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LUHIKOKKUVOTE
Y-GENERATSIOONI INDIVIDUAALSED VAARTUSED, TOOVAARTUSED JA
KARJAARIEESMARKIDE SELGUS

Silvia Uus

Iga jiargnev generatsioon véddrtustab eelnevast midagi uut ja hindab iimber iihiskonnas
harjumuspéraseks saanud tavad ja kombed. Probleemid saavad alguse siis, kui erinevate
generatsioonide véaartuste vahel tekivad ebakolad. Tihti toovad need kaasa konfliktid, mis
voivad takistada nii tihiskonna kui inimeste endi arenguprotsessi. Arengu eelduseks on aga
produktiivsete lahenduste leidmine ning tihiskondlik edasiminek. Eelnevast tulenevalt seadis
autor magistriod eesmargiks selgitada tilidpilaste individuaalsed vaértused, toovaartused ning
karjadrieesmarkide selgus. Noorte viartuste teadvustamine voimaldab vanema generatsiooni
esindajatel moista tdnapdeva noorte kiditumise tagamaid ja neid seeldbi paremini mdista.
Personaliosakondade  vOimalused seisnevad vastavate viirtuste kajastamises ka
organisatsioonisisese tegevusena. Et organisatsioonide eesméirk on vdimalikult suure kasum-
likkuse teenimine, siis on oluline, et tulevased to6tajad looksid organisatsioonile ka voimalikult
suurt véartust. Vaartuse loomine aga algab eelkodige teadvustamisest, mida inimesed elus

oluliseks peavad.

Magistritod eesmargi saavutamiseks viidi 1dbi kiisitlus, kus osales 230 {ilidpilast. Uuringu
tulemustest selgus, et iilidpilased hindavad elus véirtustena enim turvalisust, hedonismi ja
saavutusi. Toovaartustena hinnatakse enim t66r6dmu, arenguvoimalust, karjaédri ja palka.
Usutakse edumeelsesse tulevikku, kuid samal ajal ei osata edu olemust veel paris tapselt enda
jaoks defineerida. Eelnevast tulenevalt ei teata veel ka tapselt, millised on need eesmérgid, mille
poole piitieldakse ja kuidas neid eesmidrke saavutada. Mida selgemad on karjddrialased
eesmargid, seda enam hinnatakse enesejuhitavust (vastutust, iseseisvust), voimu ja saavutusi

(tunnustust, saavutusi, karjééri).

Votmesonad: Y-generatsioon, individuaalsed véartused, toovéartused, karjadrieesmarkide

selgus.



ABSTRACT
Y-GENERATSIOONI INDIVIDUAASED VAARTUSED, TOOVAARTUSED JA
KARJAARIEESMARKIDE SELGUS

Silvia Uus

Every other generation values new aspects in life and reassesses the habitual customs and
manners. Problems occur when values of different generations collide. These situations usually
end up with conflicts which may impede the progress of the society and people. The presumption
of the progess is solving the conflicts in a productive way and hence obtain the progress of the
society. By virtue of that fact the author set the aim of the Master’s Thesis to find out individual
values and work values of the generation Y and additionally, to clarify the career-related goal
setting. As the main goal of the organizations is to earn high profit, it is important to emphasize
the wellbeing of workers who actually create the value. Hence, it all starts by proclaiming what

people value in life in general.

There were 230 participants in that research. The results show that the most appreciated values
in life are security, hedonism and achievement. The most appreciated work values are work joy,
self-development, career and salary. The students believe in their successful future but at the
same time do not know how to define the meaning of success. Hence, it is not known what are
the exact goals and how to reach them. The results of the research also show that the clearer the

career-related goal is, the more likely people value self-direction, power and achievements.

Keywords: generation Y, individual values, work values, career-related goal setting.
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SISSEJUHATUS

Toovadrtused on generatsioonide juures kdige tugevamalt eristatavad védrtused ning need
samad véirtused on tookeskkonnas ka kdige suuremaks aluseks probleemide tekkimisel.
(Gurosy et al., 2013) Kui pShimottelisi erinevusi todtajate arvamuste ja hoiakute vahel t66-
keskkonnas selgeks ei radgida, viib see konfliktideni, kommunikatsioonialaste probleemideni ja
mdjutab negatiivselt ka produktiivsust. (Wong et al., 2008) Sellest hoolimata néitavad uuringud,
et kui véaartuskonflikte edukalt lahendada, saab organisatsioon neist mérkimisvaérset kasu.
Eelnevast tulenevalt on eluliselt oluline mdista iga generatsiooni véartussiisteemi ja eristada
vaartused ka generatsioonipohiselt. Selline ldhenemine vdimaldab luua tookeskkonna, mis
toetab juhtimiskultuuri, to6tajate motivatsiooni, kommunikatsiooni ja organisatsiooni
terviklikku siinergiat. (Gurosy et al., 2013) Personaliosakonna eesmérk on siinkohal teha
koost6od juhtkonnaga ja kujundada ldbi strateegilise planeerimise organisatsioonikultuuri.
(Crumpacker et al., 2007)

Ka Meier, Stephen ja teised (2010) ndustuvad, et erinevate generatsioonide olemasolu to6kohal
vOib pohjustada kolleegide omavahelisi erimeelsusi. Esimest korda on to6turul korraga neli
erinevat generatsiooni: traditsionaalne generatsioon, beebibuumi generatsioon, generatsioon X
jageneratsioon Y. Neli generatsiooni, kellel on kdigil erinevad vaértused ja eesmérgid, osutuvad
kokkuvdttes juhtide jaoks iisna suureks valjakutseks. Vaatamata to6tajate suurele vanusevahele,
on oluline luua iihtselt toimiv meeskond. Moistmine, kuidas erinevatest generatsioonidest parit

tootajaid juhtida, on oluline samm positiivse tookeskkonna loomisel. (Reilly, 2012)

Et olla konkurentsivdimeline ja jitkusuutlik, peab organisatsioon kohanema keskkonnast
tulenevate muutustega. Autori hinnangul tuleb tihelepanu podrata noorte todkditumise
tagamaadele ehk analiilisida, millest tookéitumise voimalikud muutused tingitud on ja kuidas

on see seotud noorte individuaalsete véartuste (eluvéartuste) muutumisega.

Organisatsioonide efektiivsuse tdstmiseks on oluline teada tootajate vadrtushinnanguid ja
teadvustada, kuidas vaartushinnanguid sotsialiseerumisprotsessis kujundatakse (Ravlin,

Meglino et al., 1988). Nii nditeks viidetakse, et Y-generatsiooni jaoks ei ole hea t66 enam



defineeritav vaid rahaliste eesmérkide kaudu. Selle pdlvkonna to6tajad votavad topakkumisi
vastu pohjusel, et nad tahavad tootada, mitte sellel pohjusel, et nad peavad seda tegema.
Teisidonu, Y-generatsiooni tootajad on motiveeritud juhul, kui neile antakse vabadus teha t66d
siis, kui nad seda soovivad. (Meier, Stephen et al., 2010) Noorte individuaalsete véirtuste ja
toovaartuste parem moistmine on autori hinnangul oluline organisatsioonide todkultuuri- ja
personalipoliitikate kujundamiseks. Teadmised iilidpilaste vadrtushinnangute ja nende todalase
tulevikuga seotud eesmérkide kohta annavad personaliosakondele vdimaluse teha paremaid
otsuseid nii noorte virbamisel, arendamisel kui ka hiivitamise ning hindamisega seoses.
Eelnevat arvesse vottes saab personalitod olla tohusam ja luua tootajate tulemuslikuma

toosoorituse kaudu organisatsiooni jaoks lisandvéaartust.

Vilismaises kirjanduses on toovaartusi ja Y-generatsiooni tookditumist varasemalt uuritud
laialdaselt (Smola, Sutton, 2002; Meier, Stephen et al., 2010; Urwin, Parry, 2011; Reilly, 2012).
See loob autorile vdoimaluse vorrelda oma uurimuse tulemusi teistes riikides tehtud asjakohaste
uuringutega. Eestis on toovadrtuste teemat enim késitlenud Andru Rammel. Samuti on teemat
késitlenud Jiiri Saarniit ja Mati Heidmets, kuid tikski eelnimetatutest ei ole autorile teadaolevalt
uurinud individuaalsetele vaartustele, toovaartustele ja karjadrieesmarkide selgusele tuginedes

Y-generatsiooni tooalast kditumist.

Autori eesmirgiks magistritdd koostamisel on kaardistada Y-generatsiooni individuaalsed
véadrtused, toovadrtused ja hinnata nende karjddrieesmarkide selgust (St, kui pdhjalikult ollakse
tooeluga seotud eesmérgid enda jaoks 1dbi moelnud). Samuti soovib autor analiiiisida nimetatud
alateemade omavabhelisi seoseid. Y-generatsiooni esindusgrupiks on valitud esimese ja teise
kursuse {ilidpilased. Magistrito6 on empiiriline uurimus ja t66 eesmirgi saavutamiseks Vviib
autor 1dbi kiisitluse. To0 koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis tutvustab autor Y-
generatsiooni olemust, individuaalsete vidartuste teooriaid ja toOvédrtuste teooriad. Samuti
kirjeldab vaartuste kujunemise protsessi ja seda mojutavaid tegureid. Teise teemana annab autor
tilevaate toovadrtuste ja tookaitumise seostest ning toob personalit6d valdkondade 16ikes vélja,

millele tuleb organisatsioonidel Y-generatsiooni véartusi arvestades tdhelepanu poorata.



Teises ehk empiirilise uuringu peatiikis antakse iilevaade 14bi viidud uuringust: kirjeldatakse

meetodit ja antakse iilevaade tulemustest. Jargneb arutelu ja ettepanekute osa.

Autor tidnab t66 koostamisel abiks olnud magistrito6 juhendajat Velli Partsi.



1. TEOREETILINE TAUST

Selles peatiikis antakse iilevaade Y-generatsioonist, védartuste olemusest ja Shalom Schwarzi
teooriast individuaalsete vaartuste ning toovaartuste kohta. Samuti selgitatakse, kuidas Y-

generatsiooni vaartusi personalitoo kujundamisel arvesse votta.

1.1. Y-generatsioon

Kotler ja Keller on vilja toonud, et konkreetse generatsiooni mdistmiseks on oluline teada
ajastut, milles inimesed on iiles kasvanud. Teisisonu, milline oli teatud perioodil muusika, mida
kuulati, filmid, mida vaadati ning poliitika ja erinevad siindmused, mis aset leidsid. Uhe
generatsiooni liikkmed jagavad samu Kkultuurilisi, poliitilisi ja majanduslikke kogemusi.

Eelnevast tulenevalt on neil ka saranane nagemus ja véirtused. (Urwin, Parry, 2011)

Y -generatsiooni algusaega méadratletakse allikates moneti erinevalt: nt Lancester ja Stillman on
selleks ajaks madratlenud 1980, kuid on ka neid, kes vdidavad, et tdnased Y-generatsiooni
noored slindisid juba 1977. aastal (Reilly, 2012). Eckleberry-Hunt ja Tucciarone’i (2011) jargi
on Y-generatsioon siindinud aastatel 1982-2005. 2014. aastal Ameerika Uhendriikide
majandusndustajate ndukogu poolt kokku pandud aruandes “15 Economical Facts about
Millennials” tuuakse Y-generatsiooni siinniaastatena vélja samuti 1980ndate aastate algusajad
ja méadratletakse generatsiooni 16puaega 2000ndate aastate algusega. (The Council of Economic
Advicers, 2014)

NAS Recruitment Communications kohaselt moodustab Y-generatsioon suure osa maailma
iildpopulatsioonist (20%). (Reilly, 2012) Ameerika Uhendriikides on Y-generatsioon suurima
rahvaarvuga generatsioon, esindades iihte kolmandikku kogu Ameerika Uhendriikide
populatsioonist 2013. aastal. (The Council of Economic Advicers, 2014) Ericksoni kohaselt on

kogu generatsiooni populatsiooni hinnatud 70 kuni 90 miljonini. (Brown, Carter et al.)

Olenemata sellest, et selle generatsiooni siinniacgade mairatlus erinevate allikate kohaselt
varieerub, noustuvad autorid iiksmeelselt, et neid noori iseloomustab kdige tugevamalt

tehnoloogiaajastu. Y-generatsiooni peetakse ka sotsiaalseks generatsiooniks, sest nad hoiavad



teineteisega lébi interneti tihedat kontakti. (The Nielsen Company, 2014) Seda kiitumist
iseloomustab hésti ka generatsioonile antud teine nimetus: Interneti generatsioon (Net Gen).
Veel kutsutakse seda generatsiooni ka Millenniumi polvkonnaks (Millennials). (Reilly, 2012)
Neljandik neist endist usub, et suhe tehnoloogiaga ongi see, mis nad eriliseks teeb. (The Council

of Economic Advicers, 2014)

Uhendatus tehnoloogiaga ei ole aga ainuke Y-generatsioonile iseloomulik tunnus: nad
vaartustavad ka enda rolli tihiskonnas ja tahavad sealjuures anda omapoolse panuse. Selline
tihiskondlikule tegevusele suunatud mottelaad tdhendab iihtlasi ka tugeva sideme olemasolu
oma perekonnaga. (The Council of Economic Advicers, 2014) Vanemad, dpetajad ja mentorid
on neile sisendanud, et nad on suutelised saavutama seda, mida soovivad. (Reilly, 2012) Sellest
tulenevalt seisnevad ka nende peamised vadrtused just perekonnas ja soprades. Nende jaoks on
oluline avaldada positiivset moju nii tthiskonnale tervikuna kui ka oma tulevastele lastele. (The
Council of Economic Advicers, 2014) Tanu oma vanemate toetusele on nad ka enesekindlad ja
avatud muutustele. (Reilly, 2012)

The Nielsen Company (2014) selgitab, et see generatsioon on mitmekiilgne, véljendusrikas ja
optimistlik. Neid iseloomustatakse lisaks vanusele ka teiste nditajate kaudu. Grupina on nad
rassiliselt ja etniliselt mitmekiilgsed ning véirtustavad véljendusrikkust ja kunstiparaseid
eesmirke. Neile on tugevat moju avaldanud ka hiljutine majanduskriis, kuid korge haridustase

ja optimistlik ellusuhtumine aitab neil sellega toime tulla.

1.2. Vaiartused

Viirtused on sisemised uskumused ja soovid ning tuginevad varasemate kogemuste
kogusummale. Samal ajal juhivad ja raamistavad need ka indiviidi kditumist. Inimese véartuste
sisteem mojutab tema kaitumist nii aja jooksul kui ka 1abi erinevate situatsioonide. Kaitumine
iseseisva tegevusena voib olla situatsioonipShine ning varieeruda tulenevalt iilesande
lahendamise sisust. (Gilliland, Steiner et al., 2005) Inimese individuaalsed véartused on aga
tildjuhul situatsiooniiilesed ja tuginevad varasematele kogemustele. Nende viirtuste

rakendamine ei ole iildjuhul teadvustatud tegevus, kuid teadlikuks saab inimene nende
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olemasolust enamasti juhul, kui mdni inimesele omastest vdértustest on ohus voi vastuolus tema

tegelike uskumustega.

Sotsioloogias peetakse vaartuseid uskumusteks, mis aitavad leevendada konflikte indiviidide ja
kollektiivsete huvide vahel. Véaéirtustel on oluline funktsioon, mis vdoimaldab inimestel koos
tootada ja realiseerida ka Kollektiivselt ihaldatud eesmirke. Vadrtused on olulised selleks, et
moista, millal need indiviidide, gruppide voi kogu iihiskonna vahel vastuollu ldhevad. Need
voimaldavad ndha konflikte ja variatsioone tihiskonna sees ja tihiskondade vahel. (Bohrnstedt)
Antropoloogias loodi aga klassikaline vaartuste kontseptsioon Kluckhohni ja Strodtbecki poolt
1961. aastal. Selles kontseptsioonis vastavad vidrtused pohilistele eksistentsiaalsetele
kiisimustele, aidates leida inimeste elu motet. (Bohrnstedt) Viirtuseid Opitakse individiidi

kujunemise perioodil ja need jadvad konstantseks terveks eluks. (Urwin, Parry, 2011)

Tabel 1 Viirtuste definitsioonid

Autor Definitsioon

Rokeach Lakkamatu uskumus, et kindel kditumise viis voi eksistentsi 1oppseisnud
vastab personaalselt vOi sotsiaalselt eelistatud kéitumisele voi eksistentsi

16ppseisundile. (Roe, 1999)

Meglino ja Ravlin Vaértused on stigavad sisemised isikliku kditumise standardid, sest nad

tuginevad inimese kogemusele. (Meglino, Ravlin et al., 1988)

Schwartz Ihaldatud seisundid, sihitised, eesmérgid voi kditumised, mis on
situatsiooniiilesed ja rakenduvad normatiivsete stadarditena alternatiivsete

kéditumiste vahel otsustamisel ja valimisel. (Roe, 1999)

Hofstede Laiaulatuslik kalduvus eelistada kindlaid seisundeid teiste iile. (Roe, 1999)

Super Eesmairk voi psithholoogiline seisund, suhe voi materiaalne seisund, mida

inimene piitiab saavutada. (Roe, 1999)

Allikas: autori koostatud

Tabelis 1 on vilja toodud erinevate autorite poolt esitatud mdiste “vaértus” definitsioonid.
Oluline on siinkohal mainida, et Schwartz eristab pakutud definitsioonis véartused hoiakutest,
viidates sellele, et vaidrtused on olemuselt iildisemad. Hoiakud on inimeste uskumused kindlate

objektide vdi situatsioonide suhtes. Uks erinevus, mis veel hoiakuid ja viirtuseid eristab, on
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see, et hoiakud vdivad olla positiivsed voi negatiivsed, samal ajal kui véértused on alati
positiivsed. (Roe, Ester, 1999) Tulenevalt tugevast sisemisest veendumusest kalduvad vaartused
olema aja moddudes ka stabiilsemad kui hoiakud voi uskumused. Vaartused arvatakse olevat
inimeste kéditumise stabiilsed mojutajad, mida ei saa kergesti muuta voi vahetada. Sellest
tulenevalt voivad need ka oluliselt paremini ennustada inimese kéitumist pikas perspektiivis.

(Ravlin, Meglino et al., 1988)

Kui inimene motleb enda isiklikele vaértustele, motleb ta eclkdige sellele, mis on tema jaoks
elus oluline. Igal inimesel on mitmeid véaartuseid, millest igaiiks on olulisuselt erineva
tahtsusega. Moni konkreetne véirtus voib iihe inimese jaoks olla vdga oluline, teise jaoks aga
ebaoluline. Schwartzi véartuste teooria selgitab vaartustekontseptsiooni, kus rdhutatakse kuute
erinevat tunnust, mis on mitmete teoreetikute arvates rakendatavad (Schwartz, 2012):

1) Viirtused on uskumused, mis on moju avaldamise lahutamatuks osaks. Kui vaartused
on aktiviseeritud, muutuvad nad tunnetega iiheseks. Inimesed, kelle jaoks iseseisvus on
oluliseks vaartuseks, muutuvad tdhelepanelikuks siis, kui nende iseseisvus on ohus,
meeleheitlikuks, kui nad on vdimetud seda kaitsma ja dnnelikuks, kui nad saavad seda nautida.

2) Viirtused peegeldavad ihaldatud eesmirke, mis motiveerivad tegudele. Inimesed,
kelle jaoks olulisteks vaartusteks on sotsiaalne kord, diglus ja abivalmidus, on motiveeritud ka
nende eesmarkide tditmisest.

3) Viirtused kanduvad iile spetsiifilistesse tegudesse ja situatsioonidesse. Naiteks
kuulekus ja ausus véirtustena voivad tool, koolis, dris voi poliitikas sOprade voi tuttavatega
suheldes olla asjakohased. See tunnusjoon eristab vaartused normidest ja hoiakutest, mis
tavaliselt peegelduvad konkreetsetes tegudes, ndhtustes voi situatsioonides.

4) Viirtused on kui standardid voi kriteeriumid. Viirtused juhivad valikuid voi
hinnanguid tegutele, reeglitele, inimestele v3i olukordadele. Inimesed langetavad otsuseid
tuginedes voimalikele tagajargedele, mis neile armasaks saanud védrtustele omistatakse: mis on
hea ja mis on halb, digustatud voi ebaseaduslik, véart tegemist voi eemale hoidmist. Véartuste
moju igapédevaste otsuste langetamises on aga harva teadlik. Vidirtuste olemasolust saavad
inimesed teadlikuks juhtudel, mil teod v&i otsused, millele hinnangut antakse, omavad

konfliktseid tagajargi nende vaartuste suhtes, mida enda jaoks oluliseks peetakse.
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5) Viirtused jirjestatakse olulisuse alusel teineteise jidrel. Inimeste vaartused
omandavad vormi korrastatud siisteemi alusel. Selle siisteemi alusel paneb inimene paika enda
jaoks olulised prioriteedid. Taoline hierarhiline tunnusjoon eristab samuti véartused normidest
ja hoiakutest.

6) Erinevate vairtuste suhteline olulisus viib tegudeni. Igat hoiakut voi kditumist saab
tavaliselt seostada rohkem kui iihe védrtusega. Niiteks kirikus kdimine voib viljendada
traditsiooni, samas viidata ka hedonismile ja vaartuste stimuleerimisele. Kompromiss omavahel
voistlevate vaartuste vahel juhib hoiakuid ja kditumisi. Vaartused mdjutavad inimeste tegevust
siis, kui nad on kontekstile asjakohased (seeldbi suurema toendosusega aktiveeritavad) ja

tegijale olulised.

Ka Schwartz ja Blisky (1987) noustuvad, et vaartused suunavad inimese valikuid ja hinnanguid
erinevate kéitumiste voi tegevuste suhtes. Olulised eesmirgid drgitavad planeerima ning
planeerimine tdstab tdendoliselt eesmérgile suunatud kditumist. (Gollwitzer 1996) Bond, Leung
ja Schwartz (1992) toovad vilja, et vairtused selgitavad kiill kditumismustreid, kuid mitte
spetsiifilist kditumist. Empiirilised uuringud on tdestanud, et hiipoteetilistes situatsioonides
tahavad inimesed kéituda enda véartustele vastavalt. Bardi ja Schwartz td6id 2003. aastal vilja,
et inimesed pidasid vaartustepdhist kditumist tunnustavaks, sest nad said seda, mida eelistasid.

(Koivula, 2008)

Mitmed teadlased on viitnud, et indiviidi kiiitumine on mitmete erinevate tegurite tulem. Uheks
oluliseks teguriks on ka véartused. Connor ja Becker toid 1979. aastal vilja, et vdartused tagavad
aluspinna indiviidile otsuste tegemiseks, mis juhib nad 16puks otsust vastuvotva kditumiseni.
Williams t61 1979. aastal vilja, et vdartused saavad kriteeriumiteks nii hinnangute andmisel,
eelistuste véljendamisel kui ka valikute tegemisel. Indiviidid toovad ka organisatsiooni kaasa
enda isiklikud uskumused, tajud, eesmairgid, valikud ja tegevused. Olukordade ja inimeste
hindamisel ning otsuste valikutel toetuvad inimesed samuti enda isiklikele véartustele. (Thomas,
2013)

Viirtused on inimese kditumise stabiilsed mojutajad ja neid ei saa kergesti muuta voi vahetada.

Sellest tulenevalt voivad need kéitumist ennustada ka pikemas perspektiivis. To0taja védrtuste
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teadvustamist ja vadrtuse sotsialiseerumisprotsessi moistmist on organisatsioonide efektiivsuse
tostmiseks oluline moista. (Ravlin, Meglino, 1988) Ka Suar ja Khuntia toovad vilja, et vaartused
juhivad inimese isiklikke, sotsiaalseid ja profesionaalseid valikuid. Vairtused defineerivad ka

seda, mida inimesed usuvad fundamentaalselt olevat digeks voi valeks. (Smola, Sutton, 2002)

Barth (1993) véidab, et suhe vdirtuste, hoiakute ja kditumise vahel ei ole aga alati sirgjooneline.
Kuigi kdik eelnevad kolm on omavahel tugevalt seotud, vididavad Kristiansen ja Hotte (1996),
et need seosed on ndrgad. Sellest hoolimata annavad véirtused inimeste kohta olulist

informatsiooni ja seetottu on oluline neid ka pdhjalikult uurida. (Koivula, 2008)

Rokeach pdhjendas, et inimesed kéituvad enda véirtustele vastavalt, sest soovivad, et nende
uskumused ja teod oleksid omavahel kooskolas. Lonnqvist, Leikas, Paunonen, Nissinen ja
Verkasalo leidsid, et kahetsus viib véartuspohise kditumiseni. Nende uurimuste tulemustest
selgus, et motiveerivate vaartuste joudu voib moista ka kontekstis, kus inimene vajab kahetsuse

ees enesekaitset. (Ibid.)

Inimesed kéituvad vastavalt enda véartustele siis, kui nad jarjepidevalt neile ei motle. Enamuse
ajast opereerivad vaartused siiski viljaspool inimese teadvust, kuid malus on need kogu aeg
olemas. Viirtused kutsuvad esile ka emotsioone ning tulenevalt sellest thendavad need

inimeste kogemusi erinevate situatsioonide tajumisel. (Ibid.)

Viirtuseelistuste mdotmiseks on vélja todtatud mitmeid vahendeid, kuid populaarseimad neist
on Rockeachi ja Schwartzi kiisimustikud (Uljas, Post 2002). Moned autorid on vélja pakkunud,
et védrtuseid tuleks eristada erinevatel individuaalsetel tasanditel ja kasutada psithhomeetrilisi
tehnikaid nende véartuste mootmiseks. Hasti tuntud nédide on “Véairtuste Uuring”, mis koostati
Allporti, Vernoni ja Lindzey poolt ja mis moddab teoreetilist, majanduslikku, esteetilist,
sotsiaalset, poliitilist ja religioosseid védrtusi. Samuti on heaks niiteks Rokeachi Véirtuste
Uuring. (Roe, Ester, 1999) D. Super on loonud “Viartuste Uuringu”, mis katab altruismi,
esteetilisuse, loomingulise, intellektuaalse stimulatsiooni, iseseisvuse, saavutuste, prestiiZi,
juhtimise, majandusliku kasu, turvatunde, iimbruskonna, suhete, partnerite, mitmekesisuse ja

eluteega seotud vaartused. (Roe, Ester, 1999)
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Empiirilised uuringud on tdestanud, et inimesed, kes muretsevad rohkem enda isiklike
eesmérkide saavutamise pédrast, vadrtustavad rohkem vdimu ja hedonismi ning teevad viiksema
toendosusega ebaeetilisi otsuseid. Samuti on leitud, et isiklikud vadrtused mojutavad inimeste
arusaama moraalist teatud kditumise suhtes organisatsioonisiseselt. Senger leidis, et kui juhid
hindavad enda alluvate kompetentsust, siis hindavad nad kdrgemalt neid, kellel on nende endaga
sarnasemad véadrtused. Ka see, kuidas tootajad tajuvad tookoha dhkkonda, peegeldab nende
isiklikke vaartusi. (Koivula, 2008)

Starke (2012) uuris enda magistritoos tegevdirektorite isiklike védrtuste moju todtajate
innovaatilisele tookditumisele. Tulemustest selgus, et tegevdirektorid, kes vdirtustasid avatust
muutustele, mojutasid positiivselt ka enda tootajate innovatiivset tookditumist. Samal ajal need
tegevdirektorid, kes viirtustasid pigem enesekesksust, mojutasid enda toGtajate innovatiivset

tookaitumist negatiivselt.

1.2.1. Shalom Schwartzi eluvéirtuste kontseptsioon

Shalom Schwartz nimetab vaértusteks ihaldatud seisundid, sihitised, eesméargid voi kditumised,
mis on situatsioonililesed ja rakenduvad normatiivsete stadarditena alternatiivsete kditumiste

vahel otsustamisel ja valimisel. (Roe, Ester, 1999)

Schwartzi jirgi esindavad védrtused universaalseid eesmirke, mis tulenevad inimeste pohi-
vajadustest (bioloogilised, sotsiaalse interaktsiooniga ning guruppide ja sotsiaalsete
institutsioonidega seotud vajadused). Vaartused aitavad viljendada indiviidi voi laiema grupi
vajadusi, mille abil enda tegevusi Gigustada ja uusi eesmirke seada. Schwartzi teooria
vOimaldab sarnase motivatsioonilise eesmargiga iiksikvidértusi lihendada teatud véairtus-
tiitipideks. Need vaartused, mille motivatsioonilised eesmérgid teineteist eristavad, on omavahel
negatiivses korrelatsioonis. Indiviidi tasandi hindamiseks on Schwartz aluseks votnud kiimme
vadrtustilitipi: enesejuhitavus, stimulatsioon, hedonism, saavutus, voim, turvalisus, sarnasus,
traditsioon, heasoovlikkus ja universaalsus. Eelnimetatud vaartustiiiibid jagatakse omakorda
teineteist vastandavateks suuremateks véaartusriihmadeks: avatus muutustele: muutustele

orienteeritud véartused (enesejuhtimine, stimulatsioon, hedonism) — alalhoidlikkus:
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sdilitamisele suunatud vaartused (traditsioon, sarnasus, turvalisus) ning enesevilisus ehk isetud
vaartused (universalism, heatahtlikkus) — enesekesksus ehk isekad véartused (voim,
saavutused). (Uljas, Post, 2002)

Jargmiseks on defineeritud igaiiks kiimnest vaartusest, millest igaiihel on laiem eesmaérk. lgaiiks
neist viirtustest tugineb universaalsetele tingimustele ja peegeldab seotud véértuste
kontseptsiooni (Schwartz, 2012):

e Enesejuhitavus. Iseseisev mdtlemine ja tegude valik, loomine ja avastamine. Enese-
juhitavus tuleneb organismi vajadustest kontrollida ning interaktsioonilisteset ndudmistest
autonoomisusele ja iseisesvusele. Siia alla kuuluvad loomingulisus, vabadus, voimalus valida
oma eesmarke, uudishimu ja iseseisvus. Samuti ka eneseaustus, intelligents ja privaatsus.

e Stimulatsioon. Huvi, uudsus ja véljakutsed elus. Stimuleeritud véartused tulenevad
organismi vajadusest mitmekesisusele ja stimulatsioonile eesmirgiga saavutada pigem
optimaalne ja positiivne aktiveerituse tase. See vajadus seostub vajadustega, mis tuginevad
enesejuhtimise véartusele. Méarksdnadeks on mitmekesine, huvitav ja véjakutsuv elu.

e Hedonism. Nauding voi meelelist naudingut pakkuv rahuldus inimesele endale.
Hedonismi véartused tulenevad organismi vajadustest ja naudingust, mis on seotud nende
rahuldamisega. Mérksonadeks on nauding ja elu nautimine.

e Saavutus. Isiklik edu 1dbi kompetentside demonstreerimise ja sotsiaalsete standardite.
Saavutus vididrtustab kompetentside demonstreerimist kultuuriliste standardite kohaselt ja
sealjuures sotsiaalset heakskiitu taotledes. Marksonadeks on ambitsioonid, edu, vdimelisus,
mdjutatavus, intelligentsus, eneseaustus ja sotsiaalne tunnutus.

e Voim. Sotsiaalne staatus ja prestiiz, kontroll voi domineeritus inimeste ja ressurisside
tile. VOimu véirtus voib viljenduda indiviidide vajadustes domineerida ja kontrollida. Vairtuse
analiiiisijad on vélja toonud ka vdimu véirtused. Marksonadeks on autoriteetsus, joukus,
sotsiaalne voim, avalik kuvand ja sotsiaalne tunnustus.

e Turvalisus. Turvalisus, harmoonia ja stabiilsus iihiskonnas, suhetes ja iseendas.
Turvalisuse viirtused tulenevad indiviidi ja grupi pohitingimusest. Moned turvalisuse viirtused
teenivad pohiliselt indiviidi hiivesid (nt puhtus), teised laiema grupi hiivesid (nt rahvuslik
turvatunne). Mérksonadeks on sotsiaalne kord, perekonna turvalisus, rahvuslik turvalisus,

puhtus. Samuti tervislikkus, kuuluvustunne ja moddukus.
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e Sarnasus. Tegevuste piirang, kalduvused ja ajend teisi &rritada voi neile haiget teha.
Sotsiaalsete ootuste ja normide rikkumine. Sarnasuse véartused toetuvad toekspidamistele, et
indiviidid keelavad korvalekaldeid, mis voivad segada voi 60nestada sujuvat interaktsiooni ja
grupi toimimist. Sarnasuse véaartused rohutavad vaoshoitust igapdevastes interaktsioonides.
Mairksonadeks on sdnakuulelikus, enesedistsipliin, viisakus, vanemate ja vanurite ausatamine.
Samuti ka lojaalsus ja vastutustundlikkus.

e Traditsioon. Traditsiooni mérksdnadeks on austus, piithendumine ja teiste kultuuride
ning religioonide poolt pakutud ideede aktsepteerimine.

e Heasoovlikkus. Heasoovlikkuse all mdeldakse eelkdige heaolu sdilitamist ja
parandamist nende inimestega, kellega tihedas personaalses kontaktis ollakse.

e Universaalsus. Marksonadeks on arusaamine, tunnustamine, tolereerimine ja inimeste

heaolu ja looduse kaitsmine.
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Heasoovlikkus

Joonis 1 Viirtustiiiipidele tuginev suhete struktuur Schwartzi véartuste hindamise teooria
alusel
Allikas: Ros, Schwartz et al., 1999

Schwartzi teooria voimaldab analiiiisida védrtuste piisiva struktuuriga terviklikku stisteemi. See
aga omakorda annab voimaluse luua seoseid védrtuste siisteemi ja teiste muutujate vahel.
Taoliste uurimuste eesmargiks on leida, kuidas on véirtushinnangud seotud hoiakute ja
kéditumisega. (Uljas, Post, 2002) Eelnevast tulenevalt votab autor magistriods individuaalsete

védrtuste hindamisel aluseks Schwartzi véartustiilipidele tugineva suhete struktuuri.

1.2.2. Toovaiartused

Kuna toovadrtused peegeldavad eesmirke ainult tookeskkonnas, on need oluliselt
spetsiifilisemad kui individuaalsed véirtused. Nagu ka individuaalsed véairtused, on to6-
vaartused uskumused, mis puudutavad soovitud 16ppseisundeid (nt kdrge palk) voi kéitumist
(inimestega tootamine). Erinevad todvédrtused jérjestatakse olulisuse alusel juhindudes

olulisematest printsiipidest ning alternatiivide vahel valimisest. To6véartused, mida tavaliselt
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uuritakse, on siiski iisna laialdased — need peegeldavad seda, mida inimene t60 tegemisest
tildiselt ootab, kuid mitte nii vdga seda, mida konkreetselt ametipositisoonilt oodatakse. (Ros,
Schwartz et al., 1999)

Ka Urwin ja Parry (2011) toovad vilja, et kui vaartused on defineeritavad selle kaudu, mida
inimesed fundamentaalselt digeks vOi valeks peavad, siis tooviddrtusi mdistatakse samas
kontekstis, kuid selle erinevusega, et tegevus toimub tookeskkonna pShiselt. Dose viitel tuleks
toovadrtustest moelda kui hinnangutest t66 ja tookeskkonna suhtes, mida valikute tegemisel
aluseks votta (Smola, Sutton, 2002). Toovaartustel on tookeskkonnas oluline mdju veel seetottu,
et tootaja hindab, kas see, mida to6andja talle pakub, sobitub sellega, mis inimese enda jaoks
oluline on. Nii on toovadrtused seotud toorahulolu ja (t66le ning organisatsioonile)
plihendumisega. Edukas juhtimisstiil tdhendab eelkdige oskust juhtida erinevaid t66tajaid nii, et

nad koik toodaksid 10ppkokkuvottes ka organisatsioonile drilist kasu.

Toovadrtuseid on iseloomustatud ka tootaja hoiakute kaudu. Hoiakutes viljendub eelkdige see,
mida tootajad enda tulevaselt todandjalt ootavad. Tédnapéeval ei ole aga td6taja ootuste tditmine
tooandja jaoks enam nii lihtne, sest moderne to6taja ootab, et talle voimaldataks nii otsuste

tegemist, probleemide lahendamist kui ka vigade otsimist ja juhtimist. (Smola, Sutton, 2002)

Pohivédrtused jaotuvad Ros, Schwartz et al. (1999) jargi nelja tiilipi toovadrtusteks: sisemised,
vélised, sotsiaalsed ja voimu/prestiiziga seotud. Algselt piirduti siiski kolmese jaotusega: (1)
sisemised ehk indiviidi voi inimese enesemédratlusega seotud védrtused; (2) vilised ehk
turvalisuse vOi materiaalsusega seotud véirtused ja (3) sotsiaalsed voi suhetega seotud
véadrtused. Esimest kahte tiiilipi toovéartuseid voib vaadelda kui kdige kdrgema olulisusega
pohivaartusi (iildisi eluvédrtusi). Isiksusega seotud vairtused viljendavad otseselt avatust
muutustele ning on seotud sellega, et inimesed véartustavad iseseisvust, huvi, avatust ja
loomingulisust. Vilised véartused viljendavad vajadust turvatunde ja korra jargi. Samas on
koik, mis seostub prestiizi, autoriteedi, mdjutamise, voimu ja saavutustega, toouurimuste puhul
tavaline. Sellest tulenevalt on eelnevalt viidatud autorite hinnangul pdhivéartuste teooriale

tuginedes oluline kisitleda neid ka omaette grupina.
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D. Elizur jagab toovédrtused nende tulemi jérgi: 1) instrumentaalsed viljundid nagu t66-
tingimused ja hiived; 2) kognitiivsed viljundid nagu huvi ja saavutusvajadus; 3) afektiivsed
valjundid nagu suhted kolleegidega. See teooria on oma olemuselt sarnane eelmisega. (Ros,

Schwartz et al., 1999)

Toovadrtuste erinevus on tinapédeval tookeskkonnas oluliseks teemavaldkonnaks. Kui juhid
tulevad enda tOotajate véidrtuste muutumisega kaasa, voivad need védrtuste siisteemid
ulatuslikult mojutada ka organisatsiooni tldiseid vadrtusi. Kui juhtimissiisteemides toimub
muutus lihe generatsiooni pealt jirgmisele, saab ka organisatsioon uue generatsiooni véértustest
mdjutatud. Personalijuhtimise kontekstis on oluline arvestada, et vdirtustel on ulatuslik moju
tervele organisatsioonikultuurile, sh tooeetikale, edu kasitlusele ja isegi ebaedule. Ka uuringute
tulemused on ndidanud, et toovédrtused on ennekdike mdjutatud generatsioonidepShistest

kogemustest ja vahem vanusest voi to6tajate kiipsusest. (Smola, Sutton, 2002)

1.3. Y-generatsioon ja tooelu

Y-generatsiooni puhul peetakse puudulikeks selliseid oskuseid nagu kuulamine, suhtlemine,
iseseisev mdtlemine, ajajuhtimine, meeskonnatdd, pithendumus ja hea tooeetika. Samuti on
leitud, et sellel generatsioonil on liithike keskendumisvoime. To6andjate suhtes peetakse neid
skeptilisteks, autoriteetide suhtes iikskodikseteks ja oma to6eesmarkide suhtes iseseisvalt toime-
tulevaks. (D’ Netto)

Y-generatsioon on hetkel virskeim, kes on to6turule sisenenud voi seda iga hetk tegemas.
Mitmete valdkondade esindajad on véitnud, et véljakutsed ja vdimalused seonduvad selle
generatsiooni puhul eelkdige koolitustega. Peamiste toovaértustena hinnatakse veebipohist
sotsiaalset ithendatust, meeskonnat6dd, valjendusvabadust, 1dhedasi suhteid autoriteetidega (sh
enda vanematega), loovust, to6-eraelu paindlikkust ja voimalust kasutada tehnoloogiat. T66d
eelistatakse teha gruppides ja omandada “kded kiiljes” kogemusi. (Eckleberry-Hunt,
Tucciarone, 2011) Erickson on vilja toonud, et selle generatsiooni tédlekandideerijad uurivad
tooandjate kdest ka tihti, mida on organisatsioon teinud iihiskonna voi seda iimbritseva

keskkonna heaks. (Reilly, 2012)
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Vorreldes varasemate generatsioonidega soovitakse tookohal rakendada enam loomingulisust.
Kui mitmed selle generatsiooni esindajad védidavad, et to6tasu on t66 tegemise juures oluliseks
indikaatoriks, selgub uuringutest, et soopohises arvestuses on sellest nditajast juhindatud
peamiselt noored naised. Meeste seas ei ole see nditaja vOrreldes varasemaga oluliselt
muutunud. Tulemustest selgub ka, et selle generatsiooni naistel on to6tasu osas samasugused

ambitsioonid nagu nende meeskolleegidel. (The Council of Economic Advicers, 2014)

2007. aastal viidi keskkooli l0petajate seas ldbi uuring, mille tulemusena selgus, et Y-
generatsioon hindab isiklikku 18bu ja karjddriedu, tootamist toetavas todkultuuris, kuid samuti
ka koolitusi ja arengut. Ka Terjeseni 1dbi viidud sarnasest uuringust selgus, et koige
atraktiivsemaks pidasid noored neid organisatsioone, mis pakkusid mitmekesiseid vdimalusi
koolitusteks ja arenguks, hoolisid enda todtajatest eelkdige kui inimestest ja tagasid selged
voimalused pikaajaliseks karjddriarenguks. Oluliseks peeti ka igapdevatod variatiivsust ja

diinaamilisi tulevikuperspektiive. (Urwin, Parry, 2011)

Karjdérialane edu ei puuduta mitte ainult indiviide, vaid ka organisatsioone, sest todtajate
personaalne edu viljendub kokkuvottes ka organisatsiooni edus. (Ng, Eby et al., 2005) Mitmed
uuringud on tdestanud, et inimkapitalile toetuvad tegurid on inimese kéitumise puhul kodige
usaldusvéarsemateks tuleviku kditumise ennustajateks. Inimkapitali puhul viidatakse eelkdige
indiviidi hariduslikule, personaalsele ja professionaalsele kogemusele. K&ik eelnimetatud
mojutavad ka karjdédrialaseid saavutusi ning neid nédhakse tihtipeale karjddrialase edu

ennustajatena. (Ng, Eby et al., 2005)

Stabiilsed individuaalsed erinevused peaksid karjddrialase edu saavutamisel méngima
olulisemat rolli, sest karjdir avaneb aja jooksul ja seda juhib tihtipeale inimese lakkamatu hoiak
ja kditumine. Karjiiriplaneerimine on oluline ka pdhjusel, et tagada karjddrialane areng. See on

tihtipeale juhindatud inimese sisemistest hoiakutest. (Ng, Eby et al., 2005)
Organisatsiooni  personalijuhtimise strateegiate viljatootamisel on Y-generatsiooniga

arvestamine oluline. Ldbi eduka planeerimise, viarbamise ja koolitustegevuse saab luua

organisatsiooni edu saavutamiseks vajalikud tegurid. (Crumpacker, 2007) Jérgnevalt
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keskendubki autor olulisimate vaartuste vilja toomisele, mida Y-generatsioon to6 juures hindab.
Personaliosakond saab neid teadmisi rakendada nii véirbamise, koolituste, to6tulemuste
hindamise kui ka to0tasustamise juures. Véidetavalt juhindub Y-generatsioon téokoha valikul
sellest, et t66 oleks huvitav ja too-eraelu tasakaalus; ollakse ndus palju té6tama, kuid t66d ei
tehta selleks, et elada. Autori hinnangul on t60andjatel erinevate strateegiate viljatootamisel
kasulik ldhtuda asjaolust, et tootamine peab olema 16bus — nii kaasatakse noored oluliselt

paremini organisatsiooni tegevusse. (D’ Netto)

1.3.1. Viarbamine

Virbamine on viimase kiimne aasta jooksul oluliselt muutunud. Organisatsioonid toetuvad iiha
enam internetipdhistele virbamistehnoloogiatele. Kodulehekiilge peetakse organisatsiooni
informatsiooni jagamise seisukohalt oluliseks kanaliks ja selle kaudu on hea jagada
informatsiooni ka vabade to0kohtade kohta. Ideaalis peab kodulehekiilg todotsija jaoks

lihtsustama to6le kandideerimise protsessi. (Society for Human Resource Management, 2015)

Tehnoloogia roll varbamises toob kasu nii té6andjale kui ka tulevasele to6tajale. Internet (eriti
sotsiaalmeedia) on virbamisprotsessi tdoandjate jaoks muutnud mugavamaks, sest voimaldab
ligi pddseda potentsiaalset toGtajat puudutavale informatsioonile. Tulevaste tootajate jaoks
jagavad internetilehekiiljed olulist informatsiooni ka té6andja kohta. See varbamisstrateegia on
kasulik mdlemale osapoolele, kuid kohanub hésti ka Y-generatsiooni iildise olemusega, sest

voimaldab olulist paindlikkusst. (Brown, Carter et al.)

Virbamisel on oluline selgitada ka organisatsiooni eesmérke laiemalt, et siduda need tootajate
enda eesmirkidega. Nii tekib t66 sisule ka toGtajate jaoks tdhendus. Oma olemuselt peab
organisatsioonikultuur toetama ka dppimist ja pakkuma jérjepidevalt véljakutseid. Virbajatel
on oluline veel arvestada, et selle generatsiooni tOOtajad jddvad iisna ebatdendoliselt
organisatsiooni piisima kauemaks kui viieks aastaks. Sellest tulenevalt on ka oluline luua selline
sisemine kliima, mis motiveeriks lébi teadmiste arendamise ja rahaliste stiimulite tugevdama

seotust organisatsiooniga. (Brown, Carter et al.)
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Virbajatel on oluline arvestada ka tootingimustega, mida noored td6le asudes hindavad.
Organisatsiooni tookeskkond on tdusnud iiheks olulisimaks teguriks tookoha valikul. Uuringus
osalenud Y-generatsiooni to6tajatest 72% viitsid, et tookeskkond on liks motivatsiooni tugevalt
mojutavatest teguritest. Uuringu tulemustest selgus ka, et noored ei otsi tookohta, kus lihtsalt
kellast kellani kolleegidega suhtlemata paigal istuda. Eelkdige otsitakse tookohta, kus oleks
voimalik enda eesmirke realiseerida, kuid samal ajal ka hésti aega veeta. Paljud
organisatsioonid on eelnevast tulenevalt ka tdnaseks mdistnud tookeskkonna olulisust noorte

jaoks ja tulnud neile selles osas vastu. (Meier, Stephen et al., 2010)

1.3.2. Koolitused

Koolitused ja areng on selle generatsiooni puhul olulisteks organisatsioonikultuuri
komponentideks. Oluline on see, et to6tajad saaksid pidevalt midagi uut dppida ja enda oskusi
arendada. Personaliosakonnad saavad sellisel eclkdige pakkuda selliseid vomalusi nagu t66-

kohapohine koolitus, rotatsioon, juhendamine, treeningud voi akadeemiline haridus. (D’ Netto)

Oluline on organisatsiooni luua ka mentorlusprogramm. See vdimaldab vanematel toGtajatel
jouda Y-generatsiooni to6tajateni ning pakkuda neile uude keskkonda sisseelamisel toetust. Nii
saab edukalt tundma Oppida ka Y-generatsiooni védrtusi. Samuti saavad vanemad t66tajad
selgitada neid ndgemusi, mis Y-generatsioonile voorad on. Kui noored tunnevad seelébi, et
nende t661 on eesmirk, suudavad nad sdilitada ka motiveerituse ning jadda avatuks juhiste ja
kogu juhtimise suhtes. To6tajad, kes on eelarvamusteta, on avatud ka kasvule ja arengule. Ideid
ja teadmisi saab edukalt {ile kanda ka 14bi generatsioonide senikaua, kuni ollakse avatud uuetele
ja vanematele ideedele ning suudetakse leida viise, kuidas neid igapdevaselt tookeskkonnas

kasutada. (Meier, Stephen et al., 2010)

Kui vanemad t66tajad eelistavad oskuste arendamist 1dbi kindlate valdkondade, siis nooremad
tootajad eelistavad pigem juhtimiskoolitusi. Kuna koolitusvajadused on generatsioonide
pohiselt on erinevad, peavad personalitodtajad sobitama koolitused tdotajate spetsiifiliste

vajadustega ja tagama sobivad koolitused kdoikidele tootajatele. (Tolbize, 2008)
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1.3.3. To6 hiivitamine

Geraci ja Chen leidsid 2007. aasta uuringus, et 56% kogu maailma Y -generatsioonist vdidab, et
valiksid pigem to0koha, kus saaksid jargida enda kirge. 44% valiks t66koha, kus on korgem
tootasu. BSG Concours Study 2007. aastal leidis, et kuigi raha on Y-generatsiooni jaoks oluline,
voivad tookoha valikul saada maédravaks siiski too-eraelu tasakaal, eriti paindlikud to66tunnid ja
vaba aeg. 2003. aastal uuris Boswell todintervjuusid nende erinevates staadiumites ja leidis, et
tegurid, mis kdige enam tdootsijate otsust mojutasid, olid jargnevad: organisatsioonikultuur, t66

olemus, todtasu ja -hiived. (Brown, Carter et al.)

Organisatsioonid peavad tagama ka vilisele- ja sisemisele diglusele tugineva t66 hilvitamise
stisteemi. Viliseid hiivesid saab stimuleerida to6tasu kaudu, sisemisi hiivesid aga tehtava t60
eest Giglast tootasu makstes (siinkohal on oluline arvestada, et tootasu oleks vordne teiste
sarnaste toode eest makstava tasu ja tooturu hetkeseisuga). Kuna selle generatsiooni tahelepanu-
voime on suhteliselt lithike, peavad tunnustus ja hiived saabuma kiiresti. Uuringutest on
selgunud, et kuni 60% sellest generatsioonist hindab oluliseks to6tasu, hiivesid ja teisi

kompensatsioonile viitavaid motiveerivaid to6tegureid. (D’ Netto)

Tootasustamise puhul on oluline arvestada asjaoluga, et noored ei plaani {ihte organisatsiooni
kauaks piisima jadda. Nii X- kui ka Y-generatsiooni tootajad ei ole iiles kasvanud ootustega, et
tookoht neile turvatunnet pakuks. Eelnevast tulenevalt ei saa nende poolehoidu vdita ka
strateegiatega, mis viitavad kaugele tulevikule - nt pensionisammaste kindlustamise kaudu.
Selleks, et Y-generatsiooni tootajaid motiveerida, tuleb eelkdige keskenduda nendele hiivedele,
mis on kiiresti saavutatavad ja mida nad koige enam vaértustavad — nt paindlikkusele, mis

balansseeriks nende t66- ja eraelu. (Reilly, 2014)

Lisaks eelnevale on varasemast olulisemaks muutunud ka organisatsioonisisesed iiritused voi
traditsioonid, mis toimuvad viljaspool kontorit. Juhid on hakanud mdistma, et just sellise
tookeskkonna loomine vdi tegevuste olemasolu on vajalik selleks, et noored to6tajad piisiksid

vérskete ja motiveeritutena. (Meier, Stephen et al., 2010)
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1.3.4. Tootulemuste hindamine

See generatsioon ootab oma tilemustelt pidevat tagasisidet ja toetust. limselt tuleneb see nende
tugevatest sidemetest oma vanematega, kes on samuti neile jarjepidevalt tagasisidet andnud.
Oma juhtidelt ootavad nad ka pidevat suunamist. Nad moistavad hésti, millist rolli médngib
iilemus nende karjdéri arengus ja otsivad vOimalusi, kuidas nende kdest dppida. Té0andjate
jaoks on oluline on ka teada, et Y-generatsioon ndeb labikukkumist ennekdike kui motivaatorit,
mitte kui heidutajat. Lisaks ndhakse 1dbikukkumises voimalust arendada enda té6tulemuslikkust

(work performance). (Brown, Carter et al.)

Too6tulemuslikkuse hindamine peab toimuma tihendamini kui korra aastas. 2006. aastal Hudson
Multigenerational Survey poolt 1dbi viidud uuringust selgus, et {iks neljandik nii Y- kui ka X
generatsiooni tOotajatest viitsid, et sooviksid enda iilemuselt tagasisidet viahemalt korra nidalas,
kui mitte iga pdev. Kui tddandja ei voimalda enda to6tajale kohtumisi vihemalt korra kvartalis,
el paku ta neile arenguks vdimalust sellisel tasemel nagu nemad seda vajaksid. Nende tagasi-
sidestamine vajab aga kohandatud l&henemist. Nooremad to6tajad ei soovi tootulemuslikkuse
hindamist lihtsalt ,,ldbida“. Efektiivne mentorlussuhe Y-generatsiooniga saab toimida juhul, kui
neil voimaldatakse enda t66d teha voimalikult iseseisvalt. Mentorina tuleb X-generatsioonil
moista, et Y-generatsioon to6tab nendega koos, kuid mitte nende heaks. Alustada tuleb eelkdige
nende informeerimisest ootuste suhtes ja selle suhtes, kuidas nende progressi mddtma
hakatakse. Samuti tuleb neile kinnitada, et neil on olemas tugi, kes nende uute oskuste dppimist

toetab. (Reilly, 2014)

Oluline on ka selge arusaam vodimalikust karjddriarengust. Samuti teadmised sellest, mida
konkreetselt teha selleks, et karjdériredelil tousta. Pidev konstruktiivne tagasiside on
motiveerimise ja kaasatuse jaoks vajalik. (D’ Netto) Tagasiside juures tuleb oluliseks pidada
jargnevat (The Humane Society of the United States):

e Sage tootulemuslikkuse hindamine. Aastase v0i pooleaastase perioodi asemel
tuleb kaaluda kvartalipohist tagasisidestamist (td6tulemuslikkuse hindamist). Veenduda tuleb
selles, et sellele pithendataks tOesti aega ja et see tagasiside, mida neile antakse, oleks ka
asjakohane.
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e Avatus. Kolleegide avalik hindamine koikide meeskonnakaaslaste suhtes.
Hindamisel tuleks aluseks votta tulemused, mida iga todtaja nddalase perioodi jooksul
saavutanud on. Tootajatel palutakse ka pdhjendada, miks nad niimoodi hadletanud on — miks on
iiks tootaja valitud parimaks ja kuidas saaksid teised areneda. Seda informatsiooni on vdimalik
kasutada ka formaalsetel toosoorituste hindamisel.

e Kuulamine. Uusi to6tajaid tuleb tervitada wuute ideede ja véskete
perspektiividega. Y-generatsiooni téotajad soovivad otsuste tegemisel osaleda. Siiski voib
teatud kollektiivides juhtuda, et vanemad to6tajad ei lase noortel otsustusprotsessis osaleda enne
kui nad selle voimaluse “vélja on teeninud”. Oluline on julgustada kd&iki tootajaid enda

nidgemust genereerima, sest erinevad ndgemused loovad kreatiivsust ja innovatsiooni.

Uuringutest selgub, et selle generatsiooni puhul on tugev korrelatsioon téorahulolu ja juhtimis-
stiili vahel. Juhtimisstiili hinnatakse tiheks korgeimaks motivatsiooniteguriks. Y-generatsioon
peab olema voimeline ka enda juhti uskuma. See aga omakorda tdhendab, et juhid peavad neisse
uskuma ja nditama, et nad védrtustavad oma to6tajaid. Suhted otsese juhiga on samuti olulised
— enda iilemuses soovitakse ndha suunajat ja pidevat tagasisidestajat. Oodatakse, et nendel
juhtidel oleksid vdhemalt sama head teadmised ja vdhemalt sama kdrge haridustase kui neil

endal. (D’ Netto)
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jargmistele kiisimustele:

1) Millised on iilidpilaste jaoks olulisimad individuaalsed véartused?

2) Millised on iilidpilaste jaoks olulisimad toovaartused?

3) Kui selged on iilidpilaste karjadrieesmargid?

2.1. Meetod

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viis autor 1&bi ankeetkiisitluse. Uuringu sihtriihma

moodustasid majanduse eriala vdi peaeriala valinud ilidopilased Tallinna Tehnikaiilikoolis,

Tallinna Tehnikaiilikooli Tallinna Kolledzis ja Tallinna Ulikoolis. Andmeid koguti aja-

vahemikus 07.03.2016 — 22.03.2016 loengute alguses autori poolt. VValim moodustus seega

mugavusvalimina bakalaureuse- kui ka rakenduskorgharidusdppe iilidpilastest. Tapsemad

andmed valimi kohta on vilja toodud Tabelis 2.

Tabel 2 Valimi karakteristikud

Valimi statistika

Valimi suurus

Vanuseline jaotus

Keskmine vanus

Sooline jaotus

Tootavad/mittetdotavad
Kursuseline jaotus
1.

2
3.
4

kursus
kursus
kursus

kursus

230
19-40 aastat
22 aastat

72,6% naised 27,4% mehed
40% tootavad 60% ei toota

68,7%
23,3%
6,6%
1,3%
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Ankeet on esitatud Lisas 1. Schwartzi individuaalsete vaartuste teooria (The Basic Values of
Schwartz Theory) oli aluseks ankeedi esimese osa loomisel. Toovéaartuste ploki moodustavad
24 iiksikvaartust, mida paluti hinnata 6—palli siisteemis (1=kindlasti ei ole oluline...6=kindlasti
oluline). Secjérel paluti vastajatel jarjestada viis kdige olulisemat to6ga seotud védrtust ja viis
koige vahem téhtsat tooga seotud véartust. Toovadrtuse kiisimustik parineb L. Randmanni
doktoritdost (2013).

Karjaarieesmarkide selgust moddeti 6-viitelise skaala alusel (Patton, Creed, Peter, 2007). Seda
skaalat on kasutanud ka K. Habicht enda magistritoos 2007. aastal. Noustumist vdidetega (nt
“Mul on tulevikuks selged eesmargid”) paluti hinnati 5-palli stisteemis (1 — “ei ndustu tildse”, 5
— “ndustun tdielikult”). Originaalskaala puhul saadi sisemiseks reliaabluskoefitsendiks .90.
Suurem tulemus antud skaalal tdhistab suuremat karjddricesmarkide selgust. (Patton, Creed,

Peter, 2007).

Tulemuste statistiline t66tlus viidi 1abi programmides SPSS ja MS Excel. Andmete
analiitisimisel kasutati kirjeldava statistika meetodeid, korrelatsioonanaliiiisi ja grupikeskmiste

vorldlemiseks t-testi. Andmete presenteerimiseks kasutatakse tabeleid ning radardiagramme.

2.2. Tulemused

Tulemuste esitamisel ldhtutakse jirgmisest loogikast: esmalt tutvustatakse iildpilti (koigi
vastanute hinnanguid). Seejarel vorreldakse t661 kéivate (tookogemusega) ja tookogemuseta

vastajate hinnanguid. Vastajate vanus, kursus ja sugu ei diferentseerinud tulemusi.

2.2.1. Individuaalsed viirtused

Autor piistitas piistitas esimeseks uurimiskiisimuseks: ,,Millised on tilidpilaste jaoks olulisimad
individuaalsed vaartused?*. Selleks, et leida sellele uurimiskiisimusele vastus, palus autor
vastajatel hinnata enda jaoks olulisi elulisi (individuaalseid) vaértusi. Andmeanaliiiisi
tulemusena (vastajate koguprotsetsent, kes valis vastusevariandi ,,alati oluline®) selgus, et
protsentuaalselt oli koguvalimis kodige hinnatumaks véairtuseks turvalisus (76%). Pingereas

teisele kohale hinnati hedonismi (67%) ja kolmandale kohale saavutusi (59%). Koige
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madalamalt hinnati véimu (11%), traditsioone (17%) ja universaalsust (21%).

Turvalisuse vaartust tdlgendati uuringu kohaselt eelkdige tasakaalu olemasoluna nii t66-, pere-
kui ka isikliku elu suhtes. Hedonismi tdlgendati elu nautimise kaudu ning saavutusi isikliku edu
ja teiste inimeste tunnustuse kaudu. Teisisonu hindavad iilidopilased elus enim seda, et: 1) aeg
erinevate tegevuste vahel jaguneks vordselt; 2) et elu oleks voimalik nautida ning; 3) saabuks

isiklik edu ja sealjuures ka teiste inimeste tunnustus saavutatu iile.

Voimu all selgitati vadrtusena eelkdige positsiooni iihiskonnas ja voimu olemasolu teiste
inimeste tle. Traditsioone selgitati mineviku méletamise, kultuuri sdilitamise ning tavade ja
kommete jargmise kaudu ning universaalsuse védrtust heatahtlikkuse ja teiste inimeste
abistamise kaudu. Eelnimetatud véartuseid ei pidanud iilidpilased enda jaoks mérkimisvéaarselt

oluliseks. Ulejaianud viirtuste protsentuaalne jaotus pingerea alusel on vilja toodud Tabelis 3.

Tabel 3 Vairtuste pingerida koguvalimis erinevate vastusevariantide 15ikes, %

Jrk  Alati oluline Usna oluline Viiheoluline

nr

1 Turvalisus (76%) Traditsioon (59%) Voim (41%)

2 Hedonism (67%) Sarnasus (58%) Universaalsus (27%)
3 Saavutus (59%) Heasoovlikkus (53%) Traditsioon (23%)

4 Stimulatsioon (59%) Universaalsus (47%) Sarnasus (20%)

5 Enesejuhitavus (58%) Voim (47%) Saavutus (3%)

6 Heasoovlikkus (42%) Stimulatsioon (39%) Heasoovlikkus (3%)
7 Sarnasus (24%) Enesejuhitavus (38%) Turvalisus (2%)

8 Universaalsus (21%) Saavutus (37%) Enesejuhitavus (2%)
9 Traditsioon (17%) Hedonism (30%) Hedonism (1%)

10  Vaim (11%) Turvalisus (21%) Stimulatsioon (1%)

Allikas: autori koostatud

Individuaalsete vairtuste tulemused on kuvatud ka vastuste vorldusena (alati oluline — iisna

oluline — vaheoluline) Joonisel 2.
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turvalisus

voim hedonism
traditsioon stimulatsioon
sarnasus saavutus
universaalsus enesejuhitavus

heasoovlikkus

e A\|ati Oluline === sna oluline Viheoluline

Joonis 2 Ulidpilaste individuaalsed viirtused koguvalimis, %
Allikas: autori koostatud

Toetades Meglino, Ravlin jt (1988) seisukohta, et vaartused on siigavad sisemised isikliku
kditumise standardid ning tuginevad inimese kogemusele, otsustas autor individuaalseid
vairtusi analiiisida tookogemusest soltuvalt. Analiilisi tulemusest selgus, et tootavate ja
mittetootavate vastajate individuaalsete vaartuste vahel esinesid moningad erisused, mis on

toodud Joonistel 3 ja 4.

Joonisel 3 on vilja toodud todtavate tilidpilaste individuaalsed vaartused (skaalal alati oluline
— isna oluline — vidheoluline). Ka tootavate tiliopilaste 16ikes hinnati protsentuaalselt koige
olulisemaks véadrtuseks turvalisust (73%), teisena hinnati oluliseks hedonismi (64%) ja
kolmandana enesejuhitavust (63%). Tootavate iilidpilaste grupis hinnati kdige madalamalt

voimu (12%), sarnasust (18%) ja traditsioone (17%).
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Saavutused

Traditsioonid Turvalisus
Vaim Enesejuhtimine
W
Universaalsus l/ Stimulatsioon
Heasoovlikkus Hedonism
Sarnasus
e A\lati OlUline === {Jsna oluline Viheoluline

Joonis 3 Tootavate iilidpilaste individuaalsed véartused, %
Allikas: autori koostatud

Joonisel 4 on vilja toodud mitteto6tavate tilidpilaste individuaalsed véirtused (skaalal alati
oluline — iisna oluline — védheoluline). Mittetdotavate iilidpilaste 16ikes peeti protsentuaalselt
koige olulisemaks védrtusteks turvalisust (74%), millele jargnesid hedonism (59%) ja
saavutused (52%). Kdige madalamalt hinnati véimu (9%), traditsioone (15%) ja sarnasust
(21%).

Saavutused
Traditsioonid Turvalisus
Voim Enesejuhtimine
Universaalsus Stimulatsioon
Heasoovlikkus Hedonism
Sarnasus
e A\lati Oluline === {Jsna oluline Viheoluline

Joonis 4 Mittetdotavate tilidpilaste individuaalsed véartused, %
Allikas: autori koostatud

Jooniste 3 ja 4 vorlduses selgub, et mdlemas grupis (nii todtavate kui mittetdotavate iilidpilaste
seas) hinnati kdige olulisemaks véartuseks turvalisust. Teisele kohale hinnati mdlema grupi

puhul hedonismi. Protsentuaalne vastuste arv hedonismi puhul oli mitteto6tavate tilidpilaste
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grupis siiski madalam (vorldusena 59% ja 64%). Todtavate iilidpilaste grupis hinnati
protsentuaalsete vastuste arvu jargi kolmandale kohale enesejuhitavust (64%), mittetootavate
iilliopilaste grupis saavutusi (52%). Koige madalamalt hinnati molemas grupis vdimu.
Tootavate iilidpilaste grupis jargnes voimule sarnasus (18%), mittetdotavate tilidpilaste grupis
aga traditsioonid (15%), millele jargnes sarnasus (21%). Tootavate iilidpilaste grupis jargnes
vastupidiselt teisele grupile traditsioon (17%). Kuigi todtavate ja mittetootavate iilidpilaste
individuaalsete véirtuste vahel esinevad teatud erisused, hinnatakse mdlema grupi puhul
tildjuhul siiski samu véirtuseid ning méarkimisvéérseid erinevusi nende gruppide vahel ei
taheldatud.

Autor viis 1dbi ka véadrtustiilipide omavahelise korrelatsioonanaliiiisi. Korrelatsioonanaliiiisi
tulemustest selgub, et mida tugevamalt vdirtustati stimulatsiooni, seda tugevamalt vdértustati
ka hedonismi (Spearman’s rho = 0,324, p = 0,000). See on {ihtlasi ka analiilisi vaartustiitipide
omavaheliste korrelatsioonide 16ikes kdige markimisvadrseim seos. Schwartzi teooria kohaselt
kuuluvad nii stimulatsioon kui ka hedonism kategooria alla ,,avatus muutustele“ ehk teisisdnu
véidab autor, et magistrito6 uuringu tulemused vastavad Schwartzi eluvaértuste kontseptsiooni
pohimotetele. Need inimesed, kes hindasid korgelt stimulatsiooni, hindasid korgelt ka

hedonismi ja hindavad seega elus tugevalt eelkdige muutustele orienteeritud véartusi.

Tulemustest selgus, et positiivne seos valitses ka heasoovlikkuse ja universaalsuse vahel
(Spearman’s rho = 0,304, p = 0,000). Teisisdnu, mida tugevamalt véartustati heasoovlikkust,
seda tugevamalt védrtustati universaalsust. Schwartzi teooria kohaselt kuuluvad nii
heasoovlikkus kui ka universaalsus ,,enesevilisuse* kategooria alla. Eelnevast tulenevalt iihtib
ka see Kkorrelatsioon Schwartzi eluvairtuste kontseptsiooni pdhimdttega. Inimesed hindavad

samal ajal nii heasoovlikkust kui ka universaalsust ehk isetuid vaartuseid.

Analiitisi tulemustest selgus ka, et mida tugevamalt védrtustati sarnasust, seda tugevamalt
védrtustati ka universaalsust (Spearman’s rho = 0,291, p = 0,000). Inimesed, kes hindavad elus
sarnasust, hindavad samal ajal ka universaalsust. Schwartzi teooria kohaselt on sarnasus
»alalhoidlikkuse* kategooria alla kuuluv vaértus ning universaalsus ,,enesevélisuse* kategooria

alla kuuluv véirtus. Autor jareldab, et need inimesed, kes védrtustavad elus isetuid véaartusi,
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vaartustavad tugevamalt ka sidilitamisele suunatud véartusi. Teisisdnu, Vvaoshoitust ja
tagasihoidlikkust védrtustavad inimesed hindavad suurema tdoendosusega ka teiste inimese ja

nende heaoluga seotud véaartuseid.

Tulemustest selgus veel, et mida tugevamalt véirtustati sarnasust, seda tugevamalt ka
heasoovlikkust (Spearman’s rho = 0,289, p = 0,000). Sarnasus on Schwartzi teooria kohaselt
,alalhoidlikkuse* kategooria alla kuuluv véirtus, heasoovlikkus aga ,,enesevalisuse® kategooria
alla kuuluv véirtus. Teisisonu, need inimesed, kes véadrtustasid elus sdilitamisele suunatud
vaartusi, vaartustasid suurema toendosusega korgemalt ka teiste inimeste heaoluga seotud

vaartusi.

Vairtustiitipide omavahelistest seostes selgus ka, et omavahel olid negatiivses korrelatsioonis
sellised véartused nagu turvalisus ja voim (Spearman’s rho = -0,214 , p= 0,001) ning sarnasus
javoim (Spearman’s rho =-0,133, p = 0,044). Turvalisus ja sarnasus kuuluvad Schwartzi teooria
kohaselt ,.alalhoidlikkuse* kategooria alla ning voim ,,enesekesksuse* kategooria alla. Mida
tugevamalt véaidrtustasid inimesed turvalisust, seda vihem véirtustasiud nad vdimu; mida
tugevamalt sarnasust, seda vidhem voimu. Teisisonu, harmooniat ja stabiilsust elus korgelt
domineeritusega seotut. Samuti v3ib uuringu tulemustele tuginedes viita, et need inimesed, kes
vadrtustavad tugevamalt vaoshoitust ja tagasihoidlikkust, peavad samuti vaheoluliseks enda

staatust ja prestiizi teiste inimeste silmis.

Teised tugevamad seosed vaartustiitipide vahel on néha Tabelis 4. Kogu korrelatsioonitabel on

leitav Lisas 2.
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Tabel 4 Seosed vairtustiiiipide vahel

Vairtus wn T wn T C < —
, 5 z 2 2 =] sl 3
Spearman’s g 5] § é é 8 g
rho = 2 S 2 % Z,
o = = S
o A c
S e S
Saavutus 0,186 0,195 0,135
p=0,005 p=0,003 p=0,041
Turvalisus 0,194 0,260 -0,214
p=0,003 p=0,000 p=0,001
Enesejuhtimine 0,229 0,192
p=0,000 p=0,003
Stimulatsioon 0,324 0,131 0,215 0,134
p=0,000 p=0,047 p=0,001 p=0,42
Sarnasus 0,289 0,291 -0,133 0,169
p=0,000 p=0,000 p=0,044 p=0,010
Heasoovlikkus 0,304 0,221
p=0,000 p=0,001
Universaalsus 0,252
p=0,000

Allikas: autori koostatud
2.2.2. Toovairtused

Jargmiseks soovis autor leida vastust kiisimusele: ,,Millised on iilidpilaste jaoks olulisimad
toovadrtused?* Vastuse leidmiseks analiiiisis autor iilidpilaste vastuseid keskmiste hinnangute
alusel. Vanuse, soo0, kursuse ja tootavate/mittetootavate gruppide 16ikes markimisvaédrseid
erinevusi ei esinenud ning sellest tulenevalt toob autor vélja koguvalimi todvéértuste pingerea.
Koige olulisemaks toovaartuseks hindasid iiliopilased tooroomu (5,62), arenguvéimalust
(5,58), karjairi (5,38) ja palka (5,37). Kdige madalt hindasid tlidpilased jargmiseid
toovaartuseid: véim (3,62), mojuvoim (3,85) ja konkurents (3,98). Ulejdianud viirtuste

hinnangud pingerea alusel on vilja toodud Tabelis 5.
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Tabel 5 Koguvalimi toovairtuste pingerida keskmiste hinnangute alusel

Toovairtus Hinnangute keskmine
Too6room 5,62
Arenguvdimalus 5,58
Karjaar 5,38
Palk 5,37
Tooaeg 5,34
Lugupidamine 5,34
Too6tingimused 5,33
Huvitav t66 5,25
Turvalisus 517
Saavutused 5,09
Tunnustus 5,06
Iseseisvus 4,98
Hiived 4,86
Vastutus 4,66
Otsustamine 4,62
Koostdo 4,61
Kuuluvus 4,6
Asukoht 4,54
Teiste abistamine 4,38
To606 tahenduslikkus 4,27
Prestiiz 4,25
Konkurents 3,98
Mgjuvdim 3,85
Voim 3,62

Allikas: autori koostatud

Jargmises kiisimustiku teemaplokis palus autor vastajatel jdrjestada viis enda jaoks koige

olulisemat t66ga seotud vadrtust ja viis enda jaoks kdige vdiksemat vadrtust omavat toovaartust.

Analiiiisi tulemusest selgus, et esimese ja teise valikuvariandina mainiti kdige olulisemate t66-

védrtustena vordselt nii t66roomu (19%) kui ka palka (19%). Kolmanda ja neljanda

valikuvariandina mainiti samuti palka (10%), aga ka arenguvoimalust (10%). Viienda

vastusevarandina toodi enim vilja karjééri (8%).

Koige vdhem olulisteks to0vadrtustest mainiti pingerea esimese variandina koige enam

mdjuvdimu (20%), samuti tehti seda ka teise valikuvariandi puhul kdige enam (14%). Nii
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kolmanda kui ka neljanda vairtusena toodi pingereas enim vélja prestiizi. Kolmanda koha puhul
oli vastajate protsent 12 ning neljanda koha puhul 11. Pingerea viiendate vaértustena mainiti

protsentuaalselt kdige enam konkurentsi (7%) ja vastutust (7%).

Selleks, et sooritada vordlusanaliiiis iiliopilaste individuaalsete véartuste ja toovaartuste vahel,
kohandas autor to0vaartused vastavaks Schwartzi individuaalsetele eluvdartustele, mis on ndha

allolevas Tabelis 6.

Tabel 6 Tooviaartused kohandatuna Schwartzi individuaalsete viirtuste teooriasse

Hedonism T66r60m, tootingimused, hiived, asukoht,
todaeg

Stimulatsioon Arenguvdimalus, konkurents, huvitav t66

Enesejuhitavus Vastutus, iseseisvus

Universaalsus T66 tdhenduslikkus

Heasoovlikkus Teiste aitamine, koostoo

Sarnasus -

Traditsioon -

Turvalisus Turvalisus, kuuluvus

Véim Voim, otsustamine, mdjuvdim, prestiiz, palk

Allikas: autori koostatud

Analiiiisi tulemustest selgus, et protsentuaalselt mainiti pingeridades olulisimate t66véaértustena
enim kahteteist jargmist toovaartust (vt Lisa 2, Tabel 12): t66rodm, palk, arenguvdimalus,
turvalisus, karjddr, huvitav t60, tunnustus, tootingimused, todaeg, lugupidamine, turvalisus ja
kuuluvus. Kui need toovaartused kohandada Schwartzi teooriale vastavaks, selgub, et tdoelus
vaartustavad tiliopilased eelkdige saavutusi (karjddr, tunnustus, lugupidamine, turvalisus),
hedonismi (t66r60m, tootingimused, todaeg), stimulatsiooni (arenguvdimalus, huvitav t60),

turvalisust (turvalisus, kuuluvus) ja véimu (palk).

Autor palus vastajatel jarjestada ka enda jaoks 5 koige vdhem olulist toovédartust. Neist
vadrtustest mainiti protsentuaalselt koige vihem olulisematena enim jargmist kiimmet t66-
vadrtust: voim, mojuvdim, prestiiz, konkurents, asukoht, t66 tdhenduslikkus, teiste aitamine,

hiived, vastutus, iseseisvus (Lisa 2, Tabel 13). Schwartzi vaartuste teooria kohaselt hindavad
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iiliopilased toovaartustena koige vdhem voimu (voim, mojuvoim, prestiiz), hedonismi
(asukoht, hiived), enesejuhitavust (vastutus, iseseisvus), universaalsust (t66 tahenduslikkus),

heasoovlikkust (teiste aitamine) ja stimulatsiooni (konkurents).

Kui vorrelda uuringu tulemusena selgunud individuaalseid véaartuseid (vt Tabel 3) ja
toovadrtuseid, siis selgub, et elus véartustatakse eelkdige turvalisust, hedonismi ja saavutusi.
Tooelus saavutusi, hedonismi ja stimulatsiooni. Schwartz jagab véirtustiiiibid ka nelja
suuremasse kategooriasse, millele tuginedes selgub, et iilidpilased hindavad elus ja tooelus
jargnevaid véadrtuseid: tookeskkonnas védrtustatakse eelkdige avatust muutustele, enese-
kesksus on oluline nii t66l kui ka eralus ning eraelule iseloomulikult vdértustatakse enim

alalhoidlikkust ehk siilitamisele suunatud véirtuseid.

2.2.3. Karjairieesmirkide selgus

Kolmandaks uurimiskiisimuseks piistitas autor jargmise kiisimuse: ,,Kui selged on iilidpilaste
karjadrieesmargid?*. Karjadarieesméarkide selgust moddeti Mu karjdirieesmérkide selguse skaala
abil kuue iiksikviite vastuste summa alusel. Andmeanaliiiisi tulemustest selgub, et koige
suurema keskmise védrtusega hinnangu olid vastajad andnud viitele ,,Ma usun, et suudan
saavutada erialased/karjddriga seotud eesmargid* (4,24) ning ,,Ma usun, et minu soovid karjaari
osas on realistlikud* (4,13). Tulemustest selgub ka, et kdige madalamalt hinnati védidet ,,Mulle
on selge see, mida pean tegema oma erialaste/karjddriga seotud eesmarkide saavutamiseks*

(3,76) ning madalamalt hinnati ka védidet ,,Mul on tulevikuks selged eesmérgid (3,79).

Uuringu tulemuste kohaselt saavutasid kdrgema keskmise védrtuse eneseusuga seotud viited
(,,Ma usun, et suudan saavutada erialased/karjdériga seotud eesmargid®; ,,Ma usun, et minu
soovid karjédri osas on realistlikud) ning madalama keskmise véértuse need viited, mis olid
seotud sellega, mida saavutada tahetakse (,,Mulle on selge see, mida pean tegema oma
erialaste/karjddriga seotud eesmirkide saavutamiseks®; ,,Mul on tulevikuks selged eesmargid*).
Eelnevast tulenevalt jareldab autor, et {ilidpilastel on eneseusku enda eesmérkide saavutamiseks,

kuid vihem selge on see, mida tipselt saavutada tahetakse ja kuidas seda tegema peab.
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Joonis 5 Uldvalimi vastused kirjairieesmargi selguse viidetele keskmiste hinnangute alusel

Allikas: autori koostatud
Karjaarieesmdrkide selguse analiiiisist selgub ka, et kuigi soolisi erinevusi ei esine, eristab
vastajaid tookogemuse olemasolu. Tootavate iilidpilaste ndgemus enda tulevikust tdoalases elus

on selgem kui nende {ilidpilaste ndgemus, kes t66l veel ei kéi (vt Tabel 7).

Tabel 7 Kardarieesmargi selgus toGtavate ja mittetodtavate vastajate seas

Tootan Vastajate ~ Keskmine Standardhilve Keskmine
arv standardviga
Karjéiri- Ei 90 23,2333 3,62591 ,38220
eesmirgid Jah 134 24,2313 3,44651 29773

Allikas: autori koostatud

Analiitisi tulemustest selgub ka, et mida selgemad on iilidpilase jaoks karjddrieesmargid, seda
enam hinnatakse vaartustena saavutusi (Kendall’s Tau-b = 0,128, p = 0,005), enesejuhitavust
(Kendall’s Tau-b = 0,254, p = 0,000) ja voimu (Kendall’s Tau-b = 0,195, p = 0,000). Teisisonu,
mida selgemad on karjddrieesmirgid, seda enam hinnatakse isiklikku edu, iseseivat motlemist,
vabadust ja kontrolli teiste inimeste tegude iile. Heasoovlikkuse (heatahtlikkus ja heaolu
sdilitamine, teiste inimeste abistamine) tugevat seost karjdarieesmarkide selgusega (Kendall’s
Tau-b = 0,119, p = 0,009) seostab autor eelkdige naiste kdrge osakaaluga (72%) valimis (vt Lisa
2).
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2.3. Arutelu ja ettepanekud

Uuringu tulemustest selgub, et iilidopilased hindavad elus véartustena enim turvalisust,
hedonismi ja saavutusi. Noorte jaoks on kodige olulisem, et aega jaguks nii t66-, pere kui ka
isikliku elu jaoks. Ka varasemalt 14bi viidud uuringutest on selgunud, et paindlikkus to6kohas
on Y-generatsiooni jaoks viga oluline. (Meier, Stephen et al., 2010) Oluline on, et elust oleks
voimalik monu tunda ja teha kdike naudinguga. Viirtustatakse isiklikku edu ja oluliseks
peetakse ka teiste inimeste tunnustust. Kdige vihem olulisteks véartusteks elus peetakse voimu,
traditsioone ja universaalsust. Noored ei pea oluliseks seda, milline on nende positsioon {ihis-
konnas. Samuti ei peeta oluliseks vajadust teiste inimeste tegevuse iile kontrolli omada.

Ebaoluliseks peetakse ka siigavamalt elu mottega tegelemist ja iildist hinge eest hoolt kandmist.

Need iilidpilased, kes juba to6tavad, vadrtustavad samuti eelkdige turvalisust ja hedonismi, aga
peavad saavutustest olulisemaks enesejuhtimise védrtust. Oluliseks peetakse seda, et oma
tegevuses oleks voimalik olla vaba — olla iseenda aja peremees, nautida vabadust ja elada tdpselt
nii nagu endale meeldib. Ebaoluliseks peetakse selles grupis sarnaselt {ildvalimiga voimu ja
traditsioone, kuid universaalsusest vihem oluliseks peetakse sarnasust. Lisaks vdimu ja
traditsiooni ebaolulisusele ei vidrtustata ka looduse kaitmist, keskkonnahoidu, vastutuse
votmist looduse ja teiste ressursside heaperemeheliku kasutamise eest. Need iilidpilased, kes
veel ei toota, védartustavad iildvalimiga samu véirtuseid: turvalisust, hedonismi ja saavutusi.

Ebaoluliseks peetakse sarnselt tildvalimiga voimu, traditsioone ja saavutusi.

Toovéartustest hinnatakse enim t66ro0mu, arenguvoimalust, karjddri ja palka. Koige
olulisemaks peetakse seda, et t60, mida tehakse, ka tegelikult endale meeldiks. Ka varasemalt
1abi viidud uuringu tulemustest on selgunud, et Y-generatsioon hindab isiklikku 16bu ja
karjadriedu (Urwin, Parry, 2011). Teadupérast juhindub Y-generatsioon tookoha valikul sellest,
et to0 oleks huvitav ja pakuks neile t66-eraelu tasakaalu. Samuti on véga oluline, et t66l oleks
voimalus areneda — vOimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning seeldbi saada uusi
voimalusi. Ka varasemalt 1dbi viidud uuringu tulemustest selgub, et oluline on see, et selle
generatsiooni todtajad saaksid pidevalt midagi uut dppida ja enda oskusi arendada. (D’ Netto)
Veel peetakse tookoha juures oluliseks, et olemas oleksid ametikdrgenduse, diguste ja

vastutusala suurenemise voimalused. Oluliseks védrtuseks peetakse lisaks eelnevatele ka seda,
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milline on tehtava td0 eest makstav tasu.

cey .

t66 tihenduslikkust. Ulidpilased ei pea t66 juures oluliseks seda, et neil oleks teiste inimeste
tegevuse iile kontroll. Oluliseks ei peeta ka kaastdotajate hoiakute ja arvamuste mojutamise
vOoimaluse olemasolu. Vihe oluline on ka tookoha staatus ja mojuvoim. Kuigi teoreetilisest
peatiikist selgus, et Y-generatsiooni esindajad vaartustavad enda rolli iihiskonnas ja tahavad
sealjuures anda omapoolse panuse (The Council of Economic Advicers, 2014), selgus magistrioo
andmeanaliiiisi tulemusena, et Eesti {ilidpilased ei pea markimisvaarselt oluliseks asjaolu, et t6o

sisuline pool ka tihiskonnale laiemas mottes midagi tdhendaks.

Kui vorrelda individuaalseid véartuseid ja toOvadrtuseid, siis selgub, et tookeskkonnas
védrtustatakse eelkdige avatust muutustele, enesekesksus on oluline nii t661 kui ka eralus ning
eraclule iseloomulikult véértustatakse enim alalhoidlikkust ehk séilitamisele suunatud
viirtuseid. Ulidpilased hindavad todkeskkonnas eelkdige viirtuseid, mis on orienteeritud
muutustele. Noor inimene peab todelus oluliseks ka isikliku edu tunnetust ja teiste inimeste
tunnustust. Erinevalt tooelust vadrtustatakse isiklikus elus enim alalhoidlikkust ehk sdilitamisele
kuuluvaid vaartuseid. Uuringu tulemustest selgus, et kuigi alalhoidlikkuse kategooriasse
kuuluvaid védrtuseid nagu traditsioon ja sarnasus ei védrtustatud, vidirtustati selle sama
kategooria alla kuuluvat turvalisust. Eelnevast tulenevalt selgub, et kuigi tooelu védrtustena
alalhoidlikkust ei véirtustata, siis puudutab turvalisuse véirtus siiski elu (sh ka tootamist)
laiemalt. See tdhendab, et noored peavad elus tervikuna oluliseks seda, et elus valitseks tasakaal

nii t66-, pereelu kui ka isiklike tegevuste suhtes.

Enesekesksus on méarksona, mis on iseloomulik nii eraelule kui ka todelule. Enesekesksuse alla
kuuluvad isekad véirtused nagu voim ja saavutused. Uuringu tulemustest selgus, et voim
iseisesva vadrtusena ei ole noorte jaoks oluline ei t66] ega ka eralus. Sellest tulenevalt jareldab
autor, et enesekesksus véljendub noortel eelkdige saavutusvajadusena. Oluline on tunnetada
isiklikku edukust ja samal ajal omada ka teiste inimeste toetust ja tunnustust. Ka kirjanduse
kohaselt on pidev konstruktiivne tagasiside noorte motiveerimise ja hoidmise jaoks vajalik. (D’
Netto)
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Uuringu tulemustest selgus veel, et iilidpilased on enesekindlad ja usuvad, et suudavad erialased
ja/voi karjdériga seotud eesmirgid suure tdendosusega saavutada. Samuti usutakse, et endale
seatud eesmérgid on teostatavad. Tulemustest selgub ka asjaolu, et iilidpilased astuvad juba
pracgu vajalikke samme selleks, et erialaseid ja/voi karjddriga seotud eesmérke saavutada.
Olenemata sellest, et noored usuvad enda edusse, seisneb uuringu tulemuste kohaselt moningane
probleem selles, et noored ei tea tegelikult paris tapselt, millised on need eesmargid, mille poole
puiieldakse ja kuidas nendeni jouda. Noortel on olemas sisemine ambitsioon, kuid edu
saavutamist voib praegusel hetkel veel taksitada see, et ei teata paris tdpselt, mida see ,,edu‘

ikkagi tegelikult tdhendab. Samuti ei teata veel péris tdpselt, mida tuleb teha selleks, et edu

saavutada.

Uuringu tulemustest ldhtuvalt soovitab autor personaliosakondadel organisatsiooni t00-
korralduslike elementide kujundamisel ldhtuda eelkdige paindlikkusest. Noored soovivad enim
tulevaselt todandjalt seda, et to6 voimaldaks neil tasakaalukalt acga jagada nii t66 kui ka eraelu
vahel. Personaliosakonna iilesanne on siinkohal luua vdimalikult paindlikud téograafikud.
Voimalike variantidena toob autor vélja ndude kehtestada kiill 8 tunnine t66pédev, kuid seda
teatava t0Oaja varieeruvusega. Toopdev voib alata 8.00-10.00 ja Ioppeda vastavalt sellele,
millisel kellaajal enda toOpédeva sooviti alustada. Samuti peaks todandja voimaluse korral
voimaldama ka kaugtdo tegemist. Tulemuste modtmine saab sellest tulenevalt toimuda otseselt
tootulemuste hindamisest, mida saab vastavalt eesmaérkide tditmisele ldbi viia oluliselt
tihedamini kui kord aastas. Nii selgub ka asjaolu, kas paindlikkuse olmasolu mojutab ka t66

tulemusi.

Teine oluline aspekt personalitéd juures on kujundada personalipoliitikat (voi juhtkonnaga
koostdds organisatsioonikuluuri tildiselt), mis vdimaldaks t66 tegemist sellises vormingus, kus
noorel oleks voimalik ennast loominguliselt véljendada ja t66 tegemist nautida. T66 nautimine
tuleneb suuresti kiill t66 olemusest, mis tdhendab, et t66 peab noorele meeldima, kuid palju
méngivad siinkohal rolli ka tookeskkond ja organisatsiooni sisekliima. Noor inimene soovib

tunda, et teda oodatakse ja et tema panus on vajalik.
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Suur osakaal on ka td6tajate omavahelistel suhetel. Selleks, et tootajate omavahelised suhted
oleksid head, on oluline jarjepidev kommunikatsioon. Jarjepideva kommunikatsiooni toimimist
saab kujundada vdhemalt iganddalaste koosolekute ldbiviimise nédol, kus jagatakse omavahelisi
motteid ja ideid, rddgitakse enda tdidetud tooiilesannetest ja uutest eesmérkidest. Samuti on
oluline suurt rdhku panna perioodiliste tihistirituste 1dbiviimisesse (suvepédevad, talvepdevad,
tihised sportimisvoimalused jne). Ka otsene juht saab siinkohal palju abiks olla, kui ta oma

alluvate to0 ja tegemiste vastu huvi iiles néitab.

Viga tugevalt hindavad noored ka arenguvdimaluse olemasolu ja muutuseid. Siinkohal saab
personaliosakond pakkuda koolitusi, kaasa aitavad ka to6kohapdhised rotatsioonid. Samuti
tuleks noorele inimesele juba t66le asudes kindlasti mainida, millised on organisatsioonisisesed
voimalused ametiredelil tdusmiseks ja kuidas neid eesméirke saavutada. Kindlasti peaks
organisatsioonis olema ka toimiv motivatsioonipakett, mille orientatsioon oleks suunatud
arengutegevusele. Uuringu tulemustest selgub veel, et noored usuvad enda eesmérkide
saavutamisesse, kuid ei tea veel piris tdpselt, mida nende eesmairkide saavutamiseks teha.
Todoandja lilesanne on ka siinkohal nédidata iiles toetust. Kuna oluliseks peetakse lisaks karjéérile
ka palka, siis on seejuures hea vilja tuua, milline palgatdus arengu ja/vdi ametipositsiooni
tousuga tipselt kaasneb. Samuti tuleb tdotasustamise juures arvestada ka asjaolu, et palk vastaks

tooturu hetkeolukorrale.

Uuringu tulemustest selgusid ka mitmed asjaolud, millele personaliosakondadel ei ole
organisatsioonikultuuri loomise protsessis métet rdhku panna. Kuna voimu ja mjuvoimu ei
védrtustata, siis interpreteerib autor, et organisatsioonisisese kliima loomine v4i olemasolu, kus
Hilevalt alla® kultuur on range ja paindumatu, sellele generatsioonile ei sobi. See hirmutab,
votab voimaluse areneda (eriliselt just selle koha pealt, mis puudutab iilemustelt dppimist ja
seeldbi iseenda arendamist) ja tunda tootegemisest rodomu. Uuringu tulemustest selgus veel, et
personalipoliitika kujundamisel ei ole oluline rohutada ettevotte positsiooni iihiskonnas voi
ametipositisiooni iildiselt, sest seda peetakse vdhe oluliseks. Samuti ei ole mdtet rohuda
vastutusele, sest see seostub kontrollivajadusega, mida samuti ei véddrtustata. Ebaolulised on ka
esoteerika, spirituaalsuse vOi vaimsusega seotud védrtused. See generatsioon ei ole

orienteeritud ka konkureerimisele — enda voimetega vordlemise teiste omadega ei ole oluline.
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Teisisonu, konkurentsivaba ohkkonna loomine on noorte jaoks pigem eeliseks kui puuduseks.
Noori ei pealu tdnapédeval ka téokoha prestiizikus ning oluliseks ei peeta ka seda, et t66 oma

olemuselt tihiskonnale laiemalt midagi tdhendaks.
Kogu personalipoliitika loomisel on lisaks naudingule oluline rohutada seda, mille orientatsioon

puudutab muutuseid — valjakutseid (voimalust ennast proovile panna, iiletada raskusi ja seeldbi

areneda) ja mitmekesisust (mitmed erinevad tooiilesanded).
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KOKKUVOTE

Erinevate generatsioonide olemasolu tihes tookeskkonnas voib kolleegide omavahelises
suhtluses esile kutsuda erimeelsusi. Autor véidab, et nende erimeelsuste taga seisavad oluliste
mojutajatena generatsioonide viidrtushinnangute erinevused, mis ei lase teineteist tdielikult
moista. Selleks aga, et iihiskonnas toimuks tildine areng, tuleb keskenduda konfliktide
lahendamisele. Konflikte saab aga lahendada vaid siis, kui mdistetakse teineteise seisukohtade
tagamaid. Autor usub, et seisukohad kujunevad inimese iildisest vdirtussiisteemist ja sellest
tulenevalt seadis ka magistritoo eesméargiks selgitada Y-generatsiooni individuaalsed vaértused,
toovadrtused ja karjddrieesmarkide selgus. Y-generatsiooni esindusgrupiks valis autor
tilidpilased. Eesmérgi saavutamiseks sooviti leida vastused autor leida jargmistele uurimis-

kiisimustele:

1) Millised on iilidpilaste jaoks olulisimad individuaalsed véartused?
2) Millised on iilidpilaste jaoks olulisimad t6ovéartused?

3) Kui selged on iilidpilaste karjddrieesméargid?

Selleks, et selgitada {ilidpilaste individuaalsed vaartused, toovaartused ja karjadrieesmarkide
selgus, viis autor 1abi kiistluse. Kiisitluses rakendati kiisimustikku, mille abil viidi 14bi
kvantitatiivne uuring. Kiisimustik koostati tuginedes Shalom Schwartzi individuaalsete
véartuste teooriale (The Basic Values of Schwartz Theory) ja Mu karjddrieesmarkide selguse
skaalale (Mu Career-Related Goal Setting Scale). Toovéartuse kiisimustik périneb L.
Randmanni doktoritoost (2013). Vastused uurimiskiisimustele olid jargnevad.

1) Millised on iiliopilaste jaoks olulisimad individuaalsed véirtused?
Uuringu tulemuste kohaselt vaartustavad iilidpilased enim turvalisust, hedonismi ja saavutusi.
Jargnevad stimulatsioon, enesejuhitavus ja heasoovlikkus. Oluliselt madalamalt hinnati
sarnasust, universaalsust ja traditsioone. Koige vdhem oluliseks vidartuseks peeti voimu.
Analiitisi tulemustest selgus ka, et mida tugevamalt véértustati stimulatsiooni, seda tugevamalt
védrtustati ka hedonismi. Tulemustest selgus, et mida tugevamalt vairtustati heasoovlikkust,
seda tugevamalt ka universaalsust; mida tugevamalt sarnasust, seda tugevamalt universaalsust

ning mida tugevamalt sarnasust, seda tugevamalt heasoovlikkust.
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2) Millised on iiliopilaste jaoks olulisimad to6vidrtused?
Ulidpilased hindavad kdige olulisemateks tooviirtusteks to6rddmu, arenguvdimalust, karjidri,
palka, todaega, lugupidamist ja to6tingimusi. Kdige madalamalt hinnati to6vaartustena prestiizi,
konkurentsi, mojuvéimu ja vOimu. Et vorrelda omavahel individuaalseid véartuseid ja
toovadrtuseid, paigutas autor enim vilja toodud toovadrtused Schwartzi teooria alusel
suurematesse kategooriasse. Vorreldes uuringu tulemusena selgunud individuaalseid vaartuseid
ja toovaartuseid, selgus, et elus véirtustatakse eelkdige turvalisust, hedonismi ja saavutusi.
Tooelus saavutusi, hedonismi ja stimulatsiooni. Schwartzi nelja suurema kategooria jaotusele
tuginedes selgub, et iilidpilased hindavad elus ja td6elus jargnevaid vairtuseid: tookeskkonnas
védrtustatakse eelkdige avatust muutustele, enesekesksus on oluline nii t661 kui ka eralus ning
eraelule iseloomulikult véirtustatakse enim alalhoidlikkust ehk sdilitamisele suunatud
véartuseid.
3) Kui selged on iiliopilaste karjairieesmérgid?

Karjaarieesmarkide selguse skaala alusel selgus, et iliopilased usuvad, et suudavad enda
karjadrialased eesmédrgid saavutada. Samuti usutakse, et endale seatud eesmérgid on realistlikud.
Viidetavalt astutakse ka preagu samme nende eesmérkide saavutamiseks. Sellest hoolimata ei
ole viga selge, mida peab tegema selleks, et neid eesmirke saavutada. Samuti ei teata paris
tapselt, millised on need eesmérgid, mille poole piiticldakse. Uuringu tulemustest selgus ka, et
mida selgem oli karjddrieesmérk, seda enam hinnati vaértustena saavutusi, enesejuhitavust ja
voimu. Karjadrieesmarkide selguse analiiiisist selgub ka, et kuigi soolisi erinevusi ei esine,
eristab vastajaid tookogemuse olemasolu. Todtavate iilidpilaste ndgemus enda tulevikust

tooalases elus on selgem kui nende tilidpilaste ndgemus, kes t601 veel ei kai.

Personalipoliitika kujundamisel on kdige olulisemateks mérksdnadeks paindlikkus, t66room,

toetav kollektiiv ja arenguvdimaluste olemasolu.
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RESUME

GENERATION Y: INDIVIDUAL VALUES, WORK VALUES AND CAREER-RELATED
GOAL SETTING
Silvia Uus

When different generations work in the same collective, it often may lead to conflicts. Author
claims that these conflicts are caused by the different types of value systems. To assure the
development of the society, people need to concentrate on solving the problems. Conflicts can
be solved only if people understand eachother’s principles in life. By virtue of that fact the
author set the aim of the Master’s Thesis to clarity individual values, work values and career-

related goal setting of generation Y. To fill the aim, the author posed three research questions:

1) Which are the most important individual values for students?
2) Which are the most important work values for students?

3) How clear are the career-related goals for students?

To fill the aim, the author built up the questionnaire by using The Basic Values of Schwartz
Theory and Mu Career-Related Goal Setting Scale. Work value questionnaire is originated from

L. Randmann’s Doctoral Thesis (2013). There were 230 participants in that research.

To find answers to the questions, the author conducted a structured questionnaire and applied
quantitative research method. There were nine questions in the questionnaire, four of them were
demographic. To receive respondents, the author visited lectures in Tallinn University of
Technology, Tallinn College of Tallinn University of Technology and Tallinn University.
Respondents were chosen from Bachelor and Applied Sciences Studies from Economic
specialty. The research was conducted from 7" March 2016 to 22" March 2016. For data
analyzis the author used SPSS and MS Excel. To interpret the results, author used discriptive
statistics, correlations and mean comparisons. The answers to the research questions were the

following.
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1) Which are the most important individual values for students?
The most appreciated values in life are security, hedonism and achievement. Next values in
order are stimulation, self-direction and benevolence. Significantlly lower results received the
values like conformity, universalism and traditions. The less appreciated value was power. It
also turned out that the more strongly stimulation was appreciated, the stronger hedonism was
appreciated as well. The results also showed that strong positive correltions were between
benevolence and universalism, conformity and universalism and conformity and benevolence.

2) Which are the most important work values for students?
The most appreciated work values are work joy, self-development, career and salary, work time,
appreciation and work conditions. The less appreciated work values were prestige, competition,
eminence and power. To compare individual values and work values, the author adapted the
most mentioned work values to the individual values according to Schwartz. The results showed
that in life, students value security, hedonism and stimulation. According to the four bigger
categories of The Basic Values of Schwartz Theory, it turns out that students value mainly
oppenness to change in work life, self-enhancement is important in life and in work life as well.
In life, students mainly value conservation.

3) How clear are the career-related goals for students?
The students believe in their successful future but at the same time do not know how to define
the meaning of success. Hence, it is not known what are the exact goals and how to reach them.
The results of the research also show that the clearer the career-related goal is, the more likely

people value self-direction, power and achievements.

To create meaningful personnel politics, the author suggestes to originate to flexibility, work

joy, supportive collective and self-development opportunities.
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LISAD

Lisa 1. Ankeet

Hea iiliopilane!

Sinu poole pdérdub Tallinna Tehnikaiilikooli To6stuspsiihholoogia instituudi iilidpilane, kes
viib magistritdé raames 14dbi uuringut, mille eesmérgiks on selgitada iliopilaste isiklikke— ja
tooalased véartuseid ning karjddri planeerimisega seonduvat. Kogutud andmeid kasutatakse
teaduslikel eesmarkidel, tulemused esitatakse ainult iildistatud kujul ja individuaalanaliiiise ei
teostata. Vastajate anoniilimsus on garanteeritud. Ankeedi tditmine votab aega orienteeruvalt 7
minutit. Iga vastaja arvamus on oluline! Olen viga tanulik, kui annad oma panuse sellesse

uurimusse! Tdiendavate kiisimuste puhul saada julgesti kiri e-posti aadressil silvia.uus@ttu.ee.

Ette tanades

Silvia Uus

1. Esmalt palun Sul moelda sellele, mida elus tidhtsaks pead. Palun hinda jirgmise kiimne véirtuse
olulisust enda jaoks kasutades skaalat (alati oluline, isna oluline, vaheoluline). Tee rist sobiva

vastusevariandi kasti.
Alati oluline — see viirtus on mulle téhtis igas olukorras ja eluvaldkonnas

Usna oluline — pean seda oluliseks, aga mitte esmatihtsaks

Viheoluline — ei pea seda eriti oluliseks
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Alati Usna Vihe-
Viirtus oluline oluline oluline

1. Saavutused - isiklik edu ja teiste inimeste tunnustus.

2. Tasakaal - acga jagub nii t66-, pere- kui ka isikliku
elu jaoks.

3. Soéltumatus - olla enda peremees, vabadus elada nii
nagu mulle meeldib.

4. Huvitav elu - mitmekesine ja viljakutseid pakkuv
elu.

5. Elu nautimine - elust mdnu tundmine.

6. Keskkond ja jatkusuutlikkus: looduse kaitsmine,
keskkonnahoid, vastutuse votmine loodus jm
ressursside heaperemeheliku kasutamise eest.

7. Teiste aitamine - heatahtlikkus, teiste inimeste
abistamine.

8. Vaimsus, spirituaalsus - elu mottega tegelemine,
hinge eest hoolt kandmine.

9. Voim ja staatus - positsioon iihiskonnas, kontroll
teiste inimeste iile.

10. Traditsioonid - mineviku méletamine, kultuuri
sdilitamine, tavade ja kommete jirgimine.

2. Jiargnevalt on vilja toodud rida to6ga seotud aspekte. Palun hinda, kuivérd olulised on need

aspektid Sinu jaoks vottes aluseks enda arusaama meeldiva ja Sulle sobiva to6 kohta.

Hindamisskaala: 1= kindlasti ei ole oluline ............... 6= kindlasti on oluline

1. | To6 tihenduslikkus. T66, mis on oluline ja vajalik mitte ainult 112 |3 |4
organisatsioonile, vaid ka tihiskonnale laiemalt.

2. | Teiste aitamine. Teiste inimeste aitamine individuaalselt voi viikestes 112 |3 |4
rithmades.

3. | Koostoo. Tihedad koostdosuhted teistega; tegutsemine 1 (2 |3 |4
meeskonnaliikmena.

4. | Kuuluvus. Voimalus olla organisatsiooni liige, kelle t66 voi staatus on 1 (2 |3 |4
sulle oluline.

5. | Konkurents. Vorrelda oma vdimeid teiste omadega seal, kus tulemusedon |1 |2 |3 |4
moddetavad.

6. | Otsustamine. Otsustusprotsessides osalemise kaudu vdimalus mdjutada 112 |3 |4
tookorraldust.

7. | Vastutus. Valmidus voétta iilesandeid, otsustada ja teostada otsustatut. 1 (2 |3 |4

8. | Voim. Kontroll teiste inimeste tegevuse iile. 1 (2 |3 |4

9. | Saavutused. Té6tulemused, mis tdstavad esile teadmised, voimed ja 112 |3 |4
oskused.

10. | Palk. T66 eest saadav tasu. 112 |3 |4
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11. | Arenguvdimalus. Vdimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi ning seeldbi |1 |2 (3 |4 |5 |6

saada uusi véimalusi.

12. | Méjuvoim. Vaimalus todtada seal, kus saad mojutada teiste hoiakuid ja 112 |3 (4 |5 |6

arvamusi.

13. | Turvalisus. Kindlustunne, et ma ei kaota ootamatult oma t66d ja saan 112 |3 |4 |5 |6

moistlikku palka.

14. | Tootingimused. Mugavus, puhtus, kaasaegne tookeskkond. 1 (2 |3 |4 |5 |6

15. | Tunnustus. Saada tunnustust ja kiitust heade to6tulemuste eest. 112 |3 (4 |5 1|6

16. | To6rodm. Teha t66d, mis vidga voi enamasti meeldib. 112 |3 (4 |5 1|6

17. | Hiived. Hea t006 eest organisatsiooni poolt pakutavad hiived. 1 (2 |3 |4 |5 |6

18. | Iseseisvus. Voimalus ise otsustada ja vastutada, millist tood ma teen ja 1|12 |3 |4 |5 |6

kuidas ma seda teen.

19. | Asukoht. T6okoha asukoht, mis oleks sulle mugav. 112 |3 (4 |5 |6

20. | Prestiiz. To0koha staatus ja mojuvoim. 1 (2 |3 |4 |5 |6

21. | Huvitav t66. Mitmekesine ja arendav ning véljakutseid pakkuv t6o. 112 |3 |4 |5 |6

22. | Tooaeg. Sobiv ja paindlik tooaeg. 1 (2 |3 |4 |5 |6

23. | Karjair. Ametikorgenduse voimalused, diguste ja vastutusala 1 (2 |3 |4 |5 |6

suurenemine.

24. | Lugupidamine. Sinu kui isiku tunnustamine. 112 |3 (4 |5 1|6
3. Palun reastage viis Teie jaoks koige olulisemat 4. Palun reastage viis Teie jaoks koige viiksemat
to6ga seotud viirtust (nr 1 = kdige olulisem): vadrtust omavat toovairtust (nr 1 = kdige vihem

oluline):
1.

1.
2.

2.
3.

3.
4.

4.
5.

5.
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5. Viimasena on esitatud rida viiteid, millega v6ib noustuda v6i mitte noustuda. Palun tomba ring

iimber numbrile, mis peegeldab kdige paremini Sinu arvamust.

Eindustu | Pigem ei Raske Pigem | Noustun
iildse noustu oelda ndustun | téielikult
1. Mul on tulevikuks selged eesmirgid. 1 2 3 4 5
2. Ma tean, mida tahan teha erialaselt voi1
karjadri mottes. 1 2 3 4 5
3. Ma usun, et minu soovid karjéddri osas on
realistlikud. 1 2 3 4 5
4. Usun, et suudan saavutada
erialased/karjédriga seotud eesmargid. 1 2 3 4 5
5. Mulle on selge, mida ma pean tegema oma
erialaste/karjddriga seotud eesmérkide
saavutamiseks. 1 2 3 4 5
6. Ma astun vajalikke samme selleks, et
erialased/karjadriga seotud eesmargid saavutada. 1 2 3 4 5
6. Tootan:
Jah
Ei
7. Sugu:
Mees
Naine
8. Vanus: .... a.
9. Kursus: ....
Suur tinu!
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Lisa 2. Andmeanaliiiisi tulemused

Tabel 8 Valim toGtavate ja mittetdotavate iilidpilaste vordlusena

Sagedus Protsent
Ei 92 40,0
Jah 138 60,0
Kokku 230 100,0

Tabel 9 Valim soo alusel

Sagedus Protsent

1 4

Mees 62 27,0
Naine 167 72,6
Kokku 230 100,0

Tabel 10 Valim kursuste 10ikes

1,0 156 67,8

2,0 53 23,0

3,0 15 6,5

4,0 3 1,3

Kokku 227 98,7

Puuduvad 3 1,3
Kokku 230 100,0
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Tabel 11 Valim vanuse alusel

Vanus Sagedus Protsent
19,0 57 24,8
20,0 81 35,2
21,0 33 14,3
22,0 10 4,3
23,0 9 3,9
24,0 3 1,3
25,0 4 1,7
26,0 4 1,7
27,0 2 9
28,0 1 A
29,0 3 13
30,0 1 4
31,0 2 9
32,0 5 2,2
34,0 3 13
35,0 2 9
36,0 2 9
37,0 2 9
39,0 2 9
40,0 1 4

Kokku 227 98,7
Puuduvad 3 1,3
Kokku 230 100,0
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Tabel 12 Koige olulisemaks peetud toovadrtused (1-5 pingerea alusel), mainitud kordade arvu

alusel

Toovaartus 1. 2. 3. 4, 5.
1. T66 tdhenduslikkus 9 5 4 1 6
2. Teiste aitamine 1 3 2 8 2
3. Koosto 3 7 6 4 6
4. Kuuluvus 4 5 5 4 13
5. Konkurents 0 1 2 0 0
6. Otsustamine 0 2 0 4 5
7. Vastutus 0 0 0 0 0
8. Vdim 0 0 1 0 2
9. Saavutused 8 4 7 9 8
10. Palk 26 45 23 19 14
11. Arenguvdimalus 20 22 21 23 9
12. Mojuvdim 2 1 1 1 1
13. Turvalisus 15 11 6 14 14
14. Tootingimused 2 8 18 13 13
15. Tunnustus 7 12 6 8 4
16. T66rddm 45 17 20 9 12
17. Hiived 0 2 4 1 6
18. Iseseisvus 7 8 3 7 6
19. Asukoht 1 4 6 7 7
20. Prestiiz 1 3 2 1 2
21. Huvitav t66 13 15 12 12 12
22. Tooaeg 5 0 14 17 13
23. Karjaar 14 12 12 17 20
24, Lugupidamine 9 3 10 14 19
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Tabel 13 Kodige vahem olulistena mainitud toovaartused (1-5 pingerea alusel), mainitud
kordade arvu alusel

Toovaiartus 1. 2. 3 4, 5.
1. T60 tahenduslikkus 17 7 11 13 7
2. Teiste aitamine 6 11 5 12 6
3. Koostdo 3 5 6 6 8
4, Kuuluvus 8 5 10 7 2
5. Konkurents 26 26 23 19 18
6. Otsustamine 0 6 12 6 9
7. Vastutus 2 2 10 9 18
8. Voim 58 32 23 13 10
9. Saavutused 0 1 0 2 2
10. Palk 0 0 3 2 10
11. Arenguvdimalus 0 0 1 0 0
12. Mojuvdim 34 47 14 11 10
13. Turvalisus 2 3 6 4 3
14. Tootingimused 2 3 0 3 4
15. Tunnustus 2 3 6 4 3
16. To6rddm 0 2 4 1 0
17. Hived 2 3 9 18 9
18. Iseseisvus 0 3 6 5 12
19. Asukoht 18 11 16 18 16
20. Prestiiz 16 18 28 26 17
21. Huvitav t60 0 1 0 0 1
22. Todaeg 4 6 2 6 8
23. Karjaar 1 1 2 5 1
24. Lugupidamine 1 2 0 3 5
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Tabel 14 Uldvalimi karj4irieesmirkide selgus

Uldvalim Min Max Aritm  Standard-
vadrtus vadrtus keskmine hilve

Mul on tulevikuks 227 1,0 50 3,793 ,9200
selged eesmargid

Ma tean, mida 226 2,0 5,0 3,796 ,8182
tahan teha erialaselt
voi karjééri mottes

Ma usun, et minu 227 2,0 5,0 4,128 , 7386
soovid karjddri osas
on realistlikud.

Ma usun, et suudan 228 2,0 5,0 4,237 ,6872
saavutada

erialased/karjéériga

seotud eesmargid

Mulle on selge, 228 1,0 50 3,759 ,8799
mida ma pean

tegema oma

erialasete/karjadriga

seotud eesmaérkide

saavutamiseks.

Ma astun vajalikke 228 2,0 50 4,075 7733
samme selleks, et

erialased/karjaériga

seotud eesmargid

saavutada.

Tabel 15 Karjadrieesmérkide selgus tootavate ja mittetdotavate tilidpilaste vorldluses

Vastajate Keskmine

Tootan arv_ Keskmine Standardhilve standardviga

Karjiarieesmargid Ei 90 23,2333 3,62591 ,38220
Jah 134 24,2313 3,44651 ,29773
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Tabel 16 Karjdarieesmérgi selguse seosed individuaalsete vaartusega

Korrelatsioonanaliiiis Karjiirieesméirgid
Karjidirieesmirgid Korrelatsioonikoefitsient 1.000
Sig. (1-tailed)
Koguarv 224
Saavutused Korrelatsioonikoefitsient 128
Sig. (1-tailed) ,005
Koguarv 222
Hedonism Korrelatsioonikoefitsient 008
Sig. (1-tailed) 437
Koguarv 217
Stimulatsioon Korrelatsioonikoefitsient 096"
Sig. (1-tailed) 028
Koguarv 222
Enesejuhitavus Korrelatsioonikoefitsient o5
Sig. (1-tailed) ,000
Koguarv 229
Universaalsus Korrelatsioonikoefitsient 081
Sig. (1-tailed) ,057
Koguarv 223
Heasoovlikkus Korrelatsioonikoefitsient 119™
Sig. (1-tailed) ,009
Koguarv 224
Turvalisus Korrelatsioonikoefitsient 002
Sig. (1-tailed) 487
Koguarv 229
Voim Korrelatsioonikoefitsient 195
Sig. (1-tailed) ,000
Koguarv 216
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Tabel 17 Viirtustiiiipide omavahelised korrelatsioonid

= 2 I g 5 3
— = I = S
g 5| 27 2 g g s £
g g 32 2 ] g g g g 2
z Bl g z = B
& 2 @ § 3 @ g g ;;
Spearman’
Saavutus Korrelatsiooni 1,000 -,082 124 186" 195 ,060 ,082 ,093 135
srho B Ui Lttt ’ 038
koefitsient
Sig. (2-tailed) . 217 ,061 ,005 ,003 ,368 ,213 ,159 ,041 ,569
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Turvalisus Korrelatsiooni -,082 1,000 ,014 -,036 194" 260" 112 ,107 -
- : : 214 077
koefitsient *
Sig. (2-tailed) 217 . ,829 ,590 ,003 ,000 ,091 ,105 ,001 ,247
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Enesejuhtimin Korrelatsiooni 124 ,014 1,000 229 192" ,014 ,050 ,070 129
o i . « -,013
koefitsient
Sig. (2-tailed) ,061 ,829 . ,000 ,003 ,828 ,450 ,289 ,051 ,850
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Stimulatsioon Korrelatsiooni 186 -,036 229 1,000 324 112 131 215" 134"
- . . . . 127
kofitsient
Sig. (2-tailed) ,005 ,590 ,000 . ,000 ,091 ,047 ,001 ,042 ,055
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Hedonism Korrelatsiooni 195 194" 1927 324 1,000 ,066 ,061 ,116 -,012
- . , . v 095
koefitsient
Sig. (2-tailed) ,003 ,003 ,003 ,000 . ,322 ,357 ,080 ,857 ,151
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Sarnasus Korrelatsiooni ,060 260" ,014 112 ,066 1,000 289 2017 - i
- - * * '133* 1169
koefitsient
Sig. (2-tailed) ,368 ,000 ,828 ,091 ,322 . ,000 ,000 ,044 ,010
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Heasoovlikkus Korrelatsiooni ,082 112 ,050 1317 ,061 289" 1,000 304" -,031 R
- - - 221
kofitsient
Sig. (2-tailed) ,213 ,091 ,450 ,047 ,357 ,000 . ,000 ,645 ,001
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Universaalsus Korrelatsiooni ,093 ,107 ,070 215 ,116 201 304 1,000 ,126 R
- . - . 252
koefitsient
Sig. (2-tailed) ,159 ,105 ,289 ,001 ,080 ,000 ,000 . ,056 ,000
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Voim Korrelatsiooni 135 - 129 1347 -,012 - -,031 ,126 1,000
~koefitsient 214" 133" 119
Sig. (2-tailed) ,041 ,001 ,051 ,042 ,857 ,044 ,645 ,056 . ,072
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
Traditsioon Korrelatsiooni ,038 ,077 -,013 127 ,095 169 201 252" ,119
-kofitsient * * 1,000
Sig. (2-tailed) ,569 ,247 ,850 ,055 ,151 ,010 ,001 ,000 ,072
Koguarv 230 230 230 230 230 230 230 230 230 230
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