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Sissejuhatus

,»leed to0d, nded vaeva, aga elu jadb elamata, mees!* (litleb Silo Sebastianile, Z-
generatsiooni kirjeldavas noortefilmis ,,Pikad Paberid®).

Mannheim (1952) oli iiks esimesi, kes toi vilja idee, et teatud ajavahemikul siindinud
inimesed jagavad sarnaseid omadusi, nagu maailmavaade, hoiakud, védartused, uskumused ja
kditumine, mis eristavad neid teistest generatsioonidest. Uldiselt tuvastatakse viis erinevat
generatsioonide rithma: veteranid (enne 1945), beebibuumerid (1945—-1960), generatsioon X
(1960-1980), generatsioon Y (1980-2000) ja generatsioon Z (parast 2000. aastat)
(Plakhotnik, VVolkova, & Shahzad, 2024). Osorio ja Madero (2025) hinnangul hdlmab Z-
generatsioon noori, kes on stindinud aastatel 1996—2012 ning nad moodustavad umbes 32%
maailma elanikkonnast.

Generatsioonid erinevad paljudes omadustes, mis on otseselt voi kaudselt seotud
nende t6ovoimekusega. Néiteks erinevad generatsioonid oma motivatsiooni (Kee, Ching, &
Ng, 2019; Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel, & Grigoriou, 2021; Naim, 2022),
karjadriptitidluste (Barhate & Dirani, 2022), kogemuste (Chicca & Shellenbarger, 2018),
juhtimis- ja organisatsioonipraktikate poolest (Chillakuri & Mahanandia, 2018). Neil on t66
juures erinev soltumatuse soov (Ozkan & Solmaz, 2015). Generatsioonide erinevuste
eiramine to0keskkonnas voib kaasa tuua mitmeid negatiivseid tagajirgi, sealhulgas
toorahulolu languse, vdhese kolleegide voi juhendajatepoolse toe ning sellest tulenevalt ka
tootajate madalama tootlikkuse ja pithendumuse (Kee, Ching, & Ng, 2019).

Tookeskkond on muutunud iiheks keskseks teguriks tootajate motivatsiooni, rahulolu
ja organisatsioonilise edukuse kujundamisel. Kiire tehnoloogiline areng, paindlike todvormide
esiletdus ning uute generatsioonide, eriti Z-generatsiooni, sisenemine tdoturule on asetanud
organisatsioonid senisest keerukamate valikute ja ootuste ette. Traditsioonilised arusaamad
tookohast ja -kultuurist enam ei kehti vaid to6andjatelt oodatakse paindlikkust,
védrtuspohisust ning voimet luua keskkond, mis arvestab todtaja individuaalsete vajaduste ja
polvkondlike viirtustega.

Generatsioonide erinevused ja sarnasused mdjutavad meeskonnat6od, organisatsioone
ja isegi terveid toostusharusid. Baumi (2020) hinnangul seisavad organisatsioonid silmitsi
kahe strateegilise valikuga: kas nduda erinevatelt pdlvkondadelt kohandumist olemasolevate
organisatsiooniliste viértuste, normide ja praktikatega voi kujundada need
organisatsioonikultuuri elemendid timber viisil, mis peegeldab nii organisatsiooni kui

tootajate jaoks olulisi vaartusi (Plakhotnik, Volkova, & Shahzad, 2024).
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Z-generatsioon iiletab arvuliselt eelnevaid pdlvkondi ning prognooside kohaselt
hakkavad nad ldhiaastatel moodustama peamise demograafilise riithma, kes kandideerib
esmatasandi ametikohtadele (Baum, 2020; Pichler, Kohli, & Granitz, 2021) ning tdidavad
20% koigist tookohtadest (Deloitte, 2017). Massiline beebibuumerite (1945-1960) pensionile
minek ja X generatsiooni kiiresti ldhenev pensioniea algus muudavad Y- ja Z-generatsioonid
kahest juhtivast to6tajate rithmast kdikides toostusharudes. (Plakhotnik, Volkova, & Shahzad,
2024)

Kuigi pdlvkonna Z alguspunkt voib varieeruda, peetakse neid maailma esimeseks
globaalseks pdlvkonnaks. Neid , kes on siindinud 1995. ja 2010. aasta vahel nimetatakse ka
digitaalseteks poliselanikeks (Bencsik, Horvatb-Csikos, & Jubasz, 2016). See pdlvkond on
iiles kasvanud infoajastu, interneti ja digitaalse globaliseerumise tousuperioodil, mistdttu on
digitehnoloogiate kasutamine olnud loomulik osa nende igapdevaelust juba varasest east
alates (Prensky, 2001). Z- generatsiooni sdltuvus kdrgtehnoloogiast on muutunud osaks nende
identiteedist (Singh & Dangmei, 2016). Kuna nad veedavad suurema osa oma ajast digitaalses
keskkonnas, on nende omadused kujunenud sarnaseks virtuaalse keskkonnaga (Ozkan &
Solmaz, 2015). (Yilmaz, Kisactutan, & Karatepe, 2024)

Z-generatsiooni ootused tooelule, isiklikule rahulolule ja karjddrieesmarkidele
erinevad varasematest pdlvkondadest. Kui sissetulek on jatkuvalt oluline tegur, siis sellele
polvkonnale on iseloomulik ka soov pidevaks isiklikuks ja professionaalseks arenguks
tookohal. Lisaks formaalsele haridusele vdirtustavad nad taiendkoolitusi, mida organisatsioon
peaks pakkuma ka péarast toole asumist (Dhopade, 2016). (Yilmaz, Kisactutan, & Karatepe,
2024)

Magistritoo keskendub tookeskkonnale ja selle kohandamisele vastavalt Z-
generatsiooni ootustele. To6keskkond ei ole enam pelgalt fiitisiline ruum, vaid
mitmetasandiline kogemus, mis hdlmab nii fiilisilisi, vaimseid, sotsiaalseid kui ka digitaalseid
komponente. T66 teoreetiline osa kasitleb tookeskkonna erinevaid dimensioone ja
generatsiooni spetsiifilisi eelistusi. Empiiriline osa uurib Eestis elavat Z-generatsiooni ja
nende pohimotete rakendamist tdnastes tootingimuste kontekstis.

Kéesoleval hetkel on Z-generatsiooni ja tookeskkonna vahelisi seoseid Eesti
kontekstis uuritud vihesel médral. Kéttesaadavate allikate pdhjal leidsid autorid vaid tiksikuid
teemakohaseid bakalaureuse- ja magistritdid. Kédesoleva magistrito eesmark on uurida Z-

generatsiooni ootusi ja eelistusi tookeskkonna suhtes ning esitada Eesti organisatsioonidele
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soovitusi tookeskkonna kujundamiseks viisil, mis arvestab selle pdlvkonna vidirtusi ja
vajadusi. Eesmargi saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:

1. Selgitada vilja tookeskkonna olemus ja komponendid ning esitada ettepanekuid selle
kohandamiseks.

2. Koostada teoreetiline raamistik, tuginedes teaduskirjandusele ja varasematele
uuringutele, et mdista Z-generatsiooni toovadrtusi ning nende seost tookeskkonna
komponentidega.

3. Viia labi kiisitlus ja intervjuud, et selgitada vilja Eestis elavate Z-generatsiooni
esindajate tooviirtused ja ootused todkeskkonnale.

4. Viia labi Eesti ettevotete juhtkondade intervjuud, et selgitada vélja olemasolevate
tookeskkondade eriparad ja personalipoliitika Z-generatsiooni suunal.

5. Analiiisida, kas Z-generatsiooni esindajate ootused {ihtivad vdi erinevad Eesti
ettevotete juhtide arusaamadega tookeskkonna vajadustest.

6. Pakkuda vélja praktilised soovitused ja strateegiad Eesti ettevotetele, et voimalusel
kohandada oma tookeskkond vastavaks Z-generatsiooni vajadustele.

To66 autorid avaldavad tdnu magistritoo juhendajale asjatundliku toe ja suuniste eest
ning Z-generatsiooni esindajatele ja ettevotete kontaktisikutele, kes olid valmis uuringus
osalema, panustades oma aega ja usaldust.

Mairksonad: Z-generatsioon, tookeskkond, todvairtused, juhtimine, Eesti
kaubandussektor

Teaduseriala kood: S190 Ettevotte juhtimine

1. Tookeskkonna kohandamise ja Z-generatsiooni ootuste teoreetiline Kisitlus
1.1. Tookeskkond: muutused, trendid ja mojutegurid

Teadlased kirjeldavad tookeskkonda, kui kahte laiemat dimensiooni, millest iiks on
to0 ise ja teiseks on kontekst voi keskkond, milles seda tehakse (Raziga & Maulabakhsha,
2015). Sellist késitlust toetavad Plakhotnik et al (2024), kes iitlevad, et t66 kujundamine on
seotud motivatsiooniliste, sotsiaalsete ja kontekstuaalsete tegurite kombinatsiooniga. Raziga
ja Maulabakhsha (2015) vaidavad, et to0 sisaldab endas erinevaid karakteristikuid nagu
tootegemise viis, erinevate iilesannete tditmine, saavutustunne ja iilesande tditmise vairtus.
Need nditajad on otseselt seotud konkreetsete tddiilesannete ja nende realiseerimisega ilma, et
voetaks arvesse, millises keskkonnas seda tehakse. Teise dimensioonina tuuakse vilja Raziga
ja Maulabakhsha (2015) poolt kontekst ehk keskkond, mis on seotud fiiiisilise ja vaimse
tookeskkonnaga. Samasuguse jaotise toovad vilja Pataki-Bitto ja Kapusy (2021).
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Joonisel 1 on magistrit66 autorite poolt koostatud t6okeskkonna jagunemine vastavalt

teoreetilisele kasitlusele.

TOOKESKKOND

TO0O ‘ KESKKOND

- — - — - — - — - r S

e PSUHHOSOTSIAALNE
MEETOD TEOSTAMINE RAHULOLU OLULISUS FUUSILINE KESKKOND
KESKKOND
. e SOTSIAALNE A
TOOVORM TOORUUMID KESKKOND OHKKOND
INDIVIDU- MEESKON- UMBRITSEV
AALNE TOO NATOO SULTINURE SeDkOM KESKKOND

Joonis 1. Tookeskkonna dimensioonid
Allikas: Koostatud t66 autorite poolt vottes aluseks Raziga ja Maulabakhsha (2015), Pataki-
Bitto ja Kapusy (2021), Plakhotnik, Volkova ja Shahzad (2024)

Tookeskkond on iiks olulisemaid tegureid, mis mdjutab inimese valmisolekut
konkreetsele tookohale kandideerida ja seal tootada. Teaduskirjanduses kasitletakse
tookeskkonda mitmetahulise néhtusena, mida kujundavad erinevad tegurid ning millel on
otsene moju tddtaja heaolule ja sellest tulenevalt ka téomotivatsioonile. Raziga ja
Maulabakhsha (2015) argumenteerivad, et paljud organisatsioonid ei saa aru to6keskkonna
olulisusest todtajate rahulolule. Labiviidud uuringud niitavad, et nooremad generatsioonid
eelistavad méangulisemat tookeskkonda, kuid tooiilesannete tditmine ei kaota selle juures oma
olulisust (Yilmaz, Kisactutan, & Karatepe, 2024). Kdik see eeldab inimese enda initsiatiivi
ning suurtes sisse to6tanud organisatsioonides voib see olla suurem véljakutse, kui esialgu
paistab.

Kuigi tootajal on vdimalus valida tookoht vastavalt t60 iseloomule ja isiklikele
eelistustele, ei ole tal enamasti otsest mdju tookeskkonna olemusele, kuhu ta todle asudes
satub. Téokeskkonna komponendid — voi nagu eclnevalt kisitletud, t66 kontekst — holmavad
muu hulgas fiitisilist keskkonda, mille alla kuuluvad nii t66 vorm (nt kaugt66, paindlik
todaeg) kui ka tooruumid. Generatsioonide vahel ilmnevad selles osas selged ootuste

erinevused: nooremad pdlvkonnad, sealhulgas Z-generatsioon, on enesekindlamad ja
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viljendavad tugevamaid hoiakuid, eelistades sageli iseseisvat todtamist meeskonnatdole.
(Osorio & Madero, 2025). Fiiiisilised faktorid mojutavad t66 tulemuslikkust, mistottu tuleb ka
nendele tdhelepanu podrata (Chandrasekar, 2011).

Psiihhosotsiaalne keskkond, mis on teine todkeskkonna oluline komponent, hdlmab
inimestevahelisi suhteid kollektiivis. See valdkond késitleb todjaotust, omavahelist
suhtlemist, tookiusamist ning muid tegureid, mis mdjutavad tootajate omavahelist
kooseksisteerimist ja koostodd tookohal. Lisaks méangib olulist rolli toGtajate sotsiaalne
heaolu, mida vdivad negatiivselt mdjutada organisatsiooniline stress ja kaasnevad negatiivsed
emotsioonid (Ashkanasy & Dorris, 2017).

Seoses tehnoloogiliste vahendite kasutusele votuga ja COVID mdjutustega voib juurde
tuua lisaks virtuaalse tookeskkonna. To6tajad, kes varem todtasid suurema osa ajast oma
organisatsiooni fiilisilistes piirides pidid kohanema kaugtookeskkonnaga, mis piirab t60 ja
eraelu eristamist (Carnevale & Hatak, 2020). Pandeemia tulemusel tulid esile fiiiisilise ja
virtuaalse t60keskkonna erinevused, mille tulemusel tekkisid arutelud kontorite rolli osas
ldiselt (Pataki-Bitto & Kapusy, 2021). Eelkodige on tinu tehnoloogilisele arengule laienenud
kaug- ja hiibriidt66 voimalused. Viimane neist on kaasa toonud mérkimisvaérseid muutusi
tookorralduses ning mdjutanud nii fiilisilist kui ka psiihhosotsiaalset tookeskkonda. To6tajad
ei ole enam sundseisundis, vaid neil on voimalus valida endale sobivaim t6okeskkond, mis
toetab nende produktiivsust ja t66 efektiivsust.

Tobandjatel ja todtajatel on tihine vastutus tookeskkonna kujundamisel voi selle
olemasolevate tingimuste arendamisel. Selle protsessi aluseks vdivad olla mitmesugused
pohjused, kuid tddotsijate eelistuste mdistmine on organisatsioonide ja vastutavate isikute
jaoks eriti oluline, kuna see voimaldab motiveerida uusi to6tajaid ning suurendada
organisatsiooni tildist tohusust (Ma & Fang, 2024). Oluline selle juures on mdista vajadust
timberkujundamiseks ning kui teadlikult seda protsessi saab juhtida. Noorema generatsiooni
puhul on eelduseks, et organisatsioonikultuur peab olema avatud muutusteks ja nende
aktsepteerimiseks (Racolta-Paina & Irini, 2021). Labi avatud motlemise, kaasatuse ja
kohanemisvdime ollakse valmis multikultuurses tookeskkonnas té6tama ning selle kaudu ka
edendama organisatsioonikultuuri (Osorio & Madero, 2025).

Inimesed on oma vajaduste poolest erinevad. See sdltub mitmetest erinevatest
teguritest. Tolerantsus vastuoluliste uskumuste suhtes ning tohus koostdo erinevate
inimestega tugineb tugevale empaatiavoimele ja erinevate vaatenurkade moistmisele (Osorio

& Madero, 2025). Pohiméttelised erinevused esinevad generatsioonide vahel nende voimes
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seostada stindmusi, inimesi ja kogemusi, samas kui sama generatsiooni lilkmete vahel on
tugevaid sarnasusi ajalooliste, sotsiaalsete ja kultuuriliste kogemuste osas (Mahmoud,
Fuxman, Mohr, Reisel, & Grigoriou, 2021). Lisaks on markimisvadrne varieeruvus eri
rahvustest samaealiste vahel (de Boer & Bordoloi, 2022). Viairtused on nagu juhised, mis
pakuvad moraalset kompassi, kuidas oma elu elada (de Boer & Bordoloi, 2022).

Inimeste vajadused tookeskkonna osas on mitmekiilgsed, hdlmates fiitisilisi,
pstihholoogilisi ja sotsiaalseid aspekte. Racolta-Paina ja Irini (2021) uuring niitas, et noorema
generatsiooni esindajad on paindlikumad t66 asukoha osas, sealhulgas aktsepteeritakse
geograafilisi vahemaid ning erinevaid ajavoondeid. To6vahendid peavad olema
ergonoomilised, et tootajale oleks tagatud ohutus ja kasutusmugavus, samal ajal toetades
tervist ja too efektiivsust (Pataki-Bitto & Kapusy, 2021). Kui to6tajad ei ole motiveeritud, siis
see oluliselt mdjutab organisatsiooni arengut ja tulemuslikkust (Mahmoud, Fuxman, Mohr,
Reisel, & Grigoriou, 2021). Keskkond ja sotsiaalsed suhted ning vaimse tervise toetamine
peavad olema prioriteetsed tegevused tooandjale, et hoida oma to6tajaid. Nooremad inimesed
eeldavad, et tookoht on mitmekesine kultuuri, etnilise tausta, generatsioonide ja sugude
poolest (Racolta-Paina & Irini, 2021).

Nendest erinevatest teguritest tulenevalt peab td6koht olema kohandatud vastavalt t66
iseloomule. Lisaks on leitud otsene seos tookeskkonna, inimese sisemiste védrtuste ning tdoga
rahulolu vahel (Raziga & Maulabakhsha, 2015). Fiiiisilised ja psiihholoogilised tegurid
mojutavad todtaja heaolu ning t66 tulemuslikkust, mistdttu teadusuuringud rohutavad
tookeskkonna kohandamise olulisust vastavalt erinevate todvormide, nagu hooajatoo, 66t60,
vahetustega t00 ja rutiinne t00, spetsiifilistele ndudmistele, et maandada tookeskkonnaga
seotud riske.

Kohanduste vajadus voib tekkida nii sisemiste kui ka vilimiste tegurite mojul. Kaug-
ja hiibriidtddd on tehtud erinevates valdkondades pikemalt. Lausandmet66tlus (ubiquitous
computing) on suund kuhu poole liigutakse ja see hakkab tulevikus iiha enam m&jutama
tootegemise viise (Cascio & Montealegre, 2016). Selle voidukéik on toonud kaasa mitmeid
uudseid ja innovatiivseid lahendusi, millest varem oldi teadlikud, kuid kasutus oli piiratud.
Noorem generatsioon on siindinud revolutsioonilisel ajastul, kus on toimunud suured
digitaalsed innovatsioonid internetiga, uued sotsiaalsed keskkonnad, juhtmevaba internet,
nutitelefonid, online mangimine (Malik, Gulzar, Khan, & Siddique, 2024). Koik see toob
kaasa muudatuste vajadused. Tehnoloogia integreerimine to6keskkonnaga on tulevikus

oluline organisatsiooni edukusele (Ma & Fang, 2024). Organisatsioonid peavad mdistma
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erinevate generatsioonide motivatsioonitegureid ning sellest tulenevalt tookeskkonna
kujundama (Ma & Fang, 2024). Kaug- ja hiibriidt66 on mdjutanud oluliselt tookeskkonda ja
ootuseid tookeskkonnale uute tulijate poolt. To6tundide paindlikkus ja t66 asukoht on tegurid,
mis on olulised mitmete generatsioonide esindajatele (Lassleben & Hofmann, 2023). Osorio
ja Madero (2025) toovad vilja, et Z-generatsiooni esindajate kaugtookeskkonna iseseisev
kohandamine voib tdsta todtajate tootlikkust, kuna toetab nende mitmekesiste huvide
realiseerimist. Uute tehnoloogiate ja tdomeetodite integreerimine igapdevatddsse on
mdjutanud tdokeskkonda mitmel tasandil. Fiiiisilised muudatused avalduvad peamiselt
tookoha asukohas ja to6tingimustes, samas kui psiihholoogilised muutused on olnud
olulisemad ning hdlmavad uusi to6praktikaid, positiivseid suhted kolleegide vahel,
meeskonna soodsat dhkkonda ning to6andja usaldusvairsust koos karjddriarengu
voimalustega (Lassleben & Hofmann, 2023). Seda toetavad ka Yilmaz et al (2024) Z-
generatsiooni osas, kus olulised on enese tdiendamine ja areng, vordviérne tasustamine,
karjadri tegemine ning t66-eraelu tasakaal.

Uued tehnoloogilised lahendused on oluliselt suurendanud to6tegemise paindlikkust
nii ajaliselt kui ka asukohaliselt, voimaldades inimestel elada ka kaugemates piirkondades,
kus varasemalt polnud spetsiifilisi to6hdivevoimalusi. Hiibriidt66 korrapdrane rakendamine
toetab t006- ja eraelu tasakaalu, kuid samal ajal on tiheldatud t66- ja pereelu konflikti
suurenemist, mis tuleneb kaugtdoga kaasnevast pidevast suhtlustooriistade kasutamisest ning
tootajate ootustest olla igal ajal kdttesaadavad (Pataki-Bitto & Kapusy, 2021). Riskide
maandamistegevustega peavad todandjad aktiivselt tegelema ja need tulemused avalduvad
alles aastate pérast. Teisest kiiljest on paljud uued tegurid seotud inimeste psiihholoogiaga ja
omavaheliste suhetega. Hiljutised poliitilised ja sotsiaalsed rahutused ning COVID-19
pandeemia on tdstatanud vaimse tervise vdljakutsete normaliseerimise teema ning
suurendanud t60- ja eraelu tasakaalu tdhtsust. Samuti on organisatsioonides vaimse tervise
toetamine muutunud oluliseks ériliseks vajaduseks (Osorio & Madero, 2025). Uued
lahendused on viinud selleni, et sotsiaalne ldhedus kolleegide vahel on oluliselt vihenenud.
Uudsed tehnoloogilised lahendused toovad kaasa olulise mdju tootajate sotsiaalsele poolele,
millele tehnoloogia kasutamise hiippelise kasvuga kaasneb suurim moju (Cascio &
Montealegre, 2016). Joonisel 2 on autorite poolt esitatud, kuidas tehnoloogia areng avaldab
otsest sotsiaalset moju. Arvutikasutuse laienemisega kasvab ka selle moju inimestevahelisele

kditumisele, mis viitab sotsiaalsete suhete ja suhtlusviiside muutumisele.
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Arvutikasutuse areng ja moju Ghiskonnale
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Joonis 2. Arvutikasutus ja moju
Allikas: Koostatud t66 autorite poolt vottes aluseks Osorio ja Madero (2025) niitamaks trendi

ja illustreerimaks sotsiaalse moju kasvu seoses tehnoloogia arenguga

Tehnoloogia rakendamine to6keskkonna parandamiseks ja tooprotsesside
lihtsustamiseks on endiselt algusfaasis. Tehisintellekti (Al) areng, mis on ihendatud
mitmesuguste sensoorsete tehnoloogiatega, voimaldab teha keerukamaid otsuseid ning
kohaneda ja doppida keerukates olukordades efektiivsemalt (Cascio & Montealegre, 2016).
Selliste tehnoloogiate tohusaks kasutamiseks on vajalik uut tiilipi tootaja, kes suhtub
tehnoloogiasse avatult, on julge ning usaldab erinevaid tehnoloogilisi lahendusi.

Kiiberruumi kasutamine on noorema generatsiooni jaoks igapdevane osa ja identiteet
ning nad votavad uusi tehnoloogiaid vastu kiiremini ja avatumalt, kui eelnevad generatsioonid
(Malik, Gulzar, Khan, & Siddique, 2024). Igasugune automatiseerimine on sellega seoses
saanud uue modtme. Tehisintellekt ja andmete massiivide tootlemine annavad tehnikale
rohkem inimesele omaseid voimeid, mis modjutab olemasolevate tdkohtade 166gi alla
sattumist (Cascio & Montealegre, 2016). Kogu tehnoloogilise muudatuse ja innovatsiooniga
on paralleelselt kaasa tulnud rohelise ja jatkusuutlikku tookeskkonna moisted, mida peab
oluliseks just noorem generatsioon. Z-generatsioon vairtustab materiaalseid stiimuleid {ihena
tildistest toomotivatsiooni allikatest (Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel, & Grigoriou, 2021).
Ayoobzadeh et al (2024) iitlevad, et uute generatsioonide sooviks on tdhendusega t66, millel

peab olema eesmaérk vastavuses sotsiaalse ja jatkusuutlikkuse vastutusega. Samuti vdidavad
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ka Ayoobzadeh et al (2024), et noorem generatsioon peab oluliseks t66koha otsingul
organisatsiooni piihendumust jatkusuutlikkusele.

Kuidas siis saavad todandjad hinnata to6tajate ja tookeskkonna efektiivsust, arvestades
parimaid to0praktikaid ja ergonoomilisi lahendusi, et maksimeerida tootajate tootlikkust ja
motivatsiooni? Paradoksaalsel kombel kasvab tootlikkus tehnoloogia ajastul ning peegeldab
majanduslikku rikkust korgel tasemel, kuid see kasv ei pruugi jouda otseselt tootajateni
(Cascio & Montealegre, 2016). T66andja saab lébi viia erinevaid rahuolu voi heaolu
uuringuid ning kiisida tagasisidet inimestelt. Tagasiside kogumine on oluline, et tddandja
saaks sisendit potentsiaalsete vajaminevate muudatuste kohta. To6kohad ei ole kunagi
staatilised vaid pigem on tegemist diinaamilise keskkonnaga. Digitaliseerimise ajastu,
globalisatsioon ja demograafilised muudatused on pannud to6andjaid uute viljakutsete ette
(Lassleben & Hofmann, 2023) Lisaks toimuvad mikrotasandi muutused, mis hdlmavad
inimeste vahetumist organisatsioonis, protsesside muutumist voi uute teenuste
kasutuselevottu. Z-generatsioon soovib olla nendes protsessides aktiivselt kaasatud, eriti 1dbi
regulaarse tagasiside andmise ja vastuvotmise (de Boer & Bordoloi, 2022).

Oluline tagasisideallikas voimaldab modta ja analiilisida ettevotte tootlikkuse ning
tootajate heaolu vahelist seost. Motiveeritud tdotajatega kaasnevad sageli to9jou stabiilsus,
parem meeskonnatdo koordinatsioon, suurenenud tohusus, kdrgem rahulolu ning paranenud
juhtimispraktikad (Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel, & Grigoriou, 2021). Kdige olulisem on,
et asutuse juhid saaksid aru nendest seostest ja oskaksid ndha selle ldbi voimalust tootlikkuse
kasvatamiseks. Too6tajate heaolu tdstmiseks on vaja teha otsuseid ja vajadusel hakata
kohandama tookeskkonda, et parendada tulemuslikkust ja tootlikkust.. Paljud organisatsioonid
eiravad tookeskkonnaga tegelemist oma asutustes, mis toob kaasa voimaliku kahjuliku moju
tulemuslikkusele (Raziga & Maulabakhsha, 2015).

Tookeskkonna muudatused mdjutavad oluliselt nii to6tulemuslikkust kui ka tootajate
motivatsiooni. Seetdttu peab iga teadlik tookeskkonna muutuste juhtimine olema selgelt
eesmargistatud. Uued generatsioonid toovad endaga kaasa kindlad vaartused, hoiakud ja
ootused, mistottu peavad organisatsioonid oma tookeskkonda kohandama, et vastata erinevate
vanuseriihmade vajadustele ja eelistustele (Lassleben & Hofmann, 2023). Kiired arengud
tehnoloogia vallas hdvitavad rohkem td0kohti, kui kasutegureid luuakse, kuid see on
lithiajaline ndide negatiivsest tulemusest (Cascio & Montealegre, 2016).

Muudatuste elluviimisel tdokeskkonnas esinevad mitmed véljakutsed ja takistused,

eriti seoses isiklike eripdrade ja generatsioonidevaheliste erinevustega. T66andja jaoks vaib
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probleemiks osutuda see, et toéokeskkonna kohandused, mis sobivad tihele generatsioonile,
voivad teisele osutuda ebaefektiivseks voi isegi takistada todtulemuste saavutamist. Selliste
vastuolude tottu on oluline leida tasakaal erinevate tootajagruppide vajaduste vahel. Nende
véljakutsete ja barjddride iiletamiseks soovitavad Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel, ja
Grigoriou (2021) organisatsioonidel soodustada pdlvkondadevahelist koostodd, kuna
erinevate polvkondade esindajad peavad efektiivseks suhtlemiseks, koostodks ning iihise
panuse andmiseks omavahel tihedalt suhelda.

Pikaaegsetes organisatsioonides ja nende tootajates voib tekkida vastupanu
muudatuste rakendamisel. Organisatsiooni kommunikatsioon peab olema keskendunud
turvalisele suhtlusele, mis Kinnitab, et organisatsioon on stabiilne ja tugev ning muudatuste
pohjuseid tuleb selgitada pigem varem, kui hiljem (Pataki-Bitto & Kapusy, 2021).
Organisatsiooni juhtkond seisab silmitsi véljakutsega, kuidas iiletada vastupanu muudatustele,
eriti olukordades, kus muudatused puudutavad isikuid, kes ei ole veel organisatsiooniga
liitunud.

1.2. Z-generatsiooni ootused ja viljakutsed kaasaegses tookeskkonnas

Peatiikis tuleb juttu Z-generatsiooni ootustest ja viljakutsetest kaasaegses
tookeskkonnas, rohutades nende unikaalseid tdoalaseid vdirtusi, suhtlusstiile ning
motivatsioonitegureid ning analiiiisides, kuidas need mdjutavad organisatsiooni
personalijuhtimist, tookorraldust ja tookultuuri kujundamist.

Teadlaste tdhelepanu on viimasel dekaadil pooratud generatsioonile Z, kuhu kuuluvad
aastatel 1996-2012 siindinud inimesed. Igal pdlvkonnal on erinevad té6ga seotud ootused ja
soovid, kuid neil on teatud tihiseid kditumismustreid. Seetdttu voib Z-generatsiooni téootsijate
ootuste mdistmine aidata organisatsioonidel edukamalt viia 1dbi varbamisi, tosta tooalast
rahulolu ja pithendumust, kasvatada toGtajate lojaalsust ning tugevdada té6andja bréndi ja
mainet. (Ngoc, Dung, Rowley, & Bach, 2022)

Generatsiooni Z kohta tehtud uuringud on nédidanud, et kuigi nad jagavad teatud
omadusi varasemate generatsioonidega, néiteks Y-iga, siis esineb neil ainulaadseid eelistusi,
vadrtuseid ja ootuseid (Plakhotnik, Volkova, & Shahzad, 2024). Kui niiteks generatsioon Y
oli tunnistajaks suhtlemiseks kasutatavate tehnoloogiate tekkimisele ja nende laialdasele
levikule, siis generatsiooni Z v3ib nimetada digitaalseteks pdliselanikeks titlevad Pichler et al
(2021). Seda polvkonda iseloomustavateks tunnusteks on hajuv tdhelepanu, madal
rutiinitaluvus ning vajadus sagedase tagasiside ja mugavuse jarele oma elus (Chicca &

Shellenbarger, 2018). Oma vanemate rahalise stabiilsuse tottu astuvad nad t66jouturule
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hiljem, kui eelnevad generatsioonid kirjeldab Schroth (2019), mis mdjutab nende ootusi
tookohtade ja organisatsioonide suhtes. Nad on kdrgema haridustasemega ning rassiliselt ja
etniliselt mitmekesisemad, mistottu kalduvad nad olema poliitiliselt progressiivsemad (Parker
& lgielnik, 2020).

Generatsiooni Z eripédrased jooned hdlmavad korget enesekindlust, suurt teadlikkust,
head eneseviljendusvoimet, korget tundlikkust sotsiaalsete siindmuste suhtes, sdltumatust,
introvertsust, rahulolematust, sotsiaalmeedia kasutamist, ndrkust sotsiaalsetes suhetes,
pragmaatilisust, ettevotlikkust ja humanismi (Yilmaz, Kisactutan, & Karatepe, 2024).

Neli iseloomulikku tunnust méératlevad Z-generatsiooni seoses nende tddstiiliga.
Esiteks on tegemist digitaalse polvkonnaga. Nende jaoks on alati olnud nutitelefonid,
digiseadmed, rakenduste ja veebiplatvormide kasutamine osa igapievaelust. Digitehnoloogia
on integreeritud nende igapdevategevustesse. Suhtlemisel eelistatakse e-posti ja
tekstisonumeid. Teiseks marksonaks Z-generatsiooni iseloomustamiseks on individualism.
Nad eelistavad sdltumatut t66d meeskonnatoole (Pichler, Kohli, & Granitz, 2021).
Kolmandaks on teadlikkus vaimse tervise olulisusest. Vastavalt Deloitte (2023) raportile
peaaegu pooled kiisitletud generatsiooni Z to6tajatest teatavad pidevast stressist voi drevusest
tookohal, seades esikohale t66-/eraelu tasakaalu ning otsivad organisatsioone, kus vaimset
tervist toetatakse. Neljandaks tunnuseks on piithendumus sotsiaalsetele eesmérkidele. Nad
langetavad karjddriotsuseid vastavuses oma isiklike véartustega ja tunnevad huvi
organisatsioonide vastu, mis aktiivselt toetavad ja tdhtsustavad mitmekesisust ning vordsust
(Deloitte, 2023; Pichler et al, 2021). (Osorio & Madero, 2025)

Uuringud néitavad, et Z-generatsioon véértustab tdokeskkonnas mitmekesiseid
tooandjapoolseid hiivesid ning ootab selget ja toetavat juhtimist. Tiiipiliste ootustena tuuakse
esile positiivne ja lugupidav suhtumine, selgelt sOnastatud eesmérgid, konkreetsete juhiste
andmine juhendajate poolt, todalased koolitused ning tdhenduslik ja sisukas t66. Samuti
peetakse oluliseks tulemuslikkuse kohta antavat tagasisidet, personaalse kontakti olemasolu,
t00- ja eraelu tasakaalu voimaldamist ning pidevaid oppimis- ja arenguvoimalusi (Ngoc,
Dung, Rowley & Bach, 2022).

Schwartzi (1999) teooria kohaselt on toovédrtused individuaalsete pShivédrtuste
spetsiifilised viljendused tookeskkonnas. Toovairtused jagunevad nelja faktorisse:
instrumentaalsed (nt hea palk ja to6tingimused), prestiiziga seotud (nt avalik tunnustus ja
voim), kognitiivsed (nt huvitav ja mitmekesine t60) ning sotsiaalsed (nt panustamine inimeste

ja tihiskonna heaks, kollektiiv). Need toovairtused peegeldavad vastavalt pohivairtuste
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korgema taseme kategooriaid: avatust muutustele, sdilitamist, eneseliletamist ja enese
edendamist. Uuringud nditavad, et toovaartused on tihedalt seotud individuaalsete
pOhivéirtustega ning mdjutavad todtajate motivatsiooni ja todalast kaitumist. Tabelis 1 on

magistritdd autorite poolt koostatud todvédrtuste jagunemine vastavalt teoreetilisele

kasitlusele.
Tabel 1
Toovddrtused
TOOVAARTUSED
Instrumentaalsed Prestiizi Kognitiivsed Sotsiaalsed
faktorid faktorid faktorid faktorid
sissetulek staatus tooulesanded tookeskkond
hiived voim voimalus dppida | kollektiiv
stabiilsus tooandja huvitav t60 sotsiaalne suhtlus
kuvand
v ettevotte oskuste .. S
todaeg tulemused kasutamine Inimeste altamine
vabadus otsustada | juhtimine kompetents sallivus
toovahendid edukus rahuldus to0st koostoo
tunnustamine jatkusuutlikkus | loovus toojou
mitmekesisus
ed utam In€Ja innovaatilisus | vdljakutsed ohkkond
karjaar
}Eﬁ;ﬁev]a toetay rahvusvahelisus | t66 mitmekesisus | kaasamine

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt vottes aluseks Schwartz (1999)

Esmalt annavad autorid iilevaate instrumentaalse faktori alla liigituvatest
toovaartustest.

Uuringu kohaselt eelistavad Z generatsiooni noored organisatsioone, mis pakuvad
karjadrivoimalusi Oppimiseks ja arenguks, tagavad vordse tasu ja edutamise voimalused
koigile tootajatele olenemata erinevustest. Lisaks on oluline tookoha kindlus ja to6-/eraelu
tasakaal, paindlik t66aeg/-koht ning mitmekesise tookeskkonna olemasolu. (Yilmaz,
Kisactutan, & Karatepe, 2024)

Uks peamine Z generatsiooni motiveeriv tooriist nende tookoha eelistustes ja ootustes
tooelule on palk. Nad vaatavad paindlikumatele palgasiisteemidele positiivsemalt, sealhulgas

moju ja edu pdhjal ning oskuste ja voimete pohjal madratud palgale (Niezurawska, Kycia, &
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Niemczynowicz, 2023). Seetottu ei eelistata tihtset hindamissiisteemi. (Yilmaz, Kisactutan, &
Karatepe, 2024)

Tookohti otsides podrab Z generatsioon tédhelepanu tervishoiu hiivedele ja rahalisele
stabiilsusele, millele jargneb t606- ja eraclu tasakaal ning toetav tookeskkond (Grow & Yang,
2018). Enamik eelistab tookohti, mis garanteerivad stabiilsuse ning nad tunnevad end
mugavalt pigem keskmise palga saamisel, kui piitidlevad korgema sissetuleku poole (Ozkan
& Solmaz, 2015). (Plakhotnik, Volkova, & Shahzad, 2024)

Samas aga voivad Z-generatsiooni ainulaadsed omadused pakkuda mdningaid erilisi
vadrtusi ja eeliseid. Kui kaasaegsete ja tipptasemel infotehnoloogiate kasutuselevott voib
aidata ettevotetel iilesandeid ja tooprotsesse suurema tapsuse ja tohususega tiita, Siis Z-
generatsiooni digitaalne padevus voib méngida siinkohal olulist rolli (Graczyk-Kucharska &
Erickson, 2020). Z pdlvkonna noored eelistavad tootada juhtidega, kes on diglased,
sobralikud, avatud motlemisega ja omavad arvestatavaid pehmeid oskusi ning suutlikkust
tootajaid motiveerida (Grow & Yang, 2018). Nad tahavad to6tada kolleegidega, kes on valmis
aitama, toetama ja mitte neid konkurendiks pidama (Kubatova, 2016). (Plakhotnik, Volkova,
& Shahzad, 2024)

Prestiizi faktorite vaatenurgast nihtub, et ettevotted, kes suudavad edastada
positiivseid ja sotsiaalselt vastutustundlikkuse signaale, mis on seotud majanduslike,
keskkonnaalaste, ectiliste, diguslike ja filantroopiliste vastutustega, parandavad tugevalt enda,
kui téoandja kuvandit. Uuring, mis késitles jatkusuutlikkuse ja to6andja kuvandi vahelist
seost, nditas, et tdootsijate positiivne hoiak tddandja suhtes on seotud eelkdige organisatsiooni
majandusliku stabiilsuse, tdotajate oskuste arendamise ning tervise ja ohutuse tagamisega.
Vastupidiselt sellele ei mojuta keskkonnaprobleemid selliseid eesmérke. See viitab sellele, et
Z-generatsiooni téootsijad hindavad to6andjaid, kes pakuvad stabiilsust ja arenguvoimalusi
ning tagavad tdo6tajate heaolu. (Ngoc, Dung, Rowley, & Bach, 2022)

Ténu Z-generatsiooni avatud hoiakule mitmekesisuse ja kultuuridevahelise suhtluse
suhtes on nad valmis vastu votma rahvusvahelisi praktikakohti ja to6tama erinevates
kultuurilistes kontekstides (Graczyk-Kucharska & Erickson, 2020).

Uurimused viitavad sellele, et kui Z-generatsiooni esindajad jouavad
juhtimispositsioonidele eelistavad nad meeskonnakeskset juhtimisstiili, mis véartustab
tootajate heaolu ja kaasamist. Sellest ldhtuvalt on oluline, et organisatsioonid investeeriksid
nii praegustesse juhtidesse kui ka Z-generatsiooni potentsiaalsetesse tulevikuliidritesse. Eriti

oluline on pakkuda neile koolitus- ja arenguvdimalusi, mis toetavad juhtimisoskuste
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kujunemist ning soodustavad karjdériplaanide elluviimist. See omakorda suurendab to6tajate
rahulolu ja organisatsiooni tildist tulemuslikkust. (Yilmaz, Kisactutan & Karatepe, 2024)

Kognitiivsete faktorite teemal on varasemad uuringud ndidanud, et Z-generatsioon
eelistab iseseisvat toostiili (Chillakuri & Mahanandia, 2018), vairtustab t66 mugavust ning
peab oluliseks sagedast ja konstruktiivset tagasisidet (Pichler, Kohli & Granitz, 2021).
Arvestades, et see polvkond tunneb end enesekindlalt oma arvamuste ja seisukohtade
véljendamisel voib eeldada, et neil on tugevad ja selgelt viljendatud ootused to6tingimuste ja
tookorralduse suhtes (Chillakuri & Mahanandia, 2018). See hoiak ei piirdu tiksnes
toovaldkonnaga, vaid avaldub laiemalt, nditeks valmiduses votta sona tihiskondlikel,
poliitilistel voi keskkonnaalastel teemadel (Parker & Igielnik, 2020). Sellest tulenevalt
peaksid organisatsioonid arvestama, et Z-generatsiooni to6tajad on tédandjate suhtes
ndudlikumad ning viljendavad oma ootusi t60 sisu, vairtuste ja tdokorralduse osas avatumalt
ja otsesemalt kui varasemad pdlvkonnad. (Plakhotnik, Volkova & Shahzad, 2024)

Z-generatsiooni kuuluvad t66otsijad omistavad organisatsioonidele teatud
iseloomulikke jooni ning eelistavad todandjaid, kelle véaartused ja omadused sarnanevad
nende endi hoiakute ja identiteediga. Uuringud on ndidanud, et selle pdlvkonna ootuste
juhtimine voib organisatsioonidele kujutada endast viljakutset, kuna Z-generatsioon eeldab
tahenduslike ja vaimselt stimuleerivate tooiilesannete pakkumist. (Ngoc, Dung, Rowley &
Bach, 2022)

Arvestades, et tegemist on korge haridustasemega polvkonnaga, suureneb vajadus
strateegilise ja teadliku juhtimispraktika jérele, eriti ettevotete sotsiaalse vastutuse (CSR)
valdkonnas. CSR-pdhimdtete 16imimine organisatsiooni poliitikatesse on oluline mitte iiksnes
selleks, et toetada Z-generatsiooni ootusi, vaid ka selleks, et neid to6tajaid tdhusalt kaasata ja
organisatsiooni juurde vérvata. Z-generatsiooni tootajate tohusaks toetamiseks peavad
organisatsioonid arvestama nende ootuste ja todalaste hoiakute eriparadega. Isikliku ja
professionaalse arengu toetamiseks on soovitatav rakendada kombineeritud
arenguprogramme, kus kohapealne mentorlus on integreeritud paindlike
kaugoppevoimalustega. (Osorio & Madero, 2025)

Samal ajal iseloomustab Z-generatsiooni madal ametialane lojaalsus — nad on valmis
tookohta vahetama, kui nende ootused tookeskkonna, vaimse heaolu voi to0koormuse osas ei
ole tdidetud (Osorio & Madero, 2025). To6rahulolu omab nende jaoks madravat rolli: kui t66
ei vasta nende ootustele voi ei toeta heaolu on nad valmis organisatsioonist kiiresti lahkuma

(Bridges, 2015; Ozkan & Solmaz, 2015). Lisaks on Z-generatsiooni liikmed
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tehnoloogiateadlikud ja valmis kiiresti kohanema uute téomeetoditega. Nad on sageli ka
proaktiivsed olemasolevate protsesside tdiustamisel, mis muudab nad eriti vaartuslikeks
tootajateks innovatsiooni ja digitaliseerimise keskkonnas (Graczyk-Kucharska & Erickson,
2020; Osorio & Madero, 2025). Selline kohanemisvoime ja avatus muudatustele omandab
jérjest suurema tahenduse, arvestades tehnoloogiliste arengute — nditeks tehisintellekti — moju
kaasaegsetele toovormidele erinevates sektorites (Osorio & Madero, 2025).

Sotsiaalsete tegurite vaatenurgast iseloomustab Z-generatsiooni tootajaid
mirkimisvidrne avatus, kaasav suhtumine ning kohanemisvdime, mis vdoimaldavad neil
edukalt toimida mitmekultuurilises ja mitmekesises tookeskkonnas. Need omadused
soodustavad kaasava organisatsioonikultuuri kujunemist, kus véartustatakse koostood erineva
tausta ja maailmavaatega kolleegide vahel. (Osorio & Madero, 2025)

Uuringud néitavad, et Z-generatsiooni esindajad demonstreerivad suurt sallivust
erinevate uskumuste ja elustiilide suhtes ning on motiveeritud td6tama meeskondades, mis
koosnevad mitmesugustest indiviididest. Samas eeldavad nad, et organisatsiooni pithendumus
mitmekesisuse, vordsuse ja kaasamise (DEI — Diversity, Equity, Inclusion) edendamisele on
sisuline ning lébiv osa organisatsioonikultuurist, mitte pelgalt formaalne voi turunduslik
element. Lisaks ndevad Z-generatsiooni to6tajad ettevotteid oluliste ihiskondlike ja
keskkonnaprobleemide lahendamisel aktiivsete osalejatena. Nad ootavad, et organisatsioonid
tdidaksid oma sotsiaalset vastutust teadlikult ja strateegiliselt, panustades jatkusuutlikkusse ja
sotsiaalsesse diglusse. (Deloitte, 2023)

Z-generatsioon Opib todtama individuaalselt ja meeskondades, tegelema erinevate
toolilesannete, probleemide ja rollidega, rakendama ning arendama oma padevusi, kuid
selleks vajavad nad rohkem tuge ning tagasisidet oma kolleegidelt. Kui néiteks vorrelda Z-
generatsiooni neile eelneva Y generatsiooniga, siis viitavad tulemused sellele, et esimestel on
suuremad eelistused tagasiside saamiseks kolleegidelt ja koostdopartneritelt. See voib olla
tingitud sellest, et nad on vdhem kogenud kui Y generatsioon, mistottu otsivad nad rohkem
juhiseid tdhusa todsoorituse jaoks (Schroth, 2019). Seetottu peavad ettevotted tagama, et Z-
generatsioon tootaks toetavas keskkonnas, kus kolleegid on valmis aitama ja koostood
tegema, mitte viljakutseid esitama vdi konkureerima ning kus juhendajad on mdistvad,
motiveerivad ja sobralikud (Grow & Yang, 2018). (Plakhotnik, VVolkova, & Shahzad, 2024)

Uldiselt oodatakse sobralikku, "t66 peab olema 15bus" dhkkonda vdi dnnelikku
sotsiaalset keskkonda, nagu selgus Ozkanilt ja Solmazilt (2015), kus valitseb tugev

meeskonnatdd vaim ning kolleegid sageli liksteisega koos aega veedavad. Mitmed osalejad
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rohutasid professionaalsest suhtest kaugemale minemise ja soprade leidmise tidhtsust. Neile on
siirus ja tookoha eetika vdga olulised. Lisaks eelistatakse tootajate vahelist koostood
konkurentsile. (Ngoc, Dung, Rowley, & Bach, 2022)

Organisatsioonidel on oluline mdista ning arvestada selle pdlvkonna eripérasid,
vadrtusi ja ootusi, sealhulgas nende digitaalset padevust, avatud suhtumist ning ndudlikkust
tootingimuste ja juhtimisstiili suhtes, et tagada to6tajate rahulolu, lojaalsus ja organisatsiooni
pikaajaline edukus. Samuti nduavad Z-generatsiooni todtajad ettevotete sotsiaalset vastutust ja
jatkusuutlikkust, mis lisab kaasaegsele juhtimisele uue dimensiooni ning rohutab vajadust

strateegiliste ja kohandatud juhtimispraktikate jirele.

2 . Ettevotete tookeskkond ja Z-generatsiooni tooalased hoiakud
2.1. Uuringu valimi ja uurimismetoodika kirjeldus

Antud alapeatiikk annab {ilevaate empiirilise uurimise protsessist, meetoditest ja
valimi moodustamise pohimdtetest.

Magistritoo uuringus kasutati kombineeritud metoodikat, mis holmab nii kvalitatiivset
kui ka kvantitatiivset uurimust. Metoodika valiku pdhjuseks oli autorite eesmirk teha kindlaks
Z-generatsioonile olulised todvaartused, hoiakud ja mojuvad tegurid tod6koha valikul ning
vorrelda saadud tulemust hetkeolukorraga Eesti ettevotetes. Kvantitatiivse uurimismeetodi
raames viidi 14bi ankeetkiisitlus, mis voimaldas koguda struktureeritud andmeid suurema
hulga vastajate kéest ning analiilisida nende hoiakuid ja ootusi. Kasutati Sloveenia iilikoolist
Prof. dr. Vojko Potocan’i ja tema uurimisrithma kiisimustikku (lisa 1), et uurida vastajate
meelsust erinevate viirtuste osas, mis on seotud téotamisega. Kiisimustikku on kasutatud
mitmel pool maailmas, sealhulgas USAs, Brasiilias ja Sloveenias, ning viimase iilikooliga
tehakse koostodd andmete jagamise osas. Kiisimustikus olid kiisimused demograafilise
kuuluvuse ja toovairtuste kohta. Kiisitluse tulemustel tekkis voimalus vorrelda vastanute
meelsust ja arusaamu erinevate tegurite osas, mis on olulised to6koha valikul ja to6kohal
pusimisel. Oluline oli selline kiisitlus 14bi viia, et saada iilevaade, mis on olulisemad ja
vihemolulised viértused.

Andmeid koguti kasutades struktureeritud kiisimustikku, mis koosnes viiest
kiisimusest demograafilise kuuluvuse kohta ja 25 kiisimust, mis kisitlesid toovaértusi.
Demograafilised kiisimused olid seotud sellega, et saada kinnitus isiku kuulumisest
fookusgruppi. Sisulised kiisimused olid seotud véartustega, mida hinnatakse tookoha puhul,
kuhu tulevikus soovitakse tole asuda v3i olemasoleva tookoha kohta. Demograafilise info

osas sai inimene ise sisestada oma vastused kirjutades ja hinnangute osas kasutati Likerti
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skaalat 1-5 vastavalt sellele, mis oli inimese jaoks olulisem. Kiisimustik oli originaalis inglise
keeles ja vastavalt vastajate ringile ja riigile tolgiti see magistritdo autorite poolt eesti keelde.
Kiisimustik saadeti osalejatele veebiplatvormi Google Forms kaudu ajavahemikus 05-
20.03.2025. Tegemist oli anontiiimse kiisitlusega, kus vastused ei ole eristatavad ega
personaalsed. Isikuandmeid selle kiisitluse kdigus ei kogutud. Kokku saabus 115 vastust sel
perioodil. Kiisitlust jagati 14bi isiklike kontaktide, Tartu Ulikooli sotsiaalteaduskonna ja
digusteaduskonna listide.

Kahel juhul olid vastajad Z-generatsiooni méaratlusest véljas ja viiel juhul ei
defineeritud vastustes oma sugu ning tulemuste analiiiisis ei arvestatud seitsme vastajaga.
Vastajate valim on leitav tabelis 2. Vastajate vanus jdi vahemikku 14-38 aastat. Kuna antud
magistritoos kasutatakse Z-generatsiooni Kirjeldamiseks vanuse vahemikke 1996-2012, siis
16ppeb vanuserithm 28 eluaastaga. Lisaks alla 18 aastaste vastajate osas oli ndue, et on olemas
lapsevanema kirjalik ndusolek kiisitluses osalemiseks. Valimis olid peamiselt noored, kes olid
kolmanda astme hariduse omandamisel voi selle omandanud. Valimist on véljas noored, kes
kiivad ainult t661 voi nn kadunud pdlvkond ehk need noored, kes ei ki t661 ega Opi. Sellise
valimi pohjenduseks on kéttesaadavus ning samuti noorte tuleviku potentsiaalsed kdrgemalt

tasustatud ametikohad seoses kvaliteetse hariduse omandamisega.

Tabel 2
Kiisimustiku valimi kirjeldus
Pohi- Kesk- Kdrgharidus Korgharidus
Sugu /keskharidus eriharidus (BA) (MA) Kokku
Mees 27 1 4 0 32
Naine |60 2 11 3 76
Kokku |87 3 15 3 108

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Kiisimuste vastuste analiitisimiseks leiti meeste ja naiste vastuste keskmised véartused,

standardhédlve ning tehti T-test. Lisaks leiti Cronbachi Alfad, et hinnata kiisimustiku

usaldusvairsust vottes aluseks teooria osas defineeritud neli faktorit. Tulemused esitati tabeli

kujul. Autorid interpreteerisid tulemusi ja need esitati teksti kujul. Numbrilised vaartused on

leitavad tabelis 3 ja lisas 5.

Lisaks kasutati uurimistods kvalitatiivset metoodikat, mille raames viidi 14bi

poolstruktureeritud intervjuud Eesti ettevotete juhtide ja personalijuhtidega. Intervjuude

eesmargiks oli koguda pohjalikku teavet seniste praktikate kohta Z-generatsiooni td6tajatega
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ning moista todandjate kogemusi ja ootusi seoses selle pdlvkonna esindajatega to6turul.
Poolstruktureeritud intervjuumeetod voimaldas intervjueeritavatel késitleda teemasid avatult
ja anda sisulisi selgitusi oma seisukohtadele, sdilitades samas intervjueerijale voimaluse
esitada tipsustavaid ja suunavaid kiisimusi. Uuringu kdigus intervjueeriti esindajaid seitsmest
erinevast ettevottest, mis tegutsevad kaubanduse- ja miitigivaldkonnas. Ettevotete valikul
lahtuti eesmargist koguda sisukat tagasisidet just Z-generatsiooni noorte téotajate kogemuste
ja todalaste suhete kohta. Lisaks individuaalintervjuudele viidi kvalitatiivse ldhenemisena lébi
ka fookusgrupi arutelud Z-generatsiooni esindajatega. Selle meetodi rakendamise eesmérgiks
oli saada vahetu ja autentne tagasiside noorte endi kogemustest, arusaamadest ja ootustest
todandjate suhtes. Fookusgrupid véimaldasid analiiiisida, kuidas suhestuvad to6andjate
ootused Z-generatsiooni tootajate vaartushinnangutega ning millised on peamised
probleemkohad ja viljakutsed, millega noored todturule sisenemisel Eestis silmitsi seisavad.

Intervjuusid tédandjatega viidi 1dbi kokku 7. Fookus voeti kaubandusega tegelevatele
ettevotetele. Ettevotted leiti 1dbi isiklike kontaktide. Ettevotte votmeisikuga voeti iihendust e-
kirja voi digiplatvormide kaudu, tutvustades magistritod teemat ja intervjuu pdhifookust.
Intervjuu kavas oli kokku seitseteist pohikiisimust. Vestluste kdigus esitati lisaks ka
tapsustavaid ja suunavaid kiisimusi, kui ilmnes teemasid, mis vdimaldasid saada uuringule
lisandvéartust. Selline paindlikkus voimaldas avada uusi, uurimiskiisimustega haakuvaid
vaatenurki. Intervjuu kiisimused koostati tuginedes juba olemasolevale ja planeeritavale
kvantitatiivse uuringu kiisimustikule (Potocan), mis on suunatud Z-generatsiooni esindajatele,
ning baseerudes varasemalt analiiiisitud teoreetilisele raamistikule. Kiisimuste véljatdotamisel
voeti arvesse teaduskirjanduses kasitletud pdlvkondlikke eripérasid ja toovédrtusi, et tagada
uurimiskiisimuste asjakohasus ja sisuline seotus uurimist66 eesmérkidega. Uurimist6o iiheks
keskseks eesmargiks oli kaardistada to6andjate senised kogemused Z-generatsiooni
esindajatega ning tuvastada praktikas rakendatavad lahendused ja l&henemisviisid selle
polvkonna todtajatega suhestumisel. Tahelepanu keskendus sellele, milliseid strateegiaid ja
meetmeid organisatsioonid juba kasutavad Z-generatsiooni kaasamiseks, motiveerimiseks ja
hoidmiseks ning millised kogemused ja dppetunnid on kujunenud nende rakendamise kéigus.
Antud analiilis voimaldab mdista todandjate valmisolekut kohaneda pdlvkondlike muutustega
tooturul ning pakub sisendit edasiste tookeskkonna kujundamise véimaluste analiilisiks.
Intervjuud toimusid perioodil 03-18.03.2025 fiiiisiliselt kokku saades ja iile Teams keskkonna.

Intervjuukiisimustik oli intervjueerijatele suunanditajaks ja tempo stabiliseerimiseks,

et intervjuu teema raamides hoida ning ajalimiidis piisida. Kiisimused saadeti
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intervjueeritavale keskmiselt 3-4 paeva ette tutvumiseks. Intervjuu kestuseks pérast autorite
omavahelist test-intervjuud oli planeeritud orienteeruvalt 45-60 minutit. Intervjuusid alustati
iildiste avatud kiisimustega “Kui palju on Teie ettevittes erinevate generatsioonide
esindajaid?”.

Intervjuu kestel esitati lisaks planeeritud kiisimustele ka tdiendavaid kiisimusi,
soltuvalt sellest, kuidas kujunesid intervjueeritava vastused. Intervjuu kestuse ajal voimaldati
enamasti intervjueeritaval endal koneleda ning intervjuu kokkuvotteks paluti anda soovitusi
ning ettepanekuid teistele ettevotetele, kuidas Z-generatsiooni hdlpsamalt vérvata ning
ettevotte todokeskonnaga integreerida.

Oluline on mérkida, et fookus oli kiisimustega saada tilevaade olukorrast konkreetses
ettevottes, ent vastustes kajastusid intervjueeritavate isiklikud kogemused Z-generatsiooniga,
kas siis perekonnas vdi mones muus varasemas situatsioonis. Intervjueeritavate anoniiimsus

on autorite poolt tagatud. Intervjuudes osalenud to6tajate ametinimed on toodud tabelis 3.

Tabel 3
Intervjuude kokkuvote
INTERVJUU
SUGU AMET TOIMUMISAEG | TOIMUMISPAIK
PIKKUS
Intervjuu 1 M:N CEOHR 1h 07.03.2025 ettevatte kontor
Intervjuu 2 M CEO & Co-Owner 45 min 11.03.2025 ettevatte kontor
Intervjuu 3 MM CEQ.Co-Owner 1h 8min 12.03.2025 ettevotte kontor
ETTEVOTTED Intervjuu 4 N HR 40 min 13.03.2025 ettevotte kontor
Intervjuu § M:N CEOHR 52 min 14.03.2025 ettevatte kontor
Intervjuu 6 N HR 45 min 17.03.2025 ettevotte kontor
Intervjuu 7 N HR 55 min 13.03.2025 videointervjuu
INTERVJUEE- UU
RITAVATE VANUSE VAHEMIK ]N;% S TOIMUMISAEG TOIMUMISPAIK
ARV/SUGU
7. GENFRATSIOON Intervjuu 1 3M:IN 21-23 aastat 1h l'fnu.n 29.03.2025 !ntewj.ueer.q.a korter
Intervjuu 2 2M:2N 19-23 aastat 1h 47min 30.03.2025 intervjueerija korter

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Intervjueeritavad olid teadlikud, et ettevotete nimed tuuakse t60s vilja, ent vastuseid ei
ole voimalik konkreetse ettevottega kokku viia. Kuuenda intervjuu jérel tehti vahekokkuvdotte,
kus tddeti, et on joutud kiillastumispunktini. Viidi 1&bi seitsmes intervjuu ning seejarel
otsustati intervjuude protsess I0petada. Intervjuudes osalenud ettevotted on leitavad lisas 4.

Intervjueeritavad olid teadlikud, et intervjuud salvestatakse. Salvestised transkribeeriti
tarkvara tekstiks.ee abil. Transkriptsioonid kodeeriti avatud kodeerimisega, tuvastamaks
peamised intervjuudes esinevad aspektid. Koodid loodi autorite poolt teksti analiiiisimise
kéigus. Kodeerimisel kasutati tarkvara MS Excel. Koodid koondati kategooriatesse

manuaalselt.



Z-GENERATSIOON TOOKESKKONNA KUJUNDAJANA
23

Z-generatsiooni esindajatega viidi 14bi kaks grupiintervjuud. Fookuses olid Z-
generatsiooni noored, kes on juba varasemalt to6turul osalenud — kas pilisiva todsuhte kaudu
voi lithiajaliste tooampsude nédol. Kokku oli intervjuul 12 kiisimust, mille osas noored
tagasisidet andsid. Lisaks tdiendavad kiisimused, mis olid olulised antud magistritdos
lisandvaartuse andmiseks. Intervjuude ldabiviimise andmed on toodud tabelis 1.

Kéesoleva magistritoo raames ei peetud otstarbekaks tdiendavate intervjuude
labiviimist ettevotete esindajatega kuna kiisitluses osalenud vastajate hulk oli piisav, et teha
usaldusvadrseid jareldusi. Lisaks nditasid 14bi viidud kaks fookusgrupiintervjuud, et andmed
hakkasid korduma ning uue sisulise informatsiooni lisandumine oli minimaalne. Seetdttu v3ib
jéreldada, et kiillaldane andmete hulk oli saavutatud ning edasised intervjuud ei oleks andnud
olulist lisandvéartust uurimistdo eesmérkide tiitmisel.

2.2. Z-generatsiooni ootused tookeskkonnale

Peatiikis antakse iilevaade Z-generatsiooni esindajatega ldbiviidud kiisitluse ja
intervjuude tulemustest, mis hakkavad tulevikus mdjutama nende valikuid to6koha suhtes.

Vastavalt Schwartz (1999), Lyons et al (2010) ja Jalalkamali et al (2016) véartuste
jaotusele saab jagada uuringus kasutatud kiisimused faktoritesse, mis on leitavad lisast 5.
Kisitluse tulemusel arvutati vilja Cronbachi alfa vastavalt igale faktorile eraldi, et hinnata
kiisimustiku usaldusvéirsust. Need on rahuldavad tulemused ning néditavad, et kiisimused

moodavad toenioliselt toovaartuseid. Tulemused on toodud tabelis 4.

Tabel 4
Faktorite ja toovddrtuste jaotus
Instrumentaalne | Prestiizi faktor | Kognitiivne Sotsiaalne
faktor (5 kiisimust) faktor faktor
(10 kiisimust) (5 kiisimust) (5 kiisimust)
Cronbachi alfa | 0,797 0,694 0,753 0,735
Keskmine
viirtus mehed 3,67 2,47 3,53 2,96
Keskmine 4,06 2,73 3,89 3,73
vadrtus naised
Keskmine 3,95 2,65 3,78 3,50
vadrtus ild

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Tabelis 4 on viljatoodud, et instrumentaalse faktori keskmised véértused olid vordluses teiste
faktoritega koige korgemad, mis tdhendab, et neid véaartuseid hindavad Z-generatsiooni

noored kdige rohkem. Instrumentaalse faktori juures hinnati 10 erinevat vaartust. Enamik
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vastajaid hindab oluliseks hiivesid, mis vastavad nende isiklikele vajadustele. Meeste ja naiste
vastuste keskmised erinevad ning see on statistiliselt oluline, mis tdhendab, et hinnangud
hiivede osas olenevad vastaja soost. Tulemused néitavad, et enamik vastajaid hindab juhte,
kes annavad digeaegset ja konstruktiivset tagasisidet. Vastused varieerusid monevorra, mis
viitab sellele, et kuigi iildine suhtumine on positiivne, leidub erinevaid arvamusi. Mdlemast
soost vastajad suhtuvad juhipoolse tagasiside tdhtsusesse sarnaselt. To0koha piisivuse
kindlustunnet peetakse oluliseks. Kuigi iildine hinnang on positiivne, leidub vastajate seas
erinevaid vaateid. Enamiku vastajate hinnangud jddvad keskmise ja veidi korgema taseme
vahele, mis niitab, et kindlustunne on todtajate jaoks mdddukalt oluline. Soolise vordluse
puhul ei ilmnenud olulisi erinevusi meeste ja naiste hinnangutes. Tooaja sobivus isikliku
eluriitmiga on oluline vastajate jaoks. Eri arvamused tulevad vélja eriti meeste omavahelises
vordlemises. Samas on meeste ja naiste hinnangud t66aja olulisusele suhteliselt sarnased.
Tooilesannete ja ajaplaneerimise osas on otsustamisvabadus mdodukalt oluline. See on
molema soo jaoks vordselt tihtis.

Vastajad hindavad juurdepaisu informatsiooniallikatele oluliseks, et oma t66d
tohusalt teha. Paljud vastajad asetavad oma hinnangud keskmiselt vahemikku, mis néitab, et
juurdepédds on oluline, kuid mitte tilimalt hddavajalik. Meeste ja naiste vastustes ei ole
statistilist erinevust. Enamik vastajaid pead head sissetulekut viga oluliseks. Paljud
paigutavad oma hinnangud sissetuleku tahtsusele korgemale skaalale, mis viitab sellele, et hea
sissetulek on nende jaoks oluline vairtus. T-test nditab, et meeste ja naiste vastustes on
statistiliselt oluline erinevus ning naised hindavad head sissetulekut oluliselt kdrgemalt.
Tunnustamine oma t66 voi saavutuste eest on oluline, kuid hinnangud varieeruvad. Moned
vastajad leiavad, et tunnustamine on nende jaoks vihem oluline, samas kui teised peavad seda
ddarmiselt tdhtsaks. Meeste ja naiste vastustes on statistiliselt oluline erinevus ning naiste
hinnang on oluliselt korgem. Enamik vastajaid peab edutamist ja karjdérialast
arenguvodimalust oluliseks. Vastustes esineb varieeruvust. Edutamise téhtsust hinnatakse
korgelt, paigutades oma hinnangud skaalal enamasti vahemikku, kus see on oluline ja
soovitav osa nende professionaalsest arengust. Soost soltuv erinevus ei ole statistiliselt
oluline, kuid see on piiripeal. Enamik vastajaid peab oma juhi poolset méistmist ja toetust
oluliseks, kuid vastustes esineb moddukat varieeruvust. Hinnangud on vahemikus, kus
mdistev ja toetav juht on oluline, kuid mitte tingimata iilimalt hddavajalik. Meeste ja naiste
vastustes on statistiliselt oluline erinevus ning naised hindavad mdistvat juhtimist korgemalt

kui mehed.
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Analiitisi tulemused néitavad, et meeste ja naiste hinnangud erinevad oluliselt
instrumentaalsete faktorite osas nagu hiived, hea sissetulek, mdistev juht ning to6tamine, kus
sinu panust tunnustatakse ja hinnatakse. Keskmiselt pidasid vastajad koige olulisemateks
vadrtusteks todaega ja head sissetulekut.

Kiisimustikule lisaks uuriti intervjuude kaudu instrumentaalseid vaartuseid.
Intervjuude pdhjal selgus, et Z-generatsiooni ideaalne tookoht on tasakaalus vaimsete,
materiaalsete ja sotsiaalsete vajadustega. Kuigi diglane palk on oluline, peetakse sama
tahtsaks vaimset heaolu, stressivaba keskkonda ja t60- ja eraelu tasakaalu. Eelistatakse
paindlikkust nii aja kui koha suhtes — voimalust td6tada kodust, tihiskontorist voi eri
asukohtadest. Oluliseks peetakse turvalist ja toetavat tookeskkonda, kus saab olla autentselt
ise. Samuti hinnatakse empaatilist ja diglast juhti ning voimalust to6tada erialal, mis pakub
huvi ja arendamisvdimalusi. Tulemused on leitavad jooniselt 3. Z-generatsiooni noored ise
vastasid alljargnevalt:

,»Mulle on koige tihtsam heaolu. See, kuidas mind t66 tegemine tundma paneb. Kas
ma olen onnelik seda tehes ja et saaksin tooétada unelmate maailmas enda kodus, enda
kontoris. Palk oleks iseenesest tdhtis nii palju, et ma saaksin dra elatud, et ma ei peaks
muretsema. Mul ei ole vaja rohkem, kui mul vaja ldheb. Pigem, et to6 tekitaks mulle
meelerahu, see on koige tihtsam.* (I nrl, 29.03.2025)

,» Minu vanematel oli nii, et isa juhtus tegema téod, milles on hea. Ldiks seal karjddris
edasi, aga minule tundub, et naudingut see ei pakkunud talle. Ta lihtsalt teeb seda, sest to6 on
mugav talle. Emal on vastupidi. Ta kogu aeg opib edasi, et olla téol parem. Ta toesti armastab
oma tood. Kui ma niitid motlen, et kuhu poole mina suunduks, siis pigem, ikka noustuksin
emaga. Ma ei usu, et ma peaksin vastu, kui ma lihtsalt teeksin midagi, milles ma hea olen,

kuid naudingut ei tunne.“ (I nrl, 29.03.2025)
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kord, kaasaegsus, kirus, brﬁnditeadlikkus? (k - ka Kii i edi h
. onbeoarding, rakendused, sotsiaalmeedia, TNy, LRI, i, B8 siaalmeedia,
TOOVAHENDID ~ isedppijad_ ,,Slack®, uued ideed. digitaalsus, protsessid.

koolitused, kindel ootus ) L )

Joonis 3. Kategooriad ja mérksonad teemaplokis ,,To6keskkonna instrumentaalne faktor*

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Z-generatsiooni ootused tdokeskkonnale instrumentaalsete faktorite 15ikes
peegeldavad tugevalt vadrtuspdhist ja inimesekeskset 1dhenemist, millele ettevotted piitiavad
itha enam vastata, kuid teatud aspektides ilmnevad siiski erinevad rohuasetused ja
moistmisvahed. Noorte vastustes tdusid esile ootused, mis seostuvad vordsemate suhete,
autentsuse ja toetava juhtimisega. Ettevotete juhid, kellel on juba kogemus Z-generatsiooni
tootajatega, kinnitasid, et nad tajuvad samuti muutust juhtimisootustes — noored ei Soovi
alluda jdigale hierarhiale, vaid eelistavad koostdist ja kaasavat juhtimist. Mdlemad pooled
rohutasid vajadust empaatia, demokraatia ja tunnustamise jirele. Z-generatsioon nieb juhti
tihti kui vordset partnerit voi isegi sOpra, kes annab tagasisidet ja suunab pigem dialoogi
kaudu. Juhtide vaates lisandus siia ,,kdehoidmise* ja suurema toe vajadus, viidates
kogemusele, et noored to6tajad vajavad rohkem individuaalset tdhelepanu — ehkki noored ise
seda nii otseselt ei véljenda.

., Et kuulatakse dra sinu arvamus on viga oluline. Mitte, et juht iitleb sulle koik ette.
Oluline on, et juht tunnistaks - ka tema voib eksida. Mitte nii, et kui kdin vdlja idee

muudatuseks, siis kohe see tehakse maha. Argumendina, et mina iitlen ja me oleme nii alati
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teinud. Et keegi on 25 aastat nii teinud ei tihenda, et tehti oigesti. Nditeks ehituses on viga
raske tunnistada, et 25 aastat jdarelikult ehitasid valesti. “(I nr2, 30.03.2025)

., Kindlasti kui tilemused ei kuula téotajaid, siis motivatsiooni lihtsalt ei ole. Teha
midagi, mis kellelegi teisele meeldiks, kuigi sul voivad olla teised ideed, kuidas teha paremini.
Kui keegi ei kuula sind, siis sa teed seda halba asja veel halvemini, sest et sul ei ole
motivatsiooni. “(I nri, 29.03.2025)

“Nad kindlasti ootavad sellist ,, kdehoidmist“. Kui midagi nouad téoalaselt , siis pead
esmalt koolitama .Opetama, jagama voi néitama ette. Toe pool ja ette nditamine on antud
generatsiooni poolt valdav“( I nr5, 14.03.2025)

Hiivede puhul ilmnesid mitmed i{ihised nimetajad — néiteks to6tasu, sporditoetus,
tervisekindlustus, tdoandja brand ja kaasaegne tookeskkond olid olulised nii noorte, kui
tooandjate jaoks. Samas toid Z-generatsiooni vastajad rohkem esile privaatsuse, eetika ja
isikliku vadrtusruumi austamise, mis viitab vajadusele tootada organisatsioonides, mille
vadrtused on kooskolas nende endi pdhimotetega. Samuti mainiti ootust ametiauto jarele, mis
jarjest rohkem tdhelepanu ka vaimsele tervisele, tervisepdevade pakkumisele ja kaugtoo
voimaldamisele, mis viitab teadlikkusele noorte td6heaolu ootustest, isegi kui sdnastus ja
fookuspunktid mdnevorra erinevad.

,, leeme palju vaimse tervise koolitusi ja tootube. Meil on oma konverents ja seal
raames on olnud tervise téotoad, mida varem iildse ei olnud. Alates Covidist on see tdiesti
tavapdrane. See vajadus on viimase viie aasta teemana esile kerkinud. “(I nr4, 13.03.2025)

Nii noored kui ka to6andjad tddevad, et varasemast olulisemaks peetud kollektiivsed
ithisiiritused ei ole enam todtajate jaoks esmane motivaator ega ootuspdrane osa tookultuurist.
Z-generatsiooni esindajad viljendavad pigem soovi veeta vaba aeg sOprade ja perega
véljaspool todalaseid raame, mistdttu tddandjate korraldatud iihisiiritustest osavott ei ole
nende jaoks prioriteetne. Ettevotete kogemused kinnitavad samuti, et noorte huvi selliste
stindmuste vastu on vihenenud ning nende tdhendus toomotivatsiooni kujundamisel on
oluliselt taandunud.

,, Uhisiiritused mind selles mottes viiga ei koti, sest miks ma peaks kulutama oma vaba
aega tocinimestega? Ma tahan oma vaba aega oma pere ja sopradega veeta. Kui mingi iiks
kord aastas- see on voib-olla tehtav. Ma iga nddal kiill ei hakka oma téokaaslastega aega
veetma. Ei pea nagu prioriteediks seda, et ma pean nendega head suhet hoidma viljaspool

tooaega“ (I nr2, 30.03.2025)
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Tooaja korralduse osas ilmnes mdlemas vastajagrupis arusaam, et paindlikkus on
votmetdhtsusega. Z-generatsiooni esindajad vaartustasid puhkeaega, voimalust toograafikut
ise kujundada ning hobidega tegelemise vdimalust t66 korvalt. See viitab soovile sdilitada t66
ja eraelu tasakaal. Ettevotete esindajad toid lisaks esile teemad nagu kohusetunne, diglus ja
muutustega toimetulek, viidates vajadusele hoida tasakaalu to6tajate vabaduse ja
organisatsioonilise stabiilsuse vahel. Seega nidhakse paindlikkust kiill mdlemal poolel olulise
vadrtusena, kuid ettevotted tunnetavad ka voimalikke riske, kui todaja korraldus muutub liiga
vabaks.

,, Paindlikult kodukontoris t6otamine on viga kriitiline ja Z-generatsioon ei hdbene
kiisida paindlikke tingimusi. Téoseadus lubab, et to6andja annab inimestele selle aja kui voib
minna arsti juurde voi siis kui laps on tobine. See on Eesti riigi ja haigekassa stisteem, et
inimesed tahavad toétada, kui nad on haiged, et mitte rahaliselt kaotada. Onneks kui on
selline voimalus, et sa saad siis ka kodus téotada . Kui ei ole, siis sa pead jddma
haiguslehele. See tekitab jiille digluse teema. Qigluse teema on hdisti aktuaalne. “( 1
nr6,17.03.2025)

., Ma arvan, et oleneb toost. Kui ma saaksin psiihholoogina téod teha, siis ma ei
tahaks teha libi interneti. Ma pigem tunnen, et oleks parem see, kui inimene on ndost ndkku
minuga. Aga kui ma peaksin tegema mingit kontoritéod, kus igal juhul ei ole nii tihtis
kohalolek, siis ma eelistaks kodukontorit ja suhtlust ldbi neti.“ (I nri, 29.03.2025)

Tagasiside temaatikas ilmnes, et Z-generatsiooni jaoks on votmetahtsusega ausus,
sagedus ja personaalsus. Nad hindavad vahetut ja ehedat suhtlemist, kus puuduvad ebasiirad
viisakusfiltrid. Juhtide vastustes oli tunda rohkem niiansse — nad piiliavad tagasisidet
kujundada leebeks, konkreetseks, detailseks ja sobivaks erinevatele isiksusetiitipidele. See
viitab sellele, et ettevotted ndevad tagasiside andmist keeruka protsessina, kus tuleb arvestada
tootaja tundlikkust ja vajadust. Noored todtajad aga ootavad pigem lihtsat, ausat ja
sirgjoonelist suhtlust, mille puhul ei ole vaja ,,iimber nurga* radkida.

., Uks hea ndiide eilsest, kus neil puudub filter. Mees liks puhkama Itaaliasse nidalaks.
Kui sa kirjutad talle tina e-maili, siis ,, kontorist viljas ““ vastus on jdargmine: ,,Olen puhkusel.
Ma loodan voita lotoga ja mitte tagasi tulla!*“ Samal ajal ta on juskui rahul.* (I nri,
07.03.2025)

., Tunnustusega on see, et lihtsalt pidev tagasiside, et ma tunnen, et minu kohalolek on

tihtis. See on tipris motiveeriv. “(I nr2, 30.03.2025)
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Karjiiriootustes ilmnesid vastandlikud hoiakud. Z-generatsiooni vastajad hindasid
mitmekesisust ja paindlikkust ning soovisid to6tada organisatsioonides, kus on vdimalus
vahelduseks ja arenguks, mitte tingimata pikkadeks aastateks iihele ametikohale jadda. Nad
mainisid ka pikaajalise karjadriplaani tahtsust, kuid seda pigem oma tingimustel. Juhtide
kogemus néitab aga, et noortel napib sageli ambitsiooni ja nad kipuvad kiiresti edasi litkkuma,
mis seab kiisimargi alla organisatsioonide voimalused traditsioonilise karjaarimudeli
sdilitamiseks. Ettevotted soovivad lojaalseid ja pikemalt panustavaid to6tajaid, samas kui Z-
generatsioon vadrtustab pigem individuaalset arengut ja paindlikke karjdariradu.

., Nende karjdcdriplaanis on valdav suhtumine: ,, Vota vabalt! . T60 on pigem selleks,
et on vaja hing sees hoida. Kuid toendoliselt nad tahavad lopuks midagi ise teha, sest see on
nii trendikas. Vaata, mul peaks lopuks ikkagi mingi ettevote olema voi start-up. “ (I nr3,
14.03.2025)

Toovahendite puhul olid ootused suuresti sarnased — nii noored kui ka juhid pidasid
oluliseks kaasaegsust, kiirust ja tehnoloogilist toetust. Siiski lisas Z-generatsioon oma
vastustes ootuse digitaalsusele ja 1abimodeldud protsessidele, mis aitaksid t66d teha kiirelt ja
loogiliselt. Ettevotted omakorda rohutasid onboarding’ut, rakendusi, koolitusi ja kindlaid
ootusi, mis nditab nende soovi hoida toGprotsesse struktureerituna ning tootajaid siisteemselt
arendada. Siin vdib tekkida pinge, kui ettevotte pakutavad to6vahendid ei iihti noorte ootuste
ja kasutusharjumustega. Samuti v3ib todandjate soov kontrollitud keskkonna jirele tulla
vastuollu Z-generatsiooni sooviga tegutseda iseseisvalt ja loominguliselt.

,, Digitaalse poole pealt on huvitav, et tihti noored ei ole mingites Microsofti toodetes
tugevad, sest ei kasuta arvutit, vaid telefoni. Telefoni kasutus suureneb ja nad peavad eraldi
Office tarkvara oppima, kui ei ole koolis seda teinud. Nditeks Exceli oskus on noorte seas suht
madal.. Ppositiivne on, et nad on suured iseoppijad ja leiavad Youtube'is koik tuutorid ja asjad
tiles, kuidas midagi teha. Oskus ennast ise aidata on viga suur védrtus. . (1
nr6,17.03.2025)

Kokkuvdttes ilmnesid intervjuudest mitmed tihised ootused, kuid ka erinevused
rohuasetustes. Z-generatsioon ootab tooelult rohkem véértuspohisust, individuaalsust ja
paindlikkust, samas kui ettevdtete juhid toovad vilja vajaduse tasakaalu ja stabiilsuse jérele.
Kuigi intervjuudest selgus, et ettevotted on jdrjest enam valmis nendele ootustele vastu
tulema, néitavad nende kogemused, et mdistmisvahed ja erinevused t60 tdhenduse tajumises

vajavad edasist dialoogi ja teadlikku juhtimist.
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Prestiizi faktor sai Z-generatsiooni kiisitluses kdige madalamad keskmised hinnangud
nagu on viljatoodud tabelis 4. To6 moju olulisust organisatsioonile hinnatakse keskmiselt
madalamaks. Meeste ja naiste vastustes on kiill erinevusi, kuid need ei ole statistiliselt
olulised. Juhtimise rolli votmist ei peeta oluliseks. Vastused viitavad sellele, et juhtimise
tahtsust hinnatakse madalamalt. Hinnangud varieeruvad ja ainult moned vastajad hindavad
juhtimist vdga vihe oluliseks. Meeste ja naiste vastustes erinevusi ei ole. Enamik vastajaid
hindab samuti t66 mainekuse olulisust madalalt. Organisatsiooni tulemuste méjutamise
olulisust hinnatakse keskmiselt. Erinevust naiste ja meeste vahel ei ole.
Keskkonnaséistlikkust hinnatakse alla keskmise oluliseks, kuid meeste ja naiste hinnangud
on erinevad, kus naised hindavad oluliselt kdrgemalt seda.

Kiisitluse tulemused néitavad, et enamik vastajaid hindab prestiizi faktoris moju
organisatsioonile kdrgemalt varreldes teiste vadrtustega, kuid vorreldes teiste faktoritega on
keskmised hinnangud oluliselt madalamad. T-testi tulemused néitavad, et meeste ja naiste
hinnangud faktori sees ei erine statistiliselt.

Prestiizi faktori intervjuude tulemused on joonisel 4.

KATEGOORIA KOODID ETTEVOTTED KOODID Z-GENERATSIOON
TEEMAPLOKK P N ~
o kaasaegne tékeskkond, tuntus kaasaegne t§6keskkond, mdju
TOQANDJA ” iihiskonnas, atraktiivsus, pingutamine, iihiskonnale, mdju keskkonnale,
BRAND digitaliseeritus, suurus, viirtused brindi kuvand, véiértused
PRESTIZI ~ SN -
FAKTOR - ~ ~
ETTEVOTTE huvipuudus, topeltstandardid, hiived, osalus ettevates, info
TULEMUSED “ enesekesksus, kaasamine kéttesaadavus, eetika, kaasamine
A J )

Joonis 4. Kategooriad ja mérksonad teemaplokis ,,Tookeskkonna prestiizi faktor*

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Teemaplokis, mis kisitles Z-generatsiooni ootusi tookeskkonnale prestiizi faktori
vaatenurgast ilmnes, et noorte ja ettevotte juhtide arusaamad t60andja maine ning ettevotte
tulemuste olulisusest kattuvad mitmes aspektis, ent samas esinevad véartus- ja rohuasetuste
erinevused, mis peegeldavad eri pdlvkondade vaateid t66 tdhendusele ja prestiizile. Todandja
brindi osas peavad mdlemad osapooled oluliseks kaasaegset tookeskkonda, mis ei tdhenda
iiksnes fiiiisilisi to6tingimusi vaid laiemalt innovatsiooni, tehnoloogilist taset ja toOprotsesside
sujuvust. Ettevotete juhid seostavad to6andja atraktiivsust lisaks tuntuse, SUUrUSe ja

digitaliseerituse nditajatega — ehk bréndi prestiiz tugineb sageli organisatsiooni positsioonile
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turul ja selle tildisele nidhtavusele iihiskonnas. Z-generatsioon seevastu ldhtub prestiizi
madratlemisel rohkem sotsiaalsest ja keskkondlikust mdjust. Neile on oluline, et td6andja
tegevus oleks kooskdlas eetiliste ja keskkonnasdbralike védrtustega ning et ettevotte kuvand
toetaks tihiskondlikku heaolu. Samuti tostetakse noorte vastustes esile briandi kuvandit — mitte
ainult selle viliseid tunnuseid, vaid seda, mida té6andja sisuliselt esindab ja milliseid véartusi
kannab. Mdlemas vastajagrupis on vaértused selge tihise fookuspunktina esil, kuid nende
kasitluses esineb erinevusi: kui juhid rohutavad pigem viirtuste kommunikeerimist ja brandi
strateegilist iilesehitust, siis Z-generatsiooni jaoks on oluline nende vairtuste autentsus ning
praktiline rakendumine igapéevatdos. Siin ilmneb vajadus tédandja mainekujunduse ja
tegeliku tookultuuri kooskdla jarele — noored todtajad ei rahuldu iiksnes ilusa kuvandiga, vaid
ootavad sisulist vastavust lubaduste ja tegelikkuse vahel.

Ettevotte tulemuste kisitlus paljastab sligavama véartuskonflikti. Juhtide
intervjuudes kajastub teatud kriitilisus Z-generatsiooni suhtes, tuues esile huvipuuduse,
enesekesksuse ja topeltstandardid, mis vdivad viidata raskustele noorte motiveerimisel voi
ootustele, mis pole alati kooskolas ettevotte eesmérkidega. Samas ilmnes juhtide poolel ka
teadlikkus kaasamise vajalikkusest, mis on iihine joon mdlemas vastajagrupis. See viitab
arusaamale, et noored soovivad osaleda otsustusprotsessides ja tunda end ettevotte arengusse
kaasatuna. Z-generatsiooni vastustes ilmnesid osalus ettevottes, eetika ja info kéttesaadavus
kui olulised mérksonad. See tdhendab, et noored ei née prestiizi pelgalt tulemuste voi
majandusliku edukuse kaudu, vaid véaértustavad labipaistvust ja diglust — nad soovivad
maista, kuidas otsuseid tehakse, ning milline on nende t66 tegelik mdju organisatsiooni ja
ithiskonna tasandil. Hiilvede mainimine selle kategooria all niitab, et tulemuslikkus ja
tootajate heaolu ei ole Z-generatsiooni jaoks vastandlikud, vaid omavahel seotud. Nad
eeldavad, et edukas ettevote suudab pakkuda todtajatele ka sisulisi hiivesid ja véaartuspohist
tookeskkonda.

,, Olen moelnud, ei ole seda avalikult veel ettevottes rakendanud, aga praegu on
moned variandid tekkinud. Z-generatsiooni mehel tekkis idee, see viidi meie ettevottes ellu ja
me tekitasime tihtlasi osaluse talle selle idee pohjal tekkinud tiitarettevottes. Ta voib seda ise
drive'da, meie rahastame ja tal ongi lisakarjddrivoimalus, mis on tema enda initsiatiivist
ldhtunud. Olen niiiid méelnud, et voikski teha kord aastas selliseid driideede kogumisi maja
sees. Teisisonu, kui midagi stinnib, siis on ka protsendid paigas idee autorile voi moni muu

motiveeriv ja konkreetne hiivepakett. “ (I nr2, 11.03.2025)
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,Jah ma arvan, et palk on kindlasti motivaator number iiks. Aga tiks valik, mis ma
olen veel ndinud, on see, et sa saad selles ettevottes aktsiaid voi osaluse kui sa seal
pikaaegselt oled. See voimalus kindlasti tekitaks mingisuguse siigavama sideme. Siis sa
tunned kuidagi, et oled meeskonna osa voi et sinust otseselt soltub, et sellel ettevottel hdsti
ldheb. * (I nr2, 30.03.2025)

Kokkuvottes viitab analiiiis sellele, et prestiizi faktor Z-generatsiooni silmis ei piirdu
traditsiooniliste mdodupuudega nagu suurus, kasumlikkus voi tuntus. Noored méératlevad
prestiizi eelkoige vadrtuspohisuse, tihiskondliku ja keskkondliku vastutustunde ning
labipaistvuse kaudu. Ettevotete juhid on osaliselt neid ootusi mérganud ja tiritavad neile
reageerida, kuid sageli ldhtub juhtide arusaam t66andja mainest ja tulemuslikkusest veel
traditsioonilisemast raamistikust. Selle tulemusel tekib vajadus parema iihise keele jarele, mis
voimaldaks motestada todandja prestiizi selliselt, et see konetaks nii noorema pdlvkonna
védrtusi kui ka toetaks organisatsiooni strateegilisi eesmirke.

Kognitiivse faktori kiisitluse keskmised hinnangud olid kdrged nagu on viljatoodud
tabelis 4. Enamik vastajaid peab tooiilesandeid ja projekte, mis panevad proovile nende
voimeid moddukalt oluliseks. Suurem osa paigutab hinnangutest keskmisesse vahemikku,
mis viitab sellele, et enamus véértustab valjakutseid oma t60s teatud méaral. Meeste ja naiste
vahel ei ilmne statistiliselt olulist erinevust. Vastajad peavad voimalust pidevalt dppida ja
areneda iildiselt vdga oluliseks. Enamik inimesi hindab uute teadmiste omandamist ja
isiklikku arengut korgelt. Hinnangud on varieeruvad, kuid suurem osa vastustest koondub
kdrgematesse védrtustesse, mis nditab, et Sppimisvoimalus on todtajate jaoks selge prioriteet.
Meeste ja naiste hinnangud erinevad mérkimisvairselt ja naised viirtustavad arenguvoimalusi
enam. Huvitavat ja ponevat tood peetakse viaga oluliseks. Vastuste pdhjal voib jareldada, et
tootajad vadrtustavad too sisu, mis pakub neile intellektuaalset voi emotsionaalset rahuldust.
Samas leidub neid, kelle jaoks t66 ei pea olema tingimata huvitav, mis viitab individuaalsetele
erinevustele tdomotivatsiooni osas. Statistilise analiiiisi tulemused néitavad, et meeste ja
naiste arvamused huvitava t60 olulisuse kohta erinevad ning naised hindavad seda korgemalt.
Peetakse oluliseks, et t66 voimaldaks rakendada haridust, oskusi ja varasemaid kogemusi.
See viitab sellele, et to0 sisu peaks olema seotud inimese teadmiste ja professionaalse
taustaga, et pakkuda tdhenduslikkust ja rahulolu. Enamik vastajaid peab oluliseks, et nende
t60 pakuks rahuldust eriti kui saavutatakse hdid tulemusi. See viitab sellele, et t66
tdhenduslikkus ja isiklik rahulolu on todtajate jaoks olulised vaartused. Analiiiis néitab, et

meeste ja naiste hinnangud rahuldust pakkuvale t66le erinevad.
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Kognitiivsete faktorite puhul hinnati kdige korgemalt ponevat t66d, kuid kiisitluses
keskmiselt korgemad tulemused olid arenemisvoimaluste ja rahuldust pakkuva t66 vairtustes.
T-testi tulemused niitavad, et meeste ja naiste hinnangud erinevad oluliselt
Oppimisvoimaluste, huvitava ja rahuldust pakkuva t66 osas.

Kognitiivse faktori intervjuude tulemused on joonisel 5.

KATEGOORIA KOODID ETTEVOTTED KOODID Z-GENERATSIOON
TEEMAPLOKK - ~ [ ~
paigalseis, viljakutsed, koolitused, 1:1 ettepanekud, viljakutsed, koolitused,
ARENG “ kohtumised, ettepanekud, iseseisev pe, iseseisev Ope, mentorlus, eralasele
eralasele tddle lilkumine.ettevotlus tééle lilkumine,ettevotlus
- J
KOGNITIIVNE ~ /
FAKTOR P N N
TOO- mitmekesisus, viljakutsed, ponevus, vaheldus, keerukus, kompetents, aeg,
& “ vaheldus, kompetents, ratiinitalumatus, kord, protsessid, konkreetsus, tiimit6d
AR kord, protsessid
- JN J

Joonis 5. Kategooriad ja mérksonad teemaplokis ,, To0keskkonna kognitiivne faktor*

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Z-generatsiooni ootustes tookeskkonnale, nieme tugevat soovi intellektuaalse arengu,
tahenduslike tooiilesannete ja vaimse stimulatsiooni jérele. Nii Z-generatsiooni vastustest, kui
ettevotete juhtide kogemustest joonistub vélja tihine arusaam, et t66 peab pakkuma pidevat
arenguvOimalust ja intellektuaalset mitmekesisust, kuid esineb moningaid rohuasetuste
erinevusi, mis viitavad erinevale arusaamale dppimise ja t60 korralduse tdhendusest. Arengu
kategooria all kerkivad esile mitmed kokkulangevused. Mdlemad osapooled toovad esile
viéljakutsed, koolitused, iseseisva dppe ja ettepanekute tegemise voimaluse kui arengu
olulisemad alustalad. See peegeldab Z-generatsiooni soovi, et tookoht oleks koht Gppimiseks,
katsetamiseks ja enesetdiendamiseks. Noorte jaoks ei ole areng liksnes formaalne
karjadriredelil litkumine, vaid isiklik areng, mida toetavad mentorlus ja vdimalus liikuda
eralasele toole voi proovida ettevatlust. Need mérksdnad viitavad autonoomiale ja vajadusele
tooalase eneseteostuse jarele viljaspool klassikalist palgatooformaati. Ettevotete juhid
kinnitavad samuti, et noored soovivad dppida ja esitada ettepanekuid, kuid nende poolel
ilmneb mure paigalseisu véltimise ning toomotivatsiooni hoidmise pérast. Juhtide mainitud
1:1 kohtumised ja eralasele toole litkumise toetus viitavad piitidlusele arvestada
individuaalsete arenguteede ja karjddrieesmarkidega. Samas peegeldab rohuasetus
ettevotlusele organisatsioonide teadlikkust, et Z-generatsioon ei seo end sageli pikaks ajaks

iihe tooandjaga, vaid liigub iseseisvuse ja vabaduse suunas. See seab tooandjatele viljakutse
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kujundada arenguvdimalused paindlikeks, ajakohasteks ja isikupdrasteks, et sdilitada noorte
huvi ja lojaalsus.

., Arenguvoimalused on tdhtsad. Toe, pakkumine peab olema personaalne. Kes tahab
rohkem tuge, kes rohkem suuremat iseseisvust. Ei saa tihtemoodi iitelda, et meil ettevottes
Jjuhitakse asju nn. ,,iile rullides ““. Sa pead inimestega arvestama, nad tunnevad, et nad on
isiksused. “ (I nr6,17.03.2025)

Tooiilesannete kategoorias kerkib mdlema poole jaoks esile vaheldus, viljakutsed,
kompetentsi kasutamine ning vajadus korra ja protsesside jarele. Z-generatsioon rohutab aga
lisaks keerukust ja konkreetsust, mis viitab vajadusele, et {ilesanded oleksid selgelt
struktureeritud, kuid samas vaimselt stimuleerivad. Samuti toovad noored esile tiimit66
tahtsuse, mis peegeldab koostookesksust ja vajadust tihiselt probleeme lahendada. Ettevotted
omakorda mainivad ponevust ja rutiinitalumatust, viidates, et nad moistavad Z-generatsiooni
madalat taluvust lihetilbalise t66 suhtes ning voimalusel piiliavad kujundada iilesandeid, mis
pakuvad vaheldust ja kaasatust. Ettevotete juhid podravad tookorralduses tihelepanu
protsesside juhtimisele ja kompetentsipShisele jaotusele, mis peegeldab organisatsioonide
vajadust sdilitada tooefektiivsust ja struktuuri. Z-generatsiooni ootused seevastu niditavad, et
nad ootavad to6koormust, millel oleks selge suunitlus ja mille kaudu nad saaksid rakendada
oma oskusi viisil, mis vdimaldab pidevalt dppida ja kasvada. Aja mérkimine Z-generatsiooni
poolt osutab soovile to6tempo ja -mahu teadlikuks juhtimiseks, et sédiliks vaimne heaolu ja
areng ei muutuks ldbipdlemist soodustavaks.

., Minu erialast ldhtudes oleks vaja, et to6andja pakub mulle projekte, kus ma saaksin
olla vastutav ja erineva keerukusastmega ning tiiiibiga projekte. Ma ei liheks toéle kui mulle
vestlusel oeldakse, et pakume erinevat laadi projekte aga lopuks jddn mitmeks aastaks
tihetilbalist tood tegema. Ma pean jdlgima, et ma téokogemusega saaksin ndidata
kutsekomisjonile mitmekiilgseid toid ning seda voiks ettevote tagada, et mul oleks areng. “(I
nr2, 30.03.2025)

., Tooprotsessid ei olnud kindlad, viirtused ei olnud paigas. Koik tegid omamoodi
tood, milles tekkis rdiget segadust kasvoi nditeks lihtsalt vahetuse raportites. Koik tegid
erinevat moodi,voimatu aru saada.* (I nrl, 29.03.2025)

Kokkuvotlikult voib delda, et Z-generatsiooni ootused todkeskkonna kognitiivsete
aspektide suhtes on suunatud dppimisele ja viljakutsetele samas, kui ettevotted pilitiavad
tasakaalustada neid ootusi organisatsiooniliste eesmérkide ja struktuuridega. Intervjuude

pohjal ilmneb, et kdige tdhusam arengukeskkond tekib siis, kui todandjad suudavad pakkuda
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noortele nii vaimset stimuleerimist kui autonoomiat, véimaldades neil oma potentsiaali
rakendada paindlikul moel.

Sotsiaalse faktori kiisitluse hinnangud olid iile keskmise korged nagu on véljatoodud
tabelis 4. Vastajad hindavad korgelt tookeskkonna olulisust, kus valitseb positiivne dhkkond
ja hea meeleolu. See viitab sellele, et sdbralik ja 16bus tookeskkond toetab nende rahulolu
ning motivatsiooni. Tulemused néitavad, et meeste ja naiste hinnangud to6keskkonna
olulisusele erinevad markimisvédrselt, kus naised hindavad t6okeskkonda korgemalt.
Vastajad peavad olulisel médiral tdhtsaks meeldivaid ja s6bralikke suhteid tookaaslastega,
mis viitab sellele, et tugev ja positiivne kollektiiv on osa todkogemusest. Selline suhtumine
soodustab koost6dd ja loob toetava tookeskkonna. Tulemused néitavad, et meeste ja naiste
hinnangud kollektiivi olulisusele erinevad ning naiste jaoks on see tihtsam. Sotsiaalne
suhtlus on Z-generatsiooni jaoks t66 osana viahem oluline. Vastused on mitmekesised, mis
nditab, et to0 sotsiaalse mdotme tdhtsus sdltub individuaalsetest eelistustest ja t66 iseloomust.
Meeste ja naiste hinnangud ei erine. Vastajate arvamus inimeste aitamise kohta on
keskmiselt oluline. Paljud leiavad, et teiste aitamine on t66 oluline osa, kuid leidub neid, kelle
jaoks see pole maarav. Sooline erinevus on olemas ja naised véartustavad teiste aitamist
rohkem. Mitmekesisust organisatsioonis hinnati viaga oluliseks. Meeste ja naiste hinnangutes
oli vahe, kus viimased hindasid seda oluliselt korgemalt.

Koige korgemalt hinnati sotsiaalse faktori puhul head tookeskkonda ja mitmekesisust.
T-test niitas, et meeste ja naiste vastuste keskmised erinevad oluliselt sotsiaalsete faktorite
0sas nagu hea tookeskkond, meeldivad tookaaslased, inimeste aitamine ja mitmekesisus.

Sotsiaalse faktori intervjuude tulemused on joonisel 6.
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Joonis 6. Kategooriad ja mirksonad teemaplokis ,, Tookeskkonna sotsiaalne faktor*

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Intervjuude pohjal ilmneb, et sotsiaalne faktor mangib Z-generatsiooni jaoks

tookeskkonnas olulist rolli. Noorte ootused sotsiaalsel suhtlemisel keskenduvad

positiivsusele, vahetule kontaktile ja meeskonnasisesele toetusele samal ajal, kui ettevotete

kogemused Z-generatsiooni tdotajatega viitavad teatud véljakutsetele, mis on seotud

kommunikatsioonimustrite ja vastutustunde kujunemisega. Z-generatsioon véirtustab tugevalt

avatud suhtlust, enesekindlat eneseviljendust ja sotsiaalmeedia aktiivset kasutust. Need

marksonad viitavad tugevale identiteedile digikeskkonnas ja soovile véljendada oma

seisukohti vahetult ja julgelt. Ettevdtete vaates tdiendavad seda pilti tdhelepanekud noorte

otsekohesusest, lithivastustest ja vahetu kontakti véltimisest, mis voib viidata tdhusale

kommunikatsioonile keerulisemate suhtlusolukordade lahendamiseks. Juhtide hinnangul voib

filtri puudumine tdhendada, et Z-generatsiooni esindajad ei pruugi alati arvestada suhtluse

konteksti ja sobivat tooni. Samuti tduseb teatud ametipositsioonidel vajadus vene keele

oskuse jdrele, mida kdik noored ei oma, mis voib mones ettevdttes tdhendada lisatdkkeid

suhtlemisel.

,»Nad on julgemad, kui on kiusamine voi diskrimineerimine meeskonnas ja keegi

nditeks ei hooli koostéopohimotetest. Noored tulevad ja iitlevad, vanemad neelavad alla.

Sotsiaalsus ja suhete hoidmine on tihtsam kui see, et ma julgen vastanduda ja konflikti

minna. Olulisem on probleem [opetada. Meil on sisemine nali majas, et ,, rotid trepi peale “.

Voib éelda, et noored toovad rotid trepi peale. * (I nr6,17.03.2025)

,,See generatsioon suhtleb ikkagi messengeris ja liihivastustega. Nditeks kui me

sisekommunikatsiooni uuringut tegime, siis oli seal iiks kiisimus juhtkonna kommunikatsiooni
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plusside-miinuste teemal. Toodi viilja,et juhtkond armastab véga pikki kirju kirjutada.
Olenemata kanalist, olgu alati short and simple. Turundus toi ndite, ehk siis M., kes on
., Sportlandi “kogemusega, kus turunduse kirjad pidid alati olema inspireerivad, dgdad,
stititavad jne.. Meil sai M. kirjale vastuseks, et kuule, neid siititavaid kirju void sa endale
kirjutada. Saada mulle lihtsalt, mis on kampaaniatingimused jne.* (I nrl, 07.03.2025)

,»Ma kindlasti julgeks ja tahaks konflikti voi raske olukorra puhul t60l saada
lahenduse. Mitte jiitta enda sisse. Suhtleksin kas siis kolleegi voi juhiga kohe. Onneks pole
veel vaja olnud praeguses tockohas. . (I nr2, 30.03.2025)

Tookeskkonna késitluses on selgelt ndha, et Z-generatsioon vairtustab kaasaegsust,
visuaalset ja tehnoloogilist atraktiivsust ning voimalust osaleda uute ideede genereerimises.
Oluliseks peetakse ka tunnustamist ja positiivset tagasisidet, mis loovad emotsionaalselt
turvalise ja motiveeriva dhkkonna. Need ootused kattuvad ettevotete arusaamadega, kusjuures
juhid réhutavad detailiteadlikkust ning toovad esile muresid seoses vastutustunde
puudumisega noorte hulgas. Ettevotete kogemuse kohaselt vajab Z-generatsioon selgemat
juhendamist ja pidevat toetust, et moista t06 laiemat tdhendust ja moju. Samas tduseb noorte
vastustest esile vajadus privaatsuse jirele, mida nidhakse isikliku ruumi ja vaimse heaolu
sdilitamise vOotmena. See nditab, et lisaks kollektiivsusele védartustavad nad isiklikku
autonoomiat ja vaimset turvatunnet.

Jah, neile meeldib kui keskkond on remonditud, moodne. Ei pea luksuslik olema , just
selline moodne ja kena téokeskkond. Kuna inimestele meeldib koos siitia, siis kindlasti peaks
téokeskkonnas olema koht, kus saab koos laua taha istuda.* (I nr6,17.03.2025)

,, Tunnen, et ettevottel on vastutus harida inimest ja tema motteviisi, et see siin on
tookeskkond. Meie ettevottena, meie jaoks on oluline, et sa oled kaasatud, sind on kuulatud.
Me tahame ja hoolime sellest, et sa areneksid olenemata, millises rollis sa oled. Mind ajavad
need inimesed nii kettasse, kes iitlevad, et ma tulin siia ainult miiiima. No, mis mottes sa tulid
ainult miitima, sa saad alati paremini miisia! “(I nri, 07.03.2025)

Meeskonnakultuuri vaates hindab Z-generatsioon korgelt toetavat, pingevaba ja
hoolivat 6hkkonda, kus olulisel kohal on koostdd, iihtekuuluvustunne ja sobralik suhtlus.
Need védrtused kattuvad suures osas ka ettevotete juhtide kogemustega. Juhtide hinnangul on
Z-generatsioonil potentsiaal panustada positiivse tookultuuri kujundamisse, kuid samas
margitakse ka enesekesksust, huvipuudust ja moningast ndudlikkust. See viitab vastuolule:
kuigi noored soovivad toetavat ja sidusat keskkonda, ei pruugi nad alati ise aktiivselt sellesse

panustada. Juhtide kogemuste pdhjal nduab Z-generatsiooni juhtimine rohkem emotsionaalset
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kéttesaadavust, selgitustood ja paindlikkust. Positiivne on aga see, et nii to6tajad, kui juhid
tajuvad meeskonnakultuuri votmetéhtsusena toorahulolu ja produktiivsuse kujunemisel.

., Minul on sotsiaalne aspekt koige olulisem. See, milline kollektiiv on. Kui on
keeruline olukord ja sa tunned, et saad minna kolleegide juurde, kes on toeks ja saavad
aidata. Mis tahes to6 sul on, on heade inimestega koos voimalik rasketest olukordadest iile
saada. Mul voib olla ideaalne t66, aga kui ma tunnen, et mu timber on keskkond, kes mind ei
toeta, siis ma ei peaks vastu sellel téokohal. Aga kui teen to66d, mis ei ole minu jaoks koige
ideaalsem ja mul on head inimesed timber, meeldiv keskkond, siis oleksin kindlasti
lojaalsem. “(I nr2, 30.03.2025)

., Minu jaoks on oluline, et mind voetakse kuulda vanemate kolleegide poolt ja
koheldakse vordsemalt. Kui meil on iihine eesmdrk t60 valmis saada, siis proovime iiksteist
toetada. Selline tunne on ikka, et iiks meist seal kontoriruumis on alati kogenum ja teab
rohkem. Aga see ei tdhenda, et meie kahekesi teise noorema kolleegiga ei voiks kiisida talt
nou, et kas ikka on oige voi teeks kuidagi teistmoodi. “(I nr2, 30.03.2025)

Kokkuvottes nditavad intervjuud, et Z-generatsioon ootab tookeskkonnalt sotsiaalset
avatust, koostdod ja positiivset atmosféadri. Nad eelistavad vahetut suhtlust, tugevat
meeskonnatunnet ja tunnustust, samas kui ettevotted ndevad vajadust arendada noorte
sotsiaalseid oskusi formaalses suhtluses ning kasvatada arusaama kollektiivsest vastutusest.
Ettevotte juhtide kogemused osutavad, et Z-generatsioon voib olla samal ajal viga
enesekindel, kui ka viltiv otsese kontakti suhtes, mis nduab teadlikku ja kohanduvat
juhtimisstiili. Sotsiaalsete ootuste ja tegeliku kditumise vahel vaib tekkida lahknevusi, mis
toovad esile vajaduse avatuma ja moistvama kontakti jérele. Et kujundada to6keskkondi, mis
vastaksid nii Z-generatsiooni ootustele, kui ettevotete strateegilistele vajadustele, tuleb
keskenduda vastastikuse usalduse, selge kommunikatsiooni ja emotsionaalse intelligentsuse
arendamisele.

Uldised hinnangud nelja erineva faktori toovirtustele niitavad, et kdige olulisemad
vadrtused vastajate jaoks on hea sissetulek, eluriitmiga sobiv ja ponev t66, kus on hea
tookeskkond. Vihem oluliseks peeti teiste inimeste juhtimist ja tokorraldamist ning
sotsiaalset suhtlemist tookohal. Kiisitlusest tuli vélja Z-generatsiooni madal
juhtimisambitsioon.

2.3. Z-generatsiooni tookeskkonna ootustega seotud eripéarad ja jareldused

Kéesolevas magistritod alapeatiikis esitatakse uuringu pohjal tehtud jareldused,

tildistused ja tdiendavad tdhelepanekud, tuues neid kokku teoreetilises osas késitletud
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teaduskirjandusega. Iga uurimisala kohta arutatakse teooria tulemusi, mis seejirel vorreldakse
vastava empiirilise osa jareldustega, pakkudes tdiendavat selgitust. TG0 teooria ja empiirilise
uuringu ihendamine teaduskirjandusega on esitatud iga teemaploki alguses olevatel joonistel.
Joonistel on paksemas kirjas esile toodud méarksdnad, mis kattuvad teooria ja empiirikaga.

Instrumentaalse faktori analiilisi tulemused on joonisel 7.

TEEMAPLOKK
INSTRUMENTAALNE FAKTOR

Vé TEOREETILISE PEATUKI TULEM \\‘

Pakutavad hiived positiivne suhtumine, tulemuslikkuse tagasiside,
té0- ja eraelu tasakaal, (Ngoc, Dung, Rowley, & Bach, 2022);
Kaugtiskeskkonna méju tootajate tootlikkusele, nutitelefonid,
digiseadmed, rakendused ja veebiplatvormid, e-

post, tekstisdnumid.(Osorio ja Madero, 2025) Paindlikumad
palgasiisteemid (Niezurawska, Kycia, & Niemczynowicz, 2023)
Tehnoloogia integreerimine téokeskkonnaga (Ma & Fang, 2024)
Tehnoloogias kiired (Malik, Gulzar, Khan, & Siddique, 2024)
Karjiiri tegemine ja areng (Yilmaz, Kisactutan, ja Karatepe
(2024) Oiglased, sébralikud ja avatud métlemisega juhid (Grow
& Yang, 2018).

\

S
. - —
."/ KVANTITATIIVNE TULEM Z-GEN \\‘ ‘,/ KVALITATIIVNE TULEM ETTE\‘{)TTED\-\I ."/ KVALITATIIVNE TULEM Z-GEN \-.‘
Té6ga seotud hiived, mis vastavad isiklikele Pakutavaid hiived. Té6- ja eraelu tasakaal, T&d- ja eraelu tasakaal paindlikkus, kaugtss.
vajadustele Té6aeg, mis sobitub eluriitmiga professionaalne ja oskuslik juhtimine, isiklik Oiglane t6otasu, pakutavad
Vabadus t66 korraldamisel ja ajaplaneerimisel, areng. Oiglane tadtasu,lisatoetused, hiived organisatsiooni kaasaegsus, privaatsus.
autonoomia. Hea sissetulek Todtlesannete thistegevused, vaimne tervis. Kiire toostul. Kompetentne, toetav, sébralik juht, Ghistiritused,
valjakutsuvus.Soov areneda, kogeda Kaasaegsus, digitaliseerimine. innovatsioon. too asukoht. Eetilised vaartused, protsessid.
professionaalset eneseteostust. Ligipaas tooks Korrektsus tooprotsessides. Ambitsiooni puudus Karjidrivoimalused. Luhike karjadr, motiveeriva
vajalikele informatsiooniallikatele, tehnoloogia karjaariks. Demokraatlik, empaatiline juht. too puhul pikem. Digitaalsus tookeskkonnas.
kaasaegsus. Edutamine ja karjéirialane areng. Personaalne tunnustamine. Kaasaegne, Tunnustamine Todotsingul téoportaalid,
\ Tunnustamine, mdistev ja toetav juht /\ kasutajasdbralik viirbamisprotsess /_f \ sotsiaalmeedia, Gppeasutuste voimalused. /

Joonis 7. Tookeskkonna instrumentaalse faktori teooria ja empiiriliste tulemuste siintees

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Instrumentaalse faktori teemaploki siinteesis selgus, et Z-generatsiooni to6ootused
peegeldavad tugevalt muutunud tédeluvéirtusi, milles kombineeruvad tehnoloogiline
teadlikkus, isikupdra tahtsustamine ning soov tasakaalu ja tdhenduslikkuse jarele. Teoreetiline
raamistik osutab mitmele votmefaktorile, mis kujundavad noorema pdlvkonna ootusi: t66- ja
eraelu tasakaal, diglane ja paindlik tasustamine (Ngoc et al., 2022; Niezurawska et al., 2023),
digitaalsete tooriistade loomulik integreerimine tookeskkonda (Osorio & Madero, 2025; Ma
& Fang, 2024), karjddrialane areng (Yilmaz et al., 2024) ning avatud, diglane ja toetav
juhtimine (Grow & Yang, 2018).

Kéesoleva t66 empiirilised tulemused kinnitavad teooriast tulenevaid viiteid. Z-
pdlvkonna uuring néitab, et nende jaoks on keskseteks ootusteks paindlikkus todajas ja -
kohas, autonoomia, hea sissetulek ning ligipdds kaasaegsetele toovahenditele ja tehnoloogiale.
Lisaks on olulised karjddrivoimalused, tunnustamine ja toetav juht. Need jareldused

resoneeruvad tugevalt Ma & Fang (2024) ja Malik et al. (2024) kasitlusega Z-generatsiooni
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tehnoloogilises voimekuses ja ootuses tootada digitaalses keskkonnas. Intervjuud Z-
generatsiooni esindajatega kinnitavad, et nad hindavad kaasaegset, esteetiliselt ja
tehnoloogiliselt kvaliteetset tookeskkonda.

T606 peaks pakkuma tdhenduslikkust, arengut ja vaimset heaolu. Tugev rdhk on
eetilisel sobivusel todandjaga ning personaalsel tunnustamisel. Juhi roll on nende silmis
kriitiline — hinnatakse empaatiat, sdbralikkust ja juhtimist, mis soodustab kaasamist.
Ettevdtete juhtide vaates on nihtav arusaam Z-generatsiooni soovidest, kuid sellele
lisanduvad teatud kriitilised tdhelepanekud. Naiteks toovad juhid vilja Z-generatsiooni suure
ootuse vaimsele heaolule ja paindlikkusele, ent samas ambitsioonide puudumise karjdéri osas.
Samuti peetakse oluliseks pakkuda t66- ja eraelu tasakaalu, arenguvdimalusi ning toetavat
juhtimist. Uhisjooni leidub ka virbamisprotsessides — nii noored kui juhid peavad oluliseks, et
varbamine oleks kiire, arusaadav ja kasutajasdbralik. Siinteesi pdhjal voib jareldada, et Z-
generatsiooni ootused tookeskkonnale on kooskdlas teoreetiliste mudelitega, kuid neil on
selgelt kultuuriline ja pdlvkondlik eripédra. Téhtis ei ole ainult see, mida t66 pakub, vaid
kuidas ja millises vadrtusraamistikus see toimub. T60 peab toetama indiviidi eneseteostust,
pakkuma vaimset ja tehnoloogilist mugavust ning olema kooskdlas isiklike eesmarkide ja

maailmavaatega. Prestiizi faktori analiilisi tulemused on joonisel 8.

TEEMAPLOKK
PRESTIIZI FAKTOR

4/ B ) \\

TEOREETILISE PEATUKI TULEM
Tehnoloogia integreerimine téokeskkonnaga
(Ma & Fang, 2024) Viifirtused on juhised,
mis pakuvad, kuidas oma elu elada (de Boer
& Bordoloi, 2022). Ayoobzadeh et al (2024),
oluline organisatsiooni pithendumus
jitkusuutlikkusele.
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T&6 mdju organisatsioonile keskmiselt Tédandja brind= kaasaegne tékeskkond, Kaasaegne téokeskkond, innovatsioon,
oluline. Juhtimisvdimalus vihe oluline. T66 innovatsioon, tehnoloogiline tase ja tehnoloogiline tase ja tédprotsesside
mainekus keskmiselt oluline. té8protsesside sujuvus. Ettevdtte brindi sujuvus. Ettevdtte sotsiaalne mdju. Eetika,
Organisatsiooni tulemuste mojutamine tuntus, suurus ja digitaliseeritus. viifirtuste keskkonnasobralikkus, Osalus ettevottes,
keskmiselt oluline. Kekonnasiistlikkus kommunikeerimine, brandi strateegiline kaasamine.

iilesehitus. Ettevotte tulemuste osas vihen:
huvi. Kaasamine.
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Joonis 8. Tookeskkonna prestiizi faktori teooria ja empiiriliste tulemuste siintees

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Z-generatsiooni ootused tookeskkonnale ei piirdu pelgalt materiaalse kindlustatuse voi

t00 sisu praktiliste aspektidega, vaid on tihedalt seotud td6andja vadrtusruumi, tehnoloogilise
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keskkonna ning organisatsiooni sotsiaalse mdjuga. Teoreetilised allikad rohutavad, et
tehnoloogia loomulik integreerimine toOprotsessidesse on Z-generatsiooni jaoks
iseenesestmoistetav eeldus. Lisaks kinnitavad de Boer & Bordoloi (2022), et vaartused on
polvkonna jaoks suunavad joud, mis mojutavad nii tookoha valikut kui lojaalsust tdoandjale.
Ayoobzadeh et al (2024) rShutavad, et Z-generatsioon peab oluliseks organisatsiooni
jatkusuutlikkuse ja sotsiaalse vastutuse pohimdtteid. Empiirilised andmed toetavad seda
kasitlust. Intervjuud néitavad, et nii Z-generatsiooni esindajad kui to6andjad peavad oluliseks
todandja brindi tehnoloogilist taset, tooprotsesside sujuvust ja kaasaegset keskkonda.
Mbdlemad pooled seostavad tugevat tddandja mainet innovatsiooni, digitaliseerituse ja
védrtuste teadliku kommunikeerimisega.

Z-generatsiooni jaoks on eriti oluline, et todandja vaartuspakett sisaldaks eetilisi ja
keskkonnasobralikke pohimdtteid, samuti voimalust osaleda otsuste kujundamises. Uuring
toob vilja, et Z-generatsioon hindab mdddukalt t66 mdju organisatsioonile ja selle mainekust,
kuid ei pea juhtimisvdimalust esmatéhtsaks. See viitab pigem soovile olla kaasatud ja
panustada meeskonna voi organisatsiooni arengusse, kui piirgida otseselt juhtivale
positsioonile. Sarnaselt intervjuudega toovad noored kiisitluses esile, et keskkonnaséastlikkus
on ettevotte valiku puhul pigem oluline. Ettevotete esindajad toovad vilja, et kuigi Z-
generatsioon hindab todandja brandi tuntust ja visuaalset kaasaegsust, ei avaldu nende seas
markimisvaarset huvi ettevotte finantstulemuste voi strateegiliste eesmirkide vastu. Samas
ndhakse olulise kontaktipunktina viirtuste kommunikeerimist ja brandi identiteedi
labipaistvust, mis aitavad noortel todtajatel end td6andjaga samastada. Kokkuvdttes kinnitab
slintees, et Z-generatsiooni tddkeskkonnaootustes pdimuvad tehnoloogiline mugavus,
védrtuseline sobivus ja sotsiaalne tdhenduslikkus. Neile on oluline, et to6andja oleks
tehnoloogiliselt ajakohane ja samas eetiliselt vastutustundlik. Té6koht ei ole pelgalt
sissetulekuallikas, vaid osa identiteedist, kus td6andja vairtused, t60 sisu ja ithiskondlik mdju

peavad toetama td6taja eneseteostust. Kognitiivse faktori analiilisi tulemused on joonisel 9.
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TEEMAPLOKK
KOGNITIIVNE FAKTOR
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Yilmaz, Kisactutan, ja Karatepe (2024) oluline enese
tiiendamine ja areng, vordviirne tasustamine, karjéiri
tegemine, td6-eraelu karjddrivdimalused Sppimiseks ja
arenguks. Isiklik areng, mentor- ja karjaidriarengu
programmid, kaugdpe (Gurchiek, 2023). Hajuv tihelepanu,
madal rutiinitaluvus, vajadus sagedase tagasiside,
mugavuse jirele (Chicca & Shellenbarger, 2018). Todtada
iseseisvalt (Chillakuri & Mahanandia, 2018). Varasemad
uuringute pdhjal ootavad tihendusrikkaid ja huvitavaid
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Viirtustatakse korgelt véimalust pidevalt T66 mitmekesisus, vaheldusrikkus, Karjiir tédandjate pakutavate viljakutsete,
oppida, professionaalne areng. Hindavad intellektuaalsed viljakutseid. Enese- t66 mitmekesisusega. Iseseisev dppimine
enesetiiendamise voimalusi. Soov t66 tiiendamine, iseseisev dppimine. Eesmirk samas viirtus-tatakse mentorlust. Soov
kaudu oma padevusi pidevalt arendada. esmatasandilt liikumine erialalisele tédle, liilkuda edasi erialasele ametikohale,
Oluline on huvitav ja ponev téé. Rahuldus suund ettevitlusesse. Madal ettevotlus. Vaheldus, ponevus, kord,
heade tulemuste saavutamisel. rutiinitaluvus, mitmekesine t66 ja protsessid, ajafaktor.
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Joonis 9. Tookeskkonna kognitiivse faktori teooria ja empiiriliste tulemuste siintees

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Z-generatsiooni tooootusi kujundavad tugevalt vajadus eneseteostuse, vaimse
stimuleerimise ja pideva professionaalse arengu jérele. Teoreetilised allikad, et Z-
generatsioon vadrtustab karjddrivoimalusi, pidevat Oppimist ning personaalset arengut. Selle
polvkonna jaoks on oluline, et tookeskkond voimaldaks ligipadsu erinevatele dppevormidele,
sealhulgas mentorprogrammidele ja kaugdppele. Chicca ja Shellenbarger (2018) toovad vilja,
et hajuv tihelepanu ja madal rutiinitaluvus tingivad vajaduse mitmekesise, tdhendusliku ja
kiiresti muutuva t606 jarele. Samuti soovitakse tootada iseseisvalt (Chillakuri & Mahanandia,
2018), kuid samal ajal saada regulaarset tagasisidet ja tuge. Kiisitluse tulem kinnitab, et Z-
generatsiooni esindajad peavad viga oluliseks voimalust enesetdiendamiseks ning oma
oskuste ja teadmiste arendamist. Oluliseks peetakse professionaalset arengut 1ébi huvitavate ja
vaheldusrikaste iilesannete, mis pakuvad rahuldust 14bi eesméarkide saavutamise. Intervjuud
ettevotete esindajatega nditavad, et to0 mitmekesisus ja vaheldus on Z-generatsioonile viga
olulised.

Organisatsioonid on tdheldanud, et noored to6tajad eelistavad todkohti, kus neil on
voimalus pidevalt areneda ning kus rutiinseid tilesandeid on vdimalikult vdhe. Ettevotete
kogemused viitavad ka sellele, et Z-generatsioon eelistab iseseisvat dppimist, kuid soovib
siiski tuge ja suunamist, eriti erialalisele toole litkumise voi ettevotluse alustamise kontekstis.

Tootilesannete puhul peetakse tidhtsaks vaheldust ja vaimset stimuleerimist, kuid samas ka
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struktuuri. Kord ja protsessid aitavad neil t66d paremini mdtestada ja korraldada. Z-
generatsiooni enda intervjuud kinnitavad, et noored tootajad seovad karjadrivoimalusi
eelkdige t00 sisulise mitmekesisuse ja intellektuaalse viljakutsega. Kuigi nad hindavad
korgelt iseseisvat Oppimist, peetakse oluliseks mentorluse olemasolu ning voimalust saada
kogenumatelt tagasisidet ja tuge. Eesmérk on litkuda edasi, kas erialastele ametikohtadele voi
astuda samme ettevotluses. Téhtsaks peetakse tooililesannete ponevust, ajakasutuse
efektiivsust ning todkorralduse selgust. Kokkuvdttes peegeldab teooria ja empiirika
koostoime, et Z-generatsiooni jaoks on tdhenduslik t60 see, mis vdimaldab dppida, kasvada ja
areneda. Neile on oluline, et t606 ei oleks mitte ainult iilesannete kogum, vaid platvorm
isiklikuks ja professionaalseks eneseteostuseks, kus t66 mitmekesisus, arengu vdimalused ja
t60 tdhenduslikkus moodustavad kooskdlalise terviku. Sotsiaalse faktori analiiiisi tulemused
on joonisel 10.

TEEMAFPLOKK
SOTSIAALNE FAKTOR

/ TEOREETILISE PEATUKI TULEM \

Korge enesekindlus, suur teadlikkus, hea
eneseviljendusvaime, korge tundlikkus sotsiaalsete
stindmuste suhtes, sdltumatus, introvertsus,
rahulolematus, sotsiaalmeedia kasutamine, nérkus
sotsiaalsetes suhetes, pragmaatilisus, ettevdtlikkus ja
humanism (Yilmaz, Kisactutan, & Karatepe, 2024).
Avatus, kaasav suhtumine ja kohanemisvéime (Osorio
& Madero, 2025)
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Tookeskkonna positiivne, labus Organisatsioonikultuur, mis toetab Suhtlemisel esmavahendiks sotsiaal-
ohkkond. Meeldivaid ja sobralikud kaasatust, uued ideed, mitmekesisuse meedia. Soovide viljendamisel
sulted tddkaaslastega. Sotsiaalne vaartustamine. Suhtluses digitaalsed enesekindlad, avatud suhtlejad.
suhtlus on t66 osana moddukalt kanalid, sotsiaalmeedia.Vahetus Oluline on aus, personaalne tagasiside,
oluline. Inimeste aitamine o6& suhtluses enesekindlad, otsekohesed, uued ideed. Meeskonnalt oodatakse
kontekstis mdddukalt oluline. julged. Avatust, siirust oodatakse koostédvalmidust ja pingevaba
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Joonis 10. Téokeskkonna sotsiaalse faktori teooria ja empiiriliste tulemuste siintees

Allikas: Koostatud t66 autorite poolt

Teoreetilised allikad kirjeldavad Z-generatsiooni kui enesekindlat, teadlikku ja hea
eneseviljendusoskusega pdlvkonda, kes vidrtustab avatud suhtlemist ja kaasavat keskkonda
(Yilmaz, Kisactutan & Karatepe, 2024; Osorio & Madero, 2025). Samas iseloomustavad neid
ka introvertsus, sotsiaalne tundlikkus ja teatud pragmaatilisus, mis viitavad vajadusele

tasakaalustada sotsiaalset suhtlust privaatsuse ja sdltumatusega.
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Kvantitatiivne uuring Kinnitab, et Z-generatsioon vaartustab positiivset ja sdbralikku
tookeskkonda, kus meeskonnas on hea ldbisaamine ja koostoovalmidus. Sotsiaalne suhtlus ei
ole kiill keskne toomotivatsiooni allikas, kuid see on siiski moddukalt oluline — eriti juhul, Kui
suhtlus aitab kaasa tookvaliteedile ja toetavale dhkkonnale. Samamoodi hinnatakse mdddukalt
korgelt t66 kaudu teiste inimeste aitamist. Kvantitatiivse uuringu pohjal ilmneb, et
mitmekesisus on Z-generatsiooni jaoks oluline védrtus, mida seostatakse avatuma, diglasema
ja kaasavama tookeskkonnaga. Kvalitatiivsed andmed, mis pdhinevad intervjuudel ettevotete
juhtidega, niitavad, et Z-generatsiooni to6tajad on vahetus suhtluses otsekohesed, siirad ja
enesekindlad ning eeldavad sarnast avatust kolleegidelt. Suhtlemisel kasutatakse aktiivselt
digitaalseid kanaleid, eriti sotsiaalmeediat, mis on sageli esmaseks suhtlusvahendiks.
Organisatsioonikultuuris peetakse oluliseks mitmekesisust, kaasamist ja uute ideede
arvestamist. Kvalitatiivne uuring ettevotetega kinnitab samuti, et mitmekesisus on oluline. See
loob aluse dialoogile, kus erinevad vaatenurgad ja kogemused rikastavad koost6dd ning
tugevdavad kuuluvustunnet. Z-generatsiooni enda intervjuudes tuleb esile, et nad ootavad
pingevaba ja koostddle orienteeritud meeskonda, kus tagasiside on personaalne, aus ja
arengule suunatud. T66alane suhtlus ei pea olema pealetiikkiv ega liigse sotsiaalse survega,
kuid peab pakkuma tunnet, et to6taja arvamus loeb ning tema ideed saavad nédhtavaks.

Kokkuvdttes ilmneb nii teooriast, kui empiirilistest tulemustest, et Z-generatsioon
ootab sotsiaalselt tasakaalustatud tookeskkonda, kus vaartustatakse avatust, koostood ja
autentsust. Suhtlus peab olema aus ja tdhenduslik, kuid mitte pealetiikkiv. Meeskond peab
pakkuma toetust, kuid sdilitama ruumi individuaalsuseks ja isiklikuks véljenduseks.
Sotsiaalne faktor ei ole nende jaoks t66 keskmes, kuid selle kvaliteet on méairav toorahulolu ja
piihendumuse kujunemisel.

Lahtudes teoreetilisest raamistikust ja empiirilise uuringu tulemustest, sdnastasid
autorid kiimme soovitust, mille eesmark on toetada to0keskkonna kohandamist vastavusse
noorema polvkonna — eelkdige Z-generatsiooni — ootuste ja vaartustega. Soovitused on
struktureeritud vaartuspohiste faktorite alusel voimaldades siisteemset kasitlust tookeskkonna
arendamisel.

Instrumentaalsest faktorist 1dhtudes soovitame:

1. Kujundada paindlik ja tehnoloogiliselt sujuv tookeskkond.

Z-generatsioon ootab tookorralduselt paindlikkust nii té6aja kui -koha osas. Ettevotted
peaksid voimaldama hiibriid- voi kaugtéovorme, kus tooiilesandeid saab tdita sdltumata

geograafilisest asukohast. Lisaks tuleb tookeskkond varustada kaasaegsete ja
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kasutajasdbralike tehnoloogiliste lahendustega (digiplatvormid, tédvoohaldus, kiired
suhtluskanalid), mis toctavad tdhusust ja voimaldavad iseseisvat tdokorraldust. Tehnoloogia
ei ole Z-generatsiooni jaoks ,,boonus® vaid baaseeldus, mille puudumisel langeb to6andja
atraktiivsus mérgatavalt.

2. Ehitada usaldusel ja empaatial pShinev juhtimiskultuur.

Z-generatsioon vadrtustab juhte, kes on empaatilised, ausad, kaasavad ja toetavad.
Seetdttu peaksid organisatsioonid panustama juhtide arendamisse selliselt, et nad oskaksid
luua turvalist ja vaimselt toetavat tookeskkonda. Oluline on personaalne tunnustamine,
regulaarne arengut toetav tagasiside ning juhtimisstiil, mis soodustab koost6od, kaasamist ja
avatud suhtlust.

Prestiizi faktorist 1dhtudes soovitame:

3. Kommunikeerida libipaistvalt organisatsiooni vairtused ja ithiskondlik roll.

Z-generatsioon ei vali tookohta vaid td0 sisu voi tasu pohjal, vaid soovib samastuda
organisatsiooni vaartustega. Ettevotted peaksid seetottu jatkusuutlikkuse, eetika ja sotsiaalse
vastutuse pohimotted selgelt sonastama ja ndhtavalt kommunikeerima nii sisemiselt kui ka
viliselt. Naiteks tehes seda tookuulutustes, kodulehel, sotsiaalmeedias ja
virbamisprotsessides. To0andja brandi identiteet peab olema usaldusvdirne, autentselt
esitatud ja kooskolas organisatsiooni tegeliku kditumisega.

4. Luua tootajatele voimalusi osaleda ja panustada ilma juhtimisrollita.

Z-generatsioon soovib olla kaasatud organisatsiooni arengusse, kuid mitte tingimata
juhtival positsioonil. Seetdttu tasub luua struktureeritud osalusvdoimalusi nagu to6tajate
foorumid, sisemised arendusprogrammid vai védértusarutelud, kus noored todtajad saavad oma
ideid jagada. See toetab tootajate identifitseerumist tooandjaga ning tdstab t60
tadhenduslikkust.

Kognitiivsest faktorist lahtudes soovitame:

5. Kujundada arenqu- ja oppimiskultuur, mis ithendab paindlikkuse ja toetuse.

Z-generatsioon vadrtustab pidevat dppimist ning soovib ise kujundada oma arengu
tempo ja suuna, kuid vajab samal ajal juhendamist ja konstruktiivset tagasisidet. Selleks
peaksid ettevotted looma keskkonna, kus dppimine on mitmekesiste vormidega paindlikult
korraldatud — néiteks pakkudes hiibriidseid dOppimisvoimalusi, sealhulgas e-Opet ja toovarjuks
olemist. Téhtsal kohal on mentorlusprogrammid, mis toetavad nii isiklikku kui

professionaalset arengut. Lisaks on oluline kujundada tagasisidekultuur, kus t66tajal on
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regulaarsed voimalused arutada oma edusamme, arenguvajadusi ja tulevikuplaane, toetades
seeldbi tema pithendumust ja eneseteostust.

6. Pakkuda vaheldusrikkaid, intellektuaalselt stimuleerivaid to6rolle.

Z-generatsiooni motiveerib mitmekesine ja vaimselt arendav t66, mis pakub
tdhenduslikkust ning voimaldab eneseteostust. Selleks peaksid ettevotted viltima liigse rutiini
kujunemist, pakkudes t66 rotatsiooni ja voimalust erinevate {ilesannete vahel liikuda. Samuti
on oluline toetada loovust, kaasates Z-generatsiooni to6tajaid aktiivselt uute ideede
arendamisse ja innovatsiooniprotsessidesse, mis suurendab nende seotust ja viértust
organisatsioonis.

7. Voimaldada tookorralduses selgus ja stisteemsus, mis toetab iseseisvust.

Kuigi Z-generatsioon véirtustab iseseisvust ja autonoomiat, vajab ta samal ajal selgeid
raamistikke, protsesse ja ootusi, et mdista oma rolli ning seada eesmérke teadlikult. Selle
toetamiseks peaksid ettevotted ldbipaistvalt kommunikeerima to6tajate eesmérgid ja
vastutusvaldkonnad. Té6vood peaksid olema iiles ehitatud nii, et juhised ja ajagraafikud on
selgelt madratletud, kuid nende tdideviimise viis jatab ruumi paindlikkuseks ja
individuaalseks ldhenemiseks.

Sotsiaalsest faktorist 1dhtudes soovitame:

8. Kujundada aus ja turvaline suhtluskultuur, mis viértustab avatust ja siirust.

Z-generatsioon ootab todalast suhtlust, mis on vahetu, ldbipaistev ja arengule suunatud,
kuid samas mitte pealetiikkiv. Selle ootuse toetamiseks peaksid ettevotted juhtima regulaarseid,
personaalseid ja siiraid tagasisidevestlusi, kus todtajatel on voimalus peegeldada oma kogemusi
ning jagada ideid. Samuti on oluline kujundada meeskonnasisene suhtluskultuur, kus
otsekohesus ja ausus on loomulik osa igapdevasest koostoost, toetades sellega usaldust ja
psiihholoogilist turvatunnet.

9. Tasakaalustada sotsiaalne kaasatus individuaalse privaatsusvajadusega.

Kuigi Z-generatsioon hindab meeskonnatddd ja kuuluvustunnet, ei eelista nad liigset
sotsiaalset koormust ning vajavad ruumi iseseisvuseks ja taastumiseks. Seetdttu peaksid
ettevotted looma tasakaalustatud tookorralduse, kus on voimalusi koostooks ja
tihistegevusteks, kuid samal ajal séilib voimalus td6tada iseseisvalt ja privaatselt. Fiilisiline
tookeskkond peaks toetama mdlemat vajadust — pakkudes nii koostodalasid kui vaikseid

tsoone, mis soodustavad keskendumist ja individuaalset siivenemist.
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10. Digitaalsete suhtluskanalite loomulik kasutamine.

Z-generatsioon eelistab suhtlemist digikanalite kaudu, eriti platvormidel, mis
sarnanevad sotsiaalmeediaga oma kasutusloogika ja vahetu suhtlusstiili poolest. Ettevotted
peaksid seetdttu integreerima kaasaegsed suhtlusplatvormid nagu Slack, Microsoft Teams voi
ettevottesisene sotsiaalvorgustik sujuvalt igapdevasesse tooellu. Samuti tuleks digivahendeid
kasutada ideede kogumiseks ja todtajate kaasamiseks otsustusprotsessidesse, et tugevdada
kaasatust ja pakkuda Z-generatsioonile loomulikku véljundit oma mdtete jagamiseks.

Need soovitused aitavad organisatsioonidel kohandada oma t66pakkumisi ja
juhtimispraktikaid viisil, mis mitte ainult ei vasta Z-generatsiooni ootustele, vaid toetab nende
pikaajalisemat piihendumist ja rahulolu t66suhetes.

Kokkuvote

Z-generatsioon, keda erinevate allikate pohjal méératletakse slinniaastatega 1996—
2012, on tinaseks joudnud to6turule ning kujundab oma ootustega jarjest enam todandjate
tegevuspraktikaid. Tegemist on polvkonnaga, kelle toovaértused ja -eelistused erinevad
markimisvéarselt varasematest generatsioonidest. Nende ootusi on mojutanud
infotehnoloogiline kasvukeskkond, kus igapdevaelu lahutamatu osa moodustavad
nutiseadmed, digitaalsed rakendused ja pidev ligipdés infole. Kiirelt arenev tehnoloogiline
keskkond ning ligipais laiale infohulgale on loonud eelduse t66jdu ootuste muutumiseks ning
seadnud uued viljakutsed to6andjatele, kelle personalist moodustab Z-generatsioon iiha
suurema osa. Kédesoleva magistritod eesmérk oli kaardistada Z-generatsiooni ootused
tookeskkonnale ning tuua vélja parendamise voimalused kaubandusettevotetes. Piistitati
uurimiseesmark ja sellest tulenevalt uurimisiilesanded, mille lahendamiseks kasitleti esiteks
tookeskkonna ja Z-generatsiooni teoreetilist raamistikku ning teiseks viidi ldbi empiiriline
uuring Eesti kaubandussektori ettevotete ja Z-generatsiooni esindajate néitel.

Magistritoo teoreetilises osas toodi vélja tookeskkonna jagunemine kaheks peamiseks
dimensiooniks: t60 sisu ja kontekst ehk keskkond, kus t66d tehakse. T66 sisu puudutab
tooiilesannete iseloomu, rahulolu ja olulisust, samas kui keskkond hdlmab nii fiiisilist (nt
valgustus, temperatuur, todvahendid) kui ka psiihhosotsiaalset (nt meeskonnasuhted,
to0jaotus, tookius) keskkonda. RShutatakse, et tookeskkond mojutab otseselt tdotajate heaolu,
motivatsiooni ja rahulolu.

Téahelepanu podratakse Z-generatsiooni ootustele, kelle puhul on tihtsal kohal t66
tdhenduslikkus, vaimne tervis, paindlikkus ja vdirtuspdhine todandja valik. Selles kontekstis

on esile toodud uued todkeskkonna vormid nagu hiibriid- ja kaugtdo, mille laiem levik on
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seotud COVID-19 pandeemiaga ning tehnoloogia kiire arenguga. Digitehnoloogia mdju on
kahetine. See pakub paindlikkust ja autonoomiat, kuid samas voib kaasa tuua sotsiaalset
isoleeritust ja vaimse tervise viljakutseid.

Tookeskkonna juhtimine peab olema paindlik ja teadlikult suunatud, arvestades
erinevate polvkondade ootusi ning sotsiaalsete ja tehnoloogiliste muutuste moju.
Organisatsioonid, kes suudavad luua kohanduva, kaasava ja véartustel pohineva
tookeskkonna, suudavad paremini hoida ja motiveerida oma too6tajaid ning suurendada t66
tulemuslikkust.

Uuringu empiirilises osas viidi 14bi kvantitatiivne kiisitlus, millele vastas 113 Z-generatsiooni
esindajat vanuses 14-28 eluaastat. Kvalitatiivse uurimusetapi raames viidi 1abi
poolstruktureeritud intervjuud seitsme kaubandusettevotte esindajatega ning kaks
grupiintervjuud kokku kaheksa Z-generatsiooni kuuluva noorega. Andmete kogumiseks
kasutati valikvastustega kiisimustikku ning intervjuude kdigus kogutud andmeid analiiiisiti
temaatilise kodeerimise meetodil.

Kvalitatiivse uuringu tulemustest joonistus vilja, et Z-generatsiooni toovadrtuste
keskmes on pehmed vaértused, mis véljenduvad eelkdige t66- ja eraelu tasakaalu olulisuses,
arenguvoimaluste olemasolus, tihisiirituste korraldamises, mentorluse vdimaldamises ning
kaasaegses ja esteetiliselt meeldivas tookeskkonnas. Ehkki diglane todtasu on jitkuvalt téhtis,
peetakse oluliseks t66 tdhenduslikkust ning voimalust panustada organisatsiooni arengusse
viisil, mis looks noortes tunde, et nad on ettevotte tuleviku kujundamisse reaalselt kaasatud.
Toovahendite ja tehnoloogia osas tajub Z-generatsioon digivahendite ajakohasust ning
tehnoloogilist innovatiivsust iseenesestmdistetava baasootusena. Seejuures védrtustatakse
stiski struktuuri ja kindlalt reguleeritud tooprotsesse, mis loovad turvatunde ja selguse
tooiilesannetes. Juhtimise osas eelistatakse demokraatlikku, ausat ja empaatilist juhtimisstiili,
kus juhil ndhakse lisaks autoriteedile ka sobralikku kaaslast ehk nn ,,sGbra staatust. Erilist
rohku pannakse regulaarsele ja personaalsele tagasisidele ning individuaalsele tunnustamisele,
mida eelistatakse avalikule esiletdstmisele. Organisatsioonikultuurilt oodatakse koostdole
orienteeritust, vastastikust toetust ning ,.head vaibi“, mis toetaks positiivset ja pingevaba
tookeskkonda. Kuigi Z-generatsiooni esindajad ei planeeri oma karjédari reeglina pikalt ette
ning nidevad esmatasandi tookohti sageli, kui vaheastet erialasele ametikohale litkumiseks voi
ettevotlusega alustamiseks, ilmnes uuringust, et sobivate tootingimuste ning motiveeriva

tookeskkonna olemasolul ollakse valmis jddma samasse organisatsiooni pikemaks ajaks.
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Magistrit66 eesmark uurida Z-generatsiooni ootusi ja vaartushinnanguid

tookeskkonnale ning pakkuda Eesti organisatsioonidele soovitusi sai autorite hinnangul t66
kiigus tdidetud. Kuna Z-generatsiooni toovairtuseid on Eesti baasil veel vihe uuritud, oli
autorite hinnangul oluline antud teemat detailsemalt uurida, et ettevotted saaksid pohjalikuma
iilevaate peagi tooturul valdavaks generatsiooniks moodustuva t66jou ootustest ja vaértustest.
Magistritdo autorite arvates on tulevikus oluline antud teemat uurida stigavamal tasandil,
vorrelduna varasemate generatsioonidega, et saada selgem iilevaade erisustest ja sisend

vOimalikeks muudatusteks ettevotetes.
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Lisad

Lisa 1 Kiisimustik Z-generatsioonile
Sissejuhatus
Hei noor Z-generatsiooni esindajal

Uurime noorte tdiskasvanute, tipsemalt Z-generatsiooni ootusi toovaartuste osas.
Palume Sinu abi selle uuringu labiviimisel. Uuringu tulemused aitavad meil paremini mdista
noorte ootuste hetkeseisu toovairtuste osas.

Kiisimused on koostatud nii, et neile oleks mugav vastata. Sinu ausad vastused on
adarmiselt vajalikud, et saadud teabes kajastuksid tdpsed seisukohad. Kui Sul on kommentaare,
mida soovid lisada esitatud kiisimustele, kirjuta need kiisitluse 10pus olevale véljale. Kiisitlus
on koostatud nii, et saaksid selle tdita voimalikult kiiresti.

Sinu isikuandmed jddvad rangelt anoniiiimseks. Kdik vastused liidetakse teiste
vastustega ja neid kasutatakse ainult statistiliseks analiiiisiks. Sul on hiljem vdimalus saada
ligipdds uuringu kokkuvotvatele tulemustele, kuid mitte individuaalsetele vastustele. Kui on
soov saada 1opptulemust, palun saata e-kiri aadressile .....

Taname, et otsustasid kiisitluses osaleda!

Kristel ja Kristjan

I. Demograafilised andmed
Jargnevaid andmeid kiisime selleks, et médrata, kas Sinu vastused kvalifitseeruvad noore
taiskasvanu alla, kes kuulub Z-generatsiooni (siind. 1996-2012) ja kontrollida, kas andmetes
kajastub populatsiooni mitmekesisus etnilise kuuluvuse, soo ja elukoha riigi osas.
1. Vanus? (Kirjuta oma vanus aastates)
2. Sinusugu?
o Mees
o Naine
o ldentifitseerin end ( minu identiteet)
o Eelistan mitte vastata
3. Sinu kodakondsus? (Millise riigi kodanik sa
oled?)

4. Sinu rahvus?

5. Milline on Sinu korgeim haridustase, mille oled 16petanud?

o (D) Pohi-/keskharidus
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o (2) Bakalaureusekraad
o (3) Magistrikraad
o (4) Doktorikraad

6. Tookogemus? JAH / EI

II. Toovadrtused

Jargnevad kiisimused puudutavad tegureid, mida inimesed peavad oma t606 juures
oluliseks. Need tegurid mojutavad inimeste otsuseid to06 ja karjdidri vaates. Palun mérgi iga
alljargneva viite ette, kui oluline see Sinu jaoks on hetkel, kui peaksid otsustama, kas tahad
tookohta vahetada vdi jadda praegusele tookohale.

Kirjuta iga viite ette number (1, 2, 3, 4, 5), milles kajastub Sinu arvamus selle viite
olulisuse kohta. Vastates proovi kasutada kogu skaala ulatust (1 kuni 5). Nendele kiisimustele

ei ole digeid ega valesid vastuseid.
Uldse mitte oluline Mdnevdrra oluline Oluline Viga oluline Ulimalt oluline

1 2 3 4 5

=

___Hiived (nt puhkuseraha, tervisekindlustus, pensioniplaan, sisekoolitused jne), mis
vastavad sinu isiklikele vajadustele.

. To0, millel on oluline mdju organisatsioonile, kus sa todtad.

. Volitused korraldada ja juhtida teiste t66d.

. Tooiilesanded ja projektid, mis panevad proovile sinu voimeid.

2
3
4
5. _ Juhid, kes annavad digeaegset ja konstruktiivset tagasisidet sinu t60 tulemustele.
6.  Koostod meeldivate ja sobralike tookaaslastega, kellega saaksid luua sdprussuhteid.
7. _ Tootamine keskkonnas, kus on hea vaib ja 16bus dhkkond.

8. _ Vodimalus pidevalt dppida ja areneda ning saada uusi teadmisi.

9. _ Kindlustunne td6koha piisivuse osas.

10.  Todaeg, mis sobib Sinu eluriitmiga.

11.  To606, mida sa pead huvitavaks ja ponevaks ning mis koidab sind.

12.  Vabadus otsustada, kuidas oma t66d teha ja aega planeerida.

13.  Juurdepéis vajalikele informatsiooniallikatele, et oma t66d teha.

14.  T66, mis on mainekas ja mida teised korgelt hindavad.

15.  To606, mis pakub head sissetulekut.

16.  Toodtamine, kus sinu panust tunnustatakse ja hinnatakse.
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17.  To66, mis voimaldab kasutada oma oskuseid ja teadmisi omandatud hariduse ja
kogemuste kaudu.

18.  Voimalus edutamiseks ja karjdirialaseks arenguks.

19.  To606, mis pakub rahuldust, kui saavutad héid tulemusi.

20.  To6o, mis voimaldab palju sotsiaalset suhtlust.

21.  Vdaimalus mojutada organisatsiooni tulemusi.

22.  Tootamine juhiga, kes on mdistev ja toetav.

23.  T60, mis voimaldab aidata inimesi.

24.  Too organisatsioonis, kus on oluline keskonnaséiistlikkus.

25.  Too organisatsioonis, kus mitmekesisust hinnatakse korgelt (inimesi ei eristata

nende rassi, poliitiliste eelistuste, rahvuse ega seksuaalsuse tottu)

Kas on midagi, mida soovid lisada oma téovéartuste kohta, mida kiisitluses ei késitletud?

56
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Lisa 2 Intervjuude kiisimused ettevitetele
Sissejuhatavad kiisimused
1. Radkige palun, kui palju teil to6tab erinevate polvkondade esindajaid?
2. Kas te olete mirganud polvkondade vahel erinevusi todsse suhtumisel, ootuste osas?
Tooge palun moni ndide?
Teemaplokid

Instrumentaalne faktor

3. Kui olulised on Z-generatsiooni jaoks t66 paindlikkus ning t66- ja eraelu tasakaal?

4. Millised peamised tegurid motiveerivad Z-generatsiooni tootajaid teie ettevottes? Kas
olete marganud, et moni osa motivatsioonipaketist jatab neid téiesti iikskdikseks?

5. Kuidas hindate nende ootusi to6andja suhtes — kas nad soovivad rohkem tuge,
arenguvoimalusi voi vabadust?

6. Kas ja kuidas on teie ettevdte kohandanud oma to6pakkumisi ja hiivesid, et olla
atraktiivne Z-generatsioonile?

7. Millist tiitipi juhtimist eelistavad Z-generatsiooni to6tajad teie kogemuse pohjal?

8. Milliste kiisimustega Z-gen poordub juhtide poole? Millega nad iillatavad? Oskate tuua
mone naite?

9. Kuidas suhtuvad Z-generatsiooni to6tajad pikaajalisse karjdariplaneerimisse? Kas nad
vadrtustavad rohkem stabiilsust voi mitmekesiseid kogemusi?

Prestiizi faktor

10. Kuidas tundub noortele ambitsioon olla ise meeskonna juht?

Kognitiivne faktor

11. Z-generatsioon on kasvanud {iles tehnoloogiaga — kuidas te tunnete, et see mojutab nende
ootusi todmeetodite- ja vahendite osas?

12. Kas teie ettevottes on tulnud teha muudatusi tehnoloogia kasutuses, et paremini vastata Z-
generatsiooni ootustele?

13. Kuidas panustab teie ettevote Z-generatsiooni todtajate arendamisse ja koolitusse? Mida
olete pidanud muutma?

14. Kas Z-generatsioon on altim tddtama lithemaajalistes ja projektides voi otsivad nad
pikemaajalist karjadri?

Sotsiaalne faktor

15. Kuidas Z-generatsioon suhtleb ja milliseid ootusi neil on téokeskkonna ja

meeskonnakultuuri osas?
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16. Kas olete mirganud erinevusi tagasiside ootustes? Kas nad eelistavad sagedasemat ja
vahetumat tagasisidet vorreldes teiste generatsioonidega?
Kokkuvdotvad kiisimused
17. Millised soovitused annaksite teistele juhtidele, kes tahavad paremini mdista ja kaasata Z-
generatsiooni todtajaid?

18. Kuidas néete Z-generatsiooni moju teie ettevotte tulevikule?
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Lisa 3 Intervjuude kiisimused Z-generatsioonile

Sissejuhatavad kiisimused
1. Kujuta ette, et elaksime ideaalses maailmas. Millisena sa kirjeldaksid oma unistuste

tookohta?
2. Kui oluline on t66 sinu elus kui korvutad end oma vanematega?
Teemaplokid

Instrumentaalne faktor

3. Millised motivatsioonipaketi osad on sinu jaoks kdige olulisemad? (tervisekindlustus,
ithistiritused, sportditoetus, preemia, tunnustus, jne)

4. Kirjelda, kui oluline on sinu jaoks see, et t66- ja eraelu oleksid tasakaalus?

5. Kuidas sinu meelest saaksid ettevotted rohkem panustada to6tajate t66 -ja eraelu tasakaalu
sdilitamiseks?

6. Kirjelda, millised sinu ettevdttes kasutatavad digitaalsed tooriistad ja suhtluskanalid
toetavad sinu t6dd voi on midagi, mida saaks teha paremini?

7. Kas tunned, et sinu tookohal to6tajate arvamusi ja ideid vadrtustatakse?

8. Kuidas saab ettevote parandada tdotajate kaasamist otsustusprotsessidesse?

9. Milline on sinu jaoks ideaalne juht?

10. Kas tunned, et sinu tookohal todtajate arvamusi ja ideid véértustatakse?

11. Kuidas saab ettevote parandada tootajate kaasamist otsustusprotsessidesse?

12. Milline on sinu jaoks ideaalne juht?

13. Kui suur tihtsus on sinu jaoks karjdéri pikkusel iihes konkreetses ettevottes?

Prestiizi faktor

14. Kui oluline on sinu jaoks tédandja briandi tuntus ja ettevotte hinnatus ithiskonnas?

15. Kuidas sinu enda jaoks tundub olla meeskonna juht?

Kognitiivne faktor

16. Milliseid arenguvdimalusi ja koolitusi ootad oma tddandjalt, et toetada oma
professionaalset kasvu?

Sotsiaalne faktor

17. Kirjelda, mis sulle sinu praeguse(endise) t60 ja tookeskkonna juures meeldib ja mis
hairib? Meenuta monda olukorda, mis sind on tosiselt hadirinud?
18. Milliseid tookeskkonna tingimused (fiilisiline, digitaalne, sotsiaalne) on sinu jaoks kdige

olulisemad?
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Milliseid soovitusi annaksid oma eakaaslastele, kes hakkavad otsima tookohta?
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Lisa 4 Intervjuudes osalenud ettevotted
TEGEVUSALA TOOTAJATE ARV
ETTEVOTTE NIMI 31.03.2025 seisuga ASUKOHT
ABC Grupi AS toidu-ja tarbekaupade
(AbeStock AS; ABC | hulgimiiiik, sdidukite 91 Tallinn
MOTORS AS) miiiik
- . arvutite, arvutite
.C&C EE OU (endine vélisseadmete -ja 101 Tallinn
iDeal Group AS) L
tarkvara jaemiiiik
sporditarvete jaemiiiik
Jalajdlg AS spetsialiseeritud 87 Tallinn
kauplustes
Kaubamaja AS/ Jaeml.lul.( muu des .
. . spetsialiseerimata 610 Tallinn
Tallinna Kaubamaja
kauplustes
elektriliste
. kodumasinate jaemiiiik .
Antista AS e 242 Tallinn
spetsialiseeritud
kauplustes
muude ild- ja
HYD Solutions OU e“o‘fStarb.eIISte 6 Tallinn
masinate ja seadmete
hulgimiiiik
Iglucraft OU/ Iglupark | puidust saunade ja L
oU puidust majade miiiik 28 Viljandimaa
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Lisa 5 Kiisitluse pdhjal saadud andmete analiiiis
1 — instrumentaalne faktor
2 — prestiizi faktor
3 — kognitiivne faktor
4 — sotsiaalne faktor
Faktor | Kiisimus Kiisimuse | Keskmine | Standardhélve | t- p-
nr (lisa 1) | véartus statistik | véartus
Mehed / Mehed /
naised /iild | naised/ild | -2 gga 0,008
1 | Hiived 1 3.3/3.8/3,7 | 0.87/0,85/0.88
1 | Juhi tagasiside 5 3.8/4.1/4.0 | 090/0,80/0.83 | -1376 | 0172
1 | Kindlustunne 9 38/4.1/40 | 082/0,87/086 | -1,619 | 0108
1 | Todaeg 10 39/43/42 | 1,06/0,88/095 | -1741 | 0,084
1 | vabadus 12 33/3.6/35 | 083/0,85/085 | -1.472 | 0144
1 | Juurdepiis infole 13 39/4.1/41 | 088/0,84/086 | -1,152 | 0252
1 | Hea sissetulek 15 3.8/4.3/42 | 1,00/0,66/0.81 | -3.163 | 0,002
p | Panuse 16 35/4.1/3.9 | 1,02/0,85/0.95 | -3.479 | 0,0007
tuunustamine
y | Edutamine ja 18 35/3.9/3,8 | 0,95/1,00/1,00 | -1,899 | 0,060
karjaar
1 | Maistev juht 22 38/43/41 | 087/0,87/0.76 | -3.213 | 0002
p |Mou 2 28/3.1/3,0 | 0.90/0.99/097 | -1,312 | 0192
organisatsioonile
2 | Juhiroll 3 22/2.2/2.2 | 1,05/0,96/098 | -0324 | 0747
2 | Mainekas t66 14 24/2.7/2.6 | 1,04/1,08/1.07 | -1,179 | 0241
Organisatsiooni
2 | tulemuste 21 26/2.9/2.8 | 1,07/0,93/098 | -1314 | 0192
mojutamine
o | Keskkonna- 24 23/2.8/2.6 | 1,0/096/0.99 | -2.039 | 0044
saastlikkus
3 ;’;nl;?fte proovile 4 34/35/34 | 091/0,99/096 | -0,421 | 0,674
3 | Yoimalus 8 3.6/4.1/4.0 | 1,01/084/092 | -2550 | 0012
areneda
3 | Ponev t66 11 39/43/42 | 084/0,76/0.80 | -2.379 | 0019
3 | Y06 vdimaldab 17 | 3.2/35/3.4 | 0,78/0,92/088 | -1.546 | 0,125
kasutada Opitut
3 | Rahuldust 19 35/4.1/3.9 | 080/0,77/0.82 | -3.248 | 0002
pakkuv t66
4 | Hea todkeskkond 7 3.7/4.4/42 | 0.78/0,79/0.85 | -4,358 | 0,00003
g4 | Meeldivad 6 3.3/4.1/3,9 | 0.94/0,91/0.99 | -4,059 | 0,00009

tookaaslased
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Palju sotsiaalset 20 | 2,2/2,6/2,5 | 0,97/1,06/1,05 | -1,858 | 0,066
suhtlust
Inimeste aitamine 23 2,6/3,2/3,0 | 1,16/1,14/1,18 | -2,574 | 0,011
Mitmekesisuse o5 3,0/4,3/3,9 | 1,23/0,79/1,10 | -2,57 | 0,00000

hindamine
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Summary
GENERATION Z IN THE LABOR MARKET: CHALLENGES AND OPPORTUNITIES IN
SHAPING THE WORK ENVIRONMENT
Kristel Prikko, Kristjan Truu

Generation Z, commonly defined as individuals born between 1996 and 2012, has
entered the labor market and is beginning to influence employer practices with their unique
expectations and preferences. Unlike previous generations, generation Z has grown up in a
digital environment, surrounded by smartphones, constant internet access and rapidly
evolving technologies. This has shaped their views on work, leading to new demands for
employers, especially as this generation becomes an increasingly dominant part of the
workforce.

The aim of this master’s thesis was to explore generation Z’s expectations regarding
the work environment and to propose improvement opportunities for retail companies in
Estonia. The research combined theoretical insights with empirical data. The theoretical
framework examined the concept of the work environment, dividing it into two main
dimensions: work and environment. Work content refers to the nature and significance of
tasks, while environment includes both physical (e.g., tools, lighting) and psychosocial (e.g.,
teamwork, workplace relations) aspects. The thesis also analyzed the values and preferences
of generation Z, including their desire for meaningful work, flexibility, mental well-being,
and value-based employer choices.

The empirical part included a quantitative survey with 108 generation Z respondents
aged 14 to 28 and a qualitative study consisting of semi-structured interviews with seven
retail company representatives and two group interviews with eight young people. Thematic
coding and descriptive analysis were used to process the collected data.

Findings from the qualitative study reveal that generation Z places high value on soft
factors such as work-life balance, personal growth, mentoring, social interaction and a modern
and pleasant work environment. While fair compensation is important, they also seek
meaningful work and a sense of contribution to the organization’s development.
Technological tools are seen as basic expectations not added benefits.

In leadership, generation Z prefers democratic, honest, and empathetic managers who
are approachable and provide regular, personal feedback. Recognition is expected to be
individualized rather than public. A supportive and collaborative organizational culture with a

positive atmosphere is considered essential.



Z-GENERATSIOON TOOKESKKONNA KUJUNDAJANA
65

Although many Generation Z members do not plan long-term careers and view entry-
level jobs as temporary, the study indicates that suitable work conditions and a motivating
environment can increase their willingness to stay in an organization longer.

The authors conclude that the thesis met its objectives by mapping generation Z’s
work environment expectations and offering practical suggestions for Estonian retail
companies. As generation Z continues to grow as a workforce segment, understanding their
preferences is crucial for organizations seeking to attract, retain and motivate young talent.
The study highlights the importance of further research comparing generational differences to

address future organizational strategies.
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