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LUHIKOKKUVOTE

TOOKUULUTUSE VASTAVUS KORGHARIDUSEGA ISIKUTE INFOVAJADUSELE
TOOKOHA OTSINGUL: Y GENERATSIOONI NAIDE

Marlone Saluneem

Organisatsioonid vajavad oma eesmaérkide tditmiseks organisatsiooni véértustele vastavaid,
plihendunud ja kompetentseid todtajaid. Heade todtajate leidmine ja hoidmine on aga iiha
raskem. Eesti majandus ja todturg on viike, ning olukorras, kus inimesed valivad
organisatsiooni enne, kui oma valiku teeb todandja, peaks iga organisatsioon tdstma
viarbamistegevuse strateegilisse fookusesse (Kaurson, Nodapera,Veide 2007:81). Vajaliku
toojou tagamiseks saab organisatsioon rakendada mitmeid strateegiaid ning {iheks
strateegiliseks tegevuseks voib olla atraktiivne todkuulutus, mis kajastab potentsiaalse
tootaja ootuseid antud organisatsiooni ning ametikoha osas. Seetdttu soovis autor luua
selgust, milline on kdrgaharidusega Y generatsiooni kuuluva isiku teabevajadus todkoha

otsingul ning missugust informatsiooni soovib sihtgrupp néha todkulutuse sisus.

Kédesoleva magistritod eesmdrgiks on vilja selgitada, millist informatsiooni peavad
oluliseks korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad isikud té6kuulutuse sisus ja milliseid
ametikohta ning organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad nad oluliseks todkohale

kandideerimisel.

Magistritod koosneb teoreetilisest osast, empiirilisest uurimusest ning arutelust ja
jéreldustest. T6O teoreetilises osas antakse ililevaade Eesti korgharidusest ja todjouturu
arengusuundadest ning kisitletakse erinevatele teoreetikutele ja uurimustele tuginedes
tookuulutuses esitletava informatsiooni moju ja muid téokohale kandideerimise otsust
mojutavaid tegureid. T66 empiirilises osas kirjeldatakse uurimismeetodit, valimit ning
andmeanaliiiisi tulemusi. Arutelu ning jirelduste osas andis autor iilevaate olulistest

uurimustulemustest ning esitas omapoolsed soovitused. Autor selgitas vilja, et:

— Y generatsiooni kuuluva kdrgharidusega isiku kandideerimise soovi mdjutavad
kdige enam organisatsiooni majanduslik toimetulek, organisatsiooni brind,
organisatsiooni endiste ja praeguste tdOtajate arvamus organisatsioonist ning
kodulehekiiljelt kittesaadav informatsioon.

- Y generatsiooni kandideerimisotsust mojutab kdige enam organisatsiooni



Tookuulutuse vastavus kdrgharidusega isikute infovajadusele tdokoha otsingul: Y generatsiooni ndide

tookeskkond, organisatsioonis olevad kolleegid, organisatsiooni briand ja
organisatsiooni majandusnéitajad.

— Tookuulutuse sisus on korgharidusega Y generatsiooni kuuluva isiku koige
olulisemaks peetavamad organisatsiooni iseloomustavad tegurid organisatsiooni
poolt pakutavad tootingimused, todtasustamine, organisatsiooni tutvustus ning
organisatsiooni nimi.

— Y generatsiooni kuuluv kdrgharidusega isik uurib todkohale kandideerimisel
organisatsiooni majanduslikku tausta. Organisatsiooni majandustausta uurimiseks
kasutatavate  kanalite  pingerida on jdrgmine: internet  (erinevad
otsinguprogrammid), =~ meediakajastused,  krediidiinfo =~ andmebaas  ning
organisatsiooni majandusaasta aruanne.

— Ametikohaga seotud teguritest mojutab Y generatsiooni kuuluva korgharidusega
isiku kandideerimise otsust kdige enam toodiilesannete sisu, téokoha asukoht,
ametikohaga seotud kompensatsioonipakett, todaeg ja kandidaadile esitatud
ndudmised.

— Too sisuga seotud tegurid, mida peab korgharidusega Y generatsiooni kuuluv isik
oluliseks tookohale kandideerimisel, on vdimalus kasutada oma teadmisi, oskusi ja
vOimeid, Oppimise ja arenemise vdimalus, paindlikkus todaja korraldamisel,
karjédéris edenemise vdimalus ning iseseisvus ja autonoomsus.

— Tookuulutuse sisus peavad Y generatsiooni kuuluvad korgharidusega isikud
ametikohaga seotud teguritest oluliseks kandidaadile esitatud ndudmisi,
tooiilesannete kirjeldust, todaega, tookoha asukohta ja ametinimetust.

— Y generatsiooni kuuluv korgharidusega isik ei tee oma kandideerimise otsust
iseseisvalt. Voimalikku kandideerimist arutatakse endale koige ldhedasema
inimesega.

— Y generatsiooni kuuluvatest isikutest iile poole kandideerivad td6kohale, kui nad ei

vasta tookuulutuses esitatud ndoudmistele.

Kédesoleva magistritod votmesdnad on Y generatsioon, korgharidusega isikud, tooturg,

tookuulutus, ametikohaga seotud tegurid ja organisatsiooniga seotud tegurid.
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ABSTRACT

CONFORMITY OF JOB ADS TO INFORMATION NEEDS OF PERSONS WITH
HIGHER EDUCATION WHEN JOBSEEKING: EXAMPLE OF GENERATION Y

Marlone Saluneem

Organisations need committed and competent employees who conform to the
organisation’s values in order to achieve their goals. However, finding and keeping good
employees is increasingly hard. The Estonian economy and labour market are small and in
a situation where people choose an organisation before the employer makes their choice,
every organisation should put recruitment activities into strategic focus (Kaurson,
Nodapera, Veide 2007:81). An organisation can use several strategies to ensure the
necessary labour force and one strategic activity can be an attractive job ad which reflects
the expectations of the potential employee to the organisation and position at hand.
Therefore, the author wanted to find out what a person in generation Y with higher
education requires as information when jobseeking and what kind of information the target

group wants to see in the job ad.

The goal of this Master’s thesis is to determine what information persons of generation Y
with higher education find important in a job ad and which factors characterising the

position and organisation they deem important when applying for a job.

The Master’s thesis consists of the theoretical part, empirical research, and discussion and
conclusion. The theoretical part provides an overview of Estonian higher education and the
directions of development of the labour market, and addresses the impact of information
stated in a job ad and other factors which influence the decision to apply for a job on the
basis of various theoretical authors and researches. The empirical part of the paper
describes the research method, sample and results of the data analysis. The part of the

discussion and conclusions revealed:

— The application desire of a person with higher education in generation Y is most
influenced by the economic status of the organisation, the brand of the organisation,
the opinions of former and current employees of the organisation and information
available on the website.

— The application decision of generation Y is most influenced by the working
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environment of the organisation, colleagues within the organisation, the brand of
the organisation and economic indicators of the organisation.

— The factors which a person with higher education in generation Y considers to be
most important in a job ad are factors characterising the organisation, working
conditions offered by the organisation, wages, introduction of the organisation and
the name of the organisation.

— A person with higher education in generation Y will research the economic
background of the organisation when applying for the job. The ranking list of
channels used for researching the economic background of the organisation is as
follows: the internet (various search engines), media coverage, database of the
credit information, and the annual accounts of the organisation.

— Out of factors connected with the position, the application decision of a person with
higher education in generation Y is most influenced by the content of tasks,
location of the workplace, benefits of the position, working hours, and the
requirements for the candidate.

— Factors connected with the content of work which a person with higher education
in generation Y considers to be important when applying for a job are the
opportunity to use their knowledge, skills and capabilities, the opportunity to learn
and develop, flexibility in organising working hours, career opportunities, and
independence and autonomy.

— For the content of a job ad, persons with higher education in generation Y consider
important factors connected with the position to be requirements set for the
candidate, the description of tasks, working hours, the location of the workplace,
and the job title.

— A person with higher education in generation Y does not make the decision to
apply independently. The possible application is discussed with the person closest
to them.

— Over a half of persons with higher education in generation Y apply for a job if they

do not meet the requirements provided in the job ad.

The keywords of this Master’s thesis are generation Y, persons with higher education,
labour market, job ad, factors connected with position and factors connected with

organisation.
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SISSEJUHATUS

To6joupuudus on suurenev probleem nii Euroopa Liidu riikides kui ka Eestis,
demograafiliste muutuste tottu on organisatsioonid {iha sagedamini olukorras, kus jirjest
keerulisemaks muutub organisatsioonile vajaliku kvalifitseeritud t66jou olemasolu
tagamine. (Wilden, Gudergan, Lings, 2010: 56; Moroko & Uncles, 2008: 161; Walker,
Field, Giles & Bernerth, 2008: 618). Haritud ja oskustega t66joud on riigi ja ettevotete
majandusliku konkurentsivdoime seisukohalt oluline (Leetmaa, Vork 2013: 152). Samas
oleme olukorras, kus arvatavalt lahkub Eesti tooturult 2020. aastaks ligi 50 000 inimest

(Riigikantselei, 2015).

Eesti tooturgu iseloomustab korgharidusega isikute suur osakaal, mis on positiivne nihtus,
kuna teadmiste ja oskuste kdrgem tase on kasulik nii indiviidile kui {ihiskonnale. Inimeste
paremad teadmised ja oskused tagavad suurema tootlikkuse ning konkurentsivdoime
ettevotete tasandil. Statistikaameti (2015) andmete kohaselt leiavad enamik korgharidust
omavad inimesed haridustasemele vastava tookoha. Korgharidusega 25—64 aastaste
inimeste toO0tuse maar Eestis on madalam kui teistel haridustasemetel, vaid 6,1% (OECD
2014:1), mistdttu nd vaba to6joudu (aktiivselt t66d otsivaid inimesi) on selles rithmas
vihem, kui madalama haridustasemega t66joudu. Seetdttu valitseb ettevotete vahel, kes
soovivad palgata korgharidusega tootajaid, konkurents t06jou pdrast. Seega muutub
todandjate jaoks, kes soovivad korgharidusega tootajaid palgata, iiha aktuaalsemaks
tookuulutuse atraktiivsus (sobivus/kooskdlalisus) sihtrithma ootustega. To6andjad peaksid
teadma, millist infot sihtriihm to6kuulutuses oluliseks peab ning milliste tegurite pohjal

tehakse kandideerimise otsus.

Tookohale kandideerimisotsust mdjutavate tegurite kohta on leitud, et iiheks oluliseks
kandideerimisotsust mojutavaks teguriks on organisatsiooni majandusliktoimetulek
(Raamat, 2006: 28). See tdhendab, et tdootsijad uurivad ettevotet, kuhu nad kandideerida
soovivad ja iithe osana pdooratakse taustainfo puhul tdhelepanu ka ettevotte
majandusnéitajatele. Kéesoleva magistritod autor soovib vilja selgitada, kas
korgharidusega isik wuurib organisatsiooni majanduslikku tausta enne tddkohale
kandideerimist ning millistele allikatele tuginedes kdrgharidusega kandideerija langetab
otsuse organisatsiooni majandusliku seisu kohta. Autori hinnangul vdivad organisatsiooni
head majandusniitajad olla kandideerija jaoks iiks oluline kriteeritum tdokohale

kandideerimisotsuse langetamisel, mida autorile teadaolevalt ei ole Eestis varasemalt
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tookohale kandideerimise kontekstis uuritud. Arvestades, et Eesti on finantskirjaoskuselt
60 riigi konkurentsis 56. kohal (IMD World Talent Report, 2014: 24) ning kdrgharidusega
isikute arv on Eestis kdorgem, kui Euroopa Liidus keskmiselt (Riigikantselei, 2015), on
huvitav teada, kas/mil médral kdrgharidusega isikud kasutavad finatskirjaoskust todkohale
kandideerimisotsust langetades. Ehk siis antud uurimustod annab selgust selle kohta,
kas/mil maédral kasutavad korgharidusega isikud tookoha otsingul ettevotte

majandustegevuse kohta leitavat infot (on see osa nende teabevajadusest).

Vottes arvesse, et Eesti kdrgharidusmaastikku iseloomustab korghariduse ekspansioon,
mille itheks tulemuseks on suurenenud ametikohtade loetelu, millel t66tamise eelduseks
peetakse korgharidust (Saar, 2013: 192), on ja tuleb juurde {iha enam ettevotteid, kes just
kdrgharidusega todtajaid endale leida soovivad. Uheks ettevotte strateegiliseks tegevuseks
on vajaliku t66j0u tagamisel atraktiivne tookuulutus, mis sisaldab informatsiooni, mida
potentsiaalne todtaja antud organisatsiooni ning ametikohale kandideerimisel oluliseks
peab. Teisisdnu, viarbamine on kahesuunaline protsess, mille ithe poole moodustavad
toootsijad, kes valivad endale todandjaid. Seetdttu on tdokuulutus todandja esimene
voimalus potentsiaalsetes tootajates huvi dratada. Peale esmase huvi tekitamist muutuvad
potentsiaalse kandidaadi jaoks oluliseks organisatsiooni ja ametikohta iseloomustavad
tegurid. Kdesolev magistritdd uurib tegureid, mis on seotud todkohale kandideerimise
otsuse langetamisega (sh tookuulutuses sisalduv info organisatsiooni ja ametikoha kohta).
Sisuliselt keskendub uurimus (t66otsija perspektiivist) virbamisprotsessi algusfaasile ehk
infole, millest ldhtudes potentsiaalne kandidaat otsustab, kas kandideerida antud
ametikohale voi mitte. T66 fookuses on, milline informatsioon on tookuulutuses oluline
korgharidusega Y generatsiooni kuuluvate inimeste jaoks (millist infot vajavad/oluliseks
peavad), mis mdjutab nende otsust antud kuulutusele reageerida. Y generatsiooni ootusi
toole on varem uurinud mitmed autorid (Walk, Schinnenburg & Handy, 2013:275; Ng,
Swchweitzer & Lyons 2010:282; Stevens 2010:80), kes on leidnud, et Y generatsiooni
esindajaid on vorreldes teiste gereratsioondega véga noudlikud ja korgete ootustega. Lisaks
viidavad autorid Kilber, Barclay & Ohmer (2014:80), et Y generatsiooni kuuluvad
inimesed ndevad ja tunnetavad maailma erinevalt vorreldes eelnevate generatsioonidega.
Eelpool toodust ldhtuvalt on uuringus piistitatud probleem aktuaalne, et tuua selgust,

milline on Y generatsiooni infovajadus todotsingul.

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on vélja selgitada, millist informatsiooni peavad
oluliseks korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed tookuulutuse sisus ja

9
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milliseid ametikohta ning organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad nad oluliseks

tookohale kandideerimisel.
Lahtuvalt t60 eesméirgist piistitati jirgmised uurimisiilesanded:

1. Millistele organisatsiooniga seotud teguritele pooravad kdige rohkem tdhelepanu
korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad vastajad tookohale kandideerimisel?
a. Milliseid organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvad inimesed tookuulutuse sisus oluliseks?
b. Kas kdrgharidusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed uurivad enne to6kohale
kandideerimisotsuse langetamist organisatsiooni majanduslikku tausta? Milline

on majandustausta uurimiseks kasutatavate kanalite pingerida?

2. Milliseid ametikohta ja to0d/tookorraldust kirjeldavaid tegureid peavad
korgharidusega Y-generatsiooni vastajad kandideerimisel kdige olulisemaks?
a. Milliseid ametikohaga seotud tegureid peavad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvad inimesed téokuulutuse sisus oluliseks?
3. Millistest kaalutlustest ldhtuvad kdrgharidusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed

kandideerimisotsuse tegemisel ?

To606 vadrtus seisneb selles, et teades, millist infot peab sihtrithm oluliseks todkuulutuses ja
kandideerimisotsuse tegemisel, on ettevottel lihtsam koostada korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvatele isikutele suunatud tookuulutust. Uurimuse tulemusena saadud
teadmine voib anda mdtlemisainet organisatsioonidele, kelle sihtgrupiks on kdrgharidusega
Y generatsiooni kuuluvad tootajad, kuidas muuta atraktiivseks oma virbamissdonum ja
organisatsioon. TOOtajate ootuste tdpsem tajumine todandjate poolt voimaldab

organisatsioonil suurendada oma véljavaateid t66turul konkureerides.

Magistritdd koosneb kolmest peatiikist. Esimese peatiiki moodustab teoreetiline iilevaade
teemadest, millele empiiriline uuring tugineb. Teises peatiikis kirjeldatakse valimit ja
kajastatakse empiirilise uurimuse tulemusi. Arutelu osas vorreldakse tulemusi varasemate

uuringutega tehes kéesoleva uuringu pohjal jareldusi.

10
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1. TEOREETILINE ULEVAADE
1.1 Korgharidus ja Eesti to6jouturu arengusuunad

Ootused hariduse panusele iihiskonna arengusse on tdnapdeval maérgatavalt kasvanud.
Uldiselt saab ridkida kahest iilesandest, mida hariduse juhtimisele omistatakse. Esiteks
majanduslik vaade, mille kohaselt on hea haridus riigi majandusliku konkurentsivdime voti
ning teiseks kultuuriliseks ja poliitiliseks, mille iilesandeks on suurendada sotsiaalset

sidusust. (Toots, Lauri 2013: 27)

Eesti haridusmaastikku iseloomustab korgharidus ekspansioon (Saar, 2007: 20) ning
hariduslik ebavordsus korgharitud meeste ja naiste vahel (Heidmets, Kangro, Ruus,
Matulionis, Loogma, Zilinskaite, 2011: 102). Iga saja korghariduse omandanud Eesti mehe
kohta omandab sama haridustaseme 250 naist (Eesti haridusstrateegia 2012-2020: 4).
Korghariduse laiast levikust hoolimata peetakse kdrghariduse omandamist oluliseks, kuna
haridus omab olulist tihtsust indiviidi jaoks tooturul toimetulekuks (Toots et al 2013: 29).
Korgem oskuste tase, mis on positiivselt seotud inimese korgeima omandatud
haridustasemega, suurendab inimeste paindlikkust to6turul ning vdimaldab kiiresti
muutuvate majandusoludega paremini kohaneda (Haridus ja Teadusministeerium, 2014:

17).

Korgharidust iseloomustab tugev td6turule orienteeritus ning todturupoolne surve (Unt &
Téht 2014: 7). To6hdive on enamasti korgeim korgharidusega inimeste hulgas ning
madalaim pdhiharidusega inimeste seas (Heidmets, et al 2011: 102). Sarnasel arvamusel
on ka Kadri Liihiste (2011), kelle hinnangul on kdrgharidusega inimeste seis Eesti tooturul
selgelt parem kui madalama haridustasemega inimeste oma. Korgharitute seas on olnud
1dbi aastate tootus vahemalt kaks korda madalam Eesti keskmisest tootusest. Kdrgharitud
isikut eristab madalama tasemega isikust parem teadlikkus oma digustest ja voimalustest
ning neil on selgemad ootused tulevase tdoandja ja todkoha suhtes. Lisaks on korgharidust
omavatel isikutel laiem suhtlusvorgustik, korgem eneseusk ja enesekindlus, paremad
arvutikasutuse oskused ning keskmisest parem kohanemis- ja dppimisvdime. (Liihiste,

2011)

Eesti tooturu kvaliteet (teadmised, oskused) ei vasta tooturu tegelikule vajadusele. Teatud
oskustega inimesi on iile ning osa neist leiab t66d teistes riikides (Servinski, 2008: 32).

Sageli juhtub ka seda, et korgharidusega isikud teevad hariduslikule kvalifikatsioonile
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mittevastavat to0d (Toots, et al 2013: 35), kuid siisiki leiab Statistikaameti (2015)
andmetel suurem osa korgharidusega isikud haridustasemele vastava tookoha.
Proportsioonide nihkega to6turul ndustuvad ka todandjad. Todturul vajatakse pigem
sinikraesid, kuid noored eelistavad pigem omandada korgharidust. Korgharidussiisteemis
on suuremad konkursid pehmematel erialadel, mitte tehnikaaladel voi téppis — ja
loodusteadustes. Valitseb vastuolu praeguse suhteliselt lihtsat ja odavat t66joudu vajava
majanduse struktuuri ja todturul olevate toGtajate suhteliselt kdrge haridustaseme vahel
(Saar 2007: 22-23). Servinski (2008: 32) hinnangul on riigi {ilesandeks suunata
haridussiisteemi ning majanduse arengut niisugusel viisil, et 1dhed kahe valdkonna vahel
voimalikult vdikesed oleksid. Té6turu proportsioonide taskaalustamine riiklike meetmete
abil votab pikalt aega ning seetdttu jadb keeruline olukord, kus todandjatel on raske leida

kvalifitseeritud t66joudu ldhiajal kestma.

Uldise globaliseerumise tingimustes avaldab Eesti tooturule kdige ulatuslikumalt mdju
maailmamajanduse {ildine areng, mis vdimaldab varasemast kiiremat, odavamat ja
tokestamatut t60jou litkumist. Lisapingeid Eesti to6jouturule loob Euroopa Liidu keeruline
demograafiline olukord ja kdrgem palgatase Euroopa Liidu litkmesriikides. (Servinski

2008: 27-28)

Lausanne’i Juhtimise Arendamise Instituudi (International Management Development,
IMD) konkurentsivoime indeksid toovad vilja Eesti tooturu viiksuse ja korge totuse
méiira (Eesti Inimarenguaruanne 2013, 152-153). Statistikaameti andmetel oli 2014. aastal
aasta keskmine todtute arv 50 000. 2014. aasta keskmine to6tuse mair (7,4%) oli 1,2
protsendipunkti vOrra madalam kui 2013. aastal (8,6%). Vorreldes kiimnendi kdrgeima
tootuse madraga 2010. aastal (16,7%) on todpuudus kahanenud iile kahe korra. 2014. aasta
nditaja pohjal kuulub Eesti pigem Euroopa Liidu madalama t66puudusega riikide hulka.

(Statistikaamet, 2015: 1)

Aastal 2014 ldhenes 15-74 aastaste toohdoive middr buumiaegsele tasemele (63,0%).
Hoivemiddra kasvu soodustas majanduskasv, rahvaarvu kahanemine, rahvastiku
vanuseriihmade ebaiihtlane suurus, pensioniea jirk-jarguline tous ja mitmed muud tegurid.
Lisaks konkureerib rahvaarvu védhenedes samale hulgale toéokohtadele vihem inimesi,

seega soodustab see tootuse kahanemist ning hdivemééira kasvu. (Statistikaamet, 2015: 1)

CV Keskuse tooturu uuringu andmetel tunnetavad todandjad pingelist olukorda toGturul.
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(CV Keskus, 2015). Ettevotte juhtide hinnangute kohaselt on Eesti t66jou probleemiks
oskustega t60j0u madal kittesaadavus, finantsteadmistega t66jou -ja kompetentsete juhtide
puudus, ajude véljavoolu risk ning vdhene atraktiivsus vilismaise oskustodjou jaoks (Eesti

Inimarenguaruanne, 2013: 152-153).

Eesti Panga andmetel ei ole hakanud kvalifitseeritud t66joud veel vihenema, kuid selle
moju on tunda ldhiaastatel (Eesti Pank, 2014). Tooturg liigub struktuursete muutuste
suunas, kus kahaneb nooremate ning kasvab vanemaealiste tootegijate arv (Statistikaamet,
2015). Eelpool toodust ldhtuvalt on organisatsioonide jaoks, kes soovivad virvata
nooremaid tootajaid, oluline kaardistada noorema tddtajaskonna ootused tddandjatele
selleks, et organisatsioonid saaksid paremini korraldada viarbamisprotsessi ning koostada

tookuulutust, mis mojuks atraktiivselt nooremale todjoule.
1.2 Personali planeerimine ja virbamisprotsess organisatsioonis

Organisatsioonid saavutavad oma eesmirgid, kui osatakse planeerida strateegia
elluviimiseks vajalike tootajate hulka ja todtajate paddevust (Armstrong, 2011: 223;
Narahari & Narasimah Murthy, 2009: 34). Pynes (2004: 391) vididab, et
personaliplaneerimise protsess koosneb analiiiisimise ja kindlaksméédramise protsessidest,
mis selgitavad vélja organisatsiooni personalivajadused. Prognoosimine vdimaldab hinnata
minevikusuundi, méiiratleda hetke- olukorda ning kavandada tulevikku. Prognoosimine ja
planeerimine tdiendavad teineteist, kuna ennustused méédravad kindlaks ootused ning
plaanid loovad konkreetsed eesmérgid ja lilesanded (Pynes 2004: 391). Becketi (2002: 16)
hinnangul miérab inimressursi vajaduse dristrateegia. Sarnasel arvamusel on ka DeCenzo
ja Robbins (1999: 130) lisades, et personaliplaneerimine annab sisendi ka teistele
personalijuhtimise tegevustele. Kiitt, Hansen & Saska (2008: 70) viidavad, et

personaliplaneerimise tulemiks on varbamisplaan.

Virbamisprotsessi eesmérgiks on ligi meelitada kandidaate, kellel on organisatsiooni
eesmirkide teostamiseks sobivad vOimed ja hoiakud (Ivancevich 1992: 25).
Virbamisprotsessi algatajaks on tavaliselt td6andja. To6tajapoolne t60 otsimise protsess
algab kui too6taja teadvustab oma soovi leida t66d vdi soovi olemasolev tookoht vélja
vahetada (Kanfer, Wanberg, & Kantrowitz, 2001 cit Georgiou, Nikolaou, Tomprou &
Rafailidou, 2012: 415). Mayo (2004: 113) tdhtsustab védrbamisprotsessis tootajate rolli

leides, et tootajate ligimeelitamise edukus soltub sellest, kas potentsiaalne kandideerija
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peab organisatsiooni enda védriliseks. Autorid Kaurson, Metsis, Raudsepp, (2012: 103)
nievad virbamisprotsessis kahte vordset osapoolt: tdoandjat, kes piitiab leida endale kdige
sobivaimat tootajat todiilesannete edukaks tditmiseks ning tdotajat, kes otsib todkohta, mis
vOimaldab tal oma oskusi kdige paremini rakendada. Valiku Onnestumise midrab

mdlemapoolsete ootuste ja valmisoleku kokkulangevus (Kaurson, ef a/, 2012: 103).

Oige to6taja leidmiseks peab organisatsioon teadma, millist inimest, millisesse keskkonda,
millistel tingimustel soovib palgata. Armstrong (1996:206-207) soovitab todkohta
informatsiooni kogumiseks 1dbi viia todanaliiiis. ToOanaliilisi kdigus saadakse teada t66
peamised tunnusjooned, tdiendavad kohustused ja tulemused, mille saavutamist oodatakse
(Cole, 2004: 152-153). Tom Redmani ja Adrian Wilksoni (2002: 130) hinnangul annab
todanaliilis objektiivse info t00 olemuse kohta ning selle tulemuseks on kokkuvdte t66
iilesannetest, kohustustest, meetoditest ja protsessidest, mida t60s kasutatakse. To6analiiiisi
tulemusel valmib ametiprofiil, mis on sisendiks vérbamisele. Ametiprofiil on aluseks
tookuulutuse koostamisele ja kandidaatide selektsioonile (Milkovich & Boudreau, 1991:
222). Maria Kiitt'i (2012: 64) hinnangul sisaldab ametiprofiil todiilesandeid prioriteetsuse
jarjestuses, ametikoha arenguvdimalusi, olulisemaid iseloomuomadusi ja detailsemat

pakkumist t66- ja tasustamistingimuste osas.

Kokkuvotlikult voib oelda, et todanaliilis on oluline sisend vérbamisprotsessile, kuna
labimoeldud personalivaliku kaudu suureneb organisatsiooni tdendosus leida oOiged

tootajad digetele ametikohtadele.
1.3 Tookuulutuses kajastatav informatsioon

Tooanaliitisile, ametiprofiili  kirjeldamisele, otsingustrateegia maééiratlemisele ja
lahtetilesannete  kokkuleppimisele jargneb tdoopakkumise koostamine ning selle

avalikustamine digetes allikates (Roselius & Kleiner, 2000: 17-18; Sule, 2012: 23).
Traditsiooniline toopakkumine sisaldab (Armstrong 2011: 417) :

- pealkirja;

— organisatsiooni nime;

— ametikoha nime;

- noduded kandidaadile (haridus, oskused, kogemused);

- tootasu suurust ja pakutavaid soodustusi,
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— t00koha asukohta;

- tiiendavate tegevuste loetelu kandideerimisel.

Autorite Kim, York, Lim (2011: 168) hinnangul on vérbamiseprotsessi esimene etapp
kdige olulisem, kuna see mojutab otseselt organisatsiooni voimalusi leida endale piisaval
hulgal kvalifitseeritud todkohale kandideerijaid. Toopakkumine on esmane ajend
tookohale kandideerimiseks ja sageli langetab td0otsija tookohale kandideerimisotsuse
tuginedes toopakkumises avaldatud informatsioonile (Breaugh & Starke 2000: 421-422).
Triin Raamatu poolt 2006. aastal l&biviidud uuringu tulemusel selgus, et info ebapiisavus
tookuulutuses annab potentsiaalsele kandideerijale negatiivse signaali ning puuduliku
informatsiooni  tottu  loobutakse tdookohale kandideerimast. Seega alahinnates
toopakkumises esitletud informatsiooni moju kandideerimisprotsessile, voib tooandja jadda
ilma potentsiaalsetest ametikohale kandideerijatest (Barber & Roehling 1993: 852).
Sarnasele tulemusele joudsid ka autorid Yuce & Highhouse 1998 cit Feldman, Bearden,
Hardesty (2006: 124), kes leidsid oma uurimuse kdigus, et puuduliku informatsiooniga
tookuulutused annavad toootsijale signaali vérbava organisatsiooni vodimalikust
iikskoiksusest. Behrend, Baker & Thompson (2009:347-348) leidsid aga, et
varbamisprotsessi kdigus saadud kogemus annab potentsiaalsele tootajale signaali selle

kohta, kuidas todandja oma tootajaid kohtleb.

Autorite Roberson, Collins & Oreg (2005: 333) uuringu tulemusel selgus, et
toopakkumises spetsiifilist informatsiooni esitades on kandidaadil keeruline hinnata, kas ta
sobib antud organisatsiooni. Samas voib kirja pandud detailsem informatsioon kandidaadis
esile kutsuda positiivseid reaktsioone tookohale kandideerimiseks. Breaught et al (2000:
419) hinnangul podravad todotsijad toOpakkumises tdihelepanu pigem spetsiifilisele, kui
iildisele informatsioonile. Feldmani, Beardeni & Hardesty (2006: 134) hinnangul mojuvad
spetsiifilisema informatsiooniga to6kuulutused potentsiaalsetele tookohale kandideerijatele
usaldusvéidrsemalt, kuna tajutakse paremini tookuulutuse tdepdrasust ja organisatsiooni
suhtumist kandideerijasse. Roberson, Collins & Oreg (2005: 333) toovad vélja, et {ildist
informatsiooni  sisaldavad toopakkumised vdivad rohkem mdjutada arusaamu

organisatsiooni atraktiivsusest ja to0taja sobivusest organisatsiooni.

Autorid Kaur & Dubey (2014: 396) soovitavad todkuulutuses avaldada vdimalikult
realistlikku informatsiooni. Realistlik vaade positiivsete ja negatiivsete organisatsiooni

ning ametikoha aspektide kohta téokuulutuses voimaldab kandideerijal paremini selgusele
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jouda enda organisatsiooni sobivuses. Lisaks tdstab sellisel kujul esitatud informatsioon

toOtajate silmis organisatsiooni usaldusvéérsust (Kaur ef a/ 2014: 396).

Autorite Walker, Feild, Giles & Bernerth’i (2008: 633) uuringu tulemusel selgus, et
erinevate kogemustega toootsijaid saab mdjutada erinevalt koostatud todkuulutustega.
Sarnastele tulemustele oma uuringutega joudsid (Roberson et a/ 2005: 333; Breaught et al
2000: 419), kus leiti, et tookuulutused peaksid sisaldama spetsiifilist informatsiooni, kuid
reageering tookuulutusele voOib sdltuda kandideerija kogemustest voi kogemuste
puudumisest. Selgus, et vihese kogemusega tdootsijatele on vihem kasu informatsioonist,
mis on seotud vakantse ametikoha kirjeldusega ning selle asemel peaks tookuulutusse
lisama organisatsiooni kultuuri- ja viértuseid iseloomustavat informatsiooni. See
vOimaldab  védhese kogemusega kandideerijal hinnata enda organisatsiooni sobivust.

(Roberson et al 2005: 333; Breaught et a/ 2000: 419)

Rynes, Gerhart, Minette (2004: 389) uuringu tulemusel selgus, et kdige enam mojutab
organisatsiooni atraktiivsust ja tdokoha valikut to6tasu. Sarnasele tulemusele joudsid oma
uurimusega autorid Highhouse, Brooks-Laber, Lin, Spitzmueller (2003: 79), kelle hinnagul
eelistavad toootsijad tookuulutusi, kus on vilja toodud alustatav todtasu suurusjirk.
Tookuulutuses margitud todtasu vdimaldab todotsijal vorrelda erinevaid ametikohti ning
annab signaale antud organisatsiooni voimaliku to6tasu kulgemise osas (Rynes et al 2004:
389). Lisaks on leitud, et tootasu on tidhtsam meestele, kui naistele (HoUenbeck, Ilgen,
Ostroff, & Vancouver, 1987; Jurgensen, 1978; Mincer & Polachek, 1974 cit Rynes et al
2004: 387).

Triin Raamatu poolt 2006. aastal ldbiviidud uuringu pdohjal selgus, et tookuulutuse
lugemisel organisatsiooniga seotud tegurite hulgast hinnati koige olulisemaks
organisatsiooni poolt pakutavaid tootingimusi, seejdrel todaega ning organisatsiooni

tutvustust (Raamat 2006: 28).

Kokkuvotvalt voib 6elda, et todkuulutuses esitletud informatsioon avaldab kandideerijatele

erinevat moju, kuna kandideerija reageering on paljuski seotud kandideerija isiklike
kogemuste ning tunnetusega antud organisatsiooni sobivusest. Kandideerimisotsuse

langetamisel voOivad midravaks saada nii organisatsiooni nimi, tutvustus, missioon,

visioon, pakutavad todtingimused, todtasu kui ka todkuulutuse kujundus.
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1.4 Organisatsiooniga seotud tegurid

Tookuulutuse kaudu piitiab todandja miitia potentsiaalsele tootajale head todkohta. Mis
tahes viisil koostatud tookuulutus ei mdju usutavalt kui sellega ei kaasne hiived, mida
potentsiaalsetele tdotajatele tegelikuses voimaldatakse. 1996. aastal avaldasid Simon
Barrow ja Tim Ambler artikli ,,The Employer Brand®, kus votsid kasutusele moiste
HLtooandja brind“, defineerides todandja brindi kui vérbamisel pakutud komplekti
funktsionaalsetest, majanduslikest ja psiihholoogilistest kasudest, mis on seostatavad
virbava organisatsiooniga (Ambler & Barrow, 1996: 187). Sarnaselt arvab ka Veide (2012:
78), kelle hinnangul hdlmab todandja briand todtaja jaoks funktsionaalseid (t6okeskkond,
tehnoloogia, palgasiisteem) ja emotsionaalseid (organisatsiooni viirtused, sisekliima,
rahulolu t66ga, toetav meeskond) tegureid. Antud peatiikis vaadeldakse organisatsiooniga

seotud tegureid 14bi todandja bréndi erinevate dimensioonide.

Organisatsiooni puudutav {ildine informatsioon on tdodotsijale kédttesaadav varajases
kandideerimise etapis. Autorite Gatewood, Gowan, Lantenschlager (1993: 415) hinnangul
kujundab organisatsiooni kohta iildine kéttesaadav informatsioon organisatsiooni maine.
Lisaks kinnitavad mitmed varasemad uuringud (Ewing, Pitt, de Bussy & Berthon 2002: 17;
Mandhanya & Shah 2010: 46; Kim et al 2011: 168), et tooandja brdnd hdlmab pdhilisi
organisatsiooniga seotud tegureid, mis mojutavad todotsija suhtumist organisatsiooni ning
voivad olla olulised tookohale kandideerimise kontekstis. Backhausi (2004:504) hinnagul
tajuvad organisatsioonid kui olulist rolli omab vérbamisprotsessis selge ja eristuv todandja
brind. Backhaus véidab, et té6andja brindi konstrukt on seotud inimeste teadmistega
antud organisatsioonist ning seetdttu tegelevad organisatsioonid mainekujundamisega

selleks, et luua eristuv identiteet potentsiaalsete tootajate hulgas (Backhaus 2004:504).

Moned autorid vdidavad, et tddotsimise kdigus ei ole kandidaadil korvalvaatajana voimalik
saada  ideaalset informatsiooni t60 omaduste kohta, tdootsijad  Il&htuvad
kandideerimisotsuse tegemisel organisatsiooni atraktiivsusest (Barber, 1998; Behling et al.,
1968; Goltz & Giannantonio, 1995 cit Roberson et a/ 2005: 323). Berthon, Ewing & Hah
(2005: 155) sonul on mdisted ,,to0andja brind*“ ja ,todandja atraktiivsus™ sisult véga

sarnased ning sisaldavad todotsija jaoks viite organisatsiooni atraktiivsuse dimensiooni:

— Huvitavus kui véértus: tootajale tundub téokeskkond pdnev ja loov;

— Sotsiaalne véartus: to6taja vadrtustab head toodhkkonda ja héid suhteid;
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— Majanduslik véirtus: todtaja vaartustab palka ja materiaalseid hiivesid;

— Areng kui viirtus: tootaja vdidrtustab, kuidas organisatsioonis t60d tunnustatakse
ning millised on karjiéri voimalused;

— Oskuste ja teadmiste rakendamise véirtus: tootaja védrtustab voimalust Opetada

teistele enda teadmisi ning klientidega suhtlemist.

Autorid Barrow & Mosley (2005: 9) toovad vilja jargmised todandja briandi
iseloomustavad komponendid: visioon ja juhtimine; poliitikad ja véirtused; ausus ja
koostod; korporatiivne omapéra; viline maine; kommunikatsioon; vérbamine ja
sisseelamine; arendamine ja tulemusjuhtimine; to6keskkond; tasusiisteem; toosuhtejirgsed

tegevused.

Lievens, Van Hoye & Anseel (2007: 48) jaotavad todandja brindi tegurid
funktsionaalseteks ja siimboolseteks teguriteks. Funktsionaalsed tegurid on palgasiisteem,
preemiad, karjddrivoimalused, todaja paindlikus jne. Stimboolseid tegureid on tunduvalt

rohkem ning need on seotud inimese enda véirtussiisteemiga. (Lievens et al/ 2007:48)

Autorite Knox & Maxwell (2009: 896) hinnangul jaotub t6dandja brind sisemiseks,
vélimiseks ja konstrueeritud to6andja brindiks. Franca ja Pahlor (2012: 84) véidavad, et
varbamisprotsessi edukuse seisukohalt on oluline organisatsiooni viline t6dandja bréand.
Viline to0andja briand sisaldab endas selliseid dimensioone, mida todkohale kandideerijal
on vodimalik tajuda. Franca et al (2012: 94) koostasid todandja brindi piiramiidi
konseptuaalse mudeli. Mudel koosneb kolmest tasandist: tddandja tuntuse tase, mille puhul
potentsiaalne tootaja teadvustab ettevotet kui vdimalikku tdoandjat; todandja kaalumise
tase, kus potentsiaalne toOtaja vastab positiivselt kiisimusele, kas ta kaaluks sellesse

organisatsiooni to6leminekut; esmavaliku todandja tase, kus antud organisatsioon on
potentsiaalse tdotaja jaoks ainus vOi esimene valik. Antud mudelit kasutades viidi 14bi

uuring mille pohjal selgus, et todandja brind holmab endas mitmeid dimensioone, mida
mojutavad erinevad faktorid. Lisaks selgus, et organisatsioonidel on probleeme erinevate
dimensioonidega, moni dimensioon vOib anda organisatsioonile eelise samal ajal

kahjustades monda teist dimensiooni (Franca et a/ 2012: 94).

Tuginedes eelpool vélja toodud autorite hinnangutele voib Oelda, et todandja brind on
taielik komplekt sellest, mida organisatsioon todtajale pakub. Oluline on teada, et tddandja

brindi tugevuse tajumist mdjutab kandideerija isiklik védrtussiisteem, kuna erinevad isikud
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véddrtustavad erinevaid organisatsiooniga seotud tegureid. Moni isik peab oluliseks
majanduslikke vdirtusi, teine aga sotsiaalseid vaartusi. Juhul, kui tajutud mulje tédandjast
el sobi tOOotsija maailmavaate ja védrtushinnangutega, jietakse organisatsioon oma
valikutest vélja. Seetdttu on oluline kaardistada vérbamisprotsessi Onnestumiseks
organisatsiooni sihtiihma kuuluvate potentsiaalsete tO6tajate ootused, kasutades virbamisel

ja mainekujundamisel dra informatsiooni, mida sihtriihm td6otsingul oluliseks peab.
1.5 Ametikohaga seotud tegurid

Barber ja Roehling’i (1993: 846) poolt lébi viidud uuring kinnitas, et ametikohaga seotud
tegurid on kandideerimisotsuse langetamisel koige olulisema téhtsusega. Sarnasele
tulemusele oma uurimuses joudis ka Triin Raamat 2006. aastal, kus selgus et todotsijad
pooravad tookuulutuse lugemisel kdige enam téhelepanu ametikohaga seotud teguritele
(Raamat 2006:28). Milkovich ja Boudreau (1991: 66) jaotavad ametikohaga seotud tegurid
vélimisteks (extrinsic) ja sisemisteks (intrinsic) aspektideks. Vilimised aspektid on todga
vihem seotud (to6tasu, soodustused, tootingimised jne.) Sisemisi aspekte (otsustusulatust,
saavutusvajadust, autonoomsust jne) on keerulisem vaadelda, kuna need on seotud t66
iseloomu ning todtajate hoiakutega t60 suhtes. Milkovich et al/ (1991: 66) hinnangul
voivad erineva haridustaseme, tausta ja piitidlustega inimesed ametikohaga seotud tegureid
tajuda erinevalt, kuid enim hinnatakse ametikoha valikul t66 sisu, kvalifikatsiooni ja

tootasusi.

Kahjuks on seni vdhesed vérbamisalased uuringud keskendunud ametikohaga seotud
tegurite uurimisele todkohale kandideerimisotsuse langetamise kontekstis. Toetudes Triin
Raamatu (2006: 28) uuringutulemustele, mille kohaselt hinnatakse ametikohaga seotud
informatsioonist kdige olulisemaks todiilesannete kirjeldust, seejdrel ndudmisi
kandidaadile ning ametikohanimetust, kisitletakse kdesolevas peatiikis kolme ametikohaga
seotud tegurit (ametinimetus, todiilesannete kirjeldus ja ndudmised kandidaadile), millega

on tddotsijal voimalik tutvuda todotsimise algusfaasis.

Ametikoha nimetus viitab t66 funktsioonile, todiilesannetele ning ametikoha vastutusele.
Barberi & Roehlingu (1993: 846) arvamuse kohaselt on ametikoha nimetus sageli
toootsijale ainsaks voimaluseks hindamaks taotletava t06 sisu. Ametinimetus on seostatav
tookohale esitatud ndudmistega ning voimaldab saada ettekujutuse tdoiilesannetest (Barber

et al 1993: 846). Raamatu (2006: 37) uuringu tulemused kinnitasid samuti, et
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ametinimetust peetakse liheks oluliseks teguriks, mis mojutab kandideerimisotsust. See on
seostatav asjaoluga, et ametinimetusel on tdhendusrikas mdju todtajatele nii t661 kui ka
vabal ajal, kuna ametinimetus vdimaldab isiku kohta teha jéreldusi selliste spetsiifiliste
niitajate osas nagu pddevused, staatus ja vidrtused. Ametinimetus on silmapaistev
identiteedi mirk, kuna uute inimestega kohtudes esitletakse end tihti just ametinimetuse

kaudu. (Grant, Berg, Cable, 2014: 1202)

Tookuulutuses avaldatav t66d puudutav teave tekitab tdootsijas ootused antud todkoha
suhtes ning voimaldab saada iilevaate t60 sisust (Feldman et al 2006: 124). Veide (2007:
97) hinnangul peab tookuulutuses kajastatav tooiilesannete kirjeldus olema selge ja
kooskdlas ametinimetusega, viltima peaks iileliigset informatsiooni ning harvaesinevate
iilesannete loetlemist. Raamatu uuringu (2006: 34-37) andmetel selgus, et koige
olulisemaks ametikohaga seotud kandideerimisotsust mojutavaks teguriks on tooiilesanded
ja toodsisu ning toodiilesannete tditmisel hinnatakse korgelt vdimalust kasutada oma
teadmisi, oskusi ja vOimeid, Oppimis- ja arenemisvOimalusi, karjddrivoimalusi ja
paindlikkust todaja korraldamisel. Seega peaksid organisatsioonid todiilesannete
kirjelduses kajastama voimalikult realistlikku informatsiooni, et todotsijal tekiks selgem
ettekujutus pakutava t66 sisust. Personalivirbamise dnnestumise médrab molemapoolsete

ootuste ja valmisoleku kokkulangevus (Veide, 2012: 103).

Tooiilesannetest tulenevalt tekivad ndudmised kandidaadile ehk varasema ettevalmistuse
ning kéitumise ootused. Kandidaadile esitatavate ndudmiste osas kirjeldatakse olulisemad
valikukriteeriumid. Need on td0andja ja toovotja jaoks hilisemateks hindamise, valiku
tegemise ning tagasiside kiisimise alusteks. (Veide 2007: 97) Belt & Paolillo (1982: 110)
uurisid pohjalikult todkuulutuses kajastatavaid ametialaseid kvalifikatsioonindudeid.
Nende uurimuse tulemusel selgus, et pdhjalik informatsioon kandidaatidele esitatud
noudmiste osas ei suurenda kandidaatide arvu, kuid vdhendab ebasobivate kandidaatide

arvu (Belt et a/ 1982: 110).

Kokkuvotvalt voib o6elda, et mdjuva tookuulutuse koosseisu kuulub todsisu kajastav
ametikohanimetus, realistlik tooiilesannete kirjeldus ning olulisemad ametikoha
valikukriteeriumid. Tookuulutuse atraktiivsust on vdimalk mdjutada ametikohaga seotud

viliste aspektide kaudu.
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2.EMPIIRILINE UURIMUS
2.1 Eesmirk

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on vélja selgitada, millist informatsiooni peavad
oluliseks korgaridusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed todkuulutuse sisus ja milliseid
ametikohta ning organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad nad oluliseks tookohale

kandideerimisel.
Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jargmistele uurimuskiisimustele:

1. Millistele organisatsiooniga seotud teguritele pooravad kdige rohkem tihelepanu
korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad vastajad tookohale kandideerimisel?
b. Milliseid organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad kdrgharidusega
Y generatsiooni kuuluvad inimesed tookuulutuse sisus oluliseks?
c. Kas korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed uurivad enne
tookohale kandideerimisotsuse langetamist organisatsiooni majanduslikku
tausta? Milline on majandustausta uurimiseks kasutatavate kanalite

pingerida?

2. Milliseid ametikohta ja tood/tookorraldust kirjeldavaid tegureid peavad
korgharidusega Y-generatsiooni vastajad kandideerimisel kdige olulisemaks?
a. Milliseid ametikohaga seotud tegureid peavad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvad inimesed téokuulutuse sisus oluliseks?
3. Millistest kaalutlustest lahtuvad kdrgharidusega Y generatsiooni kuuluvad inimesed

kandideerimisotsuse tegemisel ?
2.2 Meetod

Eesmirgi saavutamiseks wvaliti sihtriihma suurust arvestades kvantitatiitvne meetod.
Kasutades veebipohist ankeetkiisimustikku, kogus autor andmed kiisitluskeskkonnas
surveygizmo.com. Ankeetkiisitlus valiti uurimismeetodiks pdhjusel, et struktureeritud
ankeet vdimaldab kiirelt saada kvaliteetandmeid voimalikult suurelt hulgalt vastajatelt
(minimiseeritud on andmete analiilisikdlbulikuks muutmise aeg). Andmeid koguti
ajavahemikul 05.02.2015-23.02.2015. Uuringust teavitamine toimus sotsiaalvorgustiku
Facebook sobralisti kaudu: vastajatel paluti siseneda elektroonilisse vastamiskeskkonda

SurveyGizmo ning kiisitlusele vastamiseks kulus aega umbes 10 minutit.
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Instrumendi loomine ja kirjeldus. Uurimuskiisimuste koostamisel l1&htus autor uurimuse
teoreetilisest raamistikust. Kiisimustiku koostamisel tugineti osaliselt 2006. aastal Triin
Raamatu poolt 1dbiviidud uuringule “T66kohale kandideerimise otsust mdjutavad tegurid”.
Raamatu kiisimustikust voeti ankeetkiisimustiku koostamisel aluseks kiisimused 1-3, 5-8 ja
15-17. Kiisimustik arutati 1dbi juhendajaga ning uurimuses kajastatavate kiisimuste ja
vastuse variantide arusaadavust kontrolliti pilootuuringu kiigus. Pilootuuringus osales

kuus isikut, kes esitasid ettepanekuid kiisimuste tdpsustamiseks.

Ankeetkiisimustik koosneb 22 kiisimusest (vt lisa 1). Kiisimustikus sisalduv informatsioon
on jaotatud viide erinevasse blokki: kiisimused 1-3 puudutavad tookuulutuses esitatavat
informatsiooni;  kiisimused 4-5  kajastavad  kandideerimisotsust =~ mdjutavaid
organisatsiooniga seotud tegureid; kiisimused 6-7 kajastavad kandideerimisotsust
mojutavaid ametikohaga seotud tegureid; kiisimused 8-12 ja 15,16 kajastavad
kandideerimisotsust mojutavaid tausta- tegureid; kiisimused 17-21 on seotud vastaja isiku
andmetega: sugu, generatsiooni kuuluvus, haridustase ja perekonnaseis. Vastusvariantidest
kasutati Likert skaala tiilipi vastusskaalasid ja valikvastuseid. Kiisimus nr 22 jéttis
vastajatele vOimaluse oma e-maili jiatmiseks, kui vastajal oli soov antud
uuringutulemustega tutvuda. Kokku soovisid uuringutulemuste kokkuvotet saada 43%

vastajatest.

Valim. Uuringu sihtrithmaks olid Y generatsiooni kuuluvad korgharidusega inimesed.
Uurimuse valim moodustati mugavusvalimina: kasutades autori isiklikke kontakte saadeti
kiisimustik 253 inimesele. Kiisimsutiku tditis 152 inimest (vastamismiiraks seega 60%),
kellest 85% (n=126) olid naised ja 15% (n=23) mehed. Vottes aluseks Roxanne Helm
Stevensi (2010) generatsioonide kisitluse (Baby Boomerid siindinud perioodil 1946-1964;
X generatsioon, siindinud perioodil 1965-1979; Y generatsioon, siindinud aastatel 1980-
1999) selgus, et ankeedi tditnutest kuulus 112 inimest Y generatsiooni, 32 vastajat X
generatsiooni ja 8 vastajat BabyBoomerite hulka. Kuna uurimuse eesmairgiks on vélja
selgitada, millist informatsiooni peavad oluliseks kdrgaridusega Y generatsiooni kuuluvad
inimesed tookuulutuse sisus ja milliseid ametikohta ning organisatsiooni iseloomustavaid
tegureid peavad nad oluliseks tookohale kandideerimisel, siis andmeanaliiiisis kasutatakse
vaid 112 respondendi, kes sellesse generatsiooni kuuluvad, vastuseid. Y generatsiooni

kuuluvatest vastajatest 84% olid naissoost ning 16% vastajatest olid meessoost isikud.
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Andmetootuseks  on  kasutatud = andmetodtlusprogrammi SPSS 13.0 ja
tabelarvutusprogrammi Excel (Microsoft Excel/ 2013). Andmete analiiiisimisel kasutati
kirjeldavat statistikat, protsentanaliiiisi, korrelatsioon analiiisi ja T-testi (statistilise

olulisuse nivooks loeti p<0,05).
2.3 Tulemused

2.3.1 Ettevotte taustategurid, millele tookohale kandideerimisel kdige rohkem

tahelepanu pooratakse

Analiilisides, millistele ettevotet iseloomustavatele teguritele sihtriihm t6okohale
kandideerides enim tdhelepanu poorab selgus, et kdige olulisemaks peab Y generatsioon
organisatsiooni majanduslikku toimetulekut ning organisatsiooni bridndi (vastavalt 80% ja

79% vastajaist valisid ette antud vastusevariantide loetelust need tegurid) (vt tabel 1).

Tabel 1
Kandideerimissoovi mojutavad tegurid
Kandideerimissoovi mdjutav tegur Vastajad %
Organisatsiooni majanduslik toimetulek 80
Organisatsiooni brind (maine todandjana) 79
Organisatsiooni endiste/pracguste todtajate arvamus 69
Kodulehekiiljelt kéttesaadav informatsioon 60
Organisatsiooni vadrtused 50
Organisatsiooni toodete/teenuste kvaliteet 49
Organisatsiooni toodete/teenuste tuntus 28
Organisatsiooni toodete/teenuste, hinna ja kvaliteedi suhe 25
Muu (palun tdpsustage) 9
Organisatsiooni teenuste hind 2

Allikas: autori koostatud

Oluliseks  kandideerimissoovi ~ mdjutavaks  teguriks  peetakse  organisatsiooni
endiste/praeguste tootajate arvamust (69% vastajatest nimetas seda) ning organisatsiooni
kodulehekiiljelt kéttesaadavat informatsiooni (60% vastajatest pidas seda tétsaks). Ligi
pooled vastajatest pooravad toole kandideerimisel tdhelepanu organisatsiooni véértustele ja
organisatsiooni toodete/teenuste kvaliteedile. Ligi neljandik poorab tidhelepanu/peab
oluliseks ettevotte puhul, kuhu t66le kandideerib, toodete/teenuste tuntust ning
organisatsiooni toodete/teenuste hinna ja kvaliteedi suhet. Vastajad tdid omalt poolt vilja
jargmised kandideerimissoovi mdjutavad tegurid: tooOtajate vddrtustamine, ametikoha

iseloom, todtasu, tookogemuse mittevajalikkus, organisatsiooni tookultuur, organisatsiooni
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vaartused, organisatsiooni kultuur ning organisatsiooni eetilised hoiakud maailma suhtes.
Organisatsiooni toodete/teenuste hinda nimetas vaid 2%, mis tdhendab, et seda ei peeta

oluliseks kandideerimisel ettevottesse.

Analiitisides pingerida vastaja jaoks olulistest organisatsiooniga seotud teguritest (mida
kaheksast tegurist peetakse koige olulisemaks vs vidhem tdhtsaks), millele
kandideerimisotsuse langetamisel tuginetakse leiti, et 80% vastajatest asetab
organisatsiooni tookeskkonna, 72% vastajatest kolleegid, 68% vastajaist organisatsiooni
brindi ja 64% vastajatest organisatsiooni majandusniditajad esimese nelja

kandideerimisotsust mdjutava organisatsiooni teguri hulka (tulemused on toodud tabelis 2).

Tabel 2

Kandideerimisotsust mojutavate organisatsiooni tegurite koht pingereas, vastusevariandi
valinute %

Organisatsiooni tegur Koht pingereas: 1-4 Koht pingereas: 5-8
Organisatsiooni tookeskkond 80 20
Organisatsioonis olevad kolleegid 72 28
Organisatsiooni briand 68 32
Organisatsiooni majandusnéitajad 64 36
Organisatsiooni vaértused 45 54
Organisatsiooni tuntus 35 65
Organisatsiooni rahvusvahelisus 29 71
Organisatsiooni suurus 26 74

Allikas: autori koostatud

Samas, organisatsiooni viirtused seab esimesele neljale kohale 45% vastajatest,
organisatsiooni tuntuse 35% vastajaist ja organisatsiooni rahvusvahelisuse 29% vastajatest.
Pingereas asetas viimase nelja teguri hulka ca 3% vastajatest organisatsiooni suuruse ning
organisatsiooni rahvuvahelisuse, mis néitab, et need tegurid on vastajate jaoks suhteliselt

vihe tihtsad kandideerimisotsuse tegemisel.

Vorreldes, kuidas on seotud pingerea loomine organisatsiooni teguritest, mis mdjutavad
kandideerimisotsust, ilmnes kolme teguri puhul oluline erinevus soltuvalt sellest, kas
inimene on loobunud tookohale kandideerimisest juhul, kui hindab ettevotte
majandusnditajaid kehvaks. Tulemused on kajastatud tabelis 3. Need, kes loobuvad
kandideerimast juhul, kui ettevotte majandustulemused on kehvad, asetavad selle teema
keskmiselt pingereas korgemale, kui hindavad erinevaid organisatsiooni aspekte todle

kandideerimisel. =~ Samas need, kes ei poOodra tdhelepanu  organisatsiooni
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majandustulemsustele toole kandideerides, paigutavad pingereas korgemale kohale

kolleegid ja tookeskkonna.

Tabel 3
Pingerea erinevused soltuvalt kandideerimisest loobumisega halbade majandusniitajate
tottu
N | Keskviirtus | SD I-
Tegur statistik P
Organisatsioonis olevad
kolleegid Jah |57 4,41 T 853 | 0.067
Ei | 46 3,46 1,80
Organisatsiooni
majandusnéitajad Jah | 35 347 2,07 1,852 0.063
Ei | 44 4,23 1,87
Organisatsiooni tookeskkond: Jah | 59 3,07 2,16
Ei | 50 4,14 1,68 1,726 0.087

Allikas: autori koostatud

2.3.2 Tookuulutuses oluliseks peetavad organisatsiooni iseloomustavad tegurid

Tookuulutuses kajastatavat informatsiooni késitleti antud uurimuses kui vahendavat

tegurit, mille kaudu informeeritakse todotsijat vakantse ametikoha olemasolust, ametikoha

ja organisatsiooniga seotud teguritest. Tabel 4 votab kokku tulemused organisatsiooni

iseloomustavate tegurite osas, mida vastajad tookuulutuses oluliseks peavad (summeeritud

on vastusevariandid oluline ja pigem oluline).

Tabel 4

Tookuulutuse sisus kajastatavate organisatsiooniliste tegurite olulisus

Tookuulutuse sisus kajastatav organisatsiooni

iseloomustav tegur

Kokku (oluline, pigem oluline

vastused) (%)

Organisatsiooni poolt pakutavad to6tingimused

Tootasustamine

Organisatsiooni tutvustus
Organisatsiooni nimi
Organisatsiooni missioon, vision
Tookuulutuse kujundus

&5
84
78
69
56
48

Allikas: autori koostatud

Leiti, et tookuulutuses tdhtsustatakse kdige rohkem organisastsiooni poolt pakutavaid

tootingimusi ja tootasustamist (vastavalt 85% ja 84% peavad oluliseks); organisatsiooni
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tutvustust ning organisatsiooni nime hinnati veidi madalamalt (vastavalt 78% ja 69%
hindasid oluliseks) ning organisatsiooni missiooni/visiooni ning todkuulutuse kujundust

pidasid oluliseks ligi pooled vastanuist.

Autorit huvitas veel, kas korgharidustaseme 1dikes on erinevusi selles, milliseid
organisatsiooniga seotud tegureid peetakse tookuulutuse sisus oluliseks (Y generatsiooni
vastajatest 35% olid rakendusliku kdrgharidusega; 32% bakalaureusekraadiga ning 33%
magistrikraadiga). Ilmnes, et kdrgharidustase ei erista/ei ole seotud sellega, milliseid

organisatsiooniga seotud tegureid peetakse tookuulutuses oluliseks.

Analiiiisides, kuidas on seotud todkuulutuse sisu hindamine sellega, kui palju on vastaja
viimase aasta jooksul erinevatele tookohtadele kandideerinud (kandideerimissagedus)
ilmnes, et 41% vastanuist (n=46) ei ole viimase aasta jooksul kordagi tdodkohale
kandideerinud, 50% (n=56) on tdodkohale kanideerinud vdhem kui 10 korda ning 9%
(n=10) on erinevatele tdokohtadele kandideerinud (aktiivselt virbamisprotsessis osalenud)

rohkem kui 10 korda.

Selgitamaks vélja, kas ja milline on seos vdrbamisprotsessis osalemise aktiivsuse ja selle
vahel, millele tookuulutuses téhelepanu podratakse (oluliseks peetakse), vordles autor
omavahel kahe grupi hinnanguid (need, kes ei ole viimase aasta jooksul tdole

kandideerinud ja need, kes on kandideerinud). Tulemused on kajastatud tabelis 5.

Tabel 5

Tookuulutuses kajastatud informatsiooni tédhtsustamise seos kandideerimissagedusega,
vastusevariante ‘oluline’ ja ‘pigem oluline’ valinute %

Fi ole kandideerinud

Tegur (n=46) On kandideerinud (n=66)
Organisatsiooni nimi 37 63
Organisatsiooni tutvustus 44 56
Organisatsiooni missioon, visioon 45 55
Organisatsiooni poolt pakutavad

tootingimused 44 36

T66 tasustamine 44 56
Tookuulutuse kujundus 42 58

Allikas: autori koostatud

Tulemustest selgus, et tookohale kanideerinud inimestest 63% peavad koige olulisemaks
tookuulutuses kajastatud organisatsiooniga seotud teguriks organisatsiooni nime. Samas

leiti, et isikud, kes tookohale ei ole kandideerinud, hindavad tookuulutuses kajastatava
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organisatsiooniga seotud tegurina kodige vihem oluliseks organisatsiooni nime (vastajatest
37%). Lisaks selgus tulemustest, et kandideerinute hulgas peeti kdige vihem oluliseks
organisatsiooni missiooni/visiooni 54%. Samas pidasid vastajad, kes tookohale viimase
aasta jooksul ei ole kandideerinud, organisatsiooni missiooni ja visiooni kajastamist
tookuulutuses koige olulisemaks teguriks (kokku 45% vastajatest). Selgus, et isikud, kes on
tookohale kandideerinud, peavad oluliseks tookuulutuse kujundust, samas isikud, kes ei ole
kandideerinud, ei pidanud té6kuulutuse kujundust oluliseks. Seega ilmnes tookuulutuses

kajastatavate organisatsiooniga seotud tegurite osas erinevusi kahe grupi vahel.

T60 autor analiiiisis tookuulutuse sisus kajastatavaid organisatsiooni iseloomustavaid
tegureid vottes arvesse seda, kas vastaja on jatnud todkohale kandideerimata info
ebapiisavuse tottu tookuulutuses. Vastajatest 79% on jétnud tookohale kandideerimata,
kuna tookuulutuses ei kajastata nende jaoks olulist informatsiooni ning 21% vastajatest ei
ole jatnud tookohale kandideerimata info ebapiisavuse tottu todkuulutuses. Olulised

erinevused kahe vaadeldud grupi vahel puudusid.

2.3.3 Organisatsiooni majanduslikku tausta uurimine enne tookohale

kandideerimisotsuse langetamist

Tookohale kandideerimisotsust mdjutavaid tegureid késitledes poorati kiesoleva t60
raames  tdhelepanu  taustateguritele, mis  mdjutavad  vastajate  hinnangul
kandideerimisotsust. POhjalikumalt vaadeldi, kas uue to0koha otsimisel vastajad uurivad
ettevotte majanduslikku tausta ja kas nad votavad organisatsiooni majandusnditajaid

arvesse tookohale kandideerimisotsust tehes.

Uuringutulemustest selgus, et Y generatsiooni vastajatest 33% uurib tookohta otsides
organisatsiooni majanduslikku tausta alati, 42% vastajatest uurib tookoha otsingul
organisatsiooni tausta monikord ning 25% vastajatest ei ole huvitatud organisatsiooni
majanduslikest nditajatest tookoha otsingu faasis. Seega voib viita, et 75% vastajatest on
huvitatud organisatsiooni majandusliku tausta kohta kéivast informatsioonist toédokoha

otsingu faasis.

Autor selgitas vilja nende vastajate vastuste pdhjal, kes on todotsingu faasis huvitatud
organisatsiooni majanduslikust taustast, enim kasutatavad kanalid, kust infot otsitakse
ettevotte majandusliku tausta kohta. Selgus, et Y generatsioon eelistab organisatsiooni

majandusliku tausta kohta informatsiooni saamiseks enim kasutada interneti (erinevad
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otsinguprogrammid) ning meediakajastusi (mdlemat kanalit nimetas 71% vastajatest); 66%
vastajaist otsib ettevotte majandustausta kohta infot krediidiinfo andmebaasist ja 32%
tutvub asutuse majandusaasta aruandega. Viis inimest tdi vélja, et nad kiisivad

informatsiooni inimestelt, kes seda ettevotet teavad.

Autorit huvitas veel, kas korgharidusega isikud on loobunud t66kohale kandideerimast, kui
nende hinnangul on ettevotte majandusniitajad halvad. Selgus, et 55% vastajatest on
loobunud kandideerimisest, kui nende hinnagul on ettevotte majandusnditajad halvad ning
45% vastajatest kandideerib to0kohale ka siis, kui nende hinnangul on ettevotte
majandusnditajad halvad. Analiilisides, kas tookohale kandideerimise sagedus on seotud
ettevotte kehvade majandustulemuste tdttu kandideerimisest loobumisega leiti, et
eksisteerib statistiliselt oluline seos nimetatud tunnuste vahel (Perarsoni hii ruut=4,908,
p<0.05). 67% neist, kel viimasel aastal puudub kandideerimiskogemus, on loobunud
tookohale kandideerimast, kui nende hinnangul on ettevotte majandusniitajad kehvad,
samal ajal kui 46% neist, kes on viimase aasta jooksul virbamisprotsessis osalenud, teevad
sama valiku (ja 54% selle grupi vastajaist kandideerivad hoolimata ettevdtte kehvadest

majandusnditajatest).

2.3.4 Olulised ametikoha, t60 ja tookorraldusega seotud tegurid toole

kandideerimisel

Autor selgitas vélja, millised ametikohaga seotud tegurid mojutavad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvate inimeste to0kohale kandideerimise otsust. Tulemused on
kajastatud tabelis 6. Selgus, et ametikohaga seotud teguritest peetakse kdige olulisemaks
tooiilesannete sisu (88% vastajaist pidas seda oluliseks voi pigem oluliseks), 83% vastajaist
pidas oluliseks tookoha asukohta, 79% vastajatest pidas oluliseks ka ametikohaga seotud
kompensatsioonipaketti; 69% vastajatest tooaega ning 68% ndudmisi kandidaadile. Vihem
olulised kandideerimisotsust mdjutavad tegurid on todsuhte iseloom (tdhtajaline, tdhtajatu),

ametinimetus ja kaasaegse tehnoloogia kasutamise voimalus.
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Tabel 6

Kandideerimisostsust mojutav ametikohaga seotud tegur

Tegurit oluliseks pidavate

Ametikoh tud teguri nimetus :
metikohaga seotud tegu u vastajate %

Tootlesannete kirjeldus/toosisu 88
Tookoha asukoht 83
Pakutavad tingimused/kompensatsioonipakett 79
Tooaeg (osaline, tiistodaeg) 69
Noudmised kandidaadile 68
Toosuhte iseloom (tdhtajaline, tdhtajatu) 43
Ametinimetus 41
Kaasaegse tehnoloogia kasutamise vdimalus 28

Allikas:autori koostatud

Lisaks selgitas autor vélja t00 sisuga seotud tegurid, mida vastajad peavad oluliseks
tookohale kandideerimisel. Tulemused on kajastatud tabelis 7 .Vastustest selgus, et 97%
vastajatest peab t60 puhul oluliseks voimalust kasutada oma teadmisi, oskusi ja vdimeid,
ligi 90% vastajaist peavad oluliseks dppimise ja arenemise vOimalust ja paindlikust tdédaja
korraldamisel ning 83% kdrgharidusega Y generatsiooni inimestest, kes uuringus osalesid,
peab todle kandideerimisel oluliseks karjdidris edenemise voimalust. Vdhem olulisteks
hinnati iseseisvust ja autonoomsust (65% peab oluliseks) samas, kui digust vastutada ning

mobiilsust vairtustab t66 sisu puhul alla kolmandiku vastajatest.

Tabel 7
T606 sisus oluliseks peetavad tegurid
Tooga seotud tegur Vastajad (%)
Voimalust kasutada oma teadmisi, oskusi ja voimeid 97
Oppimise ja arenemise vdimalust 89
Paindlikkust oma t66aja korraldamisel 88
Karjééris edenemist 83
Iseseisvust, autonoomsust 65
Oigust vastutada 30
Mobiilsust 29

Allikas:autori koostatud

Analiiiisides tegureid, mida tookuulutuse sisus peetakse ametikoha osas oluliseks, ilmnes,

et koiki ankeedis nimetatud tegureid (vt tabel 8) peavad oluliseks 80% ja enam vastajatest.
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Tabel 8
Tookuulutuse sisus kajastatavad ametikohaga seotud tegurid

Tookuulutuse sisus kajastatav ametikohta Vastusevariandi ‘oluline’ ja ‘pigem
iseloomustav tegur oluline’ valinud vastajad, %
Noudmised kandidaadile 85

Tootilesannete kirjelduse olemasolu 85

Tooaeg (osaline, tiistodaeg) 83

Tookoha asukoht 81

Ametinimetuse olemasolu 80

Allikas: autori koostatud

Autorit huvitas veel, kas korgharidustaseme 10ikes on erinevusi selles, milliseid
ametikohaga seotud tegureid peetakse tookuulutuse sisus oluliseks (Y generatsiooni
vastajatest 35% olid rakendusliku korgharidusega; 32% bakalaureusekraadiga ning 33%
magistrikraadiga). Sarnaselt organisatsiooni puhul oluliseks peetavate teguritega ei eristata
korgharidustase vastajaid selle tunnuse puhul, milliseid ametikohaga seotud tegureid

peetakse tookuulutuses oluliseks.
2.3.5 Kaalutlused, millest Liihtutakse kandideerimisotsuse tegemisel

Viimase teemana analiiiisiti, millistest kaalutlustest lahtuvad inimesed kandideerimisotsuse
tegemisel. Esmalt kiisiti vastajatelt, kas nad arutavad oma kandideerimise otsust kellegagi.
Ilmnes, et suurem osa, 87% vastajaist, arutab voimalikku kandideerimisotsust teise
inimesega. Teisalt uuriti, kellega kdige sagadamini oma kandideerimise otusust arutatakse.

Tulemused on kajastatud tabelis 9.

Tabel 9
Isikud kellega arutatakse kandideerimise otsust
Isik kellega kanideerimise otsust arutatakse Vastajad (%)
Elukaasalasega 80
Perekonnaliikme/sugulasega 58
Soprade tuttavatega 54
Inimestega, kes teavad seda ettevottet kuhu soovin kandideerida 50
Endiste/praeguste todkaaslastega 17
Karjdirindustaja/ konsultandiga 3

Allikas:autori koostatud

Tulemustest ilmnes, et kdige sagedamini 80% arutatakse oma kandideerimise otsust
elukaaslasega, 58% vastajatest arutab oma kandideerimise otsust pereliitkme/sugulasega

ning 54% soOprade-tuttavatega. Pooled vastajaist arutavad kandideerimisotsust inimesega,
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kes teavad seda ettevotet kuhu kandideerida soovitakse. Tervikuna saab oelda, et Y
generatsiooni kdrgharidusega inimesed arutavad to6le kandideerimise teemat enda jaoks

kdige lahedasemate inimestega.

Autor tundis huvi ka selle vastu, mil méiral peavad kdrgharidusega Y generatsiooni
kuuluvad inimesed t60le kandideerides oluliseks seda, kas nad vastavad todkuulutuses
esitatud ndudmistele. Leiti, et vakantsele ametikohale otsustab 39% (n=43) vastajatest
kandideerida juhul, kui ta on veendunud, et vastab kodikidele esitatud ndudmistele, 41%
(n= 45) juhul, kui enda hinnangul vastatakse kandideerimisnduetele osaliselt ja 21% (n=
23) kandideerivad ka juhul, kui tunnevad, et nad ei vasta esitatud ndudmistele, aga

ametikoht tundub atraktiivne.

Vaadeldes, kuidas mojutab viimase aasta jooksul td6le kandideerimine seda, kas
kandideeritakse ainult siis, kui vastatakse koigile esitatud ndudmistele voi ka siis kui
teatakse, et tegelikult ametikoha nduetele ei vasta, ilmnes (vt tabel 10), et suurema
kandideerimiskogemusega inimesed kandideerivad oluliselt rohkem siis, kui tunnevad et

vastavad ndudmistele osaliselt (52%).

Tabel 10

Kandideerimiskogemuse ja esitatud ndudmistele vastamise vaheline seos

Pole viimase aasta . )
On viimase aasta jooksul

Kriteerium ‘]( f))/i))ksul kandideerinud kandideerinud (%)
Kui olen veendunud, et vastan

koikidele esitatud nGudmistele 47 33

Kui vastan esitatud nGudmistele

osaliselt 24 52

Kandideerin ka siis, kui tegelikult ei
vasta esitatud ndudmistele, aga 29 15
ametikoht tundub atraktiivne

Allikas: autori koostatud

Samas pea kolmandik (29%) neist, kes viimasel aastal pole to6le kandideerinud arvas, et
kandideerib ka siis, kui teab, et ametikoha nduetele ei vasta, kuid t66koht on tema jaoks
atraktiivne. Teisisonu eksisteerib statistiliselt oluline seos nimetatud tunnuste vahel

(Pearsoni hii ruut = 8,501, p<0.05).
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Magistritdd autori hinnangul saab organisatsioon olla jatkusuutlik, kui ta ldheneb oma
olemasolevale ja tulevasele tootajaskonnale strateegiliselt teadvustades tootajate ootusi.
Uheks strateegiliseks tegevuseks vodib olla atraktiivne tdokuulutus, mis kajastab
potentsiaalsete toOtajate ootusi organisatsiooni ja ametikoha kohta. Seoses sellega viis t60
autor ldbi uuringu kdrgharidusega Y generatsiooni kuuluvate isikute seas, et vilja selgitada
millised tookuulutuse elemente, ametikohta ning organisatsiooni iseloomustavaid tegureid
peavad oluliseks kdrgharidusega Y generatsiooni kuuluvad isikud té6kuulutuse sisus ja

to0kohale kandideerimisel.

Uuringu tulemuste analiiiisi kdigus ilmnes, et Y generatsiooni vastajatest 84% moodustasid
naissoost isikud ning 16% meessoost isikud. Meessoost vastajate hulk jii madalaks, kuid
autori hinnangul on antud tulemus ootuspidrane, kuna Eesti korgharidusmaastiku
iseloomustab sooline tasakaalustamatus naissoost ja meessoost kdrgkoolide tudengite ning
korgkoolide 10petajate vahel. (Heidmets ef a/ 2011: 102). Arvestades valimisse sattunud
isikute koosseisu, nditavad uurimustulemused eelkdige tendentse Y generatsiooni

kuuluvate naissoost kdrgharidusega isikute kohta.

To6 autor selgitas vélja organisatsiooniga seotud taustategurid, millele Y generatsiooni
kuuluv korgharidusega isik tookohale kandideerimisel kdige rohkem tdhelepanu podrab.
Ilmnes, et vastajate kandideerimise soovi mojutab kdige enam organisatsiooni majanduslik
toimetulek ning organisatsiooni brind. Veidi vahem olulised on organisatsiooni endiste ja
praeguste tOOtajate arvamus organisatsioonist ning kodulehekiiljelt kéttesaadav
informatsioon. Kéesolevas uurimuses selgus, et kandideerijad peavad oluliseks tugevat
organisatsiooni brindi, mis holmab endas kdiki teisi organisatsiooniga seotud tegureid,
mida organisatsioon tootajale pakkuda saab. Autori hinnangul saab tugev tddandja brind
olla organisatsioonidel, kelle majandustulemused on head ning kelle tootajad radgivad
véljaspool tookohta oma organisatsioonist hésti. Lisaks selgus, et kandideerimisotsust
mojutab kdige enam organisatsiooni tookeskkond, organisatsioonis olevad kolleegid,
organisatsiooni bridnd ja organisatsiooni majandusniitajad. Vordluseks 2006. aastal
Raamatu poolt ldbiviidud uuringust selgus, et kdige olulisemaks organisatsiooniga seotud
kandideerimist mdjutavaks teguriks peetakse organisatsiooni teenuste kvaliteeti; vaartuseid
ning majanduslikku toimetulekut. (Raamat 2006: 32). Antud vordlus on kaudne, kuna Triin

Raamatu uuringu valimisse kuulusid erinevatesse generatsioonidesse kuuluvad isikud ning
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samuti kuulusid valimisse ka erineva haridustasemega inimesed. To6andja bréandi olulisust
viarbamisprotsessis kinnitavad ka mitmed varasemad uuringud (Ewing, Pitt, de Bussy &

Berthon 2002:17; Mandhanya & Shah 2010:46; Kim ef al 2011: 168).

Uuringu tulemustest selgus, et tookuulutuses kodige oluliseks peetavamad organisatsiooni
iseloomustavad tegurid korgharidust omava Y generatsiooni kuuluva isiku jaoks on
organisatsiooni poolt pakutavad todtingimused, todtasustamine, organisatsiooni tutvustus
ning organisatsiooni nimi. Veidi vdhem soovitakse tookuulutuses néha informatsiooni
organisatsiooni misiooni ja visiooni kohta. Triin Raamatu (2006:28) poolt labiviidud
uuringutulemustest selgus samuti, et koige olulisemaks tookuulutuses kajastatud
ametikohaga seotud elemendiks peetakse organisatsiooni poolt pakutavaid todtingimusi.
Tootasu kajastamise olulisust todkuulutuses on kinnitanud Highhouse uuring 2003. aastal
ning ka Rynesi poolt 2004. aastal 1dbiviidud uuring, kust samuti selgus, et tookohavalikut
mojutab koige enam todtasu. Vordlused varasemate uuringutega on kaudsed, kuna valimid
ei ole identsed, kuid tulemuste kattuvus selliste tegurite osas nagu organisatsiooni poolt
pakutavad to6tingimused ja tdotasu, annab aluse arvata, et neid tegureid soovib todotsija

tookuulutuse sisus koige enam néha.

Autor selgitas vélja, et organisatsiooni majanduslikku tausta uurivad enne todkohale
kandideerimisotsuse langetamist 75% vastajatest. Lisaks selgitas autor vélja ettevotte
majandustausta uurimiseks enim kasutatavate kanalite pingerea. Enim kasutatakse
majandustaustaga tutvumiseks internetti (erinevad otsinguprogrammid), seejérel jilgitakse
meediakajastusi. Vdhem kasutatakse kanaleid, mis annavad kvaliteetsemat infot
organisatsiooni majandustaustaga tutvumiseks. Nendeks on krediidiinfo andmebaas ning
organisatsiooni majandusaasta aruanne. Uuringu tulemustest ilmnes, et korgharidusega Y
generatsiooni  esindajatest vaid 32%, kasutavad ettevdtte majandustulemuste
uurimisallikana majandusaasta aruandeid. Varreldes saadud andmeid Sveitsi driiilikooli
IMD koostatud maailma talendiraporti andmetega, mille kohaselt on Eesti inimesed
finantsoskuselt 60 riigi konkurentsis 56 kohal (IMD World Talent Report, 2014: 24) vdib
uurimustulemuste pohjal jareldada, et korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad isikud
eelistavad kasutada organisatsiooni majandustaustaga tutvumiseks kanaleid, mis ei eelda
tugevaid finantsoskusi. Autori hinnangul v3ib see olla tingitud puudulikust finantsoskusest,

millele selgelt viitab ka maailma talendiraport.(IMD World Talent Report, 2014: 24)
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Tulemustest selgus, et ametikohaga seotud teguritest mdjutab todkohale kandideerimise
otsust todiilesannete sisu, tookoha asukoht, ametikohaga seotud kompensatsioonipakett,
todaeg ja kandidaadile esitatud ndudmised. Vidhem olulised kandideerimisotsust mdjutavad
tegurid on toosuhte iseloom (tdhtajaline, tdhtajatu), ametinimetus ja kaasaegse tehnoloogia
kasutamise vdimalus. Vorreldes tulemusi Triin Raamatu uuringu tulemustega (valimid ei
ole identsed), peeti ametikohaga seotud tegurite hulgas oluliseks todiilesannete sisu,
kandidaadile esitatud ndudmisi ning t6dkoha asukohta (Raamat 2006: 36). Uuringu
tulemused on kattuvad, kuid tihelepanu tuleb poorata asjaolule, et Raamatu uuringus ei
kajastatud ametikohaga seonduvat kompensatsioonipaketti, kui tegurit, mis vdib mojutada
tookohale kandideerimisotsuse tegemist. Eeltoodu pohjal voib jéreldada, et organisatsiooni
poolt pakutav kompensatsioonipakett on Y generatsiooni kuuluvate kdrgharidusega isikute

jaoks oluline kandideerimisotsust mdjutav tegur.

Lisaks selgitas autor vilja t00 sisuga seotud tegurid, mida peetakse tookohale
kandideerimisel oluliseks. Leiti, et kdige olulisemaks t60 puhul peetakse vdimalust
kasutada oma teadmisi, oskusi ja voimeid, Oppimise ja arenemise voimalust, paindlikkust

to0aja korraldamisel, karjdiris edenemise vdimalust ning iseseisvust ja autonoomsust.

Vordluseks 2006. aasta Raamatu uuringu tulemustega (valim ei ole identne kiesoleva
uuringuga) selgub, et toodiilesannete tditmisega kaasnevate tegurite hulgast olulisemaks
peetakse vOimalust kasutada oma teadmisi, oskusi ja vOimeid, seejdrel Oppimise ja
arenemise vOimalusi; karjddris edenemist, paindlikkust oma td6aja korraldamisel;

iseseisvust ja autonoomsust ning viimasena digust vastutada (Raamat 2006: 34).

Tookuulutuse sisus kajastatavate ametikohaga seotud teguritena selgitas autor vilja, et
ndudmised kandidaadile, tooiilesannete kirjelduse olemasolu, to6aeg, tookoha asukoht ja
ametinimetuse olemasolu omavad koik olulist tdhtsust tookuulutuse koostamisel.
Nimetatud teguritest on raske eristada, milline tegur omab tddotsija jaoks kdige rohkem
kaalu kandideerimisotsuse langetmisel. Ametikohaga seotud tegurite olulisust kinnitb ka
Barberi ja Roehingu (1993:846) poolt labiviidud uuring, kus selgus, et ametikohaga seotud
tegurid omavad kandideerimisotsuse langetamisel koige rohkem kaalu. Sarnasele
tulemusele joudis ka 2006. aastal Triin Raamat, kelle uuringutulemuste pdhjal peeti
tookuulutuse lugemisel olulisemaks ametikohaga seotud tegureid ja seejérel

organisatsiooniga seotud tegureid (Raamat 2006:28).
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Viimasena selgitas t00 autor vélja, millistets kaalutlustest lahtuvad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvad inimesed kandideerimisotsuse tegemisel. To6 autor selgitas vilja,
et vastajatest 79% vastajatest on loobunud kandideerimast ebapiisava informatsiooni tottu
tookuulutuses. Tulemustest voib jidreldada, et organisatsioonidel tuleb edukaks
virbamiseks tookuulutuses kajastada informatsiooni, mida sihtgrupp oluliseks peab.
Vastasel korral voivad toootsijad vilistada ametikohale kandideerimise. Sarnasele
tulemusele joudsid oma uurimuses autorid Yuce & Highhouse 1998 cit Feldman, Bearden,
Hardesty (2006: 124), kes leidsid, et infopuudus téokuulutuses voib kandideerijate silmis

viidata organisatsiooni likskdiksusele varbamisprotsessi vastu.

Viltimaks sihtgrupi jaoks olulise informatsiooni puudumist t6okuulutuses soovitab autor
teooria osale tuginedes organisatsioonidel enne todkuulutuse koostamist koguda t66 kohta
informatsiooni tddanaliiiisi kdigus. Tooanaliiiisi tulemusel valmib ametiprofiil, kus on
kirjas ametikoha tditja toolilesanded prioriteetsuse jérjekorras, arenguvdimalused,

tooiilesannete tditmiseks vajalikud iseloomujooned ning tootasustamise tingimused.

Kandideerimisotsust mojutava tausta tegurina selgitas t60 autor vélja, millises ulatuses
peavad korgharidusega isikud oluliseks kandideerimisnduetele vastata. Tulemustest selgus,
et 39% vastajatest kandideerivad ametikohale, kui nad vastavad koikidele esitatud
ndudmisetele; 40% vastajatest kandideerib, kui nad vastavad osaliselt esitatud
ndudmisetele ning 21 % kandideerib ka siis, kui ei vasta esitatud ndudmistele. Tulemuste
pohjal voib jareldada, et ametikohale kandideeritakse sageli ka siis, kui esitatud nduetele ei
vastata. Selline tendents nditab, et organisatsiooni vérbajatel tuleb kandidaatide
selekteerimisel kasutada tdiendavaid vahendeid, mille pdhjal on vdimalik ametikohale

kandideerija sobivust hinnata.

Antud magistritod uurimuse tdhtsust kisitledes, tuleks viidata antud teema véhesele
kasitlusele Eestis. Puuduvad varasemad uuringud, mis kaardistaksid korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvate isikute infovajadust tookoha otsingul. Saadud tulemused annavad
selge iilevaate, millist informatsiooni todkuulutuses hindavad korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvad isikud ning milliseid ametikohaga ja organisatsiooniga seotud
tegureid peavad nad tookoha valikul oluliseks. T66 praktiline védrtus seisneb asjaolus, et
saadud tulemused annavad personali virbamisega tegelevatele isikutele informatsiooni
korgharidusega Y generatsiooni kuuluvate isikute eelistustest ja ootustest tdootsingul.

Uurimuses saadud informatsioon voib kaasa aidata korgharidusega Y generastiooni
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kuuluvatele isikutele suunatud tookuulutuse koostamisele ja selle atraktiivsuse
suurendamisele. Uuringu tulemuste véljavote saadetakse isikutele, kes soovisid

ankeetkiisimustiku tditmisel antud uuringutulemustega tutvuda.

Kéesoleva uuringu piiratus seisneb asjaolus, et autoril ei dnnestunud uuringusse kaasata
piisaval hulgal erinevatest pdlvkondadest périt korgharidusega iskuid. Antud teemat saaks
edasi uurida kaasates valimisse suuremal hulgal korgharidusega isikuid, kuna autori
hinnagul vdivad ilmneda erinevused to0kohale kandideerimisotsust mojutavate tegurite

osas erinevate pdolvkondade 15ikes.
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KOKKUVOTE

Kédesolevas magistritoos uuriti, milliseid tookuulutuse elemente, peavad oluliseks
korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad isikud tookuulutuse sisus ja milliseid ametikohta
ning organisatsiooni iseloomustavaid tegureid peavad nad oluliseks tdokohale

kandideerimisel.

Magistritod koosneb teoreetilisest osast, empiirilisest uurimusest ning arutelust ja
jareldustest. ToO teoreetilises osas anti iilevaade Eesti korgharidusest ja to6jouturu
arengusuundadest, késitleti erinevatele teoreetikutele ja uurimustele tuginedes
tookuulutuses esitletava informatsiooni moju ning todkohale kandideerimisotsust
mdjutavaid tegureid. T66 empiirilises osas kirjeldati 1dbiviidud uurimust ja selle tulemusi.
Arutelu ja jarelduste osas vorreldi saadud tulemusi varasemate uuringutega. Uurimuse
labiviimiseks tootas autor vélja kiisimustiku, mis osaliselt tugines Triin Raamatu poolt

kokkupandud kiisimustikule. Ankeetkiisimustik saadeti vélja 253 isikule.

Kédesoleva magistritod teema oli valitud soovist teada saada, millised ootused on Y
generatsiooni kuuluvatel kdrgharidusega isikutel tookohale kandideerides organisatsiooni
ja ametikoha suhtes ning missugust teavet nad ootavad nendele suunatud tookuulutuses.
Teisalt huvitas magistritod autorit kandideerimisotsusega seotud erinevad taustategurid
nagu organisatsiooni majandustausta uurimine kandideerimisel ning millises ulatuses

peavad tdootsijad vajalikuks tookuulutuse sisus kajastatud ndudmisele vastata.

Magistritod autorile teadaolevalt ei ole varem Eestis uuritud korgharidusega Y
generatsiooni kuuluvate isikute infovajadust tookoha otsingul. Varasemalt on todkohale
kandideerimisotsust mojutavaid tegureid uurinud laiemalt Triin Raamat 2006.aastal,
kaasates valimisse erineva haridustasemega isikuid. Kuna Eestis valitseb korgharidus
ekspansioon, mille tulemusel on Eesti to6turul palju kdrgharidust omavaid isikuid ning
samal ajal on todotsijaid selles grupis tunduvalt vihem, kui madalama haridustasemega

inimeste seas, soovis autor antud teemat pdhjalikumalt uurida.

Too eesmirk sai tdidetud ning uurimuskiisimustele leiti vastused. Kédesoleva uuringu

tulemusel selgus:

— Y generatsiooni kuuluva kdrgharidusega isiku kandideerimise soovi mdjutavad

kdige enam organisatsiooni majanduslik toimetulek, organisatsiooni brénd,
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organisatsiooni endiste ja praeguste tOOtajate arvamus organisatsioonist ning
kodulehekiiljelt kittesaadav informatsioon.

- Y generatsiooni kandideerimisotsust modjutab kdige enam organisatsiooni
tookeskkond, organisatsioonis olevad kolleegid, organisatsiooni briand ja
organisatsiooni majandusnéitajad.

— Tookuulutuse sisus on korgharidusega Y generatsiooni kuuluva isiku koige
olulisemaks peetavamad organisatsiooni iseloomustavad tegurid organisatsiooni
poolt pakutavad tootingimused, todtasustamine, organisatsiooni tutvustus ning
organisatsiooni nimi.

— Y generatsiooni kuuluv kdrgharidusega isik uurib todkohale kandideerimisel
organisatsiooni majanduslikku tausta. Organisatsiooni majandustausta uurimiseks
enim kasutatavate kanalite pingerida on jérgmine: internet (erinevad
otsinguprogrammid), =~ meediakajastused,  krediidiinfo =~ andmebaas  ning
organisatsiooni majandusaasta aruanne.

— Ametikohaga seotud teguritest mojutab Y generatsiooni kuuluva korgharidusega
isiku kandideerimise otsust kdige enam tdoiilesannete sisu, tdokoha asukoht,
ametikohaga seotud kompensatsioonipakett, todaeg ja kandidaadile esitatud
ndudmised.

— Too6 sisuga seotud tegurid, mida peab korgharidusega Y generatsiooni kuuluv isik
oluliseks tookohale kandideerimisel on vdimalus kasutada oma teadmisi, oskusi ja
vOimeid, Oppimise ja arenemise vdimalus, paindlikkus todaja korraldamisel,
karjédéris edenemise vdimalus ning iseseisvus ja autonoomsus.

— Tookuulutuse sisus peavad Y generatsiooni kuuluvad korgharidusega isikud
ametikohaga seotud teguritest oluliseks kandidaadile esitatud ndudmisi,
tooiilesannete kirjeldust, todaega, tookoha asukohta ja ametinimetust.

— Y generatsiooni kuuluv korgharidusega isik ei tee oma kandideerimise otsust
iseseisvalt. Voimaliku kandideerimist arutatakse endale koige ldhedasema
inimesega.

— Y generatsiooni kuuluvatest isikutest {ile poole kandideerivad td6kohale, kui nad ei

vasta tookuulutuses esitatud noudmisele.

Arutelu ning jarelduste osas andis autor iilevaate olulistest uurimustulemustest ning esitas
omapoolsed soovitused. Autori hinnangul voib kdesolev uurimust6d huvi pakkuda

organisatsioonidele, kelle sihtgrupiks on korgharidusega Y generatsiooni kuuluvad isikud.
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Uurimusest saadud informatsioon voib kaasa aidata korgharidusega Y generatsiooni
kuuluvatele isikutele suunatud tookuulutuse koostamisele, tOstes seeldbi tookuulutuse
atraktiivsust. ToOtajate ootuste tidpsem tajumine todandjate poolt voimaldab

organisatsioonidel suurendada oma viljavaateid to6turul konkureerides.

Autori hinnangul saaks antud teemat edasi uurida kaasates valimisse erinevatest
generatsioonidest périt korgharidusega isikuid, kuna generatsioonide 1dikes vdivad ilmneda

erinevused tookohale kandideerimisotsust mdjutavate tegurite osas.
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CONFORMITY OF JOB ADS TO INFORMATION NEEDS OF PERSONS WITH
HIGHER EDUCATION WHEN JOBSEEKING: EXAMPLE OF GENERATION Y

Marlone Saluneem

This Master’s thesis researched which elements of a job ad are considered to be important
by persons with higher education in the content of the job ad and which factors
characterising the position and organisation they deem to be important when applying for a

position.

The Master’s thesis consists of a theoretical part, empirical research, and discussion and
conclusion. The theoretical part provided an overview of Estonian higher education and the
directions of development of the labour market, addressed the impact of information stated
in a job ad and other factors which influence the decision to apply for a job. The empirical
part of the paper describes the research conducted and its results. In the part of the
discussion and conclusions, the results were compared to earlier research. The author
developed a questionnaire to conduct the research, which was partly based on the

questionnaire prepared by Triin Raamat. The questionnaire was sent to 253 persons.

The topic of this Master’s thesis was selected due to the desire to determine the
expectations of persons with higher education in generation Y to an organisation and
position when applying for a job and what information they seek in a job ad directed at
them. The author of the Master’s thesis was also interested in various background factors
connected with the decision to apply, such as researching the economic background of the
organisation when applying and to what extent do jobseekers consider it important to

conform to the requirements stated in the job ad.

To the knowledge of the author of the Master’s thesis, the need of information of persons
with higher education in generation Y during jobseeking has not been previously
researched in Estonia. Factors influencing the decision to apply for a job has been
previously researched more extensively by Triin Raamat in 2006, involving persons with
various levels of education. As Estonia has an expansion of higher education, resulting in
many persons with higher education on the Estonian labour market and at the same time,
there are significantly fewer jobseekers in this group than among persons with a lower

level of education, the author wished to research this topic in more depth.
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The goal of the paper was achieved and the research questions were answered. This

research revealed the following:

— The application desire of a person with higher education in generation Y is most
influenced by the economic status of the organisation, the brand of the organisation,
the opinions of former and current employees of the organisation and information
available on the website.

— The application decision of generation Y is most influenced by the working
environment of the organisation, colleagues within the organisation, the brand of
the organisation and economic indicators of the organisation.

— The factors which a person with higher education in generation Y considers to be
most important in a job ad are factors characterising the organisation, working
conditions offered by the organisation, wages, introduction of the organisation and
the name of the organisation.

— A person with higher education in generation Y will research the economic
background of the organisation when applying for the job. The ranking list of
channels used for researching the economic background of the organisation is as
follows: the internet (various search engines), media coverage, database of the
credit information, and the annual accounts of the organisation.

— Out of factors connected with the position, the application decision of a person with
higher education in generation Y is most influenced by the content of tasks,
location of the workplace, benefits of the position, working hours, and the
requirements for the candidate.

— Factors connected with the content of work which a person with higher education
in generation Y considers to be important when applying for a job are the
opportunity to use their knowledge, skills and capabilities, the opportunity to learn
and develop, flexibility in organising working hours, career opportunities, and
independence and autonomy.

— For the content of a job ad, persons with higher education in generation Y consider
important factors connected with the position to be requirements set for the
candidate, the description of tasks, working hours, the location of the workplace,
and the job title.

— A person with higher education in generation Y does not make the decision to

apply independently. The possible application is discussed with the person closest
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to them.

Over a half of persons with higher education in generation Y apply for a job if they do not

meet the requirements provided in the job ad

In the part of the discussion and conclusions, the author provided an overview of the more
important research results and provided some recommendations. The author believes that
this research may be of interest to organisations whose target group is persons with higher
education in generation Y. Information obtained from the research may help with the
preparation of job ads directed at persons with higher education in generation Y, thereby
increasing the attractiveness of the job ad. The more precise perception of employees’
expectations by employers enables organisations to increase their prospects when

competing on the labour market.

The author believes that this topic can be researched in further depth by involving persons
with higher education from different generations in the sample, as differences in factors

which influence the decision to apply may appear across generations.
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LISA 1. Uuringukiisimused

Austatud vastaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalitéo ja —arenduse eriala tudeng Marlone Saluneem
ning palun Teie abi oma magistritoé uurimuse ldbiviimisel. T60 kirjutamisel on eesmdrgiks
vilja selgitada, millised toékohta ja organisatsiooni iseloomustavad tegurid on olulised
korgharidusega toootsijate jaoks. Kiisimustik on suunatud korgharidust omavatele
isikutele. Palun vastake kiisimustele Ilihtuvalt Teie isiklikest kogemustest, moeldes oma
eelnevale ja praegusele tooelule. Uuring on anoniitimne. Kiisimustikule vastamiseks kulub
5-15 minutit.

Lugupidamisega
Marlone Saluneem
Marlone20@hotmail.com

Kiisimused t66 kuulutuse kohta:

1. Palun hinnake kui oluliseks peate tookuulutuse lugemisel jirgmiseid
organisatsiooni iseloomustavaid aspekte? Vastamiseks kasutage jargmist skaalat:
1- oluline, 2- pigem oluline, 3- pigem ei ole oluline, 4- ei ole oluline

11234

Organisastsiooni nimi

Organisatsiooni tutvustus

Organisatsiooni missioon, visioon

Organisatsiooni poolt pakutavad to6tingimused

Tootasustamine ja soodustused

N | |WIN|—

Tookuulutuse kujundus

2. Palun hinnake kui oluliseks peate tookuulutuse lugemisel jargmiseid ametikohta
iseloomustavaid aspekte? Vastamiseks kasutage jargmist skaalat: 1- oluline, 2- pigem
oluline, 3- pigem ei ole oluline, 4- ei ole oluline

11234

Ametinimetuse olemasolu

Tootilesannete kirjelduse olemasolu

Noudmised kandidaadile

Tooaeg (osaline, tdistodaeg)

N |WIN ]|~

Todkoha asukoht

Tookuulutusele vastamisel ndutavad tdiendavad
6 | tegevused (kaaskirja, motivatsioonikirja jne lisamise
noue)

3. Kas olete jitnud tookohale kandideerimata info ebapiisavuse tottu tookuulutuses?
Jah
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Ei

Organisatsiooniga seotud tegurid

4. Otsides tookohta mojutab minu soovi kandideerida...
Palun valige loetelust viis enda jaoks kdige olulisemat tegurit

Organisatsiooni kodulehekiiljelt kéttesaadav informatsioon
Organisatsiooni majanduslik toimetulek

Organisatsiooni vadrtused

Organisatsiooni toodete/teenuste tuntus

Organisatsiooni toodete/teenuste kvaliteet

Organisatsiooni teenuste hind

Organisatsiooni toodete/teenuste hinna ja kvaliteedi suhe
Isiklik kokkupuude organisatsiooniga

Organisatsiooni endiste/praeguste todtajate arvamus

Muu (palun tipsustage)

S5.Palun pange pingeritta organisatsiooniga seotud tegurid, mis mojutavad Teie
tookohale kandideerimise otsust. (Alates 1- kdige olulisem, 8- kdige vihem oluline).

Organisatsiooni tuntus

Organisatsiooni vadrtused
Organisatsiooni suurus

Organisatsiooni rahvusvahelisus
Organisatsioonis olevad kolleegid
Organisatsiooni majandusnéitajad
Organisatsiooni tookeskkond
Orgnisatsiooni brind (maine) td6andjana

Ametikohaga seotud tegurid

6. Palun valige loetelust viis koige olulisemat ametikohaga seotud tegurit, mis
mojutavad Teie tookohale kandideerimise otsust.

Ametinimetus

Noudmised kandidaadile

Tootlesannete kirjeldus/toosisu

Toosuhte iseloom (tdhtajaline, tdhtajatu)
Pakutavad tingimused/kompensatsioonipakett
Kaasaegse tehnoloogia kasutamise vdimalus
Tookoha asukoht

Tooaeg (osaline, tiistodaeg)
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7. Too puhul, mida Teile kandideerimisel tutvustatakse peate oluliseks... Vastamiseks
valige loetelust viis enda jaoks koige olulisemat tegurit!

Voimaust kasutada oma teadmisi, oskusi, voimeid
Iseseisvust, autonoomsust

Oppimise ja arenemise vdimalust

Oigust vastutada

Paindlikust oma to66aja korraldamisel

Mobiilsust

karjadris edenemist

Voimalust teha selgelt ettemadratud t66d

Muu (lisage millest 1dhtute)

Kandideerimise otsust mojutavad tegurid

8. Kandideerite vakantsele ametikohale juhul kui...Valige loetelust sobivaim!

Kui olete veendunud, et vastate koikidele esitatud noudmistele
Kui vastan osaliselt esitatud ndudmistele
Ka siis, kui tegelikult ei vasta esitatud ndudmistele aga ametikoht tundub atraktiivne

9. Otsides tookohta uurite organisatsiooni majanduslikku tausta (niiteks kiive,
kasum, rahavoog, volgnevuste olemasolu jne). Valige sobivaim!

Jah
Modnikord
Ei (jatke jargmine kiisimus vahele ja litkuge kiisimus nr.11 juurde

10. Juhul, kui Te uurite ettevotte majandusliku tausta, siis milliseid kanaleid Te
selleks kasutate? Valige loetelust sobivad!

Krediidiinfo andmebaas

Jélgite kajastusi meedias

Kasutate erinevaid interneti otsingu programme
Tutvute asutuse majandusaasta aruandega

Muu (palun tdpsustage)

11. Kas olete loobunud tookohale kandideerimast, kui Teie hinnangul on ettevotte
majandusnéiitajad halvad?

Jah
Ei
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12. Kas te tootate hetkel?

Jah
Ei (jatke jargmine kiisimus vahele ja litkuge kiisimus nr.14 juurde)

13. Palun mirkige valdkond, kus Te tootate? Valige sobivaim!

Administratiivt66

Avaliksektor

Ehitus/kinnisvara
Elektroonika/telekommunikatsioonid
Energeetika/elekter
Finants/raamatupidamine
Haridus/teadus

Infotehnoloogia

Juhtimine

Kaubandus
Korrakaitse/paisteteenistus
Kultuur/kunst/meelelahutus
Meedia/avalikud suhted

Miitik

Pangandus

Kindlustus

Personalijuhtimine
Pollumajandus/keskkonnakaitse
Teenindus/tehnika
Tervishoid/sotsiaalt6o
Tootmine/t66tlemine
Transport/logistika
Turism/hotellindus/toitlustamine
Turundus/reklaam

Oigusabi

Muu (palun tépsustage)

14. Palun mirkige valdkond, kus Te valdavalt kandideerite? Valige sobivaim!

Administratiivt66
Avaliksektor
Ehitus/kinnisvara
Elektroonika/telekommunikatsioonid
Energeetika/elekter
Finants/raamatupidamine
Haridus/teadus
Infotehnoloogia

Juhtimine

Kaubandus
Korrakaitse/paisteteenistus
Kultuur/kunst/meelelahutus
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Meedia/avalikud suhted

Miitik

Pangandus

Kindlustus

Personalijuhtimine
Pollumajandus/keskkonnakaitse
Teenindus/tehnika
Tervishoid/sotsiaalt6o
Tootmine/to6tlemine
Transport/logistika
Turism/hotellindus/toitlustamine
Turundus/reklaam

Oigusabi

Muu (palun tdpsustage)

15. Kas Te arutate oma voimaliku kandideerimise otsust kellegagi?

Jah
Ei (jatke jargmine kiisimus vahele ja litkuge kiisimus nr.17 juurde)

16. Juhul kui vastasite eelnevale kiisimusele jah, siis kellega Te oma kandideerimise
otsust arutate? Valige sobivad!

Elukaaslasega

Perekonnaliikme/sugulasega

Soprade/tuttavatega

Endiste/praeguste todkaaslastega
Karjadrindustaja/konsultandiga

Inimestega, kes teavad seda ettevotet kuhu soovin kandideerida

Uldandmed

17. Mitu korda olete viimase aasta jooksul tookohale kandideerinud? Valige
sobivaim!

Mitte kordagi
Alla 10 korra
Rohkem kui 10 korda

18. Palun mirkige oma sugu

Naine
Mees

19. Palun mirkige oma siinniaasta. Valige sobiv ajavahemik!

stindinud ajavahemikus 1980-1999
stindinud ajavahemikus 1965-1979
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siindinud ajavahemikus 1946-1964
sindinud enne 1945 aastat

20. Milline on Teie haridus?

Rakenduslik korgharidus
Bakalaureusekraad
Magistrikraad
Doktorikraad

Muu

21. Milline on Teie perekondlik seis?
Olen abielus
Olen vabaabielus

Olen vallaline

22. Juhul, kui soovite tutvuda kiesoleva uuringu tulemustega, kirjutage lahtrisse oma
e-maili aadress
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