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SISSEJUHATUS

Viimasel ajal on generatsioonide erinevusi hakatud palju kajastama nii meedias kui ka
erinevates uurimistoddes. Seda pohjusel, et toojouturul on koos erineva ajastu esindajad,
kelle vahel esineb erinevusi maailmavaate, hoiakute ning t66 perspektiivide suhtes.
Generatsioon on grupp, keda saab eristada siinniaasta, vanuse, asukoha kui ka oluliste
stindmuste kaudu, mis mojutavad inimese iseloomu ja véirtushinnanguid. Antud
bakalaureusetods keskendudakse X ja Y-generatsiooni todmotivatsioonile, sest X-
generatsioon hdlmab hetkel suurema osa t66jdust ning aina enam on Y-generatsioon

sisenemas to6jouturule.

Too6motivatsiooni késitlemine on oluline, sest itha rohkem otsivad inimesed t66d, mis
vastaks nende huvidele ja hobile. Motiveeritud ja rahulolev toGtaja on produktiivsem
tehes oma t66d kvaliteetsemalt ning pithendunumalt. Seepérast on oluline mdista, mis on
toomotivatsioon ning kuidas see kujuneb. Enesemééiratlemise teooria aitab mdista to6taja
suhtumist oma tookeskkonda ja sellest tulenevaid tulemusi, mistSttu késitletakse

generatsioonide toomotivatsiooni erinevusi enesemadratlemise teooriast 1dhtuvalt.

Bakalaureusetdd eesmirk on selgitada vilja X ja Y-generatsiooni tdomotivatsiooni
erinevused ja sarnasused enesemddratlemise teooriast ldhtuvalt. Eesmérgi saavutamiseks
piistitatakse alljargnevad iilesanded:
e selgitada toomotivatsiooni mdistet, vorrelda erinevaid definitsioone ja teooriaid;
e Kkirjeldada enesemiératlemise teooriat toomotivatsiooni uurimisel;
e Kkirjeldada varem teostatud X ja Y-generatsiooni tddmotivatsiooni erinevusi ja
sarnasusi késitlevate uuringute tulemusi;
e todtada vilja uuringumetoodika X ja Y-generatsiooni todmotivatsiooni
erinevuste ja sarnasuste uurimiseks, kirjeldada valimit ning viia ldbi uuring;
e kirjeldada uuringu tulemusi erinevuste ja sarnasuste kohta;

e teha iildistusi ja anda soovitusi tdoandjatele.



Bakalaureusetdo on jaotatud kaheks peatiikiks. Teoreetilises osas selgitatakse kdigepealt
toomotivatsiooni moistet, antakse iilevaade erinevatest toomotivatsiooni teooriatest ning
vorreldakse neid enesemédratlemise teooriaga. Esimese peatiiki teises alapunktis
analliiisitakse toOmotivatsiooni enesemddratlemise teooriast ldhtudes ning esimese
peatiiki viimases alapunktiks késitletakse X ja Y-generatsiooni tdOmotivatsiooni
erinevusi ja sarnasusi varem teostatud uuringute tulemuste pohjal. Peamisteks allikateks
teoreetilise osa koostamisel kasutatakse autori poolt varasemalt koostatud uurimistood
,»lO0tajate  tOOmotivatsioon  enesemédratlemise  teooriast  ldhtuvalt®, kus
eneseméadratlemise teooria kirjeldamisel kasutatakse selle teooria loojate Deci, E. L. ja
Ryan, R. M. ning nende kaasautorite poolt kirjutatud artikleid. X ja Y-generatsiooni
erinevuste ja sarnasuste Kirjeldamisel kasutatakse peamiselt erinevaid varasemaid
uuringuid ja teadusartikleid autorite poolt nagu néiteks Bristow, D., Weingarten, R. M. ja
Meister, J. C.

Empiirilise osa esimeses alapeatiikis tdiendatakse ja kohandatakse vastavalt
bakalaureusetdd teooriale autori poolt varasemalt koostatud uurimustéd ,,Tootajate
toomotivatsioon enesemdidratlemise teooriast ldhtuvalt raames eesti keelde tolgitud ja
kohandatud kiisimustikku. Antud kiisimustik tugineb Bard Kuvaasi (2009) poolt ldbi
viidud uuringule, mis ldhtub eneseméératlemise teooriast. Kiisimustikku lisatakse autori
poolt juurde ka erinevaid kiisimusi, mille kaudu selgitada vilja X ja Y-generatsiooni
toOomotivatsiooni erinevusi ja sarnasusi. Seejdrel viiakse 1dbi toomotivatsiooni uuring
juhusliku valimi hulgas. Andmeid kiisimustikule kogutakse veebipohiselt. Teises
alapeatiikis viiakse 14dbi uuringu andmete analiilis ning viimases alapeatiikis tehakse
uuringu tulemuste pohjal tildistusi X ja Y-generatsiooni tddmotivatsiooni erinevuste ja
sarnasuste kohta, vorreldakse tulemusi teoreetilises osas vilja toodud uuringute
tulemustega ning antakse soovitusi todandjatele, kuidas X ja Y-generatsiooni personali

to0motivatsiooni tosta.

Tood iseloomustavad mirksonad: enesemidratlemise teooria, toOmotivatsioon, X-

generatsioon, Y-generatsioon.



1. TOOMOTIVATSIOONI TEOREETILINE KASITLUS

1.1 Toomotivatsiooni kasitlevad teooriad

Kaasaegses tookeskkonnas on ettevotte ja tdotaja vahel rohkem partnerlussuhe, kus
tootajad on motiveeritud 14bi huvitavate véljakutsete, panustades ettevotte eesmarkide
saavutamisesse ja jagades oma edu organisatsiooniga. TOGtaja, kelle kditumine on
vabatahtlikult ja iseenesest kooskolas organisatsiooni strateegiliste eesmarkidega, on
organisatsiooni iiks kdige véirtuslikumatest ressurssidest. Kuidas motiveerida tootajat
selliselt kédituma, on ettevotte iiks tdhtsamaid viljakutseid, millega tuleb tegelda (Kanfer
et al. 2008: 364) ja selle paremaks moistmiseks uurib autor jérgnevalt erinevaid

toomotivatsiooni definitsioone ja seda kasitlevaid teooriad.

Motivatsioon on mdiste, mida igapdeva elus tihti kuuleme, kuid selle konkreetne
defineerimine vdib osutuda keeruliseks iilesandeks. Fuller et al. (2008: 258) toovad vilja,
et motivatsioon on inimese intensiivsus, suund ja piisiv joupingutus, et saavutada
konkreetne eesméark. Craig C. Pinder (2008: 11) defineerib toomotivatsiooni Kui
tiksikisiku soovi heaolule, mis méérab tema t66ga seotud kaitumise suuna, intensiivsuse
ja kestvuse. Organisatsioonilise poole pealt on Saraswathi (2011: 74) indiviidi
motivatsiooni defineeritud kui valmisolekut pingutada organisatsiooniliste eesmérkide
taitmise suunas viisil, mis rahuldab individuaalseid vajadusi. Motivatsiooni lahti
motestamiseks on Kirjanduses avaldatud palju erinevaid vaatenurki ja arvamusi, kuid
autori arvates saab motivatsiooni mdiste kokku votta deldes, et motivatsioon on energia,

mis juhib inimesi tegutsema oma eesmarkide poole nii t661 kui eraelus.

Jargnevalt kirjeldatakse erinevaid todmotivatsiooniteooriaid nagu eesmaérgi seadmise
teooria, tegevuse regulatsiooni teooria, ootuste teooria ja X ja Y teooria. Maslow’i,
Herzberg’i, ja Alderferi teooriad on klassikalised teooriad, mida Kkisitletakse
organisatsiooni kéitumise uurimisel ning kuna neid on viga palju uuritud arvab autor, et

antud teooriate pohjalikum kirjaldamine ei lisa todle vdirtust. Neid teooriaid vorreldakse



eneseméadratlemise teooriaga tabelis 1 (vt Ik 9), kus antakse ka lithike sisuline iilevaade

nimetatud motivatsiooniteooriatest.

Igal edukal ja konkurentsivoimelisel ettevottel peab eksisteerima eesmirk, mille
saavutamise poole organisatsiooni t06 on suunatud. Seeparast kirjeldab autor esimesena
eesmargi seadmise teooriat, mille autorid on Edwin Locke ja Gary Latham. Antud teooria
on avaldanud suurt moju todmotivatsiooni teooriatele nagu Maslow ja Herzbergi teooria.
(Lunenburg 2011: 2) Teooria pohimdte seisneb selles, et inimeste toovoimekus tduseb
méarkimisvaarselt, kui seatakse endale raskesti saavutatavad ja aukartust dratavad
eesmargid (Gagné, Deci 2005: 341). Hasti sonastatud eesmirk avaldab suurt mdoju
alluvate kditumisele ja tulemuslikkusele ning on eduka koost66 aluseks (Lunenburg 2011:

1). Jargnev joonis 1. aitab paremini moista eesmargi seadmise mudelit.

Rahulolu ja kdrgem motivatsioon

Suund,

téhelepanu,

mobiliseeritus,

Emotsioonid Eesmirgid pingutus, Kiiitumine Tulemused

ja soovid > 2 —> piisivus, -

strateegiad

Viirtused

Frustratsioon ja madal motivatsiooon

Joonis 1. Eesmargi seadmise teooria iildine mudel
Allikas: (Lunenburg 2011: 2), autori kohandused.

Kombinatsioon eesmédrgi keerulisusest ja inimese pilihendumusest eesmargi
saavutamiseks miérab dra kui palju pingutatakse. Kui on seatud kindel eesmérk, mille
sooritamist on voimalik mddta nagu néiteks lilesande sooritamise tdahtaeg, siis on tootajad
tulemuslikumad kui need, kelle eesmirk on ebamiirane vdi laialivalguv. Uhtlasi
tootajatel, kellel motivatsioon puudub voi on madal, aitab kindlate eesmérkide seadmine
ja lilesannete tdpsustamine, mis on seotud otseselt nende todga ja mille tulemusi on

vOimalik modta, tdsta tddmotivatsiooni ja tulemuslikkust. (Mullins 2013: 277) Eesmérgi



seadmise teooria on iiks kdige mdjukamaid toomotivatsiooni teooriaid, sest seda on

voimalik rakendada igas kultuuris (Ibid.: 2013: 278).

Vroomi (1995, 1abi Nimri 2015: 70) ootuste teooria piiliab selgitada tootajate
motivatsiooni l4bi selle, kuidas tajutakse oodatavat tasu, mida t66 eest saadakse. Ootuste
teooria véidab, et tootaja on motiveeritud rohkem pingutama, kui ollakse arvamusel, et
ndhtud vaev toob head tulemused ning tulemuslikkus viib tasuni, mis on tehtud pingutusi
vadart. Teooria jargi koosneb motivatsioon kolme faktori korrutusest: ootus, kasulikkus ja
valents. Tuginedes k&igi kolme teguri taju kombinatsioonile, valivad to6tajad alternatiivi,
mis annab neile kdrgeima motiveeriva jou. Mida korgemalt igat tegurit tajutakse, seda
kdrgem on ka motivatsioon. Jargnevalt seletatakse igat faktorit eraldi (Nimri 2015: 71):

e Ootus - viitab sellele, kuidas to6taja tajub joupingutuste vajadust vajaliku
tulemuse nimel.

o Kasulikkus - viitab to6taja uskumusele, et hea tulemus viib sobiva tasuni ning
koosneb omakorda kolmest muutujast (usaldus, kontroll ja reeglid). Kasulikkus
voib olla nii materiaalne kui ka immateriallne.

e Valents - tasu vaartus, mida to6taja tajub. See on méadratud to6taja vajaduste,

eesmadrkide, védrtuste, eelistuste ja motivatsiooni allikate jérgi.

Hoolimata teooria populaarsusest ja tldisest aktsepteeritusest, ei ole ootuste teooria
saanud piisavalt kinnitust 1dbi empiiriliste uuringute, et selle digsust kinnitada. See on
viinud teooria laiendamisele erinevate teadlaste poolt, et korvata ndrgimaid kohti. (Nimri
2015: 73) Kokkuvotvalt saab Gelda, et kui teooria jargi koosneb motivatsioon kolme
teguri korrutisest, siis iihe teguri vordumisel nulliga peaks vorduma kogu motivatsioon
nulliga, aga rakendades seda valemit elulistes situatsioonides saab viita, et selline tehe ei

pea alati paika.

Douglas McGregor’i X ja Y teooria jaotab todtajad kahte rithma selle jérgi, kuidas
tooandjad nendesse suhtuvad. X teooria jargi ei usalda juhid oma to6tajaid arvates, et nad
pole véimalised autonoomselt todililesandeid tiditma ning pole voimelised pakkuma vilja
adekvaatseid ideid organisatsiooni probleemide lahendamiseks. (Kopelman 2008: 255) X
teooria jargi on tootajad motiveeritud td6tama, et viltida karistust ning saada diglast tasu

(Carson 2005: 457). Y teooria jérgi on todtajad juhi arvates olemuselt motiveeritud,



suutelised juhtima ja kontrollima iseennast ning voimelised pakkuma organisatsioonile
olulisi ideid ning ettepanekuid, mis parandavad ettevotte efektiivsust. (Kopelman 2008:
255) Tootajad on motiveeritud 1dbi kompensatsioonisiisteemi ja aktsepteeritakse
organisatsiooni eesmirke. Ulemuste ning alluvate vahel on tihe kommunikatsioon ja
koostdd. (Carson 2005: 458) Jargnevas tabelis 1 vorreldakse erinevad teooriaid

enesemédratlemise teooriaga.

Tabel 1. Erinevate motivatsiooniteooriate vordlus eneseméératlemise teooriaga

Autor(id) ja Sisu lithike kokkuvote Sarnasus EMT*-ga Erinevus EMT-ga
teooria
Locke, Inimeste toovoimekus Piisiva tdomotivatsiooni Keskendutakse
Latham; tduseb, kui seada raskesti kasitlus. motivatsiooni
Eesmirgi saavutatavad eesmargid. tostmisel sobivate
seadmise Eesmargi tditmine viib eesmarkide
teooria rahuloluni ning edasise seadmisele.
motivatsioonini.
Maslow; Koik inimvajadused saab Kasitletakse inimese Enesemaéiratlemise
Vajaduste paigutada hierarhiasse, psiihholoogiliste teoorias ei késitleta
hierarhia alustades fliisilistest vajaduste (nt inimese
vajadustest, seejirel kuuluvusvajadus ja fiisioloogilisi ega
turvalisusevajadus, teiste | eneseteostus) rahuldamise | kaitstusvajadusi.
tunnustus, enesehinnang tdhtsust motivatsiooni
ja eneseteostus. tostmisel.
Herzberg; Motivatsiooni saab mddta Motivatsiooni tegurid Vilimiste tegurite
Kahe kahe faktori kaudu: jaotatakse sisemisteks ja hulka kuulub ka
faktoriline hiigieenifaktor ja vélimisteks. seotus ehk
teooria motivatsioonifaktor. inimsuhted.
Aldefer; Kohandas Maslow’i K&ik kolm tegurit Ei erista
ERG teooria hierarhiat kolme hdlmavad endas EMT motivatsiooni
komponendini: eksistent sisemise motivatsiooni tegureid
(elulised pohivajadused), tegureid. sisemisteks ja
seotus (tunnustus), kasv vélimisteks.
(eneseteostus, edu).
Vroom; Motivatsioon on kolme Mida korgemalt on kdik Uhe teguri
Ootuste teguri korrutiste summa: vajadused rahuldatud, puudumisel vordub
teooria ootus, kasulikkus, valents. seda kdrgem on ka motivatsioon
motiveeritus. nulliga.
McGregor; X Teooria kajastab kahe Kontrollitud motivatsiooni Keskendub inimeste
jaY teooria | erineva mottelaadiga juhtide tunnused kattuvad X-teooria todssesuhtumisele.
suhtumist tootajatesse. mdttelaadi omavate
inimestega. Y-teooria
mottelaadi omavate inimeste
arvamus iihtub autonoomse
motivatsiooni tunnustega.

*EMT — enesemaédratlemise teooria
Allikas: (Brooks 2008: 72-74; Gardner 1977: 197-198; Gagné, Deci 2005: 341; Gagné et al
2015: 179; Kopelman 2008: 255; Nimri 2015: 71); autori koostatud.




Enesemédratlemise teooria késitleb motivatsiooni kolmest erinevast aspektist ning
keskendub sellele, kuidas erinevaid motivatsioonivorme esile kutsuda voi vidhendada.
Kolm motivatsiooni erivormi on: amotivatsioon, vdlimine motivatsioon ja sisemine
motivatsioon. (Gagné et al 2015: 179) Autonoomne motivatsioon on positiivselt seotud
enesehinnangu, eneseteostuse j inimestevahelise suhtlusega. Vilimine motivatsioon on
seotud enesekontrolliga ja kaitsehoiakuga olles kontrollitud véliste tasude poolt nagu

néiteks palk, t66tingimused ja karjadrivoimalused (Gagné, Deci 2005: 339)

Jargmises alapeatiikis késitletakse toOmotivatsiooni enesemddratlemise teooriast
lahtuvalt pohjalikumalt. See on peamiseks kisitletavaks teooriaks antud
bakalaureuset00s, sest autori arvates seletab see kdige paremini lahti tdéomotivatsiooni
erinevaid tegureid hdlmates seejuures endas tunnuseid mitmetest erinevatest
motivatsiooniteooriatest. Seda ndeme ka tabelist 1 (vt Ik 9), kus on vilja toodud
eneseméadratlemise teooria sarnasused ja erinevused eelkirjeldatud teooriatega kui ka

Maslow, Herzbergi ja Aldeferi teooriatega.

Tabeli pohjal jouab autor jireldusele, et kdige sarnasemaks saab enesemiidratlemise
teooriat pidada Herzbergi kahe faktori teooriaga, sest ka seal on motivatsiooni mojutavad
tegurid jaotatud sisemisteks ja vilimisteks teguriteks. Kdige rohkem eristub eesméargi
seadmise teooria, sest selles ei keskenduta indiviidi psiihholoogiliste ja fiisioloogiliste
vajaduste rahuldamisele. Teooriate tundmine tuleb ettevdtete juhtidele kasuks, sest neid
teadmisi on voimalik dra kasutada oma juhtimisstiilis ja selle tulemusena saavutada

efektiivne ja tulemuslik to6tajaskond.

1.2 Toomotivatsioon enesemaaratiemise teooriast lahtuvalt

Kéesolevas alapeatiikis analiiiisitakse toOmotivatsiooni enesemédratlemise teooriast
lahtudes. Enesemaaratlemise teooria loojateks on Edward L. Deci ja Richard M. Ryan.
Antud teooria keskendub inimese motivatsiooni erinevatele vormidele ning seda on
voimalik rakendada paljudes erinevates eluvaldkondades nagu néiteks hariduses,
tervishoius ja spordis (Deci, Ryan 2008, 182). Antud bakalaureuset6d raames aitab
teooria mdista todtaja suhtumist oma tookeskkonda ja sellest tulenevaid tulemusi
(Dysvik, Kuvaas 2010: 624).
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Teooria peamisteks aspektideks on autonoomne motivatsioon ja kontrollitud
motivatsioon (Gagné, Deci 2005: 334). Deci ja Ryan, kasutavad termineid
enesemédratlemine ja autonoomia stinoniitimidena (Ryan, Deci 2000: 57). Autonoomia
holmab tegutsemist tunnetuse tahtel ja valikuvoimaluse omamist, suurendades seelédbi
tulemuslikkust, pithendumust ja rahulolu (Gagné, Deci 2005: 354). Kontrollitud
motivatsioon tdhendab aga seda, et tunnetatakse vélist survet ehk kontrolli ja t66
sooritamist ajendab vilimine motivatsioon (Ibid.: 2005: 334). Ryan ja Deci (2000: 55)
védidavad, et tile 30 aasta uurimusi nende poolt on ndidanud, et to6tulemused voivad olla
viga erinevad vastavalt sellele, kas need on sooritatud sisemise motivatsiooni voi

kontrollitud motivatsiooni ajendil.

Autonoomse motivatsiooni alla kuulub sisemine motivatsioon. Sisemist motivatsiooni
saab defineerida kui tegevust, mis on sooritatud rahulolu soovi tottu mitte tagajargede
parast. See tdhendab, et sisemine motivatsioon ajendab inimest tegutsema, kuna tegevus
on indiviidi jaoks huvitav, piisavalt vastutusrikas ja tahenduslik ning ta ei ole mojutatud
vilise surve ega tasude poolt (Ryan, Deci 2000: 56). Inimese sisemise motivatsiooni
avaldumist saab mojutada 1abi kolme psiihholoogilise vajaduse rahuldamise, need on:

autonoomia, kompetentsuse ja seotuse vajadus (Dysvik, Kuvaas 2010: 626).

Autonoomia vajadus on tididetud kui t66, mida tehakse on huvitav, véljakutset pakkuv,
annab vOimaluse teha personaalseid otsuseid ning tunnetatakse autonoomia toetust juhi
poolt (Gagné, Deci 2005: 354). Kompetentsuse vajadus on rahuldatud kui tootaja tdidab
ilesandeid vastavalt tema vOimetele ning tal on vdimalus oma oskusi piisivalt séilitada
ning tdiendada (Stynen et al. 2014: 191). Seotuse ehk ldhedusvajadus tdhendab, et
soovitakse tunda seotust teiste inimestega ning tunda hoolitsust ja kuuluvustunnet.
Alluvad, kes tunnevad ennast tiimi osana ning saavad vabalt véljendada enda t66ga kui
ka personaaleluga seotud probleeme, tunnevad rohkem, et nende seotuse vajadus on
taidetud. (Ibid.: 2014: 191) Koik kolm psiihholoogilist vajadust on omavahel seotud ja
moodustavad kokku piisiva autonoomse motivatsiooni juhul kui nii autonoomia,

kompetentsi ja ka seotuse vajadus on tdidetud (Stone et al. 2009: 79).

Kuigi sisemine motivatsioon on oluline motivatsioonivorm on enamus indiviidi poolt
sooritatud tegevusi tehtud vélimise motivatsiooni ajendil. Valimine motivatsioon esineb

juhul kui tegevus on sooritatud, et saavutada kindel 16pptulemus (Ryan, Deci 2000: 60).
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Lopptulemuseks vaib olla nditeks tootasu ja karistuse véltimine. Viliselt motiveeritud
tegevuste puhul saab tulemuslikkust mdjutada ka 1dbi psiihholoogiliste vajaduste
rahuldamise nagu kompetentsus ja seotus, tinu millele toimub tegevuse omaksvatmine ja
integreerimine edukamalt (Deci, Ryan 2000: 64-65). Niiteks inimesed votavad omaks
regulatsioone, et tunda kuuluvustunnet. Kandes toojuures vormiriietust ollakse teiste
tookaaslaste poolt aktsepteeritud. Eneseméératlemise teooria jaotab vélise motivatsiooni
nelja gruppi (parema iilevaate motivatsioonisiisteemist annab joonis 2, vt Ik 13):

e Viline regulatsioon esindab kdige vidhem autonoomset motivatsiooni ja see tekib
selge vilise kontrolli mdjul. Inimese jaoks on téhtis t66 sooritamisel viltida
karistust ja saada oodatav tasu. Indiviidil puudub valikuvdimalus ja lilkuma
panev joud on viljaspool inimest. (Moran et al. 2012: 355) Naiteks iilesande
korrektselt sooritusel on iilemus to6tajaga rahul ja maksab talle vastavat palka.

e Peale surutud regulatsioon kajastab indiviidi kditumist, mil vélditakse siitiid voi
arevust ning teatakse, et tegevus tuleks voi peaks 16pule viidama (Ibid.: 2012:
355). Niiteks ldaheb alluv digel ajal tédle, sest hilinemine on taunitav. Viline ja
pealesurutud regulatsioon on kontrollitud motivatsiooni vormid.

e Omaksvoetud regulatsioon kirjeldab kditumist, mida indiviidid sooritavad, kuna
see on neile personaalselt oluline ja kasulik. Sooritatakse tilesanne, sest
tahetakse, mitte ei pea. (Ibid.: 2012: 355)

o Integreeritud regulatsiooni korral indiviid aktsepteerib ja hindab vastavat
kaitumist, mida ndutakse, isegi kui see ei ole 16bus voi huvitav. Omaks vdetud ja
integreeritud regulatsioonid on autonoomse motivatsiooni vormid. (Ibid.: 2012:
355)

Amotivatsioon on aga seisund, kus puudub tahe tegutseda ehk on vastupidine seisund
motivatsioonile. Amotiveeritud inimese kiditumine véljendab huvi puudumist tegevuse
vastu. See vOib olla pohjustatud indiviidi ebapiisavast kompetentsusest voi
veendumusest, et iilesannet sooritades ei jouta soovitud tulemuseni. (Deci, Ryan 2000:
61)
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Viline

Motivat- . . f i
o motivatsioon {  Sisemine
siooni \ motivat-
puudus / sioon
Viline Pealesurutud Omaks voetud | Integreeritud
regulatsioon regulatsioon regulatsioon regulatsioon
Mitte Jarele- Enesekontroll, Isiklik Sidusus Huvi,
kavatsetud, andmine, hoivatus  egost, | olulisus, eesmirkide ja nauding,
mitte vilised tasud | sisemised tasud | teadlik véartustega, rahulolu
védrtustav, ja karistused ja karistused vidrtustamine | Oma  minaga
kontolli siinteesitus
puudumine
o _ Mdddukalt Moddukalt Olemuselt
Motivatsioon Kontrollitud . Autonoomne
kontrollitud autonoomne autonoomne
uudub motivatsioon _ motivatsioon R
P motivatsioon motivatsioon motivatsioon

Joonis 2. Inimese motivatsioonisiisteem eneseméiratlemise teooriast lihtudes
Allikas: (Ryan, Deci 2000: 61), autori kohandused.

Joonise pealt on ndha, et autonoomse motivatsiooni alla kuulub ka integreeritud
motivatsioon, mis on vélise motivatsiooni vorm. Integreeritud motivatsioon ja sisemine
motivatsioon mojuvad soovitavale tulemusele erinevates situatsioonides erinevalt.
Sisemine motivatsioon soosib kditumist, mis on huvitavad ning tehtavad oma vabast
tahtest. Integreeritud motivatsioon soosib kditumist, mis vajab mdningast distsipliini ning

tihiseid joupingutusi. (Gagné, Deci 2005: 348)

Paljud on kiill tuttavad eneseméératlemise teooriaga, aga vihesed mdistavad, kuidas seda
edukalt rakendada. Autonoomsust toetavas tookeskkonnas vdotavad juhid arvesse
tootajate seisukohti, pakuvad valikuvdimalusi ning julgustavad initsiatiivikust. Selline
tookliima suurendab nii sisemist motivatsiooni kui ka autonoomset vélimist

motivatsiooni. (Gagné, Deci 2005: 355) Autonoomse motivatsiooni tdstmine on vajalik

13



ja ettevottele kasulik, sest mitmed uuringud on ndidanud selle tohusust tootajate

tulemuslikkuse tostmisel.

Niiteks kaks uuringut U.S pankades néitas, et personal, kes tajus suuremat autonoomia
toetust juhilt, tundsid suuremat t66ga rahulolu, olid oma t66s paremad ning esines vihem
angistust ja depressiooni (Baard et al. 2004: 2055). Dan Stone koos Deci ja Ryan’iga
(Stone et al. 2009: 80) leidsid labiviidud uuringu kdigus, et sdltumata ettevotte suurusest
vO1 majandussiisteemist, olid alluvad, kes tundsid, et nende psiihholoogilised vajadused
on rahuldatud, rohkem proaktiivsed. Seejuures Dysvik ja Kuvaas (2010: 633) leidsid oma
uurigu tulemusena, et sisemine motivatsioon mitte ainult ei tdsta t66 tulemuslikkust vaid
vihendab ka td0jouvoolavust. Juhid, kes podravad tdhelepanu tootajate autonoomia,
kompetentsi ja seotuse vajaduse rahuldamisele, vdhendavad tootajate lahkumise

kavatsust ning tegelikku lahkumist ettevottest.

Deal et al. (2013: 11) leidsid uurimuse tulemusena, et vihem on vélimiselt motiveeritud
tootajad, kellel on kdrgem ametikoht. Erinevus voib tuleneda sellest, et juhtivamatel
ametikohtadel olevad to6tajad on saavutanud finantsilise ja piisavalt kompetentse taseme,
mis on nende jaoks rahuldav ning seetdttu ei ole nad mdjutatavd nii palju viliste tasude
poolt nagu palk, karjddrivoimalused, tunnustus. Seega tookohal on oluline ka viliste
motivatsioonitegurite olemasolu. Madal téo6tasu ja kehvad hiivitised takistavad toGtajal
olla sisemiselt motiveeritud, kuid palgatdus aitab saavutada piisivat motivatsiooni ainult
juhul, kui samaaegselt suurenevad ka tootaja sisemist motivatsiooni mojutavad tegurid

nagu autonoomia, kompetents ning seotus (Stone et al. 2009: 14).

Kokkuvdtvalt on eneseméératlemise teooria aluseks pohimotted, mis loovad pikaajalise
toOmotivatsiooni organistasioonis. Autor nodustub, et tdhelepanu tuleb poorata
autonoomse tunnetuse tdstmisele, sest inimene soovib olla sdltumatu ja tunda ennast t66
juures motiveerituna. Saab jireldada, et juhid, kes rakendavad antud teooria
lahenemisviise oma ettevottes suudavad saavutada produktiivsuse, loomingulisuse ja

tootajate rahulolu luues samaaegselt ka plisiva tddmotivatsiooni t66j0u hulgas.

14



1.3 X ja Y- generatsiooni toomotivatsiooni erinevused ja
sarnasused

Ténapédeva to6joud sisaldab endas vdhemalt viite erinevat generatsiooni, kelle vanuse
vahe vOib ulatuda iile 60 aasta. Need on traditsionalistid ehk wvaikiv polvkond,
buumipdlvkond, X-generatsioon ja Y-generatsioon ehk millenniumipdlvkond ning Z-
generatsioon. Arvestades erinevas vanuses t00jouga ning elanikkonna vananemisega on
inimressursside motivitsioonistrateegiate arendamine igale organisatsioonile viaga suure
tdhtsusega (Cogin 2012: 2268), sest nagu eelnevatest peatiikkidest selgus omab
toomotivatsioon suurt moju organisatsiooni tulemuslikkusele ning alluvate kditumisele ja

toorahulolule.

Antud alapeatiikis keskendutakse tdpsemalt X ja Y-generatsiooni toOmotivatsiooni
kujundavatele teguritele, sest X-generatsioon holmab hetkel suurema osa todjouturust
ning Y- generatsioon on itha enam sinna sisenemas. Osa Y-generatsioonist on to6turul
olnud juba ligikaudu 10 aastat, kuid teine osa on alles 16petamas oma haridusteed.
Viirtuste moistmine, mida nooremad pdlvkonnad todkeskkonda toovad, on oluline
ettevotete jaoks, kes soovivad jddda konkurentsivoimelisteks todturul ning meelitada ja
hoida enda juures kvalifitseeritud to6tajaid. Seega on generatsioonide vaheline erinevus
kriitilise tdhtsusega kiisimus organisatsioonide jaoks, millega tuleb tegeleda, et hoida
enda juures vajalikke inimressursse. (Cogin 2012: 2269) Jargnevalt kirjeldab autor, mida
tahendab generatsioon, kuidas need tekivad ning, kes kuuluvad X ja Y-generatsiooni.

Moistele generatsioon eksisteerib mitmeid definitsioone. Kupperschmidt (2000: 65)
defineerib generatsiooni kui eristatavat gruppi voi rithma, kellel on sama siinniaasta,
asukoht ja kes jagavad samu méarkimisvaarseid elustindmusi kriitilistel arenguetappidel.
Smola ja Sutton (2002: 364) defineerivad generatsiooni kui inimeste gruppi, kes on
stindinud samasugusel ajaloolisel ja kultuurilisel ajavahemikul. Crumpacker ja
Crumpacker (2007: 350) arvavad, et iihte generatsiooni eristab unikaalne kaitumismuster,

mis areneb vilja tuginedes tihistele kogemustele ja ldbielamistele.

Uue generatsiooni algust tdhistab Kiire siindimuse tdus ja seejérel selle pilisimine
stabiilsena. Tekkinud pdlvkonna 18ppu tdhistab aga slindimuse kiire vdhenemine. Iga

polvkond jagab omavahel samu kogemusi, vdi on neist teadlik, arenedes ja kiipsedes elu
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erinevatel etappidel. (Ibid.: 2007: 350) Seega saab vilja tuua kaks peamist elementi, mis
miéravad dra iihe pdlvkonna: siindimus ja olulised elusiindmused. Seepérast omatakse ka
stereotiilipseid arvamusi invidiidide kohta nende kuuluvuse jérgi teatud pdlvkonda
(Weingarten, 2009: 27). Tabelis 2 on antud iilevaade erinevatest teguritest, mis on

ménginud rolli X ja Y-generatsiooni olemuse kujunemisel.

Tabel 2. X- ja Y-generatsiooni mdjutavad tegurid nende kujunemisaastatel

Maju X- generatsioon Y - generatsioon
Keskkond Kasvati iiles finantsilise, Palvkond, kes on tiles kasvanud
perekondliku ja tihiskondliku majanduskasvu, heaolu ja
kindlustundeta; t66 leidmine oli suurenenud végivalla ajal.
varasemast raskem.
Perekond Erinevalt eelmistest pdlvkondadest, | Peres on vihem lapsi ning rohkem
olid nende mdélemad vanemad tihti rahalisi resursse, mida laste peale
t601 voi kasvati tiles liksivanema kulutada; nagid pealt vanemate
lapsena. koondamist ja usaldamatust
institutsioonide vastu.
Tehnika Interneti kéttesaadavus ja isiklike Suurel hulgal informatsiooni
arvutite arvu kasv majapidamistes. kéttesaadavus, suhtlemine
digitaalses maailmas, ,,iihendus*
maailmaga 24 tundi péevas.

Allikas: (Davis 2014: 14; Eisner 2005: 6; Smola, Sutton 2002: 365); autori koostatud.

X-generatsiooni esindajateks on inimesed, kes siindisid aastatel 1965-1980. X pdlvkonna
esindajad on iseseisvad, sest nad kasvasid iiles tingimuses, kus vanemad olid suurema osa
péevast t66l. Alluvatena ei pea X-generatsioon tdhtsaks lojaalsust organistasioonile, ei
usaldata institutsioone ning ollakse altid vahetama tookohti. Sellest saab jareldada, et X-
generatsioon votab kergelt omaks muutusi. Suhtutakse hésti juhtimisse, kus antakse
kohest tagasisidet padeva juhtkonna poolt. Neil on head tehnoloogilised oskused ning
usutakse, et tookindlus tuleb 1dbi oma oskuste arendamise. X-generatsioon on
tulemuslikkusele suunitletud ning finantsiliselt konservatiivne. Oluline on antud

polvkonna jaoks ka eraelu ja tooelu tasakaalustatus. (Bristow et al. 2011: 78)

Y- generatsioon ehk milleeniumipdlvkond on siindinud aastatel 1981-2000 (Bristow et
al. 2011: 78). Nad on iiles kasvanud majanduskasvu ning tehnoloogiaarengu keskel olles
koikidest eelnevatest generatsioonidest tehnoloogiavaldkonnas kdige padevamad. Nad on
korge haridusega, joukad ja etniliselt kdige mitmekesisem pdlvkond. Milleeniumilapsed

on rohkem protsessile kui tulemuslikkusele orienteeritud otsides viljakutseid ja pdnevust,
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paindliku graafikuga t66d ning teenides raha pigem selle kulutamiseks kui sadstmiseks.
(Ibid.: 78) Nad vajavad selgeid juhised ja mentorlust toGiilesannete tiitmisel, seejuures
aga lootes saada piisavalt vabadust. Milleeniumilapsed ei salli mikrotasandi juhtimist ja
neid drritab laiskus ning aeglus. (Weingarten 2009: 29). Neile on sisendatud terve elu
viltel, et nad vdivad ja on voimelised tegema koike, mida soovivad ja selle tulemusena
kalduvad Y-generatsioooni inimesed olema kiillaltki enesekindlad (Sowa 2006 labi
Bristow et al. 2011: 78). Y-generatsioon soovib saada pidevalt heakskiitu ning selle

esindajad vajavad emotsionaalset tuge. (Weingarten 2009: 29).

Kahe generatsiooni vahel esineb erinevusi neid motiveerivate tegurite puhul. X-
polvkonna jaoks on tdhtsam olla vastutaval ametikohal ning omada mojuvdimu
organisatsiooni ressursside {ile ning omatakse suurt tahet olla kaasatud otsuste
vastuvdtmisesse, mis omakorda motiveerib saavutama t66s paremaid tulemusi (Mhatre et
al. 2011: 73). Seejuures ei ole X-generatsiooni jaoks rahaline kompensatsioon peamine
motivaator. Y-polvkonna peamiseks motiveerivaks teguriks on saavutus- ning
kuuluvusvajadus. Nad hindavad kdrgemalt saavutusi ning meeskonnatdd, eelistavad
grupis todtamist rohkem kui iiksi, ning nende ootused td6andja suhtes on korgemad kui

X-generatsioonil. (Ibid.: 73)

X-pdlvkond védrtustab t66 ja eraelu vaheldamist, kuid millenniumipdlvkond néeb t66d
osana elust. Millenniumipdlvkond on arvamusel, et to6elu on t66 ja 16bu korraga, mistdttu
ei peeta tasakaalu leidmist t66 ja eraclu vahel oluliseks kiisimuseks.
Millenniumipdlvkonna esindajad peavad to0kohta kohaks, kus saada uusi sdpru ja
arendada suhteid, millest on kasu kogu edaspidises elus. Kuigi tahetakse paindlikult
otsustada kus, millal ja kuidas to6tada, tahavad nad siiski tootada meeskonnas ja soovivad
voimalusi kollektiiviga suhtlemiseks. (Meister 2010: 67) X-generatsioon eelistab
organisatsiooni, kes pakub korget tooautonoomsust ning véljakutset pakkuvat tood.
(Murphy et al. 2010: 39). Milleenniumipdlvkonna esindajad seejuures valivad
tdendolisemalt tooandja selle pohjal, kui histi ta suudab pakkuda uusimaid téovahendeid
ja tehnoloogiaid tookohal. (Meister 2010: 68) Huvitavaks asjaolu on veel see, et Y-
generatsioon on eelnevatest generatsioonidest kdige enam sotsiaalselt vastutustundlik,
mistottu eelistatakse organisatsiooni, kus panustatakse rohkem iihiskonda ning

pooratakse tdhelepanu keskkonna sdéstlikkusele (Tay 2011: 251).
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Meister (2010: 69) toob vilja oma raamatus peamise sarnasuse kahe generatsiooni vahel.
Ta viidab, et millenniumipolvkond ja X-polvkond peavad viga oluliseks karjadriredelil
tdusmist ning enesearendamist. Mdlemate pdlvkondade esindajad védga huvitatud
ettevotte poolt pakutavatest finantseeritud dppe- ja arendusprogrammidest ja peavad
ametialast koolitust sageli kodige ahvatlevamaks soodustuseks tddandja poolt. Lisaks
veedavad molemate generatsioonide esindajad suurema osa oma ajast t661, mis tdhendab,

et nad soovivad véimalikult paindlikku t66korraldust vabaaja ning todaja sobitamiseks.

Austraalias 1dbi viidud uuringust selgus, et X-pdlvkond néitab korgemat eelistust sisemise
motivatsiooni tegurite suhtes kui Y-generatsioon ja millenniumipdlvkonda motiveerivad
rohkem viélimised motivatsiooni tegurid kui X-generatsiooni (Ringer, Garma 2006:
1071). Hiinas 1dbi viidud uuringu kaudu selgus samuti, et Y-generatsiooni jaoks on
vélised motivatsiooni tegurid olulisemad kui X-generatsiooni jaoks (Chen, Lian 2015:
567). Seda voib pdhjustada asjaolu, et alates 1979. aastast on materialismist saanud Hiina
tiks peamisi sotsiaalseid ja personaalseid vaartusi (Liao, 2007 1dbi Chen, Lian 2015 :567).
Uldisem pdhjus vdib olla selles, et milleeniumipdlvkonna jaoks on raha peamiseks
prioriteediks hiippeliselt tdusnud elukalliduse ning abielu ja fertiilse ea tingimustes
(Chen, Lian 2015 :567). Seevastu USA-s Barfordi ja Hesteri (2011: 72) poolt labiviidud
uuringu pohjal selgus, et Y-generatsiooni jaoks on tootasu ebaolulisem motivaator kui X-
generatsiooni voi buumipdlvkonnale. Nende jaoks on hoopis olulisem koikidest

eelnevatest generatsioonidest vabaaeg.

Jang (2008: 60) toob vidlja USA-s Texases ldbi viidud uuringu pohjal, et
millenniumipdlvkonna esindajad lahkuvad t661t suure tdendosusega sellepérast, et teine
organisatsioon pakub paremaid vilise motivatsiooni tegureid nagu palk, to6tingimused ja
muud kompensatsioonid. Venemaal Susan J. Linz’i (2004: 274) poolt 1abi viidud
uuringust selgus, et nii X kui ka Y-generatsioon ei pea oluliseks organisatsioonilist
pihendumust. Mdlema generatsiooni esindajad tunnevad vihem seotust ettevottega kui
tootajad, kes on slindinud enne 1964. aastat ning hindavad korgelt arengu- ja

koolitusvdimalusi ja tunnustust juhi poolt (Linz 2004: 274-280).

Malaisias viidi 1abi Yusoff ja Kiani (2013: 100) poolt uuring, mille tulemusena leiti, et
X-generatsiooni motiveerib vdga palju t60 ise, keskmiselt motiveerib saavutused,

tunnustus ja ametikorgendus. Y-generatsiooni seevastu motiveerib keskmiselt tunnustus,
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ametikorgendus, saavutused ja natukene motiveerib t60 ise. Uuringu tulemused on
kooskdlas varasema uuringuga (Ibid.: 102), mis on 14dbi viidud Mohani et al. (2010: 6)
poolt. Selles leiti, et tootajate motivatsioon on mdjutatud tookogemuse pikkusest. X-
generatsioon on avaldanud mdju organisatsiooni todkeskkonnale kas otseselt voi kaudselt
ning seda on kohandatud neile sobivamaks, kuid Y-generatsioon on liitunud
organisatsiooniga hiljem ning nende eelised ei Kklapi organisatsiooni omaga igas
valdkonnas, mistottu on méargata vdiksemat rahuolu osade motivatsioonitegurite puhul.
Alljargnevas tabelis 3 annab autor parema iilevaate sellest, millised on erinevad ja

sarnased tegurid X ja Y-generatsiooni toomotivatsiooni kujunemisel.

Tabel 3. X ja Y-generatsiooni téomotivatsiooni mdjutavate tegurite erinevused ja
sarnasused

Generatsioon X Y
Erinevused Soovivad t60 ja eraelu T66 on elu iiks osa ehk soovivad, et
tasakaalustatust t00 oleks t60 ja 10bu korraga
Eelistavad organisatsiooni, kes Eelistavad toenéolisemalt tooandjat
pakub kdrget todautonoomsust ning selle pohjal, kui hésti ta suudab
valjakutset pakkuvat t66d. pakkuda uusimaid toovahendeid ja
tehnoloogiaid tookohal
Iseloomustab arusaam, et tuleb Iseloomustab hoiak, et kinni tuleb
leida kiireim tee tulemuseni pidada tahtacgadest, mitte
toOgraafikust.
Ootused toéoandja suhtes ei ole nii | Ootused té6andja suhtes on suuremad-
korged —ollakse rohkem otsib tihti mentorit v6i juhendajat, kes
iseseisvamad todiilesannete aitaks tal professionaalselt areneda.
sooritamisel
Sarnasused Soovitakse saada kohest tagasisidet
Hinnatakse meeskonnatood
Peetakse pidevat oskuste arendamist téokohal viga tahtsaks
Austavad rohkem voimalusi ja saavutusi kui korget ametikohta
Ei olda lojaalne iihele to6andjale

Allikas: (Bristow et al. 2011: 78; Meister 2010: 67-69; Mhatre et al. 2011: 73; Murphy et al.
2010: 39; Weingarten 2009: 29); autori koostatud.

Erinevatest allikatest selgub, et X ja Y-generatsioonil on nii erinevusi kui ka sarnasusi
tegurite osas, mis nende téomotivatsiooni kujundavad. Mdlemad pdlvkonnad peavad
oluliseks sisemist motivatsiooni ning neil peab olema tdidetud todautonoomsuse vajadus

ehk soovitakse teha personaalseid otsuseid todiilesannete tditmisel. Oluline on ka seotuse
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vajadus, mis tdhendab, et eelistatakse meeskonnatdédd ning t66 on koht, kus loodetakse
leida uusi sopru. Kompetentsusevajadus tdhendab nende jaoks enesearendamist ldbi
erinevate koolituste ja piihendatakse aega uute oskuste arendamisele. Peamiseks
erinevuseks on aga vahe selles, kui tdhtsaks peetakse sisemise ja vélimise motivatsiooni
tegureid. Oluline on meeles pidada, et iga toGtaja on erinev isiksus, kellesse tuleb suhtuda
personaalselt, kuid on olemas teatud votmeomadused, mis pdlvkondi iseloomustavad ja

eristavad (Sorenson, Garman 2013: 1).

Erinevused motiveerivates tegurites voivad tekitada killustunud kollektiivse identiteedi.
To6tajad ei piitidle samade eesmérkide poole ja siinergiat ei esine, mis enamasti kaasneb
kollektiivse todga. Sellisel juhul on juhi vastutuseks veenda tootajaid keskenduma
kollektiivsetele eesmaérkidele, mitte individuaalsetele, mis omakorda tdhendab
ressursikulu ja juhi keskendumist probleemile, mis ei ole esmatéhtis. (Mhatre et al. 2011:
74). Organisatsioonide juhid peaksid olema teadlikud generatsioonide vahelistest
erinevustest, et moista oma alluvate soove, kéitumist ning vaartushinnanguid paremini.
Poorates  tdhelepanu  vajalikele  tootingimustele  ja  teguritele  personali
motivatsioonistrateegiate ja -plaanide véljatootamisel saab mdjutada tootulemuslikkust,
tdsta todrahulolu, vihendada td6jouvoolavust ning parandada alluva ja iilemuse vahelist

kommunikatsooni.
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2. X JA Y-GENERATSIOONI TOOMOTIVATSIOONI
UURIMUS

2.1 Toomotivatsiooni uuringumetoodika ja valimi kirjeldus

Kéesolevas alapeatiikis kirjeldab autor uuringumetoodika véljatoGtamist, valimit ning
faktoranaliiiisi 1abiviimist. Bakalaureuset66 raames kohandas autor X ja Y-generatsiooni
toomotivatsiooni uurimiseks eneseméératlemise teooria kiisimustikku, mis on
kohandatud ja eesti keelde tdlgitud autori poolt uurimistod raames “Tootajate
toOmotivatsioon enesemédratlemise teooriast lahtuvalt®, kus kasutati Bard Kuvaasi
(2009) poolt loodud kiisimustikku. Uurimistoé kéaigus Onnestus kiisimustiku
véljatootamine, sest koik kiisimustiku usaldusvéddrsust mdodtvad parameetrid ning
tingimused olid sobilikud, mistdttu peab autor seda sobilikuks kasutada ka

bakalaureusetdos.

Kiisimustik koosneb kahest erinevast osast: Bard Kuvaasi poolt koostatud véidetest ning
autori enda poolt lisatud kiisimustest, mille kaudu selgitada vélja X ja Y-generatsiooni
toomotivatsiooni erinevusi ja sarnasusi. Uurimist6ds kasutatud kiisimustik koosneb 35
viitest, millele tuleb anda hinnang 6-palli siisteemis: 1-ei ole iildse ndus kuni 6-olen
taielikult nous. Viited omakorda jagunevad viieks alateemaks: t66 autonoomsus, t66
tulemuslikkus, juhi toetus, sisemine motivatsioon ja toodiilesannete soltumatus. Kuna
bakalaureusetd0s soovitakse teada saada toomotivatsiooni kujundavate tegurite olulisust,
muutis autor skaalat selliselt: 1-ei ole iildse oluline, 2-ei ole oluline, 3-pigem ei ole
oluline, 4-pigem on oluline, 5-on oluline, 6-on vdga oluline. Skaalat muutes tuli muuta
ka mone viite sdnastust, et oleks voimalik véitele vastata olulisuse aspektist 1dhtudes (vt

Lisa 1).

Jérgmisena Vviis autor 1abi pilootuuringu, et teada saada, kas esineb véiteid, mis tekitavad
vastajas segadust. Pilootuuringu raames vastas kiisimustikule kokku 10 inimest, kellest

viis kuulus X-generatsiooni ning viis Y-generatsiooni. Selgus, et vastajatele tekitab
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arusaamatusi tooiilesannete sdltumatuse alateemast kolm vididet. Need on: “Minu
ametikohal ei saa teised tootajad Idpetada oma t66d enne kui minu t66 pole tehtud®,
,,Minu ametikohal nouab t66 10pule viimist enne kui teised oma t66 16petavad®, ,,Minu
ametikoha tootegevus on suuresti mojutatud teiste inimeste téodest. Proovides viited
timbersonastada, et parandada nende arusaadavust ja sobivust kiisimustikus, ei saadud

sobivat tulemust ja seega otsustati vaited kiisimustikust eemaldada.

Kiisimustikus olevad viited on jaotatud erinevateks teooriast tulenevateks alateemadeks
(vt Tabel 4). Juhi toetuse véidete all otsitakse vastust sellele, kui oluliseks peab vastaja
seda, et tema otsene juht toetab tema to6alast arengut, autonoomiat ja kompetentsi. Selle
teada saamiseks on esitatud kaksteist vdidet. Naiteks: ,,Mu otsene juht toetab mu
ametialaste oskuste arengut®, ,,Mu otsene juht nditab vilja, et ta on kindel mu

voimekuses* ja ,,Mu otsene juht palub mul endal méérata kindlaks oma t66 eesmérgid®.

Tabel 4. Viidete jagunemine alateemadeks

Viited Sisu
Otsese juhi toetus t0Gtaja arengule, autonoomiale
ja kompetentsile

Juhi toetus (12 viidet)

To66 autonoomia (9 véidet) Tootaja otsustusvabadus ja personaalne panus
Todiilesannete sdltumatus (2 viidet) Tootaja tooiilesannete sdltuvus teistest tootajatest
T66 tulemuslikkus (6 viidet) Enda t66 tulemuslikkusesse panustmamine

To6taja sisemine motiveeritus todiilesannete

Sisemine motivatsioon (6 véidet)

taitmisel

Allikas: (Autori koostatud).

Too autonoomia viited Kkeskenduvad sellele, kui oluliseks peab tootaja
otsustamisvabadust. Peatiikist 1.2 selgus, et autonoomia vajadus on tdidetud, kui to6tajal
on vdimalik teha isiklikke valikuid tilesannete sooritamisel. Esitatud on iitheksa véidet,
mille hulka kuuluvad niiteks viited nagu ,,Minu amet voimaldab mul teha palju otsuseid
iseseisvalt®, ja ,,Minu ametikoht annab mulle voimaluse rakendada oma initsiatiivi voi

otsuseid t00 teostamisel®.

Tootlesannete soltumatuse véidete kaudu selgitatakse vilja kuivord oluliseks peab
tootaja seda, et tema toGlilesannete tditmine el ole soltuvuses teistest todtajatest.
Teoreetilisest osast selgus, et todiilesannete soltumatus suurendab t66 autonoomsust ja

tdanu sellele tunneb to6taja ennast rohkem motiveerituna. Esitatud on kaks véiidet, millele
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peab vastaja andma oma hinnangu: ,,Minu ametikohal t66 10puleviimine soltub korraga
mitmete todtajate toodest™, ja ,,Minu ametikohal sdltub teiste tootajate t66 otseselt minu

toOst®.

To66 tulemuslikkuse all tahetakse vdidete kaudu teada saada kui oluliseks peab vastaja, et
tema poolt tehtav t66 on tulemuslik. Oma hinnang tuleb anda kuuele erinevale viitele.
Niiteks: ,,Ma nden lisavaeva oma t00 sooritamisel* ja ,,Ma saan t66ga paremini hakkama

kui on vajalik tulemus*.

Viimane kiisimuste alateema on sisemine motivatsioon, mille kaudu selgitatakse vélja kui
oluliseks peab vastaja t00 tegemisel sisemist motiveeritust oma toodiilesannete tiitmisel.
Kokku on esitatud kuus viidet, néditeks: ,,Mulle meeldivad minu té6iilesanded* ja ,,Mu

t60 on nii huvitav, et see on ise motivaatoriks®.

Lisaks nendele véidetele lisas autor kiisimustikku ka omalt poolt erinevaid kiisimusi,
mille kaudu saab analiiiisida X ja Y-generatsiooni tdomotivatsiooni erinevusi ja sarnasusi.
Esimeseks kiisimuseks lisati: ,,Mis motiveerib Sind todtama?*, ning sellele vastates tuli
jarjestada kiimme ette antud tegurit iihest kiimneni alustades koige olulisemast ja
15petades kdige ebaolulisema motivatsiooniteguriga. Tegurid on jaotatud sisemisteks ja
vélimisteks. Sisemised ehk autonoomse motivatsiooni tegurid on: to6 ise, kollektiiv, ja
eneseteostus. Vilimised ehk kontrollitud motivatsiooni tegurid on: karjdarivoimalused,
koolitus- ja arenguvdimalused, stabiilne to0suhe, tootingimused, todtasu, juhtimise
kvaliteet ja tunnustamine. Kiisimuse alla on jéetud ka lahter, kuhu saab vabas vormis

juurde lisada, mis vastajat veel motiveerib peale mainitud tegurite.

Jargmisena lisas autor kiisimuse: ,,Kui kaua soovid td6tada organisatsioonis, kus sa hetkel
tootad?* See kiisimus lisati kiisimustikku pohjusel, et teada saada, kas vastab toele 1.3
peatiikis selgunud generatsioonide sarnasus, mis véidab, et ei olda lojaalne tddandjale. Et
saada tidpsemalt teada lahkumise tagamaid paluti vastajal nimetada ka peamine pohjus,
mis voiks sundida teda oma praegusest tookohast lahkuma. Et teada saada, millised on
tootaja rahulolu ja rahulolematust kujundavaid tegureid oma praegusel tookohal paluti
avatud kiisimuse vormis l0petada kaks lauset: ,,Mulle meeldib to6tada oma praegusel

tookohal, sest...“, ning ,,Mulle ei meeldi tootada oma praegusel tookohal, sest... .
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Seejarel paluti vastajal 10petada lause: ,,Arvan, et minu peamised tugevused todtajana
on...“ ning ,,Endas arendada sooviksin...*“ Esimese lause kaudu soovib autor teada saada,
mida peavad X ja Y-generatsioon oma peamiseks tugevuseks ning teise lause kaudu saab
vilja tuua soovitusi td0andjatele, millele tdhelepanu poOodrata todtajate arendamisel.
Viimaseks jéeti kiisimustiku 16ppu ka lahter, kuhu sai soovi korral anda tagasisidet ning

avaldada oma motteid ja arvamusi.

Enne erinevatele toomotivatsiooni puudutavatele kiisimustele vastama hakkamist tuli
vastata ka erinevatele autori poolt kiisimustikku lisatud sotsiaal-demograafilistele
kiisimustele nagu sugu, vanus, t00staaz (organisatsioonis, kus hetkel tdotatakse),
haridustase ja sektor (kas avalik- voi erasektor). Teada sooviti saada ka tehtava t66
valdkonda valides ette antud loetelust vastav variant (nt teenindus/miiiik, kaubandus,
infotehnoloogia jne) voi kui vastaja sobivat varianti loetelust ei leidnud sai toovaldkonda
tapsustada ka olemsaolevas lahtris. Seejérel tuli mdirata enda ametipositsioon: juht,
spetsialist, tooline voi muu. Kdikidele kiisimustikus olevatele kiisimustele oli voimalus
soovi korral ka mitte vastata, vilja arvatud vanuse kiisimusele, sest muidu ei ole voimalik

kindlaks méérata vastaja kuuluvust X voi Y-generatsiooni.

Kisimustiku 1dbiviimiseks sisestati see veebikeskkonda Google Forms ning saadeti
meiliteel mitmetesse erinevatesse organisatsioonidesse paludes seda erinevates
meililistides tootajatele jagada. Kiisitlus viidi 14bi perioodil 14.03.16- 26.03.16. Kiisitlus
(lisa 2) postitati autori poolt ka internetilehekiiljele Facebook, mille kaudu paluti
tootavatel isikutel kiisimustikule vastata. POhjus, miks kiisitlus viidi ldbi juhusliku valimi
ndol, seisneb selles, et elimineerida iihe organisatsiooni kultuuri mdju uurimuse
tulemustele. Seepérast pole ka vdoimalik delda, millisest organisatsioonist kui mitu vastust
lackus ning ei saa kindlaks teha kui mitu vastajat joudsid kiisimustikuni 1dbi
sotsiaalmeedia kanali. Kokku vastas kiisimustikule 470 inimest. Tépsemalt nideb valimit

kirjeldavat statistikat jargnevast tabelist 5.
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Tabel 5. Valimi kirjeldav statistika iildiste vastajate tunnuste jargi

Tunnus Detailne jaotus Vastajate arv
Suau Mees 153
g Naine 314
Generatsioon X* 119
Y* 351
Pohiharidus 5
Keskharidus 70
Haridus Korgharidus 340
Kutseharidus 39
Korgaridus omandamisel 13
Avalik 220
Sekror Era 240
Juht 80
Spetsialist 261
Ametikoht PetsI: 111
Tooline
8
Muu

*X-generatsioon on siindinud aastatel 1965-1980, Y-generatsioon on siindinud aastatel 1981-
2000
Allikas: (Autori koostatud).

Toovaldkonna jérgi oli vastajaid kdige rohkem haridus/teadus valdkonnast (n=109) ning
teenindus/miitik valdkonnast (n=55). Vordselt tuli vastuseid ehitus/kinnisvara ja
pollumajandus/keskkonnakaitse toovaldkonnast (n=34) ning 32 vastust laekus
toovaldkonnast tervishoid/sotsiaaltoo. Tapsema iilevaate valimi toovaldkondade jaotusest

annab Lisa 4.

Antud kiisimustiku andmete analiilisimiseks viiS autor ldbi faktoranaliiiisi
andmetd6tlusprogrammis SPSS ning to6tles andmeid programmis Excel. Faktoranaliiiisi
kasutatakse selleks, et analiiiisida kiisimustiku osa, mis koosneb erinevatest viidete
alateemadest (t66 autonoomia, sisemine motivatsioon, todiilesannete sdltumatus, t60
tulemuslikkus, juhi toetus). Eesmirgiks on vdhendada muutujate arvu ning selgitada
vélja, millised viited koige tdpsemini iseloomustavad uuritavaid alateemasid.
Faktoranaliiiisi teostamiseks on vajalik teatud arv vaatlusi ja muutujaid. Soovitavalt voiks
objektide arv olla iile 300 (Factor Analysis: 327-328) ning see eeldus analiiiisi

1abiviimiseks on tiidetud.
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Faktoranaliiiisi ldbiviimisel kasutati faktorite rotatsiooni analiiiisil SPSS-is kaudset
rotatsiooni meetodit PROMAX. Eelduseks oli valitud viie faktori kujunemine (tuginedes
kiisimustikule: juhi toetus, t66 autonoomsus, t60 tulemuslikkus, todiilesannete
soltumatus, sisemine motivatsioon). Selleks, et leida sobilik faktorite struktuur, proovis
autor ldbi mitmeid faktoranaliiiisi variante. LOplik faktoranaliiiisi lahendus kujunes Y-
generatsiooni valimi pealt, mis koige paremini iseloomustas uuritavat teemat.
Faktoranaliiiisi minimaalseks aktsepteeritavaks tasemeks vastavalt valimi mahule, et
sdilitada faktori olulisus on antud juhul laadung +/- 0.40. Seega eemaldas autor analiiiisist
muutujad, mille laadungi absoluutviirtus jdi alla 0.40 (vt analiilisist eemaldatud vaidete

nimekirja Lisa 3).

Analiiiisi kdigus mirgistati faktorite mustrite maatriksis dra iga muutuja kdige suurem
faktorlaadung, millest selgub muutujate jagunemine faktoritesse. Vaadates tabelit 6 on
ndha koikide muutujate faktorlaadungeid ning kasutades kirjastiili Bold on dra margitud
muutuja korgeim faktorlaadung. Laadungid jaotusid faktoritesse arusaadavalt ning
muutujate jagunemise pohjal saab anda faktoritele tdhendused: faktor 1- t66 autonoomia,
faktor 2- sisemine motivatsioon, faktor 3- t66 tulemuslikkus, faktor 4 — to6llesannete

soltumatus ja faktor 5- juhi toetus.

Et teada saada, kas selliste faktorite kasutamist saaks laiendada kogu valimi peale,
kontrolliti faktoranaluiisi rakendamise sobivust. KMO néitab valimi adekvaatsust, mis
peab olema kdrgem kui 0.50 (Factor Analysis: 321). Tabelis 7 (vt Ik 28) on néha, et antud
juhul on KMO piisavalt suur olles 0.898. Bartlett’i testi puhul peab olema tdendosus
madalam 0.05-st. Antud juhul on tdendosuseks 0.000 ja see nditab, et korrelatsiooni
maatriksis eksisteerib piisavalt olulisi korrelatsioone. (Field 2009: 648) Kumulatiivsus
viljendab seda, et wviie faktori poolt saab kirjeldatud 51,2% algtunnuste

koguvariatiivsusest.
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Tabel 6. Faktorlaadungite maatriks

1 2 3 4 5
Minu amet véimaldab mul ise otsustada, kuidas oma t66d
teha 0,841 -0,015 | 0,05 |-0,077 | -0,054
Minu ametikoht voimaldab mul planeerida, kuidas oma
t60d teha 0,824 0,019 | -0,027 | 0,041 | -0,086
Minu ametikoht annab mulle mérkimisvéirse voimaluse
iseseisvalt ja vabalt valida, kuidas ma oma t66d teed 0,824 0,081 |-0,174 | -0,164 | 0,179
Minu amet annab mulle voimaluse ise otsustada, millises
jarjekorras ma tooiilesandeid tididan 0,746 -0,127 | 0,098 | 0,075 | -0,055
Minu ametikoht annab mulle méirkimisvéirse iseseisvuse
otsuste tegemisel 0,738 -0,104 | 0,184 | 0,121 | -0,107
Minu ametikoht voimaldab mul ise otsustada oma t60
ajakava ile 0,594 0,108 | -0,213 | -0,144 | 0,067
Minu ametikoht annab mulle voimaluse rakendada oma
initsiatiivi voi otsuseid to6 teostamisel 0,572 0,208 | -0,001 | 0,003 | -0,016
Minu ametikoht voimaldab mul otsustada missuguseid
meetodeid kasutan, et oma t66ga valmis saada 0,565 0,034 0,19 | 0,129 | -0,07
Minu amet vdimaldab mul teha palju otsuseid iseseisvalt 0,524 0,124 | 0,031 | 0,248 | -0,082
Mulle meeldivad minu to6iilesanded 0,022 0,77 0,064 | -0,116 | 0,049
Mu t66 on nii huvitav, et see on ise motivaatoriks] 0,095 0,711 | 0,072 | -0,115 | 0,026
Minu t66 on mulle kui hobi 0,066 0,68 -0,06 | -0,088 | -0,046
Minu to6iilesanded on juba iseenesest liikuma paneva jouga -0,02 0,526 | 0,224 | 0,19 | -0,026
Ma olen dnnelik, et ma saan tasu t66 eest, mis mulle nii
viga meeldib 0,06 0,435 | 0,065 | -0,154 | 0,279
Minu tookvaliteet on tipptasemel -0,04 0,141 0,67 | 0,094 | -0,191
Mu otsene juht niitab vilja, et ta on kindel mu véimekuses 0,145 -0,096 | 0,615 | -0,008 | 0,188
Mu otsene juht radgib minust kui motiveeritud ja padevast
toOtajast 0,076 -0,241 0,6 -0,07 | 0,511
Ma teen t06d oodatust paremini -0,23 0,181 | 0,574 | 0,206 0,02
Ma teen t66d nii hasti kui vdimalik 0,028 0,197 | 0,561 | -0,167 | 0,002
Minu ametikohal t66 lopuleviimine soltub korraga mitmete
tootajate toodest -0,001 -0,133 | -0,014 | 0,655 | 0,061
Minu ametikohal sSltub teiste tddtajate t66 otseselt minu
to0st -0,107 -0,087 | 0,025 | 0,643 | 0,19
Ma néen lisavaeva oma tdo0 sooritamisel 0,054 0,059 | 0,055 | 0,505 | 0,009
Mu otsene juht kannustab mind ise otsustama, kuidas oma
t00 ajakava seada 0,244 -0,029 | 0,013 | 0,435 | 0,159
Mu otsene juht paneb mind tundma, et ma olen efektiivne
oma to0s 0,007 -0,005 | 0,282 | -0,061 | 0,667
Mu otsene juht toetab mu ametialaste oskuste arengut -0,12 0,225 | 0,202 | 0,11 | 0,545
Minu otsene juht annab mulle ndu enese-juhtimise kohta -0,145 0,036 |-0,183 | 0,267 | 0,517
Mu otsene juht palub mul endal mééirata kindlaks oma t66
eesmargid 0,203 0,051 |-0,315| 0,358 0,44

Allikas: (Autori arvutused).
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Tabel 7. Faktoranaliiiisi tingimused ja parameetrid

Faktoranaliilisi tingimused ja parameetrid Andmed
Valimi suurus 470
Viidete arv 35
Faktorite arv 5
Barlett’i test p = 0.000
Kaise-Meyer-Olkini test (KMO) 0.898
Kumulatiivsus 51,2
Viidete arv faktoris Faktor 1: 9 viidet

Faktor 2: 5 viidet
Faktor 3: 5 viidet
Faktor 4: 4 viidet
Faktor 5: 4 viidet
Cronbach’s Alphas Faktor 1: 0,901
Faktor 2: 0,800
Faktor 3: 0,787
Faktor 4: 0,708
Faktor 5: 0,674

Allikas: (Autori arvutused).

Koikide faktorite sisemist reliaablsust kinnitab Cronbach’s Alpha véartus, mille tulemust
peetakse rahuldavaks kui o > 0,7 ja heaks kui o > 0,8 (Field 2009: 675). Antud juhul saab
faktorite 1 ja 2 sisemist reliaablust pidada heaks, faktorite 3 ja 4 sisemine reliaablust
rahuldavaks ning faktor 5 sisemine reliaablus on tinglikult rahuldav. Seega kokkuvottes
on kiisimustiku reliaablsust nditavad parameetrid sobivad ning saab viita, et nimetatud

faktorite kasutamine kogu valimi analiiisimisel on digustatud.

2.2 Toomotivatsiooni uuringu andmete anallius ja tulemused

Selles alapeatiikis esitatakse autori poolt 1dbi viidud one-way ANOVA testide tulemused
ning kiisimuste tulemused, millele sai vastata vabas vormis. One-way ANOVA test aitab
vélja selgitada, kas esineb erinevusi faktorite siseselt generatsioonide vahel. Avatud
kiisimuste  vastuseid analiilisitakse X ja  Y-generatsiooni ldoikes Execeli

andmet66tlusprogrammiga.

Et saaks omavahel X ja Y-generatsiooni vorrelda ja tuua vilja nende vahelisi erinevusi
faktorite ldikes, arvutati vilja kdigepealt koikide faktorite aritmeetiline keskmine.
Seejdrel viis autor 1dbi erinevaid parameetrilisi one-way ANOVA teste, millega selgitati

vilja grupeeritavate tunnuste vahelised erinevused. Erinevus on statistiliselt oluline
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usaldusnivool kui p < 0.05. ANOVA jireltestist LSD saab vilja lugeda faktori sisemised
erinevused gruppide 16ikes. Esimesena vorreldi toomotivatsiooni mojutavate faktorite

olulisust kahe generatsiooni vahel (vt Tabel 8).

Tabel 8. Faktorite erinevused generatsioonide 16ikes

Generatsiooni
keskmine vaartus
Faktor X Y Tdendosus

Vastanute arv 118 348
T66 autonoomia 5,03 4,77 0,002*
Sisemine 4,75 4,90 0,087

motivatsioon
T66 tulemuslikkus 4,78 4,95 0,020*
Tobiilesannete 3,64 3,82 0,107
sOltumatus

Juhi toetus 4,22 4,47 0,007*

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole tildse oluline
ja 6 —on viga oluline
Allikas: (Autori arvutused analiiiisi andmete pShjal).

Analiiiisi tulemusena selgus, et esineb erinevus t00 autonoomia, t60 tulemuslikkuse ja
juhi toetuse olulisuse hinnangul. Nimelt hindab X-generatsioon t66 autonoomiat
olulisemaks kui Y-generatsioon ning Y-generatsioon peab olulisemaks t66
tulemuslikkust ja juhi toetust X-generatsioonist (vt Tabel 8). Sisemise motivatsiooni ja
tooiilesannete soOltumatuse olulisuse hinnangul erinevust generatsioonide vahel ei

esinenud.

Jargmisena analiilisiti erinevusi generatsioonide siseselt erinevate tunnuste ldikes. X-
generatsiooni puhul hindavad naised t66 autonoomiat olulisemaks kui mehed. Samuti
hindavad naised olulisemaks ka sisemist motivatsiooni, t60 tulemuslikkust ja to66
soltumatust. Y-generatsiooni puhul selgus analiiiisist, et naised hindavad rohkem
olulisemaks sisemist motivatsiooni kui mehed. Statistiliselt oluline erinevus ilmes ka
faktor 3 puhul ehk t66 tulemuslikkuse puhul, mida naised peavad meestest olulisemaks

(tipsema iilevaate faktorite keskmistest hinnangutes leiab lisast 5).

Haridustaseme puhul ilmnes, et X-generatsiooni todtajad, kellel on kutse- voi

keskeriharidus peavad t66 tulemuslikkust olulisemaks kui need, kellel on keskharidus,
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korgharidus omandamisel voi kdrgharidus. Y-generatsiooni puhul haridustasemete 16ikes

ei esinenud erinevusi faktorite olulisuse hinnangutes (vt Lisa 5).

Statistiliselt olulisi erinevusi faktorite seas ei esinenud era- voi avalik sektoris tootavate
tootajate hulgas X ega Y-generatsiooni puhul (vt Lisa 5). Samuti ei esinenud statistiliselt
olulisi erinevusi olulisuse hinnangutes erinevate toomotivatsiooni faktorite vahel
toovaldkondade puhul, kuid esines erinevus to0staazi 10ikes Y-generatsioonis ( vt Lisa
5). Nimelt Y-generatsiooni tootajad, kes on tootanud iile 14 aasta hindavad t66
tulemuslikkust olulisemaks kui viiksema to0staaziga todtajad. Seda voib pdhjustada
asjaolu, et mida kauem on tootatud, seda suuremad on ka oskused ning kvalifitseerumine,

mistottu on t66 tulemuslikkus olulisem.

Y-generatsiooni todtajad, kes on juhi ametikohal hindavad olulisemaks t66 autonoomsust
kui need, kes on spetsialistid voi to6lised (vt Lisa 5). Kuna juhi t66 nduab enamasti
suuremat autonoomsust, siis on ka arusaadav, miks juhtivamatel kohtadel
milleeniumilapsed t66 autonoomsust olulisemaks peavad. X-generatsiooni puhul
ametikohtade 1dikes erinevate faktorite puhul statistiliselt olulisi erinevusi ei esinenud (vt
Lisa 5).

Juhi toetuse puhul esineb statistiliselt oluline erinevus X-generatsiooni seas tunnuse
puhul, mis néitab kui kaua veel soovitakse toGtada organisatsioonis, kus hetkel tootatakse.
Need, kes soovivad tootada organisatsioonis veel 3-5 aastat peavad juhi toetust
olulisemaks kui need, kes tahavad tootada alla 3 aasta voi iile 5 aasta. Seevastu Y-
generatsiooni tootajad, kes soovivad todtada organisatsioonis, kus nad hetkel todtavad,
ile 5 aasta hindasid oluliselt tdhtsamaks t00 autonoomiat nendest, kes soovivad tootada

vdahem kui 5 aastat voi ei oska delda kui kaua (vt Lisa 5).

Kui vaadata generatsioone vanusevahemike 15ikes, siis selgus, et nii X kui Y-
generatsiooni puhul esines statistiliselt olulisi erinevusi t66 autonoomsuse puhul. X-
generatsiooni esindajatest hindasid kdige olulisemaks t60 autonoomsust need, kes
kuuluvad vanusevahemikku 46-51 aastat (vt Tabel 9). Y-generatsiooni puhul pidasid
koige olulisemaks t66 autonoomsust 31-35 aastased (vt Tabel 10). Mdlema generatsiooni
puhul hindasid t60 autonoomsust teistest rohkem olulisemaks just kdige vanemad

generatsiooni kuuluvad isikud.

30



Tabel 9. Faktorite erinevused X-generatsiooni vanusegruppide 1oikes

Faktor Vanusegruppide keskmised

36-40 | 41-45 | 46-51 |Todendosus

Vastanute arv 56 42 20
4,77 | 5,22 5,39 0,001*

To606 autonoomia

Sisemine motivatsioon 4,68 | 4,81 4,84 0,687

4,67 | 4,84 | 4,98 0,193
3,55 | 3,60 4,00 0,218

T606 tulemuslikkus

Tooilesannete soltumatus

Juhi toetus 4,04 | 4,36 4,40 0,162

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole {ildse oluline
ja 6 —on véga oluline
Allikas: (Autori arvutused analiiisi andmete pShjal).

Tabel 10. Faktorite erinevused Y-generatsiooni vanusegruppide 15ikes

Faktor Vanusegruppide keskmised
16-20 21-25 | 26-30 | 31-35 | Tdendosus
Vastanute arv 16 142 134 56

- ) 4,30 4,68 4,85 4,92 0,010*
To606 autonoomia

Sisemine 4,73 4,92 4,87 4,96 0,727
motivatsioon
T30 5,05 5,02 4,92 4,84 0,276

tulemuslikkus
Tooiilesannete 4,06 3,71 3,87 3,89 0,366

sOltumatus

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole tildse oluline
ja 6 —on viga oluline
Allikas: (Autori arvutused analiilisi andmete pdhjal).

Analiitisides kiisimust, kus tuli vastajal reastada erinevad t6Omotivatsiooni mdjutavad
tegurid tihest kiimneni, alustadest 1-kdige olulisem kuni 10-kodige ebaolulisem
motivaator, selgus, et leidub margatavaid erinevusi X ja Y-generatsiooni vahel. X-
generatsioon peab kdige olulisemaks motivaatoriks koolitusvoimalusi, kuid Y-
generatsioon hoopis t66d ise. Olulisuselt teine on X-generatsiooni jaoks tunnustamine,

kuid Y-generatsiooni jaoks on see hoopis olulisuselt eelviimane motivaator. Olulisuselt
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teine Y-generatsiooni jaoks on karjdarivoimalused. Kdige ebaolulisemaks motivaatoriks
on X-generatsiooni jaoks kollektiiv ja Y-generatsiooni jaoks stabiilne toosuhe. Stabiilne
to0suhe on X-generatsiooni jaoks eelviimasel kohal, mistottu saab jareldada, et see on
mdlema generatsiooni jaoks ebaoluline motivaator. Tdpsema {iilevaate motiveerivate

tegurite jarjestusest annab jirgnev tabel 11.

Tabel 11. X ja Y-generatsiooni motivatsioonitegurite olulisuse jarjestus

X-generatsioon Y-generatsioon
Jarjestus* (n=29) (n=63)

1. Koolitusvéimalused TO60 ise
2. Tunnustamine Karjadrivoimalused
3. Tootasu Eneseteostus
4, Juhtimise kvaliteet Too6tasu
5. To0 ise To0 tingimused
6. Kérjaarivoimalused Kollektiiv
7. To0 tingimused Koolitusvdimalused
8. Eneseteostus Juhtimise kvaliteet
9. Stabiilne to6suhe Tunnustamine
10. Kollektiiv Stabiilne toosuhe

*Hinnangud on antud skaalal 1-kdige olulisem kuni 10- kdige ebaolulisem
Allikas: (Autori arvutused uuringu tulemuste pdhjal).

Kiisimustikule vastajate andmeid analiilisides selgub, et organisatsioonis, kus hetkel
tootatakse tahab edasi tootada veel iile 5 aasta X-generatsiooni seast 56,03% ja Y-
generatsiooni seast 37,61%. X-generatsiooni seast 13,79% tahab to6tada veel 3-5 aastat
ja Y-generatsiooni seast 26,53%. 1-2 aastat tahab X-generatsiooni seast tootada edasi
samas organisatsioonis 11,21% ja Y-generatsiooni seast 21,28%. Alla 1 aasta tahab X-
generatsiooni seast todtada 6,03% ja milleeniumipdlvkonna seast 9,62%. Kokkuvotlikult
saab tulemuste pohjal delda, et Y-generatsioonil on plaan organisatsioonist lahkuda, kus

hetkel tootatakse, varem Kui X-generatsiooni esindajatel.

Kiisimuse ,,Palun nimeta peamine pdhjus, mis vOiks sundida Sind oma praegusest
tookohast lahkuma* pohjal selgub, et paljud Y-generatsiooni todtajad alles otsivad endale
sobivat ja erialast tookohta, mis tdttu tuuakse védlja lahkumise pohjuseks erialase t66
leidmine ning parema té6koha pakkumine. Kdige enam tuuakse vilja madalat to6tasu.
Paljud neist tootavad hetkel ajutistel tookohtadel, mis sobivad hésti kooli kdrvalt t661

kaimiseks, kuid millega tegelikult ei olda rahul ja mis ei paku edasiarenemise voimalusi.
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Lahkumise pohjuseks vastati ka elukoha vahetust, mis tdhendab, et on plaanis minna
vélismaale elama voi siis kolida teise linna. Oluliseks peetakse arenemisvoimalusi ja
soovi tousta karjdariredelil, mille puudumine voib samuti osutuda lahkumise pohjuseks.
Toodi vilja ka ebameeldivat kollektiivi ning ebasobivat juhtimisstiili, mis voib osutuda
lahkumise pdhjuseks. Lisaks iiks lahkumise pdhjuseid, millega Y-generatsiooni puhul
tuleb arvestada, on lapsepuhkusele jaamine, mille 10ppedes ei soovita endisele tookohale

naasta. Tdpsema iilevaate mdlema generatsiooni vastustest annab tabel 12.

Tabel 12. Vastuste arv kiisimusele ,,Palun nimeta peamine pdhjus, mis voiks sundida
Sind oma praegusest tookohast lahkuma*

X Y
Parem to6pakkumine | 20 Madal totasu 75
Madal to6tasu 15 Parem t66pakkumine 56
Juhtimisprobleemid 7 Vihene arenguvdimalus 33
Lipipdlemine 5 Elukohavahetus 22

Arenguvdimaluste

puudumine 5 Juhtimisprobleemid 17
Rutiin 4 Halvad todtingimused 11
Elukohavahetus 3 Halb kollektiiv 11
Lapsehoolduspuhkus 6

Allikas: (Autori koostatud uuringu tulemuste pShjal).

Koige enam vastas X-generatsioon kiisimusele ,,Palun nimeta peamine pohjus, mis voiks
sundida Sind oma praegusest to0kohast lahkuma® paremat to0pakkumist. Parema
toopakkumine all moeldakse t66d, mis on huvitavam ja/voi uusi véljakutseid esitav.
Teisena toodi vilja madalat tootasu ning kolmandana halba juhtimistiili. Suurim erinevus,
mida on X-generatsiooni ja Y-generatsioon vastuste vahel mérgata, on see, et X-
generatsioon toi vélja 1dbipdlemise ning rutiinse t66 lahkumise pdhjuseks. Toodi vilja ka
elukoha vahetust, kuid seda oluliselt vahemal méaéral kui Y-generatsiooni puhul. Lisaks
vorreldes Y-generatsiooniga mainis X-generatsioon palju vihem lahkumise pohjuseks

arenguvoimaluste puudumist.

Kiisimusele ,,Mulle meeldib tootada oma praegusel tookohal, sest* tdid kaks
generatsiooni suuremas osas vélja sarnased pohjused. Erinevus seisnes selles, mitu korda
tihte voi teist pohjust mainiti. X-generatsioon t0i vélja kdige enam, et neile meeldib oma

t60, kuna tegeletakse hobi ja/vai erialase todga. Y-generatsiooni puhul toodi kdige enam
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vilja, et t06 on meelepirane, sest pakub uusi kogemusi, voimalust areneda ja liikuda edasi
karjadriredelil. Mdlema generatsiooni jaoks on tdhtsal kohal meeldiv kollektiiv ja
paindlik graafik. Y-generatsioon t0i X-generatsioonist suuremal méairal vélja paindliku
todaja, mis voimaldab ise valida, millal t66d sooritatakse. Ulemus arvestab tootaja
kooligraafikuga vdi on iilemuse jaoks oluline, et t60 saaks tehtud, kuid seda ei arvestata
kontoris veedetud tundide jirgi vaid t66 tulemuste jargi, mis voimaldab t66d ka kodus
teha endale sobival ajal. X-generatsioon mainis aga meeldiva aspektina stabiilset
tookohta rohkem kui Y-generatsioon. Toodi vélja stabiilne todkoht, sest pere vajab
tilalpidamist ning see tagab kindlustunde hakkama saamisel. Tdpsema iilevaate vastustest

ananb tabel 13.

Tabel 13.Vastuste arv kiisimusele ,,Mulle meeldib t66tada oma praegusel téokohal,
sest...*

X Y

) Voimalus arenemiseks/
Uhtib huvide/hobiga 34 viljakutseteks 78
Meeldiv kollektiiv 18 Meeldiv kollektiiv 70

Voimalus arenemiseks/

viljakutseteks 14 T66 on huvitav 45
Stabiilne tookoht 11 Rahulolu té6tasuga 44
Rahulolu td6tasuga 11 Paindlik t60graafik 25
Paindlik t60graafik 8 Head tootingimused 18
Head to6tingimused 6 Erialane t60 12
Erialane t66 4 Stabiilne sissetulek 8

Allikas: (Autori koostatud uuringu tulemuste pdhjal).

Vastupidiselt eelnevale kiisimusele paluti vastata ka kiisimusele ,,Mulle ei meeldi to6tada
oma praegusel tookohal, sest...” ning taaskord tdid X ja Y-generatsioon vélja sarnased
pOhjused. Mdlemad generatsioonid tdid kdige enam vilja madalat toStasu ja ebasobivat
juhtimisstiili. Seda pdhjendati ebasobiva ja labimotlemata todkorraldusega juhtide poolt,
mis tekitab tootajates segadust ja pahameelt. Kolmandana toodi vilja rutiini tekkimist,
mis tekitab tlidimust ja vdsimust. Y-generatsioon viljendas rutiini tekkimise all ka
arenemisvOimaluse puudumist ning vidhest eneseteostuse voimalust. Mdlemad
generatsioonid mainisid ka ebasobivat kollektiivi, kuid Y-generatsioon mainis seda
oluliselt ronkem. Molema generatsiooni poolt toodi vilja liigne tookoormus. Selle all

moeldakse tookoormuse liiga suurt taset vorreldes seda tootasuga, mida saadakse. Y-
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generatsioon toi védlja ka ebaiihtlase tdokoormuse ehk, et vahel on t66 liiga stressirikas,

kuid monel teisel paeval t66, mida teha, puudub (vt Tabel 14).

Tabel 14. Vastuste arv kiisimusele ,,Mulle ei meeldi t66tada oma praegusel tookohal,
sest...”

X y

Halb juhtimisstiil 15 Madal palk 52
Madal t6otasu 10 Halb juhtimisstiil 26

Rutiin (ei paku Puudub arengu- ja/voi
arengut/valjakutset) | 10 karjasarivoimalus 23
Liiga suur koormus 7 Ebameeldiv kollektiiv | 18
Tooiilesanded 5 Ebasobiv todaeg 15
Ebameeldib kollektiiv | 5 Liiga suur koormus 9
Pole erialane t60 6

Allikas: (Autori koostatud uuringu tulemuste pShjal).

Vastajatelt kiisiti ka seda, mida nad peavad oma peamiseks tugevuseks tootajana.
Generatsioonide vaheline erinevus on nende vastuste puhul suuresti margatav, kuid
molemad generatsioonid mainisid koige enam kohusetundlikkust enda tugevuseks.
Erinevus seisneb selles, et X-generatsioon peab enda suureks tugevuseks just teadmisi ja
kogemusi erialases valdkonnas. Y-generatsioon seevastu tdi vélja enda peamiseks
tugevuseks tipsuse ja kiire dppimis- ning kohanemisvoime. X-generatsioon t3i mitmel
korral vilja ka kogemused ja lojaalsuse. Y-generatsioon peab aga enda tiheks tugevaks
kiiljeks totajana head suhtlusoskust ning usaldusvéirsust. Tdpsema iilevaate vastustest
annab Lisa 6. Autor leiab, et sellised vastused on igati mdistetavad arvestades

generatsioonide vanuselist erinevust.

Endas arendada soovib X-generatsioon peamiselt voorkeeleoskusi, erialaseid oskusi,
arvutikasutamisoskusi ning suhtlemisoskusi. Lisaks ka enesekindlust, mille all toodi
mitmel korral vilja, et soovitakse arendada ,,ei” iitlemise oskust. Y-generatsioon soovib
endas eelkdige arendada juhtimisoskust. Samuti erialaseid oskusi, suhtlemisoskust ja
enesekindlust nagu X-generatsioon. Tdpsema iilevaate vastustest annab Lisa 7. Y-
generatsioon toi vilja, et soovib arendada ka aja planeerimise oskust ning stressitaluvust.
Vodrkeeltest soovitakse enim arendada vene ja inglise keele oskust. Mdlemad

generatsioonid soovivad arendada loovust, julgust ja uute ideede genereerimise voimet.
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2.3 Uldistused ja soovitused todandjatele

Antud peatiikis iildistatakse kiisitluse tulemusi ja vorreldakse neid peatiikis 1.3 vilja
toodud erinevate uuringutulemustega, mis késitlevad X ja Y-generatsiooni
toOmotivatsiooni. Lisaks antakse soovitusi todandjatele molema generatsiooni
to0motivatsiooni tdstmiseks ning tuuakse vidlja ka uuringu kitsaskohad ning

edasiarendamise vOimalused.

Kisitluse tulemuste pohjal selgus, et X ja Y-generatsiooni tdomotivatsiooni mdjutavate
tegurite seas esineb nii sarnasusi kui erinevusi. Peamiseks sarnasuseks saab nimetada
seda, et omatakse suurt tahet erialaselt areneda ning soovitakse viljakutseid ja
eneseteostust pakkuvat tookohta. X-generatsiooni jaoks on kolm olulisemat
toomotivaatorit koolitusvoimalused, tunnustamine ja tootasu, mis tdhendab, et neil on
soov pidevalt edasi areneda ning saada tunnustust ja véarilist tasu tehtud t66 eest. Y-
generatsiooni jaoks on kolm olulisemat toomotivaatorit t606 ise, karjadrivoimalused ning
eneseteostus, mis tdhendab, et soovitakse teha to6d, mis pakub huvi ning annab voimaluse

areneda.

Uuringu tulemustele tuginedes saab vélja tuua ka sarnasuse, et stabiilne todsuhe on
mdlema generatsiooni jaoks ebaoluline motivaator, kuigi X-generatsioon hindab seda
natukene kdrgemalt kui Y-generatsioon. Antud tulemus on kooskdlas ka Linz’i (2004:
278) poolt 14bi viidud uuringuga, mida peatiikis 1.3 késitleti. Selle pdhjal selgus, et nii X
kui ka Y-generatsioon ei pea oluliseks organisatsioonilist piihendumist. Yusoff ja Kiani
(2013: 100) uuringu tulemus iitleb, et X-generatsiooni jaoks on t66 ise tdhtsam kui Y-
generatsiooni jaoks ning et Y-generatsiooni motiveerib ainult natukene t66 ise. See

tulemus ei ole kooskdlas kédesoleva bakalaureuset66 kiisitlusest selgunud tulemusega.

Avatud kiisimuste tulemustele tuginedes saab viita, et molemad generatsioonid hindavad
paindlikku toograafikut, kuid see on Y-generatsiooni jaoks olulisem tegur. Y-
generatsioon soovib oma aega planeerida nii, et oleks ise voimalik to6tamise aja ja koha
tile otsustada. Juhid voiksid olulisemaks pidada todiilesannete digeaegset sooritust ja

tulemuslikkust rohkem kui kontoris kohal viibimist.

Erinevustest saab vélja tuua, et Y-generatsiooni jaoks on t60 tingimused kdrgemal kohal

kui X-generatsiooni jaoks. Erinevate uurimistodde pdhjal, mida peatiikis 1.3 késitleti
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toodi vélja sama asjaolu ning antud tulemus kinnitab tabelis 3 (vt Ik 19) toodud viidet, et
Y-generatsioon eelistab tdendolisemalt todandjat, kes suudab pakkuda uusimaid
toovahendeid ja tehnoloogiaid tookohal. Parema iilevaate saamiseks X ja Y-generatsiooni
erinevustest ja sarnasustest, mis selgusid avatud kiisimuste kaudu on autor koostanud

uldistava tabeli 15.

Tabel 15. X ja Y-generatsiooni erinevused ja sarnasused uurimuse tulemuste pohjal

Generatsioon X Y
Omavad suurema tdendosusega
t60d, mis Uthildub nende Peavad rohkem oluliseks rahulolu
hobide/huvidega to0tasuga
Hindavad korgemalt tunnustust | Hindavad kdrgemalt t66d ise ning
ja todtasu héid to6tingimusi
Hindavad iiheks peamiseks Hindavad tiheks peamiseks
tugevuseks kogemusi ja tugevuseks kiiret dppimis- ja
teadmisi kohanemisvoimet
Soovivad enim arendada endas | Soovivad enim arendada endas
vodrkeele oskusi juhtimisoskusi
Erinevused Vahetavad t55kohta rohkem Vahetavad tookohta rohkem
el o elukohavahetuse ja halbade
labipdlemise ja rutiini tottu e ~
tootingimuste tottu
Hindavad korgemalt t66 Hindavad korgemalt juhi toetust ja
autonoomsust t00 tulemuslikkust

Meeldiv kollektiiv on viga oluline

Peavad kohusetundlikkust peamiseks tugevuseks

Omavad suurt tahet erialaselt areneda ning soovivad véljakutseid ja
Sarnasused eneseteostust pakkuvat tddkohta

Hindavad korgelt head juhtimisstiili

Ei salli rutiini

Vahetavad t06kohta madala tootasu voi parema pakkumise parast
Allikas: (Autori koostatud uurimuse tulemuste pohjal).

Varreldes generatsioone enesemddratlemise teooriast ldhtuvalt selgus kiisitlusest, et X-
generatsiooni jaoks on todautonoomsus olulisem, mis tdhendab, et soovitakse teha
personaalseid otsuseid tooiilesannete tditmisel. See tulemus kinnitab tabelis 3 (vt Ik 19)
esitatud viidet, et X-generatsioon eelistab organisatsiooni, kes pakub korget
tobautonoomsust ning véljakutset pakkuvat t66d. Y-generatsioon peab aga olulisemaks
juhi toetust ning t66 tulemuslikkust. See tulemus kinnitab samuti tabelis 3 esitatud vaidet,

mis {itleb, et Y-generatsiooni ootused tooandja suhtes on suuremad otsides tihti mentorit
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vOi juhendajat, kes aitaks tal professionaalselt areneda. Lisaks neid iseloomustab hoiak,
et tuleb kinni pidada tdhtacgadest, mitte toograafikust, mis nditab, et peetakse oluliseks
t60 tulemuslikkust. Sisemise motivatsiooni ja todiilesannete soltumatuse faktorite puhul

generatsioonide vahel erinevusi ei esinenud.

Oma tootajate hoidmine motiveerituna ei ole tihegi juhi jaoks kerge iilesanne. Nagu
eneseméadratlemise teooria pohjal selgus, siis sisemine motivatsioon tekib, kui on tédidetud
kolm siinnipdrast psiihholoogilist vajadust: autonoomia, kompetentsuse ja seotuse
vajadus. Autonoomia ja kompetentsuse vajadus tuli vélja ka kiisimustiku tulemustest.
Nimelt selgus, et iiheks suurimaks sarnasuseks generatsioonide vahel on kompetentsi ehk
arenemisvOimaluse vajadus todkohal, mille puudumine v3ib osutuda iiheks peamiseks

tookohalt lahkumise pohjuseks.

Uuringu kéigus selgus ka asjaolu, et Y-generatsioon peab X-generatsioonist olulisemaks
juhi toetust. Y-generatsioonile meeldib téokeskkond, milles tehakse tihedat koostood
ning ollakse meeskonnatdole suunitletud, mistdottu on juhi iilesandeks luua pigem
dialooge kui monolooge (Gavatorta 2012: 62). Niiteks Gillet et al. (2013: 457) leidsid
oma ldbi viidud uuringu kiigus, et kui todtaja tajub juhi toetust, siiS suureneb tema
autonoomne todomotivatsioon, mis omakorda suurendab t66 tulemuslikkust. Uhtlasi
vdheneb ka tdendosus, et tootaja organisatsioonist lahkub. Seega on juhi toetusel oluline

roll oma alluvate motiveerimisel.

Tuginedes eelkirjeldatud tulemustele on autori arvates oluline tuua vélja erinevaid
voimalusi, kuidas saab enesemaéiratlemise teooriat organisatsioonis edukalt rakendada
nii, et tOsta tootajate autonoomset motivatsiooni. Autorid Stone, Deci ja Ryan (2009) on
kokku pannud kuus pShiprintsiipi, mille tulemusena saab tdsta organisatsioonis todtajate
sisemist motivatsiooni pohinedes enesemaératlemise teooriale. Need on:

e kiisida avatud kiisimusi, mille kaudu kaasata osalisi lahendama olulisi

probleeme;

e rakendada aktiivset kuulamist, sealhulgast arvestades todtaja seisukohta;

e pakkuda valikuvdimalusi struktuuri sees, sealhulgas ka vastutuse selgitamine;

e pakkuda siirast, positiivset tagasisidet, mis tunnustab initsiatiivi ning erapooletu

tagasiside andmine probleemile;
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e minimeerida sunnimeetmelisi kontrolli tegureid nagu preemiad ja vordlemine

teistega;

e arendada vilja talent ja jagada teadmisi, et suurendada padevust ja soltumatust.

Seejuures saab soovitusi todandjatele saab vilja tuua ka erinevate generatsioonide 15ikes.

Selleks on autor vilja toonud jargnevad soovitused todandjatele tabelis 16 eraldi X kui ka

Y-generatsiooni todmotivatsiooni suurendamiseks.

Tabel 16. Soovitused tddandjatele X ja Y-generatsiooni motiveerimiseks

Generatsioon Uurimuse tulemus

Soovitus todandjale

Peetakse oluliseks
tG6autonoomiat

Suurendada to6ga seotud vastutust, luua
rohkem individuaalseid iilesandeid ja kaasata
otsustusprotsessidesse
(Managing Across Generations 2014: 18)

Kbige olulisem motivaator
X on koolitusvoimalused

Pakkuda karjdéri- ja arenemisvdimalusi

Soovitakse saada tunnustust

Anda to6tajale marku, et tema sooritusi ja
pingutusi hinnatakse ning tema tehtud t66 on
vaartuslik

Soovivad kdige enam
arendada voorkeele oskusi

Pakkuda erialaseid voorkeele koolitusi

Peetakse oluliseks juhi
toetust

Tutvuda to6tajaga 1dhemalt, dppida tundma
tema voimeid ning luua mentorlik t66suhe;
suhtuda to6tajasse kui vordvéarsesse kolleegi
(Managing Across Generations 2014: 22)

Peetakse oluliseks t60
tulemuslikkust ning haid
tootingimusi

Anda jérjepidevalt konstruktiivset tagasisidet
(Managing Across Generations 2014: 22);
luua voimalus kasutada uusimaid
tehnikavoimalusi t6okohal (Pew Research
Center 2010: 26)

Kodige olulisem motivaator

Eelistada kandidaati, kellel on suur huvi
tootada vastaval tookohal, kuhu ta kandideerib;

voimalusi eneseteostuseks

on too ise viltida rutiinset tookorraldust ning luua
paindlik tookorraldus
To6koht peab pakkuma Luua viljakutset pakkuv t666hkkond

(Managing Across Generations 2014: 22)

Soovivad kdige enam
arendada juhtimisoskusi

Luua vdimalusi juhioskuste arendamiseks nii
koolituste kui ka tooiilesannete kaudu

Allikas: (Autori koostatud).

Uldiselt tuleb Marstoni (2007: 80) sdnul juhil teha X ja Y-generatsiooni tddtajale selgeks,

milliseid oskuseid ldheb tal oma téokohal vaja, milliseid ta t66 kdigus omandab ning
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kuidas need talle tulevikus kasuks tulevad. Seejuures tuua vélja iga uue tooiilesande puhul
oskused, mis omandatakse ja kuidas neid jirgnevate tdoiilesannete puhul kasutada.
Selline ldhenemine aitab tOotajal paremini moista, kuidas ta personaalselt ning
ametialaselt areneb. Oluline on ka t66tajalt kiisida, mis teadmisi ja/vdi oskusi ta soovib
Oppida ning omandada, et teha kindlaks, kas liigutakse koos diges suunas. (Marston 2007:
80) Nagu eelmisest alapeatiikist selgus on arengu ja kompetentsi vajadus tookohal {iheks
suurimaks sarnasuseks generatsioonide vahel, mistottu tuleb ettevotte juhtidel podrata

sellele suurt tdhelepanu.

Kokkuvottes saab uuringu tulemuste pdhjal 6elda, et esineb olulisi erinevusi kui ka
sarnasusi X ja Y-generatsiooni toomotivatsiooni mdjutavate tegurite vahel. Peamiseks
sarnasuseks generatsioonide vahel on sisemist téomotivatsiooni kujundavate tegurite
nagu seotuse vajadus ja kompetentsi vajaduse olulisus, mida mdlemad generatsioonid
hindavad viga korgelt. Peamiseks erinevuseks generatsioonide vahel enesemédiratlemise
teooriast ldhtudes on t66 autonoomsuse ja juhi toetuse olulisus. X-generatsioon peab
olulisemaks t66 autonoomsust ning Y-generatsioon hindab olulisemaks juhi toetust.
Tooandjad, kes arvestavad generatsioonist tulenevate tGOmotivatsiooni erinevuste ja
sarnasustega ametikohtade kujundamisel, loovad suurema tdendosusega tingimused
autonoomselt motiveeritud personali kujunemiseks, sest ldbi autonoomse motivatsiooni

saab tOsta organisatsiooni personali toorahulolu, téoefektiivsust ja tootulemuslikkust.

Uuringu tulemusi piiravaks asjaoluks saab vélja tuua valimi kompositsiooni. Kuna
kiisimustikule vastajatest olid ligikaudu 73% korgharidusega, siis see voib osutada
markimisvairset moju uuringu tulemustele. Naiteks pohiharidusega tootajate seas voib
stabiilne t66suhe osutuda palju olulisemaks motivaatoriks kui kdorgharidusega
tootajaskonna seas. Teiseks oli ligikaudu 67% vastajatest naissoost, mis samuti vOib
mojutada kiisitluse tulemusi. Kolmandaks saab vilja tuua asjaolu, et kiisimustikule ei
vastanud molemast generatsioonist vordne arv vastajaid. Y-generatsioon moodustab
valimist ligikaudu 75%, mis annab meile Y-generatsioonist parema {iilevaate kui X-

generatsioonist.

Lisaks selgus kisitlusele antud tagasiside pdohjal, et kiisimusele vastamine, kus tuli
vastused reastada iihest kiimneni, osutus veebikeskkonnas ebamugavaks ning paar véidet

tekitas vastajates segadust. Seega edaspidises uuringus tuleks leida parem lahendus
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veebikeskkonnas teatud kiisimuste esitamiseks ning tdiendada kiisimustikus olevate
viidete sOnastust. T60 edasiarendamisel oleks vdimalik rakendada lisaks kiisitlusele ka
muud metoodikat nagu néiteks fookusgrupi intervjuu, uurida siivitsi iihe tooharu totajaid
(nt IT-sektori voi meditsiinivaldkonna too6tajaid), rakendada todandjatele jagatud
soovitusi, kontrollida soovituste tohusust ning todtada vidlja motivatsioonisiisteem

kummagi generatsiooni tdomotivatsiooni tdstmiseks.
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KOKKUVOTE

Antud  bakalaureusetoos  késitleti X ja  Y-generatsiooni tdOmotivatsiooni
enesemddratlemise teooriast ldhtuvalt. Motivatsiooni paremaks moistmiseks vdrdles
autor erinevaid kirjanduses avaldatud motivatsiooni definitsioone ning leidis, et
motivatsioon on energia, mis juhib inimesi tegutsema oma eesmérkide poole nii t661 kui
eraelus. Toomotivatsiooni paremaks moistmiseks on oluline ka tunda ja teada seda
kisitlevaid teooriaid. Ettevotete juhtid saavad neid teadmisi dra kasutades muuta oma
juhtimisstiili, mille tulemusena saavutada efektiivne ja tulemuslik t66tajaskond. T66s anti
tilevaade Locke’i ja Lathami eesmérgi seadmise teooriast, Vroomi ootuste teooriast ja
McGregori X ja Y teooriast. Teooriaid vordlevas tabelis kisitleti pogusalt ka Maslow,
Herzbergi, ning Alderferi teooriat. Teooriate suurimaks iihiseks tunnuseks leidis autor, et
toomotivatsiooni tdstmisel peab keskenduma indiviidi nii psiihholoogiliste kui ka

fiisioloogiliste vajaduste rahuldamisele.

Bakalaureuset6o teoreetilise osa teises alapeatiikis keskenduti enesemédratlemise
teooriale. Enesemédratlemise teooria koosneb autonoomse motivatsiooni ja kontorollitud
motivatsiooni késitlusest. Autonoomse motivatsiooni alla kuulub sisemine motivatsioon.
Tootaja, kes on sisemiselt motiveeritud sooritab iilesandeid, sest need on huvitavad ja
rahuldust pakkuvad. Viline motivatsioon kuulub kontrollitud motivatsiooni alla. Viliselt
motiveeritud too6taja jaoks on oluline t66 sooritamisel véltida karistust ja saada oodatav
tasu. Enesemiératlemise teooria on autori meelest saanud palju mdjutusi varasematest
toomotivatsiooni késitlevatest teooriatest ning teooria aluseks on pohimdtted, mis loovad

pikaajalise tdOmotivatsiooni organistasioonis.

Teoreetilise o0sa kolmandas alapeatiikis késitles autor X- ja Y-generatsiooni
toomotivatsiooni. Et saada parem iilevaade moistest generatsioon, esitas autor erinevaid
definitsioone ja leidis moisteid vorreldes kaks peamist tunnust, mis pdlvkondi

kujundavad. Need on siindimus ja olulised elusiindmused. Seejérel kirjeldas autor
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molemat generatsiooni mdjutavaid olulisi siindmusi nende kujunemisaastatel ning toi
véilja peamised erinevused ja sarnasused X ja Y-generatsiooni todmotivatsiooni
mojutavatest teguritest eelnevate uuringute pohjal. Mdlema generatsiooni jaoks on
oluline, et oleks tdidetud todautonoomsuse vajadus ning peetakse oluliseks sisemist
motivatsiooni. X- generatsioonile on olulisem saavutused ja ametikdrgendus, Y-

generatsioonile seevastu tootingimused ja juhi toetus.

Bakalaureuset66  empiirilise osa esimeses alapeatiikis to6tas autor vilja
uuringumetoodika X ja  Y-generatsiooni toOmotivatsiooni uurimiseks  1dbi
enesemdadratlemise teooria. Selleks kohandas autor kisimustikku, mis on eesti keelde
tolgitud ja kohandatud autori poolt uurimistoé raames “Tootajate toOmotivatsioon
enesemédratlemise teooriast ldhtuvalt”, kus kasutati Bard Kuvaasi (2009) poolt loodud
kiisimustikku. Autor lisas kiisimustikku ka omalt poolt kiisimusi, mille kaudu analiiiisida
X ja Y-generatsiooni toOmotivatsiooni erinevusi ja sarnasusi. Kiisimustik sisestati
veebikeskkonda ning uuring viidi 1dbi juhusliku valimi hulgas. Kiisitlusele vastas kokku
470 inimest, kellest 119 kuulub X-pdlvkonda ning 351 kuulub Y-pdlvkonda. Seejirel
viidi 14bi faktoranaliilis ning kontrolliti kiisimustiku usaldusvidérsust. Analiilisi kdigus
elimineeriti seitse véidet ning faktorite sisemist relibiaalsust niditavad parameetrid

osutisid sobilikuks.

Empiirilise osa teises alapeatiikis anti iilevaade autori poolt 1dbi viidud one-way ANOVA
testide tulemustest. Analiiiisi kaudu selgus, et generatsioonide vahel esineb erinevusi to0
autonoomia, t60 tulemuslikkuse ja juhi toetuse hinnangul. Erinevusi ei esinenud sisemise
motivatsiooni ja tooiilesannete sdltumatuse olulisuse hinnangu puhul. Seejéarel analiiiisis

autor avatud vastustega kiisimuste vastuseid.

Empiirilise osa viimases alapeatiikis iildistas autor kdigepealt kiisitluse tulemusi ning
vordles neid erinevate eelnevalt teostatud uuringute tulemustega. Selgus, et
enesemddratlemise teoorist ldhtudes on peamiseks sarnasuseks pdlvkondade vahel
kompetentsi vajaduse olulisus ning peamiseks erinevuseks t66 autonoomuse ja juhi
toetuse olulisus. Avatud kiisimuste kaudu selgus sarnasus, et omatakse suurt tahet
erialaselt areneda. Mdlema generatsiooni jaoks on olulisteks teguriteks hea juhtimisstiil
ning meeldiv kollektiiv. Peamine erinevus seisneb selles, et X-generatsioon hindab

korgemalt tunnustust ja tootasu, kuid Y-generatsioon t60d ise ja héid tootingimusi.
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Jargmisena i autor vilja soovitusi ja nduandeid to0andjatele, kuidas suurenda to6tajate
autonoomset toomotivatsiooni eneseméidratlemise teooriast ldhtuvalt. Selleks peaksid
juhid alluvatega suhtlemisel kiisima avatud kiisimusi, pakkuma tagasisidet, mis tunnustab
initsiatiivi, minimeerima sunnimeetmelisi kontrolli tegurid ning selgitama todiilesannete
vastutust. Erinevate generatsioonide 15ikes anti samuti soovitusi todandjatele. X-
generatsiooni todmotivatsiooni tdstmiseks tuleks suurendada todga seotud vastutust, luua
rohkem individuaalseid iilesandeid ja kaasata otsustusprotsessidesse. Y-generatsiooni
motiveerimiseks peaks juht looma té6tajaga mentorliku todsuhte ning andma pidevat

konstruktiivset tagasisidet.

Viimasena t01 autor vélja ka uuringu tulemusi piiravad tegurid ldhtudes valimist ning
voimalusi meetodi edasiarendamiseks. Piiravaks tegurit on asjaolu, et iile poolte
kiisitlusele vastajatest olid korgharidusega naised Y-pdlvkonnast. T66 edasiarendamisel
oleks vodimalik minna rohkem siivitsi erinevuste ja sarnsasuste vilja selgitamisel
fookusgrupi intervjuude kaudu ja iihe tooharu tootajate uurimisel. Lisaks kontrollida
tooandjatele jagatud soovituste tShusust ning todtada vélja motivatsioonisiisteem

kummagi generatsiooni tdomotivatsiooni tdstmiseks.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustikus muudetud vaidete sOnastus

Vana sonastus

Uus sonastus

Teised t66d soltuvad otseselt minu t60st

Minu ametikohal teiste to6tajate t66 soltub
otseselt minu t60st

Kui minu t66 pole tehtud ei saa 10petada teisi
toid

Minu ametikohal kui t60 pole tehtud ei saa
10petada teised tootajad oma t6od

Mu t66 nduab 16pule viimist enne kui teised
oma t60 16pule viivad

Minu ametikohal t66 nouab 16pule viimist
enne kui teised oma t66 16petavad

Minu t66 tegevus on suuresti mojutatud teiste
inimeste toodest

Minu ametikoha t66tegevus on suuresti
mojutatud teiste inimeste toodest

T66 1opuleviimine soltub paljudest teistest
toodest korraga

Minu ametikohal t66 lopuleviimine soltub
korraga paljudest teiste toGtajate toodest
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Lisa 2. Kiisimustik

Palun vastata jargnevale kiisimustikule, mis uurib X-generatsiooni (siindinud aastatel 1965-1980)
ja Y-generatsiooni (siindinud aastatel 1981-2000) to6motivatsiooni. Vastamine vitab aega umbes
10 minutit. Kiisimustik on koostatud Tartu Ulikooli majandusteaduskonna bakalaureusetdd
raames. Kiisimustele vastates tuleks hinnata viited Teie praegusest tookohast lédhtuvalt.
Vastamine on anoniiiimne.

Sugu: M/ N

*Vanus: ...

To68taaz (kaua oled olnud t66hdives): 0-2a, 3-5a, 6-8a, 9-11a, 12-14a, 15-17, 18-...
Haridustase: pShiharidus, keskharidus, keskeriharidus, kutseharidus, kdrgharidus

Ametikoht- tooline, spetsialist, juht

Sektor: Avalik/Era

Mis motiveerib Sind to6tama? Palun jirjesta toodud loetelu téhtsuse jarjekorras (1 — koige
olulisem motivaator ... 10 — kdige ebaolulisem motivaator)

Eneseteostus Stabiilne toosuhe
T60 ise Juhtimise kvaliteet
Karjaarivoimalused Too6tingimused
Kollektiiv Tunnustamine
Koolitusvéimalused Tootasu

Mind motiveerib veel (palun kirjuta)

Kui kaua soovid to6tada organisatsioonis, kus Sa hetkel tootad ?

O alla 1 aasta
O 1 — 2 aastat
O 3 — 5 aastat

O iile 5 aasta
Muu (palun kirjuta)

Palun nimeta peamine pohjus, mis voOiks sundida Sind oma praegusest tookohast
lahkuma:

Mulle meeldib téotada oma praegusel tookohal, sest

Mulle ei meeldi tootada oma praegusel tookohal, sest

Arvan, et minu peamised tugevused td6tajana on:

Endas arendada sooviksin:
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Lisa 2 jarg. Kiisimustik

Anna omapoolne hinnang alljédrgnevatele véidetele vastates kiisimusele: Kui oluline on Sinu jaoks
mainitud tegur tdokohal? 1-ei ole iildse oluline, 2- ei ole oluline, 3-pigem ei ole oluline, 4-pigem
on oluline, 5-on oluline, 6-on vdga oluline

19.

20.

21.

22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

Mu otsene juht toetab mu ametialaste oskuste arengut

Mu otsene juht laseb mul arendada oma péadevust

Mu otsene juht toetab mind, et ma oleks oma asjadega jarje peal

Mu otsene juht aitab kaasa mu ametialasele arengule

Mu otsene juht aitab mul arendada enda iseseisvust t661

Mu otsene juht kannustab mind ise otsustama, kuidas oma t66 ajakava seada
Minu otsene juht annab mulle ndu enese-juhtimise kohta

Mu otsene lilemus paneb mind tundma, et ma olen padev oma t60s

Mu otsene juht paneb mind tundma, et ma olen efektiivne oma t60s

. Mu otsene juht niitab vélja, et ta on kindel mu voimekuses

. Mu otsene juht palub mul endal méérata kindlaks oma t66 eesmérgid

. Mu otsene juht radgib minust kui motiveeritud ja padevast tootajast

. Minu amet vdimaldab mul ise otsustada, kuidas oma to6d teha

. Minu ametikoht vdimaldab mul planeerida, kuidas oma t66d teha

. Minu amet voimaldab mul teha palju otsuseid iseseisvalt

. Minu ametikoht annab mulle méarkimisvéérse iseseisvuse otsuste tegemisel

. Minu ametikoht voimaldab mul ise otsustada oma t66 ajakava iile

. Minu ametikoht annab mulle vdimaluse rakendada oma initsiatiivi vdi otsuseid t66

teostamisel

Minu amet annab mulle véimaluse ise otsustada, millises jdrjekorras ma todiilesandeid
tédidan

Minu ametikoht voimaldab mul otsustada missuguseid meetodeid kasutan, et oma t6dga
valmis saada

Minu ametikoht annab mulle mirkimisvéérse voimaluse iseseisvalt ja vabalt valida,
kuidas ma oma t66d teed

Minu ametikohal sGltub teiste todtajate to6 otseselt minu toost

Minu ametikohal t66 16puleviimine sdltub korraga mitmete tootajate toodest

Ma saan t66ga paremini hakkama kui on vajalik tulemus

Ma teen t60d oodatust paremini

Ma néen lisavaeva oma t60 sooritamisel

Ma teen t66d nii hésti kui voimalik

Minu téokvaliteet on tipptasemel

Ma teen sihipéraselt suuri joupingutusi t66 sooritamiseks

Mulle meeldivad minu té6iilesanded

Minu t66 on tdhendusrikas

Minu t66iilesanded on juba iseenesest litkkuma paneva jouga

Mu t66 on nii huvitav, et see on ise motivaatoriks

Minu t66 on kui hobi mulle

Ma olen dnnelik, et ma saan tasu to6 eest, mis mulle nii viga meeldib
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Lisa 3. Analuisist eemaldatud vaidete loetelu

e _Mu otsene juht aitab kaasa mu ametialasele arengule®

e . Mu otsene juht laseb mul arendada oma padevust™

e . Mu otsene juht aitab mul arendada enda iseseisvust t661°

e Mu otsene iilemus paneb mind tundma, et ma olen pddev oma t606s*
e _Ma saan t60ga paremini hakkama kui on vajalik tulemus*

e _Mu otsene juht toetab mind, et ma oleks oma asjadega jérje pea“

e .Ma teen sihipéraselt suuri joupingutusi t60 sooritamiseks*

Lisa 4. Kiisimustikule vastanute jaotus téovaldkonna jérgi

Toovaldkond Vastajate arv
Tolkimine 2
Telekommunikatsioonid 3
Pangandus/ kindlustus 4
Korrakaitse/ padsteteenistus 4
Transport/ logistika 5
Oigusabi 5
Elektroonika/ Tehnika 6
Koolitus/ konsultatsioon 8
Kaubandus 9
Energeetika/ elekter 9
Muu 11
Meedia/ avalikud suhted 11
Turundus/ reklaam 13
Finants/ raamatupidamine 13
Kultuur/ kunst/ meelelahutus 17
Turism/ Hotellindus/ Toitlustus 21
Tootmine/ t66tlemine 25
Infotehnoloogia 27
Tervishoid/ sotsiaaltod 32
Pdllumajandus/ Keskkonnakaitse 34
Ehitus/ Kinnisvara 34
Teenindus/ miiiik 55
Haridus/teadus 109

Allikas: (Autori koostatud kogutud andmete pohjal).
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Lisa 5. Faktoranaliiiisi statistilised néitajad

X-generatsiooni faktorite keskmiste hinnangute
erinevus sugude ldikes
Faktor: Naine Mees Tdendosus
Vastanute arv 88 30
T66 5,14 4,73 0,013*
autonoomia
Sisemine 4,93 4,25 0,000*
motivatsioon
To6 4,95 4,28 0,000*
tulemuslikkus
Todiilesannete 3,72 341 0,154
soltumatus
Juhi toetus 4,37 3,76 0,002*

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on véga oluline
Allikas: (Autori arvutused).

Y-generatsiooni faktorite keskmiste hinnangute
erinevus sugude loikes

Faktor: Naine Mees | Tdendosus
Vastanute arv 225 122
T66 477 4,76 0,967
autonoomia
Sisemine 4,96 4,78 0,042*
motivatsioon
T30 5,05 4,77 0,000*
tulemuslikkus
Tooulesannete 3,78 3,89 0,320
sOltumatus
Juhi toetus 451 4,39 0,200

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on viga oluline
Allikas: (Autori arvutused).

55



X-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevus haridustasemete 15ikes
Faktor: Keskharidus | Korgharidus | Kutseharidus | Korgharidus | Tdenédosus
omandamisel
Vastanute arv 4 104 7 3
T66 4,78 5,05 4,97 5,07 0,917
autonoomia
Sisemine 4,40 4,73 5,14 5,00 0,499
motivatsioon
T66 4,10 4,76 5,31 5,20 0,031*
tulemuslikkus
Too6illesannet 3,88 3,61 3,79 4,28 0,649
e soltumatus
Juhi toetus 3,94 4,18 4,86 4,42 0,275

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on viga oluline
Allikas: (Autori arvutused).

Y-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevus haridustasemete 15ikes
Faktor: Pohi- Kesk- Korg- Kutse- Korgharidus | T&endosus
haridus | haridus | haridus haridus | omandamisel
Vastanute arv 5 65 236 31 10
T30 4,75 4,64 4,81 4,83 4,39 0,292
autonoomia
Sisemine 4,41 4,78 4,93 5,07 4,75 0,233
motivatsioon
T30 4,40 4,99 4,95 5,01 4,81 0,380
tulemuslikkus
Tooiilesannete 4,33 3,79 3,79 4,06 3,69 0,456
sOltumatus
Juhi toetus 3,95 4,50 4,47 4,54 4,30 0,607

Allikas: (Autori arvutused).

X-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevus sektorite 15ikes
Faktor: Erasektor | Avalik sektor | Tdéendosus

Vastanute arv 48 69

ToO0 autonoomia 4,99 5,06 0,613

Sisemine motivatsioon 470 4,78 0,626

T60 tulemuslikkus 4,87 4,72 0,270

Tooulesannete 3,82 3,52 0,118

sOltumatus
Juhi toetus 4,34 4,13 0,234

Allikas: (Autori arvutused).
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Y-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevus sektorite
161kes
Faktor: Erasektor | Avalik sektor | Toendosus
Vastanute arv 192 149
To66 autonoomia 4,74 4,81 0,419
Sisemine 4,89 4,89 0,957
motivatsioon
T60 4,96 4,95 0,879
tulemuslikkus
Tooulesannete 3,85 3,80 0,647
sOltumatus
Juhi toetus 4,46 4,47 0,978

Allikas: (Autori arvutused).

X-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused todstaazide 1oikes
Faktor: 0-2 3-5 6-8 9-10 11-13 ule 14 Tdendosus
aastat | aastat aastat aastat aastat aasta
Vastanute arv 14 23 14 16 16 35
To6 491 4,79 4,93 5,29 5,11 5,13 0,389
autonoomia
Sisemine 449 4,88 470 4,80 4,89 4,71 0,795
motivatsioon
Too 456 473 4.64 5,08 5,06 4,71 0,173
tulemuslikkus
Toodiilesannete | 3,59 3,46 3,80 3,92 4,09 3,37 0,163
sOltumatus
Juhi toetus 4,32 4,21 4,14 4,40 4,31 4,08 0,887

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on véga oluline
Allikas: (Autori arvutused).
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Y-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused toostaazide 16ikes

Faktor: 0-2 3-5 6-8 9-10 11-13 ule 14 | Tdenidosus
aastat | aastat aastat aastat aastat aasta
Vastanute arv 212 90 24 13 4 3
Too6 autonoomia | 4,71 4,86 4,91 4,79 3,93 511 0,145
Sisemine 4,91 4,91 5,02 4,59 4,80 4,40 0,575
motivatsioon
T30 4,95 5,08 4,81 4,50 4,07 5,20 0,008*
tulemuslikkus
Tootulesannete 3,76 3,89 4,01 3,98 3,88 3,58 0,777
sOltumatus
Juhi toetus 4,49 452 4,34 431 3,33 3,92 0,134

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on véga oluline

Allikas: (Autori arvutused).

X-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused ametikohtade 16ikes

Faktor Juht | Spetsialist | Tooline | Teadur/doktorant | Toendosus
Vastanute arv 29 76 10 1
T66 autonoomia | 9,11 5,07 4,56 4,78 0,233
Sisemine 4,88 4,75 4,42 4,60 0,557
motivatsioon
T60 4,88 4,79 4,54 4,80 0,637
tulemuslikkus
Tootlesannete 3,85 3,62 3,15 4,75 0,200
sOltumatus
Juhi toetus 4,22 4,22 4,25 4,50 0,993

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on véga oluline

Allikas: (Autori arvutused).
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Y-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused ametikohtade 1dikes
Juht | Spetsialist| Tooline | Teadur/doktorant | Toendosus
Faktor
Vastanute arv 51 184 100 7
T66 autonoomia | 2:07 4,80 4,56 4,86 0,001*
Sisemine 4,85 4,93 4,88 5,24 0,602
motivatsioon
T66 4,95 4,95 5,00 4,87 0,889
tulemuslikkus
Tooilesannete | %16 3,76 3,76 3,89 0,069
sOltumatus
Juhi toetus 4,44 4,48 4,49 4,39 0,977

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on véga oluline
Allikas: (Autori arvutused).

X-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused aastate 16ikes kui kaua plaanitakse samas
organisatsioonis tootada
Faktor: alla 1l aasta | 1-2 aastat | 3-5 aastat | tile 5 aasta | eioska | Tdendosus
Oelda
Vastanute arv 7 13 16 65 15
Too 5,37 4,85 5,28 4,99 491 0,391
autonoomia
Sisemine 5,06 4,08 4,75 4,84 4,76 0,066
motivatsioon
Too 4,77 452 4,95 4,81 4,75 0,616
tulemuslikkus
Tootlesannete 3,36 3,55 3,88 3,65 3,59 0,808
sOltumatus
Juhi toetus 4,00 3,92 4,82 4,08 4,56 0,019*

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline
ja 6 —on viga oluline
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Y-generatsiooni keskmiste hinnangute erinevused aastate 1dikes kui kaua plaanitakse samas
organisatsioonis to6tada
Faktor: alla 1 aasta 1-2 3-5 iile 5 ei oska | Tdendosus
aastat aastat aasta oelda
Vastanute arv 32 73 91 128 17
T66 autonoomia 4,30 4,79 4,80 4,86 4,46 0,003*
Sisemine motivatsioon 4,60 4,81 4,88 5,00 4,93 0,112
T66 tulemuslikkus 4,77 5,03 4,94 4,94 4,84 0,427
Todiilesannete 3,67 3,65 3,82 3,96 3,68 0,206
sOltumatus
Juhi toetus 4,13 4,49 4,53 4,50 4,19 0,097

*Erinevus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05; skaala 1-6, kus 1 — ei ole iildse oluline

ja 6 —on véga oluline
Allikas: (Autori arvutused).

Lisa 6. Vastuste arv kiisimusele ,,Arvan, et minu peamised tugevused to6tajana on*

X Y

Kohusetundlikkus 21 Kohusetundlikkus 100
Kompetents/teadmised | 20 Tépsus 46

Kiire dppimis- ja
Kogemused 15 kohanemisvdime 32
Lojaalsus 12 Hea suhtlemisoskus 27
Pohjalikkus 8 Usaldusvéirsus 20
Meeskonnat6d oskus 6 Ausus 19
Motiveeritus 6 Motiveeritus 17
Teadmised 15
Paidlikkus 14

Allikas: (Autori arvutused kogutud andmete pohjal).
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Lisa 7. Vastuste arv kiisimusele ,,Endas arendada sooviksin...*

X Y
Voorkeelte
oskust 20 | Juhtimisoskust |31
Erialasi oskusi 10 | Erialaseid oskusi | 30
Arvutioskust 7 | Suhtlemisoskust | 27
VVoorkeelte
Suhtlemisoskust | 5| oskust 25
Enesekindlust 4 | Enesekindlust 22
Esinemisoskust | 4| Julgust 14
Efektiivsust 4 | Esinemisoskust |11

Aja planeerimist |10

Kannatlikkust 8
Stressitaluvust 8
Jarjekindlust 6

Allikas: (Autori arvutused kogutud andmete pohjal).
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SUMMARY

X AND Y GENERATION WORK MOTIVATION BASED ON SELF-
DETERMINATION THEORY

Kadri Ronk

Today’s workforce includes at least five different generations. This research specifically
focuses on X and Y generation as the greater part of the labor market is covered by
generation X at the moment and generation Y is increasingly entering it. Differences
between the generations in the workplace is an important issue that needs to be addressed

in order to retain and raise employees’ work motivation.

Motivated and satisfied employees are more productive, which in turn will be beneficial
for organizations. An employee whose behavior is voluntarily in line with the
organization’s strategic objectives is one of the most valuable resources. If a manager is
aware of the meaning of work motivation and knows how to raise it, then the optimal
efficiency can be achieved. Self-determination theory helps to understand employees’

perspective on their work environment and work contribution.

The aim of this research is to identify the differences and similarities of X and Y
generation’s work motivation based on self-determination theory. To achieve the purpose,
the author has set the following tasks:
1. To define the concept of motivation and compare different definitions and
theories;
2. To analyze work motivation based on self-determination theory;
3. Todescribe X and Y generation work motivation differences and similarities
based on previous researches;
4. To develop a research methodology and conduct a survey;
5. To describe the results of the study;

6. To generalize the results and give recommendations to employers.

The paper is divided into two chapters: the theoretical and empirical one. In the theoretical
part, the author firstly gives a review of different motivation definitions. The author has

found that motivation is an energy that drives people to reach their goals, both at work
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and in private life. Secondly, the author gives an overview of different work motivation
theories such as goal theory, X and Y theory and expectancy theory. The author has
concluded that all theories have a common feature: in order to raise work motivation it is

important to focus on meeting an employee’s psychological and physiological needs.

In the second subchapter of the theoretical part, the author focuses on self-determination
theory which consists of autonomous motivation and controlled motivation. Intrinsic
motivation is a form of autonomous motivation. If intrinsic motivation is high, the
employee does the work willingly because it is interesting and satisfying. Extrinsic
motivation is a form of controlled motivation. Extrinsically motivated employees perform
their work to obtain the expected pay and avoid punishment in case their performance is

not good enough.

In the third subchapter of the theoretical part, the author describes the meaning of
generation, gives an overview of significant aspects that have had an impact on X and Y
generation and points out work motivation differences and similarities between

generations based on previous findings.

In the first subchapter of the empirical part, the author develops a methodology for the
study of X and Y generation work motivation through self-determination theory. The
author uses a questionnaire that has been translated and adapted into Estonian by the
author within the framework of the previous research “Employees’ work motivation
based on self-determination theory”. In addition, extra questions were added to the
questionnaire. Data were collected through web service among random respondents, the
factor analysis was carried out, and all the parameters and conditions that measure factors
of inner reliability proved to be suitable.

For analyzing data, the author conducted several one-way ANOVA tests. The tests have
revealed that generational differences occur between the importance of job autonomy,
work performance, and supervisor’s support, but there are no differences between the

importance of inner motivation and task independence.

In the last chapter of the empirical part, the author generalized the results of the survey

and compared them with various findings of previously conducted studies. The main
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similarity between the generations is the importance of competence. Both generations are
highly interested in opportunities that provide work-related skills training and
improvements. The main difference between the generations is the importance of job
autonomy and supervisor’s support. X generation assesses higher job autonomy but Y
generation values the supervisor’s support. Lastly, the author gives recommendations to
employers how to increase work motivation through self-determination theory and

individually for the specific generation.

The limiting factor of this survey was the random sample since the majority of
respondents were women, generation Y representatives and employees with higher
education. These circumstances could have provided a significant impact on the results
of the study. The feedback revealed that some allegations could have been interpreted in
different ways. The future analysis will have to specify the wording of some statements
to avoid ambiguity. In addition, different methods can be applied to understand

differences between generations more deeply.
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