TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Kadri Kdidam
SEOSED KOGUTASU ERINEVATE KOMPONENTIDE NING

IKT-SEKTORI Y- JA Z-GENERATSIOONI TOOTAJATE
PUSIVUSE VAHEL

Magistritoo

Oppekava personalijuhtimine

Juhendaja: Helina Vigla, MBA

Tallinn 2023



Deklareerin, et olen koostanud magistrito6 iseseisvalt ja
olen viidanud kdikidele selle koostamisel kasutatud
teiste autorite t60dele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t60d varasemalt ainepunktide saamiseks.

T60 pikkuseks on 9086 sdna sissejuhatusest kuni kokkuvotte 16puni.

Kadri Koidam ........ooooii .
(kuupéev)



SISUKORD

LUHIKOKKUYOTE ...ttt sttt 4
SISSEJUHATUS ...ttt sttt e et et e s be e be e Reese e s e aesbesteebeabeenaeneeneenees 5
1. [_JLEVAADE__ KOGUTASU KOMPONENTIDEST NING Y- JA Z- GENERATSIOONI
TOOTAJATE PUSIVUSEST ...ttt bbb 8
1.1. Kogutasu ja selle KOmponendid............cccooiiiiiiiiiiiieisee e 8
1.2. Kogutasu rahalised KOMPonendid .............ccoveiiiieiiiiiciie e 11
1.3. Kogutasu mitterahalised KOmponendid .............cccovveiiiieii e 13
1.4. Luhiulevaade Y- ja Z-generatSIOONIST .........coiiiirieiieieiie s 15
1.5, TOOLAJALE PUSIVUS ... uvevrereeirieiteeie st e steetesteeste et e ste e st e et e sta e teeseessaesseeseessaeaseaseesaeesteeneeaneeseens 15
2. EMPIIRILINE UURIMUS Y- ja Z-GENERATSIOONI TOOTAJATE PUSIVUSEST JA
KOGUTASU KOMPONENTIDEST ..ottt sra e 19
2.1, UUFMISMETOOTIKA ......viivieiieiieie ettt 19
2.2. UUMMUSE VAIIM Lottt ne e teentesneenbeesteeneeaneenseaneenreas 22
2.3. ANAITUSIMEETOM ..ottt st et e esbe et esneesbeenteereesseeseaneenreas 23
2.4. Empiirilise uurimuse tulemused ja anallils ...........ccoveiviieiieie i 24
3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD ......coovovitiieieieeeeete ettt en s 34
B0 I - 1= [0 10T OSSP 34
KB = 1 (=] 0 L 1=1 (U o PSPPSR 37
KOKKUVOTE ...ttt 39
SUMMARY ettt ettt ettt et e et e eb e e s e e st e s e et e sae e be e ReaReeRees e ent et e teneenteereeneeneeneens 41
KASUTATUD ALLIKATE LOETELU ....ocuiiiiiiieeeee et 44
0 1S I SO PSSSSRSRSI 48
Lisa 1. AnKeetkUSItIUS €St KEEIES ........cveiiieeee et 48
Lisa 2. AnkeetkUsitlus INGIISE KEEIES........ccviiuiiie et 51
LiSA 3. LINTHTSENTS ...c.veeiie ettt te et e ene et e e e naesreenteeneeeneeneens 54



LUHIKOKKUVOTE

IKT-sektoris on olukord, kus noudlus spetsialistide jarele on suurem, kui koolituspakkumine. See
tekitab tooturul tooandjate vahel suurt konkurentsi. To0andjate jaoks on oluline, et tootajad
pusiksid ettevottes voimalikult kaua, kuna uute tddtajate varbamine ning vidljadpetamine on

kulukas. Lisaks suurendab piisivus ka iihtsust ning produktiivsust.

Magistritod eesmérgiks on vélja selgitada millised kogutasu komponentid on seotud Y- ja Z-
generatsiooni  todtajate plisivusega IKT-sektori ettevotetes. Uuringu tulemused annavad
tooandjatele iilevaate, milliseid kogutasu paketi osasid to6tajad ootavad ning sellest tulenevalt

saavad kogutasu paketi osasid muuta voi luua ning suurendada td6tajate pilisivust.

Magistritoo koosneb kolmest peatiikist, kus esimeses peatiikis antakse iilevaade kogutasust ja selle
rahalistest ja mitterahalistest komponentidest ning varem tehtud uuringutest, mis uurisid samuti
kogutasu komponentide seoseid toOtaja piisivusega. Teises peatiikis  kirjeldatakse
uurimismetoodikat, uurimuse valimit ning analiiiisimeetodeid. Lisaks tuuakse vélja ka magistrit6o
uurimuse tulemused ning analiiiisitakse tulemusi. Kolmandas peatiikis esitab magistrit66 autor

uurimuse tulemuste pohjal jareldused ning ettepanekud.

Magistritod uurimuse ldabiviimiseks kasutab autor kvantitatiivset uurimismeetodit, mille raames
koostab ankeetkiisitluse. Uurimusest selgus, et kdige olulisemateks rahalisteks komponentideks,
mis mojutavad plsivust, olid to6tasu, tdiendavad puhkusepidevad ning spordi- ja tervishoiu
soodustused. Mitterahalistest komponentidest kdige olulisemateks komponentideks olid huvitav

t00, t60- ja eraelu tasakaal ning head suhted juhiga.

Votmesonad: tootajate piisivus, kogutasu, kogutasu rahalised komponendid, kogutasu

mitterahalised komponendid, Y- ja Z-generatsioon



SISSEJUHATUS

Info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) sektori to6turul on olukord, kus konkurents
todandjate vahel on tihe ning kompetentseid ja piisivaid spetsialiste soovivad koik ettevotted.
Toojouvajaduse seire ja prognoosisiisteemi OSKA raporti kohaselt on ndudlus spetsialistide jarele
suurem, kui on koolituspakkumine (Kutsekoda, 2022). Konkureerivas keskkonnas on tootajate
plisivuse tagamine viga keeruline (Bartlett & Ghoshal, 2013 viidatud Shakeel & Butt, 2015, 1k 32)
ning samas on see iiks suuremaid murekohti ettevottele (Rakhra, 2018, 1k 58). CV Keskuse 2016.
aasta uuring niitas, et Y-generatsiooni tootajate keskmine todstaaz iihel ametikohal on alla kahe
aasta (Noored piisivad iihel..., 2016). Nende korval on todturule sisenemas ka Z-generatsioon,
kelle ootused todle on teistsugused. Gutmanni (2019) sdonul ndevad Z-generatsiooni tootajad
tookohta kui iihe kindla ajaga vahe-eesméirki ning on vajalik, et jduda suurema eesmargini. Selleks,
et tootamine ei jadks vaid vahe-eesmérgiks, peab ettevote nditama, kuidas pikem toostaaz aitab

kaasa to0taja suurema eesmargi tditmisele. (/bid., 2019)

Tootajate piisivus viitab organisatsiooni voimele ja organisatsioonis kasutatavatele praktikatele
hoida oma t66tajaid (Rakhra, 2018, 1k 57; Shakeel & Butt, 2015, 1k 1). Piisivus on oluline, kuna
tootajate lahkumine ja uute virbamine ning hiljem véljadpe on ettevottele suur kulu. Too6tajate
plisivus suurendab omavahelist iihtsust ning produktiivsust. (Rakhra, 2018, 1k 58) Ettevotete
tippjuhid ja personaliosakond investeerivad palju aega, rahalisi ressursse ning vaeva leidmaks
viise, kuidas tagada tootajate pilisivus ning konkurentsieelised tootajate hoidmiseks (Bartlett &
Ghoshal, 2013 viidatud Shakeel & Butt, 2015, lk 32). To6tajate piisivuse all peetakse magistritod

raames silmas ettevottes piisimist vihemalt kolm aastat.

Tootajad voivad ettevottest lahkuda erinevatel pdhjustel — nditeks parema tootasu,
arenemisvoimaluste voi parema ohkkonna tottu. (Rakhra, 2018, lk 58) Teadlased ei ole iiksmeelel,
kas to0tasu on seotud todtajate piisivusega. Osa uuringuid nditab selget korrelatsiooni todtasu ning
ettevottes plisimise otsuse vahel, osa uuringuid aga niivord selget seost ei kinnita. (Kossivi et al.,
2016) Seetottu jéeti magistritdosse sisse ka rahalised komponentid koos to6tasuga, et uurida nende

seoseid piisivusega.



Eelnevalt mainitud IKT-sektori turul oleva konkurentsi ning Y-generatsiooni lithikese tdOstaazi
tottu otsustas t60 autor magistritdd raames uurida seoseid kogutasu komponentide ja Y- ja Z-
generatsiooni todtajate piisivuse vahel ettevottes. Z-generatsioon jédeti sisse, kuna tegu on
generatsiooniga, kes alles siseneb todturule ning todandjatel on vajalik ka nende ootusi teada.
Lisaks ei ole Z-generatsiooni ootusi antud teemal veel viga palju uuritud ning see lisab todle
uudsust. Vdhe on eraldi uuritud ka vaid IKT-sektori tootajaid. Uurimisprobleem otsib vastust,
millised kogutasu erinevad komponendid on seotud Y- ja Z-generatsiooni t0oOtajate plisivusega
IK T-sektoris. Ettevotete personaliosakonnal ja ka juhtkonnal on oluline teada, kas ja millised osad
kogutasu paketis on seotud todtajate piisivusega, millist kogutasu silisteemi td6tajad ootavad ning
milliseid komponente vajadusel muuta. Kompetentsete spetsialistide ettevdttes piisimiseks tuleb
jérjest enam pakkuda nende jaoks olulisi kogutasu komponente. Magistritdo ei ole oluline ainult

IKT-sektori ettevotetele vaid ka teistele ettevotetele, kes saavad uuringu tulemusi arvesse votta.

Magistritod eesmérgiks on vélja selgitada millised kogutasu komponentid on seotud Y- ja Z-
generatsiooni todtajate plisivusega IKT-sektori ettevotetes, et tddandjad saaksid sellest tulenevalt

oma kogutasu paketi osasid muuta voi luua ning suurendada tdotajate piisivust.

Magistritdd uurimisprobleemi lahendamiseks ja eesmidrgi tditmiseks piistitatakse kolm
uurimiskiisimust:
1. Kuidas teoreetilised ldhtekohad kisitlevad kogutasu komponentide seoseid Y- ja Z-
generatsiooni tootajate piisivusega?
2. Millised kogutasu rahalised komponendid on seotud IKT-sektori ettevotte Y- ja Z-
generatsiooni tdotajate piisivusega ettevottes?
3. Millised kogutasu mitterahalised komponendid on seotud IKT-sektori ettevotte Y- ja Z-

generatsiooni todtajate piisivusega ettevottes?

Magistritod uurimiskiisimustele vastamiseks viiakse 1dbi empiiriline uurimus. Uuringu
labiviimiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit ning koostatakse veebipdhine
ankeetkiisitlus. Magistritod uurimuse valim moodustatakse IKT-sektori ettevotete todtajatest ning

kasutatakse mugavusvalimit. Analiiiisis kasutatakse 156 too6taja vastuseid.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk sisaldab iilevaadet kogutasust ja selle

komponentidest, liihiiilevaadet Y- ja Z-generatsioonist ja nende piisivusest ning varasematest
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uuringutest, mis otsisid kogutasu komponentide seoseid tootajate piisivusele. Teises peatiikis
antakse lilevaade empiirilise uuringu meetodist, valimist, andmete kogumise protseduurist,
uurimuse analiiiisi jaoks kasutatavatest meetoditest ning uuringu tulemustest. Kolmas peatiikk
sisaldab uuringu tulemuste pdhjal koostatud jdreldusi ning ettepanekuid.

Magistritoos kasutati viitamiseks Zotero viitehaldustarkvara.



1. ULEVAADE KOGUTASU KOMPONENTIDEST NING Y- JA
Z- GENERATSIOONI TOOTAJATE PUSIVUSEST

Peatiikis antakse iilevaade kogutasu rahalistest ja mitterahalistest komponentidest, Y- ja Z-
generatsioonist, todtajate piisivusest ja ka varasematest uuringutest, mis on otsinud kogutasu

komponentide seoseid todtajate piisivusele.

1.1. Kogutasu ja selle komponendid

Kogutasu alla loetakse erinevates allikates rahalisi, mitterahalisi, sisemisi, viliseid ja sotsiaalseid
hiivesid, mida to6taja voib todandjalt saada. (Alhmoud & Rjoub, 2019, 1k 3-4; Williamson et al.,
2009, Ik 350; Armstrong, 2014, 1k 265). Kdige enam on aga levinud kogutasu jaotamine rahalisteks
ja mitterahalisteks komponentideks. Kogutasu kontseptsioon on ldhenemisviis, mille kaudu
voetakse tookogemuse puhul arvesse rohkem aspekte kui vaid tasu ja hiived. Kogutasu aitab kaasa
tootaja vadrtuspakkumise loomisele ning annab selge ja kaaluka pdhjuse, miks andekad inimesed

peaksid ettevdttes tootama. (Armstrong, 2014, 1k 365)

WorldatWorki (2006, viidatud Rai et al., 2019, 1k 264) peetakse kogutasu kontseptsiooni {iheks
teerajajaks. Nad votsid kasutusele kogutasu strateegia, et muuta positiivselt todtaja kéitumist,
individuaalset tulemuslikkust ja {ildiseid organisatsioonilisi tulemusi. Nende mudel sisaldab tasu
(remuneration), soodustusi (benefits), karjairi- ja arenguvoimalusi, tulemuslikkust ja tunnustust

ning t60-eraelu tasakaalu. (Worldatwork, 2006, viidatud Rai et al., 2019, 1k 264)

Aastate jooksul on erinevad autorid kirjeldanud mitmeid kogutasu mudeleid ning mdningad on
olnud kasutusel juba iile kiimne aasta. Tabelis 1.1. on toodud vélja erinevate autorite koostatud

kogutasu siisteeme.

Kogutasu siisteemi planeerimiseks kasutatakse tihtipeale ka Towers Perrini mudelit, mis koosneb

neljast osast - tootasu (pay) ja soodustused (benefits), Oppimine ja areng (learning and
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development) ning tookeskkond (work environment). To6tasu ja soodustused esindavad tehingulisi
vOi kdega katsutavaid hiivesid - need on oma olemuselt rahalised ning vajalikud selleks, et
tootajaid vérvata ja hoida, kuid on lihtsasti konkurentide poolt kopeeritavad. Seevastu suhtelisi
ehk immateriaalseid mitterahalisi hiivesid ei saa nii lihtsalt jidljendada ning need loovad
inimkapitali ja ka inimprotsessi eeliseid. (Towers Perrin, 2003, viidatud Armstrong 2014, lk 366)
Ka Armstrong (2010, viidatud VR et al. 2021, lk 79) peab kogutasu osadeks todtasu, soodustusi,

Oppimist ja arengut, tookeskkonda ning nende korval ka tunnustusskeeme.

Towers Perrini mudeli jirgi jaotatakse tasusid ka grupi- ja individuaaltasudeks. Grupitasude alla
kuuluvad erinevad soodustused ja tookeskkond — need hdolmavad endas komponente, mida
mojutavad ka teised indiviidid, seadused ja tihiskond. Individuaaltasude alla kuuluvad t66tasu ning
Oppimise ja arenguga seotud tasud. Individuaaltasude all peetakse silmas neid komponente, mis
on todtaja jaoks personaalsed ehk seotud tootaja voimete ja tegevustega. (Towers Perrin, 2007,

viidatud Armstrong, 2015, 1k 119)

Nienaber et al. (2011) sdnul kuuluvad kogutasu rahaliste komponentide alla td6tasu, tulemustasu
ja soodustused. Mitterahaliste kogutasu komponentide alla aga tulemuslikkuse ja
karjaérijuhtimine, kvaliteetne tookeskkond ning t06- ja eraelu integratsioon. Nende mudelis

nimetatakse rahalisi tasusid ka kogupaketiks ning mitterahalisi lisatasudeks. (Nienaber et al., 2011)

Mukherjee (2012, viidatud VR et al., 2021, lk 79) on jaganud tasud otsesteks, kaudseteks,
mittemonitooritavateks ning lisatoetusteks. Otseste tasude alla kuuluvad niiteks pohitasu,
muutuvtasu, tulemustasu, boonus ning kasumi jagamine. Kaudsete tasude alla kuuluvad
soodustused, kindlustus, pension, tervishoid, staaZitasu ja kindlustusfond. Mittemonitooritavateks
tasudeks peetakse Oppimist ja arengut, Oppimisvdimalusi, sotsiaalset tunnustust, tookeskkonda ja
tooga seotud mittemonitooritavaid soodustusi. Lisatoetuste alla kuuluvad auto, klubi litkmelisus,

majutus, transport, kontoriruum. (Mukherjee 2012, viidatud VR et al., 2021, 1k 79)

Wiley ja Kowske (2012, viidatud VR et al., 2021, 1k 79) késitluse kohaselt on lisatud tunnustuse
ning karjddrivoimaluste korvale ka haridus, huvitav t66, tookoha kindlus ning ausus. Lisaks
peetakse tootasu juures silmas just diglast tootasu. Ka Antoni et al. (2017) on toonud vélja
tunnustuse, tookoha kindluse, edutamise, pohi ja tulemustasu, osalusvdimaluse, soodustused ning

lisatoetused.



Tabel 1.1. Kogutasu komponendid erinevate allikate jargi

Autor

Kogutasu komponendid

WorldatWork (2006), viidatud Rai et al.,
2019, 1k 264

Tootasu, soodustused, tulemuslikkus ja
tunnustamine, karjééri- ja arenguvoimalused,
t00-eraelu tasakaal

WorldatWork (2015), viidatud VR et al.
(2021, 1k 79)

Tootasu, soodustused, to0 ja eraelu tasakaal
(work-life effectiveness), tunnustamine,
tulemusjuhtimise siisteem (performance
management), talentide arendamine (talent
development)

Towers Perrin (2003), viidatud Armstrong
(2014, 1k 366)

Tootasu, soodustused, Oppimine ja areng,
tookeskkond

Armstrong (2010), viidatud VR et al. (2021,
1k 79)

Tootasu, soodustused, Oppimine ja areng,
tookeskkond

Nienaber et al. (2011)

To6tasu, tulemustasu, soodustused,
tulemuslikkuse ja karjdérijuhtimine,
kvaliteetne tookeskkond, t06- ja eraelu
tasakaal

Mukherjee (2012) , viidatud VR et al. (2021,
1k 79)

Otsesed tasud, kaudsed tasud,
mittemonitooritavad tasud ja lisatoetused
(perquisites)

Wiley ja Kowske (2012), viidatud VR et al.
(2021, 1k 79)

Tunnustus, huvitav t606, tookoha kindlus,
diglane tootasu, haridus ja
karjddrivoimalused, ausus (truth)

Antoni et al. (2017)

Pohitasu, tulemustasu, soodustused,

lisatoetused, osalusvoimalus, té6koha kindlus,
edutamine, tunnustamine

Allikas: WorldatWork (2006), viidatud Rai et al., 2019, 1k 264; WorldatWork (2015), viidatud
VR et al. (2021, lk 79); Towers Perrin (2003), viidatud Armstrong (2014, lk 366); Armstrong
(2010), viidatud VR et al. (2021, 1k 79); Nienaber et al. (2011); Mukherjee (2012), viidatud VR
et al. (2021, 1k 79); Wiley ja Kowske (2012), viidatud VR et al. (2021, lk 79); Antoni et al.
(2017); autori koostatud

Talendindustamisagentuur Fontes (n.d.) Eestis on liigitanud kogutasu samuti rahalisteks ja
mitterahalisteks komponentideks. Nende ldhenemise kohaselt jagunevad rahalised konponendid
samuti otsesteks ja kaudseteks. Otseste tasude alla kuuluvad Fontese siisteemi jérgi pohipalk,
tulemustasu, lisatasu ja preemia. Kaudsete tasude alla aga soodustused, puhkus, kindlustused ja
pension. Mitterahalised komponendid on jaotatud omakorda t66 ja keskkonna vahel. T66
alagruppi kuuluvad huvitav t60, vastutus, tunnustus, edutamine. Keskkonna alagruppi kuuluvad
juhtimine, juhendamine, kolleegid ja edutamine. (Fontes, n.d., 1k 26) Kuna Eesti ettevotted
voimaldavad eelmainitud komponente oma tootajatele, siis otsustas t60 autor kasutada osa nendest
ka oma magistritod ankeetkiisimustikus, et kiisimustik kataks vdimalikult palju tootajatele

kittesaadavaid hiivesid.
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Tuginedes eelnevalt vélja toodud 1dhenemistele ning magistritoo eesméargile, koostati magistritoo

jaoks kogutasu mudel (tabel 1.2).

Tabel 1.2: Kogutasu komponendid

Kogutasu
Rahalised komponendid Mitterahalised komponendid
e tOOtasu; e huvitav to0;
e tulemustasu; e to0koha kindlus;
e lisatasud (iiletunnitasu, 66t66 jm); e t30 eest tunnustamine;
e aktsiaoptsioonid; e kvaliteetne tookeskkond;
e ametiauto; e head suhted juhiga;
e tdiendavad puhkusepievad; e head suhted kolleegidega;
e tdoandja poolt korraldatud e kuvaliteetsed toovahendid;
meelelahutusiiritused; e karjddrivoimalused,
e spordi ja tervishoiu soodustused; e Oppimisvéimalused,
e crinevad elusiindmuste toetused e tagasiside saamine;
(pulmad, lapse siind jm); ¢ kootsing;
e kindlustus (tervise, reisi) e mentorlus;
e tulemusjuhtimise siisteem;
e paindlikud t66tunnid;
e kaugtod voimalus.

Allikas: WorldatWork (2006 viidatud Rai et al., 2019, 1k 264); Nienaber et al. (2011); Armstrong
(2014); Towers Perrin (2007), viidatud Armstrong, 2015, 1k 119; autori koostatud

Ténaseni ei ole vilja kujunenud iihte kindlat stisteemi, mida kdige enam kogutasu defineerimiseks
kasutatakse. Seetdttu kombineeris t60 autor mitmest allikast kogutasu mudeli, mida magistrit6o
raames kasutada. Allikates jaotatatakse kogutasu komponentide osasid iisna sarnaselt, rohkem

erinevusi on ndha mitterahaliste komponentide juures.

1.2. Kogutasu rahalised komponendid

Rahalised tasud ehk niinimetatud kéega katsutavad tasud sisaldavad otseseid ja kaudseid tasusid.
Otseste tasude all peetakse silmas néiteks pdhi- ja tulemustasu ning aktsiaid. (Antoni et al., 2017,
Ik 57; Armstrong, 2014, 1k 364-365, Nienaber et al., 2011, lk 3; Yousaf et al., 2014, 1k 1776)
Kaudsete rahaliste tasude alla kuuluvad hiived ja soodustused (Antoni et al., 2017, 1k 2; Armstrong,
2014, 1k 364-365; Nienaber et al., 2011, lk 3). Gulyani ja Sharma (2018, 1k 5) kohaselt on rahalised

tasud enam seotud just tulemuslikkusega. Naiteks miiligiboonus, mis ei ole tavatodga seotud.
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Rahalised tasud vdivad olla tugevaks motivaatoriks todtaja tulemuslikkusele. Kuna rahalised tasud
aitavad rahuldada to6taja baasvajadusi (s60k, elukoht jne), siis voivad need aidata meelitada ja

mojutada tdotajate piisivust. (Aguinis et al., 2013, 1k 243)

Pohitasu koosneb summast, mille todtaja saab oma todiilesannete tditmise eest, iilesannete
téditmiseks vajalike oskuste voi kompetentsi eest (Antoni et al., 2017, Ik 57). Pohitasu all peetakse
Eesti Vabariigi Too6lepingu seaduse alusel silmas to6tasu ehk t60 eest makstavat tasu (TLS §5 Ig
5). T66andja maksab to6lepingu seaduse kohaselt todtajale tootasu liks kord kuus, kui ei ole kokku
lepitud lithemat tdhtaega (TLS §33 (1)). Tootasu suurus méiératakse tihti suhteliselt kas t6o
panusega, to0taja eelmise tOOtasuga voOi vorreldes teiste tdotajate todtasuga. Tootasu suurust
vorreldakse teiste oma organisatsiooni tasudega voi tasudega tooturul. (Findlay et al., 2014, 1k 3-

4)

Tulemustasu (variable pay/contingency pay) soltub nditeks individuaalsest, tiimi v3i ettevotte
tulemuslikkusest ja pohineb kvantitatiivsel v&1 kvalitatiivsel kriteeriumil. Liihiajaliste
tulemustasude puhul viidatakse iildiselt iga-aastastele tasudele, kuid mdningal juhul vdib olla
modtmisperiood ka lithem kui aasta (Ellig, 2011, lk 179). Tulemustasu alla loetakse liihiajaliste
stiimulitena rahalised boonused ja vahendustasud. (Antoni et al., 2017, lk 57) Pikaajaliste
tulemustasudena antakse tootajatele néiteks aktsiaid voi aktsiaoptsioone. (Antoni et al., 2017, lk

57)

Lisatasudega tasustatakse iildiselt ajutise iseloomuga lisaiilesanete tditmist, kuid voib leida ka
piisiva iseloomuga lisatasusid. (Fontes, n.d., 1k 29) Ajutise iseloomuga lisatasude all peetakse
silmas nt liletunnitdo, 66t60 voi riigipiihade ajal tootatud t66 hiivitamist. T66andja on kohustatud
hiivitama {iletunnit66 ja tootamist dosel. Uletundide tegemisel on vdimalik kokku leppida ka
hiivitamine 14bi vaba aja andmise. (TLS §44 & §45) Piisiva iseloomuga lisatasusid makstakse nt
ebasoodsate to6tingimuste kompenseerimiseks (kauge asukoht), lisaks spetsiifiliste oskuste eest.

(Fontes, n.d., 1k 29)

Kaudsete rahaliste tasude alla kuuluvad hiived ja soodustused. Hiived ehk pensioniplaanid voi
erinevad terviseprogrammid ning soodustused nagu niiteks jousaal kontoris, meditsiiniline abi voi
ametiauto. (Antoni et al., 2017, lk 2; Armstrong, 2014, lk 364-365; Nienaber et al., 2011, lk 3)

Tootajate heaolu suurendamiseks pakuvad tédandjad soodustusi tootasule lisaks ning need
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moodustavad olulise osa kogutasust. Soodustuste alla vdivad kuuluda iilevalmainitu kdrval veel

ka kindlustus ja lisa haigushiivitis. (Armstrong, 2014, 1k 381)

Rahalise komponendina tuuakse vilja ka pensionit. Viélismaistes teadusallikates peetakse pensioni
all silmas todandja poolt makstavat pensionit. Selle andmisel loodetakse, et tootaja jadb ettevottega
kuni pensionini. Oigus saada pensionit kaob, kui td6taja lahkub voi ta vallandatakse ettevotest
enne pensionit. (Yousaf et al., 2014, 1k 1779) Eestis on pensionisiisteem riiklik ning ei ole seotud
ithe kindla t66andjaga. Samas aga vOib todandja iihe soodustusena pakkuda kolmanda

pensionisamba sissemaksete tegemist.

2021. aasta Fontese Palgauuringu kohaselt loetakse soodustuste alla parkimistasu
kompenseerimist, ametiautot, paindlikku té6aega, kaugtod voimalust, t60d osalise koormusega,
taiiendavaid puhkusepdevasid, tasustatud puhkepause toopdeva jooksul ning kokkusurutud
toonddalat. Lisaks meelelahutusiiritusi, kingitusi, tdiendavaid spordi- ja tervishoiu soodustusi,
koondamisndustamist, akadeemilist voi kutsedppe toetamist, toetusi (pulmad, lapse siind, prillide
ost jms), soodustusi organisatsiooni toodetelt/teenustelt ja lahkumiskompensatsiooni, tdiendavat

toOtaja transporti ning toitlustust, vaktsineerimist, massaazi, taastusravi jm. (Fontes, 2021)

Uldiselt defineeritakse kogutasu rahalisi komponente erinevates allikates iisna sarnaselt ning need
sisaldavad sarnaseid asju. Kiill aga on Eestis Fontesel toodud lisaks veel palju soodustusi, mida
vilismaisetes allikates mainitud ei ole. Samas on need Eestis vdga relevantsed. T60 autor otsustas
jitta magistritod raames rahaliste komponentide alla todtasu, tulemustasu, lisatasu ning
soodustused. Soodustuste ja tulemustasu all uuriti ka nt aktsiaoptsioonide, kindlustuse jm seost

puisivusele. Lisas 1 on nidha milliseid komponente pidid td6tajad kiisimustikus hindama.

1.3. Kogutasu mitterahalised komponendid

Mitterahalised ehk sisemised tasud seavad fookusesse inimeste vajadused varieerudes erineval
madral tunnustamise, saavutuste, personaalse arengu ja aktsepteeritavate todtingimuste vahel.
Mitterahaliste komponentide alla loetakse erinevates allikates erinevaid asju nagu néiteks
tunnustamist, tdokoha kindlust ning edutamist (Antoni et al., 2017, Ik 57) ning Nienaber et al.
(2011, Ik 148-151) jérgi tulemus- ja karjddrijuhtimist, kvaliteetset tookeskkonda ning t66- ja eraelu

integratsiooni. Armstrong on lisanud oma mudelisse ka toddisaini. (Armstrong, 2014, lk 364-365)
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Kvaliteetse tookeskkonna alla loetakse hdid suhteid kolleegidega, turvatunne ja mugav
tookeskkond. Too- ja eraelu integratsiooni all toodi vélja paindlikud to6tingimused nagu nt
paindlikud t66tunnid ja kaugtod voimalus. Tulemuslikkuse ja karjddrijuhtimise all peetakse silmas
tagasisidet, kootsingut, mentorlust, arengu- ja dppimisvoimalusi ja tunnustust. (Nienaber et al.

2011, 1k 148-151)

Kootsing on inspireeriv ja loov partnerlus, mis toetab inimese isiklikku ja/voi todalast kasvu ning
muutustega toimetulekut. Protsessi kédigus ei ndustata inimest, vaid eesmérk on, et inimene ise
jouab vastusteni. (Mis on coaching?, n.d.) Oppimine ja areng motiveerib tddtajat parandama
tulemuslikkust erinevatel pdhjustel. Koolitused aitavad todtajal saada uusi oskusi, dppida uute
tehnoloogiate kohta ja saada uusi teadmisi. Lisaks tOstab see tootajate enesekindlust ja

eneschinnangut. (Yousaf et al., 2014, 1k 1777)

Toodisaini eesmidrgiks on suurendada todtaja rahulolu ja organisatsiooniliste eesmaérkide
saavutamist 1dbi t60 sisu, meetodite ja tookohtade tihendamise disaini. See vdib suurendada todtaja
motivatsiooni 14bi t60 organiseerimise selliselt, et todililesanded on huvitavad ja viljakutsuvad

samaaegselt. (/bid., 1k 1779)

Mugavad t66tingimused méingivad suurt rolli td6taja moraali tdstmisel. Sobivad to6tingimused
sisaldavad ka mugavusi nagu niiteks tootav ventilatsioon, tookoht, valgustus ning miiravaba
keskkond. Tervislike tootingimuste all tuuakse vilja ka mugavat mooblit, funktsionaalset disaini
ja valgustust. Tootajate ootused sisaldavad ka kvaliteetseid tdovahendeid. Héirivate tookaaslaste
kohalolek tookeskkonnas mdjutab negatiivselt ka suhteid koikide teiste kolleegidega. Ebakindel
ja haavatav keskkond demotiveerib td6tajaid ning vOib suurendada voimalust, et todtaja lahkub

ettevottest. (/bid., 1k 1777)

Tulemusjuhtimise siisteem motiveerib tootajat 1dbi karjddri- ja koolitusvoimaluste. Motiiv
tulemusjuhtimise taga on panna todtaja tundma, et organisatsiooniline edu on saavutatud tdnu tema
panusele. Oiglane ja tunnustav siisteem aitab lisaks kannustada ka keskmise ja madala

tulemuslikkusega tootajaid. (/bid., Ik 1780)

Tarigan et al., (2022, 1k 1044) kohaselt eelistavad paljud to6tajad mitterahalisi komponente, kuna

sellel on rahaliste komponentidega vorreldes suhteline eelis. Samas aga ei ole eelis
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markimisviérne, kui ei ole esindatud mdlemad komponendid ja neid ei rakendata koos. (/bid., 1k

1044)

Magistritoos keskendutakse jargmistele mitterahalistele kogutasu komponentidele: huvitav t60,
tookoha kindlus, t66 eest tunnustamine, kvaliteetne tookeskkond, head suhted juhiga, head suhted
kolleegidega, kvaliteetsed toovahendid, karjddrivoimalused, OppimisvOimalused, tagasiside

saamine, kootsing, mentorlus, tulemusjuhtimise siisteem, paindlikud t66tunnid, kaugtod voimalus.

Mitterahalised komponentide puhul vdetakse aluseks inimese vajadused. Autor usub, et eelnevalt
vilja toodud komponendid mdjutavad tdotajat tookohal igapdevaselt ning mojutavad ka kindlasti
inimese emotsioone. Inimese jaoks on oluline tunda end hésti ning véartustatult, 1abi mitterahaliste

komponentide saab td6andja seda mojutada.

1.4. Luhitlevaade Y- ja Z-generatsioonist

Y-generatsioon ehk millenniumipdlvkond on juba aktiivselt tooturul tegutsev ning Z-generatsioon
tooturule sisenemas. Molemaid generatsioone on ajakirjanduse poolt varasemalt negatiivselt
kommenteeritud. Neid peetakse tootajateks, kes pakuvad tooandjatele véljakutseid ja lisaks on
neid nimetatud ka t66pdlguriteks. (Chatrakul Na Ayudhya & Smithson, 2016, lk 216; Dann, 2015,
viidatud Chatrakul Na Ayudhya & Smithson., 2016, lk 216) Y-generatsiooni nimetatakse vahel ka
,mina-generatsiooniks‘ tulenevalt nende soovist kiire rahulolu jargi ning seetottu, et nad kasvavad

tiles kultuuris, kus koiki premeeritakse. (Mencl & Lester, 2014, 1k 259)

Y- ning Z-generatsiooni ajalised piirid on allikates erinevad. Uldiselt erinevad kisitlused mdne
aasta vOrra. Magistritoos voeti aluseks kasitlus, kus Y-generatsiooni all peetakse silmas inimesi,
kes on siindinud aastatel 1980-2000. (Naim & Lenka, 2018; Frye et al., 2020) Z-generatsiooni all

késitletakse seega inimesi, kes on siindinud peale 2000. aastat.

1.5. TOotajate pusivus

Peatiikis annab t606 autor iilevaate toGtaja piisivusest ning teadustodde tulemustest, mis on uurinud

kogutasu komponentide seost to6taja piisivusega.
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Tootajate piisivus viitab organisatsioonis kasutatavatele praktikatele ning vdimele hoida oma
tootajaid (Rakhra, 2018, 1k 57; Shakeel & Butt, 2015, lk 1). Praktikad holmavad tegevusi, mis
motiveerivad tootajaid plisima organisatsioonida maksimaalse ajaperioodi. See on planeeritud ja
organiseeritud pingutus tootajate erinevate vajaduste rahuldamiseks, mille tulemusel to6tajad
jaaksid voimalikult pikaks ajaks organisatsiooniga seotuks. (Shakeel & Butt, 2015, 1k 32)

Tootajate plisivust on nimetatud ka organisatsioonilise edu stidameks. (Khalid & Nawab, 2018, lk

1)

Tootaja plisivuse tagamine tdhendab soovi muuta organisatsiooniline keskkond voimalikult
atraktiivseks (Cardy & Lengnick-Hall, 2011, lk 214). Inimesed, kes on oma erinevate t66 osadega
rahul, jaddvad ettevottesse, samas need, kes ei ole, ilmselt lahkuvad. Need inimesed, kellel on
rohkem to0koha alternatiive, lahkuvad suurema tdendosusega, kui need, kellel on alternatiive
vihem. To0tajate piisivust ei saavuta vaid 1dbi raha. To6tajate plisivuse tagamiseks tuleb arvestada

hulga to0koha siseste ja véliste faktoritega. (Mitchell et al., 2001, 1k 97)

Mida enam t66tajad omavahel suhtlevad ja tuttavamaks saavad, seda ithtsemana nad end tunnevad
ning on voimelised siduma end ettevotte visiooni ja missiooniga. Seeldbi aitab todtajate plisivus
organisatsioonil saavutada ka oma eesmérke. Lisaks on leitud, et need td6tajad on tulemuslikumad,

kes ei vaheta t60d véga tihti. (Rakhra, 2018, lk 58)

Tootajate piisivust on seotud tootajate organisatsioonilise pithendumusega ehk mil mééral to6tajad
samastuvad oma organisatsiooniga siigaval isiklikul tasandil. (Curtis & Wright, 2001, 1k 63;
Chatzoudes & Chatzoglou, 2022, lk 63) Piisivus on seotud ka t66 rahuloluga — kui rahulolu on

madal, siis on suur voimalus, et todtaja voib lahkuda (Kyndt et al., 2009).

Steil et al. (2022, lk 364) leidsid IT-professionaalide seas tehtud uuringus positiivse korrelatsiooni
ettevottes piisimise ja rahuldava to6tasu vahel. Veel leiti, et organisatsioonikliima, juhi toetus,
kolleegidega suhtlemine, tookeskkond ja tookoha kvaliteet on véiga tdhtsad komponendid, mis on
seotud tootajate piisivusega. Nende uuringust tuli vidlja, et Euroopa todtajate piisivuse tagamine
sOltub toetava tookeskkonna ehitamisest, kus on hea kliima ning terved suhted todtajate vahel.

(Chatzoudes & Chatzoglou, 2022, 1k 64-65).
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Thomas (2015, 1k 76) on leidnud, et peamised tdotajate piisivust mdjutavad osad on tasud ja hiived,
vOimalused edutamiseks, preemiad ja tunnustamine, Oppimine ja areng, to0 ja eralu tasakaal ning

paindlikkus. Tunnustamise all peetakse silmas to6taja tunnustamist tulemuste eest.

Teaduse, tehnoloogia, finantsi ja info valdkonnas tehtud uuringus on leitud, et todtajate hoidmiseks
on kdige tdhtsamad rahalised tasud, juhtimiskvaliteet, paindlikkus ja to0-eraelu tasakaal, tunnustus
ja arenguvoimalused. (Bussin & Toerien, 2015, lk 8). Pregnolato et al. (2017, 1k 7) on samuti
leidnud, et rahalised tasud ja karjdérivoimalused on koige olulisemad osad kogutasust, mis on
seotud tootaja plisimisega ettevottes. Lisaks leidsid Pregnolato et al. (2017, 1k 7), et tulemuslikkus
ja tunnustus mdjutavad samuti piisivust ning Naz et al. (2020, lk 15) leidis tugeva positiivse

korrelatsiooni toetava tookeskkonna ning tdotajate piisivuse vahel.

Piisivust mojutavad kogutasu osad vdivad erineda ka generatsiooniliselt. Niiteks leidsid Frye et
al. (2020, lk 6-7) oma uuringus Y-generatsiooni td6tajaid uurides, et kdige enam mojutab nende
puisivust tookeskkond, selle jirel todtasu, joustamine ja suhted juhiga. Bussin & Roy (2014, 1k 9)
on leidnud, et Y-generatsiooni jaoks on mitterahaline tunnustamine véga oluline, lisaks ka
koolitused ja karjddriarengu véimalused. Samamoodi on leidnud ka Dunne (2022, 1k 51), et ka Z-
generatsioon eelistab mitterahalistest komponentidest karjaarivoimalusi ja koolitusi. Samas leidis
ta, et Y-generatsioon eelistab pigem soodustusi ning parandatud boonussiisteemi. (Dunne 2022, 1k

51)

Wadhera & Bano (2020, 1k 134) on leidnud, et todga entusiastlikult voi energeetiliselt seotud
olemine vdhendab tdoGtaja soovi ettevottest lahkuda ning seetdttu peaksid todandjad leidma
pidevalt viise, kuidas to6tajaid ettevottega seotuna hoida. Samas Chatzoudes & Chatzoglou (2022,
Ik 62) ei leidnud oma uuringus positiivset korrelatsiooni td6taja seotuse ja piisivuse vahel. Choi
(2020, 1k 487) leidis oma uuringus, et ettevotted, kus on rohkem kaugtodtajaid, on ka suurem
tootajate piisivus ja vdiksem vabatahtlik lahkumiste arv.

Korsakiene et al. (2015) uurisid Leedu IT-spetsialistide seas peamisi pdhjusi, mis tekitavad
rahulolu praeguse tddandja juures tootades. Uuringust tuli vélja, et peamised faktorid, mis
mojutavad otsust praeguse todandja juures todtamise jatkamise osas on head suhted todkaaslastega
(80,5%), to6-eraelu tasakaal (70,8%), konkurentsivoimelised rahalised tasud (58,4%) ning huvitav
too (49,6%). Kodige vidhem mojutasid tunnustus (46%), eneseteostuse voimalus (41,6%),
arenguvoimalused (37,2%), dppimise ja arengu vdimalused (32,7%) ja vastuvoetav juhtimisstiil

(32,7%). Vastused erinesid ka osakonnajuhtide ja korgastme juhtide osas — nemad hindasid enim
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rahalisi tasusid ja eneseteostuse voimalusi (58,3% kdikidest vastustest). Vanemspetsialistide seas

peeti viga ouliseks rahalisi tasusid (75,8%). (Korsakiene et al., 2015)

Lewise (2014) IT spetsialistide seas 14bi viidud uuring keskendus sellele, et leida vastus, miks on
tootajad otsustanud jadda pilisima iihe todandja juurde pikemaaegselt ehk vihemalt 62-kuuks, s.t.
viieks aastaks. Uuringust selgus, et peamised tOotajate pikaaegse piisivuse mdjutajad, mis
korduvalt vilja toodi, olid Oppimisvoimalus, inimesed, tootasud, karjdér, erinevad todalased
voimalused (uued iilesanded ja teadmised), keskkond ning ka organisatsioon iildiselt. (Lewis,

2014, lk 84)

Y-generatsioon on suurema tdendosusega valmis osalema koolitusprogrammides, et arendada oma
oskusi. Lisaks otsivad nad vdimalusi, et neid edutataks. Kuna Y-generatsioon on iiles kasvanud
tehnoloogiast juhitud keskkonnas, mis annab neile kiire juurdepéisu infole, siis ootavad nad t66l
oma juhilt regulaarset detailset tagasisidet. Lisaks on leitud, et Y-generatsioon hindab véga t66-
eraelu tasakaalu ja paindlikkust. (Mencl & Lester, 2014, 1k 259) Veel on leitud, et mentordamine
holbustab Y-generatsiooni arengut ja mdjutab nende piisivust. (Naim & Lenka, 2018, 1k 435)

Dunne (2022) leidis oma magistritods, et Z-generatsioon on motiveeritud tdost endast, lisaks
tookeskkonnast ja tiimis toGtamisest. Vorreldes Y-generatsiooniga, ei pane Z-generatsioon nii

suurt rohku rahalistele komponentidele nagu pdhitasu ja boonused. (Dunne, 2022)

Erinevaid kogutasu komponentide seoste uuringuid piisivusele on tehtud, kuid tdnaseks ei ole veel
uuritud véga palju Z-generatsiooni ning ka eraldi IKT-sektorit. Kogutasu komponentide alla
kuuluvad erinevates allikates iildiselt lisna sarnased komponendid, kuid samas ei ole vélismaistes
allikates mainitud kdiki komponente, mida td6andjad Eestis pakuvad. Seoses sellega otsustas t66
autor kasutada ka palgauuringu agentuuri Fontese allikates vilja toodud allikaid. Uuringud on
ndidanud, et Y- ja Z-generatsiooni ootused on veidi erinevad ning seetdttu otsustati mdlemat

generatsiooni uurida. Lisaks on Z-generatsiooni veel pigem vihe uuritud.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS Y- ja Z-GENERATSIOONI
TOOTAJATE PUSIVUSEST JA KOGUTASU
KOMPONENTIDEST

Peatiikis annab magistritod autor iilevaate magistritods kasutatavast uurimismetoodikast ja

valimist ning empiirilise uurimuse tulemustest.

2.1. Uurimismetoodika

Magistritod empiirilise uuringu l&biviimiseks kasutatati kvantitatiivset uurimismeetodit ehk
koostatati ankeetkiisitlus. Kvantitatiivse uurimismeetodi tuumaks on arvandmetega tegelemine.
Kvantitatiivses uurimistoos tegeletakse véliste ndhtustega, mida on voimalik mdota ning uuritakse

tunnuseid, et selgitada vilja pdhjuslikud ja korrelatiivsed seosed. (Ounapuu, 2014, Ik 57-63)

Magistritod kvantitatiivse meetodi raames koostati veebipdhine struktureeritud ankeetkiisitlus
Google Forms keskkonnas. Kiisimustik koostati nii eesti (vt lisa 1) kui ka inglise keeles (vt lisa 2),
kuna valimisse kuuluvates ettevatetes oli ka vilismaalasi ning 1dbi selle suurendati potentsiaalsete
vastajate arvu. Kiisimustik sisaldas suletud, etteantud valikvastustega komponentide loendit, kus
paluti vastajal komponente hinnata Likerti skaalal. Likerti skaala jargi 1 = Pole iildse oluline; 2 =
Pigem pole oluline; 3 = Ei oska 6elda; 4 = Pigem on oluline; 5 = Viga oluline. Kiisimustiku
kasutamine andis vdimaluse saada hinnanguid vastajatelt iisna véikese ajaressursiga. Lisaks andis

vOimaluse hinnanguid omavahel vorrelda ja statistilise analiiiisi pdhjal jareldusi teha.

Ankeetkiisimustik saadeti IKT-sektori ettevitete meililisti. Andmed koguti, analiilisiti ning esitati
anoniiiimselt ning magistritdos ei kasutata uurimuses osalenute ettevitete ega isikute nimesid.
Vastajate hinnangud olid anoniiiimsed. Kiisimustiku vastamise perioodiks seati 12.02.2023 kuni
28.02.2023. Kuna Idpptéhtajaks ei olnud valim magistritod autori hinnangul piisav, pikendati

vastamise perioodi kuni 03.03.2023.
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Ankeetkiisimustik (vt lisa 1) koosneb sissejuhatusest, mis annab iilevaate magistrito6 valdkonnast,
magistritdd autori taustast ning sellest, et kiisimustik on anoniilimne. Kiisimustikus on kaks
pohiosa, kus vastaja hindab nii rahalisi kui ka mitterahalisi komponente. Esimene osa uurib
sotsiaal-demograafilisi andmeid ehk sugu, vanust ning to0staazi vastaja praeguses ettevottes.
Nimetatud andmete seast on sugu nominaaltunnus ning arvtunnusteks vanus ja staaz. Vanuse jargi

jagati vastajad kahte gruppi — Y- ning Z-generatsiooni.

Kiisimustiku teises osas paluti vastajal hinnata erinevate kogutasu rahaliste ja mitterahaliste
komponentide seost nende piisivusel praeguses ettevottes. Vastata tuleb Likerti skaala loogika
alusel. Selgitamaks komponendi sisu, lisati ankeetkiisimustikku mdnele komponendile juurde ka
kirjeldus. Tépsustus tehti nt kootsingu ja ka kindlustuse komponentidega. Kiisimustiku
koostamisel voeti aluseks Bussini ja Toerieni (2015) uuring, kus paluti samuti vastajatel hinnata
erinevaid komponente Likerti skaalal. Kiisimustikku kombineeriti kogutasu erinevad
komponendid, mis toodi vélja peatiikkides 1.2. ja 1.3, 18plik komponentide nimekiri esitatakse

allpool.

Nagu eelnevalt mainitud, oli 2016. aasta CV Keskuse uuringust niha, et Y-generatsiooni todotsijad
pusivad iihes ettevottes alla kahe aasta. Z-generatsiooni keskmise tO0staazi kohta eestlaste seas
andmeid ei leitud. Ameerika Uhendriikide ettevdtte CareerBuilder 2021. aasta uuringus leiti, et Y-
generatsiooni keskmine staaz iihes rollis on 2,9 aastat ning Z-generatsioonil 2,3 aastat. (Millenials
or Gen..., 2021) Eelnevalt leitud statistika alusel otsustati kiisimustikus ettevottes pilisivuse piiriks

lisada kolm aastat.

Kuna on selgunud, et iihte kdige enam kasutatavat kogutasu paketi jaotust ei ole, siis pani t66 autor
magistritdd jaoks tuginedes teooriale (vt peatiikk 1) kokku kogutasu rahaliste ja mitterahaliste

komponentide jaotuse:

Rahalised komponendid
e tOOtasu;
e tulemustasu;
e lisatasud (iiletunnitasu, 66t60 jm);
e aktsiaoptsioonid;

e ametiauto;
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e tdiendavad puhkusepievad;

e todandja poolt korraldatud meelelahutusiiritused;

e spordi ja tervishoiu soodustused;

e crinevad elusiindmuste toetused (pulmad, lapse siind jm);

e kindlustus (tervise, reisi).

Mitterahalised tasud
e huvitav to0;
e tdo0koha kindlus;
e t30 eest tunnustamine;
e kvaliteetne t60keskkond;
e head suhted juhiga;
e head suhted kolleegidega;
e kvaliteetsed to6vahendid;
e karjddrivoimalused,
e Jppimisvdimalused,
e tagasiside saamine;
e kootsing;
e mentorlus;
e tulemusjuhtimise siisteem;
e paindlikud t66tunnid;

e kaugtoo voimalus.

Uuringule eelnes ka pilootuuring, et selgitada, kas kiisimustik on vastaja jaoks arusaadav ning
missugune on kiisimustikule vastamise aeg. Lisaks soovis t60 autor sellega saada soovitusi
kiisimustiku parendamiseks. Pilootuuringusse kaasatati 10 IKT-sektori Y- ja Z-generatsiooni
tootajat. Pilootuuringu jérel tépsustati kootsingu tdhendust kiisimustikus, lisati juurde Z- ning Y-
generatsiooni kirjeldus ja ka kirjeldus, mida autor peab silmas piisivuse all. Veel oli algselt
kiisimustikus kirjas, et vastamine votab aega kuni kaheksa minutit, kuid seda véhendati saadud

tagasisidest tulenevalt viie minuti peale.
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2.2. Uurimuse valim

Magistritod valimi moodustasid IKT-sektori Y- ning Z-generatsiooni kuuluvad spetsialistid. T60
autor kasutas mugavusvalimit. Kiisimustik saadeti vélja kiimnele IKT-sektori ettevotte
personalitodtajale kasutades selleks otsepddrdumist LinkedInis ning lisaks jagati kiisimustikku
sotsiaalmeedias. Koikides ettevotetes, kuhu kiisimustikku jagati, paluti ldbi personaliosakonna
eesti ja inglise keelset ankeetkiisimustikku jagada, et uuringu libiviimiseks voimalikult palju
vastuseid saada. Valimisse sooviti kaasata vihemalt 150 spetsialisti. Otsepdordumisega dnnestus
kiisimustiku levitamine vaid kahes ettevottes. SeetOttu otsustati jagada kiisimustikku ka
sotsiaalmeedias ning paluti levitada tuttavate kaudu IKT-sektori ettevotetes. T6O autor podrdus ka

otse IKT-sektori todtajate poole, et paluda kiisimustikule vastuseid.

Kokku vastas kiisimustikule 159 tootajat. Vastuste analiilisimisel jéeti korvale kolme vastaja
andmed, kuna vastajad kuulusid X-generatsiooni, kuid nimetatud generatsiooni magistritod
raames ei uuritud. Seega kasutati andmeanaliiiisis 156 to6taja vastuseid, kellest 74 ehk 47,7% oli
meessoost isikuid ning 81 ehk 51,9% naissoost isikuid (vt tabel 2.1). Uks vastaja ei soovinud oma
sugu avaldada. Kuna magistritdds uuriti Y- ning Z-generatsiooni todtajate pilisivust, siis jagati
vastajad generatsioonidesse. Y-generatsioonist oli vastajaid 115 ehk 73,7% ning Z-generatsioonist

41 ehk 26,3%.

Tabel 2.1. Valimi jaotus (tk)

Tunnus Vastajate arv % valimist

SUGU
Naine 81 51,9
Mees 74 477
Puudub 1 0,6

GENERATSIOON
Y 115 73,7
Z 41 26,3
TOOSTAAZ

Kuni 3 aastat 100 64,1
Rohkem kui 3 aastat 56 35,9

Allikas: autori koostatud

22



2.3. Analuusimeetod

Ankeetkiisitlustega saadud andmed laeti alla Microsoft Exceli failidena ning eesti keelsest ja
inglise keelsest kiisitlusest saadud tulemused koondati iihte faili. Saadud andmed kodeeriti ja

analiiiisiti admetdotlusprogrammis IBM SPSS Statistics.

Sotsiaal-demogaafilised vastused kodeeriti antud t60 raames jargnevalt:
e sugu (1= mees; 2= naine);
e generatsoonid (Z=18-23 aastased; Y=24-43 aastased);

e toOstaaz (1=kuni 3 aastat; 2=rohkem kui 3 aastat).

Andmete analiiiisimiseks kasutati esmalt kirjeldavat statistikat. Selleks toodi vilja tulemuste
aritmeetilised keskmised ning standardhdlbed. Kuna kasutati arvandmeid, siis tegi t66 autor
kindlaks, kas andmed vastavad normaaljaotusele voi mitte. Shapiro-Wilk test nditas, et esines
rohkesti mittenormaaljaotust, seega valiti analiilisimiseks mitteparameetriline test ehk Mann-
Whitney U-test. T60 autor kasutas Mann-Whitney U-testi, et selgitada olulisustdendosuse abil
vilja, kas uuritavate generatsioonide ja staazigruppide tulemuste vahel on statistiliselt olulisi

erinevusi.

Kuna t66 autor jagas kogutasu komponendid teooria alusel kahte komponentide gruppi — rahalised
ning mitterahalised komponendid, siis arvutas t66 autor vilja ka Cronbachi alfa ehk sisereliaabluse
koefitsiendi. Mida korgem on koefitsient, seda kindlamalt saab delda, et komponendid moddavad
sama védrtust. Cronbahi alfa on aktsepteeritav, kui 0,8 > a> 0,7, kui 0,9 > a > 0,80, siis on tulemus
hea. a > 0,9 puhul Geldakse, et tulemus on vdga hea. (Cronbach’s Alpha, n.d.) Rahaliste

komponentide puhul on Cronbachi alfa vairtuseks 0,752 ning mitterahaliste komponentide puhul

0,822, seega modlema grupi puhul on koefitsient kas aktsepteeritav vdi hea.

Rahaliste ja mitterahaliste komponentide ja piisivuse vaheliste seoste analiilisimiseks kasutati
Spearmani astakkorrelatsioonikordajat (p), kuna vastustes puudus normaaljaotus. Spearmani
astakkorrelatsioonikordajaga saab modta seost kahe arvulise vai pikema skaalaga jérjestustunnuste
vahel. Uldiselt kasutatakse seda siis, kui uuritakse seost jirjestusskaalal mdddetud usaldus- voi
meeldivushinnangute vahel, kuid voib ka kasutada arvtunnuste puhul (Rootalu, 2014). Spearmani
korrelatsioonikordaja varieerub -1 kuni +1. Positiivne korrelatsioon nditab, et kui iiks muutuja

suureneb, siis suureneb ka teine. Negatiivne korrelatsioon aga néitab, et kui iiks muutuja suureneb,

23



siis teine vaheneb. (Frost, n.d.) Antud t60s peetakse korrelatsioonikordajat absoluutviirtusega 0-
0,2 vdga norgaks, 0,2-0,4 norgaks, 0,4-0,7 mdddukaks, 0,7-0,9 tugevaks ja 0,9-1 viga tugevaks

seoseks.

2.4. Empiirilise uurimuse tulemused ja analtits

To66 autor alustas ldbiviidud uuringu tulemuste analiilisimist kirjeldava statistika abil koikide
generatsioonide 10ikes. Aritmeetiliseid keskmiseid (M) ning standardhdlvet (SD) kasutades
analiiiisiti kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide olulisust ning lisaks toodi vilja tabelis

2.2. ka vastanute arv (N).

Tulemustest selgus, et kdige olulisem rahaline komponent, mis mdjutab Y- ning Z-generatsiooni
vastajate pusivust ettevottes on tootasu (vt tabel 2.2). Tootasu komponendi aritmeetiliseks
keskmiseks on 4,72 ning standardhdlve 0,476, mis tdhendab, et tootajate hinnangud selle
komponendi osas erinesid lisna védhe. Aritmeetiline keskmine 4,72 niitab, et toGtasu on vastajate
pusivuse jaoks vdga oluline komponent, kuna Likerti skaalal 5 tdhendab ,,viga oluline*. Jirgmine
korgeima aritmeetilise keskmisega (M=4,12) komponent oli tiiendavad puhkusepédevad
(SD=0,892) ning see oli kdikide vastajate jaoks pigem oluline. Autori arvates on tulemus igati

loogiline, kuna to6tasul on viga oluline moju to6taja tileiildisele rahulolule.

Jargmised olulisemad rahalised komponendid mdlema generatsiooni piisivuse jaoks ettevottes olid
spordi ja tervishoiu soodustused aritmeetilise keskmisega 3,96 (SD=1,005), lisatasud aritmeerilise
keskmisega 3,76 (SD=1,225) ning tulemustasu aritmeetilise keskmisega 3,60 (SD=1,140).
Nimetatud komponente hinnati pigem olulisena. Kuna spordi- ning tervishoiu soodustused on viga
levinud to6andjate poolt pakutavad komponendid, siis on autori arvates hea niha, et seda tootajate
poolt samuti vddrtustatakse. Tulemustasu komponent oli vastajate jaoks pigem oluline ning ilmselt

mojutab tulemust ka see, kas ettevottes seda lildse makstakse ning millistes summades.

Kogutasu rahaliste komponentide aritmeetiline keskmine oli kdige madalam aktsiaoptsioonide
(M=2,66; SD=1,237) ja ametiauto (M=1,83; SD=1,048) puhul, kus hinnati komponente kas pigem
mitteoluliseks voi mitte iildse oluliseks. Kindlasti mdjutab nimetatud tulemusi see, et IKT-sektori
ettevotetes on tihti paindlik tookorraldus ning saab tootada ka kodust, mis ei tekita vajadust

ametiauto jarele, et teha nt toost tingitud sdite. Aktsiaoptsioonid on tihti kdttesaadavad vaid
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mingile viiksele osale ettevotte tOOtajatest ning autori arvates on teinekord nende
maksmispdhimdtted ka tootajatele segadust tekitavad. Lisaks on nendest kétte saadav tasu tildiselt

tulevikus, mis vOib mdjutada tdotajate suhtumist nendesse.

Koige korgema standardhdlbega rahalised komponendid olid kindlustus (SD=1,234),
aktsiaoptsioonid (SD=1,237) ning lisatasud (SD=1,225) seega selle osas erinesid vastajate

arvamused keskmisest kdige enam.

Tabel 2.2. Kogutasu rahaliste komponentide olulisus

Kogutasu rahaline Vastanute arv (N) Aritmeetiline Standardhilve (SD)
komponent keskmine (M)

Tootasu 156 4,72 0,476
Tulemustasu 156 3,60 1,140
Lisatasud 156 3,76 1,225
(lletunnitasu, 66t606
jm)
Aktsiaoptsioonid 156 2,66 1,237
Ametiauto 156 1,83 1,048
Téiendavad 156 4,13 0,892
puhkusepievad
Toé6andja poolt 156 3,56 1,085
korraldatud
meelelahutusiiritused
Spordi ja tervishoiu 156 3,96 1,005
soodustused
Erinevad 156 3,38 1,178
elustindmuste
toetused (pulmad,
lapse siind jm)
Kindlustus (tervise, 156 3,58 1,234
reisi)

Allikas: autori koostatud
Mirkus: Rohelisega on mérgitud koige korgema aritmeetilise vdédrtusega komponendid ning
kollasega kdige madalama aritmeetilise vairtusega komponendid

Jargneval joonisel (vt joonis 2.1) on kdik kogutasu rahalised komponendid jérjestatud aritmeetilise
keskmise alusel ning lisatud ka koikide komponentide standardhdlbed. Jooniselt ilmneb, et
molema generatsiooni jaoks on suurem osa komponente kas pigem olulised voi viga olulised.
Kaheksa komponendi standardhilve kiimnest oli korgem kui iiks. Mida korgem on standardhilve,

seda enam erinesid vastused keskmisest.
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Jooniselt 2.1 ilmneb, et erinevate elusiindmuste toetuste komponendi puhul pigem ei osatud
komponendi olulisust hinnata, kuna selle komponendi aritmeetiline keskmine tuli 3,38 ehk Likerti
skaala jirgi ,,ei oska Oelda“. Samas on ka standardhdlve antud komponendi puhul 1,178, mis
tdhendab, et oli ka inimesi, kelle arvamus keskmisest erines. Todandja poolt korraldatud

meelelahutusiiritused ja kindlustus on vastajate piisivuse jaoks ettevottes pigem olulised.

Tootasu MQD
Téiendavad puhkusepieval  —— /] |3
Spordi ja tervishoiu soodustusel e — R —— 3 OG
Lisatasud (Uletunnitasu, 60t60 jM) e —Soe— 3 76
TuleMUStasU  p——— — 3 G
Kindlustus (tervise, reisi)  m—t— 3 53
Tooandja poolt korraldatud meelelahutusirituseld e — R — 3 56
Erinevad elusiindmuste toetused (pulmad, lapse. . n ——Ce— 338
AKLSTa0PtSI00NT ] s O s 7 66
AMELiaUD  E——tds 1,83

m Standardhélve m Aritmeetiline keskmine

Joonis 2.1. Kogutasu rahaliste komponendite standardhélve ja aritmeetiline keskmine Y- ja Z-
generatsiooni 10ikes
Allikas: autori koostatud

Magistritod autor palus molema generatsiooni todtajatel hinnata ka mitterahaliste komponentide
olulisust piisivusele (vt tabel 2.3). Selgus, et kogutasu mitterahaliste komponentide seas on
tootajate jaoks koige olulisemateks komponentideks huvitav t66 ning t00- ja eraelu tasakaal,
molemate komponentide aritmeetiline keskmine védrtus on 4,69. Huvitava t66 standardhédlve
0,597 ning t60- ja eraelu tasakaalu standardhilve 0,649. Peale nende kahe komponendi on véga
olulised ka head suhted juhiga (M=4,68, SD=0,568) ning kolleegidega (M=4,62, SD=0,617),
kvaliteetsed todvahendid (M=4,56, SD=0,593) ja paindlikud t66tunnid (M=4,55, SD=0,665).

Kaks kdige madalama aritmeetilise keskmisega komponenti olid kootsing (M=3,38) ning

tulemusjuhtimise siisteem (M=3,61). Mdlema komponendi puhul on ka standardhilve iile iihe.

Kootsingu puhul ei osatud pigem komponenti hinnata, kuna Likerti skaalal tdhendas hinnang 3 ,.ei
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oska delda®. Tulemusjuhtimise siisteemi aritmeetilise keskmise jérgi on aga antud mitterahaline

komponent pigem oluline. Ka teised komponendid olid tddtajate jaoks pigem olulised.

Tabel 2.3. Kogutasu mitterahaliste komponentide olulisus

Kogutasu Vastanute arv (N) Aritmeetiline Standardhilve (SD)
mitterahaline keskmine (M)
komponent

Tookoha kindlus 156 4,38 0,837
Huvitav t66 156 4,69 0,597
Karjadrivoimalused 156 4,43 0,737
Oppimisvdimalused 156 4,32 0,842
Kvaliteetne 156 4,41 0,690
tookeskkond
T606- ja eraelu 156 4,69 0,649
tasakaal
Tagasiside saamine 156 4,20 0,830
T606 eest tunnustuse 156 4,20 0,890
saamine
Kootsing 156 3,38 1,032
Mentorlus 156 3,81 1,027
Paindlikud t66tunnid 156 4,55 0,665
Kaugtdo voimalus 156 4,51 0,807
Head suhted juhiga 156 4,68 0,568
Head suhted 156 4,62 0,617
kolleegidega
Kvaliteetsed 156 4,56 0,593
toovahendid
Tulemusjuhtimise 156 3,61 1,093
susteem

Allikas: autori koostatud
Mirkus: Rohelisega on mérgitud kdige korgema aritmeetilise vaédrtusega komponendid ning
kollasega kdige madalama aritmeetilise vairtusega komponendid.

Jooniselt 2.2 on niha, et kdige kdorgem standardhélve ehk 1,093 mdlema generatsiooni tulemuste
hulgas oli tulemusjuhtimise siisteemi ja kootsingu (1,032) ning mentorluse (1,027) puhul, mis
tdhendab, et nende komponentide puhul erinesid vastused koige enam. Kdige madalam
standardhilve oli komponenditel head suhted juhiga ja kvaliteetsed toovahendid ning huvitav t60,

seega selle puhul olid vastajad kdige enam samal meelel.

Kui rahaliste komponentide vordluses oli pea kdikide komponentide standardhélve kdrgem kui

tiks, siis mitterahaliste puhul on néha, et standardhélve on korgem kui iiks vaid kolme komponendi
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puhul 16-st komponendist. See néitab, et mitterahaliste komponentide puhul ei erinenud vastajate

hinnangud keskmisest nii palju, kui rahaliste komponentide puhul.

To6- ja eraelu tasakaal
Huvitav t66

Head suhted juhiga

Head suhted kolleegidega
Kvaliteetsed t6ovahendid
Paindlikud t66tunnid
Kaugttd voimalus
Karjaarivoimalused
Kvaliteetne t6okeskkond
Tdokoha kindlus
Oppimisvéimalused

T60 eest tunnustuse saamine
Tagasiside saamine
Mentorlus
Tulemusjuhtimise slisteem
Kootsing

m Standardhélve (SD)

b 4,69
b 4,69
b 4,68
b 4,62
b 456
b 4,55
- e 4,51
h 4,43
b 441
h 4138
h 4’32
k 4.2
h 4.2
L 3,81
% 3,61
“ 3,38

= Aritmeetiline keskmine (M)

Joonis 2.2. Kogutasu mitterahaliste komponendite standardhilve ja aritmeetiline keskmine Y- ja

Z-generatsiooni 1dikes
Allikas: autori koostatud

Peale iildist analiiiisi mdlema generatsiooni vastajate kohta analiilisis t00 autor generatsioone ka
eraldi. Tabelis 2.4 on ndha, et Z-generatsiooni puhul kdige korgema aritmeetilise keskmise
vadrtusega on rahalistest komponentidest todtasu (M=4,72) ning peale seda tdiendavad
puhkusepédevad (M=4,22). Mitterahalistest komponentidest kdige kdrgema ja sama aritmeetilise
keskmise tulemusega (M=4,73) on head suhted juhiga, t66- ja eraelu tasakaal ning huvitav t66.
Peale nende on olulised ka head suhted kolleegidega (M=4,61) ning paindlikud t66tunnid
(M=4,59). Kdige madalama aritmeetilise keskmisega on rahalistest komponentidest on ametiauto
(M=1,63) ja aktsiaoptsioonid (M=2,73), mis ei ole Z-generatsiooni vastajate jaoks pigem iildse
olulised vdi ei osatud seda hinnata. Mitterahalistest komponentidest koige madalama aritmeetilise

keskmisega on kootsing (M=3,29) ning tulemusjuhtimise siisteem (M=3,54).
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Tabel 2.4. Kogutasu rahaliste ja mitterahaliste komponentide aritmeetilised keskmised

generatsioonide 18ikes

Kogutasu rahalised

Y-generatsioon

Z-generatsioon

komponendid
Tootasu 4,73 4,72
Tulemustasu 3,53 3,80
Lisatasud (iiletunnitasu, 66t66 3,64 4,07
jm)
Aktsiaoptsioonid 2,63 2,73
Ametiauto 1,90 1,63
Tdiendavad puhkusepdevad 4,10 4,22
Toéoandja poolt korraldatud 3,41 3,98
meelelahutusiiritused
Spordi ja tervishoiu soodustused 3,88 4,17
Erinevad elusiindmuste toetused 3,32 3,56
(pulmad, lapse siind jm)
Kindlustus (tervise, reisi) 3,45 3,93

Kogutasu mitterahalised

komponendid
To66koha kindlus 4,46 4,15
Huvitav to66 4,68 4,73
Karjadrivoimalused 4,41 4,49
Oppimisvdimalused 4,29 4,41
Kvaliteetne tookeskkond 4,38 4,49
T60- ja eraelu tasakaal 4,68 4,73
Tagasiside saamine 4,12 4,41
TO0 eest tunnustuse saamine 4,19 4,22
Kootsing 3,42 3,29
Mentorlus 3,70 4,15
Paindlikud t66tunnid 4,54 4,59
Kaugtdo voimalus 4,57 4,32
Head suhted juhiga 4,66 4,73
Head suhted kolleegidega 4,62 4,61
Kvaliteetsed to0vahendid 4,57 4,54
Tulemusjuhtimise siisteem 3,63 3,54

Allikas: autori koostatud

Mirkus: Rohelisega on mérgitud kdige korgema aritmeetilise vdédrtusega komponendid ning
kollasega kdige madalama aritmeetilise vairtusega komponendid.

Y-generatsiooni puhul on samuti kodige olulisemaks rahaliseks komponendiks just todtasu

(M=4,73), mis ei ole autori jaoks iillatav. Teine kdige olulisem rahaline komponent on sarnaselt Z-

generatsioonile tdiendavad puhkusepidevad (M=4,10). Kogutasu mitterahaliste komponentide seas

on koige olulisemaks sarnaselt Z-generatsioonile huvitav t66 (M=4,68), t00- ja eraelu tasakaal
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(M=4,68) ning head suhted juhiga (M=4,66) ja kolleegidega (M=4,62). Peale selle ka kaugtdo
voimalus (M=4,57) ja kvaliteetsed toovahendid (M=4,57). Pigem mitte olulised komponendid
rahalistest komponentidest on Y-generatsiooni jaoks ametiauto (M=1,90) ning aktsiaoptsioonid
(M=2,63). Aktsiaoptsioonide puhul néitab tulemus, et osa vastajatest ei osanud seda ka hinnata,
kuna tulemus on kolme ldhedal. Mitterahalistest komponentidest kdige vdhem olulisemad on
sarnaselt Z-generatsioonile kootsing (M=3,42) ning tulemusjuhtimise siisteem (M=3,63). Autor
arvab, et kootsingu puhul ei pruugi inimesed tdpselt teada, mida see tdhendab ning seetdttu ei osata
ka seda vdga hinnata. Tulemusjuhtimise siisteemi aritmeetiline keskmine néitab, et see on pigem
oluline, kuid kindlasti on tegu komponendiga, mis on ettevotetes viga erinev ning viga loeb,

kuidas on antud siisteem iiles ehitatud.

Kui vaadata rahalisi ning mitterahalisi komponente koos ning panna komponendid aritmeetiliste
keskmiste jérgi kahanevasse jérjekorda, on niha, et Z-generatsiooni puhul on kolm kdige suurema
aritmeetilise keskmisega komponenti just mitterahalised komponendid. Koige suurema
aritmeetilise keskmise vairtusega ehk 4,73 on komponendid huvitav t60, t66- ja eraelu tasakaal
ning head suhted juhiga. Peale neid komponente, aritmeetilise keskmise vairtusega 4,72 on
tootasu. Vahe on véga viike, kuid on ndha, et Z-generatsiooni tootajate jaoks on rahaliste
komponentie korval véga olulised ka mitterahalised komponendid. Autor hindab tulemust
ootuspéraseks, kuna t66kogemust mdjutavad vdga mitmed osad ning véljatoodud komponendid

mojutavad {ildist heaolu palju.

Y-generatsiooni rahaliste ning mitterahaliste komponentide aritmeetiliste keskmiste jérjestuses on
koige suurema aritmeetilise keskmisega rahaline komponent to6tasu (M=4,73). Jargmised kdige
olulisemad mitterahalised komponendid on huvitav t66 (M=4,68), t606- ja eraelu tasakaal (M=4,68)
ning head suhted juhiga (M=4,66). On niha, et selliselt tulemusi vaadeldes on tulemused mdlema
generatsiooni puhul véga sarnased. Taaskord selgub, et tootasu korval on suur olulisus ka

mitterahaliste komponentide korval.

Aritmeetiliste keskmiste vordlusest ilmnes, et Y- ning Z-generatsioon ei hinnanud komponente
viga erinevalt. Aritmeetiliste keskmiste seas koige suuremad erinevused olid rahalistest
komponentidest tooandja poolt korraldatud meelelahutusiirituste ja kindlustuse puhul. Samas saab
oelda, et mdlemad komponendid on generatsioonidele pigem olulised. Kogutasu mitterahaliste
komponentide puhul on kdige suuremad erinevused aritmeetilistes keskmistes mentorluse puhul,

Z-generatsiooni jaoks on mentorlus olulisem, kui Y-generatsioonile, kuid samas on ka Y-
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generatsioonile see ka pigem oluline. On niha, et generatsioonide seas vastused véga palju ei erine,
see vOib tulla sellest, et Z-generatsiooni seas oli vastajaid vihem, mis mdjutab kindlasti ka

keskmiseid tulemusi.

Jargnevalt analiiiisiti Mann-Whitney U-testi tulemusi, mis néitasid, et statistiliselt oluline erinevus
generatsioonide vahel on just rahaliste komponentide puhul, kus olulisustdendosus oli 0,030. Kui
t60 autor vordles omavahel kahte staazigruppi — kuni 3 aastat to6tanuid ning rohkem kui 3 aastat

toOtanuid, siis seal statistiliselt olulisi erinevusi ei leitud.

Spearmani korrelatsioonanaliilisi tulemusi vaadeldi esmalt vottes aluseks kdik vastajad ning
vastajate staaz. Tabelist 2.5 on ndha, et rahaliste komponentide ja staazi vahel leidub statistiliselt
oluline (olulisusnivool 0,05) vdga nork negatiivne seos (p=-0,167). Seega selle alusel saab 6elda,
et mida kdrgem on staaz, seda vihem olulisemad on rahalised komponendid, kuid seos on viga
ndrk. Samuti on tabelist ndha, et mitterahaliste ja rahaliste komponendite vahel on moddukas
positiivne seos ning see on statistiliselt oluline (olulisusnivool 0,01). Saab 6elda, et kui rahaliste

komponentide olulisus kasvab, siis kasvab ka mitterahaliste komponentide olulisus.

Tabel 2.5. Rahaliste ja mitterahaliste komponentide seos vastajate staaziga

Rahalised Mitterahalised StaaZ praeguses
komponendid komponendid ettevottes
(aastates)
Rahalised p - 0,453%* -0,167*
komponendid
N 156 156
Mitterahalised p 0,453%* -0,085
komponendid
N 156 156
StaaZ praeguses p -0,167* -0,085
ettevottes
(aastates) N 156 156

Allikas: autori koostatud
Kommentaarid: ** P < 0,01 (kahepoolne); * P < 0,05 (kahepoolne)

Kuna magistritod teise uurimiskiisimusega sooviti saada teada, millised kogutasu rahalised
komponendid on seotud IKT-sektori Y- ja Z-generatsiooni to0taja piisivusega ettevottes, siis uuris

t60 autor koikide komponentide seost pilisivusega ka eraldi. Lisaks eraldati generatsioonid.
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Esmalt vaadati Y-generatsiooni tddtajate rahaliste komponentide seoseid staaziga. Spearmani
korrelatsioonianaliilisist ilmneb, et vaid spordi- ja tervishoiu soodustused on staaziga statistiliselt
olulises seoses (olulisnivoo 0,05) ning tegu on negatiivse ndrga seosega (p=-0,213). Seega, mida
suurem olulisus piisivuse osas on spordi- ja tervishoiu soodustustel, seda madalam on to6taja staaz
ehk plisivus praeguses ettevottes ja vastupidi. Z-generatsiooni puhul on néha, et statistiliselt olulisi
seoseid on staazi ja mitme rahalise komponendi nagu niiteks lisatasude (p=-0,353), tdiendavate
puhkusepidevade (p=-0,369), spordi- ja tervishoiu soodustuste (p=-0,427) ning kindlustuse (p=-
0,396) vahel. Koik seosed on negatiivsed ning statistiliselt olulised 0,05 olulisusnivool v.a spordi-
ja tervishoiu soodustused, mis on statistiliseld olulised 0,01 olulisusnivool. Seega saab oelda, et
kui staaz suureneb, siis loetletud komponendide olulisus ettevottes plisimiseks vidheneb ja

vastupidi.

Tabel 2.6. Staazi ja rahaliste komponentide seosed

Y-generatsioon Z-generatsioon
Rahaline komponent N=115 N=41

Tootasu 0,045 -0,273
Tulemustasu 0,091 -0,213
Lisatasud (iiletunnitasu, 66t66 jm) 0,052 -0,353"
Aktsiaoptsioonid 0,133 0,115
Ametiauto 0,004 0,154
Téiendavad puhkusepédevad 0,113 -0,369"
Tob6andja poolt korraldatud meelelahutusiiritused -0,116 0,008
Spordi ja tervishoiu soodustused -0,213* 0,427
Erinevad elusiindmuste toetused (pulmad, lapse siind 0,035 0,001
jm)

Kindlustus (tervise, reisi) -0,171 -0,396"

Allikas: autori koostatud

Kommentaarid: ** P < 0,01 (kahepoolne); * P < 0,05 (kahepoolne)

Magistritod kolmanda uurimiskiisimusega sooviti leida vastus millised kogutasu mitterahalised
komponendid on seotud Y- ja Z-generatsiooni IKT-sektori tddtajate pilisivusega ettevottes.
Mitterahaliste komponentide puhul Y-generatsiooni vastustest ilmnes, et statistiliselt olulist seost
ei ole iihegi komponendi ja staazi vahel. Z-generatsiooni puhul leiti statistiliselt oluline ndrk
negatiivne seos (olulisusnivool 0,05) staazi ning paindlike tootundide vahel (p=-0,370). Saab
oelda, et mida pikem on staaz, seda vihem olulised on paindlikud t66tunnid Z-generatsiooni jaoks

ettevottes plisimise jaoks.
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Tabel 2.7. Staazi ja mitterahaliste komponentide seosed

Y-generatsioon Z-generatsioon

Komponent N=115 N=41
Tookoha kindlus 0,037 0,206
Huvitav t66 -0,020 0,206
Karjaarivoimalused -0,041 0,001
Oppimisvdimalused -0,056 -0,052
Kvaliteetne tookeskkond -0,136 -0,170
T66- ja eraelu tasakaal -0,086 -0,049
Tagasiside saamine -0,154 0,089
TO0 eest tunnustuse saamine 0,027 0,041
Kootsing -0,089 0,122
Mentorlus -0,081 -0,133
Paindlikud t66tunnid -0,086 -,0370%*
Kaugtoo voimalus 0,105 -0,211
Head suhted juhiga -0,054 0,093
Head suhted kolleegidega -0,084 0,116
Kvaliteetsed t66vahendid 0,040 -0,251
Tulemusjuhtimise siisteem (iga-aastane tulemuslikkuse -0,085 0,171
hindamine)

Allikas: autori koostatud
Kommentaarid: ** P < 0,01 (kahepoolne); * P < 0,05 (kahepoolne)

Spearmani korrelatsioonianaliitisist ilmneb, et vdga mitmete rahaliste ja mitterahaliste
komponentidega ja staaziga seost ei leitud. Tulemust mojutab ilmselt ka valimi suurus ning
voimalik, et ka komponentide liiga vihene variatiivsus. Kuna uuriti ka Z-generatsiooni, siis on
kindlasti neil ka keerulisem veel monda komponenti hinnata, kuna nende staaz ettevdttes ei ole
vanuse tottu tihtipeale veel vdga pikk. Samas leiti kirjeldava statistikaga koige olulisemad
kogutasu rahalised ning mitterahalised komponendid, mis tdGtajate plisivust ettevottes enim

mdjutavad. Saadud tulemused on t66 autori arvates lisna ootuspirased.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Peatiikis esitatakse magistritoo tulemustest tehtud jiareldused ning seostatakse saadud tulemusi
varasemate tehtud uuringutega. Lisaks esitatakse peatiikis ettepanekud ettevotetele kogutasu

komponentide iilevaatamiseks voi loomiseks.

3.1. Jareldused

Magistritod eesmaérgiks oli vilja selgitada millised kogutasu komponentid on seotud Y- ja Z-
generatsiooni tootajate piisivusega IKT-sektori ettevotetes. Uuringust selgus, et generatsioonide
tulemuste vahel oli statistiliselt oluline erinevus rahaliste komponentide puhul. Statistiliselt
olulised erinevused puudusid erinevates staazigruppides, kus vorreldi kuni kolm aastat to6tanuid
ning neid, kes on iile kolme aasta praeguses ettevottes tootanud. Erinevuste puudumine voib
tuleneda liiga vidiksest valimist ning lisaks ka sellest, et Z-generatsiooni kuuluvad niivord noored
inimesed, kelle seas on vihetdendoline, et ollakse todtanud juba iile 3 aasta. [lmselt voib mdjutada
ka asjaolu, et samas ettevottes tootavad inimesed omavad mingil méadral sarnaseid vaateid ja

seetottu on ka tulemused sarnased.

Teine uurimiskiisimus

Magistritodga otsiti vastust millised kogutasu rahalised komponendid on seotud IKT-sektori
ettevotte Y- ja Z-generatsiooni todtajate plisivusega ettevottes. Statistiliselt olulisi seoseid véga
paljude rahaliste komponentide ja piisivusega ei leitud. Kirjeldava statistika jérgi oli mdlema
generatsiooni jaoks koige olulisem rahaline kogutasu komponent todtasu, mis on selgitatav suure
inflatsiooniga. Ka Lewise (2014, lk 84), Korsakiene et al. (2015), Frye et al. (2020, lk 6-7) ja
Pregnolato (2017, 1k 7) leidsid, et to6tasu on kas kdige olulisem voi iiks olulisematest kogutasu
komponentidest. Dunne (2022) leidis oma t60s, et Z-generatsiooni jaoks ei ole tootasu nii oluline,
kui Y-generatsiooni jaoks, kuid antud magistritds oli molema jaoks see vdga oluline ning

tulemuse erines vaid 0,01 punkti.
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Mbolema generatsiooni jaoks teine kdige olulisem rahaline komponent ettevottes plisimisel oli
tdiendavad puhkusepdevad. Z-generatsiooni jaoks olid olulised ka spordi- ja tervishoiu
soodustused (M=4,17). Dunne 2022 (lk 51) leidis oma uuringus, et ka Y-generatsiooni jaoks on
soodustused olulised. Samas nditas magistritdd kirjeldav statistika, et soodustuste aritmeetiline
keskmine tuli Y-generatsiooni puhul 3,88, ehk ka neile on soodustused pigem olulised. Kindlasti
on see oluline komponent, kuna see annab tddtajale voimaluse oma tervist edendada. T66 autor
usub, et téotaja voib pidada soodustust ka palga osaks, kui vaadatakse suurt pilti. Kuna té6tamise
vormid muutuvad jérjest paindlikumaks ning IKT-sektori todandjad pakuvad ka 4-pdevase

toonddala voimalust, siis on tdiendavate puhkusepievade olulisus arusaadav.

Vihem olulisemad rahalised komponendid generatsioonidele olid aktsiaoptsioonid ja ametiauto.
Kindlasti oleneb vastus ka sellest, kas praeguses ettevottes tootajale ametiautot pakutakse. Kui
tootaja pole varasemalt ametiautot omanud, siis ilmselt ei hinnata selle olulisust ka nii korgeks.
Samuti mdjutab vastuseid kindlasti ka vastaja elukoht — mida kaugemal inimene elab, seda suurem
kasu on saadavast ametiautost ning sellest, et ettevote kannab tootaja eest autoga seotud kulud.
Veel usub t66 autor, et tdotajate puhul saab jérjest olulisemaks ka keskkonnahoid ning tduseb
teadlikkus, et autoga litkumine jitab suurema jilje keskkonnale kui nditeks jalgrattaga litkumine.
Aktsiaoptsioone pakuvad paljud ettevotted just votmetdotajatele ning kuna need ei ole nii laialt

koikide todtajate seas levinud, siis vOib ka seetdttu nende olulisus todtajate jaoks olla pigem madal.

Tuginedes aritmeetiliste keskmiste analiilisile oli Y-generatsiooni puhul kogutasu rahaliste
komponentide jéirjekord jirgnev. Viga olulisteks komponentideks piisivuse juures ehk
aritmeetilise keskmisega 4,50-5 hinnati to6tasu. Pigem oluliseks pilisivuse juures hinnati
tdiendavaid puhkusepéevi, spordi ja tervishoiu soodustusi, lisatasusid ja tulemustasu. Aritmeetilise
keskmisega kuni 3,50 olid komponendid kindlustus, t6dandja poolt korraldatud

meelelahutusiiritused, erinevad elusiindmuste toetused, aktsiaoptsioonid ning ametiauto.

Z-generatsiooni puhul aritmeetilise keskmise jérgi oli rahaliste komponentide jirjestus olulisest
vihe olulisemaks jdrgmine: tootasu, tdiendavad puhkusepdevad, spordi ja tervishoiu soodustused,
lisatasud, tooandja poolt korraldatud meelelahutusiiritused, kindlustus, tulemustasu, erinevad
elusiindmuste toetused, aktsiaoptsioonid ja ametiauto. Molema generatsiooni jérjestus

aritmeetilise keskmise jargi oli vdga sarnane.
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Spearmani korrelatsioonianaliilisist tuli vélja, et Z-generatsiooni puhul on rahaliste komponentide
seas statistiliselt oluline negatiivne mdddukas seos spordi- ja tervishoiu soodustuste, tdiendavate
puhkusepidevade, lisatasude, kindlustuse ja staazi vahel. Y-generatsiooni puhul oli statistiliselt

oluline nork negatiivne seos spordi- ja tervishoiu soodustuse ning staazi vahel.

Kolmas uurimiskiisimus

Magistritooga sooviti leida vastus ka kiisimusele millised kogutasu mitterahalised komponendid
on seotud IKT-sektori ettevotte Y- ja Z-generatsiooni tdOtajate piisivusega ettevottes. Molema
generatsiooni jaoks tuli kirjeldavast statistikast vélja, et kdige olulisemateks komponentideks on
head suhted juhiga ning kolleegidega, t00 ja eraelu tasakaal ning huvitav t66. Ka Korsakiene et al.
(2015) leidsid, et peamiste faktorite seas, mis mojutavad otsust praeguse tddandja juures todtamise
jatkamise osas on ka to6-eraclu tasakaal ning huvitav t66. Mencl ja Lester (2014, 1k 259) on samuti
leidnud, et Y-generatsioon hindab viga to0-eraelu tasakaalu ja lisaks ka paindlikkust. Frye et al.
(2020, 1k 6-7) uuringu tulemused kinnitasid samuti, et suhted juhiga on Y-generatsiooni jaoks
olulised. Magistrito0 autori arvates on tulemused ootuspérased, kuna suhted ja koost66 juhiga on
olulised ning mojutavad otseselt tootaja heaolu. Magistritoo autor usub, et t60 ja eraelu tasakaal
on tootajate jaoks jarjest olulisem ning seda eriti peale COVID-19 pandeemiat, kus paljud
ettevotted pakuvad ka kodust to6tamise voimalust. Huvitava t66 olulisus on igati mdistetav, kuna

see vOib td0 autori arvates mdjutada ka tdotaja tdomotivatsiooni.

Mitterahaliste komponentide (nt head suhted juhiga ja kolleegidega, kvaliteetsed toGvahendid,
huvitav t66 jm) aritmeetiliste keskmiste analiilisist selgus, et pea kdik komponendid on mdlema
generatsiooni jaoks pigem olulised vai védga olulised. Z-generatsiooni jaoks ei olnud olulised vaid
tulemusjuhtimise siisteem ja kootsing ning Y-generatsiooni puhul lisaks eelnimetatutele ka
mentorlus. Magistritdd autori arvates vOib generatsioonide jaoks tulemusjuhtimise siisteemi
mitteoluliseks pidamine olla tingitud ettevottesisesest kehvast kommunikatsioonist siisteemi
tutvustamisel. Tootajatel voib tekkida kiisimus, millist véértust slisteemi kasutamine loob ning
puuduliku kommunikatsiooni tdttu ei saa siisteemi kasutamine tootajate jaoks niivord oluliseks,
kui ettevotte juhtkond loodab. Samas on selle aritmeetiline keskmine molema generatsiooni puhul
veidi korgem kui 3,5. Kootsingu puhul saab 6elda, et mdlemad generatsioonid pigem ei ole osanud
selle olulisust hinnata. See voib tulla sellest, et inimesed ei ole viga teadlikud kootsingu olemusest

ja kuidas see saab neid toodalaselt arengus edasi aidata. Autor arvab, et ehk ei ole Y-generatsiooni
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jaoks mentorlus niivord oluline, kuna antud generatsioon on juba mdnda aega t65turul olnud ning

kui t60 on selge, siis ei pruugi ka mentorlus enam nii oluline olla.

Kui t60 autor analiiiisis tulemusi aritmeetiliste keskmiste jdrgi, pannes koik komponendid
kahanevasse jérjekorda, oli ndha, et mdlema generatsiooni puhul oli nelja kdige olulisema
komponendi seas toOtasu ning siis kolm mitterahalist komponenti. Mitterahalistest
komponentidest olid védga olulised huvitav t60, t60- ja eraelu tasakaal ja head suhted juhiga.
Tarigan et al., (2022, 1k 1044) on leidnud, et todtajate jaoks on olulisemad just mitterahalised
komponendid, kuid nende kdorval peavad olema tootaja jaoks rahuldavad ka rahalised
komponendid. Magistritddga kinnitati seda tulemust, kuna kdige olulisemate komponentide seas

oli nii todtasu kui ka mitmeid mitterahalisi komponente.

Mitterahaliste komponentide seas leiti statistiliselt oluline seos staaziga vaid Z-generatsiooni
vastuste seas. Z-generatsiooni puhul oli statistiliselt oluline negatiivne moddukas seos staazi ja

paindlike t66tundide vahel.

3.2. Ettepanekud

Too edasi arendamiseks tuleks kindlasti saada rohkem vastajaid erinevatest IKT-sektori
ettevotetest, et valim oleks suurem ning seosed paremini vilja tuleksid. Hetkel oli Z-
generatsioonist pigem véhe vastajaid ning see mojutab kindlasti ka saadud tulemusi. T66 autor
soovitab edaspidiste sarnaste uuringute 1dbiviimisel kaaluda ka mone muu meetodi kasutamist.
Niéiteks saaks to0sse lisada ka intervjuusid spetsialistide voi ka personalitodtajatega. Hea oleks
veelkord veenduda, et antud t66s vélja toodud komponendid kajastavad vastajate generatsioonide
jaoks olulisi komponente ning midagi olulist ei ole vélja jidnud. Naiteks saaks lisada kiisimustikku
ka vdimaluse, et vastaja saab ka ise vilja tuua tema piisivuse jaoks olulisi komponente, mida

kiisimustikus ei pruugi olla.

To66 autor soovitab todandjatel podrata tdhelepanu mdlema generatsiooni tootasule, kuna see on
koige olulisem rahaline komponent molemale generatsioonile. Peale selle olid mdlema
generatsiooni jaoks olulised ka tdiendavad puhkusepdevad, seega kui ettevottel on voimalik, siis
kaaluda ka nende lisamist vi mdne muu olemasoleva komponendiga vahetamist. Kuna olulised

olid ka spordi ja tervisega seotud soodustused, siis soovitab t66 autor ka pakutavad soodustused
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iile vaadata voi neid kogutasu paketti lisada. T66 autor soovitab enne komponentide lisamist ka
tdpsemalt ettevotte tootajatelt uurida, et millised konkreetsed soodustused tootajaid enim

huvitavad, kuna turul on soodustuste pakkumiseks erinevaid variante.

Mitterahaliste komponentide kasutusele vOtmisel vOi muutmisel soovitab magistritod autor
kindlasti panna suurt rdhku t60 ja eraelu tasakaalu toetamisele, kuna see on mdlema generatsiooni
jaoks oluline komponent. Kuna uuringust tuli vélja, et viga olulised on head suhted juhiga, siis
soovitab to6 autor seda to0andjatel jagada ka praegustele ning tulevastele juhtidele. Kindlasti saab
tooandja ise panustada ka juhtide arendamisesse, et juhid saaksid veel paremini toetada oma
alluvaid. Tootajatele oli oluline ka tunnustus, seega saab seda samuti juhtidega jagada ning
vajadusel juhte 14bi koolituste toetada. Kuna selgus, et kootsing ei ole tootajatele viga oluline
komponent, siis soovitab t60 autor jagada voimalused selle kohta toGtajatele rohkem infot. Autor
arvab, et see vOib kasvatada ka todtajate huvi kootsingu vastu. Kuna uuringust selgus, et
mitterahalised komponendid on tddtajatele viga olulised, siis soovitab t66 autor kindlasti panna

suurt rohku ka mitterahalistele komponentidele tildiselt.

Kirjeldavat statistikat analiiisides on niha, et vdga suur osa rahalistest ja mitterahalistest
komponentidest, mis ankeetkiisimustikku lisati, olid tootajatele viga olulised. Sellest tingitult
soovitab t00 autor ettevotetel olemasolevad kogutasu komponendid {ihtse tervikuna iile vaadata
ning vajadusel neid muuta voi selle puudumisel kogutasu pakett luua. On néha, et tootajate jaoks
el ole oluline vaid tootasu, vaid et todandja pakuks ka erinevad muid mitterahalisi komponente,
mis toetavad {ileiildist té6tamise kogemust. TGO autor soovitab ka oma ettevottes tdpsemalt
tootajatelt uurida, et mis on nende jaoks kdige olulisem, et selgitada vélja juba olemasolevate

tootajate eelistused, et kas nende soove arvesse kogutasu paketti paika pannes arvesse votta.
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KOKKUVOTE

Magistritoo eesmargiks oli selgitada vilja millised kogutasu komponendid on seotud IKT-sektori
Y- ja Z-generatsiooni tddtajate plisivusega ettevottes. Eraldi uuriti nii kogutasu rahalisi kui ka

mitterahalisi komponente.

Rahaliste komponentide all peetakse silmas kédega katsutavaid hiivesid ning nende alla kuuluvad
nt todtasu, tulemustasu, lisatasud jm. Mitterahalised komponendid aga panevad fookusesse
inimese vajadused ning nende alla kuuluvad nt paindlikud t66tunnid, head suhted juhiga,

tunnustamine jms.

Kogutasu komponente uurivates teadustoodest selgusid peamiselt kasutatavad komponendid, mis
mitmetes allikates ka kattusid. Samas aga moned komponendid vilismaistest allikatest puudusid,
mida Eesti tdoandjad tdotajatele pakuvad. Tuginedes erinevatele allikatele pani magistritdd autor

kokku kogutasu komponentide paketi, mida kasutati ka uurimuse 14bi viimiseks.

Magitrito6 uurimuse 1dbi viimiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit, mille raames koostati
ankeetkiisitlus ning jagati erinevate IKT-sektori ettevotete spetsialistidega. Magistritoo autor usub,
et piistitatud uurimiskiisimused ja eesmérk said tdidetud. Magistritddga anti lilevaade teooriast
ning varasematest uuringutest, mis uurisid samuti kogutasu ning tootajate piisivust. Uurimuse
tulemused néitasid, et molema generatsiooni jaoks kdige olulisem rahaline komponent on too6tasu.

Peale selle on viga olulised ka tdiendavad puhkusepdevad ning spordi- ja tervishoiu soodustused.

Mitterahalistes komponentidest koige olulisemateks peetakse hédid suhteid juhiga ning
kolleegidega, t60 ja eraelu tasakaalu ning huvitavat t66d. Kindlasti on nii rahalised kui ka
mitterahalised komponendid too6tajatele vdga olulised ning todandjad peaksid voimalusel pakkuma
molemat. Y- ning Z-generatsiooni jaoks olid neli kdige olulisemat mainitud komponenti samad.
Mitmed tulemused sarnanesid varasemate labiviidud uuringute tulemustega, millest andis autor ka
iilevaate oma t00s. Tooga leiti ka statistiliselt oluline erinevus rahaliste komponentide puhul

generatsioonide vordluses.

39



Uuringu tulemustest lahtuvalt tegi autor soovitused té0andjatele, mida arvestada kogutasu paketi

valjatootamisel voi muutmisel:

voimalusel pakkuda todtajatele ootustele vastavat tootasu, kuna see oli modlema
generatsiooni jaoks kodige olulisem kogutasu rahaline komponent;

lisada kogutasu paketti tdiendavad puhkusepdevad, kuna ka see oli liks oluliseimaid
komponente rahaliste komponentide seas;

iile vaadata voi lisada spordi- ja tervishoiusoodustuste pakkumised, kuna té6tajad hindavad
neid voimalusi;

t00 ja eraelu tasakaal on oluline mitterahaline komponent mdlemale generatsioonile, seega
toetada ja leida vdimalusi selle pakkumiseks;

toetada ja arendada juhte, et nad saaksid pakkuda parimat kogemust oma alluvatele.
Mbolemad generatsioonid pidasid suhteid juhiga véga oluliseks;

mitterahalised komponendid on tddtajate jaoks samuti olulised ning nendele tuleks suurt

rohku poorata rahaliste komponentide korval.

Jargnevates sarnastes uuringutes soovitab t66 autor kindlasti koguda rohkem vastuseid ning lisada

ka kiisitlusse vastusevariant, kuhu saab t66taja ise kirjutada vastuse. See vihendab vdimalust, et

moni oluline komponent jdédb mainimata. Lisaks kaaluda ka nt intervjuude lisamist, et saada ka

ettevotete personalitddtajate sisendit ja lilevaadet kasutusel olevatele praktikatele.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN DIFFERENT COMPONENTS OF TOTAL REWARDS
AND RETENTION OF GENERATION Y AND Z EMPLOYEES IN THE ICT SECTOR

Kadri Kéidam

The research problem seeks to answer which different components of total rewards are related to
the retention of Generation Y and Z employees in the ICT sector. It is important for the company's
HR department and also for the management to know whether and which parts of the total rewards
are related to employee retention, what kind of total rewards system employees expect and which
components need to be changed. In order for competent professionals to stay in the company, it is

increasingly necessary to offer components of the total rewards that are important to them.

In order to solve the research problem of the master's thesis and fulfill the goal, three research
questions were set:
1. How do the theoretical sources address the relationships of total reward components with
the retention of Generation Y and Z employees?
2. Which financial components of total rewards are related to the retention of Generation Y
and Z employees in the ICT sector?
3. Which non-financial components of total rewards are related to the retention of Generation

Y and Z employees in the ICT sector?
The aim of the master's thesis was to find out which components of the total rewards are related

to the retention in the company of Generation Y and Z employees in the ICT sector. Both financial

and non-financial components of the total rewards were studied separately.
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Financial components mean tangible benefits and include, for example, salary, performance bonus,
bonuses, etc. Non-financial components, on the other hand, focus on the needs of the person and

include, for example, flexible working hours, good relations with the manager, recognition, etc.

Research papers investigating the components of the total rewards mainly revealed the used
components, which also overlapped in several sources. At the same time, some components that
Estonian employers offer to employees were missing from foreign sources. Based on various
sources, the author of the master's thesis put together a package of components of the total rewards,

which was also used to conduct the research.

A quantitative research method was used to conduct the research of the master's thesis, in the
framework of which a questionnaire was prepared and shared with specialists of various
companies in the ICT sector. The master's thesis gave an overview of the theory and previous
studies, which also investigated the total rewards and employee retention. The results of the study
showed that the most important financial component for both generations is salary. In addition,

additional vacation days and sports and health benefits are also very important.

Among the non-financial components, good relations with the manager and colleagues, work-life
balance and interesting work are considered the most important. Certainly, both financial and non-
financial components are very important to employees, and employers should offer both if
possible. For Generation Y and Generation Z, the four most important components mentioned were
the same. Several results were similar to the results of previous studies, which the author also gave
an overview of in her work. The work also found a statistically significant difference in financial

components in the comparison of generations.

Based on the results of the study, the author made recommendations for employers to consider
when developing or changing the total rewards system:
e if possible, offer employees a salary that meets their expectations, as this was the most
important financial component of the total rewards for both generations;
e add additional vacation days to the total rewards system, as this was also one of the most
important components among the financial components;

e revise or add fitness and health benefits offerings as employees value these opportunities;
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e work-life balance is an important non-financial component for both generations, so support
and find ways to provide it;

e support and develop managers so that they can provide the best experience for their
subordinates. Both generations considered the relationship with the leader very important;

e non-monetary components are also important for employees and should be emphasized

alongside the monetary components.

In subsequent similar studies, the author of the paper definitely recommends collecting more
answers and adding an answer option to the survey, where the employee can write the answer
themselves. This reduces the chance of missing an important component. In addition, consider
adding interviews, for example, to get the input of the company's HR manager and an overview of

the practices in use.
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LISAD

Lisa 1. AnkeetkUsitlus eesti keeles

Y- ja Z- generatsiooni tootajate piisivust mojutavad kogutasu komponendid IKT-sektoris
Olen TalTechi magistridppe personalijuhtimise eriala iilidpilane ning olen uurimas kogutasu
komponentide mdju tdotajate piisivusele IKT (info- ja kommunikatsioonitehnoloogia) ettevotete
Y- ning Z-generatsiooni tdotajate seas. Olen véga tinulik, kui leiate aega vastata kiisimustikule,
mis aitab kaasa minu t66 valmimisele. Vastata saab kuni 28.veeburarini.

Kiisimustikule vastamine votab aega umbes viis minutit.

Kiisimustik on anoniiiimne ja saadud vastuseid kasutatakse vaid magistritoo kirjutamiseks.
Aitih, et panustad minu t66 valmimisse!

Kadri Koidam

Y-generatsiooni all peetakse silmas inimesi, kes on siindinud aastatel 1980-2000 ning Z-

generatsiooni all neid, kes on stindinud peale 2000. aastat.

Kogutasu alla kuuluvad nii rahalised kui ka mitterahalised komponendid. Need on komponendid,

mida todandja tootajale tootamise ajal pakub.

Rahaliste komponentide all peetakse silmas erinevaid rahalise véértusega tasusid nagu nditeks

tootasu, tulemustasu, lisatasud, soodustused.

Mitterahalised komponendid seavad fookusesse inimeste vajadused ning nende alla kuuluvad t66

ja todokeskkond, dppimine ja areng ning t66- ja eraelu tasakaal.

Sugu:
e Naine
e Mees

e Eisoovi Oelda

48



Vanus (tdisaastates)

Staaz praeguses ettevottes

Lisa 1 jarg

Jirgnevalt palun hinda erinevaid kogutasu komponente Likerti skaalal. (1 - pole iildse

oluline, 2 - pigem pole oluline, 3 - ei oska 6elda, 4 - pigem on oluline, 5 - viga oluline)

Hindamisel palun motle, kui oluline on konkreetne komponent sinu jaoks selleks, et

tootaksid praeguse tooandja juures vihemalt kolm aastat.

Kui oled juba kolm aastat too6tanud, siis palun maotle sellele, et millised on olnud kdige

olulisemad komponendid, mis on mdjutanud sinu otsust ettevottes tootada.

Rahalised komponendid Komponendi olulisus (Likerti
skaalal)

1. Tootasu 1 2 3 4 5

2. Tulemustasu 1 2 3 4 5

3. Lisatasud (iiletunnitasu, 66t66 jm) 1 2 3 4 5

4. Aktsiaoptsioonid 1 2 3 4 5

5. Ametiauto 1 2 3 4 5

6. Tdiendavad puhkusepdevad 1 2 3 4 5

7. Tooandja poolt korraldatud meelelahutusiiritused 1 2 3 4 5

8. Spordi ja tervishoiu soodustused 1 2 3 4 5

9. Erinevad elusiindmuste toetused (pulmad, lapse 1 2 3 4 5

slind jm)

10. Kindlustus (tervise, reisi) 1 2 3 4 5

Mitterahalised komponendid

11. Tookoha kindlus 1 2 3 4 5

12. Huvitav t60 1 2 3 4 5

13. Karjaarivoimalused 1 2 3 4 5

14. Oppimisvdimalused 1 2 3 4 5

15. Kvaliteetne tookeskkond (nt td6tav ventilatsioon, 1 2 3 4 5

mugav ja ergonoomiline tookoht, piisav valgustus,

miiravaba keskkond)

16. T66- ja eraelu tasakaal 1 2 3 4 5

17. Tagasiside saamine 1 2 3 4 5

18. T6O eest tunnustuse saamine 1 2 3 4 5

19. Kootsing (ingl. k coaching) - inspireeriv ja loov 1 2 3 4 5

partnerlus, mis toetab inimese isiklikku ja/voi tooalast

kasvu ning muutustega toimetulekut. Protsessi kdigus

el noustata inimest, eesmark on inimesel endal

vastusteni jouda.
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Lisa 1 jarg

20. Mentorlus

21. Paindlikud t66tunnid

22. Kaugtoo voimalus

23.Head suhted juhiga

24. Head suhted kolleegidega

25. Kvaliteetsed toovahendid

26. Tulemusjuhtimise siisteem (iga-aastane
tulemuslikkuse hindamine)

[S P (R — S S— —— ] —

N[NNI

W W W W W[ W| W

N N I RIS

DNl | | D D | DN
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Lisa 2. AnkeetkUsitlus inglise keeles

Total rewards that influence generation Y and Z employees retention in ICT sector

I am student at TalTech studying HR management and currently writing my thesis. I am
researching the impact of total reward components on employee retention among generation Y and
Z employees in ICT (Information and Communications Technology) companies. I will be very
grateful if you take the time to answer the questionnaire, which will contribute to the completion
of my work. You can answer until 28th of February.

Answering the questionnaire takes approximately 5 minutes.

The questionnaire is anonymous and the answers received are only for the Master's thesis.

Thank you for contributing to the completion of my work!

Kadri Kéidam

Generation Y refers to people born between years 1980 and 2000, and generation Z to those born

after 2000.

The total rewards include both monetary and non-monetary components. These are the

components that the employer provides to the employee during employment.

Financial components mean various rewards with a monetary value, such as base pay, variable

pay, additional payments, incentives.

The non-financial components focus on people's needs and include work and work environment,

learning and development and work-life balance.

Your gender:
e Female
e Male

e Prefer not to say

Your age (in full years)
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Length of service in current company

Please rate following total reward components on a Likert scale. (1 - not important at all, 2 -
not important, 3 - uncertain, 4 - important, 5 - very important)

When evaluating, please think about how important a specific component is for you in order
to work at your current employer for at least three years.

If you have already worked for three years, please think about what were the most important

components that influenced your decision to work in the company.

Lisa 2 jirg

Financial rewards

Importance (On a Likert scale)

1. Base pay

1

2

3

4

2. Variable pay

1

2

3

4

3. Additional payments (overtime, working at night
etc)

1

\8}

3

4

DN | D

4. Stock options

5. Company car

6. Additional vacation days

7. Entertainment events organized by your employer

8. Compensation for sports and health costs

9. Different life events recognition (marriage, birth of
a child etc)

[S P (U — i S— [ —

NN NN

W W W W[l W| W

BN SN S S I SN S

DNl | Dh| O | D

10. Insurance (health, travel)

\S)

(98]

AN

(9]

Mitterahalised komponendid

11. Job security

12. Interesting job

13. Career opportunities

14. Learning opportunities

15. Quality working environment (e.g. ventilation,
comfortable and ergonomic workplace, adequate
lighting, noise-free environment)

[SRa VG S (— i —

NN N D

W W[ W| W W

RN EEES

DN | | | D

16. Work-life balance

17. Getting feedback

18. Recognition for your work

19. Coaching - an inspiring and creative partnership
that supports a person's personal and/or professional
growth and coping with change. During the process,
the person is not advised, the goal is for the person to
reach the answers him/herself.

[S R (U i —

NN DN

W W[ W| W

N N

DN D | D

20. Mentoring

21. Flexible working hours
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22. Remote work possibility

23. Good relationship with direct manager

24. Good relationships with colleagues

25. Quality working tools

26. Performance management system (annual
performance evaluation)

[SR PV — — i —

NN NN N

W W[ W| W| W

RN SN I SN I SN N

DN | | | D
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents [6putdo reprodutseerimiseks ja 10putoo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina Kadri Kéidam (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Seosed kogutasu erinevate komponentide ning IKT-sektori Y- ja Z-generatsiooni tddtajate pisivuse
vahel

(I6putdd pealkiri)

mille juhendaja on Helina Vigla
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et k&esoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

_08.05.2023 (kuup&ev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes séilitamise eesmargil. Kui 18putdd on loonud kaks voi enam isikut oma (hise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale lidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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