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SISSEJUHATUS

2015. aasta maist juulini viisid Civitta ja Estonian Business School (EBS) tiim EAS-i tellimusel 1abi
uuringu, mille kéigus kaardistati Eesti ettevotete juhtimispraktikaid. Meeskonna kujundamisel
arvestatakse mitmete teguritega, mille seas on niiteks soov panustada ja vOime luua ettevottele
vadrtust, oskused, kogemused, korrektsus ning lojaalsus. Oluliseks peetakse ka sobivust nende
inimestega, kellega inimene peab koos tootama. 2010. aastal motiveeris todtajaid rohkem juhtkonna
usaldusvédrsus ja jargnes tootajate vadrtustamine ettevotte poolt ning ettevotte hea maine. 2015. aastal
ettevotte hea maine enam esikolme ei mahtunud. T66tajad hindavad varasemast rohkem vabadust,
paindlikkust ning soovivad ennast teostada ka firmast véljaspool. Uuringust selgub, et 63% kiisitletud
organisatsioonidest kasutavad vérbamisallikana organisatsioonisisest vérbamist, 59% eelistavad
tooportaalide kaudu viarbamist ja 51% organisatsiooni enda kodulehe kaudu. Tootajate varbamisel on
viimasel kiimnendil mérgatavalt kasvanud veebipdhiste kanalite (ettevotte koduleht, spetsiaalsed
toopakkumiste veebilehed, sotsiaalmeedia kanalid) kasutamine (Eesti juhtimisvaldkonna uuring, 2015,
Ik 3, 33, 45, 52). Tamme (2019, 1k, 15,74) arvates sarnaneb viarbamine jarjest rohkem turundusega.
Enam ei piisa ainult tookuulutusest ajalehes voOi virbamisportaalis. Selleks, et leida parimad
kandidaadid tuleb ettevotetel tegeleda sisuturundusega ehk lugudega organisatsioonist, mida saab
kasutada ettevotte kodulehel, sotsiaalmeedias, blogides ja erinevatel veebilehekiilgedel, 63%
organisatsioonidest kasutab videoid turunduseesmaérgina, 79% tarbijatest eelistavad informatsiooni
saada videost ja 90% tarbijatest vaatavad videoid nutiseadmetest. Videoviarbamist on kasutanud 24%
organisatsioonidest ja neist 92% peab seda tulemuslikuks. Karu (2015) hinnangul toovad muutused
toojouturul kaasa turundusliku moétlemise personalivirbamises. To0kuulutus peab olema atraktiivne,
miiiiv ja vastama sihtgrupile. Huvi tekitava tookuulutusega on vdimalik jouda ka nende kandidaatideni,
kes hetkel t66d ei otsi, aga on avatud uutele pakkumistele. Soe (2015, lk 19) arvates on kiire
infotehnoloogia areng mdjutanud ka virbamis- ja valikuprotsessi. Seega virbamisspetsialistid peavad
leidma parimaid viise joudmaks digete kandidaatideni. Jarjest enam kasutatakse sotsiaalmeediakanaleid

(Facebook, LinkedIn, Twitter), mis on saamas todandja turunduse olulisemateks kanaliteks.

Maandi (2017) sonul ei ole videosuhtlusvahendite kasutamine enam viga uus tehnoloogia, kiill aga,

leitakse juurde uusi vdimalusi, mis teevad inimeste elu lihtsamaks. Prognoosid néitavd, et 2020 aastal



moodustab Y-generatsioon 50% kogu maailma t66jouturust. Need noored on harjunud igapéevases
suhtluses kasutama videorakendusi, mistottu on videolahenduste kasutamine jarjest suurenenud ka

varbamises.

Kuigi 2/3 to6andjatest nendib, et tootajate leidmine on aastaga veelgi keerulisemaks muutunud, plaanib
enamik (85%) siiski sel aastal uusi tootajaid vérvata, selgus 2019. aasta esimeses kvartalis Palgainfo
Agentuuri ja Eesti suurima tooportaali CVKeskus.ee poolt korraldatud tédandjate varbamispraktikate
kiisitluse tulemustest. Enam kui iga teine todandja (57%) on t66joupuuduse tttu langetanud oma
ndudmisi téotajate varbamisel ja toole plaanitakse votta ilma vajaliku ettevalmistuseta inimesi ning

koolitatakse nad ise vilja (85% tooandjatest plaanib 2019. aastal virvata lisato6joudu, 2019, Ik 1).

Piirmaa (2020) sonul on COVID-19 pandeemia mojutanud ettevotteid ja nende varbamispoliitikat.
Praegu on parim aeg minna kaasa tehnoloogiaga ja hakata kasutama kaasaegseid vdrbamise lahendusi.
Video teel virbamine ei ole ettevotetele enam uus protsess, vaid kasvab pidevalt ning on saamas
normaalseks osaks iga ettevOtte varbamisprotsessist. Tamme (2020) arvates suundutakse
virbamisprotsessis suures osas rohkem tulevikku, kus silmast-silma kohtumised on jdrjest enam
virtuaalses keskkonnas. Pandeemiat arvestades on oluline, et varbamisprotsess oleks turvaline, mistottu
esmased kohtumised t60andja ja kandideerija vahel toimuvad videolahendusi kasutades ning selline
informatsioon lisatakse ka tookuulutusse. Infotehnoloogia kiire areng peab pakkuma videointervjuude

labviimise toetust nii virbajatele, meeskonnale ja ka kandideerijatele.

Iga organisatsioon, ettevite voi viike pereettevite saab tegutseda vaid siis, kui seal todtavad inimesed
ja tegutsetakse ihiste eesmérkide nimel. Personali virbamise olemus on jddnud samaks, kiill aga
majanduse ja tehnoloogilise arenguga on muutunud personali varbamise vdimalused. Kvalifitseeritud
tootajate leidmiseks peavad organisatsioonid leidma uusi viise ja lahendusi, kuidas jouda Oigete
kandidaatideni ja olla konkurentidest ees. Jarjest enam kasutatakse personali varbamisel tehnoloogilisi
lahendusi, et vdrbamisprotsess oleks kiirem ja tShusam ning oleks vdimalik vidrvata inimesi ka

kaugemalt.

Loputdd eesmérk on analiilisida uuritavate ettevotete videovdrbamise rakendamise praktikaid ning
selgitada vélja videoviarbamise eelised ja puudused ettevotete ja tOotajate hinnangul videovdrbamise

parendamiseks.



Eesmirgi saavutamiseks piistitab autor jargmised uurimisiilesanded:

e selgitada teoreetilistele allikatele tuginedes vilja videovédrbamise teoreetilised ldhtekohad personali
vérbamisel ning koostada metoodika empiirilise uuringu labiviimiseks;

e kaardistada ja analiiiisida uuritavate ettevotete varbamiskanalite eelistusi;

e selgitada vilja vabade tookohtade info- ja otsingukanalid t66tajate hinnangul;

e selgitada vilja ja analiilisida videovéarbamise eeliseid ja puudusi ettevotete ja tootajate hinnangul;

e analiiiisida ja vOrrelda uuritavate ettevotete videovarbamise rakendamise praktikaid;

e teha jdreldused ja esitada uuritavatele ettevotetele ettepanekud videovdrbamise parendamiseks
tuginedes ettevdtete ja todtajate hinnangule.

Loputod koosneb neljast peatiikist, millest esimeses antakse iilevaade personali virbamise

teoreetilistest 1dhtekohtadest, selgitatakase virbamise olemust, personali vérbamise allikaid ja

meetodeid. Teises peatiikis tuuakse vilja videovdrbamise eelised ja puudused ning Kirjutatakse

videoviarbamise rakendamise vdimalustest. Kolmandas peatiikis esitatakse empiirilise uuringu

metoodika, tuuakse vilja ettevotete iseloomustus, kirjeldatatakse uuringu Idbiviimist ja valimi

koostamist. Samuti esitatakse andmete kogumise ja tootlemise meetodid. Neljandas peatiikis on

analiiisitud uuringutulemusi ning saadud jarelduste pohjal on esitatud ettepanekud ecttevotetele

videovarbamise parendamiseks.



1 PERSONALI VARBAMISE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Virbamise protsessi kdigus kutsutakse enda juurde tippspetsialiste, et saavutada organisatsiooniga
suuremaid eesmérke, ndutava kogemuse ja kvalifikatsiooniga inimeste kutsumist virbamise protsessis
peetakse ka ligimeelitamise tegevuseks. Selle kédigus leitakse inimesed, kellel on sobivad v&imed ja
kogemused organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks. Oluline on leida vabadele ametikohtadele

parimad spetsialistid, mitte ajada suureks kandideerijate arvu (Alas, 2005; Tiirk, 2005).

Kiitt (2015, 1k 6) peab organisatsiooni eduka tegutsemise aluseks tugevat ja kvalifitseeritud meeskonda.
Personali varbamisprotsessi alguses on organisatsioonil oluline teha kindlaks, milline on hetke olukord
ja milliseid inimesi ning kuidas vérvata soovitakse. Meeskonda uue to6taja valimisel on oluline
kaardistada, milliste isikuomaduste ja oskustega td0tajat on organisatsioonil vaja. Luts (2020, 1k 137)
litleb, et virbamine pole vaid tiihja ametikoha tditmine. Ettevotte tundmine ja tegeliku vajaduse

teadvustamine annab voimaluse leida parimad inimesed.

JOogi (2016) sonul ei ole viarbamine mitte ainult sobiva inimese leidmine ja palkamine, vaid see on
midagi olulisemat ja tdhtsamat. Varbamine on ettevotte vajaduste kaardistamine, kommunikatsioon,
todandja mainekujundus, miiiigitoo ja otsustamine. Oigete sihtriihmadeni joudmiseks tuleb ettevdttel

kasutada digeid virbamiskanaleid ja sdnastada tookuulutused nii, et need konetaksid digeid inimesi.

Vain (2004, Ik 69) leiab, et varvata tuleb pikaks ajaks, tuleb luua meeskond, mitte kollektiiv ning tuleb
leida kutsumusega inimesed, mitte tootajad. Allikvee (2002, 1k 17-18) lisab, et uus inimene peab
sobituma organisatsiooni kultuuriga ning tema hoiakud ja véirtused peavad sobima organisatsiooni

omadega. Mida paremini uus inimene sobitub organisatsiooniga, seda pikem ja lojaalsem on todsuhe.

Oder (2018) toob vilja, et voimalusel tuleks uue todtaja varbamisprotsessi kaasata ka uue to6taja juht
ning teised tiimiliikmed. Orlovski (2019) kohaselt on varbamise protsessi tihti vaadeldud juhtide pilgu
labi. Kaasates virbamisprotsessi inimesed, kes ettevottes todtavad, on aga voimalik saada vaartuslikku
siseinfot, mis teeb vdrbamiskampaania kvaliteetsemaks ja tdpsemaks. Lisaks iitleb Oder (2018), et
niimoodi saab véltida olukorda, kus iihe inimese poolt tehtud valik ei osutunud digeks ja kogu protsessi

peab uuesti alustama. See on alati keerulisem ja ka kulukam.



Virbamise protsessi kdigus on oluline leida parimad kandidaadid, et ettevote saaks tegutseda
eesmirgipéraselt ja olla konkurentsivoimeline. Uue tddtaja virbamine on kogu ettevotte ja meeskonna
ithine t66. Enne uue tootaja virbamist on oluline kindlaks teha, keda ja milliste omadustega inimest
enda meeskonda soovitakse. Selleks, et kogu meeskond t66taks iihiste eesmérkide nimel, peab uus
inimene ettevottega sobituma. Virbamise protsessi donnestumiseks on ettevottel viga oluline leida diged
varbamiskanalid, et jouda Oigete sihtriihmadeni. Sama tdhtis on tookuulutuste sonastamine, et need

konetaksid digeid kandidaate.
1.1 Personali virbamise olemus

Oskus moista mitmekiilgse ja kvalifitseeritud personali virbamise olulisust, tagavad ettevotte edukuse
tdna ja ka tulevikus. Finants- ja miiligiplaanid, erinevad projektid on kaheldava téhtsusega, kui
ettevottel puudub kindel strateegiline plaan kuidas toole vérvata parimaid inimesi (Yate, 2001, 1k 22).
Lott (2020, Ik 30) lisab, et seejuures on oluline ettevotte dristrateegiad siduda personalistrateegiaga, kus
personalistrateegia keskendub ettevotte eesmérkide elluviimisele 14bi virbamise ja valiku, tasustamise,
koolitamise, tunnustamise ja juhtimiskvaliteedi arendamise. Linder (2017, 1k 9-10) Kirjutab, et kuna
ettevotted on oma olemuselt, t66joult ja strateegialt erinevad, siis igal ettevottel tuleb vilja tootada just
omale sobiv virbamisstrateegia, eriti vajalik on see pikaajaliste plaanide puhul. Koik see tuleb
kohandada organisatsiooni vajadustega ning planeeritavate muutustega. Lahtuvalt vabade ametikohtade

eripérast tuleb valida sobilikud viarbamisvahendid- ja allikad.

Allikvee (2002, 1k 14) sonul tekib vajadus uute tootajate jargi, kas uue tdokoha loomisel voi todtaja
lahkumisega. Enne kui alustatakse uue toOtaja otsimisega on vaja selgeks teha milliste oskustega
tootajat vajatakse. Tihti arvatakse, et tuleb leida inimene, kes teeks seda t66d paremini kui eelmine
tootaja. Oluline on siiski médratleda, millised on ootused sellele ametikohale ldhtudes organisatsiooni
hetke- ja tulevikuvajadustest. Feldmann (2010, 1k 12) iitleb, et targad varbamisotsused annavad
organisatsioonile olulise lisavdirtuse ja konkurentsi eelise. Parima kandidaadi valimisel on oluline
moelda kuivord kandidaat sobib ettevotte kui tervikuga voi milliste omadustega kandidaat sobib
ettevotte struktuuri ja kultuuriga kdige paremini. Kasak (2020, 1k 122) on arvamusel, et meeskonna roll
uue todtaja valikul on vidga suur, sest nemad peavad uue toGtajaga koos todtama ja teda oma
meeskonda vastu votma. Juhi eelistus kandidaadi suhtes ei taga seda, et uus tootaja sobitub meeskonda

ja tulemuseks on uue todtaja lahkumine ning kogu vérbamisprotsess on olnud ressursside ja aja



raiskamine. Kui meeskond saab kaasa radkida uue tdo6taja valikul, siis vOetakse ta positiivsemalt vastu,

sisseelamisprotsess ja véljadpe on lihtsam.

Vahuri (2007, 1k 5) arvates vdib varbamine olla vdga lihtne, kui organisatsioon tdidab kolm olulist
tingimust — organisatsioon teab, mis toimub t66turul ja ollakse valmis pakkuma korralikke
tootingimusi, varbamisprotsess on véga tdpselt seotud ametikohaga, kuhu inimest otsitakse ning
varbamisprotsessi iga etapp on tehtud kvaliteetselt. Alas (2005, Ik 58) seevastu peab oluliseks
varbamisstrateegia kdigus otsustada dige vdrbamisallika poolt ja teada, kui palju kandidaate vajatakse.
Tuleb kindlaks méiédrata védrbamise aeg ja koht ning maddrata uue todtaja roll organisatsioonis.
Kandidaatide seast sdelutakse vilja parimad, seda selleks, et hoida kokku ajaressurssi nii virbaja kui ka
kandideerija oma. Virbamise planeerimisel vOetakse aluseks personali planeerimise, t00 analiilisi ja

tookohtade hindamise tulemused.

Tamme (2017, lk 104) sonul koosneb vérbamise protsess erinevatest pohitegevustest. Kdigepealt on
viarbamisvajaduse viljaselgitamine, kus tdpsustatakse ametikohtade tdpne arv, vidrbamise eesmirk,
ametikoha kirjeldus ning ndudmised kandidaatidele. Jairgmiseks sammuks on virbamise kavandamine,
mille kdigus otsustatakse millist virbamistrateegiat kasutatakse, pannakse paika virbamise eelarve,
valitakse védrbamiskanal ja pannakse paika hindamiskriteeriumid. Seejdrel toimub todpakkumise
koostamine, selle avaldamine, eelvaliku ja hindamise korraldamine, Iopliku wvaliku tegemine,
toopakkumine valituks osutunud kandidaadile ning to6suhte loomine. Semjonov (2017) Kirjutab, et
varbamine on tdnapdeval muutunud tiha tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja efektiivistamiseks on
loodud mitmeid to6riistu. Tehnoloogilised lahendused aitavad korraldada varbamiskampaaniaid 1dbi
platvormide, analiitisida kandidaate ja teostada eelvalikut, kaardistada turgu mitmes erinevas kanalis
korraga, testida ja hinnata kandidaate, 1dbi viia online ja videointervjuusid ning isegi ennustada

andmete pohjal inimeste valmidust todkohta vahetada.

Kui vérbamise protsess on olnud edukas, on voimalik valida endale parimad spetsialistid.
Virbamisprotsessi ebaedu puhul ei ole vdimalik valida parimaid kandidaate ja see mdjutab kogu
organisatsiooni kéekdiku ja kogu personalijuhtimist organisatsioonis. Suurema kvalifikatsiooniga
tootajad vajavad vihem koolitusi ja neid on vdimalik organisatsioonisiseselt kiirelt dpetada, nad on
motiveeritud ja rahulolevad, seega vahetavad ka té6kohta harvem. Organisatsiooni kdrge maine puhul

on tippspetsialistide vdarbamine lihtsam ja mdjutab kandideerijate hulka (Alas, 2005, Ik 55).



Hanna Jogi (2014) selgitab, et virbamisele tehtavaid kulutusi ja aega tasub vaadelda kui investeeringut.
Virbamise pealt ei tohiks kokku hoida, kuna halb varbamisotsus vdib maksta keskmiselt umbes 30%
selle ametikoha aastasest sissetulekust. Viarbamisprotsess ei ole iihekordne projekt, vaid otseselt
mainekujundus todandjale. Ténased tegevused modjutavad seda, kes tahavad ettevottes tootada voi
ettevottesse kandideerida. Varbamist mdjutab suuresti see, kuidas kandidaadid suhtuvad todandjasse ja
ettevottesse. Tiirk (2005, 1k 103) on arvamusel, et tdnu ettevotte mainele, kas see on hea voi mitte,
oleneb palju hdid kandidaate varbamisprotsessist osa votab. Tamme (2019, Ik 13) lisab, et enam ei piisa
ainult tookuulutuse avaldamisest. Inimesed otsivad enne toodete ostmist sellekohast infot, samamoodi
kéituvad nad ka to6andja ja tookoha kohta info otsimisega. Selleks, et tekitada huvi tédandja, ettevotte
ja tookoha vastu, peavad organisatsioonid jérjest rohkem tegelema vérbamisturundusega. Tamme
(2017, Ik 96) on arvamusel, et to6andjal on kaks peamist brandikujundajat, sisemine ja vélimine.
Sisemine brandikujundaja on tOdtaja, kes organisatsioonis todtab, millised on tema kogemused ja
rahulolu, milline on organisatsioonikultuur, véaartused, juhtimine ning todkorraldus- ja keskkond.
Samuti on téhtis, milline on t6dandja suhtumine tdotajatesse, nende motiveerimine ja tasustamine.
Viline todandja brand kujuneb sellest infost, kuidas tajutakse organisatsiooni avalikkuse ja
potensiaalsete kandidaatide poolt. Véga téhtsat rolli méngib, milline on organisatsiooni iildine maine,
millised on tookuulutused ja reklaam, kogemused klientidega ning millised kogemused on

varbamisprotsessis osalenud kandidaatidel.

Oluline on hinnata ka oma olemasolevaid to6tajaid. Selgitada vilja, kas organisatsioonis on to6tajaid,
kelle isikuomadused ja ndudmised vastaksid uuele ametikohale. Meelitades ligi korge kvalifikatsiooni
ja organisatsioonile sobivate viartustega kandideerijaid, on vdimalik tagada organisatsioonile
konkurentsieelis ja parimad to6tajad. Organisatsiooni vdrbamine on seotud eesmarkide, vajaduste ja
strateegiaga. Planeerides, milliseid todtajaid vabadele voi uutele ametikohtadele on vaja, saab
otsustada, milliste oskuste ja teadmistega tootajat organisatsioon vajab. Oige virbamisallika valimine
voi leidmine voib tidnapdeval olla keeruline, sest todturul on erinevatest pdlvkondadest todtajad.
Silmapaistev  to00kuulutus vOi vdrbamisreklaaam on jarjest rohkem muutunud olulisemaks.

Organisatsioonid peavad eristuma, et voita endale parimad kandidaadid.
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1.2 Personali virbamise allikad ja meetodid

Alase (2005, 1k 58) sonul peab viarbamise planeerimisel organisatsiooni juhtkond otsustama ja valima,
milliseid varbamise allikaid kasutatakse ja kui palju viarbamise protsessi peale kulub rahalisi ressursse
ja vahendeid. Muscalu (2015, Ik 354) leiab, et varbamise allikate iile otsustamine on oluline samm
varbamisprotsessis. Varbamisallikad voivad olla organisatsioonisisesed voi -vilised. Paljud ettevotted
kasutavad molemat allikat, suurendades niimoodi kandidaatide ligimeelitamist ja tostes sellega enda
konkurentsivoimet. Paljud organisatsioonid planeerides enda virbamisvajadusi, alustavad Tamme
(2017, 1k 112) sonul kdigepealt tootajate otsimist organisatsiooni seest ja alles siis, hakatakse otsima
véljastpoolt. Organisatsioonisisesteks kanaliteks voivad olla ettevotte siseveeb, e-Kirjad, teadetetahvel
vOi personaalne pakkumine. Sisemise varbamise eeliseks on kiirem sisseelamine uuel ametikohal. Tiirk
(2005, 1k 104) toob veel vilja, et Organisatsioonisisene viarbamine voib-olla tulemuslikum, sest oma
tootajat juba tuntakse, teatakse tema oskusi ja to6tulemusi. Tamme (2017, Ik 112) hinnangul saab
edutamisega tdsta organisatsiooni tundvate tdOtajate motivatsiooni ja ergutada samal ajal ka teiste
to0tajate motivatsiooni, et litkuda edasi korgematele ametikohtadele ning hoida sellega koolitus- ja
varbamiskulud madalad. Alas (2005, Ik 58) toetab organisatsioonisiseste allikate kasutamist, millega
antakse oma tOo0tajatele vOimalus organisatsioonisiseselt litkuda voi teisele todle {ile minna. Lisaks
nimetab ta ka endiste tootajate tagasikutsumist. Muscalu (2015, 1k 354) peab sisemist varbamist eriti
tohusaks, kui eelnevalt on to6le vdetud juba kdrge kvalifikatsiooniga tootajad ja kes on ka ise

motiveeritud ametikohal tdusmiseks.

Vahur (2007, lk 44) peab toopakkumise tegemist organisatsioonisiseselt oluliseks osaks ettevotte
kultuurist. Sellega tostetakse enda todtajate motivatsiooni ja rahulolu, kiill aga, ebasobivale
kandidaadile draiitlemise korral v3ib see tekitada hoopis toGtaja alamotiveerituse voi koguni toolt
lahkumise. Organisatsioonisisesel viarbamisel voib tekkida olukord, kus kandideerijad ei taju teise
tookoha tookohustusi pédris 10puni, ndhakse vaid staatust, hiivesid ja soodustusi. Samuti ei pruugi
tootajad saada aru, kuidas juhid ndevad seda ametikohta ja seal to6tavat inimest. Freienthal (2011, Ik
26-27) lisab, et kui tootajale ei anta voimalust liikkuda oma organisatsioonis, siis ldheb ta t66d otsima
véljast. Voimalus saada organisatsioonisisest koolitust ning omada organisatsioonis kasvu- ja
arengupotentsiaali on nii virbajate kui ka to6tajate arvates oluline pohjus jddda organisatsiooni. Eesti

ITL-1 liikkmesorganisatsioonide mehitamisuuring aastal 2010 niitas, et kahekiimne kuues ettevottes
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vérvati aasta jooksul kokku 524 uut todtajat. Organisatsiooni sees vahetas ametikohta 239 spetsialisti,

mis kinnitab olemasoleva to6tajaskonna kompetentsusega arvestamist mehitamisotsuste tegemisel.

Tamme (2017, lk 112) sdnul vdivad organisatsioonisisese virbamise puudusteks olla valed pohjused
edutamiseks. Kui edutamise tagajérjel inimene sellele ametikohale ei sobi, olles inimesele hinnaguid
andes teinud ebadigeid otsuseid voi on selleks muud pShjused, tdhendab see ettevottele uue inimese
otsimist voi vanale ametikohale taandamist. Linderi arvates (2017, lk 13) voib oma tdotajale
keskendudes parem kandidaat véljastpoolt organisatsiooni jadda tdhelepanuta ning olemasolevatel
tootajatel ei ole piisavalt pakkuda uusi lahendusi ja ideid, mis omakorda pidurdab organisatsiooni

arengut.

Muscalu (2015, Ik 354) hinnangul kasutatakse organisatsioonivéliseid allikaid varbamisprotsessis, kui
ettevotte seest ei ole sobivat kandidaati vdimalik leida. Kui ettevote on kiirelt kasvav ja vajab korge
kvalifikatsiooniga todtajaid, siis kasutatakse rohkem organisatsioonivélist virbamist. Vilise varbamise
puhul peab protsess olema hésti planeeritud ja organiseeritud ning valitud Giged vérbamiskanalid.
Tamme (2017, 1k 112) sonul vilise varbamise puhul otsitakse to6tajaid, Kui organisatsioonis puuduvad
sellise kompetentsiga inimesed vOi soovitakse tuua ettevottesse uusi motteid, hoiakuid ja
vaartushinnanguid. Organisatsioonivilise varbamise eeliseks on suurem kandidaatide valik, uued ideed,
kuna virvatakse sobivate teadmiste ja oskustega inimesi, siis sisseelamine ametikohale on kiirem ja
saab hoida koolituskulud madalad ning viljadppele kulub vihem aega. Alas (2005, lk 58) leiab, et
organisatsioonivilisel virbamisel toimub uute tootajate ligimeelitamine, kasutades selleks erinevaid

vérbamiskanaleid - t66biirood, personaliotsingufirmad, iilikoolid jne.

Tamme (2017, Ik 112) peab organisatsioonivilise virbamise puuduseks varbamisprotsessi kulukust,
ajamahukust ja pikemat aega kohanemiseks organisatsiooni, kolleegide ja tooga. Alase (2005, Ik 63)
arvates voivad tekkida probleemid oma tddtajatega, kes leiavad, et nemad oleks antud ametikohale
paremini sobinud. Evart (2019) toob vilja véarbamistrendide uuringu, kus selgus, et tootajaid varbas
eelmisel aastal 90% uuringus osalenud todandjatest. To0andjatest 76% kasutas tootajate leidmiseks
avalikke konkursse ja viarbamiskampaaniaid, 2017. aastal oli see 70%. Soovituste ehk tutvuste kaudu
leidsid kandidaate 53% toGandjatest, 2017. aastal oli see 54%. Tootajate leidmise meetoditest on

kolmandale kohale kerkinud sihtotsing, mida kasutas 39% uuringus osalenud t6dandjatest.
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Tulemusliku véirbamisprotsessi labiviimiseks on vaja Orlovski (2019) arvates teha pohjalik eeltdo ja
laheneda virbamisprotsessile kui miiligitdole. Samas on vdga oluline, millist infot inimesed internetist
ettevotte kohta leiavad. Kui ettevotte kohta leitakse negatiivset infot, siis 58% tO0otsijatest jitavad
kandideerimata.  Jélgides konkurentide véarbamiskampaaniaid, saab ecttevotte teha enda
virbamiskampaania teisiti, eristudes teistest ja tdmmata enda pakkumistele tihelepanu. Uheksa
kandidaati kiimnest otsivad pidrast tookuulutuse nigemist ettevotte kodulehelt lisainfot ettevotte kui
téoandja kohta - seda tdestavad uuringutulemused nii Eestist kui mujalt maailmast. Kandideerimisel ei
tehta t60andja valikut ldbimotlematult. ICIMS virbamisturunduse uuring (2016) nditas, et 35%
toootsijatest veedab todandja kohta taustainfot otsides 1-2 tundi. Oma tdotajate soovitusi peetakse
koige usaldusvdirsemaks todandja brindi kanaliks - seda usaldab iile 52% kandidaatidest. Té6andja
soovitamise abil saab inimeste otsuseid mojutada nii positiivses kui ka negatiivses suunas, kusjuures
negatiivsetel suust-suhu sdnumitel on tugevam mdju kui positiivsetel. Usaldatakse tuttavate kéest
saadud infot téoandja kohta rohkem kui kodulehelt voi tookuulutusest tulenevat infot. Koikidel
kandidaatidel peab jddma positiivne kogemus, isegi siis, kui nad ei osutunud valituks. Brandemi
tegevjuhi Marie Evarti (2019) sdnul on virbamisteenuste sisseostmise suurenemine loomulik kdik. Ta
titleb, et nditeks Suurbritannia-s ja USA-s tdidetakse koigist oskustootajate, spetsialistide ja juhtide
ametikohtadest ~ vérbamisagentuuride  abil  koguni  80%. Varbamisprotsessi  {lileandmine
professionaalsetele teenusepakkujatele on kasulik nii téootsijale, kui ka to6andjale. Varbamisprotsessis
on palju detaile ja tegevusi, millega juhid ei joua oma pdhit6o korvalt tegeleda. Teenusepakkuja tagab

kvaliteetse teenuse ja to6andja saab olla kindel, et saab parima kandidaadi.

Enne kui planeeritakse virbamisprotsessi ja uue tootaja leidmist, on organisatsioonil oluline teada, kas
kasutada sisemist voi vilist varbamist. Samuti vajab selgitamist, kas teha selleks timberkorraldusi
tooprotsessides vOi kasutada alternatiivseid voimalusi. Organisatsioonisisene tookuulutus ettevotte
sievorgus, kooosolekutel voi uudiste tahvlil annab too6tajatele teada karjadrivoimalustest ning seeldbi
motiveerib tootajaid organistasiooni jadma. Sageli ei osutu organisatsioonisisesed allikad sobivate
kandidaatide leidmisel piisavaks. Ilmneb ka, et to6kuulutus lehes voi tooportaalis ei anna soovitud
tulemust. See paneb to6andjaid otsima atraktiivsemaid lahendusi, et olla konkurentsivdimeline, eristuda
teistest organisatsioonidest, olla ldbipaistev ja uuenduslik, mis tagavad suurema edu, et parimad

voimalikud kandidaadid sooviksid just nende organisatsiooni kandideerida.
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2 VIDEOVARBAMISE ERIPARAD JA RAKENDAMINE

Virbamine sarnaneb jérjest enam turundusega. Selleks, et jouda parimate kandidaatideni peavad
organisatsioonid leidma d&iged védrbamiskanalid, todkuulutus peab jddma silma ja eristuma
konkurentidest. Videovédrbamisel on oma eriparad, mistottu selle rakendamine koikjal ja alati ei anna
soovitud tulemusi. Samas vo0ib videovdrbamine luua ettevotetele lisandvaartust kandidaatide hulga

suurendamise ja valikuvdimaluste laiendamisega.

Jarve (2018) sonul on vérbamine viimastel aastatel vdga palju muutunud. Organisatsioonid peavad
tootajate nimel voitlema ja leidma uusi virbamise kanaleid. Klassikalise CV asemele on tekkinud testi
edastamine voi video resiimee. To6kuulutus on sisult jddnud samaks ja palju noored iitlevad, et nad ei
kandideeri nendele tookohtadele, mille tdopakkumised on igavad ja iihesugused. Seda enam pilvivad
huvi ja tdhelepanu need pakkumised, mis teistest eristuvad. Kristiine Kukk (Parnpuu, 2017, kaudu)
Pipedrivest lisab, et iga vérbamisprotsessi alguses moeldakse hoolikalt, kas konetatakse oOiget
sihtriihma ja kas nad tunnevad, et see virbamisprotsess iseenesest on nende jaoks ponev. Kui otsitakse
toelist talenti, kes sobiks tiimi ja keda CV lugemise pohjal on viga raske leida, otsustatakse video-CV
kasuks, sest nii ndhakse diged kalliskivid kohe dra. Jarv (2018) toob vilja, et seetdttu on videopohised
tookuulutused need, mis vdimaldavad todandjatel eristuda ja olla atraktiivsed ning tuua vélja just
konkreetse pakkumise voimalused ja anda edasi tulevase tookoha tervikpilti. Liisa P6ldmaa (Péarnpuu,
2017, kaudu) Mooncascade’st tiiendab, et ettevotjal tuleb mugavustsoonist viljuda ning anda

kandideerijale videotookuulutuse vahendusel ettevottest ja teda ootavast ametikohast selge ettekujutus.

Orlovski (2019) sonul on todkuulutus reklaam, mille eesmirk on huvi tekitamine. Vaga olulist rolli
méngib siin visuaalne pool kui ka sdonum. Toopakkumisi saab esitada viga paljudel erinevatel viisidel,
kasutades selleks videosid, sotsiaalmeediat jne. Jarv (2018) tdiendab, et huvi tekitamiseks on vaja ainult
moned sekundid, kuna iiks pilt titleb rohkem, kui tuhat sona, siis itheminutiline video titleb rohkem kui
1,8 miljonit sona. Liihikese videoklipiga on vodimalik edasi anda oluliselt rohkem, kui tavalise
tekstipohise toopakkumisega. Eestis on virbamisvideote ja tookuulutuste kasutamine alles hoogu
kogumas, ent siiski on tdna ettevotteid, kes seda varbamisprotsessiS juba kasutavad, niiteks Elisa,
G4S, Sportland ja Circle K. Need rahvusvahelised ettevotted on oelnud, et videol pdhinev

toOpakkumine aitab oluliselt paremini tutvustada mitte ainult toOopakkumist ennast, vaid anda
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potentsiaalsetele talentidele eksklusiivset iilevaadet ettevotte todkeskkonnast, kultuurist, kolleegidest

jne.

Cottereau (2014, Ik 33-35) toob vilja, et videoviarbamist on kasutatud juba mitu aastat, seda selleks, et
kiirendada kandidaatide eelvdrbamist ja sellega kogu varbamisprotsessi. Jarjest rohkem ettevotteid
hakkavad seda tehnoloogilist lahendust kasutama, et hoida kokku aega ja raha. Videovérbamise
kasutusele votmisega oli ja on seotud alati riskid, mil méiral molemate osapoolte tehnoloogilised
voimalused lubavad seda kasutada. Sellegipoolest on see odavam, kui lasta kandidaadil kaugelt kohale
tulla. Kandidaatidele, kes otsivad kaugtoo tegemise voimalust, on viga hea kasutada videointervjuu
tegemist kogu videoviarbamise protsessi ajal. Ettevotted kasutavad videovarbamises kolme etappi —
videointervjuu pohjal esmane valik, teiseks kutsutakse silmast-silma vestlusele ja kolmandaks,
labiradkimiste pidamiseks. Soe (2015, Ik 21) hinnangul annab videointervjuude kasutamine hea
voimaluse kandidaate tundma Sppida. Samas voib esineda situatsioone, kus videointervjuu kaudu ei

jouta siiski toootsija olemuseni ning kandidaat voib varjata teatud puudusi enda kohta.

Sellersi (2014) sonul oli videovdarbamine veel mdned aastad tagasi suhteliselt tundmatu vérbamise
meetod. Skype'i kiill kasutati, aga pigem rahvusvahelise varbamise puhul. Hetkel on videovirbamine
voi videointervjuu juba palju rohkem tuntud ja jarjest rohkem ettevdtteid votavad seda protsessi
kasutusele. Videointervjuu toimub vidrbamise alguses ning protsessi kdigus ei tee programm
marksonade pdhjal valikut, vaid virbaja otsustab ise, milline kandidaat valitakse. Kalle (2020) arvates
saab parima lilevaate koikidest kandidaatidest ja minna edasi sobivate kandidaatidega, kui salvestada
kiisimused ette ning kiisida just neid kiisimusi, mis aitavad vélja selgitada kandidaadi sobivuse
otsitavale positsioonile. Sellers (2014) toob vilja, et kuna koheselt ei toimu silmast-silma vestlust, siis
saavad kandidaadid videointervjuu kiisimustele vastata neile sobival ajal ja kohas ning teha seda
pingevabalt. Saadetud videointervjuud on vdimalik korduvalt iile vaadata ja jagada neid teistele
huvirithmadele. Saadud otsuste pdhjal saab sobivaima kandidaadi kutsuda silmast-silma vestlusele. Kui
varasematel aastatel ei olnud kandideerijad sellisest viarbamisprotsessist eriti huvitatud tehnoloogiliste

lahenduste keerukuse tottu, siis praegu sellist vastuseisu ei ole.

Tooandja briandingu agentuuri Instar korraldamisel toimus vérbamisturunduse uuring Eestis
esmakordselt 2018. aasta 10pus. Uuringu tulemusena oli silmapaistvaim vérbaja Eestis Swedbank,
seejarel Rimi ja Omniva. Swedbanki ,, Tule nagu oled” kampaania oli vastajate arvates vdga unikaalne
ja oma tootajaid kaasav. Hinnati kdrgelt loo radkimist oma inimeste kaudu. Rimi viarbamiskampaania
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oli isiklik ja konetas véga kindlat sihtriihma ning vastajatele meeldis personaalne 1dhenemine. Omniva
kampaania oli omapérase 1dhenemisega, mis koitis palju inimeste tdhelepanu eri kanalites, videopdhine
tutvustus ja tulevase juhi pilt. Uuringust selgus, et tédandjad panustavad kdige rohkem téokuulutustele,
varbamisvideotele, sotsiaalmeedia kampaaniatele ning sisuturundusele. 2019. aasta véljakutseteks oli
todandja sisemise ja vilise maine kujundamine, karjddri- ja kampaanialehtede loomine ning
tookuulutuste eristuvaks muutmine (k.a videovdarbamine). Samuti maérgiti, et sotsiaalmeedia on
viarbamises uus ja kohustuslik kanal. Klientide vajadused ja ootused varbamisele on muutumas

(Esmakordselt tunnustati Eesti silmapaistvaid varbamisturunduse tegusid, 2019).

Virbamisprotsess- ja kanalid on pidevas muutumises. Selleks, et olla virbamisel edukas, tuleb
kasutusele votta uuenduslikud ja infotehnoloogilised lahendused. Varbamine on muutunud jirjest
rohkem personaalsemaks. Soovitakse, et kandideerija vaértused ja hoiakud tihtiksid organisatsiooni ja
tema tootajatega. Ettevotted, vidrbajad ja personalijuhid peavad olema teadlikud uutest
viarbamiskanalitest ja tehnikatest. Viliskeskkonna muutumisega on oluline teha muudatusi ka ettevotte
viarbamiskanalite valikul. Liiga tavalised ja lihtsad tookuulutused ei kdneta, ei paista silma ning
seetOttu voivad potentsiaalsed kandidaadid ettevottest modda vaadata. Organisatsioonid peavad tegema
strateegilisi otsuseid vdrbamiseesméirkide saavutamiseks, kuidas tdita oma to6tajate ja uute toOtajate
ootusi ning vajadusi. T66andja maine méngib iiha enam rolli, millisesse ettevottesse ja millisele vabale

tookohale kandidaadid soovivad kandideerida.
2.1 Videovirbamise eelised ja puudused

Kalle (2017) hinnangul tehnoloogiline areng toob kaasa ka muutusi virbamises. Ainult tavalisest
tookuulutusest ajalehes voi veebiportaalis enam ei piisa ning klassikaline CV ei drata piisavalt
tahelepanu. To6andjad peavad leidma uusi innovaatilisi ja atraktiivseid viise, et eristuda ja silma paista.
Ulemaailmselt ldbiviidud uuringute pdhjal on keskmiseks virbamisprotessi pikkuseks 23 pieva.
Kvalifitseeritud ja korgelt motiveeritud to6tajad teavad oma védrtust ning neil on vaja Kiirelt vastuseid
ja otsuseid. Salvestades videotookuulutuse, annab see suurema voimaluse jagada seda vdga paljudes
keskkondades ja jouda seeldbi vdimalike parimate kandidaatideni. Niggulis (2016, lk 27) tdiendab, et
toojouturul iiha tugevnev konkurents kvalifitseeritud t66jou pérast tingib vajaduse tegutseda kiiremini
kui konkurendid. Surve kulusid kokku hoida sunnib toédandjaid otsima uusi ja tohusaid voimalusi

tootajate virbamise ja valiku korraldamisel. Uks vdimalus on kasutada videovirbamist.
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Tamme (2019, Ik 73) sonul on videovédrbamisel oluline teada ja tunda sihtrithma, keda konetada
soovitakse, arvestades sihtrithma ootusi ja soove. Saar-Veelmaa (2016, |k 43) selgitab, et Y-
generatsiooni (siindinud 80ndate keskpaigast kuni 90ndate keskpaigani) noored eeldavad téokohast
suuremat paindlikkust ja vabadust. Nad tahavad endale ise todandja valida, kes aitaks neil unistusi téita

ja ellu viia, mitte vastupidi.

Tamme (2017, Ik 144) leiab, et videovarbamine on alternatiiviks nédost-ndkku vestlusele, eriti kui
kandidaat asub kaugel. Videovédrbamise puuduseks voib olla, et kandidaat on vestluse algul pinges,
mistottu oleks hea planeerida nii, et vestlus toimuks vihemalt tund aega. Samuti v3ib olla kitsaskohaks
taustamiira, mistottu oleks hea kasutada korvaklappe. Tuleb rohkem keskenduda silmsidele ja
naeratamisele. Vahur (2007, 1k 75) tdiendab, et kuna paljud rahvusvahelised ettevotted vérbavad
tootajaid iile kogu maailma, siis selleks kasutatakse videovarbamist, mis aitab kokku hoida molema
osapoole aega. Histi korraldatud videovdrbamine asendab viga hésti silmast-silma vestlust. Puuduseks
voivad olla tehnilised voimalused — kas pilt liigub digeaegselt, kas vaateaken on piisavalt suur ning

kuidas viltida haireid kdne edastamises.

Niggulisi (2016, 1k 27) sonul peab arvestama, et koik e-keskkonna lahendused ei pruugi sobida
organisatsiooni kdigi tdokohtade mehitamiseks. Kui seni on to6tajad kasutatavatest valikumeetoditest
koige rohkem kokku puutunud testide tegemisega internetikeskkonnas, siis praegusega vorreldes
ollakse enam valmis osalema Skype’i-intervjuul, samuti suureneb valmidus video-CV koostamiseks
eelvaliku protsessiks. Tammiste (2017, lk 32) toob vilja, et videovarbamist kasutatakse rohkem selliste
ametikohtade tditmisel, kus todalane edukus ei soltu suhtlemisoskusest. Ka ei sobi videoviarbamine
inimestele, kes ei ole enesekindlad ja pelgavad uusi lahendusi. Kui inimene pole varem sellist

varbamisviisi kasutanud ja kahtleb endas, siis jatab ta video-CV pérast kandideerimata.

Enn (2011, Ik 3) leiab, et uuenduslik video-CV pakub vdimalust t66turul silma paista, kuid edu
saavutamiseks on vaja teha korralik eeltdd. Erinevalt kirjalikust CV-st ja motivatsioonikirjast loob
litkkuv formaat modjusama vdimaluse konetada todandjat just oma hoiaku ja isiksuse eripdraga.
Tagamaks, et video-CV kasu asemel kahju ei tooks, tuleks iilesvote eelnevalt korralikult 1dbi mdelda.
Hea video-CV on lithike, umbes iiks minut. Eelduseks on arusaam enda tugevustest ja millist kohta
tooturul otsitakse ning kuidas lithidalt 6elda, millist véartust tooandjale pakutakse. Cottereau, (2014, Ik
33-35) toob veel vilja, et video-CV eeliseks on, et kogu vastutav juhtkond saab kaasa riékida personali
valikule ja teha vdimalikult parim otsus. Tammiste (2017, 1k 32) sdnul v&ib videovarbamise puuduseks
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olla see, et hakatakse tditma tiihimikke. Kuulaja hakkab eecldama ja jareldusi tegema. Kui vestluse
kdigus piititakse saavutada silmside ja kontakt suhtlemisel, siis videovirbamise puhul kandidaadil
puudub kontakt kuulajaga ja ta voib ennast tunda ebamugavalt. Videovarbamise eeliseks on, et virbaja
saab teha esmase valiku esmamulje pohjal, mis luuakse iihe minuti jooksul. Samuti on voimalik videot
korduvalt iile vaadata. Samuti annab video-CV hea voimaluse hinnata kandidaadi enesekindlust,

tehnilisi oskusi ja oskusi véljendada ennast lithikese aja jooksul selgelt ja arusaadavalt

Ettevotted, kes kasutavad videovédrbamist vdidavad ajas ja rahas. Videointervjuud on voimalik jirgi
vaadata, juhid saavad kandidaate analiiiisida endale sobival ajal ja kohas. Samuti saab kandideerija
salvestada video-CV endale sobival ajal ja kohas. Video-CV kasutamine ja rakendamine eristub ja
annab eelise konkurentide ees. Niimoodi on vodimalik vélja tuua ja ndidata oma isikuomadusi,

keeleoskust ja miks mitte ka spetsiifilisi oskusi, kui to6kuulutus seda vajab.
2.2 Videovirbamise rakendamise véimalused

Videovirbamine kujutab endast tootajate varbamist video abil, mis seisneb todkuulutuse avaldamist
videona. Selleks, et saada iilevaadet videovdrbamise kasutamise vOimalustest, kirjeldatakse nende

ettevotete kogemusi, kes videovéirbamist on kasutanud voi kasutavad.

Unt (2019) peab todandja video kasutamist teistest virbamistegevustest eristuvaks selle poolest, et
varbamisprotsessi kaasatakse olemasolevad to6tajad. Videotookuulutusega on voimalik visualiseerida
tookultuuri, jddda kandidaadile paremini meelde, tommata ettevottele tdhelepanu, ennast reklaamida ja
eristuda konkurentidest. Helo Tamme (2014) lisab, et sobilike kandidaatideni jouda, tuleks kasutada
sihtriihmapodhist ldhenemist. Varbamisvideo aitab edastada sonumit ja kujundada ettevotte mainet.
Oluline on ldbimodelda sonum, mida edastatakse ning valida dige edastamise kanal, et jouda dige

suhtrithmani.

Antik (2017) leiab, et viarbamisprotsess on pikk ja aegandoudev ning sellest oleneb ettevotete kiekéik ja
saab hoida kokku kulusid. Uued inimesed on voimalik leida kiiremini. SEB ja Telia on viimase aasta
jooksul kasutanud videolahendusi oma erinevate otsingute ldbiviimisel ning teenusepakkujana
kasutanud Videolindu. SEB personalikonsultant iitleb, et videointervjuud kergendavad nende
virbamisprotsesse oluliselt. Nad hoiavad iihe virbamisprotsessi pealt kokku palju to6tunde. Néitena

toob, et 11 kandidaadi intervjueerimisel kontoris oleksid nad kulutanud 33 t66tundi + ettevalmistus.
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Videointervjuud kasutades kandideerivad inimesed, kes on avatud uutele kogemustele ja on valmis
mugavustsoonist vélja tulema. Telia personalikonsultant iitleb, et nende ettevottesse on just sellised
inimesed oodatud. Videointervjuude kasutamine muudab ka tookorralduse vdga mugavaks ja
paindlikuks. On vdimalik oma t66d planeerida ja videovaatamine katkestada, muu kiire lilesanne dra
teha ja hiljem jitkata. Kontoris intervjuud tehes sellist paindlikkust lubada ei saa. SEB tootejuhi
konkursil kandideeris 41 inimest, neist 11 kutsuti videointervjuud tegema ja osalus oli 100-
protsendiline. SEB Suveiilikooli praktikale soovijaid oli ligi 200, neist videointervjuule kutsuti 95,
vastas 86 ja osalus oli 90%. Telias oli 2017. aastal kokku umbes 80 konkurssi (teenindajast juhini, IT
positsioonid, praktikandid jne) — keskelt 1abi 15 avaldust kohale. Videointervjuusid tehti 29 konkursile
ning keskmiselt ithe konkursi raames umbes kiimnele kandidaadile. Videointervjuu korral on vastajaid

hinnanguliselt 70%.

Circle K Eesti AS 106i esimese ettevottena Eestis rakenduse, mis vdimaldab todotsijail kiirelt ja
mugavalt salvestada ennast tutvustava lithivideo ning edastada seda potentsiaalsele tdoandjale
tavapérase kirjaliku CV voi motivatsioonikirja asemel. Circle K personalidirektor Maarika Lember
titleb, et uusi to6tajaid otsitakse pidevalt ja video-CV abil suudetakse jouda kiiremini kandidaatideni.
Tihtipeale noortel inimestel, kes alustavad oma tookarjaéri, pole cv-sse midagi veel kirjutada, siis
video-CV-ga saavad nad ndidata oma tugevaid kiilgi, nagu hea suhtlemisoskus ja julgus. EttevGte on
loonud oma kodulehele juhendi, kuidas video-CV-d teha, tuleb tiita ankeet ja isikuandmed ning video
salvestada. Videos tuleb iithe minuti jooksul rdddkida iseendast ja vastata kahele kiisimusele.
Praeguseks, kui organisatsioon on seda videovarbamise protsessi kasutanud, titleb personalidirektor, et
sellest {ihest minutist piisab tdielikult, et aru saada, kas kandidaat neile sobib voi mitte. Mujal maailmas
on video-CV kasutamine véga levinud, see on vaid aja kiisimus kui seda hakatakse kasutama ka Eestis
laialdasemalt. Selline varbamisprotsess on kiire ja mugav ning hoiab kokku molema osapoole aega.
Kandideerijatelt nduab ainult pisut julgust (Statoil vottis kasutusele to6le kandideerimiseks video-CV,
2016).

Organisatsioonid peavad jarjest rohkem motlema ja panustama infotehnoloogilistele vahenditele, et
korraldada edukas varbamiskampaania. Video kasutamine organisatsiooni tutvustamiseks on itha enam
vOitmas populaarsust. Samamoodi eelistatakse jarjest enam video-CV-d kirjalikule CV-le. Video-CV
annab kiire iilevaate ettevottest voi kandideerijast, hoides niimoodi kokku mdlema osapoole aega ja

ressursse.
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3 EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

Tootajate varbamisel on viimasel kiimnendil mérgatavalt kasvanud veebipohiste kanalite (ettevotte
koduleht, spetsiaalsed toopakkumiste veebilehed, sotsiaalmeedia kanalid) kasutamine (Eesti
juhtimisvaldkonna uuring, 2015, Ik 3, 33, 45, 52). Jarjest rohkem sarnaneb virbamine turundusega.
Enam ei piisa ainult toO0kuulutusest ajalehes voi varbamisportaalis. Selleks, et leida parimad
kandidaadid tuleb ettevotetel tegeleda sisuturundusega ehk lugudega organisatsioonist, mida saab
kasutada ettevotte kodulehel, sotsiaalmeedias, blogides ja erinevatel veebilehekiilgedel.
Organisatsioonidest 24% on kasutanud videovérbamist ja neist 92% peab seda tulemuslikuks (Tamme,
2019, Ik 15,74).

Jarve (2018) hinnangul on virbamine viimastel aastatel viaga palju muutunud. Organisatsioonid peavad
tootajate nimel voitlema ja leidma uusi varbamise kanaleid ning videopdhised todkuulutused on need,
mis vOdimaldavad todandjatel eristuda ja olla atraktiivsed ning tuua vilja just konkreetse pakkumise
voimalused ja anda edasi tulevase tookoha tervikpilti. Orlovski (2019) sonul on todkuulutus reklaam,
mille eesmirk on huvi tekitamine. Véga olulist rolli méingib siin visuaalne pool kui ka sdnum.
Toopakkumisi saab esitada viaga paljudel erinevatel viisidel, kasutades selleks videosid, sotsiaalmeediat
jne. Piirmaa (2020) sdnul on COVID-19 pandeemia mdjutanud ettevotteid ja nende varbamispoliitikat.
Praegu on parim aeg minna kaasa tehnoloogiaga ja hakata kasutama kaasaegseid virbamise lahendusi.
Video teel virbamine ei ole ettevotetele enam uus protsess, vaid kasvab pidevalt ning on saamas

normaalseks osaks iga ettevotte virbamisprotsessist.

Loputod uuringu kdigus soovitakse vélja selgitada, millised on peamised pdhjused, miks
videovirbamist kasutatakse vérbajate poolt veel nii vdhe ning kuidas suhtuvad videovirbamisse
potentsiaalsed kandidaadid. Lisaks soovitakse teada, mil médédral sarnanevad voi erinevad erinevate

ettevotete ja nende todtajate seisukohad videovarbamise rakendamisel.

Empiirilise uuringu eesmirk on analiiisida uuritavate ettevotete videovdrbamise rakendamise
praktikaid ning selgitada vélja videovdrbamise eelised ja puudused ettevotete ja todtajate hinnangul

videovirbamise parendamiseks.
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Uurimiseesmérgi tditmiseks on jargmised iilesanded:

e kaardistada ja analiiiisida uuritavate ettevotete varbamiskanalite eelistusi;

e selgitada vilja vabade tookohtade info- ja otsingukanalid to6tajate hinnangul;

e selgitada vilja ja analiilisida videovédrbamise eeliseid ja puudusi ettevotete ja tootajate hinnangul;

e analiiiisida ja vorrelda uuritavate ettevotete videovarbamise rakendamise praktikaid;

e teha jireldusi ja esitada uuritavatele ettevotetele ettepanekuid videovédrbamise parendamiseks

tuginedes ettevotete ja tootajate hinnangule.
3.1 Ettevotete iseloomustus

Empiirilises uuringus osalenud ettevotted on uuritavate ettevotete palvel esitatud anoniiimselt ehk neile
on pandud asendusnimed ja edaspidi késitletakse neid t60s ettevote H, tehnoloogiaettevote T ja

finantsettevote S.

Ettevote H kuulub rahvusvahelisse kontserni ja on Eestis asutatud 1996 aastal. Ettevote tegeleb
ehituskeemiatoodete, kosmeetika, pesu- ja puhastuskemikaalide tootmise ja miiligiga. Eesti ettevottes
tootab 30.09.2020 seisuga 50 inimest, Baltikumis tervikuna on kokku 205 tootajat. Personalijuht tootab

Eesti ettevottes ja virbab tootajaid koikidesse Baltikumi harudesse.

Tehnoloogiaettevotte T on tegutsemiselt ja motlemiselt védga innovaatiline. Kaasajastatakse ja
arendatakase olemasolevaid tehnilisi vdimalusi, 1dhtudes klientide vajadustest ja soovidest. Kdige
uuemad tehnoloogilised lahendused soovitakse tuua voimalikult kiiresti kdikide inimesteni. Ettevottes

tootab 30.09.2020 seisuga kokku 1647 inimest.

Eestis tegutsev finantsettevote S pakub oma Klientidele laia valikuga erinevaid finantsteenuseid.
Ettevotte teenuseid on vOimalik kasutada iile Eesti. Selleks on inimestele loodud mitmekiilgseid
voimalusi oma igapédevaste rahaasjadega tegelemiseks (nt. sularaha viljavotmine poest voi tankla
kassadest). Ettevote omab erinevaid alliiksusi, kes tegelevad inimeste varade kindlustamise, liisimise ja

investeerimise ndustamisega. Ettevottes S tootab 30.09.2020 seisuga 2210 inimest.
3.2 Uuringu metoodika ja valimi kirjeldus

Loput6é uuringu kidigus ldhtuti teoreetilistest allikatest ja piisitatud uurimisiilesannetest.

Uuringuobjektideks olid kolm erineva valdkonna ettevotet, mis voimaldas vilja selgitada nende

21



eelistused virbamiskanalite suhtes ning koostada kolme ettevitte vordlev analiilis videovirbamise
rakendamisest. Uuringu kéigus toodi vilja videovarbamise kasutamise eelised ja puudused ettevotete

hinnangul ning to6tajate hinnangud videovarbamise eelistest ja puudustest kandideerimisel.

Andmete kogumiseks kasutati mixed-meetodit. Ounapuu (2014, 1k 69) kisitluse kohaselt mixed —
meetodi puhul kombineeritakse kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed elemendid, kus eesmirk on andmete

kogumisel ja analiiiisimisel, et neid laiuti ja siigavuti mdista ning kinnitust leida.

Andmekogumisinstrumentidest kasutati struktureeritud intervjuud (Lisa 1) ja ankeetkiisitlust (Lisa 2).
Struktureeritud intervjuud viidi 14bi ettevitete personalijuhtidega, kes on virbamisvaldkonna
spetsialistid. Autor vottis intervjuu kiisimuste ja kiisimustiku koostamisel aluseks Evelin Varblase
bakalaureusetods kasutatud kiisimustiku (Varblane, 2017, Ik 55-57). Kiisimustikku kohandati vastavalt
t00 eesmargile ja teoreetilistele ldhtekohtadele. Andmeid koguti suletud, valikvastuste ja
skaalakiisimustega, kus hindamisskaala oli ette antud. Koikide vastajate andmed on anoniiiimsed.
Ankeetkiisitlus viidi 1dbi online-keskkonnas, kasutati SurveyHero veebikeskset lahendust. T66 autor
sisestanud kiisimustiku keskkonda, saatis ankeetkiisitluse lingi uuritavate ettevotete personalijuhtidele,
kes omakorda saatsid ankeetkiisitluse lingi videovirbamise teel t66le kandideerinud ja tédle asunud
inimestele. Ettevatete personalijuhid andsid t66 autorile e-kirja teel teada, mitmele videovédrbamise teel
toole voetud tootajale ankeetkiisitlus edastati. Vastuseid koguti ajavahemikus 02.11.2020-13.11.2020.
Intervjuu kiisimused saadeti kolmele personalijuhile e-Kirja teel ning vastuseid koguti ajavahemikus
02.11.2020-06.11.2020.

Valimi moodustasid ettevotted, kes kasutavad todtajate vérbamisel videovédrbamist. Pakkumisi
uuringus osalemiseks tehti 11-le ettevottele, kuid ndusoleku uuringus osalemiseks andsid kolm
ettevotet. T66 autor vottis ithendust kontaktisikutega, kelle andmed olid leitavad ettevotete kodulehelt.
Personalijuhid olid viga koostddaltid ja valmis panustama 15putdd uuringusse. Uldkogumi
moodustasid 29 vastajat. Vaheste vastuste lackumise korral voeti ihendust personalijuhiga, sooviga
edastada meeldetuletus kiisitlusele vastamiseks. Loplikuks valimiks kujunes 13 vastajat, mis teeb 45%

algsest valimist.

Andmete analiiiisimiseks esmalt andmed siistematiseeriti tabelarvutusprogrammi MS Excel abil.
Kvantitatiivsete andmete analiiiisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat ja vordlust. Ounapuu (2014, 1k

184) sonul on kirjeldava statistika eesmérgiks andmete organiseerimine ja saadud tulemuste iilevaatlik
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esitamine. Kirjeldava statistika puhul arvutati aritmeetilised keskmised ja standardhélve.
Uuringutulemused esitati tabelite ja joonistena. Kvalitatiivsete andmete analiilisimiseks kasutati
sisuanaliiiisi ning andmed tulid intervjuu vastustest. Ounapuu (2014, 1k 160) kohaselt sisuanaliiiisi
kasutatakse tekstide, intervjuude vOi muude tdhendusrikaste objektide uurimiseks, et teha

usaldusvéairseid jareldusi kontekstide kohta, kus neid on kasutatud.
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4 EMPIIRILISE UURINGU TULEMUSED JA ANALUUS

Kvantitatiivse uuringu valimi moodustasid kolme ettevotte todtajad, kes on videovarbamise teel toole
kandideerinud, kandideerijate hulgast vilja valitud ja toole asunud. Kiisimustikud saadeti
varbamisspetsialistide poolt valitud 29-le inimesele ning kahe niddala jooksul vastas neist 13 inimest.

Seega 10plikuks valimiks kujunes 45%.

Selgitamaks vélja vastajate sotsiaal-demograafilist koosseisu, kiisiti vastajailt andmeid soo, vanuse ja
hariduse kohta. Kiisimustikule vastas kaheksa naist ja viis meest (vastavalt 62% ja 38% valimist).
Vanuselise koosseisu viljaselgitamiseks vastajad grupeeriti vanusevahemikesse. Nii jagunesid vastajad
nelja vanusegruppi: 18-25-aastased, 26-34-aastased, 35-44-aastased ja 56-65-aastased. Kdige enam
vastanuid oli vanusevahemikus 26-34 aastat (n=6). Kodige vdhem vastajaid oli vanuseriihmas 56-65
aastat (n=1) (Joonis 1).
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Joonis 1. Vastajate jaotus vanusegruppide 15ikes

Haridustaseme jargi olid vastajad valdavalt kdrgharidusega, moodustades 84% valimist, sealhulgas oli

kuus naist ja viis meest. Kesk- ja kutseharidusega vastajaid oli kokku kaks.
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Virbamisprotsessi hindasid vdga heaks korgharidusega vastajad vanusegrupist 26-34 aastat. Neist
nooremad korgharidusega vastajad vanusegrupist 18-25 aastat olid kriitilisemad ja pidasid protsessi
pigem heaks. Infot vabade tookohtade kohta saavad ja otsivad 18-25 aastased naised ettevotte
kodulehelt, toOportaalidest ja sotsiaalmeedia kanalitest. Sama vanusegrupi mehed eelistavad
sotsiaalmeedia kanaleid, aga ka sisenemist ettevottesse kooli ja praktika kaudu. Lisaks eelpool
nimetatud kanalitele kasutavad vanusegrupis 26-34 naised ka tuttavate/soprade soovitusi. Vanusegruppi
56-65 aastat kuuluv korgharidusega mees otsib ja saab infot vabade tookohtade kohta tuttavate/soprade
kaudu. Korgharidusega mees vanusegrupis 26-34 aastat ei hinnanud videovdrbamise protsessi viga
mugavaks ja sobilikuks, video-CV koostamise ja saatmisega olid 18-25-aastased korgharidusega
mehed ja naised positiivsed, pidades seda uueks ja huvitavaks kogemuseks.

4.1 Personali virbamiskanalid ja meetodid

Ettevotete viarbamiskanalite ja meetodite kaardistamisel voeti aluseks personalijuhtidega labiviidud
intervjuu tulemused. Selle kédigus sooviti vilja selgitada ettevotete viarbamiskanalite eelistused ning
kuidas nende arvates jouab info vabade tookohtade kohta kandidaatideni. Uuringu kdigus sooviti

tootajatelt teada saada, millistest kanalitest nad otsivad ja saavad infot vabade td6kohtade kohta.

Ettevotted on oma olemuselt erinevad, nii t66jou kui ka strateegia poolest, siis on oluline, et iga
ettevotte tootab vilja just omale sobiva virbamisstrateegia. Lahtuvalt ametikohtade eripdrast tuleb
valida sobilikud véirbamisvahendid- ja allikad. Organisatsioonivilisel viarbamisel toimub uute td6tajate
ligimeelitamine, kasutades selleks erinevaid varbamiskanaleid - toobiirood, personaliotsingufirmad,
tilikoolid jne. (Linder, 2017; Alas, 2005).

Uuringutulemustest selgus, et personali varbamisel eelistatakse viarbamiskanaleid l&dhtuvalt sihtrithmast.
Paavo (2020) hinnangul on vdimalik mojusamalt briandisdnumeid koostada ja valitud sihtgruppideni
viia, mida paremini organisatsioon tunneb oma sihtriihma. Helo Tamme (2014) lisab, et sobilike

kandidaatideni joudmiseks tuleb kasutada sihtrithmapdhist 1dhenemist.

Ettevotte S personalijuhi sonul kasutatakse ettevottes peamiste varbamiskanalitena LinkedIn'i ja
sotsiaalmeediat (Facebook, Instagram), kuna need kanalid vastavad kdige enam nende sihtrithmale ja
on suurimate andmebaasidega. Tootajate uuringust selgus, et 32% vastanutest kasutab LinkedIn'i ja

31% kasutavad Instagrammi. Ettevotte T personalijuht iitleb, et nemad kasutavad CV Online’i ja CV
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Keskust, ettevotte sise- ja vilisveebi. Ta lisab veel, et mida suuremad on véarbamiskanalite voimalused,
seda digema profiiliga inimesed nendeni jouavad. Personalijuht ettevottest H lisab, et nemad kasutavad
lisaks eelpool nimetatutele ka personaliotsingufirmasid, haridusasutuste kanaleid ning sisemist

varbamist.

Virbamismeetoditest toob ettevdtte H personalijuht vilja, et nemad kasutavad vdimalusel edutamist voi
rotatsiooni. Vilisel virbamisel kasutatakse avalikke konkursse kui ka sihtotsingut. Meetodi valimisel
lahtutatakse eelkdige ametikoha positsioonist ja turu keerukusest, sest virvatakse iile Baltikumi.
Personalijuht ettevottest S nimetab lisaks omalt poolt kasutatava meetodina soovituste kogumist.
Valikuprotsessis kasutatakse erinevaid teste, isiksusevoimekuse ja oskustepohiseid teste. Intervjuud
toimuvad juhi voi meeskonnaliikmetega (kohapeal voi virtuaalselt), korraldatakse tiimikohtumisi,

tehakse taustakontrolli ja soovituskonesid.

Uuringu tulemustest selgus, et koik kolm ettevatet eelistavad varbamisel kasutada sotsiaalmeedia
kanaleid Facebook ja LinkedIn, samuti on téoportaalid CV Online ja CV Keskus kdikide ettevotete
virbamiskanalite eelistuses, sest nende varbamiskanalite kaudu joutakse kdige paremini sihtriihmani.
Ettevotted T ja S toovad veel vilja, et nemad kasutavad viarbamiskanalitena MeetFranki ning ettevotte

S virbamiskanalite eelistustes on ka Instagram.

Erinevalt ettevottest S, kasutavad ettevotted H ja T virbamisel ka tookuulutusi kohalikus ajalehes (nt
maapiirkondades), haridusasutuste kanaleid ning oma tdGtajate soovitusi. Ettevote H kasutab ka
personaliotsingufirmasid ning ettevote T kasutab sise- ja vilisveebi ning muid vdimalusi ettevotte

reklaamimiseks (nt. reklaam tehnikute autodel, vilisreklaam ettevitte peamajal jne.).

Uuringu kaigus sooviti tdotajatelt teada saada, millistest kanalitest nad otsivad ja saavad infot vabade
tookohtade kohta. Uuringutulemuste analiiiisimisel selgus, et tootajate hinnangul on kdige populaarsem
otsingu- ja infokanal vabade t66kohtade kohta CV Online (Joonis 2). T66tajad otsivad ja saavad infot
vabade to0kohtade kohta ka ettevotete kodulehelt ja CV Keskuse lehelt. Infot vabade tdokohtade kohta
saadakse sOprade/tuttavate soovituste ja kooli kaudu. Kdige viahem otsitakse ja saadakse infot praktikal
olles, Tootukassast ja ajakirjandusest. Personalijuhtide hinnangul leiavad kandidaadid informatsiooni
vabade tookohtade kohta tooportaalidest (CV Online, CV Keskus), samuti ettevotte karjddrilehelt voi
sotsiaalmeediast. Ettevotte T personalijuht toob veel vilja, et kandideerimisi toimub ka ettevotte

tootajate soovitustel, samuti kasutab ettevote T ka trilkimeediat, just maapiirkondades ning kasutatakse

26



erinevaid viise (reklaam autode peal, peakontori vélisekraan jne) ettevotte reklaamimiseks ja

eristumiseks.

CV Online lehekiiljelt

Sotsiaalmeediast (Facebook, LinkedIn, Twitter,
Instagram, Snapchat)

Ettevotte kodulehekiijelt
CV Keskuse lehekiiljelt
Tuttava/sdbra soovitus

Kooli kaudu

Info- ja otsingukanalid

Tootukassast
Ajalehest/ajakirjandusest

Praktikal olles/ praktikat tehes

Esinemissagedus

® Infokanal = Otsingukanal

Joonis 2. Vabade tookohtade info- ja otsingukanalid toGtajate hinnangul

Ettevotted, kes tunnevad ja teavad sihtriima, keda védrvata soovitakse, valivad varbamiskanalid
vastavalt sihtrithmale. Oigete virbamiskanalite kasutamine aitab ettevdtetel jouda digete inimesteni.
Mida suuremad on vérbamiskanalite vdimalused, seda digema kvalifikatsiooniga inimesed jouavad
ettevotteni. Uuringu tulemustest selgus, et todtajad otsivad enam infot todportaalidest (CV Online, CV

Keskus), aga ka sotsiaalmeediast ja ettevotete kodulehtedelt. Viimaseid kanaleid  nimetasid

personalijuhid esmajarjekorras.
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4.2 Tootajate hinnangud videovirbamisele

Uheks uurimisiilesandeks oli selgitada vilja tddtajate hinnangud videovirbamise meetodi rakendamise
eelistest ja puudustest kandideerimisel. Tulemuste analiiiisist selgus, et 69% vastanutest olid
seisukohal, et videovdarbamine nende otsust kandideerida ei mojutanud. Pigem toodi vilja, et see oli hea
uus kogemus. Tookoha meeldivuse korral videovédrbamine ei ole takistuseks ning toodi vilja ka, et
kandideerimisel on olulisteks faktoriteks ametikoht, to6tingimused ja ettevote tervikuna. Jogi (2014)
hinnangul varbamisprotsess ei ole tihekordne projekt, vaid otseselt mainekujundus té6andjale. Tdnased
tegevused mojutavad seda, kes tahavad ettevottes tootada voi ettevottesse kandideerida. Véarbamist

mojutab suuresti see, kuidas kandidaadid suhtuvad t66andjasse ja ettevottesse.

Niggulise (2016) meelest jérjest tugevnev kokurents t66jouturul kvalifitseeritud toGtajate parast, tingib
vajaduse ettevotetel tegutseda kiiremini kui konkurendid. Kalle (2017) toob veel vilja, et
kvalifitseeritud ja kdrgelt motiveeritud to6tajad teavad oma véartust ning neil on vaja Kiirelt vastuseid
ja otsuseid. Uuringu analiiiisist selgus, et viis vastajat pidas varbamisprotsessi kiireks, neli vastajat
leidsid, et virbamisprotsess oli mugav ning iiks vastaja arvas, et védrbamisprotsess oli huvitav.

Virbamisprotseesi ei pidanud keegi keeruliseks (Joonis 3).

Kiire 15 .
Mugav |4 .
Acgandudev | 2 NN
Viljakutsuv | 1 [N
Huvitav | 1 [

Arvamus

Esinemissagedus

Joonis 3. Hinnangud vérbamisprotsessile

Unt (2019) toob vilja, et todandja video eristub muudest viarbamistegevustest selle poolest, et protsessi
kaasatakse olemasolevad to6tajad. Videopohise tookuulutusega on voimalik visualiseerida tookultuuri,
jadda kandidaadile paremini meelde, tommata ettevottele tdhelepanu, ennast reklaamida ja eristuda

konkurentidest. Jarve (2018) arvates voimaldavad videopohised tookuulutused todandjatel eristuda ja
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olla atraktiivsed ning tuua vélja just konkreetse pakkumise vdimalused ja anda edasi tulevase tookoha

tervikpilti.

Analiiisides vastanute hinnanguid videovdrbamise protsessi kohta (Joonis 4), ilmnes, et
videotookuulutus ei mojutanud otsust kandideerida (m=2,08, SD=1,04). Vastajad, olles videovarbamist
ise kogenud, julgustavad ka teisi kandideerima, juhul, kui ettevote kasutab videoviarbamist (m=4,38,
SD=0,96). Viga oluliseks peeti voimalust vestluse ajal kiisimuste esitamiseks (m=4,62, SD=1,12),
lisaks kinnitati, et vestluse ajal tunti ennast mugavalt (m=4,00, SD=1,15). Vastajate arvates anti
vestluse kdigus tagasisidet varbamisprotsessi jargnevate etappide kohta ning tagasiside saadi eelnevalt
kokkulepitud ajal (vastavalt m=4,08, SD=1,11; m=4,15, SD=1,21). Vidhem ndustuti véitega, et
videotdokuulutus andis piisavalt infot pakutava t66 kohta (m=2,62, SD=0,96). Samuti peeti
kandideermisvormi tditmist keeruliseks (m=2,31, SD=1,31), kuid hinnangutes oldi erimeelsed, mida

iseloomustab suhteliselt suur standardhilve.

Vestluse ajal oli voimalik esitada piisavalt Yy =

kisimusi

Julgustan Ka teisi kandideerima juhul, kui A =

ettevote kasutab videoviarbamist

Tagasiside viarbamisprotsessi kohta toimus A

eelnevalt kokkulepitud ajal

Vestluse kéigus anti teada virbamisprotsessi A

jargnevate etappide kohta

Tundsin ennast vestluse ajal mugavalt | 4,00 IS
Kandideerimisprotsessi kohta sain jooksvalt s

tagasisidet

Kandideerimisvormi tditmine oli lihtne [ 3,92 N
Eelistan kandideerida ka edaspidi 3

videovarbamise kaudu

Videotookuulutus andis piisavalt infot Xyl @
pakutava t60 kohta '

Hinnang videovarbamisele

Kandideerimisvormi tditmine oli keeruline 2,31 ===

Videotdokuulutus mdjutas minu otsust 0 g E—
kandideerida pakutud ametikohale '

Keskvaartus ja standardhilve

Joonis 4. Tootajate keskmised hinnangud videovarbamisele
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Uuringu kdigus sooviti tootajatelt teada saada, kuidas nad suhtuvad video-CV tegemisse ja saatmisesse
ning kas video-CV pérast jaetakse kandideerimata (Joonis 5). Enn (2011, Ik 3) selgitab, et uuenduslik
video-CV pakub voimalust tooturul silma paista, kuid edu saavutamiseks on vaja teha korralik eelt66.
Erinevalt Kirjalikust CV-st ja motivatsioonikirjast loob liikuv formaat mojusama vdimaluse konetada

tooandjat just oma hoiaku ja isiksuse eripéraga.

Tulemuste pohjal voib Gelda, et isegi kui video-CV koostamine oli ebamugav, sest ei osata ennast
miitia (m=3,00, SD=1,29), siis video-CV loomise ja edastamise pirast kandideerimata ei jaanud
(vastavalt m=2,00, SD=1,08; m=2,00, SD=1,08). Analiiiisi tulemusena selgub, et téotajate hinnangul
oli video-CV koostamine huvitav ja loominguline tegevus (m=2,69, SD=1,18), samuti peeti video-CV
saatmist uueks ja ponevaks kogemuseks (m=2,69, SD=1,32) ning tehniliselt ei olnud see keeruline
(m=2,69, SD=0,95). Teisalt on vastanud arvamusel, et neil puudus juhendmaterjal video-CV
koostamiseks ja nad ei olnud teadlikud tooandja ootustest (vastavalt m=2,46, SD=0,88; m=2,46,
SD=1,05).

Saatmine oli lintne 3,08 I
Koostamine oli ebamugav, kuna puudub
- 3,00 ES—————
oskus ennast miilia

Koostamine oli tehniliselt keeruline | 2,69 NS
Saatmine oli uus ja pdnev kogemus | 2,690 IS

E Koostamine oli huvitav ja loominguline C I
S tegevus ’
Koostamist segas teadmatus todandja
2,46 ES===—
ootustest

Koostamiseks puudus juhendmaterjal | 2,46 =

Jatsin kandideerimata video-CV edastamise Coo
parast ’

Jatsin kandideerimata video-CV loomise Joo
péarast ’

Keskmine ja standardhilve

Joonis 5. Tootajate keskmised hinnangud kandideerimisel video-CV-ga
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Virbamine on tdnapdeval muutunud iiha tehnilisemaks, mille lihtsustamiseks ja tohustamiseks on
loodud mitmeid tooriistu. Tehnoloogilised lahendused aitavad nt korraldada varbamiskampaaniaid 14dbi
platvormide, analiitisida kandidaate ja teostada eelvalikut, kaardistada turgu mitmes erinevas kanalis
korraga, testida ja hinnata kandidaate, 1dbi viia online ja videointervjuusid ning kuna koheselt ei toimu
silmast-silma vestlust, siis saavad kandidaadid videointervjuu kiisimustele vastata neile sobival ajal ja
kohas, teha seda pingevabalt. Semjonov (2017) ja Sellers (2014) on samuti kinnitanud, et

videointervjuud sddstavad aega ja on mugavad kasutada.

Uuringu kdigus analiiiisiti, kuidas to6tajad suhtuvad eelsalvestaud ja live videointervjudesse (Joonis 6).
Tulemustest selgus, et eelsalvestatud videointervjuu (neli vastajat) ja live-videointervjuu (kaks vastajat)
tekitas stressi ja ebamugavustunnet. Todvestlus eelsalvestatud intervjuuna meeldiks kahele vastajale ja
leidus ka neid (kuus vastajat), kellele toovestlus eelsalvestatud intervjuuna ei meeldiks. Live
videointervjuu kasutamisega varbamisprotsessis noustusid tédielikult kaheksa vastajat, sest see on kiire
ja mugav ning kuus vastajat ndustusid tdielikult, kui to6vestlus toimuks live videona.
Kandideerimisprotsessi suhtes, mis toimuks kirjaliku CV ja motivatsioonikirja pohjal, jdddakse

neutraalseks, ollakse valmis erinevatele kandideerimisprotsessidele.

Eelsalvestatud videointervjuu tekitas mulle h
stressi ja ebamugavustunnet i _
Mulle meeldiks, kui todvestlus toimuks live . 2 _
videona
Live videointervjuu kasutamine _—

varbamisprotsessis on kiire ja mugav
Mulle sobilik kandideerimisprotsess oleks _
kirjalik CV ja motivatsioonikiri _ <

Live videointervjuu tekitas mulle stressi ja
ebamugavustunnet

Mulle meeldiks, kui toovestlus toimuks 5 ..
eelsalvestatud intervjuuna —

Esinemissagedus

Arvamus

m Uldse ei ndustu ® Pigem ei ndustu ™ Nii ja naa ® Pigem ndustun ™ Noustun tiielikult

Joonis 6. Todtajate hinnangud eelsalvestatud ja live videointervjuule

31



Uuringu tulemustest selgus, et tootajad pidasid vdga oluliseks videovirbamise protsessis kiirust,
lihtsust ja mugavust. Toodi vilja, et vérbajad oleks selgelt 1dbi moelnud kogu protsessi, kuidas
toimuvad jargmised etapid, kuidas antakse tagasisisidet, et kogu protsess oleks labipaistev ja hasti
kommunikeeritud. Veel peeti videovdarbamise protsessis oluliseks videoplatvormi toimivust ja
kasutamise mugavust, kuid samuti ajapaindlikkust, tehnilist tuge, vajadusel videosalvestuse korduvat
lindistamist ning suhtlemist ka otsese juhiga, mitte ainult personalijuhiga.

4.3 Videovirbamise rakendamise eelised ja puudused ettevotete ja tootajate

hinnangul

Uuringu kéigus sooviti teada saada, millised on videovirbamise eelised ja puudused ettevotete
hinnangul ning millised on ettepanekud varbamisprotsessi tdisutamiseks. Tootajatel paluti vélja tuua
tuginedes oma kogemusele kandidaadina videoviarbamise rakendamise eelised ja puudused ning teha
ettepanekud videovirbamise protsessi paremaks muutmiseks. Tabelis 1 on vidlja toodud

videovérbamise rakendamise eelised ja puudused ettevotete ja todtajate hinnangul.

Tabel 1. Videovarbamise rakendamise eelised ja puudused

EELISED PUUDUSED
Aja kokkuhoid Puudub isiklik kontakt, mis on vahetum ja
Kulude kokkuhoid(nt vélismaalt kandideerija | eelistatum
lennukulud) Inimese tunnetamine on raske, aga seda oskust
9 | Kandidaadi vdiksem stressitase, sest kodus on voimalik dppida
S | tuntakse ennast mugavamalt Kandidaat ei tunne ennast mugavalt
% | Aitab eraldada motiveeritud to6tajad Uksteisest arusaamine
M | Hiigieenindue Vale arusaam kandidaadist, subjektiivsusefekt
Esmakohtumised videointervjuu abil Tehnilised probleemid
Vihese kandideerimiskogemusega ja
vaiksemad inimesed voivad jddda tahaplaanile
Aja kokkuhoid Puudub otsekontakt inimestega
Kodustes tingimustes on vihem stressi Kehakeele puudumine
Vahetud emotsioonid Raskem inimesi hinnata
Mugavus Ei néde tookeskkonda (kontor, teised kolleegid)
3 Lihtsus Tehnilised probleemid (iihendus, heli, lausete
g Hiigieenindue ja turvalisus tulenevalt kordamine)
£ | COVID-19st Liiga paljude inimestega samaaegne
Eelnev sarnane kogemus osalemine intervjuul
Video-CV koostamine on keeruline ja
aegandudev
Vihene valmisolek ootamatuteks kiisimusteks
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Uuringu tulemustest selgus, et nii ettevotted kui ka tootajad peavad videovarbamise eeliseks aja
kokkuhoidu. Lisaks on tootajate sonul oluline, et saab aega planeerida, sest videointervjuud saad teha
kohast sdltumata. Cottereau (2014, Ik 33-35) arvates hakkavad ettevotted jdrjest rohkem
videovirbamist kasutama, et hoida kokku aega ja raha. EttevGtete personalijuhid toid vélja, et kodustes
tingimustes ollakse vihem pinges ja vestlused toimuvad pingevabamalt. ToGtajate vastustest tuli vilja,
et pigem eelistatakse videointervjuud kodustes tingimustes, mis on pingevabam. Nimetati, et stressi
tekitaks ,,ndost-ndkku‘ vestlus. Sellers (2014) toob vilja, et kuna koheselt ei toimu silmast-silma
vestlust, siis saavad kandidaadid videointervjuu kiisimustele vastata neile sobival ajal ja kohas, teha
seda pingevabalt. Tootajad toid videovarbamise eelistena veel vilja, et see on lihtne ja mugav ning

eelneva kogemuse olemasolul ei valmista videoinervjuul osalemine raskust.

Uuringu tulemustest selgus, et videovdrbamise puudustena tdid personalijuhid ja todtajad vilja, et
video kaudu puudub isiklik kontakt. Inimest on raskem hinnata, puudub kehakeel ja voidakse iiksteisest
valesti aru saada. Tammiste (2017, 1k 32) sonul ,,ndost-ndkku vestluse kdigus piilitakse saavutada
silmside ja kontakt suhtlemisel, siis videovarbamise puhul kandidaadil puudub kontakt kuulajaga ja ta
voib ennast tunda ebamugavalt. Ettevotte T esindaja hinnangul jddvad vidiksema
kandideerimiskogemusega ja suhtlemiselt vaiksemad kandidaadid tahaplaanile. Tod6tajad toid
videovdrbamise puudustena veel vélja, et puudub voimalus ndha otsest juhti ja tulevasi todkaaslasi

»hdost-ndkku* ning té6keskkonda.

Puudusena nimetati veel tehnilisi probleeme, mis vdivad videointervjuul tekkida. Ettevotte S
personalijuht lisab, et tehnilised viperused voivad oluliselt mdjutada kandidaadikogemust. Todtajate
hinnangul voib tehniliste probleemide tottu heli olla puudulik. See takistab liksteisest aru saamist ja
tuleb lauseid uuesti korrata. Vahuri (2007, 1k 75) arvates vdivad videoviarbamise puudusteks olla
tehnilised voimalused — kas pilt liigub digeaegselt, kas vaateaken on piisavalt suur ning kas esineb

hiireid kdne edastamises.

Ettevotted ja tootajad peavad videovdrbamise véga oluliseks eeliseks aja kokkuhoidu. Tod6tajad toid
vélja, et videointervjuud on vdimalik teha asukohast sOltumata ning nii on vOimalik oma aega
planeerida. Modlemad osapooled on seisukohal, et kodustes tingimustes on intervjuu ldbiviimine
pingevabam. Puudustena tdid ettevotted vilja, et puudub isiklik kontakt ja inimest on raskem hinnata.
Tootajate sonul on videoviarbamise puudusteks ,,ndost-ndkku* kohtumise voimaluse puudumine otsese
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juhi ja tulevaste to0kaaslastega. Ettevotted ja tootajad toovad veel vilja ka tehniliste probleemide
olemasolu, mis vdib modjutada kandidaadikogemust ning vdidakse nt kehva heli tottu tiksteisest valesti

aru saada.
4.4 Videovirbamise rakendamise praktikad

Lisaks tootajate hinnangute véljaselgitamisele videointervjuude suhtes, selgitati vélja ka ettevdtete
hinnangud. Ettevotete hinnagute saamiseks intervjueeriti personalijuhte, kellelt sooviti esmalt teada
saada, millise vabade ametikohtade tditmiseks videovidrbamist kasutatakse, kas vérbamisprotsessi
kdigus on kasutatud videointervjuusid ning kas videointervjuudega plaanitakse jitkata. Samuti soovis
t00 autor teada saada, kas videovdarbamine on avaldanud md&ju kandidaatide hulgale ning kuidas
ettevotte infotehnoloogiline personal (edaspidi IT) toetab videointervjuude labiviimisel esilekerkivate

voimalike tehniliste takistuste korral.

Ettevotte H personalijuht toob vilja, et nemad rakendavad videovdrbamist eelkdige miiligi- ja
turundusvaldkonna ametikohtade tditmisel, ettevotte T personalijuhi sonul rakendatakse ettevdttes
videovérbamist massametnike (nt esindused, drikliendi miiligikonsultandid, analiiiitikud) varbamisel.
K&ik kolm ettevdtet toovad vilja, et seoses Covid-19 pandeemiaga on kdik kohtumised suuresti iile

viidud videokeskkonda.

Ettevotte T personalijuhi hinnangul aitab videointervjuu aega kokku hoida ja sobib kandidaatidele,
mida Kinnitab ka Sellers (2014), pidades videointervjuusid aega sdistvateks. Kandidaadid saavad
videointervjuu kiisimustele vastata neile sobival ajal ja kohas ning teha seda pingevabalt. Saadetud

videointervjuusid on voimalik korduvalt {ile vaadata ja jagada neid teistele huviriihmadele.

Ettevotete H ja S personalijuhid toovad vélja, et videointervjuud kasutatakse varbamisprotsessis, kui
osapooled asuvad erinevates riikides. Ka Tamme (2017, |k 144) hinnangul on videovidrbamine
alternatiiviks ndost-ndkku vestlusele, eriti kui kandidaat asub kaugel. Vahur (2007, 1k 75) tiiendab, et
kuna paljud rahvusvahelised ettevotted virbavad tootajaid iile kogu maa, siis selleks kasutatakse
videovdrbamist, mis aitab kokku hoida mdlema osapoole aega. Puuduseks vdivad olla tehnilised

voimalused — kas pilt liigub digeaegselt, kas vaateaken on piisavalt suur ning héired kdne edastamises.

Ettevdtte S personalijuht {itleb, et kui kandidaadid peavad saatma video-CV, siis see kindlasti mojutab

kandidaatide hulka, sest kandidaadid ei julge voi ei taha video-CV-d teha, sest seda ndhakse suurema

34



panusena kui kirjaliku CV saatmist. Personalijuht ettevottest H lisab, et kuna nemad vérbamise
algfaasis ei teavita videointervjuude toimumisest, siis kandidaatide arvu see mojutanud ei ole. Ettevotte

T sonul videovarbmine kandidaatide arvu mojutanud ei ole.

Uuringutulemustest selgus, et koik ettevotted on enne videointervjuudega alustamist taganud tehnilise
voimekuse olemasolu ja leidnud selleks parimad lahendused. Tegelikkuses on ettevotte H personalijuhi
sonul esinenud olukordi, kus kandidaatidel on videointervjuu toimumise ajal kasutada ainult
mobiiltelefon, sest kandidaadi arvutis ithendus puudus. Uuringutulemuste analiiiisist ilmnes, et rohkem
kui pooled vastajad (seitse vastajat) pidasid véga oluliseks kandideerimisprotsessi mobiilisdbralikkust,
mis tdhendab voimaliku sideme loomist vajadusel ka muudest nutiseadmetest kui arvuti. Ettevotte S
personalijuhi sdonul infotehnoloogiliste probleemide esinemisel on nende IT osakond neid lahendanud.
Kandidaadi oskamatuse korral virbaja juhendab kandidaati. Ettevotte T personalijuht {itleb, et neil on
tehtud véga hea taustatod nende IT osakondade poolt ja seega pole neil videointervjuude ldbiviimisel ja

kasutamisel senini tehnilisi takistusi esinenud.

Ettevotted rakendavad videovdrbamist erinevate ametikohtade tditmiseks. Seoses Covid-19
pandeemiaga on koik intervjuud viidud suuresti iile videokeskkonda. Ettevotete hinnangul aitab
videointervjuu kokku hoida mdlema osapoole aega ning sobib kandidaatidele, eriti kui kandideerija voi
virbaja asub teises riigis. Videointervjuude ldbiviimist varbamisprotsessis plaanivad jéatkata kdik kolm

ettevotet.
4.5 Jareldused ja ettepanekud

Tulenevalt teoreetilistest seisukohtadest, uuringu tulemustest ja analiilisist tegi t66 autor jareldused

ning ettepanekud uuritavatele ettevotetele videovarbamise parendamiseks.

e Oigete virbamiskanalite kasutamine nagu LinkedIn, sotsiaalmeedia (Facebook, Instagram) aitavad
ettevottel jouda sihtriihmani ja leida parimad kandidaadid ning need kanalid on ennast digustanud.
Soovitus/ettepanek — kasutada jétkuvalt neid virbamiskanaleid ja leida uusi sotsiaalmeedia kanaleid
sihtrithmani joudmiseks.

e Tooportaalide kasutamine joudmaks sihtrithmani, kes otsivad ja saavad sealt infot vabade
tookohtade kohta.

Soovitus/ettepanek — kasutada seda tooportaali lehte, mille kaudu kandidaadid infot kdige rohkem

otsivad ja saavad nt CV Online
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e Ettevotte visiitkaardks on tema koduleht. Kodulehel on voimalik jutustada lugusid téotajate kaudu
ja mis voimaldab ettevotet turundada.

Soovitus/ettepanek — muuta koduleht atraktiivsemaks, kasutades selleks oma tootajate kogemuse
videosid ning tuua vilja ettevotte ootused kandidaadile.

e Videotdokuulutusega on véimalus silma paista ja eristuda. Tootajate sdonul videotodkuulutus nende
otsust kandideerimisel ei mojutanud, kiill aga andis see vdhest informatsiooni pakutava t66 kohta.
Soovitus/ettepanek — kasutada rohkem videotdokuulutusi ja poOdrata enam tdhelepanu
videotdokuulutuse sisule, et kandidaadid saaksid paremini aru pakutavast tdokohast.

e Video-CV tegemine on hea viis to6andjale rohkem silma jddda ja eristuda. Video-CV loomise ja
saatmise pérast todtajate hinnangul kandideerimata ei jéeta.

Soovitus/ettepanek — rakendada rohkem video-CV kasutamist ja julgustada kandidaate kasutama
vérbamisel video-CV-d traditsioonilise CV asemel.

e Tootajate hinnangul valdas neid video-CV-d koostades teadmatus tédandja ootustest ning puudus
juhendmaterjal video-CV koostamiseks.

Soovitus/ettepanek — luua voi tdiendada juhendamaterjali video-CV loomiseks ja anda edasi selged
sonumid, mida kandidaatidelt oodatakse.

e Live videointervjuu kasutamine vérbamisprotsessis on ettevitete ja tOdtajate hinnangul vdhem
stressi tekitavam, kui “ndost-nakku” vestlused.

Soovitus/ettepanek — jatkuvalt kasutada live videointervjuusid ja anda teada tookuulutuses, et

vestluste toimumiseks on videointervjuud.

Oigete virbamiskanalite kasutamine aitab ettevdtetel kiiremini jduda digete sihtriihmadeni ning leida
seeldbi parimad kandidaadid. Videotdokuulutustega on voimalik silma paista ja eristuda
konkurentidest, kiill aga v3iksid need anda edasi rohkem informatsiooni oodatava ametikoha kohta, et
kandideerijal oleks lihtsam aru saada ettevotte ootustest. Kasutada ja rakendada rohkem video-CV

saatmise vOoimalust, sest video-CV koostamist ja saatmist peetakse uueks ja ponevaks kogemuseks.
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KOKKUVOTE

Loputdd eesmirk oli analiiiisida uuritavate ettevotete videovdarbamise rakendamise praktikaid ning
selgitada vélja videoviarbamise eelised ja puudused ettevitete ja tootajate hinnangul videoviarbamise

parendamiseks.

Tootajate viarbamisel on viimasel kiimnendil mérgatavalt kasvanud veebipohiste kanalite kasutamine.
Virbamine sarnaneb jirjest rohkem turundusega. Enam ei piisa ainult tookuulutusest ajalehes voi
varbamisportaalis. Selleks, et leida parimad kandidaadid tuleb ettevotetel tegeleda sisuturundusega ehk
lugudega organisatsioonist, mida saab kasutada ettevotte kodulehel, sotsiaalmeedias, blogides ja
erinevatel veebilehekiilgedel. Tookuulutus peab olema atraktiivne, miiiiv ja vastama sihtgrupile. Huvi
tekitava to0kuulutusega on voimalik jouda ka nende kandidaatideni, kes hetkel t66d ei otsi, aga on

avatud uutele pakkumistele.

Erinevatele uuringutele ja teoreetilistele allikatele tuginedes selgitati vélja virbamise olemus, kirjeldati
virbamise allikaid ning meetodeid. Samuti esitati videovirbamise eripérad ja rakendamise vdimalused.
Kaardistati ja analiiiisiti uuritavate ettevotete varbamiskanalite eelistused. Uuringu tulemustest selgus,
et koik kolm ettevotet eelistavad virbamisel kasutada sotsiaalmeedia kanaleid Facebook ja LinkedIn,
samuti tooportaalid CV Online ja CV Keskus on kdikide ettevotete varbamiskanalite eelistuses, sest
nende virbamiskanalite kaudu joutakse kdige paremini sihtrithmani. Ettevotted T ja S toovad veel
vilja, et nemad kasutavad viarbamiskanalitena MeetFranki ning ettevotte S varbamiskanalite eelistustes
on ka Instagram. Erinevalt ettevottest S, kasutavad ettevotted H ja T virbamisel ka tookuulutusi
kohalikus ajalehes (nt maapiirkondades), haridusasutuste kanaleid ning oma tdotajate soovitusi.
Ettevote H kasutab ka personaliotsingufirmasid ning ettevote T kasutab sise- ja vélisveebi ning muid
voimalusi ettevotte reklaamimiseks (nt reklaam tehnikute autodel, vélisreklaam ettevOtte peamajal
jne.). Oigete sihtriihmadeni joudmiseks peaksid ettevotted jitkuvalt kasutama olemasolevaid

varbamiskanaleid ja leidma uusi sotsiaalmeedia kanaleid.

Selgitati vidlja vabade tookohtade info- ja otsingukanalid tdotajate hinnangul. Uuringutulemuste
analiilisimisel selgus, et tOodtajate hinnangul on kdige populaarsem otsingu- ja infokanal vabade
tookohtade kohta CV Online. T66tajad otsivad ja saavad infot vabade tookohtade kohta ka ettevotete
kodulehelt ja CV Keskuse lehelt. Infot vabade tookohtade kohta saadakse sOprade/tuttavate soovituste

ja kooli kaudu. Kdige vihem otsitakse ja saadakse infot praktikal olles, Todtukassast ja ajakirjandusest.
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Personalijuhtide hinnangul leiavad kandidaadid informatsiooni vabade tookohtade kohta
tooportaalidest (CV Online, CV Keskus), samuti ettevotte karjiérilehelt voi sotsiaalmeediast. Ettevotte
T personalijuht toob veel vilja, et kandideerimisi toimub ka ettevotte tootajate soovitustel, samuti
kasutab ettevote T ka trikkimeediat, just maapiirkondades ning kasutatakse erinevaid viise (reklaam
autode peal, peakontori vilisekraan jne) ettevotte reklaamimiseks ja eristumiseks. Oigete sihtrithmadeni
joudmiseks tuleks ettevotetel kasutada tookuulutuste avaldamiseks tooportaale, mida nende sihtriithmad
koige rohkem eelistavad (CV Online). Kandidaadid otsivad infot vabade tookohtade kohta ka ettevditete
kodulehekiilgedelt. Ettevotte visiitkaardiks ongi tema kodulehekiilg, selleks, et diged ja motiveeritud
inimesed sooviks ettevottesse kandideerida, peaksid kodulehed olema atraktiivsed, tuues vilja oma

tootajate kogemus videosid ja ootused uuele tdotajale.

Loputdds selgitati vélja ja analiilisiti videoviarbamise eeliseid ja puudusi ettevitete ja todtajate
hinnangul. Ettevdtete personalijuhid ja tootajad olid videovédrbamise eeliste valjatoomisel sarnastel
seisukohtadel. Nad leidsid, et selline varbamisprotsess aitab aega kokku hoida ja on vdhem stressi, sest
intervjuu viiakse 1dbi kodustes tingimustes, on mugav ja lihtne ning vastab hiigieeninduetele tulenevalt
Covid-19 pandeemiast. Puudustena toodi vélja, et puudub isiklik kontakt ja inimest on raskem hinnata.
Personalijuhid toid vélja, et vdhese kandideerimiskogemusega inimene voib jddda tahaplaanile.
Tootajad toid puudustena vélja, et pole voimalik nédha todkeskkonda ning ka tehnilised probleemid
voivad olla puudusteks. Samuti pidasid to6tajad video-CV koostamist keeruliseks ja aecgandudvaks.
Videotdokuulutustega on ettevottel rohkem voimalust silma paista ja eristuda, ettevotted voiksid seda

rohkem kasutada, tuues videotdokuulutuses selgelt vilja tookoha iseloomu.

Ettevotted kasutavad varbamisprotsessis erinevaid voimalusi kandidaatide hindamiseks, kas video-CV-
d voi live-intervjuud. To6tajate hinnangul on video-CV koostamine ja saatmine uus ja pdnev kogemus,
millest tulenevalt voiksid ettevotted rohkem pakkuda video-CV-de saatmise voimalust traditsioonilise
CV saatmise asemel. Kandideerimisel aga ootavad kandidaadid juhendmaterjali video-CV
koostamiseks. Lisaks soovivad nad selget sonumit tulevase tddandja ootustest, et veelgi paremini
video-CV-d koostada. Tookuulutuses voiksid ettevotted anda kandidaadile teada, et toimuvad
videointervjuud. Nii saavad kandidaadid juba enne kandideerimist otsustada, kas ja kuidas selleks end

ettevalmistada ja kas neile selline viis tildse sobib.

Loputdos piistitatud eesmirk ja iilesanded said tdidetud. To6 autor edastab uuringu tulemused ja
ettepanekud ariettevotetele videovarbamise parendamiseks.
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SUMMARY

The final thesis has been written on the topic of Comparative Analysis of Video Recruitment

Application.

Recruitment is getting closer to marketing day by day. It is not enough to publish a newspaper job
advertisement anymore and companies need to be more involved with content marketing in order to
stand out from competition and get noticed by candidates. Changes in the labour market have brought
along marketing-based thinking in recruitment. Rapid development of technology has also had an effect
on the recruitment and selection process. More and more companies use different social media
channels (Facebook, LinkedIn, Twitter). Although using video communication is not a novel
technology any more, there is a constant development of new technologies that make people’s lives
easier. Video job ads make it easier to visualise work culture of the company and draw more positive
attention. It is also possible to turn the recruitment process faster and more comfortable by conducting

video interviews. Video interviews enable to plan the work better.

The aim of the final thesis is to analyse the practices of video recruitment in different companies and

find out the advantages and disadvantages of video recruitment in improving video recruitment as to

the employees of these companies.

In order to achieve the aim the author has stipulated the following research tasks:

o find out the theoretical stand points of video recruitment in hiring based on theoretical resources
and compile a methodology in order to conduct empirical research;

e map and analyse the preferred hiring channels of the studied companies;

e establish the search and information channels of vacant positions according to the employees;

e find out and analyse the advantages and disadvantages of video recruitment according to the
companies and the employees;

e analyse and compare the practices of applying video recruitment among the studies companies;

e draw conclusions and make proposals for the companies to improve the process of video
recruitment based on the evaluations of the companies and the employees.

Empirical research was conducted in three different companies by using mixed-method. Structured

interviews were used as a qualitative research method and a questionnaire as a quantitative method.

The interviews were conducted with three personnel managers of three companies to map the
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preferences of recruitment channels of the studied companies and the advantages and disadvantages of
video recruitment. The results of the interviews indicate that the companies have selected recruitment
channels that work for them in reaching the desired target groups. This also coincides with the

information and search channels that the potential candidates use.

The questionnaire was conducted among employees who had applied for their jobs through video
recruitment and been chosen by the employer as the right fit for the job. The link to the questionnaire
was sent to 29 employees, 13 of which replied. The study showed that according to the employees the
main information and search engines include CV Online, CV Centre, and social media. (Facebook,
LinkedIn, etc). Employees’ evaluations about video recruitment, and the advantages and disadvantages
of video recruitment application were found out. The study revealed that a video ad and video-CV did
not affect candidates’ decision when applying for the job. The participants of the study also encouraged
other candidates to apply for jobs that use video recruitment. Video interview format was seen as quick

and comfortable and causing no extra stress.

The study revealed that all three companies prefer to use the social media channels of Facebook and
LinkedIn when hiring new people. They also prefer to use the same search portals. According to the
employees, CV Online is the most popular search engine for recruitment. All employers prefer CV
Online and CV Centre among recruitment channels, as these channels are the best in reaching the right
type of target group. While companies H and T also use job ads in local newspapers, company S does
not use this option. Company H also uses recruitment agencies when hiring and company T uses
internal and external web as well as other possibilities to advertise the company (e.g., ads on cars,

outdoor ads on the headquarter building, etc).

According to the companies and the employees the main advantage of video recruitment is saving time,
less stress, comfort and ease of hiring, as well as conformity with the new requirements of Covid-19
pandemic. Lack of personal contact and therefore the possibility of getting a better understanding of
the person in front of you were brought out as main disadvantages. Companies brought out that video
recruitment might give the wrong impression of the candidate and people with less experience might
not stand out as much as they should. Employees brought out that it is not possible to get an idea of the
future work environment, see other colleagues, and also technical problems might be of concern.
Employees also brought out that compiling and sending video-CVs is a new and exciting experience
and encouraged companies to use the possibility much more often than the traditional methods.
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Lisa 1. Intervjuu kiisimustik ettevotete personalijuhtidele

1. Milliseid varbamismeetodeid ettevote eelistab kasutada? Miks neid?

2. Milliseid varbamiskanaleid eelistate tootajate varbamisel ettevottesse? Miks neid?

3 Millised on Teie hinnangul videovirbamise eelised vorreldes traditsioonilise varbamisega?
4, Millised on Teie arvates videoviarbamise puudused?

5. Milliste vabade ametikohtade tditmiseks Te olete videoviarbamist kasutanud?

6. Kuidas kandidaadid leiavad informatsiooni vabade to6kohtade kohta?

7. Kas olete kasutanud varbamisprotsessis videointervjuusid? Kui jah, siis millised olid peamised

pohjused videointervjuu kasutamiseks ?

8. Kuidas Teie ettevotte IT toetab videointervjuude kasutamisega esilekerkinud tehniliste takistuste voi

ka oskamatuse korral.

9. Kas plaanite jitkata ettevottes videointervjuude ldbiviimist virbamisprotsessi osana? Kui ei, siis mis

on peamised pdhjused?
10. Mil méiéral voi kuidas on Teie arvates videoviarbamine avaldanud mdju kandidaatide hulgale?

11. Millised on Teie ettepanekud véarbamisprotsessi tdiustamiseks?
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Lisa 2. Kiisimustik tootajatele

Hea vastaja,

Minu nimi on Erika Lossmann ja olen Tallinna Tehnikakdrgkooli teenusmajanduse instituudi 1V
kursuse drijuhtimise tudeng. Kirjutan 16put6dd teemal Videovirbamise rakendamise vordlev analiiiis
ning palun Teid osaleda minu poolt ldbiviidavas uuringus. Uuringuga selgitatakse vélja tootajate ja
ettevotete hinnangud videovdrbamise meetodi rakendamisele varbamisprotsessi parendamiseks.
Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ning vastuseid kasutatakse vaid iildistatud kujul. Vastamiseks
kulub ca 10 minutit.

1. Millistest kanalitest Te otsite infot vaba to6koha kohta? (voib valida mitu varianti)

[ Ettevotte kodulehekdijelt

[0 CV Keskuse lehekiiljelt

[1 CV Online lehekiiljelt

[J Tuttava/sGbra soovitus

[J Tootukassast

[1 Sotsiaalmeediast (Facebook, LinkedIn, Twitter, Instagram, Snapchat)
1 Kooli kaudu

[1 Praktikal olles/ praktikat tehes

[1 Ajalehest/ajakirjandusest

[1 Muust allikast, nimetage

2. Millistest kanalitest Te olete saanud infot vaba to6koha kohta? (vOib valida mitu varianti)

] Ettevotte kodulehekiijelt

00 CV Keskuse lehekiiljelt

[1 CV Online lehekiiljelt

[1 Tuttava/sdbra soovitus

] Tootukassast

[1 Sotsiaalmeediast (Facebook, LinkedIn, Twitter, Instagram, Snapchat)
] Kooli kaudu

[ Praktikal olles/ praktikat tehes

[] Ajalehest/ajakirjandusest

[1 Muust allikast, nimetage
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3. Milliste sotsiaalmeediakanalite kasutaja Te olete? (voib valida mitu varianti)

[J Facebook

[J LinkedIn

[J Twitter

[J Instagram

] Snapchat

[1 Ei ole sotsiaalmeedia kasutaja
1 Muu allikas, nimetage

4. Kuidas mojutas videovirbamine (videotdokuulutus, video-CV jne) Teie otsust kandideerida

ettevottesse? Kirjeldage palun

5. Véarbamisprotsess oli:

(*Varbamisprotsess on protsess, mis algab todkuulutuse ndgemisest, kandideerimisest, vestlustest,

intervjuudest jne, kuni tagasiside saamise ja toole votmiseni voi draiitlemiseni).

[ Kiire

] Mugav

] Keeruline

[ Aegandudev

[ Huvitav

[ Viljakutsuv

[1 Muu, kirjeldage

6. Kui oluline on, et kandideerimisprotsess oleks mobiilisdbralik?

Palun hinnake jargnevat vaidet skaalal 1-5, kus 1-iildse ei ole oluline, 2- pigem ei ole oluline, 3- nii ja

naa, 4- pigem on oluline, 5- véga oluline

Uldse ei ole Pigem ei ole Nii ja naa Pigem on oluline Viga oluline
oluline oluline
1 2 3 4 5
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7. Palun hinnake videovirbamisega seonduvaid viiteid skaalal 1-5, kus 1-iildse ei ndustu, 2- pigem ei

ndustu, 3- nii ja naa, 4- pigem ndustun, 5- ndustun taielikult

Uldseei | Pigem | Niija Pigem | Noustun
ndustu el naa ndustun | tdielikult
noustu
1. | Videotookuulutus mdjutas minu otsust 1 5 3 4 5
kandideerida pakutud ametikohale
2. | Videotookuulutus andis piisavalt infot
e 1 2 3 4 5
pakutava t60 kohta
3. | Kandideerimisvormi tiitmine oli lihtne 1 2 3 4 5
4. Kandl(_ieerlmlsvorm1 tditmine oli 1 5 3 4 5
keeruline
5. | Kandideerimisprotsessi kohta sain
. - 1 2 3 4 5
jooksvalt tagasisidet
6. | Tundsin ennast vestluse ajal mugavalt 1 2 3 4 5
7. | Vestluse ajal oli voimalik esitada 1 2 3 4 5
piisavalt kiisimusi
8. | Vestluse kéigus anti teada
virbamisprotsessi jdrgnevate etappide 1 2 3 4 5
kohta
9. | Tagasiside virbamisprotsessi kohta 1 9 3 4 5
toimus eelnevalt kokkulepitud ajal
10. | Eelistan kandideerida ka edaspidi
: . . 1 2 3 4 5
videovérbamise kaudu
11. | Julgustan ka teisi kandideerima, juhul,
. ~ . . . 1 2 3 4 5
kui ettevote kasutab videovarbamist

8. Palun hinnake video-CV-ga seonduvaid viiteid skaalal 1-5, kus 1-iildse ei ndustu, 2- pigem ei

ndustu, 3- nii ja naa, 4- pigem ndustun, 5- ndustun tdielikult

Uldseei | Pigem | Niija | Pigem Noustun
noustu ei naa noustun | tdielikult
noustu
1. | Video-CV koostamine oli huvitav ja 1 2 3 4 5
loominguline tegevus
2. | Video-CV saatmine oli uus ja ponev
kogemus 1 2 3 4 S
3. | Video-CV koostamine oli tehniliselt
keeruline 1 2 3 4 5
4. | Video-CV saatmine oli lihtne 1 2 3 4 5
5. | Video-CV koostamiseks puudus
juhendmaterijal 1 2 3 4 5
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Video-CV koostamist segas teadmatus

todandja ootustest 1 2 3 4 S
J a?sm kandideerimata video-CV loomise 1 9 3 4 5
parast

Jatsin ka.ndldf:erlmata video-CV 1 9 3 4 5
edastamise parast

Video-CV koostamine oli ebamugav, kuna 1 5 3 4 5

puudub oskus ennast miilia

4- pigem ndustun, 5- ndustun taielikult

*Live videointervjuu — nt Skype teel tehtud intervjuu)

9. Palun hinnake jargnevaid viiteid skaalal 1-5, kus 1-iildse ei ndustu, 2- pigem ei ndustu, 3- nii ja naa,

(*Eelsalvestatud intervjuu — kandidaat on kiisimuste vastused filminud ja edastanud need ettevottele

Uldse ei | Pigem Nii ja | Pigem Noustun
ndustu | ei naa ndustun | tadielikult
noustu
Mulle meeldiks, kui tédvestlus toimuks
. . 1 2 3 4 5
eelsalvestatud intervjuuna
Mulle_ meeldiks kui téovestlus toimuks 1 2 3 4 5
live videona
Eelsalvestatud videointervjuu tekitas
- 1 2 3 4 5
mulle stressi ja ebamugavustunnet
Live videointervjuu tekitas mulle stressi ja
1 2 3 4 5
ebamugavustunnet
Live videointervjuu kasutamine
. . : . 1 2 3 4 5
viarbamisprotsessis on kiire ja mugav
Mulle sobilik kandideerimisprotsess oleks 1 5 3 4 5

kirjalik CV ja motivatsioonikiri

10. Mis on Teie jaoks videovirbamise protsessis oluline? (Palun kirjutage 3 olulisemat aspekti)
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11. Tooge vilja 3 aspekti, mis Teie kogemusest kandidaadina olid videovérbamise eelised.

12. Tooge vilja 3 aspekti, mis Teie kogemusest kandidaadina olid videovdrbamise puudusteks.

13. Mida voiks Teie arvates videovarbamise protsessis muuta?

14. Teie tildine hinnang varbamisprotsessi kohta on

[ Védga hea

[J Hea

00 Rahuldav

] Halb

O Ei oska 6elda

15. Teie haridus

00 P&hiharidus

[ Keskharidus
00 Kutseharidus
] Korgharidus

16. Vanus
[118-25
[126-34
[135-44
[145-55
[156—-65

17. Sugu

[J Naine
(1 Mees
Suur tdnu vastamise eest!




