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SISSEJUHATUS

Muutused Eesti t60jouturul toovad kaasa ka muutuseid personali valdkonna spetsialistide t66s, muu
hulgas ka vérbamis- ja valikuprotsessi meetodites. TG0turu arengut mojutavateks teguriteks on
elanikkonna vananemine, ranne, digitaliseerimine ja automatiseerimine ning rohepdére (Rosenblad,
Leoma ja Krusell, 2022). CV-Online poolt tehtud uuringust selgus, et 2022. aasta teises pooles oli
Eestis palgasurve suur, tdoga rahulolu vahenenud ning lausa 91% t66votjatest oli valmis tookohta
vahetama (Palgasurve — 91% too6tajatest..., 2022). Olukord ténasel Eesti t06jouturul toobki
paevakorda vajaduse pidevaks véarbamis- ja valikuprotsessi tdhustamiseks, sest sellest s6ltub kogu
organisatsiooni edukus (Alas, 2005, Ik 55; Tamme, 2017, Ik 93). T66j6upuudus (Kitt, 2020, 1k 17),
tootajate kdrgemad ootused (Global Talent Trends, 2022) ning tootajate suurem liikuvus
(Palgasurve — 91% tootajatest..., 2022) sunnivad varbajat leidma loovaid ja innovaatilisi lahendusi,
mis kogu protsessi tdhusamaks ja mugavamaks muudaks, aga samas ka tookuulutuse todotsijale
atraktiivseks ja konkurentidest eristuvaks teeks. Personalitodtajate suure tookoormuse juures on
vajadus véiksema ressursiga hakkama saada ning korduvad to0protsessid masina abil teostada, et
alles jadks vaid need protsessid, kus inimese kohalolek on valtimatu. Uued tehnoloogilised
lahendused, sealhulgas tehisintellektil pdhinevad lahendused, aitavadki varbamises ja valikus
tooprotsesse automatiseerida ja kvaliteetsemaks muuta, lisaks ka vérbamis- ja valikuprotsessi
tulemusi mdota (Luts, 2020, 1k 143-146).

Tihti kasutatakse personali vdrbamisel ja valikul meetodeid, mis enam ei toimi, ehk ,,postita ja
palveta® meetodit (Luts, 2020, lk 147; Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa ja Anderson, 2020).
Tamme (2020, Ik 14) s6nul on ks peamistest varbamisalastest véljakutsetest tdnapédeval aga
véarbajate vadhene teadlikkus nendest erinevatest vOimalustest ja kanalitest, mida véarbamises
kasutada saaks. CVKeskus.ee ja Palgainfo agentuuri poolt 1abi viidud uuringus 402 t66andja seas
selgus, et kui seni kasutasid tehisintellekti véarbamis- ja valikuprotsessis vaid véhesed Eesti
ettevOtted, siis aastal 2023 plaanisid to6andjad uusi lahendusi kasutusele votta mérksa enam
(Kibarsepp, 2023). Tagasiside automatiseerimist kavatses rakendada 17% tOoandjatest.
Tehisintellekti kaasamist kandidaatide sobivuse hindamiseks ja todintervjuude analtitisimiseks
planeeris iga kiimnes tddandja. 13% ettevotetest aga kavatses kasutada ChatGPT-d voi muud
sarnast keelemudelit toopakkumiste koostamiseks. Tulemustest selgus, et kandidaatide poolset
masindppe kasutamist peavad Eesti vérbajad aga ebaeetiliseks ning tehnoloogiliste uuenduste
kasutamine suurendab kandidaatide vahelist ebavdrdsust. Samas aga leiti ka, et ChatGPT

kasutamine annab paremaid vdimalusi t66le saamiseks neile, kelle keeleline vdimekus on vaiksem.



(Kubarsepp, 2023) Tehisintellektil pdhinevate lahenduste laialdasem levik Eesti ettevotetes tOstatab

vajaduse uurida varbajate hoiakuid uudsete meetodite eeliste ja puuduste kohta.

Hunkenschroer ja Lutge (2022) sonul saab tehisintellektil pdhinevaid lahendusi kasutada igas
varbamis- ja valikuprotsessi etapis, kuid lisaks nende kasutamise eelistele tuleb tdhelepanu pdorata
ka puudustele nii kandidaadikogemuse kui ka eetilisuse sailitamise osas. Tehnoloogia areneb
kiiremini, kui teadusuuringud jargi jouavad, ning probleemiks on uudsete meetodite vdhene voi
olematu téenduspdhisus (Tippins jt, 2021; Woods jt, 2020). Erinevate tehnoloogiliste lahenduste
kasutamist varbamisel ja valikul kui ka kandidaatide reaktsioone nendele tuleks seega pohjalikumalt
uurida (Mohammed, 2019; Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023; Woods jt, 2020). Et tehisintellekti
kasutamisega seotud probleeme vdimalikult palju ennetada, on oluline, et vérbaja oleks nendest

teadlik ning mdistaks tehisintellektil pdhinevate lahenduste olemust ja toimimise pdhimdatteid.

LOputdd eesmark on valja selgitada tehisintellekti kasutamise praktikad personali véarbamisel ja
valikul Eesti personalitootajate hinnangul, et jagada valmisoleku korral tehisintellekti
rakendamiseks personali varbamise- ja valiku protsessis soovitusi. Eesméargi taitmiseks pastitati
jargmised I6putdo tlesanded:
e anda Ulevaade personali véarbamise ja valiku olemusest, protsessist ja tehisintellekti
kasutamise vdimalustest tuginedes teoreetilistele materjalidele;
e selgitada teoreetiliste allikate pdhjal vélja tehisintellekti kasutamise eelised, puudused ja
eetilised probleemid personali varbamisel ja valikul;
e koostada empiirilise uuringu metoodika;
e kaardistada ja analliisida tehisintellekti kasutamist personali véarbamisel ja valikul Eesti
personalitdotajate seas;
o kaardistada ja analulsida Eesti personalitootajate hinnanguid tehisintellekti kasutamise
eeliste ja puuduste ning vdimalike takistuste kohta varbamis- ja valikuprotsessis;
e teha jareldusi ning anda soovitusi Eesti personalitootajatele tehisintellekti rakendamiseks
personali varbamisel ja valikul.
LOputod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse (levaade varbamis- ja
valikuprotsessi olemusest, protsessi etappidest, tehisintellektil p&hinevate lahenduste kasutamise
vOimalustest varbamis- ja valikuprotsessis, selle kasutamise eelistest ja puudustest ning
kaasnevatest eetilistest probleemidest. Teises peattikis tuuakse valja empiirilise uuringu metoodika.
LOputdd kolmas peatiikk annab Glevaate empiirilise uuringu tulemustest ning jareldustest ja autori

soovitustest. Lisades on esitatud autori poolt koostatud kiisimustik.



1 PERSONALI VARBAMINE JA VALIK NING
TEHISINTELLEKT

Personali varbamisest ja valikust s6ltub kogu organisatsiooni edukus (Alas, 2005, Ik 55; Tamme,
2017, 1k 93). Alas (2005, Ik 55) on personali varbamist defineerinud kui vajaliku arvu ndutava
kvalifikatsiooniga kandideerijate ligimeelitamise protsessi. Tamme (2017, Ik 93) tdpsustab, et
varbamine on protsess, mille kédigus ndutava kvalifikatsiooni ja omadustega inimesi kutsutakse
kandideerima vabale ametikohale ning suunatakse neid pakutavat t66d vastu votma. Sellest, mis on
varbamise tulemus, soltub omakorda valiku tulemus ning edutu varbamise puhul puuduvad
kandidaadid, kelle hulgast soovitavale tdtkohale tootajat valida (Alas, 2005, Ik 55). Tamme (2017,
Ik 93) on defineerinud valikut kui protsessi, mille kdigus pudab tédandja erinevaid valikumeetodeid
kasutades leida kohataotlejate seast endale sobivat tootajat. Seega valik algab hetkest, kui
kandideerimisavaldused on laekunud. Varbamise ja valiku protsess kokku koosnebki mitmest
erinevast tegevusest, eesmargiga voimalikult paljusid organisatsiooni vajadustele vastavaid
kandidaate ligi meelitada ning seejarel otsustada, kes on neist kdige sobilikum (Armstrong ja
Taylor, 2023, 1k 245; Tamme, 2017, Ik 103).

Personali véarbamine ja valik on seotud kdigi personalijuhtimise valdkondadega: tulemuste
hindamisega, to6tajate hivitamisega, arendamisega ning ka organisatsiooni maine kujundamisega
(Alas, 2005, Ik 55-56). Seega peab vérbav personalitddtaja ka oskama varvata, et kandidaate
kdnetada (Kasak, 2020, Ik 102-105). Kasak (2020, Ik 102-105) toob valja, et mdnikord ei mdisteta
varbamise seost mainekujundusega vdi ei ole kandidaadile edastatud sénumid tbele vastavad. Hea
organisatsiooni maine meelitab ligi rohkem kandidaate, Giged t6otajad ja nende rahulolu aga
omakorda tdstab organisatsiooni mainet (Alas, 2005, Ik 55-56). Kui kandidaate on rohkem, siis on
vOimalus olla valivam ja t66le votta just need inimesed, kelle kvalifikatsioon on organisatsiooni
vajadustele vastav. Kdrgema kvalifikatsiooniga inimesed omakorda saavutavad paremaid tulemusi
ning soovivad ka suuremat to6tasu. Nad vajavad vahem esmast treeningut ning nende arendamisel

saab keskenduda juba spetsiifilisematele ning ka pehmetele oskustele (ibid., Ik 55-56).

Et véarbamis- ja valikuprotsess oleks edukas, on oluline, et varbajal oleksid laialdased teadmised
kogu organisatsioonist ning ta saaks aru ametikoha téitmise vajadusest (Luts, 2020, 137). Oluline
on teada, keda, miks, millal ja kuidas otsima hakatakse (Tamme, 2017, Ik 103). Kui varasemalt oli
varbaja Ulesanne postitada tookuulutusi, vaadata labi saadetud CV-sid ja edastada sobivad
kandidaadid juhile, siis tdna on véarbaja organisatsiooni juhtidele sisuliseks partneriks (Luts, 2020,



Ik 136). On oluline, et varbaja mdistaks pdhjalikult organisatsiooni niiansse ja vajadusi, mida uus
roll taitma hakkab (Kasak, 2020, Ik 102-105; Luts, 2020, Ik 137). L&bi vérbaja-juhi partnerluse
luuakse ettevottele véartust ja saavutatakse pistitatud eesmargid (Luts, 2020, Ik 136). Tanapéeval
raagitakse ka varbaja ja sourceri rollidest eraldiseisvalt ning Uks osa varbamisprotsessist,
kandidaatide leidmine, vOib olla sourceri vastutusalas (ibid., 137). Sourcing ongi aktiivne
kandidaatide leidmine labi erinevate kanalite ja andmebaaside (LinkedIn, Facebook, Instagram,
Twitter, Stackowerflow jms), ning vajab suuremaid teadmisi tehnoloogiliste lahenduste toimimisest
(ibid., 1k 158-159). Oluline roll on varbamis- ja valikuprotsessis ka juhil, kes hindab kandidaadi
sobivust meeskonnaga (ibid., Ik 139). Kdigi osapoolte partnerlussuhe viib labipaistvama protsessi ja
eesmarkide saavutamiseni (Kasak, 2020, lk 102-105; Luts, 2020, lk 137). Kasaku (2020, Ik 102-
105) sdnul nbuab véarbamis- ja valikuprotsess aega, kuid tihti eeldavad juhid, et uus inimene on
kohe kaeparast votta. Ka olemasolevaid inimesi on oluline hoida ja vaartustada. Rahulolevad
tootajad soovitavad uusi tO6tajaid ise ja muudavad varbamis- ja valikuprotsessi Kkiiremaks,
soodsamaks ja tulemuslikumaks (ibid., Ik 102-105).

Véarbamise ja valiku protsess on osa tddandja maine kujundamisest ja seda Tamme (2017, Ik 94)
sonul nii todle voetute kui ka valituks mitte osutunud kandidaatide vaatepunktist.
Kandideerimisprotsessi soovitataksegi luua just kandidaadist lahtuvalt, et kandidaadikogemus oleks
positiivne (Luts, 2020, Ik 148-151). Kandidaadikogemus hdlmab kdiki td6otsija motteid ja tundeid,
mis tal kogu kandideerimisprotsessi jooksul tekivad (Tamme, 2019, Ik 167). Kandidaadikogemus
saab alguse hetkest, mil potentsiaalne kandidaat loeb todkuulutust (Luts, 2020, Ik 147) ning 18ppeb
toole asumise voi konkursi I6puga (Tamme, 2019, Ik 167). See, kuidas kandidaate protsessi jooksul
koheldakse, mdjutab tugevalt nende arvamust ettevdttest (2023 Candidate Experience Report...,
2023). Positiivse kandidaadikogemusega inimesed soovitavad suurema tOendosusega Ssamasse
organisatsiooni kandideerimist teistelegi ning kandideerivad ka ise sobiva konkursi korral uuesti
(Tamme, 2019, Ik 168). Negatiivse kandidaadikogemusega inimene jagab samuti oma kogemust,

mis toob kaasa td6andja brandi kahjustumise (ibid., Ik 168).

Personali varbamine ja valik on sobivate kandidaatide ligimeelitamine, nende hulgast
organisatsiooni vajadustele kbige paremini vastava vélja valimine ning ergutamine neid t66d vastu
votma. Varbamine ja valik on seotud kdigi teiste personaliosakonna tlesannetega ning on aluseks
kogu organisatsiooni edu saavutamiseks. Kandidaadikogemus on tihedalt seotud organisatsiooni
mainega. Oma arvamust organisatsioonist jagavad nii to6le vdetud kui ka mitte vBetud kandidaadid.
Edukaks véarbamiseks ja valikuks on oluline mdelda strateegiliselt ning kaasata protsessi ka juhid
ning teised meeskonnaliikmed, et kogu protsess oleks Iabipaistvam, kiirem ja tulemuslikum.



1.1 Varbamis- ja valikuprotsessi etapid

Tamme (2017, Ik 104) jagab personali varbamise ja valiku protsessi viieks etapiks. Protsess algab
varbamisvajaduse véljaselgitamisest ja vastamisest kiisimustele, mitu vakantset ametikohta on vaja
taita, mis on varbamise eesmark, milline on ametikoha kirjeldus ning kandidaadile esitatavad
nduded ja pakutavad hived (ibid., Ik 104). Selles etapis kaardistatakse ko&ik Kkriitilised
valikukriteeriumid, mis tagavad edu vabal ametikohal: teadmised, oskused ja omadused,
kaitumuslikud kompetentsid, kvalifikatsioon ja vajalikud koolitused, kogemused, spetsiifilised
ndudmised ja ootused (Armstrong ja Taylor, 2023, Ik 246; Tamme, 2017, Ik 104). Armstrong ja
Taylor (2023, |k 246) toovad vdlja, et oluline on podrata tdhelepanu sellele, et seatud
valikukriteeriumid oleksid realistlikud ning nendega ei liialdataks. Vastasel juhul v&ib vélja valitud
kandidaat t6dle tulles pettuda (ibid., Ik 246). Profiilikirjelduse koostamisse tasub Kasaku (2020, Ik
121) arvates kaasata tervet meeskonda, sest infot ametikoha spetsiifilistest tilesannetest teavad kdige
paremini konkreetset t00d tegevad voi varasemalt teinud kolleegid vOi need meeskonna liikmed,

kellega koos uus inimene td6le hakkab.

Seejarel minnakse varbamise ja valiku kavandamise juurde (Tamme, 2017, Ik 104-107). Selles
etapis pannakse paika organisatsiooni dristrateegiast tulenev varbamisstrateegia, sihtriihm, eelarve,
varbamis- ja kommunikatsioonikanalid, varbamismeeskond, kasutatavad hindamismeetodid ning
ajakava. Varbamiskulu alla kuuluvad nii otsesed (varbamisteenused, véarbamismeedia, testide
kasutamine jne) kui ka kaudsed (protsessis osalenute tootasu, administreerimiskulud, uue tdotaja
sisseelamine ja koolitamine jne) kulud, aga ka kasutamata voimaluse kulu ning ebakvaliteedi kulu.
Kasutamata vdimaluse kulu tekib védrbamisprotsessis osalemise tottu tegemata j&anud
tooulesannetest. Ebakvaliteedi kulu aga tekib vale inimese véarbamisest, kelle asemele tuleb varsti
uus tootaja leida voi varbamisviivitusest otsustamatuse korral. Eelarvest lahtudes valitakse sobivad
varbamiskanalid ja hindamismeetodid. Ajakava pannakse paika alates varbamisvajaduse
tekkimisest kuni uue to6taja katseaja eduka labimiseni. (ibid., Ik 104-107)

Kolmandas etapis koostatakse téokuulutus, avaldatakse see kokkulepitud kanalites ja valitakse vélja
sobivad otsingumeetodid (Tamme, 2017, Ik 104). To6kuulutuse koostamisel l&htutakse ametikoha
keerukusest, sihtrihmast ja kanalist, kus see avaldatakse (ibid., Ik 124-127). Lisaks
traditsioonilistele tookuulutustele voib kasutada mangulist 1ahenemist todotsijatele silma jaamiseks
ja nende ligimeelitamiseks: arvutimange, ristsonu, mdistatuste lahendamist, aarete otsimist jne.
Eristuda aitavad ka videod td0andjast ning pakutavast ametikohast. Otsingumeetodi valikul

ldhtutakse eelarvest, ajakavast, ndudluse ja pakkumise vahekorrast vastavas to6turu segmendis,

8



ametikoha keerukusest ja potentsiaalsete kandidaatide arvust. Kitsa sihtrihma puhul pdoratakse
suuremat rohku aktiivsele otsingule (andmebaasiotsing, sihtotsing, otsepakkumised). Paremaid

tulemusi annab aga otsingukanalite kombineerimine. (ibid., Ik 124-128)

Vérbamis- ja valikuprotsessi neljandaks etapiks on 16pliku valiku tegemine ja to6pakkumise
koostamine vélja valitud kandidaadile (Tamme, 2017, Ik 159). Valikumeetodid sdltuvad ametikoha
keerukusest ning hinnatakse vaid neid oskuseid vdi omadusi, mis on antud ametikohal edu
saavutamiseks olulised (ibid., Ik 134). Kasak (2020, Ik 106-109) soovitab jagada protsessi kolme
kategooriasse olenevalt sellest, keda véarvatakse, kas lihttdolisi, spetsialiste vOi juhte. Lihttooliste
varbamise puhul soovitab Kasak (2020, Ik 106-109) esmalt I&bi viia telefoniintervjuu ning raakida
ara pohiline info (palganumber, td0ajad, t60 asukoht, t60 stabiilsus ja tootingimused), et valtida
ajakulu ootustele mittevastamise puhul. Seejérel viia labi toovestlus juba ettevottes kohapeal ning
tod proovimine vBimaluste ja ohutuse piires. Spetsialistide varbamisel ei ole telefoniintervjuu
niivord oluline, vaid tuleks koheselt leppida kokku intervjuu, et hinnata CV ja inimese tegelike
oskuste kattuvust. Kasak (2020, Ik 106-109) soovitab 1&bi viia esmalt intervjuu
varbamisspetsialistiga ning teises voorus vérbava juhiga. Kui juht ja kandidaat omavahel sobivad,
soovitab Kasak anda kandidaadile praktiline t66 vdi kodune dlesanne, mis naitab tema sobivust
antud ametikohale. Kolmas kohtumine vGiks olla juba meeskonnaga (ibid., lk 106-109).
Intervjuudesse voOikski olla kaasatud ka kolleegid, sest nemad on need, kes uue inimesega
igapéevaselt koostddd tegema hakkavad ning meeskonda sobivus maarab &dra selle, kuidas uue
tootaja sisseelamine laheb ja kui kauaks ta ettevottesse jaab (ibid., 1k 122). Juhtide véarbamisel on
haridusele ja eelnevale tdtkogemusele lisaks véga olulised ka tema isiksus, vaartused ja pdhimdtted
(ibid., Ik 106-109). Seetdttu soovitab Kasak kasutada ka isiksuseteste. Tihti viiakse selles etapis labi
ka taustaintervjuu soovitajatega (Tamme, 2017, Ik 145). Armstrong ja Taylori (2023, Ik 261) sonul
on soovitajatega réékimise eesmark kinnitada fakte, seevastu arvamused inimese iseloomu,
kompetentsuse, voimekuse ja sobivuse kohta on aga ebausaldusvéérsed ning neid ei tohiks arvesse
votta. Unustada ei tohi, et valik on kahepoolne otsustusprotsess ning ka kandidaat valib t66andjat
(Armstrong ja Taylor, 2023, Ik 247; Tamme, 2017, 1k 134).

Viimase etapina valmistatakse ette todleping ning sGlmitakse t6osuhe (Tamme, 2017, Ik 104).
Parast t0olepingu allkirjastamist minnakse juba sisseelamisprotsessi juurde ja pannakse paika
katseaja hindamise meetodid (ibid., Ik 104). Kogu protsessi kaigus on oluline anda kandidaatidele
tagasisidet (ibid., Ik 95). Seda nii valituks osutunutele kui ka valituks mitteosutunud kandidaatidele.
Tagasisidet vOib anda peale kandideerimisavalduse laekumist, et teavitada kandidaati dokumentide
katte saamisest ning vajadusel anda juba lisainformatsiooni protsessi kédigu kohta. Erinevates
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hindamisetappides tasub kandidaati tdnada panustatud aja eest. Protsessi 16pus vOiks aga anda
pohjalikumat tagasisidet ning saata ka draiitlevad vastused. Kandideerimine on enamasti
ldbimdeldud otsus ja erakorraline siindmus inimese elus, mist6ttu hindavad kandidaadid ka varbaja
panustatud aega korgelt (ibid., Ik 95). Hea tagasiside vdimaldab kandidaadil end analtilisida ning

isikliku arenguplaani koostamiseks seda &ra kasutada (ibid., Ik 160).

Véarbamisprotsessi kitsaskohtadena tuuakse tihti kandidaatide poolt vélja, et varbamisprotsess on
lilalt pikk ja ebaselge, vastuseid peab kaua ootama ja protsess venib, protsess on liialt keeruline ja
ndutavad testid ei vasta ametikoha olemusele, kokkulepetest ei peeta kinni voi tagasisidet ei antagi,
tootasude info on labipaistmatu ja tehakse pakkumisi, mis on turuvéartusest madalam (Luts, 2020,
Ik 152). Criteria (2023 Candidate Experience Report..., 2023) poolt Iabi viidud uuringus toodi
pdhjustena, miks kandidaadid varbamis- ja valikuprotsessis osalemise pooleli jatsid, kdige enam
(54%) valja kehva kommunikatsiooni varbaja v6i juhi poolt. 39% kandidaatidest t6i vélja, et
kisitlusele vastamisele eelnenud aasta jooksul jaid nad kandideerimisprotsessis sootuks igasuguse
tagasisideta (inglise keeles ghosted). Pooled vastajatest olid toopakkumisest loobunud, sest tootasu
ei vastanud nende ootustele. 37% vastajatest loobus, sest puudusid paindliku t66 vGimalused.
PBhjustena mainiti ka parema pakkumise saamist teiselt organisatsioonilt, vérbamis- ja
valikuprotsessi ~ venimist,  karjéarivdimaluste  puudumist, kuuldud kehva hinnangut
organisatsioonikultuuri kohta oma tuttavatelt vdi meediast ning véhest kultuurilist mitmekesisust
ettevottes (2023 Candidate Experience Report..., 2023).

Kui vastajatelt kisiti, mis kahjustab ettevdtte mainet nende silmis kdige rohkem, siis Criteria
uuringus number (ks pohjuseks osutuski puudulik kommunikatsioon (2023 Candidate Experience
Report..., 2023). Sellele jargnesid to66ks vajalike nduete vaar esitamine, tootasu vadr esitamine, liiga
pikk otsustusaeg, tultu kandideerimisprotsess, liiga palju intervjuu voore, ebatavalised voi isiklikud
intervjuu kisimused ning aegunud tehnoloogia kasutamine (2023 Candidate Experience Report...,
2023). Ka Luts (2020, Ik 152) on vélja toonud, et tihti mluakse organisatsiooni voi rolli tle ning
todle hakates uus tootaja pettub ja kaotab oma motivatsiooni. Lisaks on positiivse
kandidaadikogemuse tagamiseks oluline jalgida, et varbajale avaldatud informatsiooni

konfidentsiaalsus oleks tagatud ning igat kandidaati koheldakse vordselt (Tamme, 2017, Ik 94).

25% CV-Online poolt Eestis l&bi viidud uuringus osalejatest tdi vélja, et téOkuulutuste puhul
tehakse otsus selle jargi, kui palju pingutust kandideerimine votab (Palgasurve — 91% to6tajatest. ..,
2022). Oma aega vadrtustavad inimesed ei soovi teha kandideerimise esimeses etapis liigselt

keerukaid Ulesandeid (Palgasurve — 91% tootajatest..., 2022). Seega ei ole oluline vaid see,
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milliseid meetodeid kasutatakse, vaid ka see, mis etapis varbamis- ja valikuprotsessis neid
kasutatakse. Samale jareldusele joudsid ka Wesche ja Sonderegger (2021), sest to6kuulutusel olev
kohustuslik informatsioon automatiseeritud protsesside kasutamise kohta varbamis- ja
valikuprotsessis vOib véhendada organisatsiooni atraktiivsust toootsija silmis ning kavatsust

tookohale kandideerida.

Et saada aru, kuivord hasti t06tab organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsess, tuleb seda md6ta
(Luts, 2020, Ik 166). Erinevate statistiliste nditajate analliis vfimaldab muuta vérbamis- ja
valikuprotsessi labipaistvamaks ning efektiivsemaks (ibid., Ik 167-169). Oluline ei ole ainult
sOlmitud toolepingute arv, vaid tuleks vaadata suigavamale. Peamisteks m&ddikuteks varbamise
efektiivsuse ja kvaliteedi mdGtmiseks on varbamisele kuluv aeg kalendripdevades,
varbamiskvaliteedi néitaja, varbamiskanalite efektiivsusnditajad, todpakkumiste ja IGpetatud
varbamiste suhe, vastuvbetud pakkumiste osakaal toOpakkumiste koguarvust, keeldumiste
pohjused, alustatud véarbamiste koguarv, tihistatud varbamiste koguarv, varbamiste rahaline kulu,
organisatsiooni andmebaasis olevate kaasatud kandidaatide arvu osakaal kogukandidaatide hulgast,
kandidaatide rahulolu ning vérbavate juhtide rahulolu (ibid., Ik 167-169). Samuti vdrreldakse end
ka konkurentidega ja vaadatakse, kui palju sobilikke kandidaate meelitavad ligi nemad (Tamme,
2017, Ik 165). Olulised on ka ametikoha taitmiseks kuluv raha, investeeringute tasuvus ning uue
tootaja sisseelamise kiirus ja tulemuslikkus (ibid., Ik 166). Kui sageli vastavaid modtmisi teha
tuleks, s6ltub organisatsiooni eriparadest ning suurem varbamismaht eeldab ka tihedamat médtmist
(ibid., 1k 166). Aru saamine, mis allikatest kandidaadid infot said ning kui paljud nendest oli
sourceitud, soovituste labi tulnud, sisemised kandidaadid v6i agentuuride abil leitud, aitab mdista
erinevate kanalite tGhusust (Luts, 2020, lk 167-169). Kui varbamisi protsessi kaigus tihti
tuhistatakse, vOib see olla vihje, et protsess tuleks enne varbamise alustamist pdhjalikumalt labi
moelda. Ka varbavate juhtide rahulolu kogu protsessiga kui ka valituks osutunud inimesega annab
head sisendit varbamise ja valiku tShususest. Loomulikult peab statistika kogumisel olema ka
eesmark, miks midagi mdddetakse ning mida saadud info pdhjal on vdimalik jareldada. (ibid., Ik
167-169)

Personali varbamis- ja valikuprotsess algab varbamisvajaduse valjaselgitamisest ja ametikoha
profiili loomisest. Seejarel minnakse protsessi pdhjaliku kavandamise juurde. Kolmandas etapis
koostatakse tookuulutus, avalikustatakse see ning valitakse vélja kdige sobilikumad
otsingumeetodid. Neljandas etapis minnakse valikumeetodite rakendamise ja tdopakkumise
koostamise juurde. Viimase etapina koostatakse t6dleping, sdlmitakse t6dsuhe ja antakse tagasisidet
kdigile kandideerinutele. Organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessi efektiivsuse hindamiseks
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kasutatakse erinevaid moddikuid. Milliseid moddikuid kasutada ja kui tihti md6tmisi teostada,
sOltub organisatsiooni varbamismahust, eripdradest ja eelistustest. Statistika kogumine on
eesmargistatud tegevus, et kogutud andmetest teha jareldusi. Need néitajad aitavad ettevotte
varbamis- ja valikuprotsessi stigavamalt mdista ja tulevikus protsessi parendada. Kuna varbamine ja
valik on kahepoolne protsess, siis ei ole tagatud, et valja valitud kandidaat ka t60pakkumise vastu
votab. Seega on oluline, ei kandidaadikogemusele ning levinumate probleemide likvideerimisele
pOOratakse organisatsioonis tahelepanu. Varbamis- ja valikuprotsessis vérbaja todkoormust

vahendada ja k@iki eeltoodud probleeme véltida aitavad uudsed tehnoloogilised lahendused.
1.2 Tehisintellekti kasutamine personali varbamisel ja valikul

Personali varbamise- ja valiku uurijad ning praktikud on jarjest enam huvitatud klassikaliste
meetodite tdiendamisest tehisintellektil pdhinevate lahendustega (Langer, Baum, Konig, Hahne,
Speith ja Oster, 2021; Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023). Seda seetfttu, et tdnapéevased
tehnoloogilised lahendused aitavad varbaja to0protsesse automatiseerida ja kvaliteetsemaks muuta,
lisaks ka varbamis- ja valikuprotsessi tulemusi médta (Luts, 2020, |k 143-146). Rab-Kettler ja
Lehnervp (2019) uuringu kohaselt aitab automatiseerimine varbaja jaoks ara hoida Ghesuguseid ja
korduvaid vestluseid, sadade resiimeede Ulevaatamist ja intervjuude kokku leppimist. See aitab
omakorda viltida tiidimust ja ldbipolemist (Rgb-Kettler ja Lehnervp, 2019). Samuti vOimaldab
tehnoloogiliste lahenduste kasutusele vétmine ettevotte kulusid kokku hoida (Sanchez-Monedero,
Dencik ja Edwards, 2020; Kochling, Riazy, Wehner ja Simbeck, 2021). Tehnoloogiliste
platvormide valik on lai ning téieneb pidevalt (Luts, 2020, lk 146). Investeering sobivasse
tarkvarasse voib olla Gsna kallis ning ajamahukas, mistdttu tuleb tdhelepanu pédrata mitte tanasele
vajadusele, vaid pikemale perspektiivile. Strateegilise partnerina on varbava personalitdttaja

ulesandeks valida organisatsiooni vajadustele kdige paremini vastavad lahendused (ibid., Ik 146).

Tehisintellekti (Al - artificial intelligence) voib defineerida kui masina vGimekust imiteerida
intelligentset inimese k&itumist vOi vdimet saavutada eesmdirke erinevates keskkondades
(Negnevitsky, 2005, Gnanapragasam, Nizam ja Khan, 2019 kaudu). Tehisintellekt varbamises on
seega igasugune digitaalne abivahend, mis kasutab kompleksseid algoritme, et jaljendada véarbaja
tegevusi (Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023). Tehisintellektil pdhineva varbamise all
moeldakse koiki protseduure, kus kasutatakse tehisintellekti assisteeriva vahendina varbamise ja

valikuprotsessi jooksul (Hunkenschroer ja Lutge, 2022).
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Tehisintellektil pohinevad lahendused vérbamises ja valikus aitavad protsessi optimiseerida ja
samaaegselt mitut tlesannet taita (Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023). Neid lahendusi on
mitmeid. Kandidaatide sdelumist (screening) andmebaasis kasutatakse peamiselt organisatsiooni
sisesel varbamisel. Andmebaasis olevate CV-de seast otsib tehisintellekt vélja need, mis Ghtivad
vaba ametikoha nduetega ning jarjestab potentsiaalsed kandidaadid sobivuse alusel (Artificial
Intelligence in Recruitment..., 2023). S8elumist saab kasutada ka organisatsiooni vélisel varbamisel
ja LinkedIn-ist sobivate kandidaatide otsimisel (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Tehisintellekt
analliusib CV-sid ja kandideerimisavaldusi ning hindab kandidaatide potentsiaalset todsooritust
tulevikus, seda vorreldes nii teiste kandidaatidega kui ka ettevotte enda tootajatega (Bogen, 2019;
Hunkenschroer ja Litge, 2022). Lisaks analtiusib tehisintellekt ka kandidaadi isiksust ning annab
hinnangu, kui hasti sobib kandidaat meeskonna voi ettevotte kultuuriga ning millised omadused on
tal olemas, millest meeskonnas parasjagu jaab vajaka (Torrenegra, 2021). Kui kandidaadi omaduste
ning soovitava rolli vahel on ebakdla, annab tehisintellekt sellest mérku ka kandidaadile endale, kes
saab konkreetse tagasiside selle kohta, miks ta valituks ei osutunud (Torrenegra, 2021). See
suurendab Torrenegra (2021) sdnul varbamisprotsessi labipaistvust ning aitab leida diged inimesed

digetele ametikohtadele.

Videointervjuude kasutamine varbamis- ja valikuprotsessis on muutunud (sna tavapéraseks ning
tehisintellekt aitab vérbajal neid paremini hinnata, analiiusides video pdhjal kandidaadi
kdnemustreid, haaletooni, kehakeelt ja naoliigutusi (Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023).
Zimmermann, Kotschenreuther ja Smith (2016) on valja toonud, et videointervjuude analtlsiga
hindab tehisintellekt kandidaadi enesekindlust, suhtlusoskusi ning emotsionaalset intelligentsust.
Torrenegra (2021) on lisanud, et tehisintellekt aitab paremini hinnata ka kandidaadile
varbamistarkvarades Kirjutatud soovitusi, analiitisides faktoreid nagu soovitaja kirjutatud soovituste
arvu, keelekasutust ning soovitaja ja kandidaadi t6odalase suhte pikkust ning andes seejarel
soovitusele kaalu. Mida kdrgem on soovituse kaal, seda usaldusvaarsem ja relevantsem on ka

soovitus (Torrenegra, 2021).

Tehisintellekt vdimaldab Uhe klikiga saata erineva sisuga kirju mitmetele kandidaatidele
(automatiseeritud kirjavahetus, outreach tools) (Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023).
Sama Kkiiresti saab 1&bi saadud kirja kandidaat broneerida endale aja intervjuuks, mis ilmub
automaatselt véarbaja kalendrisse (automatiseeritud intervjuude planeerimine). Juturobotid
(chatbots) vastavad kandidaatide poolt esitatud lihtsamatele kisimustele t66 ja protsessi kulgemise
kohta, planeerivad intervjuusid ning pakuvad kandidaatidele tagasisidet, seda igal ajal (Albassam,
2023; Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023). Samuti aga kisivad juturobotid ka
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kandidaatidelt ise esmaseid kisimusi, et hinnata, kas kandidaat vastav minimaalsetele nduetele
otsitava rolli jaoks (Albassam, 2023). Tekstiloome ja -analtisi vahendid aitavad luua
atraktiivsemaid tookuulutusi, paremaid ametikoha profiile ja to6pakkumisi, soovitades teistest

eristuvat ja toonilt paremat teksti (Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023).

Samuti kasutatakse tehisintellektil pohinevaid oskuste hindamise teste, simulatsioone ning
videomange (Hunkenschroer ja Liitge, 2022). Torrenegra (2021) s6nul suudab tehisintellekt ise luua
kandidaatidele oskuste hindamise teste, neid automaatselt analtiiisida ning vigu tuvastada. Suunatud
reklaam aitab jduda Gigete kandidaatideni sdltuvalt nende profiilist, otsinguajaloost ja asukohast
(The Definitive Guide..., 2023). Koige pikemalt kasutusel olev tehisintellektil pohinev lahendus on
ennustav analltika, mis analliisib kandidaatide andmeid ning ennustab, kes saavutab uues rollis
kdige suurema tdendosusega edu (Cappelli, Tambe ja Yakubovich, 2019). Samuti suudab
tehisintellekt ennustada téendosust, et kandidaat vGtab toopakkumise vastu ning aega, mil valituks
osutunud kandidaat uuel to6kohal piisib (Mehta jt, 2013; Albassam, 2023 kaudu). Albassami (2023)
hinnangul see, kui head on algoritmide poolt tehtud ennustused, oleneb aga andmete kvaliteedist,
millega algoritme treeniti. Kvaliteetsete andmetega tehtud ennustav anallitika ja statistilised
naitajad pakuvad paremat arusaama varbamis- ja valikuprotsessi kulgemise edust ning aitavad

varbajal teha paremaid otsuseid (The Definitive Guide..., 2023).

Oluline on pdorata tahelepanu ka pohjustele, mis takistavad personalispetsialistidel tehisintellektil
pdhinevaid lahendusi varbamis- ja valikuprotsessis kasutusele votta. Tsiskaridze, Reinholdi ja
Jarvise (2023) uuringust selgub, et selleks v@ib olla nditeks organisatsiooni rahaliste vahendite
piiratus ning suurem kulu, kui tehnoloogia kasutusele votmisest saadav. Samuti v6ib tehisintellektil
pbhinevate lahenduste kasutusele vdtmist takistada organisatsioonis leviv uskumus, et tehnoloogia
areng on ettearvamatu ja pOhjustada seega ebakindlust (Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023).
Uhtlasi on v@imalike takistustena vilja toodud tehisintellektil pdhinevate lahenduste keerulisust,
tootajate ja kandidaatide negatiivset hoiakut nende suhtes ning potentsiaalseid ohte andmekaitsele
(Cappelli, Tambe ja Yakubovich, 2019; Park jt, 2021; Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023 kaudu).

Tehisintellekt imiteerib vérbaja tegevust ning seda kasutatakse assisteeriva vahendina véarbamise ja
valikuprotsessi jooksul. Tehisintellektil pdhinevaid vdimalusi on palju, ning organisatsiooni
strateegilise partnerina valib vérbav personalitdétaja vélja need lahendused, mis organisatsiooni

vajadusi kdige paremini taidavad.
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1.3 Tehisintellekti kasutamise eelised, puudused ja eetilised probleemid

personali varbamisel ja valikul

Tehisintellekti kasutusvdimalusi on palju ja seda igas vérbamis- ja valikuprotsessi etapis
(Hunkenschroer ja Lutge, 2022). Turul pakutavatel lahendustel on oma eelised ja puudused, mida
tuleb nende valikul arvesse votta. Kui monikord radgitakse, et tehisintellekt vGtab vérbaja téo Ule,
siis tegelikkuses see pigem aitab tOOprotsesse automatiseerida ja niiviisi varbamistegevust
kvaliteetsemaks muuta (Hunkenschroer ja Lutge, 2022; Langer jt, 2021; Luts, 2020, |k 143;
Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023). Tehisintellektil péhinevad lahendused on kui assistendid v0i
nduandjad vérbajale, kuid ei elimineeri vajadust inimliku kontakti jarele (The Definitive Guide...,
2023). Ajakulukate administratiivsete tegevuste asemel saab védrbaja panustada aega kandidaatidega
suhete loomisele ja hoidmisele, et tagada parim kandidaadikogemus ning pdhjalikumalt hinnata
nende sobivust organisatsioonikultuuriga (The Definitive Guide..., 2023; Tamme, 2019, Ik 179).
Samuti vdimaldab aja kokkuhoid tegeleda strateegiate arendamise ning pikaajaliste plaanidega (The
Definitive Guide..., 2023).

Tehisintellekti kasutusvdimalused algavad juba véarbamis- ja valikuprotsessi alguses. Kui tegemist
on varbamisega personalitodtaja jaoks uudsele positsioonile, aitab tehisintellekt koostada esmast
profiili nGudmiste, ootuste ja vaartuspakkumisega, mida seejarel enda organisatsioonile vastavalt
kohendada (Tomingas, 2023). Tehisintellekt aitab luua atraktiivseid ja konkurentidest eristuvaid
hiudlauseid sotsiaalmeedia reklaamikampaaniates, kui selleks on antud varbamissonumi
elementidest koosnev sisend (Tomingas, 2023). Tehisintellekt suudab tuvastada kandidaadi jaoks
atraktiivsed tookuulutused ja pakkuda vélja votmesdnu, mida ka tookuulutuses endas kasutada
(Hunkenschroer ja Litge, 2022, Lewis, 2018). Samuti hindab tehisintellekt t66kuulutuse dldist
teksti tooni ja pakub vélja sonastust, mis konetaks v@imalikult paljusid sihtrihmi ja oleks
sooneutraalne (sdnad, mis kdnetavad nii mehi kui ka naisi) (Hunkenschroer ja Litge, 2022, Lewis,
2018). Lewise (2018) uuringust selgus, et digete sdnade kasutamine aitab ligi meelitada just sellise

profiiliga kandidaate, keda organisatsioon vajab.

Talentide leidmise ja ligimeelitamise etapis saab ldbi algoritmide kasutamise ja suunatud
kommunikatsiooni suurendada nende inimeste hulka, kelleni kuulutus j6uab, sdltuvalt nende
profiilist, otsinguajaloost ja asukohast (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Lutge, 2022; The Definitive
Guide..., 2023). Nii jouab tookuulutus just nende inimesteni, kelle jaoks on see relevantne ja
suurendab kandideerimise tdendosust. Tehisintellekt suudab ka tuvastada aktiivsed ja passiivsed

kandidaadid erinevates tOoportaalides ning ettevGtte enda varbamistarkvara andmebaasist
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(Hunkenschroer ja Litge, 2022). Bogeni (2019) s6nul tuleb aga arvestada, et need ennustused on
pealiskaudsed ja ennustavad seda, kes tdendolisemalt tookuulutusele Kklikib, mitte tema
potentsiaalset toosooritust tulevikus. NLP (natural language processing) kasutamisega ei pea
kandidaat organisatsiooni poolt kasutatavat kandideerimisvormi ise téditma, vaid tehisintellekt
analliusib struktureerimata CV-sid ja paigutab sobiva informatsiooni 0Oigetesse lahtritesse,
vahendades nii kandideerimiseks kuluvat aega (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Karjaarilehega
seotud juturobotilt saab kandidaat kisida erinevaid kiisimusi pakutava ametikoha, organisatsiooni ja
varbamis- ja valikuprotsessi kohta ning seeldbi osa suhtlusest automatiseerida (Luts, 2020, 1k 146).

Seejérel suunduvad tdsise huviga kandidaadid juba vérbaja juurde (ibid., Ik 146).

Hunkenschroer ja Litge (2022) on toonud valja, et kdige levinum on kasutada tehisintellekti
kandidaatide esmasel hindamisel (screening). CV-de ja kandideerimisavalduste seast otsib
tehisintellekt valja need, mis Uhtivad kdige paremini organisatsiooni poolt kehtestatud nduetega
(Artificial Intelligence in Recruitment..., 2023). Tehisintellekti susteemid filtreerivad CV-sid ning
kandideerimisavaldusi ette antud sdnade voi fraaside pohjal ja hindavad kandidaatide potentsiaalset
toosooritust tulevikus paremini, kui seda suudab varbaja vO6i varbav juht ning jérjestab
potentsiaalsed kandidaadid sobivuse alusel (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Lutge, 2022; Artificial
Intelligence in Recruitment..., 2023). Kuigi seda meetodit hinnatakse véga t6husaks juhtudel, kus
kandidaate on palju, v0ib see kaasa tuua ka véga heade kandidaatide valja jatmise valedel alustel
(Persson, 2016; Hunkenschroer ja Litge, 2022). Unikaalsus ei tahenda kehva toésooritust tulevikus
(Persson, 2016). Automatiseeritud véarbamistarkvara vaib kasutada liiga lihtsustatud Kkriteeriume,
hinnates kandidaate ,,headeks* ja ,,halbadeks kandidaatideks (Fuller, Raman, Sage-Gavin ja Hines,
2021). Kandidaadid vdidakse konkursist elimineerida, kuna nende cv-s ei ole kindlat sdnapaari voi
jatab tarkvara korvale karjaaripausidega inimesed, kisimata, mis oli selle pdhjuseks (Fuller jt,
2021).

Tippins, Oswald ja McPhail (2021) uuringu kohaselt vdib kandidaatide hindamisel videoméngude
kasutamine kandidaate rohkem ligi meelitada ning suurendada nende protsessist haaratust, seda eriti
neis valdkondades, kus kaib tihe vditlus talentide parast. Kandidaatide hindamine 1&bi juba saadaval
oleva info (nt sotsiaalmeedia) on mérkamatu ja véhetilikas kandidaadile, kuid samas ei pruugi
kandidaat tapselt teadlik olla sellest, millist informatsiooni leitakse ja kasutatakse. Autorite sonul
tostatab see nii eetilised kui ka juriidilised kusimused, kuhu maani on selliste andmete kaevamine
lubatud (Tippins jt, 2021).
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Uueks trendiks on tehisintellekti kasutamine asunkroonsete videointervjuude analulsimisel enne
kandidaadi tks-uhele intervjuule kutsumist (Hunkenschroer ja Litge, 2022; Kochling jt, 2021).
Tehisintellekt analltsib lisaks tekstile ka haaletooni, néoliigutusi ning emotsioone, et tuvastada
kindlaid isiksuseomadusi ja kompetentse (Hunkenschroer ja Litge, 2022; Kdéchling jt, 2021;
Cappelli, Tambe ja Yakubovich, 2019). Samuti kasutatakse tehisintellektil pohinevaid oskuste
hindamise teste, simulatsioone ning videomange, mis annavad aimu kandidaatide riskikaitumisest,
planeerimisvdimest, plsivusest v8i motivatsioonist (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Analiiisides,
kuidas kandidaat méngudes kaitub, koostab tehisintellekt tema kognitiivsete, sotsiaalsete ja
emotsionaalsete omaduste mudeli (Sanchez-Monedero jt, 2020). VV6imalik on ka labi tehisintellekti
analliisida inimeste sotsiaalmeedia postitusi ja luua niiviisi kandidaadi profiil (Hunkenschroer ja
Litge, 2022).

Samuti saab tehisintellekti kasutada e-kirjade koostamisel varbamis- ja valikuprotsessi erinevates
etappides, andes ideid, kuidas olemasolevad e-kirjad veelgi paremaks muuta ja seeldbi
kandidaadikogemust parendada (Tomingas, 2023). Tehisintellekt oskab e-kirja kirjutada vastavalt
iga kandidaadi profiilile, kdnetades just konkreetset kirjasaajat. Keerulisemate telefonik@nede sisu
planeerimisel teeb tehisintellekt soovitusi paremaks sdnastamiseks, et isegi aralitleva vastuse korral
tunneks kandidaat end véértustatuna ja austatuna (Tomingas, 2023). Tehisintellekt suhtleb ka ise
kandidaatidega: vastab nende kusimustele, lepib kokku intervjuusid ja koostab allkirjastamiseks
valmis toopakkumuse (Rab-Kettler ja Lehnervp, 2019; Sanchez-Monedero jt, 2020; Hunkenschroer
ja Litge, 2022). Samuti viib juturobot ise intervjuusid labi, kisides kandidaadilt kGige pdhilisemad
kisimused (Rab-Kettler ja Lehnervp, 2019). Varbamis- ja valikuprotsessi 18pus aitavad statistilised
naitajad, paremini aru saada varbamis- ja valikuprotsessi kulgemise edust ning neile tuginedes teha

edaspidi paremaid otsuseid (The Definitive Guide..., 2023).

Tehnoloogia kasutamine on kasulik varbaja vaatepunktist, kuid oluline on votta arvesse ka
kandidaatide arvamust tehisintellekti kasutamise kohta varbamis- ja valikuprotsessis. Vimekus
todle saada ja td6kohta hoida on vdtmetahtsusega thiskonna liikmeks olemise ja elatise teenimise
jaoks (Sanchez-Monedero jt, 2020). On leitud, et automatiseerimine vO@ib viia negatiivsema
kandidaadikogemuseni (Langer jt, 2021; Wesche ja Sonderegger, 2021). Tsiskaridze, Reinhold ja
Jarvise (2023) uuringu kohaselt peetakse inimese poolt tehtud otsuseid usaldusvaarsemaks ja
Oiglasemaks, kui tehisintellekti poolt tehtud otsuseid. Blacksmith, Willford ja Behrend (2016)
uuringust selgus, et vorreldes nédost-ndkku suhtlusega ei vdimalda suhtlus 1&bi tehnoloogiliste
vahendite kandidaatidel hasti endast muljet kujundada, nad saavad vahem informatsiooni selle
kohta, kui hasti neil parasjagu ldheb ning nad hindavad kommunikatsiooni ebamugavaks. Pé&rast
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COVID-19 pandeemiat on aga kandidaadid aina enam videointervjuude suhtes positiivselt
meelestatud (2023 Candidate Experience Report..., 2023). Wesche ja Sonderegger (2021) leidsid, et
kui tookuulutusel on valja toodud tehisintellektil pGhineva ja automatiseeritud valiku protseduuride
kasutamine, siis see védhendab kandidaatide silmis organisatsiooni atraktiivsust ning nende kavatsust
tookohale kandideerida, vorreldes traditsioonilise valikuprotsessiga. Kandidaatide arvates on
taielikult automatiseeritud valikuprotsessis (tehisintellekt teostab nii esialgse screening’u kui ka
intervjuu) puudu inimlik ja personaalne komponent. Automatiseeritud protsess on nende arvates
impersonaalne ja ei néita seda, kuidas kandidaat sobitub meeskonda. Samuti ei vdimalda
automatiseeritud protsess kandidaadil teha otsust, kas organisatsioon sobib talle endale ja votab ara
vOimaluse vastastikuseks hindamiseks. Kandidaatide arvates jaab taielikult automatiseeritud
protsesside kasutamisega mulje, et organisatsioon ei hinda oma kandidaate piisavalt ning soovitakse
rohkem néha organisatsiooni poolset panust ja soovi kandidaat omale palgata. Samuti toodi valja
protsessi vahest labipaistvust, puudulikku kaasatust ning potentsiaalset diskrimineerimist. (Wesche
ja Sonderegger, 2021)

Ka Langer jt (2021) olid seisukohal, et kandideerimise ajal esitatud informatsioon automatiseeritud
ststeemide kasutamise kohta tfstatab kandidaatide silmis kusimusi privaatsuse séilitamise kohta.
Samuti védheneb tajutud diglustunne. Autorid hinnangul l&hevad nende tulemused veidi vastuollu
varasemate uuringute tulemustega. Kui varem on leitud, et pdhjaliku informatsiooni edastamine
kandidaadile varbamis- ja valikuprotsessi kohta md&jub positiivselt (Truxillo, Bodner, Bertolino,
Bauer ja Yonce, 2009, Langer jt, 2021 kaudu), siis Langer jt (2021) leidsid hoopis negatiivse mdju.
Autorid jareldasid, et tehniline informatsioon pddrab kandidaadi tahelepanu asjaoludele, mis on
nende jaoks uudsed ja mille tle nad tavaolukorras ei muretseks. Seega ei ole vahene informatsiooni
esitamine kandidaadikogemuse vaatepunktist alati halb. Informatsiooni esitamise negatiivset moju
saab aga parandada tehisintellektil pdhinevate slsteemide valiku pdhjendamisega. Hasti
pdhjendatud protsess ja automatiseerimise kasutegurite véljatoomine suurendab kandidaadi poolset
protsessi aktsepteerimist ja organisatsiooni atraktiivsust. (Langer jt, 2021) Tehisintellekti osalise
kasutamise (tehisintellekt teostab esialgse screening’u, intervjuu viib 1dbi inimene) puhul varbamis-
ja valikuprotsessis toodi positiivsete aspektidena vélja, et protseduur on objektiivsem ja vahem
kallutatud ning valistab nepotismi (Wesche ja Sonderegger, 2021). Samuti meeldib kandidaatidele
protsessi Kiirus ja lihtsus ning osade inimeste jaoks védhendab masinaga suhtlemine stressi intervjuu
ajal (Wesche ja Sonderegger, 2021). Meeles tuleb pidada, et tehisintellekt on toriist ning ei asenda
otsustuste tegemist ega inimlikku suhtlust, millest kandidaadid tdnapéeval kdige rohkem puudust
tunnevad (Luts, 2020, Ik 143; Tomingas, 2023). Tehisintellekti kasutades tuleb sellesse suhtuda
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kriitiliselt ning valjundit kohendada vastavalt oma kogemusele (Tomingas, 2023). Nii on vdimalik
protsesse optimeerida, aega sadsta ja konkurentsirohkel turul sobivaid talente ligi meelitada
(Tomingas, 2023).

Tehisintellekti kasutamine varbamis- ja valikuprotsessis toob esile ka eetilised klsimused
(Hunkenschroer ja Liitge, 2022; Tippins jt, 2021; Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023). Uhelt poolt
pakub see vBimalusi varbamis- ja valikuprotsessi eetilisemaks muutmiseks (Tippins jt, 2021). Iseqi,
kui varbaja on teadlik vdimalikest kognitiivsetest nihetest, ei saa ta kunagi taielikult eristada oma
isiklikke arvamusi, kogemusi ja konteksti otsuste tegemisel (Torrenegra, 2021). Tehisintellekti
kasutamine aga vahendab inimlikku kallutatust, muudab protsessi jarjepidevamaks, vdimaldab
kdikidele kandidaatidele Gigeaegselt tagasisidet anda, muudab protsessi t6husamaks ning muudab
varbajate t60d meeldivamaks (job enhancement) (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Litge, 2022).
Samuti aitab tehisintellekt juhtudel, kus kandidaate on palju ja varbaja ei suuda kogu informatsiooni
hallata, valtides kokkuvottes osade kandidaatide kahe silma vahele jadmist vdi ignoreerimist
(Tippins jt, 2021).

Teiselt poolt aga kerkivad esile ka riskid. Inimlik kallutatus asendub algoritmilise kallutatusega ja
vOib suurendada diskrimineerimist (Tippins jt, 2021; Hunkenschroer ja Litge, 2022). Suunatud
reklaamide kasutamine sotsiaalmeedias vOib tugevdada stereotiiipset lahenemist ja véhendada
seeldbi kandidaatide mitmekesisust (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Litge, 2022). Kui andmed,
millega tehisintellekti treenitakse, on kallutatud, siis see peegeldub ka edasistes tehisintellekti poolt
kasutatud ennustavates mudelites (Albassam, 2023; Kdchling jt, 2021). Hunkenschroer ja Litge
(2022) uuringu kohaselt vaheneb ka kandidaatide privaatsus ja suureneb véimu asimmeetria (power
asymmetry). Autorite sdnul on kandideerimisprotsessis voimu kandjaks té6andja ning vdimalikud
tehnoloogilised lahendused viivad rohkemate isikuandmete kasutamiseni ja jatavad kandidaadile
vahem ruumi l&birddkimisteks. Tehisintellekti kasutamisega véheneb l&bipaistvus ja p&hjendatus,
sest tehisintellekti ja automatiseeritud sisteemide kasutamist kandidaatidele ei kommunikeerita
ning algoritmide otsustusprotsessid on tihti ebaselged ka programmeerijatele endale. Tekib ka
vastutuse hagusus ning vaheneb inimlik jarelevalve. Ohku jaab kiisimus, kas tehisintellekti otsuste
eest peaks vastutust votma andmeteadlased, varbajad voi ettevote tervikuna. Vastutuse votmise

ebaselgus voib jéllegi viia vahem eetiliste otsusteni varbajate poolt. (Hunkenschroer ja Litge, 2022)

Hunkenschroer ja Lutge (2022) kohaselt on ebaselged tehisintellekti kasutamise mdjud t66jou
mitmekesisusele ja vordsusele. Kuigi tehisintellekt aitab vahendada inimlikku kallutatust, vdib

algoritm valida vélja sarnaste vaadetega ja omadustega inimesi, vdhendades mitmekesisust tookohal
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ja muutes kollektiivi homogeenseks (Blumen ja Cepellos, 2023; Hunkenschroer ja Litge, 2022).
Samuti vOib algoritm analtlsida erinevatest rassidest inimeste n&oliigutusi liiga thekdlgselt,
arvesse votmata kultuurilisi erinevusi (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Tehisintellekt teeb rohkem
vigu mustanahaliste naiste nagude identifitseerimisel vorreldes valgenahaliste meeste nagudega
(Totty, 2020, Tippins jt, 2021). Fudsiline valimus, haéletdmber, ndo karakteristikud, emotsioonide
mikrovéljendused ja pdhilised kdnemustrid ei ole inimese enda poolt suuresti kontrollitavad ning
nende anallills vOib osad kandidaadid panna ebasoodsasse olukorda, sest nad ndevad valja voi
raagivad erinevalt (Tippins jt, 2021). See mdjutab immigrantide, vahemusrahvuste ning fldsiliste
isedrasustega inimeste (puue, vigastus, haigus) vdimalusi osutuda kandideerimisprotsessis valituks
(Tippins jt, 2021). Eetilisi kusitavusi tekitab ka isikuandmete kasutamise seaduspérasus ja
informeeritud ndusoleku andmine (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Kui varem sai kandidaat
kontrollida, milline info jBuab potentsiaalse t6dandjani, siis uued tehnoloogilised vahendid
vOimaldavad ligipd&su suuremale infohulgale, sealhulgas ebaolulisele ja kontekstist valjas olevale
infole (Tippins jt, 2021). Samuti ei pruugi internetis leiduv vastata alati téele (Tippins jt, 2021).
Rohkemate isikuandmete kasutamine voib aidata teha paremaid ennustusi, kuid kas see on ka

pdhjendatud ja vabatahtlikkus séilinud (Hunkenschroer ja Litge, 2022)?

Ebaselge on ka tehisintellekti mdju hindamise valiidsusele ja tdpsusele ning tajutud Oiglusele
(Hunkenschroer ja Lutge, 2022; Tippins jt, 2021; Tsiskaridze, Reinhold ja Jarvis, 2023). Kuigi
tehisintellekti pdhjal tehtud otsused on jarjekindlamad ja standardiseerimine on lihtsam kui tavaliste
todvestluste puhul, siis reaalsuses ei tea varbajad paris tapselt, kuidas erinevad karakteristikud
kandidaadi tulevast to0sooritust tegelikult mdjutavad (Hunkenschroer ja Liitge, 2022). Veel ei ole
kindlaks tehtud, kuidas tdpsemalt on omavahel seotud n&ojooned ja todsooritus (Tippins jt, 2021).
Hunkenschroer ja Lutge (2022) sonul tulevad tehisintellektil pdhinevad todriistad tehnoloogilisest
innovatsioonist, mitte teaduslike uuringute tulemuste p6hjal. Empiiriline tbendus nende tdoriistade
valiidsusest ja reliaablusest on puudulik ning puudub teadmine, kas need on tegelikkuses paremad
traditsioonilistest meetoditest (Tippins jt, 2021). Sellest tulenevalt tehakse otsuseid korrelatsioonide
baasil, mille pdhjuslik seos on tdestamata (Hunkenschroer ja Litge, 2022). Seetdttu on Tsiskaridze,
Reinhold ja Jarvis (2023) arvamusel, et varbamis- ja valikuprotsessis ei tohi kaduda jarelevalve

tehisintellekti tooriistade Ule.

Tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamine ei tédhenda seda, et vérbaja t60 kaob.
Tehisintellekt on varbajale kui assistent ja nduandja, kes tema aega kokku hoides voimaldab
varbajal tegeleda strateegilise planeerimise ja kandidaatidega parema suhte loomisega.
Tehisintellekti kasutamine aitab teha objektiivsemaid otsuseid, kiirendada protsessi ja meelitada ligi
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kandidaate, kelleni muidu tookuulutus ei jouaks. Protsess kiireneb ka kandidaadi jaoks ning
vOimaldab vahendada kandideerimisega kaasnevat stressi. Tahelepanu tuleb poorata sellele, et haid
kandidaate ei jaetaks valja valedel pdhjustel ning sailiks inimlik kontakt ja vastastikune suhtlus. Kui
tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamine elimineerib hed eetilised probleemid (inimlik
kallutatus, kandidaatide kaotsi minek, liiga pikk ooteaeg jms), siis esile kerkivad uued riskid:
algoritmiline kallutatus vdib suurendada diskrimineerimist, tekkida vOib vOimu asummeetria,
kandidaadi privaatsus vaheneb, tekib vastutuse ebaselgus ja otsused on tehtud tdestamata
korrelatsioonide pohjal. Probleemide lahendamiseks on oluline neile tahelepanu pdoérata ja
tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamise efektiivsust ja moju pohjalikumalt 1&bi

teadusuuringute uurida.
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2 EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

PersonalitOttajate suure tookoormuse juures on vajadus vaiksema ressursiga hakkama saada ning
korduvad tooprotsessid masina abil teostada, et alles jadks vaid need protsessid, kus inimese
kohalolek on valtimatu. Uks osa personalitoost, mida on vdimalik tehnoloogiliste vahendite abil
tbhustada, on varbamis- ja valikuprotsess. Eesti HR Seltsi ja Fontese Eesti personalijuhtimise
aastauuringus (2023) selgus, et 37% vastajate organisatsioonides on varbamismahud téusnud ning
varbamine ja valik on (ks peamistest personalispetsialistide todlaual olevatest pdhiteemadest.
Samuti ndevad uuringule vastajad, et varbamine ja valik on prioriteediks ka 2024. aastal (Eesti HR
Selts ja Fontes, 2023).

Personali varbamisel ja valikul kasutatakse tihti meetodeid, mis enam ei toimi (Luts, 2020, Ik 147;
Woods jt, 2020). T66jOupuudus, rahvastiku muutused, tootajate suurem liikuvus, toovotjate
kdrgemad ootused vérbamis- ja valikuprotsessile (Palgasurve — 91% tootajatest..., 2022;
Rosenblad, Leoma, ja Krusell, 2022) ning vajadus teiste toopakkumiste seast silma paista nGuab aga
varbamis- ja valikuprotsessi arendamist ja uute ideede kasutusele votmist. Uks peamistest
varbamisalastest valjakutsetest tdnapaeval ongi vérbajate véhene teadlikkus erinevatest voimalustest
ja kanalitest, mida varbamises kasutada saaks, selleks, et protsessi lihtsustada ning teistest
toopakkujatest eristuda (Tamme, 2019, Ik 14). Samal ajal tunnevad Eesti personalispetsialistid
puudust juhtide toetusest ja usaldusest ning vajadus juhte veenda takistab nende t66d (Eesti HR
Selts ja Fontes, 2023). Suuresti t66d takistavad asjaolud on vastajate meelest ka ajapuudus ning
liigne todkoormus ja rooprahklemine (Eesti HR Selts ja Fontes, 2023). Personalittotaja peab end
pidevalt arendama, et kaasaegsete lahendustega kaasas kaia. Kull aga vdib osutuda keeruliseks
selgitada koolitusvajadust ning uute tehnoloogiate kasutusele votmise vajadust vérbamis- ja

valikuprotsessis organisatsiooni juhtkonnale.

Uued tehnoloogilised lahendused, sealhulgas tehisintellekti kasutusele vétmine, aitavad varbamises
ja valikus téoprotsesse automatiseerida ja kvaliteetsemaks muuta (Hunkenschroer ja Lutge, 2022;
Luts, 2020, Ik 143). Tehisintellekti kasutusvéimalusi on igas varbamis- ja valikuprotsessi etapis
(Hunkenschroer ja Litge, 2022). Lisaks protsessi lihtsustamisele pakub tehisintellekt ka vdimalusi
muuta varbamine ja valik eetilisemaks ning parandada kandidaadikogemust (Hunkenschroer ja
Litge, 2022; Wesche ja Sonderegger, 2021). Teiselt poolt aga toob tehisintellekti kasutamine
paevakorda mitmeid uusi probleeme (Hunkenschroer ja Litge, 2022; Wesche ja Sonderegger,
2021), mistdttu on oluline tehisintellekti kasutamist personalitéds pohjalikumalt uurida. Kéesolev

uuring aitab vérbajatel teha teadlikumaid otsuseid tarkvarade valikul, vottes arvesse nii
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tehisintellekti kasutamise eeliseid kui ka vOimalikke riske. Samuti aitab see ettevotte juhtkonnale
pohjendada uudsete tehnoloogiate kasutusele votmise vajadust ning vérbajate koolitusvajadust
tehisintellekti alal. Uhtlasi on oluline kaardistada, mis vdib takistada tehisintellektil p&hinevate
lahenduste kasutusele votmist véarbamis- ja valikuprotsessis, selleks, et nende takistuste moju

vahendada.

Empiirilise uuringu eesmérk on vélja selgitada tehisintellekti kasutamise praktikad personali
varbamisel ja valikul Eesti personalitdotajate hinnangul, et jagada valmisoleku korral tehisintellekti
rakendamiseks personali varbamise- ja valiku protsessis soovitusi, selleks, et vérbamis- ja

valikuprotsessi lihtsustada ning personalitdotajate to6koormust leevendada.

Empiirilise uuringu tlesanded on:
o koostada metoodika empiirilise uuringu labiviimiseks;
o kaardistada ja analutsida tehisintellekti kasutamist personali vérbamisel ja valikul Eesti
personalitdotajate seas;
o kaardistada ja analtlsida Eesti personalitdotajate hinnanguid tehisintellekti kasutamise
eeliste ja puuduste ning vdimalike takistuste kohta varbamis- ja valikuprotsessile;
o teha jareldusi ning anda soovitusi Eesti personalitddtajatele tehisintellekti rakendamiseks

personali varbamisel ja valikul.

Empiirilise uuringu uurimisobjektiks olid Eesti personalitdotajad, kelle todulesannete hulka kuulub

ka varbamine ja valik.

Uurimistilesannete taitmiseks viidi labi kvantitatiivne kaardistusuuring ning kasutati deduktiivset
l&henemisviisi.  Deduktiivne  lahenemisviis tadhendab  liikumist  Gldiselt  Gksikule, Kkus
uurimiskiisimused pstitatakse deduktiivse argumendi alusel (Ounapuu, 2014, Ik 60). Andmete
kogumiseks kasutati kvantitatiivset meetodit. Kvantitatiivne meetod on mdeldud arvude ja loetelude
kogumiseks ning saadud tulemused esitatakse statistikana voi matemaatiliste mudelitena (Qunapuu,
2014, Ik 54-56, 61, 63). Kvantitatiivse meetodi eesmérgiks on vélja selgitada pdhjuse-tagajarje
seosed ning produtseerida tldistatavat teadmist (Ounapuu, 2014, 1k 57, 63).

Andmekogumise instrumendiks oli ankeetkisimustik, mis edastati vastajatele elektroonilise
keskkonna Google Forms kaudu. Kisimustik v8imaldab kusitleda suurt hulka inimesi ning saadud
vastuseid omavahel vorrelda (Lagerspetz, 2017, Ik 170). Kdisitlusele vastamine oli vabatahtlik ja
anonuimne. Kasimustikus ei kisitud isikuandmeid ega organisatsiooni andmeid, mille kaudu oleks

voimalik isikut tuvastada. Kogutud andmeid kasutati ainult I16put6d raames. Kusimustiku taitjaid
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julgustati t66 autoriga kontakteeruma, et saada pérast I6put6d valmimist kokkuvote tulemuste
kohta. Seda tehti eesmdrgiga suurendada personalitoOtajate motivatsiooni vastamiseks. Eraldi
kontakteerumist kasutati selleks, et vastajate vastuseid ei oleks vdimalik Ghildada nende isikutega

ning sailiks anonuimsus.

Kisimustik koostati 16putdo autori poolt toetudes teoreetilistele ldhtekohtadele (Lisa 1). Kusimustik
koosnes avatud ja suletud ning valikvastustega kisimustest. Suletud kiisimuste puhul kasutati ka
Likerti tOlpi suhteskaalat, mille peamine tunnus on keskpunkt. Likerti skaalaga mdddetakse
vastajate hoiakuid ja nende tugevust (Ounapuu, 2014, Ik 166). Kiisimus peamiste takistuste kohta,
miks vdrbajad tehisintellektil pdhinevaid lahendusi oma organisatsiooni varbamis- ja
valikuprotsessis ei ole kasutanud, loodi Lulla (2021) 16put66 kisimustiku néitel.

Koostatud kisimustik koosnes neljast osast. Kisimustiku esimeses osas kusiti, milliseid
tehisintellektil pBhinevaid lahendusi ja kui palju on vastaja oma ettevGtte varbamis- ja
valikuprotsessis kasutanud. Teises osas kaardistati tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise
eelised ja puudused personalitdtajate hinnangul. Kolmandas osas paluti vastajal hinnata
tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise kavatsust tulevikus, nende hinnanguid
tehisintellekti mojule varbamis- ja valikuprotsessi kvaliteedile ning takistusi tehisintellekti
kasutusele votmisel. Neljandas osas olid kusimused organisatsiooni kirjeldamiseks. Kisimustiku

I6pus oli vGimalus jatta teemaga seonduvaid lisakommentaare.

Andmeid anallusiti kasutades Kkirjeldava statistika meetodeid. Kirjeldava statistika meetodid
vBimaldavad andmeid kirjeldada ning teha andmetest kokkuvétteid (Ounapuu, 2014, Ik 184).
Saadud andmete analiilisimiseks kasutati sagedustabeleid, aritmeetilist keskmist, standardhalvet ja
moodi. Andmete analliisimise instrumendina kasutati MS Excel tabeltdotlusprogrammi. Tulemusi

illustreeriti joonistena. Avatud kisimuste abil saadud andmeid esitati kirjaliku tekstina.

Kusimustiku valim moodustati Eesti ettevOtete personalispetsialistidest, kes puutuvad oma td0s
kokku uute tootajate varbamise- ja valikuga. Tegemist on mittetdendosusliku valimiga.
Mittetdendosusliku valimi kasutamise tugevuseks on paindlikkus (Ounapuu, 2014, 1k 142).
Tapsemalt on tegu kombinatsiooniga mugavusvalimist ja ettekavatsetud valimist voi teiste sdnadega
sihipdarasest valimist (purposive sample). Mugavusvalimi puhul l&htutakse lihtsa kattesaadavuse vOi
uuritavate koostdvalmiduse pdhiméttest (Qunapuu, 2014, Ik 142). Sihiparase valimi koostamisel
lahtutakse uurija teadmistest (Ounapuu, 2014, Ik 143). Ettevotteid leiti Maksu- ja Tolliameti

kodulehel olevatest avaandmetest 2023. aasta Il kvartali kohta (Il kv 2023.a tasutud maksud, kéive
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ja tootajate arv, 2023). Ettevotete personaliosakonna kontaktandmed leiti nende kodulehtedelt.
Klsimustik saadeti e-posti vahendusel 200-le varbamisspetsialistile, personalispetsialistile voi
ettevotte personaliosakonna uldkontaktile. Lisaks postitati kiisimustik Eesti HR Seltsi LinkedIn’i
lehele ,,Eesti personalijuhid by EHRS“ ning Facebooki gruppi ,,Personalijuht”. Eesti HR Selts
koosneb uudishimulikest ja arengule suunatud personalittotajatest, kes hoiavad end kursis
kaasaegsete teadmiste ja praktikatega. Seda meetodit kasutati selleks, et jouda just nende Gigete
personalitootajateni, kes tehisintellekti kasutamisega varbamises ja valikus tdendolisemalt kokku
puutunud on. Andmeid koguti perioodil 05.11.-17.11.2023. Vastata paluti ainult neil
personalitootajatel, kes puutuvad oma t66s kokku uute tootajate varbamise- ja valikuga. Uuringu
I6plikuks valimiks kujunes 41 vastajat.

Empiirilise uuringu eesmark oli vélja selgitada tehisintellekti kasutamise praktikad personali
varbamisel ja valikul Eesti personalitodtajate hinnangul, et jagada valmisoleku korral soovitusi
tehisintellekti rakendamiseks personali varbamise- ja valiku protsessis selleks, et varbamis- ja
valikuprotsessi  lihtsustada ning  personalitOttajate  to0koormust leevendada. LOputdod
uurimisobjektiks oli Eesti ettevdtete personalitddtajad. Uurimistlesannete taitmiseks viidi 1abi
kvantitatiivne kaardistusuuring ning kasutati deduktiivset lahenemisviisi. Andmete kogumiseks
kasutati kvantitatiivset meetodit ja andmekogumise instrumendiks oli ankeetklisimustik. Andmeid
analusiti kasutades kirjeldava statistika meetodeid MS Excel tabeltodtlusprogrammis. Kisimustiku
valim moodustati Eesti ettevdtete personalispetsialistidest, kelle to6ks on muuhulgas ka varbamine-

javalik.
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3 EMPIIRILISE UURINGU TULEMUSED JA ANALUUS

Uuringus osales kokku 41 personali védrbamise- ja valikuga tegelevat personali valdkonna
professionaali. Enamus vastajaid (37 vastajat, 90,2%) tootavad erasektoris, kolm vastajat (7,3%)
avalikus sektoris ning Uks vastaja (2,4%) korporatsioonis. 1-50 t66tajaga organisatsioonis to6tab 12
vastajat (29,3%), 51-250 tootajaga organisatsioonis kaheksa vastajat (19,5%), 251-1000 t66tajaga
organisatsioonis 13 vastajat (31,7%) ning rohkem kui 1000 tO6tajaga organisatsioonis kaheksa
vastajat (19,5%). Vastavalt EMTAK jaotusele todtab kbige rohkem vastanutest tootleva todstuse
(kuus vastajat, 14,6%) ning hulgi ja jaekaubanduse; mootorsBidukite ja mootorrataste remondi
(kuus vastajat, 14,6%) valdkonna organisatsioonides. Nendele jargnesid valdkondadest info ja side
(viis vastajat, 12,2%) ning muud teenindavad tegevused (viis vastajat, 12,2%). Veonduse ja
laonduse valdkonnas t66tab kolm vastajat (7,3%), haldus- ja abitegevuste valdkonnas kolm vastajat
(7,3%), finants- ja Kkindlustustegevuse valdkonnas kaks vastajat (4,9%), tervishoiu ja
sotsiaalhoolekande valdkonnas kaks vastajat (4,9%), hariduse valdkonnas (ks vastaja (2,4%),
kinnisvaraalase tegevuse valdkonnas (ks vastaja (2,4%) ning veevarustus; kanalisatsioon; jadatme- ja
saastekditluse valdkonnas (ks vastaja (2,4%). Organisatsiooni tegevusvaldkonnaks valisid

vastusevariandi ,,muu® kuus vastajat (14,6%).

Suurem osa vastajatest (30 vastajat, 73,2%) varbavad oma organisatsiooni (in-house varbamine)
ning 11 vastajat (26,8%) vdarbavad Kklientidele, ehk todtavad varbamisagentuurides. Enamus
vastajaid (35 vastajat, 85,4%) vérbavad riigisiseselt ning kimme vastajat (24,4%) varbavad

rahvusvaheliselt (neli vastajat mérkis &ra mdlemad vastusevariandid).

Uuringutulemuste analliusil antakse esmalt Ulevaade vastajate poolt personali vérbamis- ja
valikuprotsessis kasutatavatest tehisintellektil pohinevatest lahendustest. Seejérel esitatakse
vastajate hinnangud tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise eelistele ja puudustele
personali varbamisel ja valikul. Anallusitakse vastajate hinnanguid muutustele varbamis- ja
valikuprotsessi  kvaliteedis tehisintellektil p&hinevate lahenduste kasutamisel. Jargmisena
analliusitakse tehisintellekti kasutusele votmisel ettetulevaid takistusi ning vastajate kavatsust
kasutada tehisintellektil pdhinevaid lahendusi tulevikus. Viimaks esitatakse uuringutulemuste
pdhjal tehtud jareldused ning neist tulenevad autoripoolsed soovitused tehisintellekti kasutamisele

varbamis- ja valikuprotsessis.
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3.1 Tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamine varbamis- ja

valikuprotsessis

Selgitamaks vélja tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamist varbamis- ja valikuprotsessis
pakuti t66 autori poolt vélja 16 erinevat tehisintellektiga teostatavat toimingut ning paluti vastajail
anda neile hinnang 4-pallisel skaalal (ei ole kasutanud; ei ole kasutanud, aga kavatsen kasutada;
olen mdned korrad kasutanud; kasutan pidevalt). Analulsides uuringu tulemusi arvutati vélja
vastajate hinnangute (n=41) pohjal toimingute esinemissagedus (Joonis 1). Uuringu tulemustest
selgus, et kdige rohkem kasutati uuringus osalejate seas tekstiloome lahendusi. Tekstiloome
lahendusi oli mdned korrad kasutanud v&i kasutas neid pidevalt 70,7% vastanutest. Ule poolte
vastanutest (63,4%) on kasutanud suunatud reklaami. Veidi alla poolte vastanutest on kasutanud
automatiseeritud kirjavahetust (48,8%) ning teste oskuste ja isiksuse hindamiseks (46,3%). Ule
neljandiku vastanutest on kasutanud ka tekstianaltiisi (36,6%) kandidaatide sdelumist andmebaasis
(31,7%), automatiseeritud intervjuude planeerimist (31,7%) ning kandidaadi potentsiaalse edukuse
hindamist vordluses teiste kandidaatidega (26,8%). Alla veerandi vastanutest on kasutanud
kandideerimisavalduste filtreerimist ja hindamist mérksénade abil (22,0%), kandidaati potentsiaalse
edukuse hindamist vdrreldes ettevotte tootajatega (12,2%), juturoboteid (12,2%), automatiseeritud
CV-de filtreerimist ja hindamist (9,8%), simulatsioone oskuste ja isiksuse hindamiseks (9,8%).
Kdige vahem on vastajad kasutanud videomange oskuste ja isiksuse hindamiseks (2,4%) ja
videointervjuude automatiseeritud anallisi (2,4%) ning ennustavat analtiltikat (4,9%). Vastajad
toid lisaks veel valja, et nad on kasutanud ChatGPT-d, Al abil loodud td6tajate pilte sotsiaalmeedia
varbamiskampaanias, virtuaalset assistenti, katsetanud visuaalide loomist kujunduste jaoks ning

automatiseeritud intervjuude haldust. Kdiki neist nimetati tihe korra.

Nendest tehisintellekti lahendustest, mida ei olnud uuringus osalejad varem veel kasutanud,
kavatseti kdige rohkem kasutusele votta kandidaatide sdelumist andmebaasis, videointervjuude
automatiseeritud analtlsi, ennustavat analliutikat, automatiseeritud CV-de filtreerimist ja hindamist

ning automatiseeritud intervjuude planeerimist ning tekstianalGdsi.
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Videoméngud oskuste ja isiksuse hindamiseks 1
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Joonis 1. Tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise esinemissagedus
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Uuringu tulemustest selgus, et kasutatud tehisintellektil pohinevate lahenduste arv oli vastajate seas
varieeruv. Keskmiselt kasutasid vastajad varbamis- ja valikuprotsessis 4,32 erinevat tehisintellektil
pdhinevat lahendust (m=4,32; SD=2,58; mood=5). Mitte (ihtegi tehisintellektil pdhinevat lahendust
ei olnud kasutanud kolm vastajat. Uks vastaja kasutas 12 erinevat tehisintellektil p&hinevat
lahendust. Keskmiselt kasutasid personalitootajad 1-50 t66tajaga organisatsioonides 4,67 erinevat
tehisintellektil pdhinevat lahendust (SD=1,44; mood=5; n=12), 51-250 t66tajaga organisatsioonides
3,50 (SD=3,12; mood=3; n=8), 251-1000 ttotajaga organisatsioonides 4,69 (SD=3,28; mood=3;
n=13) ning rohkem kui 1000 td6tajaga organisatsioonis 4,11 (SD=2,33; mood=5; n=8) erinevat
tehisintellektil pdhinevat lahendust. Sellest voib jareldada, et kasutatud tehisintellektil pdhinevate
lahenduste arv ei olene organisatsiooni suurusest. See tulemus (htib Pan jt (2022)
uurimistulemusega, kus leiti, et ettevotte suurus ei mdjuta tehisintellekti kasutamist ning suuremad

ettevotted ei suuna tingimata suuremal madaral ressursse tehisintellekti kasutusele votmisele.

Uuringu tulemustest selgus, et uuringus osalejad kasutasid keskmiselt 4,32 erinevat tehisintellekti
lahendust. Kdige rohkem kasutati tekstiloome lahendusi, suunatud reklaami, automatiseeritud
Kirjavahetust ning teste oskuste ja isiksuse hindamiseks. Peamised tehisintellektil p&hinevad
lahendused, mida kavatsetakse tulevikus kasutada, on samuti tekstiloome lahendused ning
automatiseeritud kirjavahetus. Kasutatud tehisintellektil p&hinevate lahenduste arv ei olene

organisatsiooni suurusest.

3.2 Personalitootajate hinnangud tehisintellektil péhinevate lahenduste

kasutamisele

Selgitamaks Vvélja personalitdotajate hinnanguid tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise
eelistele ja puudustele personali vdrbamisel ja valikul, pakuti teoreetilistele lahtekohtadele
tuginedes to60 autori poolt valja 15 erinevat tehisintellekti kasutamisega seonduvat eelist ning
kaheksa erinevat puudust ning paluti vastajail anda neile hinnang Likerti 5-pallisel skaalal (1=(ldse
el ndustu; 2=pigem ei ndustu; 3=nii ja naa; 4=pigem ndustun; 5=nodustun taielikult). Anallusides
uuringu tulemusi arvutati iga vaite puhul vélja vastajate keskmised hinnangud ning standardhélbed
(n=41) (Joonis 2, Joonis 3).

Uuringu tulemustest selgus, et kdige rohkem ndustuti tehisintellekti kasutamise eelistega, mis
vaitsid, et tehisintellekti kasutamine hoiab vérbajate aega kokku ning muudab vérbamis- ja
valikuprotsessi kiiremaks (vastavalt m=4,46; SD=0,71 ja m=4,34; SD=0,91) (Joonis 2). Nende kahe

eelise puhul olid vastajad ka kdige rohkem tiksmeelel.
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Joonis 2. Keskmised hinnangud tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamise eelistele personali

varbamisel ja valikul
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Monevorra madalamalt hinnati tehisintellekti kasutamise eelistena parema kandidaadikogemuseni
joudmist (m=3,83; SD=1,00), vOimalust vérbajal rohkem keskenduda kandidaadiga isikliku
kontakti loomisele (m=3,80; SD=1,01) ja tdokuulutuste atraktiivsemaks muutmist (m=3,80;
SD=1,14). Tulemus uhtib varasemate uurimustega (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Litge, 2022;
Tippins jt, 2021), kus on leitud, et tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamine on muutnud
varbamisprotsessi kiiremaks ja tShusamaks ning to0kuulutused atraktiivseks just soovitud
sihtrihma jaoks. Samas on varasemalt ka ilmnenud, et automatiseerimine vdib viia hoopis
negatiivsema kandidaadikogemuseni (Langer jt, 2021; Wesche ja Sonderegger, 2021), sest suhtlust
labi tehnoloogiliste vahendite peetakse ebamugavaks ja impersonaalseks (Blacksmith, Willford ja
Behrend, 2016; Wesche ja Sonderegger, 2021). Kodige vahem noustusid uuringus osalejad
vaidetega, et tehisintellekti kasutamine muudab varbamisprotsessi labipaistvamaks ning
tehisintellekti kasutamine suurendab ettevGtte siseseid karjaarivdimalusi (vastavalt m=2,98;
SD=1,15 ja m=2,54; SD=0,98). Kdige rohkem olid vastajad erimeelel t6okuulutuste atraktiivsuse

ning varbamise labipaistvuse kisimustes, mida naitab vastuste suur varieeruvus kesmise imber.

Uuringu tulemustest selgus, et kbige rohkem ndustuti tehisintellekti kasutamise puudustega, mille
kohaselt tehisintellekti soovituste pdhjal otsuste tegemise alused on teaduslikult tdestamata
(m=3,22; SD=1,11), tehisintellekti kasutamine muudab vérbamise impersonaalseks (m=3,15;
SD=0,96) ning tehisintellekt jatab head kandidaadid valedel alustel kérvale (m=3,00; SD=0,87)
(Joonis 3). Keskmised hinnangud puudustele osutusid suhteliselt madalaks 5-pallisel skaalal ning
vastajate erimeelsus oli kdrge. Hunkenschroer ja Lutge (2022) nbustuvad, et reaalsuses ei teata veel
paris tapselt, kuidas erinevad karakteristikud kandidaadi tulevast togsooritust tegelikult mgjutavad.
Autorite arvates tulevad tehisintellektil pdhinevad tédriistad tehnoloogilisest innovatsioonist, mitte
teaduslike uuringute tulemuste pdhjal ning sellest tulenevalt tehakse otsuseid korrelatsioonide
baasil, mille pdhjuslik seos on tdestamata. Tippins jt (2021) hinnangul empiiriline tdendus nende
tooriistade valiidsusest ja reliaablusest on puudulik ning puudub teadmine, kas need on tegelikkuses
paremad traditsioonilistest meetoditest. Wesche ja Sonderegger (2021) uuringust ilmnes, et
kandidaadid vdivad tajuda automatiseeritud protsessi impersonaalsena ning Hunkenschroer ja Liitge

(2022) leidsid, et algoritmilise kallutatuse t6ttu voib tehisintellekt jatta haid kandidaate korvale.
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Joonis 3. Keskmised hinnangud tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise puudustele

personali varbamisel ja valikul

Kdige vahem ndustusid uuringule vastajad vaidetega, et tehisintellekti kasutamine soodustab
diskrimineerimist ning et tehisintellektil pdhinevad lahendused peletavad kandidaate eemale
(vastavalt m=2,17; SD=0,80 ning m=2,27; SD=0,87). Neist esimese puhul esines vastajate hulgas
ka kdige suurem Uksmeelsus. Kuigi varasemalt on mitmes uuringus leitud, et tehisintellekt voib
suurendada diskrimineerimist (Bogen, 2019; Hunkenschroer ja Litge, 2022; Totty, 2020, Tippins jt,
2021) ning Wesche ja Sondereggeri (2021) s6nul v8ib tehisintellekti kasutamine panna kandidaadid

kandideerimisest loobuma, siis ei pruugi see kehtida Eesti kontekstis.

Uuringus osalejad tdid valja, et tehisintellekt peaks jadma varbamis- ja valikuprotsessis siiski
varbaja abimeheks, mitte I16ppotsuse tegijaks. Tehisintellekti otsused tuleks alati kriitilise pilguga
ule vaadata ning 16plik otsus endal langetada. Vastasel juhul j&&b vastajate arvates véarbamis- ja
valikuprotsessis puudu inimlikust aspektist. Uhe vastaja hinnangul on Al pigem vérbajale assistent,
kuna véarbamises on vajalik séilitada personaliseeritud adresseerimine ning siduda seda empaatiaga,
et tekstid, vastused ei kdlaks uksluiselt. Samuti t6id vastajad valja, et tehisintellekti tuleb ka osata
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kasutada, sest tehisintellekt on tépselt nii hea, kui tehisintellektile antud sisend. Seda toovad vélja
ka mitmed teised autorid. Albassam (2023) on 6elnud, et mida kvaliteetsemad on andmed, millega

tehisintellekti on treenitud, seda paremad on ka algoritmide poolt tehtud ennustused.

Uuringu kéigus selgitati valja ka tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamisest tingitud muutus
varbamis- ja valikuprotsessi kvaliteedis uuringus osalejate hinnangul. Enamus vastajaist (73,9%,
n=23) leidsid, et nende hinnangul on vérbamis- ja valikuprotsessi kvaliteet muutunud péarast
tehisintellekti tdoriistade kasutusele vétmist ning kuus vastajat (26,1%, n=23), et ei ole. Uuringu
kaigus selgitati tapsemalt vélja, kuidas on vastajate hinnangul varbamis- ja valikuprotsessi kvaliteet
muutunud pérast tehisintellekti todriistade kasutusele votmist. Peamiseks positiivseks mojuks peeti
aja kokkuhoidu. Valdav osa vastajaist (90%, n=20) oli seisukohal, et varbamisele kuluv aeg on
vahenenud 1&bi erinevate protsessi juurde kuuluvate sammude (nditeks atraktiivsete kuulutuste
tegemine, ideede testimine) kiirenemise. Vastajate hinnangul saab véiksema aja jooksul rohkem
tehtud, ,rumalat* t66d on jddnud vdhemaks ning seda aega saab kasutada kandidaatidega
suhtlemiseks ning personaalsema kandidaadikogemuse loomiseks. Lisaks toodi vélja, et kiirem
protsess on mugavam ka kandidaadile. Uhe vastaja hinnangul on valiku tegemise protsess
lihtsustunud. Uhe vastaja arvates on paremaks muutunud varbamisturundus ning kampaaniate
loomine, kuna tehisintellekt aitab hinnata, mida ei ole soovituslik kasutada ning vastupidi, mida
vOiks veel proovida. Mainiti ka seda, et tehisintellekti kasutamine suurendab vdimalusi olla

kandidaadi jaoks néhtav ning seetGttu vaiks tdotajate lilkumine ettevitete vahel suureneda.

Ukski vastaja ei toonud vélja, et tehisintellekti tooriistade kasutamine oleks mdjunud varbamis- ja
valikuprotsessi kvaliteedile negatiivselt. Kill aga t6i (ks vastaja vélja, et pikemas perspektiivis
kandidaadid vdivad tunda, et kandideerimisprotsessis on vahem personaalset l&henemist. Ka
Blacksmith, Willford ja Behrend (2016), Langer jt (2021) ning Wesche ja Sonderegger (2021)
uuringutest ilmneb, et automatiseerimine vOib viia negatiivsema kandidaadikogemuseni ning
kandidaatidel on labi tehnoloogiliste vahendite keerulisem endast head muljet jatta ja protsess on
seetdttu nende jaoks ebamugavam ja impersonaalsem. Teiselt poolt aga on kandidaadid
tehnoloogiliste  vahenditega aina rohkem harjunud ning automatiseerides ajakulukaid
administratiivseid tegevusi, on vérbajal rohkem aega panustada kandidaadiga suhte loomisele ja
hoidmisele, et tagada parem kandidaadikogemus ning pdhjalikumalt hinnata kandidaatide sobivust
organisatsioonikultuuriga (The Definitive Guide..., 2023; Tamme, 2019, Ik 179).
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Tehisintellekti lahenduste kasutamise suurimateks eelisteks peeti varbaja aja kokkuhoidu, varbamis-
ja valikuprotsessi kiirenemist ning paremat kandidaadikogemust. Tehisintellekti lahenduste
kasutamise suurimateks puudusteks peeti, et tehisintellekti soovituste péhjal otsuste tegemise alused
on teaduslikult tGestamata, tehisintellekti kasutamine muudab védrbamise impersonaalseks ning
tehisintellekt jatab head kandidaadid valedel alustel kdrvale. Enamus vastajate hinnangul on
varbamis- ja valikuprotsessi kvaliteet muutunud pérast tehisintellektil p&hinevate tdoriistade

kasutuselevottu paremaks.

3.3 Tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutuselevotu kavatsus ja

takistused

Uuringu kéigus selgitati valja tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise kavatsus tulevikus
ning tehisintellekti kasutusele votmisel esinevad takistused. Selgitamaks valja peamised takistused,
miks uuringus osalejate arvates varbajad tehisintellektil pdhinevaid lahendusi oma organisatsiooni
varbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud, pakuti Lulla (2021) poolt koostatud kisimustiku
eeskujul valja kiimme erinevat takistust ning paluti vastajatel &ra mérkida tks v6i mitu nende
arvates olulist takistust. Analtiusides uuringu tulemusi arvutati vélja vastajate hinnangute (n=41)

pdhjal takistuste esinemissagedus (Joonis 4).

Kdige suurema takistusena, miks uuringus osalejate arvates varbajad tehisintellektil p&hinevaid
lahendusi oma organisatsiooni véarbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud, néhti digioskuste
madalat taset (25 vastajat). Teiseks suurimaks takistuseks peeti rahaliste vahendite piiratust (21
vastajat). Kdige vahem peeti takistuseks juhtkonna negatiivset hoiakut tehisintellekti suhtes (4
vastajat). Muude takistuste all toodi vélja aja puudus katsetamiseks, huvi puudus, soov jatkata juba
tuttavate meetoditega, Gletldine madal tehnoloogia mdistmine, ebapiisav kvaliteet, teadmatus kust
alustada, ebapiisav informatsioon tehisintellekti suutlikkusest ja tulemustest, parimate vOimaluste

leidmise keerulisus.

34



Digioskuste madal tase

N|
[y
N
o1

Rahaliste vahendite piiratus

[EEN
N

Turvalisuse probleemid

[EEN
N

Organisatsioonisisese IT toe puudumine

[N
[N

Ei néhta otsest kasu organisatsioonile

©

Muu takistus

Tehisintellekti kasutusele votmine on liiga
keeruline

Vérbajate negatiivne hoiak tehisintellekti
suhtes

Kandidaatide negatiivne hoiak
tehisintellekti suhtes

Juhtkonna negatiivne hoiak tehisintellekti
suhtes

Takistused tehisintellekti kasutusele votmisel varbamis-
ja valikuprotsessis
) . I I
b I
ol
\l
oo

ol

10 15 20 25 30
Esinemissagedus

Joonis 4. Peamised takistused, miks varbajad tehisintellektil pdhinevaid lahendusi personali

varbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud

Analidsides esinevaid takistusi organisatsiooni suuruse 10ikes, selgus, et 1-50 todtajaga
organisatsiooni personalitdotajate (n=12) arvates on peamised takistused digioskuste madal tase
(Uheksa vastajat), rahaliste vahendite piiratus (kuus vastajat), turvalisuse probleemid ning
tehisintellekti kasutusele votmise keerulisus (mdlemas kolm vastajat). Suuruselt teise, 51-250
toOtajaga organisatsiooni personalitdttajate (n=8) arvates on peamisteks takistusteks turvalisuse
probleemid (neli vastajat) ning digioskuste madal tase (kolm vastajat). Nendele jargnesid kahe
vastajaga kandidaatide ja varbajate negatiivne hoiak tehisintellekti suhtes, rahaliste vahendite
piiratus ning see, et ei ndhta otsest kasu organisatsioonile. Suuruselt kolmanda, 251-1000 t66tajaga
organisatsioonide personalitdttajate (n=13) arvates on peamised takistused digioskuste madal tase
(Uheksa vastajat), rahaliste vahendite piiratus (kaheksa vastajat) ning organisatsioonisisese IT toe
puudumine (kuus vastajat). Ko&ige suuremate, ule 1000 todtajaga organisatsioonide
personalitdotajate (n=8) arvates on peamisteks takistused rahaliste vahendite piiratus (viis vastajat),
digioskuste madal tase (neli vastajat) ning see, et ei néhta otsest kasu organisatsioonile (viis

vastajat). Kuigi rahaliste vahendite piiratus on uuringus osalejate silmis tiks suurimaid takistusi uute
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tehnoloogiate kasutusele vdtmisel, siis mitmed autorid on leidnud, et pikas perspektiivis voimaldab
tehnoloogiliste lahenduste kasutusele vdtmine hoopis ettevotte kulusid kokku hoida (Sanchez-
Monedero, Dencik ja Edwards, 2020; Kéchling, Riazy, Wehner ja Simbeck, 2021).

Jargmisena selgitati uuringu kéigus valja uuringus osalejate kavatsus tulevikus kasutada oma
organisatsioonis tehisintellekti varbamisprotsessi osana. Enamus uuringus osalejatest (97,6%, n=41)
kavatsevad tehisintellekti edaspidi varbamisprotsessi osana kasutada. Ainult Uks uuringus osaleja
(2,4%) vastas, et ta ei kavatse tulevikus tehisintellektil péhinevaid lahendusi varbamises ja valikus

kasutada. Pdhjuseks tdi ta véikese varbamiste mahu ning otsekontakti vajalikkuse.

Uuringus osalejatel paluti nimetada 3-5 peamist vajadust, miks nad votsid/votaks tulevikus
varbamis- ja valikuprotsessis kasutusele tehisintellektil pdhinevad lahendused. Kdige rohkem toodi
valja aja ja ressursi kokkuhoidu (29 vastajat, n=34). Vastajate arvates aitavad tehisintellektil
pohinevad lahendused teha kiiremaid otsuseid, muudavad vérbamis- ja valikuprotsessi
efektiivsemaks labi automatiseerimise ning sellest tulenev aja kokkuhoid vdimaldab rohkem
panustada sisulistele teemadele, kandidaadiga suhtlemisele ja ka vérbava juhi toetamisele. Uks
vastaja t0i valja, et tootada tuleb targalt ja kasutada &ra selleks moeldud vdimalusi (,,Work smart not
hard!*).

Uuringus osalejatest 12 (n=34) tdid valja, et tehisintellektil pdhinevad lahendused aitavad
toolulesannetele l&dheneda loovalt ja tulla vélja uute, varskete ideede ning huvitavamate ja
originaalsemate lahendustega, kui seni. Kolm vastajat arvasid, et tehisintellekti abil saab teha
atraktiivsemaid todkuulutusi ning kahe vastaja arvates on labi tehisintellektil pdhinevate lahenduste
parem jouda sihtgrupini. Samuti leiti, et tehisintellekt aitab paremini luua intervjuu kisimusi,
koostada kandidaadile tagasisidet ning luua erinevaid tekste (néiteks info edasi andmine ettevotte
kohta) vOi tdsta juba loodud tekstide kvaliteeti. Uhe vastaja hinnangul on tehisintellekt
tdhelepanelikum kui inimene ja Al-I on tihtilugu parem keelekasutus. Vastajatest seitse leidsid, et
tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutusele vdtmine aitab parendada kandidaadikogemust,
muutes seda personaalsemaks ning tagades, et tUkski kandidaat ei ja& vastuseta. Samuti seitsme
vastaja arvates aitab tehisintellekt kandidaate objektiivsemalt hinnata, vorrelda ja teha otsuseid
andmepohiselt. Samuti oldi seisukohal, et lihtsustunud on kandidaatide sorteerimine kindlatel
alustel ning oskuste pohjal esmase valiku tegemine, eriti, kui on tegemist vaga konkreetsete
nduetega positsiooni taitmisega. Uks vastaja mainis, et varbamisagentuuri puhul aitab tehisintellekti
lahenduste kasutamine viia ka Kkliendi suurema rahuloluni. Mainiti veel, et tehisintellektil

pohinevate lahenduste kasutamisel on vérbamis- ja valikuprotsess stisteemsem, sihtotsing t6husam
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ja suurem vdimalus leida kandidaate ka véljastpoolt enda vorgustikku, suuremad véimalused piltide
loomisel, parem kandidaatide testimine ning tehisintellekt aitab véarbajal ka muutustega kaasas kaia

ja oma vaadet avardada.

Rab-Kettler ja Lehnervp’i (2019) uuringus ilmnes, et automatiseerimine aitab vérbaja t6ds ara hoida
uhesuguseid ja korduvaid tegevusi, mis omakorda aitab valtida vdarbaja t60st tudimust ja
labipdlemist. Ka selle uuringu kaigus ilmnes, et tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamine
muudab varbamis- ja valikuprotsessis varbaja t66d mitmekiilgsemaks ja pdnevamaks. Uks vastaja
toi vilja, et ,,Mul ei olnud otsest vajadust, aga néden Al's tugevat vBimalust keskenduda asjadele
milles olen hea. Ma kirjutan kdik oma enda tekstid, aga Al'ga ma teen nad paremaks, haaravamaks.
Ennem Al revolutsiooni ei olnud mul vajadust. Aga nitd ma kull ei nde, et tahaksin minna tagasi

aega, kus ei oleks Al tuge.*

Seejarel selgitati uuringu kaigus valja, milliste tehisintellektil pdhinevate véimaluste kasutamisega
kavatsetakse varbamis- ja valikuprotsessis jatkata. Koige enam vastajaid (15, n=22) kavatseb jatkata
tekstiloome ja -analliisi vahendite kasutamisega. Seda nii intervjuuktsimuste, ametiprofiilide,
tookuulutuste, tagasiside kirjade, turundustekstide ning muude tekstide loomisel ja kohandamisel.
Uhtlasi kasutatakse seda ideaalse kandidaadi persona loomisel. Vastajate hinnangul aitavad
tekstiloome tooriistad vérbaja aega kokku hoida ning pdnevaid ideid genereerida, kui nditeks ise
kuulutuste teksti koostades vOib see muutuda Uksluiseks. Vastajatest kaheksa mainisid, et
kavatsevad tekstiloome todriistana edasi kasutada ChatGPT-d. Kaks vastajat kavatsevad edasi
kasutada ka pildiloome td6riistu. Uks vastaja tdi valja, et kasutab kiill teksti- ja pildiloome toriistu
edasi, kuid vaatab alati tulemuse kriitilise pilguga (le ning teeb omapoolsed muudatused. Uhe
vastaja arvates aitavad tekstiloome to0riistad ka vérbaja kallutatust valtida.

Automatiseeritud Kirjavahetusega kavatseb jatkata kuus uuringus osalejat, seda nii kandidaatidele
tagasiside andmiseks kui ka intervjuude kokku leppimiseks. See vdimaldab vastajate sonul saata
korraga vastus paljudele kandidaatidele ning intervjuu ajad vaiksema vaevaga kokku leppida.
Vastajatest kaks t6id wvalja, et kavatsevad edaspidi kasutada intervjuude automaatset
transkribeerimist. Uks nendest kavatseb edasi kasutada Metaview lahendust intervjuude kokkuvotte
tegemiseks, mis voimaldab ka tehisintellekti poolt loodud kokkuvdtte sisu analiitisida ning
kontrollida, kust on tulnud tehisintellekti poolt tehtud jareldused. Kaks vastajat kavatsevad edasi
kasutada asiinkroonseid videointervjuusid ning kaks vastajat tehisintellekti abil kandidaatide
testimist. Lisaks toodi vélja, et kavatsetakse edasi kasutada virtuaalset assistenti, RPA-d (Robotic

Process Automation), suunatud reklaame, videoCV-sid, videoulesandeid, karjaarilehe juturobotit,
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ATS (applicant tracking system) funktsioone, tehisintellekti abi sihtotsingul, rollikaardistusel ning
otsingumarksdnade ajuriinnakul. Uks vastaja soovib rohkem uurida ka analliiitika kohta. Uks

vastaja kavatseb jatkata koikide seni oma t66s kasutusel olnud véimalustega.

Viimaks selgitati uuringu kaigus vélja, milliseid kolme tehisintellekti véimalust, mis aitavad
varbamis- ja valikuprotsessi parendada, soovitaks vastajad oma kolleegidele. Enim soovitatuks
lahenduseks osutus tekstiloome lahendus (14 vastajat, n=20). Spetsiaalselt ChatGPT-d mainiti
Uheksa vastaja poolt, lisaks soovitati ka goblin.tools ning BingAl-d. Tekstiloome lahendusi soovitati
nii tookuulutuste, tagasiside kirjade, ametijuhendite ja teiste tekstide loomisel ja parendamisel.
Sageduselt teisena soovitataks kolleegidele automatiseeritud kirjade saatmist (kaheksa vastajat),
nende seast neli soovitas automatiseeritud kalendrikutsete saatmist intervjuude kokku leppimiseks.
Samuti soovitatakse kandidaatide sourcing-ut tehisintellekti abil (nditeks Wade and Wendy) (viis
vastajat), automatiseeritud kandidaatide sorteerimist kindlate kriteeriumite alustel (kaks vastajat),
vaimse vOimekuse ja isiksuse testide tegemist tehisintellekti abil (liks vastaja), intervjuu kéigus
automaatsete markmete tegemist (nditeks Metaview) (kolm vastajat), videointervjuude tegemist
(kaks vastajat). Uks vastaja tdi vilja, et ,,soovitaksin analliisida enda protsessi, et mis etapp vétab
just teie ettevGttel kbige rohkem aega ja mis aitaks kaasa ehk siis ikka vaga vajaduspGhiselt
otsustada, koik vdimalused ei pruugi sobida koigile, ehk siis tuleks analulsida, mida saaks
automatiseerida nii, et varbaja saaks keskenduda olulisele*.

Suurimateks takistusteks, miks uuringus osalejate arvates vérbajad tehisintellektil pdhinevaid
lahendusi oma organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud, peeti digioskuste
madalat taset ning rahaliste vahendite piiratust. Peamised p8hjused, miks vastajad tehisintellektil
pbhinevate lahendusi tulevikus kasutaksid, on aja kokkuhoid ning vérskemate ideede saamine.
Vastajate arvates aitavad tehisintellektil pdhinevad lahendused teha kiiremaid otsuseid, muudavad
varbamis- ja valikuprotsessi efektiivsemaks l&bi automatiseerimise ning sellest tulenev aja
kokkuhoid vdimaldab rohkem panustada sisulistele teemadele, kandidaadiga suhtlemisele ja ka

varbava juhi toetamisele.
3.4 Jareldused ja soovitused

Empiirilise uuringu kéigus selgitati valja tehisintellekti kasutamise praktikad personali varbamisel
ja valikul Eesti personalitootajate hinnangul. Uuringu kaigus saadi teada, kui palju ja milliseid
tehisintellektil pdhinevaid lahendusi Eesti personalitootajad varbamis- ja valikuprotsessis
kasutavad, millised on nende hinnangud tehisintellektil pShinevate lahenduste kasutamise eelistele
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ja puudustele, mis on nende arvates peamised takistused tehisintellektil pdhinevate lahenduste

kasutusele votmisel ning milline on nende enda kavatsus jatkata tehisintellektil p&hinevate

vOimaluste kasutamisega tulevikus.

Tulemuste anallisile tuginedes tehakse jargmised jareldused:

uuringus osalejad kasutasid keskmiselt 4,32 erinevat tehisintellekti lahendust. Kdige rohkem
kasutati tekstiloome lahendusi, suunatud reklaami, automatiseeritud kirjavahetust ning teste
oskuste ja isiksuse hindamiseks. Peamised tehisintellektil pdhinevad lahendused, mida
kavatsetakse tulevikus kasutada, on samuti tekstiloome lahendused ning automatiseeritud
kirjavahetus. Sellest voib jareldada, et Eesti personalitdotajad on huvitatud varbamise- ja
valikuprotsessis uudsete lahenduste katsetamisest;

tehisintellekti lahenduste kasutamise suurimateks eelisteks peeti vérbaja aja kokkuhoidu,
varbamis- ja valikuprotsessi kiirenemist ning paremat kandidaadikogemust;

tehisintellekti lahenduste kasutamise suurimateks puudusteks peeti, et tehisintellekti
soovituste pdhjal otsuste tegemise alused on teaduslikult tdestamata, tehisintellekti
kasutamine muudab véarbamise impersonaalseks ning tehisintellekt jatab head kandidaadid
valedel alustel korvale;

kdige suuremateks takistusteks, miks uuringus osalejate arvates varbajad tehisintellektil
pdhinevaid lahendusi oma organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud,
peeti digioskuste madalat taset ning rahaliste vahendite piiratust;

peamised pohjused, miks vastajad tehisintellektil péhinevaid lahendusi tulevikus kasutaksid,
on aja kokkuhoid ning varskemate ideede saamine. Vastajate arvates aitavad tehisintellektil
pbhinevad lahendused teha kiiremaid otsuseid, muudavad vérbamis- ja valikuprotsessi
efektiivsemaks labi automatiseerimise ning sellest tulenev aja kokkuhoid véimaldab rohkem

panustada sisulistele teemadele, kandidaadiga suhtlemisele ja ka véarbava juhi toetamisele.

Tuginedes uuringu tulemustele, annab autor jargmised soovitused tehisintellekti kasutamiseks

personali varbamis- ja valikuprotsessis:

katsetada erinevaid tehisintellektil pdhinevaid lahendusi vastavalt oma organisatsiooni
vajadustele, et parendada véarbamis- ja valikuprotsessi ning arendada oma digioskuseid,;

teadvustada tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamisega kaasas kaivaid eeliseid ja
puuduseid, et valtida kallutatust, tagada otsuste objektiivsus, kandidaatide eetiline

kohtlemine ning positiivne kandidaadikogemus;
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uurida teiste personalitootajate positiivseid ning negatiivseid kasutajakogemusi, et saada
lahtepunkt ise tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutuselevotuks;

valja selgitada organisatsiooni personalitddtajate digioskused ning vastavalt vajadusele neid
koolitada, et tagada personalitodtaja voimekus uudsete lahendustega kaasas kdimiseks ja
oma konkurentsivéime séilitamiseks;

hinnata ning vajadusel kohandada organisatsioonis rahalise ressursi paigutamist varbamis- ja

valikuprotsessi, et tagada ettevotte konkurentsivoime uute tootajate leidmisel.
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KOKKUVOTE

Muutused maailma ja Eesti to0jouturul toovad kaasa ka muutuseid personali valdkonna
spetsialistide t60s, muu hulgas ka varbamis- ja valikuprotsessi meetodites. Personalittotajate
tookoormus on suur ning ajapuudus ning roéoprahklemine takistavad nende t66d. Suure
tookoormuse juures on vajadus vaiksema ressursiga hakkama saada ning korduvad tédprotsessid
masina abil teostada, et alles ja&ks vaid need protsessid, kus inimese kohalolek on valtimatu. Uued
tehnoloogilised lahendused, sealhulgas tehisintellektil pdhinevad lahendused, aitavadki varbamises
tooprotsesse automatiseerida ja kvaliteetsemaks muuta. Uks peamistest varbamisalastest
valjakutsetest tdnapaeval on aga varbajate véhene teadlikkus erinevatest vdimalustest ja kanalitest,
mida vérbamises kasutada saaks, selleks, et protsessi lihtsustada ning teistest toOpakkujatest

eristuda.

Loputdd eesmark oli vélja selgitada tehisintellekti kasutamise praktikad personali véarbamisel ja
valikul Eesti personalitdotajate hinnangul, et jagada valmisoleku korral tehisintellekti
rakendamiseks personali varbamise- ja valiku protsessis soovitusi. Lputdé uurimisobjektiks olid
Eesti ettevotete personalitootajad. Uurimisilesannete téitmiseks viidi labi  kvantitatiivne
kaardistusuuring. Andmekogumise instrumendiks oli neljast osast koosnev ankeetkusimustik, mis
koostati uurimistd0 autori poolt toetudes teoreetilistele lédhtekohtadele. Kusimustiku valim
moodustati Eesti ettevOtete personalispetsialistidest, kes puutuvad oma t60s kokku uute to6tajate

varbamise- ja valikuga. Uuringu I6plikuks valimiks kujunes 41 vastajat.

Teoreetilistele materjalidele tuginedes anti (levaade personali varbamise ja valiku olemusest,
protsessist ja tehisintellekti kasutamise vdimalustest ning selgitati vélja tehisintellekti kasutamise
eelised, puudused ja eetilised probleemid personali varbamisel ja valikul. Tehisintellektil péhinevad
lahendused varbamises ja valikus aitavad varbamise- ja valiku protsessi optimiseerida ja
samaaegselt mitut Glesannet téita. Tehisintellektil pdhineva véarbamise all mdeldakse kaiki
protseduure, kus kasutatakse tehisintellekti assisteeriva vahendina vérbamise ja valikuprotsessi
jooksul. Tehisintellekti kasutusvGimalusi on igas véarbamis- ja valikuprotsessi etapis ja see on
varbajale kui assistent ja nduandja, kes tema aega kokku hoides vdimaldab varbajal tegeleda
strateegilise planeerimise ja kandidaatidega parema suhte loomisega. Tehisintellekti kasutamine
aitab teha objektiivsemaid otsuseid, kiirendada protsessi ja meelitada ligi kandidaate, kelleni muidu
tookuulutus ei jouaks. Protsess kiireneb ka kandidaadi jaoks ning vdimaldab véhendada
kandideerimisega kaasnevat stressi. Tahelepanu tuleb aga pdorata sellele, et haid kandidaate ei

jaetaks valja valedel pdhjustel ning sailiks inimlik kontakt ja vastastikune suhtlus. Kui
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tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamine elimineerib Ghed eetilised probleemid (inimlik
kallutatus, kandidaatide kaotsi minek, liiga pikk ooteaeg jms), siis esile kerkivad uued riskid:
algoritmiline kallutatus v6ib suurendada diskrimineerimist, tekkida vdib v@imu asiimmeetria,
kandidaadi privaatsus véheneb, tekib vastutuse ebaselgus ja otsused on tehtud tdestamata
korrelatsioonide pohjal. Need on probleemid, millele on oluline téhelepanu pdorata ja
tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamist pdhjalikumalt 1&bi teadusuuringute uurida.

LOputdods kaardistati ja anallisiti tehisintellekti kasutamist personali varbamisel ja valikul Eesti
personalitootajate seas ning nende hinnanguid tehisintellekti kasutamise eeliste ja puuduste ning
vOimalike takistuste kohta. Uuringu tulemustest selgus, et uuringus osalejad kasutasid keskmiselt
4,32 erinevat tehisintellekti lahendust. Kdige rohkem kasutati tekstiloome lahendusi, suunatud
reklaami, automatiseeritud Kirjavahetust ning teste oskuste ja isiksuse hindamiseks. Peamised
tehisintellektil p6hinevad lahendused, mida kavatsetakse tulevikus kasutada, on samuti tekstiloome
lahendused ning automatiseeritud kirjavahetus. Oluline on katsetada erinevaid lahendusi vastavalt

oma organisatsiooni vajadustele.

Tehisintellekti lahenduste kasutamise suurimateks eelisteks peeti varbaja aja kokkuhoidu, varbamis-
ja valikuprotsessi Kiirenemist ning paremat kandidaadikogemust. Tehisintellekti lahenduste
kasutamise suurimateks puudusteks peeti, et tehisintellekti soovituste péhjal otsuste tegemise alused
on teaduslikult tdestamata, tehisintellekti kasutamine muudab varbamise impersonaalseks ning
tehisintellekt jatab head kandidaadid valedel alustel kérvale. Nende teadvustamine aitab valtida
kallutatust, tagada otsuste objektiivsus, kandidaatide eetiline kohtlemine ning positiivne
kandidaadikogemus. Kdige suuremateks takistusteks, miks uuringus osalejate arvates vérbajad
tehisintellektil pohinevaid lahendusi oma organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessis ei ole
kasutanud, peeti digioskuste madalat taset ning rahaliste vahendite piiratust. Tahelepanu tuleb
pOorata personalitootajate digioskuste arendamisele ning paigutada rahalist ressurssi varbamis- ja
valikuprotsessi, et pikas perspektiivis séilitada ettevotte konkurentsivbime uute to6tajate leidmisel.
Peamised pdhjused, miks vastajad tehisintellektil pohinevaid lahendusi tulevikus kasutaksid, on aja
kokkuhoid ning varskemate ideede saamine. Vastajate arvates aitavad tehisintellektil pGhinevad
lahendused teha kiiremaid otsuseid, muudavad varbamis- ja valikuprotsessi efektiivsemaks 1abi
automatiseerimise ning sellest tulenev aja kokkuhoid vdimaldab rohkem panustada sisulistele

teemadele, kandidaadiga suhtlemisele ja ka vérbava juhi toetamisele.

LOputdodks seatud eesmark ja pustitatud uurimisiilesanded said téidetud. T66 autor edastab uuringu

tulemused nendele kusimustikule vastajatele, kes selleks soovi avaldasid.
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SUMMARY

The final thesis has been written on the topic of Using Artificial Intelligence in Personnel
Recruitment and Selection.

The workload of HR professionals is high and their work is hindered by the lack of time and need to
multitask. Therefore it is necessary to manage with fewer resources and to perform repetitive work
processes with the help of a machine, so that only those processes remain where the presence of a
person is unavoidable. New technological solutions, including solutions based on artificial
intelligence (Al), help to automate and improve the quality of work processes in personnel
recruitment and selection. However, one of the main challenges today is the lack of awareness
among recruiters about the different options and channels that can be used in recruitment in order to
simplify the process and stand out from other employers.

Solutions based on artificial intelligence in recruitment and selection help to optimize the
recruitment and selection process and perform multiple tasks simultaneously. Recruitment based on
Al refers to all procedures where artificial intelligence is used as an assistive tool during the
recruitment and selection process. Artificial intelligence can be used at every stage of the
recruitment and selection process. It acts as an assistant and advisor to the recruiter, saving their
time and allowing the recruiter to engage with ohter tasks, such as strategic planning and building a
better relationship with candidates. The use of artificial intelligence enables to make more objective
decisions, speed up the recruitment and selection process and to attract candidates who would
otherwise not be reached. However, attention must be paid to ensure that good candidates are not
excluded for the wrong reasons and that human contact and mutual communication are maintained.
Even though the use of solutions based on Al eliminate some ethical problems (cognitive bias, long
waiting time, etc.), new risks emerge: algorithmic bias can increase discrimination, power
asymmetry can arise, candidate privacy decreases and decisions are made based on unproven
correlations. These are issues that are important to highlight when exploring the use of Al-based

solutions more thoroughly through scientific research.

The aim of this thesis is to identify the practices of using artificial intelligence in the recruitment
and selection process among Estonian HR professionals, in order to share recommendations for the

application of artificial intelligence in the recruitment and selection process.

In order to achieve the aim, the author has stipulated following research tasks:
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e to provide an overview of the recruitment and selection process and possibilities of the
usage of artificial intelligence in the recruitment and selection process based on theoretical
materials;

e based on theoretical materials, find out the advantages, disadvantages and ethical problems
of using artificial intelligence in personnel recruitment and selection process;

e develop a methodology in order to conduct empirical research;

e to map and analyze the usage of artificial intelligence in personnel recruitment and selection
process among Estonian HR professionals;

e to map and analyze Estonian HR professionals” assessments about the advantages,
disadvantages and possible obstacles of using Al in the recruitment and selection process;

e draw conclusions and give recommendations to Estonian HR professionals for better
application of artificial intelligence in recruitment and selection process.

Empirical research was conducted among HR professionals of Estonian companies, who are
involved in recruiting and selecting new employees. A questionnaire was used as a quantitative
research method. The questionnaire consisted of four parts and was created by the author of the

thesis based on theoretical sources. The final sample consisted of 41 respondents.

The results of the study revealed that the study participants used an average of four different
artificial intelligence based solutions. Text generating solutions, targeted advertising, automated
correspondence and tests to assess skills and personality were the most used. The main solutions
based on Al that are intended to be used in the future are also text generating solutions and
automated correspondence. The greatest advantages of using Al solutions were considered to be
time saving for the recruiter, speeding up the recruitment and selection process and providing a
better candidate experience. The biggest disadvantages of using Al solutions were considered to be
that the bases for making decisions based on artificial intelligence recommendations are
scientifically unproven, the use of Al makes recruitment impersonal, and Al discards good
candidates on the wrong grounds. Low level of digital skills and limited financial resources were
considered to be the biggest obstacles why recruiters have not used Al-based solutions in their
organization's recruitment and selection process. The main reasons why respondents would use Al-
based solutions in the future are saving time and getting fresher ideas. According to the
respondents, solutions based on Al enable to make faster decisions, make the recruitment and
selection process more efficient through automation, and the resulting time savings allow HR
professionals to invest more time in substantive tasks, communication with the candidate, and also

supporting the hiring manager.
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Lisa 1. Kusimustik personalitootajatele tehisintellekti kasutamise

kaardistamiseks varbamis- ja valikuprotsessis.

Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikakdrgkooli Teenusmajanduse instituudi neljanda kursuse darijuhtimise
iilliopilane ning koostan 16putddd teemal ,,Tehisintellekti kasutamine personali vdrbamises ja
valikus®.

LOputdd eesmdrk on saadud tulemustele tuginedes valja selgitada tehisintellekti kasutamise
praktikad personali varbamisel ja valikul Eesti personalitdtajate hinnangul.

Kisimustikule vastamine on anoniiimne ning saadud tulemusi kasutatakse ainult Gldistatud
jarelduste tegemiseks [6put6d raames. Kisimustik koosneb neljast osast ning kisimustikule
vastamine votab aega umbes 20 minutit.

Kui soovid lugeda uuringu tulemuste kokkuvotet veebruaris 2024, siis v6ta minuga Uhendust
alltoodud meili teel, Facebookis v8i LinkedIn“is. Niiviisi ei ole Sinu vastused kuidagi Sinu isikuga
seotud.

Ma tdnan Sind panustatud aja eest!

Getter Kasekamp
gkasekam@tktk.ee

I OSA. Tehisintellektil péhinevate lahenduste kasutamine varbamis- ja valikuprotsessis.

Tehisintellekt véarbamises on igasugune digitaalne abivahend, mis kasutab kompleksseid algoritme,
et imiteerida inimese intelligentsust ja jaljendada véarbaja tegevusi. Tehisintellektil p&hineva
varbamise all moeldakse koiki protseduure, kus kasutatakse tehisintellekti assisteeriva vahendina
varbamise ja valikuprotsessi jooksul. Selle eesméargiks on automatiseerimine, prognooside tegemine
ja otsustusprotsessi abistamine.

Tehisintellektil pohinevad lahendused varbamises on nditeks suunatud reklaam, kandidaatide
s6elumine (screening) andmebaasis, tekstiloome ja -analliis (ametikoha profiil, t6dkuulutused,
tagasiside kirjad, toopakkumised), kandideerimisavalduste filtreerimine ja hindamine méarksdnade
abil, juturobotite kasutamine, videointervjuude automatiseeritud analtis (kbne mustrid, haaletoon,
kehakeel, n&oliigutused), oskuste hindamise testid, simulatsioonid ja videoméngud,
automatiseeritud cv-de analulis, automatiseeritud intervjuude planeerimine, ennustav analliitika
jm. Selliseid vBimalusi pakkuvad téoriistad on nditeks ChatGPT, Attract.ai, Asker, Talytic, Microl,
Metaview, Paradox, Alexis, Easysource 2.0, Holly, Eightfold, Progression, Manatal, Humbird ja
paljud teised.
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Milliseid alljargnevatest tehisintellektil pGhinevatest lahendustest olete oma ettevotte/asutuse

varbamis- ja valikuprotsessis kasutanud?

Ei ole Ei ole Olen Kasutan
kasutanud | kasutanud, moned pidevalt
aga korrad
kavatsen | kasutanud
kasutada
Suunatud reklaam. 1 2 3 4
Kandidaatide sGelumine  (screening) 1 2 3 4
andmebaasis.
Tekstiloome (ametikoha profiili, 1 2 3 4
tookuulutuste, tagasiside Kirjade,
toopakkumiste jm loomine).
Tekstianaltis (kGnetavad v6tmestnad, 1 2 3 4
teksti tooni hindamine).
Kandideerimisavalduste filtreerimine ja 1 2 3 4
hindamine marksdnade abil.
Automatiseeritud CV-de filtreerimine ja 1 2 3 4
hindamine.
Juturobotite kasutamine. 1 2 3 4
Videointervjuude automatiseeritud 1 2 3 4
analliis  (kdne mustrite, haaletooni,
kehakeele, ndoliigutuste analliis).
Testid oskuste ja isiksuse hindamiseks. 1 2 3 4
Simulatsioonid  oskuste ja isiksuse 1 2 3 4
hindamiseks.
Videoméangud oskuste ja isiksuse 1 2 3 4
hindamiseks.
Automatiseeritud Kirjavahetus. 1 2 3 4
Automatiseeritud intervjuude 1 2 3 4
planeerimine.
Ennustav analliutika (predictive 1 2 3 4
analytics).
Kandidaadi potentsiaalse edukuse 1 2 3 4
hindamine vordluses teiste
kandidaatidega.
Kandidaadi potentsiaalse edukuse 1 2 3 4

hindamine vordluses ettevotte
tO06tajatega.

Kui olete kasutanud lahendusi, mida eelnevalt ei ole mainitud, siis palun nimetage need
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I OSA. Personalitddtajate hinnangud tehisintellektil pohinevate lahenduste kasutamisele

personali varbamisel ja valikul.

Kuivdrd Te ndustute alljdrgnevate vdidetega?

Uldseei | Pigem | Niija Pigem Noustun
ndustu ei naa ndustun | taielikult
ndustu
Tehisintellekti kasutamine hoiab vérbaja aega 1 2 3 4 5
kokku.
Tehisintellekti kasutamine aitab ettevottel rohkem 1 2 3 4 5
kandidaate ligi meelitada.
Tehisintellekti kasutamine aitab paremini leida 1 2 3 4 5
ametikoha profiilile sobivaid kandidaate.
Tehisintellekti kasutamine suurendab varbaja 1 2 3 4 5
téomotivatsiooni.
Tehisintellekt aitab vérbajal teha paremaid otsuseid. 1 2 3 4 5
Tehisintellekt aitab vérbajal kandidaate paremini 1 2 3 4 5
hinnata.
Tehisintellekti kasutamine véhendab otsuste 1 2 3 4 5
kallutatust.
Tehisintellekti kasutamine suurendab ettevdtte 1 2 3 4 5
siseseid karjaarivoimalusi.
Tehisintellekti kasutamine muudab varbamise 1 2 3 4 5
labipaistvamaks.
Tehisintellekti kasutamine muudab varbamise 1 2 3 4 5
interaktiivsemaks.
Tehisintellekti kasutamine muudab varbamis- ja 1 2 3 4 5
valikuprotsessi kiiremaks.
Tehisintellekt aitab muuta t6dkuulutused 1 2 3 4 5
atraktiivsemaks.
Tehisintellekti kasutamine v8imaldab vérbajal 1 2 3 4 5
rohkem keskenduda kandidaatidega isikliku
kontakti loomisele.
Tehisintellekti kasutamine viib parema 1 2 3 4 5
kandidaadikogemuseni.
Tehisintellekti abil tehtud otsused on 1 2 3 4 5
objektiivsemad.
Tehisintellekti kasutamine muudab varbamise 1 2 3 4 5
impersonaalseks.
Tehisintellekt jatab head kandidaadid valedel 1 2 3 4 5
alustel kérvale.
Tehisintellekti kasutamine soodustab 1 2 3 4 5
diskrimineerimist.
Tehisintellektil pdhinevad lahendused peletavad 1 2 3 4 5
kandidaate eemale.
Tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamine 1 2 3 4 5
on ohuks isikuandmete Kkaitsele.
Tehisintellekti kasutamine viib vastutuse 1 2 3 4 5
hégususeni.
Tehisintellekti kasutamine véhendab t66jéu 1 2 3 4 5
mitmekesisust.
Tehisintellekti soovituste p&hjal otsuste tegemise 1 2 3 4 5

alused on teaduslikult tGestamata.

53




Soovi korral kommenteeri eelpool t00dud VAITEIA: ...........ceoiiiiiiiiieee e

111 OSA. Tehisintellektil pdhinevate lahenduste kasutamise kavatsus tulevikus.

Kui

Te ei ole tehisintellektil pdhinevaid lahendusi oma organisatsiooni varbamis- ja

valikuprotsessis varem kasutanud, siis palun jatke esimesed neli kiisimust vahele ning liikuge otse
kiisimuse number 5 juurde.

1.

Milliste tehisintellektil pdhinevate vdimaluste kasutamisega kavatsete varbamis- ja
valikuprotsessis jatkata? Palun selgitage oma seisukohta.

Kui Te peaksite soovitama oma kolleegidele kolme tehisintellekti vdimalust, mis aitavad
varbamis- ja valikuprotsessi parendada, siis millised need oleksid?

Kas Teie hinnangul on varbamis- ja valikuprotsessi kvaliteet muutunud parast tehisintellekti
tooriistade kasutusele votmist?
e Jah
e Ei
Kuidas on Teie hinnangul vérbamis- ja valikuprotsessi kvaliteet muutunud pérast
tehisintellekti tooriistade kasutusele votmist (nt moju kandidaatide arvule, varbamisele
kuluvale ajale, voolavusele jms)?
Mis on Teie arvates peamised takistused, miks vérbajad tehisintellektil pdhinevaid lahendusi
oma organisatsiooni varbamis- ja valikuprotsessis ei ole kasutanud? Palun valige Uks voi
mitu takistust, vajadusel lisage omalt poolt veel esinevaid takistusi.
e Rahaliste vahendite piiratus
Varbajate negatiivne hoiak tehisintellekti suhtes
Kandidaatide negatiivne hoiak tehisintellekti suhtes
Juhtkonna negatiivne hoiak tehisintellekti suhtes
Ei nédhta otsest kasu organisatsioonile
Digioskuste madal tase
Organisatsioonisisese IT toe puudumine
Tehisintellekti kasutusele votmine on liiga keeruline
Turvalisuse probleemid
Muu takistus, palun NIMEtAge .........coouiii e

Kas kavatsete tulevikus kasutada oma organisatsioonis tehisintellekti varbamisprotsessi
osana?

e Jah

e Ei
Nimetage 3-5 peamist vajadust, miks Te votsite/vOtaks varbamis- ja valikuprotsessis
kasutusele tehisintellektil pdhinevad lahendused? ..............cooooiiiiiiiiiiiiii

Kui Te ei votaks tulevikus varbamis- ja valikuprotsessis kasutusele tehisintellektil
pdhinevaid lahendusi, siis palun selgitage oma seisukohta. ....................cocooiiiinn
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IV OSA. Organisatsiooni kirjeldus

9. Tootan
e Erasektoris
e Auvalikus sektoris
10. Organisatsiooni tegevusvaldkond (vastavalt EMTAK jaotusele)?
e Pollumajandus, metsamajandus, kalapttk
o Maetdostus
e TOotlev toostus
e Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 6huga varustamine
Veevarustus; kanalisatsioon, jaatme- ja saastekéitlus
Ehitus
Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorrataste remont
Veondus ja laondus
Majutus ja toitlustus
Info ja side
Finants- ja kindlustustegevus
Kinnisvaraalane tegevus
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus
Haldus- ja abitegevused
Haridus
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg
e Muud teenindavad tegevused
11. Tootajate arv

e 1-50

e 51-250

e 251-1000

e Rohkem kui 1000
12. Vérban

e [Eestis

e Rahvusvaheliselt
13. Vérban

e organisatsiooni, kus ma téotan (in-house)
o Kilientidele, ehk to6tan varbamisagentuuris

Kui soovite veel midagi lisada, tehke Seda SIIN: .......ccoiiiiiieiicee e

Téanan vastamast!
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