaudu 10 minutit.

Andmeid kogub ja analllsib oma magistrito6 raames Brandemi tOodtaja ja Tallinna
Tehnikallikooli personalijuhtimise eriala tudeng Keiu Kiisler. Tulemused esitatakse magistritoos
sellisel kujul, et isik pole tuvastatav. Uuringu tulemusi kasutatakse vérbamisprotsessi
tdhustamiseks, et luua positiivsem kandidaadikogemuse agentuuris Brandem.

Kisimuste korral vota julgelt Uhendust aadressil keiu@brandem.ee

Head vastamist!

Keiu Kiisler koostdds Brandemiga

Kisimustikku saad téita eesti keeles klikates jargnevale lingile:

{SURVEYURL}
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Lisa 3. Ankeetkdsitlus Brandemi varbamisprotsessis osalenud kandidaatidele

Hea vastajal

Vahemikul 2018 kuni 2020 oled olnud suhtluses varbamisagentuuriga Brandem Baltic.
Osalesid meie poolt l&biviidud varbamisprotsessis, mis hdlmab erinevaid etappe nagu
kandideerimine, véarbaja poolt kandideerimisavalduste labivaatamine, vestlustele kutsumine,
intervjuude labiviimine telefoni teel voi ndost nakku, lisatlesannete koordineerimine, I6plikust
otsusest teavitamine ning erinevatel etappidel tagasiside andmine.

Meie jaoks on pidev areng vaga oluline, just seetdttu soovime téna kisida Sinu vastukaja
erinevate labitud varbamisetappide kohta. Sinu tagasiside aitab meil edaspidi pakkuda
varbamisel paremat kandidaadikogemust ning olla hea partner varbamisteenuse pakkumisel.

Vastamine on vabatahtlik ja votab aega ligikaudu 10 minutit ning ankeeti tuleb taita
jarjest. Koikide osalejate vahel, kes sisestavad ksitluse 16pus oma e-maili aadressi, loositakse
martsikuu alguses vélja 30-eurone spa kinkekaart.

Andmeid kogub ja analtlsib oma magistrito6 raames Brandemi to6taja ja Tallinna
Tehnikaulikooli personalijuhtimise eriala tudeng Keiu Kiisler. Sinu vastused jadvad
konfidentsiaalseks ning saadud tulemused Uldistatakse ja esitatakse magistritoos sellisel kujul, et
isik pole tuvastatav. Autor jagab vastajatega lahkelt ka kokkuvdtet uuringust.

Palun loe kiisimusi hoolikalt — kisime Sinult hinnanguid peamiselt NOUSTUMISE,
kuid ka RAHULOLU skaalal. Sul on vdimalik lisada omalt poolt vabade vastuste lahtrisse
kommentaare. Tarniga margitud kisimustele vastamine on kohustuslik.

Taname Sind vastuste eest!

Keiu Kiisler, koost6ds Brandemi ja Tallinna Tehnikulikooliga!
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Lisa 3 jatk
Palun margi, millisesse vanusegruppi Sa kuulud: *
Palun valige ainult Uks jargnevatest:

(18 ja alla selle
(0 19-25
(0 26-35
(O 36-45
O 46-55
(O 55 ja ile selle

Palun tdpsusta oma sugu: *

(O Naine
 Mees

Palun madra, millise ametirihma esindaja Sa oled: *

Palun valige ainult tiks jargnevatest:

O Juht

O Tippspetsialist

(O Keskastme spetsialist

(O Valdkonnajuht vdi projektijuht
O Ametnik v&i spetsialist

(O Muiiigi- ja teenindustdétaja

O Oskustdéline

O Lihttooline

(O Sajavaelane

Palun margi, milline on Sinu kdrgeim I8petatud haridustase: *
Palun valige ainult tks jargnevatest:

O Doktorikraad

O Magistrikraad

O Bakalaureusekraad
O Rakenduskdrgharidus
O Kutseharidus

(O Keskharidus

O P&hiharidus

Palun mérgi oma toostaaz pracgusel ametikohal: *
Palun valige ainult Uks jargnevatest:

O allal aasta
(O 1-3 aastat
O 4-5 aastat
(O 6-10 aastat
O (le 10 aasta
O Ma ei todta
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Lisa 3 jatk
Millist kanalit pidi joudis Sinuni info vabast ametikohast? *
Palun valige kdik mis sobib:

[ ] L&bi sotsiaalmeedia (Facebook, LinkedIn, Instagram, YouTube)
[[] Otsekontakt telefoni teel

[_] Otsepakkumine e-maili teel

[] Té6portaali vahendusel

[ ] Tuttav soovitas
[ 1 Ulikooli kaudu
[ IMuu:

Osalesin jargnevates varbamisagentuuri Brandemi poolt korraldatud varbamisetappides: *
Palun valige kdik mis sobib:

[] Kandideerimisprotsessis
[] Telefonivestlusel

[ ] N&ost- nakku vestlusel

[] Kodutd® voi test

] Mulle tehti tédpakkumine
[ Asusin ettevdttesse toole

Selgitus:

Kandideerimisprotsess tdhendab, et sinuni jéudis info pakutavast ametikohast ning sa otsustasid saata oma andmed
(koos CV voi LinkedIn profiiliga) labi spetsiaalse veebilehekiilje, otse varbamiskonsultandi e-mailile v3i avaldasid
soovi ametikohale kandideerimiseks Iabi muu kanali.

Telefonivestlus on kontakt telefoni teel varbamisagentuur Brandem varbajaga, kus kiisitakse lisainfot Sinu soovide,
motete vOi ootuste osas ning tapsustatakse Sinu kandideerimisdokumentidega seonduvat. Telefonivestluse algatajaks
on varbamiskonsultant.

Néost-nakku vestlus on intervjuu, kus radgitakse ootustest tddle, selgitatakse ametikoha v6i potentsiaalse tédandja ja
tooga seonduvat ning kuulatakse &ra kandidaadipoolne vaatenurk edasise varbamisprotsessi osas. Vestlus voib olla
varbajaga ks Uhele, (heskoos varbaja ja ettevdtte esindajaga voi labiviidav ka grupivestluse formaadis).

Kodutdd voi test on liks hindamismeetoditest, mida palub véarbamisprotsessis 1abi teha vérbaja, saates konkreetse
tlesande koduseks lahendamiseks vdi organiseerides kohtumise testi l&biviimiseks konkreetse konsultandiga.

*Vastavalt sellele, millises Brandemi poolt korraldatud varbamisetapis oled osalenud, avanevad Sulle vastamiseks
jargmised tapsustavad kiisimused.
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KANDIDEERIMINE

Tdokohale kandideerimise protsess oli: *

Palun valige kdik mis sobib:
L] Kiire
[ ] Viasitav
(1 Mugav
[ ] Keeruline
[ ] Aegandudev
[I1gav
L1 Huvitav
[]Selge
[[] Segadust tekitav
[ 1 Viljakutsuv
CIMuu:

Kuivérd NOUSTUD jargnevate kandideerimisprotsessi kohta kéivate vaidetega: *

Palun valige kdige sobivaim vastus:

CV edastamine oli
lihtne

Kandideerimisvormi
taitmine oli mugav

Ametikohaspetsiifiline
veebileht andis
piisavalt infot t60
kohta

Ametikohaspetsiifiline
veebileht mdjutas
minu otsust
kandideerida

Sain kandideerimise
staatuse kohta
piisavalt kiiresti
tagasisidet

Lisa vabas vormis kommentaar:

Kirjutage vastus siia:

5-

noustun
taielikult

O

O

4-
pigem

ndustun

O

O
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Lisa 3 jatk
KONTAKT VARBAJAGA
Kuiverd NOUSTUD jargnevate varbaja kohta kaivate vaidetega: *

Palun valige kdige sobivaim vastus:

2-

5- 3- pigem 1-ei Ei
ndustun 4- pigem nii ja el ndustu oska
taielikult ndustun naa ndustu uldse Oelda

Varbaja oli O O O O O O
professionaalne

Varbaja oli O O O O O O
viisakas

Virbaja kaitus O O O O O Q
sObralikult

Vérbaja

tutvustas mulle O O O O O O
tooandjat

piisavalt

Vérbaja oli

pakutava t60 O O O O O O
sisuga kursis

Vérbaja

Kirjeldas véaga

selgelt koiki O O O O O O
tookoha

ndudeid

Vérbaja vastas

kdikidele minu O O O O O O
poolt esitatud

kisimustele

Vérbaja andis

selged juhised O O O O O O
edasiseks

Lisa vabas vormis kommentaar:

Kirjutage vastus siia:
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Lisa 3 jatk
NAOST NAKKU VESTLUSED

Kuiverd NOUSTUD jargnevate ndost nakku vestluse kohta kéivate vaidetega: *

Palun valige kdige sobivaim vastus:

2-
5- 3- pigem 1-ei Ei
ndustun 4- pigem nii ja ei ndustu oska
taielikult ndustun naa ndustu uldse Oelda

Vestluse

toimumise ® ® ® '® ® ®
asukoht oli

mugav

Vestlusele
saabudes
voeti mind
sObralikult
vastu

Vestlus algas O O O O O O
Oigeaegselt

Intervjueerija
oli hasti ette O O
valmistunud

Vestluse

kaigus sain

esitada O O O O G 9
piisavalt

kisimusi

Vestlusel
osalemine
suurendas
minu huvi
pakutava
ametikoha
vastu

Lisa 3 jatk

84



Intervjuu kéigus sain piisavalt informatsiooni: *
Palun valige kdik mis sobib:

[ ] Tévandja kohta

[1T66 sisu kohta

[] Karjaari ja arenguvbimaluste kohta

[] Pakutavate huvede ja soodustuste kohta

[ ] To6tasu kohta

[ Vérbamisprotsessi jargnevate etappide osas
L] Muu:

Lisa vabas vormis kommentaar:

Kirjutage vastus siia:

SUHTLUS JA KOMMUNIKATSIOON

Kuivérd NOUSTUD jargnevate kandidaadi suhtluse ja kommunikatsiooni kohta kéivate
vaidetega: * (Palun valige kdige sobivaim vastus)

3- 2-
5- 4- nii pigem 1-ei Ei
ndustun pigem ja ei ndustu oska
taielikult ndustun naa ndustu tldse Oelda

Tagasiside saamine
minu jaoks téole @) ® @) ® ® @)
kandideerimisel on
oluline
Mulle anti konkursi
kaigu kohta piisavalt O O O O O O
tagasisidet
Tagasiside
varbamisprotsessi O O O O O O
kohta oli kiire
Minu
jarelepérimistele O O O O O O
konkursi kaigu kohta
vastati
Minuga veti lubatud O O O O O O
ajal thendust
Suhtlemiseks
kasutatavad kanalid O O O O O O
olid sobilikud
Va i li

arbamisprotsess oli O O O O O O

Brandemis selge ja
labipaistev
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Lisa 3 jatk
Brandemi poolt saadud tagasiside oli: *

Palun valige kéik mis sobib:
[ Pohijalik
[]Selge
[ ] Konstruktiivne
(] Personaalne
[ ] Ebaselge
[ ] Pealiskaudne
[] Ebaisikuline ehk umbméaarane
[] Kasutu
L] Muu:

e Mille osas sooviksid saada varbamisprotsessis rohkem infot? Kirjutage vastus siia:
« Millises kanalist ootad varbamisprotsessi kohta tagasisidet? Kirjutage vastus siia:
e Lisa vabas vormis kommentaar. Kirjutage vastus siia:

ULDINE TAGASISIDE VARBAMISPROTSESSILE

Mis on Sinu kui kandidaadi jaoks oluline varbamisprotsessis?
Palume kirjutada kolm Sinu jaoks kdige olulisemat aspekti.

Kirjutage oma vastus(ed) siia:

Kui rahul oled Gletldiselt Brandemi varbamisprotsessiga: * (Palun valige kdige sobivaim vastus)

5- véga 4- pigem 3-nii ja 2- pigem 1-eiole Ei oska
rahul rahul naa pole rahul uldse rahul Oelda
O O O O O O

Pdhjenda oma vastust: (Kirjutage vastus siia)

Kui suure tdendosusega soovitaksid Sa kandidaadina Brandemi varbamisprotsessis osalemist
teistele? *Palun valige kdige sobivaim vastus:

0-suure 10 -suure
tbendosusega tdendosusega
ei soovitaks 1 2 3 4 5 6 7 8 9 soovitaksin
O o o ¢ O o O O o 0O O

Pdhjenda oma vastust. (Kirjutage vastus siia)
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Lisa 3 jatk
KANDIDAADIKOGEMUS

Too valja kuni 3 aspekti, mis Sinu kogemusest kandidaadina oli Brandemi varbamisprotsessis
meeldiv vdi nauditav:

Kirjutage oma vastus(ed) siia:

Too valja kuni 3 aspekti, mis Sinu kogemusest kandidaadina oli Brandemi varbamisprotsessis
ebadnnestunud voi ebameeldiv:

Kirjutage oma vastus(ed) siia:

Mis vBiks Sinu arvates muuta Brandemi varbamisprotsessi paremaks?

Kirjutage vastus siia:

Lisa vabas vormis kommentaar, kui soovid veel midagi oma kogemustest Brandemi
varbamisprotsessis vélja tuua:

Kirjutage vastus siia:

LOOSIS OSALEMINE
Loosis osalemiseks jata palun oma e-maili aadress:

Kirjutage vastus siia:

Maértsi alguses loositatakse valja 30-eurone spa kinkekaart. \VVGitja teeb teatavaks ning edasise
info saadab uuringu autor siin sisestatud e-mailile. Kiisimuste korral voib lahkelt pdorduda
keiu@brandem.ee

Taname Sind puhendatud aja ja vastuste eest!
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Lisa 4. Vastajate arv ja keskmised hinnangud kandideerimisprotsessiga seotud

vaidetele erinevate gruppide I0ikes

*Soo0 I6ikes
=N —0—M
4.70 4.68
5.00 4.57 120
4.45 411 . 4.06
100
4.00
80
3.00 60
40
2.00
20
1.00 0
2 g £ g £ g £ g k= &
2 = 2 = 2 = 2 = 2 =
CV edastamine oli | Kandideerimisvormi |Ametikohaspetsiifiline Ametikohaspetsiifiline, Sain kandideerimise
lihtne taitmine oli mugav veebileht andis veebileht m@jutas  staatuse kohta piisavalt
piisavalt infot t60 minu otsust kiiresti tagasisidet
kohta kandideerida
Allikas: Autori koostatud
*Vanusegruppide 16ikes
=N ——M
483473 464468 468464
200 YO 438 430 4.29 o
4.17 409 4 4 206 Y419, 4q 4.13 411 80
‘ ; 3.83
4.00 371 70
3.29 60
50
3.00 40
30
2.00 20
TN
1.00 0
L89B 2R B LB LYY SEY YR LYY
» © © O | O O © B H O O O F O © O G H O © O
A N ® I 5 H N MO JF g|d N O F 5 O N O F g5 d N O F g
3, 8, 8, 8, 8,
Lo Lo Lo Lo Lo
Yo} Yo} Yo} Yo} Yo}
CV edastamine oli | Kandideerimisvormi |Ametikohaspetsiifiline| Ametikohaspetsiifiline, Sain kandideerimise
lihtne taitmine oli mugav veebileht andis  veebileht m&jutas minustaatuse kohta piisavalt
piisavalt infot t66 otsust kandideerida kiiresti tagasisidet

kohta

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4 jatk

*Ametirihmade 10ikes

=N —o—M

60
50
40
30
20

465 465 4550, 0

4.70

4.78

5.00

4.00

3.00

2.00
1.00

wnfipfefoud 19A 1ynfeuuodpreA
1sijeisiadsddi ]
elelpgisnpuiusa) el -16nnIA
1S1[e1S1ads auseysay

wne

Isl[eIsiads 10A YIulRWY
wnfipgefoad 1A ynfeuuoprea
isijeisiadsddi )
eleigoisnpuiusa) el -16nnin
1S1[e1S1ads auseysay]

wne

Isifesiads 10A Y1ulRWY
wnixaloid 10A wynfeuuoxpreA
1sijeisiadsddi ]
eleigoisnpuiuse) el -16nniy
1SIjRISIadS awseysad

wne

Isl[eISIads 10A YIURWY
wnfipfefoud 19A 1ynfeuuodpreA
isijeisiadsddi |
ele100isnpuiuaay el -1IBnnin
1S1[e1s1ads auseysay

wne

Isl[eIS1ads 10A MIURWY
wniifeloid 10A ynfeuuoxpren
isijeisiadsddi )
eleigoisnpuiuss) el -16nnin
1SI[e1S1ads auSeysay

wng

Isifesiads 10A Y1ulRWY

Kandideerimisvormi | Ametikohaspetsiifiline| Ametikohaspetsiifiline Sain kandideerimise

CV edastamine oli

veebileht méjutas minu/staatuse kohta piisavalt

veebileht andis
piisavalt infot t60

taitmine oli mugav

lihtne

kiiresti tagasisidet

otsust kandideerida

kohta

Allikas: Autori koostatud

*Kdrgeima omandatud haridustaseme 18ikes

=N ——M

o
<
o

4.00

snpLreybigysnpuadey
peenjLasibeln
snpLeyssINy
snpLeYySad
peelsasnalnefeseq
snpLreybigysnpuadey
peenjLsibel
snpLeyssINy
SIIEINEEN
peelsasnalnefeseq
snpLeyBigysnpuadey
peesyjLisibeln
snpLeyssIN
snpLeYYSad
peesyasnainefeeq
snpLeyBigysnpuadey
peenyjLisibeln
snpLeyssINY
SIIEINEEN
peesyasnaineeeq
snpLeyBigysnpuadey
peenyjLisibeln
snpLeyYasIN
SIIEINEEN

peesyasnainejexeg

Kandideerimisvormi |Ametikohaspetsiifiline Ametikohaspetsiifiline, Sain kandideerimise

CV edastamine oli

veebileht m@jutas minustaatuse kohta piisavalt

veebileht andis
piisavalt infot t60

taitmine oli mugav

lihtne

kiiresti tagasisidet

otsust kandideerida

kohta

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4 jatk

* Ametikohal tootatud staazi 10ikes

4.74
5.00 4.74 71 4.60 4.67 70
60
4.00
. 50
0 40
3.00
30
20
2.00
10
. m 7 f & X
T T 8 8 8 &S 8§ 8 &8 8 8 T &8 8 &8 & 8T8 8 8 S8 88 &8 g
D s 8 8 3 v &8 8w I8 Iy &8 v v m &Y q
ELEECRERERSTEELEERELEEL §ERERS R
mw o O9T G mwo T Glmw o 7T G mwo 7T G ®mow o T Q
[ =R - [ =R - [ == R - [ == R .- B [ =R - B
— < = o < = o < = o < = o < = <5}
© T = 5 © T = 5 © T = 5 © T =5 © T =5

CV edastamine oli = Kandideerimisvormi |Ametikohaspetsiifiline Ametikohaspetsiifiline| Sain kandideerimise
lihtne taitmine oli mugav veebileht andis  veebileht m&jutas minustaatuse kohta piisavalt
piisavalt infot t66 otsust kandideerida Kiiresti tagasisidet

Leahta

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 5. Vastajate arv ja keskmised hinnangud véarbajaga seotud vdidetele

erinevate gruppide I0ikes

*Soo l6ikes

N —e—M

4.86 4.89
s00 467 464 4.80 482 466 4.64 4l p55- 80
4.39 4.31
70
4.00 60
50
3.00 40
30
2.00 20
10
1.00 0
2 = 2 = 2 = 2 = 2 = 2 = z = z =
Vérbaja oli Varbajaoli | Vérbaja kaitus Vérbaja Vérbaja oli Vérbaja Vérbaja vastas = Varbaja andis
professionaalne|  viisakas sobralikult  |tutvustas mulle pakutava to0 | kirjeldas vaga | koikidele minu | selged juhised
todandjat sisuga kursis | selgelt kdiki | poolt esitatud edasiseks
piisavalt tookoha kisimustele
nbudeid
Allikas: Autori koostatud
*Vanusegruppide 18ikes
EEN —0—M
4,92 4 86 .
492 4.84 4.67 4.83 409
5.00 --%08,. 455 4.58 4 60
4.53
4.75 50
4.00 21
: 40
3.00 375 30
20
2.00
brdha badh e banha banha bbb dnbh o b ol .
i A A A A A f g,
NDLWWOHLW OO MWLWHOHLW DO LWLWLW OLWOLWLMWLW OLW0OLWLWLW OQLWLWILWILW LW LWLWLWw OLWLwWwLwLw o
N ST OHOZ=SNNMO SO Z=SNO SO Z=SNNO SO Z=SNOSODZ=SNOSOOD=SANNMOSD=NMS O =
OO0 BBHOOOBHOOOBDO OO B OO0 BHOOOBHOOO B © 0w
ANNDT g NN T A NMT g NODT g NNDT g NN T A N®MT g NOT o
=1 =1 =1 =1 =1 =1 =1 =1
3, 3, 3, 3, =) =) 5, 5,
0 0 Y9 Te) n n n n
[Tel [Tel Lo Lo Lo [Tl [Tl Tel
Varbaja oli Varbajaoli | Varbaja kaitus Varbaja Varbaja oli Varbaja Varbaja vastas | Varbaja andis
professionaalne|  viisakas sobralikult |tutvustas mulle pakutava t66 | kirjeldas vaga ' kdikidele minu| selged juhised
to0andjat sisuga kursis | selgelt kdiki | poolt esitatud edasiseks
piisavalt tookoha kusimustele
ndudeid

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 5 jatk

4.75

=N ——M

4.95
4.85 4.85 4.87 4 79

4.88

4.95

ynfixaload 19A ynfeuuosprep
1sifeisiadsddi .
eleggisnpuiusal el -16nniA
1S1jeIS1adS awiseysay

wne

Is1[eISIadS 10A YiulRwY
ynhixaload 19 ynfeuuoxpren
1s1jeisiadsddi |
elelppisnpuiuaay el -16nniA
1S1[eIS1adS awISeySa M

wne

1S1jRISIadS 10A Y1UlaWY
wnfixaload 19A ynfeuuosplep
1sifeisiadsddi .
eleigoisnputuaay el -1Bnnin
1S1jeIS1adS awiseysay

wne

1S1[e1S18dS 10A YIUlBWY
ynhixaload 19A ynfeuuoxpren
1sijeisiadsddi |
elelppisnpuiuaay el -16nnin
1S1[eIS1adS aWISeYSa M

wne

1SIjRISIadS 10A Y1UlaWY
ynfixaload 19A ynfeuuosplep
1sieisiadsddi .
eleigoisnputuaay el -1Bnnin
1S1jeIS1adS awiseysay

wne

1S1[e1S18dS 10A YIUlBWY
wynhixaload 19A ynfeuuoxpren
1stjeisyadsddi |
eleggisnpuiusal el -16nniA
1S1[eIS1adS aWISeY SO

wne

IsteIsIads 10A Y1uBWY
ynfiyaload 19A ynfeuuosplep
1sifeisiadsddi |
eleigoisnputuaay el -1Bnnin
1SI[eIS1adS aWIISeY SO

4.68 60

4.83

edasiseks

Vérbaja vastas | Vérbaja andis

poolt esitatud

oiki
deid klsimustele

tookoha nou:

Varbaja
kirjeldas vaga | kdikidele minu | selged juhised

selgelt k

Varbaja oli
pakutava t60
sisuga kursis

Varbaja

tutvustas mulle
tooandjat

piisavalt

Vérbaja kaitus
sobralikult

~e

Varbaja oli
viisakas

snpLieyBigysnpuasey
peenjLasiBelN
snpLeyasIN|
snpLIeYMSad]
peesyasnainejexeq
snpLieybiIgySNpusyey
peenjLasiBen
snpLRYasINSY
snpLIeYXSa
peeJyasnainejexeg
snprieyBigysnpuaey
peenjLisiBeln
snpLeYasINg
snpLeyXSa
peesyasnainejexeq
snpLeyBigysnpuaxey
peenjLasiBeN
SnpLeyasIN|
snpLIeyYSa
peeJyasnainejexeg
snpLieybiIgySNpusyey
peenjLisiBeln
snpLeYasINSY
SnpLIeYXSa
peeJyasnainejexeg
snpLieyBigysnpuaey
peenjLasiBelN
snpLeYasIN|
snpLIeYMSad]
peesyasnainejexeq
snpLeyBigysnpuaey
peenjLasiBen
snpLRYasINSY

edasiseks

Vaérbaja vastas | Varbaja andis

poolt esitatud

Vérbaja
kirjeldas véga | kdikidele minu | selged juhised

selgelt kaiki
tookoha ndudeid  kiisimustele

Vaérbaja oli
pakutava t60
sisuga kursis

92

Vérbaja

tutvustas mulle
tédandjat
piisavalt

Vérbaja kéitus
sobralikult

Vérbaja oli
viisakas

*Ametirihmade 10ikes

4.70 483 4.83 4.77

[72)
<5
=
©
@
g
2 5
g 2
wne 3 > SnpLIeYSed
S . S 1S1[RI1S13dS 10A Y1ulsWy I,On .W peesesnaIne[eseg
S P e nlivelod ionynfeuvorpen - 2 = = snpLieyBIQsNpUBEY
3 3 == Hm___m_&m%%_._. (-6 5§ S .nna peesLsiBeln
0 mmm efelgoisnpuiusal el -IBnn s = Lnsl
3 ¢ S 151[01S100S SLUISRYS3)] g3 M m - = SNpLEBYSSINY
JoR e YN[ & ~ S & 0 S SnpLeyYSod
SoY S 1S1[RIS1adS 10A HIUulsWY s 2] o> < R pee.sasnalne|eseg
Y4 S
o o o o o = S o o o o o
S ©o & o o = Y S S S S S
oS @ < X w0 < o N o

Vérbaja oli
professionaalne

Allikas: Autori koostatud



Lisa 5 jatk

* Ametikohal tootatud staazi 16ikes
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Allikas: Autori koostatud
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Lisa 6. Vastajate arv ja keskmised hinnangud vestlusega seotud vaidetele

erinevate gruppide I0ikes

*Soo0 ldikes
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toimumise asukoht  saabudes vdeti Oigeaegselt hésti ette sain esitada osalemine
oli mugav mind sdbralikult valmistunud piisavalt kiisimusi | suurendas minu
vastu huvi pakutava
ametikoha vastu
Allikas: Autori koostatud
*Vanusegruppide 16ikes
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vastu huvi pakutava

ametikoha vastu

Allikas: Autori koostatud
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osalemine
suurendas
minu huvi
pakutava
ametikoha
vastu

kiisimusi

Vestluse kaigus sain  Vestlusel
esitada piisavalt

héasti ette
valmistunud

Intervjueerija oli

digeaegselt
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Vestlus algas

voeti mind
sObralikult vastu

Vestluse toimumise Vestlusele saabudes

asukoht oli mugav
Allikas: Autori koostatud
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* Ametikohal tootatud staazi 10ikes
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vastu huvi pakutava

ametikoha vastu

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 7. Vastajate arv ja keskmised hinnangud kommunikatsiooniga seotud

vaidetele erinevate gruppide I0ikes

*Soo l6ikes

=N ——M
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Tagasiside Mulle anti Tagasiside Minu Minuga voeti Suhtlemiseks | Varbamisprotsess
saamine minu | konkursi kdigu varbamisprotsessi jareleparimistele |  lubatud ajal kasutatavad oli Brandemis
jaoks todle kohta piisavalt | kohta oli kiire | konkursi kdigu Uihendust kanalid olid selge ja
kandideerimisel tagasisidet kohta vastati sobilikud labipaistev
on oluline
Allikas: Autori koostatud
*Vanusegruppide 18ikes
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Tagasiside Mulle anti Tagasiside Minu Minuga voeti Suhtlemiseks Védrbamisprotsess
saamine minu | konkursi kdigu varbamisprotsessi jareleparimistele | lubatud ajal kasutatavad oli Brandemis
jaoks toole kohta piisavalt | kohta oli kiire | konkursi kédigu ihendust kanalid olid selge ja
kandideerimisel tagasisidet kohta vastati sobilikud labipaistev
on oluline

Allikas: Autori poolt koostatud
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*Ametirihmade 10ikes
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Mulle anti Tagasiside Minu Minuga voeti Suhtlemiseks Varbamisprotsess

konkursi kdigu varbamisprotsessi jareleparimistele

Tagasiside
saamine minu

kasutatavad oli Brandemis

kanalid olid

lubatud ajal

kohta piisavalt kohta oli kiire konkursi kaigu tihendust selge ja
labipaistev

jaoks todle
kandideerimisel

sobilikud

kohta vastati

tagasisidet

on oluline

Allikas: Autori poolt koostatud
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Lisa 7 jatk

*Kdrgeima omandatud haridustaseme 18ikes
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Varbamisprotsess oli
labipaistev

olid sobilikud

Suhtlemiseks
kasutatavad kanalid | Brandemis selge ja

Minuga véeti lubatud
ajal Uhendust

Minu
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jarelepérimistele
kohta vastati

konkursi kéigu

Tagasiside
kohta oli kiire

kaigu kohta piisavalt varbamisprotsessi
tagasisidet

minu jaoks todle
oluline

Tagasiside saamine | Mulle anti konkursi
kandideerimisel on

Allikas: Autori poolt koostatud



Lisa 8. Levene’i, ANOVA, Welchi ning Brown-Forsythe’i testide tulemused

Viide Vanus Amet Haridus TooOstaaz
L A W | BF L A W B-F L A W | BF L A W | BF

CV edastamine oli lihtne 0.003 0.404| 0461| 0419] 0.896 0.008 0.174| 0.106| 0.056| 0.143
Kandideerimisvormi taitmine | ) o70| 903 0.000 0.046| 0.158| 0.075| 0,690 0.656 | 0.002
oli mugav
Ametikohaspetsiifiline
veebileht andis piisavalt infot | 0.826 0.294 0.070 0.779 0.209| 0,224 0.916| 0.238
t66 kohta
Ametikohaspetsiifiline
veebileht méjutas minu otsust | 0.008 0.021| 0.009| 0.692| 0.585 0.668| 0,241 0.155| 0.264
kandideerida
Sain kandideerimise staatuse
kohta piisavalt kiiresti 0.940| 0.360 0.589| 0.733 0.032 0.782| 0.841| 0.216| 0.112
tagasisidet
Vérbaja oli professionaalne 0.835 0.143 0.499 0.804 0.257| 0,886 0.000 0.136| 0.167
Varbaja oli viisakas 0.186| 0.448 0.022 0509| 0.727] 0.197] 0,819 0.001 0.315| 0.177
Varbaja kaitus sobralikult 0.261| 0.395 0271] 0921 0.017 0.636| 0.611| 0.018 0.491| 0.301
Varbaja tutvustas mulle 0174| 0463 0.010 0.165| 0.109| 0.113| 0,801 0.321| 0.145
todandjat piisavalt
Varbaja oli pakutava t60 0.346| 0.434 0.192| 0.387 0.193| 0,961 0.217| 0.720
sisuga kursis
Vérbaja kirjeldas véga selgelt
KGiki tBokoha nBudeid 0.084| 0676 0212] 0222 0.565| 0,507 0.467| 0.665
Vérbaja vastas koikidele minu
ooolt esitatud kiisimustele 0.296| 0.224 0.094| 0171 0.220| 0,343 0.390| 0.635
;/da;gz{a"’l‘(g”d's selged juhised | 519 0.244| 0.125| 0.019 0261| 0171| 0.110| 0,722 0.008 0.247| 0.090
Vestluse toimumise asukoht | g4y | 975 0535| 0.201 0.252| 0,479 0570| 0.703
oli mugav
Vestlusele saabudes voeti
mind sabralikult vast 0562| 0.632 0.022 0.750| 0.649| 0.121| 0,772 0.074| 0.686
Vestlus algas digeaegselt 0.929 0.944 0.155 0.830 0.019 Variatsiooni pole 0.001 0.227| 0.245
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Lisa 8 jatk

Viide Vanus Amet Haridus TooOstaaz
L A W | BF L A W B-F L A W | BF L A W | BF

\'/';ﬁ‘gt’jﬁl:ga oli hasti ette 0,001 0,004 0,081| 0157| 0,084| 0746 0,003 0.191| 0208
Vestluse kdigus sain esitada
p“sa\falt kuls?#\usil ! 0487| 0,038 0,009 0443| 0,448| 0,087| 0,700 0,017 0423| 0,548
Vestlusel osalemine suurendas
minu huvi pakutava 0767| 0,192 0746| 0677 0817| 0,522 0,788| 0,580
ametikoha vastu
Tagasiside saamine minu
jaoks toole kandideerimisel on | 0,150| 0,770 0,000 0269| 0,194 0,000 0233| 0,097| 0018 0351| 0,511
oluline
Mulle anti konkursi kéi
cohta piislavalt t;gz;sisi:jgel: 0,007 0,052| 0088| 0,767| 0,748 0,016 0,084| 0375| 0476| 0,439
Iﬁﬁ?j 'j; ,d ﬁi\i/raerbam'SpmtseSS' 0,010 0,077| 0,052| 0,131| 0,686 0,167 | 0,287 0,678 | 0,536
Minu jareleparimistele
conkLs ka?gulkc:hta Cestati | 0:114| 0,175 0,002 0,009 0276| 0,150| 0,084 0,355| 0,297
l.'}’r']'e“n“(?uasz’oe“ lubatud ajal 0381 0419 0,039 0127| 0157| 0,030 0299| 0586| 0324| 0,261
Suhtlemiseks kasutatavad
eoreli ] olid sopilikud 0,041 0463| 0580| 0,021 0493| 0417| 0136| 0596 0,145| 0684
gf;ﬁg;“n;sigr::fgssj::gbipaistev 0987| 0,698 0284| 0872 0,023 0,054| 0,058| 0,022 0,170| 0,192

Allikas: Autori koostatud

Markused: L- Levene’i test, A- ANOVA dispersioonianaliiiis, W- Welchi test, B-F- Brown-Forsythe’i test
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Lisa 9. Varbamisprotsessis kandidaadikogemust mojutavate tegurite seos

uldise rahuloluga

Olulisus- | Korrelatsiooni-
Vaide M N | tbendosus kordaja
(p) (P

KANDIDEERIMISPROTSESS
CV edastamine oli lihtne 4,695| 177 0,000 0,432
Kandideerimisvormi téitmine oli mugav 4527 161 0,000 0,433
Ametikohaspetsiifiline veebileht andis piisavalt
vinfot t60 kohta 4,038| 173 0,000 0,355
Ametikohaspetsiifiline veebileht mdjutas minu
otsust kandideerida 3,786| 162 0,000 0,416
Sain kandideerimise staatuse kohta piisavalt kiiresti
tagasisidet 3,963| 176 0,000 0,702
VARBAJA
Varbaja oli professionaalne 4,659| 125 0,000 0,597
Vérbaja oli viisakas 4,831 126 0,000 0,491
Vérbaja kaitus sbbralikult 4,854| 126 0,000 0,436
Vérbaja tutvustas mulle té6andjat piisavalt 4535| 126 0,000 0,452
Varbaja oli pakutava t60 sisuga kursis 4,248| 126 0,000 0,478
Vérbaja kirjeldas véga selgelt kdiki téokoha
ndudeid 4,102 124 0,001 0,296
Vérbaja vastas kdikidele minu poolt esitatud
kisimustele 4,488| 123 0,000 0,511
Vérbaja andis selged juhised edasiseks 4,641 125 0,000 0,532
VESTLUS
Vestluse toimumise asukoht oli mugav 4,333] 110 0,000 0,384
Vestlusele saabudes vdeti mind sdbralikult vastu 4,814 109 0,000 0,483
Vestlus algas digeaegselt 4,730] 111 0,000 0,427
Intervjueerija oli hasti ette valmistunud 4,670 111 0,000 0,568
Vestluse kaigus sain esitada piisavalt kiisimusi 4,678 111 0,000 0,508
Vestlusel osalemine suurendas minu huvi pakutava
ametikoha vastu 4,265| 110 0,000 0,480
KOMMUNIKATSIOON
Tagasiside saamine minu jaoks t6dle
kandideerimisel on oluline 4856| 179 0,046 0,149*
Mulle anti konkursi kéigu kohta piisavalt tagasisidet | 3,989 | 178 0,000 0,673
Tagasiside varbamisprotsessi kohta oli Kiire 4,011] 178 0,000 0,636
Minu jérelepérimistele konkursi kdigu kohta vastati 4,377 117 0,000 0,577
Minuga voeti lubatud ajal ihendust 4,291| 164 0,000 0,581
Suhtlemiseks kasutatavad kanalid olid sobilikud 4656| 178 0,000 0,499
Véarbamisprotsess oli Brandemis selge ja labipaistev |4,311| 172 0,000 0,720

Allikas: Autori koostatud

Markmed: * olulisuse nivoo 0=0,05
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Lisa 10. Tugev positiivne seos varbamisprotsessi etappide erinevate tegurite ja tldise rahulolu vahel gruppide 15ikes

Viide

Korrelatsioonikordaja (p)

19-25

26-
35

36-
45

46-55

4 5 6|A

Kandideerimisprotsess

CV edastamine oli
lihtne

0,536

0,658

0,512

0,559

0,596

Kandideerimisvormi
taitmine oli mugav

0,506

0,704

0,537

0,553

0,530

0,541

Ametikohaspetsiifiline
veebileht andis piisavalt
infot t66 kohta

0,552*

0,822 | 0,685

0,606

0,814

0,521

Ametikohaspetsiifiline
veebileht méjutas minu
otsust kandideerida

0,603*

0,669

0,678

0,691

0,642*

0,513*

0,690

Sain kandideerimise
staatuse kohta piisavalt
kiiresti tagasisidet

0,635

0,768

0,681

0,738

0,638

0,715

0,660

0,722

0,622

0,897 |0,861 |0,690

0,712

0,802

0,879

0,705

0,744

0,677

0,633

0,681

Varbaja roll

Varbaja oli
professionaalne

0,542

0,670

0,775

0,595

0,565

0,618*

0,631

0,566

0,627* | 0,698

0,670*

0,543

0,691

0,678

0,629

0,527*

0,509

Vérbaja oli viisakas

0,551

0,674*

0,686

0,516

0,532

0,568

0,622

0,598*

Vérbaja kéitus
s6bralikult

0,541

0,674*

0,629

0,571

Vérbaja tutvustas mulle
tb0andjat piisavalt

0,550

0,639* | 0,586

0,698*

Vérbaja oli pakutava
t00 sisuga kursis

0,552

0,576

0,529*

0,775*] 0,844 |0,550

0,750

0,572

0,566

Vérbaja kirjeldas vaga
selgelt kGiki tdokoha
ndudeid

0,750

0,803

Varbaja vastas
kdikidele minu poolt
esitatud kiisimustele

0,519

0,519

0,524*

0,736

0,744

0,613

0,579

0,720

Vérbaja andis selged
juhised edasiseks

0,725

0,589

0,523* 0,711

0,564

0,670*

0,553

0,643

0,633
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Lisa 10 jatk

Korrelatsioonikordaja (p)

Viide 26- | 36-
N [M [1925 |35 [45 [4655 |1 2 3 4 5 6

A

Vestlus

Vestluse toimumise
asukoht oli mugav 0,859 |0,558

Vestlusele saabudes
voeti mind sdbralikult
vastu 0,557 0,575 0,606

0,600

0,589

0,610*

0,555*

Vestlus algas
digeaegselt 0,614 0,574

0,735

0,751

Intervjueerija oli hésti
ette valmistunud 0,666 | 0,503 0,592 | 0,601 |0,528*|0,574 | 0,581 0,693 | 0,627

0,584

0,980

0,517

0,673

0,628*

0,522*

Vestluse kaigus sain
esitada piisavalt
kiisimusi 0,540 0,533 0,577 |0,535 0,690

0,702*

0,980

0,624

0,711

0,628*

0,522*

Vestlusel osalemine
suurendas minu huvi
pakutava ametikoha
vastu 0,631 | 0,554 0,625

0,822

0,723

0,506

Kommunikatsioon

Mulle anti konkursi
kaigu kohta piisavalt
tagasisidet 0,619 0,730 0,630 |0,755|0,567|0,788 |0,621 |0,574 |0,637|0,725 |0,806 | 0,738

0,737

0,750

0,978

0,659

0,671

0,760

0,526

0,670

Tagasiside
varbamisprotsessi kohta
oli kiire 0,560 0,720 (0,592 |0,708 0,505 | 0,706 |0,641 |0,549 |0,554|0,645*|0,772 0,734

0,589

0,780

0,978

0,621

0,657

0,766

0,698

0,531

Minu jarelepédrimistele
konkursi kdigu kohta
vastati 0,538 | 0,646 0,749 | 0,505 0,623 0,825 |0,738* | 0,546 | 0,511

0,862

0,958

0,569

0,573*

0,787

Minuga voeti lubatud
ajal ihendust 0,535/ 0,638 0,708 | 0,632 0,682 | 0,704 0,579 0,768 | 0,502

0,622

0,813

0,938

0,504

0,684

0,699

0,644

0,636

Suhtlemiseks
kasutatavad kanalid olid
sobilikud 0,505|0,681 |0,519 0,556 0,600

0,563

0,654*

0,642

0,571

Véarbamisprotsess oli
Brandemis selge ja
l&bipaistev 0,6710,761|0,825 |0,747]0,645|0,726 | 0,730 | 0,607 |0,804 0,641 | 0,742

0,746

0,838

0,875

0,750

0,735

0,744

0,676

0,735

Allikas: Autori koostatud

Markmed: * olulisuse nivoo a=0,05

1- ametnik vGi spetsialist, 2- juht, 3- keskastme spetsialist,4- miugi- ja teenindustootaja, 5- tippspetsialist, 6- valdkonna- v3i projektijuht
A- bakalaureusekraad, B- keskharidus, C- kutseharidus, D- magistrikraad, E- rakenduskérgharidus

|- 1-3 aastat, 1I- 4-5 aastat, 111- 6-10 aastat, V- alla 1 aasta
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Lisa 11. Kandidaadikogemuse tldise rahulolu seos soovitamisega

Analidsithik Korrelatsioonikordaja (p)
Kogu valim 0,767
19-25 0,721
26-35 0,786
36-45 0,767
46-55 0,710
Naine 0,693
Mees 0,841
Ametnik vOi spetsialist 0,715
Juht 0,704
Keskastme spetsialist 0,861
Miugi- ja teenindusttdtaja 0,787
Tippspetsialist 0,613
Valdkonnajuht v&i projektijuht 0,785
Bakalaureusekraad 0,727
Keskharidus 0,901
Kutseharidus 0,930
Magistrikraad 0,777
Rakenduskorgharidus 0,623
1-3 aastat 0,750
4-5 aastat 0,763
6-10 aastat 0,854
alla 1 aasta 0,746

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 12. Mittesoovitajate vabad vastused redigeerimata kujul

Kui suure tGendosusega
soovitaksid Sa
kandidaadina Brandemi
varbamisprotsessis
osalemist teistele?

P&hjendus vaba kommentaarina

Minu soovitus teie kohta ei mojuta kellegi té6le saamist

Kandidaatide esialgne kaalumine oli pealiskaudne. Sooviti saada ainult
CV-d.
Mina endale td6tajaid nii kehva eeltfdga ei valiks.

Ei maleta t4pselt seda protsessi

Parim variant tookoha leidmiseks on otsekontakt pitentsiaalse todandjaga

Usalduse kaotamiseks piisab (ihest lati alt minekust.

N [P [k |O O

Kuna tagasisidet ei saanud on keeruline soovitada

Reservatsiooniga, et tuleb varuda aega ja pigem uurida ettevotelt otse
pakutava té6koha kohta.

Kuulutuse vahetule ja personaalsele s6nakasutusele oleks oodanud ka palju
personaalsemat ning inforikkamat tagasisidet

Vérbajast oleneb palju, ta peab teadma t6dandjat ja samas suutma leida hea
tootaja sellele ettevdttele. Kui vérbaja aga tegelt ei adu tapselt keda voi
mida otsitakse, siis raske leida diget inimest.

Ainult vaga hea positsiooni puhul.

Ei seda ega teist

Endal on véga vaike kogemus Brandemiga

Ikka soovin inimestele parimat, kui nad kuhugile kandideerivad ja edasi

5 | kéik on juba firma ning kanditeerija kéttel.

5 | Ei eristunud teistest ettevdttetest, kuna ei antud tagasisidet nagu tavaliselt.

6 | Pole véga suurt kokkupuudet, et oskaksin soovitada.

Tundub, et pole just eriti palju valjakutsuvaid pakkumisi juhtidele, kuhu
Uldse kandideerida

Pole hiljem midagi kuulnud ja teised varbajad tunduvad olevat rohkem

6 | kandidaadile suunatud suhtumisega.

6 | Vahemalt sai kandideerimisele mingigi vastuse.

6

Pigem siiski soovitaksin, sest laias plaanis jattis kogemus palju parema
mulje vBrreldes enamuse teiste varbamisfirmadega.

6

Muudab t06 otsimise ja to6taja leidmise kergemaks

6

Sest ma arvan nii.

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 13. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina, Keiu Kiisler

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

,»Varbamisprotsessi kui teenusedisaini tohustamine positiivse kandidaadikogemuse loomiseks®,

mille juhendaja on Taimi Elenurm

1.1.  reprodutseerimiseks sailitamise ja elektroonilise avaldamise eesmargil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni;

1.2.  uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid 6igusi.

Keiu Kiisler

(allkiri)
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