TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond
Majandusarvestuse instituut

Finantsarvestuse dppetool

Brit Loo
KUTSEALANE PUHENDUMUS GENERATSIOONITI
ARVESTUSALA SPETSIALISTIDE SEAS

Bakalaureusetdo

Juhendaja: lektor Kaidi Kallaste

Tallinn 2016



Olen koostanud t66 iseseisvalt.
T66 koostamisel kasutatud koikidele teiste autorite toodele,
olulistele seisukohtadele ja andmetele on viidatud.
BritLOO .o

(allkiri, kuupidev)
Ulidpilase kood: 134786

Ulidpilase e-posti aadress: brit.1o094@gmail.com

Juhendaja lektor Kaidi Kallaste arvamus:
T66 vastab bakalaureusetdole esitatud nouetele

(allkiri, kuupdev)

Kaitsmiskomisjoni esimees:
Lubatud kaitsmisele

(ametikoht, nimi, allkiri, kuupdev)



SISUKORD

ABSTRAKT ...ttt ettt ettt et s et e et et e bttt a e st e nt et e b et e beene e 4
SISSEJUHATUS ..ottt ettt sttt ettt et et e be e bt e aeeb e esee st entensenbenbenseas 5
1. GENERATSIOONIDE KUTSEALASE PUHENDUMUSE TEOREETILISED ALUSED... 8
1.1. Kutsealase pithendumuse teooria kujunemine ja olemus..........cccceeveereeeriienieenieenieeieenne 8
1.1.1. Pilhendumuse olemus ja tasandid ............cccceeriieiiieriieiiienie e 8

1.1.2. Organisatsioonilise pithendumuse tasandite iildistatavus kutsealasele pithendumusele10

1.2. Organisatsioonist ja kutsealalt lahkumine.............cccoccoeiiiiiiiiiiiniiie e, 11
1.3. Generatsioonid ja nende t60alane SURtUMINE...........cceeviiiiieriiienieeie e 14
1.4. Varasemad UUTNZUA .......oocvieiiiiiieiieeie ettt ettt ettt e seaeenbeesnbeesseessseeseesnnaens 17
1.4.1. Meyer,’i Allen’i, SMith’ 1 UUTINE......cccveiiiiiiiiiiieie ettt 17
1.4.2. Hall’1 ja SMith i UUTINE.....ceiiiieiiiieiieiie ettt et ettt seae s eee 18
L.4.3. HAYNE T UULINZ ....tieiieeiiieiie ettt ettt ettt ettt et stte e bt e steenbeesabeenbeessseenseesnseenseennns 19

2. UURING KUTSEALASEST PUHENDUMUSEST GENERATSIOONITI
ARVESTUSALA VALDKONNAS EESTIS ....oooiiiiieeeeeeee et 21
2.1. Arvestusala valdkond ning selle olukord Eestis............ccceeviieiiiiniiiiienieeiieieeieeiee e 21
2.2. Uuringu metoodika ja valimi Kirjeldus.........c.cooiiiiiieniiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 23
2.3. Uuringu tulemUSEA ......cc.eeeviiiiieiieeiie ettt ettt et ettt et e nbeeseeenbeens 26
24 JATELAUSEA ...ttt 35
KOKKUVOTE ...ttt sttt 38
VIIDATUD ALLIKAD .....ooteieteieiestesteete ettt sttt sttt tenaesbesae e 40
SUMMARY ...ttt ettt ettt ettt b e et h e bt st et et e e be e bt ebeeseeneentent et enbenbesnene 43
LISAD ettt h et h et a et et b e b e bt bt e bt e st et et e tenteebenneas 45

Lisa 1. Todle voetud ja to6lt lahkunud todtajad finants- ja kindlustustegevusalal aastatel

2008-2015 ...ttt et e et b et b et e et 45
Lisa 2. Rahvaarv vanuses 20-64 aastal 2015 ........ccccoooiiiiiiiniiniieeee e 46
Lisa 3. T66joud Eestis aastal 2015 20-64 aaStaste SEAS .......c.ceeverruerienreeiereenienieneenieeee e 47
Lisa 4. Uuringus kasutatud organisatsioonilise ja kutsealase pithendumuse kiisitlus.............. 48



Lisa 5. Sotsiaal-demograafiliste andmete numbrilised vasted ...........ccccecerieniniienieneniieneenn. 51

Lisa 6. Muutujatele omistatud lGhendid............cooeiviiiiniiiiiiie e 52
Lisa 7. Vastanute sotsiaal-demograafilised andmed .............cccooceeeiiiiiiiniiiiniieniieieeeeee e 53
Lisa 8. Generatsioonide vaheliste erinevuste ANOVA-ESt........cccuerieririenienenienieeeieneene 54
Lisa 9. Raamatupidajate ja audiitorite vaheliste erinevuste ANOVA-test........cccceveereriennnene 55
Lisa 10. Kogu valimi korrelatsioonianaliilis ...........ccoevereerierieneniienieneeieneeiesesceeeee e 56
Lisa 11. Beebibuumi generatsiooni korrelatsioonianaliilis ...........ccooceeveevierienenrienieneeienenn 57
Lisa 12. X-generatsiooni korrelatsioonianallilis............cceevveriereriienieneeienieieeie e 58
Lisa 13. Y-generatsiooni korrelatsioonianallilis............coeevveriererienienenienieieeiesceeeee e 59
Lisa 14. Raamatupidajate korrelatsioonianallils...........coceecveriereriienieniniienieecesceeeee e 60
Lisa 15. Audiitorite korrelatsioonianalliliS ...........cevveveeriieiierieneiiienieeeieseee e 61
Lisa 16. RegressioonianalliliSid...........cocueruieierieniirienieieeiesieesie et 62



ABSTRAKT

Kédesoleva bakalaureusetod eesmirk oli vélja selgitada arvestusala spetsialistide
kutsealane pithendumus ja lahkumiskavatsuse mojurid ning seosed generatsiooniti, tuues vélja
erinevused raamatupidajate ja audiitorite seas. Kutsealase pithendumuse uurimine on oluline,
kuna seda on uuritud vordlemisi vidhe, kuid vajadus uuringute jarele on suur. Arvestusala
kutseala mdjutab pdlvkondade vahetus t69jouturul, mistdttu tuleb uurida ka generatsioonide
erinevusi plithendumuses.

Bakalaureusetod eesmérgi tditmiseks viidi 1dbi ankeetkiisitlus, mille tulemuste
kvantitatiivsel analiiiisil leiti vastused piistitatud uurimiskiisimustele. Arvestusala spetsialiste
iseloomustab enim emotsionaalne kutsealane pithendumus ning vidhene soov kutseala
vahetada. Analiiiiside tulemusena leiti, et generatsioonid erinevad pilihendumuse ja
lahkumiskavatsuste poolest. Y-generatsioonil on kdrgeim emotsionaalne, X-generatsioonil
alalhoidlik ning beebibuumi generatsioonil normatiivne kutsealane pithendumus. Y-
generatsioonil ning audiitoritel on mérgatavalt suurem soov kutseala vahetada kui teisel kahel
generatsioonil ning raamatupidajatel. Kutsealalt lahkumise peamiseks pdhjuseks margiti uute
véljakutsete soovi.

Kiesoleva t66 tulemused aitavad organisatsioonidel ja valdkonna ekspertidel suunata
oma kditumist ja tegevust eri generatsioonide pithendumuse suurendamise ja kutsealalt
lahkumise soovi vihendamise eesmérgil, et demograafiliste muutuste mdju oleks arvestusala

valdkonnale vdimalikult positiivne.

Votmesonad:  kutsealane  pithendumus,  kutsealalt lahkumise kavatsused,
generatsioonid, emotsionaalne pithendumus, alalhoidlik pithendumus, normatiivne

plihendumus, arvestusala



SISSEJUHATUS

Iga inimese soov on teha t66d, mis talle meeldib ning motiveerib teda igapdevaselt.
Uks faktor, mis mdjutab inimese té&motiveeritust, on kindlasti seotud organisatsiooniga, kus
inimene todtab. Iga indiviidi jaoks vOib hea organisatsioon tdhendada erinevate asjaolude
kombinatsioone. Néiteks, vOib {ihe inimese jaoks olla oluline meeldivate kolleegide
olemasolu ja todtajate tunnustamine tdodandja poolt, teise jaoks aga korge palgatase ning
ponevad todiilesanded. Inimene, kes on oma organisatsiooniga rahul, todtab seal pithendunult
ning soovib oma edasist karjdari seal jitkata. Plilhendunud to6tajaskond mojutab ka ettevotte
kiekdiku, selle kasumlikkust, mainet ning konkurentsivdimelisust.

Inimese poolt vaadatuna on aga organisatsioonilisest faktorist olulisem see, millise ala
on inimene todtamiseks valinud. Kui inimene soovib jétkata teatud pdhjustel oma kutsealal
tootamist, voib eeldada, et ta on sellele pithendunud. Uhe kutseala populaarsus ja elujoulisus
sOltub selle olemasolevate litkmete arvust, kes julgustavad ka uusi potentsiaalseid liikkmeid
antud alal to6tama.

Organisatsioonilist plihendumust on uuritud juba aastakiimneid ning selle mdju
ettevotetele on selge: tootajate piihendumus oma organisatsioonile vdhendab t66jou
voolavust, mis omakorda vidhendab ettevotte personalikulusid ning suurendab kasumit.
Kutsealase pithendumuse kontseptsioon on aga vordlemisi uus, kuid vdib modjutada t66jou
voolavust kutsealal, mistottu on oluline keskenduda ka selle uurimisele. Kuna kutsealase
plihendumuse teooria on véljakujunenud organisatsioonilisest, on nad iiksteisega tihedalt
seotud ning vdivad iiksteist mojutada.

Jargmise kahekiimne aasta jooksul on td0jouturul toimumas suur muutus: hetkel
vanim todtav generatsioon on selleks ajaks jadnud pensionile ning noorim generatsioon on
oma parimas tdoealises vanuses. Y-generatsiooni peetakse tookohal vordlemisi pilisimatuteks,
vorreldes vanemate generatsioonidega, kes on leplikumad ja pilisivamad. Sellest tulenevalt on
voimalik, et organisatsioonid peavad muutma oma suhtumist olemasolevatesse ja

potentsiaalsetesse tdotajatesse, lisaks on ka kutsealad mojutatud. Seetdttu on oluline uurida



erinevate generatsioonide piihendumuse tasemeid ning soovi kutsealalt ja organisatsioonist
lahkuda.

Kiesolevas bakalaureusetdos kisitletakse kutsealast pithendumust ning kutsealalt
lahkumist generatsioonide vordluses arvestusala spetsialistide seas. Antud kutsealad on {isna
universaalsed, kuna vdoimaldavad t66tamist erinevates valdkondades tegutsevates ettevotetes,
samuti on vodimalik alustada oma ettevotet, pakkudes firmadele raamatupidamis- ja
audiitorteenuseid. Samas, leidub igal kutsealal ka negatiivseid pooli, mis demotiveerivad
inimest seal tdotamast ning suurendavad kutseala vahetamise soovi.

Too autorile teadaolevalt pole Eestis kutsealast plihendumust uuritud ning mujal
maailmas on samuti vajaka teadustoddest antud teemal. 2009. aastal viidi Kanadas libi
sarnane uuring, mis ajendas kdesoleva t60 autorit antud teemat uurima ka Eestis. Lisaks,
voivad demograafilised muutused t66jouturul moju avaldada ka arvestusala valdkonnale ning
arvestusala spetsialistide pithendumust ja selle mdjureid uurides on voimalik vidhendada
muutuste negatiivset moju arvestusalale.

Kiesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on vilja selgitada arvestusala spetsialistide
kutsealane pilihendumus, kutsealalt lahkumise kavatsused, nende mojurid ja seosed
generatsiooniti ning leida erinevusi ka raamatupidajate ja audiitorite seas. Lahtuvalt piistitatud
eesmirgist on moodustatud jargnevad uurimiskiisimused:

1. Kui plihendunud on arvestusala spetsialistid todalaselt?

2. Kuidas erinevad generatsioonide piihendumused ning lahkumise kavatsused?

3. Kuidas erinevad raamatupidajate ja audiitorite pithendumused ning lahkumise

kavatsused?

4. Millised seosed esinevad pithendumuse ja sotsiaal-demograafiliste andmete vahel

ning kuidas need erinevad generatsiooniti ning raamatupidajate ja audiitorite vahel?

5. Kuidas erinevad pithendumuse komponentide ja lahkumise kavatsuste tekkimist

pOhjustavad mojurid generatsiooniti ning raamatupidajate ja audiitorite seas?

Antud bakalaureuset6d koosneb kahest osast — teoreetilisest ja empiirilisest.
Teoreetilises osas kasitletakse generatsioonide kutsealase plihendumuse teoreetilisi aluseid.
Esimeses osas keskendutakse kutsealase piihendumuse teooria kujunemisse ning selgitatakse
selle seotust organisatsioonilise piihendumusega. Kirjeldatakse Meyer’i ja Allen’i
kolmedimensioonilist organisatsioonilise piihendumuse kontseptsiooni ning selle iildistatavust

kutsealasele plihendumusele. Teises alapeatiikis keskendutakse kutsealalt ja organisatsioonist



lahkumisele, selgitatakse lahkumise vdhendamise olulisust, selle mdju organisatsioonidele
ning kutsealagruppidele ja lahkumisele eelnevat kolme etappi. Kolmandas alapeatiikis
tutvustatakse generatsioonide teooriat ning kolme generatsiooni, keda antud bakalaureuset6os
uuritakse.

Empiirilises osas keskendutakse arvestusala valdkonnale Eestis, lébiviidud uuringu
metoodikale, tulemustele ning tehtud jareldustele. Esimeses alapeatiikis kirjeldatakse 1&hemalt
arvestusala ja selle olukorda Eestis. Teine alapeatiikk keskendub uuringu metoodikale ning
valimi kirjeldamisele. Andmete kogumiseks on kasutatud ankeetkiisitlust, mille tulemuste
analiiisimisel rakendatakse kvantitatiivseid meetodeid. Teises alapeatiikis analiilisitakse
andmeid ANOVA testide, korrelatsiooni- ja regressioonianaliiiiside ning avatud kiisimuste
vastuste pohjal. Libiviidavate analiilisidega on vdimalik védlja selgitada arvestusala
spetsialistide iildine pilihendumuse tase ning kavatsused lahkuda organisatsioonist ja
kutsealalt, leida seoseid erinevate plihendumuse komponentide ja sotsiaal-demograafiliste
andmete vahel ning leida pithendumuse tasemeid ja lahkumise kavatsusi pdhjustavaid
mdjureid. Lisaks on voimalik analiilisida tulemusi eri generatsioonidest ning raamatupidajate
ja audiitorite seas. Kolmandas alapeatiikis tuuakse vélja uuringu jéreldused ning vorreldakse

tulemusi varasemate teooriatega.



1. GENERATSIOONIDE KUTSEALASE PUHENDUMUSE
TEOREETILISED ALUSED

1.1. Kutsealase pithendumuse teooria kujunemine ja olemus

Kiesolevas alapeatiikis tutvustatakse plihendumuse iildist olemust, erinevaid
definitsioone ning nende iihiseid omadusi. Samuti tutvustatakse siivenenumalt Meyer’i ja
Allen’i organisatsioonilise plihendumuse kolmetasandilist kontseptsiooni ning selle

iildistatavust kutsealase pithendumuse teooriasse.
1.1.1. Piihendumuse olemus ja tasandid

Piihendumus on kompleksne ja mitmetahuline nidhtus, mis mdjutab indiviidi kditumist.
Piihendumust on uuritud juba aastakiimneid, kuid viimaste aastate jooksul on teadlaste huvi
selle vastu kasvanud (Meyer et al 1993, 538). Olenemata laialdasest huvist, pole tulenevalt
teema keerukusest ning mitmetest kasutusel olevatest mddtmisviisidest iithe kindla
plihendumuse teooriani veel joutud. Lahkarvamused esinevad nii piihendumuse kujunemises,
selle mdotmises kui ka iildises olemuses (Meyer, Herscovitch 2001, 299).

Pithendumusega seostuvad mérksonad lojaalsus, kiindumus ja truudus, konkreetseid
definitsioone on mitmeid (Hayne 2009, 57). Brickman (1987) on defineerinud pithendumust
kui joudu, mis stabiliseerib indiviidi kditumist olukorras, kus ta muul juhul oleks kiitunud
teisiti. Oliver’i (1990) jérgi on plihendumus indiviidi kalduvus teatud viisil pithendumuse
objekti suhtes kdituda. Brown (1996) kirjeldas pithendumust kui abistavat joudu, mis sunnib
inimest austama oma plihendumust ka olukordades, kus tujud ja hoiakud on muutlikud.

Selleks, et lihtsustada plihendumuse iildist olemust, analiiiisisid Meyer ja Herscovitch
(2001) oma uuringus erinevate definitsioonide sisu. Nad soovisid leida mdistetes iihisosa ning
teha kindlaks pithendumuse kesksed iseloomujooned, mis eristavad seda teistest ndhtustest,

nditeks motivatsioonist. Analiiliside tulemuste pohjal joudsid Meyer ja Herscovitch



jéreldusele, et plihendumus on oma olemuselt indiviidi teatud mdtteviis ja vaimne olek ning
koik definitsioonid viitavad sisult plihendumusele kui tasakaalustavale vdi toetavale joule,
mis suunab indiviidi kditumist (Meyer, Herscovitch 2001, 301).

Kéitumine, mida piihendumus indiviidis esile kutsub, on suunatud kellegi voi millegi
suunas, mistottu peab pithendumuse korral rdékima ka selle subjektist vdi objektist (Hayne
2009). Pithendumus vaib olla suunatud nii inimesele, esemele kui ka tegevusele. Kuigi antud
bakalaureusetod eesmirk on uurida plihendumust kutsealale, on see tugevalt seotud ka
organisatsioonilise piihendumusega, mistdttu késitleb autor kédesolevas t60s mdlemale
objektile suunatud plihendumust.

Organisatsiooniline pithendumus (ing.k. organizational commitment) iseloomustab
to0taja suhet oma organisatsiooniga ning mojutab tema otsust jitkata organisatsioonis
tootamist (Meyer et al 1993, 67). Kutsealane pithendumus (ing.k. professional commitment)
on indiviidi usk oma valitud kutseala v3i todala vdirtustesse ning nende aktsepteerimine ja
soov jadda antud kutseala liikmeks (Vandenberg, Scarpello 1994, 535). Kuna
organisatsioonilist pithendumust on uuritud juba aastakiimneid, on selle alast kirjandust
valdavalt rohkem. Kutsealane pithendumus on vdrdlemisi véheuuritud teema, mistdttu on
selle teooria suuresti kujunenud organisatsioonilise piihendumuse teooria kohandamisest
(Meyer, Herscovitch 2001, 303). Sellest tulenevalt on tihti kutsealase piihendumuse teooriat
kirjeldatud lébi organisatsioonilise pithendumuse.

Organisatsioonilist plihendumust on uuritud nii tihe- kui ka mitmedimensioonilise
ndhtusena. Erinevalt iihedimensioonilisest jaotusest, kus pithendumust vaadeldakse iihtse
tervikuna,  koosneb  mitmetasadilises  kontseptsioonis  pithendumus  erinevatest
komponentidest. Teadlased on joudnud arusaamale, et mitmedimensiooniline jaotus annab
parema iilevaate indiviidi pithendumuse olemusest (Meyer, Herscovitch 2001).
Mitmetasandilised uuringud on maéiratlenud plihendumuse tasandeid ja nimetusi erinevalt,
kuid Meyer ja Herscovitch (2001) tdestasid, et oma sisult on kdik tasandite jaotused sarnased.

Kéesoleva bakalaureusetod autor on keskendunud Meyer’i ja Allen’i piihendumuse
mitmetasandilisele kontseptsioonile, kuna nende loodud mudel on uuringutes pélvinud enim
tadhelepanu. Meyer’i ja Allen’i (1991) teooria kohaselt jaguneb pithendumus kolme tasandi
vahel — emotsionaalseks, alalhoidlikuks ja normatiivseks piihendumuseks. Need ei ole kolm
erinevat pithendumuse liiki, vaid pithendumuse kolm komponenti ehk inimese pithendumus

kujuneb koigist kolmest tasandist (Meyer, Allen 1991, 67-68). Kuna kisitletav mudel on



eelkdige kujunenud organisatsioonilisest pithendumusest, kirjeldatakse nimetatud kolme
komponenti samuti selles kontekstis.

Emotsionaalne pithendumus (ing.k. affective commitment) viitab indiviidi enda soovile
olla mingi kindla objekti suhtes piihendunud. Emotsionaalne organisatsiooniline pithendumus
on seotud isiklike védrtuste, organisatsiooni struktuuriga ja to6lt saadud kogemustega (Meyer,
Allen 1991, 69). Kodige tugevamalt mdjutavad emotsionaalset pithendumust tédalased
kogemused — tootajad, kelle jaoks toolt saadud kogemused vastavad nende ootustega, on
vorreldes teiste toOtajatega rohkem emotsionaalselt pithendunud (Meyer, Allen 1991).
Organisatsioonile emotsionaalselt piihendunud isik tunneb end osana ettevottest (Hayne 2009,
72).

Inimene, kelle pithendumust saab objekti suhtes kdige rohkem seostada alalhoidliku
plihendumuse (ing.k. continuance commitment) tasemega, on pithendunud teatud vajadusest.
Alalhoidliku organisatsioonilise pithendumuse korral vorreldakse ettevottesse jddmisel
saadavat kasu sealt lahkumisel tulenevate kuludega ja alternatiivide olemasoluga. Ettevottesse
jdddakse mitte oma soovist, vaid lahkumisega kaasnevate suurte kulutuste tottu. (Meyer et al
1993, 539)

Normatiivne plihendumus (ing.k. normative commitment) avaldub, kui inimene
tunneb, et ettevottele pithendumine on dige kditumine. Normatiivne pithendumus on seotud
stiitundega ning kohustusega ettevottesse jadda (Hayne 2009, 73). Seda voivad esile kutsuda
organisatsiooni poolt pakutud kasud, nagu tootaja tlikooli dppemaksu eest tasumine voi
todandja kulul saadud tooalased koolitused (Meyer, Allen 1991, 72). Kui to6taja otsustab
lahkuda, kaotab tddandja tootajasse investeeritud ressursid ning tulevase vdimaliku kasu

(Ertas 2015, 407).

1.1.2. Organisatsioonilise pithendumuse tasandite iildistatavus kutsealasele

pithendumusele

Kuigi Meyer’i ja Allen’i pithendumuse kontseptsioon oli algselt koostatud vaid
organisatsioonilise piithendumuse uurimise jaoks, sooviti uurida antud teooria kasutatavust ka
teistes valdkondades. Enamik kutsealase piihendumuse teooriatest on keskendunud
ithedimensioonilisele ~ kontseptsioonile,  eelkdige  emotsionaalsele  pithendumusele.

Mitmetasandilist késitlust ei oldud kasutatud, seetdttu soovisid Meyer, Allen ja Smith 1991.
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aastal Meyer’i ja Allen’i véljatodtatud organisatsioonilise piihendumuse mudelit katsetada ka
kutsealase pithendumuse analiiiisimiseks. (Meyer et al 1993)

Uuringust selgus, et organisatsioonilise pithendumuse kolme komponendi teooriat on
voimalik kasutada ka kutsealase pithendumuse uurimisel. Mitmedimensiooniline kisitlus nii
organisatsioonilise kui ka kutsealase plihendumuse puhul annab parema iilevaate indiviidi
plihendumuse olemusest ja motiividest. Kuigi indiviidi jitkamine oma kutsealal vdib olla
tingitud kdigist kolmest pilihendumuse tasandist, sdltub pithendumuse olemus indiviidi
motteviisis domineerivast tasandist. (Meyer et al 1993)

Kutsealale emotsionaalselt pithendunud inimene soovib tdendoliselt rohkem olla oma
kutsealal toimuvate muutuste ja arengutega kursis ning huvitub erialastest viljaannetest
(Meyer et al 1993). Emotsionaalne pithendumus kujuneb professionaalsest huvist kutseala
vastu, indiviid samastub oma kutsealaga ja vdirtustab seda (Meyer, Herscovitch 2001).

Alalhoidlik piihendumus kutseala vastu areneb juhul, kui indiviidi poolt tehtud
panused praegusel kutsealal kaotaksid oma viidrtust voi muutuksid ebaoluliseks kutseala
vahetamisel. Kui indiviid omab teatud kutsealaseid kvalifikatsioone ning on omandanud
mitmeid teadmisi ja oskusi erialastel koolitustel, muutuksid need kutseala vahetamisel
ebaoluliseks. See tekitab indiviidis teatud vajaduse jitkata antud kutsealal tootamist. (Meyer
et al 1993, 540)

Normatiivse piihendumuse korral jitkab inimene oma kutsealal to6tamist tema jaoks
olulise normi tdttu, mida ta peab eetiliseks ja Oigeks. Indiviid, kellele on dpetatud olema
lojaalne ja jddma kindlaks enda poolt alustatud tegevusele, on tdendoliselt tugeva normatiivse
plihendumusega. Niiteks voib pikaajaline peresisene iihel kutsealal toStamise traditsioon olla

indiviidi normatiivse pithendumuse aluseks. (Meyer et al 1993, 540)

1.2. Organisatsioonist ja kutsealalt lahkumine

Varasemalt mainitud organisatsioonilise ja kutsealase piihendumuse mdisted viitavad
sellele, et indiviidi piihendumus mdjutab tema soovi jétkata ettevottes voi kutsealal tootamist.
Meyer ja Allen on mitmete uuringute tulemusena leidnud, et pithendumus seob indiviidi oma
organisatsiooni voi kutsealaga ning vihendab sealjuures lahkumise taset (Meyer, Herscovitch

305). Korge lahkumise tendents vdib negatiivselt mojutada ka teiste organisatsiooni voi
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kutseala litkmete kindlustunnet, mis voib lahkumiste arvu veelgi suurendada (Ertas 2015,
407).

Indiviidi organisatsioonilise ja kutsealase plihendumuse tasemed vdivad iiksteisest
erineda, kuid nende teatud omavaheline seos voib mdjutada lahkumist molemalt. Indiviidi
organisatsiooniline pithendumus voib olla ndrk, mis vdib tuleneda kolleegidest,
koolitusvdimalustest ja ettevotte kultuurist, samas v3ib inimene olla védga pithendunud oma
kutsealale, kuna see pakub talle naudingut (Hayne 2009). Kui indiviid tunneb iihe objekti
suhtes vihem pilihendumust, voib see vihendada ka teisele objektile suunatud piihendumust—
madala organisatsiooniline pithendumuse tottu vaib todtajal tekkida soov ka kutseala vahetada
(Ibid.). Samas ei tdhenda kutsealalt lahkumine alati organisatsioonist lahkumist. Kui ettevottel
on voimalik pakkuda tootajale ametit teisel alal, voib suureneda tddtaja organisatsiooniline
plihendumus olenemata kutsealalt lahkumisest.

Kuna kutsealalt ja organisatsioonist lahkumise kavatsused on teatud viisil tiksteisega
seotud, tuleb siiveneda mdlema olemusse ning tagajirgedesse. T06jou voolavus (ing.k.
organizational turnover) on tootajate litkuvus ettevottes, mida arvutatakse lahkunud tootajate
suhtena koikidest ettevOtte tootajatest. Joonisel 1 on véljatoodud 8 aasta jooksul
finantsvaldkonnas todlevoetud ja too6lt lahkunute midrad Eestis. Statistikaameti andmete
kohaselt on finantsvaldkonna t66jou voolavuse 2015. aasta kolme kvartali keskmine méér
4,2%, millest ligikaudu 83% lahkus t66lt omal soovil ning iilejadnud 17% puhul algatas
lahkumist t66andja (Lisa 1).
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Joonis 1.T66le voetud ja todlt lahkunud todtajad finantsvaldkonnas

Allikas: (Autori koostatud lisas 1 toodud andmete pohjal)
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T60jou voolavuse puhul eristatakse vabatahtlikku ja mittevabatahtlikku voolavust.
Vabatahtlik voolavus iseloomustab td6taja lahkumist omal soovil, kui vahetatakse tookohta
voi lahkutakse todjouturult tdiesti, nditeks jdddakse pensionile (Hayne 2009, 16).
Mittevabatahtliku voolavuse puhul on tegemist tdodandja poolt algatatud lahkumisega,
enamasti t0otaja vallandatakse vOi koondatakse. Enamikel juhtudel lahkutakse t66lt
vabatahtlikult, mida néitavad ka Statistikaameti andmed — vabatahtlikult lahkutakse 65-85%
juhtudest, vélja arvatud 2009. aastal, kui majanduskriisi mdju tdttu vdhenes vabatahtlik
voolavus 35%-ni (Lisa 1).

T66j0u voolavusel on otsene seos ettevotte kasumlikkusega, seega on oluline ennetada
ja vihendada t60jou voolavuse mééra. Tootajate lahkumisega ning uute tdotajate virbamisega
kaasnevad lisakulutused suurendavad ettevotte kulusid, mis omakorda mojutavad kasumit
(Hayne 2009). Lahkunud tootaja asendamise kuludeks on muuhulgas uute tootajate
virbamisele kulutatud aeg ja raha ning todtajate koolituskulud. Samuti suurendab motiveeriv
keskkond tootajate piihendumust, mis tagab ettevdttele produktiivsemad ja véartuslikumad
tootajad, kes hoiavad iileval ka ettevotte mainet.

Pohjused, miks tootajad lahkuvad organisatsioonist, on erinevad — to6tajad ei tunne, et
neid viirtustatakse, nad ei sobi ettevotte keskkonda, madal to6tasu pole motiveeriv vai ei taju
nad organisatsioonis véljakutseid pakkuvaid karjddrivoimalusi (Ertas 2015, 407). Kuna
vabatahtlik voolavus toimub suuresti ettevottest ldhtuvalt, peaks ettevote keskenduma
vabatahtliku t66j0u voolavuse mdjutamisele (Hayne 2009, 52).

Erinevalt organisatsioonilisest voolavusest, on kutsealast lahkumist uuritud iisna vihe,
mistottu on selles valdkonnas teooria puudulik. Kutsealalt lahkumine (ing.k. professional
turnover) on indiviidi litkumine iihelt karjddrilt voi kutsealalt teisele (Ibid., 43). Korge
kutsealalt lahkumise tendents mdjutab kutseala esindajate osakaalu to6turul ning vihendab
olemasolevate litkmete arvu, kes saaksid innustada uusi inimesi sellel kutsealal to6tama, mis
omakorda vihendab kutseala atraktiivsust noorte seas (Ibid., 1).

Too6taja organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise pohjuseks on teatud rahulolematus
olemasoleva positsiooniga. Enne indiviidi 18pliku lahkumise otsust ldbib ta mitu etappi, mis
nditavad tema lahkumise kavatsusi. Eristatakse kolme lahkumist otseselt mdjutavat etappi,
mis muudavad to6taja rahulolematuse reaalseks lahkumise otsuseks. Esimene etapp on
,lahkumisele mdtlemine (ing.k. thinking of quitting) - to6taja kaalub organisatsioonist voi

kutsealalt lahkumist. Seejérel on tdotajal ,kavatsus otsida®“ (ing.k. intention to search) ehk
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tootaja on teinud otsuse hakata otsima uusi tookohti viljaspool praegust ettevotet voi kutseala.
Kolmandaks faasiks on ,kavatsus lahkuda® (ing.k. intention to quit), mil td6taja on teinud

mentaalse otsuse praegusest organisatsioonist voi kutsealalt lahkuda. (Sager et al 1998)

1.3. Generatsioonid ja nende to6alane suhtumine

T60jou vanuseline koosseis on pidevas muutumises — vanemad inimesed jddvad
pensionile ning nooremad alles sisenevad t60jou turule. Jargmise kahekiimne aasta jooksul
muutub td6jouturu koosseis téielikult, kuna selle aja jooksul on vanim todealine generatsioon
asendunud noorimaga. Generatsioonide vahetumine vdib mojutada nii ettevotteid kui ka
kutsealagruppe, seetdttu on oluline uurida erinevaid generatsioone, nende suhtumist todsse
ning pithendumust kutsealale ja organisatsiooni.

Karl Mannheim (1923) defineeris generatsiooni kui iithes ajavahemikus siindinud
inimeste gruppi, kes on samas elustaadiumis kogenud ajalooliselt olulisi stindmusi.
Mannheim vditis, et generatsioon kui sotsiaalne grupp tekib muutlikel aegadel, kui noored
kogevad uusi ndhtusi, mis kujundavad nende kéitumist ja arengut (Mannheim 1923, 298).
Indiviidi tiiskasvanuks saamise ajal toimunud siindmused annavad kogemusi ja dppetunde,
mis mojutavad nende maailmavaadet ning ka t66sse suhtumist (Ertas 2015, 403).

Sarnaselt iiksikindiviidile on ka generatsioonil oma elutee, mis kujundab selle liitkmete
motteid, tundeid ja tegusid. Generatsioone mojutanud siindmused kujundavad indiviidide
iseloomuomadusi, mistdttu on ka generatsioonidel teatud iihised omadused. Inimesi iihes
pdlvkonnas seob vanuseliselt {ihine paiknemine ajateljel, ihised uskumused ja kditumine ning
tajutud kuuluvus iihte generatsiooni. (Strauss, Howe 1991, 64)

Antud bakalaureusetdos kasitletakse kolme pdlvkonda: beebibuumi, X- ja Y-
generatsiooni. Silinniaastavahemikke, mis mééravad iithe polvkonna pikkuse ja paiknemise
ajateljel, on médratletud mitmeti. Eelkdige erinevad generatsioonide alguse ja 1dpuaastad.
Antud t66s on tuginetud David Foot’i (1998) generatsioonide jaotusele, sarnaselt Christie
Hayne (2009) poolt ldbiviidud uuringule. Kéesolevas t60s uuritakse jargnevat kolme
polvkonda: beebibuumi pdlvkond, siinniaastatega 1947-1966, X-generatsioon, siindinud
aastavahemikus 1967-1979, ning Y generatsioon, mille esindajad on siindinud aastatel 1980-
1995. Olenemata moningatest erinevustest generatsioonide aastate vahemikes, iildistatakse

kdesolevas 10putdos ka teiste autorite vaateid pdlvkondade kirjeldamisel.
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Beebibuumi generatsiooni esindajad on silindinud aastatel 1947-1966 (Foot 1998).
Buumipdlvkond oma nime saanud suure siindimusega Teise maailmasdja jargsest perioodist.
Seda pdlvkonda on nimetatud ,,mina“ ning , korgete ootuste™ generatsiooniks (Strauss, Howe
1991, 299), samuti ,,Kiilma sdja“ ja ,,kasvava majanduse” pdlvkonnaks (Meister, Willyerd
2010, 56)

Beebibuumi ajal siindinud inimesed on ndinud Neil Armstrongi maandumist kuul,
Vietnami sdda ja USA president Kennedy tapmist. Neid siindmusi oli suuresti voimalik
kogeda televiisori vahendusel, mis on suurel méiral mojutanud antud pdlvkonna
vadrtushinnanguid ja arengut. Samuti on neid mdjutanud ka personaalarvutite areng ja
kasutusele votmine, mis lihtsustas mitmete inimese todelu. (Meister, Willyerd 2010)

Beemibuumereid iseloomustatakse idealistide ja maissulistena. Nende soov olla
ideaalne ning omada ja tarbida parimad brinditooteid, kujundas neid teiste silmis
enesekeskseteks ja korge enesehinnanguga inimesteks. Buumigeneratsiooni jaoks oli
eneseotsing elus esmatéhtis ning iihiskondlik areng jdi nende jaoks tahaplaanile. (Strauss,
Howe 1991, 302)

Eesti Statistikaameti 2015. aasta andmete kohaselt on 50-69-aastaste inimeste seas
tooturul aktiivseid 218 600, mis moodustab ligikaudu 16% Eesti rahvaarvust (Joonis 2).
Buumipdlvkonda peetakse &ddrmiselt tookateks ja karjddrile plihendunuteks, kuna tihti
ohverdavad nad t66 nimel oma isikliku elu (Hayne 2009, 100). Uhe pere iilevalpidamiseks
pidid mdlemad vanemad t66l kdima, mistdttu tehti tihti ka iiletunde (Sandeen 2008, 15).

Buumipdlvkonna inimesed tunnevad, et tihe tdokohtade vahetamine mdjub karjdérile halvasti

(Ibid.).
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Joonis 2. Rahvastik ja to6turg Eestis generatsiooniti

Allikas: (Autori koostatud lisas 2 ja lisas 3 toodud andmete pohjal)
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Beebibuumi esindajad on idealistid ka t66 suhtes — nad on iisna voistlushimulised
ning tahavad anda endast parima ja tdestada enda vdimekust tookohal (Bartley et al. 2007,
29). Nad soovivad olla edukad, nad on sihikindlad ning tugeva tddeetikaga ning noorematelt
generatsioonidelt ootavad nad sarnaseid todga seotud védrtushinnanguid (Ibid.).

X-generatsiooni kuuluvad aastatel 1967-1979 siindinud inimesed (Foot 1998). X-
generatsiooni nimetatakse lisaks ka 13. generatsiooniks, buumijiargseks polvkonnaks ning
toopdlguriteks (Hayne 2009). Selle pdlvkonna olulisimateks mdojuriteks on multikultuursuse
populaarsus, AIDS-i levik ning kommunismi langus (Ibid., 102). Nende kditumist on
mdjutanud ka neid iileskasvatanud vanemate suur lahutuste tendents, mistdttu votavad nad
eraelulisi pithendumusi véga tdsiselt ning abielluvad ja silinnitavad pigem vanemas eas
(Debevec et al 2013, 22). Lahutatud vanemate tdttu peetakse neid pessimistlikeks, dnnetuteks
ja voorandunuteks (Hayne 2009, 102).

X-generatsiooni iileskasvatanud vanemate korgest lahutusemiérast ning pikkadest
toopédevadest tingituna, olid selle pdlvkonna lapsed sunnitud tihti iiksi olema. Nad on olnud
oma vanemate td0le pithendumuse ohvriteks, mistdottu on, erinevalt beebibuumi
generatsioonist, see polvkond rohkem piihendunud perele ja eraelule. (Huybers 2011, 15)

Eestis on X-generatsiooni litkmetest to6turul aktiivseid ligikaudu 90% (Joonis 2).
Pidevalt t60 ja eraelu vahel tasakaalu ja soltumatust otsides, ei ole nad niivord iihele
kutsealale piihendunud ning todtavad eluaja jooksul toendoliselt rohkema kui iihe tddandja
juures (Meister, Willyerd 2010, 58). Nad to6tavad pigem raha pérast, kui eduka karjdari nimel
(Patterson 2007, 19). X-generatsiooni iseloomustab iseseisvus, mistottu on nad teiste
polvkondadega vorreldes suurima ettevotlusvaimuga (Debevec et al 2013, 22).

Generatsioon Y esindajad on siindinud aastatel 1980-1995 (Foot 1998). Selle
generatsiooni ldpuaasta iile pole veel vdimalik otsustada, kuna ei osata oelda, kas 1995.
aastast varem vOi hiljem siindinud indiviidid sarnanevad Y-generatsiooniga vOi hoopis
jérgmise polvkonnaga (Hayne 2009, 103). Y-generatsiooni tuntakse ka millenniumi-,
digitaal-, neti- ja Google’i-pdlvkonnana (Meister, Willyerd 2010, 59).

Sellele generatsioonile omistatud nimedest voib vilja lugeda suurima antud pdlvkonna
inimese mojutaja — internet. Internetiajastu lapsi iseloomustab pidev iithenduses olemise
vajadus erinevate elektrooniliste seadmete vahendusel ning soltuvus sotsiaalmeedia

portaalidest ja arvutiméngudest. Sellise eluviisi tdttu vdib moningaid Y-pdlvkonna esindajaid
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pidada ka sotsiaalselt eraldatuteks ning vidhesest litkumisest tingituna fliiisiliselt
mitteaktiivseteks (Hayne 2009, 104).

Lisaks internetile on mdjutanud Y-generatsiooni muuhulgas ka globaliseerumine, 9.
septembri terroririinnak ning Iraagi sdda. Need siindmused on millenniumipdlvkonda
kujundanud sotsiaalselt vastutustundlikemaks ning turvalisust véértustavateks. (Meister,
Willyerd 2010, 60; Debevec et al 2013, 23)

Eestis on Statistikaameti andmete kohaselt 20-35 aastates inimesi ligikaudu 270 000,
kellest 79% on ka t66turul aktiivsed (Joonis 2). Y-pdlvkonna inimesed on kindlad, et jitavad
maailma oma jdlje ning peavad end mingis mdttes eriliseks. Nad on ambitsioonikad,
ettevotlikud, naudivad meeskonnas todtamist ning hindavad mitmekesisust. (Debevec et al
2013, 22)

Millenniumigeneratsioon peab erinevalt buumipdlvkonnast t66d eraelu osaks. T66 on
koht, kust saab sOpru ning eluks vajalikke kontakte (Meister, Willyerd 2010, 67).
Internetiajastu on kohandanud Y-generatsiooni vdimeliseks tegelema mitme asjaga korraga
ning tegema koike vdimalikult kiiresti. Neid peetakse lisnagi piisimatuteks, kuna vihene
lojaalsus tddandja vastu ning kiirelt igavust tekitav t60 ajendab neid uusi véljakutseid otsima

(Huybers 2011, 23).

1.4. Varasemad uuringud

Mitmed autorid on leidnud, et Meyer’i ja Allen’i organisatsioonilise piihendumuse
kolmetasandilist teooriat on voimalik kasutada erinevate kutsealade puhul. Jirgnevalt on vélja

toodud kolm kutsealase pithendumuse uuringut ja nende tulemused.

1.4.1.Meyer,’i Allen’i, Smith’i uuring

Meyer, Allen ja Smith viisid 1993. aastal ldbi uuringu meditsiiniddede seas, et
selgitada vilja nende plihendumus Oenduse kutsealal. Uuringu sihtgrupiks olid nii
dendusodpilased kui ka registreeritud ded, keda uuriti {ihe aasta alguses ja 10pus. See oli
esimene mitmedimensiooniline uuring kutsealase plihendumuse kohta, millega tdestati, et
organisatsioonilise pithendumuse teooriat on vdimalik kasutada ka teistes valdkondades.

(Meyer et al, 1993)
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Uuringust selgus, et kdik kolm kutsealase plihendumuse komponenti korreleerusid
kutsealalt lahkumise kavatsustega negatiivselt, mis nditab, et pilihendumus vidhendab
lahkumise tendentsi, olenemata piihendumuse tasandist. Positiivsed seosed olid emotsionaalse
ja normatiivse ning alalhoidliku ja normatiivse pithendumuse vahel ning negatiivne seos
emotsionaalse ja alalhoidliku pithendumuse vahel, nii organisatsiooni kui ka kutseala puhul.
Organisatsiooniline ja kutsealane alalhoidlik pithendumus olid tugevas positiivses seoses, mis
vOib esineda, kui jitkamine samas organisatsioonis eeldab ka jétkamist samal kutsealal voi
kui iihe kutseala inimesi palkavaid ettevotteid on suhteliselt vihe, kuid autorid kahtlesid, kas
teistel kutsealadel on antud suhe nii tugev. (Ibid.)

Labiviidud analiiiisidest selgus, et OendusoOpilaste vanus korreleerus negatiivselt
emotsionaalse kutsealase pilihendumusega ning positiivselt alalhoidliku pilihendumusega.
Sellest tulenevalt jdreldati, et vanemad O&endusdpilased tunnevad rohkem lahkumise
kaasnevaid kulutusi ning vdhem isiklikku soovi ning kohusetunnet jitkata kui nooremad
opilased. Registreeritud ddede seas oli vanus positiivselt ja tugevalt seotud emotsionaalse ja
normatiivse piihendumusega, alalhoidliku tasandiga seost ei leitud. (Ibid.)

Uuringu tulemustest jéreldati, et olenemata sarnastest uurimiskiisimustest
organisatsioonilise ja kutsealase pilihendumuse mdotmisel, mdjutavad need erinevalt
organisatsiooniga seotud tulemusi, nagu t6djou voolavus, todsooritus ja tOdtaja seotus
organisatsiooniga. Samas leiti ka, et organisatsioonilise ja kutsealase piihendumuse tasandid

on iiksteisega seotud ning mdjutavad teineteist. (Ibid.)

1.4.2.Hall’i ja Smith’i uuring

Hall’i ja Smithi 2008. aasta uuring oli esimene, kus uvuriti kdiki kolme kutseala
piihendumuse tasandit arvestusala spetsialistide seas. Varasemalt oli enamasti vaid
emotsionaalset pithendumust mainitud kutsealade uurimisel. Uuringu autorid diskuteerisid, et
kolmetasandilise kontseptsiooni kasutamine annab parema ja pohjalikuma {ilevaate
kutsealadel to6tavate inimeste pithendumuse kohta. (Hall, Smith 2008)

Antud uuringust selgus, et kutsealalt lahkumise kavatsustega on seotud vaid
emotsionaalne kutsealane pithendumus, iilejddnud kahe tasandiga seost ei leitud. Sellest
jéreldati, et arvestusala spetsialistide puhul mdjutab enim lahkumist emotsionaalne seotus
kutsealaga. Olenemata sellest, et nende uuringu eesmérk polnud leida generatsioonilisi

erinevusi kutsealalt lahkumise osas, viljendus uuringu tulemustes, et vanus ja kutsealalt
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lahkumine on negatiivselt seotud ehk mida kdrgem on inimese vanus, seda kauem jétkab ta
oma kutsealal tootamist. (Ibid.)

Uuringu autorid diskuteerisid ka mitmete pithendumust esile kutsuvate tegurite {ile,
mida vdiks tulevikus uurida, kuna oma uuringusse neid ei kaasatud. Autorite arvates mojutab
arvestusala kutsealal pilihendumuse tekkimist kutsealaste kvalifikatsioonide olemasolu.
Erinevalt varasematest teooriatest, mille kohaselt kvalifikatsioonide olemasolu suurendab
indiviidi alalhoidlikku pithendumust ehk tehtud panuseid, véitsid Hall ja Smith oma uuringus
arvestusala spetsialistide kohta vastupidist. Sel alal to6tades on kvalifikatsioonide ja teatud
tasemete omamine toOturul eeliseks, mistdttu oletati, et nende olemasolu vihendab

arvestusala spetsialistide alalhoidlikku kutsealast piihendumust. (Ibid.)

1.4.3.Hayne’i uuring

2009. aastal viis Christie Hayne Kanadas ldbi uuringu arvestusala spetsialistide
kutsealase ja organisatsioonilise piithendumuse ning organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise
kohta ning uuris, kuidas generatsioonide pithendumused ja lahkumise kavatsused iiksteisest
erinevad.

Uuringust selgus, et Y-generatsiooni liikkmete organisatsioonist lahkumise kavatsused
on mairgatavalt suuremad, kui beebibuumi ja X-generatsiooni liikmete seas. Kutseala
vahetamise kavatsused on samuti Y-generatsioonil suuremad, kui buumipdlvkonnal ja Y-
generatsioonil, kuid statistiliselt on oluline vaid erinevus beebibuumi generatsiooniga. Sellest
jéreldati, et lahkumise kavatsustes esineb generatsioonilisi erinevusi. (Hayne 2009)

Vorreldi ka organisatsioonilise ja kutsealase plihendumuse kolme tasandi erinevusi
generatsioonides, mida leidus vaid normatiivse kutsealase piihendumuse korral — Y-
generatsiooni normatiivne kutsealane pithendumus oli oluliselt korgem, kui teise kahe
generatsiooni puhul. See erinevus voib tuleneda sellest, et kuna Y-generatsioon on hetkel oma
kvalifikatsioonide omamise faasis, mistottu on nende kohusetunne ehk normatiivne
ptihendumus antud kutseala vastu suurem. Kuna muid generatsioonilisi erinevusi
plihendumuse tasemetes ei leitud, jéreldati, et ettevotted ei peaks piihendumuse kujundamisel
generatsioone eristama, kuna olulisi erinevusi ei esine. Lahkumise kavatsuste erinevuste tottu
peaksid téoandjad rohkem tdhelepanu pddrama todtajate piithendumuse suurendamisele ning

tekitama neis soovi jatkata todtamist nii organisatsioonis kui ka kutsealal. (Ibid.)
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Uuringus sooviti leida ka erinevaid muutujaid, mis tekitavad soovi kutsealalt lahkuda.
Analiitisist selgus, et kdigi kolme generatsiooni puhul on kutsealalt lahkumine negatiivselt
seotud toorahuloluga ja emotsionaalse kutsealase pithendumusega. Beebibuumi pdlvkonna
kutsealalt lahkumise ajendiks on madal palgatase ning korge alalhoidlik kutsealane
ptihendumus, X-generatsiooni puhul olid mdjuriteks emotsionaalne ja alalhoidlik
organisatsiooniline piihendumus ning alalhoidlik kutsealane pithendumus, Y-generatsiooni
lahkumist mojutas vaid alalhoidlik organisatsiooniline pithendumus. (Ibid.)

Lisaks analiitisiti ka generatsioonilisi erinevusi kutsealase pliihendumuse kolme tasandi
mdjuritest. Emotsionaalset piihendumust mdjutab kdigi kolme generatsiooni puhul positiivselt
tooga rahulolu. Normatiivset pithendumust mdjutas beebibuumi ja X-generatsiooni puhul
palgatase ning Y-generatsioonis kvalifikatsioonide olemasolu. Alalhoidliku piihendumuse

mdjuriteks on beebibuumi pdlvkonnas palk ning X-generatsioonil kutsealane to0staaz. (Ibid.)
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2. UURING KUTSEALASEST PUHENDUMUSEST
GENERATSIOONITI ARVESTUSALA VALDKONNAS
EESTIS

2.1. Arvestusala valdkond ning selle olukord Eestis

Kidesoleva bakalaureusetdd eesmdrgiks on uurida arvestusalal todGtavate inimeste
ptihendumust oma kutsealale ja organisatsioonile ning kutsealalt ja organisatsioonist
lahkumise kavatsust. Selleks, et mdista arvestusala tdhendust, tuleb selgitada kasutusel olevat
terminoloogiat. Inglise keelses terminoloogias on kasutusel mdiste accounting professioon,
mida voib eesti keelde tdlkida mitmel moel. Mitmetes erialakirjanduse allikates kasutatakse
accounting terminit raamatupidamise defineerimiseks, kuid tegelikkuses hdolmab see endas
rohkemat.  Accounting ehk majandusarvestus hdlmab endas finantsarvestust,
juhtimisarvestust, kuluarvestust, finantsaruannete analiilisi, audiitorkontrolli ning maksundust,
raamatupidamine ehk bookkeeping on vaid osa majandusarvestusest (J. Alver, L. Alver 2011,
12). Samuti mérgib USA-s accounting termin arvestusala spetsialisti kutseala (Ibid.). Seetottu
vOib tdlkida accounting profession terminit kui arvestusala kutseala.

Arvestusala hdlmab endas kolme pohikutseala, milleks on finants- ja juhtimisarvestus
ehk traditsioonilisemas mdistes raamatupidamine, véline audiitortegevus ja sisemine
audiitortegevus. Finantsarvestuse véljundiks on finantsaruanded, mis annavad ettevotte kohta
informatsiooni avalikkusele ja aitavad tagada asjakohaste otsuste tegemise. Juhtimisarvestuse
eesmdrk on abistada oluliste juhtimisotsuste langetamist, ettevotte tegevuse planeerimist ning
ettevotte juhtimist. Vilise audiitortegevuse eesmérk on suurendada finantsaruannete
usaldusvédrsust, tdstes kindlustunnet majanduskeskkonnas ja kaitstes sealjuures ka
investoreid. Siseaudiitorluse eesmérk on anda lisandvédrtust organisatsiooni tegevusele, olles

soltumatuks, objektiivseks ja nduandvaks funktsiooniks. (Tulevikuvaade ... 2016)
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Arvestusala spetsialistid on teenusepakkujana kasulikud nii avalikule kui ka
erasektorile ning nende vastutusalasse jadb lisaks raamatupidamisele ka jérelvalve ja kontrolli
funktsioon (Tulevikuvaade...2016). Arvestusala on universaalne valdkond, kuna antud
kutseala inimesed vdivad tootada erinevates keskkondades ning erinevates valdkondades
tegutsevates ettevotetes (Hayne 2009, 46). Arvestusala spetsialistid tootavad ligikaudu 60
tundi nédalas ning rutiinse t66 maht on suur (Ibid, 1).

Arvestusala valdkonnas oli 2011-2013 aasta keskmisena hdivatuid ligikaudu 22 600,
kellest enamiku moodustavad finants- ja juhtimisarvestuse kutseala tootajad. Arvestusala
iildine vanuseline ja sooline jaotus on toodud joonisel 3. Finants- ja juhtimisarvestuse
kutsealal  toGtavate inimeste keskmine vanus on pigem korge ning noori on vihe,
vélisaudiitor tegevuse valdkonnas on vanusjaotus rohkem tasakaalus ning siseaudiitorluse

puhul on iilekaalus nooremas keskeas spetsialistid. (Tulevikuvaade...2016 )
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Joonis 3. Arvestusala spetsialistide vanuseline ja sooline jaotus

Allikas: (Arvestusala ... ,autori koostatud)

Demograafilised muutused elanikkonnas pdhjustavad tddealise elanikkonna
vidhenemist ning vananemist. See vOib avaldada mdju ka arvestusala valdkonnale, kuna
samaaegselt on t00l erinevate ootuste ja vajadustega generatsioonid, kelle vahel tuleb leida
voimalused vastastikuseks koostoimimiseks. Selleks, et pdlvkondade vahetus tooturul
avaldaks positiivset mdju arvestusala valdkonnale, peavad organistsioonid tagama koigile
sobiva organistsioonikultuuri, tdovdimalused ja koolitustingimused ning valdkonna eksperdid
tostma valdkonna mainet ja tutvustama voimalusi noortele, et tagada huvi arvestusala vastu ka

tulevikus. (Ibid.)
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Kuigi arvestusala valdkonna t66joundudlus on viimaste aastate jooksul tdendoliselt
kahanemas, ligikaudu 7%, ning pakkumine tervikuna iiletab ndudlust, tuntakse siiski finants-
ja juhtimisarvestuses probleemina noorte vihesust valdkonnas. Nii vilise kui ka sisemise
audiitortegevuse toojoundudlust ja —pakkumist hinnatakse tasakaalus olevaks, kuid
siseaudiitorluse valdkonnas on probleemiks puudulik valdkonna tutvustamine iilikoolidppes,
mis v3ib vihendada huvi antud kutseala vastu. (Ibid.)

Selleks, et modista demograafiliste muutuse voimalikku moju arvestusala valdkonnale,
on oluline uurida, kui pithendunud on arvestusala spetsialistid oma t6dle ning millised seosed

ja mojurid esinevad pithendumuse tasemetes ja lahkumise kavatsustes.

2.2.Uuringu metoodika ja valimi Kirjeldus

Kidesoleva bakalaureusetdd raames viidi andmete kogumiseks lidbi kvantitatiivne
ankeetkiisitlus (Lisa 4), mille sihtgrupiks olid arvestusalal tddtavad inimesed. Kiisitluse
eesmirgiks oli uurida sihtgrupi pithendumust kutsealale ja organisatsioonile ning kavatsust
organisatsioonist lahkuda ja kutseala vahetada.

Kiisimustiku koostamisel 1dhtuti Hayne’i (2009) ning Meyer ja Allen’i (1991) uuringu
kiisimustikest, kuna neid on eelnevalt ulatuslikult ja edukalt kasutatud. Tulenevalt
bakalaureuseto6 mahust, tuli vihendada nimetatud uuringutes kasutatud kiisimuste arvu.
Hayne’i katseuuringus leiti, et mdned kiisimused Meyer’i ja Allen’i kiisimustikust pole
vastajatele arusaadavad tulenevalt kutseala spetsiifikast, kiisimuse ebaselgusest vdi muust
aspektist, mille tottu jdeti need nii Hayne’i kui ka kdesolevast uuringust vdlja. Samuti oli
voimalik vdhendada kiisitluse mahtu jittes vilja kiisimused, mis Hayne’i uuringu kohaselt
kutsealast pithendumust olulisel miéral ei mojutanud. Kiisitlusse valitud kiisimused tdlgiti
inglise keelest eesti keelde. Tolkimisel kasutati abistavate materjalidena Hanno Suitsu (2012)
ja Kristine Killd (2014) magistritddde kiisitlusi.

Kiisitlus koosnes 35 kiisimusest, mis olid jaotatud kolme osasse. Enamikele kiisimustele
oli vdimalik vastata valikvastustega seitsmekohalisel Likert-skaalal. Vididete moddtmisel
kasutati kolme Likert-skaala varianti: vastaja ndustumist vditega moddeti skaalal ,,1 - ei ole
iildse nous* kuni ,,7 — olen téiesti ndus*; vastaja kditumise esinemise voimalikkust moddeti
skaalal ,,1 — pole iildse tdendoline* kuni ,,7 — viga tdendoline*; vastaja kditumise esinemise

tihedust mdddeti skaalal ,,1 — ei motle iildse* kuni ,,7 — kogu aeg (iga pdev)“. Iga Likert-
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skaalal esitatud viite juures oli vdimalik vastata ka “ei tea” variandiga. Mdned kiisimused olid
avatud ning vastaja sai lisada vastuse oma sonadega. Kiisimustikus olid pithendumust uurivad
véited toodud juhuslikus jérjekorras, kuid lisas 4 on selguse eesmérgil viited jaotatud kolme
plihendumuse tasandisse.

Kiisitluse esimeses osas uuriti vastajate pithendumust organisatsioonile. Esitatud oli 8
védidet emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse organisatsioonilise pithendumuse, tooga
rahulolu ning organisatsioonist lahkumise kavatsuse kohta. Lisaks oli voimalik soovi korral
vastata avatud kiisimusele organisatsioonist lahkumise pohjuste kohta.

Kiisitluse teine osa koosnes kutsealase pithendumuse ja kutsealalt lahkumise
kiisimustest. Teises osas oli voimalik vastata 13-le véitele kutsealase piihendumuse kohta,
3-le kiisimusele kutsealalt lahkumise soovi ja kavatsuse kohta ning avatud kiisimusele
kutsealalt lahkumise pdhjuste kohta.

Kolmandas osas kiisiti vastajate sotsiaal-demograafilisi andmeid. Andmeid paluti
esitada soo, slinniaasta, hariduse, organisatsioonilise ja kutsealase staazi, ametikoha,
omandatud kutsetunnistuste ja kvalifikatsioonide, to0suhte ja palga kohta. Kiisimustele sai
vastata valikvastustega ning enamikele kiisimustele oli lisatud ka valik “muu”, kus vastaja sai
soovi korral oma vastust tdpsustada. Siinniaasta, staazide ja palga kiisimuste puhul ei kiisitud
tapset arvu, vaid olid antud vahemikud.

Kiisitlusele oli voimalik vastata perioodil 9. mirts — 27. mérts 2016. Kiisitlust levitati
elektroonilisel kujul Google Forms ankeedina autori tutvusringkonnas, sotsiaalmeedias,
raamatupidamis- ja maksuinfo portaali foorumis, pangandus-, raamatupidamis- ja
audiitorettevotete iildmeilide ning audiitortegevuse portaalis esitatud avalike sise- ja
vélisaudiitorite meilide kaudu.

Uuringu vastuste analiitisimiseks kasutati tabelarvutusprogrammi MS Excel. Andmete
analliiisimiseks oli eelnevalt vaja neid korrigeerida. Esmalt kodeeriti kiisitluse esimese ja teise
osa viidete soOnalised vastused numbrilisele skaalale iihest seitsmeni. Vastused pdoratud
viidetele (mirge (R)) korrigeeriti Umber vastupidisele skaalale (seitsmest iiheni).
Demograafilised andmed korrigeeriti samuti numbrilisele skaalale, mis on toodud lisas 5.
Kuna kiisitluse esimeses ja teises osas moddeti erinevaid plihendumuse tasandeid, toérahulolu
ja kutsealalt lahkumise kavatsusi mitmete véidetega, koondati vastuste analiilisimiseks iihte
muutujat modtvad viited aritmeetilise keskmise abil iihise teguri alla. Analiilisimiseks

omistati muutujatele liihendid, mis on vélja toodud lisas 6. Avatud kiisimuste vastuste
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analliisimiseks leiti Tihise sisuga tekstidele ja sonadele iiks iseloomustav mirksona, et oleks
voimalik leida ja loendada l4bivaid teemasid.

Kiisitletavate demograafilised andmed on toodud lisas 7. Kiisimustikule vastas 192
inimest, kellest 82 todtab raamatupidamise ja 102 audiitorluse valdkonnas, iilejadnud ei
kuulunud nimetatud kutsealadesse voi ei soovinud vastust avaldada. Joonisel 3 on viljatoodud
vastajate vanuseline ning sooline jaotus. Vastajatest 82% olid naised ning 18% mehed. 53
inimest vastanutest on siindinud aastatel 1947-1966 ehk kuuluvad beebibuumi pdlvkonda, 62
inimest on aastatel 1967-1979 siindinud X-generatsiooni esindajad ning 76 vastajat on
siindinud 1980-1995 aastatel ja kuuluvad Y-generatsiooni. Uks vastaja on siindinud ka peale
1995 aastat ning jdéb antud uuringus kasutatud generatsioonide aastavahemikest vilja, seega
antud vastust generatsioonidevahelisel tulemuste analiilisil ei arvestata. Samuti on

analiiiisidest vilja jdetud vastamata ja ,,ei tea* vastused.
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Joonis 3. Vastajate vanuseline ja sooline jaotus

Allikas: (Lisa 7)

Vaadates vastajate haridustaset, on ligikaudu 20% omandanud rakendusliku
korghariduse ja 70% korghariduse. Kutsealased ja organisatsioonilised staazid on iisna
erinevad, kuid umbes 60% on to6tanud praeguses organisatsioonis vdhemalt 11 aastat voi
rohkem ning 51% on oma kutsealal praktiseerinud enam kui 5 aastat. Vastajate omandatud
kvalifikatsioonid voi kutsetunnistused nditavad nende seotus oma kutsealaga ning mdjutavad
toendoliselt nende alalhoidlikku kutsealast piihendumust. Analiilisi seisukohalt pole oluline,
milliseid kvalifikatsioone on vastajad omandanud, seetdttu on autor eristanud vaid
kvalifikatsiooniga ning ilma kvalifikatsioonita vastajaid. Kui vastaja oli valinud variandi

,muu® ning tdpsustanud seda mdne kvalifikatsiooniga, mida valikutes polnud ning mida saab
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lugeda erialaselt oluliseks kvalifikatsiooniks, lisati antud vastaja kvalifikatsiooniga
spetsialistide hulka. Seega, omab vdhemalt iihte erialast kvalifikatsiooni 67% vastanutest.
50% vastanute todtasust on iile 1500 euro, 46% on see 500 ja 1500 euro vahel ning 4% alla

500 euro.

2.3. Uuringu tulemused

Kiesolevas bakalaureusetdo osas kirjeldatakse erinevate analiiiiside tulemusi. Esmalt
tuuakse vilja plihendumuse tasemete ning organisatsioonist ja kutsealalt lahkumiste
kavatsused kogu valimis, seejdrel vorreldakse nimetatud muutujate generatsioonilisi ning
raamatupidajate ja audiitorite vahelisi erinevusi. Korrelatisoonianaliiiside pdhjal on leitud
muutujate vaheliste seoste tugevused ning regressioonianaliilisidega on uuritud piihendumuse
komponentide ja lahkumiskavatsuse mojureid. Lisaks on analiiiisitud ka avatud kiisimuste
vastuseid nii eri generatsioonides kui ka raamatupidajate ja audiitorite seas.

Tabelis 1 on vilja toodud organisatsioonilise ja kutsealase pithendumuse tasemete
ning organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise kavatsuste vastuste aritmeetilised keskmised,
moodid ning standardhélbed kogu valimi puhul. Antud tulemuste puhul on vdimalik vélja
selgitada, kuidas arvestusala spetsialistid erinevaid pithendumuse tasemeid tajuvad ning kui

tugev on nende organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise soov.

Tabel 1. Piihendumuse tasemete ja lahkumise kavatsuste keskviddrtused, moodid ja

standardhélbed kogu valimis

Muutuja Keskviirtus | Mood | Standardhélve
Emotsionaalne organisatsiooniline piihendumus 4,17 4,50 1,254
Normatiivne organisatsiooniline piihendumus 4,12 4,00 1,904
Alalhoidlik organisatsiooniline pithendumus 4,62 4,00 1,274
Emotsionaalne kutsealane piihendumus 5,57 5,75 0,953
Normatiivne kutsealane pithendumus 4,11 4,00 1,311
Alalhoidlik kutsealane pithendumus 4,11 4,40 1,163
Organisatsioonist lahkumine 2,77 1,00 1,818
Kutsealalt lahkumine 2,86 2,67 1,430

Allikas: (Autori koostatud)
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Kutsealase piihendumuse tasemete puhul domineerib vastajate seas enim
emotsionaalne kutsealane piihendumus. Selle pithendumuse taseme keskmine koos
standardhélbega néitab, et kiisitletute vastused jddvad vahemikku “5 - pigem olen ndus” ning
“7 — olen téiesti ndus”, millest saab jareldada, et arvestusala spetsialistid tunnevad uhkust oma
valdkonna {iile ning soovivad ka edaspidi oma kutsealal tootamist jitkata. Lisaks nditab ka
mood viirtusega 5,75 emotsionaalse tasandi iilekaalu. Markimisvédrne on ka emotsionaalse
kutsealase =~ piihendumuse  {ileolek  organisatsioonilise = piihendumuse  tasemetest.
Organisatsioonilise plihendumuse tasemetest korgeima keskvédrtusega on alalhoidlik
ptihendumus, millest saab jéareldada, et arvestusalal tootavad inimesed tajuvad oma
organisatsioonis tdotamise jatkamise vajalikkust alternatiivide nappusest tingituna.

Viimastena on tabelis vélja toodud organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise vastuste
tulemused. Viitele ,.kavatsen ldhitulevikus (iihe aasta jooksul) praegusest organisatsioonist
lahkuda* on enim vastatud variandiga ,,1- pole iildse tdendoline*, mida nditab tabelis 1 olev
organisatsioonist lahkumise mood. Keskvédrtus suurusega 2,77 niditab samuti, et pigem
peetakse organisatsioonist lahkumist vihe tdenéoliseks. Ka kutsealalt lahkumise kavatsus on
arvestusala spetsialistide seas madal, kuid selle mood ning keskvddrtus on kdrgemad
vorreldes organisatsioonist lahkumise kavatsusega. Erinevus vib tuleneda sellest, et
lahkumist kutsealalt mdddeti rohkemate kiisimustega, kui organisatsioonist lahkumist, kuna
see sisaldas endas lisaks lahkumise tdendosuse kiisimusele ka kutsealalt lahkumisele
mdtlemise ning alternatiivsete karjaarivoimaluste otsimise kiisimusi.

Leidmaks generatsioonilisi erinevusi piithendumuse tasemete ja organisatsioonist ning
kutsealalt lahkumise osas, viidi 1dbi ANOVA test. Antud testi tulemuste abil on voimalik
vorrelda vastuste keskvéartuseid ja standardhélbeid generatsiooniti (Lisa 8).

Tabelis 2 on vilja toodud, millisele generatsioonile on omane pithendumuse ja
lahkumise vastuste suurim ja vdhim keskvidirtus. Organisatsioonilise plithendumuse tasemetes
ilmneb suurim generatsiooniline erinevus normatiivse pithendumuse puhul — Y-generatsiooni
vastuste aritmeetiline keskmine on vorreldes teiste generatsioonidega méirgatavalt madalam
(X=3,66). Normatiivse pithendumuse keskvairtus on suurim beebibuumi pdlvkonnal(x=4,84).
Antud plihendumust modddeti viitega ,,Ma ei tunne mingit kohustust jddda oma praeguse
todandjaga (R)*, mistdttu on voimalik, et {ihe viitega ei saadud selget iilevaadet normatiivse
plihendumuse taseme kohta ning see selgitab suurt keskvédrtuste erinevust. Alalhoidliku

plihendumuse aritmeetiline keskmine on suurim X-generatsioonil(X=4,77) ning madalaim Y-
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generatsioonil(x=4,52). Emotsionaalset sidet organisatsiooniga tajuvad enim Y-generatsiooni

litkmed(X=4,28) ning vihim beebibuumi litkkmed(x=4,05).

Tabel 2. Muutujate suurimad ja vihimad keskmised generatsiooniti

Suurima Vihima
Muutuja keskvairtusega | keskvéirtusega
generatsioon | generatsioon

Emotsionaalne organisatsiooniline piithendumus Y Beebibuum
Normatiivne organisatsiooniline piihendumus Beebibuum Y
Alalhoidlik organisatsiooniline pithendumus X Y
Emotsionaalne kutsealane piihendumus Y Beebibuum
Normatiivne kutsealane piihendumus Beebibuum X
Alalhoidlik kutsealane piihendumus X Y
Organisatsioonist lahkumine Y Beebibuum
Kutsealalt lahkumine Y Beebibuum

Allikas: (Autori koostatud lisas 8 toodud andmete pdhjal)

Kutsealase pithendumuse analiiiisi tulemustest ilmneb, et Y-generatsioon tunneb oma
kutsealaga emotsionaalset seost rohkem (X=5,69), kui normatiivset (X=4,13) ja alalhoidlikku
(X=4,04). Samuti on emotsionaalse plihendumuse keskmine Y-generatsioonil suurem kui
teisel kahel pdlvkonnal. Normatiivset piihendumust tajuvad enim beebibuumi generatsiooni
esindajad (X=4,26) ning vihim X-generatsioon. Alalhoidliku pithendumuse tase on kdrgel X-
generatsiooni puhul (X=4,21) ning madal Y-generatsioonil (X=4,52).

Vorreldes organisatsioonist ja kutsealalt lahkumise kavatsusi generatsiooniti saab
jéreldada, et Y-generatsioonil on mirgatavalt suurem kavatsus vahetada nii organisatsiooni
kui ka kutseala, kui teisel kahel generatsioonil. Samuti, on tulemustest ndha, et beebibuumi
polvkonna inimesed on kdige altimad jdédma oma praeguse todandja ning kutseala juurde.

Joonisel 4 on vilja toodud kolme kutsealalt lahkumist puudutavate kiisimuste
vastusevariantide esinemise osakaalud generatsiooniti. Vastusevariandid 1-3 tihendavad
pigem harva voi mitte iildse lahkumisele motlemist, 4-5 kuni iga kuist motlemist ning 6-7
viga tihti mdtlemist. Lahkumisele moeldakse sarnaselt igale generatsioonile pigem harva:
vaid ligikaudu 10% on vastanud variantidega ,,6 — {isna tihti (iga nddal)* ja ,,7 — kogu aeg (iga
piev)“. Keskmise tihedusega motlevad lahkumisele enim beebibuumi esindajad. Kiisimustele
,»otsimise kavatsuste* ja ,,lahkumise kavatsuste kohta* ilmneb vastusevariantide osakaaludes

rohkem generatsioonilisi erinevusi. Vastusevariandid 1-3 nditavad ebatdendolisust, 4
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neutraalsust ning 5-7 tdendolisust. Kdigi kolme generatsiooni esindajad peavad kiill aasta
jooksul lahkumise kavatsust pigem ebatdendoliseks, kuid alternatiivseid karjddrivoimalusi
soovitakse sellest hoolimata rohkem otsida. Silmndhtavad erinevused esinevad Y-
generatsiooni vastuste puhul. Umbes 45% vastanud Y-generatsiooni litkmetest peavad
alternatiivsete karjddrivoimaluste otsimist tdendoliseks, mis on ligikaudu 15% X-
generatsioonist ning 25% beebibuumi generatsioonist rohkem. Aasta jooksul kutsealalt
lahkumist peab {illatavalt iile 20% Y-generatsiooni liikmetest pigem tdendoliseks. X-
generatsiooni liimetest peab umbes 5% kutseala vahetamist tdendoliseks, mis on beebibuumi
esindajatest vihem. Eeltoodust on vdimalik jdreldada, et kuigi iikski generatsioon ei kavatse
lahitulevikus kutseala vahetada, soovitakse otsida alternatiive véljaspool arvestusala, mis

niitab nende indiviidide teatud kavatsust oma kutsealalt lahkuda.
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Joonis 4. Kutsealalt lahkumise kavatsuste vastusevariantide esinemise osakaalud
generatsiooniti.

Allikas: (Autori koostatud)

Uheks kiesoleva t66 eesmirgiks on leida erinevusi raamatupidajate ja audiitorite
plihendumuse ja lahkumise kavatsuste osas. Selleks viidi samuti 1ibi ANOVA test, mille
tulemused on vilja toodud lisas 9. Antud analiilisist on ndha, et raamatupidajad tajuvad
vorreldes audiitoritega tugevamat emotsionaalset, alalhoidlikku ning normatiivset

plihendumust oma kutseala vastu. Audiitorid seevastu on raamatupidajatest organisatsioonile
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emotsionaalsel ja alalhoidlikul tasemel rohkem pithendunud. Vdrreldes raamatupidajate ja
audiitorite lahkumise kavatsusi, selgub, et raamatupidajad soovivad pigem vahetada
organisatsiooni kui kutseala, kuid audiitorite puhul on tulemus vastupidine. Audiitorite
kutsealalt lahkumise soovi keskvdirtus ja standardhélve on mérgatavalt suuremad, kui
raamatupidajate puhul, millest vdib jareldada, et audiitorite soov kutseala vahetada on suurem
kui raamatupidajatel, kuid raamatupidajate puhul on vastatud sarnasemalt.

Joonisel 5 on vilja toodud kutsealalt lahkumise kavatsuse kolme etapi
vastusevariantide osakaalud raamatupidajate ja audiitorite seas. Audiitorite puhul on
lahkumisele mdtlemine tihedam kui raamatupidajatel ning samuti peavad nad alternatiivide
otsimist ja lahkumise kavatsust aasta jooksul tdendolisemaks. Erinevalt raamatupidajatest,
kelle lahkumisele motlemine on mérgatavalt madalam otsimise kavatsustest, on audiitoritel
antud tdendosused iisna sarnased, umbes 30% juures. Sarnaselt generatsioonide vordlusele, on
nii raamatupidajate kui ka audiitorite kavatsus kutseala aasta jooksul vahetada madalam kui
otsimise kavatsus ja lahkumisele mdtlemisele. Audiitorite kavatsus lahkuda on aga umbes
10% korgem kui raamatupidajatel, kelle tdenédoline kavatsus lahkuda jaib umbes 5% vastajate

hulka.

Audiitorid
| | | |

Raamatupidajad

Kavatsus
lahkuda

Kavatsus
otsida

Audiitorid
| | | | | | |

Raamatupidajad —————————————— —
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Joonis 5. Kutsealalt lahkumise kavatsuste vastusevariantide esinemise osakaalud
raamatupidajate ja audiitorite seas.

Allikas: (Autori koostatud)
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Jérgnevalt kirjeldatakse korrelatsioonianaliilisi tulemusi, mille pdhjal saab vilja tuua
seosed erinevate muutujate vahel. Esmalt kirjeldatakse tulemusi kogu valimis, seejérel
keskendutakse generatsioonilistele ja raamatupidajate ning audiitorite vahelistele erinevustele.

Tugevaimad negatiivsed seosed esinevad toorahulolu ning organisatsioonist lahkumise
(r=-0,567) ja toorahulolu ning kutsealalt lahkumise (r=-0,602) vahel (Lisa 10). Seega saab
jéreldada, et kutsealalt ja organisatsioonist lahkumise soov on madal, kui td6tajate todrahulolu
on korge ning nad ei tunne oma todst tiidimust. Tugevaim positiivne suhe on organisatsioonist
ja kutsealalt lahkumise vahel (r=0,574) ehk antud kutseala esindajad vahetavad suure
toendosusega ka organisatsiooni, kui soovitakse vahetada kutseala vdi vastupidi. Too6tajate
tugev emotsionaalne side oma kutsealaga suurendab tdenidoliselt ka nende normatiivset
kutsealast piihendumust (r=0,466) ning vihendab kutsealalt lahkumist (r=-0,497). Seega saab
jareldada, et innustatus ja soov todtada arvestusalal suurendab ka teatavat kohustust jétkata
sellel kutsealal to6tamist ning vahendab sealt lahkumise kavatsust.

Vorreldes eri generatsioonide korrelatsioonianaliitise, mis on toodud lisades 11-13, on
voimalik kindlaks teha muutujate vaheliste seoste erinevused soltuvalt vastaja
generatsioonilisest kuuluvusest. Nii X- kui ka Y-generatsiooni puhul esineb tugev negatiivne
korrelatsioon kutsealalt lahkumise ja emotsionaalse kutsealase plihendumuse vahel, kuid
beebibuumi generatsiooni puhul on antud seos pigem ndrk. Seevastu on vanimal
generatsioonil tugev negatiivne seos kutsealalt lahkumise ja normatiivse organisatsioonilise
ptihendumuse vahel, mis Y-generatsioonil praktiliselt puudub. Lisaks erinevad
buumigeneratsiooni esindajad ka emotsionaalse organisatsioonilise pithendumuse poolest, mis
on positiivselt seotud emotsionaalse organisatsioonilise pithendumusega (r=0,401) ning
negatiivselt kutsealalt lahkumise kavatsustega (r=-0,408), kuid teisel kahel generatsioonil
need seosed puuduvad.

Jargmisena vorreldakse raamatupidajate ja audiitorite kui kahe erineva pdhikutseala
korrelatsioonianaliiiisi tulemusi (Lisa 14, lisa 15). Tulemustest selgub, et enamik tugevatest
seostest on audiitoritel oluliselt tugevamad, kui raamatupidajatel. Suurimad erinevused on
kahel kutsealalt lahkumisega seotud korrelatsioonidel, milleks on td6rahulolu ja
organisatsioonist lahkumine. See nditab, et audiitorid lahkuvad kutsealalt suurema
toendosusega madala toorahulolu juures ning samuti vahetatakse organisatsiooni.
Organisatsioonist ja kutsealalt samaaegselt lahkumise tendents voib tuleneda sellest, et

suurtes rahvusvahelistes audiitorfirmades tootavad inimesed ei liigu tavaliselt iihest tuntud
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audiitorettevottest teise. Seega, kui indiviid soovib vahetada ettevatet tuleneb see tdendoliselt
soovist vahetada kutseala, mis voib tuleneda madalast toorahulolust.

Audiitorite puhul esinevad maérgatavad erinevused ka kvalifikatsioonide omamisel,
mis on tugevalt ja positiivselt seotud palga suurusega ning kutsealase ja organisatsioonilise
staaziga. Autori arvates on antud seosed loogilised, kuna kvalifikatsiooniga audiitoreid
hinnatakse to6turul rohkem. Raamatupidajate puhul esineb positiivne seos palga ja
toorahulolu vahel, mida audiitorite puhul ei eksisteeri.

Selleks, et mdista kutsealase pilihendumuse ja lahkumise mojureid, viidi ldbi 4
regressiooni analiilisi, mille seletusprotsent ulatus koigil iile 99% (Lisa 16). Emotsionaalse
plihendumuse mdjuriteks on beebibuumi generatsioonil t6drahulolu ning kvalifikatsiooni
olemasolu, Y-generatsioonil kutsealalt lahkumise kavatsus ja organisatsiooniline staaz.
Normatiivset pithendumust mojutab X-generatsiooni puhul alalhoidlik plihendumus ning
sarnaselt Y-generatsiooniga ka normatiivne organisatsiooniline piihendumus. Beebibuumi
generatsiooni puhul mojutab alalhoidlikku kutsealast piihendumust téorahulolu ja sugu, X-
generatsiooni normatiivne kutsealast plihendumus ja X- ning Y-generatsiooni alalhoidlik
organisatsiooniline pithendumus.

Iga generatsiooni kutsealalt lahkumise kavatsusi mdjutas negatiivselt todrahuolu.
Enim olulisi lahkumise kavatsuse mojureid esines Y-generatsioonil: negatiivne seos
emotsionaalse kutsealase piihendumusega ning positiivsed seosed organisatsioonist
lahkumise, organisatsioonilise staazi ja palga suurusega. X-generatsiooni puhul on mdjuriks
samuti organisatsioonist lahkumine. Beebibuumi generatsiooni puhul olulisi erinevusi
mdjurites ei esinenud.

Kutsealalt lahkumise regressioonimudelite seletusprotsent ulatus beebibuumi
generatsioonil 60%-ni ning teise kahe generatsiooni puhul iile 72%, mis on vordlemisi suured.
Samas saab sellest jireldada, et lahkumist modtvad mudelid ei sisalda endas koiki mojureid.
Selleks, et mdista mudelist vélja jidnud mojureid, oli lahkuda soovivatel vastajatel vdimalik
oma sOnadega kirjeldada lahkumise pdhjust. Tulemuste analiilisimiseks omistati vastustele
mérksonad, mis kirjeldavad kiisitletavate lahkumise pdhjuste pikemaid seletusi.

Tabelis 3 on vélja toodud organisatsioonist lahkumise pdhjuste mirksdnade koguarv,
esinevus generatsioonides ning esinevus raamatupidajate ja audiitorite seas. Enim mdrgiti
organisatsioonist lahkumise pdhjusteks todtasu suurust ning ettevotte keskkonda ja sealseid

tootingimusi, mis on ka populaarseimateks pdhjendusteks Y-generatsiooni seas. Ettevotte
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keskkonnaga rahulolematus holmab endas niiteks rahulolematust juhtkonnaga ja
juhtimisotsustega, to0andja suhtumisega t0Otajatesse ja ettevottesse, tOokorralduse ja
toovahenditega ettevottes ning kolleegidega. Populaarsuselt teisel kohal on uute véljakutsete
soov ning liigne t66koormus praeguses ettevottes. Mitmed vastajad soovivad uusi
véljakutseid eelkdige ilihes organisatsioonis pikaajalise toGtamise tottu, samuti soovitakse
huvitavamaid ja pdnevamaid iilesandeid ning astuda vdlja mugavustsoonist. Uute véljakutsete
soov on populaarseimaks pohjuseks X-generatsiooni seas. Ka soov ennast arendada on iiheks
organisatsioonist lahkumise pdhjuseks, eelkdige Y-generatsiooni raamatupidajate seas.
Audiitorite ja raamatupidajate organisatsioonist lahkumise pohjustes esineb samuti selgeid
erinevusi. Kuigi suurema todtasu ja uute véljakutsete soovi on mdlema kutseala esindajad
hinnanud sarnaselt, on enesearengu ja to0koormuse vihendamise vajadus audiitorite seas

mérgatavalt suurem.

Tabel 3. Organisatsioonist lahkumise pdhjuste marksonade esinemissagedus

Organisatsioonist Sagedus

lahkumise pohjused Kokku | Beebibuum X Y Raamatupidajad | Audiitorid
Too6tasu 15 1 2 12 7 8
Ettevotte keskkond ja
tootingimused 15 2 3 10 8 7
Uued véljakutsed 11 6 5 3 8
Tookoormus ja -stress 11 2 9 2 9
Eneseareng 6 1 5 4 2
Tervislikud pohjused 3 1 1 1 1 2
Mittevabatahtlik
lahkumine 3 2 1 3
Tookoha kaugus 2 1 1
Oma ettevotte loomine 2 1 1 2
Tunnustusvajadus 2 1 1 1 1
Perekondlikud
pohjused 1 1 1

Allikas: Autori koostatud

Tervislikel pohjustel organisatsioonist lahkumine on tingitud eelkdige organisatsiooni
tookorraldusest ja iilekoormusest pohjustatud terviseprobleemidest. Mittevabatahtliku
lahkumist on mainitud kolmel korral ning see on seotud pensionile jadmise vdi tookohalt
koondamisega. Oma ettevotte loomist on maininud beebibuumi ja Y-generatsiooni esindajad

vaid kahel korral. Antud tulemus on autori arvates illatav, kuna arvestades antud kutsealal
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tootavate inimeste teadmisi ja vdimalusi, on neil olemas hea vodimalus olla iseendale
todandjaks. Tunnustusvajadust ehk indiviidi ja tema t06 védrtustamist on esinenud kahel
korral ning perekondlikke pdhjuseid iihel korral.

Tabelis 4 on esitatud kutsealalt lahkumise pdohjused ja nende esinemissagedused
generatsioonide ning raamatupidajate ja audiitorite seas. Enim peeti arvestusala vahetamise
pOhjusteks uute viéljakutsete soovi, mis on ka populaarseimaks pdhjenduseks nii X- kui ka Y-
generatsiooni puhul. Samuti esineb selge erinevus antud pohjuse puhul ka audiitorite ja
raamatupidajate seas: vaid 3 raamatupidajat soovivad arvestusalalt lahkuda uute véljakutsete
soovi tottu, vorreldes audiitoritega, kes on seda pdhjendust maininud lausa 14 korral. Vordselt

kaheksal korral on lahkumise pohjustena mainitud enesearengu soovi ja liigset tookoormust.

Tabel 4. Kutsealalt lahkumise pohjuste marksonade esinemissagedus

Kutsealalt lahkumise Sagedus
pohjused

Kokku | BB X Y | Raamatupidajad | Audiitorid

14
5

Uued véljakutsed 17
T66koormus 8
Eneseareng
Tervislikud pohjused
Tootasu
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Rahulolematus valdkonnaga
Tunnustusvajadus

Ettevotte keskkond ja
tootingimused

s (AN
— A == NN
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Soov panustada ithiskonda
Liigne vastutus
Mittevabatahtlik lahkumine
Allikas: Autori koostatud
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Vorreldes organisatsioonist lahkumisega, on tddtasu suurus kutsealalt lahkumise
pOhjusena pigem ebaoluline. Too6tasust rohkem on mainitud aga tervislikke pohjuseid:
lahkumise soovi on tekitanud antud kutsealale omane istuv t00, arvutikasutamisest
pohjustatud liigne koormus silmadele ning moju ka vaimsele tervisele ehk depressiooni
tekkimine. Neljal korral on beebibuumi generatsiooni kuuluvad audiitorid maininud ka
rahulolematust valdkonnaga, mis puudutab niiteks valdkonna alast seadusandlust ja

reguleeritust. Uks X-generatsiooni raamatupidaja on pdhjendanud oma lahkumist seetdttu, et
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raamatupidamise valdkonnas todtades ei ole voimalik piisavalt palju iihiskonda panustada.

Lisaks on mainitud ka tunnustusvajadust neljal korral, ning ettevotte keskkonda kahel korral.

2.4. Jiareldused

Antud alapeatiikis tuuakse vélja eeltoodud analiiliside pdhjal tehtavad jéreldused ning
seosed varasemate teooriatega.

Kiesoleva bakalaureusetdd analiiliside pdhjal saab jareldada, et Meyer’i ja Allen’i
organisatsioonilise piithendumuse mudelit on vdimalik iildistada ka arvestusala spetsialistide
kutsealasele piithendumusele. See kinnistab ka Smith’i ja Hall’i (2008) ning Hayne (2009)
uuringuid.

Meyer’i ja Allen’i mitmed uuringud on leidnud, et pithendumus on indiviidi oma
organisatsiooni ja kutsealaga siduv joud, mis vidhendab organisatsioonist ja kutsealalt
lahkumise taset (Meyer, Herscovitch 2001). Kéesoleva bakalaureusetod pithendumuse
analiiiisidest selgub, et arvestusala spetsialistid on tiisna pilihendunud oma kutsealale,
sealjuures on nende lahkumise soov pigem madal. Piihendumuse uuringust selgus, et enim
ollakse kutsealale piihendunud emotsionaalsel tasandil, millest saab Meyer’i ja Herscovitch’i
(2001) jargi jareldada, et kutsealal jdtkamine on enim seotud inimeste professionaalsest huvist
kutseala vastu ning ta véértustab oma kutseala.

Antud uuring tdestab ka generatsiooniliste erinevuste olemasolu piihendumuse
tasemetes. Y-generatsioon erineb teistest generatsioonidest kdrge ning madala alalhoidliku
kutsealase piihendumusega. Seetdttu, saab jiareldada, et Y-generatsioon on rohkem innustatud
arvestusalal todtamisest kui vanemad generatsioonid ning panuseid, mis suurendaksid
lahkumisel tajutud kulutusi, on Y-generatsiooni jaoks véhe. Kui Hayne’i (2009) uuringus
selgus, et Y-generatsiooni normatiivne kutsealane pilihendumus on mirgatavalt korgem
vorreldes teise kahe generatsiooniga, siis kdesolevas uuringus selgus, et hoopis beebibuumi
normatiivne kutsealane pithendumus on korgem kui X- ja Y-generatsioonil. Pdhjenduseks
voib tuua selle, et buumipdlvkonna inimesed on pigem traditsioonilised ning leiavad, et
kutseala vahetamine pole eetiline ega dige teguviis (Sandeen 2008, 15).

Ka generatsioonilisi erinevusi mootvas ANOVA-testis ilmes, et vorreldes teiste
generatsioonidega, on beebibuumi generatsioonil soov vahetada kutseala ja organisatsiooni

madalaim. Uheks pdhjuseks tdi iiks vastaja selle, et ,hilisemas tddeas (enne pensioni iga 50-

35



60 aastaselt) on keerulisem end miilia ning pidevate muutustega kaasas kdia“. Suurim soov
kutseala vahetada esines Y-generatsioonil, mis on kooskdlas Hayne’i (2009) uuringu
tulemustega. Samuti leidsid Hall ja Smith (2008), et vanemad inimesed jitkavad suurema
toendosusega arvestusalal tootamist, kui nooremad. Y-generatsiooni liikmed on Debevec’i
(2013) uuringu kohaselt ambitsioonikamad kui vanema generatsiooni esindajad, keda on
opetatud kohanduma ning jdima truuks oma algatatud ettevotmistele.

Erinevused esinesid ka raamatupidajate ja audiitorite pithendumuses. Audiitorid on
kiill raamatupidajatest rohkem piihendunud emotsionaalsel ja alalhoidlikul tasemel oma
organisatsioonile, kuid raamatupidajatel on koik kutsealase pithendumuse tasemed kdrgemad.
Lisaks on audiitoritel mérgatavalt suurem soov oma kutseala vahetada. Nii generatsioonilises
kui ka raamatupidajate ja audiitorite vahelises lahkumise kavatsuse kolme etapi vordluses
ilmnes, et ldhitulevikus soovitakse kutseala vahetada pigem vihe, kuid alternatiivseid
karjaarivoimalusi otsitakse sellest hoolimata rohkem.

Kéesolevas piihendumuse uuringus leiti ka erinevate muutujate vahelisi seoseid
arvestusala spetsialistide seas. Kutsealalt ja organisatsioonist lahkumise vahel esines tugev
positiivne seos, millest saab jdreldada, et arvestusala spetsialistide jaoks tdhendab
organisatsioonist lahkumine tihtipeale ka arvestusalalt lahkumist ning vastupidi. Kuna
raamatupidamine ja audiitorlus on {lisna universaalsed kutsealad, ei erine t06d erinevates
organisatsioonides suurel mdéiral, mis v3ib olla mdlemast korraga lahkumise pdhjuseks.

Meyer’i, Allen’i ja Smith’i uuringust (1993) selgus, et kdik kolm kutsealase
plihendumuse komponenti olid kutsealalt lahkumisega negatiivselt seotud, kuid Hall ja Smith
(2008) leidsid, et vaid emotsionaalne tase mdjutab lahkumist. Kéesolevast uuringust selgus, et
alalhoidlik plihendumus ja kutsealalt lahkumine pole seotud, kuid emotsionaalne ning
normatiivne tase on lahkumisega negatiivselt seotud. Sellest vdib jéreldada, et arvestusala
spetsialistide tehtud panused oma kutsealal ei mdjuta nende lahkumise kavatsusi, kuid
emotsionaalne seotuse tase ning indiviidi jaoks olulised eetilised normid mdjutavad. Samuti
kinnitati kéesolevas uuringus Meyer’i, Allen’i ja Smith’i leitud positiivseid seosed
emotsionaalse ja normatiivse ning alalhoidliku ja normatiivse kutsealase piithendumuse vahel.

Hall ja Smith viitsid oma 2008. aasta uuringus, et arvestusala spetsialistide puhul
vihendab alalhoidlikku pithendumust kvalifikatsioonide olemasolu, kuna need on indiviidile
tooturul konkurentsieeliseks. Kéesoleva uuringuga antud fakti tdestada ei suudetud, kuna

kvalifikatsioonide olemasolu ei olnud alalhoidliku piithendumusega seotud.
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Antud bakalaureusetods uuriti ka erinevaid pdhjuseid, mis tekitavad kutsealast
plihendumust ning kutsealalt lahkumise soovi. Vorreldes Hayne’i (2009) tulemustega, leiti, et
pohjused erinevad generatsiooniti, kuid need erinesid kdesoleva uuringuga leitud kutsealalt
lahkumise pohjustest. Seega vdib jéreldada, et lahkumise pdhjusete ja pithendumuse tasemete
mdjurid erinevad generatsiooniti, kuid erinevuste pohjuste uurimiseks peaks lébi viima
pohjalikuma uuringu.

Lisaks regressioonianaliiiisidele, analiiiisiti ka kiisitluses olevate avatud kiisimuste
vastuseid. Antud analiiiisidest selgus, et peamisteks organisatsioonist lahkumise pohjusteks
peetakse palgataset ning mitterahuldavat ettevotte keskkonda ja to6tingimusi. Autori arvates
oli tllatavalt vdhe toodud pohjuseks oma ettevotte loomist, mida eeldati seoses uuritud
kutseala suure potentsiaaliga alustada oma teenuse pakkumisega. Samuti eeldati ettevotte
loomist eelkdige X-generatsiooni liikmetelt, kes on Debevec’i (2013) kohaselt enim
ettevotliku vaimuga, kuid ka seda ei suudetud kdesoleva uuringuga tdestada. Audiitorite
puhul oli enim lahkumist pdhjendatud téokoormuse- ja stressi tottu. Kutsealalt soovitakse
lahkuda eelkdige uute viljakutsete otsingute, enesearengu vdimaluste eesmirgil ja
to0koormuse tottu. Beebibuumi generatsiooni populaarseimaks pohjuseks on nende
rahulolematus oma arvestusala valdkonnas toimuvaga ning enamik audiitoreid soovisid teisel
kutsealal saada uusi viljakutseid.

Kokkuvottes saab jireldada, et tdepoolest eksisteerivad generatsioonide kutsealase
plihendumuse tasemetes ja lahkumise kavatsustes erinevused ning eelkdige Y-generatsiooni
suhtumine lahkumisse vdib mojutada nii organisatsioone kui ka kutsealagruppe. Arvestades
Y-generatsiooni suuremaid lahkumise kavatsusi, voib demograafiliste muutustega tooturul
muutuda arvestusala koosseis ning suureneda organisatsiooniline ja kutsealane t66jou
voolavus. Kiill aga leiab autor, et negatiivseid mojusid arvestusalale saab vidhendada, kui
organisatsioonid ja kutseala eksperdid suunavad oma tdhelepanu arvestusala spetsialistide,

eelkdige noorte kutsealase pithendumuse ja jitkamise soovi suurendamisele.
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KOKKUVOTE

Inimesed, kes on leidnud enda jaoks t60, mida nad naudivad, teevad oma t66d
plihendunult ja kirega. Pithendunud inimesed jdtkavad suure tdendosusega oma kutsealal
tootamist ning jidvad sellele truuks. Uhe kutseala edukus sdltub selle suurusest ja lifkmete
arvust, mistdttu on piihendunud to6tajaskond oluline. Jérgneva kahekiimne aasta jooksul
muutub tddjouturu generatsiooniline koosseis, mis avaldab moju nii organisatsioonidele kui
ka kutsealagruppidele.

Kiesolev bakalaureusetdd eesmirgiks oli uurida arvestusala spetsialistide kutsealast
plihendumust ning kutsealalt lahkumise kavatsusi generatsiooniti, tuues vilja ka erinevused
raamatupidajate ja audiitorite seas. Eesmérgi saavutamiseks viidi ldbi ankeetkiisitlus, mille
kédigus kogutud andmeid analiitisiti kvantitatiivsete meetoditega. Eesmirgi tditmiseks piistitati
sissejuhatuses uurimiskiisimused, mille vastused on esitatud jargnevalt:

1. Arvestusala spetsialistid on oma kutsealale pigem pilihendunud, seda eelkdige
emotsionaalsel tasandil. Lisaks, pole arvestusala spetsialistidel suurt soovi oma
kutsealalt lahkuda, mis niitab, et pithendunud indiviidid soovivad oma kutsealal
tootamist jatkata. Samad jéreldused saab tuua ka organisatsioonilise pithendumuse ja
organisatsioonist lahkumise kavatsuste osas.

2. Emotsionaalne kutsealane piihendumus on suurim Y-generatsioonil, alalhoidlik
plihendumus suurim X-generatsioonil ning normatiivne pilihendumus suurim
beebibuumi generatsioonil. Kutsealalt lahkumise kavatsused on mérgatavalt
suuremad Y-generatsioonil. Suurim erinevus lahkumise kavatsuste kolmes
komponendis esineb alternatiivide otsimise kavatsustes, mida peavad Y-
generatsiooni litkmed ligikaudu 15% X-generatsioonist ning 25% beebibuumi
generatsioonist tdenéolisemaks.

3. Raamatupidajate ja audiitorite vahelises plihendumuse ning lahkumise vordluses
esinesid suured erinevused — audiitorid on mirgatavalt vihem piithendunud oma

kutsealale igal tasandil ning on ka suurema sooviga kutseala vahetada.
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4. Tugevaimad seosed esinesid todrahulolu ning kutsealalt lahkumise vahel,
toorahulolu ja organisatsioonist lahkumise vahel, mis nditavad, et toorahulolu
vidhendab lahkumist. Lisaks mdjutavad iiksteist tugevalt ka organisatsioonist ja
kutsealalt lahkumine, mis néitab, et arvestusala spetsialistid soovivad iihelt lahkudes
ka teiselt lahkuda.

5. Regressioonianaliiiisi tulemustest selgus, et pithendumuse tasemete ning lahkumise
mdjurid erinevad generatsiooniti, kuid mudelid ei sisaldanud endas kdiki olulisi
pohjuseid. Seega uuriti ka vastajate endi kirjeldatud lahkumise pohjuseid.
Organisatsioonist soovitakse enim lahkuda toGtasu ning ettevotte keskkonna tottu,
mis on ka populaarseimad pdhjused Y-generatsiooni seas. X-generatsiooni
populaarseimaks pdhjuseks on uute véljakutsete soov ning audiitoritel tddkoormus.
Arvestusalalt soovitakse enim lahkuda uute viljakutsete soovi tottu. Raamatupidajad
soovivad enim ennast arendada ning beebibuumi generatsiooni jaoks on médrav
valdkonnaga rahulolematus.

Antud bakalaureusetdd tditis oma eesmérki ning selgitas vélja arvestusalal tootavate
inimeste pithendumuse ning kutsealalt lahkumise soovi, nende vahelised seosed ja mdjurid
ning toi vélja olulisemad erinevused generatsioonides kui ka raamatupidajate ja audiitorite
seas.

Tulemuste pdhjal saab jéreldada, et tdepoolest esinevad kutsealases pithendumuses
generatsioonilised erinevused, mis vodivad ldhitulevikus mdjutada arvestusala. T66 autor on
arvamusel, et organisatsioonidel ja arvestusala ekspertidel on voimalik arvestusala valdkonna
erinevate generatsioonide todtajate piihendumust suurendada, vdhendades sealjuures ka
kutsealalt lahkumise kavatsusi, mis suurendaksid demograafiliste muutuste positiivset moju

arvestusalale.
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SUMMARY

GENERATIONAL DIFFERENCES IN PROFESSIONAL
COMMITMENT AMONG ACCOUNTING EMPLOYEES

Brit Loo

Each individual has the desire to have a job that matters. If he enjoys the profession he
has chosen to work in, he will do it with passion and commitment. Commited people are less
likely to change their profession and thus stay true to it. The success of a profession depends
on the membership, which is the reason why commited workforce matters. However, the
composition of the workforce will go through a major change in the next twenty years — the
oldest generation will have retired and the youngest will have replaced them. There is reason
to believe that every generation has different attitudes towards committing to a profession and
staying true to one profession throughout their lives. Thus, it is important to look into the
generational differences of professional commitment.

The aim of this Bachelor’s Thesis is to identify the level of professional commitment
and intensions to leave the profession in accounting employees and to identify differences in
generations and in bookkeeping and auditing. To achieve the goal, a survey was conducted.
Based on the set goal, several research questions were proposed and the results are presented
herein.

Accounting professionals are more or less commited to their profession, especially on
the affective level. The intentions to leave the profession are also rather low, which indicates
that commitment reduces professional turnover intentions. Generation Y differs with its high
affective commitment, generation X with high continuance commitment and Baby Boomers
with high normative commitment. Intentions to leave the profession are significantly higher in
Generation Y than in other two generations. The biggest difference occurs in “intention to

search” turnover cognition, as generation Y is 15% more likely than generation X and 25%

43



more likely than Baby Boomers to search for other career alternatives. There are also
differneces when it comes to bookkeepers and auditors, as the latter has lower commitment
levels and significantly higher intentions to leave the profession.

The correlation analysis revealed several important connections within commitment
dimensions, intentions to leave and social-demographics. The strongest relationships were
between job satisfaction and leaving the profession, and job satisfaction and leaving the
organisation, which proves that higher job satisfaction are likely to lower the turnover
intentions. Moreover, organizational turnover and professional turnover intentions correlated
significantly and positively, which shows that accountants are likely to leave from both
settings.

The regression analysis revealed, that there are differences in generations when it
comes to the predictors of turnover and commitment dimensions. However, the models do not
cover all predictors, thus there where open-ended questions attached in the questionnaire. The
open-ended questions revealed that the most popular reason to leave the profession was for
gaining new experiences and challenges. Within bookkeepers, the main reason was self-
development and for Baby Boomers it was the dissatisfaction with the accounting field. The
main reasons for leaving the organisation, were the size of the pay and dissatisfaction with the
environment of the organisation.

In conclusion, the goal for the Bachelor Thesis has been met and the results reveal
significant generational differences in accounting employees and across bookkeepers and
auditors. Therefore, it is possible to raise commitment and to reduce the intensions to leave
the profession in order to make the best out of the demographcial changes that affect the

accounting profession.
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LISAD

Lisa 1. Toole voetud ja toolt lahkunud tootajad finants- ja
kindlustustegevusalal aastatel 2008-2015
Tooandja Tooandja
Toole Toolt algatusel algatusel
voetud lahkunud | T6olt toolt toolt
tootajate | Toolevoetute | toGtajate lahkunute | lahkunud lahkunute
arv maar, % arv maar, % tooOtajate arv | méédr, %
2008 | I kvartal 490,88 4,5824 400,75 3,74103 0,35837
11 kvartal 671,31 6,36092 412,31 3,9068 .. 0,37428
111 kvartal 486,1 4,55694 691,54 6,48284 61,26 0,57428
IV kvartal 336,61 3,26435 496,02 4,81026 92,08 0,89297
2009 | I kvartal 239,85 2,28763 470,04 4,48313 163,83 1,56257
11 kvartal 317,25 3,12361 462,25 4,55126 232,14 2,28562
111 kvartal 366,41 3,75193 512,84 5,25133 229,73 2,35237
IV kvartal 323,34 3,36417 436,75 4,54413 190,18 1,97871
2010 | I kvartal 283 2,97295 323,37 3,39704 109,38 1,14905
II kvartal 387,38 4,15245 311,16 3,33542 64,1 0,68711
111 kvartal 385,37 4,18148 404,86 4,39296 72,44 0,78601
IV kvartal 351,07 3,75024 362,51 3,87245 103,76 1,1084
2011 | I'kvartal 344 3,7 353 3,8 122 1,3
11 kvartal 449 4,9 326 3,5 48 0,5
111 kvartal 332 3,6 479 52 90 1
IV kvartal 326,95 3,63099 457,15 5,07694 98,04 1,0888
2012 | I'kvartal 322,44 3,51846 365,68 3,99029 59,5 0,64926
II kvartal 397,98 4,40198 388,59 4,29812 80,8 0,89371
11T kvartal 355,52 3,97257 440,93 4,92693 .. 0,44841
IV kvartal 324,17 3,57946 395,19 4,36365 86,61 0,95634
2013 | I kvartal 307,46 3,36977 359,88 3,9443 90,75 0,99462
11 kvartal 415,58 4,631 465,92 5,19196 163,71 1,82429
11T kvartal 458,84 5,16777 548,07 6,17274 127,42 1,43509
IV kvartal 490,22 5,6437 481,57 5,54411 166,57 1,91765
2014 | I'kvartal 503,224 5,50323 | 437,7541 4,78725 86,79566 0,94919
I kvartal | 558,947 5,98183 367,125 3,92896 59,375 0,63543
III kvartal | 414,219 4,47934 | 440,6956 4,76574 .. 0,51232
IV kvartal 393,44 4,25182 280,24 3,02849 76,33333 0,82492
2015 | I kvartal 455,810 5,09888 | 315,7869 3,53183 59,42308 0,6646
1T kvartal | 497,143 5,47864 | 375,2679 4,13555 115,5 1,27284
1T kvartal | 421,536 4,66815 | 458,4107 5,07651 60 0,66445
IV kvartal

Allikas: (PAVO12 ...

Statistika andmebaas)
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Lisa 2. Rahvaarv vanuses 20-64 aastal 2015

Vanus

20-24

25-29

30-34

35-39

40-44

45-49

50-54

55-59

60-64

Rahvaarv

78493

98197

92841

89906

91668

84792

90413

89250

81921

Allikas: (RV021 ... Statistika andmebaas)
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Lisa 3. Toojoud Eestis aastal 2015 20-64 aastaste seas

Vanus T606j0ud, tuhat
20-24 49,2
25-29 82,6
30-34 80,4
35-39 77,1
40-44 83,1
45-49 76,9
50-54 79,9
55-59 71
60-64 46,5

Allikas: (TT330...Statistika andmebaas)
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Lisa 4. Uuringus kasutatud organisatsioonilise ja kutsealase piihendumuse

Kiisitlus

Hea vastaja!

Minu nimi on Brit Lo, olen Tallinna Tehnikaiilikooli majandusteaduskonna tudeng
ning uurin pithendumust kutsealale generatsioonide 15ikes majandusarvestuse valdkonnas
tootavate inimeste seas. Kéesoleva kiisimustiku eesmaérgiks on vélja selgitada arvestusala
valdkonnas tootavate isikute plihendumus oma kutsealale ning leida, kas erisusi
plihendumuses on vdimalik generatsiooniti iildistada.

Uuringu vastuseid kasutan oma bakalaureusetod kirjutamisel. Kiisimustik on
anoniiimne ning vastuseid kajastatakse vaid iildistatud kujul. Kiisimustik koosneb 36
kiisimusest ning vastamiseks kulub orienteeruvalt 10 minutit.

Tdiendavate kiisimuste puhul vastan meeledi Teie kirjadele aadressil
brit.lo094@gmail.com.

Olen véga ténulik Teie panuse eest!
I ORGANISATSIOONILINE PUHENDUMINE JA TOOGA RAHULOLU

Palun hinnake iga jirgnevat viidet enda suhtes, kuivord need Teie kohta kaivad.
(skaalal “1-ei ole iildse nous” — “7-olen tiiesti nous”, “8-Ei tea”))

Tooga rahulolu
1. Olen tihti tiidinenud oma t66st. (R)
2. Minu t606 ei paku mulle naudingut. (R)

Emotsionaalne organisatsiooniline pithendumus
3. Mulle meeldib arutleda oma organisatsioon inimestega ka viljaspool td6kohta.
4. Maoleksin vdga Onnelik, kui saaksin veeta oma edaspidise karjdéri selles
organisatsioonis.

Normatiivne organisatsiooniline pithendumus
5. Ma ei tunne mingit kohustust jiida oma praeguse td6andjaga. (R)

Alalhoidlik organisatsiooniline pithendumus

6. Minu otsus jitkata selles organisatsioonis tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma
SOoVist.
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Lisa 4 jarg

7. Uks vihestest negatiivsetest asjaoludest, mis kaasneks sellest organisatsioonist
lahkumisega, vdib olla teiste alternatiivide nappus.

Organisatsioonist lahkumise kavatsus
8. Suure tdendosusega lahkun ldhitulevikus (aasta jooksul) organisatsioonist.

Organisatsioonist lahkumise pohjused — Avatud Kiisimus
Kui olete moelnud organisatsiooni vahetamise peale vOi soovite tdendoliselt

organisatsiooni vahetada, palun tooge vilja pdhjus(ed).

11 PUHENDUMUS KUTSEALALE
Skaalal “1-ei ole iildse nous” — *“7-olen tiiesti nous”, “8-Ei tea”)

Emotsionaalne kutsealane pithendumus

1. Ma olen innustatud arvestusala valdkonnast.

2. Ma oleksin véga onnelik, kui saaksin veeta oma edasise karjddri arvestusala
valdkonnas.

3. Ma kahetsen, et valisin todtamiseks arvestusala valdkonna. (R)

4. Tunnen uhkust, et to6tan arvestusala valdkonnas.

Normatiivne kutsealane pithendumus

Tootan arvestusala valdkonnas, kuna tunnen teatud lojaalsust selle kutsealal vastu.

Tunnen teatavat vastutust/kohustust jatkata arvestusala valdkonnas.

3. Isegi, kui arvestusala valdkonnast lahkumine oleks minule kasulik, tunnen, et see
poleks praegu dige.

4. Tunneksin end siiiidi, kui lahkuksin arvestusala valdkonnast.

N —

Alalhoidlik kutsealane pithendumus
1. TIsegi, kui ma tahaksin, oleks mul antud hetkel vdga raske arvestusala valdkonnast

lahkuda.

2. Arvestusala valdkonnast lahkumiseks puuduvad mul praegu muud olulised
valikuvdimalused.

3. Minu otsus jéitkata arvestusala valdkonnas tuleneb nii vajadusest kui ka minu oma
soovist.

4. Uks vihestest negatiivsetest asjaoludest, mis kaasneks arvestusala valdkonnast
lahkumisega, voib olla teiste alternatiivide nappus.

5. Uks peamisi pdhjusi, miks ma jitkan selles valdkonnas tddtamist, on see, et lahkumine
nduaks minult mirkimisvaarset isiklikku ohvrit - teises valdkonnas pakutavad hiived
ei pruugi vastata sellele, mida saan praeguselt.

49



Lisa 4 jarg
Palun hinnake, kui tihti motlete praeguselt kutsealalt lahkumisele.

1. Kui tihti mdtlete arvestusala valdkonnast lahkumise iile?
1 — e1 matle tldse;
2 — harva(kord mone aasta jérel),
3 — vahetevahel (kord aastas)
4 — monikord (kord 6 kuu jérel)
5 —sageli (iga kuu)
6 — iisna tihti (iga nidal)
7 —kogu aeg (iga péev)
8 —eitea
Kutseala vahetamine (skaalal “1-ei ole iildse téenioline”— “7-viga tdeniioline”, “8 — ei
tea”)
1. Kui tdendoline on, et Te hakkate uurima teisi karjaarivoimalusi viljaspool
arvestusala?
2. Kui tdendoline on, et Te lahkute arvestusala valdkonnast jargmise aasta jooksul?

III PROFIIL
Sulgudes toodud vastusevariandid eraldatud kaldkriipsuga

Sugu (M/N)

. Siinniaasta (1947-1966/1967-1979/1980-1995)

3. Teie haridustase (Pohiharidus/Keskharidus/Keskeriharidus/Kdrgharidus/ Rakenduslik
korgharidus)

4. Kui pikk on Teie kogemus raamatupidamise valdkonnas? (0-12 kuud/13-24 kuud/24-
60 kuud/5-10 aastat/11-20 aastat/20 ja rohkem aastaid)

5. Kui pikk on teie toOstaaz praeguses ettevottes? (0-12 kuud/13-24 kuud/24-60 kuud/5-
10 aastat/11 ja rohkem aastaid)

6. Teie omandatud kutsetunnistused/kvalifikatsioonid? (Raamatupidaja tase 4(varasem
Raamatupidaja assistent)/Raamatupidaja tase 5/Raamatupidaja tase 6(varasem
Raamatupidaja II)/audiitori kutseeksam/ACCA/IAB/ Puudub/Muu)

7. Milline on Teie praegune ré0suhe ja/vai staatus? (Tooleping, tdistodaeg/ Tooleping,
osaline todaeg/Tihtajaline to6leping, ajutine positsioon/ Ulidpilane/Ettevotte
omanik/Muu)

8. Milline on Teie ametikoht? (Arveametnik-arvesisestaja/ (Vanem)raamatupidaja
/Raamatupidaja assistent /Pearaamatupidaja/ Finantsjuht/ Audiitori assistent/
Siseaudiitor/Vilisaudiitor/Analiititik/Muu)

9. Millisesse vahemikku jadb Teie tootasu (bruto)? (0-500/501-1000/1001-1500/1501-

2000/2000 ja rohkem)

N —
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Lisa 5. Sotsiaal-demograafiliste andmete numbrilised vasted

Numbriline Numbriline

skaala skaala
Sugu Praegune to6suhe/staatus
Mees 1 | Téistddaeg 1
Naine 2 | Osaline tb6aeg 2
Siinniaasta Téahtajaline leping 3
1947-1966 1 | Ulidpilane 4
1967-1979 2 | Ettevbtte omanik 5
1980-1995 3 | Muu *
1996-... 4 | Ametikoht
Haridustase Arveametnik/arvetesisestaja 1
Pdhiharidus 1 | Raamatupidaja assistent 2
Keskharidus 2 | (Vanem)raamatupidaja 3
Keskeriharidus 3 | Pearaamatupidaja 4
Rakenduslik kdrgharidus 4 | Finantsjuht 5
Kdrgharidus 5 | Audiitori assistent 6
Kutsealane staaz Siseaudiitor 7
0-12 kuud 1 | Valisaudiitor 8
13-24 kuud 2 | Analiitik 9
24-60 kuud 3 | Muu *
5-10 aastat 4 | Palk
11-20 aastat 5| 0-500 1
21 ja rohkem aastaid 6 | 501-1000 2
Organisatsiooniline
staaz 1001-1500 3
0-12 kuud 1| 1501-2000 4
13-24 kuud 2 | 2000 ja rohkem 5
24-60 kuud 3
5-10 aastat 4
11 ja rohkem aastaid 5

Omandatud kvalifikatsioonid

Raamatupidaja tase 4

Raamatupidaja tase 5

Raamatupidaja tase 6

Audiitori kutseeksam

ACCA

IAB

Puudub

Muu

*» | O[]

Allikas: (Autori koostatud)

Markus: * - numbrilise vaste mérkis autor olenevalt vastusest
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Lisa 6.

Muutujatele omistatud lithendid
Muutuja Liihend

Té6rahulolu TOO RAH
Emotsionaalne organisatsiooniline piihendumus AOC
Normatiivne organisatsiooniline pithendumus NOC
Alalhoidlik organisatsiooniline piihendumus COoC
Organisatsioonist lahkumise kavatsus ORG LAHK
Emotsionaalne kutsealane piihendumus APC
Normatiivne kutsealane piihendumus NPC
Alalhoidlik kutsealane piihendumus CPC
Kutsealalt lahkumise kavatsus KUTS LAHK
Kutsealane staaz KUTS STAAZ
Organisatsiooniline staaz ORG STAAZ
Kvalifikatsiooni olemasolu KVALIF

Allikas: (Autori koostatud)
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Lisa 7. Vastanute sotsiaal-demograafilised andmed

Arv | Osakaal Arv Osakaal
Praegune to6suhe/
Sugu staatus
Mees 34 17,7% | Taistodaeg 125 65,1%
Naine 158 82,3% | Osaline todaeg 17 8,9%
Siinniaasta Tahtajaline leping 1 0,5%
1947-1966 53 27,6% | Ulidpilane 10 5,2%
1967-1979 62 32,3% | Ettevotte omanik 53 27,6%
1980-1995 76 39,6% | Muu 16 8,3%
1996-... 1 0,5% | Ametikoht
Arveametnik/
Haridustase arvetesisestaja 2 1,0%
PShiharidus 0 0% | Raamatupidaja assistent 8 4,2%
Keskharidus 6 3,1% | (Vanem)raamatupidaja 26 13,5%
Keskeriharidus 15 7,8% | Pearaamatupidaja 33 17,2%
Rakenduslik
kdrgharidus 38 19,8% | Finantsjuht 4 2,1%
Korgharidus 133 69,3% | Audiitori assistent 17 8,9%
Siseaudiitor 25 13,0%
Kutsealane staaz Vilisaudiitor 48 25,0%
0-12 kuud 6 3,1% | Analiiiitik 3 1,6%
13-24 kuud 17 8,9% | Muu 25 13,0%
24-60 kuud 17 8,9% | Palk
5-10 aastat 35 18,2% | 0-500 7 3,6%
11-20 aastat 59 30,7% | 501-1000 41 21,4%
21 ja rohkem aastaid 58 30,2% | 1001-1500 47 24,5%
Organisatsiooniline
staaz 1501-2000 38 19,8%
0-12 kuud 35 18,2% | 2000 ja rohkem 57 29,7%
13-24 kuud 20 10,4%
24-60 kuud 39 20,3%
5-10 aastat 48 25,0%
11 ja rohkem aastaid 50 26,0%
Omandatud
kvalifikatsioonid
Raamatupidaja tase 4 23 12,0%
Raamatupidaja tase 5 18 9,4%
Raamatupidaja tase 6 6 3,1%
Audiitori kutseeksam 75 39,1%
ACCA 5 2,6%
IAB 1 0,5%
Puudub 60 31,3%
Muu 23 12,0%

Allikas: (Autori koostatud)
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Lisa 8. Generatsioonide vaheliste erinevuste ANOV A-test

Muutuja/generatsioon N Keskvidirtus | Standardhélve

i I ‘satsioonili Beebibuum 47 4,05 1,317

E.1.n0t51onaa ne organisatsiooniline X 53 4.13 1379
pithendumust

Y 70 4,28 1,109

N i isatsioonilin Beebibuum 45 4,84 1,953

lormatiivne organisatsiooniline X 51 2.10 1.963
plithendumust

Y 70 3,66 1,695

. ) . . Beebibuum 46 4,59 1,520

Aﬂlalhmdhk organisatsiooniline X 53 477 1.200
pithendumust

Y 70 4,52 1,154

Emotsi Ine kutseal Beebibuum 47 5,48 0,908

motsionaalne kutsealane X 53 551 1.093
pithendumust

Y 70 5,69 0,857

N tiivne kutseal Beebibuum 47 4,26 1,337

lormatiivne kutsealane X 53 3.95 1,398
plithendumust

Y 70 4,13 1,226

Beebibuum 47 4,11 1,181

Alalhoidlik kutsealane pithendumust X 53 4,21 1,253

Y 70 4,04 1,090

Beebibuum 43 2,36 1,882

Organisatsioonist lahkumine X 49 2,57 1,591

Y 64 3,20 1,885

Beebibuum 46 2,55 1,422

Kutsealalt lahkumine X 53 2,70 1,332

Y 70 3,21 1,467

Allikas: (Autori koostatud)
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Lisa 9. Raamatupidajate ja audiitorite vaheliste erinevuste ANOVA-test

Muutuja/pohikutseala N Keskmine | Standardhélve

Emotsionaalne organisatsiooniline raamatupidajad 82 4,07 1,199
plihendumus audiitorid 103 4,27 1,246
Normatiivne organisatsiooniline raamatupidajad 81 4,19 1,944
ptihendumus audiitorid 101 3,99 1,830
Alalhoidlik organisatsiooniline raamatupidajad 82 4,53 1,253
plihendumus audiitorid 102 4,71 1,238
Emotsionaalne kutsealane raamatupidajad 82 5,83 0,910
plihendumus audiitorid 103 5,36 0,908
Normatiivne kutsealane raamatupidajad 82 4,33 1,220
plihendumus audiitorid 103 3,94 1,320
Alalhoidlik kutsealane raamatupidajad 82 4,31 1,159
plihendumus audiitorid 103 4,01 1,116
Organisatsioonist lahkumine ;iiir?i?:rlipdl dajad ;i ;:SZ } :;23
) raamatupidajad 82 2,50 1,260

Kutsealalt lahkumine U diitorilzi d 102 3.4 1,485

Allikas: (Autori koostatud)
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