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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesmaérgiks on kaardistada Z-p6lvkonna tootajate vaartused organisatsioonikultuuris
reklaamivaldkonna agentuuride naitel ning leida viise, kuidas Z-pdlvkonna ttotajate vaartusi

organisatsioonis rakendada.

Tulenevalt eesmérgist plstitab to6 autor neli uurimiskisimust:
e Millised on olulisemad Z-pdlvkonna vaartused?
e Millised on Z-p6lvkonna ootused organisatsioonile ja selle kultuurile?
e Millist vaartust loovad Z-pdlvkonna toétajad organisatsioonis?

e Milline on juhtide ja Z-pdlvkonna arvates tuleviku organisatsioon ja selle kultuur?

Antud magistritéd uuringu l&biviimiseks kasutab t06 autor kvalitatiivset uurimismeetodit, mille
raames viib labi poolstruktureeritud intervjuud kiimne Eesti reklaamivaldkonna agentuuride

juhtidega ning nende juures to6tavate kiimne Z-pdlvkonna tootajaga.

Uuringu tulemustest selgub, et agentuuride juhid peavad Z-pdlvkonna téotajate olulisemateks
vaartusteks julgust, ambitsioonikust, tdokust, alalhoidlikkust ja digipadevust ning Z-p8lvkonna
noored peavad tookohal kdige olulisemateks vaartusteks vabadust, arenguvdimalusi ning vaartuse
loomist ettevdttes. Samuti selgub uuringust, et juhid ei taju hetkel Z-pblvkonna téotajate vaartust
ettevottes ja ei nde ka nende védrtustest tulenevaid muutuseid tuleviku organisatsioonides ja nende

kultuuris.

Vodtmesdnad: Z-pblvkond, organisatsioonikultuur, isiklikud vaartused, to6alased véartused



SISSEJUHATUS

21. sajandi ettevotted koosnevad erinevate polvkondade tootajatest, kes kannavad endas erinevaid
vaartuseid, tehnoloogilisi oskuseid, erinevaid juhtimisstiile ja omavad erinevaid todeelistusi
(Universum, INSEAD Emerging Markets Institute, The HEAD Foundation, MIT Leadership
Center 2017). Kogu maailma t66turg koosneb 4 erinevast generatsioonist — beebibuumerid, X-
pblvkond, Y-pdlvkond ja Z-pdlvkond ning just Z-pblvkond on see, kes on jouliselt jargmistel
aastatel tooturule sisenemas. Z-pdlvkonda iseloomustatakse kui tihte oman&olisemat pdlvkonda
siiani — see pAlvkond on kasvanud Ules tehnoloogiast tulvil infothiskonnas, kellel on tavaks kiirelt
infot otsida, omandada ja seda ka edasi jagada. Nad on kiired dppijad ja janunevad pidevalt millegi
uue jarele, kuid uute asjade suhtes on nad pigem ettevaatlikud (Jenkins 2015) ja teevad seetdttu

kohati kaalutletumaid otsuseid.

Z-pblvkonna sisenemist tooturule peetakse tiheks suurimaks pdlvkondlikuks muutuseks, mida
tdomaastik on seni ndinud ning pakub véljakutseid kbikidele juhtidele, juhendajatele ja Gpetajatele
tookeskkonnas (Tulgan 2013), sest nad kannavad endas vaartuseid, mis mdjutavad tugevalt
tuleviku todkeskkonna, -kultuuri ja ettevGtete arengut. Kuna Z-p6lvkonna tdotajaid ei ole tooturul
veel vorreldes teiste generatsioonidega enamuses, ei mdisteta tihti nende rolli tdokeskkonnas,
mistottu jadb nende parim potentsiaal tihti kasutamata. Z-p&lvkonna noori peetakse vahel ekslikult
laiskadeks, ebausaldusvéarseteks ja liiga iseseisvateks, mis on omadused, mis ei loo
tookeskkonnale vaartust juurde. Tegelikkus nditab aga, et Z-pdlvkond erineb kill suuresti

tlejd&nud pdlvkondadest, kuid ei ole selle vorra vahem vaartuslik.

Z-pdlvkond mdjutab lisaks tooturule tdpsemalt ka ettevotete kultuuri. Organisatsioonikultuur on
Uks olulisemaid osasid organisatsioonist, mis peegeldab ettevotte kéditumist, hoiakuid ja vaartusi
nii oma tootajatele kui ka valistele osapooltele — see defineerib ettevotte olemuse. Kultuur saab
tihti alguse kall juhtidest ja nende seatud normidest, defineeritud vadrtustest ja eesmérkidest, kuid
organisatsiooni tdeline kultuur kujuneb vélja labi selle tootajate. Organisatsioonikultuuri
muutumist vdivad mdjutada erinevate generatsioonide kombinatsioon téokeskkonnas, erinevad

arusaamad tookultuurist ning tootajate erinevad ambitsioonid ja voimekus adapteeruda nii mikro-



kui makrokeskkonnas esinevatele muutustele. Z-generatsioon ei ole to6turul hetkel arvuliselt
domineeriv pdlvkond, kuid sellegipoolest kannavad nad endas vé&drtusi, mis mdjutavad
mdningasel maaral juba ténapdeva ettevotteid ja nende kultuuri, mistdttu on Z-p&lvkonna
véértustest ja soovidest arusaamine tulevikus ettevotete kriitilisteks eduteguriteks (Gomez,

Mawhinney, Betts s.a).

Eelnevast tulenevalt on uuritavaks probleemiks asjaolu, et ettevdtted ei ole valmis Z-pdlvkonna
sisenemiseks tOoturule, ei taju nende moju ettevotte kultuurile ning ettevdtte juhid juhivad Z-
pdlvkonna noori sarnaselt teiste pdlvkondade todtajatega. Eelpool toodud arusaama on oma
artiklites esitle toonud ka Gomez ja Mawhinney (s.a) ning Schooley (2020). Antud magistritd6
eesmérgiks on kaardistada Z-pllvkonna tOotajate vadrtused organisatsioonikultuuris
reklaamivaldkonna agentuuride nditel ning leida viise, kuidas Z-pdlvkonna tootajate vaartusi

organisatsioonis rakendada.

Eesmargi saavutamiseks pustitab autor jargmised uurimiskisimused:

1. Millised on olulisemad Z-pdlvkonna vaartused?

2. Millised on Z-pdlvkonna ootused organisatsioonile ja selle kultuurile?
3. Millist vaartust loovad Z-p6lvkonna t66tajad organisatsioonis?

4. Milline on juhtide ja Z-pdlvkonna arvates tuleviku organisatsioon ja selle kultuur?

T6O autor valis kdesoleva teema sellepérast, et on ka ise osa Z-pdlvkonnast ning t66tab
reklaamivaldkonna agentuuris, mistdttu tekkis isiklik huvi uurida tapsemalt Z-p8lvkonna vaartuste
rolli ettevOtetes ning selle kultuuris. Samuti on antud magistritdd teema asjakohane, sest Z-
pdlvkonna tootajaid siseneb toéturule iga aastaga aina rohkem, mist6ttu on vajalik anda tapsemat
teadmist, kuidas nende eripérasid arvesse vottes antud pdlvkonna noori ettevdtetes optimaalselt

rakendada.

Antud magistritods kasutab t66 autor kvalitatiivset uurimismeetodit, saamaks otsest infot
reklaamiettevotete juhtidelt ning seal tootavatelt Z-pOlvkonna tOdtajatelt. Kvalitatiivset
uurimismeetodit kasutades viib autor 1abi poolstruktureeritud intervjuud 10 reklaamivaldkonna

juhi ning nende ettevottes tootavate 10 Z-pdlvkonna t06tajaga.

Antud 16putd6 uuringu viib autor 1&bi reklaamivaldkonna agentuurides, kelle t66 eesmérgiks on

pakkuda oma klientidele erinevaid turundusteenuseid ning kelle t66s on loovuse rakendamine ja
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eristuvate lahenduste loomine kesksel kohal. Reklaamivaldkonna agentuure on Eestis erineva
suurusega, kuid valdkonnast ja selle spetsiifikast tulenevalt on tegu pigem vaikeste ettevotetega,
kus tootab keskmiselt kuni 20 inimest ning milles soositakse erinevate kogemuste ja teadmistega

t06tajatest koosneva tiimide loomist.

Magistritd6 koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis annab autor ilevaate Z-pdlvkonna
olemusest ja vaartustest nii organisatsioonikeskkonna siseselt kui -véliselt, millele lisaks kasitleb
autor pdlvkondade uleseid véartuseid organisatsioonis. Samuti annab t60 autor Ulevaate
reklaamivaldkonna agentuuridest, nende olemusest ja kultuurist ning annab peatiki 16pus ka

ulevaate varasematest teemakohastest uuringutest.

Teises peatukis annab autor Ulevaate uuritavatest ettevotetest ning nende tegevusvaldkonnast,
samuti kasitleb uuringu eesmaérki, valimit ja meetodi kirjeldust. Samuti kirjeldab autor antud

peatilikis uuringu labiviimise protsessi.

Magistritod kolmandas peatiikis kasitleb t60 autor agentuuride juhtide ja Z-pdlvkonna to6tajate
intervjuude tulemusi ning annab neist ka vordleva tlevaate. Lisaks annab autor vastused pustitatud
uurimiskisimustele ning tuginedes uuringu tulemustele teeb jareldused ning pakub agentuuri
juhtidele omapoolsed ettepanekut reklaamiagentuuride juhtidele Z-pblvkonna too6tajate vaartuste

ja organisatsioonikultuuri paremaks pdimimiseks.



1. KIRJANDUSE ULEVAADE

Antud peatiikis annab t66 autor iilevaate Z-pdlvkonna isiklikest ja tddalastest védrtustest ning
samuti kisitletakse polvkondade iileseid iseloomuomadusi organisatsioonis. Peatiikis antakse ka
ilevaade reklaamivaldkonna agentuuridest ning organisatsioonikultuuri rollist neis ettevotetes.

Lisaks annab autor iilevaate varasematest teemakohastest teadustoodest.

1.1. Z-pOlvkonna olemus ja vaartused

Z-pblvkond on uus tooturule sisenev generatsioon, mis koosneb nii kooliealistest kui ka karjaari
alustavatest ja juba mdned aastad toomaastikul tegutsenud noortest. Z-pdlvkonna algusaeg on
defineeritud tulenevalt poliitilistest, majanduslikest ja sotsiaalsetest teguritest, mis end 1996. aastal
ilmutasid (Parker, Graf, Igielnik 2019) ning tahistasid uue generatsiooni algust ning sellest
tulenevalt loetakse antud pdlvkonnaks perioodil 1997-2012 siindinud inimesi (Dimock 2019).
Aastakiimnetega on iga jargnev generatsioon arenenud aina mitmekilgsemaks ning antud areng
on kainud kaasas ka tehnoloogiliste ja Uhiskonda suurest mdjutavate muudatustega, mis on selle
pdlvkonna inimesi kujundanud. 21. sajandil peetakse Z-pdlvkonda nii rassi kui etnilise
kombinatsiooni poolest seni kdige mitmekilgsemaks pdlvkonnaks (Parker, Igielnik 2020). Antud
pdlvkonda peetakse ka viimaseks, mis koosneb peamiselt valgetest inimestest (Annie Casey
Foundation 2021) ning selle generatsiooni esindajad on (les kasvanud erinevate rassi, keele ja
kultuuritaustaga inimestega tihiskonnas, kus soorollid on drastiliselt ja pusivalt muutunud. Lisaks
teavad Z-pdlvkonna noored maailmast palju rohkem kui nende eelkdijad generatsioonid ning see
valjendub ka nende igapédeva otsustes ja tegevustes (Tulgan 2013), mistdttu peetakse neid ka
toeliselt globaalseks generatsiooniks, kel on piiramatud huvid ja viisid pidevalt millegi uue

omandamiseks (Jenkins, s.a).

Z-pblvkonnale omistatakse tihti kindlaid omadusi, mida varasemate generatsioonide puhul ei ole
taheldatud. Arvatakse, et selle pdlvkonna vaateid, vaartusi ja uskumusi mdjutavad peamiselt viis

tegurit — sotsiaalmeedia, inimsuhted, pdlvkondade vahelised oskuste erinevused, globaalne
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motteviis-lokaalne reaalsus ja mitmekesisus (Tulgan 2013). Pidevat sotsiaalmeediast tmbritsetust
vOib pidada pigem negatiivseks faktoriks, mis eemaldab noored pérismaailmast, kuid selle
positiivse kiljena ndhakse véimalust end proaktiivselt ise harida ja vBimalusi otsida pidevalt uut
informatsiooni (Annie Casey Foundation 2021). Viimaste uuringute kohaselt on siiski tehnoloogia
toonud esile silmnahtavaid positiivseid ja negatiivseid muudatusi noorte kéitumises, hoiakutes ja
elustiilis. Sealjuures ei ole teada, kas antud mdjutused on pusivad generatsiooni defineerivad
mdjutused vdi antud aspektid médduvad vanusega (Parker, Graf, Igielnik 2019). Sotsiaalmeediast
ja infoiihiskonnast mojutatuna on neile olnud véga varajasest east ligipdas infole, ideedele,
piltidele ja helidele ja muule sarnasele infole eranditult lihtne (Tulgan 2013), mist6ttu on selle
pdlvkonna noortel kujunenud standariks kiirete suhtlusviiside ja -vahendite olemasolu ning tihe ja

pidev infovahetus erinevate osapoolte vahel.

Z-pdlvkonda kirjeldatakse tihti negatiivse alatooniga sonaga ,,Jumehelbekesed*, mida omistatakse
tihti {ildise iseloomuomadusena antud pdlvkonnale. See viitab pdlvkonnale, kellel on raskusi ise
toimetulemisega ning kes on keskmisest tundlikumad ja haavatavamad noored, kellele ei saa loota.
Jewell (2022) motestab antud stereotiilibi timber ning nendib, et kui antud pdlvkonnale eelnevad
generatsioonid rahuldusid vihemaga, siis z-pdlvkonnale omistatakse negatiivseid omadusi, sest
nad julgevad luua selgeid piire ning seada kahtluse alla varasemaid td6alaseid standardeid. Autor
leiab, et tihti halvustatakse tootajaid nende ootuste pérast enne, kui vaadatakse iile ettevote
tooprotsessid ja strukturaalsed vead, kuid lumehelbekesed vodivad olla tulevikus todmaastikku
suuresti muutvad, sest kiisimus pole mitte selle generatsiooni karakteristikas vaid selles, kuidas
nad neid standardeid suudavad murda (Jewell 2022). Z-pdlvkonda peetakse ka maérksa
pragmaatilisemaks, iseseisvamaks ja ettevotlikumaks polvkonnaks kui sellele eelnevaid (Jenkins
2015) ning 21. sajandil iiles kasvamine on loonud nendest pdlvkonna, kes muretseb oma tuleviku
parast juba viga varajases eas — nende peamisteks muredeks on igapdevaselt rahaliste vahendite
puudumine ja parema t66 leidmine voi karjdéri loomine (Ernst Young 2020). Selle korval on aga
nende ootused tdokohale muutunud ning antud noored soovivad leida oma t66s palju enamat, kui
on seda teinud nende eelkidijad. Ka tooalaselt hindavad nad t66 enda korval korgelt inimsuhteid,
mis kajastub pidevas tagasisidestamises, kommunikatsioonis ja iihes inforuumis viibimises

(Tulgan 2013).

Z-pblvkonna noored on lisaks tehnoloogialembusele ka tugevate finantsalaste teadmistega.
Investeerimine, raha kasvatamine, minimalism ja vahene kulutamine on mérksdnad, mis on meie

praeguses Uhiskonnas olulised pidepunktid, millega ka nooremad Z-p6lvkonna esindajad on end
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varakult kurssi viinud. Rahatarkuse teemadel harivad noori ka pangad, muud finantsasutused,
noortele tehakse rahateemalisi koolitusi ja loenguid, ka koolis keskendutakse ajaga rohkem raha
vaartuse mdistmisele. Ka keskkonnaséastlikkus ja mdistlik tarbimine on marksdnad, mis
iseloomustavad suuresti Z-pdlvkonna véértusi, seega Uhiskonnas aset leidvad trendid teha
paremaid otsuseid on loonud olukorra, kus antud aspektid on saanud osaks igapéevasest otsuste
tegemiste praktikaks. Koik eelnev iseloomustab Z-p6lvkonna suurt eesmarki, milleks on luua
maailmast parem paik - nad hindavalt kdrgelt head haridust, muretsevad meie planeedi heaolu
parast (Universum, INSEAD Emerging Markets Institute, The HEAD Foundation, MIT

Leadership Center 2017) ja tahavad sisse viia suurt mdju avaldavaid muutuseid.

Vanemad Z-pdlvkonna esindajad on harjumas taiskasvanu eluga — nad ei ole pidanud kogema enne
pandeemia tulekut suuri majanduslikke muresid. Sellest tulenevalt sai antud generatsioon
pandeemia tulekuga tugeva 166gi, sest neil oli keeruline leida t66d, lisaks olid nad ka sunnitud
tegema kas kaugtodd voi osalema koolitundides distantsilt ning sotsialiseeruma ainult I&bi
virtuaalkanalite (Hoffower 2022). Nii Y-pdlvkond kui ka Z-pdlvkond kannatab suuresti
sotsiaalsete oskuste puudumise tottu, sest nad toetuvad suures osas sotsiaalmeediale ja selle
vahenditele (Mahapatra, Bhullar, Gupta 2022) kuid asjaoludest tingituna oli see viimase paari aasta
tava, millega mdlema generatsiooni inimesed olid sunnitud harjuma. Nii pandeemiast kui ka
muudest Z-pdlvkonna arengut puudutatest aspektidest tingituna kirjeldatakse antud p&lvkonda
suuresti kui laialdaste vaimsete probleemidega p6lvkonda, mistottu on neid nimetatud ka theks
uksikumaks pdlvkonnaks (Hoffower 2022). Seda kinnitavad ka mitmed labiviidud uuringud, mis
néitavad, et nad on eelnevatest pdlvkondadest marksa vahem positiivsete véljavaadetega ning ka
madalama emotisionaalse ja sotsiaalse heaolutundega kui vanemad generatsioonid (Coe, Cordina,
Enomoto, Jacobson 2022). Naiteks on Z-pdlvkonna stressitase margatavalt kdrgem, kui teistel
generatsioonidel, lisaks esineb neil tihemini ka &revust (Deloitte 2021). Noorte vaimse tervise
jaoks on oluline hea t66 ja eraelu vahekord ning nad ootavad oma lahedastelt ja td6andjalt ka seda,
et stigma vaimse tervise teemade Umber kaoks (Deloitte 2021) ning et to6tajaid ja nende vajadusi

vaartustataks tookohal aina enam.

Z-pblvkonna puhul on tegu noortega, kes on alles todturule sisenemas ning kelle teod alles
hakkavad kdlapinda looma, mist6ttu ei ole antud pdlvkonda ja nende mdju veel laialdaselt uuritud.
See annab v@imaluse juba tdna uurida selle pdlvkonna eripérasid ning seda, kuidas nad nii

maailmas kui ka todtasandil muutusi loovad.
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1.2. Z-pdlvkonna tootajate vadrtused organisatsioonis

Maailmas on ténaseks 72 miljonit Z-pdlvkonna esindajat (Goldberg 2021), kellest t6dealisi on
vanuse jargi hetkel ligi kolmandik. Esimesed Z-p6lvkonna to6tajad on olnud to6turul juba seitse
aastat ning iga aastaga pdlvkonna esindajate hulk turul kasvab. Kuigi sellele eelneva generatsiooni
to6tajaid on organisatsioonides statistiliselt kdige rohkem, siis on Z-pdlvkonna t66tajad juba

alustanud meie téokeskkondade ja -normide méjutamist (Bruce 2021).

Z-generatsiooni noored sisenevad tooturule palju véiksema téokogemusega, kui varasemad
generatsioonid, (Fry, Parker 2018) sealjuures on nad kasvanud Ules majanduslikult stabiilsel ajal,
mis on tdstnud ka nende ootusi tdokohale ja neid Umbritsevale keskkonnale. Nagu ka varem
mainitud, on antud noortel ligipads erinevatele infoallikatele piiramatu, mist6ttu on nad suutnud
ka palju teadmisi omal kiel omandada. Uks olulisemaid aspekte, mida Z-p&lvkond organisatsiooni
puhul hindab, on selle vaartused (Evans-Reber 2021) ning nad eelistavad todtada kohas, millega
nad saavad samastuda (Gomez, Mawhinney, Betts s.a) Nii nagu véljaspool t6okeskkonda on
noortele olulised sotsiaalsed ja keskkondlikud arengusuunad, mis defineerivad ja peegeldavad ka
nende endi sisemisi vaartusi, on ka organisatsiooni puhul Z-p6lvkonna jaoks oluline eesmaérk,
mille nimel ettevotted tegutsevad. Nad ei taha t06tada ettevottes, kus peamiseks eesmérgiks on
vaid kasumi teenimine — olulisem hoopis organisatsiooni sotsiaalsed ja keskkondlikud md&jud
(Evans-Reber 2021). Nad on suures jaos alustamas oma karjadri ka pandeemia ajal, mis on
kujundanud tugevalt ka nende arusaama ajakasutusest ja tooviisidest (Goldberg 2021). Paljud
ettevotted olid sunnitud tegema antud perioodil kaugtédd, millega paljud noored ka &ra harjusid.
Selle kdrval peavad Petersen ja Warzel (2021) kaugtédd Z-pdlvkonna noortele negatiivseks
aspektiks, sest kuigi nad on tanulikud, et neil oli antud perioodil t66koht, siis nad tundsid end
kdrvalejéetuna, ndhtamatute ning mitmel juhul ka abituna, tunnetades, et nad ei oska oma t66d
teha. Samuti leidsid autorid, et kuigi spontaansed vestlused kollegidega on tihti romantiseeritud,
annab noortele ettevotte kultuuri kohta kdige rohkem infot kuulujutud, peale t60aega

koosviibimised ja isegi inimeste kehakeel (Petersen, Warzel 2021).

2017. aastal l&bi viidud uuring nditab, et Z-p6lvkonnal on suuremad hirmud ja vahem
enesekindlust kui varasematel pdlvkondadel — nad kardavad juhtidena l&bi kukkuda ja omavad
vahe enesekindlust, et teisi inimesi juhtida (Universum, INSEAD Emerging Markets Institute, The

HEAD Foundation, MIT Leadership Center 2017). Seda vdib suuresti omistada ka asjaolule, et
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tegu on noortega, kel pole veel suurt té6kogemust organisatsioonides, luues olukorra, kus nad ei
mdista oma véartust ja kohta ettevottes. Sealjuures hindavad nad t66l kdrgelt vastutuse votmist ja
vabadust, samuti ka v@imalust votta ise otsuseid vastu (Universum, INSEAD Emerging Markets
Institute, The HEAD Foundation, MIT Leadership Center 2017). Nende jaoks on ka oluline hea
Klapp teiste generatsioonide to0tajatega — nad tahavad, et nende kolleegid tunnistaksid seda, et
head ideed ei ole seotud vanuse vdi varasema kogemustepagasiga (Bruce 2021). Vastukaaluks
eelistavad selle pdlvkonna tédtajad pigem individuaal- kui grupikeskseid Ulesandeid, sealjuures

on eelistuseks pelgalt individuaalsus ja mitte eraldatus teistest (Gomez, Mawhinney, Betts s.a).

Vorreldes varasemate generatsioonidega, ei pea Z-polvkond té6tasu koige olulisemaks aspektiks
(Gomez, Mawhinney, Betts s.a). Seda kinnitab ka 2021. aastal ldbiviidud uuring, millest selgus, et
z-pdlvkonna noored hindavad t66 puhul enim t66 meeldivust, nende panuse hindamist ja
arenemisvoimalusi (Marginean 2021). Teine uuring nditab samuti, et Z-pdlvkonna noored
kandideerivad viiga hea meelega todokohtadele, kus on tore tookeskkond ning paindlikud t66tunnid
(Villa, Dorsey 2017). Nad on ndus alustama ehk vidiksema palgaga ja madalamalt positsioonilt,
kuid peavad organisatsiooni puhul véga oluliseks arenguvdimaluste olemasolu. Arenguvdimaluste
korval peetakse tdhtsaks ka mentori olemasolu, kes aitaks neil omandada uusi ja vOimendada
olemasolevaid oskuseid (Jenkins 2015). Lisaks tunnevad nad, et nende tdokoht peab pakkuma
neile piisavalt voimalusi, et nende t661 oleks silmndhtav moju (Marginean 2021), sest nad ei taha
tunda end olevat millegi 10ksus (Villa, Dorsey 2017). Tegu on ka julge generatsiooniga, kes ei
karda oma arvamust avalikult jagada. Nad tahavad selgelt viidata olemasolevatele probleemidele,
kutsumaks ka teisi iiles neile lahendust leidma (Evans-Reber 2021), mistottu on nad ka tihti iisna

eneseteadlikud ja omavad selgeid ettepanekuid probleemide lahendamiseks.

Z-pblvkonna noored saab suures plaanis jaotada viide kategooriasse — stressis putdlejad, autentsed
aktivistid, véhese energiaga suured planeerijad, eraldatud perfektsionistid ja muretud tegutsejad
(Ernst & Young 2020). Kdige suurema terviku moodustavad stressis puldlejad, kelle nimi on
tulenenud asjaolust, et nad tunnevad survet vastata teiste seatud ootustele. See paneb nad olukorda,
kus nad seavad endile kdrgeid eesmérke, samal ajal tundes suurt stressi nende tditmise jooksul
ning neid noori voib peaasjalikult kirjeldada kui iseseisvate, drevate ja ambitsioonikatena, kelle
jaoks on oluline leida muredele ise lahendused (Ernst & Young 2020). Teine suur grupp Z-
pdlvkonnast on autentsed aktivistid, kes on sama motiveeritud nagu stressis putdlejad, kuid neil

on erinev eesmark. Nende peamiseks mureks on maailma paastmine ning kbik nende tegevused
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on seotud sellega kaasneva hirmuga — mis juhtub, kui nemad maailma péastmisesse ei panusta
(Ernst & Young 2020).

Kuna Z-pdlvkond hakkab kujundama meie tuleviku téomaastikku, on oluline luua neile eeldused
heaks karjaariks, keskendudes organisatsioonis just nendele aspektidele, mis nende arengut
toetavad. Z-pOlvkonnale head t60keskkonda luues tuleb keskenduda eelkdige viiele kesksele
aspektile — mitmekilgsus, individuaalsus ja tiimit6o, tehnoloogia ja organisatsiooni toetus
(Pichler, Kohli, Granitz 2021). Antud aspektid keskenduvad eelkdige tootajatele toovahendite ja -
aja paindlikkuse loomisele, mitmekilgsete vbimaluste loomisele, Z-pBlvkonnale tavapéraste
vahendite kasutamise ja selle julgustamise ning kdike seda peab toetama organisatsioon ise, et

antud tootajaid veelgi motiveerida ja suurendada nende téovdimekust.

1.3. Pdlvkondade ulesed vaartused organisatsioonis

Tdomaastikul tegutseb lisaks Z-pblvkonnale ka beebibuumerite, X- ja Y- p6lvkonnad. Nende
pdlvkondade esindajad on sundinud vastavalt ajavahemikus 194664, 1965-1980 ja 1981-1996
(Dimock 2019). Viimase 40 aastaga on beebibuumerite pdlvkond arvuliselt margatavalt
vahenenud ning selle kdrval on vastukaaluks X-, Y- ja Z-generatsiooni arvukus hippeliselt
tdusnud (Cilluffo, Fry 2019).

Tabel 1. Nelja pdlvkonna todalased vaartused

Beebibuumerid X-pdlvkond Y-pdlvkond Z-pblvkond
(1946 — 1764) (1965 — 1980) (1981 — 1996) (1996 — 2012)
e [nimsuhted on e Pihendumine e Tookus e Uudishimu
vaga olulised e Tookus e Ambitsioon e Ambitsioon
e Koosveedetud e Professionaalsus e Motivatsioon e Loovus
aja
vaartustamine
e Sihikindlus
e Motivatsioon

Allikas: Universum, INSEAD Emerging Markets Institute, The HEAD Foundation, MIT
Leadership Center 2017

Beebibuumerite, X-, Y- ja Z-generatsioonide to0alaseid vaartuseid vorreldes selgub, et neil on

kdigil suuri thisjooni. Beebibuumereid saab iseloomustada kui pdlvkonda, kes véértustab suuresti
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inimesuhteid ja koosveedetud aega, samuti on nad sihikindlad ja motiveeritud (Smith 2020). X-
generatsioon peab endi olulisemateks iseloomuomadusteks aspekte, mis on seotud rohke t66
tegemise ja heade tulemustega - puhendunud, téokas, professionaalne. Y -generatsiooni peamised
kirjeldavad omadused on lisaks X-generatsioonile omase tookusega seotud rohkem
ambitsioonikuse ja motivatsiooniga. Z-generatsioon on lisaks eelmainitud teiste generatsioonide
omadustele pidanud tdhtsamaks ka eneseteostuslikke aspekte nagu nditeks uudishimu, ambitsiooni
ja loovust (Universum, INSEAD Emerging Markets Institute, The HEAD Foundation, MIT
Leadership Center 2017).

Nende generatsioonide inimesed peavad paindlikkust t66l tiheks olulisemaks véértuseks
(Bresman, Rao 2017) ning kindlasti on see ka pandeemiaga aina siivenenud ning saanud aspektiks,
mis defineerib suuresti tookoha kultuuri. Voimalus to6tada kodust, reisilt voi teise ajagraafiku
alusel on saanud tookohtadel aastatega standardiks ning see on ka aspekt, mida to6tajad korgelt
hindavad. Paindlikkuse korval voib generatsioonide iileselt todtajate iihisnimetajaks pidada ka
ettevotlikkust, sealjuures oleks vaid Z-pdlvkond valmis proovima t66d rahvusvahelises ettevottes,
Y- ja X-polvkond valiksid selle asemel pigem enda ettevotte loomise (Bresman, Rao 2017). See
tadhendab, et Z-generatsioon on valmis votma riske ka véljaspool enda riiki, sealjuures on neil ka

julgus proovida neile senitundmatuid asju, et end arendada.

Kuigi eelmainitud pdlvkondadel on palju tihiseid véértuseid, on loomulik, et inimesed kurdavad
nendest nooremate inimeste iile (Goldberg 2021). Polvkondade vahelised erinevused ei pruugi
alati olla tingitud ka niivord polvkondadest endist kui erinevatest arusaamadest, tavadest ja
normidest, mis tiksikindiviididel on vilja kujunenud. Samuti ei saa ka pdlvkondade vahelistele
erinevustele ldheneda siilidistava mentaliteediga, sest see siivendab ainult nendevahelisi

probleeme ning vihendab vdimalust leida kasvule orienteeritud lahendusi (Schroth 2019).

Kuigi eri pdlvkondadest périt tootajate hulgas ilmneb erisusi, voib uskuda, et probleemid ei teki
peaasjalikult konkreetsetest erinevustest vaid inimeste uskumustest, et generatsioonide vahel
esineb tOesti suuri erinevuseid. Antud uskumused voOivad saada saatuslikuks sellele, kuidas
inimesed oma kolleegidega suhtlevad ning kuidas eri generatsiooni inimesi juhitakse ja
koolitatakse (King, Finkelstein, Thomas, Corrington 2019). On leitud, et organisatsioonis olevate
generatsioonide vahel on viga viiksed erinevused, mis tdhendab, et kuigi individuaalselt voivad
inimeste vajadused ja huvid karjdiri jooksul muutuda, siis antud aspektid ei ole defineerivateks

omadusteks kogu antud generatsiooni puhul (King, Finkelstein, Thomas, Corrington 2019).

15



Suuresti eristab lisaks generatsioonilisele erinevusele todtajaid iiksteisest ka nende taust,
keskkond, kus nad on iiles kasvanud ning viirtused, mida nad on elu jooksul omandanud, mis on

kujundanud nende iseloomuomadusi koos véirtustega.

1.4. Organisatsioonikultuuri roll reklaamivaldkonna agentuurides

Reklaamivaldkonna agentuurid, monel juhul nimetusega loovagentuurid, on véikeettevotted, kelle
pohitegevuste alla kuuluvad sotsiaalmeediasisu tootmine, turundus, disain, reklaam,
sotsiaalmeedia, avalikud suhted ja foto-videoteenused (Brenner, 2021). Tegu on valdkonnaga,
mille igapdevatdd keskmes on loovus, uudsed lahenemised, areng ja tihe koostdd kliendiga,
mistottu on agentuuri t60 véhe rutiinne ja nduab tihti kiiret reageerimist ja uute olukordadega
kohanemist. Suurem osa Eestis asuvatest agentuuridest on vaikeettevotted, mistdttu saab neile
omistada ka véikeettevotetele kohaseid tegutsemismalle. Néiteks ei pruugi véikeettevottes olla
organisatsioonikultuur niivdrd tunnetatav, kui suurtes organisatsioonid, sest tihti puudub sellistes
ettevOtetes personaliga pidevalt tegelev osakond vGi juht, mistdttu on kultuur ettevotetes tihti
suuresti ise kujunev néhtus. Vaikeettevotetes tootab sarnaselt suure organisatsiooniga samuti
inimesi erinevatest pdlvkondadest, kuid antud juhul ei pruugi tekkida olukorda, kus sama
generatsiooni inimesed koonduvad Kkas eraviisiliselt voi tdokontekstis vdiksematesse gruppidesse.
Toogrupid voi -tiimid on selle asemel suuremas osas segunenud, mis vGib endaga kaasa tuua ka

suuremaid pdlvkondade erinevusi.

Tavapérase hierarhilise mudeli asemel on vdimalik vaikeettevdtetes luua todviis, mis on agiilne ja
toetab tootajate arenguvdimalusi. Sellises véikeettevottes on kdige olulisem pidev tiimivaheline
t06 ja kommunikatsioon, mis véljendub (histes l6unapausides, aruteludes ja koosolekutes.
Véaiksema ettevotte ja tiimi olemasolu vOimaldab kaasata kOiki inimesi erinevatesse t00- ja
otsustusprotsessidesse. Véikeettevotte kultuuri Kkirjeldatakse ka kui burokraatia-vaeset,
labipaistvat ja muutustele orienteeritud (McDonald 2019). Vaiksem tiim on ka sunnitud rohkem
koostooéd tegema ja (htseid otsuseid vastu vdtma. Sellistes ettevotetes kujuneb
organisatsioonikultuur ka palju orgaanilisemalt ning selle aktiivne loomine ei ole antud ettevotete

puhul ka mitmel juhul fookuseks.
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Uldiselt, ei ole kdige olulisemad ettevotte kultuuri kirjeldavad vaartused kirjalikult tuvastatavad,
vaid need eksisteerivad tootajates endis l&bi jagatud kogemuste, normide, eelduste ja muude
faktorite, mida kasutatakse motlemisel ja tegutsemisel, et leida Uhiseid aspekte omavahelises
suhtluses kui ka ettevottega seotud probleemide analtiusimisel ja lahendamisel (Jones 2013). Ka
vaikeettevGtete puhul, kus tiimid on véiksed, suhtlus on kiire ja efektiivne, paistavad inimeste enda
isiksused seetdttu palju eredamalt silma ning sellise kombinatsiooni tulemusel kujuneb ka kultuur

iseeneslikult.

1.5. Varasemad teemakohased uuringud

Z-generatsiooni moju organisatsioonidele ei ole veel liiga palju uuritud, kuna tegu on
generatsiooniga, kes on suures osas alles todmaastikule sisenemas, mistdttu ei ole ettevotetes ka
head kogumit Z-p6lvkonda esindatud, kelle pdhjal Uldistusi teha. Sealjuures leidub mitmeid

artikleid Z-p6lvkonna eriparadest, nende soovidest ja vajadustest.

Tallinna Tehnikaulikoolis on Z-pdlvkonna noori té6kohas késitlenud Eneli Pits, kes uuris 2016.
aastal Z-pBlvkonna ootusi tulevale todkeskkonnale, tooviisile ja todandjale. Z-pblvkonda on
kasitlenud oma magistritdos 2016. aastal ka Marko Krusberg, kes uuris jaeckaubandusettevdtte X,
Y- ja Z- pblvkonna tdotajate toOalaste vaartuste ja eelistuste mdju eestvedamisele, milles leidis, et
erinevatel pdlvkondadel on erinevad ootused eestvedamisele ning nende juhtimisel tuleks

keskenduda erinevatele faktoritele.

Arun Aggarwal, Pryianka Sadhna, Sahil Gupta, Amil Mittal ja Sanjay Rastogi on uurinud 2020.
aastal personalijuhtimise praktikate ja tavade mdju Z-p6lvkonnale ning pakuvad vélja ka uue
mudeli, kuidas vastata z-p&lvkonna noorte ootustele téokohal. Selle kdrval on Arthur Baldonado
2018. aastal uurinud seda, kuidas on omavahel seotud Z-pdlvkond ja juhtimine. Ta on oma
uurimistddd andnud tapsema ulevaade Z-pdlvkonnast, neid motiveerivatest aspektidest ning
sellest selgus, et juhid peavad Z-pdlvkonnale aina enam tdhelepanu p66rama ning saama aru nende

podhivajadustest, et noori karjaariredelil olles toetada ja suunata.

Shaun Pichler, Chiranjeev Kohli ja Neil Granitz on oma 2021. aasta artiklis pakkunud valja

raamistiku DITTO, mis pakub vélja konkreetsed ettepanekud mitmekdlgsuse, individuaalsuse,
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tiimito0o, tehnoloogia ja ettevotte toe aspektides, et toetada Z-pdlvkonna hdlpsamat sisenemist

tooturule.

Antud peatiikis andis t60 autor iilevaate Z-pdlvkonna isiklikest vadrtustest ning sellest, millises
keskkonnas on antud noored iiles kasvanud, mis on neid suuresti mdjutanud ja kujundanud. Samuti
kisitles autor antud peatiikis noorte vairtusi tdokohal ning aspekte, mida nad t66 puhul oluliseks
ja viahem oluliseks peavad. Lisaks andis t66 autor iilevaate erinevate generatsioonide todalastest
vadrtustest ning ka organisatsioonikultuurist reklaamivaldkonna agentuurides, et kirjeldada
paremini keskkonda, kus antud noored to6tavad. Antud peatiikk kisitles Iopetusena ka sarnaseid
varem tehtud uurimstdid nii Z-pdlvkonna kui ka nende viirtuste teemadel. Jargnevas peatiikis
annab autor ldhema {ilevaate ldbiviidud uuringu metoodikast kisitleb nii uuritavate ettevotete

kirjeldust kui ka uuringu eesmérki, valimit ja nende kirjeldust.
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2. UURINGU METOODIKA

Antud peatiikis annab autor iilevaate kasutatud t66 eesméarkide lahendamiseks uuritavate ettevotete

kirjeldusest, uuringu metoodikast ning uuringus kasutatud kiisimustikust.

2.1. Uuritavate ettevotete kirjeldus

T60 autor valis uuritavateks erineva tegevusvaldkonnaga Eesti reklaamivaldkonna agentuurid.
Valituks osutusid just selle valdkonna ettevotted, kuna autor omab nendega varasemat pikaajalist
kokkupuudet ning ka seetdttu, et reklaamivaldkonna agentuurid on Gldjoontes vaiksema suurusega
ettevotted, milles on Usna paindlik tookorraldus ning valdkonna spetsiifikast tulenevalt tehakse
t00d véikestes tiimides. Sellest tulenevalt joonistuvad tiimides vélja kindlad rollid, mist6ttu on

selgem tuvastada erinevate generatsioonide rolli nii tiimides kui ka ettevotetes endis.

Uuritavateks on 10 erineva fookusega agentuuri, kes pakuvad klientidele reklaami-, brandingu-,
meedia- ja turundusteenuseid. Reklaamivaldkonna agentuuride eesmérgiks on luua kliendile
loovlahendusi erinevate turundus- ja reklaamikanalite tarbeks, et kliendi ndhtavust ja tuntust tdsta.
Tegu on Eesti agentuuridega, kes pakuvad Kklientidele kas taisteenust ehk pea Kkdiki
reklaamivaldkonna teenuseid vOi on keskendunud spetsiifilisele valdkonnale, nditeks ainult
brandingule vdi reklaamide loomisele. Kdik uuringus osalevad agentuurid asuvad Tallinnas ning
on omavahel konkureerivad ettevotted, kelle loomingut vOib n&ha igapéevaselt nii teles kui
erinevates digikanalites. Lisaks on kdigil uuritud ettevotetel turul erinev maine ning nad esitlevad
ennast valjapoole erinevalt — mdned agentuurid teevad aktiivselt turundustood, et uusi kliente
pluda ning teised jallegi hoiavad tagasihoidlikumat kuvandit. Sama kehtib ka tédandja brandingu
kohta.

Koikides valitud ettevdtetes tootab erinev arv inimesi — kdige véiksemas agentuuris alla kiimne
inimese ning kBige suuremas agentuuris tle 80 inimese. Agentuuri sobivuse maaras dra vahemalt

the Z-pdlvkonna todtaja olemasolu ning ka see, kas t60 autor sai agentuuriga Kiirelt kontakti voi
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mitte. T66 autor kontakteerus enne intervjuude labiviimist koguni 13 erineva agentuuriga,
leidmaks juhte ja nende Z-pGlvkonna tootajaid, kes oleksid ndus intervjuus osalema, kuid sai
ndusoleku 10 agentuurilt, kellega oli vdimalus hdlpsasti intervjuud l&bi viia. T66 autor
kontakteerus intervjueeritavatega meili ning telefoni teel, mille kaudu tutvustas ennast, t60

eesmaérki ning sobivaid intervjuu aegasid.

2.2. Uuringu eesmargi ja meetodi Kirjeldus

Antud  magistrito6  eesmargiks on kaardistada Z-pdlvkonna  tOOtajate  vadrtused
organisatsioonikultuuris reklaamivaldkonna agentuuride néitel ning leida viise, kuidas Z-
pdlvkonna to6tajate vaartusi organisatsioonis rakendada. Eesmargi saavutamiseks viis t60 autor
labi uuringu, intervjueerides reklaamivaldkonna agentuuride juhte ning Z-pdlvkonna td6tajaid,
uurimaks nende arusaamasid ettevotte véartustest, nendes tootavatest Z-pdlvkonna noortest ja

nende vaartustest ning selle pdlvkonna rollist organisatsioonikultuuris.

Uurimismeetodina kasutas t60 autor kvalitatiivset uurimismeetodit. Kvalitatiivne meetod
voimaldab uurida tdlgendusi, hoiakuid ning kuidas neid argumenteeritakse (Uus 2007), samuti on
see sobiv viis organisatsioonide, rithmade ja iiksikisikute uurimiseks (Strauss, Corbin 1990,
viidatud Ghauri, Gronhaug 2004). Lisaks on kvalitatiivsed meetodid vorreldes kvantitatiivsete
meetoditega piiratud arvu vaatlustega, mis on kdige sobivam meetod, kui uuringu eesmérk nouab

uuritava ndhtuse puhul pdhjalikku késitlust (Ghauri, Gronhaug 2004).

Uuringu raames viis autor 1dbi 20 poolstruktureeritud intervjuud, millest 10 olid agentuuride
juhtidega ning 10 antud agentuuri Z-pdlvkonna todtajaga. Intervjueeritud agentuuride juhid
jagunesid sooliselt vordselt pooleks ning 70% agentuuride juhtide intervjuudest toimus
personaalse intervjuu ndol, mis salvestati helifailina. Agentuuride td6valdkonnas oli kattuvus vaid
kolmel juhul — reklaami-, teenusedisaini- ja meediaagentuurid, lilejdédnud juhtudel oli tegu mone
teise valdkonna agentuuriga. Tdpsemad andmed intervjueeritud agentuuride kohta on esitatud
Lisas 1. Intervjuude ldbiviimise eesmargiks oli saada ettevotte juhi poolt tdpsemat infot ettevotte
kultuurist, seal to6tavatest erinevates generatsioonidest ning eelkdige seal tootavate Z-pdlvkonna

noorte védrtustest, rollist ja mojust antud ettevottes. Z-pdlvkonna intervjuude puhul oli eesmirgiks
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uurida nende isiklikke ja todalaseid védrtuseid, nende teadmisi praeguse tookoha kultuurist ja
nende endi rollist selles ning nende ootusi tuleviku ettevotete kultuurile.

Intervjuu kiisimuste koostamisel 1ahtus autori Schwartzi vaartuste (2012) ja Schwartzi, Consiglio,
Alessandri, Borgogni toovéaartuste teooriast (2016). Antud teooriatest kasutas t06 autor kusimuste
formuleerimisel Schwartzi poolt vélja toodud véartuste kategooriaid, mille l&bi saab tdpsemalt
uurida inimeste individuaalseid ja tooalaseid véartuseid. Intervjuude labiviimiseks koostas autor
intervjuu kavad Z-pdlvkonna to6tajatele (vt. Lisa 2) ja agentuuri juhtidele (vt. Lisa 3), mis toetusid
vastavalt Schwartzi t6ovéartuste (Schwartz, Consiglio, Alessandri, Borgogni 2016) ja vaartuste
(Schwartz 2012) teooriale, mille kaudu oli struktureeritult véimalik uurida nii juhtide arusaamisi
nii enda ettevotte ja seal tootavate Z-pdlvkonna tG0tajate vadrtustest kui ka Z-pdlvkonna isiklikest
ja tooalastest vaartustest. Mdlema uurimisobjekti intervjuude kisimused olid struktureeritud
sarnaselt kaheks teemaplokiks — organisatsioonikultuur ja Z-pdlvkond. Intervjuu kava koosnes
poolstruktureeritud kusimustest, mis tahendab, et t66 autor kisis jooksvalt ka tapsustavaid

kisimusi, et mdista tdpselt intervjueeritava vaatenurki antud teemale.

Intervjuu vastuste analttsimisel kasutas t66 autor juhtumitlest ehk cross-case anallusi (vt. Lisa
5 — 8). Nimetatud analiiiisi kasutab autor seepdrast, et see vOimaldab luua Gldistusi Uksikute
juhtumite uleselt (Khan, VanWynsberghe 2008). Antud analtlsis andis t66 autor Ulevaate 20
labiviidud intervjuust, milles t6i valja kdige olulisemad aspektid vastuste puhul, et luua selgeid
seoseid erinevate vastuste ja intervjueeritavate vahel. Lisaks analiilisis t66 autor ka taiendavalt

kisitud kusimuste vastuseid, et saada tdpsemat sisendit intervjuuvastuste tdlgendamisel.

2.3. Uuringu labiviimise protsessi kirjeldus

Antud 16putdd raames viis t66 autor labi intervjuud, mis toimusid ajavahemikul 21.03.2022 —
07.04.2022 nii Microsoft Teams videokdnedena kui ka n&ost-ndkku kohtumiste teel. Koikide
intervjuude keskmiseks pikkuseks oli 1h. Autori jaoks oli eelistatum intervjuu labiviimise viis
fhusilise kokkusaamise teel, kuid mitmel juhul soovisid nii juhid kui ka nende Z-pdlvkonna
tootajad kohtuda interneti teel. Intervjuud olid poolstruktureeritud ning t66 autor 18i selle jaoks
intervjuukavad, milles olid kirjas erinevad Z-pdlvkonna tOotajate vaartusi ja ettevotete

organisatsioonikultuuri ké&sitlevad kisimused. Intervjuu formaadiks oli vabas formaadis vestlus.
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Intervjuude salvestamiseks kusis t60 autor intervjueeritavatelt ndusolekut, mille tulemusel k&ik
intervjuud salvestati ning hiljem transkribeeriti tekstina, mille vdib leida Google Documents
lingilt:

https://docs.google.com/document/d/10i1fP4ANdWoZDouOQnOmgewY3Je KGhxllotZ4VDetQzl/

edit?usp=sharing, mis on avatud kuni 18put6d kaitsmisperioodi 16puni. Intervjuu alguses tutvustas

t006 autor intervjueeritavatele t06 pealkirja ning tdpsemaid eesmarke, mida antud t66ga soovitakse
saavutada. Intervjuude l&biviimisel lahtuti intervjuukavast, kuid intervjueeritavate motete
tapsustamiseks kisis t66 autor ka suunavaid lisakisimusi. Z-pdlvkonna t66tajate intervjuude
puhul, mis toimusid fiilsilise koosviibimistena, kasutas t60 autor valjaprindituna Schwartzi
vaartuste loetelu, milles palus autor valida endale viis kdige olulisemat vaartust. Vastajate ja
ettevOtete nimed jadvad antud t66 raames anoniiiimseks ning seda kinnitas t60 autor ka intervjuude
labiviimise ajal intervjueeritavatele. Ettevotte juhtide eristamiseks on neile omistatud numbrid

vahemikus 1- 0 ning z-pdlvkonna tootajatele tdhed vahemikus A — J.

Jargnevas peatiikis késitleb t606 autor tdpsemalt 20 ldbiviidud intervjuu tulemusi, samuti teeb
intervjuude pdhjal jareldused ning esitab omapoolseid ettepanekuid, kuidas lahendada t66 alguses
pistitatud uurimisprobleemi, leidmaks lahenduse asjaoludele, et juhid ei taju veel Z-pdlvkonna

rolli organisatsioonis ja ei oska luua nende viértuseid toetavat organisatsioonikultuuri.

22


https://docs.google.com/document/d/1oifP4NdWoZDouOQnOmqcwY3Je_KGhxllotZ4VDetQzI/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1oifP4NdWoZDouOQnOmqcwY3Je_KGhxllotZ4VDetQzI/edit?usp=sharing

3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Antud peatiikis kasitleb autor ldbiviidud uuringu tulemusi nii agentuuride juhtide kui Z-pdlvkonna
tootajate vaatest ning korvutab juhtide ja Z-pdlvkonna tddtajate vastused, leidmaks tihiseid voi
eristuvaid aspekte. Samuti annab autor peatiikis vastused piisitatud uurimiskiisimustele ja esitleb

jéreldusi ning teeb omapoolsed ettepanekud uurimisprobleemi lahendamiseks.

3.1. Agentuuride juhtide uuringu tulemused

3.1.1. Agentuuride pdhivaartused

Agentuuride juhid leiavad, et nad on oma po6hivaartused sodnastanud inimkeskselt ning
keskendunud nendes arengule ja hea koosto6é arendamisele. Mitmed juhid peavad enda ettevotte
vééartusi kirjeldades olulisteks marksénadeks avatust, inimkesksust ja ausust. Vaikeste tiimide
puhul, nagu seda on reklaamivaldkonna agentuuride tiimid, on oluline ka l&bipaistvus, kiire
infovahetus ja thiste otsuste langetamine, sest tihe projektiga on tihti seotud suur osa Uhe ettevotte
inimesi. Sellest tulenevalt on juhtide jaoks oluline inimeste hea labisaamine, avatud suhtlus ja tiimi
uhtsus ja selle toetamiseks on ka ettevotte pGhivaartused sdnastatud selliste eesmérkide taitmise
nimel. Sellele lisaks on juhid sGnastanud vaartused, mis viitavad tapsemalt agentuuri to6viisidele,
néiteks rohutatakse seda, et projektide puhul minnakse alati klienti llatama ning igasse projekti
panustatakse rohkem kui klient ootab. Oluliseks vdértuseks peavad paar vastanud juhtidest ka ,,ei*
utlemise oskust, sest oma- ja klientidevaheline ausus on mitmel juhul ettevotete efektiivse

toimimise aluseks.

Ettevotetes peetakse oluliseks ka arengut — nii inimeste kui ettevdtte enda vaatest, mis on oluline
aspekt organisatsioonikultuurilises pidevas arengus. Juhtide jaoks on areng oluline seetdttu, et
tegevusvaldkonnast tulenevalt tuleb end pidevalt turuolukorraga ja seal toimuvate muudatuste
ning trendidega kurssi viia, et osata ka oma teenuseid Oigesti positsioneerida. Ka agentuuris

tootavate inimeste endi areng on oluline aspekt, sest valiskeskkonna areng mojutab otseselt ka
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tootajate endi t66d, mistdttu on vajalik luua nende arengut soodustavad tingimused ning seda ka
julgustada, et tootajad oleksid motiveeritud, teotahtelised ja muudatustele igati avatud. Tulenevalt
tegevusvaldkonnast peetakse oluliseks vaartuseks ka loovust, sest see on antud ks olulisemaid

tegureid, mis defineerib loomevaldkonna ettevdtete edukuse.

Koikidest 14biviidud intervjuudest selgus, et enamik juhtidest taotleb suurel maéral isejuhtivat
organisatsiooni, mis on oma struktuurilt pigem lame ning ei oma vaga palju juhtimiskihte. See
tuleneb suuresti asjaolust, et loov- ja reklaamiagentuuride tiimid on pigem véiksed ning need
hoitakse taotluslikult sellise suurusega, sest see annab voimaluse iga kliendiga personaalselt
tegeleda. Samuti voimaldab see hoida tiimis tihedat inimestevahelist suhtlust ja see suurendab ka
koosloomise vdimalusi. Antud asjaolust tulenevalt mainivad mitmed juhid olulise vdartusena ka
tootajate vastutustundlikkust, mis tdhendab nende jaoks seda, et iga tiimi liige votab enda t60 eest
vastutuse ning suudab ise organiseerida enda t66d, vdhendades sellega juhtimiskoormust ja

optimeerides to0protsesse.

3.1.2. Agentuuride kultuur

Ettevotte kultuuri kirjeldavad paljud juhid kui avatud keskkonda, mis on oma olemuselt
mitteformaalne ja mdjub justkui perekonnana. Agentuuri juht 2 nendib jargmist: ,,Hea
organisatsioon koosneb erinevatest vanustest ja inimestest ja nad koik tdiendavad Uksteist ja kui
nad suudavad kaia thte ritmi, siis on tegelikult juba super. See téiendus tuleb tasapisi sellest
generatsioonist®. Juhid leiavad, et agentuuri kultuuri algatajad on olnud kill juhid ise, kuid see
kujuneb koos inimestega, kes ettevottes todtavad — nende véartuste kombinatsioon koos ettevotte

olemasolevate vaartustega loobki kultuuri.

Agentuuride kultuuri kdige olulisemaks alustaladeks peetakse (ksteise austamist, vordsust,
iseseisvust ja inimlikkust. Mitmed juhid leiavad, et nende tiimis ei valitse soolist, vanuselist voi
muudel parameetritel tuginevat ebavordsust — kdikidel on vdrdne sdnadigus, kbikide arvamusi
vOetakse arvesse ning lahkhelide lahendamisel ei minda kunagi isiklikuks. Agentuuri juht 3 nendib
jargmist: ,Meil ei ole meeskonnas niidelda tuhikaigul liikmeid, kes on nagu meeskonnas
sellepdrast, et on tooleping voi inimesi, keda mingisugustesse protsessidesse ei kaasata, sest ta ei
ole hea. Vaid kdigil on oma koht ja neil on eesmérk ja nad saavad tegutseda eesmargipéraselt,

saavad pakkuda lisandvéaartust.*
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Moned juhid leiavad, et kuna tegu on loomevaldkonnaga, kus loovad ideed on kdige aluseks,
tekivad vahel olukorrad, kus t66 autorid hakkavad oma ideid kaitsma ning ei motle enam
ratsionaalselt kdige paremale lahendusele Kkliendi vaatest. Seetdttu Uritatakse kaasata
otsustusprotsessidesse tervet tiimi ning anda sdnadigus kdigile, et véltida ebavordseid olukordi.

Pandeemiajérgselt on muutunud ka kontori ja todaja mdiste. Agentuurides on kull fikseeritud
t06aeg, mille raames peab tootaja olema kéttesaadaval, kuid ainukeseks reegliks on siiani jaanud
tdsiasi, et olenemata asukohast ja ajast, peab t66 olema tehtud. Ka kontoril kui ainsa t60 tegemise
koha definitsioon on muutunud ning see on pigem kokkusaamise koht kui rangelt t66 tegemise
paik. Enamus juhid nendivad, et kuigi t66tajad hindavad vabadust ja vGimalust teha t66d endale
sobivast kohast, siis pandeemiajérgselt eelistatakse siiski olla kontoris, eriti meeldib kontoris t66d

teha Z-pblvkonna noortel.

Organisatsioonikultuuri kirjeldamisel kasutavad juhid palju sdna vaba ja vabameelne — see
valjendub nende jaoks tookeskkonnas, seal valitsevas dhkkonnas ja ka inimsuhetes. Tavaparaselt
on agentuurid ka Gsna vaiksed kollektiivid, kus ihe projekti raames to6tatakse tiimina koos, mis
soodustab ka tihedat suhtlemist ja head ldbisaamist. Seet6ttu réhuvad ka juhid oma kultuuri
arendamisel ja hoidmisel eelkdige inimsuhetele ja sellega kaasnevatele aspektidele, et nii ettevotte
kui selle to6tajate vaartused oleksid kooskdlas ja viiksid Uhiste eesméarkideni. Agentuuri juht 7 on
toetanud eelmainitut jargmise mottega: ,,et meil oleks 10bus ja et me Opiksime ja areneksime kdik*.
Samuti ei valitse heski intervjueeritud agentuuris joulist juhtimiskultuuri ning oluliseks peetakse
tOGtajate iseseisvat otsustusvdimet ja vastutustunnet. Selle kdrval on siiski oluline teistega
arvestamine ning tiimi thtsus, koostdo ja Uhiselt veedetud aeg. Juhid leiavad ka seda, et ka
valjaspool toédaega kohtumine on oluline, mistottu korraldatakse tihti Ghisuritusi, mis on kas

meelelahutusliku vdi ka hariva alatooniga.

Késitledes organisatsioonikultuuri puuduseid, siis enamus juhid ei oska valja tuua selgeid puudusi,
aga omistavad selle ka asjaolule, et kuna nemad on olnud kultuuri algatajad ja kultuur on
nendendoliseks ka kujunenud, siis on paratamatus, et nemad ka sellega rahul on. Ka (ks juht toob
sama aspekti valja kultuurilise puudusena, et ta ei oska 6elda, kas ettevottes on puuduseid ning
néeb selles probleemi, sest kultuur peaks koguaeg arenema ning juhina putdleb ta alati kdrgemale.
Kuigi suuri puuduseid ei oska enamus juhid naha, toob toob (ks intervjueeritavatest siiski vélja
asjaolu, et kuigi vabadus tookohal on nii juhtide kui to6tajate jaoks suur véartus, voib see endaga
kaasa tuua moraali ja kohusetunde languse. See voib véljenduda selles, et to6tajad ei vastuta enda

toode eest sellise mééral nagu neilt oodatakse ning et teatud olukordadesse ei suhtuta piisavalt
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tosiselt. Samuti leitakse, et he agentuuri puhul, mis on viimase paari aastaga kasvanud, on aina
keerulisem hoida kultuuri Ghtsena, kui uusi inimesi tuleb pidevalt juurde ning peab véljakutseks

seda, kuidas vdikese tiimi mentaliteeti rakendada kordades suurema tiimi sees.

Koik juhid leiavad, et organisatsioonikultuuri areng on kodige olulisem osa ettevotte tegevusest
ning kuna agentuurides keskendutakse suuresti inimkeskse kultuuri arendamisele, on oluline, et
inimesed tunneksid end ettevottes hésti, mistdttu on kultuurilised tegevused ka nende hoidmisele
ja toetamisele suunatud. Uks juht tddeb, et kuna tegu on turunduvaldkonnaga, mis on tugevalt
inimeste dri, on kultuur ja selle areng koige primaarsem, mistottu on kdige olulisem see, et tootaja
tahab panustada ja et talle antakse vdimalusi enda parimaid kiilgi ndidata. Juhid leiavad, et see,
mis inimesi hoiab ongi t60pohimotted ja véédrtused ning inimesed ei peaks kultuuri pérast stressi
tundma. To6tajad voivad paratamatult vahel kiill t66 enda péarast stressi tunda, aga see ei tulene
kultuurist ega inimestest ning juba seda aspekti peetakse viga suureks véértuseks. Lisaks leitakse
ka veel seda, et organisatsioon kui selline aitab inimestel endi ambitsioone piilida, mistottu
peetakse head ja toimivat kultuuri tdna juba hiigieenitasandiks, mis on organisatsiooni vaatest

inimeste hoidmisel ellujdémise kiisimus.

3.1.3. Agentuuride organisatsioonikultuuri areng Z-p6lvkonna toel

Juhid ndevad, et Z-generatsioon kujundab tulevikus todkeskkonda veelgi paindlikkumaks, kui see
juba praegu on. Usutakse, et kaugtdd tegemine saab standardiks ning era- ja t06elu piirid
hégustuvad veelgi. Selle kdrval peetakse ohumérgiks seda, et noored ei ole Uhele todkohale
pikaajaliselt lojaalsed ning soovivad pidevalt uusi valjakutseid, mis v@ib tuleviku toédandjatele
veelgi enam peavalu tekitada. Samas peetakse Z-pdlvkonna todtajaid vdga osavateks
probleemilahendajateks, mis toob endaga kaasa kiiremad protsessid ja tdnu innovatsiooni keskmes
kasvamisele on neil ka kiirem kohanemisvdime. Juhid leiavad ka seda, et noorte jaoks ei ole nii
praegu kui ka tulevikus enam oluline t60st tulenev rahaline véartus kui see, mis vééartust ja moju

on nad ise suutelised labi t66 looma.

Uldiselt leiavad juhid, et kuigi Z-pdlvkonnal on teistsugused eeldused tookohale, ei muutu
organisatsioonikultuur nende mojul mérgatavalt teistsuguseks. Juhid usuvad, et moned
protseduurid ja tooviisid vdivad nende teadmistega adapteeruda, kuid kuniks ettevotete eesotsas

on inimesed, kes on ettevotte kultuuri ja véartusi edasi kandnud, ei ole neil veel nii suurt rolli, et
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midagi radikaalselt muuta. Juhid leiavad ka seda, et nad ei ole pidanud Z-p6lvkonna eripéradest
tulenevalt keskkonnas, kultuuris ega muudes aspektides suuri muudatusi tegema, sest Z-pdlvkonna
tootajad on suutnud vahese vaevaga omandada nii ettevotte véaartused kui ka harjunud sealse

tookorraldusega.

3.1.4. Z-pblvkonna tootajate vaartus ettevottes

Juhid kirjeldavad Z-pdlvkonna to6tajaid tookontekstis kui tootajaid, kelle jaoks ei ole t66 tegemise
eesmaérgiks palga teenimine, vaid nende jaoks on oluline suurem eesmérk voi mdju, mida nad oma
t00ga taotlevad. Nad toovad omaga kaasa uued vaatenurgad erinevatele teemadele, mis on oluline
aspekt antud valdkonna agentuuride puhul. Mitmed juhid leiavad, et selline generatsioonide pdhjal
tootajate eristamine on fundamentaalselt vale ning senise kogemuse pdhjal ei saa véita, et Z-
pdlvkonna noored oleksid margatavalt erinevat tlejadnud pdlvkondadest. Ettevotte 6 juht toetab
antud vaidet, véites, et selle pélvkonna inimesed on tema jaoks tapselt samasugused nagu kdik

teised ning et ta ei saaks vaita, et nemad esindavad teistmoodi vééartuseid.

Enamus intervjuueritud juhtidest leiavad, et neil on seni olnud véaga hea kogemus selle pdlvkonna
noortega, aga ei osata Oelda, kas tegu on generatsioonitllese positiivse ullatusena vdi on nad
suutnud leida endile kdige sobivamad ja tublimad to6tajad, kes ei vasta sellele, mida antud
generatsioonist stereotiitpselt radgitakse. Samas leiab agentuuri juht 3 seda, et noorem pélvkond
vajab tooprotsesside jooksul ehk rohkem toetust ja jututust, kuna nad on teistega vorreldes

eluvodramad.

Juhid ndevad Z-pdlvkonna suurima véartusena nende julgust, todkust, alalhoidlikkust ja digitaalset
padevust. Nad on vdimelised kiirelt kohanema, nad ei ole sealjuures ehk liiga julged algatajad, aga
on see-eest Opihimulised ja ambitsioonikad. Samas mainitakse ka seda, et nende praegune vaartus
ei ole margatavamalt suurem voi valjapaistavam, kui on teiste generatsioonide voi pikemaaegsete
tootajate vaartus. Valdkonnast tulenevalt néitab inimese tdelist véartust pigem téokogemus ja
omandatud teadmised — ka kliendi vaatest ei ole vahet, kes temaga parasjagu tegeleb, oluline on
see, et tulemus oleks hea ja kvaliteetne. Agentuuri juht 7 leiab, et selle generatsiooni kdige
suuremaks vaartuseks on ise dppimise tahe ja vbimekus, sellele lisaks tuuakse esile ka fakti, et nad

on palju eneseteadlikumad ning kui varasemad generatsioonid olid tugevalt teiste heaolule
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keskendunud, siis Z-pdlvkond hoolib madrksa rohkem iseendist, mis véljendub ka nende
eneseteadlikkuses ja teistega arvestamise oskuses. Samuti ootavad nad oma maailmavaatest
tingituna tédandjalt maistmist ja inimlikkust. Suureks vaartuseks Z-p6lvkonna puhul peetakse ka
seda, et nad toovad ettevottesse varskust ja uusi ideid — nad on kursis teiste omavanuste ja nende
mdttemaailmaga, hoiavad end pidevalt kursis maailmas toimuvaga ja omavad head tunnetust, mis
turul toimub ning millised lahendusi tuleks sellest tulenevalt luua. Z-pdlvkonna noored ei lase
vanematel tootajatel rutiini véi mugavusstsooni langeda ning seda mdtet toetab ka agentuuri juht
3, kes nentis Z-polvkonna kohta, et ,,nemad on need mootorid, kes ei lase jadda neil vanadel
silindritel paigale, kes hoiavad neid litkumas ja kes toovad sellist varskust ja rddmu®. Need noored
on justkui véljakutsete esitajad, kes tahavad kuill ambitsioonikalt tegutseda, kuid teevad seda

ettevaatlikult ja kaalutletud sammudega.

Z-pdlvkonna tootajate eeliseks peetakse eelkdige nende uuendusmeelsust. Nad otsivad pidevalt
midagi uut ja pdnevat, mis rikastab selle ettevotte keskkonda, kuhu ta satub. Samuti ndhakse nende
suure eelisena asjaolu, et kuna nad on kasvanud {iles vabas maailmas kdikide voimaluste keskel,
on nad vdimalised meie tdnases maailmas edukalt hakkama saada — nad teavad tipselt, kuidas
erinevates olukordades kéituda, mis on dige ja mis on vale. Nende eeliseks peetakse ka suurt
julgust, mis tuleneb tihti kogenematusest ja teadmatusest, aga on tingitud nende suurest tahtejoust
ja ambitsioonist. Juhid leiavad, et julgus voib olla nii positiivne kui negatiivne faktor, kuid siiski
nendivad, et tinu sellele on nad ka enesekindlamad ja initsiatiivikamad, kui ehk iilejadnud
generatsioonid. Eriti ndustub sellega agentuuri juht 2, kes vdidab, et nende suurim vaartus on hea
julgus ldbi rikkumatuse. Viga oluliseks peavad juhid ka Z-pdlvkonna arenemistahet.
Reklaamivaldkonnas on oluline olla pidevalt kursis trendidega ning leida pidevalt uusi viise,
kuidas t66d paremini teha ning kliente efektiivsemalt paremate tulemusteni suunata. Arenemistahe
véljendub ka nende siivenemisoskustes, mille tottu votavad Z-pdlvkonna noored endale aega, et
teemadest siivitsi aru saada — motivatsiooni olemasolul voib olla nende fookus iihele asjale
mirkimisvéérselt suur. Sellest tulenevalt on Z-pdlvkonna tdotajatele standardiks pidenev

arenemissoov ja uute lahenduste leidmine, mis arendab ja harib omakorda ka iilejddnud tiimi.

3.1.5. Pélvkondade erisused ettevottes

Intervjuudest selgus huvitav tdsiasi, et tikski juhtidest ei tunneta Z- ja teise pdlvkondade vahelisi

erisusi ettevottes. Vikeste tiimide olemasolul on suudetud saavutada tugev tiimitunnetus ja thine
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soov litkuda Uhiste eesmérkide poole. Agentuuri juht 2 on 6elnud: ,,Aga noorte poolt tulnud
tehniline oskus ja vanemate poolt tulnud miiiigioskus on hea kombinatsioon®. Leitakse, et
kogemusterohked spetsialistid ja noored tulijad tdiendavad teineteist ning kuigi kogenumatel
tootajatel on tunnetuslikult kandvam roll, sest nad on saavutanud teatud teemades suurema

padevuse, ei tbmmata ettevottesiseselt eri generatsioonide vahele selgeid jooni.

3.2. Z-pblvkonna to6tajate uuringu tulemused

3.2.1. Z-pdlvkonna isiklikud ja tooalased vaartused

Z-pblvkonna noored defineerivad oma isiklikke vaartuseid vaga erinevalt. Kdige enim mainitakse
isikliku vééartusena lojaalsust, mitmel juhul peetakse oluliseks ka edukust, ambitsiooni,
kindlustunnet, ausust ja iseseisvust. Nende korval margitakse dra ka vabadus, vastutustundlikkus,
mitmekilgne ja véljakutseterohke elu, loovus, intelligentsus, lai silmaring ja eesmérkide
seadmine. Noored leiavad, et laialdast kélapinda saanud stereotiip, mis kirjeldab neid kui
lumehelbekestena, ei pade ei nende endi ega samavanuste tuttavate puhul. Leitakse, et selles
pdlvkonnas on vaga palju erinevaid inimesi ja isiksusi ning ka intervjueeritavad ise on puutunud
kokku noortega, kes on juba elanud vdga head elu ning ei néegi pBhjust pingutamiseks, kuid
uldiseks standardiks on Z-pdlvkonna puhul tohutu putdlikkus ja pidev tahe kutsuda esile muutusi
ja luua midagi uut, mistdttu on antud stereottitip nende silmis vaéar. Selle pdlvkonna noori peavad
uldiselt ka intervjueeritavad Z-p6lvkonna todtajad ise vaga tookateks ja teadlikeks inimesteks ning
see tuleneb nende Kkindlatest soovidest ja ootustest nii endale kui ka té6kohale. Agentuuri tootaja
H nentis seda, et Z-pdlvkonna noored on pealehakkajad, kes tahavad teha &gedaid ja teistsuguseid
asju ning nad on julged v6tma otsuseid vdi riske, mida vanemad enam ei julgeks teha. Nad tahavad,
mida nad t66lt ootavad, mida nad soovitavad té6kohas saavutada ning mida uut luua. Seda toetab
ka 2021. aastal labiviidud uuring, millest selgus, et Z-p6lvkonna noored hindavad t66 puhul enim
t60 meeldivust, nende panuse hindamist ja arenemisvdimalusi (Marginean 2021).

Negatiivse aspektina tuuakse valja, et vorreldes vanemate generatsioonidega on Z-pdlvkonna
noored palju tundlikumad ning arvatakse, et see suveneb aastatega veelgi. Leitakse, et kuna
inimeste vdrdsustamine on saanud véga oluliseks pidepunktiks, on keeruline kommunikeerida

erinevaid teemasid viisil, mis oleks koigile osapooltele tihtselt arusaadav.
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Antud magistritdo raames intervjueeritud Z-pdlvkonna téotajad on td6tanud uuritud agentuutides
usna luhikest aega, kdige pikemalt on praeguses agentuuris té6tanud (ks vastanutest poolteist
aastat. Praeguse tookoha puhul vaartustavad kdik vastanutest eelkdige vabadust, mis tdhendab
nende jaoks vdimalust teha t66d kodukontorist ja paindlikku t66aega ning mis véimaldab neil
planeerida ka muid jooksvaid tegevusi oma paeva. Vabaduse all peetakse silmas ka vaba suhtlust
tilmiliitkmete ja juhiga ning tunnet, et t66 ei piira nende muid eraelulisi kohustusi. Agentuuri
tootaja E leiab, et tema véartustab to6l seda, et kdik tahavad oma t66d teha vdimalikult hasti ja
voimalikult korgel tasemel. Samuti mainivad enamus vastanutest, et nad véartustavad oma
tookohal olulisel méaaral ka inimesi, kes neid umbritsevad ning selle kdrval ka thiselt veedetud
aega valjaspool tookonteksti. Sellele lisaks peetakse praeguses tookohas oluliseks ka
arenguvoimalusi, mis varasemates téokohtades on puudunud, mis annab téotajale motivatsiooni

ja tahet pluelda kdrgemale ning teha paremat t66d.

Noored leiavad, et kuigi stereotiilipselt on neile omistatud pidev vajadus muutuse jargi, mis peaks
kajastuma ka tookoha tihedas vahetuses, on nad igati ndus olema lojaalsed (ihele ettevottele juhul,
kui neile pakutakse selles piisavaid arenemisvdimalusi. Oluliseks peetakse ka -ettevotte
labipaistvust ning tddkohas valitsevat ausust — noorte jaoks on oluline, et nad teaksid, mille nimel
nad pingutavad, millise ettevottega on tegu, kus nad tdotavad ning kuidas ettevottel majanduslikult
laheb. Kdige enim tuuakse esile seda, et hea tdokultuuri olemasolu on ettevdttes kdige olulisem,
selle alla kuulub ka vastutulelikkus, toetav keskkond ja eksimisruumi olemasolu - nad soovivad
olla osa eetilisest ja kaasavast ettevottest. Nii noored kui ka juhid leiavad seda, et nad on suutnud
vaga hasti ettevotte tookultuuri sisse elada ning omandada ettevGtte vaartused, mist6ttu on noored

ka oma tookohtadega praegu véga rahul.

Noored leiavad, et nad ei ole suutnud veel mérgatavat vaartust oma téokohal luua — p&hjuseks
toovad nad oma lihikese karjéari ettevottes ning ka méningad eneseotsingu aspektid. Sealjuures
mainitakse monel juhul, et nende tulemisega tiimi on kaasnenud vérskuse ja noorusliku
pealehakkamise toomine ettevottesse, samuti tunnetavad nad oma rolli kui usaldusvaarsete ja
lojaalsete tootajatena, mis loob teatud korra ja rahu ettevotetes, mille t66 ja keskkond vdib tihti
osutuda hektiliseks ja pingeliseks. Selle kdrval peavad Z-pdlvkonna noored oluliseks seda, et nad
toovad ettevotetesse ja tiimidesse kaasa uut hingamist, uusi ideid ja lahendusi. M6ned vastanutest
leiavad ka seda, et nad saavad teistelt tootajatelt to6koormust véhemaks votta ning tegeleda ise
jooksvate ulesannetega, mis annab teistele rohkem aega, et sisuliste probleemidega tegeleda - see

tekitab neis vajaliku tunde. Lisaks leiavad noored, et nad on head suhtlejad ja on loonud tanu
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sellele uut vaartust, et nad on suutnud inimesi Ghendada, kas siis igapaevaste toimetuste kaudu voi

korraldades pidevalt toddritusi, hoides sellega tiimitunnetust ja head omavahelist suhtlust.

3.2.2. Tookoha organisatsioonikultuur ja selle puudused

Oma praeguse tookoha kultuuri kirjeldavad Z-pdlvkonna to6tajad eelkdige vabana, samuti ka
labipSimitud ja arengut toetavana. Koigil on ettevdtetes oma roll, kuid neis puudub tugev
hierahililine  struktuur, ettevotteid kirjeldatakse mitmel korral ka kui lameda
organisatsioonistruktuurina, mis on McDonald (2019) sdnul ka Uks véikeettevotete kultuuri
defineerivaid omadusi, mille kdrval vdib kirjeldada neid ka kui labipaistva ja muutustele
orienteerituna. Samuti mainitakse, et téokohal on tsna vahe reegleid — on vélja kujunenud tavad
ja viisid, kuidas t66d tehakse, kuid nende raamides antakse tdotajale palju vabadust ja neid ka
usaldatakse tugevalt ka ise otsuseid langetama. Agentuuri téotaja G nentis, et tema jaoks kultuuri
puhul kBige olulisem see, et teda vaartustatakse. Nii, nagu on antud generatsiooni noorte jaoks
oluline vééartuse loomine ettevdttes on ka oluline, et nende t66d ja panust margataks ning
tunnustataks — ka see on aspekt, mis on oluline generatsiooni defineeriv soov. Ka Marginean
(2021) on leidnud, et Z-p6lvkonna jaoks peab tookoht pakkuma piisavalt véimalusi, et nende t6ol
oleks silmndhtav mdju. Paljud vastanutest tddevad, et neile meeldib vdga praeguses téokohas
tOotada, sest tegu on nende arengut toetava ettevOttega, mis véljendub nii juurdunud

organisatsioonikultuuris kui ka juhtimisstiilis.

Kultuuri puuduseid ei oska paljud intervjueeritud vélja tuua, suuresti ka seetdttu, et tegu on alles
alustavate ja tookohta sisseelavate tOotajatega, kelle jaoks on juba loodud piisavad head
tootingimused. Uhel juhul tuuakse alustava ettevotte kultuuri puudujaagina valja see, et
tooprotsessid on veidi paigast &ra, mistottu on keeruline langetada otsuseid ning teha efektiivselt
t60d.

Noored leiavad, et todkohal oleks neil raske leppida aspektidega, mis puudutavad eelkdige
juhtimisstiili. Nditeks ei soovi noored vdga tugevat kontrolli nende t60 iile, samuti on vastumeelne
neile pideva produktiivsuse ndudmine — nad védrtustavad vaba aega ja paindlikku todaeaga,
mistottu tahavad nad ise leida dige aja, mil t06d teha. Samuti on vastumeelne viga rangete
tooalaste voi kultuuriliste reeglite olemasolu, ebameeldiv hkkond v3i suhtumine todtajatesse ning

ka igasugune seksism ja rassism.
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3.2.3. Tuleviku ettevdtete organisatsioonikultuuri olemus

Vottes arvesse fakti, et Z-pdlvkond on mdnekiimne aasta parast domineeriv pdlvkond, mis
tdhendab, et ka toomaastikul on neid valdavalt kdige rohkem, leiavad noored, et t6dkeskkond
muutub nende mojul veelgi paindlikumaks, kui see juba tdna on. Samuti leitakse seda, et t60
tegemine muutub meeldivamaks ja raha parast enam to6kohti ei valita - oluline on see, mida t66
indiviidile pakub, millist vaartust selle kaudu saab luua ning milliseid muutuseid esile kutsuda.
Uldiselt leiavad noored, et kaovad ara teatud standardid, mis on aastakiimneid samana seisnud,
naiteks tuuakse esile seda, et ilmselt leeveneb hariduse v@i eelneva suure kogemuse vajadus
tookohale kandideerimisel, selle asemel hakatakse rohkem aktsepteerima neid, kes on ise muul
viisil teadmisi vdi kogemusi omandanud. Sellele lisaks leitakse, et ka juhtimiskultuur muutub aina
vahem hierarhiliseks ehk kaovad &ra olukorrad kus juht on justkui puutumatu ning kelle poole ei
tohi poorduda. Suures plaanis ndevad Z-pdlvkonna noored tuleviku ettevotteid startu-upilikena,
mis on antud hetkel veel omaduste poolest omane vaid sellise profiiliga ettevotetele endile, kuid

mis kandub tugevalt Ule ka teistesse ettevdtetesse ja nende kultuuri.

Kui noored saaksid luua oma ettevétte ja kujundada selles kultuuri, looksid enamus noortest sellise
kultuuri nagu nende tookohtades juba praegu on. Pichler, Kohl ja Granitz (2021) leiavad, et Z-
pdlvkonnale head tookeskkonda luues tuleb keskenduda viiele aspektile — mitmekilgsus,
individuaalsus, tiimit6o, tehnoloogia ja organisatsiooni toetus. Neid aspekte kinnitavad ka Z-
pdlvkonna tootajad — kbige suurema véartusena nadhakse inimesi ja nende omavahelist suhtlust ehk
tahetakse luua keskkonda, kus kbik saavad omavahel suhelda ning erinevatel teemadel arutleda,
et tekiks Uhtne tiimitunnetus. VVé&ga oluliseks peetakse ka taaskord vabadust, paindlikku t6daega ja
mugavat keskkonda, sealjuures kontoris t00 tegemisest ei soovita tdielikult loobuda. Kuigi noored
hindavad vaga vabadust, hindavad nad samamoodi ka struktuuri olemasolu — téielikus vabaduses
ei oska noored orienteeruda, mistottu teatud protseduurid, tavad ja normid on nende jaoks védga

vajalikud.
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3.2.4. Polvkondade erisused ettevottes

Késitledes generatsioonidest tulenevaid erinevusi tddkohal nendivad kdik vastanutest, et tldiselt
nad ei tunneta erinevate vanuste ja generatsioonide vahel tdokohal erisust. Seda kinnitavad ka
King, Finkelstein, Thomas ja Corrington (2019), kes leiavad, et Uhes ettevdttes olevate
pdlvkondade vahel on véiksed erinevused ning et kuigi individuaalselt vivad inimeste vajadused
ja huvid aja jooksul muutuda, ei saa neid aspekte pidada kogu pdélvkonda defineerivateks
omadusteks. Samas nendivad mdned vastanutest, et teatav erinevus on siiski tunnetatav — see
puudutab nii téoviise, aja planeerimist kui ka suhtlusviise. Vanemate generatsioonide inimesi
peetakse kogenumateks, julgemateks suhtlejateks, samuti neid ja nende arvamusi austatakse.
Samuti ei tunneta noored vanematel t06tajatel olevat teistsugust rolli ettevottes kui neil endal,

pigem eristatakse neid kogemuse ja tarkuse kui vanuse alusel.

Uldjoontes leiavad Z-pdlvkonna noored, et vanematelt toétajatelt on palju Gppida, nende tugi on
neile oluline ning nende olemasolu peetakse ettevdttes védga oluliseks. Z-pdlvkonna
intervjueeritavad leiavad ka seda, et mitmekilgsed ja eri generatsioonidest todtajad lisavad

ettevottesse ainult vaartust juurde ning nende olemasolul tekib ettevdtetes ka hea tasakaal.

3.3. Agentuuride juhtide ja Z-p6lvkonna uuringute vordlus

Analiiisides agentuuride juhtide ja Z-pdlvkonna to6tajate arvamusi nii organisatsioonikultuuri kui
Z-pblvkonna endi kohta, selgus, et nii ettevdtte juhid kui noorema pdlvkonna to6tajad tajuvad oma
ettevotete kultuuri samasugusena. Nii juhid kui tootajad kirjeldavad oma ettevotete kultuuri kui
vabameelse, toetava, arengut soodustavana, mille keskmes on alati inimene. To6tajad leiavad, et
nad on ettevGtte arengu jaoks olulised ning et olemasolev keskkond on motiveeriv. Juhid toetavad
seda motet ning lisavad, et inimekeskne lahenemine ja heade suhete jatkusuutlik hoidmine, on nii
ettevotte kui kultuuri seisukohast ks olulisemaid, kui mitte kdige olulisemaid, alustalasid. Samuti
leiavad mélemad osapooled, et kultuur pakub mélemale osapoolele piisavalt vabadust, et tootaja
ei tunneks end to0l piiratuna, pakkudes neile paindlikke todviise ja -aegu. Ka to6tajad kinnitavad
antud vaatenurka, sest nende sénul on t666hkkond igati vaba ning kuigi neil voib olla mééaratletud

td6aeg, on neil vabadus kasutada vastavalt vajadusele kas kodukontori v8i kaugto6 véimalusi.
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Kaésitledes ettevotte kultuuri puuduseid, ei oska tootajad midagi vélja tuua, sest enamus kdisitletud
tOotajatest on praeguse kultuuriga véga rahul. Selle kdrval ndevad juhid oma ettevotte kultuuri
puhul vaid mdningasi puuduseid — néiteks tuuakse esile soov olla oma td6tajate suhtes veelgi
tolerantsem, samuti ka see, et vdga vaba struktuuriga v6ib moraal hakata kannatama ning sellest
tulenevalt vaheneb vastutustundlikkus ja téokvaliteet langeb, mist6ttu otsitakse nii juhtimis- kui
tilmitasandil vdimalusi, kuidas antud olukorda leevendada. Tuuakse valja ka aspekti, et v6ib olla
voimalik, et ettevGte korraldab oma tiimiliikmetele liiga vahe Ghisuritusi samuti ka seda, et kui
kultuuri ei hoita ja arendata piisavalt, vdib suuremate ettevotete puhul kultuur hakata logisema

ning inimestes ettevadtte Ghiste vaartuste juurutamine vaib raskust valmistada.

Juhid ndevad Z-pdlvkonna td6tajate suurimate vaartustena head julgust labi rikkumatuse,
asjalikkust, iseenda vaartustamist, vaartuse loomise tahet, tdokust ja tugevalt arengule suunatust.
Lisaks tuuakse ka valja tugevaid tehnoloogiateadmisi ja uute vaatenurkade toomist erinevates
teemades. Z-pOlvkonna tootajad néevad iseendi koéige olulisemate véartustena vastukaaluks
lojaalsust, edukusele suunatust, kindlustunnet, ausust, iseseisvust ja ambitsiooni. Antud kisimuse
puhul ndustusid mdlemad intervjueeritud grupid ambitsioonikuse vaartusega ning ka juhid
tunnevad, et antud vaartus on ka ettevotte arenemisel oluline faktor, sest noored leiavad pidevalt

viise, kuidas uute trendidega kaasas kéia, uusi lahendusi luua ja mitte mugavusse langeda.

Nii juhid kui Z-pblvkonna tootajad leidsid, et ettevotetes ei esine generatsioonide vahel erinevust.
Kdik vastanud leidsid, et kuna koik tiimiliikmed to6tavad uhiste eesmérkide nimel ning kultuuri
toel on suudetud saavutada Uhtne ja kokkuhoidev tiimitunnetus, ei ole erinevatele
generatsioonidele omistada ettevdtte sees erinevaid rolle. Juhid mainivad mitmel korral ka seda,
et nad leiavad, et generatsioonide alusel erinevuste tegemine tundub neile valena, sest inimeste
erinevused ei tulene mitte vanusest vaid inimeste kogemusest ja isiksustest. Juhid ndevad ise noori
ettevottes ja tookontekstis kui muutusi suunavaid ja algatavaid tdotajaid, kes toovad kultuuri
juurde nii nooruslikku verd kui ka uusi ideid ning vanemaid tootajaid kui kogenud, turvalisi ja
teadlikke partnereid. Juhid ning Z-pélvkonna tdé6tajad ndevad mdlemad suure véartusena tiimi
mitmekilgsust, sealhulgas ka erinevate generatsioonide esindatust ettevottes, sest tulenevalt Z-
pdlvkonna uuemeelsusest ja ambitsioonikusest ja vanemate generatsioonide kogemusest on
ettevottes sundiv vaartus markimisvaarselt suur.

Késitledes tuleviku organisatsioonikultuuri arenemist ja Z-generatsioonist tulenevaid mdjutusi
tookohtadel, uuris t66 autor juhtidelt, milliseks nende mojul tuleviku ettevotted kujunevad ning Z-

pdlvkonna esindajatelt, milliseks nad sooviksid oma enda ettevétte kujundada. Juhid leidsid, et
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kindlasti on tulevikus to6tajate litkumist veelgi rohkem kui tdna, to0st hakatakse otsima veelgi
rohkem vaartust ja t60 hakkab aina rohkem v6rduma hobiga ning haruldaseks muutub olukord,
kus t60l kaiakse pelgalt raha parast. Samuti leitakse, et noored kannavad endaga kaasas
stereotliipseid teemasid, nagu roheteemad, séastlikkus ja palju muud, millega nad alateadlikult
hakkavad kujundama ettevotete kultuuri. Positiivse aspektina toovad juhid veel vélja, et kuna nad
on kasvanud innovatsiooni keskel, on nad tugevalt probleemilahendamisele orienteeritud, mis vdib
eelduslikult luua tulevikus olukorra, kus probleemide lahendamine toimub maérksa kiiremini kui
tana. Tanu innovatsioonile ja tehnikast imbritsetusele on nad ka palju kohanemisvéimelisemad ja
leiavad vBimaluse igas olukorras end mugavalt tunda. Lisaks leiavad juhid, et tuleviku ettevotted
on marksa paindlikumad to6taja suhtes, kui nad juba tdna on. Noored ndustuvad tldjoontes juhtide
arvamusega, et tookeskkond muutub aina mugavamaks ja kodusemaks ning ka to6l, t6oajal ja
kontoril ei ole enam nii tugevat definitsiooni kui praegu. Vastukaaluks leiavad mdned noored, et
kindlasti muutuvad ka tdotajate varbamise standardid ehk domineeriva téhtsuse voivad kaotada
kooli- ja kutsetunnistused ning rohkem hakatakse hindama td6taja isiksust ja sobivust tiimiga kui
ka ise omandatud teadmisi ja oskusi. Lisaks leiavad mdned noored ka seda, et tootajaid hakatakse
rohkem usaldama, mis toob endaga kaasa ka vastutuse jagamise ja iseseisva vastutuse votmise

kasvu, lisaks tooks see kaasa teatud juhtimiskultuurilised muutused.

3.4. Vastused uurimiskusimustele

Agentuuride juhtide ja Z-pblvkonna tootajate intervjuudest selgus, et mélemad tajuvad nii praegust
kui ka tuleviku organisatsioonikultuuri vaba ja toetavana, mis valjendub nii paindlikes t6aegades
ja -viisides kui ka to666hkkonnas, milles olevad inimesed toetavad ja hindavad Uksteist. Z-
pdlvkonnale on omistatud suures plaanis teiste generatsioonidega vorreldes marksa
teistsugusemad vadrtused, mistdttu peetakse selle pdlvkonna inimesi ka fundamentaalselt
teistmoodi mdtlejateks. Antud intervjuude labiviimise tulemusel saab Vvéita, et nii inimsuhtluse kui
tootasandil ei leia Ukski vastanutest, et erinevate generatsioonide vahel esineks suuri erinevuseid,
mis tekitaks inimeste vahel lahkhelisid.

Z-pdlvkonna noored on suutnud oma praeguste téokohtadega kiirelt kohaneda ning omandanud
taielikult ka ettevotte vaartused — nad leiavad, et praegune tookoht ja selle kultuur on nende jaoks
igati sobiv ning nad ei née ka nendes htegi puudust. Intervjueeritud agentuuride juhid nendivad,

et tulenevalt tegevusvaldkonnast, on nende kultuur vabameelne, toOtajate arengut toetav ja
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perekondliku olemusega, mis vGimaldab ka to6tajatel tunda end t661 mugavalt ja leida viise, kuidas
ennast teostada.
Tuginedes labiviidud uuringule ja arutelule, annab t66 autor vastused magistritdés pustitatud

uurimiskisimustele.

Magistritoo esimene uurimiskiisimus oli: Millised on olulisemad Z-pdlvkonna viirtused?

Z-pblvkond peab enda olulisemateks vaartusteks edukust, lojaalsust, kindlustunnet, ausust ja
iseseisvust. See valjendub nende jaoks ambitsioonis purgida alati kbrgemale, olla oluliste inimeste
jaoks lojaalsed, omada teatud kindlust loovaid aspekte kas todplaanis vGi eraelulistes aspektides,
olla aus nii endi kui teiste vastu ning leida iseseisvus, mis vdimaldab neil ise otsuseid langetada
ning enda elu eest vastutust votta. Antud pdlvkonna noored ei ndustu stereotiilipse kirjeldusega, et
nende pdlvkonna noori vGib nimetada lumehelbekesteks — nad leiavad, et Gihe generatsiooni sees
leidub vdga mitmekulgsete eesmarkidega inimesi, mistdttu ei saa omistada hte Kirjeldust terve
pblvkonna inimestele. Nende endi ja juhtide kogemusest Z-p6lvkonna noortega leitakse, et antud
pdlvkond on suurte muutuste maaletoojad ja algatajad, kes otsivad pidevalt uusi viise, kuidas asju
teisiti teha, pidelda parema elu poole ning luua suuri muutusi juba véga noorena, mis on
lumehelbekese stereotiitibile tdielik vastand. Juhid néevad Z-pdlvkonna suurimate véértustena
nende julgust, mida peetakse nii negatiivseks kui positiivseks faktoriks, kuid tegu on omadusega,
mis on juhtidele ettevottesiseselt vaga oluline ja v@imaldab esile kutsuda muudatusi, mida ehk
teiste generatsioonide to6tajad teha ei julgeks. Samuti nahakse véga olulise vaartusena nende
ambitsioonikust ja tahet pltelda alati paremuse poole — antud aspekt arendab nii inimest ennast
kui ka teda Umbritsevaid tiimiliikmeid ning ei lase ettevottel langeda mugavusse. Vorreldes
vanemate generatsioonide t06tajatega on nad tugevalt dpihimulisemad, mis toetab ka ettevotte
pidevat arengut — selle najal toimuv ettevotete areng on védhem sunnitud ja rohkem orgaaniline
muutus, mida noored suudavad esile kutsuda. Juhtide jaoks oli tGsna keeruline vélja tuua Z-
pdlvkonna selgeid eeliseid teiste generatsioonide ees, kuid sellegipoolest tajuvad juhid
tunnetuslikult selle pélvkonna noorte rolli olulisust nende tanastes ettevGtetes ning ei pea neid
pelgalt alustavateks ja valdkonda sisenevateks tootajateks. Selle asemel leitakse, et Z-pdlvkonna
t0otajad sisenevad todturule juba kindlate eesmarkide ja mérksa suurema teadmistepagasiga, mida

nad on omandanud ténu tehnoloogia ja innovatsiooni arengule lapsepdlvest saati.
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To6 autor leiab, et intervjueeritud Z-pdlvkonnale ei saa antud intervjuude pdhjal omistada
konkreetseid vaartusi, mis defineeriksid tervet pdlvkonda. See-eest voib intervjuude pdhjal viita,
et kuna nad on kasvanud iiles hoomamatus inforuumis, mida on tugevalt toetanud erinevate
valdkondade arengud, on nad vorreldes teiste generatsioonidega vanuseliselt eelisseisus ja omavad
standardiks olevaid oskusi ja teadmisi, mida on vOimalik ettevotte kultuuri ja kasvu huvides
rakendada. Z-polvkonna véértused ei erine suuresti teiste generatsioonide véértustest, kuid
tooalaselt eristuvad nad selgelt oma tahtejou ja muudatuste algatamise sooviga, mida paljud juhid
peavad justkui mootoriks, mis ettevotet kdimas hoiab. Juhid peavad kdige muu hulgas neid ka
viljakutsetete esitajateks, kes hoiavad kogu tiimi noortemeelsetena ning kes soovivad veeta ka

vaba aega oma tiimilitkmetega, mis aitab ithendada paremini ka olemasolevat tiimi.

Magistritoo teine uurimiskiisimus oli: Millised on Z-p6lvkonna ootused organisatsioonile ja

selle kultuurile?

Z-pblvkond ootab ettevotetelt paindlikkust, vabadust, héid to6tingimusi ja arenemisvimalusi.
Nad ei soovi kdia to6l ainult raha pérast, vaid soovivad luua oma t6dga vaartust ning néha oma
t00s ka nende isiklikku arengut toetavaid aspekte, mille najal edasi purgida. Nad on ndus olema
uhele tookohale lojaalseid, kui nende toGalased ootused vastavad tegelikkusele ning et nad
tunnetavad arengu olemasolu ettevottesiseselt. Ettevotted peavad selle pdlvkonna noorte jaoks
olema selliseid, kus tahetakse t66d teha ning mis ei mdjuks kohustusena. Samuti soovivad nad
tunnetada, et t60 ei takista neil oma eraelu elamast ning kuigi vahel vdivad t00 ja eraelu piirid
hé&gustuda, siis on neil vdimalus hoida mdlemat aspekti tasakaalus ning ise kontrollida nende nende
vahekorda. Z-pdlvkond on valmis tisna kiirelt omandama ettevtetes juurutatud vaartusi ja kultuuri
ning ei née praeguste tookohtade puhul ka suuri puuduseid, kuid nende jaoks on primaarse
fookusega neid Umbritsevad inimesed ning tunnetus, mis kaasneb tiimitéoga ning Uhiste
eesmérkide jagamisega. Noored vajavad vanemate pdlvkondadega vorreldes ehk rohkem tuge,
Kiitust ja julgustust, kuid head suhted on nende jaoks (ks olulisemaid kultuurilisi aspekte, mis

vOimaldab neil endil t60l areneda.

Z-pdlvkonna noored looksid enda ettevottes samasuguse struktuuri ning tookorralduse ja -kultuuri
nagu on nende endi té6kohtadel praegu. Nende koige olulisemaks kriteeriumiks tookohal on

vabadus, kuid paljud nendivad, et liigne vabadus tekitab neis ebamugavust ja segadust, mistdttu
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on ideaaliks olukord, kus ettevotte tegutsemise alustalad, vdértused ja normid on paigas, kuid
iilejadnud aspektide suhtes valitseb vabadus. See vdimaldab noortel todiilesandeid tdites ise
orienteeruda ning votta vastutust oma to0 eest, tundes samal ajal, et nad tegutsevad iihe struktuuri

raamides.

Magistrito6 kolmas uurimiskiisimus oli: Millist vairtust loovad Z-polvkonna tootajad

organisatsioonis?

Enamus juhid leiavad, et kuna Z-pdlvkonna to6tajaid on neil ettevGtetes pigem vahe esindatud,
siis nad ei ole joudnud veel selgelt eristavat vaartust ettevottes luua. Samuti toovad juhid vélja, et
kuigi  Z-p6lvkond on tunnetuslikult teistsuguste vaartustega pdlvkond, ei ole nende
fundamentaalsed vaartused liiga erinev erinevate pdlvkondade vééartustest — iga tiimi lisandunud
liilge on omandanud vééartused ja kultuurid edukalt ning lisanud oma isiksusele ja kogemusele
vastavalt sinna lisavaartust. Z-pdlvkonna noori peetakse sellekdrval oluliseks osaks ettevotte
arengus — nende roll on mdelda teisiti ja olla uute muutuste algatajaks. Samuti peetakse oluliseks
nende tugevat ambitsiooni luua oma to6ga vaartust ja tahendust, sest seetdttu on nad valmis
sivenema endale huvipakkuvatesse teemadesse ja keskenduma selle kérval vahemtahtsatele
t0talastele aspektidele. Z-p6lvkonna noorte vaartused kanduvad tugevalt lle ka nende
t00eetikasse ja -ambitsioonidesse, mistdttu otsivad nad kdiges oma elus tdhendust ning ka to6koht
peab arendama neid viisidel, mis aitaks neid aina kdrgemale purgida. Vorreldes vanemate
generatsioonide tOdtajatega on nad tugevalt Gpihimulisemad, mis toetab ka ettevotte pidevat
arengut — selle najal toimuv ettevotete areng on védhem sunnitud ja rohkem orgaaniline muutus,

mida noored suudavad esile kutsuda.

Selleks, et rakendada Z-pdlvkonna parimaid viértusi ja omadusi organisatsioonis ja selle kultuuris,
tuleks ettevotetel kaardistada oma véirtused ning kaaluda, kas aastaid tagasi paika seatud
vadrtused kehtivad ka tinase ettevotte kultuuri puhul ning kas neid véértusi hindavad tihtselt koik
ettevottes todtavad inimesed. Seejérel tuleks leida viisid, kuidas luua Z-pdlvkonna noortele nende
ootustele vastavad tootingimused ja -kultuur, mis oleks toetava iseloomuga, omaks teatud
raamistikku, mille sees otsuseid langetada, aga oleks piisavalt vaba struktuuriga, mis ei piiraks
noorte motivatsiooni. Oluline on neid kaasata ka otsustusprotsessidesse, eriti valdkonnas, kus
tiilmid on pigem védiksed ning ka juhtimisstruktuur pigem lame, mis tdhendab, et otsuseid

langetatakse {iihiselt — seetdttu on oluline podrata otsuste langetamisel tdhelepanu Z-pdlvkonna
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tootajate arvamusele valdkonnas, mis on pidevalt muutuv ja arenev. Kuigi juhid tddevad, et selle
pdlvkonna noored ei ole suutnud veel eristuvat vaartust ettevotetes luua, on nende roll ja areng
ettevottes margilise tahtsusega ning ka juhtidel on tana v@imalus toetada ja kujundada tuleviku

ettevotteid 1abi enda t66tajate arengu ja vajaduste toetamise.

Magistritoo neljas uurimiskiisimus oli: Milline on juhtide ja Z-polvkonna arvates tuleviku

organisatsioon ja selle kultuur?

Nii juhid kui Z-pblvkonna noored ndevad tuleviku ettevotteid ja nende kultuuri kui mérksa
vabamate keskkondadena, mille defineerivateks omadusteks ei ole enam kontori asukoht ja seal
paiknevad materiaalsed esemed. Selle asemel leiavad mdlemad intervjueeritud grupid, et tuleviku
ettevotte ja fudsiline tddkoht on inimeste kokkusaamise koht, kus jagatakse kogunenud muljeid,
arvamusi ja see omab palju seltskondlikumat vaartust, kui tana. Juhid leiavad, et tanud
koroonapandeemiale on inimesed harjunud tegema t66d palju paindlikumalt, tehes t66d endale
sobival ajal ja paigas ning usuvad, et inimeste endi soovidest tulenevad harjumused saavad ka
ettevotete tookorralduslikeks standarditeks. Sealjuures usuvad nii juhid kui Z-pdlvkonna té6tajad,
et kontor, kus inimesed saavad flusiliselt kokku saada ning mida saab nimetada kdikide nende
tobkohaks, jaab siiski teatud formaadis alles. Ka pandeemiajargne aeg ning kontoris t66 tegemise
harjumustega taas kohanemine on ndidanud, et eriti noored Z-pdlvkonna tootajad eelistavad
eelkdige kontoris t60d teha, selline soov voib tuleneda nii ebasobivate to6tingimuste olemasolust

elamispinnal vdi ka tiimist tmbritsetuse ja nendega suhtlemise vajadusest.

Organisatsioonikultuuri arengut ja muutust ndevad intervjueeritud juhid kui agentuuride juhtide
enda vahetumisega seotud aspekti ning leiavad, et kuna kultuuri areng algab juhtidega, mida
kannavad ja taiendavad omalt poolt selle ettevotte tootajad, siis kultuur ei saa méargiliselt muutuda
ainult Z-p6lvkonna noorte peale tulekuga. Kultuurilised aspektid, mis toetavad inimeste arengut,
omavahelist suhtlust ja hélbustavad tooprotsesse, on pea kdikides agentuurides vélja kujunenud
ning koik tootajad on need aspektid ka tdielikult omandanud, mistottu ei oska juhid ette ennustada,
kuhu suunas voib kultuur areneda. Z-pdlvkonna to6tajad aga néevad tuleviku kultuuri sellisena
nagu see on nende praegustel tookohtadel, kuid leiavad ka seda, et eelduslikult vdib keskkond
areneda veelgi vabamaks ja paindlikumaks, kui see juba tdna on, samuti arvatakse, et varbamise
standardid on muutumas, mistottu hakatakse ronkem hindama ka to6tajate endi omandatud oskusi,

mis on tulenenud kas suuremast teadlikkusest v6i kogemusest, mis ei ndua koolidiplomit. Selle
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korval leitakse ka seda, et fookus liigub tulevikus todandjalt to6tajale ning to6tajaid varvates
keskendutakse ronkem ka sellele, kuidas uus inimene tiimi dunaamikaga sobitub ning millist rolli

maéangib, mistbttu on varbamise alusteks inimene ise kui ka tema oskused ja teadmised.

3.5. Jareldused ja ettepanekud

Tulenevalt 1abiviidud intervjuudest ning saadud tulemustest, teeb t60 autor jargmised jareldused

ja ettepanekud Z-pdlvkonna ja organisatsioonikultuuri paremaks pdimimiseks.

Jareldus 1 — agentuuride juhid peavad ettevotete kdige suuremaks véartuseks ja kultuuri alustalaks
inimesi, mistottu peetakse ka inimeste ettevottesisesest arengut oluliseks ettevotet arendavaks
aspektiks. Samuti leiavad juhid, et kultuur kujuneb koos ettevottes olevate ja sinna lisanduvate

inimestega.

Ettepanek 1 — lisaks hea tdokeskkonna loomisele peavad juhid keskenduma inimeste vaimsele ja
fldsilisele heaolule, arenguvdimaluste pakkumisele ja Uhildama uute lisanduvate tootajate
vaartused olemasolevate inimeste vaartustega. Vajalik on luua tootajatele isiklikud arengukavad,
tegeleda aktiivselt nende harimisega ning toetada aktiivselt nende endi Kkarjéérialaseid

ambitsioone.

Jareldus 2 — agentuuride juhid peavad enda ettevdtteid véahehierarhilisteks organisatsioonideks
ning taotlevad enamus juhtudel isejuhtivat organisatsiooni.

Ettepanek 2 — juhid peavad 6ppima to6tajaid rohkem usaldama ning jagama rohkem vastutust,
mille tulemusel oleks tootajatel voimalus end ise juhtida. Seetdttu on oluline védhendada juhtide
poolset mikrojuhtimist, kaasata to6tajaid rohkem erinevatesse tooprotsessidesse, et neil oleksid

laialdasemad teadmised erinavatest valdkondadest, et probleemidele iseseisvalt lahendusi leida.

Jareldus 3 — agentuuride juhid ei oska selgelt vélja tuua enda organisatsiooni puuduseid.

Ettepanek 3 — kuna koikidele agentuuride juhtidele on kultuuri areng darmiselt oluline aspekt

agentuuri arengu puhul, on oluline, et juhid teadvustaksid ka oma ettevotete puuduseid. Seetdttu
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tuleks regulaarselt, naiteks moned korrad aastas, viia labi arenguvestluseid oma t60tajatega, et
vélja selgitada ettevOtte ja selle kultuuri kitsaskohti ning selleks, et saada otsest tagasisidet

inimestelt, kes on kultuuri igapaevased edasikandjad.

Jareldus 4 — intervjueeritud agentuuride juhid peavad Z-pdlvkonna olulisemateks vaartusteks
julgust, ambitsioonikust, to6kust, alalhoidlikkust ja digipddevust. Sealjuures ei nde nad suuri
eristuvaid vaartuseid vorreldes teiste generatsioonidega hoolimata sellest, et Z-pdlvkond saab
tulevikus toomaastikul domineerivaks pdlvkonnaks ning neil on selged eristuvad vaartused

vOrreldes varasemate generatsioonidega.

Ettepanek 4 — Z-pdlvkonna tootajate paremaks integreerimiseks organisatsiooni ja selle kultuuriga
on vajalik nende véartustele vastavate tootingimuste, nagu vaba t0daeg, head tehnoloogilised
vahendid, arenguvdimalused, isejuhtimise vGimalus, loomine, et Z-pdlvkonna tdo6tajad saaksid

tootada nende vaartusi toetavas kultuuriruumis.

Jareldus 5 — intervjueeritud Z-pdlvkonna hindavad téokohal kdige olulisemaks vaartuse loomist

vOimalusi.

Ettepanek 5 — Z-pdlvkonna tootajatele on vaja anda valjakutseterohkeid ja mitmekilgseid
tooulesandeid, mis vdimaldaksid neil endid panna erinevatesse olukordadesse, andes neile
pidevaid viise, kuidas end to6alaselt arendada. Samuti on oluline kaasata Z-pdlvkonna t6otajaid
erinevatesse tooprotsessidesse, et tdsta nende kaasatuse tunnet ning laiendada nende teadmisi,

tostmaks nende enesekindlust, et iseseisvalt tekkinud probleeme lahendada.
Antud peattkis andis t60 autor Ulevaate uuringu tulemustest nii agentuurijuhtide kui ka Z-

pdlvkonna vastuste pdhjal, lisaks andis vastused pustitatud uurimiskisimustele, samuti t6i autor

valja uuringu jareldused ning tegi nendele vastavalt omapoolsed ettepanekud.
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KOKKUVOTE

Magistritdo eesmargiks oli kaardistada Z-pdlvkonna t06tajate véartused organisatsioonikultuuris
reklaamivaldkonna agentuuride naitel ning leida viise, kuidas Z-pdlvkonna téotajate vaartusi
organisatsioonis rakendada.

T6OO teoreetilisest osast tulenes, et Z-pdlvkonna né&ol on tegu siiani kdige omandolisema
generatsiooniga, kes on ules kasvanud tles tehnoloogia, erinevate rahvuste ja keelekultuuride
keskel. Seetdttu omistatakse neile selgelt teistest pdlvkondadest eristuvaid vaartusi, millest

olulisematena saab vélja tuua ambitsioonikust, suurt enese harimise vdimekust ja eneseteadlikkust.

Antud magistritdd raames uuritud reklaamivaldkonna agentuurid liigituvad véikeettevotete alla
ning sellise profiiliga ettevdtetel puudub tihti selge hierarhiline struktuur, samuti puudub eraldi
personalijuhi ametikoht ning t06d tehakse vaikestes tiimides. Sellest tulenevalt on
organisatsioonikultuur selliste ettevdtete puhul tihti isekujunev ning areneb koos inimestega.
Reklaamivaldkonna agentuurid on ka oma tdokorralduselt paindlikud ja loomingulised, mis

toetavad ka vabameelse kultuuri arengut.

T606s labi viidud uuringu objektiks olid 10 Eesti erineva profiiliga reklaamivaldkonna agentuuri
juhti ning 10 antud agentuurides todtavad Z-pdlvkonna to6tajat, et uurida nii ettevotete kultuurilisi
aspekte ning juhtide nadgemusi Z-pdlvkonna tootajate rollist kui ka Z-pdlvkonna isiklikke ja
totalaseid véartuseid ning ootusi organisatsioonikultuurile. Mdlema osapoole intervjueerimise
eesmaérgiks oli leida kattuvusi ja erinevusi seoses agentuuride organisatsioonikultuuri, t66tajate

vaartuste, ootuste ja rolli osas.

Uuringust selgus, et agentuuride juhid peavad oma ettevGtete suurimaks vaartuseks inimesi ja
nende arengut, mistottu on nende jaoks oluline ka pidev organisatsioonikultuuriline areng. Samuti
taotlevad enamus intervjueeritavad agentuuride juhid isejuhtivat organisatsiooni, mis on

kujunenud valja asjaolust, et reklaamivaldkonna agentuurides k&ib to0 tihti véikestes tiimides,
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mistdttu on juhtide jaoks oluliseks véartuseks tootajate individuaalne vastutustunne ning enda t66

organiseerimise véimekus.

Uuritud agentuuride kultuuri kirjeldatakse tldiselt vabameelse ja mitteformaalsena ning kultuuri
alustaladena peetakse sealjuures kdige olulisemaks Uksteise austamist, vBrdsust, iseseisvust ja
inimlikkust. Sellest tulenevavalt peetakse kultuuri arendamisel kdige olulisemaks eelkdige heade
inimsuhete hoidmist, tiimi Uhtsuse saavutamist, koost6dd ja 0hiselt veedetud aega.
Organisatsioonikultuuri puhul ei oska paraku agentuuride juhid valja tuua selgeid puudusi ning
pdhjendavad seda asjaoluga, et nad on ise olnud kultuuri algatajad, mistdttu on paratamatus, et

nemad ise ka sellega rahul on.

Juhid leiavad, et Z-pblvkonna vaartused ei ole suutnud nende organisatsioonikultuuri veel
mérgatavalt mdjutada, samas nad ndevad, et Z-pdlvkonna mdju tulevikus véljendub veelgi
paindlikkumas tookeskkonnas, milles kaugto¢ tegemine saab standardiks ning paratamatult
h&gustuvad aina enam era- ja t6oelu piirid. Sealjuures ei nde agentuuride juhid Z-pdlvkonna
sisenemisest tooturule suuri sisulisi kultuurilisi muutuseid kuniks ettevotete juhtpositsioonidel on
veel inimesed, kes on nendes kultuuri loonud. Z-p6lvkonna suurimate vaartustena ndevad juhid
nende julgust, tookust, alalhoidlikkust ja digitaalset padevust. Samuti tuuakse esile nende julgust,
eneseteadlikkust ja inimlikkust. Sellest tulenevalt peetakse nende p&lvkonna tootajate eeliseks

nende uuendusmeelsust, mis rikastab ka ettevOtete keskkonda, kus nad parasjagu tootavad.

Z-pblvkond defineerib valdavalt oma isiklikke vaartusi vaga erinevalt ning selgeid thiseid vaartusi
ei ole antud juhul vdimalik vélja tuua. ToOoGalaselt vaartustavad noored eelkGige vabadust,
paindlikkust ning inimesi, mille kérval on iheks olulisemaks aspektiks ka arenemisvdimalused ja
vaartuse loomise vBimalused. Sealjuures leiavad Z-pGlvkonna noored, et nad ei ole suutnud veel
maérgatavat vaartust todkohal luua, kuna nad on ettevotetes todtanud lihikest aega ning tegelevad
veel eneseotsinguliste aspektidega. Oma praeguste tdokohtadega on koéik intervjueeritud noored
rahul, sest nendes valitseb piisavalt vabadust ja arenguv@imalusi, samuti tuntakse, et neid
vaartustatakse antud t6okohtadel. Tulevikku silmas pidades leiavad Z-pGlvkonna noored, et
organisatsioonikultuur muutub veelgi paindlikkumaks ning t66 tegemine muutub meeldivamaks

tegevuseks, mis tuleneb asjaolust, et raha pérast enam téokohti ei valita.

Vorreldes agentuuride juhtide ja Z-pdlvkonna tootajate vastuseid leidis autor, et kumbki osapool

ei oska valja tuua selgeid organisatsioonikultuurilisi puuduseid oma agentuuris. Samuti tulenes
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intervjuudest, et to6tajad ja juhid ndevad Z-pdlvkonna véartusi pigem erinevalt — juhid ndevad Z-
pdlvkonna suurimate véértustena julgust, asjalikkust, tookust ja arengule suunatust ning té6tajad
lojaalsust, edukusele suunatust, kindlustunnet, ausust, iseseisvust ja ambitsiooni. Uhise suurima
vaartusena ndevad mdlemad osapooled Z-pdlvkonna puhul ambitsioonikust, samuti mdistavad

mdlemad organisatsioonikultuuri puhul kdige olulisema aspektina tiimi mitmekulgsust.

Tulenevalt uuringu tulemustest tegi t66 autor jareldused ning pakkus omapoolsed ettepanekud Z-
pdlvkonna ja organisatsioonikultuuri paremaks pdimimiseks. Kdige olulisemate jareldustena toi
autor valja viis aspekti — agentuuride juhid peavad kdige olulisemaks vaartuseks ja kultuuri
alustalaks inimesi, juhid peavad oma agentuure véhehierarhilisteks organisatsioonideks, juhid ei
oska selgelt vélja tuua oma organisatsiooni puuduseid, agentuuride juhid peavad Z-p&lvkonna
olulisemateks vaartusteks julgust, ambitsioonikust, tookust, alalhoidlikkust ja digipadevust ning
Z-pblvkonna téotajad hindavad tédkohal enim vabadust, arenguvdimalusi ja véartuse loomist.
Antud jareldustele vastavate ettepanekutena tdi autor vélja, et juhid peavad t66 kdrval aina enam
pO6rama tahelepanu to6tajate vajadustele ning vdhendama mikrojuhtimist, samuti viima labi
regulaarseid arenguvestluseid ning looma Z-pdlvkonna vajadustele vastavad to6tingimused.
Viimase olulise ettepanekuna t6i autor vélja, et juhid peaksid rohkem Z-pdlvkonna t66tajaid

kaasama erinevatesse tooprotsessidesse, et kaasata neid rohkem ettevotte tegevusse.

To66 autor leiab, et tulevikus on vdimalus uurida Z-pblvkonna td6tajate rollist ja ka mojust
suuremates organisatsioonides, sealjuures uurida ka selle pdlvkonna té6alast mdju erineva suuruse
javaldkonnaga ettevotetes, et saada laiapdhjalisi teadmisi Z-p6lvkonna mdjust ajal, kus nad ei ole
veel domineerivalt toomaastikul esindatud. Antud uuringutest tulenevalt on véimalus kaardistada
peamised aspektid, mida ettevGtete juhid saaksid juba tdna ettevotetes rakendada, et luua
tookeskkondi ja -kultuure, mis oleksid kooskdlas ja Z-p6lvkonna soovide ning ootustega. Samuti
on vdimalus kdrvutada omavahel Z-p&lvkonna noortest domineeritud tookeskkonda ettevotetega,
kus tootab vaid moni selle pdlvkonna noor, uurimaks seda, kas tksikindiviidi tasandil on Z-

pdlvkonna noortel oluline roll organisatsioonikultuuri arengus.

Tulenevalt uuritavast valdkonnast esineb antud magistritdds mdningasi piiranguid tulemuste
uldistamisel teistele valdkondadele. Reklaamivaldkonna agentuurid on nii tdokorraldusliku kui ka
-kultuurilise Ulesehituse poolest vahehierarhilised ja vabadust soosivad ettevdtted, seetbttu ei saa
t00 autor teha laiapdhjalisi Uldistusi kogu Z-pdlvkonna ja erinevate valdkonna ettevotete (ileste

organisatsioonikultuuriliste seoste kohta.
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Ké&esolev magistritdo aitas luua uusi teadmisi nii Z-pdlvkonna vaartuste kohta kui ka nende rollist
organisatsioonis ja selle kultuuris. Kui tldine Z-pdlvkonna teemasid kasitlev teooria viitab antud
pdlvkonna suurtele defineerivatele omadustele, siis antud magistritodst selgus, et Uksikisiku
tasandil véartuste uurimine annab hoopis teise vaatenurga selle pdlvkonna noorte tbelisest
olemusest ja varjatud kiilgedest. Samuti aitas kaesolev magistritod luua tédpsema seose Z-
pdlvkonna ja organisatsioonikultuuri arengu vahel, mille tulemusel selgus, et praegusel ajahetkel
ei arendata organisatsioonide kultuuri Z-pdlvkonna eeldustele vastavamaks. Sellest hoolimata

annavad eelmainitud uued teadmised hea aluse tulevateks teadustododeks ja tadpsemateks

uuringuteks.
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SUMMARY

THE ROLE OF GENERATION Z EMPLOYEES® WORK VALUES IN
ORGANIZATIONAL CULTURE BASED ON ADVERTISING AGENCIES

Tea Teesalu

The aim of this master thesis was to find out generation Z employees’ values in organizational
culture based on advertising agencies and to find ways to incorporate this generation’s values in

organizations. There were four main research questions:

What are the most important values on generation Z?

What are generation Z employee’s expectations to an organization and its culture?

What value does generation Z create in organizational culture context?

What is the future of organizations and its culture based on generation Z and the agency leaders’

opinions?

The object of this master’s thesis is advertising agencies, and the author chose the qualitative
method for this research. The author conducted 10 interviews with the agency leaders of chosen

agencies and 10 interviews with generation Z employees who worked in the same agencies.

The results of the agency leaders study show that agency leaders believe that the most important
aspect of their companies are the people who work there, and they also feel that the constant
development or organizational culture is an important factor. Unfortunately, agency leaders don’t
know what is missing from their organizational culture and think it is so because they’ve been the
creators of the culture, so it is inevitable that they are happy with it. Agency leaders don’t think
that generation Z employees have been able to change their organizational culture yet with their

values. Also, agency leaders also think that the future of organizations does not look much different
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from now, but it will most likely be even more flexible and the line between work and private life
will become more unclear.

Agency leaders think that the main values of generation Z are courage, diligence, humbleness, and
digital skills and because of that, agency leaders think that their advantage among other generations
is constant desire for innovation and something new. All the generation Z employees interviewed
defined their values differently but at work they value freedom, flexibility, and people the most.
Generation Z employees also feel that they have not been able to create any noticeable value yet
because they don’t have much experience yet. Both parties see that generation Z-s biggest value
is their ambition and both also think that one of the most important aspects in organizational culture

is the versatility of the team.

Based on the results of the research, the author of this thesis made five conclusions and made
suggestions on how to incorporate generation Z into companies’ organizational culture. The most
important conclusions were — agency leaders believe that the most important aspect of their culture
is their people, agency leaders feel that their companies don’t have a lot of hierarchy, they don’t
know the downsides of their organizational culture, they think that generation Z-s biggest values
are courage, ambition, diligence, humbleness and digital knowledge and generation Z values
freedom, self-development opportunities and creating value the most at work. Based on these
conclusions the author made several suggestions. Agency leaders need to turn more attention to
their employee’s needs and minimize micro-management, carry through developmental
interviews, and create specific working conditions that meet generation Z employees’ needs. The
last suggestion is that agency leaders should involve more generation Z employees to different

work processes to include them more into companies’ activities.

In the future there is a great chance to further examine the role of generation Z employees in other
fields. Based on such research it is possible to find out important aspects that could be used already
in companies to create better environments that would meet generation Z-s expectations. There is
also a possibility to compare different companies with different numbers of generation Z
employees to see if and how much impact they have and what role they play in changing the

organizational culture.
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LISAD

Lisa 1. Intervjueeritud agentuuride juhtide ja agentuuride tlevaade

Agentuuri Ettevotte Agentuuri Agentuuris Intervjuu
jirjekorranumber | juhi sugu valdkond tootavate formaat
inimeste arv

1. Mees Brénding, 7 Personaalintervjuu
teenusedisain

2. Mees Innovatsioon, 67 Personaalintervjuu
digiturundus

3. Mees Innovatsioon, 11 Personaalintervjuu
digiturundus,
veebiplatvorm

4. Naine Meedia 19 Personaalintervjuu

5. Naine Reklaam 24 Personaalintervjuu

6. Naine Reklaam 17 Videointervjuu

7. Mees Sotsiaalmeedia 13 Personaalintervjuu

8. Naine Reklaam 12 Personaalintervjuu
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Mees

Meedia

85

Videointervjuu

10.

Naine

Teenusedisain

15

Videointervjuu
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Lisa 2. Z-pblvkonna to6tajate intervjuu kisimused

ORGANISATSIOONIKULTUUR

Kui kaua oled praegusel tookohal to6tanud?

Mida vééartustad enim praeguse tdokoha puhul?

Kuidas praeguse todkoha kultuuri Kirjeldaksid?

Millised on praeguse tédkoha kultuuri puudused?

Milline on Sinu jaoks tuleviku organisatsioon? Milline on seal tdokorraldus, tavad, normid
jamuu selline?

Millise organisatsiooni sa ise kujundaksid?

Z-POLVKOND

Mis on Sinu kdige olulisemad vaartused? Mida pead enda elus oluliseks?

Milliseid vaartuseid pead td6koha puhul (ja selle valimise puhul) kdige olulisemaks?
Milliste aspektidega tookohal on/oleks sul raske leppida?

Millised organisatsioonikultuurilised aspektid on Sinu jaoks kdige meeldivamad praeguse
tookoha puhul?

Millist véartust oled oma praeguses ettevottes loonud?

Kuidas tunnetad generatsioonide erinevust ettevotetes?

Kuidas tunnetad teiste generatsioonide rolli oma ettevottes? Kas generatsioonide vahel on

ka tunnetatavaid erisusi?
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Lisa 3. Agentuuride juhtide intervjuu kisimused

ORGANISATSIOON
o Millised on Teie organisatsiooni pohivéartused?
e Kuidas Te oma ettevétte kultuuri kirjeldaksite?
e Kuidas on Teie organisatsioonikultuur kujunenud ja kes on olnud selle kdige suurimad
mdjutajad?
e Mis on Teie organisatsiooni kultuuri kéige olulisemad alustalad?
e Mis on Teie organisatsiooni kultuuri puudused?
e Kui oluline on Teie ettevdtte kultuuri areng?

e Millisena néete tulevikus enda ettevotte kultuuri?

Z-POLVKOND
e Kuidas Te Z-pdlvkonna noori tookontekstis iseloomustaksite?
e Millised on Teie silmis suurimad véartused Z-pdlvkonna puhul?
o Millist rolli mangivad Z-pdlvkonna tootajad Teie ettevotte kultuuris?
e Millist uut vaartust on Z-pdlvkonna téétajad Teie ettevdttele loonud?
e Kuidas Te tunnetate teiste generatsioonide (beebibuumerid, X ja Y) rolli
organisatsioonis?
e Millised on beebibuumerite, X ja Y pdlvkondade eelised Z-pdlvkonna ees?
e Mis on Z-pdlvkonna eelised beebibuumerite, X ja Y pdlvkonna ees?

e Kauidas kujundab Z-pdlvkond Teie silmis tuleviku organisatsioonikultuuri?
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Lisa 4. Schwartzi vaartuste loetelu

Loovus

Vabadus

Eesmarkide seadmine

Uudishimu

Iseseisvus

Mitmekdlgne ja véljakutseterohke elu

Nauding

Ambitsioon

Edukus

\VVoimekus

Mdju avaldamine

Intelligentsus

Sotsiaalne tunnustus

Autoriteet

Rikkus

Sotsiaalne véim

Sotsiaalne kord

Kindlustunne

Kuuluvustunne

Enesedistsipliin

Viisakus

Lojaalsus

Vastutustundlikkus

Traditsioonide austamine

Alalhoidlikkus

Abivalmidus

AuUSsus

Andestavus

Lai silmaring

Sotsiaalne vordsus

Maailmarahu

Keskkonna kaitsmine




Lisa 5. Reklaamivaldkonna agentuuride juhtide intervjuud — 1 — 5 cross-case analliUs

Reklaamivaldkonna agentuuri juhid 1-5

Teema Kuasimused Juht 1 Juht 2 Juht 3 Juht 4 Juht 5
1. Millised on Teie | Metoodilisus, Avatus, Ausus, vordsus Oleme Luua paremat
ettevotte stisteemsus, enesealgatuslikk butiikagentuur. disaini ja
pohivaartused? | tiimitoo us, Enda juures | rikastada inimeste
edasipurgimine, rohutame ausust, | maailmapilti
ausus eetilisust,
labipaistvust  ja
vaarikust
2. Kuidas Te oma | Hea, teineteist | Eelnevalt vélja | Toetav ja avatud | Meil on avatud | Normaalne
ettevotte soosiv. ja lugu | toodud keskkond, kus | suhtlus, oluline on | kultuur
kultuuri pidav, vadrtused ja | inimestel meeldib | empaatiavdime,
kirjeldaksite? vabameelne lisavéartuse kokku saada. | omavaheline
Organisatsiooni- pakkumine Eraelu ja todelu | vdistlusmoment
kultuur kliendile on eraldatud puudub. Teeme
tihti  Ghisdritusi,
reede on
kodukontori péev
3. Kuidas on Teie | Iseeneslikult. Oleme vdiksest | On alles | Kindlasti hésti | Ettevotte juht,
ettevotte kultuur | Kultuur tuleb | disainibiroost kujunemisel, sest | suur mdjutaja on | uued inimesed
kujunenud ja kes | inimestega kaasa | kasvanud vana struktuur | minu isiksus,
on olnud selle suureks lagunes ja luuakse | minu lastetuba ja
suurimad ettevotteks, uut struktuuri. | seelébi ka need
mdojutajad? millel on mitu | Keskendunud teised inimesed,
alliksust.  L&bi | meeskonna kes on samamoodi
Uksuste juhtide | ehitamisele  l&bi | samasuguste
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on puutud | selle, et inimestel | pohimdtetega,
tervikut  koos | oleks hea vahemalt selle
hoida koha pealt. Me
oleme koik taiesti
erinevad
inimesed, aga see
on sama, et me
tihjast ei Kkarju,
meile meeldib
tegudega ndidata
omi asju ja need
inimesed  kokku
mdjutavad seda
4. Mis on Teie | Véartused on | Paindlikkus, Vordsus, igathel | Inimesed Ausus,  huumor,
ettevotte alustalad, areng lisaks on haal, keegi pole tookus, vastutus
kultuuri  kdige teenindame eelistatud. Kaoigil
olulisemad kliente vastavalt | on koht ja saavad
alustalad? Kliendi pakkuda
inspireerimisele | lisavaartust
ja kasvame l&bi
selle
5. Mis on Teie | Uhist aega on | Puuduseid ei | Mingitesse Uhistegevusi  ei | Vahe uhistritusi
ettevotte vahe. oska vélja tuua. | asjadesse ei | vaartustata
kultuuri Kui suhtuta tdsiselt piisavalt palju
puudused? organisatsioon
toimib, pole vaja
sekkuda
6. Kui oluline on | Oluline. Ulioluline Koige olulisem, | Ettevotte kultuur | Tanases maailmas
Teie  ettevotte sest turundus on |on juba vélja|ei ole vdimalik
kultuuri areng? inimeste &ri kujunenud ette planeerida, sh

ka kultuuri
arengut ette néha
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7. Millisena ndete | Suur Ma tahan, et see | Me tahaks ideaalis | Inimlik kontakt ei | Vabaduse ja
tulevikus enda | rahvusvaheline oleks alati | litkuda nii, et me | kao, t6okoht on | vastutuse
ettevotte ettevote, mis seob | ettevotlik ja | saame uhiselt | paindlikum simbioos
kultuuri? omavahel  oma | julge. Ettevote | koguda

to6tajaid  mingil | peab olema | inspiratsiooni (le

teadmata viisil kohanemisvdim | maailma, liikuda

eline neljapéevasele

ule,
tagumikutunde ei
hakka lugema ja et
to0keskkond
oleks vaba

1. Kuidas Te Z-|Véga tugeva | Uldistamine Noortel on vaja | Z-generatsioonis | Uhte
~ . | potentsiaaliga pdlvkondade rohkem jutustust, | ka olemas téiesti | iseloomustust ei
pdlvkonna noori | T~ x: . o

pdlvkond kaudu pole Gige | tunnustust, sellised inimesed, | oska anda
tookontekstis meetod. Igas | toetust. kes veel minu
. . vanuses on | Elukogemus on | generatsiooniga
iseloomustaksite SN
tublisid ja vdhem | pehmem, suudavad ka
? tublisid inimesi | arvestavad liigselt | samastuda,  ehk
teistega, motlevad | kes tahavad
tihti Gle. Nende | stabiilsust,
Z-pélvkonna t(‘j('jp_aev on tijijkoh?a, 9-18
vyt auklikum t06l kdia. Nendele
to6tajad iy
peab tahelepanu
podrama, et nad
end koduselt
tunneksid

2. Millised on Teie | Nad on | Hea julgus labi | Julgus, uljamad | Ei oska 6elda Tublid,

A . ambitsioonikad, rikkumatuse, mingeid asju pingutavad,

silmis suurimad ! . ~
teavad mida | digitaalsus tegema pluavad, vétavad

vaartused Z- | tahavad, vastutust, tahavad
mdistlikud, areneda
sihikindlad,
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pdlvkonna

sOnapidajad, ei
ldhe Ule laipade,

2
puhuf heas tasakaalus
Millist rolli | Roll on anda | Hea Nad on mootorid, | Nad toovad | lgal inimesel tekib
manaivad 7. vanematele organisatsioon kes toovad | varskust, selget | ajaga  kultuuris
g kolleegidele koosneb varskust ja rodmu, | pilti ja arusaamist | oma roll
pdlvkonna mdista, et neil | erinevatest mistéttu on neil | tdnapéeva
to6tajad Teie laheb hglvastl, Kui ya_nustest ~Ja oluline roll noortest
nad ei ole Z-|inimestestja nad
ettevotte pdlvkonna moodi | kbik tdiendavad
kultuuris? Uksteist
Millist uut | Midagi uut ei ole | Ei oska 6elda. Nad hindavad t66l | Nad toovad | Uued teadmised
VEArtust on  Z- toonud, aga ei ole rohkem varskust. digivaldkonnas,
nii isekad, kui koosolemise aega maailmapildi
pdlvkonna eelmine pd6lvkond avardamine,
totajad  Teie ja see on oluline noorgsllkk_us_e
marksdna. loomine tiimis
ettevottele
loonud?
Kuidas Te | Ei ole kunagi nii | Ma ei liigenda | Teised on piirajad, | Me oleme suutnud | Ei ole erinevaid

tunnetate teiste
generatsioonide
(beebibuumerid,
X ja yY)

organisatsioonis

rolli

?

lahterdanud

neid vanuse jargi

kes vaatavad, et sa
lilga valusalt ei
kukuks

leida sellised
inimesed, kes
sobituvad  meie

mottemaailma ja
véértustega, seega
me ei tunneta
sellist
generatsioonide
vahet (ldse

rolle
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6. Millised on | Palju kogenumad | Oskavad Suhtlemisoskus ja | Kogemus POohimotteline
. . pikemat méngu | inimeste tundmise eelis puudub,
beebibuumerite, . ) !
mangida, oskused ainult  kogemusi
X ja Y vanematel  on rohkem
oBlvkondade ak_um_uleerunud
mingid
eelised Z- teadmised
pdlvkonna ees?
7. Mis on  Z- | Esimesed Neil on elu veel | Nad suudavad siin | Julgus Tehnoloogiaoskus
Slvkonna moistlikud ees maailmas
P inimesed, kes on hakkama saada,
eelised silmapiirile digis kéituda,
beebibuumerite, ilmunud hqllj_ulgus, pea
laiali otsas
X ja Y tegutsemine,
pdlvkonna ees? avatus
8. Kuidas On oht jaada | Koos selle | Z pdlvkond ei | Z-generatsioon Ei oska vastata
kuiundab a assistentideks, generatsiooniga | viitsi enam t66d | veel niipea
J sest kdik on é&ra | tulevad mingid | teha, hulljulgus | meediaturgu nii

pdlvkond Teie | mehitatud harjumused, toob kaasa suure | oluliselt ei mdjuta,
silmis  tuleviku mida sa pead | ego. Neil on vaja | nad _ kindlasti
oskama kuuluvustunnet, mangivad kaasa,
organisatsiooni- teenindada  ja | toOkultuur liigub | nad toovad
kultuuri? lahendada, selle | sinna, et me ei ela vérskust_ __sinna,
' mottes on see | selleks et todtada | aga pdhitegijateks
tavaline on pigem 30+
dinaamiline inimesed
areng
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Lisa 6. Reklaamivaldkonna agentuuride juhtide intervjuud — 6-10 cross-case analiils

Reklaamivaldkonna agentuuri juhid 6-10

Teema Kusimused Juht 6 Juht 7 Juht 8 Juht 9 Juht 10
1. Millised on Teie | Loovus, Vérbame inimesi, | Kesksel kohal | Inimkesksus, 11  kirjapandud
ettevotte labipaistvus, areng, | kes tahavad | on inimene ja | areng, avatus vaartust, mis

pohivaartused? | tiimitunne areneda, et tool | loovus pidevalt

kaimine oleks muutuvad.

I6bus asi Olulisemad -
oleme kdik
erinevad, aga
aktsepteerime
uksteise
veidruseid, alati
ullatame Klienti, ei
utlemine on okei

Oraanisatsiooni 2. Kuidas Te oma | Sdbralik ja | Lobus, vaba, | Loome kultuuri | Kattub Mitteformaalne,
rganisatsiooni- ~ . : - - .
kultuur ettevotte k_ultuurl perekondlik inimesed nii  nagu ise vaartustega - avatud,
kirjeldaksite? tunnevad end | hésti labi | teeme  otsuseid | uuendusmeelne
hinnatuna ja hasti | saame. Inimestest
Teineteise l&htuvalt.
austamine on | Empaatiline,
oluline, koige | avatud, inimlikku
alus on uhisele | dhkkonna
arusaamale loomine ja
joudmine hoidmine
3. Kuidas on Teie | Kultuur on alanud | Juht on | Loovjuht  ja | Juhi mdjutustel on | Arenenud
ettevdtte kultuur | juhtidest ja | kujundanud, koik | agentuuri juht | kujunenud, areneb | asutajate
kujunenud ja kes | arenenud iseenesest | lisanduvad on olnud | koos inimestega. | suhtumisest
on olnud selle tootajad suurimad to0sse ning
kujundavad edasi | mdjutajad kujunenud
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suurimad kujunemine on algusajal liitunud
mdjutajad? toimunud inimestega.
aastate jooksul.
Mis on Teie | Uhtivad suures osas | Inimlikkus, Uksteise Véaartused Iga inimese
ettevotte kultuuri | vaartustega empaatiavBime, austamine, kirjeldavad iseseisvus
koige olulisemad tapsus, probleemide inimkogumit  ja
alustalad? lubadustest kinni | puhul ei minda | see on pidevalt ja
pidamine isiklikuks orgaaniliselt
arenev
Mis on Teie | Ei oska ¢elda Ei oska 6elda Soov on olla | Véljakutse, et | Teiste jaoks on
ettevotte kultuuri veelgi kuidas vaiksema | tGendoliselt
puudused? tolerantsem kollektiivi ebaselgus ja
mentaliteeti hektiline  toostiil
laiendada puuduseks
kordades suurema
organisatsiooni
peale
Kui oluline on | Véga oluline Véga oluline Oluline Véga oluline, see | Oluline, sest
Teie  ettevotte on higieenitasand | inimesed t66tavad
kultuuri areng? siin sellepérast, et
koht vdi tiim
koidab
Millisena néete | Raske on | Soov on areneda | Kultuuri Véaartused ja | Pigem on (pris
tulevikus  enda | prognoosida, tahaks | veelgi vabamaks | loovad kultuur on | sarnane sellega,
ettevotte loota, et | ja et tootajad | inimesed, kes | orgaanilises mis praegu on.
kultuuri? pdhivéartused vastutaksid enda | ettevottes on arengus, tegu on | Uhissotsiaalset
jadvad t00 eest pigem kaasnevate | dimensiooni tuleb
muutustega ilmselt juurde
Kuidas Te Z- | Nad pole | Z-pdlvkonna Aktiivsed, Uhtne seltskond, | Pigem on
Z-pBlvkonna pBlvkonna noori te!stsugugled kyi vadrtused on juhi | asjalikud, materiaalseid_ asju positiivng _
B teised, véga tublid | omadega sarnased | tahavad kaasa | ei peeta oluliseks. | esmamulje. Ei tea
tootajad . . e )
tookontekstis noored on mul lda, Peetakse oluliseks | kas nende
maailmaasjade | seda, kuidas t606 | eripdrad on
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iseloomustaksite st pole eriti | nende tingitud kogemuse
" aimu, ujedad arenguplaani puudumisest  vOi
' sobib ja kas nad | generatsioonist
teevad Oiget asja
9. Millised on Teie | Ambitsioonikad See, mida nad | On saanud | Nende loodav | Nad véértustavad
silmis  suurimad maail_makodanikud, td(’jl_«)_hastt ootaqu vOimaluse vai_irtus_ _ei ole en_nast rohkem kui
kes ei karda suhelda | — inimlikkust ja | elada  vabas | kuidagi erinev teised
vaartused Z- maistlikku Eestis, neil on generatsioonid,
oBlvkonna suhtumist, olnuo_l _rohkem f(_)okus on
tahavad kohta, kus | rahalisi sissepoole
puhul? on hea kdia vahendeid ja
vBimalusi, et
erinevaid asju
proovida
10. Millist rolli | Koik méangivad | Oluline roll, sest | Vdga olulist, | Ei oska nende rolli | Oma z-pdlvkonna
- olulist rolli nad on pidevalt | sest tema | suuresti eristada | tootaja on ks
mangivad Z- . . . AT
trendidega Kursis, | teamised votmeisikuid, kes
polvkonna tiimil on ise soov | sellest, mis on vastutab kogu
to6tajad Teie et"te_vﬁtet omavanuste tookoha sotsiaalse
valjapoole ndidata | seas poole eest
ettevotte populaarne voi
. mitte on véga
kultuuris? viartuslik
11. Millist uut | Ei saa Oelda, et nad | Enesevaljendus Ei oska 6elda | Iga inimene loob | Z-p&lvkonna
vidrtust on z- | O teistsugust | koos va_badusigga uut vaartust ti)’i)’tajft tl_JIe_kuga
vaartust loonud toob neis koige on kovasti ideid
polvkonna parema esile juurde tulnud, mis
tootajad  Teie on . Igati
tanuvaarne

ettevottele

loonud?
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12. Kuidas Te | Koik on | Ei tunneta | Elu- ja | Teiste Erinevus puudub.
wunnetate  teiste nooruslikud,  sest | generatsioonide t0bkogemust generatsioonide Noortel on lihtsalt
valdkond nduab | vahet arvesse Vvottes | valdkondlik rohkem aega
generatsioonide | seda on neil | kogemus on | tegeleda asjadega,
. . kandvam roll, | suurem, nad on ka | millega teistel
(beebibuumerid, ! -
aga noortel ei | strateegilisemad pole
X ja Y) rolli ole vahem
. tahtsam roll
organisatsioonis
?
13. Millised on | Peale  kogemuse | Ei oska 6elda Lojaalsus, ei | Elukogemus, Ei oska Gelda
beebibuumerite pole eeliseid otsi tihti | teadmised
’ véljakutseid annavad eelise
X- ja Y-
pdlvkondade
eelised Z-
pblvkonna ees?
14.Mis on  Z-|Nad on saanud | Arenemistane — | See, et nad | Tahe minna | Ei tea, kas on
~ noorelt reisida ja | ise Oppimise | otsivad teemade uurimisel | eeliseid
pdlvkonna . i} N . . SR
maailma néha vOime ja tahtmine | pidevalt vaga suvitsi
eelised valjakutseid —
. i rikastab
beebibuumerite, keskkonda
X ja Y
pblvkonna ees?
15. Kuidas kujundab | Paindlikum ja | Toimub  kiirem | Tahavad tihti | Tuleviku Nende
~ .| vabam t60aeg, nad | kohandumine ja | liikuda, organisatsioon on | stereottlpsed
Z-pblvkond Teie - . Y
on mojutatud | probleemide pusivust ~ on | paindlikum teemad muutuvad
silmis  tuleviku | drevushéiretest, nad | lahendamine vahe, CV on | tootaja suhtes, kui | domineerivaks ja
muutub kiiremaks | pikk. varem. hakkavad
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organisatsioonik

ultuuri?

ei oska
tasakaalu

leida

tulevikku
kujundama
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Lisa 7. Z-pdlvkonna to6tajate intervjuud A — E — cross-case analtis

Z-pblvkonna tootajad A-E

Teema Kisimused Tootaja A Tootaja B Tootaja C Todtaja D Tootaja E

1. Kui kaua oled | Moned kuud 5 kuud 6 kuud 5,5 kuud 1 aasta
praegusel
tookohal
t6otanud?

2. Mida véartustad | Juhi poolset | Vabadust Vdimalus teha | Hea kollektiiv, | Inimesi, kes
enim  praeguse | pidevat tood sealt, kus | t66  meeldib, | keskkonda loovad
tookoha puhul? | juhendamist. On ise tahame Ohkkond ja | jakes toetavad

tunda, et kdik keskkond on
pludlevad  Uhe tore
eesmargi poole

3. Kuidas Sa | Vdike perekond, | Ettevottesiseselt on | Vaba Motiveeriv, Organiseeritud

praeguse vaba 6hkkond palju asju, mida positiivne, segadus,  kaikidel

Organisatsiooni- tookoha kultuuri muudaksin, aga eesmaérgile on vordne
kultuur kirjeldaksid? uldiselt ei ole viga pUhenduv, sbnadigus,  pidev
vaba mdtete pdrgatamine

4. Millised on | Rohkem  tahaks | Kdigil on oma roll, | Ei oska valja | Ei oska vélja | Tahaks, et asjad
praeguse jooksvat aga asjad ei ole | tuua tuua oleks rohkem ette
tdokoha kultuuri | juhendamist péaris planeeritud ja
puudused? struktureeritud t0O0maht stabiilsem

5. Milline on sinu | Vaba Rohkem vabadust, | Paberid ei ole | 4-pdevane Erinevaid aspekte
jaoks  tuleviku | 6hkkonnaga, organisatsioonid on | enam toole | toonadal, uritatakse rohkem
organisatsiooni- | tdokoht on | rohkem start-up-ide | votmise aluseks, | mobiilsus vordsustada, voib
kultuur? meeldiv, moodi aktsepteeritakse tekkida erinevate

koheldakse hasti inimesi, kes on valdkondade vahel
ise midagi suurem I6he
omandanud,
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6. Millise Paneksin Tahan luua | Sarnase, nagu on | Vaike ja | Sellise, kus oleks
organisatsiooni | inimesed keskkonna,  kuhu | praegu — | hubane hea  olla, kus
ja selle kultuuri | kindlatele inimene tahab to0le | véikeettevote, ettevote, tahan, | inimesed tunneksid
sa ise | positsioonidele tulla kus koigil on | et kdik oleks | missioonitunnet,
kujundaksid? sonadigus,  4- | kbigil  hasti. | Ghtekuuluvustunnet

paevane Koik peaksid |, et nad on millegi
toonadal, vaba, | ennast  hasti | osa
rahul dhkkond tundma
7. Mis on Sinu | Enesedistsipliin, Iseseisvus, edukus, | Loovus, Iseseisvus, Iseseisvus,
kdige olulisemad Iopvus, ausus, iqtelligentsus, ambitsioon, mit_mekUIgne ja kuul_uyustu_nne,
lojaalsus, kindlustunne, kindlustunne, valjakutsete- traditsioonide
vaartused? sotsiaalne kord lojaalsus viisakus, ausus | rohke elu, | austamine,
ambitsioon, andestamine,  lai
kuuluvustunne, | silmaring
lojaalsus

8. Milliseid Vastutulelikkus, | L&bipaistvus, koik | Loovus, Keskkond on | Sama mis enda
. vOimalus end | on véljamdeldud ja | inimkesksus, kdige olulisem | kohta, aga
vaartuseid pead . .

vabalt valjendada, | paigas avameelsus, ja tod peab | andestavus on
tobkoha puhul | teistepoolne labipaistvus olema oluline — ei kardeta
N " aktsepteerimine motiveeriv vigu teha
Z-pblvkonna kdige
totajad olulisemaks?
9. Milliste Sdimamine ja | Ei  meeldi, kui | Vaenulikkus - | Kui klapp | Pidev kontroll ja
. ebameeldiv visioon ja missioon | seksism, rassism | t00kaaslastega | juhtimine
aspektidega ~ . .
Ohkkond ei ole paigas, ka puudub
tookohal  oleks ilma struktuurita on
sul raske raske t6od teha
leppida?
10. Millised Tore Ei oska (htegi | Hé&sti vaba | Uldine vérdsus | Kolleegid on
... | suhtluskeskkond, | kindlat asja vélja | suhtlus, ambitsioonikad ja
organisatsiooni- i - X X o gy
indel paevakava, | tuua hierarhia asju ei teha ulejala
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kultuurilised inimestega puudub, juht
. . suhtlemine arvestab  teiste
aspektid on Sinu
arvamusega,
jaoks kdige vOimalus  alati
. arvamust
meeldivamad
avaldada.
praeguse
todokoha puhul?
11. Millist  véartust | Toonud Tookus ja mingite | Natuke vara | Positiivset Vastutulelikkus,
oled  pracquses nooruslikkust kindlate asjade dra | 6elda dhkkonda tunne, et saan
praeg juurde tegemine. Mingid loonud kellelgi kasulik olla
ettevottes asjad on hakanud
lilkuma, alates
loonud? :
sellest, kui ma
liitusin
12. Kuidas tunnetad | Ei, juht on vdga | Margatavat Natuke tunnetan | Otsest  vahet | Erinevusi pole
L nooruslik. On | erinevust ei oska | ja see kajastub | pole tahele pannud,
generatsioonide : 1 )
tunda, et teised on | vélja tuua selles, kui vabalt vanema
erinevust kogenumad, kui keegi midagi generatsiooni
etteviites? mina votab inimesed on Vvéga
' nooruslikud
13. Kuidas tunnetad | Ei ole rolle Nende iseloom | Ei pea paika, et | Vanemad Ei ole erinevaid
. peegeldab inimesi | oleks erinevad | teavad rohkem | rolle
teiste . .
rohkem, kui | rollid.

generatsioonide
rolli oma

ettevottes?

generatsioon.
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Lisa 8. Z-pblvkonna tootajate intervjuud F — J — cross-case analtits

Z-pdlvkonna tootajad F-J

Teema Kisimused Tootaja F Tootaja G Tootaja H Tootaja l Tootaja J

1. Kui kaua oled |6 kuud 1,5 aastat 1 aasta 7 kuud 4 kuud
praegusel
tookohal
tootanud?

2. Mida véartustad | Kolleege Tookeskkonda ja | Vabadust, Vabadust Taju, et areng on
enim  praeguse tookaaslaseid. inimesed on | teha tood | voimalik, et el
tookoha puhul? K®digile on loodud | vabad sealt, kus | raiska aega ja on

head tingimused soovin ja | vbimalus  kuhugi
ja hea kodune usaldust jouda
Organisatsiooni- - TR tunne on — TR
kultuur 3. Kuidas Sa | Sobralik, positiivne Vab_a, gdasw!lv: Suhtlus on h&lS.tI Kpltuur“ on | Sobralik,
praeguse keskkond motiveeriv. Tihti | vaba, koik | vaga vaheste | vabameelne,
tookoha kultuuri on peavad t00d | reeglitega, pbimitud, kaasav,
kirjeldaksid? arenguvestlused, | oluliseks usaldatakse labipaistev
pariselt tootajaid.
arvestatakse  ja Hinnatakse
hoolitakse uhist aega

4. Millised on | Ei oska midagi | Eiole Ei oska Gelda Ei oska 0elda | Ei oska Gelda
praeguse negatiivset valja tuua
tookoha kultuuri
puudused?
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5. Milline on sinu | Muutub pehmemaks, | Iganenud On lahe, mis | Tehakse t66d | Ajaliselt paindlik,
jaoks  tuleviku | pole astmelisust arusaamised t60 | tulema hakkab selle nimel, et | hea
organisatsioonik tegemisest tootajaid tookeskkonnaga
ultuur? kaovad, tekib saaks rohkem

rohkem vordsust usaldada ning
et tootajad
tunneksid end
t601 mugavalt

6. Millise Hierarhiat ei sooviks, | Samasuguse nagu | Inimesed peavad | Looks Sarnase nagu
organisatsiooni | tahaks  s@bralikku | praegusel omavahel mugava praeguses
ja selle kultuuri | keskkonda, kus on | tookohal Klappima, dhkkonna, ettevottes. Soov
sa ise | ikkagi inimestel on | mis on | luua selline kultuur,
kujundaksid? juhtpositsioonid, kes vabadus  teha | ehitatud kus ei pea kellegagi

aitavad eestvedada endale sobival | usalduse pahandama
ajal ja kohas | peale
t00d, aga eraelu
ja tboaeg on
eraldi
7. Mis on Sinu | Iseseisvus, Mitmekilgne ja | Vabadus, Vabadus, Iseseisvus,
" . mitmekiilgne ja | véljakutseterohke | edukus, nauding, | eesmarkide intelligentsus,
kdige olulisemad | _ .. - . . . .
valjakutsete-rohke elu, lai silmaring, | vastutustundlikk | seadmine, lojaalsus,
vaartused? elu, vabadus, | eesmérkide us, mitmekilgne | ausus, vastutustundlikkus,
kindlustunne, seadmine, ja véljakutsete- | lojaalsus, edukus
intelligentsus kindlustunne, rohke elu ambitsioon
Z-pblvkonna — - - ambitsio<_3r_1
vyt 8. Milliseid Ei tohiks olla | Innovaatiline Vabadus, Tookultuur, Seda, et alustavad
to6tajad : : i ~ o .
virtuseid pead hlerarhlz_ﬁt, va}ba Kfe.._c,kkond, vaba | meeskond _Ja arenguvoimal |n|me§ed ei t.gnneks
suhtlemine on oluline | tdokultuur, meeskonnatdo, | used, end vahem téhtsana
tobkoha  puhul inimesed aktiivsed meeskonna tool, arenemis-
Kige inimesed, hiived su_ngrgi_a, voimalused, _ _
milliseid tookoht motiveerib
olulisemaks? Uhiseid asju | igapéevaselt
tehakse
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9. Milliste Mugav peab olema | Raamidesse Uksluisus, Karmid Kihistunud
. tool kéia surumine, kindlal | niisama istumine | jarelvalve juhtimisstiil,
aspektidega s . .
viisil reeglid juhtide puutumatus
tookohal oleks kaitumise/riietami
se sundimine
sul raske
leppida?
10. Millised See, et nditeks | Tunnen, et olen | Tooviis, Vabadus ja | Tiimilritused -
. ... | inimeste vaartustatud vabadus, uksteise méalumangudhtud
organisatsioonik | . " R ;. )
stinnipéevadele to0taja — pariselt | inimesed toetamine,
ultuurilised pOoratakse palju | hoolitakse, kuidas lubatakse
. . tdhelepanu l&heb eksida ja
aspektid on Sinu Vtta riske
jaoks kdige
meeldivamad
praeguse
tookoha puhul?
11. Millist vaartust | Ei oska delda Olen Nooruslikkust ja | Loonud Sellisel positsioonil
usaldusvaarne nooruslikku rohkem pole varem tootajat
oled  praeguses toOtaja ja minuga | pealehakkamist | suhtlust olnud, teised saavad
ettevottes on tekkinud | juurde toonud keskenduda
loonud? kindlustunne suurematele
' projektidele
12. Kuidas tunnetad | Erinevust ei tunneta. | Ei oska erisusi | Vanemad Vanemad Ei tunne erinevust
generatsioonide Prioriteedid on teised | vélja tuua arvavad, et nad !nlmesed on
tunnevad julgemad,
erinevust nooremaid votavad
N p6lvkondi, huvid | rohkem s6na,
ettevottes? .
on erinevad suhtlevad
kergemini,
motlevad
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ratsionaalsem
alt

13. Kuidas tunnetad
teiste
generatsioonide
rolli oma

ettevottes?

Vanemad t66tajad on

kdrgematel kohtadel,
aga see tuleb
kogemusest

Meil ei ole Uldse

hierarhiat, juhile
ei meeldi kui teda
tlemuseks
kutsutakse

Rollid tulenevad
t0bkogemusest

EttevOttes on
flat
juhtimine,
kogenumatel
inimestel on
tahtsam roll

Vanus el mangi
rolli, kogemus on
oluline
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents I8putdo6 reprodutseerimiseks ja I6putdo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina Tea Teesalu (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Z-pdlvkonna vaartuste roll organisatsioonikultuuris reklaamivaldkonna agentuuride naitel
(I16putdo pealkiri)

mille juhendaja on Virve Siirde,
(Juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh Tallinna
Tehnikatlikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 16ppemiseni;

1.2 tldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaulikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jd&vad alles ka autorile.

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

10.05.2022 (kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I8putdole juurdepassupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vélja arvatud dlikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesméargil. Kui 18putd6 on loonud kaks v8i enam isikut oma (hise loomingulise tegevusega ning
16putdd kaas- voi uhisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale ulidpilasele kindlaksméaératud téhtajaks ndusolekut
16putdd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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