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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva 10put6o eesmérgiks on leida, teoreetilistele allikatele ja l1dbi viidud uuringu tulemustele
tuginedes, lahendusi Re.Cru AS klienditeenindajate virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.
Loputdé teema on valitud tulenevalt asjaolust, et ettevittes on aastatega suurenenud
klienditeenindaja ametikohtadel tddtajate voolavus ja vakantsete ametikohtade tditmine on

muutunud tiha keerulisemaks.

To606 eesmirgi saavutamiseks kasutab autor oma uurimuses kvalitatiivset uurimismeetodit viies 14bi
8 poolstruktrueeritud intervjuud Re.Cru ASi erinevate valdkondade tootajatega. Labi viidud

intervjuud on transkripteeritud ja seejérel analiilisitud cross-case meetodi alusel.

Lihtudes teoreetilistest allikatest ja uuringu tulemustest teeb t66 autor omapoolsed ettepanekud
Re.Cru ASi vérbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks seoses viarbamise ja valiku protsessi
kavandamise ja analiilisimisega, karjddrilehe loomisega, mobiilse virbamise aktiivsema

kasutamise, uute tootajate sisseelamise paremini kavandamise ja tddandja briandi kujundamisega.

Vatmesonad: virbamine ja valik, personali virbamise ja valiku protsess, organisatsioonisisene ja
-vdline virbamine, virbamiskanalid, véirbamisturundus, todandja brinding, tddandja

briandisaadikud.



SISSEJUHATUS

Igale ettevottele on oluline mdista personali virbamise ja valiku protsessi kitsaskohti ja seelébi
neid pidevalt tdiustada, et piisida konkurentsis ja kindlustada endale vajaliku t66j0ou leidmine.
Ajaga mitte kaasaskdimine ja vanades mustrites piisimine vOib mojutada oluliselt todandja
brindingut ja sellest tulenevalt v3ib olla keeruline saavutada soovitud virbamise eesmérk ja hoida

tootajate voolavus kontrolli all.

L3putdo on autori kursuset6d edasiarendus ning uurimuses késitletud ettevotte nimi Re.Cru AS on
autori poolt pandud. Loput6d teema osutus valituks tulenevalt asjaolust, et antud ettevottes on
klienditeenindaja ametikohtadel tdotajate voolavus aastatega suurenenud ja vakantsete
ametikohtade tditmine on muutunud keerulisemaks, sest aktiivseid sobiva profiiliga td6otsijaid on

tooturul vihe ja konkureerivaid toopakkumisi palju.

Tulenevalt uurimisprobleemist on kdesoleva 16putdo eesmérk leida, teoreetilistele allikatele ja 1dbi
viidud uuringu tulemustele tuginedes, lahendusi Re.Cru AS klienditeenindajate virbamise ja

valiku protsessi tdiustamiseks.

L3putdo autor piistitas to0 eesmirgist tulenevalt jdrgmised uurimisiilesanded:
1. Selgitada personali virbamise ja valiku teoreetilisi seisukohti.
2. Kaardistada ettevotte Re.Cru AS virbamise ja valiku protsess, viies 1dbi intervjuud
ettevotte erinevate valdkondade tootajatega.
3. Lihtudes teoreetilistest allikatest ja uurimuse tulemustest, teha ettepanekud Re.Cru AS

klienditeenindajate varbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.

To66 eesmargi saavutamiseks kasutab autor oma uurimuses kvalitatiivset uurimismeetodit viies l1&bi
poolstruktrueeritud intervjuud Re.Cru AS ettevdtte personalijuhi, virbamisspetsialisti, kahe

miitigimeeskonna juhi ning nelja klienditeenindajaga.



Ldputdo koosneb kahest osast. Esimeses osas annab autor, ldhtudes nii eesti- kui ka voorkeelsetest
teoreetilistest allikatest, {ilevaate personali virbamise ja valiku olemusest ja protsessist, seejuures

selgitades varbamiskanaleid ning tuues vélja td6andja brandingu olulisuse.

T66 teine osa keskendub ettevottele Re.Cru AS. Autor annab ettevottest lithiiilevaate, tutvustab
lahemalt uurimismetoodikat ning toob vélja kvalitatiivse uurimuse tulemused. Samuti toob autor
vilja omapoolsed jéreldused ja ettepanekud Re.Cru AS vérbamise ja valiku protsessi

taiustamiseks.

Autor soovib tdnada juhendajat Katrin Arvolat ja uurimisobjektiks oleva ettevotte uurimuses

osalenud tootajaid, kes aitasid seelébi kaasa 1oput66 valmimisse.



1. PERSONALI VARBAMINE JA VALIK

Personali varbamise ja valiku peatiikis annab autor iilevaate virbamise ja valiku olemusest,

protsessist ja kanalitest ning viimases peatiikis selgitab nende seost todandja brindinguga.

1.1. Varbamise ja valiku olemus

Virbamise olemust defineerivad autorid erinevalt, kuid pdohimdte on siiski sarnane. Mégi (2013,
18) on nimetanud virbamist kandidaatide leidmise, méératlemise ja ligimeelitamise protsessiks.
TeisisOnu on vdrbamine mitmest tegevusest kombineeritud protsess, mille kdigus luuakse vajaliku
kvalifikatsiooniga kandidaatide kogum vabade ametikohtade tditmise eesmaérgil (Ekwoaba et al.

2015, 24).

Lisaks vdrbamise moistele on oluline mdista personali valiku tdhendust, sest tihti kiputakse neid
omavahel segi ajama ning valesti kasutama (PARE 2017, 93). Kui virbamise eesmérk on
ettevottele sobivate kandidaatide ligimeelitamine ja to6le kandideerima motiveerimine (Breaugh
2013, 393), siis valik on protsess, mille eesmérk on lébi erinevate valikumeetodite prognoosida
kandidaatide edukust ettevottes ja selekteerida vidlja parima kvalifikatsiooniga indiviidid

vastavatele ametikohtadele. (PARE 2017, 93; Mégi 2013, 21; Prasad, Mishra 2019, 14).

Ettevotte eesmirkide saavutamise juures méngib olulist rolli t66ks kompetentsete tdotajate
olemasolu (Alas 2005, 55), mistottu on ettevottele oluline ligi meelitada vajaliku
kvalifikatsiooniga tootajaid (Méagi 2013, 18). Seega on ettevotte tugevuste loomiseks ja
séilitamiseks varbamise ja valiku protsessi liheks olulisimaks eesmirgiks tdita ettevote alati

piisavalt ja efektiivselt vajalike tootajatega (Compton et al. 2010, 17).



1.2. Personali virbamise ja valiku protsess

Personali viarbamise ja valiku protsess jaguneb mitmeteks tegevusteks, mille eesmirk on
voimalikult paljude sobilike kandidaatide leidmine ja nende seast parimate valimine (PARE 2017,
103). Igat viarbamist tuleks votta kui voimalust t66 uuesti analiilisimiseks, sest on vdimalus, et
eelmine tootaja vois tulenevalt oma oskustest vastava ametikoha timber kujundada ning seetottu

tuleks iile vaadata nii ametijuhend kui ka otsitava tootaja kirjeldus (Compton et al. 2010, 15).

Mitmed autorid jaotavad vérbamise ja valiku protsessi erinevalt, kuid PARE (2017, 104)
"Personalijuhtimise késiraamatu" kolmandast véljaandest ldhtuvalt saab seda jagada kuueks
suuremaks etapiks. Esmalt on oluline selgitada vilja virbamisvajadus ehk tuleb vélja selgitada
taipne vabade kohtade arv, vaadata iile vastavad ametijuhendid ning leppida kokku olulised

valikukriteeriumid kandidaatidele (ibid., 104-105).

Jargmiseks pohitegevuseks on viarbamise ja valiku kavandamine, mille kdigus tuleb esmalt valida
viarbamisstrateegia, sealhulgas, kas soovitakse kasutada organisatsiooni sisest voi vélist virbamist
vOi molema kombinatsiooni (PARE 2017, 104). Seejérel on oluline méérata soovitav sihtriihm,
mis peaks mojutama ettevote otsust, milliseid viarbamiskanaleid kasutada, milline peaks olema
sonum ning millal virbamisega alustada (Breaugh 2013, 411). Enne vdrbamiskanalite valikut
tuleks tile vaadata ka projekti eelarve pidades silmas, et lihtsamalt tdidetavate ja ettevottele vihem
moju avaldavate ametikohtade puhul peaks ka planeeritav eelarve olema viiksem vorreldes
rohkem komplitseeritud ametikohtadega (PARE 2017, 104). Pérast vérbamiskanalite ja
hindamismeetodite valikut tuleb otsustada, kes hakkavad vastava virbamisprojektiga tegelema
ning seejirel panna paika varbamise ajakava, mis médratleb ajaliselt dra erinevad tegevused alates

viarbamisvajaduse tekkimisest kuni tootaja katseaja 10ppemiseni (ibid., 104-109).

Viérbamise ja valiku protsessi kolmandaks sammuks on téokuulutuse koostamine ja avaldamine
ning otsingumeetodite valik (PARE 2017, 124). Uuringud on niidanud, et atraktiivsed
toopakkumised meelitavad inimesi rohkem tddle kandideerima vdrreldes pakkumistega, kus
puudub piisav informatsioon ja viljandgemine (Breaugh 2013, 394-403). Virbamiskanalid vdivad
seada kuulutustele erinevaid piiranguid, mistottu on enne todpakkumise koostamist oluline

nendega esmalt tutvuda (Magi 2013, 21).

Tookuulutus peaks koosnema jargnevatest osadest (PARE 2017, 124-126):



e Pealkiri ning iildine sdnum, mis peab olema informatiivne, &ratama tdhelepanu ja
meelitama soovitud inimesi kandideerima.

e Informatsioon tddandja kohta ehk ettevotte nimi ning voimalusel liihike kirjeldus voi moni
huvi pakkuv fakt.

e Pohjus, miks tootajat otsitakse, kui ettevote on néditeks kasvamas voi tegu on tdhtajalise
tooga.

e Ulevaade ametikoha iilesannetest ja vastutusvaldkonnast.

e Nouded tootajale ehk iilevaade, millised oskused ja kogemused on ndutud. Mida
spetsiifilisemad on ndudmised, seda kitsamaks muutub ka kandidaatide hulk.

e Ettevotte poolt pakutavad hiived, mis ei tohiks olla liihem kandidaadile esitatud iilesannete
ja ndudmiste osast. Oluline on tuua vilja hiived, mis on tdhtsad virvatava sihtrithma
vaatenurgast ning mida madalama kvalifikatsiooniga to6tajaid otsitakse, seda olulisem on
lahtuda praktilistest hiivedest, néiteks tootasu ning s6dgisoodustus.

e Informatsioon kandideerimise kohta, mis annab kandidaadile iilevaate, millised

dokumendid on kandideerimiseks ndutud ning kellega vajadusel kontakteeruda.

Tookuulutuse juures on oluline pakutava t60 sisu, mistottu tuleb hoolikalt 14bi mdelda iga
kasutatud sona, et tagada maksimaalne kirjeldus ja moju kandidaatidele (Picardi 2019, 155).
Lisaks on uuringud ndidanud, et inimesi mdjutab otsuse langetamise osas ettevdte maine,
kuulutuste innovaatilised lahendused, pakutav todtasu (PARE 2017, 126) ja tunne, et nende
karakter sobitub ettevotte kultuuri ja tootajatega, mistottu voib kandidaatidele avaldada positiivset

moju ettevotte tootajate kasutamine kuulutustes (Breaugh 2013, 403-411).

Lisaks tookuulutuse koostamisele tuleb kolmandas faasis valida sobiv otsingumeetod, mille
valikut mdQjutab nii eelarve, tooturu seis kui ka soovitud kandidaatide arv. Vastavalt vajadusele
saab ettevote lisaks erinevates kanalites kajastatud avalikule konkurssile kasutada
andmebaasiotsingut, sihtotsingut, otsepakkumist, massvarbamist vOi to6turu kaardistust.
Sobivaimate otsingumeetodite valiku juures tuleks hinnata, millised meetodid on varasemate

varbamisprojektide puhul toonud kdige enam sobivaid kandidaate (PARE 2017, 127-132).

Personali vdrbamise ja wvaliku protsessi neljandaks etapiks on eelvalik ning hindamise
korraldamine (PARE 2017, 104). Siinkohal on oluline keskenduda mitte ainuiiksi vakantsete

ametikohtade tditmisele vaid hinnata igat kandidaati eraldi. Inimene ei pruugi olla sobiv valitud



ametikohale, kuid ta vdib kvalifitseeruda monele teisele positsioonile vai olla vaartuslik kandidaat

tulevikus (Compton et al. 2010, 20).

Valiku dnnestumiseks tuleb kinni pidada varem paika pandud valikukriteerimitest ja nduetest ning
valida vastavalt ametikohale sobivad hindamismeetodid ja hindajad, kelle hulka vdiks kuuluda
lisaks personalitodtajale ka ametikoha otsene juht. Mittesobiva tdotaja virbamine on ettevdttele
nii ajaliselt kui rahaliselt kulukas, mistottu on oluline teha virbamismeetodite osas dige valik.
Silmas tuleks silmas pidada, et lihtsamate ametikohtade puhul ei tohi valiku protsess olla liiga

keeruline ning voiks piirduda nditeks sooviavalduse ja toovestlusega (PARE 2017, 134-135).

Tuntuimad hindamismeetodid on kandideerimisavalduste analiilis, intervjuud, testid ja
individuaalsed {ilesanded. Oige valiku tegemiseks on &igustatud kasutada kombineeritud

valikumeetodeid, kui need on pohjendatavad (Mégi 2013, 23).

Jargnevalt annab autor {ilevaate pohilistest valikumeetoditest (Mégi 2013, 24; PARE 2017, 134-
158; Picardi 2019, 161-184):

e Elulookirjeldus ehk CV ja kaaskiri — eelvaliku etapi hindamismeetod, mis annab
kandidaatidest hea esmase iilevaate 14bi varasemate kogemuste, oskuste ja jarjepidevuse
tookogemuste 10ikes.

e Intervjuu — personali valiku meetod mitmete erinevate variatsioonidega. Vdimalik on
valida eelintervjuu, struktrueeritud voO1 struktrueerimata intervjuu, grupiintervjuu,
meeskonnaintervjuu, taustaintervjuu voi paljude teiste vOimaluste vahel. Olenemata
intervjuu stiilist on oluline oOigete kiisimuste esitamine, et saada tdpsem iilevaade
kandidaadi sobivusest todandjale. Parast igat vestlust on soovitatav iile vaadata marksonad
kandidaatide kohta ja tuleks arvesse votta, et inimesed voivad vestlustel tinu drevusele
moneti teistmoodi kéituda kui tavaliselt.

e Testid — eelarvamuste vaba voOimalus hinnata kandidaatide sobivust vakantsele
ametikohale. Koige sagedamini kasutatakse personali valiku puhul psithhomeetrilisi teste,
mis on tavaliselt vdljendatud numbriliselt ning mille puhul saab mddta néiteks kandidaadi
maksimaalset sooritust voi tiilipilist kditumist erinevate kategooriate alusel.

e Kaasused ja individuaalsed iilesanded — erineva sisu, mahu ja kestvusega iilesanded, mille

lahendamise pdhjal saab t6dandja hinnata kandidaadi sobivust vastavale ametikohale.
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Prooviiilesanded on tavaliselt loodud ametikohal ettetulevate tdodiilesannete néitel ning

neid on voimalik 14bi viia kohtumiste ajal voi kodutoona e-kirja teel.

Eelviimaseks vérbamise ja valiku protsessi etapiks on 10pliku valiku tegemine ja sobivatele
kandidaatidele toopakkumise tegemine. Pakkumist on vdimalik teha personaalsel kohtumisel,
telefoni teel voi e-kirja vahendusel, kuid olenemata pakkumise tegemise viisist on oluline anda
iilevaade todlepingu pohitingimustest (PARE 2017, 159-160; Magi 2013, 26). Pohjalik iilevaade
pakutava to6 tingimustest kindlustab, et nii tddandja kui ka kandidaat saavad pakkumisest iiheselt

aru ning aitab véltida hilisemaid arusaamatusi.

Lisaks on oluline anda tagasisidet valituks mitte osutunud kandidaatidele (PARE 2017, 160-162)
ning sdilitada kontakt ettevotte jaoks potentsiaalikamate kandidaatidega, sest mdni v3ib osutada
jargmise vakantse ametikoha jaoks sobivaks. Hea tagasiside jdtab kandidaadile ettevottest
positiivse mulje ning annab kandidaadile tilevaate, kuidas tulevasteks konkurssiteks paremini ette
valmistuda (/bid., 160-162). Kui sobivaid kandidaate on rohkem kui iiks, tuleks enne 16pliku
tagasiside andmist oodata édra valitud kandidaadi vastus, sest voib juhtuda, et kuigi ettevdte on

endale soovitud inimese valinud, siis kandidaat on otsustanud mone teise ettevotte kasuks.

Viimane oluline etapp on valitud kandidaadiga to0suhte sdlmimine ehk té6lepingu
ettevalmistamine ja allkirjastamine ning uuele tdotajale sisseelamise korraldamine. Uuringud on
ndidanud, et formaalne programm on efektiivsem todtaja sisseelamiseks kui selle puudumine.
Organiseeritud sisselamisprogramm aitab tootajal kiiremini sulanduda ettevotte kultuuri, alustada
enda igapdevase t00ga ning samuti avaldab see positiivset moju tdotaja tdoga rahulolule (PARE

2017, 162).

Hea sisseelamisprogrammi esimene etapp on uuele tdotajale ettevotte ja tookorraldusreeglite
tutvustamine. Seejérel tuleks selgitada tootajale tema rolli ning td6andja ootuseid, et aidata todtajal
kohaneda tema ametikohaga. Lisaks on oluline aidata toGtajal sisse elada organisatsiooni kultuuri
1abi formaalsete ja mitte formaalsete normide tutvustamise. Viimane faas sisseelamisprogrammis
on suhete vorgustiku loomine ehk 14bi toetavate tegevuse toetada uut todtajat oma todkaaslastega

suhete loomises, et tagada maksimaalne té6rahulolu (PARE 2017, 162-165).

Virbamise ja valiku protsessi juures on oluline tulemuslikkuse moddtmine, mille sagedus ja

meetodid soOltuvad ettevOtte olemusest. MOOta saab nii kandidaatide kui sobilike kandidaatide
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arvu, ettevotte viarbamistulemusi vorreldes konkurentidega, vakantse ametikoha tditmise kiirust ja
rahalist kulu, virbamiskanalite efektiivsust, juhtide ja kandidaatide rahulolu protsessiga, todtajate
sisseelamise kvaliteeti ja erinevaid finantsnéitajaid. Tulemuslikkust saab hinnata osakonnas, kuhu
tootaja varvati nditeks jargnevate néitjate alusel (PARE 2017, 165-167):

e protsessid on lihtsustunud;

e e¢llu on viidud uusi ideid;

¢ klienditeeninduse kvaliteet on paranenud voi

e {iksusesse on tekkinud lisavaartus.

"Teoorias on vdrbamine ja valik erinevatest etappidest koosnev protsess, millel on algus ja 15pp,
kuid tegelikkuses on see jdrjepidev protsess, millel puudub konkreetne algus ja 16pp." (Adler
2020).

1.2.1. Organisatsioonisisene ja -viline virbamine

Soltuvalt ettevottest ja vakantse ametikoha eripdrast on organsiatsioonil voimalus kasutada
viarbamismeetodina organisatsiooni sisest vOi vilist vdrbamist voi modlema kombinatsiooni
(O'Meara, Petzall 2013, 75). Organisatsioonisisene viarbamine on ettevotte siseste tOOtajate seast
sobiva inimese leidmine vakantsele ametikohale ning organisatsiooniviline vérbamine on
koiksuguste teiste meetodite kasutamine potensiaalsete tootajate leidmiseks véljastpoolt ettevotet
(Prasad; Mishra 2019, 13). Mdlemal meetodil on nii positiivseid kui ka negatiivseid kiilgi, mistottu

tuleb vastavalt ajale ning voimalustele igal ettevottel valida just endale sobivaim viis.

Organisatsioonisisene vdrbamine on ettevottele mirkimisvadrselt odavam ning annab hea
voimaluse enda tootajate motiveerimiseks 1dbi nende edutamise (Rai 2015). Lisaks on
organisatsioonisisese varbamise kasuteguriks asjaolu, et t66taja on juba kursis ettevotte
protsessidega, 1dbi tootaja oskuste tundmise moistab tddandja paremini todtaja sobivust vakantsele
ametikohale ning see on kiirem moodus vaba ametikoha tditmiseks (O'Meara, Petzall 2013, 75).
Antud virbamismeetodi puhul on oluline, et ettevottel oleks kindel reeglistik, kuidas protsess
toimib (Mégi 2013, 20). Levinuimad viisid todtajate teavitamiseks vabast ametikohast on
tookuulutuse lilespanemine teadetetahvlitele, e-kirja teel informeerimine voi tootaja teavitamine
isiklikult suheldes (Bogatova 2017, 7). Arvesse tuleks votta, et mida ldbipaistvam on protsess, seda
paremini mdjub see ettevotte Ohkkonnale (Magi 2013, 20), sest todtajad tunnevad end seeldbi

vordsena ning hinnatuna.
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Organisatsiooniviline virbamine vdib olla kiill rahaliselt ja ajaliselt kulukam, kuid see on
voimalus jouda rohkemate potentsiaalsete kandidaatideni (Rai 2015). Lisaks vdivad véljast poolt
varvatud t0otajad tuua ettevottesse uusi innovaatilisi ideid ning mitmekiilgsust (O'Meara, Petzall
2013, 76). Organisatsioonivilise virbamise puhul on teavituskanalite vdimalusi mérkimisvaarselt
rohem, mistdttu annab autor nendest tdpsema iilevaate personali virbamiskanalite teema all.
Viljastpoolt vérvates on molema osapoole info minimeeritud, mistottu voib hiljem selguda, et
valitud t0otaja ei sobitu organisatsiooni kultuuriga voi ametikohaga (ibid., 76). Lisaks tuleb
arvestada asjaoluga, et uue tootaja koolitamine voib votta méarkimisvéarselt rohkem aega (ibid.,

76).

Ettevote peab sobivaima virbamismeetodi valimisel ldhtuma varasemast kogemusest ning
hetkeolukorrast. Oluline on mdista, kas ettevdttes on voimalikke sobivaid kandidaate ning samuti
milline on rahaline ja ajaline ressurss. Kuigi vdimalusi potentsiaalsete todtajate leidmiseks on

palju, siis vale valik v3ib viia kergelt ebadnnestumiseni.

1.2.2. Personali virbamiskanalid

Tooturu olukord on aastatega muutunud ja seetOttu ei toimi tdnapdevases olukorras varem
efektiivseid tulemusi andnud vérbamisvotted (Tamme 2019, 9). Iga pédev ilmub veebikeskkonda
tuhandeid pakkumisi, mistdttu peavad todandjad pidevalt toGtama vilja uudseid lahendusi, et teiste
seast silma paista (Lohmus 2019, 6). Klassikalised varbamiskanalid on mitmete ettevotete poolt
siiani kasutusel, kuid tiha rohkem kogub populaarsust veebipohine varbamine (O'Meara, Petzall
2013, 80). Iga ettvdte peaks valima sobivad varbamiskanalid lahtudes varasemast kogemusest ning
lisaks vastavalt vakantse ametikoha olemusele, ettevotte mainele td6andjana, virbamise eelarvele

ning allikatele, millele on virbamismeeskonnal ligipdds (Ekwoaba et al. 2015, 26).

Autor jarjestas pohilised organisatsioonivilised védrbamiskanalid, ldhtudes erinevate autorite
teostest (Tamme 2019; Alas 2005, 61-63; PARE 2017, 111-129, Picardi 2019, 148-150; Gopalia
2011, 16):
o Ettevotte veebilehekiilg voi karjdérileht - voimalus anda kandidaadile lilevaade ettevottest
ning teavitada vakantsetest ametikohtadest.
e E-virbamine ehk interneti virbamine - siia alla kuuluvad vdimalused nii kandidaatide

leidmiseks kui ka haldamiseks. Kandidaatide leidmiseks on tdnapdeval populaarne
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kasutada erinevaid tddotsingu portaale (CV Keskus, CV Online) ning sooviavaldajate
lihtsamaks haldamiseks on vélja todtatud mitmeid erinevaid vérbamistarkvarasid, niiteks
D.Vinci.

Tootajate soovitused - soovituste kaudu leitud kandidaadid on tihti vairtuslikud, sest neil
on parem iilevaade ettevittes toimuvast ning teavad mida tulevasest t60st oodata. Mitmetes
ettevotetes on tootajatele madratud eraldi boonustasu iga soovitatud inimese eest, mis on
hea lisatasu teenimise voimalus ning samuti motiveerimise allikas.

Andmebaaside otsing - mitmed personaliportaalid pakuvad tdodandjatele teenusena
voimalust leida kandidaate 14bi nende andmebaaside, mis on hea voimalus kui soovitakse
tdita spetsiifilisemaid ja raskemini tdidetavaid ametikohti.

Meediakanalid - tuntuimad on raadio, televisioon, ajaleht ning ajakirjad. Erinevaid
voimalusi on palju, mistdttu tuleb enne sobiva kanali valikut panna paika soovitud
sihtriihm. Hésti koostatud meediareklaam on lisavédértuseks ka td6andja mainele.

Eesti Tootukassaga koostod - pakub voimalust avaldada tookuulutusi todtukassa
internetiportaalis ning vdimalust osaleda toomessidel. LisavOimalusena saab tellida
erinevaid teenuseid varbamise hdlpsustamiseks.

Koost66 koolidega - liks voimalustest noorema sihtriihma téhelepanu saamiseks, nditeks
vites koolides ldbi loenguid, osaledes messidel, jagades tookuulutusi, korraldades
koolidpilastele ettevottes kiilastuskdike voi pakkudes noortele praktikavdoimalust.

To66j0u rent - ajutise tootaja sisseost rendiettevottelt, mis on hea voimalus tditmaks ajutiselt
vO1 pikemaajaliselt ajakriitilised ametikohad.

Sotsiaalmeedia - pakub ettevitetele mitmekiilgseid lahendusi suure hulga inimesteni
joudmiseks ja enda sdnumi levitamiseks. Uuringud on nididanud, et sotsiaalmeedia
kasutamine véarbamises pakub ettevottele voimalust luua turul konkurentsieelis ning aitab
jouda kvaliteetsete kandidaatideni. Lisaks on antud voimalus hea pasiivsete kandidaatide
ja noorema sihtriihma tdhelepanu koitmiseks. Populaarseimad kanalid sotsiaalmeedia
viarbamiseks on LinkedIn, Facebook, Twitter, Instagram, Pinterest ning Youtube.
Mobiilne virbamine - mobiilsete lahenduste kasutamine todotsijale mugavuse tagamiseks.
Ténapdeval kasutavad enamus inimesed igapdevaselt erinevaid nutiseadmeid, mistottu
aitavad mobiilsed véirbamislahendused kandidaate nii leida kui hoida. Esimene samm on
kodulehe mobiilisobralikuks muutmine ja tekstsonumite kasutamine kandidaatidega
kommunikeerimiseks, erilisemad voimalsed on ettevotte isikliku mobiilidpi ehk tarkvara

aplikatsiooni loomine vdi tookuulutustes QR koodi kasutamine.
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e Muud erilised lahendused - potensiaalsete kandidaatide tdhelepanu &ratamiseks on
voimalik luua mitmesuguseid organisatsiooni meeneid, kasutada ametiautosid, teha
koostddd puuetega inimeste organisatsioonidega, osaleda erinevatel konverentsidel voi

leida teistsuguseid uudseid lahendusi tookuulutuste kuvamiseks.

Tootukassa 2019. aasta todjouvajaduse baromeetrist on nédha, et Eestis on t66j0u puudujddk viga
paljudes valdkondades (Too6tukassa 2019), mis tdhendab, et todotsija on joupositsioonil ning
todandja peab pingutama rohkem kui kunagi varem (PARE 2017, 122). Tanapédeval ei piisa
viarbamiseks vaid tookuulutuse avaldamisest (Tamme 2019, 9), mistottu on konkurentsis
plsimiseks ning endale kvalifitseeritud toGtajate leidmiseks oluline tegeleda lisaks
traditsioonilistele tegevustele ka virbamisturundusega (/bid., 15). Varbamisturunduse eesmérk on
1abi erinevate strateegiate ja taktikate meelitada ligi ja hoida haaratuna potensiaalseid kandidaate

juba enne kandideerimist (/bid., 13).

Jargnevalt toob t60 autor vilja pohiliseimad véirbamisturunduse tegevused (Tamme 2019, 15-16):

e sisuturundus - organisatsiooni lugude avaldamine erinevates portaalides;

e virbamisiiritused - osalemine niiteks erinevatel messidel, et luua kontakt todotsijatega;

e kandidaadikogemus - selle positiivne loomine erinevates kokkupuutepunktides;

e mingustamine - virbamise ja valiku protsessi atraktiivseks muutmine kandidaatidele;

e virbamiskampaanid - innovaatiliste virbamiskampaaniate korraldamine ja 14bi nende
konkurendieelise loomine;

e tookuulutused - nende loomine ja avaldamine erikanalites;

e karjddrileht - organisatsioonile karjdérilehe loomine ning selle sisulise ja vormilise poole
pidev uuendamine;

e muud innovaatilised lahendused - koikvOimalike uudsete lahenduste loomine ja

kasutamine viarbamise ja valiku protsessis.
Lisaks kuulub virbamisturunduse alla konkurentide pidev kaardistamine enda eeliste tagamiseks

ning samuti 1dbi viidud tegevuste analiilisimine, et mdista mis toimib ning mida tuleb muuta

(Tamme 2019, 16).
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1.4. To6andja branding

2020. aasta veebruari viarbamiskonverentsil esinenud Grete Adler (2020) toi vélja, et virbamise
edukuses méngib ettevotte maine olulist rolli, hea tdoandja brandiga ettevotetel on lihtsam leida
soovitud arv kandidaate. Lisaks tuleb mdista, et virbajad on kandidaatide jaoks ettevotte maine
kujundajad (Lohmus 2019, 8) ehk ebadnnestunud kandidaadi kogemusel voib olla laialdane

negatiivne moju tdoandja briandile (Ekwoaba et al. 2015, 23).

Sarnaselt toodetele ja teenustele on ka tdoandjal brénd, mis kujuneb ka siis kui ettevote pole sellega
tegelenud (PARE 2017, 95-96). To66andja brind on lugu td6andjana ning tédandja maine kujuneb
1abi té6andja brindi ja todandja turunduse (Kiisler 2019). Teisisonu on todandja brind see, kuidas
inimesed ndevad ettevotet nii seest- kui ka véljastpoolt (Tamme 2019, 158). Histi véljatdotatud
tooandja bringing peaks andma mdista, miks inimesed soovivad ettevottesse todle minna, miks
soovitakse t6ole jddda ning miks peaksid tootajad tegema enda t66d pithendunult (PARE 2017,
96).

Targalt elluviidud t6dandja kuvand on virbamise ja valiku protsessis ddrmiselt kasulik abimees
(Lott 2019, 23), vidhendades viarbamiskulusid ning lithendades vakantsete ametikohtade tiitmise
aega ldbi kandideerinute arvu ja vastuvoetud tookohtade méddra tdstmise (PARE 2017, 96-97).
Lisaks aitab see kaasa t66j0u voolavuse vdahendamisele, pithendunud too6tajaskonna loomisele,
tootlikuse parandamisele, uute ideede genereerimisele ja ettevotte suuremate tulude tekkimisele
(Lott 2019, 23; PARE 2017, 96-97). Tulenevalt eeltoodust on néha, et tddandja brindingul on
mitmeid kasutegureid. Enne sellega alustamist tuleb ettevdttel leida aga mojuv pdhjus, miks
soovitakse tooandja brinding ellu viia, sest tegu on kuluka ja aastatepikkuse strateegilise

protsessiga, mis nouab palju vaeva ja kannatlikku meelt (PARE 2017, 97).

Toodandja brandi loomisel tuleb arvesse votta nii organisatsiooni sisemist ehk tdotajatele suunatud
kui ka vélimist ehk tulevastele kandidaatidele suunatud briandi. Lisaks tuleb to6andja bréandi
kujundamiseks mdista protsessi nelja etappi (PARE 2017, 97-100; Lott 2019, 23):

e Otsimine, mille kdigus tuleb luua projektimeeskond ning saada {ilevaade t66andja
pracgusest brindist ldbi tdnaste ja potensiaalsete tulevaste tddtajate uuringute ning
konkurentide kaardistamise.

¢ Analiiisimine, tdlgendamine ja loomine on etapp, kus luuakse ettekujutus, millisena

tahatakse end ndha ning ndidata. Siinkohal on oluline valida soovitud todtajate sihtrithm
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ning luua neile védértuspakkumine pannes kirja kdik mida nad ettevottest saavad alates
kompensatsioonidest ja soodustustest kuni {ihtsustunde ja karjddrivdoimalusteni. Iga
ettevotte visioon soovitud tooandja briandist voib olla erinev, kuid see peab olema teostatav,
sest lubatu mitte elluviimine on ldbikukkumine.

e Juurutamine ja kommunikeerimine ehk loodud t6dandja bréndi viimine sihtrithmadeni
lahtudes véljatootatud kommunikatsiooniplaanist. Oluline on alustada sisemisest
sihtriihmast, kelle kaudu saab ka otsest tagasisidet brindi moju kohta.
Kommunikatsioonikanalitena saab kasutada erinevaid vorgukanaleid (sotsiaalmeedia, e-
infoleht, tdodotsingu portaalid, organisatsiooni intranet voi youtube kanal) vdi muid
innovaatilisi lahendusi (turundamine koolides, sponsorlus, todtajate soovitusprogramm,
lahtiste uste pdevad, sisseelamisprogrammid, infomaterjalid uutele tdotajatele).

e Modddistamine vdimaldab hinnata eesmérkide tditmist ning sellega tuleks alustada juba
enne briandi loomise protsessiga alustamist. Levinuimad mdddikud on nditeks tootajate
rahulolu uuringu tulemused, tootajate soovitusindeks, kandidaatide tagasiside

kandideerimisprotsessile, todtajate voolavus ning vakantsete ametikohtade tditmise kiirus.

Rédkides tooandja brandi loomisest tuleb mdista todandja brandisaadiku olemust ja kasutegurit
tooandja maine kujundamisel. Briandisaadik on inimene, kes on mingile brindile lojaalne ning kes
kajastab vastava brindiga seonduvat erinevates kanalites (Ventsel 2019). Té6andja brandisaadik
on aga inimene, kes on tootanud voi1 tdotab ettevottes ning on valmis soovitama voi turundama

teda todandjana ka teistele (Tamme 2019, 159).

Ettevotte tootajat usutakse tavaliselt rohkem kui kommunikatsioonijuhi ametilikke sdnumeid,
mistdttu on mitmed ettevotted otsustanud luua bréandisaadikute programme ja otsinud lahendusi,
kuidas to6tajaid rohkem organisatsiooni turundusse kaasata (Tamme 2019, 157 - 158). T66andja
brandisaadikuks ei saa kedagi sundida vaid see peab tulema vabast tahtest. Inimesi tuleb
motiveerida antud rolli votma mitte tegema seda 1dbi sundluse. Brindisaadiku roll muudab
tootajad lugupidavamateks oma meeskonnaliikmete suhtes, nad teevad oma t66d suurema kirega,
nad mdistvad suuremat pilti ettevottest, nad on valmis tegema rohkem ning nad loovad ja kannavad

igapédevasel edasi brandi lugu (Ventsel 2019).

Brindisaadikute programm tdstab tdotajate rahulolu ning pithendumist, kuid tuleb valmis olla, et
tegu on pikaajalise protsessiga, millel peavad olema eesmirgid ning mdddikud (Ventsel 2019).

Ettevote, kes soovib luua todandja brindisaadikute programmi, peab esmalt moistma
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organisatsiooni brindi ning vélja mdtlema, milline on programmi eesmairk ja sisu (Tamme 2019,
158-159). Kui ettevote on leidnud endale brindisaadikud, siis tuleks vajadusel teha neile enne
programmiga alustamist korralik koolitus td6andja brandi moistmiseks. Programmi idee on panna
té0andja brandisaadikuid ettevotte infot jagama mitte tootma, mistdttu on téoandja poolt oluline
eelnevalt vélja moelda sisu, mida hakatakse jagama (ibid., 158-159). Organisatsiooni kultuur
mojutab saadikute programmi tekkimist ning selle edukaks toimimiseks peab ettevote andma
tootajatele voimaluse panustada eesmérkidesse ning looma tddtajates entusiasmi programmis

osalemiseks (Ventsel 2019).
Tooandja brandingu peatiiki kokkuvotteks voib oelda, et kuigi tegu on pika ja kuluka protsessiga,

siis seda tuleks votta kui investeeringut, mis end hiljem &ra tasub. Kui ettevdtte sellesse panustab,

siis on histi ellu viidud tddandja brindinguga vdimalik saavutada suur eelis konkurentide ees.
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2. KLIENDITEENINDAJATE VARBAMISE JA VALIKU
PROTSESS ETTEVOTTES RE.CRU AS

Jargnevas peatiikis annab t00 autor esmalt {ilevaate uurimisobjektist, seejirel tutvustab
kvalitatiivse uuringu tulemusi ning 10petuseks teeb omapoolsed jireldused ja ettepanekud

tuginedes teoreetilistele allikatele ja uurimustulemustele.

2.1. Ettevotte lithitutvustus

Ettevotte kirjeldamisel 1dhtub autor enda teadmistest, mis on saadud Re.Cru ASis tddtamise
kéigus. Re.Cru on rahvusvaheline jaemiiligiga tegelev ettevote, mis asutati 1862. aastal Soomes.
Eestis on praegune miiiigiliksus tegutsenud alates 1993. aastast. Re.Cru on jaotunud kaheks
divisioniks ehk jaekaubandus ning lisaks kuulub Re.Crule liks Euroopa juhtivaim moettevote.
2019. aasta seisuga kuulus Re.Crule 8 kaubamaja, 3 kinnisvara ning ligikaudu 470 moekauplust

22 riigis. Ettevdtte kdive oli antud aastal iile 960 000 0000 ning aktsionédre oli kokku iile 43 000.

Ettevotte visiooniks on olla klientidele number {iks kaasaegse ja linnaliku elustiili inspiratsiooni
allikas, mistottu on olulisel kohal nii korgetasemeline klienditeenindus kui ka suurepdrane
brandide kooslus. Oma igapédevatoos ldhtub Re.Cru ettevotte strateegiast, vadrtustest ning lisaks
nii rahvusvahelistest kui ka riiklikest seadustest. 2019. aastal muutusid ettevotte vaartused, milleks
on:

1. fokuseeritus klientidele ehk nende mdistmine, inspireerimine ning lahenduste leidmine;

2. Julgelt tegutsemine ehk tuleb olla julge, uueneda ning otsustada.

3. Koos tegutsemine ehk tuleb iiksteisest hoolida, vdotta aktiivselt osa ning saavutada

itheskoos eesmargid.
Re.Cru ettevdttes on rahvusvaheliselt kokku ligikaudu 7000 to6tajat. Eesti kaubamajas on tootajate

arv soltuvalt hooajast umbes 400, kellest ligi 130 to6tavad kontoris ning iilejddnud miiiigisaalis.

Ametikohti on ettevottes iile 87, mis néitab, et todtajatel on mitmeid vdimalusi ettevotte siseselt
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arenemiseks. Re.Cru AS juhiks on direktor ning ettevote jaguneb kuueks suuremaks iiksuseks, mis
omakorda jagunevad véiksemateks iiksusteks. PShilised osakonnad on jargnevad:

e miiligiosakond;

o finants- ja IT osakond,

e personaliosakond;

e turundusosakond;

e haldusosakond ja

e Jogistika ja turvalisuse osakond.

Pohilise osa vérbamistest moodustavad klienditeenindajad ja lisaks vakantsete ametikohtade

taitmisele tegelevad virbajad ka hooajaliste tdotajate virbamisega.

2.2. Uurimismetoodika

Autor kasutas uurimuses eesméirgi saavutamiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, viies 1dbi

kaheksa poolstruktrueeritud intervjuud Re.Cru ASi erinevate valdkondade toGtajatega.

Intervjuud viidi 1dbi personalijuhi, vdrbamisspetsialisti, kahe miiligimeeskonna juhi ja nelja
klienditeenindajaga. Mitmekiilgne valim erinevate valdkondade t66tajate nédol voimaldas autoril
saada laiemat iilevaadet ettevotte vérbamise ja valiku protsessist. Intervjuud toimusid
ajavahemikus 08.04.2020 - 13.04.2020, kdige lithem intervjuu kestis 10,41 minutit ja kdige pikem
41,26 minutit. Autor ldhtus kiisimuste ettevalmistamisel 10putod esimeses peatiikis esitatud
teoreetilistest seisukohtadest ning koostas kolm erinevat kiisimustikku, millest iiks oli
personalijuhile ning personalispetsialistile, teine miiligimeeskonna juhtidele ning kolmas

klienditeenindajatele. Intervjuude kiisimused on vilja toodud lisades 1, 2 ja 3.

Intervjueerimiste ajal oli kehtestatud Eestis eriolukord, mistSttu viidi need lébi telefoni teel ja kone
salvestamiseks kasutati diktofoni. Seejérel transkripteeris autor intervjuud ning analiiiisis neid
cross-case meetodi (Heinrand 2020) alusel. Intervjuude tulemuste kirjeldamise juures kasutab t66
autor intervjueeritavate tdhistamiseks kodeeringuid:

e Personalijuht - Intervjueeritav 1

e Personalispetsialist - Intervjueeritav 2

e Miiiigimeeskonna juht 1 - Intervjueeritav 3
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e Miiiigimeeskonna juht 2 - Intervjueeritav 4
e Klienditeenindaja 1 - Intervjueeritav 5
e Klienditeenindaja 2 - Intervjueeritav 6
e Klienditeenindaja 3 - Intervjueeritav 7

e Klienditeenindaja 4 - Intervjueeritav 8

Iga intervjueeritav omab olulist rolli viarbamise ja valiku protsessi mdistmises. Personalijuht on
tootaja, kes omab iilevaadet juhtival tasandil ettevdttest ja kannab edasi visiooni teistele
personaliosakonna tootajatele. Varbamisspetsialist tegeleb igapédevaselt tootajate virbamisega ja
omab head iilevaadet kandidaatidest kui ka ettevotte tootajatest. Miiligimeeskonna juhid on
tootajad, kes osalevad nii vérbamise protsessis kui ka omavad olulist rolli uute todtajate
sisseelamises. Klienditeenindajad on tddtajad, kes on ise hiljuti ettevdtte virbamise ja valiku
protsessi 14bi teinud ja seetdttu oskavad vélja tuua seisukohti, mida protsessi ldbiviijad ei pruugi

margata.

2.3. Intervjuude tulemused

Jargnevas peatiikis annab autor iilevaate intervjuude tulemustest, tuues vilja intervjuudes osalejate
tausta, seejdrel Re.Cru ASi vdrbamise ja valiku protsessi ja ettevotte brandinguga seotud kiisimuste
vastused ning 10petuseks intervjueeritute arvamuse ettevotte virbamise ja valiku protsessi

kitsaskohtadest, lisades juurde nende poolsed ettepanekud.

2.3.1. Intervjuus osalejate taust

Kdigil intervjueeritutel on iipriski erinev toostaaz ja kogemuste pagas Re.Cru ASis. Personalijuht
ja personalispetsialist on ettevottes todtanud ligi seitse aastat. Personalijuht alustas t66d koheselt
vastaval ametikohal ning teda motiveeris to6le kandideerima Re.Cru ASi brind ning kuvand.
Toole jaamise pohjuseks on muutuv ja arenev keskkond, kuigi moningad asjad muutuvad
aeglaselt, on siiski tegu edasi litkkuva ettevottega. Personalispetsialist alustas t66d Re.Cru ASis
praktikandina ja pohjuseks oli vajadus koolipraktika sooritamiseks ja puudus esialgu ndgemus
pikemaajalisest toosuhtest. Niiiidseks on ta joudnud spetsialisti ametikohani ja ettevottesse jddma

on motiveerinud teda personalitdd olemus, sellega kaasnev suhtlemine ning inimesed tema timber.
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Modlemad miitigimeeskonna juhid alustasid Re.Cru ASis t66d enam kui kakskiimmend aastat tagasi
ning on ettevotte siseselt korduvalt edasi litkkunud. Intervjueeritav 3 alustas ettevottes miiiijana,
liikkudes edasi vanemmiiiijaks, vanemmiitija juhendajaks, miitigimeeskonna juhiks ja tdnaseks
tédidab lisaks teenindusjuhi rolli. T66le kandideerides polnud eesmairgiks pikaajaline todsuhe, sest
plaanis litkuda edasi erialalisele t66le, kuid talle hakkas meeldima tema t66 ja sellega kaasnev
meeskonnatod, klientidega suhtlemine ja probleemide lahendamine. Eelpool nimetatu ongi
motiveerinud teda ettevottesse jadma. Intervjueeritav 4 alustas t60d suveabilisena, seejdrel oli
miitija, vahetusevanem, assistent ning tinaseks on joudnud miiligimeeskonna juhi tasemele. Toole
tulemine oli juhuslik 14bi tuttava, sest kakskiimmend aastat tagasi polnud mdeldav, et keegi vodras
padseb Re.Cru ASi t6ole, kdik kiis tutvuste kaudu. Jidma on motiveerinud teda vaheldusrikkus
ehk pidev vdimalus edasi litkuda karjéériredelil ei ole lasknud t661 ammenduda. Tema sdnul ongi

oluline teha oma t66d histi ja jadda silma, sest siis antakse edasi arenemiseks ka vdoimalus.

Koik uurimuses osalenud klienditeenindajad on tootanud Re.Cru ASis alla aasta. Kui teised
intervjueeritavad alustasid klienditeenindajatena ning on siiani samal positsioonil, siis
intervjueeritav 8 asus ettevottesse todle viis kuud tagasi ja juba enne katseaja 10ppu edutati teda
vahetusevanemaks. Kandideerima ajendas teda soov proovida midagi uut ja ta on jdénud, sest talle
sobib nii t60 i1seloom kui ka kollektiiv ja todaeg. Sarnaselt soovis intervjueeritav 6 Re.Cru midagi
uut kogeda ning kuna ta tuttav ettevottes juba tootas, siis otsustaski kandideerida. Ta on jddnud
ettevottesse, sest talle meeldivad tema tookaaslased. Ulejisinud kahe klienditeenindaja
kandideerimine oli juhuslik. Intervjueeritav 7 kandideeris lihtsalt soovist t66d leida ning kuigi
esialgu plaanis ta ettevottest lahkuda tdnu suurele tookoormusele, siis jidma on teda motiveerinud
meeldiv seltskond ja kontoripoolne suhtumine. Intervjueeritav 5 ise tddle ei kandideerinud, vaid
seda tegi tema tiitar. Talle tuli kiill {illatuseks, et nii mainekas ettevote teda toole soovib, kuid
toopakkumise vottis vastu mottega edasi litkuda, sest palk pole ootuspérane. To6le jidma on teda

ajendanud lubadus t66tada ja soov ettevotet mitte petta.

2.3.2. Re.Cru ASi varbamise ja valiku protsessiga seotud kiisimused

Personaliosakonna todtajate sonul on seitsme aasta jooksul viarbamise ja valiku protsess palju
muutunud. Uheks suurimaks pdhjuseks on tddturu olukorra muutumine, mis on kaasa toonud
kandidaatide méargatava vdhenemise. Varasemalt olevat to6le soovijate arv olnud nii suur, et
polnud aega kdiki avaldusi analiilisida, tdnaseks on joutud olukorda, kus enam ainult tookuulutuse
avaldamisest ei piisa ja tuleb hoolega pingutada sobivate to6tajate leidmiseks. Lisaks on varbamise
ja valiku protsessi muutuste aluseks olnud té6tajatele esitatud ootuste ja ettevotte vajaduste timber
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kujunemine ning soov arendada protsessi ennast nii kiiremaks kui ka efektiivsemaks, et tagada
kvaliteetsete kandidaatide olemasolu. Efektiivse varbamise aluseks peavad personalitdotajad
sihipdraselt ja fokuseeritult to6tamist, erinevate voimaluste katsetamist ning oluline roll on ka
kogemusel. Viarbamise ja valiku protsessi planeerimine on intervjueeritav 1 sonul oluline
baseerudes édrivajadusele, mis paneb omakorda paika ajakava. Lisaks peitub selle olulisus rahalise
kulu hindamises. Intervjueeritav 2 mainis, et klienditeenindajate ametikoha puhul suuremat
planeerimist pigem ei toimu, sest to0tajate otsimine ja plaanide uuendamine toimub jooksvalt,
mistottu on kdik pigem ajaga vilja kujunenud. Samas on hooajatdotajate varbamisel planeerimine

viga oluline tulenevalt niiteks eelarvest.

Virbamisvajadus on intervjueeritav 2 sonul ettevottes jooksvalt alati, olenevalt kuust jouab
nendeni kiimme kuni kakskiimmend t66j0utellimust ning enamasti klienditeenindajate
ametikohtadele. POhjuseks toob ta vilja koigile mitte sobiva t66 raske iseloomu, noorte
plsimatuse, tooturu tildise olukorra ja tiheda konkurentsi, kus palgad on mééravad. Intervjueeritav
1 mirkis, et virbamisvajadus tuleneb drivajadusest ning tuleb modista, et kaubanduses ongi
voolavus vorreldes teiste sektoritega mdnevorra suurem. Kui klienditeenindajate puhul tuleneb
viarbamisvajadus pigem inimese lahkumisest, siis teistel ametikohtadel on pdhjuseks tavaliselt
ettevotte areng ja vajadus uute ametikohtade loomiseks. Molema miitigimeeskonna juhi sonul pole
hetkel nende osakonnas t66jou voolavus suur, kuid varasemalt on olnud perioode mérgatavalt
suurema kaadrivoolavusega. Intervjueeritav 3 to1 vélja, et nende osakonnas tekitas vahepeal suurt
litkkumist noorte pilisimatus, kuid kui té6tajate arvu vihendati ja noorte asemel uusi ei voetud, siis
olukord stabiliseerus ning vanad olijad jdid. Samas kuigi nende osakonnas palju virbamist ei ole,
siis on osakondi, kus voolavus on maérgatavalt suurem ning pohjusteks on nii t66 raske iseloom
kui ka todle vdetud noorte soov litkuda edasi arenemise eesmirgil. Lisaks on intervjueeritav 4
sonul mitmed lahkujad toonud pdhjuseks tdokoormusele mitte ootuspirase palga ning seltskonna

voi todgraafiku sobimatuse.

Miiligimeeskonna juhid ja personaliosakonna td6tajad kirjeldasid Re.Cru AS vérbamise ja valiku
protsessi sarnaselt. Koik algab tavaliselt to6taja lahkumisest voi uue ametikoha tekkimisest
osakonnas, mille jdrel esitab juht vajalike ndusolekutega to6joutellimuse personaliosakonnale,
andes ka mirku, millised on ndudmised uuele té6tajale. Oma meeskonda ootab intervjueeritav 3
inimesi, kes on ettevotte poolt pakutavaga rahul ja teeb oma t66d hésti, seda ise seejuures nautides.
Intervjueeritav 4 hindab tdoétajate juures rddmsameelsust, teotahtelisust ja avatust, viimane on

oluline murede lahendamiseks ning kollektiivi sobitumiseks. Lisaks peab inimene olema endale
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selgeks teinud, miks seda t66d teha tahab, sest palju on to6turul inimesi, kes annavad kohe

kergekdéeliselt alla ja ei oska ndha positiivset tulemit, mis vdib pdrast sisseelamist tekkida.

Vastavalt juhi ootustele koostab personaliosakond ise voi koostdds agentuuriga tookuulutuse ning
hakkab 14bi erinevate kanalite kandidaate otsima. Siinkohal uuris autor personaliosakonna
tootajatelt, millisel juhul kasutatakse organisatsioonisisest vOi -vilist varbamismeetodit.
Intervjueeritav 2 toi vilja, et kunagi oli majasisene litkumine suurem ning enne avalikku konkurssi
otsiti kandidaate omade seast. Tdnaseks on sisemiste kandidaatide arv vihenenud tulemust toob
pigem organisatsiooniviline virbamine. Intervjueeritav 1 lisas, et virbamismeetodi valik soltub
ametikohast, sest voib juhtuda, et vajalike oskustega inimest ettevottes pole, kuid voimaluse korral
kasutatakse kindlasti organisatsiooni sisest védrbamist eesmdrgiga pakkuda oma tddtajatele

arenguvOimalust.

Intervjueeritavad 1 ja 2 tdid vilja, et tookuulutuse koostamisel tuleb moista millist inimest
vajatakse ja seda tuleb voimalikult tépselt vélja tuua jélgides sealjuures, et iseloomustus oleks kiill
sisutihe, kuid lithidalt kirja pandud. Intervjueeritav 2 lisas, et tdnapdeval on sisu ja vorm
tookuulutuste puhul muutunud vabamaks ja olulist rolli méngib just konkurentidest eristumine,
kuigi antud hetkel hindab ta Re.Cru AS tookuulutusi pigem igavaks kui silmapaistvaks. Samuti
toonitas ta, et kui varem peeti tdhtsaks nii ndudmiste kui pakutava mahu tasakaalus hoidmist, siis
tdna on ka see ldinud vabamaks ning kui klienditeenindajate puhul on veel méérav hiivede vélja
toomine, siis spetsialistide jaoks sel nii suurt mdju pole. Intervjueeritav 1 rohutas, et oluline on
moista, kes on sihtgrupp ja kas tegu on hooajalise voi pohikoha todtajaga, sest vastavalt
sithtrithmale v3ib kuulutuse sisu ja vorm muutuda. To6kuulutust ndinud klienditeenindajad toid
vilja, et nende jaoks oli Re.Cru ASi tookuulutus sobilik ja piisavalt informatiivne, andes tdost hea
ettekujutuse. Samas ei kolanud intervjuudest, et tookuulutus oleks olnud kandidaatide jaoks
konkurentidest kuidagi eristuv voi silmapaistev. Lisaks pani autor tdhele, et kdigile jdid silma
ootused kandidaadile ja t66 sisu, kuid pakutavate hiivede poolt keegi eraldi vélja ei toonud.
Intervjueeritav 6 mainis juurde, et enne tookuulutuse otsimist uuris ta Re.Cru ASis té6tamise kohta
ettevottes tootavalt tuttavalt. Intervjueeritavat 8 koitis kuulutuses asjaolu, et klienditeenindaja
tootab iihes konkreetses osakonnas, sest tema jaoks oli see tdhtis ja selle luges ta kuulutusest ilusti

vilja.

Autor uuris personaliosakonnalt varbamiskanalite ja otsingumeetodite kohta ning kokkuvdtvalt

voib Oelda, et aja jooksul on ettevdttes kasutatud palju erinevaid kanaleid kandidaatide leidmiseks
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ja ka tdnasel pdeval on virbajate to6laud mitmekesine. Intervjueeritav 1 rdhutas, et virvates tuleb
kandidaatideni jouda aktiivsete meetodite 1dbi, sest konkurents on suur ja ainuiiksi kuulutuse
avaldamine ei pruugi tuua iihtegi kvaliteetset kandidaati. Re.Cru ASis kasutatakse virbamiseks
pohiliselt:
e koostodd koolidega saates neile toopakkumisi ja korraldades Opilastele koolitusi, kuigi
tookuulutuste saatmist koolid piiravad;
e andmebaasiotsingut, mis toimib efektiivsemalt spetsialistide vOi oskustdoliste kui
hooajatdotajate ja klienditeenindajate puhul;
e ajalehti ja ajakirju, mis toimivad hooajatodtajate ja vanemate inimeste puhul;
e mitmeid sotsiaalmeedia lahendusi;
e tdOmesse, kuid tulenevalt tooturu olukorrast need nii hésti enam ei toota;
e oma tootajate soovitusi, mis aastatega vihenenud;
e toOtukassa mitmesuguseid voimalusi;
e koikvoimalike viarbamisportaale;
e masspostituste saatmist;
e sihtotsingut;
e tO0j0u renti;

e kodulehte.

Valitud kanalite kasutamise iihe pdhjusena toi intervjueeritav 1 vilja asjaolu, et teatud kanalid on
lihtsalt vélja kujunenud ja teatakse, et neid kasutavad to6otsijad rohkem. intervjueeritav 2 mainis,
et varasemalt on katsetatud nditeks tihistranspordi ekraane, kuid mingi hetk nende moju kadus. Ta
ei née ka, et Re.Cru ASis virbamise eesmaérgil raadiote, televisiooni ja online bénnerite kasutamine
oleks kulupodhiselt tasuv. Lisaks nimetatud kanalitele on ettevottes kaalutud katsetada teisigi

variante, kuid nendest ideedest on loobutud voimalike negatiivsete mdjude tottu.

Lisakiisimuste kaudu selgus, et Re.Cru ASi vdrbamise ndrkuseks vdib lugeda karjdérilehe
puudumist ning mobiilse viarbamise vdimaluste vihest kasutamist. Mdlemad intervjueeritavad
leidsid, et karjddrilehel on positiivne moju varbamisele. Korraliku karjiérilehe loomine kodulehe
osana on olnud pikalt plaanis, kuid takistuseks on saanud kodulehe kasutamise piirangud. Hetkel
ongi projekt jadnud kodulehe uue pohja loomise taha, kuigi intervjueeritav 1 tdi vilja, et téna ta
nieb, et kui koduleht seab suured piirangud ette, siis vdibolla oleks mdistlikum luua see siiski

eraldi lehena. Moningaid mobiilse virbamise vdimalusi ettevottes kasutatakse, kuid
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intervjueeritava 2 sdnul kasutatakse sonumite saatmist pigem massvirbamise puhul ning ettevotte
koduleht on telefonist ndhtav, kuid sisu on nork. Re.Cru ASi viarbamise protsessis voib kiill olla
moningaid puudujiike, kuid personalitodtajate sonul on nad siiski tulemustega rahul. Siinkohal

toodi vilja, et oluline on olla oma tegemistes jarjepidev, pidevalt katsetada ja leida uusi lahendusi.

Virbamiskanalite teema juures uuris autor personaliosakonna kokkupuudet virbamisturundusega.
Mbolema vastaja arvates on vdbamisturundus oluline ning selle vaartus aina kasvab. Siinkohal
toonitas intervjueeritav 2, et kuigi Re.Cru ASis on tehtud mitmeid virbamisturunduse tegevus, siis
neid voiks teha rohkem, kuid takistuseks on saanud korraliku pohja ja sdnumi loomine, millega
hetkel ka tegeletakse. Siiani on vérbamisturunduse raames osaletud karjddrimessidel, tehtud
koostddd koolidega ja loodud sisuturunduslikke artikleid virbamiskampaaniate ja iildiselt Re.Cru
ASis tootamise teemadel. Intervjueeritav 1 lisas, et sotsiaalmeedias pole virbamisturundusega

seoses midagi suuremat tehtud.

Pérast esimeste kandidaatide saamist algab valiku protsess. Personalitdotajate sonul kasutatakse
klienditeenindajate valiku protsessis kandideerimisavalduste analiilisimist ning intervjuusid,
viimasele kutsutakse kdik vihegi sobivad kandidaadid, et seal juba paremini mdota kandidaatide
sobivust vastavale ametikohale. Intervjueeritav 2 lisas, et monikord kasutatakse vestlustel médnge,
kuid vdrreldes varasemaga mirgatavalt vihem seoses kandidaatide vdhesuse ja aja kokkuhoiu
sooviga. Spetsialistide puhul vdidakse kasutada selekteerimisprotsessis lisaks koduseid iilesandeid
voi teste. Klienditeenindajate intervjuud viiakse l1dbi grupiintervjuudena ning tihti kutsutakse aja
kokkuhoiu mottes iihele vestlusele mitme osakonna kandidaadid korraga. Intervjueeritav 2 sonul
on antud protsessis vérbaja lilesandeks inimeste intervjuudele kutsumine, toovestlusel Re.Cru ASi
tutvustamine, kandidaatide kohta kiisimuste kaudu vajaliku informatsiooni saamine ja
miiligimeeskonna juhi toetamine. Juhi rolliks on vestlusel osakonna ja todiilesannete tutvustamine
ning teda huvitavate kiisimuste esitamine kandidaatidele. Siinkohal tdid mdlemad
miiligimeeskonna juhid vilja, et vestluse kdigus saadakse kandidaatidest pigem esmamulje, mille

pohjal tuleb teha 16plik valik.

Enamus uurimuses osalenud klienditeenindajad leidsid, et toovestlus oli positiivne ja meeldiv.
Intervjueeritav 7 toi vilja personalitéotajate meeldiva ja monusa suhtlemisoskuse, et nendepoolne
t00 oli ddrmiselt tadhelepanuvidirne. Intervjueeritavad 6 ja 8 mérkisid lisaks, et vestlusel edastatud
informatsioon oli piisav andes dige ettekujutuse Re.Cru ASis to6tamise kohta. Samas mirkis

intervjueeritav 8, et varasema kaubanduskogemuse tottu oli tema jaoks informatsioon piisav, kuid
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siiski voib infopuudus ja vale arusaam t66st tekkida inimestel, kelle jaoks on antud valdkond uus.
Intervjueeritavad 5 ja 6 tunnevad, et koik ei ole ettevottes nii hdsti kui toovestlusel paistis ehk
moningaid asju ilustatakse. Intervjueeritavat 5 héiris lisaks asjaolu, et intervjuud viiakse lébi
mitme inimesega korraga ja arusaamatuks jdi asjaolu, miks talle tehti pakkumine, kui mainitud

palgasoov oli pakutavast markimisvéérselt suurem.

Toopakkumise sobivatele kandidaatidele teeb alati personaliosakond telefoni teel hiljemalt kahe
nddala jooksul pidrast toovestlust ja lisaks saadetakse kinnitusemail tdpsema informatsiooniga.
Enne t66le vormistamist voetakse uuesti tihendust inimestega, kellele tehti toopakkumine pika
etteteatamisajaga. Mitte sobivatele kandidaatidele antakse iildine tagasiside e-kirja teel, kuid
sooviavalduse puhul iiritakse vélja tuua ka tdpsem é&raiitlemise pohjus. Klienditeenindajate sonul
oli personaliosakonna poolt tagasiside saamine mérkimisvédrselt kiire ja meeldiv, sest paljud
ettevotted jitavad tagasiside andmata. Samas tegi intervjueeritav 5 mairkuse, et kuigi kiire
toopakkumise saamine oli darmiselt meeldiv, siis niitid on ta mdistnud, et kiire tagasiside tulenes
lihtsalt tootajate suurest puudusest ja asjaolust, et antud osakonda pole kerge inimesi leida.

Sealjuures lisas ta, et korgema palgaga oleks ilmselt sobivaid to6tajaid lihtsam leida.

Péarast toopakkumise tegemist algab sisseelamisprotsess. Personaliosakonna {ilesanne on
tutvustada tootajatele esimesel pdeval Re.Cru ASi todkorraldust, anda tddtajale vajalikud
toovahendid, solmida leping ning tegeleda jooksvalt todtajate tervisetdendite ja -kontrolliga.
Intervjueeritav 1 sonul on too6taja sisseelamise juures ddrmiselt oluline roll tema otsesel juhil ja
juhendajal. Miiligimeeskonna juht tagab toGtaja kohanemise ettevotte ja vastava ametikohaga,
vastutab tootaja juhendamise eest ja jilgib, et to6tajani jouaks koik vajalik informatsioon ning
juhendaja roll on oma juhi abistamine antud protsessis. Pérast t66le vormistamist saadetakse
tootaja osakonda, kus modlemad miiligimeeskonna juhid votavad uue todtaja ise vastu. Juht
tutvustab todtajale 1dhemalt osakonda ja t66d ning kui eeltdd on juhi poolt tehtud, siis méiératakse
tootajale juhendaja, kes on temaga terve juhendamise perioodi, mis kestab iildjuhul 1-2 kuud
juhendamiskava alusel. Intervjueeritav 4 lisas, et juhendajatel on uue todtaja sisseelamisel viga
suur roll ning miiligimeeskonna juht on pigem taustajoud, kes pidevalt tuletab to6tajale meelde, et
ta on olemas seejuures pidevalt uurides, kuidas tal 1dheb ja vajadusel aidates probleeme lahendada.
Mbdlemad juhid tdid veel vilja, et katseaaja vahepeal ja 10pus viiakse uue tootajaga lébi vestlus,
mille eesmirgiks on anda molemapoolset tagasisidet ning otsustada, kas soovitakse toosuhet
jatkata. Intervjueeritava 3 sonul on monikord todvestlusel saadud esmamulje vale ning esimeste

kuudega moistetakse, et inimene ei sobi Re.Cru ASi, kuna tédandja ei ole tulemustega rahul voi
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tunneb toGtaja ise, et to ei vasta tema ootustele. Personalitdotajate sonul toimub uutele tootajatele
ka mitmesuguseid koolitusi, nditeks mitmepdevane sisseelamise koolitus, toodete koolitused,
klienditeeninduse koolitused ja erinevad sisekoolitused, viimastel saavad osaleda koik
sooviavaldajad. Samuti toodi vilja, et ettevottes korraldatakse mitu korda aastas tihistiritusi, kuhu

on kdik oodatud ja mis annab hea vdimaluse kolleegidega suhete arendamiseks.

Koik klienditeenindajad {itlesid, et nad jéid sisseelamise ja juhendamisega rahule. Samas oli kahe
klienditeenindaja vastusest mdista, et suure tookoormuse tottu osakonnas jdi juhendamine
viheseks. Intervjueeritav 5 toi vélja, et kui tihti erinevaid iilesandeid ei tee, siis kipuvad asjad
meelest minema, mistottu talle meeldiks tihedamini mitmekiilgseid todiilesandeid teha.
Tookoormus oli intervjueeritav 6 sonul alguses to6tajate puuduse tottu liialt suur, mistdttu kaalus
ta korduvalt toosuhte 10petamist. Samas t0i ta vilja, et tema juht oli vdga hooliv ja toetav
arvestades olukorda. Autor toob siinkohal vilja asjaolu, et sisseelamise kiisimuste juures ei toonud

tikski klienditeenindaja jutuks koolitusi, mida organisatsioon neile pakkus.

Virbamise ja valiku protsess 10ppeb Re.Cru ASis katseaja l10ppemisega. Lisaks uuris autor
personalitootajatelt, mille alusel ja kui tihti analiiiisitakse vdrbamise ja valiku protsessi edukust.
Intervjueeritav 2 to1 vilja, et hooajatddtajate puhul on analiilisimine pohjalikum kui pShiviarbamise
puhul. Intervjueeritav 1 lisas, et pirast igat virbamisprojekti analiilisimist ei tehta, kuid see on
kindlasti oluline ja vdhemalt kord kvartalis voi tihedamini siiski hinnatakse, kuidas

varbamisprojektid on toiminud ja kas midagi peaks muutma.

2.3.3. Re.Cru AS tooandja brindingu ja briandisaadikutega seotud kiisimused

Modlema personaliosakonna td6taja sdnul on todandja brénd oluline avaldades moju vérbamisele.
Intervjueeritav 1 sdnul voib sellel olla kahepidine moju, positiivne brind aitab varbamisele kaasa
lihtsustades soovitud kandidaatide leidmist, kui aga t6dandja brandil on sihtrithma jaoks moni
negatiivne element, siis voib varbamisprotsess osutuda keerulisemaks. Tooandja brindinguga
tegelevad Re.Cru ASis pdhiliselt personaliosakond ja virvatavate osakondade juhid. Varasemalt
on turunduse osakonna toetust protsessis olnud véhe, kuid tulevikus loodetakse seda parandada.
Siinjuures lisas intervjueeritav 2, et koostod turunduse osakonnaga on soovitud tulemuste
saavutamiseks ddrmiselt oluline. Umbes neli aastat tagasi tegi Re.Cru AS koostood todandja
brandingu ettevottega, mille kdigus viidi 1dbi pdhjalik td6tajate uuring ja konkurentide kaardistus,
saadud informatsiooni pdhjal genereeriti fookusgruppides erinevaid ideid ja kdigi tulemuste alusel

loodi uued tookuulutused ja tédandja sonum. Samas toob intervjuueeritav 2 vilja, et soovitud
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tulemusteni koost6o siiski ei viinud ja tdnaseks on joutud olukorda, kus pigem tuleb algusest
alustada ja kdik sonumid ja kuulutused taas vilja tootada, mida on koostdds turunduse osakonnaga

juba alustatud.

Re.Cru ASi tooandja briand on intervjueeritav 1 hinnangul toGtajate grupiti erinev, markides
seejuures, et kui ettevotte brandi hindab ta tugevaks, siis tddandja brand on pigem monevorra
norgem. Ettevotte kuvand on preemiumlik, mistottu kiputakse arvama, et tdoandja pakub teistest
korgemat palka, kuid tegelikult see jackaubanduses péris toele ei vasta, sest teiste sektoritega
vorreldes kipuvad palgad pigem madalamad olema. Intervjueeritav 2 toi veel esile, et mdonede
jaoks voib Re.Cru AS brind tekitada kohedust, sest kardetakse, et to6andjana on ootused ja
noudmised tootajatele liiga korged. Samas hindavad molemad vastajad Re.Cru ASi toéandja
brandi vorreldes teiste jackaubandusettevitetega Siiski kdrgeks ja tunnevad uhkust, et seal
tootavad. Intervjueeritav 1 sdnul on tdotajate keskmine todstaaz kaheksa aasta, mis tegelikult
néitab, et to6tajad on lojaalsed ja peavad ettevottest lugu, sest vastasel juhul oleksid nad juba edasi

litkunud.

Miitigimeeskonna juhtide sonul on olnud té6andja brindil nii paremaid kui halvemaid aegu.
Intervjueeritav 4 jaoks on vordlusmoment suur. Kakskiimmend aastat tagasi oli tegu darmiselt
silmapaistva briandiga, kuid ajapikku on see tema hinnangul hdibunud ja vajaks suuremat
elludratamist. Intervjueeritav 3 ndeb siiski oma osakonnas tdo6tajate lojaalsust, sest nad teavad, et
voivad moningatest vastuoludest hoolimata olla siiski ettevottele kindlad. Uurimuses osalenud
miiligimeeskonna juhtide osakondades hindavad to6tajad korgelt juhtimist, infovahetust ning
tildist dhkkonda, kuigi viimase puhul olevat intervjueeritav 4 osakonnas siiski inimesi, kel puudub
huvi véljaspool tookeskkonda iihisiiritustel osalemise vastu. Negatiivse poole pealt toi
intervjueeritav 4 esile, et toGtajate motiveerimine on ettevottes jddnud tahaplaanile ning mitmed
tootajad tunnevad, et neid ei védrtustata piisavalt. Tema soov on olukorda muuta, et to6tajad

naudiksid enda t66d, mitte ei tuleks toole vaid majanduslikust kohustusest.

Parema tooandja brandi hinnangu saamiseks uuris autor klienditeenindajate arvamust té6andja
tugevate ja probleemsete kiilgede kohta. Intervjueeritav 6 ei osanud ettevotte kohta {ihtegi ndorkust
vilja tuua. Tema jaoks on todandja tugevusteks vastutulelikkus graafiku osas, meeldivad
tookaaslased ning tasustatud tervisepdevad, mida varasemad todandjad pole pakkunud.
Intervjueeritav 8 hindab enda kogemust todandjaga samuti véga positiivseks tuues vilja, et

ettevottes on sobralik ja vastutulelik 6hkkond ning kdik on organiseeritud ehk juhendamine on
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paigas ja kiisimustele leitakse alati vastus. Tahelepanu juhtis ta proovipdevade voOimaluse
puudumisele, sest on pannud tdhele, et mitmed inimesed, kellega on t66leping juba sdlmitud,
avastavad juba esimestel paevadel, et neile pakutav t66 ei sobi ning lahkuvad. Intervjueeritav 7
sonul on ettevotte tugevuseks kliendid, kes vorreldes varasemate kogemustega on ddrmiselt
viisakad ja meeldivad, mis teeb tema jaoks klientide teenindamise viiga nauditavaks. Ohkkonna
osas t0i ta vilja, et parast monda aega to6tamist tunneb ta, et 6hkkond pole nii meeldiv kui esialgu
paistis, lisades juurde, et parast to6le asumist on tema silmis Re.Cru ASi véirtus langenud. Tema
hinnangul pole palk koormust arvestades sobilik, eriti kui osakonnas on té6tajaid puudu, kuid tasu
sellest el muutu. Lisaks toi ta vélja, et 11 tunnise to6péaeva puhul voiksid pausid olla pikemad, et
oleks piisavalt aega puhkamiseks ja sisseostude tegemiseks, sest kui teistel osakondadel on
hommikuti hea rahulik ostelda, siis nende osakonnas seda voimalust pole tinu hommikustele
ettevalmistustele. Intervjueeritav 5 ei osanud tédandja tugevusi eraldi vélja tuua. Negatiivse poole
pealt toi ta lisaks palgale vdlja mdningad asjaolud seoses todgraafikuga. Tema hinnangul voiks
toograafik olla stabiilsem, néiteks liks nddal hommikused ja teine nédal dhtused vahetused, et see
ei oleks organismile nii koormav kui iihel pdeval on Ohtuses ja teisel pdeval hommikuses
vahetuses. Graafiku ja palga osas juhtis ta tdhelepanu asjaolule, et mdnikord jadvad tal alatunnid,

mis tunnipalga tottu mdjutab ka tema sissetulekut.

Tooandja briandisaadikuid pole Re.Cru ASis otseselt méiratletud, kuid intervjueeritav 1 toi
siinkohal vilja, et tegelikult tdidab seda rolli igaiiks kuvandades oma jutu ja tegevustega ettevotte
brindi vastavalt negatiivsel voi positiivsel viisil. Lisaks on siinkohal oluline roll personalitdotajatel
ja varbavatel juhtidel, kes puutuvad igapdevaselt kandidaatidega kokku. Kui intervjueeritav 3
sonul leidub tema osakonnas mitmeid briandisaadikuid, kes oma emotsioonide ja kditumisega seda
véljendavad, siis intervjueeritavate 2 ja 4 hinnangul on ettevdttes positiivse kuvandiga
brandisaadikuid pigem vidhe ning neid voiks olla palju rohkem. Siinkohal lisas intervjueeritav 2,
et koik saab alguse tugevast tooandja brandingust, mis annab omakorda véimaluse ja pdhjuse ka

brindisaadikutega aktiivselt tegelemiseks.

Klienditeenindjatelt uuris autor kiimne palli siisteemis valmisolekut tddandja soovitamiseks.
Intervjueeritavad 8 ja 6 andsid hindeks iiheksa ja kiimme, mis néitab nende valmisolekut tddandja
soovitamiseks. Siinkohal mainis intervjueeritav 6, et nii monigi tema tuttav on juba nididanud huvi
tiles ettevottega liitumiseks, kuid tulenevalt eriolukorrast on hetkel virbamine peatatud. Teised
kaks klienditeenindajat nii valmis soovitajaks olema ei ole. Korgema palga puhul oleks

intervjueeritav 5 hindeks isegi peaaegu kiimme, kuid antud tingimustel jaab hinne kolme voi nelja
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juurde. Vottes arvesse tuttava rahulolu teises kaubandusettevottes tootades ja vorreldes seda enda
omaga ei julgeks intervjueeritav 7 Re.Cru ASi kellelegi soovitada ja annab seetdttu hinnanguks
nelja. Ta teab, et koik ei ole valmis temale sarnaselt pingutama, kuid kui t66 poleks niivord raske,

siis oleks ta valmisolek soovitamiseks suurem ja annaks hindeks kaheksa.

2.3.4. Intervjueeritute nagemus kitsaskohtadest ja soovitused virbamise ja valiku protsessi
taiustamiseks

Intervjueeritav 1 arvates on viarbamise ja valiku protsessid suhteliselt paigas, kuid kitsaskohana
voib vilja tuua sobivate kandidaatide osas parima tulemuse mitte saavutamist. PGhjuseks peab ta
tooturu olukorda, kuid ka rahalisi piiranguid, mis on aluseks tugeva to6andja briandi loomisele. Ka
intervjueeritav 2 sonul on kitsaskohaks Re.Cru ASi brind td6andjana, mis on aluseks nii iihtse
sonumi, karjdérilehe, tookuulutuste kui ka brindisaadikute loomisele ja ettevotte efektiivsele

turundamisele todandjana. Lisaks on tema hinnangul ndrk vibamise ja valiku analiiiisimine.

Koost66d personaliosakonnaga hindavad molemad miiligimeeskonna juhid heaks, omavaheline
suhtlus toimib ning keegi ei jad kiisimuste korral vastusteta. Lisaks on molemad juhid rahul
personaliosakonna to0ga uute todtajate virbamise osas. Intervjueeritav 3 to1 vélja, et tema jaoks
on positiivne hiljutine personaliosakonna poolt loodud uuendus, mille tulemusena ei pea enam
toojoutellimusi esitama paberil, vaid need saab kiirelt ja mugavalt edastada arvutis. Virbamise ja
valiku protsessi kitsaskohana oskas ta ainult vélja tuua, et monikord votab sobiva tootaja valiku
tegemine ja kokkulepetele saamine ettevdttes liialt kaua aega, mistottu I6puks pakkumist tehes on
valitud kandidaat otsustanud juba teise ettevotte kasuks. Arvestades asjaolu, et palk pole pigem
konkurendivoimeline, siis isegi paar pdeva otsustamiseks voib olla liiga palju ja hea kandidaat
ongi minema lastud. Intervjueeritava 4 jaoks on pohiline kitsaskoht kandidaatidest mitte piisava
esmamulje saamine vestlusel, mistottu voib hiljem nii monigi valitu osutuda mittesobivaks. Sellest
tulenevalt on tema ettepanek moelda lébi, kuidas erinevate kiisimuste voi lisavestluste kaudu saada
parem ettekujutus kandidaadi sobivuse kohta, et teha dige valik. Teema kohaselt toob ta vilja, et
tina on tddandja pandud keerulisse olukorda, sest kuigi t66andja soovib head, siis
andmekaitseseadusest tulenevalt on neile pandud ette mitmed piirangud, mille tulemusena voib
osutuda keeruliseks inimese sobivuse hindamine vastavale ametikohale. Varasemate kiisimuste
kdigus mainis ta asjaolu, et todtajad ei ole harjunud enda murede juurde lahendusi pakkuma ning
see teeb nende rahulolu parandamise keerulisemaks. Nimelt pole nad harjunud ettepanekute
tegemisega ja see on voibolla koht, kus tuleks tootajaid panna rohkem rolli, kus nad oleksid

jugemad soovitud lahendusi pakkuma.
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Intervjueeritavad 6 ja 8 ei osanud kandideerimise ja sisseelamise kohapealt ettepanekuid teha, sest
olid protsessiga rahul. Siinkohal mainis intervjueeritav 8, et kdik soltub inimesest endast, sest
moni, kes tuleb proovima, leiaks vdibolla palju asju, mis neile ei sobi. Temal oli teada, mida ta
soovib ja kuhu ta tuleb, mistottu oli kdik ideaalne ning ka hetkel saab ta kdik murekohad juhtidega
ilusti radgitud. Pakutavate hiivedega on ta samuti rahul ja hindab nii tasustatud tervisepéevi,
spordisoodustusi kui ka kriisi ajal pakutavaid lisahiivesid. Intervjueeritav 5 tunneb, et moningate
kolleegidega ei ole omavaheline suhtlus kdige parem ja kuigi see on sisseelamise perioodil
suuremas kollektiivis tavaline ja ta ei tea, kas selles osas annab ettevottel midagi teha, siis see oli
kitsaskoht, mille ta oskas kitsaskohtade osas vilja tuua. Intervjueeritav 7 ei osanud sisseelamise
kohta ettepanekuid teha, kuid juhtis tdhelepanu to6tajate valikule, sest nende osakonda on sattunud
moni inimene, kes oma olekult ei ole vdga klienditeenindaja ning kes oma kaitumise tdttu voib
meeskonna positiivset sisekliimat 16hkuda. Inimesed ei pruugi end kiill vestlustel alati avada, kuid

kuidagi tuleks siiski teha kindlaks, kas inimene sobib klienditeenindajaks ja ettevotte kollektiivi.

2.4. Jéreldused ja ettepanekud virbamise ja valiku protsessi tiiustamiseks

Virbamise ja valiku protsessi voib jagada kuueks etapiks ehk virbamisvajaduse véljaselgitamine,
protsessi kavandamine, todpakkumise koostamine ja avaldamine, eelvalik, 16plik valik ja
toOpakkumise tegemine ning todsuhte alustamine ja tootaja sisseelamine (PARE 2017, 104-165).
Lisaks on oluline roll protsessi tulemuslikkuse analiiiisimisel, mille sagedus ja moddikute valik
sOltub organisatsiooni eripdrast (ibid., 165-166). Re.Cru ASi varbamise ja valiku protsessis on kdik
eespool nimetatud etapid esindatud, kuid uurimuses selgus, et vihem poddratakse tdhelepanu
protsessi kavandamisele ja analiilisimisele. Klienditeenindajate pideva vdrbamise tottu ei toimu
Re.Cru ASis suuremaid protsessi planeerimisi, sest muudatusi viiakse ellu pigem jooksvalt. Autor
leiab, et vihemalt kord kvartalis vdiks siiski ellu viia suurema planeerimise, mille eeltdona peaks
olema 1ibi viidud protsessi analiiis. Uheks tulemuslikkuse mdddikuks on juhtidelt ja
kandidaatidelt tagasiside saamine (ibid., 166), mistottu teeb autor ettepaneku luua Re.Cru ASis
siisteemne tagasiside kiisimise online lahendus. Kandidaatidele vGiks edastada kiisimustiku e-kirja
teel pérast toole asumist voi katseaja 10ppu ning pérast todsuhte 10petamist. Virbamisega seotud
juhtidelt voiks kiisida tagasisidet nditeks kord kvartalis. Lisaks voiks kaaluda protsessi kohta

tagasiside kiisimist toopakkumisest loobunud kandidaatidelt. Siisteemne tagasiside saamine annab
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pideva iilevaate voOimalikest virbamise ja valiku protsessi kitsaskohtadest ja on aluseks

efektiivsemaks protsessi kavandamiseks.

Uurimuses osalenud klienditeenindajate sonul oli tookuulutuses piisavalt informatsiooni t66 sisu
jandudmiste kohta, kuid tdhelepanu ei podratud pakutavatele hiivedele. Lisaks ei tulnud vestlustest
vilja, et Re.Cru ASi todkuulutus oleks eristuv konkurentide seast. T60 esimeses peatiikis on vélja
toodud, et ettevotte hiivede osa ei tohiks olla kandidaadile esitatud ndudmiste osast lithem ja mida
madalama kvalifikatsiooniga tdotajaid otsitakse, seda olulisem on ldhtuda praktilistest hiivedest,
tuues seejuures esmajirjekorras esile sihtriihma jaoks olulisemad hiived (PARE 2017, 124-126).
Lisaks aitab kandidaate ligi meelitada tookuulutuse atraktiivsus ja informatiivsus (Breaugh 2013,
394-403; Picardi 2019, 155). Autori esmane ettepanek on analiiiisida té6kuulutuses vélja toodud
hiivesid kandidaatide vaatenurgast ning vajadusel tuua ette poole praktilisemad ja
klienditeenindajate jaoks olulisemad hiived. Autori hinnangul voiks lisaks viia 1dbi konkurentide
tookuulutuste analiiiisi ja enda té6andja brandi arvesse vottes luua tookuulutused, mis paistaksid
konkurentide seast vdlja. Uurimuses toodi vilja, et teisest valdkonnast kandidaatide jaoks voib
kéttesaadav informatsioon olla puudulik, mistdttu teeb autor ettepaneku kaaluda t66d
iseloomustava ja hiivesid vilja toova video loomist, mille saaks lisada to6kuulutuste juurde, et

seeldbi vihendada kandidaatide vale ettekujutust.

Re.Cru ASis kasutatavate virbamiskanalite valik on ddrmiselt lai ja esindatud on praktiliselt kdik
teoreetilises osas vélja toodud voimalused. Uurimusest selgus, et puudujddke esineb pohiliselt
karjdédrilehe ja mobiilse védrbamise osas. Karjddrileht on hea vdimalus potentsiaalsete
kandidaatidega iihenduse loomiseks ning mobiilse virbamise hiivede kasutamine aitab kandidaate
nii leida kui ka hoida (Tamme 2019; Alas 2005, 61-63; PARE 2017, 111-129, Picardi 2019, 148-
150; Gopalia 2011, 16). Uurimuses toodi vélja, et karjddrilehe loomine on kodulehe piirangute ja
tooandja brandingu protsessi tottu ootele pandud. Ettevotte kodulehel olev virbamise info on
hetkel puudulik, mistdttu on autori hinnangul oluline antud probleemiga tegelemine.
Esmajérjekorras tuleks uurida erinevaid vdimalikke lahendusi karjdérilehe loomiseks ning kui
todandja brandinguga on edasi liigutud, siis tuleks kiiremas korras luua kérjadrileht. Re.Cru ASi
toole kandideerimise info on mobiilist leitav, kuid see pole kandidaadile viga mugav. Lisaks
kasutatakse ettevottes sonumite saatmist kandidaatidele valikuliselt. To6 autori ettepanek on
esmalt alustada sonumite sagedasemat kasutamist kandidaatidega suhtlemiseks ning lisaks tuleks
tulevikus kodulehe wuuendamisel voOi karjdérilehe loomisel poorata tdhelepanu nende

mobiilisdbralikumaks tegemisele.
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Ainuiiksi traditsioonilistest virbamiskanalitest tina enam konkurentsis pilisimiseks ei piisa, seega
on vaja tegeleda lisaks varbamisturundusega (Tamme 2019, 15). Viarbamisturunduse moningaid
tegevusi on Re.Cru ASi personaliosakond juba ellu viinud, kuid sellega aktiivsemalt tegelemine
on jadnud pigem tddandja brindi loomise taha. Siinkohal teeb autor ettepaneku jitkata hetkel
katsetatud ja toimivate varbamisturunduse meetoditega, kuid soovitab lisaks viia ldabi pdhjalikuma
turuanaliilisi seoses vérbamisturunduse meetoditega. POhjalik uuring aitab moista, milliseid
varbamisturunduse meetodeid konkurendid kasutavad ja milline on nende tulemus ning selle
pohjal saab luua juba enne todandja briandi loomise 10petamist esmase strateegia efektiivseks

varbamisturunduse elluviimiseks.

Mitmete uuringus osalejate sdnul on virbamise ja valiku protsessi kitsaskohaks valitud tootajate
kvaliteet. Lisaks mainisid kaks intervjueeritavat, et tdovestlusel ilustati nende hinnangul tegelikku
olukorda. Organisatsioonivélise virbamise puhul tuleb arvesse votta, et mdlema osapoole jaoks on
saadud informatsioon minimeeritud, mille tulemusena voib hiljem selguda valitud inimese mitte
sobimine organisatsiooni kultuuri vdi ametikohaga (O'Meara, Petzall 2013, 76). Lisaks on
teoreetilises osas vilja toodud, et olenemata intervjuu stiilist on oluline digete kiisimuste esitamine,
et saada tipne ililevaade kandidaadi sobivuse kohta (Médgi 2013, 24; PARE 2017, 134-158; Picardi
2019, 161-184), kuid tuleb véltida ebasobivate v4i liialt suunavate kiisimuste esitamist (PARE
2017, 158-159; Picardi 2019, 181-183). Tulenevalt teoreetilistest ldhenemistest ja intervjueeritute
ettepanekutest leiab autor, et valiku protsessi efektiivsemaks muutmiseks tuleks analiiiisida uute
tootajate norkusi ja seeldbi muuta intervjuu kiisimusi, et tulevikus véltida puuduliku
informatsiooni tottu ebasobivate inimeste viarbamist. Juriidiliselt pole ettevottel voimalik pakkuda
proovipdeva, kuid autori hinnangul voiks kaaluda varasema kliendikogemuse puudumisega
kandidaatidele vaatluspdeva loomist, et kindlustada nende diget arusaama t66 pShimottest ja
tooandja ootustest. Kandidaatide vihesuse tottu ei leia autor, et sarnaste osakondade intervjuud
tuleks 14bi viia eraldi, kiill aga vdiks proovida vdhendada tihele vestlusele kutsutute arvu ning
moningate lihtsamate lisaiilesannete ldbiviimist vestlustel, et tagada parem esmamulje

kandidaatidest.

Re.Cru ASis toimub todpakkumise tegemine telefoni teel hiljemalt kahe nddala jookusl pérast
toovestlust ja tdiendav informatsioon saadetakse e-kirja teel. Klienditeenindajad hindasid
personaliosakonna poolt ithenduse votmist kiireks ja saadud informatsiooni piisavaks. Samas

mainis iiks klienditeenindaja negatiivse alatooniga asjaolu, et kuigi pakkumine tuli kiiresti, siis
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pohjuseks oli ilmselt lihtsalt suur tootajate puudus. Samas toi tiks miitigimeeskonna juhtidest vélja,
et kui kiiresti toopakkumist ei tehta, siis vOib kandidaat juba ldinud olla. Seetdttu teeb antud teemal
autor ettepaneku teha toopakkumine kandidaatidele 2-3 toOpdeva jooksul pérast toovestlust.
Olenemata todpakkumise tegemise viisist on oluline anda kandidaadile iilevaade t66lepingu
pohitingimustest (PARE 2017, 159-160; Migi 2013, 26). Ebasobivate kandidaatidega t60lepingu
sOlmimise viltimiseks soovitab autor kaaluda ametijuhendi voi vdhemalt mdnevdrra tdpsema
ametikirjelduse saatmist kandidaadile enne t66le vormistamist. See annab kandidaadile voimaluse
enne todle vormistamist tutvuda oma tookohustustega ja on voimalus, et see vihendab ebasobivate

toOtajate viarbamist.

Sisseelamiseks loodud formaalne programm aitab to6tajal kiiremini sulanduda ettevotte kultuuri,
alustada enda igapdevast t66d ja suurendada tema rahulolu (PARE 2017, 162-165).
Sisseelamisprogrammi etappideks on ettevotte ja todkorraldusreeglite tutvustamine, ametikoha
tutvustamine, tootaja aitamine organisatsiooni kultuuri sisse elamises ning tddtaja toetamine
suhtevorgustiku loomises (ibid., 162-165). Intervjuude tulemustest selgus, et to6taja sisseelamisel
on oluline roll tema otsesel juhil ja juhendajal ning t66taja rahulolu nii juhtimise, juhedamise kui
ka juhi suhtumisega mdjutab positiivselt tootaja rahulolu todandjaga. Seejuures tuli vélja, et kui
tildjuhul jiid klienditeenindajad sisseelamisprotsessiga rahule, siis kaks tootajat oleksid oodanud
paremat juhendamist. Uurimuse tulemustest selgus ka, et noored on tihti piisimatud ja see on iiheks
tootajate voolavuse pohjuseks. Personaliosakonna sonul pakutakse uutele todtajatele mitmeid
koolitusi ja lisavoimalusi kolleegidega suhestumiseks. Samas ei maininud iikski klienditeenindaja
sisseelamise juures koolitusi voi pakutavaid lisavoimalusi. Kaks vastajat mainisid aga dhkkonna
teemal, et moningate kolleegidega ei ole ldbisaamine kdige parem. Siinkohal tundub autorile, et
kuigi ettevote pakub mitmeid vdimalusi tootajatele parema sisseelamise tagamiseks, siis on
klienditeenindajate jaoks pakutud vdimalused jidnud mirkamata sarnaselt ettevotte poolt pakutud
erinevate hiivedega, mida mitmed klienditeenindajad uurimuse kdigus boonusena ei maininud.
Sisseelamise protsessi tdiustamiseks on autoril jargnevad ettepanekud:

e Juhtidega koostods mdelda, kuidas juhid saaksid paremini toetada oma tootajaid
sisseelamisperioodil ning hinnata vdimalusi, kuidas tagada todtajate puuduse korral uute
tootajate piisav juhendamine ja tagada, et neil ei oleks esimestel néddalatel liiga suur
tookoormus. Uks vdimalus juhendajate koormuse viihendamiseks todtajate puuduse korral
voiks olla uutele tootajatele videomaterjali voi lihtsasti mdistetava dokumendi loomine,

mille abil saab td6taja moningad teadmised omandada ilma juhendaja abita.
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e Voimalusel kaaluda erilahenduste loomist noorte todtajate varbamiseks, tulenevalt
asjaolust, et nende tookogemuste pagas on vanemate inimestega vorreldes margatavalt
viiksem. Kuigi tegu on ajaliselt kulukama protsessiga, voiks kaaluda neile vaatluspieva
korraldamist enne t66le asumist, et anda pdhjalikum tilevaade t66 iseloomust ja tddandaja
ootustest. Samuti tuleks nende puhul arvestada, et sisseelamine voib votta monevorra
kauem aega ning oluline on jdlgida, et to6koormus ei muutuks neile harjumise perioodil
liiga hirmutavaks.

e Tootajatele pakutavate koolituste ja hiivede personaalsem vilja kommunikeerimine nii
personaliosakonna kui ka otsese juhi poolt, sest voib juhtuda, et to6le vormistamise kdigus
osa informatsioonist unustatakse. Seetottu voiks néiteks inimesele tuletada meelde pérast
iihte kuud to6tamist, et tinasest on tal voimalus soetada endale personalikaart voi sarnaselt
kommunikeerida vilja ka ettevdtte poolt pakutavad tiritused.

e Tootajate omavahelise ihtsustunde suurendamiseks teha ideede nurk, kuhu té6tajad saavad
oma ideid jitta voi luua to66grupp, kus erinevate osakondade todtajad on esindatud ja mille
eesmirk on elavdada tootajate elu ettevottes nditeks 14bi erinevate tdhtpdevade raames

méngude voi viktoriinide korraldamise.

Hasti véljatootatud tooandja branding peaks andma moista, miks inimesed soovivad ettevottesse
toole minna, miks soovitakse todle jddda ning miks peaksid todtajad tegema enda tood
ptihendunult (PARE 2017, 96). Positiivse kuvandiga tddandja brinding aitab tdsta védrbamise
efektiivsust, vdhendades virbamiskulusid, vakantsete ametikohtade tditmise aega, t66jou
voolavust ning tdestes todtajate rahulolu (Lott 2019, 23; PARE 2017, 96-97). Uurimuse kéigus
selgus, et viimati tegeleti pohjalikumalt td6andja brandinguga Re.Cru ASis 4 aastat tagasi ning
tdnaseks on uue tddandja brindi loomisega kiill alustatud, kuid mitmed tegevused on ootele
pandud selle valmimise hetkeni. T66andja brandi kujundamise juures on oluline 1dhtuda protsessi
pohietappidest, milleks on otsimine, analiilisimine, juurutamine ja mdddistamine (PARE 2017, 97-
100; Lott 2019, 23). Siinkohal annab autor soovituse ldhtuda to6andja brandi kujundamise juures
pohietappidest. Alustada tuleks pohjaliku téotajate rahulolu uuringuga, viies seejdrel 1dbi
konkurentide kaardistus ja potentsiaalsete tootajate uuring. Uuringu tulemustest oli niha, et iga
klienditeenindaja hindab ettevdtte tugevusi ja ndrkusi monevorra erinevalt, mistottu on tddandja
brindi loomisel oluline saada sisend valitud sihtriihmalt, et hiljem tagada soovitud
vadrtuspakkumine. Uurimuse kiigus selgus, et moningad todtajad ei oska hinnata vOi ndha
ettevotte poolt pakutavaid hiivesid, mistdttu tuleks té6andja brandi juurutamise etapis alustada

kindlasti ténastest toOtajatest, et tagada koigi tdotajate lihtne arusaam ettevotte tugevustest ja
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pakutavatest hiivedest. T66andja branding on pikaajaline protsess (PARE 2017, 97), mistdttu teeb
autor ettepaneku viia ettevottes 1dbi todtajate rahulolu uuring vdhemalt iiks kord kahe aasta

jooksul, sest ilma sihtrithma hinnanguta on keeruline viia efektiivset brandingut ellu.

Intervjuude tulemusena selgus, et ettevottes on tdotajate keskmine staaz iile kaheksa aasta, mis
nditab, et Re.Cru ASis on palju lojaalseid tootajaid. Samas selgus, et kaks klienditeenindajat ei ole
kindlad, kas soovivad Re.Cru ASiga toosuhet jitkata ja neil puudub valmisolek ettevotte
soovitamiseks todandjana. Lisaks selgus, et positiivse tooandja brandisaadiku kuvandiga t66tajaid
on ettevottes vihe ja leiti, et see arv vOiks olla kindlasti suurem. Tédandja brandisaadikute
programmi loomiseks on esmalt oluline mdista todandja brandi (Tamme 2019, 158-159). Autori
hinnangul ei ole Re.Cru AS antud hetkel valmis tdodandja brindisaadikute programmiga
alustamiseks, sest puudub arusaam ettevotte todandja briandist. Samas leiab autor, et siiski oleks
ettevottel kasulik moista, kas todtajad on valmis ettevotet soovitama ning miks, mistdttu teeb autor
ettepaneku lisada vastavasisuline kiisimus tdotajate uuringusse, kui seda looma hakatakse. Kui
todandja brand on loodud, siis tuleks kindlasti alustada ka positiivse kuvandiga t66andja

brindisaadikute leidmisega.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 10putoo eesmargiks oli leida, teoreetilistele allikatele ja 1dbi viidud uuringu tulemustele

tuginedes, lahendusi Re.Cru AS klienditeenindajate virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.

Eesmirgi saavutamiseks andis autor esmalt {ilevaate virbamise ja valiku protsessi teoreetilistest
lahenemisest, pdorates tdhelepanu vdrbamise ja valiku olemusele, protsessile ja kanalitele ning
tooandja brindingu olemuse ja seosele virbamise ja valiku protsessiga. T60 teine osa keskendus
uurimisobjektile, esmalt andis autor liihitilevaate Re.Cru ASist, seejirel tdi vidlja uuringu
tulemused ning viimases peatiikis esitas omapoolsed jareldused ja ettepanekud klienditeenindajate

virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks.

Loputdd vurimisobjektiks oli ettevote Re.Cru AS, mille nimi on autori poolt pandud. Uurimuse
1abi viimiseks kasutas autor kvalitatiivset uurimismeetodit, viies ldbi poolstruktrueeritud
intervjuud Re.Cru personalijuhi, virbamisspetsialisti, kahe miiligimeeskonna juhi ja nelja
klienditeenindajaga, kokku kaheksa intervjuud. Vestlused toimusid telefoni teel, koned salvestati
diktofoniga, seejirel transkripteeris autor intervjuud ja analiiiisis neid kasutades cross-case

meetodit.

Autori ettepanekud Re.Cru ASi virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks:

e Luua siisteemne online tagasiside saamise lahendus nii kandidaatidele kui ka juhtidele, et
tagada pidev iilevaade voimalikest virbamise ja valiku protsessi kitsaskohtadest ja saada
alus efektiivsemaks protsessi kavandamiseks.

e Analiiisida ja korrastada toO0kuulutustes pakutavate hiivede osa Il&htudes
klienditeenindajate vaatenurgast, teha konkurentide to6kuulutuste analiiiis ja luua ettevotte
brindi arvesse vottes konkurentide seast eristuvad tookuulutused, kaaluda todokuulutuste
juurde video loomist eesmérgiga anda kandidaatidele tdpsem ettekujutus klienditeenindaja
to0st ja ettevotte poolt pakutavatest hiivedest.

e Uurida voimalikke lahendusi karjddrilehe loomiseks ja tdoandja brindi loomise jérel luua

ettevottele praeguse kodulehega vorreldes mugavam ja mobiilisdbralikum karjéérileht.
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e Alustada sonumite sagedamalt kasutamist kandidaatidega suhtlemiseks.

o Jitkata hetkel katsetatud ja toimivate viarbamisturunduse meetoditega, lisaks viia ldbi
pohjalik konkurentide varbamisturunduse meetodite ja tulemuste turuanaliiiis ja luua selle
pohjal ettevottele strateegia efektiivseks varbamisturunduse elluviimiseks.

e Analiiiisida uute to6tajate norkusi ja seeldbi muuta intervjuu kiisimusi, kaaluda varasema
kliendikogemuse puudumisega kandidaatidele vaatluspéeva loomist, proovida vihendada
ihele vestlusele kutsutute arvu ja voimalusel viia vestlusel 1bi lisaiilesandeid.

e Teha toopakkumine kandidaatidele 2-3 todpdeva jooksul pirast toovestlust ja kaaluda
ametijuhendi voi vihemalt monevdrra tipsema ametikirjelduse saatmist kandidaadile enne
toole vormistamist.

o Leida koostdos juhtidega voimalused tdotajate paremaks toetamiseks sisseelamisperioodil
otsese juhi poolt, leida lahendus tootajate puuduse korral uutele todtajatele piisava
juhendamise ja madistliku tdokoormise tagamiseks, kaaluda erilahenduste loomist noorte
tootajate varbamiseks, muuta tOOtajatele pakutavate koolituste ja hiivede vilja
kommunikeerimine personaalsemaks ja luua tootajate iihistunde suurendamiseks ideede
nurk voi toogrupp eesmargiga elavdada tootajate todelu ettevottes.

e Lihtuda todandja brandi kujundamise juures pdhietappidest. Alustada pdohjaliku tootajate
rahulolu uuringuga, mis vdiks hiljem toimuda vdhemalt iiks kord kahe aasta jooksul,
seejdrel viia 1dbi konkurentide kaardistus ja potentsiaalsete tootajate uuring.

e Lisada loodavasse tooOtajate uuringusse todandja soovitusindeksi kiisimus ja pérast
tooandja brandi loomist alustada positiivse kuvandiga tddandja bréandisaadikute

leidmisega.

Loputdos piistitatud eesmaérgid ja uurimisiilesanded said tdidetud. Loputddod on voimalik edasi
arendada Re.Cru ASi siseselt kui ka laiemalt kaasates uurimusse erinevaid
jaekaubandusettevotteid. Re.Cru ASi siseselt on vdimalik nditeks viia ellu tédandja briandi
kujundamise esimene etapp ja teha selle pohjal esmane vairtuspakkumine valitud sihtriihmale.
Teisi jackaubandusettevotteid laiemalt uurimusse kaasates on vdimalik kaardistada erinevate
ettevotete viarbamise ja valiku protsess ja selle pdhjal teha ettepanekuid efektiivse virbamise ja

valiku protsessi loomiseks.
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SUMMARY

IMPROVING THE RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS OF RE.CRU AS
CUSTOMER SERVICE PERSONNEL

Heleri Heinrand

For every company it is important to understand the bottlenecks of recruitment and selection
process and constantly improve it to stay competitive and to ensure the required amount of
employees. During the years the customer service personnel turnover has decreased and fullfilling
the vacant postisions has became more difficult for Re.Cru AS, due to the fact that the number of

jobseekers has decrased in the labor market and there are many competitive job offers.

The aim of the thesis was to find solutions to improve the recruitment and selection process of

Re.Cru AS customer service personnel.

The author of the thesis set the following research tasks based on the aim of the paper:
1. Explaining the theoretical views of recruitment and selection process.
2. Mapping the recruitment and selection process of Re.Cru AS by conducting interviews
with the employees from different fields of the company.
3. Making proposals, based on theoretical views and research results, to imporove the

recruitment and selection process of Re.Cru AS customer service personnel.

The first part of the thesis focuses on theoretical approaches and definitions about recruitment and
selection process, recruitment channels and lastly employer branding and its connection with the
recruitment and selection process. Second part of the thesis focuses on the research object. First
the author gives an overview about the Re.Cru AS, then presents the research methods and results
and in the last chapter presents her conclusions with suggestions for improving the process of

Re.Cru AS costumer service personnel recruitment and selection.

The research object of the thesis was Re.Cru AS and the name of the company has been changed
by the author because of the confidentiality of the company. The author used qualitative research
method by conducting semistructured interviews with HR manager, recruitment specialist, two

sales team leaders and four customer service personnels, eight interviews in total. The interviews
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were conducted through phone calls, recorded with dictaphone, then transcripted and analyzed by

the cross-case method.

Regarding the theoretical views and the outcome of the research, the author made following

suggestions to improve the recruitment and selection process of Re.Cru AS customer service

personnel:

To establish a systematic online feedback solution for the candidates and managers to
ensure a continuing overview about potential bottlenecks of the process and to provide
basis for more effective process planning.

To analyze and organize company benefits part in the job advertisements based on the
perspective of customer service personnel, to find possible solutions to differentiate from
competitors by analyzing their job advertisements and to create video for job
advertisements to give better understanding for the candidates about the work and it’s
benefits.

To investigate various possibilities for creating a career page and to create mobile friendly
career page after finishing the creation of the employer brand.

To use messaging opportunity for the communication with the candidates more often.

To continue with currently used recruitment marketing methods, but also to carry out
market reasearch in order to understand recruitment marketing methods of competitiors
and to create an effective recruitment marketing strategy for Re.Cru AS.

To change the interview questions based on the new employees weaknesses analyzes, to
create an observation day for the candidates with no previous customer service experience,
to reduce the number of people at the interview and to carry out additional tasks during the
interview.

To give a job offer for the candidates within 2-3 working days after the interview and to
send more detailed job description for the candidates before signing the contract.

To analyse with managers their possibilities to support their new employees more
effectively during onboarding process, to find possibilities for managers To ensure
adequate guidance and a reasonable workload for the new employees in case of staff
shortages, to create special solution for recruiting young employees, to personalize the
communication of the training and the benefits offered to employees and to create
employees working group with the purpose of making the working life in the company

more enjoyable.
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e To follow the main steps while creating the employer brand by starting with employee
survey, which could be submitted at least once every two years, followed by a mapping of
competitiors and a survey of potential employees.

e To include the employer's recommendation index question in the employee survey and to
start with employer brand ambassadors program after finishing the creation of the employer

brand.

The aim of the thesis and the reaserch tasks were fulfilled. To develop this thesis, there is a
possiblity to continue within Re.Cru AS as well as to involve various retail companies in the study.
Within Re.Cru AS it is possible to implement the first stage of employer branding and based on
the result to make an initial value offer for the selected target group. By involving other retail
companies in the study, it is possible to map out the recruitment and selection process of different
companies and based on result to make proposals for the creation of an effective recruitment and

selection process.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused personalijuhile ja personalispetsialistile

1. Milline on teie taust Re.Cru ASis ehk kaua to6tanud ja mis ametikohtadel?

2. Miks otsustasite to6le kandideerida ja mis on motiveerinud teid siia toole jaddma?

3. Kui tihti tekib virbamisvajadus, millistel ametikohtadel pohiliselt ning mis on peamised
pohjused?

4. Kas ja kuidas on Re.Cru ASis aja jooksul muutunud vérbamise ldbiviimine?

5. Millised on Re.Cru ASis vérbamise ja valiku protsessi etapid ning kes on erinevates etappides
kaasatud?

6. Kuidas toimub virbamisvajaduse véljaselgitamine ja kandidaatide valikukriteeriumite
miératlemine?

7. Kui oluliseks peate virbamise ja valiku planeerimist ning miks?

8. Millest ldhtuvalt kasutate organisatsiooni sisest voi vélist virbamismeetodit?

9. Kuidas toimub todkuulutuse koostamine ja avaldamine ning mida on teie arvates tookuulutuste
puhul oluline silmas pidada?

10. Milliseid otsingumeetodeid ja virbamiskanaleid te iildjuhul kasutate ning miks?

11. Kas leiate, et senised otsingumeetodid ja vdarbamiskanalid on teie jaoks piisavalt efektiivsed ja
toovad soovitud tulemused?

12. Milliseid teisi otsingumeetodeid ja viarbamiskanaleid olete varasemalt proovinud ja miks olete
otsustanud neist loobuda?

13. Mitu etappi on teil iildjuhul valiku protsessis ja milliseid hindamismeetodeid kasutate ning
miks?

14. Kas olete varasemalt kasutanud ka teisi valikumeetodeid ning miks olete neist loobunud?

15. Kuidas toimub kandidaatidele tagasiside andmine ning to6pakkumiste tegemine?

16. Kuidas on ettevottes korraldatud uue to6tajaga todsuhte alustamine ja sisseelamine?

17. Milline on teie kokkupuude viarbamisturundusega ning kas peate seda oluliseks?

18. Kas olete vdrbamise ja valiku protsessis monda vérbamisturundse tegevust rakendanud,

milliseid?
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19. Mille alusel ning kui tihti analiiiisite virbamise ja valiku protsessi edukust?

20. Kuidas hindate td6andja briand olulisust ja selle mdju varbamise ja valiku protsessile?

21. Kes tegelevad teie ettevottes todandja brindinguga ning milliseid tegevusi on selle raames ette
voetud?

22. Kas leiate, et teie ettevottes on tootajaid, kes tdidavad brandisaadiku rolli?

23. Mis on teie arvates koige olulisemad tegurid efektiivseks personali virbamiseks?

24. Mis on teie arvates kitsaskohad antud ettevotte personali varbamise ja valiku protsessis?
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused miiiigimeeskonna juhtidele

1. Milline on teie taust Re.Cru ASis ehk kaua to6tanud ja mis ametikohtadel?

2. Miks otsustasite to6le kandideerida ja mis on motiveerinud teid siia toole jaddma?

3. Kui tihti tekib teie vastutusalas virbamisvajadus ning mis on teie hinnangul peamised pdhjused?
4. Milline on teie roll varbamise ja valiku protsessis?

5. Millised on nduded ja ootused kandidaatidele?

6. Kuidas on korraldatud uue todtaja sisseelamine ning mis roll on teil selles protsessis?

7. Milline on teie hinnangul teie alluvate rahulolu enda té6andjaga ja kui tugevaks peate ettevotte
tooandja brandi?

8. Tooandja brindisaadik on inimene, kes on rahul enda tddandjaga ning valmis soovitama ka
teistele. Palun andke hinnang, kas teie alluvate seas on inimesi, kes juba on voi sobiksid todandja
brindisaadiku rolli.

9. Mis on teie arvates kitsaskohad antud ettevotte personali varbamise ja valiku protsessis?

11. Kuidas hindate koost6dd personaliosakonnaga viarbamise ja valiku protsessis?

10. Millised oleksid teie ettepanekud personali varbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks?
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused Klienditeenindajatele

1. Milline on teie taust Re.Cru ASis ehk kaua todtanud ja mis ametikohtadel?

2. Miks otsustasite to6le kandideerida ja mis on motiveerinud teid siia toole jaddma?

3. Palun kirjeldage enda kogemust Re.Cru ASi kandideerimisel ja kuidas hindate selle
korraldamist Re.Cru ASi poolt?

4. Kust leidsite tookuulutuse kandideerimiseks ning kas teie jaoks oli tookuulutus piisavalt
atraktiivne ning informatiivne voi oleks vdinud olla midagi teisiti?

5. Kas tagasiside saamine ja ithenduse votmine personaliosakonna poolt oli teie hinnangul piisavalt
kiire?

6. Kuidas oli korraldatud teie t66le asumine ja sisseelamine Re.Cru ASis ning milline on teie
hinnang selle korraldamisele?

7. Mida te peate Re.Cru ASi tugevusteks tddandjana?

8. Mis on teie kui todtaja jaoks Re.Cru ASis probleemsed kohad?

9. Milline oli teie ettekujutus Re.Cru ASis todtamisest enne ja kas niitid kui siin tootate, kas
tunnete, et need ootused pidasid paika voi on midagi teisiti?

10. Kas olete valmis Re.Cru ASi tddandjana soovitama? Palun vastake 10 palli siisteemis, kui 1
on, et {ildse ei ole valmis soovitama ja 10 on, et viga olete valmis soovitama.

11. Millised on teie ettepanekud kandideerimise ja sisseelamise protsessi parendamiseks?
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 10putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks

Mina Heleri Heinrand (autori nimi)

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose "Klienditeenindajate
véarbamise ja valiku protsessi tdiustamine Re.Cru AS nditel" (loputdé pealkiri), mille juhendaja on
Katrin Arvola (juhendaja nimi),

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja Idppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kiesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vdlja arvatud iilikooli oigus loputéod
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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