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SISSEJUHATUS

Tuginedes erinevatele allikatele ja uuringutele on Y- ja Z-p6lvkond ning nendele meelepérane
t0okeskkond ténapéeval aktuaalsed teemad. 2.veebruaril, 2022. aastal valjastatud Personaliuudiste
veebilehe artiklis ,,Uued suunad inimeste juhtimises® toodi vilja, et t6omaailm liigub iiha
personaliseerituma ja paindlikuma téotamise poole, inimesed on Uha lilkkuvamad ja ampsavad
karjaariteel paralleelselt erinevaid projekte. Eesti juhtide hinnangul avaldab suurt mdju ettevotetele
ka uute pdlvkondade muutunud ootused td6andjale. (Kiigemaa, 2022) Y- ja Z-p6lvkonna to6tajad
moodustavad suure osa praegusest t06joust. Viimane Work Trend Index 2022 naitas, et t06tajad
hindavad t66 rolli oma elus imber ja on lisanud valemisse tasuvuse teguri ehk siis selle, millised on
to0taja ootused tookohale ja mida nad on ndus vastu andma. Uuringust ka selgus, et 49% Y- ja Z-
pdlvkonna tootajatest kaalub sel aastal tGendoliselt tddandja vahetamist. Seetbttu, et meelitada
parimaid to6tajaid organisatsiooni nii praegu kui tulevikus, peavad organisatsioonid kohandama oma
tdbmeetodeid, et need vastaksid tootajate uutele ootustele. Selleks peavad personali- ja arijuhid looma
organisatsioonikultuuri, kus need riihmad tunnevad end kaasatuna, tunnetavad lojaalsust ja jagavad

uhist eesmarki. (Personaliuudised.ee, 2022)

MyFitness AS-i administraatorite Y- ja Z-p6lvkondade to6tajate voolavus on iga-aastaselt 12%, mille
tottu tuleb todandjatel muudatusi teha vastavalt uute pdlvkondade td6tajate muutunud ootustele,

sealhulgas nende ootustele tookeskkonnale.

LAputdd eesmark on vélja selgitada Y- ja Z-p6lvkonda kuuluvate MyFitness AS-i administraatorite
ootused tookeskkonnale ja uuringust tulenevalt teha ettepanekud juhtkonnale tédkeskkonna

sobivamaks muutmiseks.
Eesmargist tulenevalt pistitatakse jargmised (lesanded:

1.Teoreetiliste allikatele tuginedes selgitada valja Y- ja Z- pdlvkonna ootused té6kohale ning nende

pdhivéartused téokeskkonnas, et luua teoreetiline raamistik empiirilisele uuringule.

2. Koostada empiirilise uuringu metoodika, leida sobivad andmete kogumise ja anallilisimeetodid,

valimi moodustamise pdhimdtted ning koostada sobiv instrument empiirilise uuringu labiviimiseks.

3. Kaardistada ja analulsida Y- ja Z-p6lvkonna administraatorite ootused ja vaartused téokohale ja
selle tulemusel teha jareldused ja ettepanekud MyFitness AS-i juhkonnale Y- ja Z-pdlvkonda

kuuluvate administraatorite tdokeskkonna sobivamaks kohandamiseks.



LOputdd koosneb kolmest peatiikist. Esimeses o0sas selgitatakse valja teoreetilistele allikatele
tuginedes to0keskkond, mis sobib Y- ja Z-pdlvkonnale, tuuakse vélja nelja pd&lvkonna
iseloomutunnuseid ning nende eripédrad tdomaailmas. Samuti selgitatakse vélja Y- ja Z-pdlvkonna
jaoks olulisi p&hivaartusi ja nende ootused tookohale ning vaadeldakse vGimalusi kuidas ettevotted
saaksid luua kahele pdlvkonnale sobivat to0keskkonda. Kasutatud on erinevaid uuringuid, mis
aitavad jouda selgusele kuidas uurimist60 eesmarki saavutada. Lisaks on valja toodud erinevate
spetsialistide nduandeid ja arvamusi. Teises peatiikis Kirjeldatakse empiirilise uuringu metoodikat,
leitakse sobivad andmete kogumise ja analutsimeetodid, valimi moodustamise pdhimdtted ning
koostatakse sobiv instrument empiirilise uuringu labiviimiseks. Kolmandas peatikis analliisitakse

saadud andmeid ning tuuakse valja jareldused kui ka ettepanekud MyFitness AS-ile.



1 Y-JA Z-POLVKONNALE SOBIV TOOKESKKOND

Tookeskkonnal on suur mdju sellele, kuidas me end igapdevases to6elus tunneme. See hdlmab kdike,
mis aitab kaasa meie kaasamisele ja motivatsioonile: suhted kolleegide, Glemuste ja erinevate
meeskondadega; organisatsioon ja selle kultuuriga ning ka t06tajatele pakutavad hooned, mugavused
ja teenused. Hea totkeskkond aitab kaasa tootajate heaolule, kes soovivad ning olla kogu paeva
entusiastlikud ja motiveeritud. See tagab to0tajate tervise ja tdhususe ning jarelikult ka
organisatsiooni tulemuslikkuse. Samuti ka vastupidi, organisatsioonil, mis jatab hooletusse oma
tootajatele pakutava keskkonna, on tfsine oht, et ta ei suuda vastata kaasaegsetele véljakutsetele.
(Carlicchi, 2017)

Z-pblvkond on joudnud taiskasvanuikka ja todkohale viimase paari aasta jooksul. Y- ja Z-p6lvkonnal
on sarnased omadused, nditeks kdrge enesekindlus ja ndudlikkus. Ometi stinnivad ja kasvavad nad
erinevas majanduslikus ja elusituatsioonis. Need erinevused mdjutavad uskumusi, kaitumist ja
vaartusi. Selle mdistmine aitab ettevotetel ja teistel organisatsioonidel laheneda ja tagada oma osalus.

(Dwidienawati, Gandasari, Tjahjana, & Abdinagoro, 2021)

Seega saab Oelda, et tookeskkond mdjutab meie igapéevast tooeluga seotud enesetunnet. See hdlmab
suhteid kolleegide, ilemuste ja meeskondadega, organisatsiooni kultuuri ning to6tajatele pakutavaid
hooned, mugavusi ja teenuseid. Hea téokeskkond soodustab to6tajate heaolu, motivatsiooni ja tervist
ning seeldbi ka organisatsiooni tulemuslikkust. Vastupidi, hooletusse jaetud tédkeskkond voib

ohustada organisatsiooni vdimet vastata kaasaegsetele valjakutsetel.
1.1 Generatsioonide iseloomustus

Pdhinedes laiale konsensusele, Pew Research Center’i hiljutisele Z-pdlvkonna analliisile ja USA
rahvaloenduse biroo méaratlusele on need pdlvkondade stnniaastad (Age Range by Generation,
2023):

1. Beebibuumerid (slindinud aastatel 1946-1964);
2. X-pdlvkond (slindinud aastatel 1965-1980);
3. Y-pdlvkond (slindinud aastatel 1981-1996);

4. Z-p6lvkond (stindinud aastatel 1997- 2012).



Beebibuumi pdélvkonnad on sama mahukad kui ka mdjukad, sOjavaelaste ja naiste lapsed, kes
naasevad Teisest maailmasdjast ja neil on sisuliselt palju lapsi. Parast sGjaporgut kasvasid nad dles
maailmas, kus nad jalgisid oma vanemate meeleheitlikku (lesehitamist ja oma armastatud
institutsioonide (organiseeritud religiooni, korporatsioonide, valitsuste) tilesehitamist, et leida uuesti
emotsionaalne, rahaline ja poliitiline turvalisus. Selle pélvkonna jaoks esindas aastaid ihe td6andja
juures to6tamine turvalisust ajastul, mille jaoks lahiminevikus oli vaga véhe: lojaalsust, distsipliini ja
tugevat identiteeti ettevottega. Juhtimisstiil oli valdavalt k&skiv ja kontrolliv, mida mdjutas tolle
ajastu tugevaim thiskondlik organisatsioon — s6javégi. (Kingl, 2020)

X-pdlvkond kasvas Ules, olles tunnistajaks kiiretele muutustele finantsebastabiilsuse ja Ghiskondliku
ebakindluse tagajarjel. Kuna mdlemad vanemad tootasid, kasvasid nad ules ilma vanemliku
jarelevalveta voi lahutuste sagenemise tottu kasvasid nad tles uksikvanematena. (Shilpi, Vikash, &
Sandeep, 2020) Mdeldes sellele, kuidas kujunes X-pdlvkond ajal, mil nad kasvasid (pérast Il
maailmasdda), olid valitsevateks vaartusteks distsipliin, turvalisus, allumine, lojaalsus ja sotsiaalne
heakskiit. Need on védartused, mida X-pdlvkond otsib ka tdnapaeval organisatsioonides ja mille jargi
nad ise kaituvad. Selle pdlvkonna esindajad on tavaliselt kohusetundlikud, jargivad autoriteetide
antud korraldusi ilma suurema klsimiseta (eriti juhtide puhul, kes on sageli ka autoriteedid oma
positsiooni tdttu). Neil voib olla vastumeelsus muutuste suhtes, sest need vdivad tunduda
ebaturvalised. Seet6ttu kardavad X-pdlvkonna esindajad sageli vigu teha. Nende kéitumise heks
peamiseks mdjutajaks on see, mida teised inimesed arvavad. Nad vdivad teha vdi jatta tegemata asju,
tuginedes teiste arvamustele ja hinnangutele. X-pdlvkonna esindajad peavad sageli loomulikuks, et
todandja hindab lojaalsust, néiteks premeerides to6tajat lojaalsustasuga vdi tehes kingitusi/preemiaid
nende to6tamise aastate taitumisel organisatsioonis, naiteks 5, 10 vBi 20 aasta pérast. (Tikenberg,
2019)

Y-pdlvkond on kasvanud les digitaalsete pdliselanikena, kellel on olnud v&imalus néha
tehnoloogiliste edusammude Uleminekut ja nende igapéevaseks kasutamiseks muutumist. Nende
ainulaadsed omadused ja vaartused avaldavad mdju erinevates Uhiskondades, sealhulgas nende
tookoht. (Generation Y, 2023) Y-pblvkond on kdrgelt haritud, ambitsioonikad ja kd&rge
enesehinnanguga. Esimese pd@lvkonna tehnoloogiaga puutusid nad védga tihedalt kokku juba
noorukieas. (Shilpi, Vikash, & Sandeep, 2020) Vabadus, avatus, samuti soov enesearenguks,
muudavad Y-pdlvkonna vastutustundetuseks, sest nad on valmis kergesti loobuma t6dst ja
tegevustest, mis ei vdimalda enesearengut. Y-pOlvkond liigub vabalt organisatsioonist

organisatsiooni voi vahetavad ametikohti. Y-pdlvkonna jaoks on oluline tulemuslikkus ja areng, mis



paneb neid ootama vahetut tagasisidet enda arengu ja eesmarkide saavutamise kohta. (Tikenberg,
2019)

Z-pdlvkondi, vahel nimetatakse seda pdlvkonda ka hellitavalt nutimaailma parismaalasteks. Eestis on
populaarne ka termin “lumehelbekesed.” Kuigi Y-pdlvkonnaga on mdningaid sarnasusi, on Z-
pdlvkond kdige mitmekesisem pdlvkond. Stndinud majanduslikult stabiilsematele vanematele ja
aegadele, mis on olnud sdnavabadusele avatumad, etniliselt mitmekesised, mittediskrimineerivate
seaduste ja globaliseerumisega. Erinevalt teistest pdlvkondadest, kes kohanesid tehnoloogia ka
sotsiaalsete mdjudega. Nad saavad elada vordsete vGimalustega nii reaalses kui ka virtuaalses
maailmas. Nende jaoks on tehnoloogia lihtsalt elustiil. Y-p&lvkond kontrollib ja jagab vajalikku infot
hetkega ning suhtlus on hetkeline ja pidev labi virtuaalplatvormide. Nad on kiiremad, sdltumatud,
kuid koosttodaldised ja kdige rohkem thendatud. Koostdo ja Ghenduvus on enamasti virtuaalne ja
ajendatud tehnoloogiast. Neid juhib rohkem omakasu kui suund ja autoriteet ning seda saab kogeda
nende kuulamis-, suhtlemis- ja sotsiaalsetes oskustes. (Shilpi, Vikash, & Sandeep, 2020)

Seega saab 6elda, et igal pélvkonnal on tdémaailmas omad eripérad. Beebibuumi pdlvkond on tuntud
mahuka ja mGjuka pdlvkonnana, kes hindab pikaajalist té6andjaga seotust. X-pdlvkond vééartustab
distsipliini, turvalisust ja lojaalsust ning on kohusetundlik. Y-p6lvkond kasvas Ules eneseteostuse ja
vabaduse kultuuris ning ootavad selgeid eesmérke ja tagasisidet. Z-pdlvkond on mitmekesine,
stindinud stabiilsemates aegades ja on Kiire. Samuti on sdltumatu ning hasti Ghendatud virtuaalses

maailmas. Iga pdlvkond erineb téomaailmas ning nende mdistmine aitab luua edukat té6keskkonda.
1.2 Y-jaZ- polvkonna pdhivaartused tookeskkonnas

Organisatsiooni pdhivéaartused on uskumused, millest organisatsiooni liikmed oma tegevuses
lahtuvad. Vaartuspdhine juhtimine hdlmab oluliste vaartuste selget valjendamist organisatsioonis,
nende regulaarset jagamist organisatsiooni huvigruppidega ning vaartuste jargimist kdigis
organisatsiooni tegevustes. PoOhivadrtused peaksid toimima juhtimisinstrumendina, suunates
organisatsiooni liikmete kaitumist, eristades organisatsiooni konkurentidest, tekitades ttotajates
uhtekuuluvustunnet, toetades Uhtse organisatsioonikultuuri teket, korrastades tegevusprotsesse ning
loomaks organisatsioonile mainet ja usaldusvaarsust. (Vaartuspdhisest juhtimisest, 2022) Vaartused
madratlevad, mida inimesed peavad p&himdtteliselt digeks voi valeks. Uuringud on jarjekindlalt
naidanud, et erinevate pdlvkondade t6ovaartuste mdistmine vdib voimaldada ettevottel vélja tootada
motivatsioonistrateegiad, parandada to6tingimusi ja téostruktuuri, muuta sotsiaalset dhkkonda ja

tootada valja personalipoliitikat, mis vOib rahuldada erinevatest pdlvkondadest parit tootajate
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vajadusi. (Gursoy, Chi, & Karadag, 2013) To6tajad kogevad organisatsiooni vaartusi peamiselt 1&bi
juhtide vadrtuste ja kaitumise. Kui to6taja vaartushinnangud ei kattu tddoandja omadega, siis tema
panus ettevottesse on oluliselt piiratud. Seet6ttu on tootaja vaartushinnangutel markimisvaarne roll,
kuna need mdjutavad tema panust ettevottes ronkem kui ainult teadmiste vdi oskuste olemasolu.
(\VVéartuspdhisest juhtimisest, 2022) Deloitte uuring on uurinud Y- ja Z-pdlvkonna hoiakuid, nende
peamisi mdjutajaid ja suundumusi viimase kiimnendi jooksul. Uuring nditab, et Y-p6lvkonna ja Z-
pdlvkonna esindajad on suunatud vadrtustele ja tegevusele ning peavad nii end kui ka ettevotet
vastutavaks. Isegi keerulistel aastatel jatkavad nad positiivsete hiskondlike muutuste edendamist.
Ettevotted, kes jagavad nende visiooni ja toetavad nende piddlusi saavad sellest ka kasu. (Jarve,
2022) Vorreldakse 2021. aasta Deloitte uuringu tulemusi Y- ja Z-pdlvkonna véartuste kohta 2023.
aasta uuringu tulemustega, et mdista kuidas Z-pdlvkond ja Y-pOlvkond jatkavad oma elustiili ja
karjaériotsuste tegemist, pidades silmas nende jaoks olulisi vééartusi. Lisaks toodi esile ka teisi

l&biviidud uuringud, et vorrelda véértuste tahtsust.

Deloitte uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-pdlvkonna peamiseks pBhivaartuseks, mida nad kdrgelt
hindavad, on vastutuse ndudmine. Y-ja Z-pdlvkond on jatkuvalt séilitanud oma ideaalidele ja soovile
luua parem maailm. Pandeemia pole mitte ainult neid seisukohti mdjutanud, vaid pigem tugevdanud
arusaama, et ettevotted peaksid tegema rohkem ja neil on ka see vdimalus olemas. (Jarve, 2022)
McCrindle'i Shaping Thriving Culture uuringust selgus, et Y-pdlvkonna jaoks on 38% ulatuses

tookohal motiveerivaks ja vaartuslikuks teguriks nende té6ga kaasnev kohustus (Fell, 2023).

Deloitte uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-pdlvkonna peamiseks pBhivaartuseks, mida nad kdrgelt
hindavad, on keskkond. Kliimamuutused ja keskkonnakaitse olid 2021. aasta Deloitte uuringus Y-
pdlvkonna peamiseks isiklikuks mureks. Ligikaudu pooltel Y-pdlvkonna (37%) ja Z-p&lvkonna
(40%) noortest on veendumus, et parast pandeemiat pihendub rohkem inimesi keskkonna- ja
kliimaklsimuste lahendamisele. Samuti Ule veerandi vastanutest margib, et ettevGtete moju
keskkonnale on mdjutanud nende otsustamist. (Jarve, 2022) Lisaks ka 2023. aastal mdjutavad
kliimaprobleemid oluliselt Z-pdlvkonna ja Y-pdlvkonna Karjaariotsuseid. Ule poole vastanutest
véidavad, et nad uurivad enne td6le asumist brandi keskkonnamdju ja poliitikat. Samal ajal Gtleb ks
kuuest, et on kliimaprobleemide tdttu juba vahetanud todkohta vGi sektorit ning umbes veerand

vastanutest plaanib seda teha tulevikus. (Parmelee, 2023)

Uuring " Kas pblvkond Y ja Z on tbesti keskkonnaprobleemide parast mures?™ kinnitab, et nii Y- kui
ka Z-pdlvkond on teadlikud keskkonnaprobleemidest, eriti plasti kasutamise vdhendamise osas. Nad

peavad oluliseks, et ettevotted, kellega nad koostddd teevad, edendaksid jatkusuutlikkust. Mdlemad
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pdlvkonnad on mures keskkonnaprobleemide, eriti kliimamuutuste pérast ja nad tunnevad tugevat
kohustust panustada looduse heaolusse. Nad osalevad aktiivselt ka kultuuri- ja seltskonnadritustel
ning hoolivad sotsiaalsetest probleemidest. See uuring toetab varasemaid jareldusi, et Y- ja Z-
pdlvkonnad on teadlikud oma tarbimisotsuste keskkonnamdjust ja peavad oluliseks ettevotete sdéstva
arengu edendamist. Selle mdistmine aitab ettevotetel ja teistel organisatsioonidel, kes to6tavad
keskkonnaprobleemidega tegelemisel, kuidas l&heneda ja tagada oma osalus. (Dwidienawati,
Gandasari, Tjahjana, & Abdinagoro, 2021)

Deloitte uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-pdlvkonna kolmandaks pohivaartuseks, mida nad korgelt
hindavad, on mitte diskrimineerimist. 60% Z-p6lvkonna esindajast ja rohkem kui pool Y-p&lvkonna
esindajatest (56%) véidab, et susteemne rassism on uhiskonnas laialt levinud. Samas (le poole
vastanutest usub, et Uhiskond seisab murrangu lavelil ja sel hetkel algavad positiivsed muutused.
Kolm viiendikku vastanutest on ndus, et positiivsed muutused toimuvad ainult siis, kui vdimulolijad
muudavad oma suhtumist ja tegevust. (Jarve, 2022) Tuleb ka et keskmiste véaértuste pdhjal vélja, et
Z -ja Y-pOlvkond diskrimineerivad end tavaliselt rohkem kui seda tegid vanemad vanuseriihmad.
Sellest vdib jareldada, et nooremad pdlvkonnad tunnevad end tGenéoliselt enesekindlamalt v6i on
enesekriitilisemad kui vanemad pdlvkonnad. See vOib tuleneda erinevatest sotsiaalsetest ja
kultuurilistest teguritest, mis mdjutavad enesehinnangut eri viisidel. ( Bencsik, Juhasz, & Csikos ,
2016) Samas ka ei usuta, et institutsioonid tdidavad oma potentsiaali. Ehkki etnilist paritolu voi rassi
peetakse sagedasimaks diskrimineerimise pohjuseks, esineb mitmeid teisi pdhjendusi, nagu
sotsiaalmajanduslik seisund, fldsiline vdi vaimne puue, seksuaalne sattumus, sooline identiteet ja
sugu. Nende seas, kes tunnevad end etniliste vahemuste hulka kuuluvana, vaidab 36% Y -pGlvkonnast
ja 39% Z-pdlvkonna esindajatest, et neid diskrimineeritakse tookohal "kogu aeg" vdi sageli. 13% Y -
pdlvkonna ja 22% Z-pdlvkonna naistest nimetavad diskrimineerimist ja v@imaluste ebav@rdsust
kolme peamise isikliku murekohana. Selleks, et taita institutsioonide jaetud tihimikku, astuvad Y-
pdlvkond ja Z-pblvkond ise initsiatiivi. Y-ja Z-pdlvkond harivad teisi, jagavad teavet sotsiaalmeedias,
toetavad progressiivseid poliitikuid ja boikoteerivad ettevdtteid ning kaubamérke, mis ei jaga nende

vaartusi diskrimineerimise teemal. (Jarve, 2022)

Deloitte uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-p6lvkonna neljandaks pdhivaartuseks, mida nad kdrgelt
hindavad, on keskenduda paremale vaimsele tervisele té6kohal. COVID-19 pandeemia on toonud
stressi esiplaanile 41% Y-p6lvkonnast ja 46% Z-pdlvkonna esindajatest tunnevad end kogu aeg VvOi
enamasti stressis olevat. Peamisteks stressitekitajateks on olnud rahalised probleemid, pere heaolu ja

t00alased valjavaated. Tdendoliselt on see tingitud jatkuvast vaimse tervise habimargistamisest
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tookohal — vaid 38% Y-pdlvkonna ja 35% Z-pOlvkonna tootajatest on tundnud end piisavalt
mugavalt, et rddkida oma Ulemustega avalikult stressist. Seoses t66ga seotud stressitekitajatega,
leitakse 2023. aasta uuringus jarjest kdrgem toopingest tingitud labipblemise tase Z-pdlvkonnas (52%
2023. aastal ning 46% 2022. aastal) ja Y-p6lvkonnal on protsendid peaaegu samasugused (49% 2023.
aastal ja 45% 2022. aastal). Kasutades Maailma Terviseorganisatsiooni labip&lemise kriteeriume,
kisiti 2023. aastal vastajatelt konkreetsete tunnete kohta, mida nad t66 ajal kogevad. Uuringus selgus,
et 36% Z-pdlvkonna esindajatest tunnevad end kogu vdi suurema osa ajast kurnatuna, 35% tunnevad
end oma to0st vaimselt distantseerituna ja 42% on sageli hddas oma parimate vdimete nimel.
Vaadates vaimse tervise laiemat tuge té6kohal, on tulemused julgustavamad — (ile poole vastanutest
tunnistab, et nende juhid suhtuvad vaimsesse tervisesse tdsiselt. VVOrreldes 2022. aastaga, seisneb
2023. aasta pohiliseks erinevuseks tosiasi, et enamik vastajaid (56% Z-pdlvkonnast, 53% Y-
pdlvkonnast) tunneb niitid, et see suurenenud téhelepanu toob kaasa olulisi muutusi. (Parmelee, 2023)
Ameerika Pslhhiaatrite Assotsiatsiooni avaldatud aruanne kinnitab samuti seda, et sarnaselt Y-
pdlvkonnale panustab Z-pblvkond tdendolisemalt rohkem oma vaimsesse tervisesse ja stressi
maandamisse. Ameerika Psuhhiaatrite Assotsiatsiooni avaldatud aruande jargi oli Z-pdlvkonnal
suurem tdendosus ravile voi teraapiale podrduda (37%) vorreldes Y-pdlvkonna (35%), X-pdlvkonna
(26%) ja beebibuumi pdlvkonna (22%) inimestega. Z-pdlvkond on kdige tdendolisemalt pdlvkond,
kes viéljendab soovi muuta oma elustiili tervislikumaks, keskkonnasdbralikumaks ja teistele
abivalmimaks. (Study Shows Younger Generations Are More Health-Conscious Than Previous
Generations, 2023)

Deloitte uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-pdlvkonna viiendaks pdhivaartuseks, mida nad kdrgelt
hindavad, on parem planeet, diglasem ststeem ja s6bralikum inimkond. Suur osa Y -p6lvkonna ja Z-
pdlvkonna esindajatest kardab endiselt, et nii isiklik kui ka thiskondlik olukord halveneb enne, kui
see hakkab paranema. Siiski on paljud neist vasinud ootamisest ning soovivad aktiivselt panustada
paremasse tulevikku, olles valmis aitama kaasa parema planeedi, diglasema slisteemi ja sGbralikuma

inimkonna loomisele. (Jarve, 2022)

Deloitte 2022. aasta uuringu kohaselt ilmnes, et Y- ja Z-pdlvkonna viiendaks pB&hivaartuseks, mida
nad korgelt hindavad, on finantsiline stabiilsus ja lojaalsus. Deloitte uuringu kohaselt tunnistab kaks
kolmandikku vastanutest, et nad on "mures vdi tunnevad sageli stressi" oma finantsolukorra pérast.
Samuti Kkinnitab sama suur hulk, et pandeemia on neid suunanud Umber hindama ja muutma
finantseesmarke. Ligikaudu kaks kolmandikku Y-p6lvkonna (69%) ja Z-pblvkonna (66%)

esindajatest usub, et Gihiskonnas jaotub joukus ja sissetulek ebadiglaselt. Paljud arvavad, et muutuste
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saavutamiseks vOib olla vajalik valitsuse sekkumine. Uuringu kohaselt usub 60% vastanutest, et
seadused, mis piiravad tippjuhtide ja keskastme tOotajate palgaerinevust, oleksid olulised. Samuti
seadused, mis nduavad, et ettevotted maksaksid tootajatele vahemalt elamiseks vajalikku miinimumi.
Rohkem kui pooled vastanutest leiavad, et universaalne pdhisissetulek voiks aidata lahendada seda
probleemi. (Jarve, 2022) Siiski ka 2023. aasta uuringus rohutatakse jatkuvat muret isiklike rahaliste
vahendite pérast. Rahandus on endiselt mdlema pdlvkonna peamine stressiallikas. Umbes kuus
kimnest Z-pblvkonna esindajast ja kaks kolmandikku Y-pdlvkonnast arvavad, et nende riigi
majandus halveneb voi jaab jargmise aasta jooksul samaks. Paljud neist usuvad, et see teeb raskemaks
vOi isegi vOimatuks palgatdusu voi edutamise taotlemisele, uue tookoha leidmisele vdi tookohal
suurema paindlikkuse ndudmisele. Nende majanduslikud mured mdjutavad ka nende vdimet
planeerida oma tulevikku isiklikul tasandil. Ule poole Z-p&lvkonnast (51%) ja Y-p&lvkonnast (52%)
vaidavad, et elavad palgapéevast palgapédevani (5 protsendipunkti vorra rohkem kui 2022. aastal).
Paljud Z-pdlvkonnas (46%) ja Y-pdlvkonnas (37%) votnud osalise vOi tdiskohaga tasustatud t6od, et
majanduslikult toime tulla. (Parmelee, 2023) Samuti to6tajate lojaalsus on vahenenud vorreldes 2020.
aastaga. Y-pblvkonna ja Z-p6lvkonna esindajad kaaluksid v@imalusel lahkumist oma praeguselt
tooandjalt kahe aasta jooksul. Samal ajal umbes sama suur hulk inimesi kavatseb jddda oma praeguse
to6andja juurde vahemalt viieks aastaks (34% Y -pdlvkonnast ja 21% Z-pdlvkonnast). Peaaegu pooled
Y-pdlvkonna (44%) ja Z-pdlvkonna (49%) esindajatest tunnistavad, et nad on viimase kahe aasta
jooksul teinud valikuid t66 ja organisatsioonide osas, kus nad on valmis to6tama, lahtudes oma
isiklikust eetikast. (Jarve, 2022) Uuringus "Y- ja Z-pdlvkonna inimeste usaldus tdtkohtadel véaheneb™
jouti jareldusele, et Z-pdlvkond on suurema téendosusega huvitatud uue t66 leidmisest jargmise 24
kuu jooksul. Uuring, kus ksitleti ligi 10 500 Y-pdlvkonna ja peaaegu 700 Z-pdlvkonna td6tajat le
maailma, selgus, et 43% Y- pdlvkonnast usub, et nad leiavad tGenéoliselt uue t66 jargmise kahe aasta
jooksul, vorreldes 2017. aastaga, mil see naitaja oli 38%. Samal ajal soovib 61% Z-pdlvkonna
tootajatest sama ajaperioodi jooksul todkohalt lahkuda. Téoinstituudi sarnases uuringus uuriti tle 10
000 hiljuti to6lt lahkunud inimese lahkumise pdhjuseid. Tulemused naitasid, et peamiseks
lahkumismotiiviks oli karjaari edendamine, kus enam kui kaks kiimnest vastanutest véljendasid soovi
oma véljavaateid arendada. (Job loyalty amongst Millennials and Generation Z on the decline, 2018)
Sama seis on ka 2023. aasta Deloitte uuringu tulemusi vaadates. Peaaegu 40% vastanutest on
teatanud, et on eetiliste probleemide tottu keeldunud taitmast todilesandeid. Samal ajal on Gle

kolmandiku vastanutest keeldunud té6andjatest, kes ei jargi nende vaartusi. (Parmelee, 2023)

Seega tulenevalt tehtud uuringutele tulemused néitavad, et Y- ja Z-pdlvkonnad soovivad luua paremat

tulevikku ja edendada positiivseid Uhiskondlikke muutusi, isegi keerulistel aegadel nagu oli
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pandeemia. Y- ja Z-pdlvkonna uuringu tulemused nditavad ka 2023. aastal, et kuigi nad tunnistavad
mdningaid positiivseid arenguid, valitseb endiselt sligav mure nende tuleviku pérast. Uuringud on
naidanud, et Z- ja Y-pOlvkondade esindajad hindavad k&ige rohkem vaartusi nagu vastutust,
keskkonda, mitte diskrimineerimist, vaimset tervist, paremat planeeti, Oiglasemat ststeemi,

sObralikumat inimkonda, finantsilist stabiilsust ja lojaalust.
1.3 Y-ja Z-pdlvkond ja nende ootused tookohale

Y- ja Z-pblvkond moodustavad méarkimisvadrse osa Euroopa tooturust, kus mdlemal rihmal on
ainulaadsed oskused ja omadused. Nende kahe pdlvkonna téhusamaks kaasamiseks, hoidmiseks ja
juhtimiseks on hadavajalik mdista nende spetsiifilisi omadusi. Uhised ootused tédkohal hdlmavad
tehnoloogiale orienteeritust, suuremat tahelepanu hivedele, Kiiret tunnustust saavutuste eest ning
jarjepidevat ja avatud suhtlemist. Tehnoloogia valdkonnas, olles digitaalsed pdliselanikud, on Y- ja
Z-pdlvkond harjunud kasutama uusi seadmeid ja tarkvara. Mdlemad pd&lvkonnad soovivad
tooprotsesse digitaliseerida, kaasa arvatud sise- ja valissuhtlus, nagu vestlused, e-kirjad ning audio-
/videokdned. To6andjatel peaks olema vGime nende ootustega kohaneda, et olla atraktiivsemad Y -
pdlvkonna ja Z-pdlvkonna todotsijatele. Saavutuste Kiire tunnustamise osas naitavad uuringud,
naiteks Deloitte Global 2022 Gen Z ja Millennial Survey, et mdlemad pdlvkonnad peavad ettevotte
sotsiaalset vastutust oluliseks ning soovivad tddtada organisatsioonide ja ettevotete heaks, kes
jagavad nende vaéartusi. Kuna mdlemad demograafilised grupid on keskkonna- ja poliitikakiisimuste
suhtes tundlikud, on neile oluline, et nende té6andja panustaks kogukonna heaolusse. Jarjepideva ja
avatud suhtlemise osas eeldavad mdlemad pdlvkonnad, et nende tédandjad suhtlevad nendega selgelt
ja loovad regulaarsed tagasisidekanalid, néiteks iganddalased jarelkohtumised. (Euroopa Td6amet,
2023)

Y- ja Z-p6lvkonna erinevused tookohal hdImavad t66- ja eraelu tasakaalu, karjaari edendamist, t66
paindlikkust, t60 stabiilsust, jaatavat ja otseset tagasisidet ning Kirjalikku/visuaalset suhtlust ja
videoid. Y-pOlvkond vaartustab eelkdige tervislikku t66- ja eraelu tasakaalu, samal ajal kui Z-
pdlvkond on orienteeritud karjaarile. Seetdttu, kui ettevote koosneb peamiselt Y- ja Z-pdlvkonnast,
on oluline keskenduda t66- ja eraelu tasakaalule ning karjaariedendamisele. T66 paindlikkuses ja
stabiilsuses naitavad uuringud, et Y-p6lvkond eelistab td6koha paindlikkust ja on valmis vajadusel
tdokohta vahetama. Z-pblvkond, aga hindab todkoha stabiilsust ja kindlustunnet, eriti arvestades
tooturu olukorda. Jaatava ja otsese tagasiside osas on mélemad p6lvkonnad huvitatud regulaarsest
tagasisidest. Kuigi Z-pdlvkond eelistab otsest tagasisidet, reageerib Y-pGlvkond paremini
julgustavale ja positiivsele tagasisidele. Kirjaliku/visuaalse suhtluse ja videote osas eelistavad
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mdlemad pdlvkonnad erinevaid suhtlusvorme, mis vastavad nende eelistatud sotsiaalmeedia
platvormidele. Naiteks Y-pdlvkond kasutab sagedamini Facebook’i, Twitter’it ja LinkedIn’i, seega
reageerivad nad paremini tekstipdhisele ja visuaalsele suhtlusele, sealhulgas piltidele. Samal ajal
eelistab Z-pblvkond lihivormilist videosuhtlust, eelistades platvorme nagu YouTube ja TikTok. Seda
tuleks arvestada toopakkumiste avaldamisel ja sisekommunikatsiooni/koolituste ettevalmistamisel
tootajatele. (Ibid.)

Vaadates spetsiifilisemalt Z-pdlvkonna ootusi tddkohale on uuring ,, Z-p8lvkonna tédga rahulolu ja
tdbmotivatsioon organisatsioonilise puhendumuse suurendamisel* kinnitanud, et seoses oma
strateegiaga luua helge tulevik, soovib pdlvkond Z té6tada rahvusvahelises ettevottes, mitte olla
ettevdtja. Z-pblvkonna organisatsioonilist pihendumust kasitlevate uuringute kohaselt naitab, et nad
naivad rohkem todkoha vahetamist, selle asemel, et pikka aega thel tédkohal viibida. See asjaolu
puudutab juhte eelkdige ettevotte séilitamise ja kéibe mdéra séilitamisel. Sellegipoolest jargivad
paljud ettevotted tdnapédeval endiselt vanamoodsat strateegiat oma tdotajate Glalpidamisel. Z-
pdlvkonnal on t66 suhtes omad ootused ja eelistused. Sel pdhjusel peaks ettevotetel olema tilevaade
uuest pélvkonnast, et neid mdista. Enim mainitud néitaja tookoha leidmisel on see, kas ettevote pakub
arenguprogramme. Z-p6lvkond imetleb asjatundlikkust ja teadmisi, mis viivad ootuseni ettevotte sees
kasvada, arendades end paremate oskuste ja padevusteni. Nad eelistavad tdid, mis néuavad teatud
oskusi ja vBimeid. Nad naudivad, et saavad oma padevusi rakendades té6tada. Samuti hindavad nad
ulespoole suunatud liikuvust ja arenguprogramme, mis annavad neile véimaluse parandada oma
vBimet soovitud karjaariteel jdudmisel. (Nabahani & Riyanto, 2020) Naiteks arenguprogrammideks
saab olla mobiilirakendused ja seadmed. Koolitustdostuse andmetel veedavad Z-pdlvkonna liikmed
suurema osa oma vorguajast mobiilseadmetes — keskmiselt rohkem kui neli tundi pdevas.
Digianalittik Brian Solis viitab Z-pdlvkonda kui "ainult mobiil ja ainult mobiil”. Sel pdhjusel on Z-
pdlvkonnaga kaasamiseks oluline, et dppe- ja arendusprogrammid oleksid mobiilseadmete jaoks
saadaval. Lisaks Meediafirma Awesomeness teatab, et Z-pdlvkond vaatab péevas keskmiselt 68
videot. Nad on suures osas visuaalselt orienteeritud ja harjunud dppima videot jalgides. Z-pdlvkonna
kaasamiseks on eriti abiks hariv sisu, mis sobib kokku sellega, mida nad on juba harjunud tarbima.
Pdlvkondikineetika keskuse asutaja Denise Villa nimetab "lihikesi YouTube'i-laadseid dppevideoid™
eriti tdhusateks. Oluline on ka lihtsalt kasutatavad riist- ja tarkvaravalikud. Oppejuhi sdnul eeldab Z-
pdlvkond, et tehnoloogia on dppimise ja td6 loomulik osa. Naiteks peaks see olema intuitiivne ja
hdlpsasti kasutatav. Aegunud tarkvara vOi raskesti kasutatav riistvara valmistavad Z-pdlvkonnale
meelehdrmi. Seet6ttu tuleks varskendada oma dppe- ja arendusprogrammi platvormile, mis ei sisalda

vigu ega ebamugavusi. Nende soovituste lisamine ettevotte Oppe- ja arenguprogrammi saaks ette
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valmistada eduks Z-pdlvkonna kandidaatide ja to6tajate eelseisva sissevoolu ajal. (Rogozinsky, 2021)
Nagu eelnevalt mainitud, naudivad nad ka oma oskusi ja voimeid optimeerides t06tada, mis néitab,
et sisukas td6koht on nende jaoks oluline. Nad teevad seda, mida neile meeldib teha. Nende t66ga
rahulolu motiveerimiseks ja suurendamiseks on oluline kindlaks teha, mis teeb sellest Z-pdlvkondi
jaoks suurepérase ja sisuka t00. Teisest kiljest aitab avatud suhtlus ja labipaistvus vdita Z-pdlvkonna
usaldust ettevotte sees. Pdlvkond Z vadrtustab usalduslikke suhteid ja vorgustike loomist. Toetav
tookoht koos heade suhetega teiste t06tajate vahel motiveerib neid tohutult. (Nabahani & Riyanto,
2020)

Vaadates veel spetsiifilisemalt ka Y-pdlvkonda, siis kattuvad nende ootused téokohale Usnagi Z-
pdlvkonnaga. PAlvkond Y otsivad t60lt vahetuid ja rikkalikke kogemusi. Y pdlvkonna jaoks pole
oluline kuidas ettevote jargmise kiimne aasta jooksul nende oskusi ja ametialast profiili arenda saab,
vaid kuidas ettevote saab neid hetkel aidata ning kuidas saaks suurendada identiteeti ja vaartust
ulesannetel. See vaimne mudel ei kehti mitte ainult td6kohal, vaid ka vabal ajal. Neile on kdige
olulisem tegur t006 ja eraelu tasakaal. (Kingl, 2020) Erinevad varasemad uuringud nditasid, et Y-
pdlvkond eelistab teiste pélvkondadega vdrreldes rohkem t66 ja eraelu tasakaalu. Krishna Kumar
vaitis oma uuringus, et Y-p8lvkonna tddlised ei nde samu t60 ja eraelu tasakaalu probleeme, millega
eelnevad pdlvkonnad silmitsi seisavad, kuna nende arusaam t66elust erineb eelmiste pdlvkondade
omast. Lisaks kinnitab Krishna Kumar, et see pdlvkond usub tasakaalustatud elu, kus nad saavad téita
oma isiklikke ja ametialaseid kohustusi. Mohare ja Agrawal leidsid ka oma uuringus, et Y-p&lvkonna
tootajad soovivad ideaalset tasakaalu oma isikliku elu ja t66 vahel, soovivad loomingulist ja
valjakutseid pakkuvat t66d ning on valmis pikka aega kdvasti to6d tegema, kuid td6koht peab olema
I6bus. Nende jaoks ei ole t66 ja eraelu tasakaal lihtsalt koju mineku ja pere aja haldamise kohta.
Kisimus on ka elu tasakaalus to6kohal. (Senaratne & Tennakoon, 2019). Professionaalne areng leiab
aga endiselt oma koha noore pdlvkonna poolt ning seda hinnatakse isegi rohkem kui rahalisi
vahendeid ja t0dd ennast. Arvestades professionaalset arengut motiveeriva tegurina ja
motivatsioonisusteemi elemendina ettevéttes, leiti labi uuringu, et see on Y -pdlvkondi tootajate jaoks
oluline motivatsioonitegur, kuid siiski vahem véartustatud kui todkindlus, t666hkkond ning
tookorraldus. ( Kmiotek, 2014) Samuti see nihe traditsiooniliselt karjaari teekonnal on ainult
kiirenenud, kuna Y-pdlvkondi esindajad jatkavad oma isiklikku ja ametialast arengut kiires tempos.
Kooli I6petajad on mdistnud, et neil on vabadus uurida oma Kirgi ja keskenduda rohkem oma annetele
ja tasu voib tekkida kiiremini. Viimaks on Y-pdlvkonnale oluline kultuur. Mdned véidavad, et
kultuuri ei saa kujundada, see lihtsalt juhtub, kuid tegelikult see nii ei ole. “Jargmise pdlvkonna

juhtimise* raamatu autor Adam Kingl (2020) on 6elnud, et lihtsaim ja tdeseim kultuuri méératlus,
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mida ta kunagi kuulnud on ,,jagatud kéitumine.* Nii et kui juhtkond soovib, et ettevdtel oleks teatud
kaitumisviisid, siis juhid peavad vaid leppima kokku, mis kaitumisviisid on ja seejarel neid
jarjekindlat eeskujuks votma. Kui ettevottega liituvad uued ja noored tOo6tajad, otsivad nad alati
peaaegu teadlikult voi alateadlikult enda Umber neid, kes on selles keskkonnas edukad ja votavad
omaks nende kaitumise. Seega on loogiline, et kui kdik juhtmeeskonnas eeskujuks on vaid mdned
konkreetsed kaitumisviisid, siis nad rd&givad kahtlemata sellest, mida on vaja, et seal edu saavutada
ja voita. See on ainult juhtriihma otsustada, millised need kaitumisviisid on ning leppida kokku vaid
mdnes kaitumises, mida nad suudavad nii meeles pidada kui ka kogu aeg demonstreerida ning nduda

Uksteiselt vastutust selle kohustuse mitte reetmise eest.

Seega saab Oelda, et Y-ja Z-pdlvkonnal on kindlad eelistused ja ootused t6dkohal. Mdlemad
pdlvkonnad ootavad oma td6andjatelt tehnoloogia kasutamist, suuremat panustamist hiivedesse,
saavutuste kiiret tunnustamist, jarjepidevat ja avatud suhtlemist. Nad hindavad ka ettevotte sotsiaalset
vastutust ja soovivad t66tada organisatsioonide heaks, kes jagavad nende vaartusi. Y- ja Z-pdlvkonna
eelistuste erinevused tookohal on t66- ja eraelu tasakaal, karjaari edendamine, t66 paindlikkus ja

stabiilsus, tagasiside ning kommunikatsioonikanalid.
1.4 Y-jaZ- polvkonna juhtimine

Selleks, et osata juhtida Y- ja Z-pdlvkondi, tuleb esmalt mdista nende tegutsemismustreid ja
tauststisteemi. Organisatsiooni juht peab looma siinergia erinevate pdlvkondade vahel, Ghendades
inimesi, ehitades sildu ja luua keskkonna, mis meelitab kdiki. Juhi tlesanne on tihendada erinevad
pdlvkonnad omavahel ning panna tiim sujuvalt td6le. Muutuste juhtimine on pikk protsess ning
valjakutse seisneb selles, et tulemusi tahetakse kiiresti ndha. Esimese sammuna tuleb leida kdigile
dige ja sobiv roll, sest ettevétte intellektuaalne kapital on tema suurim vara. Oiged inimesed peavad
olema d&igel kohal. Juhi roll on inimesi Uhendada, leida erinevate pdlvkondade tugevuste
kombinatsioon ja luua sellega tugev konkurentsieelis. Vastandumine pole siinkohal kasulik, sest
tdnapdeva Uhiskonnas on palju muutujaid, mistdttu pole véimalik 6elda, et thel pdlvkonnal on digus
ja teisel mitte. (Age Range by Generation, 2023) 2015. aastal viisid Bencsik, Horvath, Csikds ja
Juhész labi ankeetidega kvantitatiivse uuringu, et selgitada véalja, mida nende kahe pdlvkonna
juhtimine juhtide jaoks tahendab ja millised raskused tekivad kahe pdlvkonna omavahelises koost6ds
ja ka vanemate pdlvkondadega. Uurimistod pdhikisimuseks oli, kuidas laheneda uutele
pblvkondadele. Uuringus selgus, et erinevate vanuseriihmade koostd6 voib lisaks konfliktidele anda
ka organisatsioonile positiivseid tulemusi, kus personalil on oluline roll. Samuti senise
personalitegevuse muutmine on hadavajalik, et uus pélvkond oma uute nduete ja omadustega oleks
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aktiivsed ja produktiivsed organisatsiooni liikmed. Need muutused mojutavad eelkdige suhtlemist,
motivatsiooni ja ettevOttekultuuri arengut. Uuringu autorid ndevad neid pdlvkondi avatud ja
sihikindlatena, kuid samas on ka palju valjakutseid pakkuvaid jooni personalispetsialistidele.
Kannatlikkuse, mdistmise, empaatia ja organisatsioonide Umberkorraldamine, tehnilise tausta
loomine tdhendab juhtimisalaseid véljakutseid ja kdik organisatsioonid peavad nendeks muutusteks

digeaegselt valmistuma. (Bencsik , Horvath, & Juhész, 2016)

Deloitte uuringus nimega ” Z- ja Y-pdlvkonna pohivéaartused™ pakutakse juhtidele mitmeid soovitusi
Y- ja Z-pdlvkonna kohta. Esiteks peaks vadrtustama ldhenemist toolevotmisele ja tooOtajate
hoidmisele, soodustades mitmekesisust ja kaasatust. Soovitatav on kasutada stisteeme ja protsesse,
mis ei diskrimineeri soo ega nahavérvi alusel ning arvestada erinevate kogemuste ja oskustega, et
vbimaldada inimestel téita erinevaid rolle. Teiseks tuleks uurida, kuidas ettevdtted saavad toetada
majanduslikus raskuses olevaid tootajaid, kuna Y- ja Z-pdlvkonna esindajad ja&vad sageli
majanduslikult maha ning pandeemia on seda probleemi sivendanud. Juhtidel, kes eiravad
uhiskonnas ja organisatsioonis sissetuleku ja joukuse erinevusi, v0ib olla oht kaotada toetus neilt
tootajatelt, keda nende organisatsioonid edu saavutamiseks vajavad. Kolmandaks on oluline tagada,
et keskkonna kusimused ei jaaks prioriteetide nimekirjas liiga kauaks tahaplaanile, sest see on oluline
ressursside kaitsmiseks, pikaajalise jatkusuutliku vaartuse loomiseks ning kdrgelt kvalifitseeritud
noorte tootajate meelitamiseks ja hoidmiseks. Neljandaks peaksid juhid panustama vaimse tervise
toetamisse ja vajalike ressursside loomisse, luues samal ajal téokultuuri, kus stressi tunnustamine on
normaalne. Avatud ja hébitundeta vestluste julgustamine vaimse tervise teemadel tookohal aitab
tootajatel end tervemana ja dnnelikumana tunda ning voib tosta ka tootlikkust. (Jarve, 2022) Samuti
Mind Share partnerid viisid labi uuringu, et uurida vaimse tervise probleeme ja nende mdju
tootajatele. Nende mdned viisid stressi ja drevuse vahendamiseks on pakkuda téokohal paindlikust,
kilalislahke ruumi pakkumist ja veendumist, et kontoris oleks puhkealad, kus td6tajad saavad
I66gastuda, et oma arvutitest pausi teha. (Haiken, 2022) Deloitte maksuteenuste juhi Iren Lipre ja
ndustamisteenuste juhi Eneli Perolaineni soovitused td6andjatele hdlmavad samuti mitmeid olulisi
aspekte. Esiteks on oluline arvestada Y- ja Z-pdlvkondade seisukohtadega, kuna nende ignoreerimine
vOib aris tekitada takistusi. Teiseks peaksid tddandjad labi vaatama oma véartused ja eesméargid ning
kaaluma nende kohandamist vastavalt muutuvatele trendidele. Samuti on oluline aktiivselt suhelda
nende pllvkondadega, késitledes nende jaoks olulisi teemasid. Kolmandaks peaks ettevote
demonstreerima oma laiemat positiivset méju maailmale, lisaks oma &rieesmarkidele. Ténapéeval
moodustavad Y- ja Z-p6lvkond enamuse Ulemaailmsest t06joust, moodustades ule poole maailma

rahvastikust. SeetGttu tuleb neid pidada mitte ainult tuleviku, vaid juba praeguseks kdige olulisemaks
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sihtrihmaks, kelle arvamused ja motivaatorid on juhtide ja té6andjate jaoks olulised. (Saard, 2019)
Lisaks on vdimalus tdokohta nooremate talentide ligimeelitamiseks ja hoidmiseks rakendada kontoris
koostooruume, mis tuli vélja uuringust, kus kolmandiku Y- ja Z-pdlvkonnast véitsid, et nad
saavutasid oma parima tulemuse to6keskkondades, mis vdimaldasid neil keskenduda ja koost6dd teha
teistega. See tuleneb sellest, et enamik koole ja haridusasutusi propageerivad meeskonnat66d
rihmaprojektide kaudu, mistottu nooremad pdlvkonnad on harjunud té6tama koos, jagama ideid ja
tegema koost6dd. Noored inimesed Y- ja Z-pdlvkonnast tahavad mdlemad vdimalust oma arvamuse
avaldamiseks. Ehkki nad armastavad tehnoloogiat, leiavad nad siiski, et kdige tdhusam suhtlusmeetod
on "isiklik" vestlus ja arutelu. Sellised lahendused aitaksid suurendada tootlikkust ja tohusust, toetada
paindlikku to6tamist, suurendada loovust ja innovatsiooni, aidata tagada hea t66- ja eraelu tasakaalu,
parandada t66ga rahulolu ning edendada tervist ja heaolu. (Haiken, 2022)

Seega saab Oelda, et Y- ja Z-pdlvkonna erinevuste mdistmine on oluline, et saavutada edu
td6maailmas. Juhtimise véljakutsed hdlmavad erinevate pdlvkondade Gihendamist ja nende vaartuste
arvestamist. ToOkoha kujundus, tervise ja heaolu toetamine ning td6tajate arendamine on
vOtmetegurid uute pdlvkondade meelitamiseks ja hoidmiseks. Need meetmed suurendavad
tootlikkust, edendavad paindlikku to6tamist ja toetavad tervist ja heaolu. Kuna Y- ja Z-pdlvkond

moodustavad ule poole maailma rahvastikust, on nende vajaduste arvestamine darmiselt oluline.
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2 EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

Empiiriline uuring viiakse labi ettevottes MyFitness AS-is. Ettevotet peetakse Eesti suurimaks
spordiklubide ketiks, kokku 18 klubi tile Eesti: Tallinnas 13, Tartus 3, Narvas 1 ja Viljandis 1 klubi.
2014. aastal laiendati klubid ka Léti turule ja tdna tegutseb Riias 13 MyFitness AS-i spordiklubi.
2020. aasta jaanuaris omandas My Fitness AS osaluse ettevottest Gym Plus, mis opereerib Leedu
suuruselt teist spordiklubide ketti Gym+. Omandatud ettevottel on Leedus kokku 10 klubi — 6
Vilniuses, 3 Kaunases ja 1 Panevézyses. AS. MyFitness AS-i i Klubides toimub ule 4 500
rihmatreeningu kuus ja valida saab rohkem kui 85 erineva stiili vahel, kus leidub sobilikke
treeninguid nii algajatele, kogenenud treenijatele, lastele, noortele, eakatele ning esindatud on
maailmas tuntuks saanud programmid nagu LesMills, Zumba, TRX, Body ART jne. (Ettevottest,
2008)

MyFitness AS-i peakontor asub Tallinnas, kus tegeleb peamine administratsioon. Ettevotte to6tajate
arv 2023. aasta seisuga on 306 inimest. MyFitness AS-i tO0tajate Ulesehitus on jaotatud juhtkond,
kontoritd6tajad (osakondade juhid), juhatajad (keskastme juhid), klienditeenindus ja liikmed.

Treenerite Ulesehitus on jaotatud juhtkond(treeningute osakond), treeningute juhid ja treenerid.

MyFitness AS-i administraatorite tddulesanneteks on uute liilkmete registreerimine, lilkmelepingu
korrektse sdlmimine, vastutamine igapéevaselt kliendiandmete Kkorrekise sisestamise eest
kliendihaldussusteemis. Lisaks ka liikmete ja klientide paringutele vastamine to6vahetuse jooksul,
kas e-kirja-, telefoni teel voi Klubis kohapeal. Viimaseks ka kauba tellimine, vastuvGtmine ja

valjapanemine.

Empiirilise uuringu eesmark on vélja selgitada Y- ja Z-pdlvkonda kuuluvate MyFitness AS-i
administraatorite ootused todkeskkonnale ja uuringust tulenevalt teha ettepanekud juhtkonnale

tookeskkonna sobivamaks muutmiseks.
Eesmargist tulenevalt pustitatakse jargmised (lesanded

1. Koostada empiirilise uuringu metoodika, leida sobivad andmete kogumise ja analiilisimeetodid,

valimi moodustamise péhimdtted ning koostada sobiv instrument empiirilise uuringu labiviimiseks.

2. Analliisida Y- ja Z-pdlvkonna administraatorite ootused ja vaartused tookohale ja selle tulemusel
teha jareldused ja ettepanekud MyFitness AS-i juhkonnale Y- ja Z-pdlvkonda kuuluvate

administraatorite todkeskkonna sobivamaks kohandamiseks.
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Uldkogumiks on MyFitness AS-is to6tavad Y- ja Z-pdlvkonna administraatorid, kokku 63 inimest.
Kasutusele voetakse kbikne valim, mis hdlmab kogu Gldkogumit. Valimi aluskriteeriumiks on Y- ja
Z-pdlvkonna maératletud vanusevahemik. Y pdlvkonda hdlmab neid, kes on stindinud aastatel 1981
1996, samas kui Z pdlvkond hdlmab neid, kes on siindinud alates aastast 1997. Kdikne valim
vOimaldab saada tapsemaid tulemusi, sest arvesse vOetakse kogu populatsiooni, mitte ainult osa
sellest (Kuusik, et al., 2010). Valitud valimi miinuseks vGib olla see, et kdik inimesed ei pruugi
vastata uuringule voi olla k&ttesaadavad ning seetGttu on raske teha tdenduspdhiseid jareldusi uuritava
Y- ja Z-pdlvkonna administraatorite kohta. Selleks, et véltida puudusi tuleb valimi moodustamisel
valida dige meetod, rakendada seda 6igel viisil selleks, et ikkagi suurem protsent uuringus osalejad

vastaksid ankeedile.

Uuringustrateegiana kasutab autor kaardistusuuringut ning uuringu disain on survey. Teoreetikud
utlevad selle kohta, et sellisel juhul ,,Andmed kogutakse kisimustikuga ning mida viiakse labi kindlal
ajaperioodil, hulga vastajate seas, selleks, et koguda kvantitatiivseid andmeid* (Bryman & Bell,
2015). Uurimistdd lahenemisviis on deduktiivne. , Teooriat testitakse praktilises olukorras ning
vaadeldakse kui objektiivset reaalsust™ (Bryman & Bell, 2015). Kvantitatiivse uuringu eelisteks on
standardiseeritud klsimused, ideaalne uurida suhtumist, saab tagada anonulmsuse, suletud
vastustega klsimusi kerge kodeerida ning the uuringuga voimalik katta mitmeid teemasid (Nardi,
2018). Uuringu peamised eetilised aspektid on seotud konfidentsiaalsuse ja anoniimsuse tagamisega
ehk uurija tagab, et osalejaid ei ole voimalik uuringu protsessis identifitseerida (Quinlan, 2011).
Seega anonlimsus tagatakse sellega, et ei kisita vastajate isiklikke andmeid, mis vdiksid viidata
nende identiteedile. Sellisel juhul ei ole vBimalik vastuseid kokku viia konkreetsete isikutega.
Konfidentsiaalsus tagatakse sellega, et vastajatele antakse selged juhised ja kindlustus, et kogutud
andmeid kasitletakse konfidentsiaalselt. Samuti selgitatakse vastajatele, et vastused kasutatakse ainult
uurimise eesmargil. Kvantitatiivse uuringu puudusteks vdivad olla vastajate soovitud ja tegeliku
olukorra vahel esinev I6he, kisimustiku tagastamise madal hulk, suletud klsimuste piiravus,
ebakindlus vastajate tegeliku arvamuse suhtes, mis néuab kusimuste meisterlikku koostamist, ning
pikkade kisimustike vasitavus, mis v@ib viia korralike vastuste puudumiseni ja vigade esinemiseni
(Nardi, 2018). Meetodi puuduste véltimiseks planeeritakse kogu andmekogumisprotsess, valitakse
sobivad vastajad ning 6iged ja selged kisimused. Lisaks valitakse Oige tarkvara, mille jargi saab

tulemusi analliiisida ning ankeedi vastamise ajakulu labi mdelda.

Kogutud andmed uuringus on esmased, sest kogutakse otseselt allikatest. Andmekogumismeetod on

kisitlus ning instrumendiks on ankeetklsimustik. Koostati online-ankeet, mis on kisimustiku
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edastamise kanaliks. Teoorias selgus, et pdlvkonnad Y ja Z on (les kasvanud interneti ja
sotsiaalmeedia ajastul, seega vdib online-ankeet olla tdhusaks meetodiks. Kulsimustik saadeti
MyFitness AS-i personalijuhile. Kusitlus viidi I&bi perioodil 1. novembrist kuni 20. novembrini 2023.
Kisimustik on koostatud 10putdé autori poolt tuginedes teoreetilises osas Kasitletule.
Ankeetkisimustik koostati Connect.ee keskkonnas, sest see pakub mitmesugused vahendid
kisimustike koostamiseks ning tleuldiselt lintne hallata. Ankeet koosneb neljast osast. Esimeses osas
kusitakse tookeskkonnas pohivaartuste kohta andmeid. T60 autor esitas 11 Y- ja Z-pdlvkonna
vaartust, millele vastajad saavad anda hindamiseks viiepallisel skaalal (1 = ei ole oluline kuni 5 =
vaga oluline). Selline kisimustik aitab kaasa parema arusaamise saamisele MyFitness AS-i Y- ja Z-
pdlvkonna vaartustest. Teises osas kogutakse andmeid Y - ja Z-pdlvkonna téoootuste kohta. T66 autor
esitab 21 Y-ja Z-pdlvkonna ootused tookohale, millele saavad samuti vastajad anda hindamiseks
viiepallisel skaalal. Selline uuring aitab kaasa parema arusaamise saamisele Y- ja Z-pdlvkonna
ootustest tookohale. Seejarel suunatakse kisimused MyFitness AS-i administraatoritele, kes on
mdelnud tookoha lahkumise peale. See aitab kaasa paremale arusaamisele, mis pohjustel on nad
kaalunud to6lt lahkuda. Viimases osas kusitakse sotsiaaldemograafilistest andmeid. Kdusitatakse
vanust, mille jargi saab tuua valja erisusi Y- ja Z-pOlvkonna vahel. Viimasena Kkisitakse
administraatorite todstaazi, mis aitab paremini modista erinevate polvkondade administraatorite
vajadusi ja ootusi ning vdimaldab juhtkonnal vélja t6é6tada thusaid meetmeid personalivoolavuse

vahendamiseks ja tookeskkonna optimeerimiseks vastavalt erinevate pdlvkondade ootustele.

Analliisimeetodina kasutatakse kirjeldavat statistikat ja selle tulemusi analulsitakse kirjeldava
statistika elementidega, nagu aritmeetiline keskmine, standardhalve ja sagedustabelid. Aritmeetiline
keskmise leidmiseks tuleb k&ik vaadeldavate andmete vaartused kokku liita ja seejarel jagada
vastanute arvuga. Standardhalve omakorda néitab hajuvust keskmise tmber. Tulemused esitatakse
nii tabelitena kui ka joonistena ning andmeanaltilisi arvutused tehakse peamiselt Excel’is. Kdige
I6ppu lisati ka kirjalik analuls, kus tehti jareldusi ja ettepanekuid MyFitness AS-i juhkonnale Y- ja

Z-pblvkonda kuuluvate administraatorite tdokeskkonna sobivamaks kohandamiseks.
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3 EMPIIRILISE UURINGU ANALUUS

Perioodil 1. novembrist kuni 20. novembrini 2023 koguti andmeid uuringu jaoks. Uldkogumiks oli
63 administraatorit ning uuringule vastas kokku 42 administraatorit, moodustades 66,67%. Kisitlus
saadeti meeldetuletusena kaks korda, kuna esimesel korral oli vastajate arv vdga madal. Uuringu
vastajate pohjal analliisiti kdige esimesena sotsiaaldemograafilisi tunnuseid, mille tulemused on

esitatud esimeses tabelis.

Tabel 1. Demograafiliste tulemuste statistika

Arvuline jaotus Protsentuaalne jaotus, %

Y pdlvkond 8 19,00
Z pdlvkond 34 81,00
Toostaazi jaotus

Alla 3 kuu 4 9,50
4 kuni 7 kuud 12 28,60
8 kuni 11 kuud 10 23,80
Rohkem kui 1 aasta 16 38,10

Autor vaatles esmalt Y- ja Z-p8lvkonna arvulist jaotust (Joonis 1). Selgus, et Y-pdlvkonna esindajaid
(sundinud aastatel 1981 kuni 1996) oli 8 vastanut, moodustades 19,00%, samas kui Z-p&lvkonna
esindajaid (sundinud alates aastast 1997) oli 34 vastanut, moodustades 81,00%. Demograafiliste
tunnuste analutsi pbhjal voib teha jarelduse, et vastanutest oli enamik (81,00%) Z-pdlvkonna
esindajad (stindinud aastatel 1997), samas kui Y-pdlvkonna esindajaid (sindinud aastatel 1981 kuni
1996) oli vdhem (19,00%). See nditab, et uuringus osalejate enamik kuulub Z-pdlvkonda, mis vdib
mdjutada tulemusi ja soovitusi, kuna erinevad pdlvkonnad voivad omada erinevaid ootusi ja vajadusi
tookeskkonna suhtes. Jérelikult v@ib uuringu tulemusi ja ettepanekuid pidada eriti oluliseks Z-

pdlvkonna administraatorite perspektiivist.
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= Y pdlvkonda, stindinud aastatel
1981 kuni 1996

= Z pdlvkonda, stindinud alates aastast
1997

Joonis 1. Uuringus vastajate Y-ja Z-pd8lvkondade jaotus

Demograafiliste tunnustes osas uuriti ka todstaazi, mis annab arusaama, kui kaua administraatorid
organisatsioonis to6tanud on (Joonis 2). See vbimaldab anda tGhusamat lahenemist ettepanekute
tegemisele juhtkonnale t6okeskkonna parandamiseks. Uuringus vastanute pohjal selgus, et neli
administraatorit, moodustades 9,50% on AS-is MyFitness to6tanud alla kolme kuu. Samuti selgub, et
12 administraatorit, moodustades 28,60% on olnud ettevottes administraatoritena nelja kuni seitsme
kuu véltel. Seejarel nditab uuring, et kimme administraatorit, moodustades 23,80% on andnud panuse
ettevottes kaheksa kuni Uheteistkiimne kuu jooksul. Lisaks on markimisvéarne, et koguni 16
administraatorit, moodustades 38,10% on juba Ule aasta olnud osa ettevdttes ja andnud omapoolse
panuse. Uuringu kéigus kogutud andmete pohjal ilmneb, et administraatorite té0staaz ettevottes on
mitmekesine ning saab jareldada, et enamik uuringus osalevatest administraatoritest (42 vastajat)
omab toostaazi iile lihe aasta, mis on kindlasti ettevottele positiivne teadmine.Joonis 2. MyFitness

AS-i Y- ja Z-pdlvkonna tddstaazi jaotus
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38.10%

23.80%

Vastunute, %

9.50%

Alla 3 kuu 8 kuni 11 kuud 4 kuni 7 kuud Rohkem kui iks aasta
Toostaaz

Joonis 2. MyFitness AS-i Y- ja Z-pdlvkonna todstaaZzi jaotus

Seejérel vaatas autor, kas vastajad on mdelnud t6dkoha vahetamisele vdi mitte (Joonis 3). Viimane
Work Trend Index uuringus (2022) selgus, et 49% Y- ja Z-pblvkonna tOdtajatest on kaalunud
ettevottest lahkuda. MyFitness AS-is labiviidud ankeetkisimustikus selgus, et Y-pGlvkonna
esindajatest (stindinud 1981-1996) on té6koha vahetamist kaalunud 37,50%, samas kui Z-p6lvkonna
esindajatest (slindinud alates aastast 1997) on seda kaalunud 70,60%. See kinnitab, et suur osa

nendest pdlvkondadest, eriti Z-pdlvkond, kaalub ettevdttest lahkumist ning otsivad pidevalt uusi
vBimalusi to6turul.

70.60%
Jah

37.50%

Ei

m Z-pdlvkond = Y-pdlvkond

Joonis 3. MyFitness AS-i Y-ja Z-pdlvkonna administraatorite tdokoha vahetamise kaalutlused

24



3.1 MyFitness AS-i Y- ja Z- pdlvkonna pdhivaartused tookeskkonnas

Ankeetkisimustiku osas sooviti ka valja selgitada millised on Y- ja Z-pdlvkonna jaoks olulised
pohivadrtused. MyFitness AS-i administraatoritele esitati 11 Y- ja Z-pdlvkonna vééartust, millele
vastajad said anda hindamiseks viiepallisel skaalal (1 = ei ole oluline kuni 5 = vdga oluline). Ka&ik
MyFitness AS-i administraatoritele esitatud véartused olid kujundatud vastavalt teoreetilistele
alustele. Autor esitas tulemusi, leides igale vastusevariandile aritmeetilise keskmise vaartuse ja
standardhalve. Aritmeetiline keskmise ehk keskvéartuse leidmiseks tuleb kdik vaadeldavate andmete
vaartused kokku liita ja seejarel jagada vastanute arvuga. Standardhédlve omakorda kui palju erinevad
vastused keskmisest vadrtusest. Selgitati valja millised viis vaartust Y-pdlvkond eelistab kdige
rohkem ja vdhem ning milliseid Z-pdlvkond. Joonistens on vélja on toodud nii Y-p&lvkonna
keskvaartused ja standardhélved kui ka Z-pdlvkonna (Joonis 4 ), (Joonis 5).

. . . 4.97
Finantsiline stabiilsus 488
T 4.94

Head to6tingimused 463

. L L 491
Mitte-diskrimineerimine 488

4.91

Hea todkeskkond 463

4.88

Vaim rvi min
aimse tervise toetamine 450

4.85

Véhene stress 4.88

m Z-pblvkond mY-pdlvkond

Joonis 4. MyFitness AS-i Y-ja Z-pBlvkonna administraatorite vaartused tookohal
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- 4.26

Vastutuse votmine 438
. 4.03

Lojaalsus 495

3.74

Jatkusuutlikus 363

. 3.24
Keskkonnateadlikkus 350
. . 2.79
Kultuuriline sobivus 395

m Z-pblvkond mY-pdlvkond

Joonis 5. MyFitness AS-i Y-ja Z-pGlvkonna administraatorite vaartused tookohal

Analiiisides Y- ja Z-pblvkonna véértuste tabeleid méargatakse, et MyFitness AS-i Y-pdlvkonna
vaartused ei kattu jarjestikuselt Z-pdlvkonnaga, kuid samas on nende vahel aritmeetilised keskmised
vdga sarnased, erinedes vaid vahesel mééral. Y-pGlvkonna esindajate seas tduseb esile, et kérgeimad
aritmeetilised keskmised 4,88 anti mitte-diskrimineerimisele (SD= 0,35), vahesele stressisile (SD=
0,35) ja finantsilise stabiilsusele (SD= 0,35). Z-pdlvkonna administraatorite hinnangutes ilmneb, et
mitte-diskrimineerimisele anti kolmas koht, aritmeetiliseks keskmiseks 4,91 (SD= 0,38), véhesele
stressile kuues koht, aritmeetiliseks keskmiseks 4,85 (SD= 0,44), samas kui finantsiline stabiilsus
tdusis esikohale aritmeetilise keskmisega 4,97 (SD= 0,17), mis osutub isegi kdrgemaks kui Y-
pdlvkonnal. Standardhélve kinnitab samuti, et vastajate seas on vahe kdikumist ja hajuvust. Teooriat
toetab ka Deloitte 2023. aasta uuring, kus 60% Z-p6lvkonna esindajatest ja Ule poolte Y-pdlvkonna
esindajatest (56%) on veendunud, et stisteemne rassism on Uhiskonnas laialt levinud. Finantsilise
stabiilsuse osas naitab kaks kolmandikku vastanutest muret vdi sageli esinevat stressi seoses oma
finantsolukorraga. Lisaks sellele, kui vaadata t6dga seotud stressitekitajate mdju, ilmnes 2023. aasta
Deloitte uuringus, et Z-pdlvkonna seas on toépingest tingitud labipdlemise tase suurenenud (52%
2023. aastal vdrreldes 46% 2022. aastal). Y-pBlvkonnas on vastavad protsendid peaaegu sarnased
(49% 2023. aastal ja 45% 2022. aastal). Seega vdib delda, et MyFitness AS-i analliis kajastab

mitmeid sarnaseid suundumusi teooriast vélja tulnud uuringutega.

Y-pblvkonna teisel kohal paikneb hea td0keskkond ja todtingimused, mille aritmeetiliseks
keskmiseks on 4,63 (SD= 0,53). Samamoodi Z-pdlvkonnas on teise koha saavutanud head
tootingimused, mille aritmeetiline keskmine on 4,90 (SD= 0,40). Kuigi Z-pdlvkonna todkeskkond on

26



neljandal kohal, séilitab see siiski kdrge keskmise vaartuse 4,91 (SD= 0,29). Standardh&lve kinnitab
samuti, et vastajate seas on vahe kdikumist ja hajuvust. Teooria kinnitab, et hea tookeskkond aitab
kaasa tO0tajate heaolule ning olla kogu pédeva entusiastlikud ja motiveeritud. See tagab tootajate
tervise ja tbhususe ning jérelikult ka organisatsiooni tulemuslikkuse. Samuti ka organisatsioon, mis
jatab hooletusse oma tOotajatele pakutava keskkonna, on tdsine oht, et ta ei suuda vastata

kaasaegsetele valjakutsetele. (Carlicchi, 2017)

Nii Y- kui Z-pblvkonna administraatoritel jai vaimne tervis ja selle toetamine tookohal neljandale
kohale. Y-pdlvkonna aritmeetiliseks keskmiseks oli 4,50 (SD= 0,93), Z-p6lvkonna puhul aga 4,88
(SD= 0,41). Y-pblvkonna MyFitness AS-i administraatorite standardhdlve on markimisvaarselt
kdikuvam kui Z-pdlvkonna vastajatel. Teooria kinnitab, et tdoga seotud stressitekitajatega seotud
uuringutulemused nditavad 2023. aastal jarjest kdrgemat labipdlemise taset Z-pdlvkonnas (52% 2023.
aastal, 46% 2022. aastal), Y-p&lvkonnal olid protsendid peaaegu samad, aga siiski vaiksemad (49%
2023. aastal, 45% 2022. aastal). (Parmelee, 2023) Seega nditab MyFitness AS-i Z-p&lvkonna
administraatorite aritmeetilise keskmise analiils, et neile on vaimne tervis ja selle toetamine téokohal

olulisem kui Y-pdlvkonnale.

Seejérel nii Y- ja Z-pdlvkonna todvaartuste tabelites tekib sama jérjestus - vastutuse votmine oma
tobkohustuste eest, lojaalsus td6andjale ja organisatsioonile ning jatkusuutlikkus. Suurim
standardhélve esineb Z-pdlvkonna lojaalsuses nii oma té6andjale kui ka organisatsioonile (SD=1,00).
Kdigi nende toovaartuste aritmeetilised keskmised jadvad alla 4,38. Teooria toetab, et need vaartused
on mdlema pdlvkonna jaoks olulised, néiteks lojaalsus, mis on 2023. aastal vahenenud vGrreldes
2020. aastaga (Jarve, 2022).

Viimasena hindasid mélemad nii Y kui ka Z-pBlvkond kdige madalamateks ja vahemolulisteks
toovaartusteks keskkonnateadlikkust ja Kkultuurilist sobivust ettevGttega. Kdigi nende vaartuste
keskmised hinnangud jaavad alla 3,50. Standardhalbed néitavad olulist hajuvust, mis viitab sellele, et
vastajate seisukohad ei olnud eriti Uhtsed. Deloitte uuringust selgus, et Y- ja Z-p6lvkonna jaoks on
keskkonnateadlikkus oluline ja véaartuslik toovaartus. Naiteks Uks kuuest vastanutest on juba
kliimaprobleemide t6ttu vahetanud to6kohta vdi sektorit ning umbes veerand kavatseb seda tulevikus
teha. (Parmelee, 2023) Siiski naitavad MyFitness AS-i administraatorite tulemused, et nemad ei hinda
seda vaartust sama kdrgelt kui Deloitte uuringus osalenud Y- ja Z-pdlvkonna esindajad. See vdib ka
viidata erinevustele ettevdtete kultuuris, vadrtustes vOi prioriteetides, eriti  seoses

keskkonnakusimustega.
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Seejarel vOis uuringus osalenud MyFitness AS-i administraatorid vajadusel esile tuua, millised

vaartused on neile veel olulised. Toodi valja kuus toovaartust:

1. ,, Kohusetundlikus muidugi, moistvus ja tihtsus.” Administraator peab oluliseks tO6tajate
kohusetundlikkust, mdistmist ja meeskonnatunnet, mis v6ib néidata, et koost6o ja lihtsus on tema
jaoks kesksel kohal.

2. ,, Voimalus vabalt ridkida oma métteid. ** Administraator hindab, et tal oleks vabadus valjendada
oma motteid ja ideid, mis viitab avatud t66keskkonda soovile.

3., Austus.” Administraatori jaoks on oluliseks vaartuseks austus, mis v@ib tdhendada soovi, et
kdik tootajad suhtuksid lksteisesse lugupidavalt.

4. |, Inimlikkus. “ Administraator peab oluliseks inimlikkust, mis v@ib ndidata soovi, et td6keskkond
oleks toetav, empaatiline kui ka hooliv.

5. ,,Meeskonna toetus. “ TOOvaartuste hulgas on esile toodud meeskonna toetus, mis viitab soovile,
et tootajad toetaksid teineteist.

6. , Kollektiivne kokkuhoidmine. “Administraator peab oluliseks kollektiivset kokkuhoidmist, mis
vOib viidata soovile luua ja hoida tugevat sidet kogu meeskonna vahel. Sarnast vaartust mainis ka

eelmine administraator.

Tulemused viitavad sellele, et MyFitness AS-i Y- ja Z-pdlvkonna administraatorid on vastamisel
olnud uldjoontes hel meelel ning keskmiste erinevused on minimaalsed. Suurim erinevus
standardhélvete vahel ilmneb kultuurilises sobivuses ettevottega ja lojaalsuses, mis ei ole nii olulised
Y- ja Z-pdlvkonnale. Vaikseim kdikumine standardhdlvetes esineb finantsstabiilsuses, mis on
mdlema pdlvkonna jaoks kdige olulisem vééartus. Selgus vélja, et Y-pdlvkonna kdige olulisemateks
toovaartusteks on mitte-diskrimineerimine, véhene stress ja finantsiline stabiilsus. Z-p6lvkond
vaartustab samuti finantsilist stabiilsust ja mitte- diskrimineerimist, kuid sinna juurde tuleb ka head
tootingimused. Samuti tuleb arvestada MyFitness AS-i individuaalseid vééartusi, mis hélmavad
kohusetundlikkust, mdistvat suhtumist, Uhtsust, vbimalust vabalt véljendada oma mdtteid, austust,

inimlikkust, meeskonna toetust ja kollektiivset kokkuhoidmist.
3.2 MyFitness AS-i Y- ja Z- p6lvkonna ootused todkeskkonnas

Ankeetklsimustiku teises osas soovis autor valja selgitada millised on Y- ja Z-pdlvkonna jaoks
olulised ootused t6okohale. MyFitness AS-i administraatoritele esitati 21 véidet, millele Y-ja Z-
pblvkond said anda hindamiseks viiepallisel skaalal (1 = ei ole oluline kuni 5 = véga oluline). Kdik

MyFitness AS-i administraatoritele esitatud ootused tdOkohale olid kujundatud vastavalt
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teoreetilistele alustele. Autor on kategoriseerinud kdik esitatud ootuste véited, et oleks lihtsam
analutsida. Nendeks on ootused kommunikatsioonile, hiivedele, stabiilsusele, tehnoloogiale ning
arengule ja dppimisele. Tulemused esitatakse joonisena, leides igale vastusevariandile aritmeetilise
keskmise véartuse ja standardhdlve. Kdige esimesena analulsitakse kommunikatsiooniootuste

kategooriat (Joonis 6).

4.13

Luuakse regulaarsed tagasisidekanalid 403

Mul on head suhted kolleegidega 4.88

4.97

A 4,75

- e - 4.63
Todoandjaga oleks jarjepidev ja avatud suhtlemine 450

L - S - 4.38
Todandja loob selged ja tdhusad kommunikatsioonikanalid 447

m Y-pdlvkond = Z-pdlvkond

Joonis 6. Y-ja Z-p6lvkonna ootused kommunikatsioonile

Tookeskkonnal on suur mdju sellele, kuidas me end igapéevases tooelus tunneme. See hdlmab kdike,
mis aitab kaasa meie kaasamisele ja motivatsioonile: suhted kolleegide, Ulemuste ja erinevate
meeskondadega. (Carlicchi, 2017) Anallisides tulemusi on mérgata, et Y- ja Z-p6lvkonna esindajad
hindavad ko&iki ootusi sarnaselt. Erinevusi leidub peamiselt keskvaartuste hinnangutes ja
standardhélvedes. Kdige olulisemaks ootuseks kujuneb Y-pdlvkonna administraatorite seas hea suhe
kolleegidega, mille aritmeetiline keskmine on 4,88 (SD=0,35). Samas osutub see ootus oluliseks ka
Z-pblvkonna jaoks, kus aritmeetiline keskmine on 4,97 (SD=0,17). Jargnevalt teiseks kdrgemaks
ootuseks on mdlemad pdlvkonna administraatorid hinnanud head suhted juhiga. Y-p&lvkonna
keskvaartuseks on 4,75 (SD=0,46) ja Z-pdlvkonnal 4,94 (SD=0,24). Standardhalve kinnitab samuti,
et vastajate seas on vahe kdikumist ja hajuvust. See rohutab, et mdlema pdlvkonna administraatorite
jaoks on oluline hea suhe nii juhtide kui ka kolleegidega. Kolmandana hindavad kdrgelt mdlemad
pdlvkonna administraatorid jérjepidevat ja avatud suhtlust to6andjaga. Jérjepideva ja avatud
suhtlemises selgus teoorias, et nii Y-ja Z-pdlvkond eeldab, et nende tédandjad suhtlevad nendega
selgelt ja loovad regulaarsed tagasisidekanalid (néiteks iganddalased jarelkohtumised). Seda

kinnitavad ka MyFitness AS-i Y- kui Z-pdlvkonna administraatorite vastused, kus jarjepidev ja
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avatud suhtlus on neile eriti oluline. Siiski on huvitav markida, et regulaarseid tagasisidekanaleid,
nagu jarelkohtumised, hindavad mdlemad pdlvkonnad administraatorid madalamalt ehk viimasele
kohale. Seetdttu on oluline arvesse votta teooriat, mis rohutab, et Z-pdlvkond eelistab otsest
tagasisidet ning Y-pdlvkond on kriitika suhtes tundlikumad ja reageerivad paremini julgustuse ja
positiivsusega antud tagasisidele. (Euroopa Té6amet, 2023)nNeljandana hindavad Y-p&lvkonna
administraatorid oluliseks, et td6andja looks selged ja t6husad kommunikatsioonikanalid,
aritmeetiliseks keskmiseks 4,38 (SD=0,74). Samuti ka neljandaks kohaks mé&aras Z-pdlvkond
kommunikatsioonikanalid, aritmeetiliseks keskmiseks 4,47 (SD=0,61). Selle pdhjal on nédha, et
aritmeetilised keskmised on véga véikse vahega ning standardhélve ei ole vdga hajuv. Siiski tuleb
arvesse votta milliseid kommunikatsioonikanalid peale lahevad. Néiteks Kirjalik/visuaalsee suhtluse
ja videode osas mdlemad pdlvkonnad eelistavad erinevaid suhtlusvorme, mis pdhinevad nende
eelistatud sotsiaalmeedia platvormidel. Naiteks Y-pdlvkond kasutab palju téendolisemalt
Facebook’i, Twitter’it ja LinkedIn’i, seega reageerivad nad paremini tekstipdhisele ja visuaalsele
suhtlusele (piltidele). Samal ajal eelistavad Z-pdlvkond lihivormilist videosuhtlust, kuna nad
eelistavad selliseid platvorme nagu YouTube ja TikTok. Seda tuleks meeles pidada vabade
toopakkumiste kuulutamisel vOi tootajatele sisekommunikatsiooni/koolituste ettevalmistamisel.
(Euroopa Téoamet, 2023)

Teisena vaadeldakse kategooriat ootused hilivedele ja stabiilsusele. Nendeks on stabiilne ja
kindlustunne todkohal, tasakaal t66 ja eraelu vahel ja hiived (Joonis 7Joonis 7). Tulemused esitatakse

joonisena, leides igale vastusevariandile aritmeetilise keskmise vaartuse ja standardhélve.

4.85
4.88

Mul on stabiilne tédkoht

4.88
4.75

Mul on kindlustunne tdékohal

. 4.82
Tookohal oleks tasakaal t606 ja eraelu vahel 175
4.65
4.62

Pakutakse tdiendavaid hiivesid

I

m z-pdlvkond my-pdlvkond

Joonis 7. Y-ja Z-pblvkonna ootused hiivedele ja stabiilsusele
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T60 paindlikkuses ja stabiilsuses selgus teoorias, et Y-pdlvkond eelistab td6koha paindlikkust ja on
valmis vajadusel tookohta vahetama. Z-pdlvkond, aga hindab hoopis tookoha stabiilsust ja
kindlustunnet, eriti arvestades to6turu olukorda. (Euroopa T60amet, 2023) Samuti ka MyFitness AS-
i administraatorite uuringus selgus, et need ootused on Z-pdlvkonnale esikohal. Esimesele kohale tuli
Z-pblvkonna administraatoritel kindlustunne td6kohale ja teisele kohale stabiilsus, kusjuures stabiilse
tdbkoha keskmine hinnang oli 4,85 (SD= 0,36) ning kindlustunde té6kohal keskmine hinnang oli
4,88 (SD=0,33). Teooriad ei r6hutanud, et Y-pdlvkonnale on stabiilsus ja kindlustunne olulised, kuid
ilmnes MyFitness AS-i administraatorite uuringust, et neile on oluline to6koha stabiilsus ja
kindlustunne. Kusjuures stabiilse td6koha keskmine hinnang oli 4,88 (SD= 0,35) ja kindlustunde
tookohal keskmine hinnang oli 4,75 (SD= 0,46). Kolmandale ja neljandale kohale jarjestasid nii Y-
kui ka Z-pblvkonna MyFitness AS-i administraatorid tasakaalu t66 ja eraelu vahel ning huived.
Teooriast ilmnes, et mdlemad pdlvkonnad jagavad uhist ootust hiivede suhtes. Y-pdlvkonna hiivede
keskmine hinnang oli 4,62 (SD= 0,52) ja Z-p6lvkonnal 4,65 (SD= 0,52). Tasakaal t60 ja eraelu vahel
sai Y-pOlvkonnalt keskmiseks hinnanguks 4,75 (SD= 0,46) ning Z-pdlvkonnalt 4,82 (SD= 0,46).
Teooriast selgus, et Y-pdlvkonnale on tasakaal t60 ja eraelu vahel olulisem kui Z-pdlvkonnale. Y-
pdlvkonna jaoks ei tdhenda t60 ja eraelu tasakaal ainult koju minekut ja pere ajastamist, vaid hdlmab
ka elu tasakaalu tookohal (Senaratne & Tennakoon, 2019). MyFitness AS-i Y- ja Z-p6lvkonna
administraatorite uuring naitas vastupidist suundumust, mis vdib viidata sellele, et pdlvkondade
ootused todkohale vdivad aja jooksul muutuda. Mdlemad keskmised hinnangud olid kdrged, kuid
vOrreldes stabiilsuse ja kindlustundega olid need veidi vahem olulised. Iga ootuse puhul kinnitab

standardhélve, et hajuvus on véike ja vastajad on tsnagi Gihel meelel.

Kolmandana vaadeldakse tehnoloogia ootuste kategooriat. Nendeks on kaasaegse tehnoloogia
pakkumine, mis aitab oma tlesandeid efektiivsemalt téita ja Kirjalik/visuaalne suhtlus ning videod
(Joonis 8Joonis 9). Tulemused esitatakse joonisena, leides igale vastusevariandile aritmeetilise

keskmise vaartuse ja standardhalve.
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Pakutakse kaasaegset tehnoloogiat, mis aitab mul oma
Ulesandeid efektiivsemalt téita. 4.71 |

kirjalik/visuaalne suhtlus ja videod
4.56 =

Z-pdlkvond mY-pdlvkond

Joonis 8. Ootused tehnoloogiale

Esimesele kohale tuli nii Y-ja Z-pdlvkonna administraatoritel kaasaegne tehnoloogia, mis véimaldab
oma ulesandeid efektiivsemalt téita. Z-pdlvkonna aritmeetiline keskmine on 4,71 (SD= 0,15) ja Y-
pdlvkonnal 4,75 (0,56). Z-pblvkonna vastajate seas ilmneb eriti véike standardhalve hajuvus, mis
naitab, et vastajate seisukohad olid &armiselt sarnased ja minimaalselt erinevad. Teooria toetab ka
seda, et mdlemale pdlvkonnale on see oluline ootus. Y-pdlvkond on kasvanud lles digitaalsete
poliselanikena, kellel on olnud vdimalus naha tehnoloogiliste edusammude Gleminekut ja nende
igapaevaseks kasutamiseks muutumist (Generation Y, 2023). Z-p6lvkonnale on tehnoloogia lihtsalt
elustiil, nad kontrollivad ja jagavad vajalikku infot hetkega, suhtlus on hetkeline ja pidev labi
virtuaalplatvormide. Nad on kiiremad, s6ltumatud, kuid koostddaldid ja kdige rohkem ihendatud, see
koost66 ja tihenduvus on enamasti virtuaalne ja ajendatud tehnoloogiast. (Shilpi, Vikash, & Sandeep,
2020) See kinnitab, et kaasaegne tehnoloogia annab eelise ettevGtetele, kes soovivad tulevikus
varvata endale Y- ja Z-pblvkonna téétajaid. Kirjalik/visuaalne suhtlus ja videod tdstavad esile samuti
usnagi kdrged aritmeetilised keskmised. Z-p6lvkonna aritmeetiline keskmine on 4,56 (S=0,61) ja Y-
pdlvkonnal 4,13 (SD= 0,52). Standardhdlve hajuvus on mdlemal pd&lvkonnal vaike.
Kirjaliku/visuaalse suhtluse ja videote osas eelistavad mdlemad pdlvkonnad erinevaid suhtlusvorme,
mis vastavad nende eelistatud sotsiaalmeedia platvormidele. Néiteks Y -p8lvkond reageerib paremini
tekstipdhisele ja visuaalsele suhtlusele, sealhulgas piltidele. Samal ajal eelistab Z-p6lvkond

Iihivormilist videosuhtlust. (Euroopa T66amet, 2023)

Viimaseks kategooriaks on ootused arengule ja Gppimisele. Tulemused esitatakse joonisena, leides

igale vastusevariandile aritmeetilise keskmise véartuse ja standardhédlve. Nendeks on todkohal
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vahetuid ja rikkalikke kogemuste saamine, Gppimis- ja arenguvdimalused, t60 oleks sisukas,
valjakutset pakkuv t60, oskuste ja vOimete rakendamine to0s ja karjdariedenduse vGimaluse
pakkumine (Joonis 9Joonis 9).

Mulle pakutakse karjddriedenduse v8imalust igg
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Joonis 9. Ootused arengule ja Gppimisele

Y- ja Z-pdlvkonna kdrgeima ootusena nahakse karjaari edendamise vdimaluste pakkumist, mille
aritmeetiline keskmine on vastavalt 4,50 (SD= 0,76) Y-pblvkonna ja 4,62 (SD= 0,65) Z-p6lvkonna
puhul. Samuti standardhélve on vaike. Teooria kinnitab, et Z-pdlvkond on rohkem keskendunud
karjaériedendusele kui Y-p6lvkond ning mis ka MyFitness AS-i administraatorite uuringus valja tuli.
Teisele kohale asetub dppimis- ja arenguv@imalused, mille aritmeetiline keskmine on mdlema
pdlvkonna puhul 4,50. Ainsaks erinevuseks jaab vaike standardhélve erinevus. Teooria pdhjal tuleb
esile, et eriti oluline on Gppimis- ja arenguvdimalused Z-pdlvkonnale, kuid MyFitness AS-i
administraatorite uuring naitab, et see on siiski mdlema pdlvkonna jaoks oluline ootus. Y- ja Z-
pdlvkonna MyFitness AS-i administraatorid peavad oluliseks ka dppimis- ja arenguvdimalusi.
Seejéarel peavad MyFitness AS-i Y-pdlvkonna administraatorid kolmandana oluliseks vdimalust
rakendada oma oskusi ja v@imeid t66s, samas kui Z-p&lvkond hindab seda ootust neljandale kohale.
Z-pblvkonna administraatorid peavad olulisemaks vahetuid ja rikkalikke té6kogemusi. Teooria toob
esile vasturaakivaid seisukohti. Hoopis Z-p6lvkond eelistavad tdid, mis nbuavad teatud oskusi ja
voimeid. Lisaks Kingl, (2020) radkis oma raamatus, et Y-pdlvkond otsivad to6lt vahetuid ja
rikkalikke kogemusi. Y- pdlvkonna jaoks pole oluline kuidas ettevdte jargmise kiimne aasta jooksul
nende oskusi ja ametialast profiili arenda saab, vaid kuidas ettevote saab neid hetkel aidata ning

kuidas saaks suurendada identiteeti ja vaartust Ulesannetel. Kbige vdhem oluliseks ootusteks on Y -ja
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Z-podlvkonnale sisukas ja valjakutsuv to66. Mdlemate ootuste aritmeetilised keskmised on vaga
madalad. Senaratne ja Tennakoon, 2019 leidsid oma uuringus, et Y-pOlvkonnale on oluline
véljakutseid pakkuv t66 ning on valmis pikka aega kdvasti t60d tegema. MyFitness AS-is tehtud
uuringus selgus, et valjakutsevat to0d on aritmeetilise keskmisena hinnatud alla nelja. Y-pGlvkonna
aritmeetiliseks keskmiseks on 3,13 ning Z-pdlvkonnal lausa 2,88. Nabahani & Riyanto (2020) on
vélja toonud, et Z-pdlvkond naudivad oma oskusi ja vOimeid optimeerides to6tada, mis néitab, et
sisukas tdokoht on nende jaoks oluline. Kuid MyFitness AS-i administraatorite uuringu pdhjal see nii
valja ei tulnud, kuna Z-pdlvkonna aritmeetiliseks keskmiseks oli ainult 3,88.

Seejérel vdis MyFitness AS-i administraatorid vajadusel esile tuua, millised ootused on neile veel

olulised. Toodi valja viis td6ootust:

1. ,,Tunnustatakse neid, kellel on pikem toostaaz (alates 3 aastat), naditeks mingi meene.“
Administraator soovib, et pikemat té0staazi omavad kolleegid saaksid tunnustust, nditeks mone
meene kaudu. See nditab soovi vadrtustada ja motiveerida to6tajaid, kes on MyFitness AS-is
pikemat aega seotud.

2. ,,Juhid votavad klienditeenindajate tagasisidet kuulda, sest meie oleme “esiliinil" ja teame kdige
paremini, mis toimib ja mis mitte.” See naitab soovi, et juhid vdtaksid klienditeenindajate
tagasisidet tdsiselt.

3. ,.Sodgipausi olemasolu!* See viitab vajadusele luua téokeskkond, mis vbimaldab to6tajatel
regulaarseid puhkepause ja mis voivad mdjutada nende heaolu.

4. LEi peaks nii jarjestikku tool kaima ehk moistlikum todgraafik.” See nditab vajadust
tasakaalustada t66- ja puhkeaegu ning vdib parandada ka todelu tasakaalu.

5. ,,Rohkem hiivesid kui hetkel on, nditeks tervisekindlustus (hambaarsti juurde saan minna).“ See
réhutab organisatsiooni poolt pakutavate lisavaartuste tahtsust, mis vdivad aidata kaasa ka

tootajate heaolule kui ka motivatsioonile.

Autor kisis I6petuseks MyFitness AS-i administraatoritelt, kas neil on veel tdiendavaid mdtteid
seoses tookeskkonna parandamisega ning kui on, siis paluti jagada oma nagemust. Toodi vélja neli

motet:

1. ,,See pole halvaga, aga kontori inimesed tulgu letti toéle, et moista, mis teenindajad peavad
tundma. Naiteks tulevadki hommikul 6.15 klubisse kohapeale, avavad klubi ning hakkavad

hommikul vara teenindama. * Selline kommentaar néitab, et kontori tootajatel peaks olema parem
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arusaam teenindajate igapéevasest kogemusest ja valjakutsetest. Soovitatakse kontoritdétajaid
julgustada osalema teenindust60os, et mdista teenindajate perspektiivi.

2. ,,Mugavam tool, peame kiill enamasti seisma aga need hetked kui istuda ja puhata, tahaks, et
oleks mugav. “ Kuna on soov mugavamate téovahendite jarele, eriti toolide osas, siis see néitab,
et mugavus ja ergonoomia on tootajatele olulised, isegi kui enamikul ajast tuleb seista.

3. ,,Pausid véoiks olla planeeritud. © See vdib viidata sellele, et praegune pauside stisteem voib olla
ebatdhus vOi nende MyFitness AS-i administraatorite jaoks ebapiisav.

4. ,,Tootav iseteenindussiisteem tagaks sujuvama klubi kiilastuse. Vahest monele kliendile
iseteenindus tootab, monel ei lase ennast registreerida. ©“ See nditab, et tootajad peavad oluliseks
sujuvat Klubikllastust ja ndevad iseteeninduse igakordsel toimimisel potentsiaali selle

saavutamisel.

Tulemused viitavad sellele, et MyFitness AS-i Y- ja Z-p8lvkonna administraatorid on ootustes osas
pohimotteliselt (hel meelel. Selleks, et tuvastada MyFitness AS-i Y- ja Z-pdlvkonna
administraatorite jaoks olulisi ootusi, valiti igast kategooriast valja kaks kdige méargilisemat ootust.
Anallius néitas, et Y-pdlvkonna ja Z-p6lvkonna administraatorite ootused kattuvad. Nii Y- kui ka Z-
pdlvkond ootavad tookohalt eelkdige head suhtlemist kolleegide ja juhtidega, stabiilset
tookeskkonda, Kkindlustunnet tookohal, kaasaegset tehnoloogiat, vdimalusi karjéari edendamiseks
ning vOimalusi dppimiseks ja arenguks. Arvesse tuleb kindlasti votta ka Y- ja Z-p&lvkonna
administraatorite individuaalseid ootused ning mida Kindlasti saaks MyFitness AS-i juhtkond arvesse
vOtta. Peamiste individuaalsete ootuste hulka kuuluvad tagasiside arvestamine, tunnustamine,
maistlik toograafik, sodgipauside vdimaldamine ja ergonoomika. Tulemustest ilmneb ka, et teooria
ei pruugi alati taielikult kajastada, millised ootused on mdlema pdlvkonna jaoks olulised. Oluliseks
mdjutajaks vdib olla ka ettevdtte kontekst, kus inimesed todtavad, mis omakorda mdjutab nende

ootusi.
3.3 Jareldused ja ettepanekud MyFitness AS-i juhtkonnale

Pdhinedes teoreetilistel allikatel ja labiviidud uuringu tulemustel oli kéesoleva t66 eesmark esitada
MyFitness AS-i juhtkonnale jareldused ja ettepanekud, selleks, et kohandada todkeskkonda vastavalt
Y- ja Z-pblvkonna administraatorite ootustele ja vaartustele. MyFitness AS-i labiviidud uuringus
selgus, et Y-pdlvkonna esindajate hulgas (sindinud 1981-1996) on 37,5% kaalunud té6koha
vahetamist, samas kui Z-pdlvkonna esindajate seas (stindinud alates aastast 1997) on see nditaja korge
70,6%. Seetbttu on vaja kiirelt tegutseda Y-pblvkonna osas, et vadhendada administraatorite
voolavust. Seejarel uuringu tulemused ei néita olulisi erinevusi Y- ja Z-p6lvkonna vahel. Tulemused
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naitasid, et Y-pdlvkonna MyFitness AS-i administraatorid hindavad olulisteks vaartusteks mitte-
diskrimineerimist, madalat stressitaset ning finantsilist stabiilsust. Samas néitas Z-pdlvkonna analtius,
et lisaks mainitud véaartustele on neile olulised ka head to6tingimused. Selgus ka Y-ja Z-pdlvkonna
olulisemad ootused ning analliusist tulenevalt kattuvad mdlema p&lvkonna ootused taielikult.
Mdlemad ootavad to6kohalt head suhtlemist kolleegide ja juhtidega, stabiilset to0kohta, kaasaegset
tehnoloogiat ning vdimalusi nii karjaari edendamiseks kui ka 6ppimiseks ja arenguks. Lisaks sellele,
mdistab t06 autor, et teooria ei pruugi alati téielikult kajastada ootuste tahtsust Y-ja Z-pdlvkonna
jaoks ning nendele ootustele voib m&juda oluliselt ettevdtte kontekst, kus inimesed to6tavad.

LOputdo autor esitab mitmeid olulisi ettepanekuid MyFitness AS-ile, arvestades labiviidud uuringu

tulemusi:

1. Korraldada 1:1 vestlusi MyFitness AS-i administraatoriga:

- korraldada regulaarseid kohtumisi juhtide ning Y- ja Z-pdlvkonna administraatorite vahel, et
edendada avatud suhtlemist ja Uhtsustunnet;

- luua platvorme, néiteks virtuaalseid foorumeid, kus saab vahetada ideid ning arutada

tookeskkonna parendamise voimalusi.

2. Pakkuda téokohta kindlustunnet ja finantsilist stabiilsust:

- kaaluda hiivesid, mis vdivad aidata kaasa ka t66tajate heaolule kui ka motivatsioonile.

3. Investeerida kaasaegsetesse tehnoloogiatesse:
- tagada, et iga MyFitness AS-i klubi té6taja saaks kasutada kaasaegseid tehnoloogilisi vahendeid,

mis toetavad nende t66 tbhusust ja mugavust.

4. Edendada karjaari arengut ja dppimisvoimalusi:

- kujundada susteem, kus Y- ja Z-pGlvkonna MyFitness AS-i administraatoritel on selged
voimalused karjaari edendamiseks;

- pakkuda regulaarseid koolitusi ja arenguprogramme, mis vastavad nende ootustele 6ppimise ja

isikliku arengu osas.

5. Vdimalusel arvestada Y- ja Z- p6lvkonna ootustega todkohal:
- uuringust selgunud MyFitness AS-i Y- ja Z-pdlvkonna administraatorite ootustega arvestamine

aitab luua tervikliku ja kaasaegse t6okeskkonna;
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- vOimalusel arvesse votta kusitluses selgunud Y-ja Z-pdlvkonna administraatorite individuaalseid

ootuseid.

6. Vodimalusel arvestada Y- ja Z- polvkonna véartustega tédkohal

- arvestades Y- ja Z-pllvkonna administraatorite vaartustega, mitte ainult ei vastata nende
ootustele, vaid loob ka tervikliku t66keskkonna;

- vOimalusel arvesse votta kusitluses selgunud Y-ja Z-pdlvkonna administraatorite individuaalseid

vaartuseid.

7. Vdimalusel poorata erilist tdhelepanu Z-pdlvkonna ootustele ja vaartustele, kuna nende seas
kaalub té6koha vahetamist lausa 70,6%.

Need ettepanekud on suunatud mitte ainult praeguste vajaduste taitmisele, vaid ka ettevotte pikaaegse
edu tagamisele, arvestades pidevalt muutuvaid ootusi ja vadrtusi to6turul ning mis aitab ka
tookeskkonda parendada. Téanapdeval moodustavad Y- ja Z-pdlvkond enamuse Ulemaailmsest
t06joust, moodustades Ule poole maailma rahvastikust. SeetGttu tuleb neid pidada mitte ainult
tuleviku, vaid juba praeguseks kdige olulisemaks sihtrihmaks, kelle arvamused ja motivaatorid on
juhtide ja todandjate jaoks olulised. Ettevottel tuleks labi vaadata ka oma véartused ja eesmérgid ning
kaaluda nende kohandamist vastavalt muutuvatele trendidele. Samuti on oluline aktiivselt suhelda

nende pdlvkondadega, kasitledes nende jaoks olulisi teemasid.
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KOKKUVOTE

Tookeskkond mdjutab oluliselt meie igapdevast todelamust ning selleks, et tootajad oleksid
motiveeritud ja entusiastlikud, on vaja tagada hea to6keskkond. See hdlmab suhteid kolleegide,
ulemuste ja meeskonnakaaslastega, organisatsiooni kultuuri ning tootajatele pakutavaid hoonete,
mugavuste ja teenuste kvaliteeti. Hea t00keskkond aitab sdilitada tO6tajate heaolu, suurendab
tOGtajate tervist ja tOhusust ning seeldbi ka organisatsiooni tulemuslikkust. Vastupidi, Kkui
organisatsioon ei hoolitse tootajatele pakutava keskkonna eest, vGib see kaasa tuua ebaefektiivsust ja
ohtu organisatsiooni edukusele.

LOputdd eesmérk oli valja selgitada Y- ja Z-pdlvkonda kuuluvate MyFitness AS-i administraatorite
ootused tookeskkonnale ja uuringust tulenevalt teha ettepanekud juhtkonnale téokeskkonna
sobivamaks muutmiseks. Igal pdlvkonnal on omad eripdrad. Beebibuumerid hindasid pikaaegset
tbandjaga seotust, X-pblvkond vééartustas distsipliini ja turvalisust, Y-pdlvkond ootas selgeid
eesmaérke ja tagasisidet, ning Z-pdlvkond on kiire, s6ltumatu ja hasti ihendatud virtuaalses maailmas.
Pdlvkondade mdistmine aitab luua eduka tookeskkonna. Z- ja Y-pdlvkondade esindajad hindavad
enim vastutust, keskkonda, mitte diskrimineerimist, vaimset tervist, paremat planeeti, diglasemat
stisteemi, sdbralikumat inimkonda, finantsilist stabiilsust ja lojaalsust. Y- ja Z-pdlvkonnal on selged
eelistused ja ootused todkohal, hdlmates tehnoloogia kasutamist, suuremat panustamist hiivedesse,
kiiret tunnustamist, jarjepidevat ja avatud suhtlemist, ning ettevdtte sotsiaalset vastutust. Juhtimise
valjakutsed seisnevad erinevate pdlvkondade Uhendamises ja nende unikaalsete véaartuste
arvestamises. TOokoha kujundus, tervise ja heaolu toetamine ning tOdtajate arendamine on
vOtmetegurid uute pdlvkondade meelitamiseks ja hoidmiseks, suurendades seelédbi tootlikkust ja
toetades paindlikku todtamist. Arvestades, et Y- ja Z-pdlvkond moodustavad lle poole maailma

rahvastikust, on nende vajaduste mdistmine aarmiselt oluline.

Uuringu lahenemisviis oli deduktiivne strateegia. Andmekogumismeetodiks oli kisitlus ning
instrumendiks ankeetklisimustik. Koostati online-ankeet, mis oli kisimustiku edastamise kanaliks.
Analliisimeetodina kasutati Kirjeldavat statistikat ja selle tulemusi analusiti kirjeldava statistika
elementidega, nagu aritmeetiline keskmine, standardhélve ja sagedustabelid. Kasutati kdikset valimit,
mis hdlmas kogu Uldkogumit. Valimi aluskriteeriumiks oli Y- ja Z-p6lvkonna maératletud

vanusevahemik.

Uuringu tulemused ei ndidanud olulisi erinevusi Y - ja Z-pdlvkonna vahel. Tulemused néitasid, et Y-

pblvkonna MyFitness AS-i administraatorid hindavad olulisteks véaartusteks mitte-diskrimineerimist,
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madalat stressitaset ning finantsilist stabiilsust. Samas néitas Z-pdlvkonna anallius, et lisaks mainitud
véartustele on neile olulised ka head to6tingimused. Selgus ka Y -ja Z-pdlvkonna olulisemad ootused
ning anallusist tulenevalt kattuvad mdlema pdlvkonna ootused taielikult. Mdlemad ootavad
tookohalt head suhtlemist kolleegide ja juhtidega, stabiilset td6kohta, kaasaegset tehnoloogiat ning
vOimalusi nii karjaari edendamiseks kui ka 6ppimiseks ja arenguks. Lisaks sellele, mdistab t66 autor,
et teooria ei pruugi alati taielikult kajastada ootuste tahtsust Y-ja Z-pdlvkonna jaoks ning nendele
ootustele voib mdjuda oluliselt ettevotte kontekst, kus inimesed to6tavad.

MyFitness AS-i Y- ja Z-pdlvkonna uuringust tulenevalt tehti ettepanekud juhtkonnale t66keskkonna
sobivamaks muutmiseks. Ettepanekute hulgas oli soovituseks korralda 1 : 1 vestlusi MyFitness AS-i
administraatoritega ning tagada toéokohtade kindlustunnet ja finantsilist stabiilsust. Investeerida
kaasaegsetesse tehnoloogiatesse, soodustada karjéériarengut ja luua rohkem 6ppimisvdimalusi.
Arvestada voiks ka Y- ja Z-pbGlvkonna ootustega ja vadrtustega tookohal. LOputod eesmark sai
taidetud ning tulemused esitatud MyFitness AS-i juhtkonnale to6keskkonna sobivamaks muutmiseks.
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SUMMARY

The work environment significantly influences our daily work experience. To maintain employee
motivation and enthusiasm, it is crucial to ensure a high-quality work environment. This includes
relationships with colleagues, superiors, and team members, organizational culture, as well as the
quality of buildings, facilities, and services provided to employees. A good work environment
supports employee well-being, enhances their health and efficiency, thereby improving the overall
performance of the organization. Conversely, if an organization neglects to invest in improving the
environment offered to employees, it can lead to inefficiency and jeopardize the success of the

organization.

The aim of the thesis was to identify the expectations of MyFitness AS administrators belonging to
the Y and Z generations regarding the work environment, and based on the study, make proposals to
the management for making the work environment more suitable. Each generation has its own unique
characteristics. Baby boomers valued long-term loyalty to employers, Generation X valued discipline
and security, Generation Y expected clear goals and feedback, and Generation Z is fast, independent,
and well-connected in the virtual world. Understanding generations helps create a successful work
environment. Representatives of Generations Z and Y value responsibility, environment, non-
discrimination, mental health, a better planet, a fairer system, a friendlier humanity, financial stability,
and loyalty the most. Generations Y and Z have clear preferences and expectations in the workplace,
including the use of technology, a greater contribution to benefits, quick recognition, consistent and
open communication, and corporate social responsibility. Leadership challenges involve bridging the
gap between different generations and considering their unique values. Workplace design, supporting
health and well-being, and employee development are key factors in attracting and retaining new
generations, thereby increasing productivity and supporting flexible working. Considering that
Generations Y and Z make up over half of the world's population, understanding their needs is

extremely important.

The research approach was a deductive strategy. The data collection method was a survey and the
instrument was a questionnaire. An online questionnaire was prepared, which was the channel for
sending the questionnaire. Descriptive statistics and arithmetic mean, standard deviation and
frequency tables were used as analysis methods. A full sample was used that included the entire

population. The basic criterion of the sample was the defined age range of the Y and Z generations.
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The study results did not show significant differences between the Y and Z generations. The findings
indicated that MyFitness AS administrators from Generation Y value non-discrimination, low stress
levels, and financial stability as essential values. Meanwhile, the analysis of Generation Z revealed
that, in addition to the mentioned values, they also consider good working conditions important. The
study also identified the key expectations of both generations, and the analysis indicated that the
expectations of both generations fully overlap. Both generations expect effective communication with
colleagues and leaders, job stability, modern technology, as well as opportunities for career
advancement, learning, and development. Additionally, the author acknowledges that theory may not
always fully reflect the importance of expectations for Generation Y and Z, and these expectations

may be significantly influenced by the company context in which people work.

Based on the study of Generation Y and Z at MyFitness AS, proposals were made to the management
for making the work environment more suitable. Among the suggestions was the recommendation to
conduct one-on-one interviews with MyFitness AS administrators to ensure job security and financial
stability. Investment in modern technologies, promoting career development, and creating more
learning opportunities were also proposed. Consideration should also be given to the expectations
and values of Generations Y and Z in the workplace. The objective of the thesis was fulfilled, and the
results were presented to the management of MyFitness AS to enhance the suitability of the work

environment.
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LISA 1. ANKEETKUSITLUS

Olen Tallinna Tehnikakdrgkooli iilidpilane ja teen oma 16putddd teemal ,MyFitness AS-i Y-ja Z-

pdlvkonna administraatorite ootused tdokeskkonnale®. Eesmark on vélja selgitada Y- ja Z-pblvkonda

kuuluvate MyFitness AS-i administraatorite ootused tookeskkonnale ja uuringust tulenevalt teha

ettepanekud juhtkonnale td6keskkonna sobivamaks muutmiseks. Ma soovin ettevotte té6keskkonda

parendada, milletottu sinu arvamus ja kaasamine sellesse kiisimustikku on mulle véaga oluline.

Kui sa oled sundinud aastatel 1981 kuni 1996 (Y -pdlvkond) voi alates aastast 1997 (Z-pdlvkond), siis

olen véga tanulik, kui annad omapoolse panuse vastamiseks. Kisimustiku tditmine tagab Sinu

anonuumsust ning kogutud andmeid kasutatakse ainult tldiste jarelduste tegemiseks.

Annela Seliste
aseliste@tktk.ee

1. Palun andke hinnang, kui oluline on iga vééartus Teie jaoks tddkohal.

Ei ole Pigemei | Pigemon On On véga
Véide oluline ole oluline | oluline | oluline
oluline
1. vastutuse votmine oma todkohustuste 1 2 3 4 5
eest
2. keskkonnateadlikkus 1 2 3 4 5
3. jatkusuutlikus 1 2 3 4 5
4. mitte-diskrimineerimine 1 2 3 4 5
5. vaimne tervis ja selle toetamine 1 2 3 4 5
tookohal
6. vahene stress 1 2 3 4 5
7. lojaalsus oma tddandjale kui ka 1 2 3 4 5
organisatsioonile
8. finantsiline stabiilsus
1 2 3 4 5
9. hea téokeskkond
1 2 3 4 5
10. kultuuriline sobivus ettevéttega
1 2 3 4 5
11. head to6tingimused
1 2 3 4 5
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2. Palun hinnake, kui oluline Teile on iga vaide té6tamise juures. Mulle on oluline, et...

Eiole

Pigem ei

. Pigem on On On véga
Viide oluline OI? o%uline oluline quIinge
oluline
1. pakutakse kaasaegset tehnoloogiat, 1 5 3 4 5
mis aitab mul oma llesandeid
efektiivsemalt téita
2. pakutakse taiendavaid hiivesid 1 9 3 4 5
3. minu saavutusi margatakse 1 9 3 4 5
4. mind tunnustatakse 1 2 3 4 5
5. luuakse regulaarsed tagasisidekanalid 1 5 3 4 5
6. tooandja_lga oleks jarjepidev ja avatud 1 5 3 4 5
suhtlemine
7. tookoht pakuks paindlikkust 1 5 3 4 5
8. tbodandja loob selged ja téhusad
kommunikatsioonikanalid 1 2 3 4 5
0. ettevote on kooskdlas minu
vaartustega 1 2 3 4 5
10. mul on stabiilne t66koht
1 2 3 4 5
11. mul on kindlustunne tédkohal
1 2 3 4 5
12. saaksin tookohal vahetuid ja
rikkalikke kogemusi, mis aitavad 1 2 3 4 5
mul kasvada ja Gppida
13. tookohal oleks tasakaal t606 ja eraelu
vahel 1 2 3 4 5
14. mulle pakutakse dppimis- ja
arenguvdimalusi 1 2 3 4 5
15. mulle pakutakse karjaariedenduse
vBimalust 1 2 3 4 5
16. mul on head suhted kolleegidega
1 2 3 4 5
17. mul on hea suhe juhiga
1 2 3 4 5
18. mul on suur té6tasu
1 2 3 4 5
19. t60 oleks sisukas
1 2 3 4 5
20. mul oleks véljakutsev t06
1 2 3 4 5
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21. saaksin oma oskusi voimeid
rakendada t60s 1 2 3 4

Milline ootus téokohal on Teile veel oluline? ...

3. Kas olete kaalunud téokoha vahetamist? Jah/Ei
3.1 Kui vastasite kiisimusele jaatavalt, siis palun vastake ka jargmistele kiisimustele.
3.2 Miks olete kaalunud MyFitness AS-ist lahkuda?
- Véike to6tasu

- Pingeline t60

- Vahetustega toograafik

- Halvad t66tingimused

- Halvad suhted juhiga

- Halvad suhted kolleegidega

- Puuduvad arenguvéimalused

- Muu:

4. Sotsiaaldemograafilised kiisimused

4.1 Millisesse pdlvkonda kuulud?

- Y pblvkonda, sundinud aastatel 1981 kuni 1996
- Z pdlvkonda, stindinud alates aastast 1997

4.2 Kui kaua oled ettevottes tootanud?

- Alla 3 kuu

- 4 kuni 7 kuud

- 8 kuni 11 kuud

- Rohkem kui Uiks aasta

5. Kui sul on veel midagi lisada seoses tookeskkonna parendamisega, palun kirjuta oma nagemus

siia.

Aitdh vastamast!
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