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SUMMARY

Every companies probable goal is to have the best, productive workforce, that helps with the growth of
the company to achieve all desired goals. In order to have all of that, the organisation’s management has

to learn the proper ways of motivating the employees.

The current final thesis handles several classical and modern motivation theories, which helps create an
understanding, of how people’s needs have changed through time and how it has affected their
motivation. The thesis also focuses on intergenerational differences to find out the values of older
generations and which values arise in younger generations and how to use that information in order to

keep the motivation and productivity at its highest in the younger generation.

Study showed multiple generational differences among the workers of the MHE OU, when it came to

motivational factors, job satisfaction and loyalty.

The auhor of the thesis offered a proposal to the company’s board based on the data and the analysis of

the motivational study:

1. Increase the knowledge of the companies management regarding the motivation topic in the
organization, with the intent that management should start doing regulaar motivational and job

satisfactional surveys, to better understand the workforce.

2. Motivate the employees individually, not as a whole, with focusing on the issues that came up in the

current research.

3. Offer more frequently costructive criticsm and aknowledge the work that has been well done, to

improve employee morale.

The aim of the thesis was met, research questions got answered, conclusions were drawn and proposals

to increase the motivation and job satisfaction were submitted to the company’s board.



SISSEJUHATUS

Tanapéeva drimaailmas on too6tajad ettevottele ks kdige kallimaid ja keerukamaid ressursse. Samuti on
ka see kdige varieeruvaim ressurss, mille tulemust ei oska keegi tdpsusega kalkuleerida, ega ette arvata
(Leadership Central, 2010-2016). Iga t6édandja unistus on Kiire, tdhelepanelik ja hoolikas to6taja, kes
oleks motiveeritud ning tagaks tipptasemel kvaliteediga t06tulemusi. T06andja jaoks antud tOotaja

leidmine on vordeline loto vdiduga. (Saul, 2017)

Civitta ja EBS’i 2015 aastal ldbiviidud uuringus selgus, et kdige rohkem hindavad t6otajad tookoha
juures seda, kui ettevdte véartustab enda tootajaid, avatud, pingevaba tédkohta ning juhtkonna
usaldusvéarsust. Aastal 2010 Ilabi viidud uuringus hindasid t66tajad koige enam juhtkonna
usaldusvéarsust, vaartustamist ettevotte poolt ning ettevotte head mainet. (Civitta & EBS, 2015)

Vanasona (tleb, et vdid viia hobuse vee juurde, aga sa ei saa sundida teda jooma (Maripuu, 2004), mis
tdhendab seda, et todandja vdib pakkuda ideaalseid to6tingimusi, aga kui td6taja pole motiveeritud oma

todllesandeid tegema, siis ei tule sellest midagi valja.

Antud teema probleem ja aktuaalsus seisnevad selles, et hetkel on t66turul véhemalt kolm generatsiooni
koos ning igal pdlvkonnal on enda prioriteedid ja motivaatorid, mis neid t60d tegema panevad, seega
selleks, et tootajad oleksid motiveeritud peab tédandja sellega arvestama, et tuleb erinevast pdlvkonnast

inimestele laheneda individuaalselt.

Loputod eesmark on analiiisida MHE OU erinevatesse pdlvkondadesse kuuluvate —tootajate
motivatsiooni mdjutavaid tegureid ja uuringu tulemuste pdhjal teha soovitusi juhile tO6tajate

motivatsiooni toetamiseks ja todrahulolu téstmiseks.
Uurimisprobleemi ja eesmérgi taitmiseks on pusitatud jargmised uurimistlesanded:

1. Kirjeldada ja analiiisida erinevaid pdlvkondi kasitlevaid motivatsiooniteooriaid, et luua teoreetiline
raamistik empiiriliseks uuringuks.

2. Labi viia MHE OU to6tajate seas motivatsiooni uuring, et vélja selgitada ettevotte tootajate
motivatsiooni ning td6rahulolu mdjutavad tegurid.

3. Uuringu tulemuste analliisist lahtuvalt teha ettevotte juhtkonnale motivatsiooni ja tédrahulolu

tdstmiseks ettepanekuid parendusteks.



LOput6d koosneb kolmest peatiikist, millest esimene annab Glevaate nii klassikalistest, kui ka
kaasaegsetest motivatsiooniteooriatest, mille autoriteks on Abraham Maslow, Douglas McGregor, David
McCelland, J. Stacey Adams ning Victor Vroom. Teine peatiikk kdneleb uue pdlvkonna tdotajate
motiveerimisest. Peatiikis kasitletakse seda, mis erinevused on generatsioonide vahel, millest nad
tulenevad ning mis vaartusi hoitakse, samuti kasitletakse seda, kuidas laheneda noortele pélvkondadele
Y ja Z ning mis neid motiveerib. Kolmas peatiikk keskendub metoodika selgitusele ning neljandas
peatiikis teostab autor motivatsiooniuuringu analiilisi, tehes jareldusi ning pakkudes vélja ettepanekuid

juhatusele.



1 MOTIVATSIOONI TEOREETILISED KASITLUSED

Motivatsiooniteooriate eesmérk on leida tegureid, mis panevad inimesi efektiivselt to6tama. Ettevotted
on huvitatud motivatsiooniteooriatest, sest motiveeritud t66tajad on palju produktiivsemad, seega

kasutab ettevdte oma ressursse 6konoomsemalt. (Jones, 2017)
1.1 Klassikalised motivatsiooniteooriad

Abraham Maslow oli USAst parit psiihholoogia professor ning teda peetakse humanistliku pstiihholoogia
rajajaks (Vajadused, 2018). Maslow on (he k8ige tuntuima motivatsiooniteooria autor, milleks on

Maslow’i inimvajaduste hierarhia, samamoodi tuntud kui Maslow’i piiramiid (McLeod, 2018).
Inimvajaduste puramiid koosneb viiest astmest:

o flsioloogilised vajadused
e turvalisus

e lahedus, armastus

e tunnustus ja staatus

e eneseteostus. (McLeod, 2018)

Maslow’i teooria jargi muutuvad inimese vajadused vastavalt nende rahuldusele, ehk iga astme rahulolu

saavutamisega liigutakse jargmisele astmele. (Mdgi, 2011)

Fusioloogilised vajadused moodustavad piramiidi esimese astme, mida loetakse ka vundamendiks, kuna
sinna kuuluvad vajadused, mida inimene vajab ellujadmiseks (Haapsalu Kutsehariduskeskus, 2018).

Nendeks vajadusteks on naiteks: soémine, joomine, hingamine ja eluase. (Cherry, 2018)

Rahuldades fusioloogilisi vajadusi liigub inimene teisele astmele, kus vajadused muutuvad
keerulisemaks. Sellel astmel on inimese peaecesmark rahuldada turvalisuse vajadus, sinna alla kuulub

naiteks tookoha leidmine, ravikindlustus, turvalisus tdokohal ning turvaline elukoht. (Cherry, 2018)

Kolmanda astme vajadus on lahedus ning armastus, seda voib pidada véga laiaks valdkonnaks, sest see
hdlmab armastust nii inimeste vastu, kui ka objektide. Armastus vdib olla nditeks vanemate vdi partneri

vastu ning ka samuti saab olla armastus taimede v6i mdne materiaalse eseme vastu (Vajadused, 2018).



Samuti kuulub sellele astmele ka sGprus, intiimsus ja usaldus perega, sGpradega voi todokohal (McLeod,
2018).

Tunnustuse ja staatuse astmel on sellised vajadused nagu endast lugupidamine, séltumatus ning naiteks
staatus, tunnustamine ja tdhelepanu tédkohal (Magi, 2011). Maslow leidis, et vajadus austuse v6i maine

jargi on koige tahtsam lastel ja noorukitel. (McLeod, 2018)

Eneseteostus on puramiidi tipp, inimene piiab saavutada oma maksimaalse potentsiaali eneseteostuse ja
arenguga (Magi, 2011). Inimesel tekib vajadus endast maha jatta mark voi teha midagi teiste heaks.
Antud astmel inimesed hakkavad mdtlema sellele, kuidas thiskonnale head teha tagasi andmisega
(Vajadused, 2018).
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Joonis 1. Maslow’i vajaduste hierarhia. (Mé&gi, 2011)

Douglas McGregor oli USAst périt juhtimise professor, kes andis loenguid Harvardi Glikoolis ja
Massachusettsi Tehnoloogiainstituudis. Ta on tuntud juhtimisteooriate X teooria ja Y teooria autor.
(Douglas McGregor, 2008) X teooria ja Y teooria seletavad, kuidas erinevat tulpi juhid suhtuvad oma
toolistesse. (Theories X and Y, 2008)



X teooria juhid suhtuvad oma tootajatesse pessimistlikult, arvates, et to6tajad ei ole motiveeritud to6tama
ning vajavad pidevalt preemiaid vOi karistusi. Sellistes to6kohtades kasutatakse tldjuhul tulemustasul
pdhinevat palgasusteemi, kus nii toé6tajad kui juhatus jalgib pidevalt to6taja miugitulu véi ménda muu
naitajat. (Mind Tools Content Team, 2018)

X teooria juht arvab, et to6taja:

e ei armasta oma t6od ning piuab voimalikult vahe té6tada,
e on vastutustundetu, ei hooli oma to6st ning otsib lihtsaid lahendusi,

¢ ei hooli organisatsioonist ning mdotleb ainult endale. (Magi, 2011)

McGregor leidis, et organisatsioonid, mis rakendavad X teooria juhtimisstiili, kipuvad omama mitut

tasemet juhte, kes pidevalt jalgivad ning juhendavad to6tajaid. (Mind Tools Content Team, 2018)

Y teooria juhid suhtuvad oma tootajatesse optimistlikult leides, et nende to6tajad on ambitsioonikad,

motiveeritud ning tahavad saada suuremat vastutust todkohal. (Bhatia, 2008)

Y teooria juht arvab, et tootaja:

e on onnelik, kui ta saab to6tada oma algatusel,
e on rohkem kaasatud otsustamises,

e omab motivatsiooni, et oma ulesandeid téita,
e otsib vastutusrikkamaid tlesandeid,

e lahendab probleeme loominguliselt,

e né&eb t60d, kui rahuldust andvat tegevust. (Mind Tools Content Team, 2018)

Teooria Y juht usub, et luues tootajale sobivad tootingimused, tahavad enamus tdita oma tlesandeid hésti
ning on motiveeritud t60 tegemiseks. Arvatakse, et suureks motivatsiooni faktoriks on see, kui tdotaja
arvab, et ta to6tab heal todkohal, heades tingimustes. Y teooria juht Uritab kaotada kdik barjaarid selle

nimel, et to6taja saaks saavutada tais potentsiaali oma téokohal. (Bhatia, 2008)

Kuigi X ja Y teooriad on vaga lihtsad oma olemuselt, tekitasid nad pdhja paljudele uutele teooriatele.
Arvatakse, et enamus té6andjaid ja tootajaid kalduvad olema mdlema teooria keskel, vottes mdned



aspektid Gihest ning moned teisest teooriast, tekitades tasakaalustatud motteviisi on véimalik motiveerida
toolisi veelgi rohkem. (Bhatia, 2008)

David McCelland oli USA psiiholoog ning ta on mitme motivatsiooniteooria autor, sealhulgas ka
Vajaduste teooria, mida peetakse Uheks tuntuimaks kaasaegseks motivatsiooniteooriaks. (David
McCelland, 2018)

McCellandi teooria jargi on juhtidel neli vajadust, mis neid motiveerivad:

e saavutusvajadus — vajadus seada kindel siht ning see saavutada, seejarel seada uus siht,
e vdimuvajadus — vajadus reputatsiooni, tunnustamise ja mojutamise jarele,
e kuuluvusvajadus — vajadus kuuluda riithma ning meeldida inimestele,

¢ asjatundlikkus — soov loominguliselt probleeme lahendades jduda oma vdimete arendamiseni. (Alas,
2008)

J. Stacey Adams on Belgia péritolu psiiholoog, kes on digluse teooria autor. (Adams, 2018) Oigluse
teooria pOhineb tasu ja saavutatud t66tulemuse suhtel. To6tajad madravad ise enda jaoks koormuse ning
vastavalt sellele saavad tasu ning seejarel toimub tdotajate omavaheline tulemuste ja tasu vordlus.

Vordluse jarel saab to6taja teha kolm jareldust:

e vastavalt tema pingutustele on tasu vordne teiste tootajatega,
o vOrdsete saavutustega on mdnel teisel tootajal palk kdrgem,

o teise tOotaja saavutused ja tasu on halvemad. (Alas, 2008)

Tdotajad, kes saavad teada, et vOrdsete pingutustega kolleeg saab suuremat tdotasu, saavad valida ihe

jargmistest valikutest:

¢ leida vOimalus oma t66tasu suurendamiseks,

e muuta suhtumine t60sse — kvaliteedi asemel teha kvantiteeti, et tdsta palka,

¢ leppida sellega ning sisestada endale, et vaatamata to6tasule, tootasid nad kdige paremini,
e vidhendada koormust, et palga ja tootulemuse suhe laheks vordsemaks,

¢ lahkuda to6lt. (Juneja, 2018)



Tihtipeale inimesed ldhevad lihtsamat teed ning valivad selle variandi, kus nad vahendavad oma
tookoormust. (Alas, 2008)

Osades ettevottetes on palgad salastatud, millega voivad kaasneda jargmised ohud:

o tootajatel vBivad tekkida vadrarvamused kolleegide palkade suhtes, mis saavad tekitada omavahelisi
pingeid,
e kolleegide palga suuruse teadmatus vdib alandada motivatsiooni, kuna td6tajatel ei ole stiimulit

pludelda paremuse poole. (Alas, 2008)

Victor Vroom, Kanadast parit pstiholoogia professor, on ootuste teooria autor (Management Mania,
2013). Ootuste teooria seisneb selles, et inimesi ei motiveeri ainult vajadused, vaid ka ootused, mis

inimene teatud tegevustega endale ette seab (Alas, 2008).
Vroom’i teooria iitleb, et tdotaja motivatsioon on jargmiste tegurite tulemus:

e tdendosus, et pingutamine toob vajalikud tulemused,
e tdendosus, et pingutuse tagajarjel saab hivitist,

e huvi hivitise vastu. (Juneja, Expectancy Theory of Motivation, 2018)

Motivatsiooni QOotus ehk Huvituse | Valents
; - toimetuleku X B X ehk hivituse
potentsiaal e téendosus S
‘toendosus atraktiivsus
\~ r o > /U\
Enesekindlus | Usaldus ’ V?J:'adused
i Vadrtused
Eesmadrgi raskus Kontraoll Eesmareid
Tajutud kontroll Poliitikad es_ arg
Eelistused

Joonis 2. Ootuste teooria. (Magi, 2011)

Tootaja analtsib, kas tema pingutused on vaart voimalikku havitist (Alas, 2008). Selleks, et vélja
arvutada motivatsiooni potentsiaali on vaja anda teguritele vaartus —,,0° on negatiivse tdhendusega ning
, 1 on positiivse. Tegureid korrutades, peavad koik faktorid olema positiivsed, muul juhul motivatsioon

antud Ulesandeks puudub (Mdgi, 2011).
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1.2 Kaasaegsed motivatsioonikasitlused

Daniel H. Pink, USA-st parit kirjanik, kes on raamatu ,Liikumapanev joud® autor, mis késitleb
motivatsiooni 1.0, 2.0 ja 3.0 (Pink, 2020). Daniel Pink leiab, et igal thel meist on oma teatud tlupi
operatsioonisiisteem, nagu ka arvutitel, on ka meil olemas eelduste ja ettekirjutuste kogud selle kohta,
kuidas inimesed kaituvad ning mis on tegevuste aluseks. Motivatsioon 1.0, 2.0 ja 3.0 on justkui
operatsioonisiisteemid, mida on Pink lahti seletanud, mis nditavad, mis saavad olla inimeste tegevuste
aluseks. (Pink, 2011, Ik 201)

Motivatsioon 1.0 eelduseks on see, et inimesed on bioloogilised olendid, kes voitlevad ellujadmise eest,
ehk selle alla kuuluvad ainult primaarsed vajadused nagu toit, vesi, varjualune, puhkus ja turvalisus
(Pajumaa, 2012)

Motivatsioon 2.0 on klassikaline operatsioonististeem, mis tasus end kdige rohkem dra
toostusrevolutsiooni ajal. Selle aluseks on nii-Gelda piits ja préanik — karistus ja preemiad, mis tdhendab
seda, et toolistesse suhtuti, kui vaiksesse osasse suures masinas ning kui koik tegid oma t66 digeaegselt
ara siis saadi preemiat ning, kui tédilesannetega toime ei tuldud, siis saadi karistada. (Pink, 2011, Ik 23-
25) Taoline motiveerimise viis on praeguseks vananenud ning ei pruugi td6tada, kuna uuringud nditavad,
et mida rohkem tooulesanded nduavad loovust ja intellektuaalselt panust seda sagedamini ei piisa ainult

karistustest ja preemiatest. (Pajumaa, 2012)

Motivatsioon 3.0 jagab inimesed kahte gruppi: | tidp ja X tadp. | tadbi nimetus tuleneb inglisekeelsest
sbnast intrinsic, mis tahendab sisemine ning X tidbi nimetus tuleneb sdnast extrinsic, mis tahendab
vélimine. (Pink, 2011, Ik 77) X tiupi inimesed on motiveeritud valimistest teguritest, seega ei ole nende
jaoks oluline t606st saada rahulolu, vaid neid pigem huvitab ainult toé6tasu ja preemiad. | tliipi inimesed
tegutsevad sisemistest motivaatoritest, mida pohjustavad kaasasiindinud iha juhtida oma elu ning olla
uhiskonnale kasulik (Pink, 2011, Ik 202), seega nende motiveerimiseks piisab sellest, kui véljendada
neile tunnustust, Kiitust ja tanu. (Pink, 2011, Ik 78-79) Kui I tilpi to6lised saavad diglast palka vastavalt
oma tookohale, siis nendel ei ole enam raha mottes ning saavad keskenduda oma tédle lahtudes
sisemistest motivaatoristest, kuid X tltpi inimesed isegi diglaselt tasustatud tookohal ei 16peta rahale
mdotlemist ning motivatsioon sdltub otseselt preemiatest ning kehtib lthiajaliselt. Kokkuvottes on X tudpi
toolist pidada palju kallim, kui Giglaselt tasustatud I tdpi. (Pink, 2011, Ik 77-80)
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2 UUE POLVKONNA MOTIVEERIMINE

Y generatsioon, tuntud ka kui millenniumi pdlvkond, mis algab umbes 1980ndate alguse ning kuni
2000ndate algus, ning Z generatsioon, mis algab umbes 2000ndate algul, on vaga kiiresti liikumas
suurema osa t6oturul saavutamise suunas (Rampton, 2018). Just sellepédrast on vdga téhtis ettevottetel
aru saada, et uued generatsioonid erinevad vanadest ja neid ei saa motiveerida samamoodi nagu
varasemaid pdlvkondi ning kui sellele mitte poorata tdhelepanu siis voib tekkida todandjatel muresid

t66jou sailitamisega (Fertik, 2011).
2.1 Generatsioonidevahelised erinevused

Vaikiva ajastu toolised hindasid rasket t66d, beebibuumerid véértustavad lojaalsust nende ja ettevotte
vahel, generatsioon X peab oluliseks t66 ning toovélise elu balansi ning millenniumi pdlvkond véartustab
innovatsiooni ning muutust (AMA, 2018). See on tingitud sellest, et nii Z, kui ka Y generatsioonid on
esimesed pdlvkonnad, kes on nii-Gelda esimesed digitaalajastu pdliselanikud, kelle emakeeleks on
»digitaalne keel* (Pyo0rid, Ojala, Saari, & Jarvinen, 2017) Kasvades vélja digitaalses maailmas, kus
informatsioon on véga laialdaselt kattesaadav, ei pea enam uued pdlvkonnad kdrgharidust sama tahtsaks,
kui seda pidasid generatsiooni X esindajad. Kui varasemalt oli haridus vaga tahtis ning justkui ainus viis,
kuidas saada hakkama elus — hea td6koht, kdrge palk, siis ntitiid peetakse haridust kui ,,kulu®, eriti riikides,
kus see on tasuline, ning ollakse pigem street smart, mis tdhendab seda, et Opitakse labi kogemustega
ning hankides infot internetist ( WMFC, 2008).

Noorest pdlvkonnast on jaanud mulje, et nad justkui Gldse ei hindaks lojaalsust ja ei tahaks Uhes
organisatsioonis olla liiga kaua (Strut & Nordstrom, 2016). Antud vaide on vale sellepdrast, et vanem
generatsioon ei ole harjunud sellega, et noortel on palju valikut, kui neid ei hinnata Gihes organisatsioonis,
siis neil on alati variant proovida midagi muud (Pontefract, 2018). Samas, kui ettevote hindab oma to6list
ning oskab teda motiveerida, siis Z ja Y generatsioon on huvitatud vdga oma panuse andmisest

organisatsiooni edutamiseks (Strut & Nordstrom, 2016).

Ka uute generatsioonide vahel on olemas erinevused, nditeks generatsioon Z hindab turvalisust
valjaspool tookohta palju rohkem, kui Y generatsioon. Millenniumid hindavad rohkem seda, et nad
saaksid anda oma panust maailma muutmisele, kuid Z jaoks on olulisem see, et nad saavad hea tasu oma

t00 eest (Patel, 2017). Y jaoks on prospektides see, et varsti laheb X generatsioon pensionile ning neile
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jaab kogu pdarandus, mis tdhendab seda, et nad votavad Ule korged positsioonid karjaériredelitel ning
saavad rohkem panust anda muutuste viimiseks, samas Z ei hooli sellest, nad on valmis panustama kdike,
et nii-Oelda vallutada maailma (Claveria, 2018). Millenniumid tahavad iseseisvust ning neil on 55%
suurem tdendosus, kui Z generatsioonil, et nad alustavad oma dri. See vdib ka olla seotud sellega, et
noorimat generatsiooni peetakse vaga konkureeritavaks (Patel, 2017). Kuigi arvatakse, et Y
generatsiooni tdhelepanu kestvus on ainult 8 sekundit, mis on 4 sekundit vahem kui Z generatsioonil,
(Claveria, 2018), on nad v&imelised multifunktsioneerima rohkem kui nende eelkaiad. (Patel, 2017) Uks
suurimatest erinevustest on see, et Y pdlvkond ei tahtnud Gldse suhelda ndost nakku, kuid niid 53% Z-
polvkonna esindajaid eelistab pigem ndost nékku suhtlemist. Kuigi tegemist on erinevate
generatsioonidega, on ka neil palju paralleele, mille tdttu saab kasutada sarnaseid motiveerimise viise

mdlema pdlvkonna tootlikuse suurendamiseks (Parna, 2016).

: Soovib saada ettovdtjaks ja palgata tootajald
17% 0 ,

- pSivkond - pSivkond

Raha 1001 ja sama tosandja juurde jaama

28% D

Naost nakku suhtlemine on oluline (el sobl nt sdnumivahetus, videokonverents)

53%

Kdige tahtsam, et juht oloks aus

Srem—

Kdige tahtsam, et juhil oloks selge visioon

54% I

K8iga tahtsam, et juht oskaks suholda

32%

Suurim segaja tod uures sdnumivahotus o-post

37% =)

Facebook Facebook

33% WK

e-post  sdnumivahetus
13%@

Kasutab tehnikat (to0)eesmarkide saavutamisoks

77

Joonis 3. Z- versus Y-p8lvkonna suhtumine tdosse. (Parna, 2016)
2.2 Noorele pdlvkonnale l[ahenemine

L&henedes noorele pdlvkonnale tuleb vaadata modda sellest, kuidas motiveeritakse varasemaid
polvkondi ning keskenduda uue pdlvkonna tugevustele (Waschek, 2017). Kuna tegemist on digiajastu

pdlvkonnaga siis on ka loomulikult vaga suur pluss see, kui ettevote on moderniseeritud. Noor pdlvkond
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on harjunud olema digitaalmaailmas ning nad on kindlasti rohkem motiveeritud t66tama ettevottes, kus

kasutatakse kaasaegseid seadmeid ning vétteid (Javitch, 2010).

Vottes todle uue generatsiooni tootaja, tuleks kindlasti talle seletada ettevotte visiooni, kuna aru saades,
mida organisatsioon vaartustab ning kuhu poole puleldakse, saavad nad tunda end osana suurest pildist,
mis aitab neil olla motiveeritum ning efektiivsem oma t66 juures (Goudreau, 2013). Samuti soovitatakse
kohe esimesel p&eval delegeerida neile vdhemalt tiks missioon, mille nad peavad lahendama iseseisvalt,

kuna vastutuse andmine on suur motivatsioonifaktor (Fertik, 2011).

Lihikese tahelepanu kestvuse tottu on parem teha lihiajalisi plaane, see tahendab, et tuleb mééarata
projektidele, kas lthikesed tahtajad vdi kui see on vdimatu siis jagada projekt mitmeks osaks ning teha
vahetahtajad (Goudreau, 2013). Mida lihemad tahtajad, seda rohkem on noored t66tajad ndus pingutama
ning seda rohkem on neil motivatsiooni, v8ib isegi méérata paeva plaanid (Fertik, 2011). Taites luhiajalisi
eesmarke on kindlasti oluline kiita té6tajaid ning parem teha seda teiste tootajate ees, kuna tunnustus on
vaga oluline selle generatsiooni jaoks (Humphrey, 2013). Tasub ka anda regulaarset tagasisidet — see ei
ndua palju pingutusi, kuid on vdga hea motivaator (Goudreau, 2013). Nagu ka isikliku t&helepanu
andmine, néiteks helistades tdolisele tema stinnipaeval ja soovida talle Gnne, saab tdsta moraali ning 1abi
selle tootlikkuse (Fertik, 2011).

Noorukite Uks tugevustest on ka multifuktsioneerimine, neile meeldivad véljakutsed ning andes mitu
ulesannet, kuid mitte nii palju, et tlekoormata, saavad nad sellega palju paremini toime tulla, kui t60

protsessis tekib valjakutse teha mitu asja korraga. (Javitch, 2010)

Konverentsi ,,T00 ja oskused 2025 registreerunute pdhjal 1dbi viidud uuringu tulemusena on vélja
toodud marksdnad, mis voiksid iseloomustada edukat kutse- ja erialast Opet aastal 2025. Kdige

sagedamini esinesid marksonad — paindlik, innovatiivne ning to0vajadusest lahtuv.

Kuigi Z ja'Y generatsioon erinevad vaga paljudes aspektides X ja beebibuumerite pdlvkonnast, siis ikkagi
el tasu mitmegeneratsioonilises ettevottes fokusseerida ainult noorte peale, vaid tuleb arvestada koiki
tootajaid ning tihtipeale heaks voimaluseks, kuidas teha nii, et keegi ei tunneks end véljajédetuna on
organiseerida meeskonnatdod nii, et meeskonnad oleksid vanuseliselt 1&bisegi — see aitab nii juhatusel
mdista, mida tdpsemalt keegi tahab ning ka t66tajad saavad ka ise omavahel 6ppida ldbisaama, mis on

vaga oluline eduka ettevotte jaoks (Fertik, 2011).
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3 EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

Antud uuringu viib l4bi autor ehitusettevtte MHE OU ning selle alltoGvétjate seas. MHE OU on
ehitustdtde peatdovotja. Ettevottel on aasta keskmine to6liste arv 14 inimest ning keskmiselt korraga 3-
5 objekti. Antud uuringu jaoks on valitud just see ettevdte, kuna ehitusturul t66tavad uldjuhul igast
vanusest isikud, kes kuuluvad erinevatesse pdlvkondadesse, omavad erinevaid véartusi ning hinnanguid,
seega autori seisukohast on oluline uurida, mis on eri pdlvkondade motivaatorid ning kas on uldse
vOimalik Uhise meetodiga tervet meeskonda motiveerida kui tht kogu vdi tuleb igale vanusegrupile

ldhtuda personaalselt.

Uurimismeetodiks valis autor kvantitatiivse uurimismeetodi, mida rakendatakse kasutades teoreetilisi
allikaid uurimisilesannetele vastuse leidmiseks ning ankeetkUsitluse meetodit, et vastata
uurimiskusimustele. Antud uurimuslik meetod on sellise uuringu labiviimiseks autori meelest kBige

sobivam, kuna selle rakendamisel on vdimalik saada vastused pustitatud uurimiskisimustele.
Uurimisprobleemi ja eesmaérgi taitmiseks on pusitatud jargmised uurimisilesanded:

1. Kirjeldada ja analutsida erinevaid pdlvkondi késitlevaid motivatsiooniteooriaid, et luua teoreetiline
raamistik empiiriliseks uuringuks.

2. L&bi viila MHE OU tootajate seas motivatsiooni uuring, et vélja selgitada ettevotte tootajate
motivatsiooni ning tédrahulolu mdjutavad tegurid.

3. Uuringu tulemuste anallisist lahtuvalt teha ettevdtte juhtkonnale motivatsiooni ja toé6rahulolu
tdstmiseks ettepanekuid parendusteks.

Uuring viidi 1abi aprillis 2020 ning Google Forms veebikeskkonnas loodud kisimustiku taitmisel ning
andmeid to6odeldi Microsoft Excel tarkvaraga. Autor lasi toolistel vastata kusimustikule tddajal,
objektikontoris, et saada vdimalikult téetruud vastused, samuti sellega tagas ka autor privaatsuse, et
toolised saaksid anonttimselt rahulikult omaette vastata. Uuringu l&biviimiseks oli saadud luba MHE
OU juhatuselt.

Uuringu hetkel tootas ettevottes 18 tootajat, kellest 18 osalesid uuringus, mis tdéhendab seda, et uuringu
osalus oli 100%.
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Uuringu l&biviimiseks kasutas autor ankeetklsimustiku, milles oli 3 valikvastusega kisimust ja 4 avatud
kisimust. Samuti oli ankeetkiisimustikus 2 tabelit, millest esimeses tuli hinnata motivatsioonitegurite
olulisust téokohal skaala jargi (1 - tldse ei ole oluline, 2 - pigem ei ole oluline, 3 — neutraalne, 4 - pigem
oluline, 5 - véga oluline) ning teises tabelis tuli anda hinnang motivatsioonitegurite rahuloluga oma
tookohal skaala jérgi (1 - ei ole tldse ndus, 2 - pigem ei ole nus, 3 — neutraalne, 4 - pigem olen ndus, 5

- nustun taielikult).
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4 MOTIVATSIOONIUURINGU TULEMUSTE ANALUUS

Motivatsiooniuuringu tulemuste analiiis pohineb ehitusettevottes l&bi viidud uuringu tulemustel.
Andmekogumistmeetodina kasutas autor internetikeskkonnas Google Forms loodud ankeetktsimustiku.
Kisimustik koosneb kolmest valikvastustega kisimusest, neljast avatud kisimusest, tabelist, kus tuleb
motivatsioonitegurite olulisust hinnata viie palli skaalal, kus ,,1* on ,,iildse ei ole oluline* ning ,,5° on
vaga oluline ning tabelist, kus tuleb hinnata rahulolu motivatsiooniteguritega praegusel tookohal, samuti
viie palli skaalal, kuid seal on ,,1* ,ei ole iildse rahul“ ning ,,5° ,tdielikult rahul. Andmete
analliusimiseks leidis autor keskvaartused ning standardhalbed. Kdrgeimad keskvaartused, mida on
vOimalik saada on 5.0 ning madalaim 1.0. Antud empiirilise motivatsiooniuuringu pdhjal tegi autor
jareldusi ning ettepanekuid juhtkonnale, selleks, et tO6tajate motivatsiooni tdsta.

4.1 Motivatsioonitegurite olulisuse anallius

Selleks, et vilja selgitada, millistesse generatsioonidesse kuuluvad MHE OU to6tajad, kogus autor infot
tOGtajate sunniaastate kohta. X pdlvkonda kuuluvad inimesed, kes on stindinud aastatel 1965-1976, Y
pblvkonda 1977-1995 ning Z pdlvkonda kuuluvad need, kes on sundinud alates aastast 1996 (Brett,
2017).

= 1965-1976 = 1977-1995 1996-...

Joonis 4. MHE OU toétajate vanuseline jagunemine.
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Uuringu pdhjal jareldades kuulub 41% MHE OU tootajatest generatsiooni X, 29% generatsiooni Y ning
29% generatsiooni Z (vt Joonis 5). Antud jagunemist saab pdhjendada sellega, et tegemist on
ehitusettevottega ning suur osa Eesti ehitajatest todtavad Skandinaavias (Rank, 2016) ning
Statistikaameti poolt Iabi viidud uuringus selgub, et kdigest 16% X generatsioonist tdotab valismaal
(Krusell, 2011), seega see vdib olla seletuseks sellele, miks suurem osa MHE OU téolistest on X

generatsioonist.

Uurides, mis on kdikide tootajate Uhine suurima keskvaartusega motivatsioonitegur, selgus, et neid on
kaks tiikki, mis on samavdrdse tahtsusega: palk (m=4.82; SD=0.39; V=8%) ning tédkoha mugavused
(m=4.82; SD=0.39; V=8%). Osade inimeste jaoks on raha edukuse suurim m&ddupuu ning teiste jaoks
niinimetatud higieeni faktor (Landsberg, 1999, Ik 47), see v6ib pohjustada seda, miks todtasu on Uks
kahest olulisemast motivatsioonitegurist. Jirgmisena uuris autor, kuidas hindavad téotasu erinevad
generatsioonid ning selgus, et Z generatsioon valis selle Uksmeelselt (m=5.0; SD=0; V=0%), Y
generatsiooni jaoks oli see samuti peamine tegur (m=4.8; SD=0.48; V=8%) ,mis tdhendab, et koik
vastajad olid pohimdtteliselt Giksmeelsed ning X generatsiooni jaoks oli tédhtsuselt alles kuuendal kohal
(m=4.71; SD=0.49; V=10%) ning samuti olid vastajad tksmeelsed. Pinki teooria jargi on generatsioon
Z X-tuupi inimesed, kuid autori jaoks Ullatuseks tuli see, et Y generatsiooni esindajatest enamused (60%)
valisid head tootingimused ja ka see, et X generatsiooni esindajatele oli oluline arenemise véimalus ja
hea kollektiiv, mis paigutab Y ja X generatsiooni to6lised I-tlupi.

X generatsioon /SN

Y generatsioon  BS)

Z generatsioon 5,00

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
keskvaartus/standardhalve

Joonis 4. Tootasu olulisus.
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Autor leiab, et to6tasu uurides, ei saa Vvéita, et oleks néha generatsioonide vahelist erinevust, kuna
keskvadrtused erinesid suuremal juhul vaid 0.29 vdrra, mis ei ole piisav, selleks, et antud jéreldust teha.

Uurides generatsioonide vahelist erinevust toomugavuste olulisuses, selgus, et X generatsiooni X jaoks
on see kdige olulisim motivatsioonitegur (m=5.0; SD=0; V=0%), kuna kdik valisid selle Uksmeelselt. Nii
Z (m=4.8, SD=0,45;V= 9%), kui ka Y generatsioonid (m=4.60, SD=0,55, V=12%) valisid antud teguri
usna Uksmeelelt Uheks tdhtsamatest motivatsiooniteguriks, kuid antud juhul oli Z jaoks see kuuendal
kohal ning Y generatsiooni jaoks teisel kohal. Autor leiab, et antud teguri olulisuses ei esine
generatsioonivahelisi erinevusi, kuna tooémugavused on vdga oluline faktor igas t6dkohas, sest

keskmiselt veedab inimene oma suurima osa paevast oma tookohal (Lang, 2020).

X generatsioon 5,00

Y generatsioon

Z generatsioon 4,80

4,20 4,30 4,40 4,50 4,60 4,70 4,80 4,90 5,00

keskvaartus/standardhalve

Joonis 7. T6dmugavuste olulisus.

Uksmeelselt pidasid nii X (m=5.0; SD=0; V=0%), kui ka Z generatsioon (m=5.0; SD=0; V=0%) oluliseks
arenemisv@imalusi ning Y generatsiooni (m=4.2; SD=0.45; V=11%) Usna Uksmeelselt osutus see pigem
oluliseks. Uurides antud tegurit ei saa vaita, et generatsioonid erinevad teineteisest. Sama vdib jareldada
ka positiivse 6hkkonna ning heade suhete tilemusega kohta (vt Joonis 8), kuid aga ndeb erinevust teguris
,head suhted kolleegidega®, kus X generatsioon valis selle iiksmeelselt viga oluliseks (m=5.0; SD=0;
V=0%), Z leidis lGsna tiksmeelselt, et see on pigem oluline (m=4.6; SD=1.1, V=0.55, V=12%) ning Y
generatsiooni jaoks osutus antud tegur pigem neutraalseks (m=3.2; SD=1.1; V=34%). Deloitte

Greenhouse Business Chemistry gruppi poolt labiviidud uuringus selgus, et kdikidest uuritud Y
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generatsioonist 59% on introverdid (Deloitte, 2017), mis vdib pdhjustada seda, miks nende jaoks ei head
suhtled kolleegidega olulised, sest nad ei taha suhelda. Teguri ,,head suhted tilemusega® valisid koik

generatsioonid tiksmeelselt pigem oluliseks.

5,00
arenemisvGimalused  SViEIo)
5,00

4,71
positiivne dhkkond  B¥Ho)
4,60

head suhted Glemusega

head suhted kolleegidega

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
keskvaartus/standardhalve

| X generatsioon MY generatsioon B Zgeneratsioon

Joonis 8. Tookoha atmosfaari tegurite olulisus.

Z generatsioon peab tksmeelselt to6tulemuste tunnustamist véga oluliseks (m=5; SD=0; V=0%) ,
generatsioon X (m=4.14; SD=0,89; V=22%) ja Y (m=4.2; SD=0.44; V=11%) puhul on see Usna
Uksmeelselt peaaegu samaoluline, kui generatsioonile Z. Erinevus tekkib konstruktiivse tagasiside
olulisuses, kus generatsioon X peab seda uksmeelselt kdige olulisemaks (m=4.86; SD=0.38; V=8%) ning
seejarel peaaegu samavdordselt tiksmeelselt generatsioon Z (m=4.60, SD=0.55; V=12). Kbige vdhem peab
seda olulisemaks enamvahem Uksmeelselt generatsioon Y (m=3.20, SD=1.09, V=34%). Autor leiab, et
Y generatsiooni erinevus teiste generatsiooniga konstruktiivse tagasiside olulisuses vdib ka olla seotud
sellega, et antud pdlvkonna esindajad on enamus introverdid ning ei pruugi tahta lisa tdhelepanu, ega talu
kriitikat (Deloitte, 2017). Uks suurimatest motivatsiooni tdstmise viisidest on tdenaoliselt ausa ja
konstruktiivse tagasiside andmine (Stovall, 2017, Ik 65-67).
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4,14
X generatsioon
4,86

Y generatsioon

5,00
Z generatsioon

4,60

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
keskvaartus/standardhélve

B t66tulemuste tunnustamine B konstruktiivne tagasiside té6tulemuste kohta

Joonis 8. Tunnustamise ja tagasiside olulisus.

Uurides, mis tegurid alandavad k6ige rohkem motivatsiooni, selgus, et kuigi suurimaks motivaatoriks oli
enamusel palk, siis ainult X generatsiooni esindajatest 43% valisid, et nende peamine motivatsiooni
alandav tegur on vaike palk. Z generatsiooni esindajate suurim motivatsiooni alandavad tegurid olid:
40% konfliktid kaastddlistega, 20% tunnustuse puudus, 20% mittekonstruktiivne kriitika ning 20%
halvad tootingimused. Y generatsiooni peamiseks motivatsiooni alandav tegur oli 60% halvad
tootingimused ja 40% ebastabiilsus. 14% X generatsiooni esindajatest vastas, et neil ei ole motivatsiooni
langetamise tegureid ning 29% vastasid konfliktid kaastoolistega (vt Joonis 9). K&ige rohkem esinesid
tegurid ,halvad tootingimused ning ,konfliktid kaastodlistega®, antud teguritel on seos kdige
olulisemate motivaatoritega, kuna koikide generatsioonide jaoks oli vdga oluline motivaator ,head
tootingimused™ ning Z ja X generatsioonid pidasid védga oluliseks motivaatorit ,,head suhted
kolleegidega“. Ettevotte juhatus peaks nendele teguritele suurt rohku panema, kuna arvatavasti, kui ks
neist peaks olema halb, siis langetab see kogu meeskonna motivatsiooni.
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X generatsioon
eiole selliseid tegureid INIIIEEEGEGGEG 14%
vdike palk NI 43%
konfliktid kaastodlistega NN 9%

Y generatsioon
ebastabiilsus NG  40%
halvad t66tingimused I  60%

Z generatsioon
halvad t66tingimused NN 20%
mittekonstruktiivne kriitika IS 0%
tunnustuse puudus GGG 20%
konfliktid kaastddlistega NG 40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

keskvaartus/standarthalve

Joonis 9. Motivatsiooni alandavad tegurid.

Antud teguritest saab jareldada, et nooremaid pdlvkondi héirivad rohkem tegurid, mis on tédga seotud
(tédtingimused, mittekonstruktiivne Kriitika, tunnustuse puudus, ebastabiilsus) ning X generatsiooni
pigem hairib rohkem vaike té6tasu. Antud tegurite erisus poolest saab teha jareldusi, et nii Z, kui ka Y
pdlvkonda hairivad rohkem sisemised tegurid ning X pdlvkonda vélimised tegurid, mis vdib pikaajaliselt
ettevottele rohkem maksta, kui X pdlvkond tahab pidevalt palka juurde saada ja mdtlevad rohkem rahale,
kui todle (Pink, 2011, Ik 77).

4.2 Tootajate rahulolu analtits

Tdotajate motivatsioonitaset uurides, selgus, et kdige motiveeritum generatsioon on iksmeelselt X
(m=4.0; SD=0.57; V=14%), kes valisid ,,pigem motiveeritud* ning seejarel iksmeelselt Y generatsioon
(m=3.80; SD=0.83; V=14%), kes valisid, et nende motiveerituse tase on samuti ,,pigem motiveeritud*.
Kdige vdhem motiveeritum generatsioon, kdige suurema variatsiooniga, oli generatsioon Z (m=3.20;
SD=1.09; V=34%), kellel motivatsiooni tasemeks tuli ,,neutraalne*. Antud kiisimuse uuringu pdhjal saab

vdita, et kuna ainult 2 toolist olid vdga motiveeritud ning teised pigem motiveeritud ja suurem osa
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neutraalsed ning pigem ei ole motiveeritud, siis saab teha jarelduse, et MHE OU peaks keskenduma
rohkem tootajate motiveerimisele ning tegema tihedamini t66rahulolu uuringuid, mida siiamaani pole
veel tehtud. Kuna on ndha vahet Z generatsiooni motiveeritust teiste generatsioonidega vorreldes, siis
saab Vvéita, et ei saa tihtselt motiveerida kogu kollektiivi, vaid peab péérama tahelepanu individuaalsetele

teguritele, mis sellest uuringust vélja tulid.

X generatsioon

Y generatsioon

Z generatsioon 3,20

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
keskvaartus/standarthalve

Joonis 10. To06tajate motiveerituse tase generatsioonide jargi.

Rahulolu kdige suurema uldise motivaatori — rahaga, on kdige suurem iiksmeelselt ,,pigem rahul®
generatsioonil Y (m=4.40; SD=0.54; V=12%), seejarel samal arvamusel on generatsioon Z (m=4.0;
SD=0; V=0%) ning kdige suuremat mitterahulolu véljendas generatsioon X (m=3.57; SD=1.27)
variatsioonikordajaga 36%, mis tdhendab, et oli laialdasem arvamus sellel teemal. Autor leiab, et antud
teguris on n&ha otsest mdju X generatsiooni motivatsiooni tasemes, kuna see on nende suurim
motivatsiooni rikkuja ning uuringust tuleb vélja, et sellega nad pole rahul, siit on koheselt ndha, miks
kdik X generatsiooni tootajad ei ole vdga motiveeritud. See kill, ei tdhenda seda, et tuleb tddlistele palka
rohkem maksta, vaid tuleb t66tada juhina sellel teemal, et to6lised vaartustaksid rohkem sisemisi
motivatsiooni tegureid (Pink, 2020, lk 79), valjaarvatud juhul, kui tdotajad ei ole Oiglaselt

kompenseeritud, sel juhul tuleb juhatusel tegeleda sellega, et tdsta tootajate palka Giglasele tasule.
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3,86
X generatsioon

3,57

4,20
Y generatsioon
4,40

3,40
Z generatsioon

4,00

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
keskvaartus/standarthalve

M lisatasu (boonused, preemiad) W t6o6tasu

Joonis 11. Rahulolu t66- ja lisatasudega.

Lisatasudega on kdige rohkem rahul, peaaegu liksmeelselt, Y generatsioon (m=4.20, SD=0.83, V=20%),
seejarel X generatsioon (m=3.86, SD=1.35), variatsiooniga 36%, mis tadhendab, et tootajatel olid
eriarvamused ning kdige suurem mitterahulolu oli generatsioonil Z (m=3.4, SD=1.34, V=39%), kes ka
koige suuremate eriarvamustega moodustasid kokku ,,neutraalse rahuloleku lisatasudega. Autor leiab,
et antud rahulolekuga ei pea ettevotte tegelema, kuna rahalised preemiad on, vaid hetkeline motivatsioon
ning toovad ettevottele pigem kahjumit, kui kasumit, ettevotte peaks fokusseerima rohkem sisemiste

motivatsiooni teguritele (Kohn, 1993).

Analidsides ettevdtte tookeskkonnaga seotud motivatsioonitegureid (vt Joonis 12) selgus, et k&ik
generatsioonid on Uksmeelselt (V=10%), kas pigem rahul vdi véaga rahul kdikide teguritega, mis on vaga
positiivne, kuna to6tades heas keskkonnas ning omades héid suhteid kaasto6listega ja tilemusega tGstab
moraali, produktiivsust, aitab karjaaritdusul ning laseb juhatusel tegeleda pohiliste lesannetega, selle
asemel, et konflikte lahendada (Tarcomnicu, 2020).
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arenemisvoimalused

head t66tingimused

positiivne dhkkond

head suhted llemusega

4,43
head suhted kolleegidega  FR)
4,00

01

o

0 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

| X generatsioon MY generatsioon B Z generatsioon

Joonis 12. Rahulolu t66keskkonna teguritega.

Vastutusrikka t60 vdimalusega on kdik generatsioonid Uksmeelselt pigem rahul (vt Joonis 13), kdige
rohkem generatsioon X (m=4.71; SD=0.48; V=10%), seejarel Y (m=4.6; SD=0.54; V=12%) ning seejarel
generatsioon Z (m=4.20; SD=1.1; V=26%). Vastutusrikas t66 nduab usaldust juhatuselt ning tle 20 aasta
antud teemat uurinud Dennis ja Michelle Reina, leiavad, et t66liste usaldamine on uks vdtmefaktoritest
ettevGte edus (Wichtner-Zoia, 2014), seega leiab autor, et ettevttes MHE OU on positiivne faktor see,

et toolised on rahul vastutusrikka t60 voimalustega.
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X generatsioon 4,71

Y generatsioon

’ generatSioon _—

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Joonis 13. Rahulolu vastutusrikka t66 voimalustega.

Analidsides rahulolu té6tulemuste tunnustamisega ning konstruktiivse tagasisidega (vt Joonis 14),

selgus, et generatsiooni Z rahulolu tagasidega (m=2.8; SD=0.45; 16%) ja rahulolu tunnustusega (m=3.0;

SD=0; V=0%) on tksmeelselt mitterahuldava ja neutraalse vahel, mis on umbes 40% véiksem vorreldes

teiste generatsioonidega on vdrreldes. Antud tulemus on halb, kuna generatsioon Z vajab pidevat ja

regulaarset tagasisidet ja tunnustust, et olla motiveeritud selleparast, et see on generatsioon, kes on ules

kasvanud sotsiaalmeediaga, kus kdik toimub Kiiresti ja pidevalt (Ferguson, 2018). Antud aspektis leiab

autor suurt generatsioonidevahelist erinevust ja on ndha, et pdlvkonnad X ja Y ei vaja niipalju ja nii tihti

tagasisidet, kui Z.
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X generatsioon

Y generatsioon

Z generatsioon

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

B t66tulemuste tunnustus B konstruktiivne tagasiside t66tulemuste kohta

Joonis 14. Rahulolu tagasidega.

Ehitusvaldkonnas on t66jouvoolavus suureks problemeemiks (Rank, 2016) ning see seondub totajate
motivatsiooniga, mis mdjutab tootajate lojaalsust. Anallsides ettevotte tooliste lojaalsust selgus, et
kdige lojaalsemad tdotajad on lksmeelselt Z generatsiooni esindajad (m=4.0; SD=0; V=0%), mis on
otseselt vastuolus populaarse uskumusega, et noorukid ei ole lojaalsed tddlised (Durante, 2020). Autor
leiab, et see on suurepérane, et isegi vaatamata sellele, et Z generatsiooni rahulolu ei olnud tunnustusega
ja tagasisidega hea, jéid tootajad ettevottele lojaalseks ning kindlasti tdstes nende motivatsiooni, tbuseb
ka lojaalsuse tase veel rohkem. Generatsioon X (m=3.86; SD=1.95; V=51%) on peaaegu samasuguse
lojaalsustasemega nagu Z, kuid seal ei olnud otsus liksmeelne ning oli ka tootajaid, kes leidsid, et nad
pole Uldse lojaalsed. Kdige vaiksema lojaalsusega generatsioon osutus olema Y (m=2.0; SD=1.22;
V=61%) ning seal ei olnud samuti otsus Uksmeelne, ks tdotaja arvas, et ta on pigem lojaalne ning
ulejadnud leidsid, et nad on, kas taielikult mittelojaalsed vdi pigem mittelojaalsed. Autor leiab, et
ettevotte peaks kindlasti pdérama tdhelepanu Y generatsiooni lojaalsusele, sest nad on keskmises eas,
kus neil on piisavalt oskust, et teha head t60d ning piisavalt noored, et olla kiired to6tajad ja

ehitusettevottes on see hasti oluline.
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X generatsioon 3,86

Y generatsioon  [wXe[)

’ generatSioon _

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

keskvaartused/standarthalve

Joonis 15. Tdotajate lojaalsus.

Kisides koikidelt tootajatelt, mis nad teeksid juhul, kui nemad oleksid juhid, vastasid 29%, et nad
tostaksid palka, 24% teeksid rohkem preemiaid, 24% jagaks rohkem konstruktiivset tagasisidet, 18%
teeks rohkem Ghisuritusi ning 6% oleksid vabamad td6listega olles juht. Kaks kbige populaarsemat
vastust on mdlemad seotud t66tasuga, seega voib vaita, et tootajad arvavad, et kas nad ei ole Giglaselt
tasustatud voi siis see, et nad arvavad, et suurem tasu tdstaks nende motivatsiooni, mis ei pruugi olla tdsi,

kuna Giglaselt tasustatud tootajale on raha ainult hetkeline motivaator (Kohn, 1993).

<
J

6%

m Rohkem konstruktiivset tagasisidet. = Rohkem preemiaid.
= Olla vabam. Tostaks palka.

= Teeks rohkem Uhislritusi.

Joonis 20. Tootajate ettepanekud juhatusele.
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4.3 Jareldused ja ettepanekud

Viies labi motivatsiooniuuringu ettevottes MHE OU ning uurides generatsioonidevahelisi erinevuse, kui
ka Gldist motiveeritust, vGib viita, et ettevittes MHE OU on niha generatsioonidevahelist erinevust,
kuna uuringust tulenes, et igal generatsioonil on oma prioriteedid to0kohale. Generatsioon X priotiseerib
todkohal arenemisvB@imalusi, tdéokoha mugavusi ning haid suhteid kolleegidega, generatsioon Y jaoks on
téhtis tootasu, tdokoha mugavused ning head suhted tGlemusega ning generatsiooni Z jaoks on esikohal

to6tulemuste tunnustamine, seejérel téotasu ning head to6tingimused.

Uuringu pdhjal selgus, et kdige lojaalsem generatsioon on Z ning nende jarel X, kuid Y generatsiooni

motivatsioon on poole vorra vaiksem, kui teistel ning vajab sellega tegemist.

Tdotajate motivatsioonitaset uurides, selgus, et kdige motiveeritum generatsioon on tksmeelselt X
(m=4.0; SD=0.57; V=14%), kes valisid ,,pigem motiveeritud* ning seejarel iksmeelselt Y generatsioon
(m=3.80; SD=0.83; V=14%), kes valisid, et nende motiveerituse tase on samuti ,,pigem motiveeritud®.
Kdige vdhem motiveeritum generatsioon, kdige suurema variatsiooniga, oli generatsioon Z (m=3.20;
SD=1.09; V=34%), kellel motivatsiooni tasemeks tuli ,,neutraalne*. Antud kiisimuse uuringu pohjal saab
vdita, et kuna ainult 2 td6list olid vdga motiveeritud ning teised pigem motiveeritud ja suurem osa
neutraalsed ning pigem ei ole motiveeritud, siis saab teha jarelduse, et MHE OU peaks keskenduma

rohkem too6tajate motiveerimisele.

Mitmes teguris esines erinevusi generatsioonide vahel nii tahtsuses, kui ka rahulolus, leiab autor, et ei
saa vOtta organisatsiooni tdotajaid, kui Uht tervikut, vaid tuleb ka pdorata tédhelepanu inimeste
erinevustele, mis ei pruugi olla tingitud generatsioonidest. Antud infot saab tehes t66rahulolu uuringuid,
mida ettevotte pole veel teinud.

Lahtudes motivatsiooniuuringus saadud andmetest ning nende analliusist tegi autor ettevdtte juhatusele

jargmised ettepanekud:

1. Tosta juhatuse teadmisi organisatsiooni motiveerimise osas, et juhatus saaks edaspidi ka regulaarselt
l&bi viia tédrahulolu ja motivatsiooniuuringuid, selleks, et paremini tundma dppida t66joudu.

2. Motiveerida tdolisi, keskendudes probleemidele, mis tulid valja uuringus ning mitte votta
organisatsioonitodtajaid, kui tht tervikut.

3. Jagada tootajatele tihedamini konstruktiivset tagasisidet ja tunnustust, et tdsta todliste motivatsiooni.
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KOKKUVOTE

Arvatavasti iga ettevote eesmargiks on omada vOimalikult head, tootliku t66j6udu, kes aitaksid ettevottel
areneda ning saavutada oma eesmérke. Selleks, et selline t66joud oleks on vaja ettevote juhatusel end

kurssi viia sellega, kuidas 6igesti todtajaid motiveerida.

Antud [0putdos kasitleti mitut klassikalist ning kaasaegset motivatsiooniteooriat, mis aitavad luua
arusaama sellest, kuidas on ajas muutunud inimeste vajadused ning kuidas see mdjutab motivatsiooni.
Samuti on t60s kasitletud generatsioonide vahelisi erinevusi, et valja selgitada seda, mis vaartused on
vanematel pdlvkondadel ja millised vaartused tekkivad noorukitel ning, kuidas kasutades neid teadmisi

l&heneda uuele pdlvkonnale nii, et nad oleksid tootlikud ning motiveeritud oma t06d tegema.

Uuringust jareldus, et MHE OU toolistel esineb pdlvkonnavahelisi erinevusi nii motiveeritavates

tegurites, todrahulolus, kui ka lojaalsuses.

Lahtudes motivatsiooniuuringus saadud andmetest ning nende analliusist tegi autor ettevétte juhatusele

jargmised ettepanekud:

1. Tosta juhatuse teadmisi organisatsiooni motiveerimise osas, et juhatus saaks edaspidi ka viia labi
toorahulolu ja motivatsiooniuuringuid.

2. Motiveerida toolisi, keskendudes probleemidele, mis tulid véalja uuringus ning mitte votta
organisatsioonitdotajaid, kui Uht tervikut.

3. Jagada tootajatele tihedamini konstruktiivset tagasisidet ja tunnustust, et tdsta to6liste motivatsiooni.

Antud 10putdos pustitatud eesmérk sai taidetud, uurimiskisimustele leiti vastus, teostati jareldused ning

esitati juhatusele ettepanekud ettevotte motivatsiooni ja toorahulolu parandamiseks.
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Lisa 1. MHE OU eestikeelne personali motivatsioonikiisimustik

06.05.2020 MHE OU personali motivatsiooni kiisimustik

MHE OU personali motivatsiooni
kUsimustik

Antud kiisimustik on koostatud MHE OU t66tajate motivaatorite véljaselgitamiseks, et
edendada tootajate motivatsiooni ettevottes. Antud kiisimustiku vastuste pdhjal viiakse labi
uuring Tallinna Tehnikak&rgkooli Teenusmajanduse Instituudi tudengi Sander Parovart

16putdo jaoks.

Kiisimustik on anoniitimne.
* Required

1. Teie stnniaasta vahemik *
Mark only one oval.

..-1964
1965-1976
1977-1995
1996-...

https://docs.google.com/forms/d/1 EbH4fnOiuky864xQqvIgjw4 OQsLg8 GdmuzmojrvWQzM/edit
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2.

https://docs.google.com/forms/d/1EbH4fnOiuky864xQqviqjwd OQsL.g8 GdmuzmojrvWQzM/edit

Palun andke hinnang antud motivatsiooniteguritele teile olulisuse jargi. *

Mark only one oval per row.

MHE OU personali motivatsiooni kiisimustik

lildse ei
ole oluline

pigem ei
ole oluline

neutraalne

pigem
oluline

vaga
oluline

tootasu

0

0

0
0
0

lisatasu (boonused,
preemiad)

head suhted kolleegidega

head suhted llemusega

positiivne 6hkkond

head to6tingimused

arenemisvoimalused

konstruktiivne tagasiside
téotulemuste kohta

0 10101010100

0 (0101010101 0

0 10101010100
0 10101010100
0 10101010100

to0koha mugavused
(kvaliteetsed tooriistad,
praktilised/mugavad
t60riided)

paindlik tédaeg

piisav aeg toollesannete
tditmiseks

ettevGte hea maine

tookoha stabiilsus

vastutusrikka 1606 voimalus

hea juhtkond

to6tulemuste tunnustamine

Uhisdritused

karjaari véimalus

ettevotte modernsus

0|010101010|0(010] 0 |0} O

0/0(0101010(0101010 (0] O

0|0]0]0]0]|0]0]0]0]0 (0 O

0|010101010|0(010] 0 |0} O

0|010101010|0(010] 0 |0} O

2/5

37



06.05.2020 MHE OU personali motivatsiooni kiisimustik
lisapuhkus

3. Kuidas teie suhtute lojaalsusesse tooandja suhtes? *
Mark only one oval.

Olen lojaalne tdoline.
Vahetevahel vaatan tockuulutusi.
Kui pakutakse paremaid t6otingimusi, siis lahkun koheselt.

Olen pidevas otsingus.

https://docs.google.com/forms/d/1EbH4fnOiuky864xQqviqjwd OQsL.g8 GdmuzmojrvWQzM/edit

3/5
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4.

https://docs.google.com/forms/d/1EbH4fnOiuky864xQqviqjwd OQsL.g8 GdmuzmojrvWQzM/edit

Palun hinnake rahulolu jargmiste teguritega teie praegusel téékohal. *

Mark only one oval per row.

MHE OU personali motivatsiooni kiisimustik

pigem ei
ole ndus

neutraalne

pigem
olen
nous

noustun
taielikult

oiglane tootasu

O

O
O
O

lisatasude (boonused,
preemiad) olemasolu

head suhted kolleegidega

head suhted lemusega

positiivne dhkkond

head t66tingimused

arenemisvoimalused

konstruktiivne tagasiside
to6tulemuste kohta

0 101010]10(0] 0

0101010101010

0 |0]0]0|0|0] 0
0 (0]0]0|0|0] 0
0 (0]0]0|0]010

to6koha mugavused
(kvaliteetsed tooriistad,
praktilised/mugavad
tooriided)

paindlik todaeg

todilesannete
valmistamiseks antakse
piisav aeg

ettevdte maine on hea

to6koht on stabiilne

vastutusrikka t66 voimalus

hea juhtkond

to6tulemuste tunnustus

UhisUrituste ldbiviimine

ettevotte on moderne

001010101000 O |0} O

0|0]0]0|01010|0| O (O O

0|01010|0(0|010] O 0] O

0|0|0]0|0]0|0]0} O |0 O

0000100100 O |0} O
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06.05.2020 MHE OU personali motivatsiooni kiisimustik
puhkusepéevi on piisavalt

5. Kui motiveeritud te olete oma praegusel tockohal? *
Mark only one oval.

Ei ole {ildse motiveeritud.
Pigem ei ole motiveeritud.
Neutraalne

Pigem olen motiveeritud.

Olen vaga motiveeritud.

6. Mis motiveerib teid oma praegusel téokohal kdige rohkem? *

7. Mis kahandab koige rohkem teie tdomotivatsiooni? *

8. Mida teie, kui juhina, teeksite teistmoodi, et tdotajate motivatsiooni tosta? *

9. Mis on teie jaoks kdige olulisem tegur tdokoha valimisel? *

This content is neither created nor endorsed by Google.

https://docs.google.com/forms/d/1EbH4fnOiuky864xQqviqjwd OQsL.g8 GdmuzmojrvWQzM/edit 5/5
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Lisa 2. MHE OU venekeelne personali motivatsioonikusimustik

06.05.2020 Onpoc o MoTuBauuMu nepcoHana MHE OU

Onpoc o MoTMBaL MK nepcoHana MHE OU

[aHHbI ONpoC cO3AaH ANS BbIACHEHUe MOTUBMPYIOLLUX hakTopos pa6ounx MHE OU, ans
TOro YTo6 yNMUUTb paboune ycnosue B npeanpuaTue. [laHHble OoT onpoca 6yayT
“cnonb3oBaHbl B AUNIIOMHOM paboTe cTyfeHTa TanIMHCKOro yHUBepcHUTeTa NpukiagHbix
Hayk CaHgep lMNapoBapr.

Onpoc aHOHUMHbIA.
* Required

1. ViHTepsan Bawero rofa poxaeHns *
Mark only one oval.

...=1964
1965-1976
1977-1995

1996-...

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit
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06.05.2020

2.

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit

MoanymcTa oLeHUTE AaHHblE MOTUBMPYHOLWKE DaKTOPbl NO BaXHOCTW A4 Bac. *

Mark only one oval per row.

Onpoc o MoTBauuu nepcoHana MHE OU

BOOOLLE
He BaXKHO

CKopee He
BaXHO

HEeNTpanbLHO

ckopee
BaXXHO

O4YeHb
BaXXHO

3apnnarta

BOHYCbI, MpeMUM

Xopoline OoTHOoWeHus ¢
Konneramu

Xopolwune OTHOLWeHUa ¢
Ha4yanbCTBOM

no3nTWBHaa aTtMochepa

XOpoLUWe yCIIOBUA ANA
paboTbl

BO3MOXHOCTU pasBUTUA

KOHCTPYKTMBHasA o6paTHas
CBA3b 0 paboumx
pesynsTaTax

0 |0]0|0]0]0 0|0

0 |00 (0|0 |0 |0|0

0O |00 (0|0 |0 |0|0

0 |00 (0|0 |0 |0|0
0 |00 (0|0 |0 |0|0

YyAROGHOCTM padoyero
mecTa (xopowwue
MHCTPYMEHTbI)

rMOKKWiA paboumnii rpadmk

AOCTAaTOYHO BPEMEHU Ha
BbINOSHEHUSI paboymnx
3agaHun

xopoluas penytayus
npeanpuaTus

cTabunbHoe paboyne
MecTo

BO3MOXHOCTb
OTBETCTBEHHOM paboThl

XOpOLIME HaYanbCTBO

npusHaHue pabounx
pesynbTaToB

000101001050

0100|100 0 (0] O

Oj0j0j0 0| 0 |0] 0

0100|100 | 0 |0] 0O

01001010 ] 0 (0] O
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06.05.2020

3.

Onpoc o MoTuBauuw nepcoHana MHE OU

COBMeECTHbIE Q Q O

MeponpuaTue

COBPEMEHHOCTb
O - O

npeanpusTue

JIONONHUTENbHbINA OTMYCK @) @ @

Kak Bbl OTHOCUTECD K NMOSINbHOCTU K paboTtonaTento? *
Mark only one oval.

() S nosinbHbIit paboumii.
(") Wnoraa cmoTpto 06baBneHus o paboTe.
(") Ecnu npeanoxat nydwue paGoune ycnoeus To yitay cpasy.

() NocTosHKo ity HoByto paGoTy.

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit
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06.05.2020

Onpoc o MoTuBauuu nepcoHana MHE OU

4. TloxanywncTa oueHWTe YOOBMNETBOPEHWE crnenytownx GakTopoB Ha BaleM

paboyem mecTe. *

Mark only one oval per row.

BOOOLLE
cKkopee He . cKkopee cornaceH
He HeWTpanbHO
cornaceH cornaceH MoJIHOCTbIO
cornaceH
cnpaeseanveas
saprnata - - - O -
AOCTYMHOCTb

0

60OHYCbI, NpemMuu

O

-

0

Xopouiune
OTHOLUEHUA C
Konneramu

0

0

0

0

0

Xopowune
OTHOLWEeHUA C
Ha4yanbCTBOM

no3nTUBHas
aTMocdepa

XOpoLLMe ycnoBus
ANs paboThbl

BO3MOXHOCTHU
pa3BuUTUA

0100 | 0

010100

010100

01000

010100

KOHCTPYKTWUBHasi
o6paTHasi CBA3b O
pabounx
pesynbTaTax

O

O

O

O

O

YAOGHOCTH paboyero
MecTa (xopoluune
MHCTPYMEHTBI)

9

O

O

O

O

rMEKWIA pabouni Q
rpadwuk

AOCTaTOYHO

BpemMeHu Ha D

BbIMO/IHEHUSA
paboyunx safgaHum

xopouwlas penyTtaums
npeanpuaTUs O

-

O

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit
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06.05.2020

5.

6.

7.

cTabunbHoe
pabo4une MecTo

O

Onpoc o MoTBauuu nepcoHana MHE OU

0

0

O

O

BO3MOXHOCTb
OTBETCTBEHHOW
paboTbl

xopoluue
HaYanbCTBO

npusHaHue pabounx
pesynbTaToB

COBMECTHblE
MeponpuaTue

COBPEMEHHOCTb
npeanpusaTue

AOCTATO4YHO OTNyCKa

010101000

00101010 0

0j]0|0]0]0| 0

010101000

010101000

Hackonbko Bbl MOTMBMPOBaHbI Ha BalleM pabodyeM mecTe? *

Mark only one oval.

(") BooBuye He MOTUBMPOBAH.

D Ckopee He MOTUBMPOBaH.

() HeitTpanbHo.

(") Ckopee MOTMBMpOBaH.

Q OueHb MOTUBUPOBAH.

YTo MOTUBMPYET Bac Ha BalweM paboyeM MecTe Oosblue Bcero?

Yto 6orblue BCEro MopTUT Bally MOTUBALIMIO?

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit
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06.05.2020 Onpoc o MmoTueaumuu nepcoHana MHE OU

8. Y70 6bI BbI, KaK pyKOBOAMUTEND, CAeNanu 6bl Haue, YTo 6bl MOTUBMPOBATD
paboumx?

9. Y70 oNda Bac caMoe BaxKHOE npu Bbibope pabouero MmecTa?

This content is neither created nor endorsed by Google.

https://docs.google.com/forms/d/1J__CtXPy6xE2_dcP33y_q3nfleFB04ziYoXMU-AKPOA/edit
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