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ABSTRAKT

Bakalaureuset6o pealkirjaks on: Miiligijuhi positsioonile esitatud nduded marts 2016 kuni
mai 2016 avaldatud tookuulutuste pdhjal. Kéesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on eelkdige
vilja uurida, milliseid kriteeriume organisatsioonid seavad virbamiskuulutustes miitigijuhi
ametikohale kandideerijatele ning kas need nduded on kooskdlas kinnitatud kutsestandardiga.

Bakalaureuset66 jaoks koguti ja analiitisiti tookuulutused kolmest todotsingu portaalist:
CV-keskus, CV-Online ja Eesti To6tukassa. Onnestus koguda 111 tédkuulutust ning seejirel olid
nendes olevad andmed pdhjalikult analiitisitud.

Labiviidud uuring néitas, et miitigijuhi positsioonile esitatavad nduded vastavad peamiselt
Kutsekoda standartidele. Tuli vélja, et olulisemateks oskusteks on suhtlemisoskus,
arvutikasutamisoskus, labirddkimisoskus, organiseerimisoskus, veenmisoskus ja juhtimisoskus.
Téhtsamateks miiligijuhi ametikohale vajalikeks peetavateks isikuomadusteks on tulemustele
orienteeritus, aktiivsus, eesmirgikindlus, positiivne ellusuhtumine, algatusvdime ja
meeskonnatdd tunnetus. Samuti selgus, et todandja jaoks on tdhtsam eelneva erialase
tookogemuse olemasolu, mitte kdrgharidus. Lisaks ndutakse peamiselt kolme keele valdamist:
eesti, inglise, vene keel.

Uuringu tulemused voivad olla kasulikud tilikooli majandusteaduskonna ldpetajate jaoks,
kes on avaldanud soovi seostada oma tulevikku miiiigijuhi ametikohaga. Seega vdivad nad enda
jaoks selgeks teha, millised on praegusel hetkel to6andja poolsed noudmised ja kriteeriumid,
millele tulevane tootaja peaks vastama. Seeldbi on vOimalik aru saada, milliseid oskusi voi
teadmisi peab veel juurde saama ning mis suunas ennast veel edasi arendada.

Samuti voiksid ndidata uuringu tulemused ka {likoolide jaoks, kuidas saab
majandusteaduskonna dppekavasid tdiendada, millised on té6andjate reaalsed ootused lopetajate
suhtes ning milliseid teoreetilisi teadmisi voiks neile juurde dpetada.

Votmesonad: varbamine, tookuulutuses kajastatav info, miitigijuhile esitatavad nduded,

tookogemus voi korgharidus.



SISSEJUHATUS

Iga organisatsiooni fookuses on olla edukas ning kasumi tagamisel on keskne roll
miiligijuhil, kuna tema tehtud to6st sdltub ettevotte miitigikdive, mis on tavaliselt peamine tulu
allikas. Samuti miiligijuht on ettevotte esindaja ja visiitkaart suhtlemisel klientidega ning
labirddkimiste pidamisel, seega tema suhtlemis- ja veenmisoskustest ning esinduslikust
vilimusest sdltub klientide tulevane soov ettevdttega koostddd teha ning partnerlust hoida. Oige
inimese leidmiseks on eelnevalt vajalik koostada silmatorkav todkuulutus, mis oleks vdimeline
ligi meelitada sobivamaid kandidaate, kes omaksid vajalikke omadusi ja teadmisi ning oleksid
enesekindlad ja tulemustele orienteeritud. Miiligijuhi positsioon on tdnapdeval populaarne ning
sellele esitatavad nduded voiksid olla aktuaalsed inimestele, kes soovivad oma tulevikku seostada
selle ametikohaga ning aru saada, millistele kriteeriumidele nad hetkel veel ei vasta ning ennast
vastavas valdkonnas arendada.

Kiesoleva bakalaureusetdd eesmdrgiks on eelkdige vélja selgitada, milliseid ndudeid
esitati miiigijuhi positsioonile marts 2016 kuni mai 2016 avaldatud 111 todkuulutuste pohjal
ning millised kriteeriumid on nende seast koige tdhtsamad. Teiseks eesmérgiks on vilja uurida,
kas tooandja poolsed ootused ning ndudmised vastavad kindlaks méddratud kutsestandartidele.
Kolmandaks eesmirgiks on jouda jireldusele, mis omab suuremat tdhtsust tdoandja jaoks, kas
eelneva erialase tookogemuse voi korghariduse olemasolu.

Piistitatud eesmirke saavutamiseks koguti uuringu perioodil organisatsioonide poolt
avalikustatud tookuulutusi ning seejdrel pohjalikult analiiiisiti nendes loetletuid kriteeriumeid.

Teooria osas tuuakse vilja seisukohad, mis olid juba eelnevalt erinevate autorite poolt
erinevates teadusallikates vidlja toodud ning mis vdiksid olla aluseks antud kiisimuse
analiiiisimisel. Luuakse pilt sellest, millised on varbamise peamised aspektid, kuidas t6okuulutus

kokku pannakse ning millised on miiiigijuhi t66 jaoks vajalikud ja olulisemad kompetentsid.



Teises osas radgitakse uuringu jaoks valitud andmete kogumise meetodist ning
selgitatakse  vidlja, kuidas tO0kuulutuste analiiiis oli korraldatud ning millistest
tegevusvaldkondadest ettevotted olid avalikustanud oma t6okuulutusi antud uuringu perioodil.

Kolmas osa annab ettekujutuse sellest, millised olid analiiiisi jooksul saadud tulemused,
tdpsemalt millised isikuomadused, teadmised ja oskused on miitigijuhi t66 jaoks koige tdhtsamad
ning seega ka sagedamini noutud.

Arutelus tolgendatakse ja analiilisitakse saadud tulemusi, seejdrel piilitakse leida seos
teoorias kisitletud seisukohtade ja uuringu tulemuste vahel. Tdpsemalt piiiitakse vilja tuua,
millised seaduspérasused tulid esile tulemuste ja teooria seisukohtade vahel ning millised
tulemused olid ootamatud ning seega ei korreleeru teoorias kirjeldatud aspektidega.

Kokkuvottes esitatakse iilevaade toost, tdpsemalt tuuakse vélja piistitatud uuringu
eesmirgid ning jOutakse arusaamale, kas piistitatud eesmédrgid on saavutatud. Lisatakse

olulisemaid tulemusi ning t00st tulenevaid jareldusi ja soovitusi tudengitele ja iilikoolidele.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Jargnevas peatiikis antakse iilevaade todtajate virbamisprotsessi olulistest aspektidest
ning tookuulutuse tdhtsusest varbamisel. Kdésitletakse virbamiskuulutuses kajastatud
informatsiooni, struktuuri ning eesmérke. Seejirel tuuakse vilja miiligijuhi tookirjeldust ning
selleks vajaminevaid oskusi ja teadmisi. Arutatakse tookogemuse ning korghariduse tdhtsust
tooandjate jaoks. Erinevate autorite seisukohtade viljatoomiseks kasutati teadusartikleid,

kdsiraamatuid, erialaseid raamatuid ning Kutsekoda standarte.

1.1. Tootajate viarbamise olulised aspektid

Organisatsioonid kasutavad erinevaid strateegiaid selleks, et muuta firma todprotsesse
paremaks. Uheks olulisemaks meetodiks nende seast on inimressursi juhtimise (ingl. k. HRM -
Human Resource Management) siisteemi loomine ja kasutamine. Inimressursi juhtimine hdlmab
koiki tegevusi ettevottes ja iiks nendest on personalijuhtimine, mille pohilisteks
votmekomponentideks on todtajate varbamine ja valik. (Kaurson et al 2012, 10; Stone et al 2012,
51) Autorite Aravamudhan ja Krishnaveni arvamusel on digete inimeste leidmine ja hoidmine
ettevotte edu saavutamise alustalaks ja peaks olema strateegilises fookuses, kuna koige
vadrtuslikum vara firma jaoks on piihendunud ja kompetentsed todtajad. Piinliku tidpsusega
tehtud vdrbamine voib tagada ettevotte edukuse pikemas perspektiivis ja osutuda tugevaks
konkurentsieeliseks. (2015, 58)

Enne vérbamisprotsessi alustamist tuleb igal organisatsioonil vilja tootada sobiv
dristrateegiast tulenev varbamisstrateegia ning seostada seda firma vajadustega ja muudatustega
(Tark 2001, 57).

Samuti tagab eduka virbamiseprotsessi ka eelnev pohjalik personaliplaneerimine. Autori

Pynes seisukohalt on personaliplaneerimise koostisosadeks analiilisimise ja identifitseerimise



protsessid, mis aitavad kindlaks maéirata ettevdtte personalivajadused. Prognoosimine aitab
analiiiisida mineviku trende, hinnata praegust olukorda ja projekteerida tulevikusuundi. Sellest
tulenevalt on prognoosimine ja planeerimine kooskolas, kuna ennustuste abil saab ootuseid vélja
selgitada ning plaanid aitavad konkreetsemate eesmaérkide ja lilesannete seadmisele kaasa. (2004,
392)

Autorid Morganson, Major ja Bauer on arvamusel, et ametikohta kirjelduse saamiseks
tuleb 1dbi viia t60 analiilis, mis on sisendiks vdrbamisprotsessile organisatsioonis. Ametikohast
lahtuv t66 analiiiis on mingil méaéral koikide tegevuste siistematiseeritud kogum, mis annab selge
ettekujutuse vélja valitud to6kohast. Protsessi kdigus kujuneb detailne ametikoha kirjeldus, mille
koostisosadeks on t60 tilesanded, eesmargid, vastutus, digused, oskused, nduded, tingimused ja
tookeskkond. (2009, 254) To66 analiiisi tulemuste pdhjal koostatakse ametikoha profiil ja
tdpsustatud ametijuhend. Ametikoha profiil kergendab ja lihtsustab virbamisprotsessi, kuna
sisaldab endas todiilesandeid nende prioriteetsuse jirjestuses, arenguvdimalusi, iseloomuomadusi
ja tasustamistingimusi. Pohjalik ametikoha profiil sunnib té6soovijaid hindama oma voimalusi
juba tddotsingu etapil ja viib arusaamisele, kas pakutav tookoht on tdhelepanu vairt ning kas
toootsija vOib ise saada sobivamaks kandidaadiks. Ténu sellele on nii ettevottel kui ka tddotsijal
voimalik sddsta oma aega. (Kaurson et al 2012, 55, 64)

Personalijuhtimise osakond, mis enamikus suurtes organisatsioonides vastutab uute
tootajate virbamise eest, peab olema voimeline leidma isikuid, kellel on vastav sobivuse tase
(Blackman 2006, 368). Virbamisprotsessi iildine eesmérk on tagada firmale suurt valikut
kandidaate, kes oleksid sobilikud firmale oma teadmiste, oskuste, voimete ja omaduste poolest
(Stone 2013, 51).

Tdnapdeva drimaailmas on andekaid tOotajaid ddrmiselt raske leida. Viarbamine on
tegevus, mille kidigus piilitakse ligi meelitada kandidaate, kellel on organisatsiooni eesmérkide
teostamiseks koige sobivamad vOimed ja hoiakud (Ivancevich 1992, 25; Tiirk 2005, 103).
Konkurents silmapaistvate kandidaatide nimel on muutunud iiha tulisemaks ja firmad peavad
kogu joust pingutama, et 16puks leida parimad saadaolevad tootajad (Aravamudhan, Krishnaveni
2015, 58).

Autorid Kaurson, Metsis ja Raudsepp arvavad, et virbamine on eesmirgikindel protsess,

milles osalevad kaks osapoolt: todandja, kelle eesmirgiks on leida endale parimat tootajat



vajaminevate tooiilesannete edukaks tditmiseks ja tootaja, kelle sooviks on tookoht, mis annaks
talle voimalust oma oskusi, teadmisi ja potentsiaali parimal viisil rakendada (2012, 103).

Virbamisprotsess (Kaurson et al 2012, 102-103):

1) Virbamisstrateegia viljatéotamine
e Virbamisvajaduse viljaselgitamine;
e Virbamiseelarve planeerimine;
e Ametiprofiili koostamine;
e Virbamisallikate valimine;
2) Toopakkumise koostamine
o Atraktiivse reklaamteksti koostamine;
e Too0kuulutuse avalikustamine;
3) Kandidaatide otsing
e Kandidaatide ligimeelitamine;
4) Kandidaatide sdelumine
e Kandidaatide arvestus, andmete to0tlemine;
e Ebasobivate kandidaatide viljajdtmine;
5) Kandidaatide sdilitamine
e Sobivate inimestega kontakti votmine;
e Tagasiside andmine;

o Kontakti hoidmine, jargmistesse etappidesse kutsumine.

Tavaliselt algatab viarbamisprotsessi todandja. To6taja omakorda paneb protsessile aluse
siis, kui ta alustab todotsinguid, mille pohjuseks vGib osutuda tema soov uut téokoha leida voi
siis vahetada juba olemasolevat positsiooni. (Georgiou et al 2012, 415) Jarelikult viarbamine on
mingil méaéral ka miitigitoo ning oluline osa veenvast turunduskommunikatsioonist, kus véirbajal
tuleb jouda Gige sihtrithmani, leida digeid vahendeid, mis saaksid motiveerida tulevasi tdo6tajaid
kandideerimise protsessist osa vOtma ning vilja pakkuda argumendid, mis paneksid

organisatsiooni vastu huvi tundma (Blackman 2006, 370; Kaurson et al 2012, 103-104). Ideaalis
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leiab ettevdte dige inimese voimalikult kiiresti ja efektiivselt, ning otsingu onnestumist méairab
mdlema osapoole huvide, ootuste ja valmisoleku kokkulangevus. (Kaurson et al 2012, 103-104)

Esmane huvi ettevotte vastu on seotud varajaste muljetega ettevotte mainest.
Potentsiaalseid kandideerijaid veetleb nende ndgemus firma omadustest, hiivedest ning brandist
(Turban, Forret, Hendrickson 1998; Blackman 2006, 369). Té6andja mainekujundus sisaldab
omalt poolt selget idee edendamist sees- ja véljastpoolt firmat, mis muudab ettevotte eriliseks ja
ihaldatavaks. Seetottu efektiivsemaks viisiks kandideerijate hulga suurendamiseks saab olla mitte
tiksnes dristrateegiast tulenev selge virbamisstrateegia olemasolu ning ka mitte ainult efektiivne
varbamisturundus, vaid firmal tuleb omakorda osutuda ,,unistuste to6andjaks* (ingl. k. employer
of choise) tinu tugeva briandingule. (Soulez, Guillot-Soulez 2008, 41; Blackman 2006, 369;
Berthon et al 2005, 151-172) Brinding on mones mottes véljenduslik joud, nagu ,,semiootiline
mootor”, mille eesmirk on luua véirtused ja tdhendus. Jarelikult tugev ettevotte maine voib
aidata vihendada véarbamiskulusid, tdsta tootajate plisivust ja voimaldab todandjal isegi maksta
madalamat todtasu, kui ndrgema mainega firmad, kuna to6tajad on vahepeal ise ndus saama
vdiksemat tasu tdnu tootamisele mainekamas ettevottes. (Soulez, Guillot-Soulez 2008, 41,
Blackman 2006, 369)

Tiirk (1996) késitleb varbamiseprotsessi hoopis teise nurga alt: ,,Varbamine on sihikindel
protsess, mille kdigus valitakse tookohtadele vilja kodige sobivamaid isikuid ning piititakse
viahendada ebasobiva kandidaadi valimise riske* (Kaurson et al 2012, 83). Sellest tulenevalt saab
jareldada, et varbamisprotsessil on kdigepealt kaks olulisemat eesmérki — kandideerijate hulga
maksimeerimine ja mittesobiva kandidaati valiku minimiseerimine, ning siis kui esimene etapp
on edukalt ldbitud tuleb tdhelepanu poorata teise eesmérki elluviimisele. Kiillaltki raske on
mitmete td0soovijate seast vilja valida ,,0ige* inimene ja hoida teda ,,0igel* kohal, sest to6taja
sobivus peaks olema tagatud mitte ainult tdnu isikuomadustele vaid ka tinu ettevotte
dristrateegiaga ja vajavate eesmarkidega kokku sobivusele. (Ibid.)

Ometi on 14dbi viidud uuringud nédidanud, et paljud organisatsioonid valivad tootajaid
ebaoluliste omaduste pdhjal, mis on mittevastavad eduka t66 sooritamiseks. Virbamine on viga
keeruline, aegandudev ja kulukas protsess, seetdttu iga ettevote peab enda jaoks valima
optimaalsed virbamisallikad ja —vahendid. (Tirk 2005, 106) Selleks kasutatakse

organisatsioonisiseseid ja —viliseid allikaid. Organisatsioonisisese vérbamise eesmérgiks on
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personalivajaduse rahuldamine firma enda todtajate timberpaigutamise ja nende kvalifikatsiooni
rakendamise tulemusena. Selle tulemusel loob firma oma tootajatele tingimusi eneseteostuseks
ning motiveerib neid piihenduma oma té0sse veel rohkem. Organisatsiooniviliste allikate
kasutamine on suunatud eelkdige ettevotte esmatasandi tookohtade tditmiseks. Selle kaudu
piitiavad ettevotted saada ka eripalgelisi ja uusi ideid omavaid to6tajaid. Kuigi parima tulemuse
annab viarbamise allikate tasakaalustatus. (Tirk 2001, 58) Valides vérvatu, kes ei ole parim
inimene t00 jaoks, viib raha raiskamisele, tootajate moraali langusele ja osutub kalliks valiku
veaks, kui to0suhe tuleb Idpetada. Seega iipris oluline on rakendada nii head
varbamisprotseduurid kui voimalik ning eelnevalt hoolega struktureerida tookuulutus, mis jouab

potentsiaalsete tootajateni ja oleks voimeline neid ligi meelitama. (Blackman 2006, 368-369)

1.2. Tookuulutuse koostamine

1.2.1. Tookuulutuse struktuur

To6 analiitisile, ametiprofiili kirjeldamisele, otsingustrateegia maiédratlemisele ja
lahtetilesannete kokkuleppimisele jargneb toopakkumise koostamine koos selle avalikustamisega
sobivates allikates. Oluliseks peetakse peamiselt kaht aspekti, mis otseselt mdjutavad taotlejate
arvu: allikas, kus kuulutus ilmub, ja mulje, millise ta jatab. Esiteks tuleb médrata ettevottele
huvipakkuvate kandidaatide sihtriihm ning Oppida neid tundma, seejérel tuleb vélja selgitada
millised voiksid olla nende infohankimise allikad, mille kaudu on v6imalik soovitatud
kandidaatideni jouda. To6pakkumise koostamisele ja digete kanalite valikule piisavat tdhelepanu
mitte pooramine voib rikkuda edasise protsessi tervikuna. (Kaurson et al 2012, 105, 108)

Klassikalise toopakkumiskuulutuse koostamisel tasub igat etappi hoolikalt 1dbi moelda
(Ibid.):

e Pealkiri, iildine sdnum ja toon, mida tahetakse edastada.
e Mis ettevote tootajat vajab?
e Keda ja milleks vajatakse?

e Mida tulevaselt tootajalt oodatakse?

12



e Mida tootajale pakutakse?
o Kuidas kandideerida?

e Seaduslikud aspektid.

Autorite Feldman, Bearden ja Hardesty hinnangul on to6kuulutus potentsiaalse taotleja
jaoks sageli esimeseks kokkupuuteks antud organisatsiooniga ning samas ka esimene infoallikas
selle kohta, kuidas organisatsioon valib todtajaid ja milliseid toid todtajatele pakutakse (2006,
125).

Armstrong’i arvamusel traditsiooniline to6pakkumine koosneb jargmistest osadest (2012,
224):

e pealkiri;

e cttevOtte nimi;

e ametikoha nimi;

¢ noduded kandidaadile (omadused, kogemused, haridus, oskused);
e tOotasu suurus ja lisanduvad boonused;

e to0koha asukoht;

e vajaminevate tegevuste loetelu kandideerimisel.

1.2.2. Tookuulutuse eesmirgid

Autorid Armstrong ja Blackman védidavad, et eduka varbamisprotsessi tagamiseks peab
tookuulutus tditma neli peamist eesmirki. See meenutab ka turunduse klassikalist mudelit AIDA
(ingl. k. attract, interest, desire, action), mis koosneb neljast komponendist: tdhelepanu dratamine,
huvi tekitamine, soovi ergutamine ning tegevus. (2012, 223; 2006, 370)

Esiteks, tookuulutus peaks olema voimeline genereerima piisavalt suure hulga kandidaate
voimalikult véikse raha eest. Koigepealt tuleb ldhtuda oma sihtriihma kdige toendolisematest
kanalitest, mille kaudu saab nendeni jouda. Kdige odavamateks allikateks voiksid osutuda
ettevotte tootajate soovitused ja reklaamkuulutused ajakirjanduses, monevdrra kallimaks oleks
reklaam raadios ja televisioonis ja kdige kallim vahend on personaliotsingufirmad, mille

kaasamist protsessi tuleb enne hoolikalt 1abi mdelda. (Tiirk 2005, 106; Blackman 2006, 370)
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Teiseks, oluline on kandideerijate silmis tdhelepanu &dratada ning ldhtuvalt turunduse
pohimdtetest on seda voimeline tagama toopakkumise silmatorkav disain. Pealkiri on tavaliselt
see, mis ilmub esimesena kandideerija silmade ette ning seeldbi on voimeline tdhelepanu dratama
ja sellest soltub suuresti lugeja edasine reaktsioon ning soov kuulutus 16puni lugeda. (Armstrong
2012, 224) Autorite Roberson, Collins ja Oreg uuringu tulemusel selgus, et mida pikemad
(umbes 200 sdnast) ja pohjalikumad tookuulutused on, seda atraktiivsemaks nad kandideerijate
jaoks muutuvad (2005, 334). Lisaks, Yuce ja Highhouse (1998) tulid oma uuringus ka
jéreldusele, et mida lithem on kandideerimisaeg, seda kiilgetombavamaks muutub pakkumine ja
see paneb todotsijaid motlema, et kirjeldatud positsioon on iisna populaarne ja tidnu sellele
suhtuvad nad sellesse suurema hoolega. (Feldman et al 2006, 125; Blackman 2006, 370)

Tooandjad peaksid olema valmis selleks, et tooturul on saadaval mitmeid sarnaseid
toopakkumisi ja selleks, et eristuda teiste kuulutuste seast ning tédsoovijaid meelitada tuleb
korraldada reklaamkampaania, mis oleks pilkupiiidev ja loov ning sisaldaks hulka
mdtlemapanevaid ja ahvatlevaid pealkirju ning graafikat. Allen et al (2004) on leidnud, et
visuaalsed kanalid on voimelised edastama detailset graafikat, pilte, stimboleid, mitteverbaalseid
mairksonasid, ndoilmeid ja muid pildimaterjale, mis kannavad tdhendust. Seega visuaalide
kasutamine tekstides, eriti graafika, on oluline viis piilida potentsiaalsete taotlejate tdhelepanu.
Kui lugejate tdhelepanu on piiiitud, peaks reklaam seda hoidma ja veenma neid selles, et pakutav
tookoht neid huvitab. (Blackman 2006, 370-371)

Kolmandaks, suurema efektiivsuse jaoks peab virbamiskuulutus looma esialgse huvi
potentsiaalsete tookohale taotlejate jaoks. Autorid Cable ja Graham (2000) joudsid oma uuringus
jareldusele, et kandideerijad otsivad todkuulutuses konkreetsemat informatsiooni téoiilesannetest,
tookeskkonnast, tootasust ning arengu- ja karjddrivoimalustest. (Feldman et al 2006, 126)
Jéarelikult huvi on tdendolisem, kui eelseisev tookoht on vaadeldud positiivselt tinu kuulutuses
kajastatud asjakohasele ja informatiivsele kirjeldusele nendest aspektidest. Samuti to6kuulutus
osutub veelgi atraktiivsemaks, kui taotleja tajub, et ta on kiillaltki sobilik kandidaat
toopakkumisele. (Breaugh, Starke 2000, 410-411; Blackman 2006, 371) Autorid Jennings,
Werbel ja Power (2003) vididavad, et huvi sdilitamiseks v3dib mainida ka motivatsiooniallikaid
ning védlja reklaamida boonuseid, mis kaasnevad ametikoha valikuga. Rohutada tuleb neid

asjaolusid, mis méngivad valitud sihtrithma jaoks suuremat rolli, nendeks lisaviartusteks voiksid

14



olla paindlik toograafik, spordikompensatsioon, ametliku auto kasutamine. Ténu pdhjaliku
tookirjeldusele koos motivatsioonipaketiga todsoovijad on vdimelised kaalutud otsuse tegema.
(Blackman 2006, 371; Roberson et al 2005, 320)

Viimaseks, todpakkumine peab panema té0osoovijaid tegutsema ehk siis vilja kuulutatud
positsioonile kandideerima. Selle tagamiseks tuleb kajastada tookuulutuses arusaadav juhend
kandideerimisprotsessi kergusest ja mugavusest. Suur osa todsoovijatest on oma otsingutel
passiivsed, seega protsessi lihtsustamaks voib lisada kuulutusele veebiaadressi, kontaktid ja
virbajate nimed, mille abil voib pakkumise kohta rohkem informatsiooni saada. Lisaks kui
pakkumine on avaldatud veebikeskkonnas, voib lisada kuulutusele lingi, millele vajutades on
voimalik kohe kandideerimise vormi dra téita. (Feldman et al 2006, 126)

Kokkuvdtvalt, organisatsioonid, kelle fookuses on potentsiaalsete tootajate tdhelepanu
pliidmine, huvi tekitamine, kandideerimissoovi loomine ja motiveerimine konkursist osa vitma
peavad kasutama efektiivset reklaamisonumit. Efektiivsed veenvad strateegiad koosnevad
informatsiooni loogilisest ning kergesti arusaadavast konstrueerimisest, piistitavad selge eesmérgi
ja vormistavad oma kuulutust lakooniliselt, millega nad ei raiska lugejate aega. Pohjalikult 14bi

moeldud kuulutus voimaldab jouda dige adressaadini. (Blackman 2006, 372)

1.2.3. Tookuulutuses kajastatav informatsioon

McKenna ja Beech (1995) on vidga Oigesti mérganud, et ,Informatsioon, mis ilmub
tookuulutuses, peaks pigem lihtsustama kui raskendama toootsija kandideerimisotsuse
langetamist, kas ta on huvitatud organisatsiooniga tihinemisest voi mitte* (Blackman 2006, 367).

Palju kirjandust kutse ja tookohtade valikust vihjab, et inimesed otsivad t66d, mis sobiks
nende teadmiste, oskuste ja vOimetega, samuti nende isiklike vajaduste ja huvidega. Kuna
iiksikisikud ei suuda teha selliseid hinnanguid ilma konkreetsete andmeteta, siis on
vihetdendoline, et potentsiaalsed toosoovijad taotlevad positsioone, mis ei anna aimu, kas
pakutavad tookohad on tdhtsate otsingukriteeriumide seisukohalt vastuvdetavad. (Feldman et al
2006, 126)

Roberson et al ja Walker et al joudsid oma uuringutes tulemusele, et toopakkumised, mis

sisaldavad spetsiifilist informatsiooni ning kirjeldavad vilja kulutatud positsioonile esitatavaid
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ndudeid detailsemalt, on hinnatud kandideerijate poolt nagu usaldusviirne ja tdhelepanu vairt
kuulutus (2005, 333-334; 2008, 633-634).

Autorid Feldman, Bearden ja Hardesty tulid sarnasele jareldusele oma uuringus, nimelt
konkreetne organisatsiooni, todiilesannete ning tédisedrasuste kirjeldus motiveerib kandideerijaid
konkursil osalema. Lisaks tagab ka positiivse suhtumise to0sse, ettevottesse, ning pakutavasse
ametisse. (2006, 134)

Varasemate uuringute autorid on vaadelnud spetsiifilist informatsiooni tookuulutustes
erinevast vaatenurgast, nimelt kandidaadi kvalifikatsioone kisitletavat kirjeldust. Nende uurimus
leidis, et tliksikasjalikud kuulutused aitasid kaasa kvalifikatsioonideta taotlejate viljasdelumisel.
Monevdrra ootamatult, kuna kdige kvalifitseerunumad taotlejad eelistasid positsioone, millel oli
ainult ebamiirane ametijuhend, kuid védga konkreetselt loetletud kvalifikatsiooniméérad.
(Feldman et al 2006, 124) Jarelikult, mida rohkem ja eripdrasemaid ndudmisi kuulutusse
lisatakse, seda viiksemaks jdib kvalifitseerimata kandidaatide ring. Uldjoonelistel reklaamidel on
seega suurem tOendosus jitta potentsiaalsetele taotlejatele arusaama, et reklaamitav tookoht ei
pruugi neile sobida. Seega mida iildisemad on ndudmiste kirjeldused, seda vihem informatsiooni
nad edastavad ametikoha isedrasuste kohta ning seeldbi saavad suurendada ebakvaliteetsete
tootajate hulka. (Feldman et al 2006, 124; Kaurson et al 2012, 107)

Roberson et al ja Feldman et al ldhtuvalt oma uuringute tulemustest vididavad, et
informatsiooni ebapiisavus tookuulutuses kujundab negatiivse ettekujutluse organisatsioonist
ning kaob ka usaldusvéirsus pakutud positsiooni suhtes. Téhendab, kui tdootsija ette ilmub
tookuulutus, mis koosneb pealiskaudsetest kriteeriumidest, siis nad kohe vilistavad need
kuulutused oma tulevasest kaalutlusest ning suunavad oma energia hdsti 1dbimdeldud pakkumiste
otsimisele. (2005, 335; 2006, 126)

Autorite Feldman, Bearden ja Hardesty uuringu kéigus selgus, et erinevate kogemustega
toootsijad voivad reageerida tookuulutuses kajastatud informatsioonile erinevalt. Ettevotte piltide
moju, virbamisreklaamid ja nende viitevoimed vdivad rohkem abistada nooremaid ja vihese
tookogemusega inimesi. Nendel indiviididel on véiksem juurdepédids alternatiivsetele
tolgendustele viarbamisreklaamidest ja vdhem isiklikku kogemust, mille alusel hinnata ettevotte

sonumite paikapidavust. Seega, nende "esimesed kriitilised" kontaktid vérbamisprotsessis
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reklaami kaudu voivad mingida eriti suurt rolli kujundamaks nende arvamusi erinevate téode ja

organisatsioonide ihaldusvéarsusest. (2006, 125)

1.3. Miiiigijuhi virbamine

1.3.1. Turuolukord Eestis

Statistikaameti (2016) andmetest ldhtuvalt voib jareldada, et praegune majandusolukord
Eestis on rahuldav. Tépsemalt vilisndudlus on nork ning kdigepealt seetottu, et Eesti ihe peamise
kaubanduspartneri - Venemaa suhtes alates 2014. aasta juulist on sisse viidud
majandussanktsioonid, millele Venemaa vastas omalt poolt impordikvootide kehtestamisega, mis
on omakorda véga tdsiselt mojutanud Eesti majandust ning seeldbi avaldanud negatiivset moju
Eesti ekspordile. Eesti ei saanud enam eksportida Venemaale oma pdllumajandussaadusi,
keemiatooteid, metalltooteid, tubakat, piimatooteid, liha- ja kalatooteid, puu- ja juurvilju. Enne
sanktsioonide kehtestamist aastal 2012 oli Eesti ekspordi osakaal 1,5 mlrd eurot, seejérel 2014.
aastal moodustas eksport 1,2 mlrd eurot ning juba 2016. aasta veebruariks osakaal oli 0,9 mird
eurot. (Vilisministeerium 2015; Ratso 2016) Samuti on praegune Eesti ettevotete
investeerimisatraktiivsus madal. To6jouturul viimasel viiel aastal olukord paranes, kuna to6tuse
maédr on langenud, nimelt 2010. aastal oli to6tuse médr 19.8% , samas 2015. aastal on see 6.4%.
Ekspertgrupi nigemuse kohaselt ootab Eestit ldhiaastatel (2016-2019) moddukas, ebastabiilsest
viliskeskkonnast monevdrra pidurdatud majanduskasv. (Aripiev 2016, Statistikaamet 2016)

Lahtuvalt Saar et al uuringu tulemustest selgub, et majandusbuumi ajal tddotsijate arv on
tunduvalt vdike. Seetdttu ettevottetel puudub suur valikuvdimalus ning ei ole muud vdimalust,
kui valida olemasolevatest kandidaatidest sobilikumad, ning esitada vdhem rangeid ndudeid. Kui
majandusolukord on rahuldav, seega toole kandideerijaid on rohkem, siis tootajaid véarvatakse
hoopis suurema piinlikkusega. (2014, 490)

Bhisel et al tulid sarnasele jareldusele ning tuginedes nende arvamusele voib jireldada, et
vastavalt majandusolukorrale riigis eristuvad ka toGtajatele esitatavad ndudmised. Viarbamine on
iiks enim mojutatud inimressursside protsessidest iilemaailmse majanduskasvu aeglustumisega

turul. Organisatsioon peab haldama vérbamist targalt. Seega, kui majandusolukord on rahuldav,
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vOi on oodata majanduse vaiksemat kasvu, peab virbamismeeskond suhtuma vérbamisprotsessi
suurema hoolega ning olema valmis otsima kandidaatides veidi teistsuguseid oskuseid ja
teadmisi, kuid voib-olla korgema kvalifikatsiooniga tootajaid. Loppvaliku tegemisel tuleb olla
darmiselt valiv, kuna uued todtajad voivad anda organisatsioonile uusi vOimalusi ja aidata
parandada hetkelist majanduslikku olukorda. Seega ka miiligijuhtidelt ndutavad kriteeriumid
voiksid olla ka rangemad selle nimel, et nad saaksid majanduskasvu tingimustes ettevotete

edukat tegutsemist tagada. (2013, 2)

1.3.2. Virbamine miiiigivaldkonnas

Iga ametikoha tditmiseks tuleb otsida kandidaate, kelle oskuste, omaduste ning teadmiste
tase oleks sobilik vélja kuulutatud positsiooni tiitmiseks. Miiiigitoole padsemine pole iseenesest
raske, raskus seisneb hoopis selles, et saavutada oma valdkonnas edu. Kui to6tajal on piisavalt
tahtmist pidevaks edasidppimiseks ning on soov oma oskuseid ja voimeid arendada, siis on viga
tdenidoline, et tal on head eeldused miiiigitooks. (Aripieva turundusekisiraamat 2016)

Peamist rolli miiligiprotsessis mangib miiligijuht, kuna tema t60st olulisemal maééral
soltub tulevane organisatsiooni kasumlikkus, seetdttu ta peab oskama miitligiprotsessi korraldama
efektiivselt ning tulemuslikult. Hea tulemuse saamiseks tuleb tal tunda miitigit66 aluseid ning
tehnikaid. Jarelikult osav miiligijuht voiks eelnevalt saada miiligiesindaja kogemust, et saada
ettekujutuse koikidest olulistest ja vajaminevatest objektidest. (Deeter-Schmelz et al 2008, 17)

Miiiigijuhi positsiooni jaoks on iisna tdhtis entusiasm ning tahtejoulisus, kandidaadid
peavad olema sdrasilmsed ja omama positiivset ellusuhtumist. Deeter-Schmelz et al uuringu
tulemused vihjavad sellele, et miiligipersonali tdomoraal saab olla kdrgem ning miiiigiesindajad
saavad paremini to6ga hakkama ja néitavad parema tulemuse, kui miitigijuht suhtleb avameelselt
ja toetab oma meeskonda. Seega iisna oluline miiligijuhi poolt on osata olla toetavaks
mehhanismiks oma alluvate jaoks ja oma positiivsusega ergutada tdotajaid rohkem pingutama.
Vihene toetav kommunikatsioon miiiigijuhi poolt vdib todkeskkonnale hoopis negatiivselt

méjuda. (2002, 621)
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1.3.3. Miiiigijuhi olemus ja roll

Négemus organisatsiooni kdrgema juhtkonna, tulu tekitava personali, miiiigimeeskonna ja
miitigijuhi vahel on kriitiline liili ja méngib olulist rolli organisatsiooni vdoimes saavutada oma
eesmirke, nimelt neid, mis on seotud kliendisuhete, miiligimahu ja kasumlikkusega (Deeter-
Schmelz et al 2002, 617).

Miiiigijuhi roll loob uusi véljakutseid, kui miiigimeeskonnal on raske tulla toime hetkese
majanduskeskkonna diinaamikaga, mis hdlmab endas levinud globalisatsiooni, kiiresti arenevat
tehnoloogiat ja elektroonilisi rakendusi, samuti {iiha ldhedasemat klientide koostodd.
Organisatsiooni strateegiliste eesmirkide saavutamiseks on vaja kdrge joudlusega miiiigijuhte.
(Ibid.)

Miiiigijuhi t66 seisneb selles, et juhtida organisatsiooni vdi osakonna miiligitodd.
Miiligijuhi positsioon on aset leidnud erinevates kaubandus-, teenindus- ning tootmis
miiiigiiiksustes. To0 seisneb peamiselt suhtlemises klientidega, kes on enamasti toodete voi
teenuste edasimiiiijad, levitajad ning ka hankijad. Olemasolevate klientidega tuleb pidevalt
tegeleda, olla kursis nende vajadustega ja soovidega selleks, et edastada digeaegselt vajalikke
miiligipakkumisi ja suhteid hoida. Samal ajal tuleb pingutada selleks, et leida uusi kliente, kellega
peetakse ldbirddkimisi ja sOlmitakse lepinguid. Suuremates organisatsioonides on miiligijuhi
alluvuses oma miiligimeeskond, kellele tuleb eesmirke piistitada, kontrollida ja abistada nende
eesmirkide elluviimisel. Eduka ettevotte funktsioneerimiseks tuleb meeskond hésti vilja
koolitada ning jooksvalt ka arendada. To6tajad peavad hésti tundma firma tooteid ja omama head
suhtlemisoskust. (Miitigijuht IV 2008; Ekspordimiiiigijuht VI 2012; Miiiigijuht 2010)

Miiiigijuhi t66 peamiseks eesmérgiks on ldbi oma meeskonna eduka t66 planeeritud
miiiigitulude laekumine firmale. Léahtuvalt ettevotte eesmérkidest tuleb juhtida firma
miiiigiiiksuse t00d ning jooksvalt iseseisvalt teha otsuseid kaupade ning teenuste miitiki
puudutavates kiisimustes. Samuti tuleb tegeleda personali valikuga, véljadppega, juhendamisega,
abistamisega, motiveerimisega ning arendamisega. (Ibid.)

Deeter-Schmelz, Kennedy ja Goebel uuringu kiigus kujunesid vilja kolm miiiigijuhi
peamist rolli. Esiteks, miiligijuht on oma meeskonna silmis nagu toetav mehhanism. Kdigepealt

juht, kes on vOimeline toetama oma alluvuses olevaid toodtajaid 14dbi suhtluse nendega, mis
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omakorda loob positiivset tookeskkonda. Teiseks, miiligijuht peab oskama motiveerida oma
alluvaid ja sellega inspireerida neid edasisteks vditudeks. Kolmandaks, heade treenimisoskustega
juht suudab assisteerida oma meeskonda konstruktiivse kriitikaga ja tagasisidega ning seeldbi
abistada neid oma miiiigioskuste arendamisel. Tulemuseks see paneb meeskonda rohkem
pingutama ja saavutama edu. (2002, 625)

Oluline on jdlgida miiiigitulemusi ja seejérel neid analiitisida, sellest tulenevalt koostada
miiligieelarveid ning vastutada nende tditmise eest. Muutustele kiiremaks reageerimiseks peab
jalgima kliendi eelistusi, miiiigistatistikast aru saama ning olla kursis konkurentide tegevusega.
(Miitigijuht 2010)

1.3.4. Miiiigijuhi positsioonile esitatavad nouded

Aastal 2008 uue kutseseadusega joustus Eesti kvalifikatsiooniraamistik (EKR), mis
koosneb 8 tasemest ning nende kirjeldused méératlevad haridussiisteemi Opitulemuste ning
kutsete siisteemi kutsetasemete {iildndudeid. Hinnates t66de keerukust, vastutust ning t60
tegemiseks vajaminevaid oskusi sellistele tasemetele on jaotatud ametikohad. Lahtuvalt EKR-ist
miiiigijuhi positsioon vastab 6 tasemele, mis tdhendab, et todtaja omab tddalaseid slivateadmisi
ning Kkriitilist arusaama teooriast. Lisaks demonstreerib spetsiifilisi arenenud oskuseid, mis
nditavad tema meisterlikkust ning novaatorlikkust todalaste keeruliste ja ettearvamatute
probleemide lahendamisel. Tootaja peab olema suuteline juhtima keerulisi tehnilisi voi
kutsealaseid projekte, samas peab olema vOimeline iseseisvalt analiilisimist ning otsustamist
vajavaid todlilesandeid tdita jooksvalt ehk muutuvates olukordades. Miiligijuht vastutab otsuste
langetamise ning ka miiiigimeeskonna t60 eest. Vastavalt kindlaksméddratud standardile
miitigijuhi positsioonile on nodutav korgharidus, kas bakalaureuse kraad voi rakenduslik
korgharidus, ja erialane tookogemus. (Ekpordimiiiigijuht VI 2012)

Vottes arvesse, et miiligijuhi t60 on vastutusrikkas ning mitmekiilgne, iga todiilesanne
nduab konkreetse omaduse vOi teadmise olemasolu. Eelkdige miiiligijuhil peab olema tugev
teoreetiline alus  jargmistest valdkondadest: statistika, ettevotlus, projektijuhtimine,
personalijuhtimine, organisatsioonikditumine, suhtlemispsiihholoogia, meeskonnajuhtimine,

logistika. Teoreetiliste teadmiste mitmekiilgsus annab vdimaluse rakendada oma teadmisi
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erinevate toodiilesannete tiitmisel. Usna tihtis miiiigitdds on eelnevalt oma tegevust pdhjalikult
planeerida, valides sihtturge ja kinnitades eelarvet. Selliste tooiilesannetega hakkama saamiseks
peab miiiigijuht tundma turu-uuringute korraldamise meetodeid ja hinnakujunduse pohimotteid
ning oskama miiligi- ja tegevusplaani koostada ja koostoovorgustiku juhtida. Kasuks tulevad
eclarvestamise, eesmairgistamise ja miiligi analiilisi oskused. (Miiigijuht [V 2008;
Ekpordimiitigijuht VI 2012)

Miitigijuhi alluvuses on miiligimeeskond, seega hea tulemuse saavutamiseks tuleb
aktiivselt osaleda meeskonnatods, ndidates iiles huvi ja hoolivust oma alluvate vastu, olla avatud
ja abivalmis. Tookorraldamisel tuleb 1dhtuda to6tajate kompetentsidest, lisaks peab olema diglane
ja asjakohane. Muutuvates olukordades on téhtis otsustusjulgus ja ettevotlikus. (Ibid.)

Tulenevalt sellest, et miitigijuhi t66 suuresti koosneb suhtlemisest klientidega, tuleb tunda
kontakti loomise viise ja klienditeeninduse aluseid, osata kliendivajadusi selgitama ja edukalt
labirddkimisi pidama. Miiligijuhil tuleb vahepeal esineda avalikkuse ees oma ettepanekutega,
seega ta peab tundma ettekannete koostamise ja esitlustehnikaid. Selleks, et ettekandeid korgel
tasemel vormistada, peab omama head arvutikasutusoskust. Samuti miitigijuht peab olema teadlik
kaubandusvaldkonna reguleeritavatest digusaktidest ja to6digusest. Lisaks miiligijuhil peab olema
riigikeele oskus tasemel C1, vdhemalt iiks voorkeeleoskus tasemel C1 ja mingi muu vodrkeel
tasemel B2. (Ibid.)

Vajaminevate voimete ja isikuomaduste loetelu (Ibid.):

e suhtlemisvalmidus (aktiivne kuulamine, veenev eneseviljendamine);

organiseerimisvoime (planeerimisoskus, juhtimisvdime, initsiatiiv);

e koostoovoime (delegeerimine, ldbirddkimisvoime, tildistusvdime);

e vastutusvoime (usaldatavus, korrektsus, tdpsus, kohusetunne, enesedistsipliin);

e kohanemisvdime (pinge-ja stressitaluvus, Oppimisvdime, kontsentreerumisvdime);
e vajaduste selgitamine, otsusutusvdime ja iseseisvus;

e cesmirgikindlus ja jirjekindlus;

e analiiiitiline ja majanduslik m&tlemine;

e loomingulisus, innovaatilisus.
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Deeter-Schemlz, Goebel ja Kennedy oma uuringu kaigus tulid jareldusele, et efektiivset
miitigijuhti iseloomustab koigepealt hea suhtlemisoskus ja hea kuulamisoskus, kuna {isna tdhtis
on mitte ainult suhtlemine klientidega, vaid edu miiiigil tagab tavaliselt kuulamine ja Kklientide
soovidest aru saamine. Teiseks, oluliseks aspektiks on inimsuhte oskus, kuna suhted oma
alluvatega peavad olema head ja usaldusvdirsed ning igale tootajale tuleb leida personaalse
lahenemine. Kolmandaks, miiligijuhi teadmised organisatsiooni tegevusvaldkonnast, pakutavatest
teenustest vOi toodetest ning drist ja ettevotlusest peaksid olema siigavad ja korgel tasemel.
Neljandaks, oskus motiveerida oma to6tajaid on hindamatu, kuna selleks, et meeskond saavutaks
hea tulemuse ja oleks voimeline veel kdrgemat eesmaérki saavutama, tuleb aru saada, mis paneb
inimesi tootada efektiivselt ning millega saab oma meeskonda motiveerida. Seejirel,
treenimisoskus on iisna tdhtis, kuna meeskonda tuleb pidevalt abistada ning vajadusel Opetada,
kuidas saab oma miiligitehnikat paremaks muuta ja selles peab miiiigijuht ise olema eeskujuks.
Samuti tdhtsad olid ka organiseerimisoskus ning ajaplaneerimisoskus ning kuna t66 on véga
vastutusrikas ja mahukas, peab oskama planeerida oma aega ja organiseerida teiste t60d
optimaalselt. Lisaks miitigijuht peaks omama tugevaid liidriomadusi, olema aus ja usaldusvédrne,
et meeskond teda usaldaks ja arvestaks tema arvamusega. (2002, 621)

Autorid Korytova ja Sergienko tulid oma uuringu kéigus jéareldusele, et miiiligijuhi tddle
kandideerijatel peavad olema fiilikooli tunnistuses head hinded, samas ka iilikooli prestiiz on
oluline, ning eelnev erialane mitmeaastane tookogemus on iisna tdhtis. Samuti on tdhtis heal
tasemel arvutikasutamisoskus, et tooks vajaminevate programmide késitlemisel ei kaasneks
raskusi. Kompetentsidest olulisemateks peetakse algatusvdimet, analiilisivdoimet, keskendumist,
head suhtlemis- ja ajaplaneerimisoskust, muudatustega kaasa kéimist, vastutustunnet ja

intuitsiooni. Eeliseks on voorkeelte oskused. (2015, 67)

1.3.5. Tooandja eelis: tookogemus voi kdorgharidus

Tootajatele esitatavad ndudmised soltuvad suuresti toOspetsiifikast, todiilesannetest ning
vastutusest tookohal. Suhteliselt retooriline kiisimus on kas todandjad véirtustavad ning

eelistavad kandideerijate suhtes pigem korgharidust voi eelneva erialase tookogemuse olemasolu.

22



Saar et al poolt Iébi viidud uuring kinnitas, et kui riigi majandusolukord on rahuldav, siis
Eesti ettevotted valivad oma tdotajaid suurema hoolega ning nende jaoks korghariduse olemasolu
omab suurt tdhtsust. Tulemused on samuti ndidanud, et t6andjate jaoks suuremat tihtsust omab
kaks kriteeriumit - korgharidus ja isikupédra. Tavaliselt kdrgharidus on esimene asi, millele
pooratakse tdhelepanu ning selle puudumine saab olla esimeseks pohjuseks kandideerijate
vilistamiseks, kuid need, kes omavad korgharidust, saavad ligipddsu jargmistele etappidele, nagu
isikuomaduste sobivus. (2014, 490)

Korgharidusega inimesi eristab teistest inimestest parem teadlikkus oma oigustest ja
voimalustest. Samuti kvalifitseeritud td6tajatel on enamasti tdipsemad ootused tulevase téoandja
ja tookoha suhtes. Lisaks on suureks eeliseks tavalisest laiem suhtlusvorgustik, korgem eneseusk
ja enesekindlus, paremad arvuti kasutamise oskused, parem Oppimisvdoime ja kiirem
kohanemisoskus. (Gracia 2009, 27; Liihiste 2011)

Samas Raymond, Carlson ja Hopkins oma uuringus tulid jareldusele, et need tudengid,
kes on arvamusel, et korgharidus omab suurt tdhtsust miitigijuhi ametikoha tditmiseks ning on
peamiseks ja tdhtsamaks kriteeriumiks, peaksid vaatama oma seisukohta iimber, kuna autorite
uuringu tulemus néitas, et korgharidus ei ole kriitiliseks kriteeriumiks miiligijuhi positsiooni
kandideerimisel ning ei tasu sellele palju tihelepanu poorata. (2006, 54)

Autorite Bolander, Bonney ja Satornino uuringu tulemusel selgus, et korghariduse
olemasolu mdjutab miiligijuhi tooiilesannetega toimetulekut, seetdttu selle olemasolu on tulevaste
miitigijuhtide jaoks suureks eeliseks. Tépsemalt uuringu tulemused on niidanud, et esimesel
aastal kOrgharitud td6taja on vdimeline organisatsioonile tuua suuremat tulu ning on paremini
adapteeritud t66ks meeskonnas ning tdnu iilikoolis saadud teoreetiliste teadmiste olemasolule
omab ettekujutust, kuidas peamised téoprotsessid toimivad. (2014, 10)

Vastuviiteks Korytova ja Sergienko oma uuringus kiisitlesid ettevotete tippjuhte ning
selle tulemusel tulid jareldusele, et kui organisatsioonid peaksid valima, mis nende jaoks mangib
suuremat rolli ning millist t6otajat nad pigem eelistaksid vérvata siis nemad vastasid, et valik
langeks eelneva pdhjaliku tookogemusega tootaja kasuks ning korghariduse olemasolu ei oma

suurt téhtsust. (2015, 66-67)
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2. METOODIKA

Uuringu eesmérgiks on vilja selgitada, milliseid ndudeid esitati miiiigijuhi positsioonile
mirts 2016 kuni mai 2016 avaldatud todkuulutuste pdhjal ning millised kriteeriumid on nende
seast koige tdhtsamad. Teiseks eesmirgiks on vélja uurida, kas td6andja poolsed ootused ning
ndudmised vastavad kindlaks méadratud kutsestandartidele ning ametikirjeldustele. Kolmandaks
eesmirgiks on jouda jdreldusele - mis omab suuremat tdhtsust todandja jaoks, kas eelneva
erialase tookogemuse voi kdrghariduse olemasolu.

Eesmarkide saavutamiseks kasutati kvantitatiivset meetodit andmete kogumisel. Seejérel
saadud andmed olid pohjalikult analiiiisitud, mis vdimaldas vilja tuua peamised kriteeriumid ning

seeldbi jouda tdpsematele jareldustele t66 kaigus.

2.1. Uurimismetoodika

Kvantitatiivse meetodi rakendamisel koguti avalikustatud to6kuulutusi miitigijuhi
positsioonile kolmest peamisest todotsingu portaalist Eestis, nimelt CV-keskus, CV-Online ja
Eesti To6tukassa. Andmete kogumine toimus ajavahemikkus 02.03.2016 — 04.05.2016 ja selle
perioodi jooksul Onnestus koguda 111 t6dkuulutust ning miiiigijuhtide otsingul olid
organisatsioonid 18 tegevusvaldkonnast. Ehitusvaldkonnas otsiti miiligijuhte kodige enam ja
seepdrast moodustas selle valdkonna firmade osakaal iildvalimist 23%. Samuti ettevotted, mille
tegevus oli seotud tehnikaga, tdpsemalt masinate ja seadmete miiligiga, hooldusega voi
rentimisega, olid ka avalikustanud omapoolseid todkuulutusi miitigijuhi positsioonile, seega
nende osakaal oli 14% kogu arvust. Seejarel, toidukaupade kaubandusega tegelevate firmade
poolt saadud tookuulutused uuringus kisitletud ametikohale moodustasid 9%. Ettevotted, mille
osa iildkogumist moodustab 8%, olid seotud meediaga vd&i elektroonika kauplemisega ja

remondiga. Moobli tootmisega ja miiligiga tegelenute ettevitete osakaal oli 6%, metalli
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tootlemisega ja kauplemisega seotud firmade arv oli 5%. Meditsiinivaldkonna, tdpsemalt ravimite
miiligiga ja iluraviteenustega tegelenud organisatsioonid otsisid védiksemal méadral miitigijuhte,
seega nende osakaal oli 5%. Teiste tegevusalade, nagu nditeks majutus, logistika, pdllumajandus,
meelelahutus ja muud, organisatsioonid olid uuringu perioodil miiiigijuhte vihem otsinud ja

nende osakaal on vélja toodud joonisel 1.

Firmade tegevusvaldkonnad B Ehitus
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i Toidukaubad
Elektroonika
H Meedia
B Moobel
B Metall
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B Pollumajandus
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Méébel, 6%
Meedia, 8%

Finants

Infotehnoloogia

Toidukaubad, 9% M Rdivad
: m Kinnisvara
Elektroonika, 8%

Joonis 1. Miiligijuhi positsioonile tookuulutust avaldanud firmade tegevusvaldkonnad
Allikas: autori koostatud

Tookuulutuste struktuuris oli kdesoleva uuringu jaoks oluline tddtajatele esitatavate
ndudmiste osa, seega kogutud andmed olid t66deldud ning pdhjalikult analiiiisitud kasutades MS
Exceli tarkvara. Selle programmi abil oli loodud esialgne suur tabel, mida kasutati to6kuulutuste

kogumiseks ning iga firma poolt loetletuid ndudmiste kajastamiseks. Seejérel oli koostatud teine
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suur tabel, millises iga tookuulutuse jaoks oli eraldi veerg ning sinna eelkdige sisestati seda
kuulutust avalikustanud organisatsiooni tegevusvaldkond, jargmistena todkuulutuses esitatud
nduded olid kajastatud ridades ning klassifitseeritud erinevateks alapeatiikkideks, sellisteks nagu
oskused, teadmised, noutavad keeled, juhiload, kogemused, hariduskdik ja firma spetsiifikast
tulenevad noduded. Analiiiisi kéigus kasutati peamiselt protsentuaalse osakaalu arvutamist.
Ldppkokkuvdttes oli voimalik ndha tervikliku pilti, ehk millised nduded on tdhtsamad ja kdige

sagedamini kiisitud.
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3. TULEMUSED JA ARUTELU

3.1. Tookuulutuste analiiiisi tulemused

3.1.1. To6kuulutuses kajastatud informatsioon

Vakantside analiitisimisel olid esile tulnud erinevad todkuulutused nii oma struktuurilt kui
ka viljandgemise poolest. Iga ettevotte piilidis eristuda teiste seast, seega tookuulutused olid
disainitud vidga erinevalt. Suurem osa tddandjatest oli jarginud tookuulutuse loogilise struktuuri.
Tavaliselt sisuline tookuulutus koosnes kaheksast peatiikkist: organisatsiooni nimi,
organisatsiooni kirjeldus, tdokoha tdpne nimetus, tooiilesannete loetelu, kandidaadile esitatavate
ndudmiste loetelu, ettevottepoolsed pakkumised ja boonused, lisainformatsioon, kontaktandmed.
Sisulised ning hasti struktureeritud to0kuulutused piitidsid tdhelepanu paremini, kuna olid
voimelised looma palju usaldusvéddrsema tunde ning arusaamu, et té6andja suhtub virbamisele
tdsiselt ning iga osa on 1dbi moeldud hoolega. Naiteks, liks to0stusettevotte avaldas omalt poolt
tookuulutuse, mis autori arvamusel on iiks parimatest analiiiisitud varbamiskuulutustest. (vt lisa
1) Selle tookuulutuse disain oli pilkupiitidev, huvitav ja meeldiv ning tdiendatud pildiga, mille
peal oli jdddvustatud firmahoone. See dratas esmast huvi pakkumise vastu ning soovi seda 16puni
lugeda, kuna struktuur oli loogiline ning kergesti arusaadav, mis vdimaldas kohe vilja selgitada,
milliseid tooiilesandeid tuleb tdita ning milliseid omadusi peaks omama sobiv kandidaat t6oga
edukaks toimetulekuks. Nendeks ndudmisteks oli korgharidus, védhemalt kaheaastane
rahvusvahelise miitigitoé kogemus, inglise ja vene keele oskus, tulemustele ja kliendile
orienteeritus, meeskonnatod tunnetus, stressitaluvus ja hea suhtlemisoskus. Samuti olid vélja
toodud ettevotte kirjeldus, ettevote poolsed pakkumised ning kandideerimise juhend, et huvilised

saaksid kohe oma CV-d koos palgasooviga saata.
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Liiga pikkade ja ebatépselt struktureeritud tookuulutuste lugemisel tdhelepanu kiiresti
hajub, kuna sisu tundub ebaselge ning seega ka raskesti loetav. Seetdttu struktureerimisel tuleb
saavutada tasakaalu. Niiteks iiks firma, mille tegevusalaks oli kontoritarvete kaubandus, pani
oma tookuulutusele ainult {lihe lause: ,,Ootame parimaid kandidaate®, lisainformatsioon
tooiilesannetest ning ndudmistest puudus, mis tekitas segase tunde, et todandja suhtub
varbamisprotsessi pealiskaudselt ning ei dratanud sellega soovi kandideerimisest osa votta.

Mboned ettevotted, tdpsemalt 34, olid ette valmistunud viarbamisprotsessiks tdsisemalt ning
kasutasid oma todkuulutuse konstrueerimisel enda firma poolset kujundust, millega oli vdimalik
oma individuaalsust ja loovust viljendada. Samuti sellega kaasnes voimalus tookuulutust
omapdraselt kujundada, lisades sellele erinevaid temaatilisi pilte, huvitavat graafikat,
silmatorkavaid pealkirju ning kasutades erinevaid virve ja ilukirju. Pealkirjad olid néiteks
sellised: ,,Firma otsib entusiastliku miiligijuhti®, ,,Tule ja kasvata dri, miiligijuht!“, , Ettevote
ootab oma meeskonnaga liituma miiligijuhti!®, ,,Tule meie uuendusmeelsesse ja lahendusi
loovasse meeskonda miiiigijuhiks®. Koik eelnevalt nimetatud tehnikad olid suutelised dratada
kandidaatides rohkem huvi ning tekitada positiivset suhtumist ettevotte ja pakutava miiiigijuhi
positsiooni vastu. Ulejdsinud osa firmadest, ehk 77, oli kasutanud tddotsingu portaalide poolt
vilja tootanud lihtsamat struktuuri ning seega soovi korral neil oli voimalik lisada oma
tookuulutusele ainult mone pildi.

Samuti monedes tookuulutustes esitanud nduded olid loetletud véiga konkreetselt ning
vahepeal tulenesid ettevotte spetsiifikast, néiteks iiks to0stusettevotte lisas oma ndudmiste hulka
jargmise: ,Nafta- ja gaasi, tuuleenergia, metallkonstruktsioone puudutavate toostus- ja
infrastruktuuriprojektide rahvusvahelise miiligikogemuse olemasolu®. Sellised konkreetsed
nduded annavad kandidaatidele voimaluse juba esimesel kokkupuudel tookuulutusega ja seeldbi
ka firmaga aru saada, kas nende isikuomadused ning oskused olid sobilikud antud ametikohale
kandideerimiseks voi mitte. Konkreetne ndudmiste loetelu voimaldas vélistada ebasobivaid
kandidaate juba esimestel etappidel.

Kandidaatide ligimeelitamiseks moned ettevotted olid kirjeldanud tédkuulutustes oma
motivatsioonipakette, mis sisaldasid endas jdrgmisi koostisosasi: vaheldusrikas t60
rahvusvahelises ettevdttes, voimalus mojutada ettevotte edukust, stabiilne tdokoht, motiveeriv ja

konkurentsivéimeline to6tasu, toetav ja sdbralik kollektiiv, erialased koolitused, kaasaegsed
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toovahendid, mugav kontori asukoht, karjddrikasv, ettevotte sisesed soodustused, iihisiiritused,
spordi- ja tervisekulude kompensatsioon.

Peaaegu koikides tookuulutustes oli tdpsustatud ka kandideerimise sammud, vélja toodud
e-maili aadress, kuhu kandideerijad saaksid oma CV-d saata, ja kuupédev, millal konkurss
ametikohale 10peb. Samuti eeliseks oli ka ettevotte kodulehekiilje lisamine, et kui mingi
tundmatu firma otsib miiigijuhti, siis kandideerijad kohe saaksid organisatsiooni tegevusega

tutvuda.

3.1.2. Oskused

Moned autorid on arvamusel, et miilik tdhendab kodigepealt kuulamist, mitte suhtlemist,
kuna esiteks peab saama kliendi vajadustest aru ning tuua tema jutust vélja, mis temale praegusel
hetkel muret tekitab, millised on tema isiklikud soovid ja milliseid muudatusi v3iks ette votta.
Tuginedes saadud informatsioonile voib teha jareldusi ning suurema tdendosusega efektiivsemalt
miitiki korraldada. Kuid mitte koik firmad pole sellist arvamust jaganud, seetdttu kuulamisoskus
oli ndutud ainult kolmes tookuulutuses ja suurem rohk oli pandud hoopis suhtlemisoskusele, mis
oli ndutud 57 tookuulutuses. Selleks, et suhtlemine klientidega Onnestuks edukalt, peab
miitigijuht oskama kindlalt 14birdékimisi korraldada ning olema veenev, et kliendid usaldaksid
teda ja oleksid kindlad oma koostdopartnerite valikul. Selleparast 42 tookuulutuses oli nimetatud
hea ldbirddkimisoskus ning 20 kuulutust sisaldasid head veenmisoskust.

Kuna miiiigijuhi t66 seisneb suuresti miitigimeeskonna juhtimises, siis peab ta olema hea
juht ning oskama planeerida ja seejérel organiseerida oma alluvate t66d nii, et ettevotte to6 oleks
optimaalne. Seetdttu 25 firmat nduavad head organiseerimisoskust ning 18 ettevotet soovivad
ndha oma tulevases tootajas head planeerimisoskust ja 20 firmat soovivad, et miiligijuht omaks
head juhtimisoskust.

Ténapdeva kiiresti arenevas maailmas on tehnoloogia ja kommunikatsiooni arengul iisna
suur tdahtsus ning tiha enam ettevotteid korraldab oma t66d arvuti kaudu, seetdttu miitigijuht peab
oskama tdita oma todiilesandeid arvuti abil ja seega head arvutikasutamise oskust loodavad oma
kandidaatides ndha 44 firmat ning selleks, et muudatustele kiiresti reageerida ning

innovatsioonidega hakkama saada, peab miiligijuht omama Oppimisoskust, mille loetleti oma
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tookuulutuses 15 firmat. Miitigijuhil peab olema ka hea kohanemisoskus, mille omamist ootavad

10 firmat. (vt joonis 2)

Noutud oskused
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Joonis 2. Tookuulutuses erinevaid oskusi ndoutavate firmade arv
Allikas: autori koostatud

3.1.3. Isikuomadused

Miitigijuhi rutiiniks on igapidevane miiligi- voi miitigimeeskonna juhtimine ning selleks, et
oma to0ga hdsti hakkama saada, peab olema kindlameelne ja tugeva iseloomuga. Meeskonnal
peab olema kindlustunne, et nende liidriks on inimene, kes on usaldusvdirne ning on alati toeks,
ehk vajadusel iga probleem saab olla lahendatud. Seetdttu miitigijuhi ametikoha tditmiseks on
ddrmiselt oluline omada tahteomadusi. Kdigepealt miiligijuht peab piistitama endale ja oma
meeskonnale eesmirke ning oskama neid saavutada, seetdttu analiilisi kédigus peamiseks
tahteomaduseks kujunes eesmirgikindlus, mis oli kajastatud 30 tookuulutuses. Seejirel
samavadrselt tdhtis oli iseseisvus, mille nimetasid oma tookuulutuses 28 firmat, kuna miiiigijuht
peab oskama iseseisvalt tdhtsamaid otsuseid vastu votta, ning algatusvdime, mille omamist

ootasid 27 firmat, kuna suheldes koostoOpartneritega tuleb viljendada oma initsiatiivi.
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Jargmisteks olulisteks omadusteks olid otsustusjulgus ja vastutustundlikkus, mdlemad olid 20
tookuulutuses vélja toodud, kuna miiiigijuht peab vastutama oma tegude ning vastuvdetud otsuste
eest. Labirddkimiste pidamisel iiheks miiiigijuht peaks omama ettevotlikkust, seega sellist
omadust ndudsid 17 ettevotet. Samuti tuleb omada enesekindlust selleks, et esinemisel klientide
ees ning oma ideede tutvustamisel nemad hakkaksid teda kuulama ja seeldbi oleksid veendunud,
et miiigijuht teab, mida ta miiiib ning tulemusel ostaksid hea meelega pakutavat toodet voi
teenust. Seetdttu enesekindlust loetlesid oma todkuulutuses 16 ettevotet. Loomulikult, koikide
oma todiilesannete toime tulekuks peab iiheks iseloomujooneks olema julgus, selle pirast 15
tookuulutust olid sellist omadust ka nimetanud. Moned ettevotted olid nimetanud ka
tahtejoulisust ja jarjekindlust. Samuti vdheoluliseks kujunesid liidriomadus ja paindlikkus,

milliste osakaal on vélja toodud joonisel 3.
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Joonis 3. Tahteomaduste tdhtsus miitigijuhi positsiooni jaoks
Allikas: autori koostatud

Miitigijuhi ametikohale sobimiseks on iisna tdhtis sotsiaalsete omaduste olemasolu, mille

kaudu saab véljendada suhtumist t66sse ja limbruskonnasse. Peamiseks ndutavaks sotsiaalseks
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omaduseks oli tulemustele orienteeritus, mis oli noutud 42 tddkuulutuses. Kuna miiiigijuhi
palgatasu enamikkel juhtudel otseselt sdltub saavutatud tulemustest, seega selleks, et nii ettevotte
oleks kasumis, kui ka miiigijuht oleks oma palgasuurusega rahul, tuleb otsida inimesi, kes
oleksid orienteeritud tulemustele ning on oma iseloomult voitjad. Tahtis on armastada oma t66d
ning olla sellele pithendunud, seetdttu pithendumust tahavad oma tulevases tdotajas ndha 13
ettevotet. Samuti peaks miiligijuht hésti tundma meeskonnat6dd, kuna iiksmeelsest tost sdltuvad
ettevotte tulemused, seetottu peab pidevalt oma meeskonda motiveerima ja vaimustama; 25
ettevotet olid arvamusel, et meeskonnatdd tunnetus on paris oluline komponent. Lisaks peab
miiigijuht tooiilesannete tditmisel olema kohusetundlik ja korrektne, et voimalusel véltida
lohakuse vigu. Ning neid omadusi oli ndudnud vdhem kui neljandik -ettevdttetest, ehk
kohusetundlikkust 17 ja korrektsust 14. Ulejdinud sotsiaalsed omadused nagu ausus,

muudatustega kaasas kdimine ja lojaalsus olid toodud joonisel 4.
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Joonis 4. Sotsiaalsete omaduste tdhtsus miitigijuhi positsiooni jaoks
Allikas: autori koostatud

Miitigijuhi emotsionaalsete omaduste osakaal on ka iisna téhtis. Kdigepealt 38 ettevotet
lootsid oma tulevases tootajas ndha aktiivsust, kuna miiiigijuhi t66 on vdga vastutusrikas ja

mahukas ning peab joudma kdikide iilesannetega piisaval madral tegeleda. Samuti péris oluline

32



on positiivne ellusuhtumine, ning selle omaduse olemasolu noudsid 29 firmat. Miiligijuht peab
looma meeskonnas positiivset ja meeldivat dhkkonda, et to6tajad saaksid oma parimat tulemust
ndidata. Monede organisatsioonide jaoks mingib rolli ka rddmsameelsus, ehk seda oli ndutud 7
tookuulutuses. Lisaks oli 13 ettevotte jaoks tdhtis ambitsioonikuse olemasolu ning see voib olla
seostud vdimega olla avatud uutele viljakutsetele, mis vdiksid olla firma jaoks tulutoovad.

Terviklik iilevaade emotsionaalsetest omadustest on kajastatud joonisel 5.
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Joonis 5. Emotsionaalsete omaduste tdhtsus miiiigijuhi positsiooni jaoks
Allikas: autori koostatud

Samas miitigijuht peab olema tark ning intellektuaalsed omadused méngivad selles suurt
rolli. 25 firma poolt oli eelkdige ndutud tehniline taip, mis vdiks olla pdhjustatud
tegevusvaldkonnast, kuna sellist omadust olid peamiselt noudnud firmad, milliste tegevus oli
seotud tehnika- voi ehitusvaldkonnaga. Jargmisena oli 19 todkuulutuses noutud analiilisiviime,
kuna miitligijuht peab pidevalt jooksvalt analiilisima enda ja oma meeskonna tegevust, samuti
tegema ka turu-uuringuid. 13 firmat olid arvamusel, et sellega tegelemiseks peaks miiiigijuhil
olema majanduslik mdtlemine ning tdpsus. Kasuks tuleb ka analiiiitiline ja loov mdtlemine, mille

osakaaluga on voimalik tutvuda joonisel 6.
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Joonis 6. Intellektuaalsete omaduste téhtsus miitigijuhi positsiooni jaoks
Allikas: autori koostatud

3.1.4. Keelteoskused

Vottes arvesse, et pracgune Eesti majandusolukord on rahuldav ning eksport on kehv, siis
tuleb ettevottetel vilja tootada efektiivne strateegia, mille abil saab olukorda paremaks muuta.
Olukorra paranemisel mingib votmerolli miitigijuht, kuna tdnu oma efektiivsemale toole, ehk
firma kaubanduse uuele rahvusvahelisele tasemele viimisele, saab ta ettevottele majanduskasvu
tagada. Vilismaa klientide leidmiseks, nendega koostdo tegemiseks ning partnerluse hoidmiseks
on {ipris oluline mitme keele valdamine. Seetdttu ndudlus keelte oskusele on oluliselt suur, kuna
organisatsioonid on tdnapdeval iiha rohkem kontsentreerunud vilisturgudele. Lahtuvalt sellest, et
analiiiisitud olid t6okuulutused Eesti riigis, osutub peamiseks tookeeleks eesti keel ning selle
valdamist nouavad 96 firmat uuringus osalenud ettevitete hulgast. Inglise keele oskust peavad
oluliseks 81 firmat, vene keele oskus on tdhtis 72 firma jaoks ning 28 firmat otsivad soome keelt
valdavaid kandidaate, mis tOestab ka seda, et suuremal osal organisatsioonidest eksport on
fookuses. Lisaks olid eeliseks Skandinaavia ja Balti riikide keelte oskus, kuna peamisteks
koostodpartneriteks eksportimisel on Eesti naaberriigid. Tédpsemalt oli plussiks rootsi, saksa,

leedu, norra ja ldti keele valdamine, mille osakaal on vilja toodud joonisel 7.
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Joonis 7. Tookuulutuses erinevate keelte oskust ndutavate firmade arv
Allikas: autori koostatud

3.1.5. Juhiload

Tuli vélja, et 10% firmadest, mis olid esitanud té6kuulutuse uuringu perioodil, on teada
andnud, et ametikohale kandideerijaid ootab ees liikuv t66, mis on vdga loomulik miitigijuhi t66
jaoks, kuna jooksvalt esineb palju kohtumisi klientidega erinevates kohtades ja iisna tihti tuleb
litkuda tihest punktist teisse voimalikult kiiresti ning selleks, et sddsta oma aega ja olla mobiilne
tuleb omada B-kategooria juhilube, mille olemasolu oli ndutud 50% ehk pooltel tockuulutust
avalikustanud ettevotetest. Lisaks oli iiks firma, mille tegevuseks oli kasutatud rasketehnika ja
transpordimasinate kaubandus ndudnud ka C-kategooria juhilube. Suurem osa firmadest,
tdpsemalt 37%, oli ndus omalt poolt varustama toGtajat ametiautoga, kuid teised firmad, ehk
14%, oli noutud ka isikliku auto olemasolu. Kuna moned firmad teevad koost6dd vilismaa
partneritega, siis miiligijuhi t66s juhtub ka vélisldhetusi, millest oli teavitatud 12 todkuulutuses.

(vt joonis 8)
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Joonis 8. Tookuulutuses juhilube olemasolu ndutavate firmade arv
Allikas: autori koostatud

3.1.6. Korgharidus voi tookogemus

Ténapédeva aktuaalses kiisimuses tuli ka vastus esile. Tegelikult tuli vélja, et to6kogemust
peavad oluliseks ning nduavad selle olemasolu 87% firmadest, tipsemalt to6kogemus oli ndutud
97 tookuulutuses, mis tihendab, et see on peamine eeldus miitigijuhi positsioonile. Lisaks 28
tookuulutustes oli kirjas, et tookogemus peaks olema pohjalik, seega vihemalt kaheaastane.
Samas monede firmade klientideks on ettevdtted ning selleks, et miiligijuhil oleks
enesekindlustunne suheldes drikeskkonnas otseselt firmadega, tuleb eeliseks ka firmadevaheline,
ehk B2B (business-to-business), miitigikogemus, mille olemasolu oli tdhtsaks pidanud 8%
ettevottetest. Samuti oli ndutud ka kdrgharidus, kuid mitte nii sageli - eelneva korghariduse

olemasolu oli ndutud 46 téokuulutuses. (vt joonis 9)
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Joonis 9. Téokuulutuses korgharidust voi tookogemust ndutavate firmade arv
Allikas: autori koostatud
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3.1.7. Organisatsiooni spetsiifikast tulenevad noéuded

Kuna tegemist on miiligijuhi ametikohaga, siis 18% firmadest pidasid oluliseks teadmisi
nii miitigist kui ka turundusest, lisaks oli vajalik arusaam miiiigi tehnikatest ja taktikatest ning
oskus ennast nendes juhtida. Samuti 7% uuringus analiilisitud organisatsioonidest soovisid, et
nende tulevane miiiigijuht tunneks hésti Eesti jackaubandussiiteemi.

Moned organisatsioonid on pidanud oluliseks ka erinevaid omapéraseid ndudmisi, mis
tulenevad nende firma spetsiifikast. Vottes arvesse, et peaacgu ithe kolmandiku firmadest, ehk
32%, tegevus oli seotud tehnika- ja chitusvaldkonnaga, ndudsid nemad oma téokuulutustes
kandideerijatelt huvi tehnikavaldkonna vastu, orienteerumist ehitusvaldkonnas ning
autovaruosade tundmist. Teised firmad ndudsid samamoodi huvi tundmist oma tegevusala vastu,
nagu nditeks liks hulgi- ja jaekaubanduse valdkonna ettevote ndudis huvi loomatoiduvaldkonna
vastu, Uks triikikoda ndudis teadmisi triikivaldkonnas ning iiks pdllumajandusvaldkonnas
tegutsev firma noudis tegeliku pdllumajandusliku keskkonna hea tundmist.

Samuti 3% firmadest, kelle igapidevatdo toimib ka veebikeskkonna kaudu, ndudsid oskust
ndha digitaliseerunud &rimaailmas toimivaid ja tulutoovaid tegevusi ning rakendada neid
praktiliselt. Lisaks sellele eelistasid need firmad kandidaate, kes omavad huvi
telekommunikatsiooni valdkonna vastu. Moned ettevotted, ehk 5%, olid arvamusel, et miitigijuhi
vilimus peab olema esinduslik. Huvitav on tddeda, et iiks firma oli oma téokuulutuses ndudnud
kandideerijatelt enda firma omamist voi selle puudumisel firma asutamise valmidust ning teine
firma ndudis maksehdirete puudumist. Kuna miiiigijuhi t66 seisneb ka uute kliente leidmisel, siis

6% firmadest oli noutud oskust luua uusi kliendisuhteid ja omadust olla kliendikeskne.

3.2. Arutelu

Uuringu tulemused on nididanud, et iildiselt miiiigijuhi ametikohale esitatavad nduded
tootajate poolt on kooskdlas kutsekodastandardis olevatega. Kuid standard on palju pdhjalikum
ning holmab koiki ndudmisi ja sisaldab detailset kompetentside kirjeldust.

Tulenevalt Roberson et al ja Walker et al arvamusest on arusaadav, et to6kuulutused ei

saa sisaldada vdga palju informatsiooni ning peavad olema histi konkreetsed, et dratada huvi ning
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hoida kandideerijate tdahelepanu. (2005, 333-334; 2008, 633-634) Seetottu tookuulutused ei
saanud hdlmata kdiki vajaminevaid ndudeid, seega nendes olid loetletud vaid kdige tdhtsamad
kriteeriumid, millistele kandidaadid peavad vastama ning milliseid ténapdeval rohkem
védrtustatakse.

Samuti varbamiskuulutuste analiilisi kdigus tuli vilja, et miiligijuhi t60 jaoks koige
tdhtsamad oskused on heal tasemel suhtlemisoskus, arvuti kasutamisoskus, ldbirddkimisoskus,
organiseerimisoskus, veenmisoskus, juhtimisoskus ja planeerimisoskus. Samuti peamisteks
tahteomadusteks kujunesid eesmairgikindlus, iseseisvus ja algatusvdime. Seejdrel sotsiaalsete
omaduste seast koige tdhtsamad olid tulemustele orienteeritus, meeskonnat6d tunnetus ja
kohusetundlikkus. Emotsionaalsetest omadustest omakorda olulisemad olid aktiivsus, positiivne
ellusuhtumine ja ambitsioonikus. Usna téhtsad olid ka intellektuaalsed omadused, tipsemalt
tehniline taip, majanduslik motlemine ja analiilisivoime. Lisaks tuli vilja, et todkuulutustes
loetletud nduded on vastavuses Kutsekoda standardis olevate nduetega ning Kinnitavad autorite
Deeter-Schemlz et al (2002) ja Korytova ja Sergienko (2015) poolt saadud uuringu tulemusi.

Uuringu kaigus selgus vilja, et peamisteks tookeelteks on eesti, inglise ja vene keeled.
Samas teiste keelte oskus, nagu soome, rootsi, taani, norra, lati, leedu ja saksa oleksid alati
eeliseks. Keelenduded olid kirjeldatud ka kutsestandardis.

Huvitavaks faktiks kujunes see, et miiligijuhi t66 jaoks on iisna oluline autojuhilubade
olemasolu, et olla igapdevaselt mobiilne ja jouda igale kohtumisele Gigeaegselt, samas kasuks
tuleb isikliku auto olemasolu ning selle kasutamisvoimalus. Moned firmad on ndus omalt poolt
varustama miitigijuhti ametiautoga. Sellist fakti pole nimetatud nii kutsekodastandardis kui ka
autorite poolt saadud uuringute tulemustes.

Analiiiisi kdigus selgus vastus kolmandale uuringu kiisimusele — mis on té0andja jaoks
tahtsam, kas kandideerijate eelnev tookogemus voi kdrgharidus. Autorite Korytova ja Sergienko
(2015, 67) arvamus sai kinnitust ning pohinedes saadud tulemustele voib jareldada, et eelnev
pohjalik t66kogemus on miitligijuhi t60s olulisem ning ka t66andja jaoks tdhtsam kui omandatud
korgharidus. Kuna t6okogemust oli ndutud 97 tookuulutuses, mis tihendab, et see on peamine
eeldus miiiigijuhi positsioonile. Ilma vajaliku td6kogemuseta on tunduvalt raskem péédseda sellele
ametikohale. Ning kdrgharidus oli kaks korda vdhem oluline, seda ndudsid 46 firmat. Samas

korghariduse olemasolu on alati eeliseks, kuid mitte kriitiliseks kriteeriumiks.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas bakalaureusetoos kisitleti miitigijuhi positsioonile ettevotete poolt esitatavaid
ndudeid 1dbi pdhjaliku tookuulutuste analiiiisi. Peamiseks uuringu eesmairgiks oli esiteks
selgitada vilja, millised kompetentsid ja oskused peavad miiiigijuhil olema ning kuidas need
vastavad kutsestandardile. Samuti veel iiheks eesmaérgiks oli jouda jareldusele, mis omab
suuremat téhtsust todandja jaoks, kas eelnev pohjalik ning edukas tdokogemus voi korgharidus.

Pohjaliku todkuulutuste analiiiisi tulemusena uuringu eesmérgid on edukalt saavutatud
ning on vdimalik jdreldada, et miiiigijuhi t66 jaoks vajalikud oskused on heal tasemel
suhtlemisoskus, arvutikasutamisoskus, ldbirddkimisoskus, organiseerimisoskus, veenmisoskus ja
juhtimisoskus. Samuti peamisteks isikuomadusteks on tulemustele orienteeritus, aktiivsus,
eesmérgikindlus, positiivne ellusuhtumine, iseseisvus, algatusvdime, meeskonnatdod tunnetus ja
tehniline taip. Uuringu kéigus selgus vilja, et peamisteks tookeelteks on eesti, inglise ja vene
keeled. Miiligijuhi t66 jaoks on iisna oluline juhilubade olemasolu, et olla igapidevaselt mobiilne
ja punktuaalne, kasuks tuleb isikliku auto olemasolu ning selle kasutamisvdimalus. Lisaks tuli
vilja, et tookuulutustes loetletud nduded on vastavuses kutsekodastandardis olevate nduetega,
kuid vérbamiskuulutused peegeldavad kdige tidhtsamaid ootusi tddandjate poolt, mida reaalselt
tdnapideval otsitakse ning kandidaatides rohkem véértustatakse.

Tookuulutuste analiitisi kdigus tuli vélja, et toddandjad vdidrtustavad rohkem todkogemuse
olemasolu ning korgharidus on nende jaoks kaks korda vihem oluline. Lisaks mainisid moned
ettevotted oma tookuulutustes, et tdokogemus peaks olema vihemalt kaheaastane.

Kuna uuringus analiilisitud toé6kuulutuste valim ei olnud vdga suur, siis ei saa teha
jareldusi koikide Eesti ettevotete kohta.

Vottes arvesse, et tookogemuse olemasolu oli peamiseks ja koige tdhtsamaks
kriteeriumiks soovitaks iilikooli 1dpetajatele, kelle tulevikuplaanides on tootada firmades

miiiigijuhi positsioonil eelnevalt 1dbida praktikat antud ametikohal, et saada ettekujutust t60
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tilesannetest ning tutvuda peamiste miiligitehnikatega, meeskonna juhtimisega ning
labirddkimiste pidamisega. VOiks eelnevalt ldbida ka miiligikoolitusi, et omada tdole
kandideerimisel eelise. Samuti vdiksid iilikoolid tuginedes saadud tulemustele vélja tuua, kuidas
oleks vdimalik Gppeprogramme kooskdlastada toGandjate poolt esitatud nduetega, ning selle

tulemusel dppeprogramme tidiendada.
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SUMMARY

REQUIREMENTS FOR THE SALES MANAGER POSITION BASED ON
THE JOB ADVERTISEMENTS PUBLISHED FROM MARCH 2016 TO
MAY 2016

Nelli Mill

Success is the main focus of each organisation. A sales manager has a central role in
ensuring profitability, as the company’s sales, which is usually the main source of income,
depends largely on his or her input. In addition, the sales manager is the company’s “business
card” and represents it in meetings and negotiations with customers, which means that the
customers’ desire for future partnership and cooperation depends on his or her communication
and persuasion skills, as well as appearance. To find a right person to fill a position, an attractive
job advertisement has to be created that would be able to attract the most suitable candidates, who
are confident and results-oriented and have the necessary qualities and knowledge. Nowadays,
the position of a sales manager is very popular. The requirements established for the position
should be relevant for people who want to link their future with this job and understand what kind
of criteria are still missing, so that they could take steps towards better performance.

The main objective of the present thesis is to examine the requirements set out for the
position of a sales manager based on 111 job advertisements published between March 2016 and
May 2016, and to determine which criteria are considered the most important. The second
objective is to ascertain whether the employer’s expectations and demands meet the specified
occupational qualification standards. Finally, the third objective is to find out what holds more

importance to the employer — previous work experience or higher education.
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The objectives are pursued by means of a quantitative survey involving the collection of
job advertisements published by organisations during the survey period and a thorough analysis
of the criteria listed therein.

The theoretical part of the thesis describes the main aspects of recruitment, the process of
creating job advertisements, and the key competences required for the position of a sales
manager. The second part of the thesis explains how the analysis of job advertisements was
carried out and what were the fields of activity of the companies that published their job
advertisements during the survey period. The third part gives an idea of the results of the
analysis, namely what are the most important personal qualities, skills and knowledge that a sales
manager should demonstrate.

As a result of a thorough analysis, the objectives of the survey were successfully achieved
and it can be concluded that the requirements for the position of a sales manager include good
communication skills, computer skills, negotiation skills, organising skills, persuasion skills, and
management skills. The most valued personal attributes are results orientation, activeness,
purposefulness, positive attitude, independence, initiative, sense of teamwork, and technical
insight. The survey also revealed that the main working languages are Estonian, English and
Russian. Having a driving licence or a personal car is highly recommended, as it allows the sales
manager to be punctual and move around on a daily basis. In addition, the survey found that the
requirements listed in the job advertisements are consistent with the requirements described in the
occupational qualification standard of the Estonian Qualifications Authority; however,
recruitment advertisements reflect the employer’s expectations and the qualities which are most
highly valued in today’s work environment.

The analysis of job advertisements revealed that employers value previous work
experience, whereas higher education is two times less important for them. Some companies
mentioned in their job advertisements that the candidate should have at least two years of work
experience.

As the sample of job advertisements analysed was not very large, the results cannot be
generalised to all Estonian companies.

Taking into account that previous work experience was the main and most important

criterion, university graduates, who intend to work as sales managers in the future, should
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undergo an internship in order to get an impression of the work tasks and become familiar with
the main sales techniques, team management, and negotiation skills. They should also receive
training in sales to have an advantage when applying for a job. Based on the results of the survey,
universities could learn how to coordinate educational programmes with the requirements of

employers and, as a result, improve their programmes.
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LISAD

Lisa 1.

2

MARKETEX
OFFSHORE CONSTRUCTIONS

BLRT GRUPP

Marketex Offshore Constructions OU on Baltimaade iiks

juhtivaid toostusettevotteid, mis pakub keerulisi

suuremddtmelisi konstruktsioone terasest, roostevabast
terasest ja alumiiniumist nafta- ja gaasitostusele. Ettevotte
kuulub Baltimaade iihe suurima té6stuskontserni, mis oli

asutatud 1912. aastal — BLRT Gruppi.

Marketex Offshore Constructions OU otsib oma meeskonda

MUUGIJUHTI

KELLE TOOULESANNETEKS ON:

« operatiivne miilik ja klientidega suhtlemise pidamine;

« pakkumiste aktiivne ettevalmi i

. i i ja, r nine ja
klientidega kohtumiseks ja ldbiraakimiste pidamiseks
mdeldud toolahetused;

« lepingu &ritingimisi puudutavate labirdakimiste
pidamine;

o turu-uuring ja analiiiis, milligi kavandamine.

ME PAKKUME:

« huvitavat t66d suures stabiilses
rahvusvahelises ettevéttes;

» karjaarikasvu véimalust tublile miigijuhile;

« tulemusliku t66 eest motiveerivat tasu.

SOBIV KANDIDAAT:

« omab kdrgharidust (eelistatud on tehniline kdrgharidus);

« vdhemalt kaheaastase rahvusvahelise miiligit66
kogemusega;

« vdga hea inglise ja vene keele oskusega (peamised
tookeeled);

« suunatud kliendile ja tulemuse saavutamisele;

« vdimeline meeskonnatddks, kdrge stressitaluvuse ja hea
suhtlemisoskusega.

SUUREKS PLUSSIKS ON:

« nafta-ja gaasi, tuul gia, likonstruktsioone
puudutavate todstus- ja infrastruktuuriprojektide
rahwt helise miiigikogemuse |

Kui olete kindel, et see pakkumine on Teile, saatke oma CV
koos palgasooviga aadressil cv@blrt.ee. hiljiemalt
22.04.2016.a. Taiendav informatsioon telefonil 5898 1144.
Podrame Teie tahelepanu, et votame iihendust vaid
sobivate kandidaatidega.
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