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SISSEJUHATUS

Ténapdeva kiiresti muutuvas maailmas ootab meid ees vérbamisturunduse voidukdik ehk iga
kandidaadi eest tuleb vdidelda ning meelitada kandideerima, ei piisa ainult tookuulutuse avaldamisest
ning kandidaatide ootamisest (Tamme, 2018). Luts (2020, lk 136) toob vilja, et demograafiliste
trendide ja t66turul toimuvate muutuste tdttu on ajas muutunud ka vérbaja roll. Juba aastaid pole
vérbaja peamine iilesanne todkuulutuste avaldamine, lackunud CV-de ldbivaatamine ja sealt sobilike
kandidaatide vilja valimine. Tamme (2018) lisab, et virbamine on tervikprotsess, kus on oma
konkreetne koht nii té6andja brindil, todkuulutusel, mobiilsel ja sotsiaalsel virbamisel, ettevotte
karjdérilehel, sisuturundusel, virbamiskampaaniatel, sisseelamisprogrammil ja paljudel erinevatel

tegevustel, mis loovad kandidaadi ja tootajakogemust.

Alavili (2017) toob vilja, et tehnoloogia téhtsus on personali virbamise juures hiippeliselt kasvanud.
Personalitdos tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Evart (2020) lisas, et
2020. aasta tervisekriis on mojutanud vérbajad rohkem kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Kuna
tehnoloogia kasutamine on ldinud d4rmiselt lihtsaks ja intuitiivseks, suureneb véirbamistehnoloogia
kasutajate arv veelgi kiiremas tempos. Semjonov (2017) lisab omalt poolt, et virbamine on muutunud
itha tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja efektiivistamiseks on loodud mitmeid todriistu.
Tehnoloogilised lahendused aitavad nt korraldada virbamiskampaaniaid 14bi platvormide, analiiiisida
kandidaate ja teostada eelvalikut, kaardistada turgu mitmes erinevas kanalis korraga, testida ja hinnata
kandidaate, 14bi viia online ja videointervjuusid ning isegi ennustada andmete pohjal inimeste

valmidust t60kohta vahetada.

Kuigi 2/3 todandjatest nendib, et todtajate leidmine on aastaga veelgi keerulisemaks muutunud,
plaanib enamik (85%) siiski sel aastal uusi todtajaid virvata, selgus 2019. aasta esimeses kvartalis
Palgainfo Agentuuri ja Eesti suurima toOportaali CVkeskus.ee poolt korraldatud tddandjate
viarbamispraktikate kiisitluse tulemustest. Pea iga teine (45%) t60andja plaanib vérvata tootajaid
uutele loodavatele ametikohtadele. Veelgi suurem viarbamisvajadus tuleneb tootajate asendamisest -
rohkem kui pooled (64%) kiisitluses osalenud kavatsevad vérvata uusi to6tajaid. Samuti enam kui
pooled (55%) todandjatest on panustanud viimase aasta jooksul virbamistegevustesse. (85%

todandjatest plaanib 2019. aastal vérvata lisatodjoudu, 2019)

CIPD (2017) uuringu jérgi on koige tohusam virbamismeetod oma ettevotte koduleht 74%,
toovahendusportaalid 60%, toohdiveameti kodulehed 58% ning personali agentuurid 52%. Samast

uuringust selgub, et paljud organisatsioonid kasutavad traditsiooniliste todintervjuude kdrval iiha



rohkem kaugintervjuusid nagu telefon 65% ning video ja Skype 52%. Eesti juhtimisvaldkonna
uuringust (2015, 1k 46) selgub, et virbamismeetodina on kasutusel enim (86%) individuaalne
intervjuu, suurelt hinnatakse ka soovitusi (70%), voimete teste kasutavad 46% uuringus osalenutest
ning sotsiaalmeedia vdimalusi 33% vastanutest. Teema aktuaalsus seisneb selles, et personali
viarbamise traditsiooniliste meetodite kdrvale on tulnud mitmeid uusi tehnoloogilisi lahendusi.
Vajaduse on tinginud asjaolu, et virbamine ei tunne piire ehk globaliseerimise protsess nduab
digitaalsete vahendite kasutusele vottu, sest alati pole vdimalik fiilisiline kohalolek. Uurimuse
labiviimise vajadus tuleneb asjaolust, et t66jou leidmine on keerukas ja tuleb kasutada varasemast
erinevaid lahendusi, kuid pole teada, millised on neist kdige sobivamad iihele vai teisele ametikohale

tootajate leidmiseks.

Loputdd eesmirk on vélja selgitada personali varbamisel kasutatavad tehnoloogilised lahendused

virbamistegevuse tdohustamiseks.

Loputdo eesmérgi saavutamiseks piistitatakse jargmised iilesanded:

e teoreetiliste allikate pohjal védlja selgitada tehnoloogilised vdimalused personali virbamiseks ja
koostada metoodika empiirilise uuringu lébiviimiseks;

e kaardistada tehnoloogilised lahendused ja nende kasutamine personali virbamisel
personalitddtajate hinnangul ja tootajakogemuse pdhjal,

e analiiiisida erinevate tehnoloogiate kasutamist personalitdotajate hinnangute ja tdotajakogemuse
pohjal;

e teha jireldused ja anda soovitusi virbamistegevuse tdhustamiseks tehnoloogilisi lahendusi

kasutades.

Loputdo koosneb kahest peatiikist, mis omakorda jaguneb mitmeks alapeatiikiks. Esimeses peatiikis
tehakse iilevaade personali vdrbamise protsessist. Alapeatiikkides keskendutakse erinevate
tehnoloogiate kasutamisele. Antakse lilevaade virbamisel kasutatava tehnoloogia olemusest ning
erinevatest lahendustest — e-viarbamine, sotsiaalne ning mobiilne varbamine. T60 teises peatiikis
selgitatakse empiirilise uuringu metoodikat, uurimistulemusi, jareldusi ja ettepanekuid. T66 on {iles

ehitatud 1ahtuvalt uurimisiilesandest.



1 TEHNOLOOGILISED VOIMALUSED PERSONALI
VARBAMISEL

Ténapdeva kiiresti muutuvas maailmas ootab meid ees vérbamisturunduse voidukdik ehk iga
kandidaadi eest tuleb vdidelda ning meelitada kandideerima. (Tamme, 2018) Luts (2020, lk 136)
iitleb, et demograafiliste trendide ja t66turul toimuvate muutuste tdttu on ajas muutunud ka vérbaja
roll. Juba aastaid pole vérbaja peamine {lilesanne tookuulutuste avaldamine, laeckunud CV-de
labivaatamine ja sealt sobilike kandidaatide vilja valimine. Tamme (2018) lisab, et virbamine on
tervikprotsess, kus on oma konkreetne koht nii té0andja bréindil, tookuulutusel, mobiilsel ja
sotsiaalsel ~ védrbamisel, ettevOtte  karjddrilehel,  sisuturundusel, véarbamiskampaaniatel,

sisseelamisprogrammil ja paljudel erinevatel tegevustel.

1.1 Personali virbamise olemus

Organisatsiooni edu soltub suuresti inimestest, kes seal tootavad, seetdttu vodistlevad ténased
tooandjad selle nimel, kes suudab leida endale parimad to6tajad. Toole pithendunud téotajad aitavad
organisatsioonidel saavutada piistitatud eesmirke, tagada kliendi ja tdodtajate rahulolu ning
vihendavad seeldbi t60jou voolavust. Seega on edukas virbamise protsess see, mis tagab ka
organisatsiooni lildise edukuse. (Tamme, 2017, 1k 93) Jogi (2016) sonul, ei ole virbamine ainult
sobiva inimese leidmine ja palkamine, vaid see on midagi oluliselt laiemat — holmab endast ettevotte
vajaduste kaardistamist, kommunikatsiooni, mainekujundust ja head miiiigitood. Heast virbamisest

saab alguse td6taja hoidmine.

Tamme (2017, lk 93) sdnul on personali virbamine protsess, mille kéigus kutsutakse ndutava
kvalifikatsiooni ja omadustega to6tajaid kandideerima pakutavale ametikohale ning ergutatakse neid
vastu vOtma pakutavat t60d. Personali vdrbamine koosneb organisatsioonisisesest ja -vélisest
viarbamisest. Organisatsioonisisese vdrbamise eesmirgiks on personalivajaduse rahuldamine oma
tootajate limberpaigutamise tulemusena. Oma tdGtajaid tuntakse ning ollakse teadlikud nende
tootulemustest ja voimetest (Tiirk, 2005, 1k 103). Eesti juhtimisvaldkonna uuringust (2015, 1k 45)
selgub, et 63% uuringus osalenud organisatsioonidest kasutavad organisatsioonisisest virbamist.
Organisatsiooniviline virbamine seisneb uute tootajate palkamises viljastpoolt organisatsiooni.

(Tiirk, 2005, 1k 103)



Tamme (2017, lk 103) toob vélja, et personali virbamisprotsess koosneb erinevatest tegevustest,
mille eesmirk on vdimalikult paljude, sobilike kandidaatide ligimeelitamine ning nende hulgast kdige
sobilikuma valimine. Jogi (2016) lisab, et ennem virbamisega alustamist oleks soovituslik teha
tooanaliitisi, mille kdigus uuritakse ametikohtade 10ikes — millised iilesandeid tdidetakse, mis
toovahendeid ja Oigusi t60 tegemiseks on vaja, millised on t66ks vajalikud tootingimused ja -
keskkond ning millised omadused, oskused ja teadmised on ametikohal tootamiseks vajalikud.
Tooanaliitisist tuleb selgelt vélja, keda otsima hakatakse ja mida ta tegema hakkab. Tiirk (2005, lk
105) on vilja toonud, et parima tulemuse annab organisatsioonisisese ja -vilise virbamise
tasakaalustatus. See loob head eeldused vdimeka, lojaalse ja motiveeritud personali kujundamiseks,
kes on oma oskustes universaalsed ja muutumisvdimelised. Semjonov (2017) lisab omalt poolt, et
viarbamine on muutunud iihe tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja efektiivistamiseks on loodud
mitmeid tooriistu. Tehnoloogilised lahendused aitavad nt korraldada virbamiskampaaniaid 14bi
platvormide, analiilisida kandidaate ja teostada eelvalikut, kaardistada turgu mitmes erinevas kanalis
korraga, testida ja hinnata kandidaate, 1&bi viia online ja videointervjuusid ning isegi ennustada

andmete pohjal inimeste valmidust todkohta vahetada.

Tamme (2017, Ik 105) sonul tuleks kokku leppida valikukriteeriumid, mida sobilikelt kandidaatidelt
oodatakse. Oluline on kaardistada kandideerimiseks vajalikud — teadmised, oskused ja omadused,
isikuomadused, kvalifikatsioon ja koolitused, kogemused, ndudmised ning ootused kandidaadile.
Virbamisprotsessi alguses esitatakse kandidaatidele kindlad nduded, mis on kirjas ametijuhendis, kus

on kirjas kodik ametikoha todiilesanded, oodatav tulemus ja ootused uuele tootajale. (Tiirk, 2005, 1k

103)

Kasak (2020) on vélja toonud, et vdrbamisprotsess on iiks suuremaid mainekujundusi. Toé6andja
mainekujundus on uus kontseptsioon, mis kasutab personali, turunduse ning kommunikatsiooni
vahendeid ettevotte konkurentsieelise tekitamiseks ja jatkusuutlikkuse tagamiseks (Hellerma, 2007).
Jogi (2016) lisab, et ettevotted on hakanud jarjest paremini mdistma, et see, millised kandidaate nad
kuulutustele vastama saavad on otseselt seotud, sellega milline maine on neil kui tédandjal. Sellest
tulenevalt on virbamine alates suhtumisest oma tddtajatesse, selgete ootustest, tookuulutustest kuni
toovestluseni todandja mainekujundus. Té6andja maine on potentsiaalsete tulevaste todtajate ning ka
praeguste tootajate silmis, arusaam millise td0andjaga on tegemist. Eristatakse todandja sisemist
mainet, ehk seda, millisena tajuvad tddandjat praegused tddtajad ning vélist mainet — millisena

tajutakse tdoandjat potentsiaalsete tootajate hulgas. (Toé0andja mainekujundus meedias)



Personali virbamisprotsessis on olulisel kohal to6andja brind. Mdiste votsid kasutusele esmakordselt
Simon Barrow ja Tim Amber kirjeldades seda kui tdotamisega kaasnevat funktsionaalsete
majanduslike ja psiihholoogiliste hiivede pagasit, mida seostatakse konkreetse todandjaga. (Evart,
2016) Paavo (2020) toob vilja, et tdoandja brindi peamine eesmirk on uute talentide meelitamine ja
virbamisprotsessi toetamine ning aitab ka olemasolevaid todtajaid hoida ja motiveerida ning
organisatsiooni konkurentsivoimet tdsta. Tugev tddandja brind muudab personali virbamise
efektiivseks, kindlustab tihedas konkurentsis vajaliku virbamisvdimekuse ja kandidaatide valiku.
Everti (2016) hinnangul aitavad jiargnevad tegevused muuta vdrbamisprotsessi tulemuslikumaks.

Nende hulka kuuluvad:

e positsioneerimine — milline on peamine omadus voi véértus, millega soovid, et potentsiaalsed
tootajad sind kui todandjat seostaksid;

e kommunikeerimine — mis eristab sinu ettevotet teistest? SOnasta liihidalt ettevotte tugevused
tooandjana. Jaga neid kanalites kus liigub sinu sihtrithm — kodulehel, blogis, sotsiaalmeedias,
karjéérilehel, toovestlusel jne;

e kaasamine — kaasa tootajad virbamisprotsessi ja selgita, miks uusi tootajaid otsitakse ja miks on
sobivate tootajate leidmine nii organisatsioonile kui ka kogu meeskonnale kasulik;

¢ hoolitsemine — oma todtajate eest hoolitsemine on alus tédandja soovitajateks muutmisel, mis
omakorda lihtsustab uute tdotajate leidmist;

e cesriide avamine — jaga iseloomustusi ja fotosid oma tddtajatest, tihisiiritustest ja tdoalastest
saavutustest. Anna inimestele teada mida tdhendab sinu juures tootada.

Tamme (2017, lk 105) toob vilja, et eduka virbamise kavandamiseks on virbamisstrateegia ja

nidgemuse kujundamine sobilikest kandidaatidest ning soovitava sihtriihma valik, mille tulemusel

valitakse sobilikud viarbamiskanalid. Jogi (2016) sdnul tuleb varbamise vajaduse korral kindlasti 1dbi
moelda sobiv kommunikatsioon, et info vakantse koha kohta jouaks digete inimesteni. Varbamise
kanalid on soovitav valida vastavalt ametikoha eripédrast. Samuti tuleb 14bi moelda, kuidas kuulutused

konetaksid sobivaid inimesi ning valida vastavalt sellele kujundus.

Tamme (2017, lk 110) arvates, peab tdnapdeval poorama ka tihelepanu t60jou demograafilisele
muutumisele ning organisatsioonid arvestama uue olukorraga — kollektiivis vdivad koos todtada viis
erinevat pdlvkonda. Oluline on tddandja voimekus tulla toime erinevate pdlvkondade esindajatega.
Siinkohal peavad té6andjad looma uued strateegiad iga pdlvkonna liikmete motiveerimiseks,
arendamiseks ja kaasamiseks. (Meister & Willyerd, 2010, 1k 54) Iga pdlvkond suhtleb erineval viisil

ning tdédandjad peavad Oppima, kuidas nende erinevate oskuste ja soovidega arvestada. Sellest



ldhtuvalt peab valima ka erinevatele pdlvkondadele sobivad virbamiskanalid ja -meetodid. (Tamme,

2017, Ik 110) Erinevate pdlvkondade kirjeldused: (Meister & Willyerd, 2010, 1k 55-63)

e traditsionalistid (siindinud enne 1946. aastat) kutsutakse ka wvaikivaks polvkonnaks voi
veteranideks. Nende elukdiku mojutasid ning neile iseloomuliku todkust, lojaalsust ja patriotismi
kujundasid erinevad sdjad. Suurem osa traditsionalistidest on pensionile jiinud, kuid osa neist
liikkab selle edasi ja jétkab t66d;

e buumipdlvkond (siindinud aastatel 1946 kuni 1964) neid nimetatakse ka kiilma sdja pdlvkonnaks
ja kasvava majanduse pdlvkonnaks. Seda pdlvkonda on kdige rohkem mdjutanud televiisor, olles
nende jaoks koige joulisem kommunikatsioonivahend. Nende tddelu mojutas otseselt
personaalarvuti;

e x- polvkond (siindinud aastatel 1965 kuni 1976) pdlvkond, kes hindab vaba aega viga korgelt ning
toendoliselt tootavad rohkem kui ithe té6andja juures. Nad paistavad silma oma ettevotlikku
motteviisiga, on edukad olukordades, kus avaneb vdimalus iseseisvalt mdelda. Ootavad t66 ja
eraelu vahelist tasakaalu. Oma tehnoloogiakasutuse poolest meenutavad kdige rohkem y-
polvkonda;

e y-pdlvkond (siindinud aastatel 1977 kuni 1997) kutsutakse ka milleeniumipdlvkonnaks,
digitaalpdlvkonnaks, netipdlvkonnaks ja Google-i pdlvkonnaks. Nad tunnevad ennast
digitaalmaailmas koduselt, vahetavad fotosid, saadavad sdpradele sdnumeid, teevad sissekandeid
Facebooki ja vaatavad YouTube-i videoid. Uurimuse kohaselt on tegemist sotsiaalselt kdige
vastutustundlikuma pdlvkonnaga. Nad plihenduvad uute oskuste arendamisele ja tahavad tootada
organisatsioonis, kus on voimalik dppida juhendajatelt ja mentoritelt;

e z-pdlvkond (slindinud pédrast 1997. aastat) kutsutakse ka pdlvkond 2020. Tegemist on
polvkonnaga, kes on kasvanud hiipervorgustunud maailmas. Paljude nende jaoks on mobiiltelefon
koigi voimalustega multimeediavahend, mis on korraga nii arvuti, videomingija,
tekstisdnumisaatja kui telefon.

Personali vidrbamisel tuleb arvestada, et polvkondade vaheline tasakaal on t66kohal muutumas.

Vajalik on tunnustada igale pdlvkonnale iseloomulike jooni ning erinevasse pdlvkonda kuuluvate

tootajatega tuleb Oppida suhtlema erineval viisil. (Meister & Willyerd, 2010, lk 77-78)

Ténapdeval ei ole personali virbamine pelgalt tookuulutuse lisamine ja kandidaatide ootamine.
Personali virbamisprotsess koosneb erinevatest tegevustest, mille eesmirk on vdimalikult paljude
kandidaatide ligimeelitamine. Demograafiliste muutuste tottu tooturul voib olla keeruline dige

virbamiskanali valimine, mis sobib erinevast pdlvkonnast tootajatele. Lisaks on vérbamine



muutunud tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja efektiivsemaks muutmiseks on loodud mitmeid
tehnoloogilisi lahendus. Vérbamine on turundusprotsess, kus oluline rdhk on todandja brindil,

silmapaistvusel ning digete varbamiskanalite valikul.

1.2 Tehnoloogiad personali virbamisel

Alavili (2017) toob vilja, et tehnoloogia téhtsus on personali virbamise juures hiippeliselt kasvanud.
Personalitdos tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Evart (2020) lisas, et
2020. aasta tervisekriis on mojutanud vérbajad rohkem kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Kuna
tehnoloogia kasutamine on ldinud d4rmiselt lihtsaks ja intuitiivseks, suureneb virbamistehnoloogia
kasutajate arv veelgi kiiremas tempos. Ulbi (2017) sdnul erinevate slisteemide kasutamine vdimaldab
personalitodtajal toOprotsesse efektiivsemalt juhtida ning aega kokku hoida. Alavili (2017) hinnangul
potentsiaalsetele tootajale silma jddmiseks ning parimate todtajate eest vaitlemiseks tuleb olla jérjest
nutikam ja proaktiivsem. Kasutades erinevaid tehnoloogilisi lahendusi saavad igas suuruses
ettevotted luua sidemeid kvalifitseeritud tootajatega. Ténapédeval tdhendab edukas virbamistdo, et
ettevotted kasutavad tehnoloogilisi ja strateegilisi lahendusi: sh sotsiaalmeedia vdimaluste
rakendamine, tugeva ettevottebridndi loomist, online-teemagruppides osalemist, mobiilse ligipadsu

voimaldamist, videointervjuude tegemist jne.

Virbamisel tarkvara kasutamisel on mitmeid eeliseid. Tamme (2019) on kokku kogunud motted,
miks iiks asjalik ja nutikas vérbaja peaks kasutama vérbamistarkvara. Kdige olulisemaks peetakse aja
ja raha kokkuhoidu. Evart (2020) toob vilja, et protsessid muutuvad tdnu tehnoloogia kasutamisele
efektiivsemaks, ei ole vaja enam teha nii palju késitodod. Tehnoloogia ja inimkontakti koos
kasutamisel viheneb vérbajate stress, kasvab virbamise kiirus ning paraneb kandidaadikogemus.
Dillon (2019) lisab, et lihtsustatud varbamisprotsessi abil saavad personalitootajad keskenduda
ettevottesisestele asjadele ning kollektiivile. Tamme (2019) hinnangul on oluline ka potentsiaalsete
kandidaatide andmebaasi loomine. Konkursist edukalt véljuvad ainult iiksikud kandidaadid.
Hilisemalt vaivad valituks mitteosutunud kandidaadid olla organisatsioonile ideaalsed kandidaadid
jargmistel konkurssidel. Uue virbamise puhul on vdimalik lihtsa andmebaasi otsinguga saada kokku

piisav sobivate kandidaatide arv.

Organisatsioonides ei tee virbamisotsuseid iiks inimene, see on meeskonnatdo ning selle tottu tekib
virbamisprotsessi  kdigus palju dokumentatsiooni — CV-d, intervjuu baasid, otsustajate

kommentaarid, markmed kandidaadi tugevuste ja ndrkuste kohta. Seda infot vahetatakse enamasti e-
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kirjade voi Exceli-failide vahendusel, suuremas meeskonnas ja suure hulga kandidaatidega voib
selline siisteem kiiresti iile kite minna ja organiseerimata andmete maht holmamatuks muutuda. Selle
tottu voib oluline informatsioon jdéda kahe silma vahele. Kui ettevdttel puudub iihtne koht, kus
kandidaatide andmeid hoida, siilitada ja hallata, kulub info haldamisele viga palju véértusliku aega.
Koige selle tulemusena tegid aktiivsed virbamisspetsialistid online-platvormi Recrur, mis annab
vOimaluse organiseerida ja koordineerida vérbajate tegevusi. Programmi eesmérk on, et virbamine
oleks nii vérbaja, juhi kui ka kandidaadi jaoks kiire, viljakas ja ldbipaistev protsess. Organisatsiooni
votmeisikutel on iilevaade virbamisprotsessist — mis etapis on konkurss, palju on kandidaate, kellega
on suheldud, kellele on eitavalt vastatud. Recrur annab ka vdimaluse jagada konkursitingimusi
sotsiaalmeediasse ja kohalikele tooportaalidele ning koondab statistikat ja kanalite aktiivsust.

(Alavili, 2019)

Poirieri (2019) sénul on traditsioonilisel vestlusel oma koht, kuid videointervjuud vdimaldavad
organisatsioonidel kandidaatidega tutvuda ning néha kandidaatide neid omadusi, mida ei suuda
lihtsalt teksti abil ndha. Antik (2017) toob vilja, et videolahenduse kasutamise eeliseks on virbamise
tohustamine, tdsta virbamise kvaliteeti ja hoida kokku viartusliku aega. Videointervjuu véimaldab
tutvuda suurema hulga kandidaatidega ning varbamisprotsessi alguses on niha juba nende hoiakud
ja suhtumine. Tamme (2020) soovitusel vdiks esmane kohtumine toimuda erinevaid videolahendusi
kasutades. Seepirast soovitatakse lisada informatsioon juba todkuulutusse, et kandidaadid peaks
olema valmis osalema videointervjuudel. Antik (2017) toob vilja, et Eestis kasutavad
organisatsioonid rakendust Videolind, mis on automatiseeritud videointervjuude keskkond. Tarkvara
kasutamine on lihtne. Vérbajad koostavad kiisimused, saadavad lingi kiisimustega kandidaatidele ja
kandidaadid vastavad igale kiisimusele videoga ning saadavad selle tagasi virbajale. Tamme (2017)
lisab, et todandjal on vdimalus hakata intervjuusid iile vaatama omale sobival ajal ning anda

kandidaatidele hinnang.

Vaatamata tehnoloogia kasvavale rollile virbamisprotsessis soovivad enamik td6andjaid ja taotlejaid
ikkagi kandideerimisprotsessis mingil hetkel kasutada vdimalust ndost ndkku suhtlemiseks.

(Wilkinson, Bacon, Lepak, & Snell, 2019, 1k 126)

Personali virbamine on koostod mitme osapoole vahel. Eduka vérbamistdo tegemiseks peavad
organisatsioonid kasutama jdrjest rohkem tehnoloogilisi lahendusi. Olema ndhtav sotsiaalmeedias,
looma tugeva ettevotte brindi, osalema erinevates teemagruppides, voimaldama mobiilse ligipddsu
oma tookuulutustele ja kodulehele jne. Tehnoloogiliste lahenduste kasutusele vdtmine muudab

personali virbamise lihtsamaks, kiiremaks ja efektiivsemaks.
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1.3 Veebipohine varbamine

Veebipdhine vdi e-vdrbamine kasutab vabade tookohtade reklaamiks internetti. (Armstrong &
Taylor, 2014, lk 229) Niggulise (2016) sdnul on E-keskkonna kasutamine todotsinguteks,
kandideerimiseks ja vOimaliku tédandjaga suhtlemiseks muutunud sotsiaalseks normiks. Paljud
todandjad on hakanud otsima uusi ja tdhusaid vahendeid todtajate virbamiseks. Uheks vdimaluseks
on kasutada e-vdrbamise keskkondi, mille abil on vérbamise protsess diinaamilisem. Eesti
juhtimisvaldkonna uuringust (2015, lk 45) selgub, et 59% uuringus osalenud organisatsioonidest
eelistavad vérbamiseks kasutada erinevaid tooportaale ja 51% vastanutest kasutab oma

organisatsiooni kodulehte.

Internet pakub teavet tookohtade ja organisatsioonide kohta ning vdimaldab e-posti teel suhelda
todandjate ja kandidaatide vahel. Saab saata CV-sid ja taotlusvorme erinevatele todandjatele ja
agentuuridele ning tdita internetis teste. Peamised e-vdrbamise kanalid on ettevotte kodulehed,

tooportaalid ja virbamisagentuuride veebilehed. (Armstrong & Taylor, 2014, 1k 229)

Tamme (2017, lk 118) sonul on e-vdrbamine tdnapdeval viga populaarne virbamismeetod. E-
viarbamise itheks peamiseks eeliseks on vdimalus jouda suure hulga kandideerijateni. E-virbamine
pakub voimalust jouda kandidaatideni nende mobiiliseadme kaudu. (Wilkinson, Bacon, Lepak, &
Snell, 2019, 1k 124) Tamme (2017, lk 118) lisab, et inimesed saavad tookuulutusi otsida ning
kandideerimisavaldust tdita endale sobival ajal. Ettevotte jaoks on oluliseks argumendiks ka
viiksemad kulud. T66kuulutus voib olla oluliselt rikkam - saab lisada graafikat, fotosid, interaktiivset
teksti ja videoid. (Wilkinson, Bacon, Lepak, & Snell, 2019, lk 125) Tamme (2017, 1k 118) hinnangul
on suurem geograafiline ulatus vdga suureks plussiks just nende ettevotete puhul, kus ei ole oluline
tootaja asukoht, t60 ei ole asukohapohine vaid saab t66d teha igalt poolt. Niggulis (2016) toob vilja,
et tootajate arvates on e-keskkonna suurimaks eeliseks leida soovi korral organisatsiooni ja t66 kohta
rohkem informatsiooni kui traditsioonilises todkuulutuses. Natuke vdhem, kuid siiski oluliseks

eeliseks on asjaolu, et ei pea igaks kohtumiseks kohale sditma.

Tamme (2017, 1k 118-119) arvates vdib puuduseks pidada seda, et kuigi tdnapdeval on arvuti
kasutamine tavapérane, on alati inimesi, kes eelistavad traditsioonilisemaid viise ning véldivad voi ei
oska kasutada interneti. Parima tulemuse saavutamiseks soovitakse kaaluda e-virbamise kasutamist
koos teiste meetoditega. (Armstrong & Taylor, 2014, 1k 229) Nigulis (2016) lisab, et tootajate arvates
on suurimaks probleemiks eraelu privaatsus ja teadmatus, kas vOimalik tddandja sdilitab

kandideerimise kdigus kogutud andmeid konfidentsiaalselt. To6andjate suurimaks murekohaks on, et
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inimest ja tema kehakeelt ei saa vahetult ndha. Samuti teeb ettevaatlikuks vdimalik valetamine voi

oma kogemuste ilustamine.

Organisatsioonide kodulehed on viga head kandidaatide virbamise kanalid. Kodulehed sisaldavad
vaid vabade tookohtade loetelu ja kontaktandmeid. Kandideerimiseks on loodud eraldi
veebilehekiiljed, kus antakse iiksikasjalik iilevaade vabadest todkohtadest, sisaldab ndudmisi
kandidaatidele, informatsiooni todtasu ja soodustuste ning todkohtale kandideerimise kohta. Esimese
kandideerimis sammuna saab tdita niiteks elektroonilise taotlusvormi ja testi. Sellised lehed on
iildjuhul seotud organisatsiooni kodulehega, et juurdepdds kogu teabele oleks voimalikult lihtne.

(Armstrong & Taylor, 2014, 1k 229)

Toovahendusportaalides toopakkumiste otsimine ja jilgimine on hea voimalus to6jouturul pakutavate
voimalustega kursis olemiseks, portaalis kandideerimisdokumentide koostamine vdimaldab sobivale
toopakkumisele kandideerida lihtsalt ja kiirelt. Eestis on enamlevinud tddvahendusportaalid —

Tootukassa, CV-Online ja CV Keskus. (Eesti Todtukassa, 2019)

Veebipdohise virbamise eeliseks on kiirus ja efektiivsus, kuulutusi saab otsida ning
kandideerimisavaldusi tdita endale sobival ajal. Tervet personalivirbamise protsessi ei saa teha
tehnoloogilisi lahendusi kasutades sellepérast, et on ka inimesi, kes eeslistavad traditsioonilisemaid

viise. Parima tulemuse saamiseks soovitatakse kasutada e-varbamist koos teiste meetoditega.

1.4 Sotsiaalne varbamine

Sotsiaalne virbamine on virbamine sotsiaalmeedia kanalite kaudu. (Levelup) Sotsiaalmeedia
kasutamine tdhendab tehnoloogi rakendamist kandidaatide otsimiseks (Armstrong & Taylor, 2014,
Ik 230) ning vdimaldab virbajatel saada rohkem infot kandidaatide kohta. Sotsiaalne vdrbamine on
iiks kiiremini kasvavaid harusid tootajate varbamiseks. Personali véirbajad on ndinud sotsiaalmeedia
védrtust ja moju ning on hakanud seda rakendama oma vérbamisprotsessis. (Dillon, 2019) Zojceska
(2018) toob vilja, et talentide leidmiseks, ligimeelitamiseks ja palkamiseks kasutatakse erinevaid
sotsiaalmeedia platvorme niiteks Facebook, Twitter, LinkedIn ja Instagram ning veebisaite, blogisid,
foorumeid ja todovahendusportaale. Talentlyfti andmetel 94% vérbajatest kasutab voi plaanib kasutada
sotsiaalmeediat. Sotsiaalmeediat kasutatavatest tootajatest 49% leiab, et toosoovijate kvaliteet on
paranenud ning 70 % virbajatest kavatseb suurendada investeeringuid sotsiaalsesse virbamisesse.

Sotsiaalsest virbamisest on saanud 2020 aasta peamisi virbamise suundi.
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Tamme (2019) hinnangul tuleb sotsiaalmeedias vérbamise puhul tuleb arvestada ka erinevate
kitsaskohtade ja ohtudega. Karu (2015) lisab, et tuleb meeles pidada, et sotsiaalmeedias virbamine
tootab siis, kui on pdhjalikult 1abi moeldud virbamiskava. Hésti labimdeldud todkuulutus, atraktiivne
virbamispakkumine ja positiivne intervjueerimisprotsess. Sotsiaalmeedias varbamine tuleb siduda

kogu histi toimiva virbamisprotsessiga.

Reiners (2019) toob vilja, et maailmas iiheks populaarsemaks sotsiaalmeedia keskkonnaks
vérbajatele on LinkedIn. See on iilemaailmne professionaalide vorgustik, mis pakub iilevaadet
kandidaatide t60ajaloost ja huvidest. Pérli (2020) lisab, et LinkedIn annab kasutajatele vdimaluse
tuua oma profiilis vélja tookogemus, kogemus vabatahtlikuna, haridus, diplomid ja sertifikaadid,
oskused ning saavutused. Tamme (2017, 1k 119) sdnul vdib LinkedIni kaudu leida, tutvuda ja
koostood teha erinevate valdkondade professionaalidega. LinkedInis viarbamiseks on mitmeid
vOimalusi — saab panna tookuulutuse iiles postitusena, lisada see LinkedIn jobsi vOi sobivasse
LinkedIn gruppi, samuti saab kasutada sihtotsingut, (Tamme, 2019, 1k 126) otsides kandidaate
erialase taseme, sektori ja asukoha jirgi ning votta nendega iihendust. (Armstrong & Taylor, 2014,
Ik 230). Reinersi (2019) hinnangul vdimaldab LinkedIn teha palju enamat kui ainult té6kuulutuse
postitamine. Voimalik on votta {ihendust potentsiaalsete kandidaatidega ning neid jélgida.
Soovitatakse alustada vestlust isikupdrastatud sdnumiga, mis tutvustavad organisatsiooni kui

todandjat. Oluline on suhelda kandidaatidega ja jagada teavet oma ettevotte kui to6andja kohta.

Tamme (2019, 1k 132-133) sonul on 2004 aastal asutatud sotsiaalmeediaportaal Facebook maailma
suurima kasutajate arvuga portaal. Reinersi (2019) hinnangul ei ole Facebook professionaalne
viarbamis keskkond, kuid oma populaarsuse tdttu on ta vérbajatele viga vajalik ressurss. Tamme
(2019, 1k 132-133) lisab, et organisatsioonidel on Facebookis olemas oma leht mida saab kasutada
viaga edukalt viarbamisturunduseks. Facebooki lehel postitavad organisatsioonid uudislugusid,
antakse teada oma tegevustest, lisatakse fotosid tootajate tegemistest ning ka ettevotte saavutustest.
(Tamme, 2017, 1k 120) Olulisel kohal on organisatsioonikultuuri edastamine, postituste sisu peaks
nditama, mida organisatsioonis to6tamine inimesele tdhendab. (Tamme, 2019, 1k 134) Alavili (2019)
toob vilja, et valides varbamiskanaliks Facebooki siis tuleks moelda labi, milline peaks olema sonum
mida edastada. Sonum peab olema selge, aus ja lihtne ning selgesti moistetav ja arusaadav otsitavale
sihtgrupile. Sonumina voib kasutada teksti, pilti voi videot. Vdimalusel kasutada monda head repliiki
vOi nalja, et teistest eristuda ning silma paista. Postituse eesmérgiks on see teha nidhtavaks voimalikult

paljudele kandidaatidele, mis meelitaks inimesi kandideerima.
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Zojceska (2018) hinnangul on téokuulutuse postitamine Facebooki liks tdhusamaid viise nii
aktiivsete kui ka passiivsete kandidaatideni joudmiseks. Facebooki todkuulutuse postitamisel on
mitmeid eeliseid, esiteks madalad kulud. Teiseks on voimalik jouda passiivsete todotsijateni.
Kolmandaks on vodimalik luua omapérane tookuulutus, mis jddb silma ning eristub teistest
konkurentidest. Karu (2015) lisab, et tasub mdelda ka tookuulutusele sotsiaalmeedias reklaami
ostmist, nii panustad sellesse, et tookuulutus jouaks vdimalikult paljude inimesteni. Tamme (2019,
Ik 134-135) toob vilja, et kdige populaarsem kuulutuse jagamise viis on todkuulutuse postitamine
organisatsiooni lehele. See on nédhtav koigile lehe jilgijatele ning kuulutuse jagamisega jouab see
paljude potentsiaalsete kandidaatideni. Reinersi (2019) sonul on todkuulutuse lisamiseks Facebooki
valikuid palju. Soovitatakse jélgida ja suhelda voimalike kandidaatidega. Lisage voi looge
teemakohaseid gruppe, mis on seotud pakutavate ametikohtadega. Zojceska (2018) toob vilja, et
tookuulutuse jagamise voimaluseks on paluda oma praegustel tootajatel jagada todkuulutust oma
isiklikul profiilil. Tamme (2018) hinnangul on jérjest rohkem populaarsust koguv postitus — soovituse
kiisimine. Seda kasutatakse tavapérase postituse asemel, mida virbajad Facebookis kasutavad,
uurides kas keegi tunneb kedagi, kes oleks taolist véljakutset otsimas jne. Lisades kuulutusele veel
asjakohased histagid, jaddb see ilmselt paljudele silma. Jarjest rohkem otsitakse vOimalust, et
tookuulutus silma paistaks ja eristuks teistest. Kindlasti selliseks viisiks on tookuulutuse lisamine
Facebooki turule, see on kiill mdeldud asjade miiiimiseks aga sobib ka vdga histi tdovahenduse
keskkonnaks. Algselt oli Facebook Jobs kasutusel ainult Ameerika Uhendriikides ja Kanadas, kuid
hetkel on see laienenud ka teistesse piirkondadesse. (Tamme, 2019, lk 136) Eestis on teravamad
sotsiaalmeedia turundajad selle vdimaluse avastanud ning kasutavad seda. Facebooki lehel on
tookuulutuse avaldamine lihtne, postitad soovitud tookuulutuse. Histi mugav on siinkohal veel see,

et nditeks kdik organisatsiooni poolt avaldatud kuulutused on leitavad iihest kohast. (Tamme, 2018).

Zojceska (2018) toob vilja, et Facebookis on vdimalik teha analiiiisi, kus on néha tdpselt, mitu inimest
on niinud todkuulutust, mitu inimest on seda kldpsanud. Samuti saab lilevaate oma vaatajaskonnast,

nditeks nende geograafiline asukoht, vanus, sugu jne.

Tamme (2019, 1k 138) toob vilja, et sotsiaalmeedias kasutatakse sdnumite mérgistamiseks Hashtagi
ehk teemaviidet, mis on metaandmete méark. Keleher (2019) lisab, et koosneb siimbolist # millele
jérgneb konkreetne fraas, mis ei sisalda tithikuid. Hashtage kasutatakse laialdaselt sotsiaalmeedia
platvormidel nagu niiteks Facebook, Instagram, Twitter ja LinkedIn. Tamme (2019, lk 138)
hinnangul on tdnu teemaviitele teatud sonumeid, lihtsam leida. Nende dige ja asjakohane kasutamine

aitab postitusel jouda suurema hulga inimesteni.
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Keleher (2019) toob vilja, et kui soovitakse kasutada virbamisprotsessis kogu sotsiaalmeedia joudu
on hashtagi kasutamine hédavajalik. Postituse kirjutamisel suhtluskanalite jaoks, on oluline kaaluda,
milliseid hashtage kasutada voi kas neid on asjakohane iildse kasutada. Tamme (2019, lk 139)
soovitab asjakohased teemaviited lisada oma tookuulutusele voi postitusele. Kasutatavad mérksdnad
voiksid olla seotud organisatsiooni nimega ning virbamisel lisada juurde ka asjakohane sdonum.
Tamme (2017) sonul aitavad mérksdonad sonumit edastada kiiremini ja soodsamalt. Soovitatakse
julgustada ka tootajaid kasutama oma postitustel kokkulepitud hashtage. See aitab muuta tootajad
todandja saadikuks — info levib edasi sinu sdpradele, tuttavatele ning inimesed usaldavad sodbralt
saadud infot. Tamme (2019, 1k 139) sdnul valesti lisatud teemaviide ei tdida oma eesmérk, selleparast
tuleb hashtagide kasutamisel jdlgida kuidas ja mida oleks mdistlik kasutada. Keleher (2019) on
jaganud soovitusi kui palju hashtage kasutada erinevatel platvormidel. Facebookis 1 kuni 2, Twitteris

2 kuni 3, Linkedelnis kuni 5 ning Instagramis kuni 9 hashtagi.

Kui on soov jouda kodige andekamate kandidaatideni siis peaks oma vérbamisstrateegiasse kindlasti
lisama sotsiaalmeedia. Sotsiaalmeedias on palju erinevaid tookuulutuse jagamise ja lisamise viise.
Organisatsioonid saavad sotsiaalmeedia abil palju tdhusamalt reklaamida oma todkuulutusi ja

organisatsiooni ning luua kontakte kandidaatidega.

1.5 Mobiilne varbamine

Tamme (2019, Ik 111) sdonul on mobiilne virbamine protsess, millest saavad kandidaadid osa votta
oma nutiseadmega. McHugh (2020) selgitab, et mobiilset virbamist v3ib jagada kaheks: esmalt
mobiiltehnoloogia kasutamine virbaja funktsiooni tditmiseks ning teiseks kandidaatide virbamiseks
mobiilitehnoloogia kasutamine. Poirier (2019) toob vélja, et uuringute kohaselt vdidab 89%
toootsijatest, et nende nutiseade on oluline tooriist todotsimisel ning 45% kasutab seda vahemalt kord
pdevas to0 otsimiseks. Tamme (2017, Ik 121) lisab selleks, et info oleks kittesaadav nutiseadmetest
peaksid organisatsioonid muutma oma kodulehed nutiseadme jaoks kasutamissdbralikuks. Lehe
kujundus voimaldaks nutiseadmetes navigeerimist ning olemasolevat informatsiooni optimeerida nii,

et oleks mobiilis lihtsam téodelda. (Tamme, 2019, 1k 112)

Tamme (2019, 1k 111) arvates peaks edukas vérbaja kdima ajaga kaasas ning muutma oma
virbamisprotsessi vastavalt kasutatavatele tehnoloogiatele ning kandidaatide vajadustele. Uheks

kandidaatide ligi meelitamise vdimaluseks on muuta oma kandideerimisprotsessi selliselt, et
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inimesed saaksid sooviavaldusi nutiseadmetes koostada. Poirier (2019). lisab, et taotlusprotsess peaks

olema lihtne, hésti navigeeritav ja mugav.

McHugh (2020) toob vélja, et mobiilne virbamine ei tdhenda ainult mobiilisdbraliku saidi olemasolu.
Organisatsioonil voiks olla ka valmisolek suhelda kandidaadiga SMS-ide vdi mobiilisuhtluse teel.
Tamme (2019, lk 114) soovitab panna SMS-id enda kasuks tdole, saab anda iilevaadet
virbamisprotsessi hetkeseisust, leppida kokku vestluse toimumise aja ja asukoha ning saata ka
kohtumise meeldetuletusi. SMS-teavitusega saab edukalt saata ka to0pakkumisi, niiteks
organisatsiooni tdotajatele, teavitades neid lisatoovOimalusest. VOimalus on saata ka SMS

kandidaatidele, kes on selleks nousoleku andnud.

McHugh (2020) lisab, et mobiilirakenduse kasutamine oma nutiseadmes vdimaldab teha t66d
olenemata asukohast ning kohe peale kohtumist sisestada vajalik informatsioon rakendusesse.
Tamme (2019, 1k 114) toob vilja, et mobiilirakendused on rohkem kasutust leidnud suuremates
rahvusvahelistest organisatsioonides. On loodud ka vérbamisrakendusi mida saavad kasutada
véirbajad. Tuntumad vérbamisportaalide rakendused on LinkedIn, Recruiter, Glassdoor ning

CVkeskus. Mobiili varbamis rakendusena on Eestis turul rakendus MeetFrank.

Tamme (2017) sdnul on viarbamisdpp MeetFrank loodud eestlaste poolt ning kasutamine on viga
lihtne. Veermae (2018) lisab, et see on uus platvorm t60 ja todtajate leidmiseks. Oma uudsusega on
ta suutnud enda juurde meelitada hulga passiivseid toootsijaid. MeetFranki kasutamine on lihtne ja
mugav, kandidaadid saavad sisestada oma oskused ja kogemused ning jddd ootama, kui rakendus
sulle midagi sobivat leiab. Iga kord kui avad MeetFranki éppi hakkab Frank sinuga suhtlema ning
annab lilevaadet, kas on sulle midagi sobivat leidnud voi mitte. Tamme (2017) toob vilja, et td6andja
versioonis on dpp natuke erinev. Pead sisestama andmed, keda sa otsid. Mérgistad dra valdkonna,
oskused ja palgaskaala. Veermae (2018) hinnangul toob vestlusrobot iganddalaselt sinuni sulle
sobivad pakkumised. Tamme (2017) lisab, et esimeseks kontaktiks on vestlus jututoas, kust sobivuse

korral saab liikuda edasi jargmisesse etappi.

Veermae (2018) hinnangul on uueks ja pdnevaks lahenduseks turule kerkimas liihiajaliste ja
projektipdhiste todde jaoks kiirem ja mugavam platvorm GoWorkaBit. See platvorm sobib vdga hasti
kandidaatidele, kes aktiivselt pikaajalist t66d ei otsi, vaid soovivad hooajalist t66d. Toom (2018)
lisab, et on vdimalik leida endale véga liihiajalisi tdid ehk té6ampse. Todampsud on erinevates
ettevotetes ja piisavalt lihtsad, et igaiiks leiaks endale sobiva. Veermae (2018) hinnangul saavad

organisatsioonid otsida endale puhkusete- ja haiguste asendusteks ning ajutiselt kasvanud
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toomahtude katmiseks lisa t66joudu. Platvormi volu peitub selles, et organisatsioonid saavad kiiresti

leida inimesed, kes aitavad t60 dra teha.

QR-kood on Jaapanis loodud kodeeritud kahemodtmeline maatrikskood (Tamme, 2019, 1k 115)
Aasna (2012) toob vilja, et QR koodiga on vdimalik edastada néiteks telefoninumbrit, e-maili, veebi-
ja postiaadressi ja teksti. Info kdtte saamiseks on vajalik kood skaneerida vastava nutiseadme
rakendusega. Tamme (2019, lk 111) soovitab organisatsioonil lisada QR-kood ehk ruutkood
triikimeedias avaldatavatele tookuulutustele. Néiteks saab koodi lisada ajalehtedes, ajakirjades,
vélismeedias, stendidel vai lihistranspordis avaldatavates kuulutustes. (Tamme, 2019, 1k 115) Aasna
(2012) lisab, et QR kood vdib tdita mitut rolli — annab kampaania kohta lisainfot, suunab midagi

kohe tegema (avaldust tditma, registreerima).

Virbajana tuleb kaasas kéija tehnoloogiliste arengutega. Nutikad virbajad kasutavad oma
viarbamisprotsessis nutiseadmeid. Ténapéeva kiire tehnoloogia areng niitab seda, et tehakse véga
palju asju oma mobiiltelefonis. Selle tulemusena on vajalik teostada ka personali vérbamist

nutiseadmetes. Varbamisprotsess muutub efektiivsemaks, lihtsamaks ja kiiremaks.
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2 EMPIIRILINE UURING

Empiiriline uvuring viidi ldbi tuginedes teoreetilistele allikatele. Tanapdeva todturg on tihe ning on
raske leida t60joudu. Organisatsioonid, kes soovivad saada parimaid kandidaate, peavad selleks
parandama ja kaasajastama oma virbamisprotsesse. Edukaks virbamiseks on soovitav kasutada
erinevaid tehnoloogiaid, millega muuta vérbamisprotsess efektiivsemaks, mitmekiilgsemaks ja
huvitavamaks. Empiirilise uuringu tulemusena antakse iilevaade erinevates organisatsioonides
kasutatavatest tehnoloogilistest lahendustest personali vdrbamiseks ning milliseid tehnoloogilisi

lahendusi eelistavad kandidaadid.

Uurimuse lidbiviimise vajadus tuleneb asjaolust, et t66jou leidmine on keerukas ja traditsioonilised
meetodid personali vdrbamisel ei ole probleemi lahendamiseks piisavad. Tuleb arvesse votta, et
personali virbamine on globaliseerunud, mis tdhendab ei tunne piire, ndudes tehnoloogiliste
lahenduste kasutusele vttu, kuna alati pole vdimalik fiiiisiline kohalolek. Uha enam tuleb kasutada
varasemast erinevaid lahendusi, kuid pole teada, millised on neist kdige sobivamad iihele vdi teisele
ametikohale tootajate leidmiseks. Personali virbamise traditsiooniliste meetodite korvale on tulnud

mitmeid uusi lahendusi.

Eelpool Oeldust tulenevalt on empiirilise uuringu eesmérk vélja selgitada personali vérbamisel

kasutatavad tehnoloogilised lahendused viarbamistegevuse tohustamiseks.

Empiirilise uuringu eesmérgi saavutamiseks piistitatakse jargmised tilesanded:

e kaardistada tehnoloogilised lahendused ja nende kasutamine personali virbamisel
personalitddtajate hinnangul ja tootajakogemuse pdhjal,

e analiiiisida erinevate tehnoloogiate kasutamist personalitdotajate hinnangute ja tdotajakogemuse
pohjal;

e teha jireldused ja anda soovitusi virbamistegevuse tdhustamiseks tehnoloogilisi lahendusi
kasutades.

Empiiriline uuring viidi 14bi kiisitledes erinevate ettevotete personalitdotajaid ja alates 01.01.2020

samas ettevottes vabadele tookohtadele kandideerinud tdotajaid, kes labisid konkursi ja asusid

ettevottesse todle. Personalitdotajate kiisitlemise eesmirk oli vélja selgitada personali varbamisel

kasutatavad tehnoloogiad, et anda vajadusel soovitusi protsessi tohustamiseks tehnoloogiliste

vahendite abil. Ettevdtte tootajatelt, kes olid eelpool nimetatud perioodil todle asunud sooviti teada,

millised tehnoloogilised vahendid on neile sobivamad ning meelitavad kandideerima. Samuti, kuidas

nad hindavad kandideerimisel vaja ldinud tehnoloogiliste vahendite kasutusmugavust.
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2.1 Uuringu metoodika ja valimi Kirjeldus

Uuring viidi 1dbi kaardistusuuringuna ehk ldbildikeuuringuna. Uurimist6ds kasutatakse uurimuse
koostamiseks ja jirelduste tegemiseks deduktiivset lihenemist. Ounapuu (2014, 1k 48) sdnul
liigutakse deduktsiooniprotsessis iildisemalt spetsiifilisemale, ldhtudes iildiselt aktsepteeritud

seadustest ja teooriatest, mida ka selles t60s jareldatakse.

Kuna [0put6d uuring viidi 1dbi kaardistusuuringuna, siis oli 10putdéd empiirilise uuringu
andmekogumismeetod kvantitatiivne, mida kinnitab ka Ounapuu (2014, lk 60) seisukoht, et
kaardistusuuringutes kasutatakse andmete kogumiseks tavaliselt struktureeritud vaatlusi,
intervjuusid, ankeete ja teste. Kvantitatiivne uurimistdd on orienteeritud arvudele, téhelepanu
pooratakse uuritava nihtuse mddtmisele ning koostatakse statistilisi analiiiise. (Ounapuu, 2014, 1k
55) Eelpool 6eldust tulenevalt kasutatakse ka selles uuringus arve ja koostatakse statistiline analiilis

kirjeldava statistika néol.

Empiirilise uuringu andmed koguti ankeetkiisitluse teel, mille abil sooviti vilja selgitada personali
virbamiseks kasutatavad tehnoloogilised lahendused personalitodtajate hinnangul ja nende
lahenduste kasutamiskogemus tOootajate arvamuste alusel. Ankeetkiisitluse ldbiviimiseks koostati
kaks kiisimustikku. Esimene kiisimustik oli personalitodtajatele ja teine tootajate kiisitlemiseks, et
vélja selgitada lisaks personalitddtaja kogemusele virbamisprotsessis tehnoloogiate kasutamisel ka
tootajakogemus. Seega sooviti kiisitluse kdigus teada, milliseid virbamiskanaleid kasutatakse ning
milliseid tehnoloogilisi lahendusi kasutatakse esmase valiku tegemisel. Esimene kiisimustik saadeti
erinevate organisatsioonide personalitdotajatele. Uuringus osales 20 ettevotet juhusliku valiku teel.
Valikul l4htuti erinevatest kriteeriumitest, kuid sooviti, et ettevotted oleksid tootajate arvu poolest
voimalikult suured, tegutseksid erinevates sektorites ja erinevates piirkondades. Kiisimustik saadeti
personalitodtajatele 1dbi e-maili aadressi. Esitatud kiisimustikule vastas 16 personalitddtajat
erinevatest organisatsioonidest. Vastanutest 75% olid organisatsioonid, kus oli rohkem kui 250
tootajat, 50 kuni 249 todtajaga organisatsioone oli 18,8% vastanutest ja 10-49 todtajaga oli 6,3%
vastanutest. Kiisimustik koosneb suletud ja avatud vastustega kiisimustest. Tootajakogemuse
véljaselgitamiseks koostatud kiisimustik oli suunatud alates 01.01.2020 vabale tddkohale
kandideerinud ja konkursil valituks osutunud to6tajatele. Uuringus osales 70 tdotajat, vastanutest
74,3% olid naised ning 25,7% mehed. Uuringu abil selgitati vélja, milliseid tehnoloogilisi lahendusi
ja kanaleid kasutati vdrbamisprotsessis ning milliseid lahendusi soovitatakse tddandjatele todle

kandideerija kogemust ja kogetud kasutusmugavust silmas pidades.
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Uuringus kasutatud kiisimused olid koostatud t66 autori poolt selle uuringu jaoks. Uuringule
vastamine oli anoniitimne ja tulemusi kasutatakse iiksnes iildistuste tegemiseks. Uuringust saadud
andmed siistematiseeriti, et neid oleks voOimalik statistiliselt analiiisida. Saadud andmeid
analliiisitakse matemaatiliste meetoditega. Kasutatakse kirjeldavat statistikat, arvutatakse
esinemissagedus. Uuringutulemused esitatakse kirjaliku tekstina ning graafikute voi diagrammidena.
Loputdo uurimusele tuginedes tehakse jareldused, milliseid tehnoloogilised lahendused on personali
viarbamiseks sobivad personalitodtajate hinnangul ning millised lahendused on sobivamad

kandidaadikogemusele.

2.2 Uuringu tulemused ja analiiiis

Virbamisprotsessis tehnoloogia kasutamise viljaselgitamiseks viidi uuring 14bi personalitdotajate ja
alates 01.01.2020 toole kandideerinud ja konkursi vditnud kandidaatide seas. Viimased kaasati

uuringusse teada saamaks todtajakogemust tehnoloogiate rakendamisel.

Uuringu kdigus selgitati vdlja kui sageli organisatsioonid vidrbavad uusi tootajaid (Joonis 1).
Vastanutest 12,5% ei olnud viimase aasta jooksul varvanud uusi to6tajaid. Viimase aasta jooksul on
viarbamisprotsessiga tegelenud 87,5% vastanutest. Uuringu tulemusena voib ndha, et organisatsioonid
tegelevad pidevalt virbamisega, vastanutest 43,8% on véarvanud uue to6taja iga kuu rohkem kui 10
korda. Poole aasta jooksul on rohkem kui 10 uut to6tajat varvanud 25% vastanutest. Aasta jooksul

on pidanud virbama kuni 10 inimest 18,8% vastanutest.

PY— |
poole aasta jooksul kuni 10 inimest I 25,0% _

aasta jooksul kuni 10 inimest I 18,8% -

Virbamise ajaperiood

ei ole varvanud uusi td6tajaid viimase aasta jooksul I 12,5% .
0,0%  10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Esinemissagedus

Joonis 1. Uute tdo6tajate varbamissagedus vastajate hinnangul
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Personali virbamisprotsess koosneb erinevatest tegevustest, mille eesmirk on vdimalikult paljude,
sobilike kandidaatide ligimeelitamine ning nende hulgast kdige sobilikuma valimine (Tamme, 2017,
lk 103). Tamme (2018) sdnul on viarbamine tervikprotsess, kus on oma konkreetne koht nii td6andja
brindil, té6kuulutusel, mobiilsel ja sotsiaalsel vdrbamisel, ettevotte karjddrilehel, sisuturundusel,
viarbamiskampaaniatel, sisseelamisprogrammil ja paljudel erinevatel tegevustel. Uuringus osalenud
(Joonis 2) personalitdotajatest peavad 32,6% vérbamisprotsessi kujunemisel kdige olulisemaks
todandja mainet ja tookuulutust. Sotsiaalne virbamine on iiks kiiremini kasvavaid harusid personali
viarbamiseks. Vastanutest 14% peab oluliseks oma virbamisprotsessis kasutada sotsiaalset virbamist.
Vihem oluliseks kuid varbamisprotsessi mdjutavateks teguriteks peetakse ettevotte karjdarilehte,
sisuturundust, virbamiskampaaniat ja mobiilset virbamist. Personalitdotajad toid veel lisaks vilja, et
oma virbamisprotsessi kujundamisel peavad nad oluliseks kiiret ja meeldivat suhtlust

kandidaatidega.

tookuulutus 1 32,6% I
todandja maine 1 32,6% I
sotsiaalne viarbamine | 14,0% I
ettevotte karjadrileht 1 7,0% I

Tegurid

varbamiskampaania 14,7% |

sisuturundus  14,7% |
mobiilne virbamine 1 2,3%
muu 12,3%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%
Esinemissagedus

Joonis 2. Véirbamisprotsessi kujunemisel olulised tegurid

Personali viarbamiseks kasutatakse nii organisatsioonisisest kui ka organisatsioonivélist virbamist.
Organisatsioonisisese virbamise eesmirgiks on personalivajaduse rahuldamine oma tdotajate
iimberpaigutamise tulemusena. Oma to6tajaid tuntakse ning ollakse teadlikud nende té6tulemustest
ja voimetest (Turk, 2005, lk 103). Uuringus osalenud personalitodtajatest 31,3% eelistab
organisatsioonisisest virbamist. Personalitodtajad soovivad organisatsioonisiseselt virvata todtajaid
ametikohtadele, mis vdimaldavad arengut, kuid kus on oluline tunda organisatsiooni ja kus eelnev
kokkupuude valdkonnaga on oluline. Lisaks on nad koheselt valmis kasutama olemasolevaid

andmebaase, mis hoiab kokku kulutusi todtajate koolitustele. Organisatsioonile on oluline, et oleks
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voimalik kasvada ettevotte seest, mis omakorda kiirendab ka sisseelamise protsessi. Ametikohtadest
eelistatakse organisatsioonisiseselt virvata vastutusrikkamaid ameteid — tippjuhid, keskastme juhid.
Personalitootajad  tdid vilja, et vérbavad organisatsioonisiseselt ettevottespetsiifilistele

ametikohtadele, millega ei ole teistel organisatsioonidel kogemust ning nad teostavad ise viljadpet.

Uuringus osalenud personalitodtajatest 68,8% eelistavad kasutada organisatsioonivélist varbamist.
Organisatsioonivélist varbamist eelistatakse kasutada lihttooliste puhul. Eraldi toodi vélja assistendid,
abitoolised ja spetsialistid. Spetsiifilisi oskusi ja teadmisi ndudvad ametikohad, kuhu ei ole vdimalik
leida tootajaid organisatsiooni seest. Ametikohtade poolest toodi vilja, et spetsiifilise oskusega
spetsialistid, keevitajad, lukksepad, tugiteenust pakkuvad tootajad, meditsiinitdotajad, julgeoleku
esiliini  tootajad, juristid, majandusanaliiiitikud ja paljud teised. Kiisitlusele vastanud
personalitodtajad toid vélja, et eelistatakse ainult organisatsioonivélist vdrbamist, sest see toob
organisatsiooni uusi teadmis, kompetentsi ja uut hingamist. Soovitakse anda véimalusi ka noortele,

meelitatakse kandideerima uute teadmistega aktiivseid noori.

Parima tulemuse saamiseks soovitatakse kasutada organisatsioonisisest ja -vilist virbamist
paralleelselt. Kiisitluse pohjal selgus, et organisatsioonid eelistavad kasutada koos
organisatsioonisisest ja -vilist virbamist. Personalitddtajad toid vélja, et tootajatel on alati voimalus
kandideerida kdikidele ettevottes kdimasolevatele konkurssidele. Organisatsioonidel on selge ja
labimdeldud sisekandidaatide vérbamise protsess. Motiveerimaks oma to6tajaid kutsutakse nad alati
jdrgmisse vestlusvooru ning antakse personaalset tagasisidet, olenemata sellest, kas osutusid valituks

vOl mitte.

Jogi (2016) sonul tuleb varbamise vajaduse korral kindlasti 14bi mdelda sobiv kommunikatsioon, et
info vakantse koha kohta jouaks digete inimesteni. Viarbamise kanalid on soovitav valida vastavalt
ametikoha eripdrast. Personalitodtajatelt uuriti, kas virbamisprotsess erineb ametikohast ldhtuvalt.
Selgus, et 93,8% vastanutest kasutavad erinevate ametikohtade tditmiseks erinevaid samme. Toodi
vilja, et mida keerukamad ootused on kandidaadile seda pohjalikum on sihtkanalite valik ja kuulutuse
iilesehitus. Keskendutakse rohkem kandidaatide ligimeelitamisele ning nduete pool jdetakse
leebemaks. Niitena toodi vilja, et palju kandidaate ligi tdmbavate ametikohtade tditmiseks (nt
klinditeenindajad) ei kasutata mitmeid erinevaid viarbamiskanaleid, vaid keskendutakse kuulutuses
rohkem vilistavatele nduetele, tehakse teste ja praktilisi iilesandeid juba enne esmast kontakti, et
vihendada sobilike kandidaatide arvu. Lihtsamate ametikohtade puhul kasutatakse proovipdevade
tegemist. Vastutusrikkamate ametikohtade tiitmiseks kasutatakse tootajate virbamiseks moodustatud

komisjoni, tehakse isikuomaduste teste ning vestlusvoore, moningatel juhtudel isegi kaks kuni kolm.
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Kui on oluline koostdo tegemise oskus viiakse 1dbi grupiintervjuud, et hinnata koost6d tegemise
oskust. Avaliku esinemise oskuse hindamiseks palutakse kandidaadil teha videointervjuu juba peale
esmast dokumendivooru. Iga konkurss on omanioline, personalitodtajad kohandavad oma protsessi

vastavalt ametikohale.

Alavili (2017) toob vilja, et tehnoloogia téhtsus on personali virbamise juures hiippeliselt kasvanud.
Personalitdos tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Evart (2020) lisas, et
2020. aasta tervisekriis on mojutanud vérbajad rohkem kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Kuna
tehnoloogia kasutamine on ldinud d4rmiselt lihtsaks ja intuitiivseks, suureneb tehnoloogia kasutajate
arv veelgi kiiremas tempos. Tédnapdeval on personali virbamiseks kasutusel mitmed erinevad
tehnoloogilised lahendused (Joonis 3). Kiisitlusele vastanud personalitdotajatest 68,8% eelistavad
veebipdhist vérbamist, sotsiaalset viarbamist 18,8% ning mobiilset virbamist 6,3% vastanutest.
Ténapdeva tihedas konkurentsis oleks soovituslik kasutada koos kdiki varbamise lahendusi. Kiisitluse
vastuste pohjal voib jireldada, et personalitootajad ei kasuta dra koiki vOimalusi joudmaks

potentsiaalsete kandidaatideni. Vastanutest ainult 6,3% kasutab koiki virbamise vdimalusi.

e- viarbamine § 68,8%
sotsiaalne virbamine | 18,8%

mobiilne virbamine I 6,3%

Viarbamise kanalid

muu @%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%
Esinemissagedus

Joonis 3. Tehnoloogiliste lahenduste kasutamine personali virbamisel personalitodtajate hinnangul

Selgitamaks uuringutulemuste pdhjal vélja, milliste eelistuste kohaselt tehnoloogilisi lahendusi
personalitddtajate poolt valitakse, selgus, et tehnoloogia kasutamise eeliseks (Joonis 4) peavad 26,9%
vastanutest kiirust ja efektiivsust ning 25% vastanute sdnul aitab tehnoloogia kasutamine hoida kokku
véartuslikku aega. Vastanutest 19,2% arvab, et erinevate tehnoloogiate ja kanalite kasutamine
voimaldab jouda vdimalikult paljude kandidaatideni. Lisaks tdid vastajad vdlja mugavuse ja kiire

infovahetuse.
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kiirus ja efektiivsus - | 26,9% [N
hoida kokku véértusliku aega I 25,0% _
vdimalus jouda paljude kandideerijateni | 19,2% [ ENENRNGENNNNEIEGE

Eelised

raha kokkuhoid | 13,5% [ NG

luua omapdrane tookuulutus I 9,6% -

muu | 5,8% i

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0%
Esinemissagedus

Joonis 4. Eelised véirbamisel tehnoloogiate kasutamisel

Tehnoloogia kasutamisel on ka omad puudused (Joonis 5). Vastanutest 31,3% arvavad, et tehnoloogia
kasutamine ei sobi kdikidele kandidaatidele ja vastajate hinnangute pdhjal 25% kandidaatidest ei oska
kasutada erinevaid tehnoloogilisi lahendusi. Uuringutulemuste kohaselt eelistatakse mdningal mééral
ikkagi traditsioonilisemaid viise (15,6% vastanutest) ning lihtne kandideerimisprotsess toob kaasa

niinimetatud ,,sari* kandideerijad.

ei sobi kdikidele kandidaatidele || 31,3% [ NG
ei osata kasutada digilahendusi || 25,0% [ NNRN_NGE1ERNRNEE

3 osaliselt eelistatakse traditsioonilisemaid viise 1 15.6% NG
& tekivad "sari" kandideerijad | 15,6% [ ENENEEGEG
suur hulk kandidaate | 9,4% [
muu | 3,1%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%
Esinemissagedus

Joonis 5. Puudused vérbamisel tehnoloogia kasutamisel

Lisaks personalitdotajate uuringule viidi 1dbi tootajate uuring, kes olid tookohta vahetanud alates
01.01.2020, et selgitada vilja varbamisprotsessis tehnoloogiate kasutamisel tdotajakogemus.

Selgitamaks vélja vastajate sotsiaal-demograafilise koosseisu, kiisiti vastanutelt andmeid soo, vanuse,
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elukoha ja hariduse kohta. Kiisimustikule vastas 70 tootajat, vastanutest 74,3% olid naised ning
25,7% mehed. Geograafiliselt jagunesid vastanud iile Eesti (Joonis 6). Kdige rohkem vastanutest elas
Tallinnas, Jirvamaal ning Lé&&ne-Virumaal. Kdige vidhem olid esindatud Saare, Jogeva ja Hiiu

maakond.

Tallinn n 31,4% I
Jérva maakond N 24,3%
Lééne-Viru maakond 1 11,4%
Harju maakond (v.a Tallinn) 1 8,6% =
Pérnu maakond 1 8,6%
Rapla maakond 12,9%
Viljandi maakond 12,9%
Tartu maakond (v.a Tartu) 12,9%
Tartu 82,9%
Saare maakond 1 1,4%
Jogeva maakond 1 1,4%
Hiiu maakond 1 1,4%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%
Esinemissagedus

Elukoht

Joonis 6. Tootajate valimi jagunemine elukoha jargi

Haridustaseme 106ikes oli suur osa vastanutest keskharidusega (45,7%). Bakalaureusekraadiga oli
14,3% vastanutest ning kutseharidusega 12,9%. Varreldes vastajate haridustaset soo jérgi (Joonis 7)
ilmes, et naistest oli kdige rohkem vastajaid keskharidusega (34,6%) ning jirgnesid iihtlaselt
bakalaureusekraadiga, kutseharidusega, kutsekorgharidusega ning magistrikraadiga. Kiisitlusele
vastanud meestest olid enamus keskharidusega (77,8%), vastanutest 11,1% moodustasid nii

bakalaureusekraadiga kui ka kutseharidusega.
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Joonis 7. Tootajate valimi jagunemine haridustaseme ja soo jérgi

Kiisimustikule vastanuid oli kdige rohkem vanuses 20-29 aastat, meestest 66,7% ning naistest 36,5%.
Vorreldes vastajate vanuseid soo jirgi (joonis 8). Kiisimustikule vastanud naistest 30,8% olid 30-39
aastased ja 40-49 aastased olid 26,9% vastanutest. Meestest olid vordselt vastanuid 16,7% vanuses
30-39 ja 40-49 aastane. Vanuses 50-59 ja vanemad kui 60 aastased olid kiisimustikule vastanud ainult

naised.
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Joonis 8. Todtajate valimi koosseis vanuse ja soo jargi

Viérbamine on protsess, kus vérbamise edukus soltub digesti valitud kanalitest. Empiirilises
uurimuses esitati sama kiisimus nii personalitodtajatele kui ka alates 01.01.2020 to6kohta vahetanud

tootajatele, kaardistamaks kdige rohkem eelistatavad ja kasutatavad kanalid, mida kasutada oma
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viarbamisprotsessis (Joonis 9). Personalitdotajatest 20,3% eelistab kasutada CV keskust. Olulisteks
virbamise kanaliteks peetakse CV-online, ettevotte kodulehekiilge ja Facebooki. Neid kanaleid
eelistas 17,2% vastanutest. Uuringu tulemusest on niha, et personalitddtajatel ei ole selgelt iihte
kindlat eelistust, mis esile kerkiks. Tootajatelt uuriti, mis kanali kaudu nad leidsid to6pakkumise.
Kiisimustikule vastanud tootajatest 31,5% leidis tookuulutuse CV keskusest. Vastanutest 21,6%
kuulis pakutavatest tookohtadest oma soprade voi tuttavate kéest. Kui personalitdotajad eelistavad
oma tookuulutusi jagada Facebookis ja ettevotte kodulehel, siis uuringust selgub, et kandidaatidest
kasutavad tookoha otsimiseks Facebooki 7,2% vastanutest ja ettevotte kodulehekiilge ainult 4,5%
vastanutest. Vastanud personalitootajatest 9,4% jagab tookuulutusi ka LinkedIn portaalis, kuid ainult

1,8% tootajatest kasutab toopakkumiste otsimiseks LinkedIn'i.

Personalitdotajad toid vilja, et nad reklaamivad téokuulutusi veel Tootukassa kodulehekiiljel, Level
up portaalis ja talendipanga tookuulutuste lehel. Kiisimustikule vastanud t66tajad tdid vélja, et nemad
leidsid oma todkuulutuse ajalehest, nigid reklaami tihistranspordis, to6tukassa kodulehelt voi tehti
sihtpakkumine. Suur osa vastanutest toi vélja, et kéisid dpingute ajal praktikal ning jdid samasse
organisatsiooni todle vdi siis leidsid pakkumise kooli meililistist, mida kasutavad todandjad, kes

soovivad omale virvata noori dpingute korvalt voi kohe peale kooli 1opetamist.
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tootajad  mpersonalitodtajad
Joonis 9. Virbamisprotsessis kasutatavad kanalid personalitddtajate ja todtajate hinnangul

Vorreldes eelistusi toopakkumiste kanalite kasutamisele to6le kandideerimisel soo 18ikes (Joonis 10)

ilmnes, et kahe esimese kanali puhul naiste ja meeste arvamused iihtivad. Eelistatumaks kanaliks nii
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naiste kui ka meeste seas oli CV keskus. Soprade ja tuttavate kaudu leidsid tookuulutuse suur osa
uuringus osalenud meestest ja naistest. Meestel olid veel eelistatumad kanalid CV-online (20%)
keskkond ja Facebook (11,4%), samas naised kasutasid neid keskkondi palju vihem, vastavalt CV-
online 10,1% ja Facebooki 5,1% kiisimustikule vastanud naistest. MeetFrank keskkonda uuringus

osalenud ei kasutanud.
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Joonis 10. Toopakkumise leidmise kanalid soo jargi

Tootajatelt, uuringus osalejatelt kiisiti uuringu kdigus, kus nad soovitavad personalitddtajatel vabu
tookohti reklaamida. Suurem osa vastajatest (25,7%) soovitab kasutada CV keskust. Vastajate poolt
mirgiti veel dra ettevotte koduleht, mis sai 19,3% vastanute hiiltest ning CV-online (18,5%) ja
Facebook (14,9%). Vastanutest 6% soovitaks rohkem kasutada tookohtade pakkumiseks Instagrami.
Uuringust selgub, et 1,8% tootajatest leidis pakkumise Instagrami vahendusel ning té6andjatest 1,6%
jagab tookuulutust Instagramis. Uuringu tulemusena selgus, et personalitootajad kasutavad oma
varbamisprotsessis samasuguseid kanaleid, mida kandidaadid soovitavad kasutada — CV keskus, CV-
online, ettevotte koduleht ja Facebook, millest saab jireldada, et todandjad otsivad tdotajaid digetest

kanalitest, kus viibivad nende potentsiaalsed to6tajad.

Uuringu tulemusena sooviti teada, kas soovitused erinevad ka soo jargi (Joonis 11). Naistele olid

eelistatumad kanalid CV keskus, ettevotte kodulehekiilg ja CV-online keskkond. Kdige vdhem
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soovitusi naistelt said Instagram, GoWorkaBit ja MeetFrank. Uuringus osalenud meestest hindas

eelistatuimaks kanaliks CV keskust (31,6%). Tookuulutuste reklaamiks soovitatakse veel kasutada

ettevotte kodulehekiilge, CV-online ja Facebooki. To6tajad tdid veel vilja, et personalitdotajad voiks

tookuulutusi jagada to6tukassa kodulehekiiljel, ajalehes ning pdorduda vastavaid inimesi koolitavate

asutuste poole.

Soovitusi kandideerimiseks
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Joonis 11. Tootajate eelistused viarbamiskanalite suhtes soo 1dikes
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Kandidaatidelt uuriti, mis ajendas neid kandideerima (Joonis 12). Vastanutest 29,6% pidas oluliseks

todandja mainet ning 25,5% vastanutest otsustasid kandideerida peale veebis oleva huvitava

tookuulutuse ndgemist. Vastanutest 21,4% valisid vastuseks muu, nad toid vélja, et vahetati tookohta

seoses elukoha vahetusega, ndgid vdimalust enesearendamiseks, sooviti todtada Opitud erialal ja

pakuti suuremat tootasu. Kandideerimise pdhjuseks oli 15,3% vastanutel, et sdbrad ja tuttavad

tootasid samas organisatsioonis ning andsid soovitusi kandideerimiseks.
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Joonis12. Ajendas kandidaate kandideerima

Uuringu tulemusena sooviti teada, kas vastused erinevad ka soo ldikes (Joonis 13). Varreldes
tulemusi soo jdrgi siis uuringust tuleb vélja, et naiste ja meeste eelistused iihtivad. Molemaid ajendas
kandideerima ettevote maine ja huvitava tookuulutuse veebis. Naistest 26,1% valisid vastuseks muu,
nad tdid vélja, et vahetati tookohta seoses elukoha vahetusega, nigid vdimalust enesearendamiseks,
sooviti todtada Opitud erialal ja pakuti suuremat tootasu. Siinkohal erinevad naiste ja meeste

arvamused, meestest 10,0% valis vastuseks muu.

I 27,5%
I 33,3%

I 26,1%
I 26,7%

I 26,1%
I 10,0% ’

I 13,0%
I 20,0%

[ 7,2%
I 10,0%

ettevOotte maine

huvitav tookuulutus veebis

muu

sobrad/tuttavad tootasid selles ettevottes

Ajendas kandideerima

ettevotte kodulehekiilg

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
Esinemissagedus

= Naine = Mees

Joonis 13. Ajendas kandideerima soo jérgi

Kasak (2020) on vilja toonud, et virbamisprotsess on iliks suuremaid mainekujundusi. Jogi (2016)
lisab, et ettevotted on hakanud jirjest paremini mdistma, et see, millised kandidaate nad kuulutustele

vastama saavad on otseselt seotud, sellega milline maine on neil kui todandjal. Personalitdotajatel
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paluti hinnata kuivord palju nende arvates mdjutab ettevOtte maine vérbamisprotsessi. Uuringus
osalenud personalitdotajad arvavad, et ettevotte maine mdjutab vdga palju vdrbamisprotsessi ja

vastajad hindavad oma ettevotte mainet viga heaks voi pigem heaks (Joonis 14).
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Hinnang
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Joonis 14. Personalitdotajate hinnang ettevotte mainele
Personali viarbamisprotsessis on olulisel kohal tddandja briand (Evart, 2016). Paavo (2020) hinnangul
on tddandja briandi peamine eesmérk uute talentide meelitamine ja varbamisprotsessi toetamine ning
aitab ka olemasolevaid todtajaid hoida ja motiveerida, organisatsiooni konkurentsivdimet tosta.
Tugev todandja braind muudab personali virbamise efektiivseks, kindlustab tihedas konkurentsis
vajaliku varbamisvoimekuse ja kandidaatide valiku. Té0andja mainet saab mojutada lébi todandja
brindi kujundamise. Uuringus osalenud personalitdotajatest 87,5% pdoravad tdhelepanu todandja
brindile ning pigem ndevad vaeva brindi kujundamisega. Vastanutest 39,3% kasutavad pohiliselt
tooandja brandi kujundamiseks Facebooki ja ettevotte kodulehekiilge (Joonis 15), vihem kasutatakse
Instagrami ja LinkedIn-i. Vastanutest 14,3% tdi vélja, et nad kasutavad muid kanaleid brandi
kujundamiseks - meediakampaaniaid, suhtlust kandidaatidega vérbamiseprotsessis, avalikud

esinemused, taskuhédlingutel, toogruppides osalemised ning artiklid ajalehtedes ja ajakirjades.
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Joonis 15. Té6andja brindi kujundamiseks kasutatavad kanalid
Tamme (2017, lk 110) arvates, peab tdnapdeval poorama ka tihelepanu t60jou demograafilisele
muutumisele ning organisatsioonid arvestama uue olukorraga — kollektiivis vdivad koos todtada viis
erinevat pdlvkonda. Oluline on tddandja vdimekus tulla toime erinevate pdlvkondade esindajatega.
Uuringu kiigus selgitati védlja, kas personalitootajad kasutavad erinevast pdlvkonnast tootajate
viarbamiseks erinevaid virbamiskanaleid ja -meetodeid. Uuringus osalenud tdid vilja, et nad ei kasuta
erinevate pdlvkondade eristamiseks eri kanaleid, vaid pigem on kasutanud paralleelselt vdimalikult
palju kanaleid, et jouda erinevate sihtriihmadeni. Lisaks soovitakse kasutada iihtseid
virbamiskanaleid ja -meetodeid, sest asutuses tootades on erinevate digitaalsete lahenduste
kasutamine véga oluline. Osad vastanutest tdid vélja, et kasutavad noorte véarbamiseks
sotsiaalmeediat ning mobiilis kuvatavaid tookuulutusi ja CV keskust. Vanemate inimeste
ligimeelitamiseks lisatakse kuulutused ajalehte voi kutsutakse todle oma tdotajate kaudu. Lisaks toodi
vilja, et organisatsioonid maksavad oma todtajale preemiat sdbra voi sugulase to6le soovitamisel, nii

toovad noored nooremat pdlvkonda ja vanemad inimesed soovitavad oma vanuseid.

Evarti (2020) hinnangul on 2020. aasta tervisekriis mdjutanud vérbajad rohkem kasutama
tehnoloogilisi abivahendeid. Kuna tehnoloogia kasutamine on ldinud &irmiselt lihtsaks ja
intuitiivseks, suureneb virbamistehnoloogia kasutajate arv veelgi kiiremas tempos. Uuringu kéigus
selgitati vilja, kas personalitootajad on muutnud oma vérbamisprotsessi seoses Covid-19
pandeemiaga. Vastanutest 68,8% muutis oma virbamisprotsessi seoses pandeemiaga. Vastanutest
23,5% hakkas kasutama Facebooki. Kiisitlusele vastanud personalitdotajad (vastanutest 35,3%) tdid
vélja, et nad ei votnud kasutusele uusi viarbamiskanaleid vaid pidid muutma kandidaatidega kontakti
vOtmise viise. Hakati kasutama videovestluseid pohimdttel, et esmane kontakt toimub veebi

vahendusel.
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Alavili (2017) toob vilja, et tehnoloogia téhtsus on personali virbamise juures hiippeliselt kasvanud.
Personali t60s tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Ulbi (2017) sonul
erinevate slisteemide kasutamine voimaldab personalitdotajal todprotsesse efektiivsemalt juhtida
ning aega kokku hoida. Empiirilises uurimuses uuriti personalitdotajatelt, milliseid lahendusi nad
kasutavad esmase kontakti loomiseks. (Joonis 16). Tootajate kiisimustikus uuriti tddandja poolse
esmase kontakti kohta, milliseid erinevaid voimalusi kasutatakse. Telefoni teel voeti tihendust 48,6%
vastanutega ning 47,1% vastanutega e-maili teel. Ainult 1,4% vastanutele saadeti SMS.
Kandidaatidest 41,9% toi vélja, et nende virbamisprotsessis ei kasutata digitaalseid lahendusi,
nendega tehti klassikaline todintervjuu silmast silma, grupivestlus voi osalesid proovipdeval.
Personalitdotajatest 18,5% ei kasuta oma kandideerimisprotsessis digitaalseid lahendusi. Vastanutest
29,6% eelistab kasutada oma virbamisprotsessis videointervjuud ja Skype vestlusi 25,9% vastanutest

ning 7,4% kasutab veebis testide tegemist.
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Joonis 16. Digitaalsete lahenduste kasutamine varbamisprotsessis kandidaatidega tutvumiseks

Kandidaatidel paluti hinnata 5-palli skaalal, kuidas neile meeldisid vdarbamisprotsessis ettevotte poolt
valitud kanalid. Kandidaatide hinnangul neile pigem meeldisid ettevdtte poolt kasutatavad
lahendused. Uuringu tulemusena saame analiitisida, kuivord hinnangud erinesid soo jérgi. (Joonis 17)
Uuringust on néha, et, naiste ja meeste arvamused iihtisid. Uuringule vastanud meestest 5,6% toi
vilja, et neile iildse ei meeldinud ettevdtte poolt valitud kanalid. Analiiiisides digitaalsete lahenduste
kasutamist esmase kontakti loomiseks siis vOib jéreldada, et personalitdodtajad kui ka kandidaadid

eelistavad kasutada traditsioonilisi meetodeid ning kohtuda silmast silma.
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Joonis 17. Hinnang varbamisprotsessis kasutatavatele kanalitele

Hiljuti tookohta vahetanud kandidaatidelt uuriti, et milliseid soovitusi neil oleks jagada
personalitodtajatele varbamisprotsessi parendamiseks. To6tajate hinnangul peaks téoandjad selgeks
tegema, mida nad ootavad kandidaatidelt ning oma ootusi selgelt véljendama. T66kuulutusele lisama
voimalikult palju informatsiooni té0koha ja organisatsiooni kohta, et kandidaadil oleks selge
iilevaade, kas ta soovib kandideerida, vdimalusel soovitakse ndha ka palganumbrit tookuulutusel.
Vestlusel voiksid teha ettevotte tutvustused tootajad, mitte iilemused, mis annaks selgema pildi
organisatsioonist. Virbamisprotsess voiks olla vabam, mitte kiisida tavalisi traditsioonilisi kiisimusi
vaid selliseid mis annaks rohkem aimu kandidaadi olemusest ja sellest tulenevalt kasutada erinevaid
sobivaid iilesandeid, mille jaoks soovitakse inimest palgata. Kandidaadid soovivad saada tagasisidet,

kas nad osutusid valituks voi mitte.

2.3 Jareldused ja ettepanekud

Loputod kiigus selgitati vélja, millised tehnoloogilised lahendused personali virbamiseks on
kasutusel Eesti organisatsioonides personalitdotajate hinnangul ja todtajakogemuse pohjal ning
vorreldi neid teoreetiliste seisukohtadega. Tuginedes teoreetilistele seisukohtadele, uuringu
tulemustele ja analiiiisile, tegi t60 autor jareldused ja ettepanekud varbamisprotsessi parendamiseks

tehnoloogiliste lahenduste abil.

Uuringus osalenud tdid vélja, et virbamisprotsessi kujunemisel on oluliseks teguriks tdoandja maine,

samal seisukohal on ka mitmed eriala spetsialistid. Vastanud hindasid oma ettevdtte mainet viga
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heaks voi pigem heaks. Ettevotte mainekujunduse iiks osa on tdédandja brindi kuvand, mitte koik

uuringus osalejad ei poora tdhelepanu todandja brandi kujundamisele.

Soovitus: Kasutada erinevaid vOimalusi ettevotte maine kujundamiseks. Alustada tuleb esmalt
ettevottest seest ja esmapilgul pisidetailidest. Todandja mainet mojutab ka see, kas ja kuidas
vastatakse kandideerimise avaldusetele. Positiivselt mojub kui isegi valituks mitte osutumisel anda
kandidaatidele tagasisidet. Todandjat on soovitav teha nédhtavaks erinevatel sotsiaalmeedia
platvormidel ja ettevotte kodulehekiiljel, voimalusel osaleda taskuhdilingutel, erinevatel aruteludel

ja tdogruppides — teha koike, et olla néhtav ja jddda meelde.

Tehnoloogia tihtsus on personali viarbamise juures hiippeliselt kasvanud, seda on ka mdjutanud 2020.
aasta tervisekriis. Kiisitluse vastuste pohjal voib jareldada, et personalitdotajad ei kasuta dra koiki
voimalusi joudmaks potentsiaalsete kandidaatideni. Vastanutest ainult 6,3% kasutab erinevaid

virbamise lahendusi koos.

Soovitus: Ténapdeva tihedas konkurentsis oleks soovituslik kasutada koos erinevaid vdrbamise
lahendusi — e-vdrbamine, sotsiaalne virbamine ja mobiilne virbamine, et jouda koikide
potentsiaalsete kandidaatideni. Lisaks tuleb luua selline ,,virbamismasin®, mis toob potentsiaalsed ja

sobivad kandidaadid ise tddandjani, ilma et todandja peaks tegema pidevalt kulutusi reklaamile.

Virbamine on protsess, kus viarbamise edukus soltub digesti valitud kanalitest. Uuringu tulemusena
selgus, et personalitodtajad kasutavad oma virbamisprotsessis samasuguseid kanaleid, mida
kandidaadid soovitavad kasutada — CV keskus, CV-online, ettevotte koduleht ja Facebook, millest
saab jareldada, et todandjad otsivad tootajaid digetest kanalitest, kus viibivad nende potentsiaalsed

tootajad.

Soovitus: Kasutada oma vérbamisprotsessis kasutusel olevaid kanaleid. Lisaks oleks soovitav votta
kasutusele veel LinkedIn, Instagram, To6tukassa kodulehekiilg ja talendipank. Jagada tookuulutusi
koolide meililisti, et vérvata to6le noori dpingute korvalt voi kohe peale kooli 1opetamist. Uuringust
selgus, et suur osa uuringus osalenud tdotajatest leidsid tookuulutuse sdprade ja tuttavate kaudu.
Organisatsioonil oleks soovituslik vdlja mdelda hiived vai toetused, et tootajad meelitaksid oma sopru

ja tuttavaid organisatsiooniga liituma.

Tooandjad peavad tihelepanu podrama ka t66jou demograafilisele muutusele ning arvestama, et

kollektiivis vdivad koos todtada mitu erinevat pdlvkonda.
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Soovitus: Oma virbamisprotsessis kombineerida virbamiskanalite valik vastavalt sellele, mis
polvkonna esindaja on vaja todle votta. Noorte varbamiseks kasutada sotsiaalmeediat ja mobiilset
virbamist. Vanema pdlvkonna véirbamiseks lisada kuulutus ajalehte, erinevatele reklaamtahvlitele

vOi kutsuda t66le oma téotajate kaudu.

Personali t60s tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Erinevate siisteemide
kasutamine vdimaldab personalitdotajal tooprotsesse efektiivsemalt juhtida ning aega kokku hoida.
Analiitisides digitaalsete lahenduste kasutamist esmase kontakti loomiseks siis vdib jdreldada, et
personalitodtajad kui ka kandidaadid eelistavad kasutada traditsioonilisi meetodeid ning kohtuda

silmast silma.

Soovitus: Esmase kontakti loomiseks kasutada rohkem tehnoloogilisi vahendeid. Kasutada video-
CV-de tegemist, videointervjuud ja Skype vestlusi ning veebis testide tegemist. Tehnoloogia ja
traditsiooniliste meetodite koos kasutamisel kasvab virbamise kiirus ning paraneb

kandidaadikogemus.

Empiirilise uuringu tulemusena ndeme, et nii personalitddtajate kui ka alates 01.01.2020 tookohta
vahetanud td6tajate arvates on kdige paremad kanalid personali viarbamiseks CV keskus, CV-online.
Personalitdotajad eelistavad veel lisaks kasutada Facebooki ja ettevotte kodulehekiilge, samas
tookohta vahetanud to6tajad toovad vilja, et tookuulutusi voiks veel jagada tootukassa kodulehel.
Personali virbamisel kasutatakse iiha rohkem tehnoloogilisi lahendusi, uuringule vastanud kasutavad

mitmeid erinevaid tehnoloogilisi lahendusi, kuid eelistavad kasutada ka traditsioonilisi lahendusi.
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KOKKUVOTE

Empiirilise uurimuse objektis olid Eesti ettevotted, kes tegelevad varbamisprotsessiga pidevalt ning
vajavad hésti toimivat virbamisprotsessi. Uuringus osales 16 ettevotet, kes asuvad Eesti erinevates
piirkondades ning tegelevad vdimalikult erinevates valdkondades. Empiirilise uuringu eesmérk on
vélja selgitada personali vérbamisel kasutatavad tehnoloogilised lahendused vérbamistegevuse

tohustamiseks.

Loputdd esimeses peatiikis anti iilevaade personali virbamisprotsessist ja erinevate tehnoloogiate
kasutamise vdimalustest. Personali viarbamine ei ole tinapdeval enam ainult tookuulutuse avaldamine
ja kandidaatide ootamine. Varbamine on tervikprotsess, kus tuleb tdhelepanu podrata mitmele asjale
— tdé0andja brindile, tookuulutusele, mobiilsele ja sotsiaalsele virbamisele ning paljudel erinevatel
asjadel. Lisaks tuleb tdnapdeval poorata tdhelepanu ka demograafilisele muutumisele ja

organisatsioonid peavad arvestama, et kollektiivis vdivad koos todtada viis erinevat pdlvkonda.

Meid ootab ees virbamisturunduse voidukaik, kus iga kandidaadi eest tuleb vdidelda. Olulisel kohal
on tehnoloogia kasutamine personali virbamisel. Uhiskonna survel tuleb hakata kasutama jirjest
rohkem tehnoloogilisi abivahendeid. Eduka vérbamist66 tegemiseks kasutavad paljud ettevotted
tehnoloogilisi ja strateegilisi lahendusi — sotsiaalmeedia voimaluste rakendamine, tugeva ettevotte
brindi loomist, online teemagruppides osalemine, mobiilse ligipddsu vdimaldamine,
videointervjuude tegemine jne. Ettevotted teevad kdike, et olla ndhtavad. Teisalt on tehnoloogiate
kasutusele votmisel ka organisatsioonile kasu, see vdimaldab personalitdotajatel todprotsesse juhtida
efektiivsemalt ning aidata aega kokku hoida. Aja kokku hoidmine tdhendab omakorda, et hoitakse ka

kokku raha. Virbamisprotsess muutub tdnu tehnoloogia kasutamisele kiiremaks ja efektiivsemaks.

Selleks, et teooriat toetada, kaardistati tehnoloogilised lahendused ja nende kasutamine personali
virbamisel personalitddtajate hinnangul ja todtajakogemuse pdhjal. Selleks viidi 1dbi uurimus
kiisitlemaks personalitdotajaid ja alates 01.01.2020 samas ettevottes vabadele tdookohtadele
kandideerinud to6tajaid. Eesmirgiks oli kaardistada personali virbamisprotsess tehnoloogiate abil

ning anda soovitusi protsessi lihtsustamiseks ja efektiivsemaks muutmiseks.

Mitmed eriala spetsialistid on vélja toonud, et virbamisprotsessi kujunemisel on oluliseks teguriks
todandja maine. Uuringus osalenud personalitdotajad on sama meelt, nad hindasid oma ettevotte

mainet pigem heaks. Kandidaatidest 25,5% hindas, et neid ajendas kandideerima to6andja maine.
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Ettevotte mainekujunduse tliks osa on todandja briandi kuvand, mitte kdik uuringus osalejad ei poora

tahelepanu to6andja brindi kujundamisele.

Viérbamine on protsess, kus vérbamise edukus soltub digesti valitud kanalitest. Empiirilises
uurimuses esitati sama kiisimus nii personalitddtajatele kui ka alates 01.01.2020 todkohta vahetanud
tootajatele, kaardistamaks kodige rohkem eelistatavad ja kasutatavad kanalid, mida kasutada oma
viarbamisprotsessis. Personalitootajatele suunatud uuringust selgus, et kdige rohkem kasutatavad
kanalid personali vdrbamiseks on CV keskus ja CV-online, sama meelt olid ka uuringus osalenud
tootajad. Personalitdotajad tdid eraldi vélja, et eelistavad veel lisaks kasutada Facebooki ja ettevotte
kodulehekiilge, samas tookohta vahetanud to6tajad toovad vilja, et todokuulutusi voiks veel jagada

tootukassa kodulehel ja talendipangas.

Personalitdos tuleb iiha rohkem hakata kasutama tehnoloogilisi abivahendeid. Erinevate siisteemide
kasutamine vdimaldab personalitdotajal tooprotsesse efektiivsemalt juhtida ning aega kokku hoida.
Analiitisides digitaalsete lahenduste kasutamist esmase kontakti loomiseks siis vdib jdreldada, et
personalitodtajad kui ka kandidaadid eelistavad kasutada traditsioonilisi meetodeid ning kohtuda
silmast silma. Autori poolne soovitus oleks, et esmase kontakti loomiseks kasutada rohkem
tehnoloogilisi abivahendeid. Kasutada video-CV-de tegemist, videointervjuud ja Skype vestlusi ning
veebis testide tegemist. Tehnoloogia ja traditsiooniliste meetodite koos kasutamisel kasvab virbamise

kiirus ning paraneb kandidaadikogemus.

Loputods selgitati vélja ja analiiiisiti vdrbamiseprotsessis tehnoloogi kasutamise eeliseid ja
puuduseid, personalitdotajate hinnangul. Uuringust selgus, et personalitootajad peavad koige
suuremaks eeliseks kiirust ja efektiivsust ning vastanute sonul aitab tehnoloogia kasutamine hoida
kokku vairtuslikku aega. Personalitootajad peavad veel oluliseks, et erinevate tehnoloogiate ja
kanalite kasutamine voimaldab jouda voimalikult paljude kandidaatideni. Lisaks tdid vastajad vélja
mugavuse ja kiire infovahetuse. Tehnoloogia kasutamise puuduseks peavad personalitodtajad, et
tehnoloogia kasutamine ei sobi kdikidele kandidaatidele ning kd&ik kandidaadid ei oska kasutada
erinevaid tehnoloogilisi lahendusi. Samuti tuuakse vilja, et osaliselt eelistatakse ikkagi
traditsioonilisemaid viise ning lihtne kandideerimisprotsess toob kaasa niinimetatud ,,sari®

kandideerijad.

Loputdds piistitatud eesmaérk ja iilesanded said tdidetud.
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SUMMARY

The topic of this thesis is ‘Recruiting personnel by means of technology’.

In today’s rapidly changing world, what we will be facing is the triumph of marketing in recruiting,
which means that there will have to be a fight for every applicant in order to tempt them to apply;
merely posting a job advertisement and waiting for applicants is not enough. The role of the recruiter

has changed over time, too, due to demographic trends and changes in the labour market.

The use of technology in recruiting personnel has rocketed, and technological tools need to be used
more in the process. Using technology has become exceptionally simple, making the procedures of
recruiting faster and more efficient. The thesis aims to determine the technological solutions used in

personnel recruitment in order to increase the efficiency of recruiting activities.

The object of the empirical study comprised Estonian companies which practice ongoing recruitment
processes and need a well-functioning recruitment process. The participants of the study were 16
companies located in various regions of Estonia and operating in a variety of spheres. The empirical
study was conducted by means of interviewing human resource specialists in the companies in
question and, after 1 January 2020, the employees who had applied to vacant positions in the same
companies, completed the competition process and were hired. The data for the empirical study were
gathered by means of questionnaires designed to determine the technological solutions used for
personnel recruiting in the opinion of the human resource specialists and the experience of these
solutions being used from the perspective of the employees. Two questionnaires were designed for
the survey. The first questionnaire was meant for interviewing the human resource specialists, and
the second, for interviewing the employees in order to map the employees’ experience of using

recruiting technologies in addition to the experience of the human resource specialists.

The aim of the survey among the human resource specialists was to identify the technologies used in
personnel recruiting in order to produce recommendations for increasing the efficiency of the process
through the use of technological tools if necessary. The information requested from the employees of
the companies who were hired during the above period pertained to the types of technological tools
they found suitable and tempted them to apply. Other questions concerned their assessment of the

usability of the technological tools needed in order to apply.

How successful recruiting is depends on the right choice of channels. The survey meant for the human

resource specialists showed that the channels used for recruiting the most were ‘CV keskus’ and ‘CV-
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online’ portals, and the employees who participated in the survey responded similarly. The human
resource specialists specifically pointed out that they also liked to use Facebook and the company’s
web page while the employees who had changed jobs responded that job advertisement could also be

posted on the web page of the Estonian Unemployment Insurance Fund and in the talent bank.

Technological tools need to be used more and more often in human resources. The use of a variety
of systems allows human resource specialists to manage employment processes more efficiently and
save time. The results of analysing the use of digital solutions to establish the first contact gives
reasons for believing that human resource specialists and applicants alike prefer using traditional
methods and meeting in person. The author suggests that technological tools should find a wider use
for establishing the first contact; for instance, video CVs, videocall interviews, Skype conversations
and online tests could be used. The use of a combination of technologies and traditional methods will

increase the pace of the recruitment process and improve applicant experience.

The thesis determines and analyses the advantages and disadvantages of using technology in the
process of recruiting from the perspective of the human resource specialists. The survey showed that
the human resources specialists regarded the speed and efficiency of technological solutions as their
biggest advantage: according to the respondents, using it helped save precious time. Another aspect
the human resource specialists found important was that the use of various technologies and channels
allowed the widest scope of potential applicants to be covered. In addition, the respondents pointed
out the convenient and fast information exchange. The disadvantages of using recruitment
technologies specified by human resource specialists were that the use of technology might not be
suitable for every applicant, and not every applicant would be able to use various technological

solutions. It was also pointed out that preference is still primarily given to traditional methods.
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Lisa 1. Kiisimustik personalitdotajatele

Lisa 2. Kiisimustik tootajatele
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Lisa 1 Kiisimustik personalitootajatele

Hea vastaja, olen Tallinna Tehnikakorgkooli majandusarvestuse kolmanda kursuse iilidpilane. Oma

16putdo raames viin 1dbi uuringut, et vilja selgitada tehnoloogia kasutamise vdimalused personali

vérbamisel. Palun Sind osaleda minu poolt ldbiviidavas uuringus. Kiisimustikule vastamine votab

aega 10-15 minutit. Kiisimustikule vastamine on anoniilimne ja tulemusi kasutatakse iiksnes

iildistuste tegemiseks.

1. Meie ettevottes on

U
U
U
U

vihem kui 10 tootajat
10-49 toGtajat
50-249 tootajat

250 tootajat

2. Kui sageli on vaja Teie organisatsioonis vérvata uusi tootajaid?

U
U
U
U

iga kuu rohkem kui 10 inimest
poole aasta jooksul rohkem kui 10 inimest
aasta jooksul rohkem kui 10 inimest

ei ole virvanud uusi to6tajaid viimase aasta jooksul

3. Mida peate viarbamisprotsessi kujundamisel kdige olulisemaks? (Valige iiks v0i mitu)

0

o o o o o o

0

todandja mainet
tookuulutust
mobiilset virbamist
sotsiaalset varbamist
ettevotte karjddrilehte
sisuturundust
virbamiskampaaniat

MU, NIMELAZE....eevveeereeereeiieereeeenn,

4. Millist viarbamisprotsessi Te eelistate?

U
U

Organisatsioonisisest virbamist

Organisatsioonivilist virbamist

5. Millistele ametikohtadele eelistate organisatsioonivilist varbamist? Nimetage.
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7. Millistele ametikohtadele eelistate organisatsioonisisest ja organisatsioonivélist vérbamist

paralleelselt?

8. Ténapdeval on kasutusel mitmeid erinevaid tehnoloogilisi lahendusi personali védrbamiseks.
Millist neist eelistab Teie ettevote?

[] e-viarbamine — veebipdhine virbamine kasutab tookohtade reklaamiks internetti.

[ sotsiaalne virbamine — kasutatakse personali virbamiseks sotsiaalmeediat.

[J mobiilne virbamine — on protsess, millest saavad kandidaadid osa vdtta oma
nutiseadmetega, kasutades mobiilitehnoloogiat vérbaja funktsiooni tditmiseks voi
virbamiseks mobiilitehnoloogia kasutamine.

[ muu, NIMEtAZE ....eeveeeeeeieeieeieesieeeneans

9. Milliseid kanaleid kasutate varbamisprotsessis?

'] Facebook

LinkedIn
Instagram
MeetFrank
GoWorkaBit
CV keskus
CV-online

o o o o o o 0O

Ettevotte kodulehekiilg
[ muu, NIMEtage.......ccveveveerveeneeeieenieeennenn
10. Milliseid digilahendusi kasutate oma virbamisprotsessis esmase kontakti loomiseks ja

kandidaatidega tutvumiseks?
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11.

12.

13.

14.

15.

Videintervjuu
Skype vestlus

Testid veebis

O O o 0O

Ei kasuta digilahendusi esmaseks tutvuseks

[ muu, NIMEtage.......ccveeveerveereeenieeieeene.
Kuivord Teie arvates ettevote maine mdjutab varbamisprotsessi? (Palun mérkige oma vastus 5-
palli skaalal — 1 ei mdjuta {ildse 2- pigem ei mdjuta, 3- nii ja naa, 4- pigem mojutab, 5- viga

mojutab)

ei mojuta iildse 1 2 3 4 5 viga mdjutab

Kui heaks peate oma ettevotte mainet? (Palun méarkige oma vastus 5-palli skaalal — 1 viga halvaks

2- pigem halvaks, 3- nii ja naa, 4- pigem halvaks, 5- viga heaks)

véga halvaks 1 2 3 4 5 véga heaks

Virbamisprotsessis on oluline koht todandja brandil. Kas pdorate tdhelepanu téoandja briandile?
[l Jah
0 Ei

Kui JAH, siis millisel mééral ndete vaeva tdoandja brandiga? (Palun méirkige oma vastus 5- palli

skaalal — 1 iildse mitte, 2- vihesel mééral, 3- nii ja naa, 4- pigem ndeme vaeva, 5- nieme vaeva)

iildse mitte 1 2 3 4 5 ndeme vaeva
Kui vastasite, et podrate tdhelepanu té6andja briandile, siis milliseid erinevaid kanaleid kasutate
todandja brindi kujundamiseks? (Valige iiks voi mitu.)

'] Facebook

[J LinkedIn

[l Instagram

[l Ettevotte kodulehekiilg

[ muu, nimetage...........cceueeeevennne.
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16. Ténapédeval peab podrama ka tdhelepanu t66jou demograafilisele muutumisele — kollektiivis
voivad koos todtada mitu erinevat podlvkonda. Millised varbamiskanalid ja meetodid on kasutusel

erinevate polvkondade varbamisel?

17. Kas véarbamisprotsess erineb ametikohast ldhtuvalt?
[ Jah
1 Ei

18. Kui JAH, siis mille poolest erineb? Nimetage.

19. Millised on Teie arvates viarbamisprotsessis tehnoloogia kasutamise eelisteks? (Valige iiks voi
mitu)
[ hoida kokku vairtusliku aega
raha kokkuhoid
kiirus ja efektiivsus

voimalus jouda paljude kandideerijateni

O O o O

luua omapérane todkuulutus
[ muu, nimetage..........coecveerveeennennee.
20. Millised on Teie arvates varbamisprotsessis tehnoloogia kasutamise puudusteks? (Valuge iiks voi
mitu.)
[ ei sobi koikidele kandidaatidele
osaliselt eelistatakse traditsioonilisemaid viise
ei osata kasutada digilahendusi

tekivad ,,sari“ kandideerijad

O O o 0O

suur hulk kandidaate
[ muu, nimetage..........cocceerveeennennee.
21. Kas olete muutnud oma virbamisprotsessi Covid-19 pandeemiast tulenevalt?

[1 Jah
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0

22. Kui muutsite siis millised kanalid kasutusele votsite?

0 e O A N A N

0

23. Kui soovite midagi lisada, siis palun kirjutage siia.

Ei

Facebook

LinkedIn

Instagram

MeetFrank
GoWorkaBit

CV keskus

CV-online

Ettevotte kodulehekiilg

muu, nimetage

Téanan vastamast!
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Lisa 2. Kiisimustik tootajatele

Hea vastaja, olen Tallinna Tehnikakorgkooli majandusarvestuse kolmanda kursuse iilidpilane. Oma
16putdo raames viin 1dbi uuringut, et vilja selgitada tehnoloogia kasutamise vdimalused personali
vérbamisel. Palun Sind osaleda minu poolt ldbiviidavas uuringus. Kiisimustikule vastamine votab
aega 10-15 minutit. Kiisimustikule vastamine on anoniilimne ja tulemusi kasutatakse iiksnes
iildistuste tegemiseks.
1. Teie sugu

[J Naine

] Mees
2. Teie vanus

[ kuni 19 aastane
20 — 29 aastane
30 — 39 aastane

40 — 49 aastane

O O o Od

50 — 59 aastane
[] 60 aastane ja vanem

3. Millise kanali kaudu leidsite toopakkumise? (Valige iiks v3i mitu)
'] Facebook

LinkedIn

Instagram

MeetFrank

GoWorkaBit

CV keskus

CV-online

Ettevotte kodulehekiilg

o o o o o o o O

Sobrad/tuttavad
[ muu, nimetage..........occveeeveenennne

4. Mis ajendas Teid kandideerima? (Valige iiks v0i mitu)
[J Huvitav todkuulutus veebis
[l Ettevotte kodulehekiilg

[1 EttevOotte maine
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(] Sobrad/tuttavad todtasid seal
[ muu, NimMetage.........cceeeveeeveeneeennneans

5. Milliste kanalite kaudu peaks ettevote tina toopakkumisi avaldama? (Valige liks vOi mitu)
[J Facebook

LinkedIn

Instagram

MeetFrank

GoWorkaBit

CV keskus

CV-online

O o o o o o 0O

Ettevotte kodulehekiilg
[ muu, NIMetage.........ceeeveereeeeveeneeennnenn
6. Milline oli tddandja poolne esmane kontakt?
[ e-mail
1 SMS
[ telefonikone
[ muu, NiMetage.........ccevveeveereeeeneennen.
7. Mida pidite kandideerimiseks tegema?
[ videointervjuu
[1 Skype vestlus
[ testid veebis
] el kasutanud tehnoloogilisi vahendeid esmaseks tutvuseks
[ muu, NiMetage........ccceeveeeveeneeeenenne.
8. Hinnake kuidas Teile meeldis kandideerimine ettevdtte poolt valitud vahenditega? (Palun
mirkige oma vastus 5-palli skaalal — 1 iildse ei meeldinud, 2- pigem ei meeldinud, 3- nii ja naa,

4- pigem meeldis, 5- viga meeldis.)

iildse ei meeldinud 1 2 3 4 5 viga meeldis

9. Mida soovitaksite tddandjale varbamisprotsessi parendamiseks?
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Téanan vastamast!
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