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ABSTRAKT

Kéesoleva bakalaureusetoo eesmérgiks oli tdiustada Ladnemere laevandusettevotte

konekeskuse reisikonsultantide varbamist.

Bakalaureuseto6  tulenes  vajadusest uurida  ettevotte  varbamist,  kuna
viarbamisprotsessis osalevate ettevotte spetsialistide sonul esineb probleeme vabade

ametikohtade tditmisel - kandidaatide nappus seniste otsingumeetodite kasutamisel.
Antud bakalaureuset66 eesmargini joudmiseks piistitati jirgmised uurimiskiisimused:

e Kuidas varvatakse Lidnemere laevandusettevotte konekeskuse
reisikonsultante?
e Milliseid kaasaegseid varbamismeetodeid oleks vdimalik kasutada Ladnemere

laevandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide varbamise tdiustamiseks?

Andmete kogumiseks viidi 1dbi kvalitatiivne uuring. Uurimismeetodina kasutati
poolstruktureeritud intervjuusid, milles osalesid kaks vérbamisspetsialisti ja kolm

konekeskuse osakonnajuhti.

To6 koostamisel tugineti erinevate autorite kirjalikele allikatele. T66 10pus esitati nii
teoreetilistele allikatele kui ka ldbiviidud uuringu tulemustele pohinedes autori poolsed
jareldused ja ettepanekud. Ettepanekutest toodi vilja, et hakata kasutama aktiivsemalt
sotsiaalseid varbamiskanaleid, et padseda ligi tdinapdeva peamisele t66joule - noortele; muuta
ettevotte kodulehekiilg ja kandideerimisprotsess mobiilsemaks; muuta tdokuulutused
atraktiivsemaks kasutades YouTube abi; alustada koostood keeltekoolidega; elavdada

koostddd organisatsiooni tiitarettevotetetega teistest riikidest erinevate projektide néol.

Votmesonad: virbamine, kaasaegsed varbamismeetodid, varbamisprotsess, personali

otsing, tddandja branding, otsingumeetodid, virbamiskanalid



SISSEJUHATUS

Antud bakalaureusetod teema on ténapédeval véga aktuaalne, sest virbamisprotsess on
viimase kiimnendi jooksul maérkimisvadrselt muutunud ning kvalifitseeritud ja padevate
tootajate leidmiseks tuleb uute trendidega kursis olla. Teema vajab tipsemat uurimist, et
kaardistada Laddnemere laevandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide varbamine ning

leida vOimalused selle tdiustamiseks.

Ettevotetevaheline turuvditlus ei toimu enam parematel tingimustel finantseeringute
saamise vOi tooraine parast. Voitlus kidib selle nimel, kes suudab endale virvata paremad
tootajad. Head tootajad korraldavad dra nii raha- kui ka toormemured ning viivad

organisatsiooni kasvule ja ditsengule. (Vahur 2007, 5)

Bakalaureuseto6 teema valiti vajadusest uurida Laddnemere laevandusettevotte
kdnekeskuse reisikonsultantide vérbamist, kuna vérbamisprotsessis osalevate ettevotte
spetsialistide sonul esineb probleeme vabade ametikohtade tditmisel - kandidaatide nappus
seniste otsingumeetodite kasutamisel. Konekeskuse reisikonsultandid on Lédnemere
laecvandusettevotte jaoks véga tdhtis personali o0sa, mistottu tuleb &dra kaardistada nende

leidmise voimalused tdnapdeva tooturumaastikul.
Antud bakalaureusetdds piistitatakse jargmised uurimiskiisimused:

e Kuidas véarvatakse Ladnemere laevandusettevotte konekeskuse

reisikonsultante?

e Milliseid kaasaegseid varbamismeetodeid oleks voimalik kasutada La&nemere

laevandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide varbamise tdiustamiseks?

Bakalaureuset6o eesmérgiks on tdiustada Ladnemere laevandusettevotte kdnekeskuse

reisikonsultantide varbamist.
Eesmaérgi saavutamiseks seatakse jargnevad uurimisiilesanded:

e uurida viarbamise teoreetilisi aluseid ning kaasaegseid meetodeid viarbamise

tdiustamiseks;



e viia 1dbi uuring Ladnemere lacvandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide
virbamises osalejatega nende praeguse viarbamise vélja selgitamiseks;
e analiiiisida uuringu tulemusi ning vorrelda neid teoreetiliste seisukohtadega;

e analiilisida uuringu tulemusi ja teha nende pohjal jareldused ja ettepanekud.

Kéesoleva bakalaureusetod uurimisobjektiks on Laddnemere laevandusettevote.
Tapsemalt keskendutakse konekeskuse reisikonsultantide varbamisega tegelevale kahele

varbamisspetsialistile ja virbamisprotsessis osalevale kolmele osakonnajuhile.

Kavandatava bakalaureuseto0 eesmérgi saavutamiseks kasutatakse kvalitatiivset
uurimismeetodit, sest antud bakalaureuset66 ldhtekohaks on ainestiku mitmekiilgne ja

tiksikasjalik ldbivaatamine ning soovitakse saada pohjalikku teavet ettevotte varbamisest.

Bakalaureusett6 koosneb kahest peatiikist, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks.
Esimeses peatiikis antakse iilevaade personali virbamise teoreetilistest alustest. Uuritakse
personali virbamisprotsessi olemust ja {ildpohimdtteid ning mida kujutab endast personali
otsing. Lisaks uuritakse, mis on todandja brinding ning peatiiki 10pus tuuakse vilja

kaasaegsed virbamismeetodid.

Teises peatiikis kirjeldatakse uuringu ldbiviimist konekeskuse reisikonsultantide pohjal.
Antakse Tlilevaade Laidnemere laevandusettevottest ja konekeskuse reisikonsultantidest.
Seejarel kirjeldatakse uurimismetoodikat ning esitatakse uuringu tulemused. Lopetuseks

esitatakse autori poolsed jareldused ja ettepanekud tuginedes uuringu tulemustele.



1. PERSONALI VARBAMISE TEOREETILISED ALUSED

Kéesolev peatiikk keskendub personali viarbamise teoreetilistele alustele. Uuritakse
personali varbamisprotsessi olemust ja lildpdhimotteid ning mida kujutab endast personali
otsing. Lisaks uuritakse, mis on tdodandja brianding ning peatiikki 10pus tuuakse vilja

kaasaegsed viarbamismeetodid.

1.1 Personali virbamisprotsessi olemus ja iildpohimétted

Ténapdeva virbamisprotsess on vorreldes viimase kiimnendiga markimisvairselt
muutunud ning kvalifitseeritud ja padevate tootajate leidmiseks tuleb uute trendidega pidevalt
kursis olla. Tuleb arvestada, et ettevitetevaheline turukonkurents on mérgatavalt tousnud ja
todandjad peavad kompetentsete tootajate leidmiseks palju rohkem pingutama. Hanna J3gi on
enda artiklis (2014) 6elnud, et: ,,Head inimesed on organisatsioonide suurim ressurss. Ilma
nendeta asjad lihtsalt ei toimi korralikult. Kui eesmérgiks on kasv ning laienemine, siis on

hadavajalik, et Sul oleks t661 maksimaalselt hea meeskond.

Samamoodi on ka Personalijuhtimise kadsiraamatu koostajad (2012, 77) vélja toonud,
et iga ettevOote vajab oma eesmirkide tditmiseks organisatsiooni védrtustele vastavaid,
piihendunud ja kompetentseid to6tajaid. Heade inimeste leidmine ja hoidmine on aga iiha
raskem. Eesti majandus ja tooturg on vidike, mistottu nii tédandjad kui téotajad leiavad end
aeg-ajalt olukorrast, kus spetsiifilisi kompetentse on raske leida, voi siis vastupidi, ei ole neile

sobivat rakendust.

Mida véirbamine endast kujutab? Nii Agu Vahur (2007, 20) kui ka Personalijuhtimise
kdsiraamatu koostajad (2012, 101) on leidnud, et varbamistegevus on protsesside jada. Iga
varbamisprotsess koosneb kahest poolest: otsingust ja valikust. Varbamisprotsessi esimeses
pooles, otsingus, on vaja leida voimalikult palju sobilikke kandidaate ja teises pooles, valikus,

neist koige sobilikumad vélja sdeluda. Soltuvalt majanduse ja todturu seisust, vérvatavast



sihtriihmast jms podratakse emmale-kummale neist rohkem téhelepanu. (Ibid.). Teisiti Geldes
on personali virbamine kahepoolne sihikindel protsess: todandja piitiab leida endale kdige
sobivamat todtajat vajalike tooiilesannete edukaks tditmiseks ning tootaja tookohta, mis
voimaldaks tal oma oskusi, teadmisi, potentsiaali ja teisi ootusi parimal viisil rakendada.
Otsingu Onnestumise méadrab molemapoolsete ootuste ja valmisoleku kokkulangevus.

(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 103)

Virbamine peab toimuma kiiresti, seda eriti tdnapdeva lihiskonnas, ning selleks tuleb
hoolikalt 1&bi moelda kogu vérbamisprotsess. Samast pohimdttest lahtub ka Agu Vahur,
(2007, 19) kes on enda raamatus vilja toonud, et kiiremad vérbajad voidavad, aga peale
Kiiruse peab olema tagatud ka kvaliteet. Sestap on mdistlik vdrbamisprotsess koos selleks
vajamineva ajalise ja rahalise ressursiga tipselt planeerida ning mitte jitta iihtegi etappi

juhuse hooleks.

On hea tddeda, et Armstrong on vdrreldes eelnevate aastatega virbamisprotsessi
oluliselt tdiendanud, mida néditab varbamisprotsessi osade arvukuse suurenemine. Armstrongi
raamatu kiimnendas viljalaskes (2006, 409) koosnes virbamisprotsess ainult kolmest etapist.
Esimene etapp holmas vabale ametikohale kandideerivatele inimestele esitatavate noduete
maédratlemise. Teine etapp oli kandidaatide ligimeelitamise etapp ning kolmas etapp oli
potentsiaalsete kandidaatide vahel valiku tegemine. Niilid on ta selgelt sOnastanud, et
personali védrbamine on protsess, mille kéigus leitakse vabale ametikohale -ettevotte
vajadustest lahtuvalt sobivad kandidaadid ning ta jagab varbamisprotsessi kiimnesse etappi
(2013, 226):

e virbamisvajaduse véljaselgitamine;
e kandidaatide ligimeelitamine;

e kandidaatide soelumine;

e intervjueerimine;

e kandidaatide testimine;

e kandidaatide hindamine;

e soovitajatega kontakti votmine;

e taustauuring;

e tOoOsuhte alustamine;

e sisseelamise korraldamine.



Samamoodi nagu Armstrong, on ka personalijuhtimise késiraamatu koostajad jaganud
varbamisprotsessi etappideks. Nad leiavad, et varbamisprotsess koosneb seitsmest etapist ning

vorreldes Armstrongiga on nad erinevad etapid omavahel iihendanud.

Personalijuhtimise kédsiraamatu koostajad jagavad vérbamisprotsessi jargmisteks

etappideks (2012, 102-103):

e virbamisvajaduse viljaselgitamine, kandidaatidele esitatavate nduete
tapsustamine ja ldhteiilesande sOnastamine;

e virbamise ja valiku kavandamine;

e toopakkumise/varbamisreklaami koostamine, allikates avalikustamine;

e kandidaatide soelumine, eelvalik;

¢ hindamiste labiviimine, [0ppvaliku tegemine;

e konkursi l0petamine, virbamise ja valiku tdhususe hindamine;

e to0suhte alustamine, sisseelamise korraldamine.

Iga vérbamisprotsessi ettevalmistavas etapis kulutatud minut hoiab kokku kiimme

minutit hilisemas faasis.

Eduka vérbamise puhul on oluline kandidaatide sdelumine, intervjueerimine,
soovituste kontrollimine ja toGpakkumiste tegemine (Hosking 2014, 3). Samamoodi on
edukaks virbamiseks védga oluline teha korralik eelt6d, analiilisida hetkevajadusi ja
prognoosida vdimalike muutusi tulevikus (Vahur 2007, 39). Kuid see pole kdik. Kdige
edukamaks kandidaatide leidmiseks peab alustama algusest - ametijuhendi koostamisest
(Hosking 2014, 3). Tavapdraselt on organisatsioonides olemas ametikirjeldused.
Ametijuhendid peaks alati enne uue inimese viarbamist kriitilise pilguga iile vaatama, et ega
see juba ajast maha pole jddnud. Ametikirjelduse alusel on vodimalik kohe

toopakkumiskuulutus koostada. (Vahur 2007, 40)

Toopakkumise kirjeldus on reklaamiks t6dandja ja pakutava t66 kohta. Olenevalt
ettevotte eesmérkidest, vajadustest ning voimalustest voib vajaliku info parimaks ja
atraktiivseks edastamiseks kasutada ka turunduslikke votteid. (Personalijuhtimise késiraamat
2012, 106) Toopakkumiskuulutuse puhul on oluline silmas pidada, et see peab olema tépselt
sihtgrupile suunatud, haarama kohe tdhelepanu ning eristuma teistest samalaadsetest (Vahur
2007, 41). Kuulutus peab olema informatiivne, palvima tdhelepanu, reklaamima t66d ja

ettevotet, ahvatlema kandideerima Oigeid inimesi ning dra hoidma ettevotte vOi t00 jaoks



mittekvaliteetseid kandideerijaid. Pealkiri on see, mis iildjuhul on esimene tdhelepanu drataja.

(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 106)

Virbamisest ja digete inimeste valikust on saanud {iks olulisimaid valdkondi inimeste
juhtimises. Uha enam ettevotteid on saanud aru, et edu saavutamise alustalaks on digete
inimeste palkamine ja hoidmine digel kohal. Virbamise ja digete inimeste sisu on ajas
muutuvad. Levinud méératlustest on tdnapédevaks kujunenud mdtteviis, kus réédgitakse digete
inimeste leidmisest nende dJigetele kohtadele. Maiste ,,0iged”, tulenevalt ettevotte
dristrateegiast ja saavutamist vajavatest eesmarkidest, tuleb igal ettevottel endal méaaratleda.
Siinkohal keerulisimaks on iilesanne eristuda teistest tooandjatest. (Personalijuhtimise

késiraamat 2012, 83)

Agu Vahur on enda raamatus (2007, 19) vélja toonud, et tavapdraselt on virbamisse
kaasatud iile kolme to6taja, mitu juhti ja assistenti korraga. Ka Personalijuhtimise kdsiraamatu
koostajad (2012, 104) leiavad, et sageli on viarbamisse kaasatud lisaks otsesele juhile veel
mitu teist ettevotte esindajat (nt personalitootaja, sekretir, kolleeg jt), kes koik digel ajal ja
hetkel annavad omapoolse panuse otsinguprotsessi Onnestumiseks. Tegutsetakse
meeskonnana tihise projekti heaks. Viarbamisprotsessi edukaks elluviimiseks on vaja, et

varbamismeeskonna poolt oleks tagatud nii riinnak kui ka kaitse. (Vahur 2007, 21)

Eeskitt just juhtide motteviisist ning organisatsiooni atraktiivsusest todvotjate hulgas
oleneb tegevuse jitkusuutlikkus. Oeldes selgelt vilja, milliseid inimesi oodatakse oma
organisatsiooni, luues tdotajatele eesmdrkide elluviimiseks inspireeriva keskkonna ning
toetades neid sonumeid professionaalsete personaliprotsessidega, astutakse olulised sammud
eesmdrkidele 1dhemale. Nii leiavad diged inimesed ise tee organisatsiooni, on oma t60d tehes
rahulolevamad ning saavad saadikud ka védrbamistegevuses kaasa liitia. (Personalijuhtimise

kdsiraamat 2012, 77)

Personalijuhtimise késiraamatu koostajad (2012, 104) on leidnud, et mida kérgem on
ettevotte varbamiskultuur, mida keerukamad ja spetsiifilisemad on ndoudmised tdidetavale
positsioonile, seda pikemaajaliseks kujuneb virbamise ja valiku protsess ning pohjalikumaks
muutub info kogumine (valikuetappide arv) kandidaatide kohta. Agu Vahur on kaardistanud,
kuidas on voimalik varbamist muuta voimalikult lihtsaks. Ta toob enda raamatus (2007, 5)
véilja kolm eeldust, mille tditmisel see on vdimalik. Esiteks: organisatsiooni

personalistrateegia on kooskolastatud tooturu tingimustega ja pakutakse korralikke
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tootingimusi. Teiseks: varbamisprotsess on kohandatud selle ametikoha spetsiifikaga, kuhu
inimest otsitakse. Kolmandaks: virbamisprotsessi iga vidike samm on tehtud kvaliteetselt.

Nende eelduste tditmine nduab omakorda kompleksset ja paindlikku 1dhenemist.

Virbamine on nii moneski mottes miiiigitod — virbaja peab joudma dige sihtrithmani,
leidma vahendid, mis motiveeriks voimalikult suurt hulka kandidaate pingutavast
kandideerimise protsessist osa votma ning vélja pakkuma argumendid, mis mojutaksid digeid
inimesi langetama otsust just reklaamitava to0 ja ettevotte kasuks. (Personalijuhtimise
kédsiraamat 2012, 103) Miiiigitooga sarnaneb varbamine ka seetottu, et edukuse méarab see,
kas Onnestub inimene soovitud suunas kdituma panna: et ta ikka tuleks kohtumisele.
Tulemuse saavutamiseks on vaja tegutseda jou ja kirega. (Vahur 2007, 5-6) Virbajal peab
olema tuli takus, julgus otsustada ja histi tugev sundumus tulemust saavutada just tina ja
pracgu. Ta peab toimima nagu riindaja palliplatsil. (Ibid., 21) Ideaalis leiab vérbaja Gige
inimese  vOimalikult kiiresti, efektiivselt ning projekti eesmirke silmas pidada

(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 103).

Tanapédeva virbamise puhul on kdige aluseks uute trendidega kursis olemine ja kaasas
kdimine. Ei ole vdimalik iihte kindlat ja piisivat virbamisstrateegiat vilja mdelda, sest toSturg
ja majandus on pidevas muutumises. Nii leiab ka Agu Vahur (2007, 5), et majandus areneb
tsiiklitena, to66turg voib muutuda mdne kuuga ja inimeste suhtumine muutub ajaga. Ta leiab,
et ei ole voimalik luua iihte ja pidevalt toimivat alust, kuid tema arvates on voimalik luua
eeldused selleks, et organisatsioon oleks voimeline kohanema ja igal vajalikul hetkel sobiliku

varbamislahenduse valima.

Ettevotte rahalised ja ajalised investeeringud, mis kaasnevad ametikohale
ebakompetentsete vOi organisatsiooni mittesobiva inimese to0levotmisega, on véga suured.
Soovides palgata parimaid, nii ettevotte tinaseid kui ka tulevikuvajadusi silmas pidades, on
oluline strateegiliselt 1dabi moelda, milline otsinguprotsess ja hindamismetoodika tagab
ettevottele efektiivsuse, kulude optimaalsuse ning oodatud tddsoorituse prognoosimise.

(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 130)

Antud alapeatiikk kirjeldas varbamisprotsessis olemust ja iildpohimotteid. Jargnevalt

keskendutakse bakalaureusetoo teema valikust 1ahtudes pdhjalikumalt personali otsingule.
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1.2 Personali otsing

Esimene etapp viarbamises on otsing ehk mille kdigus tuleb leida varbamisvajadusest
lahtuvalt ametikohale vastavad kompetentsed tootajad. Personalijuhtimise kédsiraamatu
koostajad (2012, 113) on leidnud, et otsingustrateegia koostamisel tuleb tosiselt analiilisida
hetke todturusituatsiooni. Viga avatud majandusega riikides, nagu Eesti, on tooturg tugevalt
mojutatud konjuktuursetest muutustest majanduses. Seega vdib t6djoupakkumine ning
noudlus soltuda suuresti sellest, kuidas antud majandussektoril parasjagu ldheb.

(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 113)

Personaliotsinguga tegelev  spetsialist peab olema kursis organisatsioonile
huvipakkuvates t66turu segmentides toimuvate muutustega, moistma potentsiaalse sihtrithma
infohankimise allikaid ning leidma sobiva viisi nende tihelepanu dratamiseks. Informeeritus
tagab enamasti ka adekvaatse otsingumeetodi valiku. Kanalite efektiivsuse hindamiseks on
moistlik koguda nende kohta statistikat: milliseid meetodeid erinevate otsingute puhul
kasutati, kui palju kandidaate erinevate meetodite kaudu laekus, milline on nende kvaliteet,
millisest allikast valiti vélja to0pakkumise saanud kandidaat jms. (Personalijuhtimise
késiraamat 2012, 114)

Olulisemad otsingumeetodid, mida sageli kasutatakse ka kombineeritult, on

Personalijuhtimise késiraamatu pdhjal jargmised (Ibid.):

e avalik konkurss;

e sihtotsing;

e otsepakkumine;

e andmebaasiotsing;

e to6turu kaardistamine;

e t66jOu rent;

e professionaalsed virbamisfirmad,
e soovitajate kasutamine;

e massvarbamine.

Kuna otsingutegevuse eesmédrgiks on enamasti meelitada konkursile rohkem
kandidaate, kui on plaanis palgata (valikuvdimalus), siis on soovitatav parima tulemuse

saavutamiseks otsingukanaleid kombineerida. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 113)

12



Kvalifitseeritud kandidaatide leidmine on eduka palkamise juures peamine. Kdige sobivamad
kandidaadid leiab ettevotte kasutades digeid personaliotsingu kanaleid ja saadud CVsid
hoolikalt lugedes. (Hill 2010, 26)

Vaba ametikoha tekkimisel tuleb hoolikalt 1dbi mdelda, keda me otsime ning kuidas
me leiame antud ametikohale koige kiiremini ja koige sobilikuma tdotaja. Ettevottel on
selleks kaks voimalust: leida todtaja organisatsioonisiseselt voi otsida péadevaid tootajaid
valjapoolt organisatsiooni. Konkursi voib vélja kuulutada ka kombineeritult ehk iiheaegselt
nii organisatsiooni sees kui viljas, kuid siinkohal tuleb silmas pidada, et siseseid kandidaate

tuleb konkursi kdiguga pidevalt kursis hoida. (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 90)

Jargnevalt keskendutakse personali otsingu organisatsioonisisesele viarbamisele, mille

jérel tuuakse vilja organisatsioonivéline vdrbamine.

Organisatsioonisisene virbamine on todjouvajaduse rahuldamine oma asutuses
toOtavate inimeste imberpaigutamise voi nende kompetentsi tdstmise kaudu. Organisatsioonis
on {ildjuhul olemas iisna lai kompetenside pagas, mistdttu enne ettevottevilist varbamist peab
endalt kiisima — kas hetkel on vajaliku kompetentsiga inimesi olemas ka organisatsioonis
sees? (Ibid.)

Sisese virbamise juures on kdige olulisem leida voimalikult kiiresti vabale
ametikohale sobiv to6taja. Suurimaks viljakutseks on leida sobiv kandidaat ning motiveerida
teda ka oma kandidatuuri iiles seadma. Sellesks, et organisatsioonisesest varbamist paremini
planeerida ja 14bi viia, on otstarbekas toGtajate teadmisi, oskusi ja arengusoove jirjepidevalt
kaardistada (nt arenguvestluste kdigus). Teades oma tddtajate ootusi tulevikuplaanide osas, on

voimalik kiirelt teha suunatud pakkumisi ja sisemisi konkursse. (1bid.)

Vaba ametikoha tekkimisel on alati hea kuulutada vilja organisatsioonisisene
konkurss. See annab vdimaluse kandideerida nii tootajatel, kelle osas me teame, et see
positsioon neile huvi pakub, kui ka neil, kelle kohta meil vastav teave puudub. Lisaks
voimaldab konkursi viljakuulutamine olla tdotajatel ettevotte sisesteks voi vilisteks
saadikuteks ehk soovitajateks. (Ibid.) Samuti hoiab organisatsioonisisene viarbamine kokku
aega ja raha, mis kuluksid uue to6taja varbamiseks; vihendab uute t66taja koolitusele kuluvat
aega; suurendab produktiivsust; parandab moraalitunnetust ning soodustab planeerimist
(RecruitLoop 2012).
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Kuulutust voib organisatsiooni sees edastada kui siseveebi kuulutust, siseveebi artiklit
varbava juhi poolt, infostendidel, e-kirja teel teavitustena, suunatud pakkumisena jms.
Kuulutuse koostamisel organisatsioonisiseseks kasutamiseks tasub poorata tahelepanu eeskatt
t60 sisu informatiivsusele ning valikukriteeriumitele. Samuti tuleb 1dbi moelda, kuidas neid

Kriteeriume, sh isikuomadusi, hiljem hinnatakse. (Personalijuhtimise kisiraamat 2012, 90)

Kuid tihti peale ei ole meil voimalik leida organisatsioonisiseselt padevat tootajat voi
soovime muuta kogu organisatsiooni ohkkonda, vérvates ettevottesse teistsuguse motteviisiga

inimesi. Selleks peamegi alustama ka otsingut organisatsioonivéliselt.

Jargnevalt keskendutakse organisatsioonivilisele virbamisele, kus tuuakse vilja

peamised virbamiskanalid personali leidmiseks.

Organisatsioonivilise virbamise ldbiviimisel tuleb arvestada td0jouturu hetke
olukorraga, vérvata ametipositsiooniga ning sobiva inimese vOi kompetentsi leidmise
nianssidega. Organisatsioonivilise vérbamise ehk ettevottevilise tddjouotsingu kasuks

otsustatakse peamiselt kolmel pdhjusel (Personalijuhtimise kasiraamat 2012, 91):

1) organisatsiooni sees ei leidu vajalikku kompetentsi ja/vdi sobivaid kandidaate;
2) organisatsiooni soovitakse leida spetsiifilist teadmist v3i oskust;

3) organisatsiooni soovitakse tuua uut mdtteviisi, hoiakuid, vadrtushinnanguid jms.

Virbamistegevus ei ole pelgalt virbamisprotsessi ldbiviimine, vaid ka organisatsiooni
maine kujundamine t66jouturul. Viarbamise ja valiku protsessi ldbiviimisest soltub, millise

mulje me organisatsioonist jdtame nii kandideerijatele kui kogu avalikkusele.

Viga oluline on tagada kogu vérbamisprotsessi atraktiivsus, suunatus Oigele
sihtriihmale 14bi sobivate teavituskanalite. Vabast to0kohast tasuks inimesi teavitada
voimalikult paljude infokanalite kaudu, et ettevdtte saaks valida voimalikult paljude
kandidaatide seast (Hill 2014, 26). Personalijuhtimise kisiraamatu koostajad on vilja toonud

olulisimad vérbamiskanalid, mida kasutatakse to6tajate leidmiseks (Ibid, 92-94):

e cttevotte veebilehekiilg;

koostdo koolide, iilikoolidega;

juhtide kasutamine virbamistegevuses;

e personaliotsingu firmad ettevotte koostodpartnerina,

tookoha reklaamimine erinevates meediakanalites;
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o artiklid ettevotte tegevusest, edulood;
e cttevOtte oma tdotajate soovitused;

e toOturuamet;

e erialaliidud ja —tihingud;

e sotsiaalvorgustikud.

See, kus kuulutus ilmub, ja mulje, mille ta jatab, médrab suuresti t60 taotlejate arvu ja
viljavaated sobivat inimest leida. Kui to0pakkumise koostamisele, Oigete kanalite ja
otsingumeetodite valikule ei podrata piisavat tdhelepanu, siis v3ib see olla pdhjus, mis halvab
terve edasise protsessi ning sunnib otsinguga uuesti alustama. (Personalijuhtimise kasiraamat
2012, 106)

Toopakkumise avalikustamise korda ja allikaid valides ning otsustades, kas kuulutus
panna ihte vOi teise lehte, interneti-keskkonda, minna pakkumisega ilikooli
karjdérikeskusesse voi messile, ndidata telereklaami, saata pakkumine ametispetsiifilistesse
foorumitesse vms ldhtutakse oma potentsiaalse t06votja infohankimise allikast. Hoolikalt
tasub 1dbi mdelda, kas ettevotet huvitav sihtrithm voiks plaanitud allikast informatsiooni
otsida (lbid., 108)

Personali otsingut toetab suures osas ka té6andja brinding. Kui ettevotte branding on
halb, siis on raskendatud ka personali otsing. Jargnevas alapeatiikis keskendutatakse ldhemalt

téoandja brindingu kujunemisele.

1.3 Too6andja branding

Virbamine ei ole enam ainult personaliosakonna pidrusmaa — koost6dd tuleb teha

turundusinimestega ja mdelda strateegiliselt todandja brandingu peale. (Jogi 2015)

Vodraid inimesi omavahel tutvustades nimetatakse sageli esimesena nende tookoht.
Organisatsioon, kus inimene tddtab, annab paljudele olulise osa tema identiteedist ja
staatusest. Identiteet on tugev motivaator ja mddrab tihti inimeste valikuid
igapdevasituatsioonides. Samuti valib inimene t6dandjat selle jargi, milliseid jéreldusi tema

kohta voidakse teha tema tddandja nimest ja imagost ldhtudes. (Vahur 2007, 11)
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Tooandja brinding on ettevotte mainekujunduse osa, mille eesmérk on olemasolevate
tootajate hoidmine ning uute tootajate leidmine. Todandja brinding on ettevotte teadlik
kommunikatsioon toovotjate sihtrithmadele, milles ettevite esitleb oma eeliseid ja omapéra

téoandjana. See on kui ettevotte lubadus tootajatele. (Personalijuhtimise kidsiraamat 2012, 77)

Ei dige kanal ega labimdeldud kuulutus too kandidaate, kui to6andja maine on halb.
Tooandja maine kujundamisel on téhtis roll siseturundusel, sest tootaja turundab ettevotet ka
peale todaega nii tuttavate ja sOprade seas, aga ka kohtumistel uute inimestega. Rohkem kui
ettevotte kodulehele kirjapandud véértusi, visiooni ja missiooni usutakse seda, mida ettevottes
tootavad inimesed oma todandjast radgivad. (Mikiver 2010, 38) Ka Agu Vahur (2007, 11-12)
leiab sarnaselt Kristi Mikiverile, et tooandja imago on veel keerulisem ndhtus kui toote
kaubamairk, sest see koosneb peale toote ka valdkonnast, asukohast ja juhtkonnast. Pole siis
ime, et tookohtade vahel valides otsivad inimesed lisainformatsiooni voimalikult paljudest
allikatest: peale avaliku tooteinfo tehakse pdhjalik taustauuring internetis, uuritakse sdprade ja
sugulaste kiest, tehakse spionaazihdngulisi mystery-shopping-visiite firmade kontoritesse
ning kasutatakse paljusid lubatud ja lubamatuid meetodeid, et tdiendavat informatsiooni

ammutada. (Vahur 2007, 11-12)

Tooandja kohta tehtava taustauuringu kdigus kogutud informatsiooni kasutavad
toootsijad eelkdige vélistamiseks: kui kogutud mulje tddandjast ei sobi todotsijana
maailmavaate ja véirtushinnangutega vO1 on tddandja suhtumine oma tootajatesse

ekspluateeriv ja arrogantne, jaetakse tdoandja oma valikutest vilja. (Vahur 2007, 12)

Tooandja ei pruugi alati teada oma imagoprobleemidest. Seetdttu on mdistlik
regulaarselt oma todtajate ja ka lihtsalt juhusliku valimi alusel ette sattunud inimeste kéest
kiisida nende arvamust teie kui tddandja kohta: milliste sonadega nad teid kirjeldavad ning
kuidas iseloomustavad. Paarist-kolmest avatud kiisimusest piisab tdiesti, et vdimalikud
probleemsed valdkonnad é&ra kaardistada. Oma imagoprobleemidest teadlik olemine

voimaldab virbamiskampaanias kasutada votteid imago parandamiseks. (1bid.)

Ootustele mittevastava todandja imagost lahtisaamiseks ei piisa siiski vaid
toopakkumiskuulutuse formaadi muutmisest, ihekordsest sponsorlepingust kodutute loomade
varjupaigaga vOi selgituspiilietest toOvestluse kdigus. Imago muutmiseks on tarvis

aastatepikkust koordineeritud t66d. Seetdttu on parem negatiivset imagot véltida ja kehtestada
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sellised avalike suhete ja personalijuhtimise poliitikad, mis ennetavad vdimalikku negatiivse

imago kuhjumist. (Vahur 2007, 13)

Kui aga tooandjal on piisavalt positiivne imago, on vdimalik saavutada heade
téosoovijate huvi ettevottes tootamise vastu juba ainult sellele toetudes. Kui potentsiaalse uue
tootaja kogutud informatsioon ettevotte kohta on positiivne ning loodud pilt sobib tddotsija
vadrtushinnangute ja identiteediga, on todandjal vdimalik saada endale oluline viarbamiseelis.

(Ibid.)

Tooandja brianding soltub suuresti sellest, kui suure organisatsiooniga on tegu ning
millise mulje jitavad ettevOtte vérbamisega tegelevad tootajad ettevottest. Jargnevas

alapeatiikis tuuakse vilja erinevad kaasaegsed varbamismeetodid personali viarbamises.

1.4 Kaasaegsed virbamismeetodid personali virbamises

Kéesolevas peatiikis keskendutakse jargnevatele kaasaegsetele varbamismeetoditele:
sotsiaalne virbamine, lahkumisintervjuu, tehnoloogia kasutamine vérbamisel ning vérbamine

valismaalt.

Viarbamine on tdnapdeval palju strateegilisem, personaliseeritum ja suunatum Kkui
kunagi varem (Blacksmith, Poeppelman 2014, 114). Inimeste t66levotmine on pohjalikult
muutunud. Enam ei seisne see paljude kandidaatide hulgast sobivaima valimises, niiiid tuleb
ise aktiivselt tegutseda ja head kandidaadid iiles otsida. Sellest hoolimata kasutab enamik
firmasid to6levotmisel sama strateegiat nagu varemgi. Nad otsivad kandidaate samadest viiest
v0i kuuest iilikoolist. Nad otsivad sama tiilipi inimesi ja votavad neid todle samale tasandile,
nagu ikka. Nad voivad tootajate otsimiseks kiill Internetti kasutada, kuid miski muu pole eriti

muutunud. (Michaels, Handfield-Jones, Axelrod 2006, 13)

Erinevad trendimuudatused annavad mirku vajadusest, et tdnapdevane virbaja peab
end pidevalt koolitama ja kursis hoidma uute sotsiaalsete virbamiskanalite suundade ja
tehnikatega ning samuti kohanduma ja moistma kandideerimisprotsesse ldbi erinevate
andmebaaside. (Globaalsed trendid, mis kujundavad 2015 aasta vérbamist, Manpower)
Ettevotted peaksid oma vérbamisstrateegia pohjalikult 14bi motlema ja iimber korraldama.

Talendiotsingus tuleks kasutada uusi allikaid. Ettevotted peaksid méératlema vajalikud
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pohioskused ning seejarel otsima uusi inimesi uutest kohtadest — ka véljapoolt oma

tegevusvaldkonda ja tegutsemispiirkonda. (Michaels, Handfield-Jones, Axelrod 2006, 13)

Jargnevalt keskendutakse kaasaegse virbamismeetodi alla kuuluvale sotsiaalsele

varbamisele.

Sotsiaalne virbamine on praktika, mis pakub sotsiaalseid ja ametialaseid online- ja
offline-vorgustikke, nii kandidaadi kui ka todandja poolelt, tulevaste talentidega {ihenduse
votmiseks ja suhtlemiseks, nende kaasamiseks, informeerimiseks ja todle meelitamiseks.

(Meister, Willyerd 2010, 105)

Lisas 1 on vélja toodud, kuidas ettevotted oma varbamisiiksuse timber kujundavad, et

keskenduda sotsiaalsele virbamisele.

Selle asemel, et iilikoolilinnakutes kandidaate vérvata, on ettevOtetest saamas
virtuaalsed talendijahtijad, kes kasutavad tulevaste tootajate ligitdmbamiseks ja kaasamiseks
sotsiaalmeedia vahendeid, nagu Facebook, YouTube, LinkedIn ja Twitter. Varbamisjuhid
suunduvad sinna, kus millenniumipdlvkond elab — internetti -, et leida inimesed, keda
vajatakse, ning kes tingimata ise aktiivselt uusi vdimalusi ei otsigi. Need sotsiaalvorgustikud
on saanud vdga modjukaks talentide otsimisel, kandidaatidega suhete loomisel ning arutelu
algatamisel paljude mojutajatega. (Meister, Willyerd 2010, 106) Virbajatest on saanud kdige
tihedamad sotsiaalmeedia kasutajad. Uuringud néitavad, et hetkel ei kasuta sotsiaalmeediat

enda ettevotte tootajate varbamiseks ainult 4% vérbajatest. (Miller-Merrell 2016)

Ténu internetile voib enamik teadmustddtajaid todtada todandja reaalsest asukohast
kaugel. Disainerid, konekeskuste to6tajad, miiligiesindajad voi isegi personalitdotajad voivad
tootada tohusalt kus iganes soovivad. Ténapideva mobiilses maailmas on tekstisonumid ja
kiirsuhtlusprogrammid juba paljudes maades laiemalt kasutusel kui muud suhtlusviisid, seega

peavad ka virbajad neid suhtlusvorme ara kasutama. (Meister, Willyerd 2010, 106)

Nii tookoha kandidaadid kui ka to6andjad on targemad kui kunagi varem. Inimestel on
juurdepéds enneolematule hulgale informatsioonile voimaliku to6andja kohta nii sotsiaalveebi
kui ka oma sotsiaalsete vorgustike kaudu. Kui need kandidaadid omavahel ja vdimalike
tooandjatega liha enam seostuvad, ndeme infoajastu iileminekut koostdoajastuks, kus tootajad

hindavad pidevat koostddd, kommunikatsiooni ja omavahel ithenduses olemist. (Ibid., 107)
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Sotsiaalmeedia voi sotsiaalvorgustikud, on veebipdhised lehekiiljed, kus suhtlus saab
toimuda kahe vO0i enama inimese vahel ehk liithemalt oeldes on vdimalus vahetada
informatsiooni. Selle mdju on {iihiskonnale olnud tohutu: inimesed on iihenduses iile kogu
maailma, vesteldes, jagades pilte vOi informatsiooni igas paigas, kus on véhegi olemas

internet. (Andrews 2012, 33)

Inimesed on kuulnud sotsiaalmeediast niiiidseks juba aastaid. Tadnu sotsiaalmeediale,
ei ole lihtne leida ainult inimesi, vaid samuti on inimeste jaoks lihtsam ka rddkida oma
mdtetest. (Schiefer 2014, 13) Kui inimesed muutuvad oma eraelus {iha enam hiiperiihendatuks
ning veedavad jdrjest rohkem aega Facebookis, vahetavad videosid YouTube’is ja
mikroblogisid Twitteris, jargnevad neile ka ettevotted. Need ettevotted tahavad oma briandi
todandjana iiles chitada seal, kus veedavad aega nende potentsiaalsed tootajad. (Meister,
Willyerd 2010, 107) Sotsiaalmeedia hoiab ettevotteid ja kohalike &risid {itha rohkem
vastutavana (Schiefer 2014, 13).

Facebook, LinkedIn, Twitter jmt on viimasel ajal levinumad kanalid uute inimeste
ligimeelitamiseks ja vdrbamiseks (Personalijuhtimise késiraamat 2012, 94). Praegusel hetkel
on 87% vidrbajatest LinkedIn-i aktiivsed kasutajad. See on parim voOimalus talentide
leidmiseks. (Miller-Merrell 2016) Facebooki iiles pandud kuulutused saab véheste
vahenditega kujundada atraktiivseks, kasutades sinna juurde nii intervjuusid, personaalseid
juhipoolseid pdordumisi, fotosid meeskonnaliikmetest, tdokoha asukohast jms. Facebooki
kaudu levib informatsioon kiiresti ning rohkem, kui arvatagi oskame. Samas on see kanal ka
iiks odavamaid. Riskiks on pahatahtlikud kommentaarid. (Personalijuhtimise kisiraamat

2012, 94)

Need viarbamiskanalid nduavad, et virbajad ehitavad iiles personaalseid suhteid
potentsiaalsete kandidaatidega. Tanu suurenenud voimalusele kiiresti ja otse kontakteeruda
kandidaatitega, tuleb organisatsioonis suurendada virbamise tdhtsust — tuleb omada digeid
vahendeid ja virbajat, kes suudaks neid suhteid arendada. Virbajad ei saa enam avalikustada
voi reklaamida toopakkumisi tihes kohas, vaid neil tuleb hakata osalema regulaarsetes

vestlustes mitmetel sotsiaalmeedia lehekiilgedel. (Blacksmith, Poeppelman 2014, 115)

Sotsiaalmeedia kasutamisel varbamise kdigus on omad plussid ja miinused. Enne kui

ettevotted alustavad nende kasutamist, tuleks hoolikalt 1dbi moelda, mida antud protsessis on
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voita ja mis vdivad samas ettevottele halvasti mdjuda. Sotsiaalmeedia kasutamise plussid ja

miinused vdrbamise kdigus on vilja toodud lisas 2.

Jargnevalt  keskendutakse  kaasaegse  vdrbamismeetodi  alla  kuuluvale

lahkumisintervjuule.

Lahkumisintervjuu on tdnapédeval itha enam td0andjate seas kasutusele tulnud.
Varem oli nii, et kui to6taja toolt lahkus, soovis tilemus talle kdike head edasiseks, ja kumbki
pool liks oma teed. Tanapéeval aga, isegi kui eluaegne t66suhe on minevikku kadunud, on
selle asemele ilmunud mitme olulise valdkonna talentide, nagu inseneride, raamatupidajate
voOi arvutispetsialistide nappus. Jarjest enam ettevotteid avastab, et endised todtajad voivad

osutuda kasulikuks infoedastajaks tulevastele tootajatele. (Meister, Willyerd 2010, 126)

Kui korge joudlusega tootaja otsustab, et on aeg edasi litkuda, saab see olema pikk ja
kallis protsess organisatsiooni jaoks. Haisti sOnastatud lahkumisstrateegia voib oluliselt
vihendada negatiivseid mojusid tdotaja lahkumisel. Votmekomponent, korralikult teostatud
lahkumisstrateegia puhul, on lahkumisintervjuu. Selle viimase kohtumise jooksul, on
tootajatel kalduvus anda amata tagasisidet, ja mdnikord isegi liigagi ausalt.
Lahkumisintervjuu kdigus saadud informatsioon, voib olla voti, et mdista ettevotte t66jou

voolavuse maara. (Apy, Ryckman 2014, 15-16)

Lahkumisintervjuu kdigus on oluline, et intervjueerija ja intervjueeritava vahel oleks
tagatud konfidentsiaalne ja usaldusvddrne ohkkond. Intervjueerija peaks olema isik, kes
paistab silma isikutevahelises suhtlemises, vOimega esitleda ennast autentselt ja siiralt,
keskendudes ainult intervjueeritavale. Kui endised todtajad tunnevad, et nende arvamusi
védrtustatakse, on nad palju suurema tdendosusega valmis radkima enda kogemustest. (Ibid.,

16)

Lahkumisintervjuud on samuti ka olulised vahendid personali virbamisel, et teha
kindlaks kas lahkuvat tootajat tasuks hiljem ka ettevottesse tagasi vdrvata. Samuti on nad ka
esimene samm heade suhete sidilitamiseks lahkuva tootajaga. See on ettevotte viimane
voimalus kindlustada, et toGtaja lahkuks ettevottest heade emotsioonidega ja sdilitaks
ettevottest tildise positiivse kuvandi. Varbamise pohifaktorid on tdnapédeval saanud inimeselt-
inimesele leviv suuline informatsioon ja sotsiaalmeedia. Kui ettevotte laseb tootajal lahkuda
negatiivse kuvandiga ettevottest, vOib olla see viga kahjulik ettevotte tuleviku

varbamisprotsessidele, sest nii voivad dra kaduda teiste andekate inimeste soov ettevottesse
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toointervjuudele tulla. Tagades, et tootajad lahkuvad tundega, et on nad on alati ettevittesse
tagasi oodatud, aitab sidilitada héid suhteid ning samuti ka ettevotte head mainet pikemas

perspektiivis. (Ibid., 16)

Samuti on vilja toonud Kristina Traks enda artiklis (2013) Swedbanki véirbamise
vanemspetsialist Marge Roosi motted, kus ta on 6elnud, et kui inimesed lahkuvad heade
emotsioonidega, siis on suur tdendosus, et nad tahavad tulla tagasi vdi soovitavad teid
to0andjana. Samuti lisas Roosi, et kindlasti tuleks lahkuvatelt to6tajatel kiisida, miks nad dra

lahevad. Tema arvates on lahkumisintervjuu kui uus varbamisintervjuu. (Traks 2013)

Miks on endiste tdotajate tagasivdrbamine ettevottele kasulik? Roosi sonul elab
tagasitulnud inimene kiiresti sisse, sest ta on siin juba olnud. Ta on kéinud viljas ja ta tuleb
tagasi vérske vaate ning uue ldhenemisega. «Nad on pilihendunumad ja nditavad vanale
meeskonnale, et mujal polegi rohi rohelisem. See tekitab stabiilsust ka vanas meeskonnas,»
radkis Roosi. (Ibid.)

Jargnevalt keskendutakse kaasaegse varbamismeetodi alla kuuluvale tehnoloogia

kasutamisele varbamisel.

Tehnoloogia kasutamine virbamisel on iiha tavapdrasemaks muutunud, sest
tanapdeval on tehnoloogial suur roll personalijuhtimises ja virbamismaastikul. Veelgi enam,
uued véirbamistehnoloogiad on samm edasi tdelisteks muutusteks ja voimalusteks. Ettevotted
ei saa enam kauem ignoreerida vajadust kasvada, uueneda ja investeerida uutesse personali

varbamise tehnoloogiatesse. (Miller-Merrell 2014, 9)

Igavad tookuulutused jadvad tiha enam minevikku. Oluline on konetada oiget
sihtgruppi, et saada sobivate véirtuste, omaduste ja oskustega kandidaate. Varbamises kehib
pohimdte: kvaliteet trumpab kvantiteeti. Paraku voib enamikke varbamiskuulutusi pidada
parandiks veel monekiimne aasta tagusest ajast, mis tinapdevast toootsijat enam ei koneta.

(Jogi 2015)

Jarjest enam tuleb moelda, kuidas viia virbamine nutiseadmetesse, sest uuringute
kohaselt kasutab 70% toootsijaid vdhemalt mones etapis info kogumiseks mobiilseid
seadmeid. (Ibid.) Uuringud niitavad, et rohkem kui iile poole digitaalse aja ollakse
tahvelarvutis voi nutitelefonis. Arvutite kdrvale jadmisega, ootavad iiha rohkemad té6otsijad

voimalust kandideerida t66le 1dbi enda nutitelefoni voi tahvelarvuti. Oluline on l14bi moelda,
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kas meie endi ettevotte kodulehekiilg on mobiilisdbralik ja kas kandidaadid saavad ka lébi

enda nutiseadmete meie ettevottesse toole kandideerida. (Schiefer 2014, 13)

Mobiilse viarbamise kdrval on ka video tulnud, et jadda. Video abil on vodimalik anda
edasi kordades rohkem infot, kui triikisonaga. (Ibid.) Samuti vdivad varbamisvideod oluliselt
suurendada ettevotte brindi. Nad on kiiremad ja 1dbivamad kui tavaline tekst, mis tihendab et
kandidaatidel on oluliselt lihtsam neid vaadata ja nende sisu seedida. Nad lasevad ettevottetel
enda kultuuri ndidata ldbi terve video. Koos videoga saavad ettevotted jagada enda tootajate
iseloomustusi voi téopdeva jooksul toimuvaid tegevusi ja erilisi siindmusi, mis kodik kokku
annavad kandidaatidele selge iilevaate ettevottest kui tervikust. Samuti on tédnapdeval videot
hidmmastavalt odav ja lihtne toota: peaaegu igailks kannab kaasas seadet, millel on
sisseehitatud korgekvaliteetiga kaamera. Virbajad saavad filmida ja laadida videod {iles
internetti vdhem kui {the minutiga. Samuti on neid lihtne jagada peaaegu kdikides peamistes
sotsiaalmeedia vorgustikes: Twitter, Facebook, Vine, Instagram jne. Neid on lihtne vaadata ka
mobiilseadmetes, mis tdhendab, et ettevotted ei jita seljuhul vilja ka mobiilseid kandidaate.
Uuringud néitavad, et nii 6elda publik, kes videosid vaatavad on juba mobiilides olemas: 78%
inimestest vaatab aktiivselt videosid vdhemalt tihe korra nddalas ja 55% vaatab neid

igapéevaselt. (Kosinski 2014, 34-35)

Jargnevalt keskendutakse kaasaegse vérbamismeetodi alla kuuluvale virbamisele

vélismaalt.

Virbamine vilismaalt on seoses rahvasteréndluse ja piiride avatumaks muutumiseks
ttha suurema téhtsusega ettevotete jaoks. Eesti tooturg on ainult niiliselt piiratud selle 600 000
toovoimelise inimesega, kes Eestis praegu todtab. Euroopa Liidu sees kehtib t66jou vaba
lilkumise printsiip ja Eesti suunas on see rakendatud ilma igasuguste piiranguteta. lga
todandja voib vabalt virvata endale inimesi ka mujalt Euroopa Liidust. Uha enam ettevotteid
molgutab selles suunas motteid, aga tegudeni jouavad vdhesed. PShjused, miks Eesti
ettevotted ei ole asunud jouliselt virbama t66joudu teistest Euroopa Liidu litkmesriikidest, on

peamiselt seotud madala palgatasemega. (Vahur 2007, 129)

Hinnates aga olukorda teise nurga alt, ei ole enamik Eesti ettevotteid veel ka valmis
aktsepteerima vilistodjoudu oma organisatsioonis ega sel kohaneda aitama. Vilismaalaste

varbamiseks puudub kogemus ja koolitus. (Ibid.)
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Kui vilismaalt personali otsimine on ettevotte jaoks vajalik vaid voimalike
lisakandidaatide hankimiseks, on tegu lihtsa iilesandega, mille saab korda ajada tdokohalt
lahkumata. (Ibid.) Sellise vdarbamise probleemiks on aga ennustamatu tulemus. V3ib leida
viaga hea tdiendava kandidaadi, aga voOib ka juhtuda, et ei leia iihtegi. Olukordades, kus
ettevotte tulemus soltub selle konkreetse viarbamise Onnestumisest, ei saa sddrast ldhenemist
rakendada, sest sisuliselt on tegu loteriiga. Meetod sobib histi lisavoimalusena muude
sihikindlate varbamistegevuste korval, et tagada voimalikult parim valik otsitavale

ametikohale. (Ibid.)

Vottes kokku antud bakalaureusetod teoreetilise osa kisitlust, leitakse, et tinapdeva
varbamise puhul on oluline kaasaegsete varbamistrendidega kursis olemine ja kaasas kdimine,
et olla to6jouturul tootajatele arvestatav todandja. Jargnevas peatiikis Kirjeldatakse uuringu

labiviimist ja leitakse seosed teoreetiliste kasitlustega.
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2. UURINGU LABIVIIMINE KONEKESKUSE
REISIKONSULTANTIDE NAITEL

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse uuringu ldbiviimist kdnekeskuse reisikonsultantide
pohjal. Antakse iilevaade Ladnemere laevandusettevottest ja konekeskuse reisikonsultantide
to0st. Seejarel kirjeldatakse uurimismetoodikat ning esitatakse uuringu tulemused. Ldpetuseks

esitatakse autori poolsed jareldused ja ettepanekud tuginedes uuringu tulemustele.

2.1 Laianemere laevandusettevotte uldiseloomustus

Lidnemere laevandusettevotte on rahvusvaheline suurorganisatsioon, kus tootab {ile
7000 tootaja. Personali moodustavad nii kalda- kui ka merepersonal. Organisatsioon on
jagatud omakorda tlitarettevoteteks, kes tegelevad igapdevaselt ja piihendunult organisatsiooni
eesmirkide saavutamisel. Ladnemere lacvandusettevotte koosseis ning samuti todkorraldus ja
toolilesanded on jagatud hierarhiliselt, et iga iiksus teaks, kellele ta allub ning mis tilesanded
kuuluvad tema valdkonda ning mille eest konkreetselt vastutatakse. Organisatsioon on
miadranud enda igale struktuuriiiksusele ning samuti tiitarettevotete struktuuriiiksustele

osakonnajuhid, kes vastutavad enda alluvuses olevate spetsialistide to6 eest.

Personaliosakonna t00 eest vastutab osakonna direktor, kellele alluvad
personaliosakonna juht, virbamise- ja koolitusosakonna juht, palgaarvestuse osakonnajuht,
koolituskeskuse osakonnajuht ning tervishoiu osakonnajuht. Erinevate struktuuriiiksuste
juhtidele alluvad omakorda spetsialistid, kelle vahel on t60 erinevate té0kohustustega éra
jagatud.  Personaliosakonnas  to6tab  seitse  personalispetsialisti. ~ Varbamis-  ja
koolitusosakonnas kolm vérbamisspetsialisti ning kaks koolitusspetsialisti ja palgaarvestuse

osakonnas kolm palgaarvestuse spetsialisti.

Personalidokumentidest kasutab Ldanemere laevandusettevotte kOnekeskuse

reisikonsultantide to6le votmisel todlepingut, ametijuhendit ja todsisekorraeeskirja. Samuti on
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ettevottel organisatsioonisiseselt paika pandud vérbamisprotsess nii mere kui ka kalda
personali virbamiseks ja valikuks, mis on kittesaadav kdikidele ettevotte tootajatele. Koikidel

varbamisprotsessis osalejatel on kohustus varbamisprotsessi jargida.

Suurorganisatsioonides on oluline kindel varbamisprotsess ja siisteem. See vildib
vastutuse hajumist, protsessi venimist ja parimate kandidaatide kaotust. Sealhulgas on oluline
ka, et loodud véarbamisprotsessi ja siisteemi jargitakse ka kdikide osapoolte poolt. Virbamise
ja valiku protsess on Liddnemere laevandusettevotte kdnekeskuse reisikonsultantidele

korraldatud jargmise viarbamisprotsessi alusel:

1. Osakonnajuht annab personalispetsialistile teada uue to6taja vajadusest:
a. ametikoht;
b. toole asumisaeg;
C. tootingimused.

2. Uheskoos otsustatakse, kas tehakse esmalt sisemine konkurss voi ettevdtte
sisemine ja viline konkurss samaaegselt.

3. Tookuulutuse koostab virbamisspetsialist, mille kinnitab osakonnajuhataja.

4. Osakonna juhatajaga lepitakse kokku vestluse toimumise ajad, samuti see, kes
vestlusel osalevad.

5. Virbamisspetsialist edastab sobilikud kandidaadid, lepib kokku vestluse ajad ja
vestluse viivad ldbi virbamisspetsialist koos vastava osakonna juhi voi osakonna
tootajaga.

6. Virbamisiiksus viib I vooru vestlused 14dbi ise ning tugevamad kandidaadid
edastatakse osakonna juhile, kes viib 14dbi II vooru vestlused.

7. Lopliku otsuse sobiva todtaja kohta teeb osakonnajuhataja. Reeglina votab
valituks osutunud kandidaadiga ithendust virbamisspetsialist, kes lepib kokku
toole asumise aja ning annab infot, millised dokumendid on vajalikud tddlepingu
sOlmimiseks. Seejirel edastab virbamisspetsialist kogu info uue to6taja kohta

personalispetsialistile, kes sdlmib uue to6tajaga lepingu.

Tookuulutuste koostamise eest vastutab  vidrbamisosakond, kelle iilesandeks on
tookuulutused koostada ning vastavalt vajadusele avalikustada need erinevates
varbamiskanalites. Osakonnajuhataja iilesanne on enne to0kuulutuste avalikustamist

kuulutuste sobivuse kontrollimine ning kinnitamine.
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Konekeskuse reisikonsultantide tookuulutuses kajastatakse jargnev informatsioon:

=

ettevotte lihikirjeldus;

2. ametikoha nimetus;

3. peamised toolilesanded;

4. ndudmised kandidaadile;

5. ettevotte omapoolsed pakkumised tdotajale;

6. lisainfo;

~

t60 iseloom (kontaktandmed, asukoht).

Antud bakalaureuset6d uuring keskendub kdnekeskuse reisikonsultantide vérbamise

taiustamisele ning jargnevas peatiikis esitatakse reisikonsultantide ameti tildiseloomustus.

2.2 Konekeskuse reisikonsultantide ameti iildiseloomustus

Reisikonsultant on vahendaja kliendi ja teenusepakkuja vahel, et saavutada mdlema
osapoole jaoks parim kombinatsioon puhkuse- ja érireiside planeerimisel (Travel Consultant
job description, Seeklearning). Reisikonsultant suhtleb teenusepakkujate ja klientidega

vahetult voi kommunikatsiooni- vahendite kaudu (Reisikonsultant 11, Kutsekoda).

Reisikonsultandi todililesannete hulka kuulub klientidele reisiteenuste miilimine,
sealhulgas nende reisivajaduste véljaselgitamine, informatsiooni andmine ning ndustamine
toodete ja teenuste, sihtkohamaa eritingimuste ning kliendi diguste ja kohustuste kohta;
kliendile miiligi vormistamine, reisidokumentide ettevalmistamine. (Reisikonsultant I,
Kutsekoda) Peamiseks reisikonsultandi tookohustuseks on kogu reisiplaneerimise protsessi
lihtsustamine kliendi jaoks, kasutades selleks enda pohjalikke teadmisi vastavas valdkonnas.
Reisikonsultant pakub kliendile professionaalset ndu, tagades parima hinnaga reisivalikuid ja
kindlustades oma klientidele positiivse reisikogemuse. (Travel Consultant job description,
Seeklearning) Firmasisesteks lilesanneteks on miiiigiarvestuse pidamine, tooteinfo kogumine,

slistematiseerimine ja edastamine. (Reisikonsultant 11, Kutsekoda)
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Reisikonsultant to6tab reisibiiroos voi reisikorraldusettevottes  (Ibid.). Enamus
reisikonsultante to0tab reisibiiroode miiiigiosakonnas, kdnekeskuses voi online-keskuses,
vottes tehtud broneeringute eest komisjonitasu (Travel Consultant job description,

Seeklearning). T66 eeldab tootamist ka puhkepéeviti (Reisikonsultant 11, Kutsekoda).

Reisikonsultandi  t60 on seotud klientide teenindamisega, mis eeldab
suhtlemisvalmidust, sdbralikkust, voimet tulla toime erinevate klientidega, kiiret taipu ja head
médlu. Toos sisalduvad erinevad tegevused nduavad kiiret ja paindlikku tegutsemist,
korrektsust, tédpsust ja pidevat enesetdiendamist. To6ga kaasnev materiaalne vastutus eeldab
ausust. TO6O sujumisele aitab kaasa kannatlikkus, meeldiv ja viisakas kditumine ning hea

suuline véljendusoskus. (Reisikonsultant 11, Kutsekoda)

Ladnemere lacvandusettevottes on neli kdnekeskuse osakonda ning igal osakonnal on
enda osakonnajuht, kellele vastava osakonna tootajad alluvad. Ladnemere lacvandusettevotte

konekeskuse osakonnad on jargmised:

1. eesti osakond (liihend: EST);

2. soome osakond (lithend: FIN);

3. rootsi osakond (liihend: SWE);

4. rahvusvaheline osakond (lithend: INT).

2.3 Uurimismetoodika

Kavandatava bakalaureuseto0 eesmérgi saavutamiseks kasutatakse kvalitatiivset
uurimismeetodit, sest antud bakalaureuset6d ldhtekohaks on ainestiku mitmekiilgne ja

tiksikasjalik labivaatamine ning soovitakse saada pohjalikku teavet ettevotte varbamisest.

Kvalitatiivse uuringu teostamiseks kasutatakse poolstruktureerid intervjuusid, sest
antud meetodi puhul on vdimalik lisaks pohikiisimustele esitada intervjueeritavale ka
abistavad lisakiisimusi, millega on vdimalik intervjueeritavat vajadusel teema juurde tagasi
suunata voi abistada teda olema rohkemasonalisem. Intervjuu eeliseks on ka vdimalus saada
pohjalikku teavet. Poolstruktureeritud intervjuud viiakse 1abi Ladnemere laevandusettevotte
konekeskuse reisikonsultantide vérbamisega tegelevate virbamisspetsialistidega ning

varbamisprotsessis osalevate konekeskuste osakonnajuhtidega.
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Intervjuude kiisimused koostati tuginedes antud bakalaureusetod teoreetilistele
alustele, mille kaudu soovitakse teada saada Lddnemere laevandusettevotte konekeskuse
reisikonsultantide varbamist ja voimalusi virbamise tidiustamiseks. Intervjuude kiisimustikud
koostati peatiikkide 1.1., 1.2., 1.3., ja 1.4. pohjal. Peatiikk 1.1. keskendus varbamisprotsessile
tildiselt ning uuris ldhemalt intervjueeritavate arvamust vérbamisvajaduse tekkimiseks,
viarbamisprotsessist ning todkuulutuste koostamisest. Peatiikk 1.2. baasil koostatud kiisimused
annavad iilevaate, milliseid varbamismeetodeid ja —kanaleid konekeskuse reisikonsultantide
varbamiseks kasutatakse. Peatiikis 1.3. késitleti tooandja brandingut ja kiisimused koostati, et
saada teada osapoolte arvamust brandingu rollist vérbamisel. Peatiikis 1.4.  kasitleti
kaasaegseid virbamismeetodeid ning uvuriti l&hemalt intervjueeritavate teadmisi viarbamise

taiustamiseks.

Virbamisspetsialistidele mdeldud intervjuu oli monevorra pdhjalikum ja koosnes 20
pohikiisimusest (vt lisa 3). Osakonnajuhtidele esitati intervjuu jooksul 13 pdhikiisimust (vt

lisa 4). K&iki intervjuusid lindistati diktofoniga ning hiljem teostati nende transkriptsioon.

Valimi moodustavad ettevotte kaks vérbamisspetsialisti ja kolm kdonekeskuse
reisikonsultantide osakonnajuhti. Bakalaureuset6é autor soovis intervjuusse kaasata ka
konekeskuse reisikonsultantide Eesti osakonnajuhti, kuid kahjuks viibis osakonnajuht
intervjuude toimumise perioodil puhkusel vélismaal ning temaga ei dnnestunud kontakti

saada.
Intervjuude analiitisimisel kasutatakse jairgmist kodeeringut:
e Virbamisspetsialist 1 — Intervjuul
e Virbamisspetsialist 2 — Intervjuu2
e Osakonnajuhataja (FIN) — Intervjuu3
e Osakonnajuhataja (SWE) — Intervjuu4
e Osakonnajuhataja (INT) — Intervjuu5

Jargnevas peatiikis tuuakse vilja uuringu tulemused ning intervjueeritavate olulisemad

seisukohad Lidnemere laevandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide virbamise kohta.
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2.4 Uuringu tulemused

Intervjuud toimusid ajavahemikul 12. aprill — 26. aprill. Virbamisspetsialistidega
toimusid intervjuud ettevotte kontori koosolekusaalis. Osakonnajuhtidega toimusid intervjuud
ettevotte konekeskuse majas, mis asub kontorist eemal, kesklinnas. Intervjuu kiisimused
saadeti vastajatele pdev enne intervjuu toimumist, et intervjueeritavatel oleks véimalik enda
motteid koondada. Intervjueerija esitas peamiselt iildisi kiisimusi, ilma liigse suunamiseta.
Vastajad olid vaga kompetentsed, pohjalikud ning tdid vélja palju néiteid seoses konekeskuse

reisikonsultantide varbamisega. Intervjueerija sai vastused koikidele kiisitud kiisimustele.

Ajaliselt koige pikem ja pdhjalikum intervjuu toimus ithe vérbamisspetsialistiga
(intervjuul) , mis kestis umbes 40 minutit. Teiste intervjuude kestvuseks oli keskmiselt 20-30
minutit. Kdige ndrgem intervjuu oli kdnekeskuse rahvusvahelise osakonnajuhiga (intervjuu5),
mis vois olla tingitud tosiasjast, et osakonnajuhi emakeeleks oli vene keel ja tal puudus piisav

sOnavara enda eestikeelseks viljendamiseks.

Intervjuude tulemused jaotati erinevateks blokkideks, et oleks vd&imalik saadud
andmeid lihtsamini mdista. Esimeses intervjuu kiisimuste blokis esitatakse kdnekeskuse
reisikonsultantide ameti {ildiseloomustus. Teises blokis keskendutakse varbamisprotsessile
tildiselt ning uuritakse ldhemalt intervjueeritavate arvamust vdrbamisvajaduse tekkimiseks,
virbamisprotsessist ning tookuulutuste koostamisest. Samuti tuuakse selles blokis vilja ka
intervjueeritavate arvamused senise virbamise probleemsetest kohtadest. Intervjuu kiisimuste
kolmas blokk annab {ilevaate, milliseid vdrbamismeetodeid ja —kanaleid kdnekeskuse
reisikonsultantide vdrbamiseks kasutatakse. Intervjuu kiisimuste neljas blokk kirjeldab
todandja brandingut ja tuuakse vilja osapoolte arvamused briandingu rollist vérbamisel.
Intervjuu kiisimuste viies blokk késitleb kaasaegseid védrbamismeetodeid ning esitatakse

intervjueeritavate teadmised virbamise tdiustamiseks.

Intervjuu kiisimuste esimeses blokis paluti osakonnajuhtidel Kkirjeldada oma
osakonna kdnekeskuse reisikonsultante ja nende t66tingimusi. Soome osakonnajuht toi enda
intervjuus vélja, et , Lddnemere laevandusettevotte Eesti konekeskuse Soome osakonnas
tootab Tallinna ja Tartu kontorite peale kokku 42 reisikonsultanti. Neist 29 tootab Tallinnas
ja 13 Tartus. Reisikonsultandid on jagatud tiimidesse ja nende eesotsas on tiimijuht.

Toograafik koostatakse reisikonsultantidele 4-5 ndidalaks ette ning avaldatakse tavaliselt viis
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pdeva enne graafikuperioodi algust. Reisikonsultantide téopdeva pikkus — soltub
tookoormusest, nditeks tdiskoormusega tootavatele reisikonsultantidele jagatakse keskmiselt
8-9-tunnised toovahetused koos lounaga. Osakoormusel olevatele reisikonsultantidele vihem
ehk siis 6-7,5-tunnised téovahetused koos lounaga. Konekeskus on avatud argipdeviti kell
08:00-21:00, seega toovahetused voivad olla nii hommikused kui ohtused. (intervjuu3)
Rootsi tdi enda intervjuus vilja, et , Hetkel on reisikonsultante nii Tallinna kui ka Tartu
konekeskuse peale kokku 45. Lisaks neile on meil ka kolm tiimijuhti, kes siis otseselt
vastutavad reisikonsultantide t60 eest. Reisikonsultantide peamised téoiilesanded on
Lddnemere laevandusettevotte laevadele piletite broneerimine ja miiiik vastavalt juhendites
kehtestatud korrale. Ning vajadusel abistab olemasolev reisikonsultant ka uut téotajat, kes
siis alles opib ja elab alles keskkonda sisse. Nende t66 on graafiku alusel ja jddb
ajavahemikku kella iiheksast hommikul kuni iiheksani ohtul ja téopdevad on siis keskmiselt
kaheksa tunnised, mille siis on mddratud ka l6una. Samuti on neil digus votta silmade tarvis
lisapuhkepause kuus minutit tunnis. Aa ja oigus puhkusele tekib neil pdrast kuue kuulist
tootamist ja puhkust saavad nad vétta siis 28 pdeva aastas. (intervjuu4) Rahvusvahelise
osakonnajuht t3i vilja enda intervjuus, et , Meie osakonnas on 12 agentide miitigitoe
spetsialisti ja neli reisikonsultanti. Agentide miitigitoe spetsialistide peamisteks tilesandeks on
broneerida ja miitia Lddnemere laevandusettevotte laevadele laevapileteid ja muid tooteid,
pakkuda kliendituge ning agendituge broneeringusiisteemi kasutamisel. Lisaks tuleb
vajadusel viibida ka téélihetustel ning osaleda messidel ja iiritustel. Nende kliendid on
lepingulised reisibiirood. Reisikonsultantide peamiseks iilesandeks on broneerida ja miiiia
Lddnemere laevandusettevotte laevadele laevapileteid ja tooteid, samuti suhelda aktiivselt
klientidega ja anda informatsiooni. Reisikonsultandid teenindavad individuaalkliente.

(intervjuub)

Intervjuu kiisimuste teine blokk keskendus varbamisprotsessile tildiselt ning uuris
lahemalt intervjueeritavate arvamust virbamisvajaduse tekkimiseks, varbamisprotsessist ning
tookuulutuste koostamisest. Samuti tuuakse selles blokis vélja ka intervjueeritavate

arvamused senise viarbamise probleemsetest kohtadest.

Koikide intervjueeritavate vastusest ilmnes tdsiasi, et virbamisvajadus konekeskuse
reisikonsultantide hulgas on pidev, kuid eriliselt suureneb vajadus just suveperioodil
., Kindlasti on vdrbamisvajadus suur just enne suveperioodi ehk siis kord aastas.

(intervjuu3). Kuid reisikonsultantidele moeldes, siis kindlasti on suurem t66jou vajadus just
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suveperioodil, kui laevade reisijate mahud suurenevad ja tinu sellele tuleb neil rohkem
konesid teha, aga kindlasti ka aastaringselt tekib ikka vabu ametikohti* (intervjuul), ning
peamiseks virbamisvajaduse tekkimise pohjuseks arvasid koik osapooled olevat tootajate
lahkumist ettevottest, et leida paremaid to6tingimusi. ,,Noo ma arvan, et tiheks peamiseks
pohjuseks siiani on olnud kindlasti see, et inimene leiab lihtsalt parema palgaga t66 mones
teises ettevottes.  (intervjuu2) ,, Tundub, et see reisikonsultandi t66 on pigem selline ajutine,
nditeks palju iiliopilasi on meil selle ametikohaga kokkupuutunud ja nemad iildjuhul ei ole ka

ptisivad“ (intervjuul)

Intervjuude analiiiisist tuli vélja, et ettevottes on paika pandud Kkindel
varbamisprotsess, et kdik virbamises osalevad osapooled teaksid, mis on nende kohustused.
Erinevatest intervjuudest selgus, et konekeskuseti on vdrbamisprotsess moningal mééral
erinev, kuid ildises pildis jiargivad nad koik sama pdhimotet. Kdige pikemalt ja selgemini
kirjeldas varbamisprotsessi Soome osakonnajuhataja. ,,Nii.. See algab siis sellega, et
osakonnajuht tdidab viarbamistellimuse ja edastab selle ettevétte klienditeenindusjuhile ning
tema suunab selle edasi personaliosakonna virbamisiiksusele. Siis virbamisspetsialist paneb
kokku toékuulutuse ja paneb selle iilesse internetti téojouvdarbamissaitidele. Ning kui juba on
hakanud laekuma CV-sid, edastab virbamisspetsialist CV-d iilevaatamiseks osakonnajuhile
ehk mulle, kes annab virbamisspetsialistile teada, kellega ta soovib, et tehakse eelintervjuu
telefoni teel ning tutvustataks ametikoha tingimusi. Kui tingimused kandidaadile sobivad, siis
sooritavad osakonna tiimijuhid kandidaatidele soome keele testi telefoni teel. Ning kui
keeletesti ldheb hdsti, siis lepib vidrbamisspetsialist osakonnajuhi palvel kandidaatidega
kokku toointerviuud Tallinna voi Tartu kontoris. Intervjuu viib [dbi osakonnajuht koos
tiimijuhi voi tiimijuhtidega ning peale intervjiuud annab osakonnajuht virbamisspetsialistile
teada, keda kutsuda koolitusele ja kellele saata eitav vastus. Virbamisspetsialist on ka see,
kes saadab koolitusele tulevatele inimestele tdipse info, kuhu, millal ja kuidas tulla.*
(intervjuu3) Koik teised jargisid iildiselt sama pdhimdtet, kuid kes kirjeldas protsessi vihem

ja kes rohkem ning keerulisemalt.

Lisaks sooviti intervjueeritavatelt teada saada, millist informatsiooni kajastavad nad
enda tookuulutuses ja millest ldhtuvad tookuulutuste koostamisel. Tookuulutused koostavad
ettevottes varbamisspetsialistid ning kuulutuste koostamisel ldhtutakse otsitava ametikoha
ametijuhendist. ,, Noo téokuulutuse pohjad on meil pidevalt valmis ja ootel. Sinna lisame ise

ldhtuvalt vdrvatavast ametikohast ja selle ametikoha ametijuhendist siis peamised
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tootilesanded, noudmised kandidaadile ja toome vilja ka eraldi, et mida erilist me siis saame
uuele téotajale meie ettevottesse ja sellele ametikohale téole tulles pakkuda. “ (intervjuul)
» Mmm, téokuulutuse koostamisel lihtume, et see oleks kindlasti tiheti ja kergesti moistetav.
Ja oluline on tuua vilja selgelt ja tdpselt t60 olemus ja samuti noudmised kandidaadile, et
keda me ootame kandideerima.* (intervjuu2) ,, Tockuulutustes me toome vdilja kindlasti
peamised todiilesanded, noudmised kandidaadile, samuti selle, mis ettevotte omalt poolt
pakub ning vajadusel lisame ka lisainfo, kus siis on kirjas nditeks erijuhtudel toéle votmine,

nditeks ainult teatud perioodiks. “ (intervjuu2)

Intervjueeritavate kdest sooviti intervjuu 10pus teada saada ka, milliseid probleeme
nemad ndevad hetkel konekeskuse reisikonsultantide vérbamisel. Vastused erinesid, kuid
valdavalt tuli esile, et keeruline on leida sobiva keeleoskusega tootajaid. Nad lihtsalt ei
kandideeri sellele ametikohale vdi ei péddseta neile digete kanalite kaudu ligi. ,,Ma arvan, et
peamiseks puuduseks on kindlasti see, et paljudel puudub spetsiifiline keeleoskus, nditeks
rootsi keele oskus. Voi ei ole sellist universaalset inimest, kes oskab mitut keelt korraga.*
(intervjuul) ,,Ma arvan, et peamine probleem on see, et ei ole piisavalt hea keeleoskusega
inimesi, kes vajalikku keelt viga hdsti ja sujuvalt rddgiks. Konekeskuses on ikka viga oluline,
et oleks viga hea suhtluskeel, sest telefoni teel ei ole voimalik asju kdtte ja jalgadega selgeks
teha..” (intervjuud4) Rahvusvahelise osakonnajuht ei osanud tuua vélja lihtegi probleemi
varbamisel. ,,Ma ei oskagi erilisi probleeme vdilja tuua. Kuna meie osakonnas viga palju
vdarbamisi hetkel ei ole, siis ei teagi probleemseid kohti. “ (intervjuu5) Soome osakonnajuht to1
vilja, et tema jaoks on tekitanud probleemi see, kui kdnekeskuse kdrval on paralleelselt moni
suur konkurss kédimas. ,,Ma arvan, et peamiseks probleemiks, dra niiiid solvu ega
vdarbamisosakonnale edasi iitle, aga oleks nditeks see kui reisikonsultantide konkurssi korval
on moni muu suurem konkurss paralleelselt kdimas. No nditeks praegu, kui otsitakse ikka
vdga palju uusi toétajaid tagasitulnud laevale ja tinu sellele voib olla virbamisspetsialist
sedavord hoivatud, et vastuste saamine kestab ja protsess ei liigu nii kiiresti kui voiks. Aga no
eks sellega tuleb leppida ja aru saada, sest viarbamisspetsialistid on ka siiski inimesed ja koik
tahavad ju neist natukene midagi saada“ (intervjuu3) Uks virbamisspetsialistidest tdi
hoopiski vélja, et probleemiks on senised tootingimused, todtasu suurused ning koolituste
toimumised. ,,Nooniii peamised probleemid on kindlasti ikka aeg ja tingimused. Siin pean
silmas siis todgraafikut ja tootasu, ehk siis palka.. Aeg on probleem just selle koha pealt, et

tihti algavad meil koolitused kiiremini kui inimesed, kellel on kuuajane etteteatamine saaksid
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alustada. Seega peame me sellised kandidaadid juba vilistama voi reservi jdtma, sest isegi
kui nad sobiksid, ei saaks nad alustada enne téoperioodil algust kohustuslikke koolitustega.
Loomulikult on ka erandeid, kus oleme kandidaadi dra oodanud ja kandidaat on nous olnud
ootama uut koolitusaega. Kuna koolitusi ei ole teada ette pikemalt kui iiks koolitus korraga,
siis on raske ka planeerida todle kandidaate, kellel on kuuajane etteteatamine. Tingimuste
poole pealt on probleemiks ikkagi palk, miks inimesed loobuvad ja ka graafiku tingimused,
ehk siis vahetustega to6, mis ei sobi tihti neile, kellel on lapsed. Kuid hea uudis on see, et
vdrbamisspetsialist annab pidevalt tagasisidet osakonnajuhile, et miks head kandidaadid
loobuvad ja seoses sellega toimusid mei/ ka niitid alles palgamuudatused, mis kindlasti
lihtsustab virbamist tulevikus.* (intervjuu2) Samuti tdi tema ainuksena vélja ka tdsiasja, et
siiani kasutatakse liiga vihe sotsiaalmeedia abi vdrbamisel ning ta leiab, et kaasajaga kaasas
kdimiseks, peaks ikka rohkem sotsiaalsele viarbamisele keskenduma. , Aa, ja veel tooksin
kindlasti vilja, et peaksime muutma enda virbamise kaasaegsemaks, et hakkama kuulutama
ka teisi kuulutusi, peale hotelli, sotsiaalvorgustikes, sest kui mul on korraga vaja mitut
reisikonsultanti, nditeks viite, siis kui kandideerijaid ongi viis, siis vaevalt, et koik kohe
sobivad ja saan todle votta. Ma usun, et valiku véimalus ka kindlasti suureneks, sest hetkel on

reisikonsultandi kohale tavapdraselt ikka viga vihe kandideerijaid. ** (intervjuu2)

Intervjuu kiisimuste kolmas blokk annab iilevaate, milliseid virbamismeetodeid ja —
kanaleid konekeskuse reisikonsultantide vérbamiseks kasutatakse. Antud  blokis
keskendutakse ainult kahele intervjuule, kus osalisteks olid véarbamisspetsialistid, kes

tegelevad aktiivselt erinevate virbamismeetodite ja —kanalite kasutamisega.

Ettevotte vérbamisosakond kasutab konekeskuse reisikonsultantide véarbamiseks
peamiselt ainult avalikku konkurssi ja mdningatel kordadel on kasutatud ka sihtotsingut.
,Noo, peamiselt kasutame ikkagi avalikul konkursil kandideerinud kandidaate aga Kkui
kandideerinute hulgast ei leia sobivat kandidaati siis kasutame sihtotsingut ja teeme suunatud
toopakkumist. Kusjuures sihtotsingud on vdiga tohusad ja voib leida viga palju hdid
kandidaate. Nditeks reisikonsultantide pohjal vaatame sihtotsinguga siis kindlasti keeleoskust
ja selle taset ja samuti ka inimese elukohta, et oleks siis kas Tallinnas voi kui otsime Tartu
konekeskusesse, et siis oleks elukohaks Tartu.* (intervjuul) Peamiselt kasutame me avalikku
konkurssi ning paneme enda tookuulutused koikidesse peamistesse téootsinguportaalidesse ja

kindlasti saab kandideerida ka meie ettevotte kodulehe kaudu, kus on ka alati meie koik
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tookuulutused vilja toodud. Avalikku konkurssi oleme me siiani kasutanud just sellepdrast, et

see on koige kiirem viis sobivad kandidaadid kdtte saada. (intervjuu2).

Virbamiskanalite poole pealt kasutab ettevotte peamiselt ainult kolme kanalit:
CVkeskus, CV-online ja ettevotte kodulehekiilg. Samuti on téokuulutused kittesaadavad
organisatsioonisisestele tootajatele ettevotte internetikeskkonnas Intranet. ,,Siiani oleme
kasutanud Eesti suurimaid toootsinguportaale nagu CVkeskus ja CV-online. Samuti
kuulutame téopakkumistest ka oma kodulehel ja lisaks ka ettevotte intranetis, kuhu pddsevad
lihtsasti ligi just oma téotajad. Ma arvan, et Eesti suurimad toéootsinguportaalid on
kdttesaadavad koigile ja suurima kiilastatavusega on kindlasti suur téendousus saada sealt
teadlikult kandideerinud kandidaate. Kuid ka meie oma Intranet ja koduleht on kohad, kust
tulevad kandidaadid. Koduleht on kindlasti hea voimalus neile, kes soovivad tulla ainult meie
ettevottesse téole ja hoiavad end kursis meie toopakkumistega. Ettevotte Intranet omakorda
voimaldab anda edasi infot olemasolevatele toétajatele, kas ettevottesiseseks litkumiseks voi

oma tuttavale soovitamiseks. (intervjuu2)

Intervjuu kiisimuste neljas blokk kirjeldab to6andja brandingut ja tuuakse vilja

osapoolte arvamused brandingu rollist varbamisel.

Bakalaureuset6o teoreetilisest osast selgus, et ei dige kanal ega 1dbimdeldud kuulutus
too kandidaate, kui todandja maine on halb. Kuna selgus, et briandingu roll ettevotte
viarbamisel on viga suur, siis sooviti intervjueeritavate kiest teada saada, kuidas nende arvates
mojutab ettevotte brianding vérbamist. ,,Ma arvan, et téoandja brindil on viga suur moju
personali virbamisel, kuna inimesed tahavad téotada maineka ja hea brindikuvandiga
tooandja juures. Koik ju tegelikult uurivad enne todle asumist téoandja kohta, nditeks kui
kuulus ta on, kui aktiivselt tegutseb, kas on probleeme olnud.* (intervjuul). ,,Noo, ma arvan
kiill, et mojutab ikka suuresti. Kui ettevote on mainekas ja tunnustatud, siis tdhendab see
seda, et ettevote on atraktiivne téoandja ja seega kandideeritakse ka rohkem ja see annab ka
personaliosakonnale suurema valiku kandidaate, kelle vahel valida. “ (intervjuu2) ,,Positiivne
kuvand ettevottest aitab vdrbamisele kindlasti kaasa. Nditeks meelitab ligi hdid kogenud
kandidaate, kes soovivad end siduda eduka ja kindla ettevottega.” (intervjuu3) ,,Noo
mainekas ettevottes tootamine sobib paljudele inimestele ja seda soovivad tegelikult ikka viga
paljud inimesed. “ (intervjuud) ,, Kindlasti méjutab suures osas. Ma arvan, et paljud tahavad

I3

meile kandideerida ja téole tulla, kuna oleme niivord mainekas ettevote ja tuntud nimega. *
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(intervjuub). Kdikide intervjueeritavate arvates on t66jou branding ja selle positiivne kuvand

viga oluline tootajate varbamisel.

Samuti uuriti koikidelt intervjueeritavatelt ka, kas nad uurivad vestluse kédigus enda
ettevote tausta kohta ning millist huvitavat informatsiooni nad on kandideerijatelt teada
saanud. Kahjuks ei tulnud intervjueerimise kiigus vilja iihtegi pdnevat seika, kus oleks
midagi erakordset ettevotte tausta kohta 6eldud. ,,No telefoni teel eelvestlust tehes olen ikka
tavaliselt kiisinud, et miks just kandideeritaks meie ettevottesse. Siis on deldud ikka kiill, et
kuna oleme niivord suur ja tuntud ning paljud on vilja toonud ka, et otsivad stabiilset
ettevotet, mida me ka oleme.* (intervjuul) ,, Tegelikult tuleb vestlustel tihti ette kiisimus, et
mida te teate meie ettevottest voi miks just kandideerisite meie ettevottesse. Ma leian, et see
annab hea iilevaate, et kui kursis on kandidaat ettevottega kuhu ta kanideerib, sest teadlik
kandideerija teeb alati kodus eeltéod ja oskab ka nendele kiisimustele vastata.* (intervjuu2)
, Intervjuul kiisime tildjuhul alati, miks nad soovivad just antud ettevottesse toole tulla.
Pohjustena tuuakse peamiselt siis nditeks kindlus ettevotte pikemaajalisse toimimisse,
arenemisvoimalused ettevotte sees ning soov kuuluda eduka ettevotte meeskonda, mis
tegelikult koik ju kdivad meie ettevotte kohta.” (intervjuud) ,, Me kiisime ikka igal vestlusel,
milline mulje on antud inimesel meie ettevottest jadnud, sest viga paljud on meiega iihel voi
teisel viisil kokku puutunud, kes siis nditeks soitnud meie laevadega, 6obinud hotellis voi
soitnud taksoga. Uldmulje on alati olnud positiivne ja kes ikka iitleks tegelikult midagi
negatiivset, kui on otsustanud juba meile toéle kandideerida. See ei jditaks just viga head
muljet. “ (intervjuu4) ,, Sellessuhtes, et ma uurin alati tausta kohta. See on niidelda esimene
kiisimus, et juhatada vestlust sisse. Siiani on olnud koik teadlikud ettevotte tegevusvaldkonna

kohta, ning pakutavatest teenustest. “ (intervjuu 5)

Intervjuu Kkiisimuste viies blokk késitleb kaasaegseid vdrbamismeetodeid ning
esitatakse intervjueeritavate teadmised virbamise tdiustamiseks. Véarbamisspetsialistidelt
sooviti teada saada, milline on nende praegune kokkupuude sotsiaalmeedia kasutamisega ning
tuli vélja, et hetkel on sotsiaalmeedia kasutamine ettevottes védga napp. ,, Kui niitid aus olla,
siis hetkel oleme viga vihe kasutanud sotsiaalvorgustikke vdrbamisel. Oleme jaganud
tookuulutusi Facebookis aga see on ka hetkel kahjuks koik.* (intervjuul) ,, Siiani oleme
peamiselt kasutanud Facebooki abi ainult hotelli kuulutuste lisamiseks ja promomiseks.
Teistel ametikohtadel, nii laevadel kui ka kaldapersonali osas, on jddnud sotsiaalvorgustikud

tditsa korvale. * (intervjuu2)
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Samuti uuriti osapooltelt, milline on nende kokkupuude hetkel lahkumisintervjuudega
ja mida nad neist arvavad, sest on ilmnenud tdsiasi, et tdnapdeval on lahkumisintervjuu uus
varbamisintervjuu. Intervjuude kdigus tuli vélja, et lahkumisintervjuudega tegelevad
ettevottes osakonnajuhid ning neid kasutatakse vdhemalt kahes konekeskuse osakonnas
aktiivselt. ,,Meil on hetkel tavaks saanud, et lahkumisintervjuu reisikonsultandile teostab
tiimijuht ning olles ise aastaid tagasi alles tiimijuht, viisin ma neid ka ise ldbi.
Lahkumisvestluse kdigus voib saada téotajalt palju vajalikku tagasiside ja viljendada
veelkord tinu tehtud t66 ja panuse eest. Minul ei ole kiill sellist kokkupuudet olnud, aga olen
kuulnud, et lahkumisintervjuu kdigus on nditeks téotaja ka timber moelnud ja siiski
ettevottesse otsustanud jddda. Eks ole ju inimestel erinevaid pohjuseid lahkumiseks.
(intervjuud) ,, Lahkumisintervjiuud olen ma alati ise teostanud. Siiani on inimestel jédnud
meist hea mulje. Nditeks kiidetakse kolleege ja viiga hdid graafikuid, kuid mingis eluetapis on
vaja edasi litkuda ning seepdrast ka lahkutakse. * (intervjuu4). Rahvusvahelise osakonnajuht
titles, et tal kokkupuude lahkumisintervjuudega siiani puudub ning nende osakonnas pole neid
siiani kasutatud. ,,Mul puudub selline kokkupuude. Me ei ole neid enda osakonnas kasutanud.

» Mul puudub selline kokkupuude. Me ei ole neid enda osakonnas kasutanud. * (intervjuub)

Lisaks uuriti véarbamisspetsialistidelt, milline on nende koostoé IT- ja
turundusosakonnaga  virbamise  kaasajastamiseks,  sest  tdnapdeval, et olla
konkurentsivoimeline peavad tookuulutused atraktiivsed vélja ndgema. Intervjuudest selgus,
et siiani on olnud koost66 teiste osakondadega véga kesine. ,, Nii tillatav voi huvitav, kui see
ka poleks, on meil viga suured turundus- ja | T-osakonnad, kuid siiani on koostoé jddnud ikka
vdga norgaks. Hetkel tegeleme tookuulutuste uuendamisega, milles ootame eelkoige 1T-
0sakonna abi. “ (intervjuul) ,,Hetkel on just selline periood, kus see koostéo on koige tihedam.
Nimelt oleme loomas, peaaegu juba loonud, uue tockuulutuse vormi ja kontseptsiooni. Kui
aus olla, siis koostoé omavahel on ikka jubedalt siiani veninud ja niiiid kui kiire kdes, siis

hakkavad koik siblima nagu sipelgad. ** (intervjuu2)

Intervjueeritavate kéest sooviti veel teada saada, milline on nende kokkupuude
tehnoloogia kasutamisega virbamisel ja intervjuudest selgus, et ka kaasaegset tehnoloogiat
pole ettevotte enda viarbamises siiani kasutanud. ,,Siiani oleme me kasutanud ikkagi
traditsioonilisi viise, nagu arvuti ja lauatelefon. Harva on ette tulnud ka Skype vestlused.

Niiiteks tikskord viisin tihe reisikonsultandiga vestluse libi Skype-i teel, sest ta viibis samal
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ajal Rootsis, kuid soovisime temast esmase iilevaate siiski saada. Ta ise ei tahtnud ka enne

Eestisse tulla, kui asi kindel. “ (intervjuu2)

Intervjuude vastusest selgus, et siiani ei ole kasutatud ka vérbamist vilismaalt, kuigi
ettevotte on rahvusvaheline ettevotte ja suhted teiste ritkidega peaksid olema monevorra
soojemad ja lihtsamini teostatavad, kui nendel ettevotetel, kellel naaberriikides el ole
tiitarettevotteid voi ettevotte teatud osakondasid. ,, Samuti puudub mul selles osas kokkupuude.
Kiill aga olen kuulnud, et mingi aeg vist tehti kootoéd Soome personaliosakonnaga ja
suveperioodiks kutsuti sealt téotajaid Eestisse toole ja pakuti neile isegi korterit ettevotte
kulul siin elamiseks. “ (intervjuul) ,, Tegelikult on iildiselt vihe, sest vilismaalasi votame
sellistele ametikohtadele, mis ei noua eesti keele oskust. Aga kui vaatame seda kiisimust
reisikonsultantide osas, siis pigem mitte, kuna eesti keel on oluline ja siiski valdav téokeel,
sest koolitused toimuvad neile enne toole asumist ka eesti keeles. “ (intervjuu2) ,, Tegelikult
mul endal kokkupuude selles osas veel puudub. Tean, et rahvusvahelise ettevottena oleme
tegelikult koostéod nditeks Soomega kiill teinud, moned aastad tagasi, aga siis oli minu
asemel teine osakonnajuht ja ma pdris tipselt seda olukorda ei tea, et kas sealt dkki virvati
voi suunati meile nditeks tootajaid ka appi.. * (intervjuu3) ,,Ma arvan, et peamine probleem
on see, et ei ole piisavalt hea keeleoskusega inimesi, kes vajalikku keelt viga hdsti ja sujuvalt
rddgiks. Konekeskuses on ikka viga oluline, et oleks viga hea suhtluskeel, sest telefoni teel ei
ole voimalik asju kitte ja jalgadega selgeks teha.* (intervjuuS) Kuid erinevalt teistest
intervjueeritavatest t3i Rootsi osakonnajuht vilja, et tegelikult on vélismaalt vérvatud ikka
péaris mitu inimest. ,, Tegelikult oleme virvanud pdris mitu inimest, kes on tulnud otse
Rootsist, kuid neil koigil on olnud ka eesti keele oskus, monel rohkem monel vihem. Nditeks
paljud on elanud mingi aeg Rootsis ja siis kodumaale naasnud. Aa ja, siis on meile veel
kandideerinud tééle ka iiks Ukraina tiidruk, kes oppis Tartu Ulikoolis, kuid kahjuks ta jdi
vdrbamata, sest tal ei olnud eesti keele oskust. Meil on see eesti keele oskuse noue kahjuks

olemas jah. Muidu ehk saaks palju lihtsamini vilismaalasest kandidaate. “ (intervjuu4).

Samuti sooviti osapooltelt teada saada nende arvamusi, kuidas oleks vdimalik
konekeskuse reisikonsultantide virbamist tiiustada. Uks virbamisspetsialistidest tdi vilja
viga huvitava idee, et viarbamist vdiks tdiustada keeltekoolidega koost6d suurendamisega.
,Ma arvan, et personali vdrbamist saaks tdiustada dkki veel tihedama koostéoga
kutsekoolidega, nditeks siduvad praktikalepingud, et praktikandid sooritavad reisikonsultandi

praktika meie ettevottes. Samas tundub, et paljud reisikonsultandid, kes seda eriala koolis
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opivad, lihevad toole pigem turismibiiroodesse. Akki siis hoopiski koostoo keeltekoolidega, et
kui juba keelt opivad, siis voiks olla seal juures ka tookuulutused, kus seda keelt on voimalik
praktiseerida, ehk siis meie juures kindlasti. “ (intervjuul) Teine varbamisspetsialist t3i omalt
poolt vilja hoopis teistsugused aspektid ja leidis, et senise varbamise probleem on hoopiski
sisemine. ,,Mmmm,, noo hetkel ma arvan, et peaksime midagi ette votma nende kandidaatide
suhtes, kelle on kuuajane etteteatamine, sest tildjuhul on need head ja asjalikud kandidaadid.
Siinkohal peakski tegema koostood koolitajaga ja osakonnajuhtidega rohkem ja olema
paindlikumad. Aa jaa iiks probleem on veel see, kuna iihte osakonda soovitakse kolme viga
hea keeleoskusega inimest, siis oleks idee ka reisikonsultandite t66 iimber struktrueerida, ehk
meil on ju voimalus suunata konesid, kui on vene keele kone , siis saaks sellel vastata see,
kellel on perfektne vene keel ning see tootaja, kes tunneb end hdsti inglise keeles, saab
nendele konedele vastata, ja siis on tiksosa neid, kellel téokeel on ainult eesti keel ja nii edasi
ja nii edasi. Tean, et koige suurem konede hulk tuleb sinna osakonda, kus on olulised eesti,
vene ja inglise keel, kusjuures jdrjestus, et mis keelseid konesid koige rohkem sisse tuleb ongi,
et eesti, vene ja siis inglise. See ju voimaldaks meil to6le votta ka neid, kes ei oska perfektselt
nditeks vene keelt. Tdnapdeva noorte probleem ongi ju see, et vene keel on puudulik aga
inglise keel perfektne ja enamustel ka eesti keel. Ma leian, et see oleks ka iiks lahendus.
(intervjuu2). Osakonnajuhid ei osanud omalt poolt kdnekeskuse reisikonsultantide virbamise

taiustamiseks midagi olulist vélja tuua ja vastates jaadi napisonaliseks.

Jargnevalt tehakse intervjuude tulemuste pohjal jireldused, toetudes sealjuures
teoreetilises osas vilja toodud seisukohtadele. Samuti tehakse ettepanekuid Ladidnemere

laevandusettevotte konekeskuse reisikonsultantide varbamise taiustamiseks.

2.5 Jireldused ja ettepanekud

Tuginedes uuringu tulemustele voOib jéireldada, et Ladnemere laevandusettevotte
varbamisprotsess sarnaneb suures osas teoreetilises osas vilja toodud Armstrongi ning
Personalijuhtimise késiraamatu koostajate viarbamisprotsessidele. Intervjueeritavate vastustest
selgus, et keeruline on leida sobiva keeleoskusega toGtajaid. Nad lihtsalt ei kandideeri sellele
ametikohale vdi ei pddseta neile digete kanalite kaudu ligi.. Lisaks toodi vélja, et probleem on

uute toodtajate koolituse osaga ning need kandidaadid, kellel on tihekuuline etteteatamisaeg
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teisest ettevottest lahkumisel, el saa koolitustel osaleda, kuna koolitusajad on paika pandud ja
maksimaalselt teatakse ette ainult iihte koolituseaega, mis on varem kui iiks kuu ette. Sellest
probleemist peab varbamisspetsialist koolitajaga kindlasti radkima ja rohutama, et muudatuste
elluviimisel oleks voimalik leida té6le rohkemaid kandidaate. Antud probleemi on vdimalik

lahendada ainult ettevotte todtajate omavaheliste ldbirdékimiste teel.

Bakalaureuseto teoreetilises osast selgus, et tooandja branding soltub suuresti sellest,
kui suure organisatsiooniga on tegu ning millise mulje jitavad ettevotte virbamisega
tegelevad todtajad ettevottest. Mida suurem ettevotte, seda suurem on oht negatiivse imago
tekkimiseks. Tuginedes uuringu tulemustele vaib jireldada, et Ladnemere laevandusettevotte
maine ehk tééandja branding, on pigem hea, kuid toodi ka vilja, et alati saaks branding olla
parem. Samas arvestades ettevotte suurust, on enamjaolt suudetud inimeste seas siilitada
positiivne kuvand. Leitakse, et virbamisosakonnal on tegelikult suur roll brandingu
kujundamisel, sest vérbajad on need inimesed, kellega puutuvad uued to6tajad esimesena
kokku, kui kandideeritakse uude kohta to6le. Intervjueeritavate vastustest selgus, et siiani on
iga intervjuu kiigus kiisitud kandideerijatelt tagasisidet ettevotte tausta kohta ja proovitud
luua positiivne kuvand ja monus Ohkkond, et kandideerijale jddks hea esmamulje ja ta

soovitaks ettevOtet ka teistele.

Uuringu tulemustest selgus, et Lidnemere laevandusettevotte tugineb siiani peamiselt
vanadele virbamiskanalitele nagu CVkeskus, CV-online ja ettevotte kodulehekiilg. Samas on
t60joud muutunud palju nooremaks ja selleks, et pddseda uuele pdlvkonnale ligi, peab
hakkama ennast {tha enam nditama sotsiaalmeediakanalites. Uurides intervjueeritavatelt
kokkupuudet sotsiaalmeediaga, toodi vilja, et hetkel on sotsiaalmeediat kasutatud ainult
hotelli personali virbamiseks. Samas tuleb sotsiaalmeediat hakata iiha aktiivsemalt kasutama
ka konekeskuse reisikonsultantide virbamisel ning peab olema iga pdev n.6 ,,pildis“
voimalike kandidaatide jaoks. See annab viarbamisspetsialistidele suurema vdimaluse padseda
ligi just sobivamatele kandidaatidele, kes ei ole aktiivsed CVkeskuse ja CV-online kasutajad.
Hea on olla pidevalt ndhtav ning nditeks Facebookis muude uudiste vaatamise hulgas ilmuks

ka niiteks ettevotte todkuulutus, mis jadks silma.

Tuginedes uuringu tulemustele voib jareldada, et siiani on ettevotte todkuulutused
olnud liiga tavapérased ning sarnased juba to6turul olevate tookuulutustega. Kandideerijad ei

leia nendes midagi atraktiivset ja teistsugust, mis ahvatleks neid sellele t6okohale
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kandideerima. Kindlasti aitab siin suures osas kaasa tookuulutusele videolingi lisamine
nditeks YouTube abil, kus teha atraktiivne video konekeskuse reisikonsultantide
tookeskkonnast voi igapdevatoost. Samas toodi vélja, et hetkel tegeletakse juba tookuulutuste
kontseptsiooni muudatustega, kuid kindlasti peab ettevotte kaaluma ka video lingi kasutamist

tookuulutuste juures.

Intervjuu tulemusi analiiisides toodi vilja huvitav mote, et kaasata vérbamisse
keeltekoolid ning teha nendega koostodd konekeskuse reisikonsulantide vérbamiseks.
Ettevote peaks lisama keeltekoolide teadetetahvlitele todkuulutused, kust on voimalik leida
koheselt ka t66d ning praktiseerida enda dpitud voodrkeelt. Kindlasti on véimalik ténu sellele
leida tugevaid kandidaate ja padseda ligi vdaga kiiresti peamisele sihtgrupile, keeleoskusega
toojoule. Tadiendavad koolitused saadakse ettevotte poolt todle asumisel ja erialased oskused

ei saaks t00le asumisel takistuseks. Kiill aga saab takistuseks ebapiisav keeleoskus.

Uuringu tulemustest selgus, et ettevotte kasutab aktiivselt lahkumisintervjuusid, mille
roll on tdnapédeval vidga oluline, sest on tulnud juba iitlus, et lahkumisintervjuu on uus
véarbamisintervjuu. See jdtab kindlasti ettevottest positiivse kuvandi ning annab viimase
voimaluse lappida veel lahtisi otsi voi rddkida selgeks arusaamatused, et tootajad lahkuksid

ettevottest positiivsete tunnetega.

Ladnemere laevandusettevotte jaoks peaks olema suur eelis rahvusvahelises ning see,
et ettevottel asuvad tiitarettevotted ka teistes riikides. Hea voimalus on seda eelist kasutada
just reisikonsultantide virbamisel. Intervjuude tulemustest selgus, et siiani ei ole viga kokku
puututud vélistdojou varbamisega, sest takistuseks on saanud vélismaalaste ebapiisav eesti
keele oskus. Samas peaks reisikonsultantide t66d imber organiseerima ja rakendama iga
tootaja seda keelt, milles on ta kdige osavam. See annab vdimaluse votta todle ka neid, kes
oskavad niiteks ainult soome keelt vai ainult rootsi keelt. Vdimalus on teha koost6dd teiste
riikkide tiitarettevotetega projektide ndol, kus vérvatakse nditeks suveks vajaliku
keelesoskusega reisikonsultante, kuid pakutakse selle eest midagi head vastu. Kindlasti
oleksid mdlemad osapooled onnelikud, ithed saaksid vajaliku t66jou ning teised saaksid

keskkonnavahetuse ja pakutavad hiived.

Tuginedes uuringu tulemustele voib jareldada, et Ladnemere lacvandusettevottes ei
pOorata siiani olulist rolli tehnoloogiale ning selle kasutamisele, mis vdimaldaks

kandideerimist efektiivsemaks muuta. Naiiteks saab muuta ettevotte kodulehekiilje
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toopakkumiste osa telefonisdbralikumaks, sest enamus tdnapdeva kandideerijaid tegutseb
aktiivselt telefonis voi tahvelarvutis, milles hetkel on t6dle kandideerimine vdga ebamugav.
Kindlasti on hea voimalus teha aktiivsemat koost6od IT-osakonnaga ning uurida

nendepoolsed lahendusi varbamise kaasajastamiseks.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset6o eesmirgiks oli tdiustada La&nemere lacvandusettevotte konekeskuse
reisikonsultantide varbamist. Eesmargini joudmiseks uuriti personali virbamisega seotud
teoreetilist kirjandust ning viidi 1&bi uuring, mille pohjal tehti ettevottele ettepanekuid

virbamise taiustamiseks.

To6 esimeses peatiikis anti iilevaade personali viarbamisega seotud teoreetilistest
seisukohtadest. Uuriti personali virbamisprotsessi olemust ja iildpohimdtteid ning mida
kujutab endast personali otsing. Lisaks uuriti, mis on td6andja brinding ning toodi vélja
kaasaegsed virbamismeetodid. Teises osas tutvustati lithidalt uuringu objekti ning selgitati
uurimismetoodikat. Samuti toodi vélja uuringu tulemused ning sellest ldhtuvalt tehti

jéreldused ja tdiustamisettepanekud.

Bakalaureuset6é uurimisobjektiks oli Ldinemere laevandusettevotte. Toos kasutati
kvalitatiivset uurimismeetodit ning selleks viidi ldbi poolstruktureeritud intervjuud ja
dokumentide analiilis. Valimi moodustasid uuritava ettevotte kdnekeskuse reisikonsultantide
viarbamisega tegelevad kaks virbamisspetsialisti ning kolm osakonnajuhti. T66 alustamisel
sooviti kaasata ka neljas osakonnajuht, kuid kahjuks selgus, et intervjuude toimumise

perioodil viibis ta puhkusel vélismaal.

Lébiviidud uuringust selgus, et Ladnemere laecvandusettevotte kasutab siiani peamiste
varbamiskanalitena CVkeskust, CV-online ja ettevotte kodulehekiilge. Samas leitakse, et haid
kandidaate on vdga vdhe ning nende leidmisel esineb raskusi. Sellest 1dhtuvalt peaks ettevotte
olemasolevate viarbamiskanalite kdrval kasutusele vOotma ka vOdimalikke teisi kanaleid, mis
aitaksid sobivate toootsijateni jouda. Samuti ei poorata siiani olulist tdhelepanu tehnoloogiale

ning selle kasutamisele, mis voimaldaks todotsijatele kandideerimist efektiivsemaks muuta.

Uuringust selgus ka see, et ettevotte tookuulutused sarnanevad teistele samalaadsetele
tookuulutustele ning sisaldavat tavapérast informatsiooni. Sellised to6kuulutused ei jd4 silma

ning ei kutsu kandideerima piisaval arvul hdid kandidaate. Lisaks selgus, et hetkel puudub
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koostdo keeltekoolide ja ettevdtte tiitarettevotetega, arvestamata seda, et hea koostodga oleks

voimalik kindlasti leida palju tugevaid kandidaate.
Kokkuvatlikult on virbamise tdiustamisettepanekud jargmised:

e hakata kasutama aktiivsemalt sotsiaalseid varbamiskanaleid, et padseda ligi
tdnapdeva peamisele t66jdule - noortele;

e muuta tdokuulutused atraktiivsemaks kasutades YouTube abi;

e alustada koostdod keeltekoolidega;

e clavdada koostodd organisatsiooni tiitarettevOtetetega teistest riikidest
erinevate projektide néol;

e muuta ettevotte kodulehekiilg ja kandideerimisprotsess mobiilsemaks.

Autor eeldab, et kui Ladnemere laevandusettevotes rakendaks koiki tlaltoodud
ettepanekuid, siis virbamine muutuks palju efektiivsemaks. Kéesolevat t66d on soovitatav
lugeda ka teistel ecttevotetel, et muuta enda ettevotete virbamisprotsess vdimalikult

efektiivseks.
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SUMMARY

IMPROVEMENT OF THE PERSONNEL RECRUITMENT
PROCESS ON THE EXAMPLE OF CONTACT CENTER
TRAVEL CONSULTANTS IN THE BALTIC SEA SHIPPING

COMPANY
Liina Loit

The following topic chosen for the bachelor’ thesis plays essential role in today’s
world, because the recruitment process has changed considerably over the last decade. Every

organization needs to put in an significant amount of effort in recruiting process, in order to

attract the most qualified personnel, and the people with the highest capability.

The aim of this study was to improve the personnel recruitment process on the
example of contact center travel consultants in the Baltic Sea shipping company. To achieve
the goal, theoretical literature related to recruitment was researched and the interviews were
carried out. On the basis of this research, suggestions/ideas were shaped on how to improve

the recruitment process and make it more efficient.

The first chapter described an overview of the theoretical background of recruiment
process. The second chapter focused on the reasearch carried out. In addition, the second
chapter outlined the results of the study during which the author's findings and suggestions

were formed for improving the recruitment process.

The object of the research was the Baltic Sea shipping company. For the analyse of
recruitment process, qualitative research methods were used - semistructured interviews
carried out among two recruitment specialists and three managers of the contact center.

However one manager of the contact center was not able to participate in an interview.
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The result of the research indicated that the importance of recruitment channels (e.g.
CV Keskus, CV-Online and company’s webpage) was rather marginal. The fact is, that
pursuit of new personnel is quite problematic, and it is acknowledged in company, but
considerable improvements havent been made. It is suggested to use more different and
innovative channels in recruitment process, in order to reach out for greater amount of more
suitable candidates. In addition, company does not pay attention towards the technology and

its use, which would make the candidature even more efficient.

The research also revealed that the company's job advertisements are quite ordinary
and there should be made efforts to improve them - make job advertisements more interesting
and eye-catching. Moreover, it turned out that there is a lack of cooperation between the

language school and the company's subsidiaries.

Regarding to the outcome of the research, the author proposed following suggestions

for improvement of the personnel recruitment process:

. more active social media usage to attract the main labour group in nowadays society —
the youth;

. make job advertisements more attractive by involving Youtube;

. start collaboration with languange schools;

. stimulate cooperation with organisation’s subsidiaries in other countries by using

various projects;
. make company’s webpage more attractive and application process more mobile.

The author assumes, that when shipping company in Baltic Sea puts into practise all of
the mentioned proposals above, the recruitment process will become much more efficient.
Last but not least, this work is also recommended to be read by other companies, who would

like to make their own business recruitment process more efficient.
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LISAD

Lisa 1. Sotsiaalse virbamise esilekerkimine

Viljakutsed Traditsiooniline Sotsiaalne virbamine
virbamine
Globaalne laienemine | T6djoumessid kiire | Kandidaatide otsimine
kasvuga maailmas sotsiaalvorgustikest
Talentide leidmine Tooportaalid, Facebooki grupid, kandidaatide
otsingufirmad osalus tookirjelduste koostamisel
Talentide Kohapealsed vestlused YouTube’i  kanalid,  tOGtajate
meelitamine videovdistlused
Suhete loomine Korduvad vahetud | Twitteri  grupid,  programmid
vestlused ,,vanemad tool*
Ettevotte Otsing ettevotte | Lingid ettevotte YouTube’i
védrtushinnangute kodulehelt kanalitele, =~ Facebooki  grupid,
edastamine Twitteri postitused

Allikas: (Meister, Willyerd 2010, 105)
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Lisa 2. Sotsiaalmeedia kasutamise plussid ja miinused virbamise kdigus

Plussid

Miinused

Kuluefektiivne — sotsiaalmeedia

kaudu virbamine on tihti madalate

kuludega voi tasuta.

Puudub  mitmekesisus — 83%

LinkedIn-i kasutajates on parit Kaukaasiast.

Kiire — on palju néiteid ettevotetest,
kes kasutavad veebisaite nagu LinkedIn, et

teha ,,kiireid varbamisi.

Aegandudev - liiga palju
informatsiooni ettevotetele, kes tahavad 14dbi
teha iiksikasjaliku ja joulise otsingu. See on

koht, kus vérbajad saavad aidata.

Ettevotte branding — on olemas
palju sotsiaalmeedia vahendeid, mille abil
on voimalik ettevotte brandingut arendada

1abi tulevase voi praeguse t63jou.

Kontrolli puudumine - ettevotte
postituste haldamine voib olla keerukas ja
negatiivne sisu vOib paratamatult avalikkuse

ette pudeneda.

Lébipaistvus — kui usaldusvédidrne on

kandidaadi kohta kajastatav informatsioon?

Diskrimineerimine — isikuandmed,
nagu rass, usulised vaated ja vanus, voivad
jouda todandjani ning need voivad mdjutada

tooandja valikuid

Limiteeritus — Kandidaat saab
otsustada, millist informatsiooni ta soovib

jagada ja millist mitte.

Allikas: (Nigel Wright Recruitment 2011, 8)
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused virbamisspetsialistile

Jargnevatele kiisimustele vastamisel palun ldhtuda enda ettevdtte

reisikonsultantide varbamisest.

© © N o gk~ wDdh -

N
[N =)

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.

Kui tihti tekib virbamisvajadus uue tdo6taja leidmiseks?

konekeskuse

Mis on Teie arvates peamiseks pohjuseks varbamisvajaduse tekkimisel? Pohjendage.

Kirjeldage palun virbamisprotsessi etappe Teie poolt vaadatuna?
Milliseid personali virbamismeetodeid Te kasutate? Pohjendage.
Millist informatsiooni kajastate enda tookuulutustes?

Millest 1ahtute td0kuulutuste koostamisel?

Millist varbamist Te kasutate: organisatsioonisisest voi —vilist? POhjendage

Milliseid personali viarbamiskanaleid Te kasutate? PGhjendage.

Kuidas hindate enda ettevotte brandingut to6jouturul?

. Kuidas mdjutab Teie arvates té6andja brinding personali varbamist?

ettevdtet on kirjeldanud?

Kuidas Te hindate viarbamise korraldust suurorganisatsioonis?

Mida Te teete selleks, et hoida end kursis uute varbamistrendidega?
Milline on Teie kokkupuude sotsiaalvorgustike kasutamisega varbamisel?
Mida arvate lahkumisintervjuude teostamisest? POhjendage.

Kuidas Te hindate koosto6d turundus- voi IT-osakonnaga
kaasajastamiseks?

Milline on Teie kokkupuude personali viarbamisega vélismaalt?
Missugused on Teie arvates peamised probleemid personali viarbamisel?

Millised oleksid Teie ettepanekud personali varbamise tdiustamiseks?
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.Kui tihti Te uurite kandideerijatelt enda ettevotte tausta kohta? Kuidas nad Teie

virbamise



Lisa 4. Intervjuu kiisimused osakonnajuhile

Jargnevatele kiisimustele vastamisel palun ldhtuda enda ettevotte konekeskuse
reisikonsultantide vérbamisest.

1.
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9.

Kirjeldage palun enda ettevotte kdnekeskuse osakonda.

Kui tihti tekib virbamisvajadus uue tdo6taja leidmiseks?

Mis on Teie arvates peamiseks pohjuseks viarbamisvajaduse tekkimisel? Pohjendage.
Kirjeldage palun virbamisprotsessi etappe Teie poolt vaadatuna.

Kuidas hindate personali virbamist ettevottesiseselt?

Kuidas hindate enda ettevotte brandingut t66jouturul?

Kuidas mojutab Teie arvates tooandja brinding personali virbamist?

Kui tihti Te uurite kandideerijatelt enda ettevdtte tausta kohta? Kuidas nad Teie
ettevotet on kirjeldanud?

Kuidas Te hindate virbamise korraldust suurorganisatsioonis?

10. Milline on Teie kokkupuude lahkumisintervjuude teostamisel? Pohjendage.

11. Milline on Teie kokkupuude personali virbamisega vilismaalt?

12. Missugused on Teie arvates peamised probleemid personali varbamisel?

13. Millised oleksid Teie ettepanekud personali virbamise tdiustamiseks?
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