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ABSTRAKT

Antud t66 eesmirgiks on tiiustada Autospetsialist OU personali viirbamise ja valiku
protsessi. Uurimisaluse probleemi tingisid probleemid ettevottesse todtajate véarbamisel ja
valikul. Andmete kogumiseks viidi 1dbi kvalitatiivuuring. Uurimismeetodina kasutati
poolstruktureeritud intervjuusid. Intervjueeritavateks olid ettevotte tegevjuht, laojuhataja,
miitigijuht ja tookojajuhataja. Lisaks intervjueeriti ettevotte Agdeck-Auto AS-i tegevjuhti, et
saada parem iilevaade, kas sarnased probleemid t60jou virbamisel ja valikul esinevad ka
teistes sama valdkonna ettevotetes ja kuidas on piilitud olukorda lahendada. Antud uurimus
peaks leidma vdimalused, kuidas tdiustada Autospetsialist OU personali virbamise ja valiku
protsessi.

To66 koostamisel tugines autor t66 temaatikaga seonduvatele teoreetilistele allikatele.
Labi viidud uuringu ja teoreetiliste kiisimuste pdhjal esitatakse omapoolsed jéreldused ning
ettepanckud personali virbamise ja valiku protsessi tdiustamiseks ettevottes Autospetsialist

ou.



SISSEJUHATUS

Organisatsioonide Kiire areng nii maailmas, kui ka Eestis, on viinud selleni, et
vajatakse jdrjest rohkem uut kvalifitseeritud t66joudu, kes oleks suuteline kiiresti kohanema
tdnapdeva toojouturul. Ettevotete liheks edu votmeks on hea tootaja, kes annab endast
maksimumi ettevotte hiivanguks. Seetottu vajataksegi jarjest enam heade t66kogemustega ja
haritud t66tajaid.

Paljud organisatsioonid on olnud etapis, kus enam olemasolevast t66joust voi siis
tootajate kogemustest jddb puudu, et viia organisatsioon jdrgmisele tasemele. Selliseid
olukordi tuleb ette tihti ja seetdttu ongi darmiselt oluline teada, kuidas ja kust t66joudu
varvata ning kuidas sobivaimad to6tajad vélja valida.

Personali virbamise ja valiku protsess on iisna keeruline ja aegandudev. Kindlasti
tuleb eelnevalt selgeks teha koik pohitded ja tépselt 1dbi moelda, millist tootajat
organisatsioon vajab. Samuti ei ole moistlik otsustamisega Kiirustada, vaid pohjalikult kaaluda
ja lébi arutada.

Too teema kasuks langetati otsus, et tiiustada ettevdtte Autospetsialist OU personali
varbamise ja valiku protsessi. Uuring annab {ilevaate, milline olukord valitseb ettevottes ja
kuidas on personali varbamine ja valik seni toimunud.

Lisaks viidi 1dbi intervjuu Agdeck-Auto AS-i juhatajaga, et kaardistada tegevusalalt
sarnase ettevotte tootajate valiku-ja virbamise protsess ja probleemid.

Tod kirjutamise eesmirk on tdiustada ettevdtte Autospetsialist OU personali
véirbamise ja valiku protsessi.

Uuringu objektiks on Autospetsialist OU.

Uuringu ldbi viimisel kasutatakse kvalitatiivset poolstruktureeritud intervjuu vormi,
Intervjuud viiakse 14bi nelja ettevotte totajaga.

T66 koosneb kolmest peatiikist:

Esimene peatiikk koosneb erinevatest teoreetilistest seisukohtadest. Selgitatakse lahti

varbamise ja valiku mdiste ja tdhtsamad pohimdtted.



Teine peatiikk annab iilevaate uuritavast objektist ja uuringu kdigus kastutatavast
metoodikast. Lisaks antakse liihililevaade Agdeck-Autos AS kohta, kus viidi 14dbi intervjuu
ettevotte juhatajaga.

Kolmandas peatiikis on uuringu tulemused ja jareldused. Saadakse teada, milline on
olukord ettevdttes Autospetsialist OU ja pakutakse lahendused lihtudes uuringu tulemustest,

et tdiustada ettevotte personali virbamise ja valiku protsessi.



1.PERSONALI VARBAMISE JA VALIKU TEOREETILISED
ALUSED

To6 esimeses osas antakse iilevaade ja analiilisitakse erinevaid teoreetilisi seisukohti
personali vdrbamise ja valiku osas. Selgitatakse, kui suurt rolli méngib ettevotte jaoks

mainekujundus (edaspidi branding) ja kui palju see mojutab varbamist.

1.1 Personali virbamise mdiste ja protsess

Personali virbamise protsess on iisna aegandudev, keeruline ja kulukas ettevotmine
igale organisatsioonile. Protsessi Ioppeesmirgiks on leida parimad sobilikud too6tajad
vabadele ametikohtadele.

Selleks, et ettevottes ei oleks vaja uut t66joudu pidevalt viarvata, peab eelnevalt
selgeks tegema, milliseid tootajaid ettevotte vajab. Kohe virbamise alguses tuleb lahti
motestada, milline on organisatsiooni kultuur. Kui seda ei tehta enda jaoks digel ajal selgeks,
ei tule ka edukast varbamisprotsessist midagi vilja. Uuringud kinnitavad, et kaadri voolavust
on voimalik vdhendada ca 30 protsenti, kui kasutada joonis 1 esitatud maatriksit (Gheorghe
2013, 163).

Enne kui alustatakse virbamisega tuleb 1dbi mdelda, milliseid kandidaate
organisatsioon vajab ja samuti tuleb ka ldbi moelda, millised kandidaadid organisatsiooni
kohe kindlasti ei sobi.

,»dhed” on vdga armastatud todtajad, nad teevad organisatsioonis koike nii nagu ette
néhtud ja omandavad organisatsiooni kultuuri kiiresti (Gheorghe 2013, 163).

Korge potentsiaaliga tootajad on need, kes kidituvad véarikalt, nad teevad asju
enamasti Oigesti, kuid neid on vaja aegajalt motiveerida ja pakkuda moraalset tuge, et ka

nemad jouaksid iihel paeval ,tdhtede tasemele (Ibid).



,Zombid” on tootajad, kes on keskpérased, nende kditumine ei vasta organisatsiooni
kultuurile. Nad ei ole usaldusvédirsed ja lojaalsed organisatsioonile ja nad ei too lisavaértust
juurde, vaid pigem piiravad seda (Ibid).

,Vampiir” tootajad on need, kes on tdsiseks ohuks organisatsioonile, kuna nad on
head niitlejad ja etendajad. Nad omavad joudu ja mojutusvdimet, et koguda enda {imber
tootajaid, kes neid kuulavad ja jilgivad. Nende poolt antud viirtuste kogum on téiesti erinev
organisatsiooni omast ja sisuliselt voivad nad hakata organisatsiooni védértustele pigem vastu

tootama (Ibid).

Organisatsiooni kultur
TAHED VAMPIIRID
KORGE ZOMBID
POTENSIAALIGA

&

Lisavairtus

Joonisl. Tootajate maatriks
Allikas: (Gheorghe 2013, 163)

Viéga keeruline on leida organisatsiooni ,.taht*- tootajaid, kuid kui suudetakse leida
korge potentsiaaliga to6tajad, siis motiveerides ja arendades neid piisavalt, saavad neist {ihel
paeval "tdht"- tootajad, kellest on organisatsioonile kdige rohkem kasu ja kelle peale saab
alati kindel olla. Kindlasti tuleb valtida "vampiiri" ja "zombi" tiilipi to5tajate varbamist kuna
sellised tootajad parsivad ettevOtte arengut ja ei moju organisatsiooni sisekliimale ja

toekspidamistele histi.



Ténapédeval radgivad paljud raamatud ja artiklid ettevotte brandingust. Eriti just seda,
kui oluline on see, et organisatsioonist tekkinud kuvand oleks positiivne. Kui maine ei ole
kdige parem, siis on antud ettevottesse raske virvata kvalifitseeritud ja kdrgelt motiveeritud
t6ojoudu.

Tooandja brinding on ettevOtte mainekujundamise osa, mille eesmirgiks on
olemasolevate todtajate hoidmine ja uute tootajate leidmine. Tooandja brindingust hakati
radkima juba 1990-ndate keskel, Eestis muutus aga antud teema aktuaalseks 2005 - 2007
aastatel (Personalijuhtimise kédsiraamat 2012, 77-79).

Ettevotte sisene maine mojutab peamiselt tootajaid ldbi rahulolu, lojaalsuse,
organisatsiooni kultuuri, erinevate viirtuste, juhtimise, tdokorralduse, keskkonna ja t6dandja
suhtumise tootajatesse (Ibid).

Vilised mainetegurid mdjutavad potentsiaalsete toOvotjate hoiakut ja kujutlust
ettevottest. Siia kuulub just tippjuhtide maine, avalikud sonavotud, klientidelt saadud
informatsioon, tookuulutused ja samuti ka ettevottes tootavate ja lahkunud tootajate
suhtumine to6andjasse. Hoolimata ettevotte suurusest vai tegevusvaldkonnast peaks ettevote
poorama tihelepanu maine kujundamisele. Ettevotted, kes on edukad, tuntud, hea mainega ja
stabiilsed, on tédandjate pingeridades eesotsas (Ibid).

Tooandja brandi strateegiaga tuleb médratleda (Personaalijuhtimise késiraamat 2012,
81):

e kes on ettevotte peamised sihtrithmad t66jouturul;
e miks nad peaksid valima todandjaks just meie ettevotte;
e kuidas sonum sihtriihani viia.

Eestis ldbi viidud todandjate maineuuringu kohaselt motiveerib juhte ja spetsialiste
enim huvitav t60 ja véljakutsed. Teenindajaid motiveerib meeldiv dhkkond, kuna just nemad
peavad looma hea keskkonna ettevotte klientide jaoks. Lihttodlist motiveerib ettevotte
stabiilsus. Koigil tasanditel peeti oluliseks ka konkurentsivoimelist to6tasu (1bid).

Kui ollakse veendunud, et organisatsioonis on barndinguga koik korras voib alustada
personali varbamisega. Edukalt ldbiviidud ettevotte brianding ei kindlusta kiill seda, et
viarbamine on edukas, kuid see annab olulise eelise teiste ettevotete seas, kes ei pOdra
brandingule tdhelepanu ja ei panusta sellesse.

Edukate organisatsioonide varbamiseprotsess on sarnane tootmisprotsessiga (Vahur
2007, 38).



Virbamisprotsessi esimeses pooles ehk otsingus on eesmérgiks leida voimalikult palju
sobilike kandidaate ning teises pooles ehk valikus koigi sobilike kandidaatide seast vélja
valida just need, keda organisatsioon vajab. Selleks, et saaks otsingut alustada on vaja teada
keda, millal ja kuidas otsima hakatakse, samuti lepitakse kokku viarbamisvajadus, eesmark,
protseduur, vahendid jms (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 101-102).

Personali viarbamise protsessi kédigus oodatakse vajalike oskuste ja kogemustega
tootajaid kandideerima vabadele ametikohtadele (Tirk 2005, 103). Selleks, et personali
varbamisprotsessi kulud oleksid minimaalsed, tuleb voimalikult kiiresti leida voimalikult
palju kandidaate ja seejdrel voimalikult kiiresti valida valja viis kuni kiimme kandidaati,
kellega saab edasi mina jidrgmisesse vooru, et juba pohjalikumat dppida kandidaate tundma
(Vahur 2007, 38).

Personali viarbamise voib jagada organisatsiooni siseseks ja organisatsiooni véliseks.
Organisatsioonisisesel viarbamisel otsitakse kandidaati oma organisatsiooni seest. Teiseks
voimaluseks on organisatsioonivéline viarbamine, kus kandidaat piiitakse leida valjastpoolt
organisatsiooni (Tiirk 2005, 103).

Personali védrbamise korral antakse marku, et organisatsioonil on pakkuda vabu
tookohti. Toimub esimene kandidaatide viljavalimine (Uksvirav 2004, 149).

Jarjest rohkem saavad ettevdtted ja nende juhid aru, et digete inimeste palkamine ja
hoidmine on ettevotte edu aluseks (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 81).

Olulised kiisimused, millele vastust otsida (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 84):

o milliseid kompetentse vajab ettevotte selleks, et olla edukas?

e millise kuvandi peavad jatma ettevotte tootajad, selleks et ettevotte oleks edukas?

e milliseid teadmisi ja oskusi on vaja tulevikus?

Virbamisstrateegia on iildjuhul pikemaajaline tegevus, mis on seotud &ristrateegiaga
voi selle muutmisega. Selleks, et konkurentsis piisida, tuleb virbamistegevust vastavalt
vajadusele muuta, nii nagu turg seda parasjagu nouab (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012,
84).

Tanapdeval  keskendutakse parimate kandidaatide leidmisele, peamisteks
votmekiisimusteks on jarelkasv, tudengite virbamine ja parimate spetsialistide leidmine. Aega
ei kulutata mitte otsingu viisidele vaid sellele, kuidas jouda kdige paremini inimesteni, kes on

organisatsiooni jaoks need diged (Personalijuhtimise kédsiraamat 2012, 84-85).
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Kui organisatsioonil on efektiivne varbamisprotsess, siis on védga kasulik otsida uut
tootajat just organisatsiooni siseselt. Esiteks on organiSatsioonil hea iilevaade oma tdotajate
tugevustest ja ndrkustest. Samuti, kui otsida organisatsiooni siseselt uut tootajat, jadvad kdik
vajalikud oskused organisatsiooni edasi ja neid samu teadmisi saab vajadusel ka edaspidi
kasutada. Tootaja, kes wvalitakse organisatsiooni seest, tunneb antud organisatsiooni
tookultuuri, pShimotteid ja ta ei vaja pikka sisseelamise perioodi (Byars 1991, 137).

Sisesel viarbamisel teatakse tdpselt, milline t66taja antud ametikohale sobib ja ldbi
selle vahendatakse valikuga kaasnevaid riske oluliselt (Tiirk 2005, 104). Sisest vdarbamist voib
kasutada ka tootajate motiveerimiseks, et luua neile head tingimused eneseteostamiseks ja
arenguks (Tirk 1999, 58).

Kui kasutada ettevotte sisest vdrbamist liiga palju, voib see hakata pidurdama
organisatsiooni loovust ja tema konkurentsivoimet. Personalipoliitikas on levinud seisukoht,
et enamus keskmise ja korgema tasandi ametikohtadest, mis on vabanenud tuleks tiita
organisatsiooni siseselt ja koik tilejaanud organisatsiooni viliselt. Selline 1dhenemine aitab ka
genereerida uusi ideesid ettevottesse (Tiirk 2005, 105).

Personali viarbamise alternatiivid (Tiirk 1999, 57):

e letunnitdo;

e ajutised tootajad;

e allhange;

e tOOtajate rent.

Uletunnitéd korral suurendatakse tootajate normtddtunde. Selline alternatiivne
lahendus sobib ainult liihiajaliselt ja seda kasutatakse siis, kui ei soovita teha lisakulutusi
t66jou virbamisele, valikule ja koolitusele. Uletunnitdd korral on Eestis vaja maksta 1,5-
kordset tootasu, see aga vidhendab todandja huvi iiletundide rakendamise vastu. Samuti
kaasneb sellega see, et iiletunde tegevate tootajate tootlikus langeb ja tédandja peab maksma
ka rohkem palka, kui selle eest tegelikult on t66d tehtud (Tiirk 2005, 108).

Ajutistele tootajatele makstakse todtasu tiiki, to6tunni voi konkreetselt tehtud to6 eest.
Ajutiste tootajate varbamine ja valik on lihtne ning madalate kuludega. Samuti on nendest
sobimatuse korral lihtsam vabaneda. Ajutisi tootajaid kasutatakse peamiselt madalamat
kvalifikatsiooni noudvatel ametikohtadel. On kasutatud ka spetsialistide ja  juhtide
ametikohtadel (Tiirk 2005, 108).
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Allhanke korral antakse teatud toode tegemise Oigus lepingu alusel teisele
organisatsioonile. Tanu sellele ei pea organisatsioon palkama uut t66joudu ja kui t6omaht
peaks néditeks vihenema, saab lepingu lopetada. Allhanget on mdistlik kasutada, kui ndudlus
mingite kaupade (teenuste) jarele on jarsku oluliselt kasvanud. Enamasti rakendatakse
allhanget organisatsioonis just nendes valdkondades, mis ei ole organisatsiooni
pohitegevuseks (Tiirk 2005, 108).

Tootajate rent on kahe organisatsioon vaheline tootajate kasutamiseks koostatud
lepinguline vorm. Eestis on see viimasel ajal muutunud populaarseks. To6jGurent aitab
vihendada personali viarbamise, valiku ja hiljem ka koondamisega tehtud kulutusi. Lébi
toojourendi saab palgata kvalifitseeritud t66joudu kogu Euroopast. Kasutatakse peamiselt
lihntsamatel, kuid vahel ka professionaalsematel ametikohtadel. Peamisteks probleemideks on
organisatsioonikultuuri omaks votmine renditootaja poolt ja teabe kaotsiminek, Kui
renditootaja lahkub organisatsioonist. Kuna aga renditdotajate osakaal on organisatsioonis
isna marginaalne, siis ei méngi need probleemid véga suurt rolli (Tiirk 2005, 110).

Organisatsiooni véliseid kanaleid kasutatakse juhul kui (Personalijuhtimise késiraamat
2012, 90):

e organisatsiooni siseselt ei suudeta leida diget kandidaati;

e vajaon leida spetsiifiliste teadmistega ja oskustega t66joudu;

e organisatsiooni tahetakse tuua uut motteviisi, hoiakut ja véartushinnanguid.

Olulisemateks valisteks vérbamise kanaliteks voib pidada (Personalijuhtimise
késiraamat 2012, 92-94):

e cttevotte veebilehekiilg;

e koostoo koolidega, iilikoolidega,

e juhtide kasutamine viarbamisetegevuses;

e cttevotte koostdoopartnerid;

e personaliotsingu firmad - selleks, et koost6d oleks tulemuslik peab
personaliotsingu firma konsultant tutvuma organisatsiooniga, kui ka téoga, mille
jaoks ettevottesse inimest otsitakse. Konsultandi iilesanne on saada {ilevaade,
millised on antud organisatsiooni eesmédrgid ja t60 isedrasused. Koos
konsultandiga arutatakse 1dbi nduded kandidaadile, -ettevottekultuuri ja

tookeskkonna isedrasused ja motiveerimisskeemi pShimotted. Protsessi edukuse
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tagab, see kui konsultandi ja organisatsiooni vahel on téielik iiksteise usaldamine
(Allikvee 2002, 82);

e tookoha reklaamimine erinevates meediakanalites;

o artiklid ettevotte tegevusest, edulood,;

e cttevOtte oma todtajate soovitused;

e tOOturuamet;

e erialaliidud ja tihingud;

e sotsiaalvorgustik - Facebook, Twitter (Blacksmith 2014, 114);

Lisaks nendele voib veel kasutada (Sangeetha 2010, 96):

e gjalehed, ajakirjad - kui soovitakse meelitada palju kandidaate korraga
kandideerima, et teha Gige valik — eesmérgiks on meelitada kandideerima just need
inimesed, kes otseselt ei otsi tookohta, aga on sellest moelnud nt head oma ala
spetsialistid;

e tuttavalt tuttavale edastatav info — selline meetod meelitab kandideerima just need
inimesed, kelle kohta on teada taust, kogemused, oskused jne. Voib saata info
laiali nii sugulaste, klientide, tuttavate, kui ka tarnijate kaudu;

e raadio ja televisioon;

e erinevad karjadrimessid.

Virbamiskanalite valik soltub eelkdige sellest, millise sihtrithmani soovitakse jouda:
kes on need inimesed, keda soovime enda juurde tddle ja kuidas vdita nende tdhelepanu? Kas
nad on aktiivsed todotsijad voi pigem alles liigub nende mdte sinnapoole, et voiks tdokohta
vahetada? Kas nad kiilastavad internetti voi loevad maakonnalehti? Varbamiskanalite valiku
eesmargiks oma toopakkumisega jouda voimalikult paljude inimesteni, kellel on vajaminevad
oskused ja suhtumine (Mikiver 2010, 34).

Viimastel aastatel on populaarsust kogunud just erinevate sotsiaalvorgustike
kasutamine t66jou varbamiseks, ndites Facebook ja Twitter. Sotsiaalmeedia keskkonda on
lihtne ja kiire juurdepdds nii organsatsioonidel, kui ka potentsiaalsetel todotsijatel. Selle
kaudu voib leia organisatsioon just temale vajaliku kvalifikatsiooniga todtaja. Tavaliselt on
varbamine keeruline ja kulukas protsess, mis sisaldab reklaamimist, et leida kvalifitseeritud
tookoha taotlejaid. Sotsiaalmeedia kaudu saab organisatsioon anda teada, et on pakkuda vabu
tookohti ja informatsioon jouab ka isikuteni, kes parasjagu ei otsi t66d, kuid samas on avatud
uute pakkumistele (Blacksmith 2014, 114-115).
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Viliste viarbamiskanalite kasutamise eelised on (Personalijuhtimise késiraamat 2012,

94):

toob organisatsiooni juurde uusi ja varskeid ideid ja lahendusi;

saab koolitada uue toGtaja vastavalt organisatsiooni soovidele ja pdhimdtetele;

uue tdotaja tulek toob rutiinist ja mugavustsoonist vélja olemasolevad to6tajad;
jarelkasv, kui palgatakse noori inimesi téole;

aitab parandada toodistsipliini ja takistab tootajate vahelisi kokkuménge (Chen
2003, 2).

Viliste varbamiskanalite kasutamise puudused on (Personalijuhtimise késiraamat

2012, 95):

voivad tekkida pinged uute ja vanade todtajate vahel;

uuel tootajal voib kuluda sisseelamiseks kiillaltki pikk aeg;

voivad tekkida vastuolud, kui organisatsioonil on keerulised ajad ja probleemid,
miks palgati uut t66joudu;

vaba ametikoha tditmine nduab rohkem aega, kui oleks seda vdotnud
organisatsioonisisene virbamine.

vidhendab to6tajate tulemuslikkust ja samuti ka joupingutusi paremaid tulemusi
saada (Chen 2003, 2).

Sellest koigest ldhtuvalt voib Oelda, et organisatsioonid, kes suudavad oma

varbamiskanaleid oigesti valida ja ette planeerida, on edukamad, kui need kes hakkavad

sellest motlema alles siis, kui todtaja on juba lahkunud (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012,

95).

Jargnevas loetelus on nédha, milline on personali viarbamise kdik. Kokku koosneb see

neljast etapist (Personalijuhtimine 2005, 57):

Virbamisstrateegia vilja todtamine:

e Kkas kasutada organisatsioonisiseseid voi véliseid allikaid,;

e virbamise planeerimine;

e 2ajaja koha madramine;

e sisenemispositsiooni médramine.

Kandidaatide otsimine:

e meelitada kandidaate ligi;

e teha seda efektiivselt.
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Kandidaatide sdelumine:

e ilmselt ebasobivate kandidaatide viljajatmine.

Kandidaatide hulga siilitamine:

e informatsiooni tootlemine;
e kontakti hoidmine kandidaatidega.

On kindlaks tehtud, et koige keerulisem on virbamine just viikeettevotetes ja
keskmise suurusega ettevotetes. See on tingitud sellest, et vdikese ja keskmise suurusega
ettevotetes ei  ole tavaliselt eraldi personaliosakonda, ega ka inimesi, kes
personaliprobleemidega  igapdevaselt tegelevad. Enamasti  viib viikese ja keskmise
suurusega ettevotetes varbamisprotsessi ldbi organisatsiooni juht ise, kellel aga jadb sageli
professionaalsusest puudu, et varbamisprotsess algusest 10puni edukalt 1dbi viia (Behrends
2007, 58-59).

Oskusliku personali védrbamiseta, on tidnapdeval {isna raske leida kvalifitseeritud
toojoudu. Kui eelnevad neli virbamise etappi on edukalt ldbitud, voib alustada personali
valikuga. Kui aga personali virbamisele pole pandud piisavalt rdhku, ei saa oodata, et ka
personali valik onnestuks. See tdhendab aga seda, et kogu personali virbamise protsess ei
anna soovitud tulemust, leida piisav hulk vajaliku kvalifikatsiooniga ja oskustega kandidaate,

kes sobivad organisatsiooni.

1.2 Personali valiku moiste ja protsess

Parast edukat virbamisprotsessi, peab organisatsioonil olema piisavalt kandidaate,
kelle seast vilja valida just organisatsioonile sobilikud.

Personali valikuprotsessi kdigus 1dbib kandidaat valikuetapi voi etapid ehk hindamise,
mille kdigus kasutatakse usaldusvédrseid hindamismeetodeid (Personalijuhtimise kédsiraamat
2007, 100). Selleks, et leida organisatsiooni dige inimene on eelnevalt vaja kokku leppida,
millistel tingimustel tahetakse uut tootajat palgata ehk lepitakse kokku ametiprofiil, nduded
ja tootingimused, mida uuele todtajale saab pakkuda. Onnestunud valiku garantiiks on see,
kui on piisav arv kandidaate ja nende hindamine on usaldusvéirne ja pohjalik. Edu tagab see,

kui iga etapp moeldakse pohjalikult 1dbi ja eelnevalt planeeritakse vajaminevad ressursid nt
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aeg, ecelarve, virbamismeeskonna koosseis, hindamiste ldbiviimise ruumid jms
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 102-103).

Personali valiku kidigus valitakse kandideerijate hulgast vilja koige sobivamad
kandidaadid, kasutades erinevaid valiku meetodid (Tiirk 1999, 76).

Viljavalimine on viimaseks etapiks, enne kui kandidaati saab to6le rakendada
(Uksvirav 2004, 152). Seetdttu on #drmiselt oluline, et valiku protsessi jaoks oleks piisavalt
aega, et see tulemuslikult 1dbi viia.

Personali valikuprotsessi etapid ja meetodid: (Personalijuhtimise kdsiraamat 2012,
137).

e ankeetjaCV,

e taustauuring ja soovitused,;

e eelintervjuu;

o test;

e Kkiitumisiilesanne;

e katseiilesanne (Vahur 2007, 89-92);

e teine taustauuring;

e intervjuud;

e esmane valik ja katseaeg;

e teine valik.

Ankeet ja CV annavad infot kandidaadi eluloost ja liikumisest erinevates
organisatsioonides. Samuti maédratletakse seal dra kandidaadi andmed, kvalifikatsioon ja
professionaalne tegevus (Tiirk, Siimon, 2004, 184).

Taustauuringud ja soovituskirjad annavad iilevaate kandidaadi senistest saavutustest
ja tuginevad peamiselt eelnevate tooandjate, juhtide ja tookaaslaste arvamustel (Ibid).

Testlilesanne nditab, millised on kandidaadi isikuomadused, vaértused, intelligentsuse
tase, teadmised ja erinevad oskused (Ibid).

Viimastel aastatel on joutud jareldusele, et testid/isiku testid ei ole andnud soovitud
tulemusi. Testide tegemine on organisatsioonile kulukas, liialt acgandudev, sellega voivad
kaasneda teatud riskid, mis on ettendgematud nt testi teinud kanditaat sooritab testi edukalt

hoolimata oma ebapéddevusest (Scroggins 2009, 72).
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Kéitumisiilesande eesmérk on vilja selgitada kandidaadi konkreetsed oskused teatud
tegevusvaldkonnas (Tirk, Siimon 2004, 184). Levinuimad Kkaitumisiilesanded on
simulatsioon, grupiarutelu, rolliming, dokumentide koostamine ja analiiiis (Ttirk 2001, 82).

Katseiilesandeid saab liigitada nelja kategooriasse (Vahur 2007, 89-92):

Esimeseks on lihtsad katsetilesanded, kus moodetakse kandidaadi kéelist oskust,
nigemisteravust ja fiilisilist tugevust.

Teiseks Kkatseiilesannete kogumiks on in-basket {iilesanded, seal mdddetakse
kandidaatide analiiiitilist motlemist, loogilist organiseerimisvdimet ja abstraktsete
ilesannetega toimetulekut. Kasutatakse néiteks sekretiride valiku puhul.

Kolmandaks katseiilesannete kogumiks on kirjalike todde ettevalmistamine.
Kandidaadil lastakse kirjutada essee etteantud teemal voi teha néiteks juriidilise kaasuse kohta
analiitis. To06 ei tohi olla liiga pikk ja keeruline, kuna voib juhtuda, et osad parimad
kandidaadi lihtsalt loobuvad.

Neljandaks katselilesannete liigiks on rollimidngud. Rollimidngude kiigus peab
kandidaat edukalt toime tulema pingeliste situatsioonidega. Kasutatakse peamiselt miiiigi,
juhtimise ja klienditeeninduse valdkonna tédtajate varbamisel.

Intervjuu on iiks personali valiku meetodeid, mille kéigus juhid vOdi oma ala
spetsialistid viivad 14dbi tooalase vestluse, et selgitada vilja, kas kandidaat on sobilik otsitavale
ametikohale. Miinuseks voib lugeda seda, et intervjuude ldbiviimine on {isna aegandudev
protsess (Tiirk, Siimon 2004, 184).

Kasutatakse nii struktureeritud, kui ka struktureerimata intervjuusid. Esimese
kiisimused on eelnevalt vilja to6tatud, kiisimuste jarjekord ja tehnika on vaba. Intervjuu
toimub vestluse vormis. Struktureerimata intervjuu on {iles ehitatud peamiselt pdhiteemadele.
Sobib eelkdige tippjuhtidele ja spetsialistide valikuks. Selline intervjuu vorm eeldab, et
intervjuu ldbiviija on oma ala spetsialist (Tiirk 1999, 89-90).

Personali valik tehakse, kas siis organisatsioonisisese voi -vilise valiku pdhjal.
Esimesel juhul kogutakse kandidaadi kohta vidhem informatsiooni kuna kandidaate tuntakse ja
esmane informatsioon on juba ettevdttel olemas. Teisel juhul aga kogutakse informatsiooni
rohkem ja selleks kasutatakse spetsiaalseid valikumeetodeid (Tiirk 2001, 77).

Kindlasti ei tohiks komplekteerida votmetddkohti ainult oma tdotajatest, kuna see
vihendab todtajate konkurentsi, vastutusvoimet ja ei too organisatsiooni vajaminevaid
uuendusi (Tirk, Siimon, 2004, 184).
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Kui ettevotte soovib personali valikut muuta véiga pohjalikuks, siis peab ta hakkama
vordlema pdohjalikult sdelale jddnud kanditaate. Selleks, et seda teha on olemas vaimse
voimekuse test ja isiksuse test. Nende kahe testi jargi saab koige paremini modta kandidaatide
sobivust otsitavale ametikohale (Robertson 2001, 444-445).

Tookeskse intervjuu kestvuse aeg voiks olla 30 minutist kuni 1,5tunnini (enamasti 45-
60 minutit). Toodintervjuu eesmirgiks on saada kandidaatidelt voimalikult palju
informatsiooni, mis aitaks hinnata, kas kandidaat sobib v&i mitte. Intervjuu kiisimused
kooskolastatakse koigi valikuliikmete vahel ja koigilt kandidaatidelt kiisitakse sarnaseid
kiisimusi. Ko&ik kiisimused tuleks eelnevalt enda jaoks lahti motestada ja selgeks teha
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 142).

Toointervjuud koostades peab olema viga tahelepanelik, et intervjuu kiisimustikus ei
oleks kiisimusi, mis vdivad kandidaati solvata. Ei tohiks kiisida kandidaadilt rassi ja usulise
kuuluvusega seotud kiisimusi ja samuti ka mitte perekonnaseisu ja vanuse kohta (Michelle
2014, 35).

Toointervjuu kiisimused voivad olla (Tiirk 1999, 91):

e tO0alased voi isikliku laadi;

e negatiivsed, positiivsed vOi neutraalse suunitlusega;

e avatud voi suletud;

e kaudsed voi otsesed;

e arvamus- ja kompetentsuskiisimused.

Levinumate  kiisimuste  sisuks, mida  kasutatakse  Eestis  todintervjuul
(Personalijuhtimise kdsiraamat 2012, 145):

e ametikoht, kus kanditaat on eelnevalt to6tanud;

e hariduskiik, kelleks Oppis, mida lisaks omandanud jne;

e motivatsioon ja ootused tulevasele toole, milliseid viljakutseid kanditaat ootab,

miks just sellele ametikohale otsustati kandideerida;

e edasi tulevad lisakiisimused, et kanditaat avaneks ja saaks tema kohta rohkem infot

(vanemad, perekond, elustiil, hobid).

TOP 10 kiisimust, mida kiisitakse todintervjuul maailmas selleks, et leida just dige
kandidaat organisatsiooni (Messmer 2004, 11-12):

e Miks lahkusite oma viimasest to6kohast?

e Mida oleksite muutnud oma viimases tdokohas ja miks?
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e Millised on teie kdige olulisemad panused ja saavutused eelmises tookohas?

e Kuidas te reageerisite, kui sattusite konfliktsesse voi ebaeetilisse olukorda?

e Kas te oskate delda, mis on dritegemises oluline ja kuidas te seda teate?

e Ridkige ldhemalt monest meeldivast voi ebameeldivast juhist, kellega olete kokku

puutunud?

e Mis te arvate, kuidas oleks eelmine juht kirjeldanud teid. Kuidas seda oleksid

teinud endised tookaaslased?

e Missugune tookeskkond ei sobi teile?

e Mida olete saavutanud oma ametialase karjaéri jooksul?

Eelintervjuu on lithike vestlus, mis koosneb struktureeritud voi struktureerimata
kiisimustest. V3ib toimuda vahetu kohtumisena, telefoni teel v&i ka e-Kirja kaudu. Aitab
kokku hoida nii aega, kui ka muid ressursse. Kasutatakse peamiselt siis, kui midagi vajab {ile
tapsustamist nt keeleoskuse tase, ndutavad kogemused jne. Aitab vilja sdeluda just need
kandidaadid, kes kohe kindlasti ei sobi antud ametikohale (Personalijuhtimise kéisiraamat
2012, 141-142).

E-kirjade kaudu on vdimalik saada teavet kandidaadi keelelise viljendusoskuse kohta
ja hiipoteetiliste olukordade lahendamise voimekust. Selline viis aitab kokku hoida palju aega
ja vdoimalda koguda piisavalt informatsiooni kandidaadi kohta, et hiljem langetada dige otsus.
(Personalijuhtimise késiraamat 2012, 142).

Telefoni teel todotsija intervjueerimine kiirendab kiill oluliselt personali valiku
protsessi aga ei ole nii tohus, kui seda on ndost ndkku intervjuu. Intervjuu, mida viiakse 1dbi
telefoniga, annab ainult verbaalsed vastused, samas kui ndost ndkku intervjuu puhul néeb
intervjueerija ka intervjueeritava kehakeelt - kas ta ehmatab, kohkleb v3i on kohmetu mdne
kiisimuse peale. Kdige mdistlikum on see, kui tahetakse kasutada telefoniintervjuud, kiisida
ainult teatud kiisimusi ja tdhtsamad kiisimused ikkagi jdtta ndost ndkku intervjuu jaoks
(Robertson 2001, 456-457). Kindlasti ei tohi telefoniintervjuu pikkus olla rohkem, Kkui
kakskiimmend minutit, kuna peale seda hakkab nii kiisijal, kui ka vastajal hajuma tdhelepanu
ja keskendusvdime (Vahur 2007, 69)

Taustauuringu ja soovituste kaudu saab infot kandidaadi eluloo ja t6olaste saavutuste
kohta ja kditumise kohta erinevates situatsioonides (Vahur 2007, 92). Samuti annab see

ilevaate, kuidas on kandidaat lébi saanud oma endiste juhtidega ja tookaaslastega (Tiirk 2005,
144).
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Taustauuringu erinevateks voOimalusteks on info saamine eelmistest tookohtadest,
erinevatest elektroonilistest kanalitest ja spetsiaalsetest andmebaasidest. Taustauuring on
seadusega tipselt reglementeeritud ja selleks tuleb kindlasti eelnevalt saada kandidaadilt
nousolek. Eelkdige kasutatakse taustauuringut, et kandidaat ei saaks valetada vai liialdada CV
oma isikuandmete nt haridus, keelte oskus, eelneva tookogemuse jne kohta (Tiirk 2005, 145).

Soovituskirjade eesmirk on samuti saada infot kandidaadi kohta. Uldiselt on
soovituskirjad paari lehekiilje pikkused ja sisaldavad kandidaadi todalaseid iseloomustusi
(Tirk 2005, 145).

Soovituskirjade miinuseks voib lugeda seda, et tihti soovitajad ilustavad asja ja jatavad
puudused ja negatiivsed kiiljed ning ebameeldivad juhtumid soovitusse méarkimata.
Objektiivsuse suurendamiseks on soovitav soovituskirjade Kirjutajad valida téoandjal endal
(Tirk 1999, 83-84).

Personali valiku protsessi dnnestumine soltub palju just sellest, milliseid personali
valiku meetodeid kasutatakse ja milliseid etappe soovitakse vOi joutakse ajaliselt ldbida.
Kindlasti tuleb igal ametikohal kandidaadi valikule ldheneda erinevalt. Ei ole soovitav alati

kasutada sama valikumeetodit kuna iga ametipositsioon ja ka kandidaat on erinev.
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2 PERSONALI VARBAMIS JA VALIKU PROTSESSI
ANALUUS AUTOSPETSIALIST OU-S

Too teises osas antakse iilevaade uurimisobjektist Autospetsialist OU-st ja
kirjeldatakse uurimismetoodikat. Lisaks viidi 1dbi intervjuu Agdeck-Auto AS juhataja, selleks
et saada parem iilevaade, kuidas toimub personali virbamine ja valik teises sarnase tegevusala
ja struktuuriga ettevottes. Agdeck-Auto AS kasuks langetati otsus kuna t66 autor on eelnevalt
antud ettevottes tootanud ja see andis parema vOimaluse intervjuu viia 1dbi ettevotte
juhatajaga. Samuti andis tookogemus Agdeck-Auto AS-is selle, et t66 autoril oli tlilevaade
ettevotte struktuurist ja ka t66 korraldusest.

Agdeck-Auto AS tegevusaladeks on samuti autoremont ja varusade miitik. Lisaks
miiiib Agdeck-Auto AS uusi Honda sdiduautosid. Intervjuu kéigus saadakse teada, kuidas on
organiseeritud Agdeck-Auto AS-i personali valiku ja vdrbamise protsess, et siis vorrelda
kahte ettevotet ning valiku ja vdrbamise teoreetilisi seisukohti, et teha jareldused, kuidas

tdiustada personali virbamise ja valiku protsessi Autospetsialist OU-s.

2.1 Autospetsialist OU liihitutvustus

Uuringus osalenud objektiks on Tallinnas asuv ettevdtte Autospetsialist OU. Ettevotte
on tegutsenud Eesti turul 11 aastat. Ettevotte algusaastatel tootas ettevottes kaks inimest.
Ettevotet juhib juhatuse liige — tegevjuht. Ettevottes tootab 19 tootajat.  Ettevotte tegeleb
sdiduauto varuosade hulgi- ja jaemiiligiga ning sdiduautode remondiga. Ettevotte eesméargiks
on pakkuda parima hinna ja kvaliteediga varuosasid Eesti turule. Peamised partnerriigid, kust
varuosasid tarnitakse on Lati, Leedu, Poola ja Soome. Veel aasta tagasi omas ettevotte filiaali
ka Tartus, kuid suleti, sest ei olnud oodatud miitigitulemust.

Ettevottel on kolm osakonda — miiligiosakond, ladu ja autoremonditddkoda.
Miiiigiosakonnas teostatakse sdiduautode ja kaubikute varuosade ja tarvikute jae- ja

hulgimiiiiki, samuti tegeleb osakond kaupade sisseostuga.
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Miiiigimeeskonda juhib miitigijuht ja osakonnas on tegevad viis miitigimeest ja kaks
varustajat.

Ettevottel on suur varuosade ladu, kus hoiustatakse miiligiks ja remondiks
vajaminevaid varuosasid. Ladu juhib laojuhataja ja temale alluvad kolm laot6olist.

Autoremonditookoda on eelkdige spetsialiseerunud autoklaaside vahetusele ja
kirukonksude paigaldamisele, aga teostatakse ka teisi remonditéid. Tookoda juhib
tookojajuhataja, kellele alluvad iiks toodevastuvotja ja kaks autoremondilukkseppa.

Raamatupidamise ja personaliarvestusega tegeleb {liks raamatupidaja.

Lisaks on ettevotte palgal ka {iks koristaja.

Autospetsialist OU struktuur on vilja toodud lisas 7.

Ettevotte Autospetsialist OU personali virbamise kiigus otsitakse uusi kandidaate 14bi
CV keskuse ja ajalehe Kuldne Bors. Varbamisprotsessiga hakatakse tegelema iildjuhul alles,
siis kui tootaja on juba organisatsioonist lahkunud, seetdttu on vahel moni ametikoht ka pikalt
taitmata.

Personali valikuprotsess piirdub CV analiiiisi ja vestlusega. CV analiiiisiga ja
vestlusega tegeleb peamiselt ettevotte juhataja. Valikuprotsessile ei kulutata eriti palju aega
kuna kandidaatide seast on vaja kiiremas korras leida uus tdotaja, keda saaks todle rakendada.

Tehakse ka taustauuringuid, kui tuntakse kandidaadi eelneva tookohaga seotud inimesi.

2.2 Agdeck-Auto AS liihitutvustus

Teisena kaidi intervjueerimas Agdeck-Auto AS juhatajat. Eesti turul on Agdeck-Auto
AS tegutsenud juba 17 aastat. Ettevotte tegeleb autovaruosade miiligi, autoremondiga ning
uute Honda sdiduautode miitigiga. Agdeck-Auto AS asub lda-Virumaal Johvis. Ettevottel on
filiaal ka Narvas, kus on Honda sdiduautode miitigisalong ja autoremondi tookoda. Kokku
tootab ettevottes 28 tootajat. Ettevotet juhib tegevjuht.

Agdeck-Auto AS juhatus koosneb neljast liikmest.

Johvis on ettevottel kolm osakonda - autovaruosade miiligiosakond, uute autode
miitigiosakond, autoremonditéokoda koos autopesulaga. Narva filiaalis on uute Honda
soiduautode miitigisalong, autoremonditodkoda ja autopesula.

Autovaruosade miiiigiosakond tegeleb igapédevaselt varuosade jae- ja hulgimiitigiga.

Johvis todtab osakonnas kaks miiiijat. Ettevottel puudub varuosade ladu suurte laovarude
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hoiustamiseks, kaup tarnitakse vastavalt tellimustele. Kohapeal kaupluses on enammiiiidavad
kaubaartiklid esindatud.

Uute autode miiligiosakonnas t6otab JOhvis kaks automiiiijat ja Narvas tegeleb
miitigiga keskuse juhataja ja lisaks on veel iiks miitigiassistent teda abistamas. Automiitigi
tellimustega tegeleb ettevatte tegevjuht.

Autoremonditodkojas Johvis tootab kokku kiimme tootajat. Tookoda juhib
tookojajuhataja, kellele alluvad on kaks meistrit, tiks toodevastuvotja ja Viis
autoremondilukkseppa. Lisaks allub téokojajuhatajale ka iiks autopesula téotaja. Narvas juhib
autoremonditookoda tookojajuhataja, kellele alluvad tiks meister, liks toodevastuvotja, kolm
autoremondilukkseppa ja iiks autopesija.

Lisaks on Narvas ja Johvis iiks koristaja.

Kogu ettevotte raamatupidamise ja personalitodoga tegeleb iiks inimene, kelle
tookohaks on Johvi kontor.

Agdeck-Auto OU struktuur on vilja toodud lisas 8.

Agdeck-Auto AS toimub uute tootajate viarbamine ldbi CV-keskuse, toétukassa ja

tuttavalt- tuttavale soovitamise.

2.3 Uurimismetoodika

Uuringu eesmérgiks on analiiisida personali virbamise ja valiku temaatikat
Autospetsialist OU-s.

Antud to6s on  kasutatud  kvalitatiivset  poolstruktureeritud  intervjuud.
Poolstruktureeritud intervjuude kasuks langetati otsus just seetdttu, et saada parem iilevaade
sellest, kuidas ettevottes toimub personali viarbamise ja valiku protsess. Poolstruktureeritud
intervjuus annab vajadusel ka kiisida tipsustavaid lisakiisimusi, seda juhul, kui moni kiisimus
osutub vastajale arusaamatuks voi siis, kui kiisitletav ei anna tdielikku vastust.

Intervjuude kiisimused on koostanud autor ise ldhtudes erinevatest teoreetilistest
kasitlustest. Kiisimused uurivad personali vdarbamise ja valiku valdkonda.

Intervjuud viiakse libi nelja ettevdtte Autospetsialist OU todtajaga. Nende tootajate
kasuks langes valik, sest kdik need neli tootajat on vidhema voi rohkemal méaral kaasatud

personali virbamise ja valiku protsessi Autospetsialist OU-s.
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Esimene neist on ettevotte tegevjuht. Igapdevaselt on tema iilesandeks tulemuslik
ettevotte juhtimine. Vajadusel on ta valmis ka miiiigimehi asendama. Ettevotte algusaastatel
oli ka tema tegev miiligiosakonnas ja seetdttu on tal olemas iilevaade sellest, millised
omadused peaksid olema iihel heal miitigimehel. Samuti osales tema ka ettevotte algus
aastatel ise to0kojas autoklaaside vahetamisel ja kdrukonksude paigaldamisel. See kogemus
annab talle hea iilevaate sellest, mida peaks iiks autoremondilukksepp teadma ja oskama.

Teine intervjueeritav on laojuhataja. Tema tilesandeks on koordineerida ja vastutada,
et lattu tulevate, seal olevate ja sealt vilja liikuvate kaupadega oleks koik korras. Laojuhataja
otseses alluvuses tootab kolm tootajat. Kuna tegu on véikeettevottega, siis aegajalt tuleb ka
laojuhatajal endal tegeleda kaupade lahtipakkimise ja ladustamisega. Seetdttu on tal olemas
véiga head teadmised sellest, millised t66d laoto6taja todkohustuste hulka kuuluvad ja mida
otsitavalt tootajalt eelkdige oodata.

Kolmas intervjueeritav on téokojajuhataja. To0kojajuhataja igapdevased lilesanded on
tookoja t66 koordineerimine, vajadusel varuosade tellimine, to6devastuvotja ja lukkseppade
juhendamine ja Klientidega tegelemine. Todkojajuhataja alluvuses to6tab kolm tootajat.
Tookojajuhataja omab pikaaegset autoremondialast to6kogemust.

Neljandaks intervjueeritavaks on miiligijuht. Miitigijuht tegeleb igapéevaselt
autovaruosade hulgimiiiigi ja jaemiiligiga. Otseselt alluvad talle miiigimehed. Samuti jilgib
tema, et laos oleksid koik vajaminevad kaubad.

Uldiselt ollakse seisukohal, et tulemuslik virbamine on meeskonnatdd ning peaks
olema personalitdotajate ja juhtide {ihine asi nii suures, kui ka viiksemas ettevottes. Kuna
ettevottes Autospetsialist OU eraldi personalitddtaja ametikohta ei ole ja raamatupidaja
tegeleb ainult personalito6 tehnilise poolega, siis ei ole tema kaasatud valikuprotsessi. Kiill
aga osalevad protsessis valdkonna juhid, kui see puudutab nende osakonda tootaja varbamist.

Intervjuud viidi 1dbi jargmises jirjekorras:

e Laojuhataja (Intervjuu 1), Lisa 2.,

e Tookojajuhataja (Intervjuu 2), Lisa 3.,

e Ettevottejuht (Intervjuu 3), Lisa 4.,

e Miiiigijuht (Intervjuu 4), Lisa 5..

Jarjekorra tingis see, et ettevotte juht viibib vdga palju majast eemal ja seetottu tuli
teda kolmandana intervjueerida. Koik intervjuud viidi libi laojuhataja kabinetis. Uhelgi

intervjueeritaval ei tekkinud aja leidmisega probleeme. Koik leidsid selle peale t66d. Kiisiti,
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kui kaua umbes peaks intervjuu jaoks aega leidma. Vastus oli, et umbes 60 minutit vihemalt,
tuleks selle jaoks aega varuda.

Ajaliselt oli kdige rohkem aegandudev intervjuu ettevotte juhiga. Selle kestvuseks oli
ligikaudu 80 minutit. Isegi peale toopaeva 10ppu kerkis esile mitu probleemi, mis vajasid
juhipoolset kiiret lahendamist. Antud teemast oli ettevotte juht ka ise vdga huvitatud.

Laojuhatajaga, tookojajuhatajaga ja miitigijuhiga teostatud intervjuud moddusid ilma
vahejuhtumiteta. Keskmiselt kulus aega iihe intervjuule 40 minutit.

Kuna koik intervjueeritavad ise ka osalevad vastavalt voimalusele ja vajadusele
personali viarbamise ja valiku juures, siis kiisimused olid koigile identsed. Ei olnud vaja
hakata kellegi jaoks kiisimusi lihtsustama vOi iimber sOnastama. Kiisimusi oli kokku
seitseteist. Eelnevalt oli neil ka vdimalus kiisimustega tutvuda. Seda just seetdttu, et ei tekiks
intervjuu kédigus pikki mottepause vdi et intervjueeritavat mitte panna olukorda, kus ta ei
pruugi kohest vastust teada.

Selleks, et saada parem iilevaade, kas personali vdrbamise ja valiku probleemid ja
protsess on sarnases tegevusvaldkonnas ka sarnased, viidi labi intervjuu autoremondi ja
varuosade miiiigiga tegeleva ettevotte Agdeck-Auto AS tegevjuhiga. Intervjuu kéigus loodeti
saada teada, kas Agdeck-Auto AS-i personali virbamise ja valiku protsess erineb oluliselt
Autospetsialist OU omast voi leidub seal ka sarnasust. Samuti oli iiheks eesmirgiks saada
teada ja vorrelda molema tegevjuhi ndgemust sellest, kuidas peaks personali viarbamise ja
valiku protsess védlja ndgema, et antud protsess tdidaks oma Idppeesmaérki, leida otsitavale
tookohale vajalike oskustega tootaja.

Intervjuu viidi lébi jargmises jarjekorras:

e Tegevjuhataja (Intervjuu 5), Lisa 6.

Kogu intervjuu peale kulus umbes 40 minutit. Intervjuu ajaks lepiti kokku peale
Idunane aeg, et saaks rahulikult intervjuu ldbi viia, et viltida segavaid asjaolusid.
Intervjueeritavale anti ka intervjuu kiisimused, et oleks voimalik vajadusel kiisimust uuesti
lugeda.

Intervjuud, mis viidi libi Autospetsialist OU andsid iilevaate selle kohta, kuidas on
siiani toimunud seal personali vdrbamise ja valiku protsess. Agdeck-Auto AS-s 1dbi viidud
intervjuu tegevjuhatajaga andis tdiendava iilevaate selle kohta, kuidas on {ilesse ehitatud

personali viarbamise ja valiku protsess antud ettevottes. Kahe ettevotte intervjuude pohjal
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tehakse kolmandas osas jdreldused ja pakutakse vajadusel ka omapoolsed lahendused, et

tdiustada ettevotte Autospetsialist OU personali virbamise ja valiku protsess.
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3.LABIVIIDUD UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA
ETTEPANEKUD

Jargnevas peatiikis tuuakse vélja uuringu tulemused. Uuringu tulemuste ja to6
teoreetilise osa pohjal tehakse antud peatiiki 16pus jareldused ja esitatakse ettepanekud, kuidas
tdiustada personali valiku ja virbamise protsessi ettevdttes Autospetsialist OU.

Lisaks Autospetsialist OU-le, kiidi intervjueerimas ka Agdeck-Auto AS tegevjuhti.

Mbolemas ettevottes votavad personali viarbamise ja valiku protsessist osa tegevjuhid.

3.1 Intervjuude libiviimise tulemused

Jargnevas peatiikis tuuakse vilja labiviidud intervjuude tulemused ja intervjueeritavate
tihtsamad seisukohad ettevdtetes Autospetsialist OU-s ja Agdeck-Auto AS-s personali
varbamise ja valiku protsessis.

Teoreetilises 0sas antakse iilevaade ettevotte personali virbamise ja valiku eesmérkide
tahtsusest. Jargnevalt uuritakse intervjueeritavatelt, kui oluliseks peavad nemad personali
virbamise ja valiku eesmirkide tihtsust ettevdttes Autospetsialist OU-s ja lisaks saadakse
teada, kuidas toimub personali varbamise ja valiku protsess Agdeck-Auto AS-is. (kiisimus nr
1). ,,Eesmdrgiks leida téotaja, kes on voimeline iseseisvalt toétama. Viimasel ajal kahjuks see
muutunud iisna keeruliseks kuna lukksepad, kes on tasemel spetsialistid ei otsi naljalt téod.
Turul liigub vaid selliseid, kes on suure jutuga, aga tegusid teha ei suuda” (Intervjuu 2).
,Pdris originaalne kiisimus! Eesmdrk saab ikka olla ainult iiks: hea toétaja leidmine.
Viimasel ajal tundub, et see hakkab juba pea igakuiseks tegevuseks muutuma. Ja kui siis mone
aja pdrast selgub, et viljavalitu ikka end pole digustanud, algab kogu lugu jdlle otsast peale.
Meie valdkonnas ei ole kiill Eestis toopuudust, pigem ikka tootajate puudus ja just heade
tootajate puudus” (Intervjuu 3). ,,No leida téotaja, kes tahaks ka tood teha. Just iseseisvalt,

mitte kontrolli hirmus” (Intervjuu 4). ,,Eks meil ongi nii vastavalt vajadusele, et kui keegi
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peaks juhtuma dra minema, siis tuleb leida lihtsal uus tootaja voimalikult ruttu. Vastavalt
vajadusele, kui lukkseppa vaja, siis otsime lukkseppa, kui pesulasse vaja siis votame sinna
inimese” (Intervjuu 5). Eelnevast ldhtudes saab viita, et kiisitletavatel organisatsioonidel on
olemas oma nédgemus sellest, milline on personali varbamise ja valiku eesmirk ehk leida
spetsialiste, kes tunnevad ja tahavad oma t66d hédsti teha. Kuid vilja tuleb ka see, et
kvalifitseeritud kandidaati on viga raske leida.

Joonis 2 on niha kuidas toimub ettevdttes Autospetsialist OU virbamiseprotsess
kolmes pohilises etapis. Kdigepealt selgitab ettevotte juht vilja varbmise vajaduse, koostab

tookuulutuse ja seejarel avaldab selle internetis.

Virbamise vajaduse selgitamine ettevotte juhi poolt

V

Ettevotte juht koostab tookuulutuse

V

Ettevotte juht avaldab tookuulutuse internetis

Joonis 2. Personali virbamisprotsess Autospetsialist OU-s

Allikas: Autori koostatud intervjuude pohjal

Viimasel ajal on eriti aktuaalseks teemas muutunud ettevotte brianding. Ettevotte
juhtidelt uuriti, kuidas mdjutab personali virbamist ettevotte branding t66j6u turul (kiisimus
nr 2). "Ma arvan, et rahuldav. Kuigi viimasel ajal olen pidevalt pidanud uut t6ojoudu otsima,
siis voib inimestele, kes to6d otsivad ndida mulje, et antud ettevottes on midagi korras dra.
Samuti on ka internetis foorumites virisetud kehva kvaliteediga varuosade iile. Nii et eks
sellega bdrndinguga ole nii ja naa" (Intervjuu 3). ,,Pohimotteliselt automiiiigi ettevotetest
oleme me koige vanemad Ida-Virumaal. Juba 17 aastat tegutsenud. Meid teatakse kuna

brind, mida me ka esindame on tugev” (Intervjuu 5). Intervjuudest selgub, et ettevotte
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branding on oluline, et selleks, et meelitada kandidaate kandideerima. Mida rohkem on
negatiivset informatsiooni ettevotte kohta, seda halvem on ka antud ettevotte maine.

Jargmisena kiisitakse, milliseid personali virbamise meetodeid on uuritavas objektis
siiani kasutatud.

Intervjuu kiigus sooviti vilja selgitada, kas ettevotted kasutavad ainult ettevotte vélist
varbamist voi kasutab ka sisest varbamist selleks, et leida vabadele ametikohtadele t66joudu
(kisimus nr 4). ,,Sisest vdrbamist saab kasutada ainult siis, kui on olemas vaba t66joudu,
mida meil eriti ei ole. Kui aga seda ei ole, siis tuleb kasutada vdlist. Viline tédjoud toob alati
Jjuurde uusi motteid ja virskendab kollektiivi” (Intervjuu 1). ,,No, oleks minu eelistada ja
kedagi siit votta oleks, siis eelistaks muidugi firmasisest - mehed ja voimed juba teada, aga
kollektiiv nii vdike, et kui tihe tostad teisele ametipostile, siis peab ju tema asemele ikka uut
otsima hakkama. Nii, et tuleb ikka tegelda ettevottevilise virbamisega. Muidugi on see tiks
paras ajamahukas ja ressursimahukas ettevotmine ja suur onnemdng, kui leiad hea toomehe
selle tulemusena ka. Kunagi, vist jah, on olnud laost miiiigipoolele litkumist. Ja mees téotab
tdnaseni, hea et usaldasime, voib éelda, et tegi karjddri. Aga no, kollektiiv nii vdike, siit pole
Jju kedagi virvata”(Intervjuu 3). ,,Seestpoolt pole meil eriti kedagi votta. Kui niitid keegi on,
keda iimber tosta voi liigutada, siis ikka, kui on voimalused. Kunagi on olnud liikumine, kui
lukksepp liks toodevastuvotiaks. Monda aega tagasi panime ka iihe varuosamiiiija
automiitijaks ja tiks varuosamiitija liikus ka meistriks ja on siiani seal. Kui voimalus, siis ikka
maja seest” (Intervjuu 5).

Intervjuudest selgub, et sisest varbamist kasutataks kindlasti sobivate kandidaatide
olemasolul, kuid mdlemad ettevotted ja selle kollektiiv on liiga viike, selleks, et seda
arvestatava vdimalusena pidevalt saaks kasutada. Uldiselt peavad viikeettevotted siiski
suurema osas kandidaatidest leidma vilise vdrbamise kaudu. See omakorda aga tihendab
ettevottele lisakulutusi nii ajaliselt, kui ka rahaliselt.

Kuna uue t66jou leidmine on viimasel ajal osutunud jirjest keerulisemaks, siis
jargmises peatiikis uuritakse intervjueeritavatelt, kas nad on kasutanud virbamisel ka
alternatiivseid lahendusi (kiisimus nr 6). ,,Uletunnitéod kasutame iisna tihti. Kui ikka saabub
lattu kaubaauto, siis tuleb kaup maha vétta, paigutada laiali ja kaubaartiklid arvutisse
sisestada, siis tehakse ikka pikemalt. Ega see meestele muidugi viga ei meeldi, aga samas
vdike lisateenimise voimalus ikka on. Vajadusel tulevad ka puhkepdeval vilja. Mis Sa seal

veel nimetasid? Ajutisi tootajaid planeeritult ei ole kasutanud, aga mone mehe téosuhe on
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kiill jddnud ajutiseks. Eks nende aastatega on siit ikka igasugust kaadrit libi kdinud — kes
esimese palgapdevani, kes jdrgmise pdevani. Toojou renti ka ei ole seni kasutanud, kuidagi
nagu usaldus puudub selle teenuse suhtes. Pole kiill viga uurinud ka seda varianti, aga
millegipdirast arvan, et ega sealt meie eriala inimesi votta pole. Ilmselt voib-olla miiiigimehe
sealt saaks, aga meie spetsiifika on ju hea varuosade tundmine, sama laomeestega. Head
remondilukksepad on iildse hinnas ja toéjouturul niisama ei oota. Paljud tegutsevad omaette
FIE-na. Hea meelega votaks iihe tegija omalegi juurde, aga enne kui teise korraliku lukksepa
saime, kdis siit ikka igasugust rahvast libi. Allhanget ka ei ole kasutanud. Olen kuulutanud
ajalehes, interneti toovahendusportaalis. Kuldne Bors, CV Keskus ja voib-olla veel kusagil,
el tule praegu meelde” (Intervjuu 3). ,,Vahel iiletunnitoéd kasutanud, aga pigem mitte. See ei
vii kuhugi, pikemas perspektiivis inimesed visivad ja kellel seda vaja lopuks (Intervjuu 4).
Intervjuudest selgub, et uuritavas objektis on kasutatud alternatiivsetest lahendustest vaid
tiletunnitodd, kuid ka see on ainult lithiajaline lahendus kuna pikaajaliselt selline lahendus
lihtsalt kurnaks tootajad liialt dra.

Intervjuu kdigus uuritakse seda, kas ettevottes on kasutatud personaliotsingu firmade
poolt pakutavaid teenuseid. Ettevotte ei peaks raiskama oma aega selleks, et vaadata ldbi
hunnikute kaupa cv-sid, vaid selle t66 teeb &ra personaliotsingu firma (kiisimus nr 5). ,,Ei ole,
see ei ole viikefirmale just koige taskukohasem ™ (Intervjuu 3). ,,Ei, ei seda ei ole kasutanud”
(Intervjuu 5). Intervjuude tulemuste pohjal saab &elda, et uuritavates objektides ei ole
personaliotsingu firma teenuseid kasutatud, sest peetakse nende teenuseid viikefirmale liiga
kalliks.

Jargnevas peatiikis uuritakse intervjueeritavatelt, milliseid personali valiku meetodeid
ettevottes kasutatakse (kiisimus nr 9). ,,Intervjuu, cv, proovipdeV - N0 eks neid ole libi aegade
teisigi kasutatud,koik ei meenu kohe” (Intervjuu 1). ,,Esimesena vaatame iile saabunud CV-d.
Eeldame, et eelnev viljaope voi tockogemus voiks ikka ligildhedane pakutavale ametikohale
olla. Siis kutsume sobivad kandidaadid juba todvestlusele. Monega ei joua vestlus
palganumbrist kaugemale. Ootused on ikka viga korged. Meil on olnud konkursse, kui ei
olegi kedagi viilja valida olnud! Kes tahaks tulla, ei sobi meile ja teised esitavad viga korgeid
noudmisi. Kui meie pakutav sobib, siis téole” (Intervjuu 3). ,, Intervjuu on ikka pohiline. Jaa
eks see katseaeg on ju sisuliselt nagu proovipdev. Teste ei ole teinud, voibolla kui igapdev

kedagi otsiks” (Intervjuu 5). Peaaegu koik vastajad kasutavad personali valiku puhul
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intervjuud ja cv analiiiisi. Kuigi need ei ole ainukesed personali valiku meetodid saab neid
lugeda tdhtsamate hulka kuuluvateks.

Jargnevalt uuriti intervjueeritavatelt, kas nad plaanivad voi on juba viarvanud puuetega
inimesi enda juurde toole (kiisimus 8). ,,Kunagi toétas laos iiks laomees, kellel oli ndgemisega
probleeme. Utleme nii, et selles valdkonnas ei saa viga palju eksida ja seetottu ei virbaks
enam puudega inimesi tééle” (Intervjuu 3). ,,Jaa, meil tditsa toétab kaks toétajat. Saavad
edukalt hakkama. Edaspidi kindlasti, peamine kui inimene ise tahab téod teha’ (Intervjuu 5).
Intervjuudest selgub, et Autospetsialist OU-s on olnud kunagi puudega inimene t6l, kuid
enam ei palkaks juhataja uuesti, kuna ei saanud oma tooiilesannetega hakkama. Samas
Agdeck-Auto-s AS tootab kogunisti kaks puudega inimest ja nemad saavad hakkama véga
edukalt.

Uuriti kas ettevotted on kasutanud téotukassa poolt pakutud teenuseid voi siis tiritanud
vérvata uusi tootajaid kutsekoolide kaudu (kiisimus 8). ,,Tead, voib-olla on see eelarvemus,
aga ma ei usu, et sealt (tootukassast) meie asutuse tarvis kedagi votta on. Ei ole aega
lapsehoidjat mdngida ja heitunutele to6harjumusi opetama hakata.

Koolist tulija ei ole valmis toémees, ta vajab ikka juhendajat enda korvale. Kui ma iihe
mehe panen juhendama, kes mul siis t66d teeb? Las nende viljaope jddb suurte esinduste
kanda, seal on personali palju ja lukksepad mitmes kategoorias, moni vahetabki terve oma
elu ainult oli ja on loomulikult ka vastavalt tasustatud. Samuti on esinduses iiks voi paar
automarki, opib kiirelt selgeks. Meil on jarelturu vanemad soidukid ja rikked ka tosisemad.
Samuti klaaside vahetus, mis on tosine asi. Varuosade miitik nouab ka kogemust. Votad noore
mehe opetad vilja ja ldinud ta ongi. Ei tahaks hakata teistele personali vilja koolitama”
(Intervjuu 3). ,,To6tukassa kaudu oleme otsinud kiill. Kunagi oleme ka kutsekooli kaudu
votnud autoremondilukkseppa toole” (Intervjuu 5). Selgub, et Autospetsialist OU ei ole
kasutanud tootukassa poolt pakutud teenuseid ega iiritanud vérvata ka kutsekoolide 15petajaid.
Agdeck-Auto AS aga on kasutanud nii to6tukassa teenuseid, kui ka vérvanud kutsekoolist
endale tootaja. Samuti pakutud praktika voimalust kutsekoolide Opilastele.

Uuriti kas ettevotted on teinud kunagi to6tajate taustauuringuid ja kiisinud soovitajaid,
selleks et saad iilevaade kandidaadi kohta (kiisimus 13). ,,Uldiselt ei ole. Raamatupidaja
valikul tegime natuke taustauuringut, et teada kellele firma raha usaldame” (Intervjuu 3).
,Oleme teinud. Linn suhteliselt vdike ja enamus teada. Kéige suurem probleem on iildse

kedagi leida, to6joupuudus iisna suur siin” (Intervjuu 5). ,,Kui ma just tunnen kandidaadi
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eelmise téokohaga seotud inimesi, siis olen uurinud kellega tegu, aga eks seal ole ka omad
head ja halvad kiiljed” (Intervjuu 2). Intervjuudest selgub, et vahel on tehtud taustauuringut,
kui voimalik. Aga igakord seda ei tehta, vaid siis, kui tuntakse kandidaadi eelmist téoandjat.

Kuna intervjuu on personali valiku protsessi iiks oluline osa, siis uuriti
intervjueeritavatelt, kas nad kasutavad intervjuukiisimus (kiisimus 11). ,,Olen teinud nii ja
naa. Sissejuhatuseks on hea, kui on mingi kava ees, et jutt jirje peale saada ja kandidaadist
tildine pilt saada. Edasi ldheb asi juba toiseks. Kiisimused koostan ise, ndidiseid leidub ju
netis kiillaga” (Intervjuu 3). Ei ole kasutanud see rohkem ettevotte omaniku rida. Pigem ikka
kiisin tooalaseid kiisimusi. Milliseid autoremondiga seotud t6id on kandidaat varem teinud ja
vahel ka méne t66 puhul t66 tdpsemat kirjeldust, et saada Kinnitust, et kandidaat ei ajaks
niisama udu” (Intervjuu 2). ,,Ikka olen kasutanud. Peamiselt olen kiisimused ise valmistanud.
Kuid méned kiisimused olen ka saanud internetist” (Intervjuu 1). ,Ei ole kasutanud”
(Intervjuu 5). Intervjuudest selgub, et ettevdttes Autospetsialist OU iildiselt kasutatakse
eelnevalt koostatud kiisimustikku.

Joonisel 3 on ndha kuidas toimub personali valikuprotsess ettevottes Autospetsialist
OU-s kolmes etapis. Ettevdtte juht teeb dra cv-de analiiiisi, seejirel esmase valiku ja 1dpuks

valib vélja sobiliku kandidaadi.

Ettevotte juht teeb cv-de analiiiisi

A4

Ettevotte juht teeb esmase valiku

A4

Ettevotte juht valib vélja sobiliku kandidaadi

Joonis 3. Valikuprotsess Autospetsialist OU-s
Allikas: Autori enda koostatud intervjuude pohjal
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Eelviimase peatiikis uuriti, mitu inimest vdtab osa personali vidrbamise ja valiku
protsessist (kiisimus 15). ,,Uldiselt teen seda ise iiksinda kuna interviuud ja kéik see votab
pdris palju aga” (Intervjuu 3). ,,Peamiselt kaks. Mina ja raamatupidaja/personalitéotaja.
Vahel ka téckojajuhataja” (Intervjuu 5). Uldiselt ettevotte juht iiksinda, kuid vahel ka kaks.
Pole sellist aega lihtsalt” (Intervjuu 4). Selgub, et Autospetsialist OU-s vtab osa personali
viarbamise ja valiku protsessist {ildiselt iiks inimene, vahel ka kaks vastavalt voimalustele.
Otsustajaks on ettevdttes Autospetsialist OU-s juhataja. Agdeck Auto AS-s on kaasatud
personali varbamise ja valikuga protsessi tavaliselt kaks kuni kolm inimest.

Lopetuseks uuriti, kas ettevotte senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga
ollakse rahul ja mida soovitakse vajadusel muuta (kiisimus nr 17). ,,Ei. Véib-olla teeme liiga
vihe reklaami, et kokku tuleb liiga vihe kandidaate. Ei ole piisavalt valikut. Tuleks rohkem
reklaamida nt sotsiaalmeedias, lehtedes jne. Valiku protsessi kiigus kaasata rohkem
tootajaid, et saada rohkem eriarvamusi, iiksi seda otsust ei peaks tegema” (Intervjuu 3).
»~Protsessi endaga ei ole midagi muuta, eks me oleme nii viike ettevotte ka” (Intervjuu 5).
Enamus intervjueeritavaid on enam-vihem rahul ettevotte personali viarbamise ja valikuga.

Kuid véidetavalt saaks alati paremini.

3.2 Jireldused ja ettepanekud

T66 kolmandas osas tuuakse vilja teoreetilise osa ning kahe ettevotte Autospetsialist
OU ja Agdeck-Auto AS uuringu tulemuste pdhjal omapoolsed jireldused ja ettepanekud,
kuidas tdiustada ettevdtte Autospetsialist OU personali virbamise ja valiku protsessi.

Personali viarbamise ja valiku eesmérgiks on leida ettevottesse otsitavale ametikohale
vajaliku kogemuse ja oskustega tootaja. Intervjuu tulemustest ldhtuvalt saab jareldada, et
Autospetsialist OU-I on olemas teoreetilised teadmised, millist td6tajat soovitakse oma
ettevottesse varvata.

Viimasel ajal radgitakse erinevates allikates, et iiheks véga olulisekeks asjaks on
ettevotte brianding. Ilma hea brindinguta on véga raske leida kvalifitseeritud t66joudu.
Intervjuudest selgub, et ettevottes Agdeck-Auto AS-il on hea maine, kuna turul ollakse juba
viga pikka aega ja Honda kaubamirgi esindamine Ida-Virumaal on selle kinnitus. Seevastu
Autospetsialist OU on kiill teada, kui odava varuosa miiiija, kuid samas on vdib-olla

kannatanud natuke kvaliteet. Liigub negatiivset informatsiooni miitidavate toodete osas. See
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muidugi ei tohiks mojutada ettevotte personali virbamise ja valiku protsessi, kuid samas on
igasugune negatiivne kuvand ettevotte mainele kahjulik.

Intervjuudest selgub, et mdlemad ettevotted kasutavad peamiselt valist varbamist,
tuues pohjuseks viikese tootajate arvu. Vilisel varbamisel on omad ecelised, see toob
ettevottesse uusi ideid, motteid ja paneb ka olemasolevad t66tajad rohkem pingutama. Kuid,
kui ettevotte ei paku tildse sisemist liikumist, siis ajapikku todtajad tunnevad, et neil lihtsal
puudub voimalus areneda ja edasi lilkuda paremale ametipositsioonile. See tingib omakorda
selle, et tootajad lahkuvad ja ettevottel tuleb hakata otsima jille uusi to6tajaid.

Kuna ettevottel on probleem uute todtajate leidmisega, siis uuriti intervjuudes, kas on
kasutatud ka alternatiivseid lahendusi. Selgus, et on kasutatud iletunnitood. Kuid tootaja
seisukohalt on see ainult ajutine lahendus kuna pikad toopéevad on visitavad ja ka makstav
lisatasu ei motiveeri piisavalt. Tédandjale tdhendab see suuremat palgakulu, kuna tiletundide
eest tuleb rohkem maksta ja pikkade toopéaevade tottu viheneb ka tootajate tooviljakus. Koige
halvemal juhul aga hakkavad iilekoormuse tottu tootajad toolt lahkuma ja kogu tédotsingu
protsessi tuleb alustada jélle otsast peale.

Joonisel 4. on niha Autospetsialist OU tiiustatud virbamisprotsessi, mis kooseneb
neljast pdhilisest etapist. Lisaks ettevotte juhile on varbamise protsessi kaasatud ka osakonna
juhataja. Samuti on lisandunud erinevad otsingukanalid, nt kodulehekiilg, to6tukassa ja

erinevad personali otsinguga tegelevad ettevotted.

Virbamise vajaduste vilja selgitamine ettevotte juhi poolt koos vastava
osakonna juhiga

4

Voimalusel varvatakse otsitav kandidaat ettevOtte seest

2

Ettevotte juht koostab tookuulutuse ja vajadusel konsulteerib ka
vastava osakonna juhatajaga

2

Ettevotte juht avaldab kuulutuse internetis, kodulehekiiljel ja mujal
kanalites
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Joonis 4. Tiiustatud virbamisprotsess Autospetsialist OU-s

Allikas: Autori enda koostatud l1dhtudes teoreetilisest osast ja intervjuudest

Intervjuudest selgus ka see, et peamisteks kanaliteks, kus t66jou vajadusest teada
antakse on Kuldne Bors ja viimasel ajal ka CV keskus. Samuti ei ole ettevotte kasutanud
tootukassa poolt pakutavat teenust ja otsinud tootajaid koolide l0petajate seast. Pohjuseks
tuuakse seda, et koolildpetajad omavad kiill teoreetilisi teadmisi, kuid praktika puudub.
Too6tukassa poolt pakutava t66jou suhtes puudub usaldus. T66joudu otsitaksegi peamiselt
interneti toovahendusportaalis ja sellega otsingud piirduvad. Agdeck-Auto AS-i juhataja aga
iitles, et nemad on palganud kutsekooli 16petanu to6le ja samuti ka saanud tuttavalt-tuttavale
soovitajate kaudu endale t66joudu, kes saavad viaga edukalt hakkama.

Kuna aasta aastal lahkub Eestist jdrjest rohkem t60joudu, siis on viimasel ajal viga
keeruline leida héid tootajaid. Maailmas kogub populaarsust jarjest rohkem teema, et todle
voetaks puuetega inimesi. Ka Eestis on aktuaalne puuetega inimeste tooreform. Molemal
ettevottel on olemas kogemus puuetega inimeste todle votmisest. Kahjuks Autospetsialist
OU-s ei saanud puudega inimene tddkohustuste tiitmisega hakkama kuna t66 osutus liialt
keeruliseks. Samas Agdeck-Auto AS-s todtavad siiani kaks puudega inimest ja saavad viga
histi oma t66ga hakkama.

Otsingut voiks laiendada ja kasutada ka sotsiaalmeediat, ajalehtedes ja ajakirjades
kuulutamist, sest erinevad vanusegrupid tarbivad erinevaid meediakanaleid. Viimasel ajal on
aga eriti populaarseks saanud erinevad sotsiaalvorgustikud nagu niiteks Facebook ja Twitter.
Nende kanalite kaudu on voimalik leida tee ka inimesteni, kes otseselt kiill ei otsi t66d, kuid
samas on avatud uutele pakkumistele ja voimalustele.

Uuriti ka millist personali valiku meetodit ettevottes kasutatakse. Intervjuudest selgus,
et peamiselt kasutatakse cv analiiiisi ja todintervjuud. Sellest ldahtuvalt voib oelda, et kui
ettevottesse ei otsita just juhtivtootajat, siis tildiselt tdiesti piisab, kui kasutatakse cv analiitisi
ja intervjuud. Kaaluda voiks ka proovipdevade (t6dde) kasutamist, seda eriti just
autoremondilukkseppade ja miiiigimeeste valikul. Kuna, siis oleks voimalik saada hea
tilevaate kandidaadi ametialastest oskustest.

Autospetsialist OU-s kdlas vestluse kiigus libi ka see, et toole kandideerijad jitavad

alguses vidga hea mulje aga, kui tdole tulevad, siis vOib hiid tulemusi takistada puudulik
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keeleoskus (vene- ja inglise keel). Samuti osutub raskeks varuosade tundmine. Selleks,
selliseid asju viltida ja aega kokku hoida, tuleks kasutada eelintervjuud. Mis hdlmaks naiteks
voorkeelte kasutamist, samuti teatud kiisimusi, et saada iilevaade, kui hésti voi halvasti
kandidaat {ildse teemat valdab.

Uheks suureks probleemiks on ettevdttes see, et valitakse kiill todtaja vilja, aga tootaja
ei ole vdimeline pakutaval ametikohalt to6tama. Intervjuu kdigus sai kiisitud
intervjueeritavatelt, kui kaua kestab tavaliselt intervjuu. Tulemuseks oli, et keskmine
toointervjuu pikkus on 10 minutist kuni 30 minutini. Teoreetilises osas toodi vilja, et
intervjuu pikkus peaks olema vidhemalt 30 minutist kuni 1,5 tunnini. Seetdttu vdib {isna
kindlalt véita, et kui intervjuu jadb 10 minuti piiresse, siis selle aja jooksul saadakse véga
vihe infot kandidaadi kohta ja ténu sellele, ei suudeta teha diget valikut.

Joonisel 5 on niha Autospetsialist OU tiiustatud valikuprotsessi, mis koosneb viiest
pohilisest etapist. Ettevotte juht teeb dra cv-de analiiiisi ja voimalusel kontrollib kandidaatide
tausta. Seejdrel teeb ettevotte juht koos osakonna juhatajaga esmase valiku, keda kutsuda
intervjuule. Kui intervjuud on ldbi viidud, valivad ettevotte juht ja osakonna juhataja vilja

sobiliku kandidaadi, kiisivad kahtluse korral soovitajaid ja vajadusel rakendavad proovipdeva.

Ettevotte juht teeb cv-de analiiiisi

A4

Voimalusel kontrollib kandidaatide tausta.

A4

Ettevdtte juht teeb koos vastava osakonna juhatajaga esmase valiku,
keda kutsuda intervjuule

A4

Ettevdtte juht ja osakonna juhataja valivad vélja sobiliku kandidaadi ja
vajadusel kiisivad soovitajaid

2

Vajadusel rakendatakse proovipdeva
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Joonis 5. Tiiustatud valikuprotsess Autospetsialist OU-s

Allikas: Autori enda koostatud ldhtudes teoreetilisest osast ja intervjuudest.

Isegi kui esmane valik on tehtud, siis oleks mdistlik uurida kandidaadi tausta voi
kiisida soovitajaid. Intervjuudest selgus, et siiani ei ole seda igakord tehtud. Taustauuringust
saadud infosse tuleb muidugi suhtuda Kriitiliselt, aga kui mitu eelnevat to6andjat voi endist
kaastootajat annavad kandidaadi kohta sarnast informatsiooni, siis voiks sellega juba
arvestada ja teha vastavad jiareldused. Samuti oleks mdistlik kiisida kandideerija kéiest
soovitajaid.

Tundub ka, et personali viarbamiseks ja valikuks napib ettevottel ressurssi, siis tiheks
voimaluseks oleks osta personaliotsingu teenus sisse firmadelt, kes sellega igapédevaselt
tegelevad. Intervjuudest selgus, et uuringus osalenud ettevotetes ei ole seda teenust kasutanud,
pidades seda liialt kulukaks. Samas on ettevotte to6 héiritud juba niigi puuduvast todtajast ja
kui veel teised peavad oma t66 korvalt tegelema uue kandidaadi valikuga, oleks ehk maistlik
see tegevus tdepoolest usaldada firmadele, kelle pShitegevus vdrbamine ja valik on. Kui
kokku arvutada aeg, mis kulub uute tootajate leidmiseks, siis voib olla ei tundugi teenus nii
kulukas. Kindlasti oleks mdistlik suhelda personaliotsingu firmadega ja viia ennast kurssi
nende poolt pakutavate teenustega. Kuna tegu on ikkagi oma ala asjatundjatega, siis
suurendab see oluliselt voimalust leida ettevottesse sobivad tdotajad.

Molemast ettevotte juhatajaga tehtud intervjuust tuli vélja see, et kuigi Eestis on
toopuudus, siis autoremondi ja -teeninduse valdkonnas valitseb Eestis olukord, kus
kvalifitseeritud t66joudu paraku napib. Isegi suurendades ettevotte kulutusi ja kaasates
personaliotsingu firmasid, ei ole ka see tdielikuks garantiiks, et personali virbamise ja valiku

protsess onnestuks.
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KOKKUVOTE

To66 eesmirgiks oli parandada ettevdtte Autospetsialist OU personali virbamise ja
valiku protsessi.

Personali viarbamine ja valiku protsessi moningaid etappe kasutatakse ettevottes
Autospetsialist OU. On olemas eesmirgid ja visioon, millist tootajat soovitakse ettevottesse
leida. Kuid igas protsessi etapis protsessis jadb natuke vajaka, kas siis teadlikult voi
teadmatusest. Seetottu kujunebki 10pptulemus selliseks, et toimub kiill to6taja varbamine ja
seejarel ka valik, aga mdne aja moéddudes selgub, et valjavalitud to6taja ei digusta ennast.

Kuigi viline virbamine toob ettevottesse uusi mdtteid ja ideid, peaks kasutama
voimalusel ettevotte sisest vdrbamist, et luua olemasolevatele tootajatele edasiliikumise
vOimalus organisatsioonis. Kindlasti oleks see iisna motiveeriv todtajatele.

Uheks kitsaskohaks oli ettevdttes see, et kasutati vaid kahte virbamiskanalit - CV
keskus ja Kuldne Bors. Kuna eduka valiku tagab see, kui eelnevalt on tehtud korralik
varbamine, siis ainult Kuldses Borsis ja aegajalt CV keskuses kuulutamine, ei taga kindlasti
vajalikku hulka kandidaate, kelle vahel saaks valida.

Kuna Eesti on viike riik, siis kasulik on kasutada ka taustuuringut voi kiisida
soovitajaid. Uuringust selgus, et seda praktiliselt ei tehta. Korralik taustauuring voi soovitajad
annavad kindluse, et kandidaat on omal alal piddev ja teda saab usaldada. Ka intervjuudest
selgus, et hdid tootajaid on saadud just tuttavate soovitusel. Taustauuringute puhul tasub
meeles pidada, et saadud informatsiooni ei tasu alati puhta kullana vdtta. Mdni endine
todandja voib todtjat kiita kuna oli to6taja hea sdber voi tuttav. Samas moni tédandja voib
olla pahatahtlik ja rddkida hea tootaja kohta negatiivset infot, mis tegelikkuses ei vasta toele.

Labiviidud uuringus selgus ka, miks ettevotte ei suuda teha tihti odiget valikut.
Toointervjuu eesmirk on saada voimalikult palju infot kandidaadi kdest, kuid kui intervjuu
kestab vaid kiimme minutit, siis jddb sellest kindlasti vdheseks, et saada iilevaade, kas
kandidaat on sobilik to6tama pakutaval ametikohal vai mitte. Kuna tundub, et oma pohit6o
kdrvalt napib ettevotte juhtkonnal virbamise ja valiku ldbiviimiseks aega, vOiks usaldada selle

protsessi vastavat padevust omavatele firmadele. Olulise momendina v&iks vélja tuua ka
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ettevotte mainekujundust. Ei ole lootustki saada ettevottesse oma ala tipptegijaid, kui tooturul
on ettevotte maine madal. T6Gjou varbamisel vOiks kaaluda ka motivatsioonipakettide
pakkumist, kui sooviks on ettevottesse leida oma alal hea spetsialist, sest kvalifitseeritud
t66joud liigub horisontaalselt ja to6tajas peaks tekkima huvi vahetada téokohta. Samuti on
kasutamata to0jouturule sisenejad kutsekoolide 10petajad. Selles suhtes on ettevotte
suhtumine seni olnud pigem negatiivne, kuid koolitades omale ise personali ja motiveerides
seda oOigeaegselt on voOimalik saada head ja lojaalsed tootajad. Ettevottel on seni olnud
negatiivne kogemus ka puudega inimese toolevotmisest, kuid ka puuded on viga erinevad aga
samas nditab teise firma kogemus head tulemust. Kéesoleva t60 tulemuste podhjal voib
jireldada, et ettevdtte Autospetsialist OU personali virbamise ja valiku protsess on kiill

olemas, kuid sellel on mitmeid Kitsaskohti, mis vajaksid tdiustamist.
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SUMMARY

Purpose of the thesis was to improve personnel recruitment and selection process at
Autospetsialist Oii.

Several steps of personnel recruitment and selection process are used at Autospetsialist
Oi. Company has goals and vision about what kind of employees they are looking for,
however each stage of process is lacking, whether consciously or unconsciously. For that
reason, it happens that an employee is recruited and chosen, but after some time it turns out
that chosen employee does not perform up to expectations.

Even though external recruitment brings new thoughts and ideas to company, it is
necessary to use internal recruitment to offer existing employees a possibility for promotion.
Employees find this possibility motivating.

One of the weak spots of the company was that only two recruitment channels were
used: CV Keskus and Kuldne Bors. One of the factors for a successful choice is a thorough
recruitment process. Therefore, advertising only in Kuldne Bors and CV Keskus does not
provide enough candidates to choose from.

Estonia is a small country, therefore, it is useful to use background check and ask for a
recommendation. Research showed that it is not widely used. Proper background check and
recommendations give employer certainty that the candidate is competent and can be trusted.
Interviews also indicated that good employees have been hired based on recommendations of
acquaintances. When it comes to background checks, it is necessary to remember information
should not always be trusted because previous employer might give extremely high
recommendation because of friendship with the candidate. Also, a person giving the
recommendation might have bad attentions and spread negative information about employee
that is not true.

Research that was conducted showed the reasons why the company was unable to
make the right choice. Purpose of a job interview is to get as much information as possible on
the candidate, but if the interview only lasts for ten minutes, it is not enough to get an
overview if this candidate is suitable for the position that he/she is interviewing for. It looks
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like company’s management is lacking time to conduct thorough recruitment and selection
process. Therefore, this process could be trusted to professional recruitment companies.
Another important issue is marketing and image-building. It is highly unlikely to find highly
qualified professionals to work for the company with low image and reputation. Another issue
that might be considered, is offering motivational packages, because qualified professionals
move horizontally and it is necessary to attract interest towards changing jobs. Also,
Autospetsialist OU has not used the potential to find employees among vocational schools
graduates. Company’s attitude towards this possibility has been rather negative but training
your own personnel and motivating employees at the right time enables to find and keep good
and loyal employees. Company has had negative experience with hiring handicapped
individuals, but there are different types of disabilities and other companies have also had
good experiences. Based on current research it can be concluded that the recruitment and
selection process at Autospetsialist Oii exists, but has several challenges that need to be

improved.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimustik

1) Milline on Teie ettevotte varbamise ja valiku eesmérk?

2) Milline on teie ettevotte branding/maine t6djouturul?

3) Kas ettevotte branding/maine voib teie arvates mdjutada personali virbamise ja valiku
protsessi 10pptulemust?

4) Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi valist varbamist?

5) Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali virbamisel ja valikul?

6) Kas olete kasutanud ka vérbamise alternatiive? Nt (iiletunnitoo, ajutised tootajad,
allhange, toGtajate rent)?

7) Kas olete kasutanud ka to6tukassa toovahendusteenust voi pakkuda t66d kutsedppeasutuse
10petanutele (néiteks autoremondi erialal)?

8) Kas olete kunagi kaalunud voi plaaninud virvata oma ettevottese ka puudega inimesi
toole?

9) Milliseid personali valiku meetodid nt (intervjuu, proovipdev, test, proovitdd) olete siiani
kasutanud ja millised neist on osutunud kdige tohusamateks?

10) Kui kaua kestab keskmiselt todintervjuu?

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas koostasite need ise voi kasutasite
kellegi teise koostatud kiisimusi?

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu kohtumine,
telefoniga, e-mailiga?

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid t66le kandideerijate kéest?

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet kandidaadi to6alase padevuse hindamisel?

15) Mitu tdotajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?

16) Kes langetab Teie ettevottes 10pliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?

17)Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga, mida

sooviksite muuta?
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Lisa 2. Intervjuu 1 transkriptsioon

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Milline on Teie ettevottes personali viarbamise ja valiku eesmiark?

Saada kvaliteetset to6joudu, kes oleks padev tootama. Kes tunneb oma erialast t66d.
Milline on teie ettevotte brinding/maine toojouturul?

Rahuldav ma arvan.

Kas ettevotte brinding/maine voib teie arvates méjutada personali virbamise ja
valiku protsessi?

Ikka mojutab...

Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi vilist virbamist?

Sisest varbamist saab kasutada ainult siis, kui on olemas vaba t66j0udu, mida meil eriti ei
ole. Kui aga seda ei ole, siis tuleb kasutada vilist. Viline t66joud toob alati juurde uusi
motteid ja varskendab kollektiivi.

Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali virbamisel ja valikul?
Ega ma tépselt ei tea, kas kasutatakse vO1 mitte.

Kas olete kasutanud ka viarbamise alternatiive? Nt (iilletunnitdoo, ajutised tootajad,
allhange, tootajate rent)

Ma arvan, et koige otstarbekam on kasutada siiski oma t66joudu ja maksta iiletunnid
kinni.

Tuttavate soovitusi?

Loomulikult, kui on véimalik kasutame.

Kas olete kasutanud ka tootukassa toovahendusteenust voi pakkunud tood
kutsedppeasutuse lopetanutele (niiteks autoremondi erialal)?

Vist kunagi isegi oleme. Tegelikult ei ole vahet, kust kohast otsida, peamine leida hea
tootaja.

Kas olete kunagi kaalunud vo0i plaaninud virvata oma ettevottese ka puudega
inimesi toole?

Kunagi laos oli enne mind. Vist ei olevat saanud hakkama. Ise ilmselt ei vérbaks.
Milliseid personali valiku meetodeid olete siiani kasutanud ja millised neist on
osutunud koige tohusamateks?

Intervjuu, cv, proovipdev— no, eks neid ole ldbi aegade teisigi kasutatud, koik ei meenu
kohe.
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10) Kui kaua kestab keskmiselt toéintervjuu?
Oh, kusagil ca 15 minutit kuni 30 minutini.

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas Kkoostasite need ise voi
kasutasite kellegi teise koostatud kiisimusi?
Ikka olen kasutanud. Peamiselt olen kiisimused ise valmistanud. Kuid mdned kiisimused
olen ka saanud internetist.

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu
kohtumine, telefoniga, e-mailiga?
Jah, olen kasutanud telefonivestlust, et saada esmane mulje inimese kohta.

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid toole kandideerijate kiest?
Ei siini pole kasutanud, pole lihtsalt aega.

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet voi proovitood kandidaadi tooalase piadevuse
hindamisel?
Ei.

15) Mitu tootajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?
Uks. Vahel ka rohkem.

16) Kes langetab Teie ettevottes 16pliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?
Juhataja.

17) Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga, mida
sooviksite muuta?
Alati saab paremini, tdiuslikkusest on see kindlasti kaugel. Aega oleks rohkem vaja ,et

sellele piihenduda.
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Lisa 3. Intervjuu 2 transkriptsioon

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Milline on Teie ettevottes personali viarbamise ja valiku eesmiark?

Eesmarkiks leida tootaja, kes on voimeline iseseisvalt tootama. Viimasel ajal kahjuks on
see muutnud tisna keeruliseks, kuna lukksepad, kes on tasemel spetsialistid ei otsi naljalt
tood. Turul liigub vaid selliseid, kes on suure jutuga aga tegusid teha ei suuda.

Milline on teie ettevotte brinding/maine toojouturul?

Brianding, no ma arvan, et enam vihem. Eks neid jamasid ikka ole olnud, mis seda alla
kisuvad.

Kas ettevotte brinding/maine voib teie arvates méjutada personali virbamise ja
valiku protsessi?

Kindlasti.

Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi vilist virbamist?

Vilist varbamist. Ettevotte iisna véike ikkagi.

Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali virbamisel ja valikul?
Ei, siiani mitte.

Kas olete kasutanud ka virbamise alternatiive? Nt (iiletunnitdoo, ajutised tootajad,
allhange, tootajate rent)

Ettevotte siseselt oleme tiht-teist kasutanud. Kuid lukkseppade puhul mitte. Mingi aeg, kui
t60d oli rohkem tegid lukksepad tiletunnitodd, hetkel on see kdik jddnud tahaplaanile.
Tuttavate soovitusi?

Ma usun, et head lukksepad liiguvadki vaid tutvuste peale. Nii leidsime ka viimane kord
véga hea lukksepa.

Kas olete kasutanud ka tootukassa toovahendusteenust véi pakkuda tood
kutsedppeasutuse lopetanutele (niiteks autoremondi erialal)?

Ise ei ole kasutanud, kuid olen kuulnud, et moned ettevotted on sealt kaudu mone inimese
varvanud. Ju siis leidsid hea todtaja.

Kas olete kunagi kaalunud véi plaaninud virvata oma ettevottese ka puudega
inimesi toole?

Mina isikliult kiill ei véirbaks aga teiste kohta ei oska 6elda.

Milliseid personali valiku meetodeid olete siiani kasutanud ja millised neist on

osutunud koige tohusamateks?
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See juhataja teema rohkem.

10) Kui kaua kestab keskmiselt toéintervjuu?
Ei ole isegi aega votnud, kui niitid paris aus olla. See soltub ikkagi ilmselt sellest, kas
inimene tuleb intervjuule vaid palganumbrit teada saama voi huvitab teda ka midagi
muud. Viimsel ajal kiisivad paljud t66tajad juba alguses dra palga ja kui see ei vasta nende
ootustele, siis sellega intervjuu ka 1dpeb. Et, siis voin pakkuda, et see aeg voib jddda
liihemate intervjuude puhul 10 minutini ja pikemate puhul vast 25 minutit.

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas koostasite need ise voi
kasutasite kellegi teise koostatud kiisimusi?
Ei ole kasutanud see rohkem ettevotte omaniku rida. Pigem ikka kiisin tdoalaseid
kiisimusi. Milliseid autoremondiga seotud tdid on kandidaat varem teinud ja vahel ka
mone t60 puhul t66 tdpsemat kirjeldust, et saada kinnitust, et kandidaat ei ajaks niisama
udu.

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu
kohtumine, telefoniga, e-mailiga?
Ei. Uldiselt meeldib mulle inimestega ikkagi niiost nikku suhelda. Onneks vdi kahjuks ei
ole meile ka tulnud sadasid cv-sid, vdib-olla siis oleks see isegi mdeldav. Mdned korrad
olen telefoni teel uurinud eelnevate tdoandjate kohta aga see on ka kdik.

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid toole kandideerijate kéiest?
Kui ma just tunnen kandidaadi eelmise todkohaga seotud inimesi, siis olen uurinud
kellega tegu, aga eks seal ole ka omad head ja halvad kiiljed.

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet voi proovitood kandidaadi tooalase padevuse
hindamisel?
Otseselt ei ole kasutanud. Aga alguses ikka jdlgin rohkem, kellega tegu ja milliseid
toolilesandeid talle voib anda.

15) Kes langetab Teie ettevottes 1opliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?
Omanik ma arvan, aga kui mulle ikka midagi kandidaadi juures meeldib voi ei meeldi, siis
see mdjutab samuti omaniku 15plikku otsust.

16) Mitu tootajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?

Juhataja vahest ka keegi veel.
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17) Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kidiguga, mida
sooviksite muuta?
Hetkel olen, vdhemasti tookoja poolel asjad korras. Aga kui keegi peaks lahkuma, siis

oleks uue tootaja leidmine lisna keeruline.
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Lisa 4. Intervjuu 3 transkriptsioon

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Milline on Teie ettevottes personali viarbamise ja valiku eesmirk?

Péris originaalne kiisimus! Eesmérk saab ikka olla ainult iiks: hea tootaja leidmine.
Viimasel ajal tundub, et see hakkab juba pea igakuiseks tegevuseks muutuma. Ja kui siis
mone aja pirast selgub, et viljavalitu ikka end pole digustanud, algab kogu lugu jille
otsast peale. Meie valdkonnas ei ole kiill Eestis toopuudust, pigem ikka todtajate puudus
ja just heade too6tajate puudus.

Milline on teie ettevotte brinding/maine té6jouturul?

Ma arvan, et rahuldav. Kuigi viimasel ajal olen pidevalt pidanud uut t66j6udu otsima, siis
vOib inimestele, kes t60d otsivad ndida mulje, et antud ettevottes on midagi korras éra.
Samuti on ka internetis foorumites virisetud kehva kvaliteediga varuosade iile. Nii et, eks
sellega barndinguga ole nii ja naa.

Kas ettevotte brinding/maine voib teie arvates mojutada personali virbamise ja
valiku protsessi?

Kindlasti mdjutab ettevdtte brinding personali otsingu tulemusi.

Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi vilist virbamist?

No, oleks minu eelistada ja kedagi siit votta oleks, siis eelistaks muidugi firmasisest -
mehed ja voimed juba teada, aga kollektiiv nii véike, et kui {ihe tdstad teisele ametipostile,
siis peab ju tema asemele ikka uut otsima hakkama. Nii, et tuleb ikka tegelda
ettevottevilise varbamisega. Muidugi on see {liks paras ajamahukas ja ressursimahukas
ettevotmine ja suur onnemaéng, kui leiad hea toomehe selle tulemusena ka. Kunagi, vist
jah, on olnud laost miiiigipoolele liikkumist. Ja mees to6tab tdnaseni, hea et usaldasime,
voib Oelda et tegi karjddri. Aga no, kollektiiv nii viike, siit pole ju kedagi vérvata.

Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali virbamisel ja valikul?

Ei ole, see ei ole vdikefirmale just kdige taskukohasem.

Kas olete kasutanud ka virbamise alternatiive? Nt (iiletunnit6o, ajutised tootajad,
allhange, tootajate rent)

Uletunnitddd kasutame iisna tihti. Kui ikka saabub lattu kaubaauto, siis tuleb kaup maha

votta, paigutada laiali ja kaubaartiklid arvutisse sisestada, siis tehakse ikka pikemalt. Ega
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7)

see meestele muidugi vidga ei meeldi, aga samas viike lisateenimise vdimalus ikka on.
Vajadusel tulevad ka puhkepieval vélja. Mis Sa seal veel nimetasid?

Ajutised tootajad, to6jou rent ja allhange

Ajutisi tootajaid planeeritult ei ole kasutanud, aga mdne mehe toosuhe on kiill jaanud
ajutiseks. Eks nende aastatega on siit ikka igasugust kaadrit 1dbi kdinud — kes esimese
palgapidevani, kes jargmise pdevani. T60jou renti ka ei ole seni kasutanud, kuidagi nagu
usaldus puudub selle teenuse suhtes. Pole kiill viga uurinud ka seda varianti, aga
millegipdrast arvan, et ega sealt meie eriala inimesi votta pole. Ilmselt voib-olla
miiligimehe sealt saaks, aga meie spetsiifika on ju hea varuosade tundmine, sama
laomeestega. Head remondilukksepad on {ildse hinnas ja t6djouturul niisama ei oota.
Paljud tegutsevad omaette FIE-na. Hea meelega vdtaks iihe tegija omalegi juurde, aga
enne kui teise korraliku lukksepa saime, kéis siit ikka igasugust rahvast 1abi.

Allhanget ka ei ole kasutanud.

Milliseid viliseid virbamiskanaleid olete kasutanud uue t66jou leidmiseks?

Olen kuulutanud ajalehes, interneti todvahendusportaalis.

Millistes?

Kuldne Bors, harva ka CV Keskus ja voib-olla veel kusagil, ei tule praegu meelde.
Tuttavate soovitusi?

Jah, nii oleme saanud péris mitu tublit meest todle.

Kas olete kasutanud ka tootukassa toovahendusteenust voi pakkuda tood
kutsedppeasutuse lopetanutele (niiteks autoremondi erialal)?

Tead, voib-olla on see eelarvemus, aga ma ei usu, et sealt (t66tukassast) meie asutuse
tarvis kedagi votta on. Ei ole aega lapsehoidjat méingida ja heitunutele tooharjumusi
Opetama hakata.

Koolist tulija ei ole valmis tdomees, ta vajab ikka juhendajat enda korvale. Kui ma tihe
mehe panenjuhendama, kes mul siis t66d teeb? Las nende viljadpe jadb suurte esinduste
kanda, seal on personali palju ja lukksepad mitmes kategoorias, moni vahetabki terve oma
elu ainult dli ja on loomulikultka vastavalt tasustatud. Samuti on esinduses iiks v3i paar
automarki, Opib kiirelt selgeks. Meil on jirelturu vanemad sdidukid ja rikked ka
tosisemad. Samuti klaaside vahetus, mis on tOsine asi. Varuosade miiilk nduab ka
kogemust. Votad noore mehe Opetad vilja ja ldinud ta ongi. Ei tahaks hakata teistele

personali vélja koolitama.
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8) Kas olete kunagi kaalunud voi plaaninud virvata oma ettevottesse ka puudega
inimesi toole?
Kunagi to6tas laos iiks laomees, kellel oli nigemisega probleeme. Utleme nii, et selles
valdkonnas ei saa viga palju eksida ja seetdttu ei varbaks enam puudega inimesi toole.

9) Milliseid personali valiku meetodeid olete siiani kasutanud ja millised neist on
osutunud koige tohusamateks?
Esimesena vaatame iile saabunud CV-d. Eeldame, et eelnev véljadpe voi todkogemus
voiks ikka ligilihedane pakutavale ametikohale olla. Siis kutsume sobivad kandidaadid
juba toovestlusele. Mdnega ei joua vestlus palganumbrist kaugemale. Ootused on ikka
viga korged. Meil on olnud konkursse, kui ei olegi kedagi vélja valida olnud! Kes tahaks
tulla, ei sobi meile ja teised esitavad védga korgeid ndudmisi. Kui meie pakutav sobib, siis
toole.

10) Kui kaua kestab keskmiselt toointervjuu?
No, pool tundi vast ikka. Soltub inimesest, mdoni avatum ja huvitavam, teine kinnisem.
Miiligimees peaks kindlasti olema avatum, hea suhtleja, et saada kliendiga paremat
kontakti. Laotoodle ja tookotta on jéllegi omad ndudmised.

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas koostasite need ise voi
kasutasite kellegi teise koostatud kiisimusi?
Olen teinud nii ja naa. Sissejuhatuseks on hea, kui on mingi kava ees, et jutt jirje peale
saada ja kandidaadist tildine pilt saada. Edasi ldheb asi juba tdiseks. Kiisimused koostan
ise, ndidiseid leidub ju netis kiillaga.

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu
kohtumine, telefoniga, e-mailiga?
Ei nimetaks seda kiill eelintervjuuks, aga telefonitsi on infot pigem meie kohta kiisitud,
eelkodige muidugi palga kohta ja muude hiivede (todtelefon, ametiauto, soodustused jms).

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid toole kandideerijate kiest?
Uldiselt ei ole. Raamatupidaja valikul tegime natuke taustauuringut, et teada kellele firma
raha usaldame.

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet voi proovitood kandidaadi tooalase padevuse
hindamisel?
Seni ei ole, kuigi motet on mitmel korra vilja kdidud. Aga hinnangu andmiseks on ju

olemas katseaeg. See proovitdd voib kandidaadi, kes on niigi ahmis, péris dra hirmutada.
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15) Mitu tootajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?
Uldiselt teen seda ise iiksinda kuna intervjuud ja kdik see votab piris palju aga.

16) Kes langetab Teie ettevottes 1opliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?
Otsuse langetame koos vastava alliiksuse juhiga tavaliselt. Vahel on veel keegi juures,
kuidas kunagi.

17) Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga, mida
sooviksite muuta?
Ei. Vaibolla teeme liiga vdhe reklaami, et kokku tuleb liiga vdhe kandidaate. Ei ole
piisavalt valikut. Tuleks rohkem reklaamida nt sotsiaalmeedias, lehtedes jne. Valiku
protsessi kdigus kaasata rohkem todtajaid, et saada rohkem eriarvamusi, liksi seda otsust

ei peaks tegema.
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Lisa 5. Intervjuu 4 transkriptsioon

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Milline on Teie ettevotte virbamise ja valiku eesmirk?

No, leida to6taja, kes tahaks ka t60d teha. Just iseseisvalt, mitte kontrolli hirmus.

Milline on teie ettevotte brinding/maine to6jouturul?

Ma isegi ei tea. Hea ikka vist.

Kas ettevotte brinding/maine voib teie arvates mojutada personali virbamise ja
valiku protsessi?

Ikka, kui maine halb vaevalt siis keegi iildse kandideeriks. Jutud ju liiguvad ka linnapeal.
Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi vilist virbamist?

Voimalusel viljast, uued tootajad mdjuvad ettevottele varskendavalt voi nii.

Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali viarbamisel ja valikul?
Ma isegi ei tea. Pigem omaniku rida.

Kas olete kasutanud ka virbamise alternatiive? Nt (iiletunnitdoo, ajutised tootajad,
allhange, tootajate rent)?

Vahel iiletunnitood kasutanud, aga pigem mitte. See ei vii kuhugi pikemas perspektiivis
inimesed vésivad ja kellel seda vaja 16puks.

Kas olete kasutanud ka tootukassa toovahendusteenust voi pakkuda tood
kutsedppeasutuse lopetanutele (niiteks autoremondi erialal)?

Ei ole.

Kas olete kunagi kaalunud vo0i plaaninud virvata oma ettevottese ka puudega
inimesi toole?

Pole keegi ennast pakkunud voi noh vihemasti mina ei tea.

Milliseid personali valiku meetodid nt (intervjuu, proovipiev, test, proovitoo) olete
siiani kasutanud ja millised neist on osutunud kdige tohusamateks?

Intervjuu iildiselt. Proovipdeva ka moned korrad proovinud, aga sisseelamine see votab ka

ju oma aja. Kiirelt ei saa ikkagi teada, kas sobib voi mitte.

10) Kui kaua kestab keskmiselt toointervjuu?

Oleneb, mdni kestab tdesti vaid 10 minuti ja saab juba pildi aga kui vdhe asjalikum

kandidaat siis 20-25 minuti ikka.

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas koostasite need ise voi

kasutasite kellegi teise koostatud kiisimusi?
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Omanik kasutab kui ma kiisin, siis tildiselt to6ga seotud asju.

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu
kohtumine, telefoniga, e-mailiga?
Kui siis telefoniga olen paari kandidaadiga suhelnud, aga seda teeb ikkagi juhataja.

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid toole kandideerijate kiest?
Ikka.

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet kandidaadi tooalase piadevuse hindamisel?
Ei ole.

15) Mitu tootajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?
Uldiselt iiksinda ettevotte juht, kuid vahel ka kaks. Pole sellist aega lihtsalt.

16) Kes langetab Teie ettevottes 1opliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?
Ettevotte juhataja.

17) Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga, mida
sooviksite muuta?

Peab olema. Siit sealt kuulnud ega teistel ka see leidmine lihtsam ole.
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Lisa 6. Intervjuu 5 transkriptsioon

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Milline on Teie ettevotte virbamise ja valiku eesmark?

Eks meil ongi nii, vastavalt vajadusele, et kui keegi peaks juhtuma dra minema, siis tuleb
leida lihtsal uus tootaja voimalikult ruttu. Vastavalt vajadusele, kui lukkseppa vaja siis
otsime lukkseppa, kui pesulasse vaja siis vitame sinna inimese.

Milline on teie ettevotte brinding/maine t66jouturul?

Pohimdtteliselt automiiligi ettevotetest oleme me kdige vanemad Ida-Virumaal. Juba 17
aastat tegutsenud. Meid teatakse kuna brind, mida me ka esindame on tugev.

Kas ettevotte brinding/maine voib teie arvates méjutada personali virbamise ja
valiku protsessi?

Mingil méiral ikka vaadatakse kuhu minnakse. Sa ju ise ka vaatad.

Kas eelistate voimalusel ettevotte sisest voi vilist virbamist?

Seest poolt pole meil eriti kedagi votta. Kui niitid keegi on, keda timber tdsta voi liigutada,
sits ikka, kui on vdimalused. Kunagi on olnud liikumine, kui lukksepp ldks
toodevastuvotjaks. Monda aega tagasi panime ka iithe varuosamiiiija automiiiijaks ja {liks
varuosamiiiija litkus ka meistriks ja on siiani seal. Kui vdimalus, siis ikka maja seest.

Kas olete kasutanud personaliotsingu firmade abi personali virbamisel ja valikul?
Ei, ei seda ei ole kasutanud.

Kas olete kasutanud ka viarbamise alternatiive? Nt (iilletunnitdoo, ajutised tootajad,
allhange, tootajate rent)?

Pole olnud selleks vajadust.

Kas olete kasutanud ka tootukassa toovahendusteenust voi pakkunud tood
kutsedppeasutuse lopetanutele (niiteks autoremondi erialal)?

Tootukassa kaudu oleme otsinud kiill. Kunagi oleme ka kutsekoolist votnud
autoremondilukksepa toole.

Kas olete kunagi kaalunud véi plaaninud virvata oma ettevottesse ka puudega
inimesi toole?

Jaa, meil téitsa tootab kaks tootajat. Saavad edukalt hakkama. Edaspidi kindlasti, peamine
kui inimene ise tahab t66d teha.

Milliseid personali valiku meetodid nt (intervjuu, proovipiev, test, proovitoo) olete

siiani kasutanud ja millised neist on osutunud koige tohusamateks?
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Intervjuu on ikka pohiline. Jaa eks see katseaeg on ju sisuliselt nagu proovipédev. Testi ei
ole teinud. VG&ib-olla, kui igapédev kedagi otsiks.

10) Kui kaua kestab keskmiselt toointervjuu?

Nii umbes 30 minutit.

11) Kas olete kasutanud intervjuukiisimusi? Kui jah, siis kas koostasite need ise voi
kasutasite kellegi teise koostatud kiisimusi?
Ei ole kasutanud.

12) Kas olete kasutanud eelintervjuud? Kui jah, siis mis kujul see toimus nt vahetu
kohtumine, telefoniga, e-mailiga?

Einoh, kui on helistatud, siis ikka uurime natuke. Aga podhimatteliselt ikka tahaks inimest
ndha.

13) Ka olete teinud taustauuringut ja kiisinud soovitajaid toole kandideerijate kiest?
Oleme teinud. Linn suhteliselt viike ja enamus teada. Kdige suurem probleem on iildse
kedagi leida, t60joupuudus lisna suur siin.

14) Kas olete kasutanud ka testiilesannet kandidaadi tooalase piadevuse hindamisel?

Ei ole.

15) Mitu tootajat votab teie ettevottes osa personali valiku protsessist?

Peamiselt kaks. Mina ja raamatupidaja/personalitootaja. Vahel ka tookojajuhataja.

16) Kes langetab Teie ettevottes 1opliku otsuse sobiliku kandidaadi suhtes?
Allkirja paneb alla ikka juhataja.

17) Kas olete rahul oma senise personali virbamise ja valiku protsessi kdiguga, mida
sooviksite muuta?

Protsessi endaga ei ole midagi muuta, eks me oleme nii viike ettevotte ka.
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Lisa 7.Autospetsialist OU struktuur

Tegevjuht
1
: : — Autoremonditodkoja - ‘- . Raamatu-
LaOJuhataJaL‘ Miitigijuht juhataja Koristaja| | Varustajad pidaja
I—- Ladu I—Mﬁﬁgiosakond Toodevastuvott
I—- Tookoda

Allikas: Autori enda koostatud
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Lisa 8. Agdeck-Auto AS struktuur

Juhatus

~. .
Johvi \ Raamatupidaja \ Narva
osakond osakond
X _—_——
o .| Varuosa [Koristai ) e
1_“ook0]_a- Automiiiigi miiiigi NI Tookoja- Mutigi Koristaja
juhataja osakond | |gsakond juhataja = |0sakond
‘Téédevastuvf)tt ‘PeSUIa‘ |T66devastuv6tt ‘ Pesula
Toskoda

Allikas: Autori enda koostatud
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Lisa 9. Tookuulutus

AUTOVARUOSADE MUUJA-KLIENDITEENINDAJA

OBJEKT

I 9149003, muudetud 09:24 21 09.2014

Autovaruozade kaupluz vitab todle midja-kienditeenindsja. Maudmized kandidasdile: autode ja
autovaruosade tundmine, eelney tockogemus, hea eesti, vene ja inglize keele oskus, hea arvuti
kasutuz ozkus, kohuzetundikus, lojaalzus, t8dkus, auzus. Palk vastavalt todtulemustele.
Sobivuzel vdimalik koheset tddle azuda. CW koos palga soovigs saata meilile;
raini@autospetsialist. ee.

KEUULUTAJA

raing@autospetzialist ee

Tel. 551 2721
Tallinn, Kadaka tee ¥2a

Awtospetsialist _
info@autospetsialist ee AUTO Y PETSIALIST
ey aLtozpet sislist e

Tel. 652 5933 B 5996 6177

Tallinn, Kadaka tee 722, 12615

E-R 9.00-15.00,L10.00-15.00

AUTOTEEMIMDUS 55 576 639

TEGEVUSED

@ COt=i zama firma kuulutusi
Soovita 2dbrale
Tridki

hittpo: M kuldnebors .ee 31 43003 kopeeri viide

|I| Teata zobimatust kuulutusest!

&y mob... () wear,
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