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SISSEJUHATUS

Uhiskonna kiire muutumine nduab juhtidelt muutustega kohanemist ning paindlikkust. T#Anaseks
peaksid ettevotete juhid olema joudnud arusaamale, et ettevotte olulisim ressurss on inimene. Et
ettevote oleks arenemisvdimeline ja suudaks oma eesmirgid tdita, on vajalik, et to6tajad oleks
motiveeritud. Organisatsioon soltub suuresti inimestest, kes seal tootavad ning seetdttu on
organisatsiooni edu seotud tdotajate tegevusega. Juhi poolt loodud tingimused méédravad
tootajate rahulolu ja motivatsioonitaseme. Seega on iilimalt oluline, et juht teadvustaks endale, et

tootajate rahulolu ja motivatsioon tagab ettevotte efektiivsuse.

Umbes 50% indiviidi iseloomust ja kiitumisest arvatakse olevat mdjutatud geneetikast ja
perekondlikust keskkonnast. Twenge (2001, |k 735-748) leidis oma uuringus Kinnitust
kolmandale mgjurile, mis on vastutav ilejaanud 50% kujunemisele. Ta arvab, et perekonnast
viljaspool oleval keskkonnal, just generatsioonil, on viga suur osa inimese arengus. Inimeste
gruppe, kes on siindinud iihes ajavahemikus, nimetatakse generatsioonideks. Igal generatsioonil
on oma identiteet ja sarnane sotsiaalne ajalugu. Inimesed iihes generatsioonis kogevad samu
ajalooslindmusi ja sellest mdjutatuna on neil sarnane suhtumine ja iseloomujooned. Igal
generatsioonil on unikaalsed ootused, kogemused, ajalugu, elustiil ja vadrtused, mis mdjutavad

nende otsuseid ja valikuid.

Viimasel ajal on hakatud rohkem tidhelepanu poorama faktile, et to6turul on esindatud erinevad
generatsioonid. Ténaste tootajate hulgas on esindatud védhemalt neli generatsiooni:
traditsiooniline generatsioon, beebibuumi generatsioon, X- ja Y-generatsioon. Kuna koigil
generatsioonidel on oma maailmavaated, véairtused ja suhtumine, peab t6Gandja tootajate

juhtimisel lisaks kdigele muule arvestama ka erinevate polvkondade iseédrasusi.

Just niitid on tdoturule sisenemas praeguse aja viimane pdlvkond — Z-generatsioon, kes on liles
kasvanud digitaalajastul ning ndinud pealt majanduslangust ja poliitiliselt keerulisi aegu. Z-
generatsiooni jaoks ei toimi enam varem kasutatud juhtimisstiilid ja organisatsiooni iilesehitus.
Kéesoleva t66 eesméark on vilja selgitada Z-generatsiooni kuuluva sihtgrupi ootused tulevasele

juhile ning selle alusel anda soovitused juhtidele Z-generatsiooniga koostooks.
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Eesmaérgini joudmiseks on autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded:
e anda iilevaade erinevatest generatsioonidest ning tuua vilja nende isedrasused, sealhulgas
praeguse aja viimase - Z-generatsiooni - kohta kehtivad tunnused;

e tuua vilja juhtimise ja motivatsiooniteooria olulisemad ldhtekohad, millele tugineb
kdesoleva to0 tarbeks ldbiviidud uuring;

e koostada kiisimustik ning viia 1dbi Z-generatsiooni tookoha valiku eelistusi viljaselgitav
uuring;

e uuringu tulemusi analiiiisides tuua vélja Z-generatsiooni ootused tulevasele to6andjale;

e anda soovitused juhtidele, et koostoo Z-generatsiooni esindajatega oleks edukas.

Kaéesolev t60 koosneb kahest peatiikist - teoreetilisest ja empiirilisest, mis on mdlemad omakorda
jagatud kolmeks alapeatiikiks. Teoreetilises o0sas tugineb autor peamiselt ingliskeelsetele
teaduslikele viljaannetele ja varasematele uurimustele. Teoreetilise osa esimene alapeatiikk on
tilevaade Z-generatsioonile eelnevatest generatsioonidest ja tugineb peamiselt teiste autorite
teoreetilistele kasitlustele. Viélja on toodud generatsioonid alates 1900. aastast — G.l.

generatsioon, traditsiooniline generatsioon, beebibuumi generatsioon, X- ja Y-generatsioonid.

Teine alapeatiikk on suunatud praeguse aja kdige nooremale ehk Z-generatsioonile. Autor
tugines eelkdige varasematele késitlustele, mis on Z-generatsiooni uurinud. Kuigi Z-
generatsiooni  esindajad on praegu alles noored ning nende iseloomuomadused ja
vaartushinnangud ei ole veel tdielikult vdlja kujunenud, saab esitada mdningad tunnused, mis

neid iseloomustavad.

Kuna t60 eesmirk on védlja selgitada Z-generatsiooni ootused tulevasele tddandjale, on
kolmandas alapeatiikis vélja toodud juhtimise teooria ning motivatsiooniteooria olulisemad
lahtekohad, et mdista inimeste kditumist gruppides, eelkdige tookeskkonnas. Autor keskendus
kéesoleva t00 koostamisel motivatsiooni uurimisel protsessiteooriatele, tapsemalt Victor

Vroom’i ootuste teooriale ja John Stacey Adams’i poolt arendatud digluse teooriale.

Teises peatiikis ehk empiirilises osas on Kirjeldatud Z-generatsiooni t6okoha valiku eelistusi
viljaselgitava uuringu ldbiviimist ja metoodikat ning uuringu tulemusi. T66koha valiku eelistuste
viljaselgitamiseks on autor kasutanud kiisimustiku ldbiviimist. Kiisitluse andmed kogus autor
paberkandjal. Vastajateks olid 9. klassi Opilased JGhvi Pohikoolist ja Kohtla-Jarve Jirve
Glimnaasiumist ning 2016. aastal Tallinna Tehnikaiilikooli Tallinna KolledZisse astujad.
Andmete t66tlus eks kasutati programmi MS Office Excel. T66 praktilise tulemusena on autor

teooriale ja uuringutulemustele tuginedes vilja toonud Z-generatsiooni eelistused t6okoha



valikul ning soovitused todandjatele, mida ettevotete juhid peaksid Z-generatsiooniga koos

to0tamisel arvesse votma.

T66 autor soovib tinada juhendajat Raul Vatsarit ja koiki uuringus osalenuid.



1. GENERATSIOONIDE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Esimeses peatiikis tugineb autor juhtimise ja motivatsiooni teoreetilistele kasitlustele ja annab
ilevaate Z-generatsiooni kuuluvast sihtgrupist ning sellele eelnevatest generatsioonidest. Esiteks
on vilja toodud generatsiooni mdiste ning liksikisikute jagunemine generatsioonidesse. Seejarel
toob autor vilja olulisemad tegurid erinevate generatsioonide kohta. Teises alapeatiikis kirjeldab
autor Z-generatsiooni iseloomustavaid omadusi, mis on varasemates uuringutes ja kisitlustes
vilja selgitatud. Kolmandas alapeatiikis on juhtimisteooriast ja motivatsioonist iilevaade, millele

autori poolt 1dbi viidud uuring tugineb.

1.1. Ulevaade Z-generatsioonile eelnenud generatsioonidest

Generatsiooni on defineeritud erinevalt. Kéesolevas t66s on autor ldhtunud generatsioonist kui
stinnikohordist. Samaealised inimesed, kes on silindinud ligikaudu samal ajal ja kes on samas
vanuses kogenud teatud markimisvddrseid ajaloolisi  vdtmesiindmusi, kujundavadki
generatsiooni. Generatsioon kui moiste on kasutusel selleks, et kirjeldada tiksikisiku seost

tthiskonnaga (Alwin, McCammon 2007, 1k 219-237).

Uhel ajal kogetud siindmused jiivad mdjutama inimeste viirtusi, eelistusi, hoiakuid ja kiitumist
kogu nende edasise elu. Generatsioonide kujunemine on soltuvuses sellest, millises eluetapis
inimesed on ajal, kui ajaloolised siindmused nende elu mdjutavad. Pohjus seisneb selles, et
ajaloolised siindmused mdjutavad erinevates eluetappides olevaid inimesi véga erinevalt. (Howe,
Strauss 2007, |k 42-46) Eelnevat kokku vottes saab vilja tuua kaks peamist tegurit, mis

generatsiooni médravad - nendeks on siindimus ja olulised elusiindmused.

Generatsioonide eristamine toimub tavaliselt iihiskonnas toimuvate oluliste siindmuste ja
muutustega, nendeks on kombinatsioon majanduslikest, sotsiaalsetest, poliitilistest ja
tehnoloogilistest arengutest (Oja 2015). Uus generatsioon saab alguse kiire siindimuse tdusuga ja
16ppeb siindimuse kiire vdhenemisega. Erinevate autorite poolt on generatsiooni liikmete

siinniaegade vahemikud maéératletud erinevalt, seega puuduvad iiheselt méaaratletud piirjooned
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generatsioonide vahel, kiill aga voib tiheldada, et generatsioonid vahetuvad iga 20-25 aasta jérel.
Seda kinnitab ka Howe ja Straussi (2007, Ik 46) teooria, mille jargi inimese elu on jaotatud
neljaks suuremaks perioodiks (lapsepdlv, nooruspdlv, keskiga, vanaduspdlv), mis igaiiks

mojutab inimest umbes 20 aasta jooksul.

Iga generatsiooni esindajal on just tema generatsioonile iseloomulikud jooned, mis teda teistest
generatsioonidest eristavad. Generatsioone eristava piiri ldhedal silindinuid nimetatakse
tileminekualal stindinuteks (cusper). Nendel on loomulik voime samastuda mitme generatsiooni
toekspidamiste ja huvidega, aga on ka oht, et nad ei suuda samastuda iihegi generatsiooniga ja
seetdttu tunnevad, et ei kuulu kuhugi. (Lancaster, Stillman 2002, Ik 37) Allolevas tabelis (vt
Tabel 1) on vilja toodud generatsioonid ja erinevate autorite poolt paika pandud generatsioonide

algus- ja 1opuaastad.

Tabel 1. Generatsioonide jagunemine siinniaastate jargi

Generatsioon Siinniaastad
G.l generatsioon 1900 kuni 1924
Traditsiooniline generatsioon 1925 kuni 1943/1946
Beebibuumi generatsioon 1944/1947 kuni 1960/1963
X-generatsioon 1961/1964 kuni 1978/1980
Y -generatsioon 1979/1981 kuni 1994
Z-generatsioon 1995 -

Allikas: autori koostatud

Ténane kdige vanem generatsioon, G.| generatsioon, on siindinud enne 1924. aastat. Neid on
nimetatud ka depressioonieelseks generatsiooniks (Pre-Depression Generation) ja esimese
maailmasdja generatsiooniks (WWI Generation). Enamus neist olid Suure Depressiooni ajal alles
lapsed ning kogesid traumaatilisi aegu, majanduslikku vaenu ja suurt toopuudust. Nende ootused
purustati sddade poolt, seetdttu on sellesse generatsiooni kuuluvad inimesed konservatiivsed,
altruistlikud ja vanusega muutuvad vihem materiaalseks. Neile on oluline tervis, vananemine ja

isiklik turvalisus.

Traditsioonilist generatsiooni (siinniaastad 1925-1943/1946) on Howe ja Strauss (2007, 1k 43)

kirjeldanud kui generatsiooni, kes kasvas iiles Teise maailmasdja ajal, kuid kes olid liiga noored,



et nendest oleks saanud sdjakangelased. Neid on nimetatud ka vaikseks generatsiooniks (The
Silent Generation) ja veteranide generatsiooniks (Veteran Generation). Teiste generatsioonidega
vorreldes paistavad nad silma enneolematu joukusega ja enamus selle generatsiooni esindajatest
on kogu elu téotanud vaid lihe tédandja juures. Kuna nende lapsepdlv moddus majanduslikult
raskel ajal, suhtuvad nad td0sse kui privileegi ja usuvad, et edukuse taga on ainult iseenda raske
t00. Tookeskkonnas austavad nad kogemusi, oluline on ajalugu ja traditsioonid ning
kindlaksméératud reeglid. Nad jilgivad reegleid meelsasti, aga ainult juhul kui reeglile on
pohjendus. Muutustega kohanemine on neile keeruline. Veteranide jaoks ei pea t66 olema Idbus,
neid hdirib kui todkeskkonnas on puudu distsipliinist, austusest ja struktuurist. Just
traditsioonilisse generatsiooni kuuluvate inimeste pohividrtusi peame ka meie tina
traditsioonilisteks — distsipliin, ennastsalgavus, raske t00, finantsiline- ja sotsiaalne
konservatiivsus. (Smith, Clurman 1997, Ik 9; Timmermann 2007, Ik 26)

1944/1947-1960/1963 aastatel siindinud beebibuumi generatsiooni (The Baby Boomers)
esindajaid on Cutler (2015, Ik 34) nimetanud sdjajdrgse optimismi jareltulijateks. See
generatsioon sai hiljem nime just ebatavaliselt korge siindimuse tottu peale Teise maailmasdja
16ppemist. Beebibuumi pohjuseks oli kergendustunne peale sdja 1oppu. See td1 kaasa
majanduslike tingimuste paranemise ja optimismi tuleviku suhtes, mis tegi perekonna loomise
voimalikuks. Nende noorusaega kuulus rock'n'roll, naisdigusluse kasv, kosmoselennud ja tugev
kogukonnavaim (Howe, Strauss 2007, Ik 43; Glass 2007, Ik 98-99). Beebibuumi generatsiooni
esindajate jaoks on karjddr iilimalt oluline ja nad on tihti tdonarkomaanid. Seda ka seetdttu, et
juba noorena pidid nad pidevalt vdistlema edu nimel — koolid olid iilerahvastatud, korgkoolides
el olnud piisavalt kohti ja tod6kohale kandideerijaid oli palju. Kuigi tdna ndhakse nii beebibuumi
kui ka sellele eelnenud traditsioonilise generatsiooni esindajaid to6turul kui vdga tookaid ja

lojaalseid tootajaid, ei saa 6elda, et nad oleksid vdga innovatiivsed voi tehnoloogiateadlikud.

X-generatsiooni siinniaastateks loetakse aastaid 1961/1964-1978/1980. Nad on nidinud Berliini
miiiiri langemist, Kiilma sdja 10ppu, hipide tekkimist ja kultuuri muutumist ldéneriikides. Kuna
X-generatsiooni kuulujate tiiskasvanuiga algas védga keerulisel majanduslikul ajal, on nad pigem
ise ettevotjad voi eelistavad vahendusfirmades tootamist ettevottelojaalsusele. Kuigi nende
lojaalsus ettevottele ei ole tugev, voivad nad olla véiga lojaalsed konkreetsele projektile, juhile
vO1 meeskonnale. Varasemate generatsioonidega vorreldes on see generatsioon tehnoloogiliselt
vaga nutikas, samuti eristab neid varasematest multikultuurilisus ja globaalne motlemine, mis on

saanud neile normiks. Nad on vdhem traditsioonilised kui eelmised generatsioonid.



Tookeskkonnas ei usu nad aja, energia ja suhete ohverdamist, vaid soovivad pere ja to6 vahelise
aja tasakaalustada. X-generatsiooni esindajad ei ole meeskonnaméngijad, vaid eelistavad to6tada

uksinda.

Y-generatsiooniks peetakse sihtgruppi, kes on siindinud aastatel 1979/1981 kuni 1994. Y-
generatsiooni nimetatakse ka netipdlvkonnaks (Net Generation), millenniumipdlvkonnaks
(Millennials) voi Google-i polvkonnaks (Google Generation) (Meister, Willyerd 2010, lk 62).
Cutler'i (2015, Ik 34) arvates on just seda generatsiooni kdige keerulisem defineerida, sest nende
identiteet on formeerunud mitmest erinevast mojutajast tulenevalt, siia kuuluvad nii sotsiaalsed
kui Kkultuurilised stindmused - uus millennium, digitaalne revolutsioon, 11. september 2011.
Tapscotti on vilja toonud, et Y-generatsiooni esindajatele on oluline valikuvabadus, personaalne
lihenemine ja ettevottepoolne ausus ning avatus. Keskendutakse koostodle ja suhete
arendamisele ning neil on vajadus teha koike kiiresti ja {iheacgselt. (Meister, Willyerd 2010, Ik
69) Y-generatsioon on avatud meelega, optimistlik, tulemusele suunatud ja korgelt motiveeritud.
Nad ootavad viljakutseid ja tahavad uusi teadmisi ja oskusi. Kdige paremini sobib neile vahetu

ja aus suhtlemine organisatsioonis, tuntav hierarhia on demotivaatoriks.

1.2. Z-generatsioon

Maistet Z-generatsioon on paljudel juhtudel kasutatud sihtgrupi puhul, kelle siinniaasta algab
1995. aastast, ka kdesolevas to0s on Z-generatsioonina kisitletud alates 1995. aastast siindinuid.
Neid on nimetatud ka millenniumijérgseks generatsiooniks (Post-Millennials), Wii-
generatsiooniks (Generation Wii) ja iGeneratsiooniks (iGeneration). Nad ei ole teadlikud
maailmast ilma internetita ning nende lootused, unistused ja moraalid on tdiesti erinevad
eelmistest generatsioonidest. Z-generatsiooni on kdige rohkem mdjutanud {ilemaailmne
terrorism, 9/11 tekitatud tagajdrjed, koolikiusamine, majanduslik ebastabiilsus ja
majanduslangus. Kuna nad on iiles kasvanud poliitiliselt ja majanduslikult keerulisel ajal, on nad
véga hoolsad oma finantsidega ja tunnevad vajadust muuta maailma paremaks, neile on oluline

jatkusuutlikkus ja keskkond (Wallop 2014).

Tanapéeval siinnib iile terve maailma iihe pdeva jooksul umbes 361 000 last, mis tdhendab, et iga
stinniga Z-generatsiooni kuuluvate inimeste arv kasvab. 2015. aasta seisuga moodustab Z-
generatsioon arvuga ligi 300 000 inimest Eesti rahvastikust 23%. Eestis on sellest generatsioonist

rohkem ainult X-generatsiooni esindajaid (vt Joonis 1).
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Traditsiooniline
generatsioon
11%

Z-generatsioon
23%

Y-generatsioon
20%

Joonis 1. Generatsioonide protsentuaalne jagunemine Eestis

Allikas: Statistikaamet, autori koostatud

Hetkel on Z-generatsiooni esindajad alles lapsed ja noorukid, seega ei ole nende
iseloomuomadused veel tdielikult vélja kujunenud. Siiski saab vilja tuua esialgsed tunnused, mis
viimast generatsiooni iseloomustavad. Z-generatsioon on iilemaailmne ja vdga kirju taustaga.
Nad on uued konservatiivid, kes hindavad traditsioone ja perekonda ning on vastutustundlikud
(Williams, Page 2011, Ik 10). Seda generatsiooni kirjeldavad kdige paremini sonad iseseisev,
pragmaatiline ja kangekaelne.

Need noored on erilised sellepérast, et nende slinniaeg kattub ajaga, mil maailmale tutvustati
esmakordselt internetti. Tdenédoline on, et Z-generatsioon jitkab tehnoloogia kasutamise kasvu
trendi. Erinevalt teistest generatsioonidest on Z-generatsiooni jaoks tehnika pigem abivahend.
Tehnoloogia areng ei ole nende jaoks midagi pdnevat, see on muutunud iseenesestmdistetavaks.
Noored on mojutatud meediast, virtuaalsopradest ja tehnoloogiaga kaasnevast voimust. Pidev
ligipads veebile on aga tdstnud austust teadmiste vastu, 83% lastest vanuses 8-12 arvab, et tark
olla on hea (Williams, Page 2011, Ik 13). Suure tdendosusega on eelmiste generatsioonidega
vorreldes just Z-generatsiooni seas kodige suurem protsent korgharidusega inimesi. Kui eelmise
generatsiooni esindajate puhul oli kdrgharidusega Y5 inimesi ning X-generatsioonil Y, siis Z-

generatsiooni puhul on see niitaja eeldatavasti 2.
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Samuti on nende seas populaarne ka enda iseseisev harimine, siinkohal on oluline just pidev
ligipads internetile. Sparks&Honey uuringust (Meet Generation Z... 2014) selgus, et keskmine Z-
generatsiooni esindaja veedab ekraani ees iile kolme tunni pédevas. Seda seetdttu, et nad ei
kannata motet, et midagi uut ja huvitavat juhtub ilma, et nad sellest esimesena teada saaks
(FOMO - fear of missing out). Nad kasvavad iiles keskkonnas, kus voimalused on piiritud, kuid
aeg ei ole. Seega on nad omandanud oskuse Kiiresti sorteerida ja hinnata tohutul hulgal

informatsiooni.

Varasematest uuringutest on selgunud, et Z-generatsiooni tdhelepanu koitmine ja hoidmine on
kiill keeruline, kuid nende aju suudab toddelda informatsiooni kiiresti ning nad on kognitiivselt
paindlikumad méotteliste viljakutsete lahendamisel. Kui nad leiavad endale huvipakkuva teema,
on nad sellele viga plihendunud. Nende tdhelepanu tuleb piitida muutes neid osaks lahendusest,
nididates nende vastu austust ja lojaalsust ja suutes intuitiivselt nende kiiresti arenevaid vajadusi

tiita (Oja 2015).

Vanusekaaslaste heakskiit on neile iilimalt oluline, nad vajavad kuuluvustunnet. Eneseteadvust
mojutab kdige enam grupp, kuhu indiviid kuulub. Sotsiaalne kaasatus ja hinnang on téhtis, kuid
tookeskkonnas soovivad nad eristuda. Hariduse ja tooga seotud otsuste tegemisel on koige
suuremaks mojutajaks siiski vanemad, seda arvavad 60% Z-generatsiooni esindajatest. (7
Things... 2015)

Uks olulisim omadus, mis eristab Z-generatsiooni eelkiijatest on nende keskendumine ettevdtte
sotsiaalsele vastutusele, see identifitseerib nende jaoks briandi. Z-generatsioon usub, et suudab
maailma muuta, nad suudavad visualiseerida muutust, mida ootavad ja planeerivad oma
kaitumist. Ettevottelt ootavad nad ressursside heaperemehelikku kasutamist, et kahjulikku moju

inimesele ja keskkonnale vihendada.

Arvatakse, et Z-generatsioon on kdige suurema kujutlusvdoimega generatsioon. Nad tdhtsustavad
enda rolli tihiskonnas oluliselt laialdasemalt, omades tingimuslikku kohustust seda parandada
(Oja 2015). Juba praegu on néha, et nende jaoks on sotsiaalne ettevotlikkus iilimalt oluline. Seda
on tunda ka néiteks sellest, et Z-generatsioon tegeleb vordlemisi palju vabatahtliku t66ga ning
tarbijatena teevad nad teadlikke valikuid. Ka nende tulevase tookoha valikul on oluline, et t60
oleks nende jaoks tdhendusrikas ning tooks iihiskonnale kasu. Institute for Corporate
Productivity poolt 1dbiviidud uuringust (New i4cp... 2015) selgus, et 93% vastajatest on tookoha

valikul mdjutatud ettevotte tihiskondlikust mdjust.
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Mitmeid uuringuid analiiiisides voib vélja tuua Z-generatsiooni kohta kehtivad neli trendi, mida

todandja nimetatud generatsiooni virbamisel peaks teadma.

e Z-generatsioon ei ole kunagi elanud ilma tehnika ja sotsiaalmeediata. Tehnoloogia areng
praegu on pretsedenditu. Z-generatsioon on harjunud, et kdigiga saab igal ajal ihendust
votta ja seda voimalust kasutavad nad osavalt. Vastuste ootamine neile ei sobi, vaja on
kiiret vastukaja. Tehnikaajastul tuleb aga arvestada sellega, et vdoimalused tulevad ja
lahevad ning info vananeb kohutava kiirusega.

e Inimsuhted on olulisemad kui eales varem. Kuigi tehnoloogia kasutamisel on voimalus
pidevaks infovahetuseks teistega, eelistavad Z-generatsiooni esindajad tookeskkonnas
pigem ndost-ndkku suhtlust. Nende usaldust saab vdita aususega, juhtidelt ootavad nad
avatust ja informatsiooni jagamist. Nad ei taha tunda end korvalejdetuna ainuiiksi nende
vanuse vOi positsiooni tottu, vaid soovivad, et nende arvamust kuulatakse ja vdetakse
arvesse.

e Globaalne mdtlemine, lokaalne reaalsus. Z-generatsioon teab maailma kaugematest
paikadest rohkem kui eelmised generatsioonid, kuid nad on vdhem valmis reaalsuses
maailma avastama. Pigem on nende jaoks oluline piirideta maailm internetis, sest nende
sotsiaalne vorgustik on lilemaailmne.

e Z-generatsioon peegeldab uut mdtlemist mitmekesisuse suhtes. Nad ei vota omaks varem
paika pandud kategooriaid, vaid segavad erinevaid identiteete ja mottemaailmu, mis neile
sobivad. Z-generatsioonist saab kdige mitmekesisem t66joud ajaloos nii geograafiliste,
etniliste, rassiliste kui elustiili nditajate poolest.

Kuna nad on pealt ndinud majanduslangust, on nad valmis té0tama oma majandusliku
kindlustatuse tagamiseks, mitte ei looda sotsiaalsete garantiide peale. Oma raha kulutamisega on
nad ettevaatlikud. Nende jaoks ei ole oluline briand ega logo, vaid kvaliteet ja tootele-teenusele
antud tagasiside. Nad usuvad, et peavad vditlema, et saada seda, mida nad tahavad. Z-
generatsiooni iseseisvus toob endaga kaasa suure konkurentsi. Selle pohjuseks on iihtlasi ka fakt,
et Z-generatsiooni vanemad on edasi andnud suhtumise, et elus on vditjad ja kaotajad, mitte

ainult voitjad.

Sparks&Honey poolt 1dbi viidud uuringust (Meet Generation Z... 2014) selgus, et Z-
generatsiooni kuuluvate inimeste vanemad julgustavad lapsi juba varakult t66d otsima ja
ootavad, et nad teeksid seda iseseisvalt. Noored on aru saanud, et traditsioonilised valikud ei
garanteeri neile edu, kuid surve todalast kogemust saada on tuntav. Samas uuringus tuli ilmsiks,
et 72% Z-generatsioonist tahab tulevikus luua oma start-upi. Sellele on kaks pdhjust: 1) nad
tahavad olla iseenda peremehed, 2) nad tahavad mdjutada maailma (7 Things... 2015). Samas on
nad teadlikud, et esimesel korral enda ettevitte loomine voib ebadnnestuda. See aga neid ei

kurvasta, vaid annab hoopis joudu juurde, sest nad teavad, et kogemused tulevad ainult
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proovides. Ettevotjaks hakkamist toetab just voimalus end iseseisvalt harida ning fakt, et nad

usuvad, et edu tagab suur suhtlusvorgustik, mitte kvalifikatsioon.

1.3. Juhtimine ja motivatsioon

Viimaste kiimnendite jooksul on té6tajate ootused todandjatele ja ka to6 sisule méarkimisvaarselt
muutunud. Kui enne peeti oluliseks eelkdige erinevaid kompensatsioone, suuremat vastutust ja
turvalisi toStingimusi, siis tdna ootavad tootajad lisaks eelnevalt nimetatule ka innovatiivset
tookeskkonda, kommunikatsiooni ja ldbipaistvat juhtimist ning vabadust t66aja ja —koha suhtes.
Samamoodi eeldavad té6andjad oma tOotajatelt suuremat pingutust. Michaels, Axelrod &
Handfield-Jones (2007, Ik 7) on viitnud, et majanduse muutumine teadmistepohisemaks maérab
dra, et just andekad inimesed on ettevottele suurim lisavadrtus. Selle eelduseks on iileminek
toOstusajastult infoajastusse, kasvav noudlus tippjuhtide jirele ja inimeste kalduvus todkohta

vahetada. Tabelis 2 on toodud vilja muutused té6turul:

Tabel 2. Vana ja uue aritegelikkuse erinevused

Vana éritegelikkus Uus édritegelikkus

Inimesed vajavad ettevotteid Ettevotted vajavad inimesi

Konkurentsieelise annavad seadmed, kapital ja

geograafiline asukoht Konkurentsieelise annavad andekad inimesed

Suurem talent mojutab tulemusi moningal médral | Suurem talent mdjutab tulemusi véga palju

Tookohti ei jatku Andekaid inimesi ei jatku

Inimesed on liikuvad ning piisivad samal

To66tajad on lojaalsed ja tookohad on tagatud to6kohal liihikest acga

Inimesed ndustuvad pakutava standardpaketiga Inimesed nduavad mirksa enamat

Allikas: Axelrod jt 2007, Ik 7

Iga organisatsioon koosneb inimestest, nende kéitumisest, hoiakutest ja omavahelisest
suhtlemisest. Organisatsioonile piistitatud eesmérkide tditmiseks on vaja joupingutust koigilt
liilkmetelt. Oluline on nii litkmete individuaalne pingutus kui see, kuidas organisatsioon on
suutnud litkmete joupingutused iithendada. Siiani ei ole leitud lihest vastust kiisimusele, milline
juhtimisstiil on kdige efektiivsem, et hoida lilkkmed motiveerituna ja tagada organisatsiooni edu
ning tiita eesmargid.
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Toodandjad on hakanud endale teadvustama inimese kui ressursi tihtsust ettevotte arengus. Seda
arvesse vottes peaks organisatsiooni liks tdhtsamatest iilesannetest olema todtajate hoidmine ning
toorahulolu tagamine. Isikud, kes on oma todga rahul, on positiivsemalt meelestatud, samal ajal
kui mitterahulolevad to6tajad omavad téoga seoses negatiivseid tundeid. Toorahulolu kdige
olulisemad aspektid on rahulolu palga, edutamise, todkaaslaste, juhtimise ja t06 endaga

(Robbins, Judge 2009, Ik 113).

Toorahulolu mdjutavad tegurid saab jagada sisemisteks ja vilisteks. Vilised faktorid on palk ja
edutamisvoimalused, sisemised on to0 ise, juhtimine ja kaastootajad. Kui sisemiste faktoritega
rahulolu on korge, muutub t66 eesmérgiks omaette, mitte ei ole ainult vahend. Sellisel juhul
jatkaks inimene t60d ka siis, kui ettevottes puuduks edutamisvoimalus ja sissetulek ei oleks

esmatéhtis. (Alas 2002, 1k 45)
Robbins ja Judge (2009, Ik 128) on vilja toonud tdhtsamad tunnused, mis té6rahulolu tagavad:

e Karjadriredelil tousmisvoimalus;

e tootasu;

e suhtlus tootajate ja juhtkonna vahel;

e enda panus organisatsiooni eesmarkide elluviimisel;
e tdoalane arenemine;

e juhtkonna poolt tunnustus tehtud to6le;

e vdimalus kasutada oma teadmisi ja oskusi;

e 160 ise ja mitmekesisus.

Tooga seonduv hoiak on inimese rahulolu véi rahulolematus. Rahulolu all moeldakse inimese
suhtumist ja ka emotsionaalset seisundit. Rahulolu kui emotsionaalne seisund méérab vajaduste

rahuldatuse taseme, suhtumine médérab nende vajaduste tugevuse. (Virovere 2005, Ik 46)

Tooga rahulolul on kaks peamist pohjust. Esiteks nditab toorahulolu inimese psiihholoogilist
heaolu ja vaimset tervist (inimene, kes ei ole dnnelik t60l, ei saa olla dnnelik ka eraelus). Teiseks

suurendab toorahulolu motivatsiooni ja parandab tddsooritust. (Arnold 2005, 1k 257)

Erinevaid juhtimisteooriaid on vélja tootatud mitmeid, kuid iihest vastust sellele, milline on
koige efektiivsem juhtimisstiil, ei ole. Juht peab oskama erinevates olukordades kasutada just

sellist lahenemisviisi, mis antud hetkel paremini t66tab. Kuigi erinevad teooriad on juhtimist
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erinevalt seletanud, saab vilja tuua juhi tildised funktsioonid:

1) planeerimine;
2) organiseeriming;
3) eestvedamine;
4) kontrollimine.

Planeerimise kdigus mdeldakse ldbi tulevikus saavutatav eesmirk ja selleni viivad teed.
Organiseerimine sisaldab lilesannete méddratlemist, nende jaotamist alliiksuste vahel ja diguste
delegeerimist ning ressursside jaotamist organisatsioonis. Eestvedamine on tegevuste kogum,
mille kaudu mojutatakse tootajate tegevust. See on olulisel midral seotud ka todtajate
motiveerimisega. Kontrollimine tihendab organisatsiooni tegevustulemuste modtmist ja

vordlemist kavandatuga ning vajaduse korral tegevuste korrigeerimist.

Juhi jaoks on iiks keerulisemaid iilesandeid hoida oma todtajad motiveerituna. Kuna vilise
motivatsiooni najal tootavatele inimestele peab pidevalt vilist survet avaldama, on nii juhi kui ka
ettevotte jaoks olulisem, et tdotaja oleks sisemiselt motiveeritud. Sellisel todtajal on sisemine

vajadus oma t60d histi teha, ta on entusiastlik ja teeb oma t66d kohusetunde ja hoolega.

Motivatsiooni defineerimiseks on kirjanduses kasutusel mitmed mdisted. Erinevate autorite poolt
selgitatud definitsioonide iihisosana saab Oelda, et motivatsioon suunab inimese kiitumist ja
aitab tegutseda pidevalt ja sihikindlalt kindla eesmérgi suunas. Motivatsiooni mdju inimese
kditumisele on kirjeldatud mitmete erinevate teooriatega. Motivatsiooniteooriate mdistmine
annab vOimaluse luua motiveeriv tookeskkond, mis on aluseks eesmairkide saavutamisel. On
teada, et toOtaja motivatsiooni mdjutab hulk organisatsioonilisi tegureid. Osad neist on iilemuse
poolt juhitavad, teised mitte. Uuringute kaudu on vélja selgitatud neli pohivajadust, mis on

tootajatele motivatsiooni alusteks (Nohria jt 2008).

1. Omandamise vajadus. Siia kuuluvad nii fiilisilised hiived kui ka sotsiaalset staatust
parandavad siindmused (nditeks edutamine, koht ettevotte ndukogus, isiklik kabinet
jm). Omandamise vajadus on suhteline ja kiillastumatu, sest inimesed vordlevad
ennast teistega ning tahavad alati enamat.

2. Sidumise vajadus. Kui to6tajad tunnevad uhkust organisatsiooni kuulumise iile, tduseb
ka nende motivatsioon. Sidumise soovi aluseks on tugevad positiivsed emotsioonid
nagu armastus ja hoolimine ning inimesed kiinduvad oma ldhimatesse seltsilistesse,
kaasa arvatud tookaaslastesse ning organisatsiooni tervikuna.

3. Moistmise vajadus. Teadmatust taluda on inimestele védga keeruline, seetdttu
motestatakse ilimbritsevat maailma ja luuakse erinevaid teooriaid ja seletusi, mis
pakuvad tegevusjuhiseid ja vastuseid. Inimestele annab joudu vastuste leidmise raskus
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— tootlilesanded, mis esitavad viljakutseid ja vOimaldavad areneda ja Oppida, on
tootajatele motivaatoriks.

4, Kaitsmise vajadus. Selle aluseks on ,,vditle voi pdogene” reaktsioon. Kui kaitsmise
vajadus ei ole tdidetud, tekivad inimesel tugevad negatiivsed emotsioonid. Inimene
kaitseb ennast, enda peret ja sOpru ning oma arusaamu ja tdekspidamisi viliste ohtude
eest. Kaitsesoov seletab ka inimeste vastumeelsust muutustele — muutus on otsene
viljakutse kaitsereaktsioonile.

Uldjoontes vdib motivatsiooniteooriad jagada kaheks: sisuteooriad ja protsessiteooriad.
Sisuteooriaid voib nimetada ka vajadustel pohinevateks, sest nende aluseks on inimese vajadused
ning teooriad selgitavad, kuidas inimene erinevaid vajadusi rahuldab. Protsessiteooriad vaatlevad
tegureid, mis mojutavad inimese kiitumist. Kéesolevas td0s tugineb autor motivatsiooni
uurimisel protsessidel pdhinevatele motivatsiooniteooriatele, tdpsemalt Victor Vroom'i ootuste
teooriale ja John Stacey Adams'i poolt arendatud digluse teooriale. Protsessiteooriate eeldus on,
et inimesed analiiiisivad olukorda enne valikute tegemist ning seejdrel otsustavad, kuidas

kaituda.

Vroom’i ootuste teooria jirgi motivatsioon ei soltu ainult vajadustest, vaid ka ootustest, mis on
inimesel mingi tegevusega seoses (vt Joonis 2). Vroom viitis, et inimese kditumist mojutavad
kéditumise eest saadav hiivitus, hiivituse atraktiivsus inimese jaoks ning tdenéosus, et kditumine

toob kaasa hiivitise saamise (Buchanan, Huczynski 2007, Ik 287). Ootused saab jagada kolmeks:

1) ootus ehk seos pingutuse ja tulemuse vahel;
2) hiivituse tdendosus ehk seos tulemuse ja tasu vahel,;

3) valents, mis niitab, kui vaartuslik on konkreetne tasu inimesele selle tulemuse suhtes.

Selle teooria jdrgi inimese kéditumine on tingitud tema teadlikest wvalikutest erinevate
kditumismustrite vahel. Kui pingutusel on tddsooritusele médrgatav modju, tdstab inimene
tootempot. Soov pingutada kaob kui pingutusele ei jirgne paremaid tulemusi. Sama on ka tasuga
— kui tasu ei ole inimese jaoks piisav, puudub inimesel motivatsioon todsoorituse taset
parandada. Indiviidi pingutus on soltuvuses sellest, kui védrtuslikuna ta tajub oletatavat tulemust,
kui tdendolisena tajub selle tulemuse saavutamist ja millised on tema voimed oletatava tulemuse

saavutamiseks.
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sooritus

pingutus valents

1

Joonis 2. Vroom’i ootuste teooria osad
Allikas : Lunenburg 2011, Ik 2-4, autori koostatud

1

Ootuste teooria jargi on motivatsioon korrutis kolme teguriga (ootus, hiivitus, valents), mis

omakorda on sdltuvuses tookeskkonna vdimalustest, inimese isikuomadustest ja rollist ning selle
omaksvotust. Seega motivatsioon puudub kui kas voi iiks teguritest on null vdi negatiivne.

Selleks, et tootaja oleks motiveeritud, peavad olema tdidetud alltoodud tingimused.

e Tootaja peab tajuma, et lilesandega hakkama saamine on talle jdukohane. Raskemaid ja
ebatdendolisemalt dnnestuvaid iilesandeid on to6taja ndus tditma juhul, kui tasu nende
eest on toGtaja jaoks piisavalt korge.

e Too6taja peab olema kindel, et t66 eest saadav tasu on talle meelepirane. Vastasel juhul ei
ole ta iilesande tditmise nimel motiveeritud pingutama.

Seega inimese motivatsioon on korge juhul kui valents on kdrge (pingutuse eest saadav tasu on

piisav) voi kui ootus on kdrge (tdendosus pingutuse eest tasu saada on suur).

Adamsi digluse teooria jargi tajuvad todtajad seda, mida nad tdosituatsioonist saavad (valjundid)
seoses sellega, mida nad selle jaoks andsid (sisendid) (vt Joonis 3). Sisendiks on tegurid, mida
inimene tajub oma todalase panusena: kulutatud aeg ja energia, tdokogemus, kvalifikatsioon jm.
Viljundina arvestatakse neid hiivesid, mida t66 tulemusena saadakse: todtasu, lisatasu jm.
Seejarel nad analiilisivad oma sisendi-védljundi suhte Oiglust ja vordlevad analoogset t66d
tegevate tootajate sisendi-viljundi suhtega ning selle suhte alusel otsustavad, kas nad on valmis

pingutama. (Adams 1965)
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haridus, jdupingutus, t6

Ostaaz, oskused, todkog

emused, lojaalsus, t60

raskus, kulutatud aeg ja
energia

tootasu, preemia, kasul

ikkus, t66room, paindli
kkus, sotsiaalsed ja

psuihholoogilised hiived

Joonis 3. Adams’i digluse teooria sisendid ja véljundid

Allikas: Siimon, Tiirk 2003, 1k 79, autori koostatud

Tootaja rahulolu soltub tema poolt tajutavast diglustundest, mis pohineb tema hinnangul diglasel
sisendi ja viljundi suhtel. Vordsus valitseb siis kui tootaja tasu ja joupingutuse vahekord on
teiste tooOtajatega vOrdne. Kui tootaja jaoks on viljund véiksem kui sisend, tunneb ta end
alahiivitatuna, mille tulemusel tema motivatsioon langeb. Sellises olukorras voib to6taja loobuda
ilesande tditmisest voi nduda suuremat véljundit. Vastupidisel juhul, kui vdljund on suurem kui
sisend, tajub t0otaja end iilehiivitatuna. Selle tulemusel voib to6taja sisendit suurendada voi
veenda teisi to6tajaid suuremat hiivitust kiisima. Nii ala- kui iilehiivituse korral tunnetab toGtaja

ebadiglust. (Siimon, Tiirk 2003, 1k 79; Adams 1965)

Eelnevat arvesse vottes saab viita, et motivatsioon on teatud sisemiste ja viliste jdudude moju
tulemus, mis pohjustab inimese tegutsemise ja kditumise teatud kindlal viisil. Ettevotte
seisukohalt saab motiveerimiseks kasutatavad meetodid jagada kaheks: materiaalsed ja

mittemateriaalsed meetodid.

Materiaalsete meetodite puhul on tegemist vilise motivatsiooniga. See seisneb tdotajatele
pingutuse hiivitamises materiaalsete véartustega. Ootuste ja Oigluse teooriast selgus, et
materiaalne hiivitis peab olema kooskdlas pingutusega. Oluline on, et té0taja tajuks seost
pingutuse ja selle eest saadava hiivitise vahel ning nende vaheline seos oleks diglane.

Materiaalsed hiivitised vodivad olla rahalised (palk, lisatasud, kasumi jaotamine) voi
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mitterahalised (kaup, teenus). Raha motiveeriv toime on seotud eelkdige inimese elatustasemega

— kui inimese elatustase jouab teatud piirini, siis edasi saavad teda motiveerida teised vajadused.

Mittemateriaalsed meetodid katavad inimese sisemist motivatsiooni. Siia kuuluvad
arenguvestlused, tunnustamine, {ihisiirituste korraldamine, to6tajate informeerimine, koosolekute
korraldamine, todkorraldus ja t66 sisu. Vdga palju mdjutab seda juhtimisstiil. Kui tootajad
tunnevad, et juht moistab neid ja hindab neid isiksustena, tekitab see todtajates juhi vastu

usaldust ja nad on rohkem motiveeritud juhi korraldusi tditma. (Rohelaan 2002, 1k 34)

Motivatsiooni langemine toimub mitmes etapis (Borodkin 2014, 1k 27).

e [ etapp: toGtaja on ,kerges stressis” ja piiliab mdista, mis tekitab temas ebamugavust.
Esialgu otsitakse pohjust juhtkonnas voi ettevottes tervikuna.

o I etapp: todtaja ignoreerib juhtkonna soovitusi, vildib iilesannete tditmist ning on néha,
et todtaja on rahulolematu. Ta hakkab viltima otsest kontakti juhiga ning mdtleb tod6koha
vahetuse peale.

e [II etapp: toimub tdielik vodrandumine juhtkonnast ja organisatsioonist, to6taja ei piiiia
taastada oma huvi t60 vastu, ta on pettunud ettevottes. Tekivad konfliktid ja soov
koostddks on kadunud.

Demotiveeritud tootajad tekitavad organisatsioonile palju probleeme. Tootajate pingutus on
viike ja tootulemused langevad. Motivatsioonipuudus tekitab ettevdttes organisatsioonisiseseid
konflikte ja v3ib viia tootajate lahkumiseni. Motivatsiooni languse pdhjuseid voib olla mitmeid.
Juhi jaoks on oluline vilja selgitada demotivatsiooni pohjus ja tegeleda selle likvideerimisega.

Alles seejarel saab keskenduda motiveerimisele.
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2. UURING Z-GENERATSIOONI OOTUSTEST TOOLE

Loputdd teine osa annab lilevaate 10putdo kdigus kasutatud andmete kogumise pohimotetest,
Kirjeldab valimit ja analiiisi metoodikat. Esimeses alapeatiikis on vilja toodud uuringu
metoodika ja ldbiviimise protseduur, samuti valimi kirjeldus. Uuringu kdigus saadud andmete
analiiiis ja tulemused on teises alapeatiikis. Teise peatiiki viimane alapeatiikk on keskendunud
t00s tehtud jireldustele ja soovitustele ettevotete juhtkondadele, et organisatsioon oleks

tookohana atraktiivne just nooremale pdlvkonnale.

2.1. Metodoloogilised lihtekohad
Uuringu metoodika ja protseduur

Andmete kogumiseks viis autor 1dbi kiisitluse (vt Lisa 1). Uurimismeetodi valikul oli autori jaoks
oluline koguda suur andmestik ning just ankeetkiisitlus annab vdimaluse uurida suurt hulka
valimit. Usaldusvéddrsemate andmete saamiseks otsustas autor kasutada kvantitatiivset
uurimismeetodit, see vOimaldab jdrelduste tegemisel tugineda arvandmetele ja statistilisele
analiitisile. Kuna vastajate puhul on oluline, et nad kuuluksid just Z-generatsiooni hulka, otsustas
autor kiisitluse 1abi viia Johvi Pohikooli ja Kohtla-Jarve Jarve Glimnaasiumi 9. klasside Opilaste
seas (PK) ning Tallinna Tehnikaiilikooli Tallinna KolledZi sisseastujate hulgas (TTU TK). See
andis voimaluse uurida, kas ja millised erinevused on pohikooli I0petajate ja kdrgkooli astujate

ootustes.

Uurimuse ldbiviimise etapid olid jargmised:

1) ankeetkiisimustike tditmine Tallinna Tehnikaiilikooli Tallinna Kolledzi sisseastujate ja
Ida-Virumaa pohikoolide 16petajate poolt;
2) taidetud kiisimustike tootlemine;

3) tulemuste analiiiis.
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Kiisitluse Tallinna Kolledzis viis autor labi juulis 2016. a sisseastumisvestluste ajal ning
pohikooli 10petajate seas sama aasta septembrikuus. Autor kiilastas nimetatud ajavahemikel
Tallinna Kolledzit ning pdhikoole ja viis ankeetkiisitluse ldbi paberkandjal. Kiisimustik oli

anoniiiimne ja selle tditmiseks kulus keskmiselt kiimme minutit.

Uuringu sisuliseks pooleks on hinnangu andmine 10-punktisel skaalal 40 viitele ning kiisimused
tootasu kohta. Kiisimuste moodustamisel kasutati pdhimdtet, et need aitaks saada iilevaadet Z-
generatsiooni eelistustest ja ootustest oma tulevase tédandja valikul. Hinnangu andmise
pohimottel koostatud kiisimusi kasutas autor, sest sellisel juhul on vastamine kergem, kuna
vastaja saab véiteid omavahel vorrelda ja hinnata. Kiisimustiku tditja iilesanne on hinnata véiteid
vastavalt sellele, kuivord oluline see tema arvates tema tulevase tookoha valikul on. Iga viide
saab vastajalt hinnangu vahemikus iiks kuni kiimme, kus ,,1* ei ole vastaja jaoks iildse oluline ja
,»10% on vastaja jaoks véga oluline. 10-punktise nominaaljaotusega skaala tdlgendamisel mida
korgem on viite tulemus, seda tdhtsamaks vastaja seda tegurit tulevase tookoha juures peab ning

mida madalam on tulemus, seda viaheolulisem viites kirjeldatu vastajale on.

Kiisimustik koosnes kolmest osast: 1) viited, 2) kiisimused td6tasu kohta, 3) vastaja
taustaandmed. Kiisimustikus olevad viited jaotas autor neljaks teooriast tulenevaks alateemaks
(vt Tabel 3) — tookoht ja pakutavad hiived, t60 sisekliima ja suhted tO0kaaslastega,
juhtimiskultuur, té6kohaga seotud emotsioonid ja isiklik areng. Esimese kolme teema véited
késitlevad pigem Herzbergi hiigieenitegureid, viimane teema hdlmab ka motivatsioonifaktoreid.
Kiesolevas t60s keskendub autor eelkdige juhtimiskultuuri ja isikliku arengu védidete analiiiisile

ning palgaga seotud kiisimustele.

Tabel 3. Uuringus kasitletud véideteblokid ja nende sisu

Viited Sisu

Fiitisiline keskkond ja Tookeskkond, toograafik, ettevotte poolt pakutavad soodustused
pakutavad hiived (10 vaidet) ja materiaalsed hiived

T66 sisekliima (10 viidet) Suhted kolleegidega, organisatsioonisisene 6hkkond
Juhtimiskultuur (10 viidet) Too6tajate ootused juhi kditumisele ja eestvedamisele
Isiklik areng (10 viidet) Tooga seotud emotsioonid ja sisemine motivatsioon

Allikas: autori koostatud
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Juhtimiskultuuri all otsitakse vastust sellele, mis on tdotajale juhi puhul oluline. Selle
teadasaamiseks on esitatud kokku kiimme véidet. Eesmérk oli vilja uurida, milliseid omadusi ja
oskusi vastajad oma tulevastelt juhtidelt ootavad. Naiteks on esitatud jargnevad viited: "Juht
votab kuulda tootajate ideid", "Juhi ja alluva iihtivad vaadrtushinnangud" ja "Juhi usaldus

tootajate vastu".

Isikliku arengu véited keskenduvad tootaja tookohaga seotud emotsioonidele ja sisemisele
motivatsioonile. Hinnata tuli kiimmet véiidet. Autor soovis teada, mida peavad vastajad
tookeskkonnas oluliseks just enda isiklikust seisukohast, mis neid sisemiselt t60s hoiab ja
motiveerib. Naiiteks: "Tunnustus juhtide ja kolleegide poolt", "Viljakutseterikas t66" ja

"Eneseteostuse voimalus".

Viidete jérel oli kaks kiisimust tootasu kohta. Esimeses paluti vastajal mdirata oma oodatav
netopalk kuus, arvestades vastaja omandatavat haridust ja tookogemust. Valida sai nelja variandi
vahel: kuni 600 eurot kuus, 601-800 eurot kuus, 801-1 000 eurot kuus, iile 1 001 euro Kuus.
Teine kiisimus oli seotud sellega, kuidas vastaja on ndus panustama oma tulevasel tookohal

lisaks tavapirasele. Vastajal paluti valikuvariantide seast valida need, millega vastaja ndus on.

Laekunud kiisimustike to6tlemiseks kasutas autor tabelarvutusprogrammi MS Office Excel.
Tulemuste kirjeldamisel ja tolgendamisel on kasutatud keskviartusi (jaotuse keskmine tase),
moodi (kdige sagedamini esinev element), mediaani (korrastatud statistilise rea keskliikme
vadrtus), standardhélvet (rea elementide paiknevus keskvaértuse suhtes) ja variatsioonikordajaid
(elementide suhteline hajuvus). Keskvédartuste tunnuse analiilisiks kasutati t-testi ja seoste
tugevuse modtmiseks korrelatsioonianaliiiise (kahe kvantitatiivse tunnuse vaheline vastastikune

Se0s).

Valimi moodustamine

Autor viis empiirilise uurimuse 14bi Johvi Pohikooli ja Kohtla-Jérve Jarve Glimnaasiumi 9. klassi
Opilaste seas ja Tallinna Tehnikaiilikooli Tallinna KolledZis, kus kiisitlusele vastajateks olid
kolledzisse sisseastujad. Kokku osales uurimuses 236 vastajat, kuid uurimuskolblikuks
kvalifitseerus 223 (94,5%) ankeeti (vt Joonis 4).
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Valimisse
mittesobivad;
13
5,5%

Jarve
Glmnaasium;
35
14,8%

Joonis 4. Vastajate jagunemine andmete kogumise koha alusel

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Vastanute siinniaastad jdid vahemikku 1992 kuni 2002. Kuna kéesolevas t60s on uurimise all
ainult Z-generatsiooni esindajad, jaid analiilisist vélja 13 vastanut, kes olid siindinud enne 1995.
aastat. Valimi moodustasid vastajad, kes olid siindinud aastatel vahemikus 1995-2002, esindades

taielikult Z-generatsiooni (vt Joonis 5).
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Joonis 5. Valimis olevate vastajate jaotus stinniaasta alusel

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Uuringu sisulise osa jdrel tuli vastata erinevatele autori poolt kiisimustikku lisatud sotsiaal-

demograafilistele kiisimustele, et autor saaks vastajaid omavahel eristada ja leida omavahelisi
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seoseid uuringu sisulise osa ja taustainfo pohjal. Taustaandmetes vastati sellistele kiisimustele
nagu sugu, siinniaasta, elukoht (linnas/maal/linnaldhedal maal ja maakond) ning sissetulek ja

selle allikas (taskuraja vanematelt, kdin t661, muu sissetulek).

Uurimiskolblikuks osutunud 223 vastajast 73 (33%) olid meessoost ja 150 (67%) naissoost.
Elukoha poolest oli rohkem kui kolmveerand vastajatest linnaelanikud (78,9%). Seda seletab ka
fakt, et kiisitluse viis autor ldbi Tallinna Kolledzis ja Ida-Virumaa keskosa kahes suuremas

linnakoolis. Téapsemalt on vastanute elukohta kirjeldav statistika niha jargnevas tabelis (vt Tabel

4).

Tabel 4. Valimi kirjeldav statistika iildiste vastajate tunnuste jargi

Sotsiaal-demograafilised Detailne iaotus Vastajate arv Vastajate osakaal
tunnused ] (n=223) (%)
Linnas 176 78,9
Elukoht Maal 20 9,0
Linnaldhedal maal 27 12,1
Pohja-Eesti 84 37,7
Louna-Eesti 15 6,7
Kesk-Eesti 9 4,0
Elukoht*
Kirde-Eesti 97 43,5
Ladne-Eesti 10 45
Vastamata 8 3,6

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Vastajatel paluti mirkida oma praegune sissetulek. Kuna vastajate néol on tegemist Opilastega,
kes eeldatavasti t60l ei kéi, oli sissetuleku suurus jagatud nelja vahemikku: kuni 100 eurot, 101-
300 eurot, 301-600 eurot, iile 601 euro. Oma sissetuleku suuruse avaldamisest loobus 10,3%
vastajatest. Ulejiinute hulgast sai peaaegu pool vastajatest igakuiselt alla 100 euro (41,5%), mis
on seletatav sellega, et tegemist oli Opilastega, kelle peamine sissetulek on taskuraha vanematelt.

Jooniselt 6 on ndha, et pdhikooli Gpilaste sissetulekud on viiksemad kui kolledzisse astujate

! Pdhja-Eesti alla kuulub Harjumaa. Léuna-Eesti alla J6gevamaa, Pélvamaa, Tartumaa, Valgamaa, Viljandimaa ja
Vorumaa. Kesk-Eesti alla Jarvamaa, Ladne-Virumaa ja Raplamaa. Kirde-Eesti alla Ida-Virumaa. Ladne-Eesti alla
Hiiumaa, Lddnemaa, Parnumaa ja Saaremaa.
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omad. Pohikooli dpilaste sissetulekud on pigem alla 300 euro, samas kui {ile poolte sisseastujate

sissetulek jaib tile 300 euro.
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Joonis 6. Vastanute sissetulekute jaotus

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Mairata tuli ka sissetuleku allikas: taskuraha vanematelt, to6tasu voi muu sissetulek. Vastajatest
136 (61%) saab vanematelt taskuraha, sealhulgas 25 neist kéib lisaks ka t66l. 60 (26,9%)
vastajat saab oma sissetuleku tootasuna, kokku on vastajate seas tootavaid inimesi 85.
Sissetuleku allikaks ainult ,,Muu sissetulek” valinuid on 10 (4,5%) ning 17 (7,6%) vastajat ei
soovinud oma sissetuleku allikat avaldada.

2.2. Z-generatsiooni ootused tulevasele toole

Uuringu eesmargiks oli vélja uurida, mida peavad Z-generatsiooni esindajad tulevase td6koha
puhul oluliseks. Keskvéairtuste vordlemine annab hea iilevaate tildkogumile ning aitab vilja tuua
uuritavate teemade kohta kdivad hinnangud ja véirtused. Kui vorrelda nelja vaidetebloki kiimne
vaite keskmist tulemust, selgub, et just isikliku arengu ja juhtimisega seotud véiteid peetakse
koige olulisemaks, kogu kategooria keskmine tulemus oli vastavalt 8,4 ja 8,2 punkti. See
tdhendab, et vastajatele on koige tdhtsamad just sisemised tegurid, mis tdOmotivatsiooni
madravad. Siia kuuluvad nii eneseareng Kkui tunnustus ja tooga seotud emotsioonid. To6
sisekliimaga seotud viited said keskmiseks tulemuseks 7,9 ning kdige madalamalt hinnati

tookoha fiitisilist keskkonda ja pakutavaid hiivesid, mis sai tulemuseks 7 punkti (vt Joonis 7).
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Sellest voib jéreldada, et fiiiisilised tegurid on veidi vdhemtdhtsad kui inimsuhete, juhtide ja
isikliku arenguga seotud tegurid. Siiski saab viita, et kdik nimetatud kategooriad on vastajatele
olulised, kuna keskmised tulemused 10-punkti skaalal ei langenud alla seitsme. Té6rahulolu
mdistes peavad vastajad olulisemaks just sisemisi tegureid, kuid teooria poolest saab sisemine
motivatsioon olla korgem alles siis kui viliste tegurite poolt ei ole puudujiddki. Seega
motivatsiooni tdostmiseks on kiill sisemised tegurid tdhtsad, kuid viliste tegurite puudumine

mMJjub demotiveerivalt.

] | | | | | | | |
Isiklik areng | 8,4
Juhtimiskultuur _ | 8,2
T60 sisekliima _ | 7,9
Fllsiline keskkond ja pakutavad hiived _ | | | | 7
—

Keskmine hinnang

Joonis 7. Nelja vdidetebloki keskmised hinnangud

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Juhtimiskultuuri ja isikliku arengu véidete analiilisimiseks arvutas autor vélja koikide tegurite
aritmeetilise keskmise, mediaani ja moodi ning standardhélbe ja variatsioonikordaja (vt Tabel 5).
Eraldi vordles autor ka kolledZisse sisseastujate ja pohikooli 10petajate tulemusi. Kuna kolledzis
vastas kiisitlusele 129 inimest ning pohikoolides 94, on kokkupandud gruppide keskmised

tulemused rohkem mojutatud sisseastujate poolt.

Analiiiisile tuginedes voib todeda, et juhtimiskultuuri osas peetakse kdiki hinnatud véiteid pigem
oluliseks. Seda kinnitab nii aritmeetiline keskmine, mediaan kui ka mood. Mitte {ihegi véite
keskmine hinnang ei langenud alla seitsme punkti. Uldiselt on vastajad hinnangute andmisel
olnud kiillaltki iiksmeelsed, standardhélve jaab peaaegu koikide vdidete puhul alla kahe. Rohkem
kui poolte véidete mood oli 10, mis on antud uuringus korgeim tulemus. Kdige madalamalt

hinnati viidet ,,Juht on alati kohapeal“, mis sai 10-punktisel skaalal keskmiseks hindeks 7,1
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(standardhdlve 2,2). Ka selle vdite mediaan ja mood oli kdige madalam vdrreldes sama

kategooria teiste vdidetega.

Tabel 5. Juhtimiskultuuri vaidete keskmised tulemused

Viide Arltmeet_lllne Starjdard- Varlatsm_onl- Mediaan Mood
keskmine hélve kordaja

Juht on alati

0,
kohapeal olemas 71 2,2 30% 7 8

Juhi usaldus

P 9,2 13 14% 10 10
tootajate vastu

Juhi ja alluva
sarnased ootused ja
eesmargid
ettevottes

8,6 1,6 19% 9 10

Juht votab kuulda

0,
ootajate ideid 91 1.3 14% 10 10

Labipaistev

juhtimine 8,2 1,9 24% 9 10

Too6tajale antud
suur 7.4 1,8 24% 8 8
otsustusvabadus

Kaasatus
organisatsiooni
tegevustesse ja
otsustamisse

7,8 1,6 20% 8 8

Juhi pikaaegne
tookogemus ja 8,3 19 23% 9 10
hariduse olemasolu

Juhi ja alluva
iihtivad 8 1,9 23% 8 10
védrtushinnangud

Pidev tagasiside

0,
tehtud t66 kohta 82 18 22% 9 10

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Jooniselt 8 on ndha, et mdlemad grupid pidasid juhtimiskultuuri all kdige olulisemaks just juhi
usaldust tOootajate vastu, selle olulisust hinnati punktidega 9,2. Olulisuselt teisel kohal oli

molemas grupis viide ,,Juht votab kuulda too6tajate ideid”, mis sai keskmiselt 9,1 punkti. Ka
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varasemad uurimistodd Z-generatsiooni kohta kinnitavad, et Z-generatsioonile on iilimalt
oluline, et nende arvamust kuulatakse ning neid kaasatakse otsuste langetamisse. Z-
generatsioonile on oluline, et info liikumine oleks kiire ja efektiivne. Nad tahavad tunda end

osana organisatsioonist ja liks voimalus selle tagamiseks on nendega vahetult ja ausalt suhelda.

Suurimad erinevused kahe grupi vahel tulid vélja viidetes ,,Labipaistev juhtimine®, ,,Juht on alati
kohapeal olemas* ja ,,Juhi pikaaegne tookogemus ja hariduse olemasolu®, punktide erinevusega
vastavalt 1,2, 0,8 ja 0,7. Selgus, et pohikooli Gpilaste jaoks ei ole ldbipaistev juhtimine niivord
oluline kui juhi kohalolek ning tema tookogemus ja haridus. Kolledzisse astujate seas on
olukord vastupidine. Nad soovivad teada juhtimisotsuste vastuvotmise tagamaid ja saada
tagasisidet tehtud t66 kohta, kuid juhi kohaolek ja varasem kogemus ei ole niivord oluline.
Pigem tekitab juhi vastu austust see, kui juht ise niitab vilja austust ja lojaalsust tdodtaja vastu

ning kaasab to6taja organisatsiooni tegevustesse.
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Joonis 8. Juhtimiskultuuri vaidete keskmised tulemused

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele
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Et sellele erinevusele pdhjendust leida, viis autor hinnangute seas 1dbi t-testi, mida kasutatakse
midramaks, kas kahe valimi keskmised tulemused erinevad liksteisest oluliselt. Vastajad jaotas
autor kaheks — to6ga hodivatud ja mittetootavad. T-testi tulemusena (vt Tabel 6) selgus, et
tootavate ja mittetodtavate vastajate keskmine hinnang erineb oluliselt viidete ,,Lébipaistev
juhtimine* ja ,,Juhi pikaaegne to6kogemus ja hariduse olemasolu® puhul. Andmetele toetudes
vOib Oelda, et hetkel tootavatele indiviididele on ldbipaistev juhtimine olulisem kui
mittetodtavatele (p=0,02) samas kui mittetodtavatele on tdhtsam just juhi varasem tookogemus ja
haridus (p=0,00). Viitele ,,Juht on alati kohapeal olemas* ei tekkinud statistiliselt olulist

erinevust tdotavate ja mittetdotavate vastajate vahel (p=0,24).

Tabel 6. Viited, mille hinnangute keskvéairtused sisseastujate ja pdhikooli Gpilaste puhul
erinesid enim

Juhi pikaaegne .
Viide Léabipaistev juhtimine tookogemus ja Juht on alati kohapeal
- olemas
hariduse olemasolu
Olulisusnivoo a 5%
Statistiline olulisus p 0,02 0,00 0,24
Jareldus erinevad erinevad ei erine

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Autor soovis uurida ka viite ,, Tootajale antud suur otsustusvabadus® seost vastajate
valmisolekuga votta suurem vastutus (kiisimustikus lisapanuse vididete hulgas). Selleks viis autor
1abi t-testi. Vastajad jagas autor kaheks arvestades seda, kas nad on valmis votma suuremat
vastutust vO1 mitte. Testi tulemusena selgus, et viitele ,, To0tajale antud suur otsustusvabadus*
antud hinnangud ei erine nende vahel, kes suuremat vastutust votavad ja nende, kes ei vota
(p=0,61). Mdlema grupi aritmeetiline keskmine hinnang véitele on 7-punkti, standardhidlve

esimesel grupil 1,7 ja teisel 1,8.

Kiisimustiku viimases védideteblokis paluti hinnata isikliku arengu ja emotsioonidega seotud
tegureid. Tabel 7 annab iilevaate vdidetele antud keskmistest hinnangutest. Tabelist on ndha, et
koik véljatoodud viited on vastajate seas olulisel kohal. Andmetest saab jireldada, et tooga
rahulolu saavutamiseks on esikohal armastus t66 vastu, mis sai keskmiseks hinnanguks 8,9.

Olulisel kohal on ka 8,8 punktiga organisatsioonisisene karjaarivdimalus ning tunne, et todtaja
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tood peetakse oluliseks. Samas voib delda, et kdik esitatud viited olid vastajate jaoks olulised,

sest vdidete mood oli 10 punkti.

Kodige madalamalt hinnati vdidet ,,Mind motiveerib kdige enam téotasu, mis sai keskmiseks
hinnanguks 7,1 punkti, viite mediaan ja mood olid mdlemad 7 punkti. Vastajad ei ole selle viite

hindamisel olnud tiksmeelsed, variatsioonikordaja on 31%.

Tabel 7. Isikliku arengu viidete keskmised tulemused

Aritmeetiline Standard- Variatsiooni- .

Véide keskmine hilve kordaja Mediaan Mood
Armastus to0 vastu 8,9 1,4 16% 9 10
Tunne, et minu
t60d peetakse 8,8 15 17% 9 10
oluliseks
Tunnustus_Juhtlde 8.6 16 18% 9 10
ja kolleegide poolt
Téé_k_c_)ha prestiiZ ja 8.4 16 19% 9 10
positiivne maine
Organisatsiooni-
sisene 8,8 1,3 15% 9 10
karjééarivoimalus
X‘,?‘,IJ akutseterikas 8.1 18 21% 8 10
Téilendkoohtus_ed ja 8.7 16 18% 9 10
enese arendamine
Epfeseteostamlse 8.7 15 17% 9 10
vOimalus
To66 on iihiskonnas o
vaartustatud 83 1.8 22% 9 10
Mind motiveerib 71 2.2 31% 7 7
kdige enam tdotasu

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Tallinna Kolledzisse sisseastujate ja pohikooli 1dpetajate seas olulisi erinevusi ei tekkinud (vt
Joonis 9). Koik viited said keskmiseks hinnanguks iile 8 punkti, vélja arvatud ,,Mind motiveerib
kdige enam to6tasu. Viimast hinnati sisseastujate seas vaid 6,9 punktiga ning pohikooli dpilaste

seas 7,3 punktiga. Autori arvates korgem palk ei ole motivaatorina vdga oluline, kuid madal palk
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see eest mojub tdotajale ddrmiselt demotiveerivalt. Tootaja tunneb rahulolematust siis kui ta

tunneb, et tema palk on véiksem kui ta arvab ennast védrt olevat.
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Joonis 9. Isikliku arengu véidete keskmised hinnangud

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Palgal on mérkimisvéddrne osa toorahulolust. Raha teenimine on iiks tdhtsamaid pohjusi, miks
inimesed t60d teevad. Ka need, kes vdidavad, et nad teevad t60d sellepirast, et see pakub neile
rahuldust, peavad tagama endale &draclamiseks vajaliku sissetuleku. Raha aitab inimestel
rahuldada nende pdhivajadusi. Kui palk ei ole piisav, peavad nad todga rahulolule vaatamata
teise tookoha otsima. TOOtajate jaoks on palga suurus tihtipeale peegeldus sellest, kui palju
juhtkond tbotajate osalust ja panust ettevottes hindab. Todtasu peab inspireerima tootajaid
paremaid tulemusi saavutama. Voib delda, et suur enamus to6tajate hulgas 14bi viidud uurimusi

on vilja selgitanud, et palk kuulub viie olulisema motivaatori hulka (Alas 2002, Ik 115).

Kéesolevas t60s uuriti nii vastajate pracgust sissetulekut kui ka nende oodatavat netopalka

arvestades vastaja omandatavat haridust ja tookogemust. Allolevas tabelis (vt Tabel 8) on vilja
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toodud seosed vastajate praeguse ja oodatava netosissetuleku vahel. Kuna vastajate néol oli
tegemist Opilastega, on ka praegused sissetulekud vordlemisi madalad ning enamuse puhul ei ole

seotud toOga teenitava palgaga, vaid pigem vanematelt saadava taskurahaga.

Tabel 8. Oodatav tootasu pracguse sissetuleku suhtes

Oodatav netopalk (EUR)
Praegune sissetulek ) Kokku
(EUR) Kuni 600 601-800 801-1 000 Ule 1 001
Kuni 100 11 14 29 29 83
101-300 3 13 14 8 38
301-600 5 17 14 9 45
Ule 601 1 6 13 15 35
Kokku 20 50 70 61 201

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Autor soovis vilja uurida, kas vastajate praegusel sissetulekul on seos ootava sissetulekuga. Selle
seose uurimiseks teostas autor korrelatsioonianaliiiisi, mille otsuseks sai r=0,03, mis niitab viga
norka Kkorrelatiivset seost. Analiilisi pohjal saab jireldada, et vastajate hinnangud enda
majandusliku seisukorra kohta praegu ja tulevikus ei ole omavahel seotud. Olenemata vastaja

praegusest sissetulekust soovib vastaja tulevikus saada pigem korgemat sissetulekut.

Kui vorrelda sisseastujate ja pdhikooli Opilaste oodatavaid sissetulekuid, siis paistab silma, et
pohikooli opilastel on tulevase sissetuleku suhtes ootused kdrgemad. 38% neist soovib tulevikus
saada netosissetulekuna iile 1001 euro kuus. Sisseastujate puhul on sama sissetuleku ootusega
vaid 23% vastanutest (vt Joonis 10). Selle pdhjuseks voib olla fakt, et suuremal osal

pohikoolidpilastest ei ole veel tookogemust ja nad ei taju vastutuse ja todtasu vahelist seost.
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TTU TK PK

Kuni 600 Kuni 600
10% 9%

Ule 1 001

23% Ule 1 001

38%

Joonis 10. Sisseastujate ja pohikoolidpilaste oodatavad sissetulekud

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Uuringus paluti vastata kui palju on vastaja ndus oma tulevasel tddkohal ise panustama lisaks
tavapdrasele. Molema grupi keskmise tulemuse jargi on iile poole vastajatest valmis vOtma
suuremat vastutust (64,1%) ja tootama véljaspool kokkulepitud todaega (54,3%). Ligi pooled
vastanutest (41,7%) on ndus pidevate muutustega organisatsioonis. Kdige vihem ollakse valmis

keskmisest stressirohkemaks t66ks (30,9%) ning iiletundideks (25,1%).

Eraldi analiiiisis autor ka kolledZisse sisseastujate ja pohikooli Opilaste tulemusi. Joonisel 11 on
vilja toodud lisapanuse tegurid vastamise sageduse kaupa molemas grupis. Suurim erinevus
tekkis viitega ,,Olen valmis vOtma suuremat vastutust®, sisseastujatest on sellega ndus 73,6%
samas kui Idpetajate puhul oli vaid 51,1% ndustujaid. Uldiselt on kolledZisse astujate seas
suurem protsent neid, kes on ndus rohkem panustama. Erandiks on véide ,,Olen vajadusel valmis
tootama véljaspool kokkulepitud téoaega“, mille puhul pohikooli 1dpetajate seas oli ndustujaid
1,8% rohkem.
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Joonis 11. Vastajate valmisolek lisapanuseks tulevasel t66kohal

Allikas: autori koostatud tuginedes uuringu tulemustele

Vroom’i ootuste teoorias vélja toodud valentsi uuris autor dispersioonanaliiiisi kaudu. Selleks
kasitles autor vastajate oodatavat sissetulekut ning lisapanuse keskmisi tulemusi. Statistiliselt
olulist seost ei ilmnenud. Ullatav on, et vastajate puhul mida suuremat sissetulekut nad ootavad,
seda vahem on nad ndus lisaks tavapérasele panustama. Kui arvestada, et pingutuse puhul vastaja
saab maksimaalselt anda 50 punkti, siis kdige suurema keskmise tulemuse (27,1 punkti) sai see
rihm, kes maiidras oodatavaks sissetulekuks kuni 600 eurot kuus. Kdige vihem on valmis
pingutama need, kes sissetulekuks ootavad iile 1001 euro kuus (keskmine 19,3). Kui neid

niitajaid arvestada Oigluse teooria seisukohast, siis vastajate jaoks nende sisendid on juba

piisavalt kdrged, et vdljundina saada kdrgemat palka.
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2.3. Jireldused ja soovitused tooandjatele

Kéesoleva uurimustdd tulemustest ndhtub, et flilisilised tegurid (nditeks ametiauto, erinevad
soodustused ja kaasaegse tehnoloogia olemasolu) ei ole Z-generatsioonile nii olulised kui on
arenguvOimalus ja tunnustus ning armastus to0 vastu. Z-generatsiooni kuuluvate tdotajate
motiveerimiseks sobib paremini mittemateriaalsete hiivitiste kasutamine. Pohirdhk peaks olema
inimese psiihholoogial, nad ootavad kolleegide ja juhtide poolt tunnustust, voimalust rakendada

oma voimeid ja areneda.

Vastustest saab jdreldada, et vastajate silmis on tulevase tookoha puhul kdige olulisem just
sisemiste motivaatorite olemasolu ja isiklik areng. Z-generatsioon soovib tootada alal, mis on
neile slidameldhedane. Vastajad peavad tdhtsaks, et t06, mida nad teevad, oleks neile
viljakutseid pakkuv. Z-generatsioon ei kannata iihetaolist t66d, neil on vaja doppida ja areneda.
Juba praegu arvatakse, et Z-generatsioonist saab kodige haritum generatsioon ajaloos,

korgharidusega inimesi peaks nende seas olema ligi 50%.

Tookohta valides otsustavad nad lisaks véljakutsetele ja enesearenguvoimalusele ka ettevotte
tihiskondlikku moju. Z-generatsioon tunneb, et saab maailma muuta. Nad tahavad panustada
tihiskonna arengusse, seda nii 1dbi vabatahtliku kui ka palgat6d kaudu. Ettevotted peavad enda
jaoks teadvustama, et Z-generatsiooni tO0koha valik sOltub suuresti organisatsiooni

tihiskondlikust mojust.

Z-generatsiooni lojaalsust on raske saavutada, kuid Oige suhtumisega on see vOimalik. Nende
jaoks on téhtis, et neid austatakse ja nende arvamust voetakse kuulda. Kuigi Z-generatsioon
kasvab {iles tehnoloogia keskel, mis vdoimaldab neil kdigiga iikskdik mis hetkel kontakti saada,
tahavad nad to6keskkonnas personaalset suhtlust. Hierarhia ei ole nende jaoks méarav, ainuiiksi
juhi staatus ei taga veel austust, see tuleb vilja teenida. Juht peaks tootajatega suhtlema ja nende
vastu huvi tundma, seelébi kasvab to0tajate austus ja lojaalsus juhi suhtes. Tekib soov liidrit

jargida ja organisatsiooni to0 tervikuna edeneb.

Vastajate jaoks on juhi usaldus to6taja vastu vaga tihtis. 10-punktisel skaalal sai see 9,2 punkti.
Nad soovivad olla osa organisatsioonist. See tdhendab, et tootajad peavad tundma, et nad saavad
organisatsiooni otsustele kaasa rddkida, nende arvamust voetakse kuulda ning nende t66d
hinnatakse. Kuigi juhi pidev kohalolek ei ole Z-generatsioonile méérav (keskmine tulemus 7,1
punkti 10-punktisel skaalal), soovivad nad saada tagasisidet tehtud t66 kohta (keskmine tulemus

8,2 punkti 10-punktisel skaalal). Mitteformaalne suhtlus té6taja ja juhi vahel on Z-generatsiooni
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jaoks oluline. VVeelgi enam, Z-generatsioon tahab juhiga suhelda ndost-nékku, mitte telefoni ega

interneti teel.

Olulisel kohal on todtajate informeerimine ja kaasamine organisatsiooni tegevustesse. Kui
to0taja tajub, et temale ei poorata tdhelepanu, tunneb ta end mittevajalikuna, see toob kaasa
tulemuste langemise ja vOib viia tdotaja lahkumiseni. To6tajad peavad tundma, et nende t66 on
oluline nii neile endale kui ka iihiskonnale. Eelpool kirjeldatud andmete pohjal tasub todand;jatel
panustada just sisemise motivatsiooni tOstmisele. Siiski tuleb motivatsiooniteooriaid silmas
pidades panustada ka vilistele teguritele, sest nende puudujddk mojub tootajatele olulise

demotivaatorina.

Saadud uurimistulemusi ja erialakirjandust arvesse vottes esitab autor jargmised mirkused

juhtidele Z-generatsiooniga koostodtamiseks:

e 100 ise peab olema todtajale huvitav ja véljakutseid pakkuv;
e isiklik areng on iilimalt oluline;

e ettevote vOiks teadvustada enda moju iihiskonnale - sotsiaalne vastutus ja ettevotte
tegevuse mdju keskkonnale on olulisel kohal;

e juht peaks kuulama &ra toGtajate arvamuse, ainult niiviisi saab ta vilja teenida tootaja
usalduse enda vastu;

e suhtlus todtaja ja juhi vahel vdiks olla pigem mitteformaalne, aga kindlasti otsene (nédost-
ndkku);

e 160 tulemus on tdhtsam kui to6protsess;

e t00taja soovib saada tagasisidet tehtud t60 kohta, tunnustamine tuleb siduda
tootulemustega;

e tootajad tunnevad vajadust olla kursis ettevottes toimuvaga, vdhene info liikumine
suurendab motivatsiooni langust oluliselt.

Kui uurida vastajate suhtumist tootasusse, siis selgub, et praegusel sissetulekul ei ole seost
oodatava sissetulekuga. Vastajad eeldavad pigem korgemat sissetulekut. Samas kui vorrelda Z-
generatsiooni eelkdijatega, on Z-generatsiooni jaoks rahal viiksem motiveeriv toime. Suurem
osa vastajatest soovis tulevase netopalgana saada vihemalt 800 eurot kuus. Kui vastajatelt kiisiti,
kas nad on ndus organisatsioonis panustama ka lisaks tavapdrasele, oli tulemus iillatav just selle
poolest, et need, kes soovisid kdrgemat palka, olid ndus vihem panustama. Oigluse teooria jirgi
see nditab, et vastajate meelest nende pingutus on véirt just sellist to6tasu ning tdiendavat

pingutust sellise tdotasu eest ei olda ndus tegema.
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Samas ei saa delda, et vastajad ei taha lisapingutust teha. Ule poolte vastajatest (64,1%) on ndus
votma tookohal suuremat vastutust ja tddtama viljaspool kokkulepitud todaega (54,3%). Uldiselt
ei ole Z-generatsiooni jaoks kellast kellani t66 meeldiv. Nad peavad t66 tulemust olulisemaks
kui t606 protsessi. Pigem soovivad nad vabadust to0aja ja —koha suhtes. Kuna nad on kiillaltki
kohusetundlikud, saavad nad parimad tulemused just enda graafiku jargi tootades. Aga selleks

peab t66 olema nende jaoks meeldiv ja véljakutseid esitav.
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KOKKUVOTE

Majanduse muutumine teadmistepdohisemaks muudab inimesed ettevotte jaoks suureks
lisavéartuseks. Tootajad mddravad suuresti ettevotte edukuse ja organisatsiooni eesmarkide
taitmiseks on vaja, et to6tajad oleks motiveeritud. Juhi poolt loodud tingimused mééravad too6taja
rahulolu taseme ja see omakorda mojutab motivatsioonitaset. Juhi jaoks on tootajate
motivatsiooni hoidmine iiks keerulisemaid iilesandeid, sest igal inimesel on oma mdtteviis,

suhtumine ja arusaam teguritest, mis voivad motivatsiooni mdjutada.

Uks vdimalus nende tegurite viljaselgitamiseks on dppida tundma erinevate generatsioonide
ootusi, védrtusi ja suhtumist, sest 50% indiviidi iseloomust ja kéitumisest arvatakse olevat
mdjutatud perekonnast véljaspool olevast keskkonnast ehk generatsioonist. Tanasel t66turul on
esindatud vdhemalt neli generatsiooni ning kohe on lisandumas praeguse aja kdige noorem — Z-
generatsioon (siinniaastaga alates 1995), kes on kdige suuremaid mojutusi saanud tilemaailmsest
terrorismist, 9/11 tekitatud tagajargedest, koolikiusamisest ja majanduslikust ebastabiilsusest.
Selle generatsiooni esindajad kuuluvad veel laste ja noorukite hulka, kuid juba on voimalik vélja

moned nendele iseloomulikud jooned ja tunnused.

Z-generatsioon on eriline selle poolest, et nad kasvavad iiles tehnoloogiliselt huvitaval ajal. Neile
on juba lapsest saadik olnud kittesaadav internet ja sotsiaalmeedia. Tehnika on nende jaoks
abivahend ning tehnika arengut peavad nad iseenesestmdistetavaks. See mojutab paljuski nende
suhtumist ja kaitumist. Nende suhtlusvorgustik on lai ning nad arvavad, et just see on

tookeskkonnas voti eduni.

Uhest kiiljest on pidev ligipdis internetile hea, sest see annab neile vdimaluse olla {ihenduses
tikskoik kellega ja iikskoik millal. Samuti on see muutnud nende hinnanguid iseseisvale
Oppimisele. Nad ei kujuta ette maailma, kus vastuseid kiisimustele peab kaua ootama. Interneti
teel on neil véimalus kodikidele oma kiisimustele kohe vastused leida. See on iiks pohjustest,
miks Z-generatsioonist saab eeldatavasti {iks kdige kdrgemalt haritud generatsioone ajaloos. Ligi

pooled Z-generatsiooni esindajatest on oodatavalt korgharidusega. Nad on doppimishimulised ja
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tunnevad vajadust end pidevalt tiiendada. Uhiskondlikud normid ja piirid neile ei loe, nad on

viaga multikultuursed ja tolerantsed erinevate rahvuste, elustiilide ja arvamuste suhtes.

Tuginedes kdesoleva t60 tarbeks ldbiviidud uuringu tulemustele ning teiste autorite poolt

kinnitust leidnud teguritele, vdib Z-generatsiooni kohta vilja tuua allolevad mérkused.

e Z-generatsiooni jaoks on oluline, et t60, mida nad teevad, on nende jaoks huvitav. See
peab pakkuma neile viljakutseid ja andma voimaluse enese arendamiseks.
Tehnoloogiaga iiles kasvades on Z-generatsiooni esindajad harjunud, et teadmised on
vaid nupulevajutuse kaugusel. Interneti olemasolu annab neile vdimaluse pidevalt uusi
asju Oppida ja seda vdimalust kasutavad nad meeleldi.

e Olgugi, et tehnoloogiaajastul on vdimalik kdigiga pidevalt {ihenduses olla ldbi
sotsiaalmeedia, eelistavad Z-generatsiooni esindajad tookeskkonnas just vahetut naost-
nikku suhtlust. Info kéttesaadavus on nende jaoks elementaarne ja ka tookeskkonnas
tahavad nad olla asjadega kursis.

e Kuna Z-generatsioon on kasvanud iiles majanduslikult keerulisel ajal, tunnevad nad
vajadust saada to6kogemus juba noores eas. Vanematelt on nad saanud teadmise, et elus
on nii voitjad kui ka kaotajad ja seetdttu on nad vditlushimulised ja teavad, et peavad
tulemuse nimel pingutama.

e Tulemus ongi Z-generatsiooni jaoks oluline. T66 kui protsess ei ole nii téhtis kui on
sellest tekkiv tulemus. Nad on valmis pingutama ja teevad oma t60d viga
kohusetundlikult.

e Suur osa Z-generatsiooni esindajatest soovib tulevikus luua oma firma. Selleks on kaks
peamist pohjust. Esiteks tahavad nad olla iseenda iilemused ja teiseks on nende jaoks
oluline anda oma panus tihiskonna arengule.

e Samas on nad kahe jalaga maa peal ja teavad, et esimesel korral viib oma ettevotte
loomine ebadnnestuda. See aga pole nende jaoks takistus, vaid pigem dppetund.

e Z-generatsioon on liks tolerantsemaid generatsioone iildse. Nende jaoks ei ole oluline ei
rahvus ega elustiil. Nad peegeldavad uut motlemist mitmekesisuse suhtes. Varem paika

pandud kategooriaid nad ei arvesta.

Teooriale ja ldbiviidud uuringule tuginedes saab viita, et Z-generatsiooni jaoks on t66 puhul
oluline armastus t66 vastu ning vdimalus areneda. Uhekiilgne t66 neile ei sobi, see tekitab neis
tiidimust. Tootajatena on nad kdrgelt motiveeritud kui nad saavad teha t66d, mis pakub neile
véljakutseid ja arenguvdimalusi. Té6koha valikul on tdhtis karjddrivoimalus ning organisatsiooni
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positilvne moju iihiskonnale. Viimase tdhtsus Z-generatsioonile eristab neid ka eelnevatest
generatsioonidest — Z-generatsiooni jaoks on sotsiaalne vastutus ja keskkonnast hoolimine viga
korgel kohal. Nad tahavad tunda, et t60, mida nad teevad, toob kasu tervele iihiskonnale. Z-
generatsioon usub, et suudab maailma muuta ja see teeb nende generatsiooni iiheks kdige

kujutlusvdimelisemaks generatsiooniks iildse.

Eeltoodud viiteid arvesse vottes saab todandja luua just sellise tookeskkonna, mis mojub Z-

generatsioonile motiveerivalt.
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One of the hardest tasks for an employer is to keep their staff motivated. Since every person
considers different things as motivators, it is difficult for a leader to find a solution that would
suit everyone. However, it is possible to understand people better when taking their environment
into consideration. People who are at the same age and who have experienced the same
significant historical events and development of society form a generation. Generational shift
takes place after every 20-25 years. Every generation will develop different desires, needs and

wants.

Generation Z is currently aged under 22 and were born after 1995. In Estonia Generation Z
makes up 23% of the population. They are on the cusp of entering the global workforce, but the
arrival of Generation Z could dramatically change the business landscape.

The aim of the thesis is to work out recommendations for leaders in order for them to
successfully work with Generation Z. Recommendations are based on the literature research and

survey carried out among Generation Z.
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The following research tasks were set for achieving the aim of the thesis:

e To briefly introduce different generations, including Generation Z;

e To analyze theoretical literature on motivation and management;

e To prepare and conduct empirical study;

e To analyze the expectations of Generation Z for future employers based on the survey;
e To work out relevant suggestions based on the research results.

The thesis consists of two chapters, which in turn are divided into three sub-chapters. The first
chapter includes the theoretical part of the thesis. First, it introduces different generations (G.I
Generation, Traditional Generation, Baby Boomers, Generation X, Generation Z). The second
sub-chapter is about Generation Z and the third sub-chapter explains the concept of motivation
and leadership. To find out how Generation Z behaves at the labor market, author considered

necessary to use Victor Vroom’s and J. Stacey Adams’ theories.

The second chapter is about research methodology and results, which is followed by
recommendations. Based on the survey the author analysed the expectations of Generation Z for
future employers and provided recommendations for employers to successfully work with
Generation Z. To investigate the expectations of Generation Z the author of this thesis prepared a

questionnaire based on the results of theoretical chapter (see Appendix 1).

The empirical analysis was based on a survey carried out among students from Johvi Pdhikool
and Jarve Glimnaasium and Tallinn College of Tallinn University of Technology. Study included
a total of 223 respondents. In the first part of the research, a questionnaire asked respondents to
evaluate 40 different criteria characterizing employee expectations regarding work environment,
atmosphere, organization leadership and professional development. The second part of the
research included two questions. Respondents were asked ... and how they would be willing to
commit in addition to the ordinary. Finally, respondetns were asked to answer four questions

about themselves.

Based on the study Generation Z value self-development and the meaningfulness of the work
they do. Work has to be interesting and challenging. They are most motivated by opportunities
for advancement and they realize the importance of learning. They do not expect finding a job to
be easy, but they are eager to work and willing to use learning experiences to do this. They are
ready to work for their living partly because they grew up in the middle of the Great Recession

and they realize that social security may not provide financial stability later in life.
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Generation Z is most interested in working for a cause or company that they are passionate
about. If they are genuinely interested, they will be hardworking and loyal.

One of the biggest characteristics that differentiates Generation Z from their predecessors is their
focus on social responsibility. Workers from this segment want to make an impact on society.
This generation views corporate social responsibility as a core brand identifier for products and
businesses. They expect businesses to use resources prudently to limit environmental and

human-health impacts.

Generation Z is very entrepreneurial. More than half of Generation Z respondents around the
world indicated an interest in starting their own company (7 Things... 2015). When hiring
Generation Z, employers must appeal to their entrepreneurial spirit. Generation Z has to feel like
they are a part of the organisation. They love to communicate in person and the honesty of a
leader makes Generation Z respect the leader even more. They agree that honesty is the best
policy. Even though they are known for their use of social media, in the workplace they prefer

genuine conversations and connections.
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