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SISSEJUHATUS

To0j0uturu tihedates konkurentsitingimustes on @a&@anisatsiooni jaoks oluline
varvata kvalifitseeritud, sobivate isiksuseomaduseendumuste ja tdekspidamistega,
arenemis- ja kohanemisvdimelisi t66tajaid ning Boideid organisatsiooni heaks
t6otamas. Selleks, et organisatsioon suudaks baiadjaid hoida, on oluline pakkuda
tbotajale sisseelamisprogrammi, mis toetaks toO0tlgdanemist ametikohal ja
edaspidistel muutustel. Tanapaeva organisatsie@i@omustab muutuv ja dinaamiline
keskkond, kus tootajatel on vaja muutuda vastawhlkorrale (Edwards, Morrison
1994; Hollenbeck, LePine, ligen 1996; llgen, Pukak®99, Smith, Ford, Kozlowski
1997) ning on tahtis, et to0taja tuleks toime jaksahakkama muutustega tookohas.
Naiteks peavad t66tajad sageli kohanema uue ametikGi tehnoloogiaga, méne muu
muutusega, mis tuleb ametikohast. (Pulakos, Dor¥egite 2006: 41) Muutustega
kohanemise teema on viimasel ajal muutunud Uhaerohitktuaalseks, kuid samas on

see valdkond kogu aeg olnud organisatsioonikaitesnigievakohane.

Igal organisatsioonil on oma eripdrad — tookoliektioodatavad kaitumisreeglid,

normid, hoiakud ja vaartussiusteemid. Viimasel galiavad organisatsioonid teha
mitmesuguseid Umberkorraldusi, rakendada uut telogot, teha koostddd allhanke
organisatsioonidega ning viia sisse organisatsigainiimisega seotud muudatusi, et
olla konkurentsivioimeline. Niisugused muutused o@inapdeva tookeskkonnas
valtimatud. Seega on tahtis, et organisatsioortiajéd kohaneksid voéimalikult kiiresti

uute tingimuste ja muutustega. Selleks peaks dtewdhtimises p6érama tahelepanu
kohanemisprotsessile. Kohanemine on kahepoolnegs®stkus Uhel poolel on indiviid,
kes puuab kohaneda tookeskkonnast tulenevate nusteiga ning teisel poolel on
organisatsioon, kes viib ellu wuuendusi. Magiststookeskendutakse Uhele
indiviiditasandi  tegurile, mis vBib kohanemisprase mojutada, tapsemalt
isiksuseomadustele. Isiksuseomaduste arvessevotoitegate varbamisel voib aidata

tootajatel organisatsiooniga paremini kohanedai jeoslero (2003: 47) on véaitnud, et



kohanemine organisatsioonis sOltub vaga palju isenasiksuseomadustest ja

kohanemisvdimest.

Vorreldes teiste organisatsiooniteaduse valdkorgladeon see teema erialases
kirjanduses vahe kajastamist leidnud. Siiski on istago autor leidnud Ployharti ja
Bliese'i (2006) individuaalse kohanemise teootiadividual Adaptability (I-ADAPT)
Theory) mudeli, mis on Uks magistritod alus. Mainituddaa toob vélja kaheksa olulist
aspekti, millele tuleb téhelepanu poéodrata. Autawvates sobib [-ADAPT teooria
selgitama kohanemise olemust organisatsioonis. Kukehanemise edukus
organisatsioonis mojutab tugevasti to6taja t6Osostrija organisatsiooni stabiilsust,
leiab t60 autor, et inimeste kohanemise hdlbustaksieri organisatsioonides tuleks
isiksuseomaduste rolli selles protsessis pohjaldumurida. Tahtis on tdsta ettevotte
juhtide teadlikkust ja oskusi kohanemisprotsesgekiaks ja sujuvamaks muutmiseks

tootajate isiksuseomadustega sobivate meetmete abil

Kohanemist on ka varem uuritud, kuid sellekohasewdinguid ei ole palju tehtud.
Kohanemist on kasitlenud Feldman ja Brett (19838)grkohanemise kohta on teinud
jareldusi ka Schein (1978) (Ashford 1986: 465). Ssmei ole ka palju teoreetilisi
mudeleid ja teooriaid selle valdkonna kohta. Isdeamadusi ja nende rolli kohanemisel
organisatsioonis ei ole t66 autori teada Eestismauuritud.

Magistrito6 eesmérk on selgitada kahe tootmiseteggdnditel, kuidas on seotud
organisatsioonis kohanemine ja isiksuseomadusesin&igi saavutamiseks pistitatakse
jargmised uurimistlesanded:
1. anda teoreetiline Ulevaade kohanemisest orgarosais| selle olemusest ja
tahtsusest;
2. kirjeldada Suure Viisiku isiksuseomaduste mudaitsglle téhtsust inimeste
kohanemisel organisatsioonides;
3. korraldada ankeetkUsitlus kahe Eesti tootmisetteudtitajate hulgas;
4. selgitada kusitluse tulemuste pohjal vélja, milliséninnanguid kohanemise
dimensioonidele on andnud erinevate isiksuseomagasbotajad;

5. teha jareldusi kohanemise ja isiksuseomadusteestost



Magistritod koosneb kahest peatikist. Teooriaogmeses alapunktis annab autor
kirjanduse pohjal Glevaate kohanemise teooriatestydelitest. Kasitletakse eri autorite
seisukohti t66taja kohanemise olemusest, antaksevadétle varasematest ja
olulisematest kohanemise kasitlustest ning selktt kohanemise rolli
organisatsioonis. Antakse ulevaade Ployharti j@d#lii (2006) kasitletud individuaalse
kohanemise teooria kaheksast dimensioonist, sagadvustades, et igas ettevottes
vOivad need olla erineva tahtsusega. Naiteks edhldega kohanemist mones
ametikohas nii vaga vaja ei ole, kuid on vaja kamaist loovate lahenduste leidmisega
jne. Seega on organisatsioonidel voimalik ise ¢dégles missugused dimensioonid on
nende jaoks olulisemad ning samas ka jalgida, misde isiksuseomadustega inimesed
vOiksid olla edukamad. Teoreetilise osa teisesuallfis kasitletakse isiksuseomadusi ja
tuuakse esile erinevad isiksuseteooriad. Isiksuadoste dimensioonide analtiisimisel
on t66 autor votnud aluseks McCrae ja Costa (18R)re Viisiku mudeli The Five
Factor Model). Esimeses peatikis ké&sitletakse erialase kirgmdypdhjal ka
isiksuseomaduste ja kohanemise vahelisi vdimalildenseid. Viimaks tuuakse
varasemate uuringute tulemusel valja, missugusgéguseomadused vdivad aidata
organisatsioonis paremini kohaneda, missugusecejiges takistuseks. Teoreetiliste

seisukohtade paikapidavust kontrollitakse ankeétk8sga empiirilises osas.

TO0 teine peatukk keskendub autori tehtud em@eiliuringu tulemustele. Empiirilises
osas uuritakse too6tajate hinnanguid kohanemiselganisatsioonis kahe Eesti
tootmisettevotte naitel ning mdéddetakse isiksuselusia et selgitada valja, missuguste
isiksuseomadustega tb6tajad on andnud kohanemikélgemaid hinnanguid.

Kohanemist organisatsioonis analtitusitakse I-ADAPUdeli abil; see koosneb 55
vaitest, mis on jaotatud kaheksaks dimensioonilssksliseomaduste mddtmiseks
kasutatakse isiksuseomaduste kusimustikku, mis npbhiMcCrae ja Costa Suure
Viisiku kasitlusel ning koosneb 30 vaitest. MOlemaittevittele koostati raport nende
ettevotte tulemustest, kuna ettevotted tundsidmubte vastu huvi. Empiirilise osa
esimeses alapunktis iseloomustab t66 autor saaalinditvning kirjeldab, kuidas uuring

toimus. Kuna uuringus osales kaks tootmisettevéttatakse mdlema organisatsiooni

tulemused koos.



Empiirilise osa teine alapunkt katkeb ankeetkiséltulemuste analiiisi. Analtts tehti
andmetootlusprogrammiga SPSS 17.0. Andmete sliaBg&8 analltsimiseks kasutati

kirjeldavaid statistikuid, reliaablusanalliisi jartadatsioonanallilsi. Peale selle tehti
Mann-Whitney test, millega hinnati kahe ettevotahelisi tulemusi. Nende pd&hjal on

vOimalik teha jareldusi selle kohta, kuidas voilssksuseomaduste arvessevotmine
aidata parandada t66taja kohanemist organisatsionimandas alapunktis esitatakse
saadud tulemused, vorreldakse neid teoreetilis&ulgghtadega ning tehakse nende

pdhjal jareldusi isiksuseomaduste ja kohanemisstesb

Magistrit66 autor tdnab kdik kiusitluses osalenaidijganisatsiooni juhte, kes olid ndus
oma ettevottes uuringut teha laskma. Kdige siirajaduuremad téanud kuuluvad
juhendaja Anne Aidlale, kelle toetav ja motiveesishtumine ning sisukas juhendamine

aitasid kaasa to0 valmimisele.



1. ORGANISATSIOONIS KOHANEMISE JA
ISIKSUSEOMADUSTE KASITLEMISE TEOREETILISED
ALUSED

1.1. Kohanemise olemus, tasandid, etapid ja dimensi  oonid

Siinses alapeatikis defineeritakse kohanemise en@istg kirjeldatakse kohanemise
olemust, etappe ja eri tasandeid organisatsioommsoreetilise materjali pdhjal
selgitatakse kohanemise tahtsust organisatsioodites sealjuures arvesse kaheksat
kohanemisega seotud dimensiooni. Samuti tuuaksg wadlividuaalse kohanemise
teooria (ingl -ADAPTTheory) sisu.

Organisatsioonid ja neis toodtavad inimesed tegatsetdnapaeval muutlikus ja

duinaamilises keskkonnas, kus edukaks toimimiseled tivotajatel kohaneda. Mdned

inimesed tulevad kohanemisega paremini toime kisete kuna nad reageerivad ja
tblgendavad erisuguseid olukordi enda jaoks edukar@atsiaalteadlased on uurinud,
mis mojutab inimene kohanemist muutustega sotsidaltookeskkonnas ja jéudnud

tddemuseni, et tootaja kohanemist organisatsiommigdimalik prognoosida (Ployhart,

Bliese 2006: 3). Vaatamata sellele, et isiku koh@se organisatsioonis on vdimalik

ette naha, on seda seni siiski vahe uuritud jangute tulemused ei ole praktikas
rakendust leidnud. Peale selle on olemasolevaanrkitjses moned puudused (Wang,
Zhanet al. 2011: 164).

Kohanemine (inglhdaptation voi adjustment) ehk sotsialiseeruminesgcialization) on
hierarhiline protsess, mis hdlmab palju asju orgatsiooni kultuurist (Champoux 2011
131) ning mille kaudu t66taja dpib ja kohaneb akwtaga organisatsioonis (Chab
al. 1994: 730). Organisatsioonis saab kohanemist vaa#ai mitmetasandilist
protsessi, mis iseloomustab to6taja ja organisatsigahelist seost kohanemisel ning

on tahtis organisatsiooni likmeks jaamise otswegemisel (Meyer, Allen 1997: 11).



Molde, Parise ja Robi 2005. aasta uuringust selgutjétajad muudavad end vastavalt
tookohale rohkem kui kunagi varem, sest tAnapasyancsatsioonis on tahtis, et tootaja
tuleks kaasa uuenduste ja muudatustega. Kohanemrsggud on veel naidanud, et
olemasoleva ttotaja kohanemine uuel ametikohal arganisatsioonist tulenevatest
muutustest on aga esimestel kuudel sama tahtisdautb6taja kohanemine (Morrison,
1993a, 1993b; Saks, Ashforth, 1997; Buyens, Sckal3: 538). Kui tddtaja ei suuda
nelja kuu jooksul organisatsioonis uuendustega tetia, siis suure tdenaosusega ta
lahkub sellest organisatsioonist ja otsib uue tB@kdOrganisatsioonilise kohanemise
maistet on kirjanduses defineeritud ja télgendamoitinel eri moel ning lisas 1 on
toodud moned neist. Jargnevas tabelis (vt tabelorl)toodud esile kohanemise

definitsiooni maaratlused 1970.—2000. aastateni.

Tabel 1. Kohanemise definitsiooni maaratlused

Mérksbna Teadlane

Teadmiste omandamine Shein (1978); Turk, Uksv&2803)
Sisseelamine organisatsiooni ellu White (1974);rCt2900)

Uute t66 ndudmistega kohanemine Chan (2000); PloyBhese (2006)
Organisatsioonikultuuriga tutvumine Shein (1978)bBins (1994);

Uute rollide omaksvott Shein (1978); Northcraft aie(1990)
Vahendada to6taja esialgset muret ja drevust  Tikgyarav (2003)

Allikas: autori koostatud Ashford 1986: 465; Nonthit, Neale 1990: 474; Robbins
1994: 611; Chan 2000: 4; Uksvarav 2003: 138 jalfddy Bliese 2006: 13 pdhjal.

Eri teadlaste kohanemise mdistete méaaratlusedigg kfeloomulikumad marksénad on
esitatud tabelis 1. 1970ndate alguse kohanemiseugkeon White (1974) méaaratlenud
protsessina, kus tottaja elab organisatsiooni alisse. Kohanemise maaratlus
organisatsioonis hélmab laia tegevusvaldkonda,enteo hésti valja kdige tdhtsamaid
aspekte, millega tt6taja peaks organisatsioonisahk@ma. Samas Shein (1978),
Northcraft ja Neale (1990) on kohanemise olemugje p@psemal kujul esitanud. Shein
(1978) rohutab, et kohanemise olemuse juures otis tidadmiste omandamine, uute
rollidega kaasnev vastutus ja organisatsioonikuigaututvumine. Seevastu Northcraft
ja Neale (1990) on organisatsioonis kohanemise Ipsile toonud, et t66taja omandaks
organisatsiooni eesmargid, normid, kaitumisviisithgntdokohaga seotud rollid ja

vastutuse. Ometi on organisatsioonikultuuri tamsés komponendiks veel

organisatsiooni liikmetele omased vaartushinnangdaasilised arusaamad) (Schein
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2010: 27). Seevastu Chan (2000) ning Turk ja Uksw&2003) nievad sarnaselt
kohanemisprotsessi eesmarki, mis on sobiva tasakdaldmine tdotaja ja

organisatsiooni vahel ning uute teadmiste saanSiamuti on téhtis, et inimene suudaks
kohaneda erinevate toollesannete, sotsiaalse kaskkga Uhiskonnale omaste
tunnustega. Organisatsioonid on kull erinevad jagkemise eesmaérk voib varieeruda,
ent dldisem eesmark on kdigil organisatsioonidedksisama — Uhendada t66taja ja
organisatsiooni huvid. Kodige ajakohasem definitaiomga keskendub Ployharti ja
Bliese'i (2006) vahendusel inimese vdimele, oskeiskhlduvusele, valmisolekule ja
motivatsioonile kohaneda organisatsioonis eri iilaste, sotsiaalse keskkonna ja

uhiskonnale omaste tunnustega.

Eelnevalt toodud definitsioonide marksénade pdbiakelgelt nédha, et kdigis mostetes
on labi aja kaks peamist ja pusivamat aspekti kehmse olemuses olnud
organisatsioonikultuuri omandamine ja inimese voimda sobiv tasakaal muutuva ja
ebakindla t00 olukorra vahel. Organisatsioonikuligau kohanemisel peab indiviid
olema valmis omandama teadmisi organisatsioonisig neidma tasakaalu oma
hoiakute, uskumuste ja vaartushinnangute vaheliséltdtekib isiku ja organisatsiooni
vaartussiusteemide piisava kattuvuse ja Uhtse anas&ahel organisatsiooni aratuntav

identiteet, mille pdhjal vbib 6elda, et isik on dmeardtnud organisatsioonikultuuri.

Tabelis 1 toodud kohanemise definitsioonide pobjamagistritoé autor votnud aluseks
Turgi ja Uksvarava (2003) kohanemise definitsiodwmina kohanemise eesmark peaks
olema to0taja pingete vahendamine ning t60 ja a@sgésiooniga kohandamise
vOimaldamine. Kohanemine organisatsioonis on pikktgess ja seda on vdimalik

jaotada eri etappideks. Jargnevalt antakse UleVe@tinemise etappidest.

11



Kohanemine on protsess, mis saab alguse inimesehgiikel ja jatkub kogu elu (Tosi,
Mero 2003: 44). Kohanemine loob thendava silla @sta eri eluetappide vahel (Feijj

1998: 207). Inimese kohanemine koosneb kolmesistaasis on toodud joonisel 1.

Kohanemise kogemus Kohanemist mojutavad tegurid

v v
Varane kohanemise kogemusg Vanemad

v

Esialgne kohanemine to0l Majanduslik seis

v

Kohanemine organisatsioonis

A 4

Joonis 1.Isiku kohanemisprotsess Ule elukaare (autori lkedodtTosiet al. 2003: 44—
46 pohjal).

Kohanemise esimese etapi — varase kohanemise ksgemypuhul on kohanemisel
vaga suur vanemlik méju: vanemad suunavad oma Jap3petavad neile, kuidas eri
organisatsioonides (nt kirikus, koolis jt) saaduyémused véi omandatud teadmised
aitavad tulevikus kujundada indiviidi hoiakuid, v##i, sotsiaalset ringkonda ja
isiksust. P. Fernandez on esile toonud, et vanemiiidju puhul mangib rolli ka
vanemate sotsiaalmajanduslik taust, kuna kdrgemastsaalsesse klassi kuuluvad
vanemad teenivad rohkem ja neil on paremad tutyusesl aitavad tulevikus nende
lapsi. Taisealiseks saades tuleb teha oma elusissasl otsuseid ja kohaneda muutuva
maailmaga.lpid. 2003: 44-45)

Teine kohanemise faas on esialgne kohanemine toKg®, inimesed otsivad ja
proovivad eri ametikohti ja Opivad erinevaid oskusmandavad hoiakuid, Opivad
tundma erisuguseid kultuure ning spetsialiseerumaghnisatsioonile ja konkreetsele
ametikohale. Selles faasis labib inimene kolm atépgpsi et al. 2003: 46):

1. omandab erialased oskused;

2. hakkab omandatud erialaseid oskusi to0keskkonkasdama;

3. valib oma esimese tookoha.

12



Erialase padevuse omandamiseks Opib inimene paltaid ning omandab seelébi
vajalikud teadmised ja oskused. See on investedtlayaseks edukaks toimimiseks
tooturul. Jargmine samm on erialaste oskuste ralame téokeskkonnas (nt kaiakse

praktikal vdi poole kohaga t6dl). Viimane samm gimeese té6koha valimine.

Kdige viimane faas on kohanemine organisatsioonigegu on nimetatud kolmest

etapist inimese elus Uhe olulisemaga, kuna isilb gedanema keskkonnas, mis voib
muutuda Kiirelt ja ootamatult. Sealjuures tulebease votta, et iga organisatsioon,
osakond ja téokoht on erinev ning indiviidid peayadeva 6ppimise teel muutustega
kohanduma. Kohaneda on vaja pidevalt, mitte ainutte organisatsiooni minnes, vaid
ka seal pikemalt olles. Seega vOib organisatsionéis kahte eri tutpi norme, millega
tuleks kohanemisprotsessis arvestada. Osa normaisugused, mille omaksvott on

hadavajalik ning need normid on organisatsioonik&ge tahtsamad. Teised normid
on niisugused, mille puhul inimene saab validay@étd ta neid jargib. Mdlemat taupi

normide aktsepteerimisel on aga vaga tahtis orgtsi®ni ja isiksuse sobivus, kuna
see maarab &ra, kas organisatsiooni vaartusedadhisiku vaartustega. Sobivuse
valjaselgitamiseks labib td6taja kolmestaadiumikebanemisprotsessi, millest on juttu

alljargnevas. (Tosi, Mero 2003: 47)

Organisatsioonipsihholoogid on kasitlenud kohanerals eri etappide, mida t6otaja
kohanemisprotsessi valtel labib. On valja tootamdmesuguseid formaalseid ja
mitteformaalseid kohanemise strateegiaid, et aidd@itajal tookohaga paremini
kohaneda. Organisatsioonikéitumise uurija Feldmd®81) on valja pakkunud
kolmeetapilise kohanemise mudeli. Lisaks Feldmarole kolmeetapilist jaotust
kasutanud ka teised autorid, naiteks Porter, Lawlackman (1975), Shein (1978) ja
Greenberg, Baron (1993). Greenbergi ja Baroni (1822) kasitluse jargi on need
kolm etappi jargmised:

1. sisenemise staadium;

2. labilodmise staadium;

3. sisseseadmise staadium.

Esimene staadium on sisenemine, kus t66taja kasditboma varasemaid teadmisi,
mida ta on omandanud enne organisatsiooni tul&eltes staadiumis on tbotajal oma

vaartused, eesmargid ja ootuste kogum, mis on oatatideelnevatest elu- ja

13



tookogemustest (Feldman 1976: 43Bid. 1993: 322) ning toimub informatsiooni
otsimine nii organisatsiooni kui ka to0ulesannetbtl (Wanous, Reichers, Malik 1984:
672).

Labil6bmise staadiumis saab tdotaja ettekujutusgelitaist organisatsioonist ja
tookohast. Feldman (1976: 433) on kirjeldanud, adtes etapis naeb t66taja, mida
organisatsioon endast tegelikult kujutab ja plledala selle organisatsiooni osaks ning
vOtab omaks organisatsioonis toimuva. Peale setlb ta esile jargmised neli etappi,
millega tdotaja selles staadiumis tegeleb: uuté@lggannete dppimine, suhete loomine,
enda ja kaastootajate rolli vdaljaselgitamine orgatsioonis ning nende arengu
hindamine organisatsioonisbid. 1976: 435). T6otaja analliisib enda ootusi ning
tegelikku olukorda organisatsioonis ja tookohal.i KGotaja ootused ja reaalsus
erinevad antud ametikohast, siis vdib tdotajal ig&korganisatsioonis kohanemisega
raskusi. Siinkohal voib todtaja tookohas pettudagHdest loobuda.llfid. 1993: 322)
Selles etapis on oluline, et organisatsioon aitaétajal tookohaga kohaneda.

Sisseseadmise staadiumis on to6tajal pusiv arv@arettekujutus tdokohast. To6taja on
kohanenud organisatsiooni vaartuste, normide, ed#eé reeglite ja kaastbotajatega.
Peale selle on todtaja omandatud tooulesandad. (993: 322) Selleks, et kohanemise
kdik kolm etappi to0taja jaoks sujuvaks muuta, &@intis organisatsiooni tugi. Seda tuge
saab pakkuda too6tajale organisatsioonis kohanepr@sessi kaudu. Kohanemise eri
faasid on vaga erineva pikkusega, need sdltuvad tikohast, isiksusest ja

organisatsiooni eriparast. Kohanemise kaudu sadibajd teada, missugused on
organisatsiooni vaartushinnangud ja millised neistotsustava tahtsusega, millised

mitte. Vaga tahtis on maoista ka kohanemine tasanalgjanisatsioonis.

Burke, Pierce ja Salas (2006) on esile toonud,ofiakemine organisatsioonis saab
toimuda kolmel eri tasandil: indiviidi, meeskonm@agrganisatsiooni tasandil. Seejuures
on oluline kdigi kolme tasandi koost00, sest merskbja organisatsioonil on indiviidi
kohanemisel toetav roll. Oluline on ka isiku suhtiee teiste to0tajatega, nii saadakse
teadmisi ametikohast ja organisatsioonist (Almaltastial. 2010: 334). C. Loeng,
Furnham ja Cooper (1996: 1346) margivad, et koigiebriatest voib vélja tuua Uthise
tunnuse — t6otaja kohanemist organisatsioonis @kersette ndha, seega peavad
organisatsioonilised ja individuaalsed tegurid dekdsitletud koos. Jones (1983: 464)
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on uurinud organisatsiooni kohanemise teemat nidgnud vajalikuks leida vastus
tootaja kohanemisprotsessi tdhtsusele organisaisioo

Chao (2005: 3) on seisukohal, et hasti kohanendidjel on mdned positiivsed eelised.
Indiviid, kes on organisatsioonis hasti kohanenod, oma t6dga rohkem rahul,
puihendunum ning teenib rohkem kui teised too6tafathd 2005: 3). Kohanenud t6otaja
on vahem huvitatud t66lt lahkumisest ja tal on sourhuvi teha organisatsioonis
karjaari. Kohanemise edukus organisatsioonis sOlkahest peamisest faktorist:
motivatsioonist organisatsiooni siseneda (indivi@éandi tegur) ning organisatsiooni
plletest tootajat hoida ja toetada kogu kohaneotsgssi valtel (organisatsiooni
tasandi tegur) (Schein 1988: 56). Kui to6taja natBioon on korge, siis on tddtaja
tolerantne ja kohanemisprotsessis vastutulelikumi totivatsioon on madal, vdib
t6otaja organisatsioonist lahkuda, kuna kohanemispss on tema jaoks ebamugav.
Kohanemist on vdimalik kasitleda kaheksa eri aspakil. Jargnevalt raagib autor
kohanemise eri teooriatest ning keskendub peamigaleksale kohanemise
dimensioonile, mis vodivad olla organisatsioonis &odmisprotsessis maarava

tahtsusega.

Psuihholoogid Carver (1998) ja Scheier, Carver (1988 kohanemise mudelit
nimetanud traumaks (ingtrauma) ning on seda kasitlenud organisatsioonilises
kontekstis. Janoff-Bulmas (1992) on defineerinudutnat kui sindmust, mille
tulemusena isik muudab ja kohandab oma tegevusiwasvajadusele ja Umbritsevale
keskkonnale. Traumat saab vaadelda kahes eri aspe&ed on fldsiline ja vaimene
tajumine. Moned teadlased (Carver 1998; Janoff-Bnlrh982, 1992; Morgan, Janoff-
Bulman 1994, O’Leary, Ickovics 1995) on uhel ndetl,vaime tasand mojutab isiku
kohanemist. Peale selle on nimetatud neli erintgaimat (Parent, Levitt 2009: 26):

1. alistumine (ingldiver);

2. ellujgamine gurvivor);

3. vastupidaminergviver);

4

. areneminetfriver).

Organisatsioonis toimuvate muutuste korral (naitekganisatsioonide Ghinemisel) on
tootajaid, kes ei lAhe kaasa uuendustega ega swertiega kohaneda. Seega on nad
otsustanud sellest tookohast loobuda. Olemasolé@aja teine voimalus oleks
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ellujadmine muutuste keskel, kuid see nduab tdbtpjagutust ja selle tb6ttu langeb
tootaja motivatsioon. See tdhendab organisatsiogaoks seda, et tootaja
tooulesannetesse panustamine langeb ning voOidakea hegativne atmosfaar
organisatsioonis. Jargmine v@imalus on vastupidamikus tdotaja aktsepteerib
muudatusi ka siis, kui need pole kooskdlas isikdaewaartushinnangutega. Péarast
kohanemist suudab t6o6taja muudatused omaks votg mn voimeline uues
situatsioonis kohanema. Viimaseks traumaks on véfdud arenemine, kus t66taja on
omaks vOtnud muutused ja uuendused. Kokkuvotted \d@elda, et dinaamilist
kohanemisprotsessi mdjutavad sotsiaalsed teguiitek$ organisatsiooni thinemisel

peab tddtaja olema valmis dppima uusi oskusi jenaddmaks muutusi.

Viimasel ajal on kasitletud kohanemist kui oskustgeerida t6husalt muutuvale
olukorrale (Whiteet al. 2005; Tucker, Pleban 2010: 81). Teisalt on PloyjaBliese
(2006) esile toonud, et kohanemisvbime ei kajastsugust kaitumist, vaid peegeldab
muutusi selle tulemuslikkuses. Seega, kohanemisldm isik mitte ainult ei naita
muutust kaitumises, vaid ka saavutab haid tootugeniwhite et al. 2005; Tucker,
Pleban 2010: 82). Selleks, et mdista paremini jatd#akohanemisvdimet, tuleb

téahelepanu p6orata individuaalsele kohanemiselégshon juttu jargnevalt.

Kohanemise moistmiseks tuleb vaadata eri kriteegidm mis annavad Ulevaate
kohanemisest. Kdige paremini iseloomustab koharteausori arvates Ployharti ja
Bliese'i (2006) kasitletud individuaalse kohanemtiseoria (ndividual Adaptability (I-
ADAPT) Theory). I-ADAPT teooria aitab mdista individuaalseidreavusi kohanemisel
ja voimaldab parandada tootajate kohanemisvoimetukises ja muutuvas keskkonnas
(Ployhart, Bliese 2006: 4). Pulakos ja tema kolie€¢Bulakos, Dorsey, White 2006: 44)
on testinud I-ADAPT teooria kaheksa dimensiooni ssgb kohanemisega
organisatsioonis 1619 vastanu peal 24 eri ametlkoBalle teooria ja mudeli kohta ei
leidnud magistritod autor Ghtegi kriitikat ega karsaseid teooriaid. Kuid on nimetatud
kohanemise Uldised puudused viimase 20 aasta jbdReamiste puudustena on esile
toodud jargmised punktid (Feldman 1976; Fisher 19®8Ganous, Colella 1989;
Saks,Ashforth 1997: 235):

1. enamasti kirjeldav teooria;

2. puudub empiiriline test;
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3. metodoloogiliselt ndrk ja puudulik teooria;
4. kontseptuaalselt raske mdista.

Toos eelnevalt kasitletud kohanemise teooriad ajel#avad ja annavad Ulevaate
sellest, kuidas kohanemine vfiks organisatsioonisnuda, aga keegi pole valja
tootanud mudelit, mis moddaks tdotaja kohanemigamisatsioonis. Seevastu leiab t66
autor, et see teooria on tanapaevane ja annab legaate tottaja kohanemisest
organisatsioonis. Samas on seda mudelit mitmel seamal korral testitud ning
kohanemise kaheksa dimensiooni on jargmised (PtoyBkese 2006: 8):

1. kriisisituatsiooniga seotud kohanemine (ingkis adaptability);

2. kultuuriga kohaneminecgltural adaptability);

3. tboulesannete ja tookeskkonnaga seotud kohanempig/sidgal work
adaptability);
ebakindlusega seotud kohanemiaecértainty adaptability);
loovusega kohaneminergativity adaptability);
inimsuhetega kohaneminimter personal adaptability);

toostressiga kohaneminedrk stress adaptability);

© N o g B

Oppimisega seotud kohanemimhealning adaptability).

Sona kriis (krkrisis) tahendab kohtu otsust, valikut vOi otsust. Erasekontekstis
kasutatakse seda terminit erinevalt. (Preble 19%f4raskevas 2006: 893)
Organisatsiooni kriis on stundmus, mis seab ohtuarasgtsiooni harjumusparase
toimimise ning vastavas olukorras tuleb teha ldireisuseid (Pearson, Clair 1998: 60).
Kriisi tunnused on olukorra ootamatus, ohu olemagal vajadus Kkiiresti reageerida
(Ulmer, Sellnow, Seeger 2007: 6). Kriisisituatsimanseotud kohanemine (ingtisis
adaptability) organisatsioonis hdlmab indiviidi vO&imet kohanedmuutuvas
organisatsiooni keskkonnas ja vastutada ning tedjaduse korral kiireid otsuseid.
Tootaja suudab kiiresti reageerida kriitilisteskaltdades ja analliisida voimalikke ohte
ja mojusid. Kriitiliste situatsioonide korral tulefgada objektiivseks ja keskenduda
olukorra lahendamisele. (Pulakesal. 2002: 301; Pulakos, Dorsey al. 2006: 54)
Kohanemise teine tahtis dimensioon on kultuurigdakemine, jargnevalt sellest

[ahemalt.
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Kultuuri moiste on aarmiselt lai. Antud juhul odnsas peetud kultuuri organisatsiooni
sees, mille kujundavad indiviidid, kes seal t6othv&chwartz ja Davis (1981: 33)
vaitsid, et kultuur on organisatsiooni liikmete gaigd uskumuste ja ootuste silsteem.
Seega, iga to6taja peab omaks votma organisatskndtoiuri. Kultuuriga kohanemine
(cultural adaptability) on valmisolek ja vbime ara tunda ning moistad@ada koos eri
kultuuridest inimestega. Kultuuriga kohanemine dulime, kuna organisatsioonides
t6otavad erinevate vaartuste, ootuste ja vaatedaga inimesed. Niisugused
erinevused mojutavad Uksikisikute kohanemist omgggioonis ja tookollektiivis ning
kohanemist organisatsiooni juhtimisstiiliga, suitist t6kaaslastega ja t66 tegemise
viise. (Deal, Prince 2003: 7)

Kohanemist organisatsioonis méjutavad PloyharBljase’i jargi veel téoulesanded ja
-keskkond. Té6o6ulesannetega seotud kohanemine @hgsical work adaptability)
hdlmab kohanemist to0keskkonnast tulenevate temajtmis mojutavad t60 tegemist.
Niisugused tegurid on naiteks soojus, miura, ekstnee tooklima ja keerulised
keskkonnategurid. (Pulakost al. 2000: 614) Peale selle on tdoillesannetega seotud
kohanemise juures oluline td6taja suhtumine to@ieste [Spuleviimisse ja
tulemuslikult tootamisse isegi siis, kui ollakseswiud (Pulakoset al. 2002: 301;
Pulakoset al. 2006: 54). Selleks, et kohanemine sellise dim@msioaames toimuks
kiiresti, on tahtis, et tbbandja tagaks tottajadeigad tootingimused. Tédandja peab

jargima tédohutuse ja -tervishoiu ndudeid.

Kohanemise juures on sageli méddapaasmatu dimengibakindlus. Mitu autorit on
arutanud kohanemisega seotud ebakindluse pohjté@kbhal. Ebakindlusega seotud
kohanemine (inguncertainty adaptability) tdhendab seda, et t6otaja putab kohaneda
uute toodulesannete ja -keskkonnaga, millega tatlpbiwvarasem kokkupuude (Wadg

al. 2011: 171). Téoulesannetega seotud ebaméaarasustgematud olukorrad voivad
suurendada tdotaja ebakindlust. Gudykunst ja Hanf®87: 112) vaidavad, et arevus
ja ebakindlus on peamised kohanemist mdjutavadffiaktmis saadavad koiki alguse
kommunikatsioonisituatsioone. Pulakos ja tema kgjié t6id esile, et ebakindluse
pbhjuseks on muutused, mis toimuvad organisatssogai see, kuidas lahendada
probleeme loovalt (Pulakas al. 2000: 613). Ebakindla isiku tunnused on jargmisad:

ei ole vBimeline muutuva olukorraga kohanema, eidsuplaane timber teha ega neid
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olukorra jargi kohandada. Ebakindlust tekitavadutet vOivad tuleneda nii vélisest
keskkonnast kui ka isiksusest endast — erinevaeim@ganguga inimesed on erisuguse

ebakindluse tasemega.

Uks kohanemise eri aspekte peale eelmainitu onuolkoovust ehk kreatiivsust on
defineeritud mitut moodi. McLeod ja Cropley (198%) loovuse mdiste sdnastanud kui
isiksuse omaduste kogumi, mis loob eeldused mistaiimtegevuse valdkonnas ette
tulevate probleemide lahendamiseks vajalikel uwdseiisidel. Loovus on inimese
vOime naha asjades ja olukordades uusi seoseid vongalusi (Kolk 2005: 17).
Loovusega kohanemine (ingireativity adaptability) on igapaevatod probleemide
lahendamine (Sternberg, Lubart, 1999: 3). Selleftdatakse, et tbo6taja on paindlik ja
kohaneb erinevates todsituatsioonides (GuilfordB1g&inco 1991b; Runco 2006: 147).
Organisatsioonis tuleb ette mitmeid keerulisi ttiisisioone ja sageli nduavad need
olukorrad uusi, tavapéaratuid lahendusi. Seega ttidéiajal pidevalt kohaneda uute
keeruliste toosituatsioonidega ning olla nende ndaenisel innovaatiline. (Pulakas

al. 2000: 613)

Kuuenda kohanemise dimensioonina on Ployhart jasBlitoonud esile inimsuhted,
millest antakse jargmisena Ulevaade. Moned teadilaseleidnud, et inimsuhted on
olulised, kuna suurema osa ajast veedab inimenestiionnas. Inimsuhetel on téhtis
roll organisatsioonis ning selleks on kommunikaisiovahendamine t6dkaaslaste ja
klientidega. Inimestega kohanemine (imgfierpersonal adaptability) tdhendab inimese
kalduvust olla uute inimestega tutvumisel paindghkavatud moétlemisega (Ployhart,
Bliese 2006; Wanet al. 2011: 170). Uuel toéotajal laheb sageli aega, eakelda teatud
organisatsiooni vdi osakonna kolleegidega, mis wadil@mks mugavalt ja pingevabalt
suhelda (Kim, Cable, Kim 2005; Wamgal. 2011: 170). Kirjanduses on nimetatud, et
inimsuhetega kohanemise eesmark voib olla tookebavitud eesmarkide saavutamine
(Pulakoset al. 2000: 614). Inimsuhetega kohanemise tunnuste hkikdub veel
tahelepanelik kuulamine ning arvestamine teistsuk®htade ja arvamustega. Kui
tootaja tajub, et tema vaartused on kooskdlas noeesk tddga, siis on suurem
tbenaosus, et tdodtaja naudib tdotamist selles meesls. Sellest tulenevalt on vahem

inimsuhete vahelisi konflikte ja arusaamatusi joigies. (Wangt al. 2011: 170)
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Jargmine vaga tahtis kohanemist mdojutav tegur @isttéss. Stress on inimese ja
keskkonna vaheline protsess, mida kasitletaksenkuiese voimet tulla voi mitte tulla
toime olemasoleva ressursiga. Kui isiku ressursigigsavad, et raske olukorraga toime
tulla, vdib ta tunda vahesel maaral stressi jadt@jalukorda hoopis valjakutsena. Kui
inimene ei suuda toime tulla olemasoleva ressursiggb see ohtu individuaalse heaolu,
mille tbttu tekib stress. (Lazarus, Folkman 1984sig; Gardner 2011: 647) Suur hulk
keskkonnatingimusi (nii positiivseid kui ka negesieid) voivad tekitada stressi, kuid
erinevad inimesed reageerivad samadele tingimustéeval viisil. Uks stressor on
kohanemine uues organisatsioonis/osakonnas voi uékakutsed to0l. Toostressiga
kohanemine (inglvork stress adaptability) on Uks osa kohanemisprotsessis, sest tG6tajal
on uues tookeskkonnas alati palju uut informatsiomms pdhjustab stressi. Seega voib
stress pdhjustada tootajale negatiivse kogemuslke t@itu ei paku tdokoht seda, mida
tootaja on oodanud. TooOstressi olukordades peakdaj# suutma emotsioone
kontrollida ja rahulikuks jd&da. Koérgema toostressiuvusega tdodtajad suudavad
toostressiga paremini toime tulla. Seega voib deetat kdrgema toostressi taluvusega
inimesed on suutelised uues tookeskkonnas parétoimanema. (Wangt al. 2011:
168-169) Schewiger, DeNisi (1999) leidsid samuti, t@tajad, kes tajuvad tool
suuremat stressi, on vOimelised toime tulema tbékélohanemisega (Parent, Levitt
2009: 41).

Peale to0stressi on organisatsioonis kohanemigeguéhtis tegur ka dppimisvéime.
See tegur on viimasel ajal vaga tahtsaks muutukwi suurt réhku pannakse dppiva
organisatsiooni arendamisele. Tanapéeva orgameaide eesmark on tuleviku
vajaduste ennetamine ja kohanemine muutuvate tbdtajadustega uute Ulesannete
kaudu, tehnoloogia ja rollide dppimise teel (Pukkb al. 2000: 614). Oppimisega
seotud kohanemine (indlearning adaptability) tahendab seda, et inimene pudab
aktiivse dppimise teel kohaneda uute tédulesanaeteeskkonnaga. T66 kadigus peaks
tootaja olema voimeline omandama uusi ldhenemesvjss tehnoloogia eriparasid.
Tdendolisem on, et tootaja, kellel on suurem O&ppndime, kohaneb eri
organisatsioonides paremini, kuna ta on meelsaraimis oma teadmisi ja oskusi
tookeskkonnas taiendama. (Wast@l. 2011: 169)
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Eeltoodud kaheksa dimensiooni kirjeldavad orgasisahis tO0tavate inimeste
kohanemisega seotud olukordi, mis vdivad organ@atss, osakonnas voi téokohal
esineda. Kuna organisatsioonid on erinevad, siidl&sti vOib Uks vdi teine dimensioon
olla eri organisatsioonides tahtsam kui teised.té¥&i loovusega kohanemist mdnel
ametikohal nii vaga vaja ei ole, kuid samas on kajanemist ning huvdppida uusi

lahenemisviise ja tehnoloogiat. Seega tuleb lahtidtaja ametikohast ja rakendada
nendest kaheksast dimensioonist neid, mis on k#gealikumad. Koik kaheksa

dimensiooni koos neid kdige paremini kirjeldatavaigéirksdnadega on koondatud

tabelisse 2.

Varasemad kohanemise uuringud on poéranud tdhelepae tootaja kohanemisele ja
t66 tulemuslikkusele ning isiku-keskkonna sobiviys®l personal-environment fit)
valjaselgitamisele (Wang 2011: 164). Viimasel ajalmdned teadlased (Hesketh, Neal
1999; Pulakos, Arad, Donovan, Plamondon, 2000nhuédit et praeguseid mudeleid t66
tulemuslikkusest on vaja laiendada, et hinnata rpametksikisiku kohanemist uutes
tingimustes ja ndudmistes tookohal (Tucker, Ple2&i0: 81). Osaliselt p&hineb
kohanemise idee selles, et tddtaja oleks suutekageerima muutuvale olukorrale
tbhusalt (Whiteet al. 2005; Tucker, Pleban 2010: 81). Seevastu I-ADAB®otia
erineb teistest varem kasitletud teooriatest, ksea kontseptsioon keskendub isiku
kohanemist mdjutavate tegurite vdljaselgitamisede muutustele, mitte Ulesande
taitmisele (Ployhart, Bliese 2006: 14). Kuigi emifiselt on tbestatud, et kohanemise I-
ADAPT teooria kirjeldab kdige paremini tb6taja koleanist organisatsioonis (Pulakos
et al. 2000), ei ole ikkagi piisavalt uuritud kohanemvsdelisi seoseid organisatsioonis
(Tucker, Pleban 2010: 81). Jargnevalt kirjutatdkbdé I-ADAPT mudeli idee.

[-ADAPT kohanemise mudel koosneb erinevatest mitd@melistest tunnustest.
Kohanemisel pole pdhitunnust voi -oskust, vaid setfutavad mitmed tunnused.
Eesmark on méaratleda ja uurida kohanemist té6maailja igapaevaelus. Joonis 2
annab graafilise Ulevaate I-ADAPT teooriast ja estl|l kuidas kujuneb erinevate
indiviidide kohanemine téokeskkonnas. Joonis 2absiPloyharti ja Bliese’i (2006)
sOnastatud  kohanemise  definitsiooni ja annab  koB#tikw  Ulevaate

kohanemisprotsessist organisatsioonis.
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Tabel 2. Kohanemise kaheksa dimensiooni ja neid iseloomasdtavarksonad

Kohanemise dimensioon

Dimensiooni lUhiiseloomustus

Kriisisituatsioon

Kiire reageerimine kriitilistes olukordades.
Vdimalike ohtude ja m&jude anallitisimine.
Kiirete otsuste vastuvétmine.

Emotsiooni kontrollimine pingelistes olukordades.
Kriitilistes situatsioonides objektiivseks jadmine.
Suutlikkus tegutseda pingelises olukorras.
Keskendumine olukorra lahendamisele.

Kultuur

Positiivne suhtumine teistesse kultuuridesse.

Erinevate kultuuride kommete ja vaartuste aktsejpbige.
Valmisolek tootada koos eri rahvustest ning erite
vaartushinnangute ja kommetega inimestega.

Tooulesanded
ja -keskkond

Toimetulek ekstreemsete tootingimustega (ligne nkusi voi
kllmus, niiskus, rapasus).

Voime tootada tulemuslikult isegi siis, kui ollaks&&sinud.
Oluliste Ulesannete I6pule viimine.

Ebakindlus

Tulemuslike otsuste vastuvdtmine.

Kiire reageerimine ootamatutele olukordadele.
Kohanemine muutuvate olukordadega.

Edukas kaitumine ebakindlates olukordades.

Plaanide kohandamine vastavalt muutuvatele olukimida

Loovus

Innovaatilisus.

Probleemide kéasitlemine mitme eri nurga alt.

Uute lahenduste kasutamine erinevates situatsiesnid
VOime luua seoseid.

Inimsuhted

Paindlik ja avatud mdtteviisiga suhtlemine.

Tahelepanelik kuulamine.

Teiste seisukohtade ja arvamustega arvestamine.

Vaga erinevate inimestega suhtlemine.

Valmisolek kohandada oma kaitumist selleks, etdgs hasti lab
saada.

Toostress

VOime jaada pingelistes toosituatsioonides ja kimgakava
tingimustes rahulikuks.

V6ime kontrollida emotsioone.

Vdime sdilitada stressirohketes olukordades ralselget pead.

Oppimine

Huvi dppida uusi lahenemisviise ja tehnoloogiat.
Valmisolek omandada uusi oskusi.
Valmisolek hoida t00ga seotud teadmised ja oskagdahased.

Valmisolek osaleda aktiivselt koolitustel.

Allikas: autori koostatud Pulakas al. 2000: 617; Pulakost al. 2002: 301; Pulakost
al. 2006: 54; Deal, Prince 2003: 7 pohjal.

I-ADAPT kohanemisprotsessi loetakse joonise (vinjs®) kbige kaugemast ja kdige

lahemast pidevuspunktist. Kdige kaugemal asuvadused on stabiilsed, kestvad ja

kindlate tunnusjoontega, mis aja jooksul ei muatwpn suhteliselt plsivad tunnused.

Samas kdige lahemal olevad tunnused muutuvad aas ei ole pusivad. (George
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1992; Kanfer 1990; Ployhart, Bliese 2006: 17) Ktkgeigemad tunnused on teadmised,
oskused, voimed ja muud omadused (nt isiksuseoradilebk KSAO (ingknowledge,
skill, ability and ohter characteristics), mis on stabiilsed ja kestvad. KSAO sisaldab
individuaalseid erinevusi, nagu kognitiivsed véimedartused ja huvid ning fldsilised
voimed. Tuckeri ja Plebani (2010: 95) uuringusi|a&t KSAO on tugevalt otsene moju
tulemuslikkusele. Selleks, et mdista paremini iskalhanemist organisatsioonis, tuleb
uurida indiviidi individuaalseid tunnuseid, mis vad mé&érata kohanemise kaitumise ja
padevuse. Isiksuseomadused on (ks tunnustest, misitam isiku kohanemist
tookeskkonnas. Need on igal isikul ainulaadsed suigeliselt muutumatud ja kestvad.
Isiksuseomadused vOivad muutuda ainult vaga pikgoaksul. (Ployhart, Bliese 2006:
17) Isiksuseomadused avaldavad mdju kohanemise&aleedimensioonile, millest on
tapsem Ulevaade jargmises alapunktis 1.2. Seevudsge ldhemal olevad tegurid,
naiteks tulemuslikkus ja keskkonna seos kohanemiset on rohkem mdojutatud
erinevatest situatsioonidest, muutuvad ajas ja arhak ning on suhteliselt

dinaamilised.

Magistritoos keskendutakse indiviidi tasandile, sgpalt isiksuseomadustele, sest
organisatsioonis kohanemine vo0ib suuresti soltudéatajate isiksusest. Pddrates
tahelepanu tootaja isiksuseomadustele, on voingmikkuda tootajale kdige paremat
kohanemise vbimalust organisatsioonis. Alapeatliidson esitatud isiksuseomaduste ja

kohanemise vahelised seosed.

Parent, Levitt (2009: 26) vaidavad, et inimese Wimuutuda ja kohaneda sdltuvad
vaga palju sellest, millised olid isiku uskumusethe muutumist. Sellises protsessis
toimub muutuste vahendamise kulg, kus isik tajubhjadab olukorda, valides
strateegia, mille jargi toimida ning igast oluk@traaab alati omandada mingi teadmise.
Individuaalsed erinevused kohanemisel méjutavamtidsuinimesed tajuvad ja hindavad
olukorda, sundmusi, rolle ja Ulesandeid. Need sisig on omavahel seotud ja
sOltuvad uksteisest. Tulemuslikkus on seotud kesk@iga, mis mojutab kohanemist,
inimese isiksuseomadusi ja seda, kuidas isik t@lgen teatud sindmusi.
Keskkonnategur on kdige muutuvam ajas ning mojutalemuslikkust ja teisi
tunnuseid. Keskkonnal on kaks suunda: stabiilrdiijzaamiline. Stabiilne keskkond on

muutumatu, kuid diinaamiline seevastu pidevas musasn
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Stabiilses keskkonnas on kohanemist voimalik emi@eteasest keskkond ei soosi
muutust, aga kui isik tajub vajadust muutuse jarsiis pakub stabiilne keskkond ka
selle vdimaluse. Teine &armus on diunaamiline keskkokus tuleb kohaneda
muutusega ning sellel on otsene moju tulemuseldlis@e juhul tuleb muutus

keskkonnast ning vastasmdju avaldab moju tulemkissigle, millega tuleb kohaneda.
(Ployhart, Bliese 2006: 19-23)

I-ADAPT teooria oluline osa on prognoosida isikuhkaemist téokeskkonnas. Seega
kirjeldab see teooria lGsna hasti kohanemise m@adé&s indiviidi isiksuseomadusi ja
tookeskkonna eripérasid, on vbéimalik pakkuda t@ajpaid kohanemise tingimusi.
Kohanemist mdjutab suuresti keskkond, kas muutsulo stabiilses vdi dinaamilises
olukorras. Oluline on see, kuidas isik olukorda arjdoks tdlgendab ja millised
isiksuseomadused sellel inimesel rohkem domineerivigellest sdltub kohanemise

valmisolek ja suhtumine muutustesse.

Indiviidi kohanemine saab alguse juba varases kamée faasis ning see mdjutab
tervet inimese elukaart. VOib 6elda, et kohanenmonganisatsioonis on tahtis, kuna
indiviid veedab suurema osa oma ajast t00l. Koh@smoisess organisatsioonis
koosneb kolmest pohilisest etapist (sisenemisdplinise ja sisseseadmise staadium).
Organisatsioon vdiks tahelepanu pooérata kaheksdlanemise dimensioonile lahtudes
organisatsiooni vajadusest. Kohanemine organisatsovoib olla nii otsene kui ka

vastasmojuline ja see soltub keskkonnast. Osa mautuleb keskkonnast, méned aga
isiksuse soovist midagi muuta. Tucker ja Plebari@2®5) vaidavad uuringu péhjal, et
kohanemisel on tugev moju todlulesannete taitmisklma kohanemise oskust on
voimalik arendada koolitustega ja kogemuse kaudunfantor, kes juhendab teisi

t6otajaid). Samas on vaga suur roll isiksuseomatiugdiviidi kohanemisel, millest on

lahemalt juttu jargmises alapeatukis.

1.2. Suure Viisiku isiksuseomaduste ulevaade janen  de moju
organisatsioonis kohanemisele

Siinses alapeatukis defineeritakse isiksuse jaus&omaduste moiste ning kasitletakse

isiksuse paradigmade klassifitseeritud lahenemisbreetilise materjali pohjal antakse
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Ulevaade Costa ja McCrae Suure Viisiku isiksusetash mida tuntakse ka kui

viiefaktorilist mudelit. Samas tuuakse esile tedqumis mojutavad isiksuseomadusi ja
nende kujunemist. Esitatakse Suure Viisiku viis elisiooni ja igale faktorile kdige

iseloomulikumad tunnused. Selgitatakse valja Sudrsiku tahtsus tookontekstis ja

arutletakse selle Ule, missugused isiksuseomadfiikd organisatsioonis kohanemist
soodustada ja takistada.

Organisatsioon on keeruline silsteem, kuna koosmfevate isiksusejoontega
indiviididest, kelle juhtimine ja Uhtse meeskonnaoanima panemine nduab head
isiksuse tundmist. Selleks, et paremini mdista @sta kaitumist organisatsioonis, on
vaja moista inimese isiksust. Psihholoogid ei olgtrsud leida Uhist isiksuseomaduste
definitsiooni, kuid erinevad véljapakutud ldhenesdissisaldavad mitmeid sarnasusi.
Hogan on isiksuseomadusi defineerinud kui jarjepaith stabiilseid isiku sisemiste
seisundite kaitumismustreid, mis selgitavad inimk&#umist erinevates olukordades
(Appannaiah, Reddy, Kavitha 2010: 154). Seegasusigjooned on igal indiviidil
ainulaadsed ja Uksteisest erinetakse isiksuseongag@oslest. Indiviidid erinevad oma
isiksuseomadustelt juba sinniparaselt ning needewrsed on pusivad, avaldudes
inimese k&itumises, suhtumises ja hoiakus. Allpont defineerinud isiksust Kkui
dunaamilist korraldust, mis valjendab indiviidige& psuhhofluusilisi stisteeme, mis
madaravad inimese unikaalse kohanemise keskkonrRghbbins, Judge 2009: 139).
Molemad nimetatud definitsioonid viitavad sellelet isiksusejoontel on vélise
keskkonnaga kohanemise protsessis suur roll. Sekama annab aluse eeldada, et
isiksuseomadused on seotud ka kohanemisega orgmigas erinevates
situatsioonides. Selleks, et paremini mdista isksmadusi, tuleb tutvuda erinevate

isiksuseomaduste kasitlustega, millest on jutjé@rghevalt.

Psuhholoogias on mitmesuguseid seisukohti isikkdsélemise paradigmadest, mida
on vdimalik koondada kuueks erinevaks |ahenemisdWagistritoos lahtutakse
klassifitseeritud lahenemisest, kuna selline lahesdis kirjeldab koige paremini
inimestevahelisi erinevusi ja sarnasusi ning tosbeeteatud olukorrad, kus isikud
kalduvad sarnasel viisil kdituma, moétlema voi isagndma (Kiis 2012: 10). 1930.
aastatel olid isiksuseomaduste uurimisel tuntureagdjad Allport, Cattell, Eysenck,
McCrae ja Costa. Allporti ja Cattelli kasitletudkisuseomaduste uurimise meetodid ja
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teooriad pole erilist populaarsust ega suurt ra&emst leidnud. Uks peamine pdhjus
voib olla, et nuddseks ajaks on valja to6tatud yoaparemad ja luhemad
isiksusemdotmise testid ja teooriad. Sellegipoolest nende mdlema panus
isiksuseomaduste uurimisse olnud markimisvaarnejaéhud kolme ulalnimetatud
isiksuseomaduste uurija valjatbotatud testid jaiti@ol on tanapaeval rohkem kasutust
leidnud, kuna need annavad paremaid tulemusi. Mag autor valis McCrae ja Costa
isiksuseomaduste mudeli, kuna see teooria on tamag& kdige enam kasutamist
leidnud rahvusvaheline isiksuseomaduste test, mmdab isiksust viie faktori kaudu
(Digman 1990: 428-429). Jargnevalt antakse UlevaddeCrae ja Costa
isiksuseomaduste kasitlusest.

McCrae ja Costa arendasid Eysencki mudelist edasreSViisiku (ingl Five Factor
Model (FFM) voi kaBig Five) isiksuseomaduste mudeli. McCrae ja Costa (1992n5
seisukohal, et isiksust iseloomustavad kdige paremis faktorit: neurootilisus (ingl
neuroticism), ekstravertsusektraversion), avatus kogemuselegenness to experience),

sotsiaalsusagreeableness) ja meelekindlusgonsi entiousness).

Paljud isiksusepsihholoogia uurijad on Uksmeelélnienetatud teooria abil saab
kirjeldada inimese loomust kdige paremal viisil ygmbo 2010: 106). Arvatakse, et
Suure Viisiku skaalade vaartused on igal inimekejaoksul kullaltki ptsivad ja need
on parilikud (McCrae 2001: 86). Viimase kolmekunassta uuringud on naidanud, et
isiksuseomaduste ja parilikkuse vahel esineb seis,on mdéddukas voi vaga tugev
(Allik, Realo, Konstabel 2003: 46). Ka McCrae ja Costa 320093-195) on
isiksuseomaduste teooriast esile toonud, et pkndi& osakaal on ajas pusiv omadus ja
mdjutab inimese tegevust. Seega on parilikkuserilegiksuseomaduste kujunemisel

inimese elus vaga suur roll.

Samas ei pruugi Suure Viisiku skaalade vaartusesl iilmese elukaare paris
muutumatud olla: parilikkusest tulenevat stabiilsgtadust vlivad aja jooksul muuta
mitmed vélised tegurid (nt keskkond ja erinevaduatgioonid, elukogemused).
Luhiajaliselt vdivad Suure Viisiku tulemused ka dieimuutuda, naiteks soltuvalt
meeleolust (Brody, Ehrlichman 1998: 50). McCrae(asta arvamus on, et elus

toimuvad katsumused ja sundmused ei muuda isikewesdasi, pigem maaravad
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isiksuseomadused viisi, kuidas inimesed nendelesukatistele ja stndmustele
reageerivad ning nendega toime tulevad (Breidyt. 1998: 52).

Suure Viisiku teooria on saanud palju rohkem Witi kui moni teine isiksuseteooria.
Psiuhholoogia professor Jack Block on vaitnud, etr&wiisiku teooria on puudulik,
sest Suure Viisiku mudel tugineb liiga palju falaoalttsile, mille tulemusena jaavad
analtusist vélja olulised isiksuse tunnused nindpseédib tema sdnul asendada kahe
faktori teooriaga (McAdams, Walden 2010: 50). Spfleolest on teooria leidnud
rahvusvaheliselt laialdast kasutamist, kuna tegeomslihtsa ja arusaadava mudeliga.
Magistritoos kasutatakse Suure Viisiku mudelit, &kusee mudel annab hea ulevaate
indiviidi isiksuseomadustest. Kaiki viit dimensidsaab iseloomustada marksénadega,
mis annavad edasi dimensiooni sisu. Tabelis 4 dated Suure Viisiku dimensioonide
tapsem iseloomustus, kusjuures on nimetatud istksuaduste aarmused. Enamik

inimesi aga asetseb oma isiksuseomadustelt kahmigérvahepeal.

Jargnevalt kirjeldatakse eri allikate pdhjal pikém@uure Viisiku isiksuseomadusi.
Sealjuures keskendutakse sellele, kuivord teatitduseomadused vdivad olla seotud

alapunktis 1.1 kasitletud kohanemise dimensiooradeg

Neurootilisus (inglneuroticism) tahendab soodumust kogeda teatud situatsioonides
negatiivseid emotsioone, nagu arevus, viha, stdepessioon (Fayombo 2010: 107).
Uuringud on tdestanud, et neurootilistel inimegirl madal enesehinnang ja nad on
pessimistliku suhtlemisega (McCrae, Costa 1999).1M38d podravad suurt tahelepanu
oma ebadnnestumistele ja puudujaakidele (Adikal. 2003: 184). Neurootilisemad
inimesed el armasta muutusi ega otsuseid vastwa vottg nad on tihti erinevates
olukordades ebakindlad. Samuti kohanevad neursetiad inimesed raskemini, kui
vOtta arvesse ka ulejaanud nelja isiksuseomadiwstige, Cable 1997: 364) Judge ja
Higgins (1999: 626—627) tdid esile, et neuroot8igi soodusta tddalases karjaéris edu.
TOO autori arvates ja ka leitud teadusuuringutekjganduse pdhjal on selgunud, et
neurootilised isikud hindavad madalalt uuendusignon nende suhtes negatiivse

hoiakuga.
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Tabel 4. Suure Viisiku mudeli viit dimensiooni iseloomuséavmarksdnad

Dimensioon Kdrge tulemus Madal tulemus
Murelik, &rev, ebakindel, Rahulik, tasane, kindel,
Neurootilisus emotsionaalne, narviline, vaoshoitud, pingevaba, sdbralik,
vaenulik, depressiivne, rédmsameelne, rahulolev.

lootusetu, rahulolematu.
Aktiivne, enesekindel, jutukas| Passiivhe, ebakindel, vaikne,

Ekstravertsus rddmsameelne, sdbralik, kurvameelne, vaenulik,
seltskondlik, optimistlik, uksildane, tundetu, rahutu,
veenev, rahulolev, siudamlik. | tagasihoidlik.

Paindlik, uudishimulik, Jaik, ei ole uudishimulik,

Kogemusele avatus| loominguline, laia silmaringigal, mitteloominguline, piiratud
salliv, originaalne, eelistab silmaring, tavaline, eelistab

mitmekesisust. rutiini, piiratud huvidega.
Tagasihoidlik, jareleandlik, Esilekutsuv, jaik, ebasdbralik,
Sotsiaalsus sobralik, kaastundlik, usaldav,| kalk, kahtlustav, vaenulik,
leplik, vastutulelik, helde, kriitiline, arrituv, manipuleeriv,
abivalmis, avameelne, ktuniline, ebaviisaks,
andestav, otsekohene, kattemaksuhimuline.
kergeusklik.
Korralik, kohusetundlik, Lohakas, organiseerimata,
sihikindel, usaldusvaarne, sihitu, ebausaldusvaarne, laisk,
Meelekindlus téokas, organiseeritud, loobuja, lodev, tahtejouetu.

edasipuudlik, pedantne, motlep
enne tegutsemist,
distsiplineeritud.

Allikas: autori koostatud Alliket al. 2003: 162, 183-187; Fayombo 2010: 106-107;
McCrae, Costa 1999: 143; Costa, McCrae 1992: Suége) Heller, Mount 2002: 531
Robbins, Judge 2009: 142-143; Rothmann, Coetze3: BH) Bozionelos 2004: 70-72
pohjal.

Erinevates todolukordades tuleb ette juhtumeid,amedole vdimalik ette naha, kuid
mis vajavad Kiireid lahendusi. Olenevalt inimeseksgsseomadustest on mdned
indiviidid vbBimelised lahendama kriisisituatsiookeremini ja loovamalt kui teised.

DeLongise ja Holtzmani (2005: 16) uuringust selges,kdrgema neurootilisusega
inimesed on halvemad probleemide lahendajad. Neaidpb oskus kasutada sobivat

strateegiat, et lahendada t66l ette tulevaid kisegituatsioone.

Organisatsioonides tdotavad erineva kultuuritawust&iptajad, kellel on erisugused
vaartused, ootused ja vaatenurgad. Peale mitmékekidtuuride on inimestel ka
erinevad isiksuseomadused, seega tuleb organisaisiotahelepanu podrata ka

erisuguste isiksuseomadustega inimeste kohanemiseilnekesise kultuurilise
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taustaga. On leitud, et neurootilisuse ja multikutse keskkonna vahel on negatiivne
seos — kuna neurootilised indiviidid kogevad sageda negatiivseid emotsioone.
Seega on tdestatud, et neurootilistel isikutel easkem toime tulla mitmekesises

kultuuris toimuvate uuenduste ja inimestega. (Gareinal. 2012: 22—-23)

Tooulesannetega seotud kohanemine hdlmab to0kesakbrulenevaid tegureid, mis
mojutavad to6 tegemist. Need tegurid on naiteksusoanira, ekstreemne tookliima ja
keerulised keskkonnategurid. (Pulakeisal. 2000: 614) Lisanduvad ka ametikohast
tulenevad tooulesanded. Isiksuseomadustel on madnhvselles, kuidas inimene
reageerib ja kaitub erinevate todiulesannete jakKagmast tulenevate tegurite korral.
Griffini ja Heskethi (2004: 250) uuringus selgusneurootilised isikud taluvad halvasti
téokohal ette tulevaid pingelisi olukordi ja arevuEbameeldiv téokeskkond, nagu
mira ja ekstreemne tookliima, ei moju hasti kdrgernotilisuse maaraga inimestele,
kuna nad voivad muutuda narviliseks ja see voiliddl stressi ning raskendada isikute
kohanemise protsessi.

Ebakindlus té6kohal on isiku negatiivne seisund.rikiy on kinnitanud, et kérge
neurootilisusega isikud kannatavad rohkem tookdbekiedluse all kui ekstravertsed
isikud (Naswell, Sverke, Hellgren 2005: 38). Sengib nende ebakindlus ja madal
enesehinnang. Uuringu podhjal on joutud jareldusei,inimesed, kelle hoiak eri
aspektidele kaldub olema negatiivne, tajuvad toékotbakindlust raskemalt ning
nende Uldine heaolu vaheneb (Roskies, Louis-Guéfaurnier 1993: 624). Seega
raskendab neurootilisusest tingitud kdrgem ebakmdtookoha suhtes inimese

kohanemist nii tookohal kui ka organisatsioonis.

Inimsuhted to6dkohal on tdhtsad, kuna suurema osa ajast veedab inimene tool.
Seega on inimsuhetega kohanemine téokohal vajaitk e€ri uuringute pdhjal on leitud,
et isiksuseomadustel on suur mdju inimsuhetelete®aja Pietromonaco (1997: 1180)
uuringus on esitatud, et neurootilised isikud ei sbtsiaalselt aktiivsed suhtlejad, kuna
neil on Ulekaalus negatiivsed emotsioonid, mida eadsuuda kontrollida. Koérge
neurootilisuse tasemega isikud satuvad sagedarimiikisetesse olukordadesse kui

madala neurootilisuse maaraga inimesed (Bagtrett 1997: 1180).
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TooOstressi ja organisatsioonis kohanemise vahs#isseid uurides on leitud, et kbrge
neurootilisuse skooriga inimesed tajuvad toositoatss ebaefektiivseid olukordi
stressirohketena ja nad on emotsionaalsed (Fayof0id®: 107). Neurootilised
inimesed kalduvad kogema negatiivseid emotsioonke mdttu téokoht ei paku neile
seda, mida nad on oodanud. Kdrgema neurootilisasentega tdotajad taluvad
toostressi halvasti ega suuda toime tulla té6sgassrganisatsioonis. Seega voib
eeldada, et kdrge neurootilisuse tasemega ininpetel raskendab uues tdokeskkonnas
kohanemist ka kehv toostressi taluvus. (Wetrg. 2011: 168—-169)

2005. aastal tehtud uuringust selgus, et neursasilion positiivselt seotud stressiga.
Inimesed, kelle domineeriv isiksuseomadus on néilisas, tunnevad ennast rohkem
pinges, vasinuna, segaduses ja on tddga vahem (@htéga, Branner, Leather 2007:
43) Peale selle tajuvad neurootilised inimesed t&dliremat pinget ja koormust
(McManus, Keeling, Paice 2004: 8). Londonis 2004stal meditsiinitbotajate seas
tehtud uuringus selgus, et neurootilisematel intelessineb sagedamini stressi ja
labipdlemist (McManugt al. 2004: 2).Nimetatud uuringute tulemuste péhjal vbib teha
jarelduse, et inimene, kelle isiksuseomaduste sutgamineerib neurootilisus, ei tule

todstressiga toime ja kohaneb seetdttu organisatisicnalvemini.

Mitmes uuringus on leidnud kinnitust, et dppimiseigsiksuseomaduste vahel esineb
negatiivne seos. Zhang (2003: 1441), kes uurigildiste lahenemisviise dppimisele,
vaitis, et neurootilised inimesed ei slivene Opmis/aid kalduvad omandama uusi
teadmisi pinnapealselt. Negatiivne seos leidis ikish ka Amsterdami ulikooli
psuihholoogia ulidpilaste seas tehtud uuringus, ww#i Glidpilaste 6ppimisvéimet —
leiti, et neurootilised inimesed kogevad hirmu eb@stumise ees ega oska toime tulla
negatiivsete tunnetega. (Busat@l. 1999: 134-135)

Ekstravertsus (ingéxtraversion) on soodumus kogeda positiivseid emotsioone (Judge
Higginset al. 1999: 624), nagu r6dm, rahulolu, optimism, dnneltiwad elamused jne.
Ekstravertsed inimesed on vaga seltskondlikudjvaled, seiklushimulisedifid. 1999:
624), jutukad ja energilised (Fayombo 2010: 10rgmtsivad naudingut pakkuvaid ja
elamusrohkeid dritusi (Alliket al. 2003: 184). Peale selle on ekstravertsed inimesed
julged ja otsusekindlad ning oskavad end kehtestadaee on vajalik (McCrae, Costa
1999: 143). Samas voivad ekstravertsed inimesed kall agressiivsed (Judge, Cable
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1997: 365). Mdne uuringu tulemused on naidanudkstravertsed inimesed on t66s
edukamad kui introvertsed inimesebiq. 1999: 624).

Ekstraverdid on edukamad kriisisituatsiooniga sgotldukordade lahendamisel ja
labirdékimistel (kriisisituatsiooniga seotud kohamee) kui inimesed, kelle domineeriv
isiksusejoon on neurootilisus, sotsiaalsus voi sleetllus. Peale selle tulevad
ekstraverdid vaga hasti toime mitmesuguste ootamailukordadega. (Berge, Raad
2002: 88)

2012. aastal USA éarijuhtimise ulidpilaste seasuehturingust selgus, et ekstravertsus
on positiivselt seotud multikultuurse keskkonnaBg#stravertsete isiksuseomadustega
indiviidid on positivsed ning nad suhtuvad eri tkuwiridesse tolerantselt ja
optimistlikult. Huanget al. (2005: 1666) uuris isiksuseomaduste ja valism&alate
inimeste kultuurilist kohanemist. Ta leidis, et gérekstravertsuse tasemega isikud on
valmis kohanema uue keskkonnaga. Ekstravertsetefeestele meeldib luua uusi
sOprussuhteid ja nad suhtlevad hea meelega teikteikide esindajatega. (Huaepal.
2005: 1667)

Pulakoseet al. (2000: 619) uuringust selgus, et todulesannet&gakkonnaga seotud
kohanemine on oluline, kuna ekstravertsed inimesiduvad todulesannete taitmisesse
alati positiivselt ja nad on aktiivsed. Ekstravedsndiviidid on rahumeelsed ning nad
suudavad tookeskkonnast tulenevatesse probleeraidegguda arusaadavalt. Seega
tulevad vaga hasti toime ekstravertsete isiksusdastaga inimesed, kuna nad on
positivsed ja suudavad ennast tdoulesannete &#Etmnotiveerida ning suudavad

hakkama saada erineva tookeskkonna tingimustes.

Ekstravertsed isikud ei lase tookohast tulenevakigollusel ennast mojutada ja
suudavad olukorraga toime tulla. Korge ekstravedsunaaraga inimesed on
enesekindlad ja kehtestavad, mille tulemusena daagad edukalt hakkama tédkohal
esineva ebakindlusega. (Naswetlal. 2005: 38) To6 autor oletab sellest, et té6koha
ebakindlus ekstravertse indiviidi kohanemist orgatsioonis ei raskenda.

Psiuhholoogiatudengite seas korraldatud uuringdgtiseet mida suurem ekstravertsuse

skoor, seda lihtsam on luua uusi sotsiaalseid Eljhkeina ekstraverdid on naiteks
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neurootiliste isikutega vorreldes oluliselt seltsétbkumad. Samuti tuleneb sellest
uuringust, et ekstravertsed isikud hindavad hedt$kemda ja otsivad enda uUmber
inimesi. (Mahoney, Stasson 2005: 212)

Ekstravertsed inimesed on positivsemad ning suadiatbostressi ja pingeliste
olukordadega paremini toime tulla kui neurootilisaimesed. Uhe varasema uuringu
pdhjal on selgunud ka see, et mida suurem ekstsager tase, seda pdhjalikumad ja
kohusetundlikumad on meditsiinitudengid ja hiljemstal (McManuset al. 2004: 4).
Ekstravertsemad inimesed on oma td6ga rahulolevaseagia on neil vahem toostressi
ja nad kohanevad organisatsioonis paremiond(2004: 4, 10)DeLongise ja Holtzmani
uuringus oli mainitud, et ekstravertsed isikud valg stressiga efektiivselt toime ja
kasutavad selleks aktiivseid viise. Samuti on eks&rdid valmis minema
kompromissile. (DeLongise, Holtzmani 2005: 17) Eskte uuringute pdhjal saab teha
jarelduse, et ekstravertsete isikute puhul ei nadjtiidstress nende kohanemist

organisatsioonis negatiivselt.

Avatus kogemustele (ingbpenness to experience) on isiksuseomadus, mis kirjeldab
inimest, kes on avatud uutele ideedele, sindmugeiegemustele (Kichuk, Wiesner
1997: 201). Avatud inimesed on uudishimulikud, laogulised ja laia silmaringiga

(Lievens et al. 2001: 36), nad tahavad olla séltumatud ning orstést erineva

motlemisega (Judge, Cable 1997: 365). Mitme uurihgemused on naidanud, et
avatud inimesed on hea kujutlusvbimega ja neil ami liimbritseva maailma vastu
(Baggley, Preece, Delongis 2005: 1144; Chiabstral. 2011: 1142). Nad tegelevad
paljude erinevate huvialadega ning neile meeldiraditused ja uudsus, nad ei talu
rutiini (McCrae, Costa 1999: 143). On leitud, etatand inimesed on liberaalsed ja
tolerantsed ning vastuvdtlikumad kultuurilistelepéradele ja eluviisidele (Fayombo
2010: 107). Kinnised inimesed on konservatiivsemiad nad eelistavad pigem vana ja
jareleproovitut kui midagi uut ja tundmatut (Allit al. 2003: 44). Peale selle

vaartustavad avatud inimesed tundeiid 2003: 186).

Peltokorpi ja Froese (2012: 743) uuringus tuualsike,eet kogemustele avatud isikud
suudavad kohaneda uues kultuuris paremini, kunawatud uudsusele, mis tuleneb
keskkonnast. On naidatud ka positivne seos kogteusavatuse ja kultuurilise
mitmekesisusega kohanemise vahel, avatud kogemus#gal on paindlikud ja
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suudavad eri kultuuridega kohaneda (Gardsteal. 2012: 23). Samas on kogemustele
avatud isikud Uhe teise uuringu tulemuste pohjdikemn orienteeritud eesmargi

saavutamisele kui inimestevahelistele suhetelei jruéuuridega kohanemisele (Huang

et al. 2005: 1667).

Ebakindluse ja kogemustele avatuse vahel on tuualstaegatiive seos: kogemustele
avatud inimesed on uudishimulikud, loovad, origleed ja neile meeldivad véaljakutsed
ning nad suudavad Kkiiresti muutustega kohaneda. Bladdavad ka ebakindlates
olukordades edukalt toime tulla (Srinivasan 200p: Kkogemustele avatud inimeste

puhul ei ole (t6dkoha) ebakindlus oluline orgarsgainis kohanemist mdjutav faktor.

Varasematest uuringutest on selgunud, et loovugegamustele avatuse vahel esineb
tugev positiivne seos. Rothmann ja Coetzer (20@3: Korraldasid uuringu apteegi
tootajate hulgas, mille tulemusena selgus, et kagésie avatud inimesed on aktiivse
kujutlusvbimega, tdhelepanelikud ja eelistavadtésiserineda, see aga muudab nad
tookohal teistest isikutest loovamaks. Horton ()982 Raudsepp (1990) on sellist
tulemust kinnitanud: nad leidsid, et avatus kogesteuaitab kaasa loovusele (Rothmann
et al. 2003: 72). Seega on kogemustele avatud isikudiplaird ja valmis aktsepteerima
erinevaid vaatenurki, isegi kui ideed tunduvad kuatised. Sungi ja Choi (2009: 952)
empiirilisest uuringust selgus, et kogemustele wvahimeste mdotteviis on uudne ja

ainulaadne.

Furnhami (1996: 294) uuringu p&hjal selgus, et Gpge ja kogemustele avatuse vahel
on tugevam positiivne seos kui 8ppimise ja meellikise vahel. Seega on kogemusele
avatud inimesed valmis dppima ning kogema uusidigai teadmisi. Peale selle on

kogemusele avatud inimesed motiveeritumad kuigesksuseomadustega isikud.

Sotsiaalsus (inghgreeableness) on isiksuseomadus, mis naitab inimese soovitelkie
inimestega heades suhetes ja valtida konfliktev@dne et al. 2001: 36). Seega on
sotsiaalsed inimesed alati siirad, leplikud, lahkedgasihoidlikud, sdbralikud,
vastutulelikud, abivalmid ja omakasupttudmatud (&)dQable 1997: 366; McCrae,
Costa 1999: 143; Fayombo 2010: 106). Kérge sotisal tasemega inimesed kogevad
teistest harvemini ebameeldivus- ja vastikusturjA#ik et al. 2003: 184). Sotsiaalsed

inimesed andestavad kergesti ja on valmis oma lavikellegi teise heaks loobuma.
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Samuti usuvad nad, et kdik inimesed on head ningadmis tegema koostddd teiste
inimestega (McCrae, Costa 1999: 143). Sotsiaalsetesed on karjaaris edukad, kuna
nad on vaga koostddaltid (Judge, Higgienhal. 1999: 625).

Berge'i ja Raadi (2002: 88) uuringust selgus, eisisalsus on negatiivselt seotud
vOimekusega lahendada keerulisi olukordi, sestiaited inimesed pigem valdivad
konflikte. Nende tekkimisel ei ole nad aga voimatistool tekkinud kriisiolukordi

lahendama. Samas sotsiaalsete isiksuseomadusiiega @s sdbralikud ja tolerantsed
ning nad sdbrunevad kergesti erinevast kultuuritetisparit inimestega. Eeldatavalt

kdrge sotsiaalsusega isikud tulevad hasti toimaukula seotud kohanemisega.

Kuna sotsiaalsed inimesed on mdistvad ja suudakdebmli adekvaatselt hinnata ning
eelistavad rahumeelset keskkonda, siis lepivad tigikoha ebakindlust tekitava
olukorraga kergemini (Tasa, Sears, Schat 2011: ®ga vdib oletada, et sotsiaalsed
inimesed suudavad endale teadvustada, et toOkadenges voivad ilmneda raskused,
mis tekitavad ebakindlust, aga sotsiaalsed isikuddavad ebakindlusega kenasti

hakkama saada.

Inimsuhetega seotud kohanemise ja sotsiaalsusdisiabeoseid uuriti 2011. aastal
ulidpilaste seas tehtud uuringus. Sellest selgus,satsiaalsed isikud on head
meeskonnaliikmed, sest nad kohandavad oma kaitwensseé grupilikmete jargi. (Tasa
etal. 2011: 79)

Meelekindlus (inglconscientiousness) on isiksuseomadus, mida iseloomustab kdige
paremini eesmargile orienteeritus. Meelekindladngsed on valmis eesmargi nimel
oma plaanide elluviimiseks pingutama. (McCrae, €&0€t999: 143) Nad on
organiseeritud ja planeerivad oma tegevusi etteyqfddo 2010: 106). Kdrgema
meelekindlusega inimesed naitavad valja enam a@tgust, kontsentreerumisvdimet ja
pusivust (Allik et al. 2003: 185). Samuti on meelekindlad inimesed motite ja
tookad (Fayombo 2010: 106) ning usaldusvaarsed,itsiodnikad, kannatlikud ja
hoolsad. Meelekindlate inimeste tahtis omadus oatepiarenemine, kuid sellele
vaatamata ei armasta nad riske ja muutusi ningaa tegemistes ettevaatlikud. (Judge,

Cable 1997: 367) Uuringute jargi on kdrgema meaeldkise tasemega inimesed t6ol
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edukamad kui madalama meelekindluse tasemega ieth{@adge, Higginet al. 1999:
643).

Berge’i ja Raadi (2002: 88) uuringust selgus, eeleldndlus on negatiivselt seotud
kriisisituatsiooniga: meelekindel isik ei oska auttuid olukordi lahendada, kuna talle
ei meeldi ootamatud muutused ja olukorrad, mida sauda kontrollida. Samuti selgus,
et meelekindluse ja kultuurilise mitmekesisuseghak@mise vahel esineb negatiivne
seos, kuna meelekindlad isikud on oma tegemistdesuhing suhtlemises teiste
indiviididega, keda nad hasti ei tunne, ettevaatiikGardneet al. 2012: 22). Seevastu
toollesannetest ja -keskkonnast tulenevate héarivagurite tingimustes suudab
meelekindel isik hasti toime tulla. Meelekindekigin orienteeritud eesmargile ja saab
hakkama tookeskkonna eri tingimustes. (Puladt@s. 2000: 619)

Tookohaga seotud ebakindluse ja meelekindluse vasaheb negatiivne seos.
Meelekindlad isikud on kull jarjepidevad, kuid reeiéi meeldi ettetulevad muutused.
Meelekindlad inimesed planeerivad oma tegevusi eitbg neil on kalduvus jargida
reegleid ja teha asju diges jarjekorras. Ootamatwditused ja ebakindlus téokohal
tekitab neis pingeid. (Heeryd 2000: 185) Selle&#revalt on tahtis organisatsiooniga
kohanemise hdlbustamiseks vahendada meelekindlataeste jaoks voimalikku

tookohaga seotud ebakindlust.

Meelekindlad isikud on valmis Oppima, et olla tegdt paremad. Nad on ndus
omandama uusi teadmisi, et konkureerida teisteviidtlega. Samas on leitud, et kbige
paremini on vBimelised 6ppima inimesed, kellel énge avatus kogemustele, kuna neil
on huvi ja nad omandavad asju stvenenult. (Zharg:20441-1442) Sellegipoolest
esineb positivhe seos ka meelekindluse ja Oppinaaeel: meelekindlad isikud on

kohusetundlikud ja dppimises eesmargile orientegriBusatcet al. 1999: 136-137).

Eespool kajastatud teoreetilise kirjanduse ja eihipie uuringute pohjal koostatud
arutluse tulemused on kokkuvotvalt tabelis 5, kusesitatud kohanemise kaheksa
dimensiooni ja isiksuse dimensiooni vahelised sgod&his X tahendab seda, et

kohanemise dimensiooni ja isikuse dimensiooni vabekt ei leitud.
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Tabel 5.Oodatavad seose suunad kohanemise ja isiksudienersioonide vahel

Kohanemise
dimensioon:

Neurootilisus

Ekstravertsus

Avatus kogemustele

Satmlsus

Meelekindlus

Kriisisituatsioon

Negatiivhe seos
(DeLongiset al. 2005:
16)

Positiivne seos (Berge
et al. 2002: 88)

X

Negatiivhe seos
(Bergeet al. 2002:
88)

Negatiivhe seos
(Bergeet al. 2002: 88)

Kultuur Negatiivne seos (GardnerPositiivne seos (HuangPositiivne seos (Peltokorpil Positiivne seos (TasaNegatiivne seos
etal. 2012: 22-23) et al. 2005: 1666) etal. 2012: 743; Huangt | etal. 2011: 79) (Gardneret al. 2012:
al. 2005: 1667) 22)
Tooulesanded ja | Negatiivne seos (Griffin | Positiivne seos X X Positiivne seos

-keskkond et al. 2004: 250) (Pulakoset al. 2000: (Pulakoset al. 2000:
619) 619)
Ebakindlus Negatiivne seos (RoskigsPositiivne seos Positiivne seos (Srinivasan Positiivne seos (TasaNegatiivne seos
etal. 1993: 624) (Naswellet al. 2005: | 2009: 5) etal. 2011: 79) (Heeryd 2000: 185)
38)
Loovus X X Positiinve seos (Rothmann X X
etal. 2003: 72; Sungt al.
2009: 952)
Inimsuhted Negatiivne seos (Barret{ Positiivne seos X Positiivne seos (Tasa X
etal. 1997: 1180) (Mahoney 2005: 212) etal. 2011: 79)
TOOstress Negatiivhe seos (Ortega,Positiivhe seos X X X
etal. 2007: 43; McManus| (McManuset al. 2004:
et al. 2004: 2) 4; DelLongiset al.
2005: 17)
Oppimine Negatiivne seos (Zhang X Positiivne seos (Furnham X Positiivne seos (Zhang

2003: 1441; Busatet al.

1999: 134-135)

1999: 294)

2003: 1441-1442)

Allikas: Autori koostatud (X — seost ei leitud).
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Tabel 5 votab kokku erinevad eespool kajastatucaseanad uuringud ja autori
arvamused, mis aitavad kirjeldada ja mdista iniedsbhanemist organisatsioonis
lahtudes nende erinevatest isiksuseomadustesneSpeatikk andis Ulevaate sellest,
kuidas isiksuseomadused kujunevad, toodi esile isésuseomadused on kdoigil
inimestel pusivad ja valjakujunenud ning need v@ivauutuda valiste tegurite ja tujude
ajel vaid vaga vahesel maaral. Isiksuseomadustav pdlemus on inimestega
suhtlemisel ja inimestega seotud otsuste tegemsisate tdhtsusega. Organisatsiooni
juhtimises annab see tddandjatele vdimaluse &arautd@ds isiksuseomaduste
mdoddetavust, nii tbotajate varbamisel (varvataisellisiksuseomaduste inimesi, kes
kdige tdenaolisemini suudavad Kkiiresti organisatsicsulanduda) kui ka juba véarvatud
tootajatele nende isiksuseomadustest tulenevateivasmiate organisatsiooni
sisseelamismeetmete valjatootamisel. Isiksuseon@agrurganisatsiooni ning téokoha
eriparasid arvesse vottes on voimalik kiirendadaaja sisseelamist organisatsiooni ja
pakkuda parimat kohanemisprogrammi. Naiteks korgeurootilisuse tasemega
olemasolevate t6otajate puhul tuleb kohanemise Iputithelepanu pddrata
kriisisituatsioonidele ning té6ga seotud ebakindluga tddstressi valtimisele.
Meelekindlad inimesed kohanevad organisatsioomdl&sti paremini kui neurootilised
inimesed, kuid samas ei meeldi neile muutused @ @aarmasta riskida. Sellest
tulenevalt peaks organisatsioonis tootavatele isigle, kelle domineeriv
isiksuseomadus on meelekindlus, pakkuma stabiit€gtngimusi. Kas teoreetilistele
materjalidele ja varasematele empiirilistele uuutede tuginevad eeldused seoste
suundade kohta ja nende pohjal tehtud jareldusedkagEesti ettevotluskeskkonnas
tootavate isikute hinnangutel paika peavad, sedduasib autor jargmises peatukis

kahe tootmisettevotte naitel.
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2. KOHANEMINE ORGANISATSIOONIS SOLTUVALT
ISIKSUSEOMADUSTEST KAHES EEST!I
TOOTMISETTEVOTTES

2.1. Kohanemise ja isiksuseomaduste uuringu valimi ja

uurimismetoodika iseloomustus

TO0 empiirilises osas keskendutakse kahes Eegstntsettevottes tehtud uuringule ning
leitakse kohanemise ja isiksuseomaduste vaheleseskd lahtudes uuringu tulemustest.
Autor tutvustab uurimismetoodikat ehk kuidas uuriognus, st millistest vaidetest ja
kisimustest see koosnes ning kuidas saadud andthémeldi. Uuringu valimi
moodustab kaks Eesti tootmisettevotet ning nendmgu tulemused esitatakse eraldi,
kuna tegemist on eri suurusega organisatsioonidggakohanemine on igas
organisatsioonis individuaalne. Kahe organisatsidaiemusi vorreldakse omavahel ja

saadud tulemuste pohjal tehakse jareldused.

Magistrit6d empiiriline uurimus on Ules ehitatudaknitatiivsele meetodile, kuna selline
l&henemine sobib autori arvates kdige paremini whddnnangute pdhjal jarelduste
tegemiseks. Kohanemise ja isiksuseomaduste uulmisiileb eraldi vaadata
kohanemist organisatsioonis ning indiviidi isiksoisedusi, seetdttu on kvantitatiivse
analtiusi pohjal véimalik neid tulemusi hinnata. [Beselle on kvantitativse meetodiga
voimalik leida seoseid kohanemise ja isiksuseontadushel. Magistrit6d empiirilises

osas rakendatud uurimismeetodid on esitatud jobBise
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Uurimise tasand Uurimismeetod

Kohanemise ja isiksuseomaduste | Ployhart ja Bliese (2006) kohanemise kusitlu
mdootmisvahendi val McCrae ja Costa (1992) isiksuseomaduste test.
Sotsiaaldemograafiliste tunnuste valik.
Ankeetkusitluse koostamine nii paberile kui ka
internetikeskkonda connect.ee.

UJ

A 4

A 4
Ettevdtte otsimine ja kisitlus

Ettevbtetega Uihenduse votmine interneti
vahendusel ja ndusoleku saamine.
Uuring toimus2012/201.. dppeaasta talv.

A 4

A 4

Kohanemise ja isiksuseomadusfe | Ettevottes A tehtud kisitlus (n = 94).
hinnangud tootmisettevottes Ettevottes B tehtud kusitlus (n = 40).
Kirjeldav statistika anallitis, arvkarakteristikute
leidmine ning andmeanaliilis SPSS-is.

A 4
Jareldused, ettepanekud

A 4

Andmete siintees,
vordlus teooriaga lahtudes kohanemise ja
isiksuseomaduste vahelistest seostest.

Joonis 3.Magistrito6 empiirilise osa ulesehitus (autori ktadud).

Uurimisprotsess sai alguse Ployharti ja BlieseliQ@) koostatud kisitluse tdlkimisest ja
ankeetkUsitluse koostamisest. Magistrit6d autokisdBra 55 vaidet, mis hindavad
kohanemist organisatsioonis ja esitas need vaegdmsini, et ei oleks vdimalik aru
saada, millised vaited mida uurivad. Ankeetkusikaoesnes kolmest osast: kohanemine
organisatsioonis ja isiksuseomaduste test ning sigsiaal-demograafilist tausta
puudutavat kisimust. Osalenutel paluti vastata 8&ebe, millest 55 olid seotud
kohanemisega ja 30 isiksuseomadustega. Vaidetélevastuseid seitsmepalliskaalal,
kus 1 naitas, et vastaja arvates on vaide taiaktining 7 ndaitas, et vaide on taiesti dige.
Lisas 2 on magistritdo autor esitanud ankeetkis@tiesimese osa, mis uuris kohanemist

organisatsioonis.

Cronbachi alfa ) abil kontrollitakse, kas kogutud andmete korrat @daited
usaldusvaarsed, kuna vaited on v0etud originaatkistikust. Selleks viidi labi

reliaablusanaliiis, mis naitab, usalduse taset ketdate vaidete koondamisel

kuid rahuldavaks peetakse ka tulemust &=0,70. (Osula 2010: 23). Reliaabluste

tblgendamisel tuleb arvestada valimi mahtu. Kuinaakuurus on vaiksem kui 100, siis
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tuleb reliaabluse tdlgendamisel olla ettevaatlibhEnemise vaidete reliaablusanaltts
kahe tootmisettevotte pdhjal on toodud tabelis 6.

Tabel 6.Reliaablusanalliis kahe tootmisettevotte pohjal

Kohanemise dimensioonid| Kohanemisé Faktorite
vaidete arv | Cronbachi alfad

Kriisisituatsioon 6 0=0,87
Kultuur 5 0=0,80
Tooulesanded ja -keskkond 9 0=0,50
Ebakindlus 9 0=0,67
Loovus 5 0=0,78
Inimsuhted 7 0=0,81
ToOstress 5 0=0,75
Oppimine 9 a=0,91

Allikas: Autori koostatud.

Antud reliaabluse tulemused on kdérged, valja adatibtlesannete ja -keskkonnaga
seotud kohanemise vaited50,50) ning ebakindlusega seotud kohanemise vaited
(a=0,67). Seega tooulesannete ja -keskkonnaga nislgrebusega seotud kohanemise

faktoriga seotud tulemuste tblgendamisel tuleb etlavaatlik.

Teise ankeetkisitluse poole moodustas Suure Viissiksuseomaduste test. Selle
kasutamise luba saadi Kenn Konstablilt ning autgus$te tottu ei ole vdimalik
isiksuseomaduste ankeeti avalikustada. Isiksusegstadskoorid ja ka reliaablused
arvutas valja Kenn Konstabel. Saadud todskooridtandardiseeritud arvestades Eesti
normvalimit nii, et vaartus 50 vastab normvalimskmiisele. Seega, kui normvalimiga
kohandatud skoor ehk T-skoor on 50 pallist vaikssims,on uuritava valimi keskmine
alla normi ja kui Ule 50, siis on tulemus ule noatimi keskmise. Seega, kui vastaja
ekstravertsuse maar on T-skoori jargi naiteks 56,05 ta Eesti keskmisest kdrgema
ekstravertsusega. Kui vastaja neurootilisuse madarnéiteks 42, siis on ta Eesti
keskmisest madalama neurootilisusega. Jargnevalt esitatud moned naited
isiksuseomaduste kohta kaivatest vaidetest:

1. neurootilisus (,Ma olen sageli narviline, tunnemnil ja &revust ning muretsen,

et midagi vOib halvasti minna.”; ,Ma tunnen end titihabitu ja

otsustusvdimetuna, eriti keerulistes olukordades.”)

41



2. ekstravertsus (,Mulle meeldivad inimesed, ma oldbralik ja avatud ka
voorastega suheldes.”; ,Mulle meeldib, kui saarvuda ja suhelda paljude
inimestega.”);

3. avatus (,Mul on elav kujutlusvdime. Mulle meeldiantaseerida ja lasta oma
motetel vabalt rannata.”; ,Ma armastan uudsusgjaeldust.”);

4. sotsiaalsus (,Ma usaldan inimesi ning usun, et ora@namasti ausad ja heade
kavatsustega.”; Ma usun, et iga inimene vaarib pigamist.”);

5. meelekindlus (,Ma olen jarjekindel inimene ning astan korda ja puhtust.”;

»Ma tean kindlalt, mida tahan saavutada ja teele s@inel kdvasti t66d.”).

Isiksuseomaduste reliaablusanaliiis néaitas, et @obmbalfad on jargmised:

neurootilisus (0,86); ekstravertsus (0,79); avat{569); sotsiaalsus (0,62) ja
meelekindlus (0,83). Avatuse ja sotsiaalsuse relisaon alla 0,70 — see on Kenn
Konstabli sOnul tavaparane, kui kasutatakse 3@Nsiit ankeeti. Seega, nende
faktoritega seotud tulemuste tdlgendamisel tulebla olettevaatlik. Teiste

isiksuseomaduste reliaabluse tulemused on kdrgésguseomadused selgitavad vaited
ja eespool esitatud kohanemisega seotud vaitedradrealasi arusaama, kuivord seotud

vOivad olla isiksuseomadused ja kohanemine.

Magistrito6 autor otsis juhusliku kriteeriumi alliserganisatsiooni, kus uuring
korraldada. Esimeseks ettevotteks, kes oli hudt&tuostoost ja uuringust, osutus Eesti
madistes keskmise suurusega tootmisettevotteks.aSpebpud see piisav valim, sest
magistritdo jaoks oleks nii vaikese valimi pdhjaga raske jareldusi teha. Adekvaatse
tulemuse saamiseks otsis t66 autor juurde veeloigp@nisatsiooni, mis tegeleks sama
tegevusvaldkonnaga. Seega osales uuringus kaksisedtevotet (ettevote A ja ettevote
B) ja magistritdo autor tegi uuringu 2012/2013. éaasta talvel. AnkeetkUsitlusele oli

vOimalik vastata nii paberil kui ka interneti valadeisel (vww.connect.e&eskkonnas).

Uldvalimi moodustasid kahest Eesti tootmisettegittesaadud tulemused.
AnkeetkUsitluses osalemine oli vabatahtlik ja anioné. Uurimuses osales kokku 134
inimest ning mdélemas ettevottes kokku oli t66taj@i62, seega tulem on 38,07%

uldkogumist, mis on kvantitatiivse uuringu kohtahelemus.

42



ToOs kasutatakse andmete anallisiks andmetdootyrspnni SPSS 21.0, kuhu
sisestati kodeeritud andmed. Statistilise analtisetoditena kasutatakse kirjeldavaid
statistikuid (aritmeetilist keskmist, standardhélveinimaalset ja maksimaalset vaartust
ning mediaani) ja mitteparameetrilist korrelatsiaoalltsi ning dispersioonanallisi

(Mann-Whitney U test). Olulisuse nivooks on valikkmbu analtusis 0,05.

Korrelatsioonanallils toob vélja seosed eri tunnuséhel. Seoseid otsitakse
isiksuseomaduste dimensioonide ja kohanemise diommde vahel. Nii saab naiteks
teada, kas neurootilisus on mdne kohanemise dimemga seotud vOi mitte.

Korrelatsioonikordajate puhul on maaratud ka teatalemikud, kuna on tegemist
norga, keskmise ja tugeva seosega. Ideaalsel pidorrelatsioonikordaja tle 0,90,
mis naitab, et seos on tugev. Vahemikus ile 0,80 ule 0,70 olevat seost peetakse
keskmise tugevusega seoseks ning vahemikus Ulekdy@Oule 0,50 on seos nork ja
tulemust alla 0,50 ei aktsepteerita (George, Ml2003: 231). Seega, kui naiteks
korrelatsioonikordaja on 0,50, siis on tegemistgadseosega. Vaikese valimi korral
tuleb korrelatsiooni tugevuse hindamisel siiskeediatlik olla ja jalgida peamiselt seose

olemasolu ja suunda.

Uuringus osales kokku 134 inimest, mis moodustalvalini — ettevotte A, kus to6tab
310 tootajat ja ettevdte B, kus to6tab 42 t60jdtebttes A tehtud uuringus osales 94
tootajat 310-st, seega 30,32% uldkogumist, misemthlemus. Ettevottes B osales 40
tootajat 42-st, seega 95,23% uldkogumist, mis anusavaga hea tulemus. Tabel 6
annab nii arvulise kui ka protsentuaalse Ulevadignkustiku taitjate soost, vanusest,
haridusest, ametist ja tbOstaazist. Ettevottesgadtatud kisitluste seas esines 8 rikutud
ankeeti, mida t00 autor analuusimisel arvesse mwb Ettevottes B ei olnud mitte
Uhtegi rikutud ankeeti. Ettevottes A osalenutesbdustasid Ule poole valimist mehed.
Enamik ettevottes B uuringus osalenutest olid sammeathed, kes moodustasid kaks

kolmandikku valimist.
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Tabel 6. Ettevottes A ja ettevdtte B osalenud soo, vanbaaduse, ameti ja tO0staazi
jargi absoluutvaartuses ja protsentuaalselt

Vastajaid | Vastajate | Vastajaid | Vastajate
(absoluut- | osakaal | (absoluut-| osakaal
arv) vastava arv) vastava
tunnuse tunnuse
jargi (%) jargi (%)
Ettevotte A Ettevotte B
Naine 31 32,98 12 30,00
Sugu | Uldkogumis 118 38,00 15 35,71
naisi
Mees 62 65,96 27 67,50
Uldkogumis 192 62,00 27 64,29
mehi
Vastamata 1 1,06 1 2,50
20-35 42 44 .68 11 27,50
36-51 29 30,85 8 20.00
Vanus 52 — vanemad 13 13,83 12 30,0(
Vastamata 10 10,64 9 22,50
Kdrgem kui 27 28,72 9 22,50
gumnaasiumi
haridus
Glmnaasiumi 56 59,57 15 37,50
Haridus | haridus
Madalam kui 8 8,51 14 35,00
gumnaasiumi
haridus
Vastamata 3 3,19 2 5,00
Juht, juhtimine 7 7,45 4 10,00
Amet | Administratsioon 35 37,24 10 25,00
Tootmine 42 44,68 19 47,50
Vastamata 10 10,64 7 17,50
1-5 aastat 29 30,85 10 25,00
Toostaaz| 6-9 aastat 22 23,40 8 20,00
10-14 aastat 20 21,28 3 7,50
Ule 15 aasta 21 22,34 16 40,00
Vastamata 2 2,13 3 7,50

Allikas: Autori koostatud.

Ettevbttes A oli kdige enam vastajaid vanuses380aastat, 3é&1-aastaseid osales
uuringus 30,85% ning 52-aastasi ja vanemaealisivélie. Uurimuses osalenute
keskmine vanus on 49 aastat (standardhalve on )1 h@6rim vastaja on 19-aastane ja
vanim 65-aastane. Seega v0ib jareldada, et ordaimisai A meeskonnas on ulekaalus

keskealised tdotajaid, aga esineb ka nooremaéabisjaid.
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Samas oli ettevbttes B kdige enam vastajananuses 52 ja vanemad ning 20-35-
aastaseid osales uuringus 27,5% jab536aastaseid oli moéni. Uurimuses osalenute
keskmine vanus on 43 aastat (standardhalve on )Y1460rim vastaja on 21-aastane ja
vanim 72-aastane. Seega v0ib teha jarelduse, ahisagsiooni B meeskonnas on enam-

vahem vordselt vanema- ja nooremaealisi tO6tajaid.

Ettevottes A kisitluses osalenute haridustasemesguon naha, et kdige enam on
uuringus osalejate seas nii gimnaasiumi- kui kad@a kui gimnaasiumiharidusega
téotajaid, mis moodustas Ule poole vastanutesteg@ astab ettevotte profiilile.

Ettevottes B on kdige enam uuringus osalejate segsimnaasiumi- kui ka madalama
kui gimnaasiumiharidusega t66tajaid, mis vastalusisgttevotte profiilile.

Ankeedis on kusitud ka tootajate ametipositsioangrettevotte A tulemustest selgus,
et enamik tbotajatest toGtab tootmises, kolmanddotéris ja moni on juhtival
ametikohal. Tulemused on loogilised, kuna tegenuost Eesti kontekstis suure
tootmisettevottega. Ettevotte B todtaja ametipasits tulemustest selgus, et pooled
tootajatest tootavad tootmises, mdned kontoris aesed on juhtival ametikohal.
Saadud tulemused on loogilised, kuna tegemist orsti ERontekstis vaikese

tootmisettevottega. Edasises analliusis eristatidi kolme gruppi.

Kdige rohkem osales ettevotte A uuringus keskmidstaaziga té6tanud inimesi, kelle
toostaaz on 1 kuni 5 aastat (30,85%). UuringusessaD inimest, kes on to6tanud
ettevottes A 10 kuni 14 aastat. Ettevottes B onrekanimesi t66tanud 15 aastat voi
rohkem, seega tootab ettevottes B vaga palju &@idzinimesi. Uuringus hakkas silma
kolm inimest, kes on t6dtanud ettevottes BIDaastat. Uuringu tulemuste analliiis on

jargmises alapeatiikis.

2.2. Organisatsioonis tG0tavate inimeste kohanemine sOltuvalt

isiksuseomadustest kahe Eesti tootmisettevotte nait el

Selles alapeattkis tuuakse valja kogu valimi tulsedu ning vorreldakse saadud
tulemusi kahe ettevotte naitel. Esmalt arvutatijav&brganisatsioonis kohanemist
naitavad kirjeldavad statistikud, tapsemalt aritiiee keskmine, standardhélve,

minimaalne ja maksimaalne vaartus ning mediaanjeldava statistika tabelid on
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toodud lisas 3 ja 4. Jargnevalt on lahemalt ladigtatud kirjeldavate statistikute pdhjal

saadud statistilise anallitisi tulemused.

Keskmiste néitajate joonisel 3 on néha, et kdigeg&dad hinnangud Ule viie olid
organisatsioonis A ja organisatsioonis B inimsupatseotud kohanemisel, kultuuriga
seotud kohanemisel ja dppimisega seotud kohanenisskmiselt killaltki madalaid

hinnanguid on antud kahe dimensiooni kohta (tbésiga ja ebakindlusega

kohanemine) nii organisatsioonis A kui ka orgarssatnis B.

Oppimine
Toostress
Inimsuhted
Loovus

Ebakindlus
Tooll. ja keskkond
Kultuur

Kriisisituatsioon

Joonis 3. Aritmeetiline keskmine kahe tootmisettevotte (A B) kohanemise
dimensioonide kaupa. Allikas: Autori koostatud kagliandmebaasi pohjal. Skaala 1—
7. 1 —taiesti vale; 2 — enamasti vale; 3 — pigexte,v4 — ei oska 6elda; 5 — pigem dige;
6 — enamasti ige; 7 — taiesti dige.

Vastajad andsid kérgeid hinnanguid inimsuhetegéusedimensiooni kohta, mis naitab,
et nad Uritavad olla teistega suheldes paindlilkudgudivad teiste seltskonda. Samuti
ollakse valmis oma kaitumist vajaduse korral kolzand sOltuvalt sellest, kellega
suheldakse. Kontrolliks vaadeldi ka hinnangute maaii (vt lisa 5), mis kinnitab, et
organisatsioonis A on kdige kdrgem keskpunkt artuthangute puhul inimsuhtega
seotud kohanemisel (5,29). Samal ajal organisat@o8 andsid vastajad kdrgeid
hinnanguid Oppimisega seotud dimensiooni kohta, métab, et vastajad on
opihimulised, isiklikust arengust huvitatud ja tédlavad pidevalt oma oskusi. Mediaani
(vt lisa 5) hinnangut vaadates selgus, et kdiggedr keskpunkt antud hinnangutes on

Oppimisega seotud kohanemisel (5,50). Seega onaam@dja aritmeetilise keskmise
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hinnangud sarnased. Ettevotte A to6tajad andsidekdrhinnanguid veel kultuuriga
seotud dimensioonile, millest vdib jareldada, eftagd on valmis tddtama koos erineva
tagapdhjaga kaastootajatega. Oppimisega seotudnsioomi hinnangud olid samuti
suhteliselt kdrged organisatsioonis A. OrganisatsioB tdotajad andsid kérgeid

hinnanguid veel inimsuhete ja kultuuriga seotudeatisioonidele (vt lisa 6).

Madalaid hinnanguid andsid vastajad todstressigaudedimensioonile, seega voib
eeldada, et vastajate arvates on keeruline toinla tto0l stressi tekitavate
olukordadega, nt pingelise tdograafikuga, suuré&dodimusega jne. Ka ebakindlusega
seotud dimensioon sai vastajatelt madalaid hinndngonillest jareldub, et uute
tooulesannete ja -keskkonnaga kohanemine tekitadkiretiust, ebamé&arasust ja
ootamatuid olukordi, see aga teeb kohanemise raskikhe ettevotte tootajate
vahelistest hinnangutes ei olnud statistiliseltlisiverinevusi. Nii ettevotte A kui B

tootajad andsid kohanemise dimensioonidele samchasamanguid.

Jargnevalt esitatakse kogu valimi korrelatsioon#iigl mis annab Uldise Ulevaate
kohanemise ja isiksuseomaduste seoste vahel. Htsi@nanallusi tulemuste pohjal
selgus, et neurootilisus on seotud koigi kohanendgeensioonidega negatiivselt.
Joonisel 5 on toodud koik kaheksa dimensiooni, amsstatistiliselt oluliselt seotud
neurootilisusega. Seega saab vaita, et kui tduseboatilisuse tase, siis vdheneb ka
keskmine hinnang koigi kaheksa kohanemise dimensigédidete puhul. Jarelikult,
mida neurootilisem inimene, seda halvemini ta ear@ates organisatsioonis kohaneb ja

seda koigi uuritud kohanemise dimensioonide jastuse
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kriisisituatsiooniga seotud kohanemine (-0,387*)

téoulesannete ja tookeskkonnaga seotud
kohanemine (-0,41**)

— ebakindlusega seotud kohanemine (-0,30**)
Neurootilisus

kultuuriga kohanemir (-0,30**)

Ooppimisega seotud kohanemine (-0,32%)

toostressiga seotud kohanemine (-0,64**)

loovusega kohanemine (-0,40**)

inimsuhetega seotud kohanemine (-0,28**)

Joonis 5.Neurootilisuse statistiliselt olulised seosed kodmaise kaheksa dimensiooni
vaidetega. (Autori koostatud).

Neurootilisemad té6tajad kohanevad organisatsicamviatavasti halvemini, kuna nad ei
armasta muutusi ning Ulekaalus on negatiivsed eoawtsl. Mida suurem on
neurootilisus, seda rohkem tunneb inimene rahufastarevust kohaneda end
Umbritsevas keskkonnas. Kuna korrelatsioon on kahledine néhtus, siis saab delda,
et mida enam inimene tunneb, et kohanemine t60kesids on raske, seda

neurootilisem ta on.

Veel selgus uuringu tulemusel, et ekstravertsusedtatistiliselt oluline samasuunaline
ehk positivne seos kaheksa kohanemise dimensioamel. Joonis 6 annab Ulevaate
seostest ekstravertsuse ja kohanemise kaheksa gdouenvahel. Tulemuste pdhjal
selgub, et ekstravertsemad inimesed kohanevad dmdaangul paremini eri

olukordades, mille pdhjuseks voib olla, et nad gstimistlikud, rédmsameelsed,

seltskondlikud ja entusiastlikud.
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kriisisituatsiooniga seotud kohanemine (0,46*}

~—"

téodulesannete ja tookeskkonnaga seotud
kohanemine (0,32**)

ebakindlusega seotud kohanemine (0,42**)
Ekstravertsus

kultuuriga kohanemir (0,50**)

Oppimisega seotud kohanemine (0,56**)

toostressiga seotud kohanemine (0,21*)

loovusega kohanemine (0,41**)

inimsuhetega seotud kohanemine (0,42**)

Joonis 6. Organisatsiooni B ekstravertsuse statistiliseliliséd seosed kohanemise

kaheksa dimensiooni vaidetega. (Autori koostatud).

Uuringust selgus veel, et avatuse méar on seottithiankohanemise dimensiooniga.
Statistiliselt olulised tulemused saadi jargnevdiehanemise dimensioonidega:
kriisisituatsiooniga kohanemine, kultuuriga kohamemn ebakindlusega seotud
kohanemine, loovusega kohanemine, inimsuhetegankohiae ja Gppimisega seotud
kohanemine (vt joonis 7). Avatud inimesed on avaiutkle ideedele, sindmustele ja
kogemustele. Avatud inimestele meeldib suhelda egdte inimestega ning nad
naudivad seltskonda enda Umber. Samas aitab kolsglenkaasa lai silmaring,

loomingulisus ja avatus muutustele ning uutele detgr Oluline isiksuseomadus
organisatsioonis kohanemise juures on valmidus daren uusi teadmisi ja oskusi.
Seega on avatuse korge maar paljude kohanemise ktidgpe seisukohast

organisatsioonis vaga oluline.
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kriisisituatsiooniga kohanemine (0,28**)

kultuuriaga kohanemine (0.54*

1 *%
Avatus kogemusele < ebakindlusega seotud kohanen (0,32**)

loovusega kohanemine (0,35

inimsuheteni kohanemine (0,41**)

Oppimisega seotud kohanemine (0,57**)

Joonis 7. Avatuse statistiliselt olulised seosed kriisisiti@oniga, kultuuriga,
ebakindlusega, loovusega, inimsuhetega ja Oppimisegptud kohanemise vaidetega.
(Autori koostatud).

Sotsiaalsuse ja kohanemise vahel esines samuistifitalt olulisi samasuunalisi
seoseid, milleks on kriisisituatsiooniga kohaneminkultuuriga kohanemise,
ebakindlusega kohanemine, loovusega kohaneminensiietega kohanemise ja
Oppimisega seotud kohanemine (vt joonis 8).

kriisisituatsiooniga kohanemine (0,28**

kultuuriga kohanemine (0,38*

Sotsiaalsu \ loovusega kohanemine (0,33**)

inimsuheteni kohanemine (0,46**)

Oppimisega seotud kohanemine (0,4

Joonis 8. Sotsiaalsuse statistiliselt olulised seosed kitisatsiooniga, kultuuriga,
loovusega, inimsuhetega ja Oppimisega seotud kaohiaee vaidetega. (Autori

koostatud).

Sotsiaalsed inimesed sotsialiseeruvad vaga hésig keid iseloomustab kdige enam

soov olla teiste inimestega heades suhetes ja dagpteeruvad hasti erinevates
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situatsioonides. Samuti on sotsiaalsed inimesedlokivad oma t6dga, aga selleks, et
olla edukam t66s, on nad valmis ennast taiendawiic@lsuse tasemega inimesed on
tagasihoidlikud, siirad ja omakasuplidmatud. Lahltuwastava isiksuseomaduse
kirjeldusest vOib Oelda, et sotsiaalsed inimesedtakevad paljudes aspektides
organisatsioonis paremini, kuna saavad teiste istega hasti I&abi ja hoiduvad
konfliktidest.

Viimaseks isiksuseomaduseks on meelekindlus, misamuti statistiliselt oluliselt
samasuunalises seoses mitmete kohanemise dimeidgigan Statistiliselt olulised
tulemused saadi seitsme kohanemise dimensioonidekgast (v.a toostressiga
kohanemine) (vt joonis 9). Seega saab selle seabkel selgeks, et meelekindlad
inimesed on valmis kohanema erineva taustaga imégas nad on loovad ja
inimsuhetele avatud ning neile on tahtis pidev gréippimise kaudu. Kérgema
meelekindlusega inimesed naitavad Ules usalduswstarsihikindlust ja reeglitest
kinnipidamist, mille tulemusena meelekindlatel iestel on kergem kohaneda
ametipositsioonil, kuna nad oskavad luua haid sdhtieiste inimestega. Samuti on
meelekindlad inimesed ambitsioonikad, kannatlikadhpolsad, mis soodustab neil

omandada uusi teadmisi, et organisatsioonis paré&oltaneda.
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kriisisituatsiooniga kohanemine (0,48**)

kultuuriga kohanemine (0,50**)

tédulesannete ja -keskkonnaga seotud
kohanemine (0,19%)

Meelekindlus

ebakindlusega seotud kohanemine (0,25*F)

loovusega kohanemine (0,50**)

inimsuheteni kohanemine (0,66

Oppimisega seotud kohanemine (0,46**)

Joonis 9. Meelekindluse statistiliselt olulised seosed ksitsatsiooniga, kultuuriga,
téoulesannete ja -keskkonnaga, ebakindlusega, $ega) inimsuhetega ning

Oppimisega seotud kohanemise vaidetega. (Autorstadad).

Isiksuseomaduste ja kohanemise dimensioonide k&htaa analttsi kohta voib
kokkuvottes Oelda, et organisatsioonis kohanevdgaihtes paremini inimesed, kellel
on korgem ekstravertsus, sotsiaalsus, meelekingasavatus ning madalam
neurootilisus. Kohanemise dimensioonide vahel idkisteatavaid erinevusi, seega kui
on ndaiteks soov suurendada inimeste kohanemistréd8gya, siis tasub jalgida, et
neurootilisematel inimestel oleks lihtsam toimelaufteiste isiksuseomadustega siin
seost ei olnud). Téoulesannete ja -keskkonnagaiddathanemise puhul tuleks eraldi
tahelepanu podrata madala ekstravertsuse, korgeroatdisuse ja madala
meelekindlusega inimestele. Kuigi isiksuseomaduseduures osas kaasasundinud, on
ka inimest umbritseval keskkonnal oma roll ning saab soodustada teatud omaduste

avaldumist.

Lahtudes kéesoleva t60 eesmargist, saab Oeldagaisatsioonis tb6tavate inimeste
kohanemine ja nende isiksuseomaduste vahel onmmalwdi vaiksemal maaral seosed.
Analliisi tulemustest selgus, et neurootilised isede kohanevad halvemini kui
ekstravertsed inimesed. Korge ekstravertsus aitabenpini toime tulla, kuna
ekstraverdid on positiivsed, seltskondlikud, alg#d ja sObralikud. Samuti selgus

uuringu tulemustest, et avatud, meelekindlad jasigalsed inimesed kohanevad teatud
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aspektidega organisatsioonis paremini kui vahenmudyaneelekindlad ja sotsiaalsed
inimesed. Jargnevalt antakse Ulevaade jareldustésion saadud tulemuste pdhjal ning

sellest on juttu edaspidi.

2.3. Jareldused organisatsioonis tb6tavate inimeste
kohanemise ja isiksuseomaduste kohta kahe tootmiset tevotte

naitel

Eelnevas alapeatikis 2.2 tehtud uuringu tulemustési jareldada, et kohanemine

organisatsioonis v8ib séltuda suuremal voi vahemi#ral isiksuseomadustest.

Champoux (2011: 139) on vaitnud, et inimesed egeed Uhtemoodi kohanemisele
organisatsioonis. See soltub vaga palju indivielksuseomadustest, mis teeb ko&ik
isikud ainulaadseks ja erinevaks. Samas on voinvalija tuua teatud aspektid, mis on
kohanemise juures olulised ja mis hindavad kohaseédimet. Samuti on vdimalik
isiksuseomadusi grupeerida ja tuua esile indiviiddige iseloomulikumad
karakteristikud. Magistrito6 uuringus Kkirjeldati iksuseomadusi Suure Viisiku
meetodist lahtudes ning kohanemist mdddeti eriedéit abil, mille on koostanud
Ployhart ja Bliese (2006). Eespool (vt alapeatikR) Ion esile toodud varasemad
uuringutulemused isiksuseomaduste ja kohanemistakatillest lahtudes vorreldakse

siinse magistrit6d uuringu tulemusi teooriaga.

Kohanemist organisatsioonis kasitletakse kahepogtsetsessina, mille kaigus
organisatsioon kohandab indiviidi enda jaoks ningjviid kohandab enda isikupérale
(individualiseerib) organisatsiooni enda huvidesvgartustest l&ahtudes (Chao 2005: 3).
Seda seisukohta kinnitavad ka t66 uuringu tulemuseiest selgus, et kohanemise ja

isiksuseomaduste vahel on samasuunaline seos.

Uuringutulemustest selgus, et neurootilisus on tiggalt seotud kohanemise kdigi
kaheksa dimensiooniga. Naiteks kriisisituatsioores ole neurootilised isikud

voimelised lahendama keerulisi olukordi ning santalemusele jdudsid ka DelLongise
ja Holtzman (2005), et neurootilised isikud ei ttdéme ootamatute olukordadega, mis
nduavad neilt loovat ja kiiret vBimet probleem latlada. Tabel 7 on toodud

kohanemise ja neurootilisuse vordlus teooria nimgigilise osaga.
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Tabel 7.Kohanemise ja neurootilisuse vordlus teooria mmpiirilise osaga

Kohanemise dimensioon: | Neurootilisuse Neurootilisuse
teoreetilised tulemused | empiirilised tulemused
Kriisisituatsioon — —

Kultuur — —
Tooulesanded ja — —
-keskkond
Ebakindlus — —
Loovus X —
Inimsuhted — —
ToOstress — —
Oppimine — —

Allikas: Autori koostatud-£ negatiivne seosX — seost ei leitud).

Selgub, et suures osas on kaesoleva t66 empiiritislemused kooskdlas varasemate
uuringute tulemuste ja teoreetiliste seisukohtad@gaus erinevus tuli vélja loovusega
kohanemise puhul, mille kohta seost ei eeldatud] kéesolevas uuringus leiti. Saab
valja tuua, et neurootilisuse ja loovuse vahel@sisamuti negatiivne seos. Seega saab
vdita, et kdrgema neurootilisuse maéaraga inimeseameenii hasti voimelised teatud
olukordades olema loovad, kuna nad on mones sioais ebakindlad (Judge, Cable
1997: 364). Peale selle on mdni psuhholoog (McC@asta, 1999; Fayombo, 2010;
Judge, Cable 1997) iseloomustanud neuroatilisiuidikkui narvilisi, depressiivseid,
rahulolematuid ja arevaid inimesi. Seega voib dlet@t negatiivsed emotsioonid ei aita
kaasa loovuse arengule ning neurootilised ei prmédia asjades ja olukordades uusi
seoseid ega voOimalusi. Kuna seos on negatiivneb saata, et kui suureneb
neurootilisuse tase, siis vaheneb ka keskmine hopkaheksa kohanemise dimensiooni
faktori puhul. Jarelikult, mida neurootilisem inimee seda halvemini ta organisatsioonis
kohaneb (Judge, Higgins 1999: 626-627) ja seda kkaheuuritud kohanemise
dimensiooni pohjal.

Teoorias on mainitud, et ekstravertsed isikud cadHehanejad (DeLongise, Holtzman
2005: 17), kuna neil on soodumus kogeda positiiveeiotsioone (Judge, Higgiesal.
1999: 624). Kohanemise ja ekstravertsuse vordlaeri@ ning empiirilise osaga on
toodud tabelis 8.
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Tabel 8. Kohanemise ja ekstravertsus vordlus teooria nmpigilise osaga

Kohanemise dimensioon: | Ekstravertsus teoreetilised| Ekstravertsus
tulemused empiirilised tulemused

Kriisisituatsioon + +
Kultuur + +
Tooulesanded ja + +
-keskkond

Ebakindlus + +
Loovus X +
Inimsuhted + +
ToOstress + +
Oppimine X +

Allikas: Autori koostatud« positiivne seosX — seost ei leitud).

Ka siin vBib 6elda, et varasemad tulemused, teitiseet seisukohad ja t66 empiiriline

uuring on paris hasti kooskdlas. Teoreetilise o8ljg) ei olnud vBimalik ndha seost
ekstravertsuse ning loovuse ja 6ppimise vahel, kuidri tehtud uuring t6i need seosed
valja. Samas vdib pidada t66 uuringu tulemust lisels, kuna ekstravertsetel isikutel
on hea kujutlusvbime, mis soodustab loovuse arengaskmisest ekstravertsemad
t6otajad on eeldatavalt positivsemad ja motiveendd omandama uusi teadmisi.
Sellest tulenevalt voib jareldada, et keskmisestrakertsemad todtajad on loovad ja
Oppimisvdimelised, mille pbhjal saab o6elda, et mad vOimelised minema kaasa
muutuste ja uuendustega. Tabelis 9 on esitatudadati kohanemise ja avatud

kogemuse teoreetilise ning empiirilise osa vordlus.

Tabel 9. Kohanemise ja avatud kogemuse vordlus teooriaempiirilise osaga

Kohanemise dimensioon:| Avatus kogemusele Avatus kogemusele
teoreetilised tulemused empiirilised tulemused

Kriisisituatsioon X +

Kultuur + +
Tooulesanded ja X X
-keskkond

Ebakindlus + +

Loovus + +
Inimsuhted X +
ToOOstress X X
Oppimine + +

Allikas: Autori koostatud < positiivne seosX — seost ei leitud).
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Magistritod autori tehtud uuringust selgus, et asal on seos kultuuri, ebakindluse,
loovuse ja dppimisega seotud kohanemisega, ses lamhitust ka teaduslike artiklite
pdhjal tehtud eeldustest. Kuna kdrge avatusegaeswoh on liberaalsed ja tolerantsed
ning vastuvotlikumad eri kultuuride ja erinevatawiside suhtes (Fayombo 2010: 107).
Seevastu korrelatsioonanallusist selgus, et vabtopitustele ilmnes positiivhe seos
avatuse maara ning kriisiga kohanemise ja inimggakohanemise vahel. Seega voib
jareldada, et keskmisest avatumad t66tajad on salastutama ja lahendama keerulisi
situatsioone t6okohal, kuna neile ei meeldi ru(McCrae, Costa 1999: 143). Veel on
uuringud naidanud, et avatud inimesed eelistavgdnpilahendada probleeme (Alkk

al. 2003: 161-162). Empiirilisest osast vOib veel eesilua selle, et avatuse ja
inimsuhete vahel esineb seos, mille kohta teorsesilosas seost ei leitud. Lievehsl.
(2001: 36) on iseloomustanud avatud isikut kui ghouliku ja laia silmaringiga ning
McCrae, Costa (1999: 143) margivad veel, et avatudesele meeldib tegelda paljude
erinevate huvialadega. Seetdttu voib arvata, etkrkiselt avatud inimese
tutvusringkond on piisavalt suur, kuna tegeleb regoguste tegevusaladega. Eeldavasti
on avatud kogemusega isik ka seltskondlik ja v&#atusuhtlemist. Nii uuringus kui ka
teoreetilises osas leidis kinnitust, et avatus@ddilesande, tookeskkonna ning avatuse

ja toostressi vahel ei esine seost.

Teoreetilistest allikatest vBetud sotsiaalsuse dsim®ni kirjeldusest lahtudes leidsid
statistilist kinnitust jargmised kohanemise dimeosid: kultuuriga ja inimsuhetega
kohanemine (vt tabel 10). Sotsiaalseid isikuid saldomustatud kui sébralikke ja
tolerantseid inimesi, kes sdbrunevad kergesti eatsst kultuuridest parit inimestega.
Peale selle soovivad sotsiaalsed inimesed olladseadhetes teiste inimestega, mille
pohjal vdib Oelda, et inimsuhetega kohanevad nasti.h&lejaanud kohanemise
dimensioonide kohta kaivad tulemused on killaltkhevad sellest, mida teoreetilise

osa pohjal oleks vbinud eeldada.
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Tabel 10. Kohanemise ja sotsiaalsuse dimensiooni vordlusrigoning empiirilise

osaga
Kohanemise Sotsiaalsuse Sotsiaalsuse
dimensioon: teoreetilised tulemused | empiirilised tulemused
Kriisisituatsioon — +
Kultuur + +
Toolulesanded ja X X
-keskkond
Ebakindlus + X
Loovus X +
Inimsuhted + +
Toostress X X
Oppimine X +

Allikas: Autori koostatud- negatiivne seos, + positiivne seds- seost ei leitud).

Jargnevas tabelis 10 on ara toodud, et empiidadliusi tulemusena on sotsiaalsuse ja
kriisiga kohanemise vahel positivne seos. Seedgh udringu tulemustele tuginedes
vaita, et sotsiaalsed t6otajad on vOimelised k&esolalimi pdhjal tehtud uuringu
tulemuste pdhjal lahendama keerulisi olukordi t&in aitab kaasa nende kannatlikkus
ja leplikkus. Uuringu tulemustest tuli ka vélja, ebakindluse ja sotsiaalsuse vahel
puudub seos, kuigi teoorias on 6eldud, et t66kohsgdaud ebakindlusega suudavad
sotsiaalsed isikud hakkama saada (Tetsal. 2011: 69). Sotsiaalsus ei ole seotud
toostressiga ega toollesannete ja -keskkonnagavasiee selgus uuringust, et
sotsiaalsuse ning loovuse ja Oppimise vahel essegls, mida teoorias ei olnud esile
toodud. Jarelikult vbib 6elda, et keskmiselt sattsamad inimesed on valmis arenema
ja 6ppima, kuna Judge, Higginesal. (1999: 625) on vaitnud, et sotsiaalsed inimesed
on Kkarjaaris edukad. Seega VvOib jareldada, et asd¢®id isikud on

kohanemisvdimelised.

Meelekindlate inimeste toimetulekut kirjeldab sihdlus (DeLongis, Holtzman 2005:

18), organiseeritus ja eesmargikindlus (Fayombo02Q06). Seega vdib vdita, et
meelekindlad inimesed tulevad toime kriisisituatsimlega kohanemisel, kultuuriga
kohanemisel, t6olulesannete ja -keskkonnaga kohaeéming ebakindlusega seotud
kohanemisel, loovusega seotud kohanemisel, samuotsuhetega ja dppimisega seotud
kohanemisega (vt tabel 11). Uuringus ja teoreesligsas esines erinevusi Kriisiga,

kultuuriga ja ebakindlusega kohanemise vahel. Tiasooli toodud negatiivne seos
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kohanemisega, millest jareldub, et meelekindlaluiei ole vdimelised kohanema
kriisiga ja erinevate kultuuridega ning tunnevachast tihti ebakindlalt. Samas selgus
siinses uuringus, et keskmiselt meelekindlam inieneon kohanemisvdimeline
kriisisituatsioonis ja erinevate kultuuride esiratapga ning tunneb ennast kindlat. Uhe
pdhjusena vdib esile tuua, et meelekindlad isikud usaldusvaarsed, kannatlikud,
ettevaatlikud ja otsustusvdimelised.

Tabel 11.Kohanemise ja meelekindluse vordlus teooria nmgigilise osaga

Kohanemise dimensioon: | Meelekindluse Meelekindluse
teoreetilised tulemused | empiirilised tulemused
Kriisisituatsioon — +
Kultuur — +
Tooulesanded ja + +
-keskkond
Ebakindlus — +
Loovus X +
Inimsuhted X +
Toostress X X
Oppimine + +

Allikas: Autori koostatud- negatiivne seos, + positiivne se¥s- seost ei leitud).

Berge, Raad (2002) uuringus selgus, et meelekindlus negatiivselt seotud
selgus, et meelekindluse ja kriisiga kohanemisehasineb positiivne seos. Seega voib
Oelda, et antud uuringu valimis olevad meelekindt#itajad tulevad toime keerulistes
olukordades ning suudavad ootamatuid olukordi ldhda. Peale selle selgus
korraldatud uuringust, et meelekindluse ja kultgarkohanemise vahel on positiivne
seos, kuid teoorias oli nende dimensioonide vabghtiivne seos. Saadud tulemustest
jareldub, et meelekindlad isikud on valmis suhtlesnarahvustest inimestega. Heeryd
(2000) uuringus oli vélja toodud, et meelekindlasspakindlus on negatiivselt seotud.
Kuid magistrito6 empiirilises osas selgus, et midaliuse ja ebakindluse vahel esines
positivne seos. Sellest vdib valja lugeda, et dntalimi pdhjal tehtud uuringu
tulemustest selgus, et meelekindlad isikud suudaltzakindlates olukordades siiski
toime tulla. Empiirilises anallitisis selgus veel, neeelekindluse ja loovuse ning
inimsuhete vahel esineb seos, mida teoreetilisas @sole kirjeldatud, kuna selle kohta

ei leidnud t66 autor materjali. Seoste tahtsusgi j&bib 6elda, et meelekindlad isikud
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on usaldusvaarsed ja kannatlikud, mis peaks somahashaid suhteid teiste inimestega.
Meelekindluse ja to0stressiga seotud kohanemisel ealteitud seost ei t06 empiirilises
uuringus ega ka teoorias.

Kokkuvéttes vdib 6elda: uuringu pdhjal selgus, alfjytlel kohanemise dimensioonidel
esineb seos isiksuseomadustega. Magistritod tukempShjal saab Oelda, et kdige
paremini kohanevad tootmisettevottes isikud, ketlal llekaalus ekstravertsus voi
meelekindlus. Neurootilisus peaks seevastu kohaeemseisukohast madal olema.
Sotsiaalsus ja avatus on olulised teatud kohanessisektide puhul. Sellest lahtuvalt on
voimalik isiksuseomadusi arvesse vottes pakkuddawddele inimestele kiiremat,

sujuvamat ja paremat kohanemisvdimalust muutuvdisegkkonnas. Sellest tulenevalt
vOib valja lugeda, et organisatsioonis tdotaja kamaisel on suur roll

isiksuseomadustel, mida voiks arvesse votta.
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KOKKUVOTE

Inimeste elus on muutused valtimatud ning Uhekdiselinaks etapiks isiku elus on
kohanemine t66maailmaga, kuna kohanemine tookah&idaltki keeruline ja nduab
tootajalt pingutust pideva Gppimise teel muutustegf@aneda. Paratamatu on ka see, et
tootajal tuleb pidevalt kohaneda keskkonnast twlatee muutustega, et ellu jddda ja
areneda. Kohanemine on tahtis aspekt, mis mojdtataja ja organisatsiooni vahelist
koostddd, aga ka organisatsiooni arengut, edulaigngjanduslikke saavutusi. Kui
kohanemise vajalikkusele organisatsioonis poOoratakdhelepanu, on tddtaja ja
organisatsiooni vaheline koost6d sujuvam ning makrpooled saavad kasu. Peale
kohanemise tuleb arvesse votta ka indiviidi isikesusadusi, kuidas to6tajad

potentsiaalselt vdiks organisatsioonis kohaneda.

TOO teoreetilises osas selgus, et indiviidi kohanenon suhteliselt stabiilne ja kulgeb
kogu inimese terve elukaare. Seega vOib véita, obfakemine organisatsioonis on
indiviidi elus oluline osa. Eri allikate pdhjal tdio valja kohanemisprotsessi kolm
pohilist etappi (sisenemise, labilobmise ja sissdsese staadium). Samas voiks
organisatsioon keskenduda kaheksale kohanemise nsioomile, mida vdiks

kohandada organisatsiooni vajadustest lahtudesam@hine organisatsioonis voib olla
nii otsene kui ka vastasmojuline ja séltub mitmestgst teguritest (nt keskkond voi
isiksuse soov midagi muuta). Seega on indiviidi dwmise puhul vaga suur roll

isiksuseomadustel.

Iga tdbandja on huvitatud, et toodtaja omandaksiliemd oskused ja kohaneks
vOimalikult kiiresti ning tuleks iseseisvalt toinmuutustega tookeskkonnas. Selleks, et
tootaja omandaks paremini vajalikud tddsituatsidpniorganisatsiooni normid,
vaartused ja tavad, on vaja arvesse votta ka #dsdksuseomadusi kohanemisel.
Isiksuseomadused mojutavad indiviidi hoiakut ja tk@ist ning ka suhtumist
erinevatesse olukordadesse. ToOo6taja isiksuseonssduksthtuvalt on vOimalik anda
Ulevaade ja teoreetiliste materjalide pohjal vé@@gitada, kuidas isikud kohanevad
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organisatsioonis ehk kuidas on seotud kohanemine ig&ksuseomadused.
Isiksuseomaduste kirjeldamiseks on valitud Suuisikii mudel, mis on tks nutdisaja
tunnustatum isiksuseomadusi mddtev teooria ja leldiaialt kasutamist. See teooria
jagab isiskuseomadused viieks faktoriks: neuraoidj ekstravertsus, avatus, sotsiaalsus
ja meelekindlus. McCrae ja Costa on esile toonudsanaste isiksuseomadusega
inimesed voivad kdituda samalaadse kaitumismustkigaa isiksuseomadused on 50%
paritavad. Sellest tulenevalt vdib teha jareldessarnaste isiksuseomadusega inimesed

vOivad kohaneda sarnaselt teatud olukordades.

Magistritod teoreetilises osas kirjeldas autor eedgliste allikate pohjal lahti Suure

Viisiku isiksuseomadused ning tdi esile erinevasiksuseomaduste ja kaheksa
kohanemise dimensiooni varasemad teadusuuringudymikies alapeatikis esitati
uuringu tulemused, mis néitasid, kuidas erinevaiksuseomadustega inimesed
kohanevad organisatsioonis ja sellest lahtuvalv@malik teha jareldusi, missuguste
isiksuseomadustega indiviidid kohanevad organisatss kdige paremini. Kusitlus oli

vOimalik taita nii internetikeskkonnas kui ka pabdwmhes Eesti tootmisettevottes.
Valimi suuruseks kujunes 134 t66tajat kahest tosetbevottest. Anallusitud tulemuste

pdhjal tehti jareldused.

Jarelduste tegemisel lahtus magistritodé autor edistest seisukohtadest ja tehtud
uuringu tulemustest. Jargnevalt antakse Ulevaadmnmatsioonis kohanemise ja
isiksuseomaduste vahelistest seostest tuleneweldysed:

1. Kiriisisituatsioonidega, kultuuriga, loovusega, isuhetega ja Oppimisega
kohanemise puhul on toetavad isiksuseomadused nmedabotilisus, kdrge
ekstravertsus, avatus, sotsiaalsus ja meelekindlus;

2. Tooulesannetega ja tookeskkonnaga kohanemise sbmltikon oluline madal
neurootilisus ning kdrge ekstravertsus ja meeldksd

3. Ebakindlusega kohanemise puhul on soodsaks madaloatdisus, kdrge
ekstravertsus, avatus ja meelekindlus;

4. Toostressiga kohanemist toetab madal neurootijgsk8rge ekstravertsus.

Vottes arvesse uuringust valja tulnud seoseid,ddartdjal véimalik organisatsioonis
uuenduste ja muutuste korral pakkuda tootajatelegekdparemaid kohanemise

vOimalusi. Uuringutulemuste pdhjal on véimalik ktax$a organisatsioonis sisseelamise
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programm. Peale selle saab tulemusi kasutada ka datugte juhtimisel

organisatsioonis. Seega on vOimalik saadud tulenkasutada organisatsioonis
tervikuna (nt tunda organisatsiooni to6tajaid par®m Samalaadse uuringu voiks
korraldada eri tegevusvaldkondade vdi ametikohtamtga ning seejarel saaks 6elda,
kas eri tegevusharudes vOi ametikohtade puhul lerah inimesed erinevalt voi

sarnaselt, kui on arvesse voetud isiksuseomadusi.
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LISAD

Lisa 1. Kohanemise definitsioonid

Teadlased Kohanemise definitsioon
Robert W. White Kohanemine organisatsioonis on protsess, milleugitgotaja elab
(1974) sisse organisatsiooni ellu.
Edgar H. Shein Kohanemine organisatsioonis véimaldab td6tajal atada teadmisi
(2978) ning kohaneda uue td6kohaga, vottes omaks uued valstutuse ja

organisatsioonikultuuri.

Gregory B. Northcratft,
Margaret A. Neale
(1990)

tootajale edasi orgaiueat
mis aitavad 6tsjal

Kohanemise kaigus antakse
eesmargid, normid ja kaitumisviisid,
organisatsiooniga kohaneda.

Stephen P. Robbins

Kohanemine kui mehhanism, mida ettevbte kasutab

(1994) organisatsioonikultuuri edasi andmiseks.

David Chan Individuaalne kohandumine on teatud sobiva tasaksahvutamine

(2000) muutuva ja ebakinda t66 olukorra vahel ning endtukine uue t6g
ndudmistega.

Kulno Turk, Kohanemise eesmérk on vahendada to6taja esialgseet ng

Raoul Uksvéarav arevust, mis kaasneb t60 alustamisega, ning avargada teadmisi

(2003) organisatsioonist ja toost.

Robert E. Ployhart,
Paul D. Bliese
(2006)

Kohanemine vaéljendab inimese vdimet, oskust, kaldt
valmisolekut ja motivatsiooni kohaneda erinevateeséhnete
sotsiaalse keskkonnaga ja Uhiskonnale omaste tiagaus

oma

Allikas: autori koostatud Ashford 1986: 465; Nonthit, Neale 1990: 474; Robbins
1994: 611; Chan 2000: 4; Uksvarav 2003: 138 ja liridy Bliese 2006: 13 pdhjal.
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Lisa 2. Uuringu ankeet

| osa. KOHANEMINE ORGANISATSIOONIS
Palun hinnata skaalal 1 kuni 7, kus-faiesti vale; 2- enamasti vale; 3 pigem vale; 4-ei oska delda; 5pigem dige; 6 venamasti 8ige ja-Taiesti

oige.
Taiesti | Enamasti| Pigem | Ei Pigem | Enamasti| Taiesti
Vaide vale vale vale oska | dige oige dige
Oelda

1. | Ma olen vBimeline kriitilistes situatsioonidesskendunuks 1 2 3 4 5 6 7
jaédma.

2. | Mulle meeldib teisi kultuure tundma Gppida. 1 2 3 4 5 6 7

3. | Ma kaldun stressitekitavate uudiste korral émgeerima. 1 2 3 4 5 6 7

4. | Usun, et teiste inimestega suheldes on oluliagpaindlik. 1 2 3 4 5 6 7

5. | Ma vastutan selle eest, et omandaksin uusi bskus 1 2 3 4 5 6 7

6. | Ma saan hasti hakkama erineva kultuuritaustaigsestega koos 1 2 3 4 5 6 7
tootades.

7. | Ma olen suuteline teisi inimesi mbistma ja axarea, kuidas nad 1 2 3 4 5 6 7
ennast Uhel voi teisel ajahetkel tunnevad.

8. | Olen osav fuusilist véimekust ndudvate Ulesaaté@tmisel. 1 2 3 4 5 6 7

9. Ma suudan kriisilistes situatsioonides emotsidomaha suruda 1 2 3 4 5 6 7
ja keskenduda oluliste Ulesannete taitmisele.

10. | Suudan naha seoseid ndiliselt mitteseotud ekl 1 2 3 4 5 6 7

11. | Mulle meeldib 6ppida uusi lahenemisviise ontitésannete 1 2 3 4 5 6 7
taitmiseks.
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Lisa 5. Jarg

Taiesti| Enamasti| Pigem | Ei Pigem| Enamasti| Taiesti
Vaide vale vale vale oska | Oige | dige oige
Oelda
12. | Ma suudan pingelistes olukordades selgelt nadeld 1 2 3 4 5 6 7
13. | Ma suudan oma fluisist h&sti mobiliseerida. 2 3 4 5 6 7
14. | Minu jaoks on oluline see, et ma austan teikulkre. 1 2 3 4 5 6 7
15. | Ma tunnen, et mul puuduvad oskused rohke sj@essimetulekuks. 1 2 3 4 5 6 7
16. | Ma oskan vélja tddtada tavaparatuid lahendemsildistele 1 2 3 4 5 6 7
probleemidele.
17. | Ma suudan jaada kriitilistes situatsioonidejgkiovseks. 1 2 3 4 5 6 7
18. | Minu tdhelepanelikkus aitab mul tBhusalt teisbmestega tbttada. 1 2 3 4 5 6 7
19. | Ma naudin mitmekilgsust ja 6ppimisvéimalusidapakub 1 2 3 4 5 6 7
to0tamine koos erineva taustaga inimestega.
20. | Ma suudan t6otada ainult organiseeritud t0di@shas. 1 2 3 4 5 6 7
21. | Ma olen hairitud kui mu ajakava on liiga pirigel 1 2 3 4 5 6 7
22. | Kriisisituatsioonides pigem tegutsen kui tardun 1 2 3 4 5 6 7
23. | Minu jaoks on oluline, et asjaolud oleksid n-6 musiged. 1 2 3 4 5 6 7
24. | Ma olen innovaatiline inimene. 1 2 3 4 5 6 7
25. | Ma tunnen ennast hasti suheldes inimesteda) kel erinevad 1 2 3 4 5 6 7
vaartushinnangud ja kombed.
26. | Ma ei saa héasti tegutseda, kui mind umbriteskkond ei ole mugay 1 2 3 4 5 6 7
(nt puhas).
27. | Ma votan kriisisituatsioonides vastu suurepgichstsuseid. 1 2 3 4 5 6 7
28. | Mind arritab, kui asjad on ettendgematud. il 2 3 4 5 6 7
30. | Ma olen teiste inimestega suheldes avatud miBits. 1 2 3 4 5 6 7
31. | Ma tegutsen selle nimel, et parandada omautéintislikkust. 1 2 3 4 5 6 7
32. | Suur td6koormus tekitab minus tavaliselt siress 1 2 3 4 5 6 7
33. | Olen tdhelepanelik ning kasutan neid teadmisid¢ga suhtlemisel. 1 2 3 4 5 6
34. | Ma omandan tihti uusi teadmisi ja oskusi, efigiéi oma erialal 1 2 3 4 5 6 7
esirinnas.
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Lisa 2. Jarg

saada.

Taiesti | Enamasti | Pigem | Ei oska | Pigem | Enamasti | Taiesti
Vaide vale vale vale Oelda dige dige dige

35. | Kui ma olen suure stressikoorma all, siis mamtihti 1 2 3 4 5 6 7
vOi vihastan kergesti.

36. | Kuiressursse napib, arendan ma edukalt intiisaa 1 2 3 4 5 6 7
lahendusi.

37. | Olen suuteline vaatama probleeme paljude eatrev 1 2 3 4 5 6 7
nurkade alt.

38. | Ma 6pin Kiiresti selgeks probleemide lahendakss 1 2 3 4 5 6 7
vajalikud uued meetodid.

39. | Ma kaldun tegutsema kdige paremini stabiilsetes 1 2 3 4 5 6 7
olukordades ja keskkondades.

40. | Kuijuhtub midagi ootamatut, reageerin ma $elle 1 2 3 4 5 6 7
kergesti.

41. | Ma loobuksin oma t60st, kui see eeldaks minult 1 2 3 4 5 6 7
suuremat fuusilist tugevust.

42. | Ma Uritan teistega suheldes olla paindlik. 2 3 4 5 6 7

43. | Ma suudan kohaneda muutuvate olukordadega. 2 3 4 5 6 7

44. | Ma arendan ennast, et hoida oma t66ga seotud 1 2 3 4 5 6 7
teadmised ja oskused ajakohased.

45. | Ma sunnin ennast olulisi Glesandeid I6pule &im 1 2 3 4 5 6 7

46. | Ma 6pin pidevalt uusi oskusi oma too jaoks. 2 3 4 5 6 7

47. | Ma tegutsen ebakindlates olukordades edukalt. 2 3 4 5 6 7

48. | Ma suudan tootada tulemuslikult isegi siis, &en 1 2 3 4 5 6 7
vasinud.

49. | Ma vastutan selle eest, et mu teadmised oleksid 1 2 3 4 5 6 7
ajakohased.

50. | Ma kohandan oma kaitumist, et teistega hasii 1& 1 2 3 4 5 6 7
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Lisa 3. Kohanemise dimensioonidele antud hinnangute keyektatistika ettevottes A

Kohanemise Miinimum | Maksimum | Keskmine | Standard- | Mediaan
dimensioonid héalve
Kriisisituatsioonigal 2,00 6,00 4,56 0,65 4,67
seotud kohanemine

Kultuuriga 1,00 7,00 5,10 0,99 5,10
kohanemine

Tooulesannete 2,33 6,22 4,51 0,65 4,56

ja  -keskkonnaga
seotud kohanemin

(D

Ebakindlusega 3,33 5,89 4,33 0,54 4,33
seotud kohanemine

Loovusega 1,60 6,80 4,76 0,84 4,70
kohanemine

Inimsuhetega 1,00 6,86 5,23 0,79 5,29
kohanemine

Toostressiga 1,00 7,00 3,99 1,09 4,00
kohanemine

Oppimisega seotud 1,00 7,00 5,02 0,95 511
kohanemine

Allikas: Autori koostatud kogutud andmebaasi p8hfaala 1-7: 1 — taiesti vale; 2 —
enamasti vale; 3 — pigem vale; 4 — ei oska 6eldaplBem 0Oige; 6 — enamasti dige; 7 —
taiesti dige. Vastajat arv n = 94.
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Lisa 4. Kohanemine dimensioonidele antud hinnangute kigjelstatistika ettevottes B

Kohanemise Miinimum | Maksimum | Keskmine | Standard- | Mediaan
dimensioonid halve
Kriisisituatsioonigal 3 6 4,70 0,56 4,67
seotud kohanemine

Kultuuriga 4 7 5,16 0,79 5,10
kohanemine

Toollesannete ja 3 6 4,58 0,68 4,50
-keskkonnaga

seotud kohanemine

Ebakindlusega 4 6 4,33 0,54 4,22
seotud kohanemine

Loovusega 4 7 4,88 0,75 4,90
kohanemine

Inimsuhetega 4 7 5,36 0,67 5,29
kohanemine

ToOstressiga 2 6 4,25 1,09 4,40
kohanemine

Oppimisega seotuf 4 7 5,38 0,72 5,50
kohanemine

Allikas: Autori koostatud kogutud andmebaasi p8hfaala 1-7: 1 — taiesti vale; 2 —
enamasti vale; 3 — pigem vale; 4 — ei oska 6eldaplBem 0Oige; 6 — enamasti dige; 7 —
taiesti dige. Vastajate arv n = 40
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Lisa 5. Kohanemise dimensioonidele antud hinnangute meiiadrevottes A ja
ettevottes B

Oppimine
Toostress
Inimsuhted
Loovus

B

Ebakindlus mA

Tooll. ja keskkond
Kultuur

Kriisisituatsioon

Allikas: Autori koostatud kogutud andmebaasi pdhfaala 1-7: 1 — taiesti vale; 2 —
enamasti vale; 3 — pigem vale; 4 — ei oska 6eldaplgem 0Gige; 6 — enamasti dige; 7 —
taiesti dige.
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Lisa 6. Kohanemise dimensioonide hinnangud ettevotteseitgvottes B

Ettevotte A Ettevotte B Olulisuse
tbenaosus

Kohanemise Keskmine Standard- Keskmine | Standard-
dimensioonid: halve halve
Kriisisituatsiooniga 4,56 0,65 4,70 0,56 0,37
seotud kohanemine
Kultuuriga 5,10 0,99 5,16 0,79 0,91
kohanemine
Tooulesannete 451 0,65 4,58 0,68 0,70
ja  -keskkonnaga
seotud kohanemine
Ebakindlusega 4,33 0,54 4,33 0,54 0,80
seotud kohanemine
Loovusega 4,76 0,84 4,88 0,75 0,55
kohanemine
Inimsuhetega 5,23 0,79 5,36 0,67 0,54
kohanemine
ToOstressiga 3,99 1,09 4,25 1,09 0,20
kohanemine
Oppimisega seotud 5,02 0,95 5,38 0,72 0,27
kohanemine

Allikas: Autori koostatud
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SUMMARY

ADAPTATION IN ORGANISATION AND ITS RELATIONSHIP WITH
PERSONALITY TRAITS ON EXAMPLE OF TWO ESTONIAN
MANUFACTURING COMPANIES

Kadri Alekors

Intense competition in the labour force market nsakenportant for every organisation
to hire qualified employees with suitable charastms, beliefs and values, who are
able to develop and adapt, and keep them workinthéorganisation. In order to hold
on to good employees, organisations need to haugdaction program that would help
an employee adapt to their position and future ghan Organisations today are
characterised by a changing and dynamic environmérgre employees need to act
according to the situation (Edwards, Morrison 1984jlenbeck, LePine, ligen 1996;
llgen, Pulakos 1999, Smith, Ford, Kozlowski 199yl dherefore, it is important that
the employees cope with and manage change in thHeplaoe. For example, employees
often need to adapt to new positions or technotogieto some other position-related
alterations. (Pulakos, Dorsey, White 2006: 41) Ttywic of adapting to change has
received more and more attention lately, althoudtas always been crucial in terms of

organisational behaviour.

Every organisation has its distinct features — oiggtional members, rules of expected
behaviour, norms, attitudes and value systemsly,aigganisations have been trying to
make all kinds of rearrangements, implement neWwrtelogies, cooperate with various
subcontracting organisations and introduce changesianagement in order to be
competitive. These changes are inevitable in tadayork environment. Thus, it is
important that the employees in an organisatiompiattachanges as quickly as possible.
To encourage this, management should focus ondéngt@ion process. Adaptation is a
two-way process with a person trying to adjust tmarges made in the work
environment on the one end and an organisationeinghting the changes on the other.
This thesis centres on the individual factor thatynmfluence the adapting process,
more precisely on personality traits. Considerirggspnality traits when hiring new

employees may help the employees better adapt torgamisation. Tosi and Mero
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(2003: 47) have suggested that adapting to an @#n depends largely on a
person’s personality traits and the ability to adap

Compared to other fields of organisational studibss topic has not been explored
much in specialised literature. However, the auttfothis Master’s thesis has found a
model of the Individual Adaptability (I-ADAPT) Thep by Ployhart and Bliese (2006),
which is one of the bases of this thesis. The theoints out eight significant aspects
that deserve attention. The I-ADAPT theory bestl&xg the nature of adapting to an
organisation in authors opinion. Since the sucoésslapting to an organisation heavily
influences an employee’s performance at work aedsthbility of the organisation, the
author of the thesis believes that successful atlaptin organisations requires a more
thorough examination of the role of personalitytssin the process. It is essential to
raise awareness among managers and improve thikr fek making the adaptation
process quicker and smoother with the help of meapporting employees’ personality
traits.

Adaptability has been the topic of earlier resedrahnot many relevant surveys have
been carried out so far. Adaptability has beenudised by Feldman and Brett (1983)
and conclusions have also been drawn by Schein8j1@¥shford 1986: 465). In
general, little empirical research on adaptabiig been conducted compared to other
fields of organisational management. Moreover,mahy theoretical models or theories
on the topic exist either. According to the knowgedof the author of the thesis,
personality traits and their role in adapting toocaganisation have not been studied in

Estonia so far.

The objective of the Master’s thesis is to find the relationship between adaptation in
the organisation and personality traits on exangbléwo manufacturing enterprises.
The research tasks formulated for achieving theeatije of the thesis were the
following:
1. give a theoretical overview of adaptability in aiganisation, of its essence and
importance;
2. describe the Five-Factor Model of personality and significance for

individuals’ adaptability in organisations;
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3. distribute a questionnaire among the employees wd tmanufacturing
enterprises in Estonia,

4. determine, based on the responses to the questienihe estimations of
adaptability dimensions given by employees witliedlént personality traits;

5. draw conclusions on the relationships between at¥djty and personality
traits.

The empirical part of the thesis presents the teafl the survey conducted, which
explain how people with different personality tsaidapt to an organisation. This
allows making conclusions on the personality tralat enable an individual to

successfully adjust in an organisation. The sumvag conducted both online and on
paper in two manufacturing enterprises in Estoriiae sample comprised 134
employees from two manufacturing enterprises. Gmichs were drawn based on the

analysis of the results of the survey.

The author of the Master’s thesis used theoretipalions and the results of the survey
conducted when making conclusions. The followingnsoverview of the conclusions
drawn based on the relationships between adapyabili an organisation and
personality traits:

1. The personality traits supporting adaptability tesis situations, culture,
creativity, personal relationships and learninguregja low neuroticism level,
high extraversion, openness to experiences, caongmsness and
agreeableness level.

2. A low neuroticism level, high extraversion leveldaconscientiousness level
serve a central role in adapting to job tasks arirenment.

3. When adapting to insecurity, a low neuroticism leuwdgh extraversion,
openness to experiences and conscientiousness devefjood qualities to
pOSsess.

4. A low neuroticism level and high extraversion legehtribute to adapting to

work-related stress.

Taking into account the relationships found outhi@ survey, employers can offer their
employees the best adapting solutions in case atitms and changes are made in an

organisation. Survey results allow creating an atidim program in an organisation.
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Moreover, the results received can also be usectiange management within an
organisation. Therefore, the results can be useth&entire organisation (for example
for getting to know the employees better). A simgarvey could be carried out by
different areas of activity or positions as this web enable determining whether

adaptability in various fields of activity or pasms is similar or different when

considering personal qualities.
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