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Olen koostanud t66 iseseisvalt. Koik t66 koostamisel kasutatud teiste autorite t00d,

pohimottelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.
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Sissejuhatus

Juhtidel tuleb personali valikul teha keeruline otsus, keda todle votta ja keda mitte.
Personali valik ning hindamine on protsess, mille kdigus organisatsioon méérab kindlaks,
milline kandideerija on konkreetsele ametikohale kdige sobivam (Moscoso, Salgado, &
Anderson, 2017). Personali valikul saab arvesse votta mitmeid aspekte nagu haridus,
kogemus, organisatsiooni véartustega sobivus ning muud aspektid (Scholarios & Lockyer,
1999). Uheks vdimaluseks on sealjuures arvestada isiksuseomadustega.

Isiksuseomadused on olulised personali valikul, sest need mdjutavad mitmeid aspekte,
nditeks meeskonnatodd (Peeters, Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006) ning t66 tulemuslikkust
(Barrick & Mount, 1991). Uldiselt on tddandjate soov leida tootajad, kes saavad enda
tooiilesannetega histi hakkama ja panustavad organisatsiooni edusse. Sobiva kandidaadi
leidmine organisatsiooni jaoks vdib hoida dra hilisemaid kulusid, néiteks uuesti virbamine
ning téotaja koolitamine. Isiksuseomadused vdivad mdojutada tulemuslikkust ning autor
keskendub iilesandele suunatud tulemuslikkusele, mis on seotud todiilesannete efektiivse
tditmisega.

Isiksuseomadustega tuleks personali valikul arvestada, kuid enne isiksuseomaduste
hindamist ning eelistust tuleks poorata rohk ka nende dratundmisele, ehk kuivord ning mis
meetoditega on voimalik tundmatu inimese isiksuseomadusi dra tunda. Suure Viisiku
kasitluse abil on vdimalik isiksuseomadused jagada viieks (Costa & McCrae, 1986) ja
analiiiisida, milliseid isiksuseomadusi eelistatakse personali valikul ning milliseid neist
tuntakse kdige paremini dra. Suur Viisik on teaduskirjanduses enim tuntud raamistik
isiksuseomaduste analiiiisimiseks (He, Donnellan, & Mendoza, 2019). See on iiks
laiapohjalisemaid ning end enim tdestanud kéitlusi, mis sobib kasutamiseks eri
kultuuriruumides ning valdkondades. Lisaks rakendavad néiteks Eestist parit maailmatasemel
silmapaistvad psiihholoogid Jiiri Allik ja Rene Mdttus Suure Viisiku mudelit. Personali
valikul kasutatakse intervjuusid ning isiksuseomaduste teste, mille abil proovitakse dra tunda
ning hinnata kandidaadi isiksuseomadusi (Barrick, Patton, & Haugland, 2000; Satow, 2011).

Personali valdkonnas todtavatel inimestel ning organisatsiooni juhtidel on oluline
moista, kui olulised on isiksuseomadused vorreldes teiste aspektidega ning millisel mééral ja
mis isiksuseomadused mojutavad tulemuslikkust. Antud magistrit6os soovib autor saada
teada, kuivord Eestis juhid isiksuseomadusi arvestavad, milliseid omadusi eelistavad ning kas
need on sellised omadused, mille kohta varasemad uuringud néitavad, et need
tulemuslikkusele kaasa aitavad. Lisaks on voimalik vaadata, mis omadused inimestel

tegelikult on ja kuivord on need tulemuslikkusega seotud.
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Autorile teadaolevalt ei ole varasemalt uuritud isiksuseomaduste eelistamist personali

valikul. Lisaks ei ole autorile teadaolevalt varasemalt Eestis uuritud, millised

isiksuseomadused on personali valikul eelistatud. Personali valiku protsessi ning varbamist

on Eestis varasemalt uuritud, kuid ei ole keskendutud isiksuseomadustele ning uuringute

aluseks on voetud kindlad Eesti ettevotted (Penter, 2015; Pikk, 2008; Borgmann, 2021;

Karilaid, 2021). Vaatamata sellele, et isiksuseomadustel on oluline moju t66

tulemuslikkusele, ei leidu Eestis uurimusi, mis keskenduksid ainult isiksuseomadustele

personali valiku kontekstis. Antud magistritdd annab arusaama sellest, kuidas

isiksuseomadused mdjutavad kandideerijate sobivust ja valikuotsuste tegemist ning kuidas

need omadused voivad mdjutada organisatsiooni tulemuslikkust.

Kiesoleva magistritod eesmark on vilja selgitada, milliste isiksuseomadustega

inimesi Eesti todandjad personali valikul todle votta eelistavad ning milline on

isiksuseomaduste seos tulemuslikkusega. Antud magistritoé eesmargi saavutamiseks piistitab

autor jargnevad uurimisiilesanded:

analiiiisida eri aspektide (sh isiksuseomaduste) tdhtsust personali valikul;
analiiiisida isiksuseomaduste seost tulemuslikkusega;

anda lilevaade vOoraste inimeste isiksuseomaduste dratundmisest ning
dratundmise voimalustest personali valikul;

kirjeldada valimit ning analiiiisida kvantitatiivse uuringu alusel isiksuseomaduste
eelistamist personali valikul ja seda, millised on t66tajate isiksuseomadused ja
nende seos tulemuslikkusega;

analiiiisida saadud tulemusi personali valikul eelistatud isiksuseomaduste ja
tootajate tulemuslikkuse kohta, vorreldes neid varasemate uuringutega ning tuua

vilja jareldused.

Kéesolev magistritoo koosneb kahest peatiikist, kus esimene peatiikk on teoreetiline

ning teine peatiikk empiiriline osa. Magistritd0 teoreetiline osa koosneb neljast alapeatiikist.

Esimeses alapeatiikis toob autor iilevaate eri aspektide tdhtsusest personali valikul ning

iilevaate t00s kasutatavast isiksuseomaduste liigitusest. Teises alapeatiikis vaatab autor

tulemuslikkuse seost isiksuseomadustega varasemate uuringute pdhjal. Kolmandas

alapeatiikis toob autor iilevaate vodraste inimeste isiksuseomaduste dratundmisest ning

neljandas alapeatiikis selgitab isiksuseomaduste dratundmise peamiseid meetodeid personali

valikul.
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Magistritdo teiseks peatiikiks on empiiriline osa, mis koosneb kahest alapeatiikist.
Uurimismeetodina kasutatakse kvantitatiivset meetodit. Esimeses alapeatiikis annab autor
ilevaate uuringu valimist ning kirjeldab uurimismetoodikat. Kvantitatiivanaliiiisi jaoks
kasutab autor Eesti Palgainfo Agentuuri andmeid. Teises alapeatiikis analiiiisib autor
tooandjate eelistusi isiksuseomaduste osas, tootajate isiksuseomadusi, seost tulemuslikkusega
ning toob vordluse teooriaga.

Autor tdnab magistritoo valmimisel Eesti Palgainfo Agentuuri, mille andmeid t66
analiiiisi jaoks kasutas. Autor tdnab enda magistritoo juhendajat Anne Aidlat, kes oli t66
kirjutamise protsessi ajal toeks ning andis asjakohast tagasisidet.

Mairksonad: personali valik, Suure Viisiku isiksuseomadused, tulemuslikkus,
isiksuseomaduste dratundmine personali valikul.

Teaduseriala kood CERCS: S190 ettevdtete juhtimine

1. Isiksuseomaduste eelistamine personali valiku kontekstis ja nende seos
tulemuslikkusega
1.1. Eri aspektide tihtsus personali valikul ja isiksuseomaduste roll

Personali valiku protsess on oluliseks etapiks organisatsioonis, kuna selle kdigus
proovitakse leida inimesed, kes sobivad kdige paremini organisatsiooni. Selles peatiikis
vaatleb autor, millised aspektid on personali valikul olulise tdhtsusega ning mil mééral
kandideerijate isiksuseomadused eelistatud on. Isiksuseomaduste puhul on liigituseks valitud
Suure Viisiku mudel.

Personali valikul voib olla mitmeid erinevaid eesmirke. Organisatsiooni jaoks on
oluline selgitada vilja kandidaadid, kes toovad koige enam lisavéartust (Lievens, van Dam, &
Anderson, 2002). Kristof (1996) on esile toonud, et personali valiku osaks on tagada:

e inimese ja organisatsiooni sobivus

e inimese ja meeskonna sobivus

e inimese ja ameti sobivus

e inimese ja to0 sobivus

Inimese ja organisatsiooni sobivus viitab sellele, millisel maaral organisatsiooni
normid ja vaartused vastavad inimese omadele (Chatman, 1989). Inimese ja meeskonna
sobivus on Kristof (1996) poolt méératletud kui inimese ja meeskonna omavaheline vastavus.
Oluline on, et kandideerija sobituks meeskonnaga, ehk tema suhtumine ja oskused oleksid
kooskolas meeskonna tookliimaga, tagades seeldbi tdhusa ning sujuva meeskonnatdoo

(Moscoso et al., 2017). Inimese ja ameti sobivus viitab sellele, kui histi sobib inimene enda
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valitud ametiga, kuid see ei ennusta sobivust konkreetse organisatsiooniga (Kristof, 1996).
Inimese ja t66 sobivus hindab teadmiste, oskuste ja voimete sobivust t66 ndudmistega
(Chatman, 1991). Inimese ja t60 sobivuse puhul eeldatakse, et inimesed, kellel on piisavad
teadmised, oskused ja vdimed, suudavad oma tdoiilesandeid, kohustusi ning vastutusi
padevalt tiita (Tang, Shao, Chen, & Ma, 2021). Organisatsiooni jaoks on oluline, et
kandideerija sobiks nii ameti, organisatsiooni kui ka meeskonnaga, kuna pikemas
perspektiivis on suurem tdenédosus, et need tootajad, kes ei sobitu hésti, lahkuvad ametikohalt.
(Moscoso et al., 2017) Joonisel 1 on toodud vilja inimese sobivus organisatsiooni,

meeskonna, ameti ning todga.

Organisatsioon

Meeskond

Isiksuseomadused

AN

Amet

Too

Joonis 1. Inimese sobivus eri tasanditega (organisatsioon, meeskond, amet, t60)

Allikas: Autori koostatud Kristof (1996) pdhjal

Jooniselt 1 on niha, et kdige lildisem tasand on inimese sobivus organisatsiooniga,
seejirel meeskonnaga, ameti ning todga. Inimese ja ameti ning to6dga sobivus voivad kattuda
néiteks oskuste ja voimete poolest, kuivord ametiga sobivus keskendub laiemalt sellele, kas
inimese oskused ja voimed sobivad tildiselt ametiga ning t66ga sobivus keskendub
konkreetsete tooiilesannete tiditmiseks vajalikele oskustele ja voimetele. Néditeks voib inimene
ameti poolest sobida dpetajaks, kuid konkreetne t66 ei pruugi sobida, sest Opetaja t60s voib
olla mitmeid variatsioone nagu t66 erivajadustega lastega, suure klassiga voi maakoolis.

Sarnaselt voib inimene sobida ametilt raamatupidajaks, kuid konkreetne tookoht ei sobi, sest
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teatud ettevotetes vOib raamatupidaja to6 holmata suhtlemist klientidega, mistottu ei pruugi
t00 sobida kokku inimese isiksuseomadustega.

Personali valikul tuleb vdtta arvesse erinevaid aspekte, et hinnata kandideerija
sobivust t60, ameti, organisatsiooni ning meeskonnaga. Personali valikul on oluline roll
erinevatel teguritel, mille saab jagada kvantitatiivseteks, kvalitatiivseteks ja null teguriteks
(Dagdeviren & Yiiksel, 2007). Dagdeviren ja Yiiksel (2007) on toonud vélja, et
kvantitatiivsed tegurid on nditeks varasem kogemus, arvutialased teadmised ning
kvalitatiivsed tegurid otsustamisvdime ja enesekindlus. Null teguritena voib tuua vélja juhiloa
olemasolu ning valmisolek reisimiseks (Dagdeviren & Yiiksel, 2007). Autori arvates on
moningaid teadmisi lihtsam mddta kui teisi ning néiteks koolides moddetakse erialaseid voi
Oppeainepdhiseid teadmisi testidega. Moscoso et al. (2017) on toonud vilja, et personali
valikul on olulised kandidaatide kognitiivsed vdimed, teadmised, sobivus, oskused, iildine
voimekus, isiksuse mdotmed ning kogemused. Moscoso ef al. (2017) toodud aspektid on
sarnased Dagdeviren ja Yiiksel (2007) leituga, sest neid aspekte on voimalik jaotada
kvantitatiivseteks ning kvalitatiivseteks teguriteks.

Jargnevalt vaatleb autor, kuivord on vdimalik muuta erinevaid aspekte, mis on
personali valikul tdhtsad. Selle jaoks jagab autor aspektid kolmeks: mittemuudetavad,
muudetavad ning osaliselt muudetavad aspektid. Selline erinevate aspektide liigitamine annab
parema arusaama, milliseid aspekte on kandidaatidel voimalik arendada ja milliseid mitte.
Lisaks vdimaldab see tooandjatel paremini arvestada erinevate aspektide olemust ning teha
teadlikumaid otsuseid personali valikul.

Piisivad aspektid on néiteks sugu ja vanus, mida ei ole voimalik muuta ning on
inimese olemuse osa. Teataval mairal muudetavad aspektid on niiteks haridus, teadmised,
oskused ning tookogemus, mida on vdimalik aja jooksul arendada ning tdiustada. Lisaks on
olemas mitmeid aspekte, mis voivad muutuda, kuid mitte tdielikult. Néaiteks
isiksuseomadused, mis voivad kiill muutuda elusiindmuste mojul, kuid on peamiselt siiski
kaasasiindinud (Costa & McCrae, 1986). Tabelis 1 on autor toonud vilja iilevaate Scholarios
ja Lockyer (1999) uuringus leitud tulemustest, mis aspektid on personali valikul kdige
olulisemad ning liigitanud need muudetavateks, mittemuudetavateks ning osaliselt
muudetavateks aspektideks.

Jarelikult on tliheks liigituseks kvantitatiivne ja kvalitatiivne ning teiseks muudetavad,
mittemuudetavad ja osaliselt muudetavad tegurid. Kui vorrelda neid liigitusi, siis saab neid

omavahel seostada, vottes arvesse nende omadusi. Kvantitatiivseid tegureid on vdimalik
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seostada muudetavate ja mittemuudetavate aspektidega ning kvalitatiivseid tegureid saab
seostada osaliselt muudetavate aspektidega.

Kvantitatiivsed tegurid on iildiselt numbriliselt mdddetavad, nditeks tookogemus
aastates, mis on sarnane ka muudetavate ja mittemuudetavate aspektidega, kus samuti on
aspektid moddetavad. Kvalitatiivsed tegurid voivad olla pigem mittemdddetavad, nditeks
loovus, mis kattub osaliselt muudetavate aspektidega. Selline seostamine voimaldab paremini
aru saada, kuidas kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed tegurid suhestuvad muudetavate,
mittemuudetavate ja osaliselt muudetavate aspektidega. Jargnevalt toob autor iilevaate,
millised aspektid on personali valikul kdige tdhtsamad ning kuidas need liigituvad (vt tabel
1). Autor kasutas tabeli koostamisel vaid Scholarios ja Lockyer (1999) uuringut, sest ei
leidnud teisi sarnaseid uuringuid, aga antud uuringu tulemus annab siiski aimu, mis aspekte

peetakse personali valikul tdhtsamaks.

Tabel 1
Eri aspektide tihtsus personali valikul

Aspekti olemus Aspekt Keskmine

Muudetav Kogemuste mitmekesisus 3,56
Ametialane t60staaz 3,34
Spetsiaalsed todalased teadmised 3,25
Kutsekvalifikatsioon 3,03
Akadeemiline kvalifikatsioon 2,78
Uldine toostaaz 2,61
Toovilised huvid/ hobid 2,22

Mittemuudetav Uldine tervis 3,10
Vanus 2,50

Osaliselt muudetav Ausus 3,89
Meelekindlus 3,77
Uldine vdimekus 3,72
Arengupotentsiaal 3,65
Kohanemisvoime 3,53
Motiveeritus 3,45
Organisatsiooni vairtustega sobivus 3,39
Sotsiaalsus/ sobralikkus 3,19
Aktsent/ valimus 2,99
Sarnasus tulevaste kolleegidega 2,50

Mdrkus: Skaala 1-4, milles tiks tdhendab ™iildse ei ole tdhtis” ja neli tdhendab “’véga tdhtis”

Allikas: Autori koostatud Scholarios ja Lockyer (1999) pohjal

Tabelist 1 selgub, et muudetavatest aspektidest kdige tdhtsamad on kogemuste

mitmekesisus, ametialane staaZ ning spetsiaalsed todalased teadmised. Viga tdhtsad



PERSONALI VALIKUL EELISTATUD ISIKSUSEOMADUSED JA TOOTAJATE 10

paistavad olema konkreetse ameti ja tookohaga seotud teadmised, oskused ning kogemused.
Jarelikult tasub rdhku panna personali valikul konkreetse ameti vajadustele vastavatele
aspektidele. Mittemuudetavatest aspektidest on téhtis tervis ning osaliselt muudetavatest
aspektidest kdige tdhtsamad on ausus, meelekindlus, tildine vdimekus ning arengupotentsiaal.
Jarelikult tuleks personali valikul kaaluda ka neid omadusi, mis on seotud kandidaadi
iseloomu ja suhtumisega ning véimega end arendada.

Tabel 1 jéargi saab oelda, et isiksuseomadused on personali valikul té6andjate poolt
tahtsustatud ja lisnagi samavéérselt kogemuste ja haridusega. Eriti torkavad silma ausus ja
meelekindlus, iildine voimekus, potentsiaal ning kogemused. Viljatoodud aspektide puhul on
tegemist muudetavate ja osaliselt muudetavate aspektidega, seega voivad mingid aspektid
olla inimesel piiratud voi puudulikud, kuid neid on voimalik arendada, et olla personali
valikul eelistatud.

Tabelist 1 selgus, et muudetavad aspektid, mida personali valikul vaadatakse on
tookogemus, tooalased teadmised ning haridus. To0kogemust peetakse iiheks tdpseimaks
aspektiks, mille abil on voimalik hinnata kandideerija todiilesannete tditmise voimekust
(Compton, Morrissey, & Nankervis, 2009). Personali valikul vaadatakse ka haridustaset ning
korgelt haritud to6tajate palkamisel on paljudel juhtudel kdrgemad varbamis- ja t66joukulud
oigustatud (Ng & Feldman, 2009). Kdrgelt haritud to6tajad puuduvad vahem ning on
vastutustundlikumad tookditumises. Lisaks néitavad nad suuremat loovust. (Ng & Feldman,
2009) Investeering korgelt haritud to6tajate virbamisse voib olla pikaajaliselt digustatud,
vottes arvesse nende positiivset mdju organisatsiooni tulemuslikkusele ja kultuurile. Kuigi
korgem haridus voib olla iiheks aspektiks, mida personali valikul vaadatakse, siis tuleks
arvesse votta ka seda, et tegu on muudetava aspektiga ning juurde dppides on vdimalik igal
kandidaadil enda haridustaset muuta.

Scholarios ja Lockyer (1999) pdhjal koostatud tabelis 1 selgus, et personali valikul on
iisna mitmed isiksuseomadused méérava tdhtsusega. Isiksuseomadused avaldavad mdju t66
saamisel ning niiteks intervjuul tajutav ekstravertsus on oluline tegur (Caldwell & Burger,
1998). Isiksuseomadused on kiill peamiselt kaasasiindinud ning vananemine ei muuda neid,
kuid moningal mééral mojutavad nende kujunemist elusiindmused (Costa & McCrae, 1986).
Inimese isiksuseomadused voivad kiill elu jooksul moningal miiral muutuda, kuid muutused
ei pruugi olla tingitud ainult elustindmustest, vaid vdivad olla ka sihikindla enesearendamise

tulemus.
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Isiksuseomaduste kategoriseerimiseks valis autor Suure Viisiku mudeli (Five Factor

Model), mille jargi on viis peamist isiksuseomadust (McCrae & John, 1992):

ekstravertsus
sotsiaalsus

meelekindlus
neurootilisus

avatus kogemustele

Joonisel 2 on toodud Suure Viisiku mudeli isiksuseomadused koos neid

iseloomustavate omadustega, mis annab iilevaate, kuidas voivad teatud tiilipi inimesed

kdituda. Ekstravertsus véljendub aktiivsuses, 10bu armastamises, kirglikkuses, siidamlikkuses

ning jutukuses. Meelekindlus tdhendab, et ollakse kohusetundlik, tookas, histi organiseeritud,

ambitsioonikas, tdpne ning visa. Neurootiline inimene on murelik, temperamentne, ennast

haletsev, eneseteadlik, emotsionaalne ning haavatav. Sotsiaalne inimene on usaldav, helde,

leplik, leebe, vastutulelik ning heasiidamlik. Inimene, kes on avatud kogemustele, on

kujutlusvdimeline, loominguline, originaalne, uudishimulik, vabameelne ning eelistab

mitmekesisust. (Costa & McCrae, 1986)

Ekstravertsus
aktiivne

16bu armastav
kirglik
sitldamlik
Jutukas

Suur Viisik
(Five Factor Model)

Joonis 2. Suure Viisiku mudel

Allikas: Autori koostatud Costa ja McCrae (1986) pdhjal
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Autor vordles joonisel 2 toodud isiksuseomadusi iseloomustavaid omadusi Realo,
Silm, Tiru ja Allik (2023) artikliga, kus olid toodud vélja sarnased omadused
iseloomustamaks Suure Viisiku isiksuseomadusi. Niiteks Allik ja Realo (2013) toid vilja, et
meelekindlus on omadus, mis néitab inimese tookust, motiveeritust, korralikkust ning
enesedistsipliini. Lisaks toid Allik ja Realo (2013) vélja, et neurootilisus on omadus, mis
vidljendub 1dbi drevuse, vaenulikkuse, impulsiivsuse ning haavatavuse. Seega kui vorrelda
Costa ja McCrae (1986) vilja toodud tunnustega, on niha, et Suure Viisiku isiksuseomadusi
iseloomustavad tunnused voivad kiill veidi varieeruda, kuid koik annavad iihese arusaama
viiest isiksuseomadusest.

Tabelis 1 on toodud vilja osaliselt muudetavad aspektid, mis on seostatavad Suure
Viisiku mudeliga. Sotsiaalsus ja sobralikkus on seotud kahe Suure Viisiku
isiksuseomadusega: ekstravertsus, sotsiaalsus. Meelekindlus on tabelis 1 eraldi vilja toodud
ning voib seotud olla ka aususega, sest korgema meelekindlusega inimesed on usaldusvéarsed
ning tdpsed. Meelekindlad inimesed on todkad ning kohusetundlikud, mistottu voib neil ka
arengupotentsiaal olla kdrgem. Ekstravertidel vdib samuti arengupotentsiaal korgem olla, sest
nad on aktiivsed ja pealehakkajad. Arengupotentsiaal on oluline ka kdrge avatusega
inimestele, sest nad ootavad vaheldusrikkust ning on valmis uute kogemuste jaoks.
Ekstraverdid on inimestega enamasti sobralikud ning armastavad sotsialiseeruda. Sotsiaalsed
inimesed on samuti sdbralikud ja saavad teiste inimestega hasti 1abi.

Korge avatusega inimestele on oluline kohanemisvdime, sest nad eelistavad
mitmekesisust ning on uudishimulikud, mis viitab voimele kohaneda muutuvate oludega ja
kiiresti reageerida uutele olukordadele. Kohanemisvdime on oluline ka ekstravertsuse juures,
sest nad on jutukad ja sotsiaalsed, mis viitab heale kohanemisvdimele erinevates sotsiaalsetes
olukordades. Meelekindlus on seotud motiveeritusega, sest meelekindlad inimesed on todkad
ja kohusetundlikud, mis viitab sellele, et nad on motiveeritud tditma oma eesmérgid. Samuti
on neurootilisus seotud motiveeritusega, sest neurootilised inimesed on motiveeritud viltima
ebameeldivaid olukordi ning ebadnnestumist t661. Nagu niha, on personali valikul
vaadatavaid omadusi suuresti voimalik seostada Suure Viisiku viie isiksuseomadusega, seega
see kisitlus on asjakohane selles kontekstis ja sobib edasiseks analiitisiks.

Isiksuseomadusi tasub personali valikul vaadata, sest need on seotud paljude oluliste
tooalaste ndhtustega. Isiksuseomaduste hindamine v3ib anda teavet kandidaadi todrahulolu,
motivatsiooni ning juhiks arenemise kohta (Rothstein & Goffin, 2006). Lisaks aitab isiksuse
hindamine parandada t66taja sobivust ning seeldbi vdhendada t66j0u voolavust (Rothstein &

Goffin, 2006). Isiksuseomadused mdjutavad inimeste voimet konkureerida ressursside pérast
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ning luua strateegilisi suhteid. Suure Viisiku isiksuseomadused on olulised eluliste iilesannete
lahendamisel ning inimesed valivad kaaslasi ja juhte, vottes arvesse isiksuseomadusi.
(McCrae & Costa, 1999) Enim on uuritud Suure Viisiku mudeli alusel seost t66
tulemuslikkuse ja isiksuseomaduste vahel ning tdhtsust (Barrick & Mount, 1991; Tett,
Jackson, & Rothstein, 1991; Judge & Ilies, 2002; Peeters et al., 2006; Salgado & Tauriz,
2014; He et al., 2019). Samuti peab autor just tulemuslikkust to6alases kontekstis vajalikuks
nditajaks ning seetdttu teeb autor isiksuseomaduste ja tulemuslikkuse vahelisest seosest
jérgmises alapunktis pohjalikuma iilevaate.

Varasemate uuringute tulemuste pohjal saab 6elda, et isiksuseomadustel on oluline
roll personali valikul ning neid tuleks stivitsi uurida. Neil on lisnagi samavéérne tdhtsus
vorreldes oskuste, kogemuste ja haridusega ning isiksuseomadused on ka osaliselt
muudetavad. Suure Viisiku mudeli alusel on varasemates uuringutes vaadeldud
isiksuseomaduste seost t60 tulemuslikkusega, mistottu kasutab autor kidesolevas t00s seda
kisitlust isiksuseomaduste eelistuse uurimisel. Leitud uuringutest selgus, et isiksuseomadused
mdjutavad tulemuslikkust, mis on todandjate jaoks oluline, seega késitleb antud teemat autor
pohjalikumalt jirgmises alapeatiikis.

1.2. Isiksuseomaduste seos tulemuslikkusega

Isiksuseomaduste hindamise iiheks eesmérgiks personali valikul on leida kandidaat,
kes mitte ainult ei vasta tookoha nduetele, vaid sobib ka kdige paremini antud todkohale ja on
tulemuslik todiilesannete tiitmisel. Kéesolevas peatiikis annab autor iilevaate
isiksuseomaduste ja tulemuslikkuse vahelisest seosest, uurides, kuidas erinevad
isiksuseomadused voivad mojutada t66 tulemuslikkust.

Autor keskendub iilesandele suunatud tulemuslikkusele, mis on seotud pohiliste
toolilesannetega ning hdlmab voimet tdita konkreetseid tilesandeid efektiivselt (Ramos-
Villagrasa, Barrada, Fernandez-del-Rio, & Koopmans, 2019). Niiteks korge meelekindlus
aitab tagada lilesannete tipse tditmise ning avatus kogemustele soodustab loovat probleemide
lahendamist. Jargnevalt toob autor iilevaate sellest, kuidas Suure Viisiku isiksuseomadused
on tulemuslikkusega seotud.

Esimese isiksuseomadusena vaatab autor meelekindluse seost tulemuslikkusega.
Koigis uuritud allikates selgus, et meelekindlus ja tulemuslikkus on seotud (Barrick &
Mount, 1991; He et al., 2019; Sackett & Walmsley, 2014; Barrick, Mount, & Judge, 2001;
Salgado & Tauriz, 2014; Judge & Ilies, 2002). Meelekindlad inimesed arendavad kdrgemal
tasemel tooalaseid teadmisi, sest nad pingutavad rohkem ning kulutavad rohkem aega

iilesannetele, mis omakorda toob kaasa kdrgema t66 tulemuslikkuse (Schmidt & Hunter,
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1998). Barrick ja Mount (1991) ning Barrick et al. (2001) leidsid, et meelekindlus on téhtis
hoolimata sellest, mis tasandi to6tajaga on tegemist (juht, spetsialist, todline).

Lisaks selgus, et korgem meelekindlus on positiivselt korrelatsioonis meeskonna
tulemuslikkusega (Peeters et al., 2006). Costa ja McCrae (1986) jargi on meelekindluse
tunnusteks tookus, organiseeritus, tdpsus, plitidlikkus ning visadus, mistottu ei ole iillatus, et
tulemuslikkuse seos tugev on. Seega voib 6elda, et meelekindlus on oluline nii téotajate
individuaalse kui ka meeskonna tulemuslikkuse jaoks ning sealjuures erinevates
tookeskkondades.

Jargmisena vaatab autor sotsiaalsuse ning tulemuslikkuse vahelist seost. Varasematest
uuringutest selgub sageli, et sotsiaalsuse ja tulemuslikkuse vaheline seos on viga ndrk voi
puudub (Barrick & Mount, 1991; Salgado & Tauriz, 2014; Barrick et al., 2001). Judge ja Ilies
(2002) uuringust selgus, et sotsiaalsus on olulises negatiivses seoses eesmérkide seadmisega,
mis vOib olla tingitud sellest, et sotsiaalsed inimesed seavad vihem ambitsioonikaid
eesmadrke, sest neid motiveerib rohkem teistega koos olemine kui soov saavutada voim.
Sotsiaalsuse ja tulemuslikkuse seos voib sdltuda sellest, mis on inimese tdo6iilesanded.
Niiteks selgub, et sotsiaalsus on isiksuseomadustest kdige tugevamas positiivses seoses
meeskonna tulemuslikkusega (Peeters et al., 2006). Varasemate uuringute pohjal voib
jareldada, et sotsiaalsus on omadus, mis on mones aspektis kasulik, kuid mones mitte.
Sotsiaalsed inimesed panustavad teiste heaolusse, mis voib soodustada meeskonnatddd ja
koostodd. Samas vaib liigne sotsiaalsus piirata ambitsiooni, kuna voib tekkida vastumeelsus
voimalike negatiivsete tagajargede suhtes teiste heaolu arvelt, mis v4ib hoida tagasi
korgemale tasemele piirgimist.

Sotsiaalsuse tunnusteks on usaldav, vastutulelik ning leplik (vt joonis 2), seega ei
pruugi see omadus olla oluline igas ametis, kuid vdib aidata parandada meeskonnatd6d ning
olla oluline teatud ametites. Vaadates koiki ameteid koos, siis sotsiaalsuse ja tulemuslikkuse
vaheline seos puudub voi on viga nork, kuid teatud aspektides ning sdltuvalt tookoha
spetsiifikast on seos olemas ning sotsiaalsus vaib olla viértuslik omadus meeskonnatdos.

Autor uuris ka ekstravertsuse ja tulemuslikkuse vahelist seost. Ekstravertsuse ja
tulemuslikkuse vaheline iildine seos on viga nork voi olematu (Salgado & Tauriz, 2014;
Barrick ef al., 2001). Samas voib 6elda, et ekstravertsus on oluline teatud ametite puhul.
Teatud ametites nagu juhtide ning miiligitddga tegelevate inimeste jaoks on ekstravertusus
oluline, sest suhtlemine on oluline osa nendest ametitest. Ekstravertsed inimesed on
seltskondlikud, jutukad ning enesekindlad, mis aitavad nendes ametites tdhusad olla.

Ekstravertsus on oluline ka koolitusoskuste poolelt. (Barrick & Mount, 1991) Barrick ja
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Mount (1991) uuringus oli kasutatud koolitusi, mis ndudsid kdrget energiataset ja olid
suhtlusel pohinevad, mistottu on ekstravertsus oluline, sest on seotud aktiivsustasemega.
Ekstravertsus voib olla oluline juhtide jaoks, sest nad kalduvad votma riske ja on suurema
stressitaluvusega, mistottu suudavad siilitada positiivsust keerulistes olukordades.

Lisaks leidsid Peeters et al. (2006), et ekstravertsus ei ole oluline meeskonna
tulemuslikkuses. Kiill aga voib ekstravertsus olla oluline meeskonnat66 toimimise ja heaolu
mottes. Ekstravertsed inimesed on seltskondlikud ja koostodvalmid, mistdttu aitavad nad
parandada meeskonnas koostddd ja diinaamikat, kuid samal ajal vdivad nad olla liiga
energilised ja dominantsed, mistdttu vaiksemad litkmed ei saa sona. Meeskonnatdos ei pruugi
ekstravertsus oluline olla, sest kui koik meeskonnaliikmed on ekstravertsed, siis voib see
konflikte tekitada, sest igaiiks tahab enda tahtmist saada. Uldine seos ekstravertsuse ja
tulemuslikkuse vahel on véiga ndrk voi olematu, kuid siiski on ameteid, kus ekstravertsus on
oluline.

Jargnevalt vaadatakse, kuidas on avatus kogemustele seotud tulemuslikkusega.
Mitmetes varasemates uuringutes on leitud, et avatud kogemustele ja tulemuslikkuse vahel
seos puudub vai on viga nork (Barrick & Mount, 1991; Barrick et al., 2001; He et al., 2019;
Salgado & Tauriz, 2014; Peeters et al., 2006). Teatud aspektides on seos avatud kogemustele
ja tulemuslikkuse vahel olemas. Avatus kogemustele on oluline koolituste tdhususe aspektist,
sest ollakse positiivsemate hoiakutega dpikogemuste suhtes. Samuti vdib avatus kogemustele
ndidata, millised isikud on valmis koolitusteks ning saavad neist kdige tdendolisemalt kasu.
Avatus kogemustele voib ndidata dppimisvoimet koos dppimisega seotud motivatsiooniga.
(Barrick & Mount, 1991).

Avatud kogemustele inimesed on loovad, uudishimulikud ning hea kujutlusvdéimega
(vt joonis 2), seega vOib see omadus olla vairtuslik mitmes aspektis, néiteks innovatsioonile,
kuid ei pruugi otseselt mojutada t66 tulemuslikkust. Avatus kogemustele ei pruugi olla
oluline ametites, mis nduavad jarjepidevust ning rutiini, mistottu ei pruugi olla oluline t66
tulemuslikkuse ennustajana. Samas vdivad inimesed, kes on avatud kogemustele, soodustada
innovatsiooni ettevottes, sest nad proovivad pidevalt tdiustada enda teadmisi ja oskusi.
Uldiselt voib t66 tulemuslikkuse ja avatud kogemustele vahel olla ndrk seos voi puududa,
kuid see voib olla oluline isikliku arengu ja organisatsiooni innovatsiooni seisukohalt ning
teatud ametites asendamatu.

Lisaks ei ole avatus kogemustele oluline meeskonnatdd tulemuslikkuse jaoks (Peeters
et al., 2006). Meeskonnatdos ei pruugi avatus olla oluline, sest kui koik meeskonnaliikmed

on avatud kogemustele, siis vOib see tekitada olukorra, kus erinevad ideed hakkavad
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omavahel konkureerima. Lisaks v0ib selline olukord viia otsustusvoimetuseni, kuna on raske
valida, millist ideed eelistada. Avatud inimestel on tihti kalduvus pakkuda vélja lahendusi,
mis on véga loovad, kuid samas keerulised rakendada, mistdttu voivad meeskonnas olla
vajalikud ka vihem avatud inimesed, kes on praktilisema vaatenurgaga ning suudavad
tasakaalustada loovust ja praktilisust.

Viimasena vaatab autor neurootilisuse ning tulemuslikkuse vahelist seost.
Neurootilisuse ning tulemuslikkuse vaheline iildine seos puudub v6i on nork (Salgado &
Tauriz, 2014). Uldine seos tulemuslikkusega vdib olla ndrk vdi puududa, kuid mingi mdju
voib teatud olukordades olla. Spetsialistid, kes on neurootilised ehk nérvilised ja
emotsionaalsed, suudavad paremaid tulemusi teha. See voib tuleneda sellest, et osadel
spetsialistidel toopinge on seotud kodrge sooritusvoimega, mis pdohjustab neurootilisust.
(Barrick & Mount, 1991) Vaadates emotsionaalse stabiilsuse ja meeskonnatdo vahelist seost,
selgus, et emotsionaalne stabiilsus on suhteliselt hea ennustaja meeskonnat6o
tulemuslikkuses, sest emotsionaalselt stabiilsed inimesed on rahulikud, mis mgjub
meeskonnas histi (Barrick ef al., 2001). See tulemus néitab, et emotsionaalne stabiilsus on
kiill meeskonnatdos oluline, kuid seevastu neurootilisus mitte, sest meeskonnatoos ei moju
vaenulikud voi1 depressiivsed inimesed hésti.

Neurootilised inimesed on murelikud ning emotsionaalsed (vt joonis 2), seega ei
pruugi see olla seotud iildise t66 tulemuslikkusega, sest emotsionaalne kdikumine voib
mdjutada keskendumisvdimet ning suhtlust kolleegidega voi klientidega. Uhest kiiljest vdib
liigne neurootilisus meeskonnas tekitada pingeid ja konflikte, kiill aga suudavad inimesed end
tooalaselt kokku votta ning neurootilisust ei pruugi voorad inimesed kohe dra tunda. Samuti
suudavad neurootilised inimesed to6kontekstis end pigem vaos hoida ning ka ettevotetes
luuakse jirjest enam keskkond, mis ei suurenda pingeid. Vaatamata sellele, et neurootilisus
voib t60 tulemuslikkuse seisukohast olla véikese seosega, voib see siiski varieeruda soltuvalt
tookohast.

Varasemate uuringute pohjal leidis autor, et peamiselt vaadatakse isiksuseomaduste
iildist seost tulemuslikkusega ning ametitega seost eriti ei uurita. Tabelis 2 toob autor
iilevaate Suure Viisiku isiksuseomaduste ja tulemuslikkuse vahelisest seosest ning nditeid
ametitest, kus voivad mingid isiksuseomadused olulised olla. Suure Viisiku
isiksuseomadustest on meelekindlus kdige tugevamalt seotud tulemuslikkusega ning teised
neli isiksuseomadused pigem ndrga seosega voi seos puudub (vt tabel 2). Tett, Jackson,
Rothstein ja Reddon (1994) uuringu tulemused néitavad isiksuseomaduste suuremat téhtsust

t60 tulemuslikkuse ennustamisel, kui seda on nididanud varasemad uuringud. Tett et al.
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(1991) jargi ei ole voimalik kindlalt 6elda, milliseid isiksuseomadusi on mingi t66 jaoks vaja,
seetdttu tuleks iga kandideerija ja ameti puhul neid individuaalselt hinnata. Seega
isiksuseomaduste ning tulemuslikkuse vaheline seos vaib sdltuda ka ametist ning
toolilesannetest.

Tabelis 2 on toodud vilja ametid, mille puhul on erinevad isiksuseomadused
eelistatud, isegi kui iildine seos isiksuseomaduse ja tulemuslikkuse vahel on ndrk voi puuduv.
Ametite eripdra tuleks arvesse votta, sest isiksuseomaduste olulisus varieerub sdltuvalt
ametist ja kriteeriumi tiiiibist (Barrick & Mount, 1991). Isiksuseomaduste tihtsus t60
tulemuslikkuse ennustamisel voib sdltuda ameti iseloomust, lilesannetest ning ettevotte
kultuurist. Seega voivad mdned varasemad uuringud kiill ndidata, et teatud isiksuseomadused
ei ole tildiselt t66 tulemuslikkuse ennustamisel olulised, kuid tuleks arvestada ka
toospetsiifikat.

Barrick ja Mount (1991) uurisid isiksuseomaduste seost t66 tulemuslikkusega viie
erineva ameti l1oikes (spetsialistid, politsei, juhid, miitigitoolised, oskustoolised) ning
analiilisisid isiksuseomaduste seost toooskuse, koolitusoskuste ning personaliandmetega.
Sarnase uuringu tegid Wilmot ja Ones (2021), kes vaatlesid iiheksat erinevat ametigruppi
(ametnikud, klienditeenindus, tervishoid, diguskaitse, juhid, sdjavéelased, spetsialistid,
miiigitoo, oskustoolised). Barrick ja Mount (1991) ning Wilmot ja Ones (2021) said sarnased
tulemused, et meelekindlus on oluline kdigi ametite jaoks ning ekstravertsus oluline
miiiigitooga tegelevate ametite ning juhtide jaoks. Wilmot ja Ones (2021) leidsid veel lisaks,
et sotsiaalsus on oluline tervisehoius, emotsionaalne stabiilsus oskustdoliste, diguskaitse ja
sOjavie alal ning avatus kogemustele spetsialistide jaoks. Jarelikult on isiksuseomadustel
oluline mdju erinevate ametite t66 tulemuslikkusele ning t66 tulemuslikkus varieerub
soltuvalt ametist. Kuna sotsiaalsuse, ekstravertsuse, avatus kogemustele ning neurootilisuse
puhul on iildine seos tulemuslikkusega nork voi puuduv, siis toi autor tabelis 2 néiteid
ametitest, mille puhul isiksuseomadus voib oluline olla.

Meelekindlus on oluline igas ametis, olenemata t66 iseloomust. Néiteks sotsiaalsuse
puhul on sotsiaaltdd ning hooldajate puhul on autori arvates kasuks nende heastidamlikkus
ning leplik olek, mis viljendub ka nende empaatiavoimes. Sotsiaalsus voimaldab to6tajatel
moista abivajajaid ning olukordi, mis sotsiaaltoos ette tulevad. Ekstravertsus on ilmselt
oluline miiligitd6s ning juhtide jaoks, sest neil on loomulik vdime suhelda avatult ning luua
kiirelt kontakt teistega. Avatus kogemustele on autori arvates oluline néiteks ajakirjanike ning
kunstnike jaoks, kuna see julgustab uurima uusi teemasid, 1dhenemisviise ning olla

loominguline, mis on nendes ametites viga téhtis. Neurootilisuse puhul on autori arvates
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kriisijuhtimises kasuks nende murelikkus ja drevustase, mis aitab mérgata probleeme. Samuti
on neurootilisust vaja finantstoos, kus on oluline, et inimene oleks tipne ja pdhjalik, mistottu

el pruugi see amet sobida inimesele, kes suhtub tddiilesannetesse hooletult.

Tabel 2
Isiksuseomaduste iildine seos tulemuslikkusega ning ndited sobivatest ametitest
. Uldine seos Ametid, kus vastav omadus
Isiksuseomadus . ~: .
tulemuslikkusega voib oluline olla

Meelekindlus Tugev Koik ametid
Sotsiaalsus Nork/ puuduv Sotsiaaltod, hooldaja
Ekstravertsus Nork/ puuduv Miiiigitoo, juht
Avatus kogemustele Nork/ puuduv Ajakirjanik, kunstnik
Neurootilisus Nork/ puuduv Finantst00, kriisijuhtimine

Allikas: Autori koostatud Barrick & Mount (1991), He et al. (2019), Barrick et al. (2001),
Salgado & Tauriz (2014), Peeters et al. (2006) pohjal

Varasemate uuringute pohjal vaib delda, et Suure Viisiku isiksuseomadustest on
meelekindlus t66 tulemuslikkusega kdige tugevamalt seotud. Sotsiaalsuse, ekstravertsuse,
avatud kogemustele, neurootilisuse ning tulemuslikkuse vaheline seos on ndrk voi puuduv.
Vaadates meeskonnatdo tulemuslikkuse seost isiksuseomadustega, selgus, et meelekindlus ja
sotsiaalsus on positiivses seoses meeskonna tulemuslikkusega ning ekstravertsus,
neurootilisus ja avatus kogemustele ei ole olulised meeskonna tulemuslikkuse jaoks.
Isiksuseomaduste eelistus ning tulemuslikkusega seos vdib sdltuda ka ametist ning tuleks
vOtta arvesse ameti iseloomu. Varasematest uuringutest selgus, et isiksuseomadused
mojutavad tulemuslikkust, mistdttu uurib autor tdpsemalt, kuidas on voimalik
isiksuseomadusi dra tunda, et tooandjad saaksid vajalikku informatsiooni kandidaatide kohta,
mida kasutada personali valikul.

1.3. Vooraste inimeste isiksuseomaduste dratundmine

Antud peatiikis toob autor iilevaate, kuivord ning milliseid isiksuseomadusi on
voOoraste inimeste puhul voimalik dra tunda. Kuigi osad isiksuseomadused voivad olla
selgemalt dratuntavad kui teised, siis autor vaatleb, millised isiksuseomadused voivad
véljenduda kdige selgemalt erinevate dratundmise meetodite kaudu. See teemapiistitus on
vajalik, sest personali valikul voib ju olla soov teatud isiksuseomadusi arvesse votta, kuid see
voib olla keeruline, sest isedranis vodraste inimeste puhul on isiksuseomadusi raske dra

tunda.
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Jargmisena vaatleb autor, kas ja kuivord on voimalik teiste inimeste isiksuseomadusi
dra tunda, et personali valikul teadlikum valik teha. Autor eristab tuttavate ja vOoraste
inimeste isiksuseomaduste dratundmist. Moningatel juhtudel on kandideerijate ndol tegemist
tuttavatega voi ettevottesiseste kandidaatidega. Tuttava inimesega suhtlemine voib teha
dratundmise lihtsamaks, sest see ei piirdu ainult pildi vaatamisega voi passiivse viibimisega
samas ruumis. Korner ja Schiitz (2023) on leidnud, et inimesed on {isna tdpsed hindama oma
soprade sotsiaalsust, ekstravertsust, meelekindlust, neurootilisust ning avatust. Soprade puhul
on olnud varasemalt palju suhtlust, mis vdib aidata kaasa isiksuseomaduste tépsele
dratundmisele.

Personali valiku puhul on aga sageli kandideerijate néol tegemist inimestega, kellega
varasem kokkupuude puudub. Sellisel juhul on esimene nédost-nékku kokkupuude inimesega
iildjuhul té6intervjuul. Isiksuseomaduste dratundmine inimese puhul, kellega varasemalt
kokkupuude puudub, voib olla keeruline ning vdlimus voib eksitada. Moned kandideerijad
lisavad ka enda CV-sse pildi, mis annab toé6andjale voimaluse tajuda kandidaadi
isiksuseomadusi enne kohtumist. Lisaks vdidakse teha osades organisatsioonides
kandideerijatele taustauuring, mis annab vdimaluse sotsiaalmeedia piltide ndgemiseks. Kuna
personali valiku protsessis on sageli ka vooraid inimesi, siis arutletakse kéesolevas osas just
vodraste inimeste isiksuseomaduste dratundmise iile.

Vooraste inimeste isiksuseomaduste dratundmist on uuritud varasemalt mitmel
erineval viisil. Uhe meetodina on kasutatud foto pdhjal isiksuseomaduste analiiiisimist
(Borkenau, Brecke, Mottig, & Paelecke, 2009; Guntuku, Qiu, Roy, Lin, & Jakhetiya, 2015;
Naumann, Vazire, Rentfrow, & Gosling, 2009; Petrican, Todorov, & Grady, 2014).
Uuringutes on kasutatud erinevaid fototiilipe, hdlmates portree-, tdispikkuse- ja profiilipilte.
Isiksuseomaduste dratundmise uurimiseks on kasutatud ka lithivideoid (Kenny, Horner,
Kashy, & Chu, 1992; Borkenau & Lieber, 1993; Hirschmiiller, Egloff, Nestler, & Back,
2013). Lisaks on kasutatud meetodit, kus osalejad on {ihes ruumis, kuid ei suhtle teistega
(Watson, 1989; Albright, Kenny, & Malloy, 1988). Liihivideod ning ruumis koos viibimine
annab vOimaluse lisaks analiilisida Zeste, ndoilmeid ning kehakeelt, mille pdhjal voib
isiksuseomadusi olla lihtsam dra tunda. Varasemate uuringute pdhjal on niha, et vodraste
inimeste isiksuseomaduste dratundmist on uuritud visuaalsete stiimulite pohjal, ilma otsese
suhtluseta.

Jargnevalt vaadatakse likshaaval eri viisil uurinud autorite tulemusi. Varasemate
uuringute pohjal on koostatud isiksusetunnuste dratundmise tabel (vt tabel 3). Tabelis 3 on

toodud iiheksa erineva autori uuringud, mis annavad iilevaate, milliseid isiksuseomadusi on
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uuringutes dra tuntud. Autor on tabelis 3 toonud vélja kolm meetodit, mille alusel varasemalt
isiksuseomaduste dratundmist on uuritud:

1. foto

2. video

3. samas ruumis viibimine, kuid mitte suhtlemine

Varasemate uuringute jargi tuntakse koige sagedamini éra ekstravertsust (Borkenau et
al., 2009; Naumann et al., 2009; Petrican et al., 2014; Kenny et al., 1992; Borkenau &
Liebler, 1993; Hirschmiiller et al., 2013; Watson, 1989; Albright et al., 1988). Ekstravertsust
tunti dra koigi kolme meetodi pdhiselt (foto, video, samas ruumis viibimine ilma suhtlemata).
Ekstravertsed inimesed on aktiivsed ning I6bu armastavad (vt joonis 2), mis v0ib aidata kaasa
selle isiksuseomaduse dratundmisele. Sagedalt tuntakse dra ka meelekindlust (Guntuku ef al.,
2015; Kenny et al., 1992; Borkenau & Liebler, 1993; Watson, 1989; Albright et al., 1988).
Meelekindlust tunti samuti dra kodikide meetodite alusel. Meelekindlad inimesed on tépsed ja

kohusetundlikud (vt joonis 2), mida vdib visuaalse vaatluse puhul dra tunda.

Tabel 3
Vooraste inimeste isiksuseomaduste dratundmine visuaalse informatsiooni alusel

varasemates uuringutes

Ekstravertsus Sotsiaalsus Meelekindlus Neurootilisus Avatus
kogemustele
Foto Borkenau e Naumann  Guntuku et Guntuku et Naumann et
al. (2009); et al. al. (2015) al. (2015) al. (2009);
Naumann et (2009); Guntuku et
al. (2009); Guntuku et al. (2015)
Petrivan et al. (2015)
al. (2014)
Video Kenny et al. Kenny et al.
(1992); (1992);
Borkenau, Borkenau,
Liebler Liebler
(1993); (1993)
Hirschmiiller
etal. (2013)
Samas Watson Watson
ruumis (1989); (1989);
viibimine, Albright et Albright et
kuid mitte  al. (1988) al. (1988)
suhtlemine

Allikas: Autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal
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Tabelist 3 on néha, et vihem tuntakse dra vodra inimese puhul sotsiaalsust (Naumann
et al., 2009; Guntuku et al., 2015), neurootilisust (Guntuku et al., 2015) ning avatust
kogemustele (Naumann et al., 2009; Guntuku et al., 2015). Sotsiaalsust, neurootilisust ning
avatust kogemustele tunti dra vaid fotodel pdhineva hindamisega. Fotod annavad vdimaluse
analiiiisida vaid visuaalset viljandgemist ning tulemused ei pruugi olla tédpsed, sest inimese
valimus voib olla eksitav. Sotsiaalsed inimesed on heasiidamlikud, vastutulelikud ning
usaldavad (vt joonis 2), mistdttu ei pruugi see visuaalse vaatluse puhul vélja tulla.
Neurootilised inimesed on murelikud ja emotsionaalsed ning avatud kogemustele inimesed
on loomingulised ja uudishimulikud (vt joonis 2). Sotsiaalsus, neurootilisus ning avatus
kogemustele on omadused, mis ilmnevad rohkem sisemiste motete ja tunnete kaudu, mis ei
pruugi vilimuse ning visuaalse vaatluse kaudu selgelt ndhtavad olla ning seetdttu vdivad need
isiksuseomadused olla raskemini dratuntavad.

Tabelis 3 esitatud iilevaade varasematest uuringutest on positiivne selles mattes, et
isegi vodraste inimeste puhul on siiski voimalik teatud isiksuseomadusi dra tunda pelgalt
visuaalse vaatluse abil, mistottu saab isiksuseomadusi personali valikul arvesse votta. See
nditab, et isegi kui me ei tunne inimest isiklikult voi ei ole varasemalt kokku puutunud, siis
saame siiski teha moningaid jareldusi tema isiksuseomaduste kohta, tuginedes visuaalsele
vaatlusele.

Tabelis 4 on toodud erinevate allikate vordluses ekstravertsuse ning meelekindluse
dratundmise kohta tunnused, mille jargi neid isiksuseomadusi varasemates uuringutes éra on
tuntud. Tabel 4 annab iilevaate, mida tuleks personali valikul teadlikumalt jilgida, et
isiksuseomadusi dra tunda. Ekstravertsuse dratundmisel on peamiseks tunnuseks positiivne
ndoilme (Kenny et al., 1992; Naumann et al., 2009; Guntuku et al., 2015; Borkenau et al.,
2009). Lisaks on Albright et al. (1988) uuringu tulemuste pohjal ekstravertsuse tajumisel
moju fliisilisel atraktiivsusel ning Kenny et al. (1992) uuringu pohjal kiiretel kehaliigutustel.
Taispikkuses pildi hindamisel tajutakse kdige tdpsemalt dra ekstravertsust. Isiksuseomaduste
hindamisel piltide jérgi on oluline roll fiitisilisel vdlimusel, mille jérgi tajutakse erinevaid
aspekte. Varasemast uuringust on selgunud, et kui inimesed saavad ise valida kehahoiaku
ning ndoilme pildi jaoks, siis tuntakse isiksuseomadusi tdpsemalt &dra. Isiksuseomadusi
tuntakse dra piltide pohjal juba enne fiiiisilist kohtumist ning piltide pohjal dratundmise koige
tahtsamateks aspektideks on ndoilme ja kehahoiak. (Naumann et al., 2009)

Borkenau et al. (2009) poolt on toodud vélja, et ekstravertsuse tajumisel on oluline
positiivne emotsioon ning elevus, kuid soojus ja aktiivsus ei mojuta ekstravertsuse hinnangut.

Isiksuseomaduste dratundmisel voivad olulist rolli méngida ka stereotiiiibid. Levinud
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stereotlilip on, et atraktiivsed inimesed on seltskondlikud, mistdttu voib see mojutada, kuidas
tajutakse ekstravertsust. Ekstravertsust voib olla kdige lihtsam dra tunda, kuna
stereotiiipiliselt seostatakse seda positiivsuse, energilisuse ja jutukusega, mida on niiteks
videoklippide pohjal voimalik &dra tunda.

Tabelis 4 on autor toonud iilevaate ekstravertsuse ning meelekindluse dratundmise
tunnuste kohta varasemate uuringute pohjal. Meelekindluse dratundmise peamiseks
tunnuseks on korralik, tdipne, formaalne riitusstiil ning tildine vélimus (vt tabel 4). Lisaks on
Naumann et al. (2009) ja Guntuku et al. (2015) uuringute pdhjal toodud vilja, et oluliseks
tunnuseks on ka positiivne emotsioon ehk naeratus (vt tabel 4). Guntuku ef al. (2015) uuringu
pohjal mojutab pildi jargi meelekindluse dratundmist ka pildi taust ning asukoht. Lisaks on
Naumann et al. (2009) uuringu tulemusel olulisteks tunnusteks tervislikkus ning energilisus,
mida teised autorid ei ole enda uuringutes vélja toonud. Meelekindel inimene on histi
organiseeritud, tookas, ambitsioonikas ning kohusetundlik (vt joonis 2), mistdttu voib

hoolitsetud vidlimuse ning tdpse riietumisstiili alusel hindamine olla lisna tipne.

Tabel 4

Ekstravertsuse ja meelekindluse dratundmise visuaalsed tunnused

Allikas Ekstravertsus Meelekindlus

Albright et al.  Fiiiisiline atraktiivsus Formaalne, tédpne riietumisstiil
(1988)

Kenny et al. Kiired kehaliigutused, Téapne riietusstiil, hoolitsetud vilimus
(1992) naeratav

Naumann ef al. Energiline hoiak, naeratav Korralik, tervislik, energiline, naeratav
(2009)

Guntuku et al.  Positiivne emotsioon Positiivne emotsioon, pilt tehtud
(2015) avalikus asukohas

Borkenau et al. Positiivne emotsioon,

(2009) naeratav )

Allikas: Autori koostatud tabelis esitatud allikate pohjal

Tabeli 4 pohjal on niha, et mitmetes uuringutes on toodud vilja, et isiksuseomadusi
tuntakse dra vilimuse ning ka riietuse pdohjal. Isiksuseomaduste dratundmine on vdimalik
riietuse alusel, kuna ekstravertsed inimesed eelistavad sageli moodsaid rdivaid (Naumann et
al., 2009) ning meelekindlatel inimestel on formaalne, tdpne riietumisstiil (Albright et al.,
1988). Leitud seosed voivad olla olulised ka tookeskkonnas, sest niiteks t661 voib formaalne

ja tdpne riietumisstiil anda mulje professionaalsusest ning mdjutada teiste arvamust tootajast.
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Personali valikul podratakse samuti tdhelepanu kandidaadi riietusele. Forsythe, Drake
ja Cox (1985) artiklist selgus, et kui vaadelda naiskandidaatide riietumisstiili mdju juhtivatele
positsioonidele kandideerimisel, siis maskuliinsusel on oluline mdju. Riietusel on oluline roll
professionaalse identiteedi kujundamisel ning see on aspekt, millega kandideerijad saavad
manipuleerida. Maskuliinse riietuse valimine voib naiskandidaatidel aidata iiletada
stereotiilipe ja eelarvamusi, mis seostuvad juhtimisvoimekusega.

Varasemad isiksuseomaduste dratundmise uuringud, kus on kasutatud fotosid ja
lithivideoid, on ndidanud, et teatud isiksuseomadusi on visuaalse vaatluse pdhjal voimalik
kergemini dra tunda kui teisi. Eelkdige ekstravertsust ja meelekindlust on voimalik dra tunda,
vaadeldes inimese vélimust, kehakeelt ja ndoilmeid. Vihem tépselt tuntakse dra sotsiaalsust,
neurootilisust ja avatust kogemustele, mis voib olla seotud nende omaduste vihem
véljenduva olemusega. Visuaalsed stiimulid pakuvad moningal méairal teavet
isiksuseomaduste kohta, kuid voivad vahel olla eksitavad. Jarelikult, vaatamata sellele, et
visuaalsed stiimulid voivad kiill anda teavet inimese isiksuseomaduste kohta, ei tohiks ainult
nende pohjal isiksust hinnata.

1.4. Isiksuseomaduste dratundmise meetodid personalivalikul

Antud peatiikis toob autor iilevaate, mis voimalused on personali valikul
isiksuseomadusi kindlaks teha. Personali valiku meetodid on CV ja ankeedi analiitis,
intervjuu, kiisimustik, voimekuse test, isiksuse test, taustauuring, valedetektori test ja
hindamiskeskuse kasutamine (Kadnikov, & Kosintseva, 2017). Autor keskendub kahele
meetodile: intervjuule ning isiksuseomaduste testidele.

Enne isiksuseomaduste hindamist tuleb esmalt selgitada vélja, millised
isiksuseomadused kandidaatidel on. Virbajad kombineerivad sageli mitmeid erinevaid
meetodeid kandidaatide hindamisel, sealjuures isiksuseteste (Nikolaou & Foti, 2018).
Intervjuu pohjal voib édra tunda isiksuseomadusi, kuid on oht, et moned inimesed suudavad
histi ndidelda ning intervjueerijad édra petta. On viga tdendoline, et intervjueerijad, kes
hindavad taotlejat, teevad toovestlusel kandidaadi isiksuse kohta jareldused ning kasutavad
enda hinnangut, et otsustada kui hésti kandideerija antud ametikohal hakkama saaks. Kdige
lihtsam on intervjuu kdigus tunda &dra ekstravertsust, sest see viljendub suhtlemises ning
koige raskem neurootilisust. (Caldwell & Burger, 1998) Barrick et al. (2000) uuring niitab
samuti, et intervjuu pohjal on vdimalik tShusalt mddta ekstravertsust, sotsiaalsust ning
avatust kogemustele, kuid t66 tulemuslikkusega seotud isiksuseomadused, meelekindlus ning
emotsionaalne stabiilsus, on raskemini tuvastatavad. Isiksuseomaduste dratundmise meetodid

ning nende liigitus on toodud joonisel 3.
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Joonisel 3 on néha, et intervjuu saab liigitada kolmeks: struktureeritud,
struktureerimata, poolstruktureeritud. Struktureeritud intervjuu jaoks kasutatakse ankeeti ning
vastata saab valikvastustega. Poolstruktureeritud intervjuu puhul on alateemad paigas, kuid
intervjueerija saab otsustada, mida ning millal kiisib. Struktureerimata intervjuu puhul ei ole
kiisimused paigas ning intervjueeritav saab ise otsustada, mida ja millal kiisib, tuginedes
vestlusele. (Virkus, 2016) Autori arvates on personali valikul isiksuseomaduste dratundmise
jaoks koige tdohusamad poolstruktureeritud ning struktureerimata intervjuud, sest nende abil
on vdimalik tdiendavat teavet saada kandideerija isiksuseomaduste kohta, kuna on vdimalus

kiisida lisakiisimusi.

Isiksuseomaduste

dra tundmine

Intervjuu Isiksusetest ]

AN J \

[ Struktureeritud J[Stmktureerimata ][ Poolstruktureeritud J [ Veebipdhine ][ Kohapeal J

Joonis 3. Isiksuseomaduste dra tundmise meetodid

Allikas: Autori koostatud Barrick et al. (2000), Satow (2011) ja Virkus (2016) pdhjal

Lisaks on voimalik viia 14bi isiksuseomaduste test, et tunda dra ning hinnata
kandideerija isiksuseomadusi. Psiihholoogiline testimine on véga oluline to6tajate varbamise
ja valiku protsessis ning hdlmab kognitiivsete voimete, situatsioonilist ja isiksuse testimist
(Baron, Melania, & Agustina, 2020). Veebipdhine isiksuseomaduste test on liheks
levinumaks viisiks hindamaks kandideerija isiksuseomadusi (Satow, 2011). Isiksuseteste
kasutatakse juba kandideerimise protsessi alguses (Nikolaou & Foti, 2018). Isiksuseomaduste
testid voimaldavad hinnata, kuidas kandidaadi isiksuseomadused sobivad todiilesannete ja
organisatsiooni kultuuriga ning t66 tulemuslikkusega. Ryan et al. (2017) uuring niitab, et
nendes organisatsioonides, kes kasutavad varbamisel teste, hinnatakse kdige sagedamini
isiksust, voimeid ja juhtimisoskusi. Isiksusetest aitab organisatsioonil saada iilevaade, millise

inimesega on kandideerijate puhul tegu. Isiksuseomaduste test on kasulik juhtiva ning mitte
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juhtiva personali valikul, meeskonna tugevamaks muutmisel ning organisatsioonisisesel
edutamisel (Risavy, Fisher, Robie, & Konig, 2019).

Isiksuseomaduste testide eeliseks on kulude kokkuhoid ning dige virbamisotsuse
tegemine. To0andjad kasutavad isiksuseteste virbamisprotsessis, et proovida viltida halbade
varbamisotsuste tegemist ning seeldbi kulusid kokku hoida. Isiksuseomaduste testidega
proovitakse vilja sdeluda omadused, mida ei soovita kandidaadis ndha ning hinnata sobivust
kandidaadi ja ameti vahel. (Stabile, 2002) Ametiga mitte sobiv tootaja voib tuua
organisatsioonile lisakulusid, sest tuleb uuesti virvata inimene ning koolitada.
Isiksuseomaduste hindamine on kasulik strateegiliste otsuste selgitamiseks juhtivatel
positsioonidel tootavate inimeste puhul (Connolly, Kavanagh, & Viswesvaran, 2007). Lisaks
on veebipohise isiksusetesti eeliseks aja kokkuhoid. Interneti kasutamine on personali valikul
tahtis konkurentsivoime séilitamiseks, sest tagab efektiivsuse, lisakulude ja aja kokkuhoiu
(Lievens & Chapman, 2009). Isiksusetestid aitavad mdista meeskonnaliikmete erinevusi ja
sarnasusi, mis voimaldab juhtidel meeskondi juhtida ja konflikte ennetada voi lahendada.

Veebipohise isiksuseomaduste testi puudusteks on isikute tuvastamise keerukus ning
materjalide avalikustamine, sest inimesed teevad ekraanipilte ning kopeerivad tekste. (Satow,
2011) Lisaks esineb isiksuseomaduste testide puudus selles, et inimesed vdivad vastuseid
moonutada ning té6andja peaks isiksuseomaduste testi kasutamisel hindama vastuste
moonutamist. Vastuste moonutamist esineb rohkem td6le kandideerijate seas. T661 olevad
tootajad, kelle testi vastused ei ole todandjale kittesaadavad, moonutavad vastuseid vihem.
Kandideerijad voivad isiksusetesti vastuseid moonutades luua endast parema mulje ning
seeldbi mojutada testitulemusi ja virbamisotsuseid. (Rosse, Stecher, Miller, & Levin, 1998)

Vastuste moonutamise riski vihendamiseks vdivad organisatsioonid kombineerida
isiksuseteste teiste hindamismeetoditega, mis v3ib anda parema iilevaate kandidaadist. Ones
ja Viswesvaran (1998) uuring néitab, et kuigi valdav arvamus on, et kandidaadid, kes oma
vastuseid ei kohanda ehk on ausad, ei pruugi valikuprotsessis edukad olla, siis tegelikult ei
leidu tdendeid, mis seda arvamust kinnitaksid. Isiksusetestide kasutamisel on mitmeid
puuduseid ja viljakutseid, mida organisatsioonid peavad teadvustama, et saada kasu
isiksusetestide kasutamisest. Jargnevalt koostas autor tabeli 5, et tuua iilevaade intervjuu ja
isiksuseomaduste testide eelistest ja puudustest.

Tabelis 5 on néha, et intervjuu peamised eelised on isikliku kontakti loomine,
kiisimuste kohandamine vastavalt olukorrale, tdiendava teabe kiisimine ning
isiksuseomaduste dra tundmine. Sarnaselt intervjuule on voimalik ka isiksuseomaduste testi

abil dra tunda isiksuseomadusi. Lisaks on vdimalik hinnata sobivust kandidaadi ja ameti
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vahel, hoida kokku kulusid ning aega. Mdlema meetodi puuduseks on petmine, ehk vastuste
moonutamine, et luua endast parem mulje. Isiksuseomaduste veebitesti puuduseks on isikute
tuvastamine ning materjalide avalikustamine, sest inimesed teevad ekraanipilte ja kopeerivad
tekste. Intervjuu puuduseks on see, et t66 tulemuslikkusega seotud isiksuseomadused on

raskemini tuvastatavad ning ainukesed hindajad on intervjueerijad.

Tabel 5

Isiksuseomaduste dratundmise meetodite eelised ja puudused

Meetod Eelised Puudused
Intervjuu Isiksuseomaduste dratundmine Inimesed niitlevad ja petavad
Isiklik kontakt intervjueerijat
Kohandatavad kiisimused Ainult intervjueerijate hinnang
Tdiendava teabe saamine To66 tulemuslikkusega seotud
isiksuseomadused on raskemini
tuvastatavad
Isiksuseomaduste Kulude kokkuhoid Isikute tuvastamise keerukus
test Efektiivne veebitesti puhul
Aja kokkuhoid Materjalide avalikustamine
Isiksuseomaduste dratundmine veebitesti puhul (ekraanipildid,
Voimalik hinnata sobivust teksti kopeerimine)
kandidaadi ja ameti vahel Vastuste moonutamine

Allikas: Autori koostatud Satow (2011), Rosse et al. (1998), Stabile (2002), Lievens &
Chapman (2009), Caldwell & Burger (1998), Barrick et al. (2000) pohjal

Isiksuseomaduste dratundmise ja hindamise vdimalused on intervjuu ja isiksusetestid.
Suured organisatsioonid viivad rohkem ldbi intervjuusid ning hindavad protseduure (Ryan,
McFarland, Baron, & Page, 1999). Intervjuude ning isiksusetestide 1dbiviimist véivad
mojutada kultuurilised erinevused. Kultuurilised dimensioonid nagu ebakindluse véltimine ja
voimudistants, mdjutavad oluliselt personalivaliku protsesse, taustakontrolli ulatust, testide
kasutamist ja intervjuude korraldamist (Ryan et al., 1999). Ryan et al. (1999) uuringu
tulemused rohutavad ka kultuuriliste erinevuste mdju personalivaliku praktikatele, viidates
sellele, et tuleks arvestada kultuurilisi erinevusi ja kohandada valikuprotsesse vastavalt
kultuurilisele kontekstile, et optimeerida personalivaliku tdhusust ja sobivust.

Isiksuseomaduste testi ning intervjuu puhul tuleb arvesse votta, et kandidaadid vdivad
ndidelda voi vastuseid moonutada. Mdlemad meetodid voimaldavad isiksuseomadusi
personali valiku protsessis dra tunda. Valides isiksusetestide ja intervjuude vahel, tuleks
arvesse votta ka kultuurilisi erinevusi, sest erinevad kultuurid vdivad mojutada

hindamismeetodite sobivust ja tohusust.
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2. Isiksuseomaduste eelistamine personali valikul ja nende seos
tulemuslikkusega Eesti andmetel
2.1. Uuringu valimi ja uurimismetoodika kirjeldus

Antud peatiikis toob autor iilevaate, milliseid meetodeid uuringus kasutatakse. Autor
annab iilevaate t60 jaoks valitud andmebaasidest ning kirjeldab valimeid. Selles peatiikis
selgitab autor statistilisi meetodeid, mida t66s kasutatakse ning kirjeldab magistritoo
uurimisprotsessi.

Personali valik vdimaldab organisatsioonidel leida to6tajaid, kes sobivad kdige
paremini ameti vajadustega. Personali valiku protsessis on isiksuseomadustel oluline osa, et
moista kandideerijate sobivust ametiga, td0ga, meeskonnaga ja organisatsiooniga.
Isiksuseomaduste jaotuseks kasutab autor Suure Viisiku mudelit, mida on varasemates
uuringutes laialdaselt kasutatud. Autorile teadaolevalt ei ole antud magistritddga sarnast
teemat Eestis varasemalt uuritud. Penter (2015), Borgmann (2021) ja Pikk (2008) on
varasemalt uurinud personali valikut, kuid keskendutud on iihele organisatsioonile ning
isiksuseomadusi ei ole késitletud. Karilaid (2021) on uurinud heuristikute rolli personali
valikul, kuid ei ole samuti kisitlenud isiksuseomadusi ning piirdus iihe ettevottega. Jargnevalt
toob autor iilevaate magistritdo uuringu valimist ning kirjeldab uurimismetoodikat.

Antud magistrito0s kasutab autor Eesti Palgainfo Agentuuri andmeid. Uurimus
viiakse 14bi kasutades todandjate kiisitlust (2023 kevad) ning tdotajate todturu- ja
palgauuringut (2022 siigis). Mdlemad kiisitlused olid anoniiiimsed ning kolmes keeles (eesti
keeles, vene keeles ning inglise keeles). Anoniilimne kiisimustik voimaldab tdendolisemalt
saada ausaid vastuseid nii todandjatelt kui ka todtajatelt. Té6andjate kiisitluse alusel saab
autor lilevaate, milliseid aspekte ning isiksuseomadusi hinnatakse enim tédandjate poolt.
Tootajate tooturu- ja palgauuring (edaspidi toovotjate kiisitlus) annab iilevaate, millised
isiksuseomadused on Eesti inimestel enda hinnangul ning isiksuseomaduste seosest
tulemuslikkusega. Kiisimustikud koosnesid erinevatest sotsiaal-demograafilistest tunnustest,
teemakohastest kiisimustest ning vdidetest.

Tootajate ning organisatsioonide kiisitlus viiakse Eesti Palgainfo Agentuuri poolt ldbi
kaks korda aastas, kevadel ja siigisel. Organisatsioonide kaasamine toimub lébi Palgainfo
Agentuuri andmebaasi ning tootajate ja todotsijate kaasamine l1dbi Palgainfo Agentuuri
andmebaasi, CVKeskus.ee ning partnerite otsekontaktide kaudu. Uuringud keskenduvad
tootasustamisele, tooturukditumisele, organisatsioonikditumisele, tookorraldusele ja
juhtimisele ning vastajate taustaandmetele, mistottu annavad ulatusliku iilevaate erinevate

sektorite ning ametite kohta. Uuringus osalejad tdidavad veebikiisitluse ankeedi, mis on
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anontiiimne. Eesti Palgainfo Agentuuri to6turu- ja palgauuringud on Eestis koige
ulatuslikumad, kus tavapédraselt osaleb iile 10 000 t66taja ja todotsija ning 300
organisatsiooni esindaja. (Palgainfo Agentuur, kuupédev puudub) Jargnevalt toob autor
magistritod empiirilise osa iilevaate, mis on jagatud neljaks osaks ning on koos selgitustega

toodud vélja joonisel 4.

Teoreetilise taustaiilevaade ——— ¢ - Teoreetilise kirjanduse labitstlemine

- Todandjate kiisitluse ning tédtajate

tédturu- ja palgauuringu andmete

— puhastamine (organisatsioonid, kellel on
palgalis1 tootajaid; Eestis tostavad

Andmete puhastamine,

kodeerimine, analiiiis Excelis inimesed)
- Andmete kodeerimine Excelis
- Sotsiaal-demograafiliste niitajate analiiiis
i_L Excelis

—— > - Kodeeritud andmete sisestamine SPSS-i
- Kirjeldav statistika

- Reliaablus (Cronbachi o)

- Korrelatsioonanaliiiis (Spearman )

- Vastuste analiiiis

Kodeeritud andmete analiiiis
andmetdodtlusprogrammis SPSS

- Tédandjate eelistuste viljatoomine,
tootajate tegelikud isiksuseomadused ning
" vordlus tulemusliklusega

Seoste leidmine. jarelduste - Tulemuste vérdlus teooriaga
tegemine

Joonis 4. Magistritd6 uurimisprotsess

Allikas: Autori koostatud analiiiisi labiviimise pdhjal

Esmalt tootles autor 14bi teoreetilise kirjanduse isiksuseomaduste kohta personali
valikus. Jargnevalt puhastas molema andmebaasi andmed Excelis. Andmete puhastamisel
jattis autor toovatjate kiisitlusse alles ainult need vastajad, kes todtavad Eestis. To0andjate
kiisitlusse jattis autor alles ainult need vastajad, kellel on palgalisi to6tajaid organisatsioonis.
Toovotjate kiisitlusele vastanuid oli 9257 ning peale andmete puhastamist jéi valimisse 6765
Eestis tootavat vastanut. Enne andmete puhastamist oli toddandjate kiisitlusele vastanuid 402
ning valimisse jdi 383 todandjat Eestist. Jirgnevalt kodeeris autor andmed ning viis 1dbi

sotsiaal-demograafiliste nditajate analiilisi Excelis.
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Toovotjate kiisitluse vdidete hindamiseks kasutab autor skaalat 1-5, kus numbrid
tahistavad jargmist:

e | —,iildse ei ndustu*

e 2 — pigem ei ndustu*

e 3 —, niijanaa“

e 4 — pigem ndustun‘

e 5 — noustun tdiesti®

Kodeeritud andmed sisestas autor andmetootlusprogrammi SPSS, kus teostas
andmeanaliiiisi, mille raames viis 1dbi reliaablusanaliiiisi, korrelatsioonanaliiiisi (Spearman),
vastuste analiilisi ning koostas kirjeldava statistika. Viimase osana tegi autor lilevaate
analiilisis leitud seostest ning saadud tulemustest ldhtudes jareldused. Sotsiaal-
demograafilistest tunnuste iilevaate jaoks on autor koostanud tabeli (vt lisa A), kus on toodud
vilja toovotjate kiisitluse sotsiaal-demograafiliste tunnuste iilevaade.

Toovotjate kiisitluses oli kokku 103 kiisimust. Sotsiaal-demograafilistest nditajatest
vaatles autor toovotjate kiisitluse alusel vastanute sugu, vanust, haridustaset, to0staazi,
erialast kogemust, organisatsiooni tootajate arvu, tegevusala ning ametit (vt lisa A). Esmalt
vaatas autor tdOtajate soo jaotust ning leidis, et vastanutest 64% on naised ning 36% mehed
(vt lisa A). Vastanud to6tajate vanus on jaotunud sarnasel tasemel vanusegruppide 25-34
aastat, 35-44 aastat, 45-54 aastat ning 55-64 aastat 1dikes. Ule poole vastanud tdotajatest on
korgharidusega. Autor vaatas ka vastanute jaotust ametite puhul ning selgus, et kdige rohkem
vastanuid on kas keskastme spetsialistid voi tippspetsialistid. Analiiiisist selgus, et vastanud
on pohiliselt kontoritodtajad, kelle to6 nduab korgharidust, mis selgitab ka seda, et iile poole
vastanutest on korgharidusega. Kdige rohkem vastanuid on todtleva todstuse, tootmise,
kaubanduse voi haridusega tegelevast organisatsioonist (vt lisa A).

Jargnevalt vaatles autor vastanute to0staazi ning erialast kogemust (vt lisa A).
Vastanute to0staazi osas on suur osa vastanutest ehk kolmandik t6dstaaziga 10 ja rohkem
aastat. Teised vastusevariandid on kdik sarnasel tasemel vahemikus 15%-18%. (vt lisa A)
Tulemus néitab, et to6votjate kiisitlusele on vastanud suures osas korge staaziga tootajad,
mille pdhjal vdib jéreldada, et tegemist on kogenud todtajatega. Seda kinnitab ka erialase
kogemuse tilevaade, mille alusel on néha, et téokogemusega vahemikus 5-9 aastat on 21%
vastanutest ning 10-aastase ja rohkema erialase kogemusega vastanuid on 47%, ehk peaaegu
pooled vastanutest. Vastanute hulgast on 29% tdotajatest to01 organisatsioonis, kus on 250 ja

rohkem tddtajat, mis nditab, et tegemist on keskmise vai suure ettevottega. Viikeses
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ettevottes, kus on alla 49 to6taja, on vastanutest 39%. Jargnevalt toob autor té6andjate
kiisitluse sotsiaal-demograafiliste tunnuste iilevaate (vt lisa B). Sotsiaal-demograafilistest
néitajatest vaatles autor todandjate kiisitluse pohjal vastanute sugu, vanust, ametit,
organisatsiooni tootajate arvu ning organisatsiooni tegevusala.

Esmalt tegi autor iilevaate vastanute soost ning vanusest. Vastanutest 65%
moodustasid naised, 32% mehed ning mitte vastanuid oli 3% (vt lisa B). Vastanute sooline
jaotus on sarnasel tasemel to0votjate kiisitlusega. Kuna todandjate kiisitlusele vastanud on
organisatsiooni esindajad, kes on erinevate valdkondade juhid, spetsialistid voi omanikud,
ehk kontoritodtajad, siis on {isna tiiiipiline, et vastanute hulgas on rohkem naisi. Vastanutest
23% olid 35-44 aastased, 35% ehk kolmandik vanuses 45-54 aastat ning 22% vanuses 55-64
aastat (vt lisa B). See tulemus néitab, et todandjate kiisitlusele vastasid pigem keskeas voi
vanemad inimesed, mistdttu voib oletada, et tegemist on kogenud ning pika tdostaaziga
inimestega.

Jargnevalt vaatas autor, kuidas jagunevad vastanute amet ning organisatsiooni
toOtajate arv ja tegevusala. To0andjate kiisitlusele vastanute hulgas on kdige rohkem
personali juhte, juhatuse liikmeid, tippspetsialiste ning omanikke (vt lisa B), mis néitab, et
vastanute hulgas on suurel méiral ka personaliga ning tdendoliselt virbamisega tegelevaid
vastanuid. To6andjate kiisitlusele vastanute hulgas on iile poole vdikesest organisatsioonist,
kus on alla 50 tootaja (vt lisa B), mistdttu voib eeldada, et nendes organisatsioonides ei ole
eraldi inimesi personalivirbamiseks ning juhid tegelevad personali valikuga. Ule 250
tootajaga organisatsioonist, ehk suurest ettevottest oli vastanutest 12%. Vaadates vastanute
organisatsiooni tegevusala, leidis autor, et koige rohkem vastanuid on té6tleva todstusega,
kaubandusega voi kutse-, teadus- ja tehnikaalase tegevusega tegelevast organisatsioonist (vt
lisa B). See tulemus on sarnane to6votjate kiisitluses leitule.

Enda t66s kasutab autor Suure Viisiku mudelit isiksuseomaduste jaotuseks:
sotsiaalsus, ekstravertsus, meelekindlus, neurootilisus, avatud kogemustele (McCrae & John,
1992). Kuna kasutatavates andmebaasides on isiksuseomadusi kirjeldavad tunnused erinevad,
toob autor tabelis 6 vordluse kahe andmebaasi vahel.

Vorreldes kahte andmebaasi tabelis 6, on ndha, et isiksuseomaduste tunnused on
erineva sonastusega, kuid mdddavad sama asja ning olulisi erinevusi ei esine. Kuna
tooandjate kiisitluses ei moddetud neurootilisust, vaid emotsionaalset stabiilsust, mis on
neurootilisuse vastand, siis kasutab autor analiiliside 1dbiviimise jaoks mdlemast
andmebaasist emotsionaalse stabiilsuse muutujat, mille pdoras iimber molemas andmebaasis

sellisel viisil, et see moddaks neurootilisust.
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Tabel 6

Isiksuseomaduste tunnused Palgainfo Agentuuri téoandjate ja téovotjate kiisitlustes
Isiksuseomadus Tooandjate kiisitlus Toovotjate kiisitlus
Sotsiaalsus Leplik, hooliv Teistest hooliv, leplik
Ekstravertsus Energiline, seltsiv Aktiivne, entusiastlik
Meelekindlus Tookas, usaldusvdidrne Kohusetundlik, distsiplineeritud
Avatus kogemustele Loov, valmis muutusteks  Uutele ideedele ja kogemustele

avatud, elava fantaasiaga
Emotsionaalne stabiilsus Tasakaalukas, hea Rahulik, emotsionaalselt
pingetaluvus tasakaalukas

Allikas: Autori koostatud toovotjate kiisitluse ning tooandjate kiisitluse pohjal

Autor kasutab analiiiisis iilesandele suunatud tulemuslikkust, et saada tilevaade
isiksuseomaduste ja tulemuslikkuse vahelisest seosest. Ulesandele suunatud tulemuslikkuse
kohta on t66vatjate kiisitluses viis vdidet, mille pohjal autor koostab iihe tulemuslikkuse
koondnditaja, mida analiiiisis kasutab. Andmebaasis on iilesandele suunatud tulemuslikkuse
véideteks:

e pean kinni lubatud tdhtaegadest;

e soovin alati oodatud tulemust saavutada;

e suudan oma tegevuses prioriteete seada;

e olen oma tegemistes tohus;

e oskan hésti oma aega planeerida.
Tulemuslikkuse koondnditaja loomise jaoks analiiiisib autor reliaablust, et néha, kas
moodustatud faktor on usaldusvadiarne ning on voimalik luua {iks nditaja. Reliaabluse
mootmiseks kasutab autor Cronbachi a, mille piisavaks suuruseks loetakse 0,70 (Radmmer,
2014). Reliaablusniitaja annab iilevaate moodustatud faktori (tulemuslikkus)
usaldusviairsusest. Saadud reliaablusnéitaja on 0,84, mis on suurem kui 0,7, ehk
tulemuslikkuse reliaablus on piisav.

Kiesolevas magistritdds on tunnuste vaheliste seoste uurimisel kasutatud Spearmani
korrelatsioonikordajat ning kirjeldavat statistikat. Spearmani korrelatsioonikordaja abil
selgitatakse vilja, kas esineb seos isiksuseomaduste ja iilesandele suunatud tulemuslikkuse
vahel ning kui seos esineb, siis milline see on. Korrelatsioonanaliiiisi labiviimiseks ning
kirjeldava statistika jaoks on kasutatud andmeto6tlusprogrammi SPSS. Analiiiis viiakse 1dbi
olulisuse nivool 0,05. Autor kasutab analiiiisi jaoks Spearmani astakkorrelatsioonikordajat,
sest t00s kasutatud skaala on 1-5. Korrelatsioonikordaja véartused on vahemikus 1 ja -1 ning

positiivse védrtuse puhul on tunnuste vahel kasvav seos. Korrelatsioonikordaja, mis on
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vaiksem kui 0,3, nditab, et tegemist on norga seosega. Kui korrelatsioonikordaja on

vahemikus 0,3- 0,7, siis on tegemist keskmise seosega ning kui iile 0,7, siis tugeva seosega

(Kaart, 2004). Sotsiaalteaduste puhul on kiillaltki tugev seos tugevusega iile 0,5 (Rootalu,

2014).

2.2. Tooandjate eelistuste vordlus tootajate tegelike isiksuseomaduste ja
tulemuslikkusega

Antud peatiikis annab autor lilevaate, millised isiksuseomadused on Eesti tdo6tajatel
nende enda hinnangul. Autor vaatleb, kuidas on isiksuseomadused t66 tulemuslikkusega
seotud. Lisaks analiilisib autor selles peatiikis, milliseid isiksuseomadusi Eesti tooandjad
eelistavad. Samuti esitab autor uuringu tulemuste analiiiisi ning vordluse varasema teooriaga.

Esmalt uuris autor, kuidas on hinnanud Eesti to6tajad enda isiksuseomadusi. Tabelis 7
on toodud vilja isiksuseomaduste kirjeldav statistika. Vaadates isiksuseomaduste keskmisi,
on niha, et kdige kdrgema hinnangu andsid to6tajad oma meelekindlusele (4,1) ning
sotsiaalsusele (3,9) (vt tabel 7). Lisaks on to6tajad andnud enda puhul hinnangu, et neil on
avatust kogemustele (3,7) ja ekstravertsust (3,5) (vt tabel 7). Kdige vihem on to6tajad andnud
hinnangu, et neil esineb neurootilisust (2,4)(vt tabel 7).

Analiitisis saadud tulemused néitavad, et Eesti inimesed on meelekindlad, sotsiaalsed,
avatud kogemustele ning ekstravertsed, kuid kuna tegemist on nende enda hinnanguga ehk
sarnaneb isiksuseomaduste testile, siis ei pruugi vastused olla téiesti tdesed. Varasemalt on ka
Rosse et al. (1998) toonud vilja, et isiksuseomaduste testi puuduseks on vastuste
moonutamine, mistdttu voib inimene mingeid isiksuseomadusi enda puhul {ile hinnata véi
vastuseid moonutada.

Autor vaatas Jiiri Alliku artiklit, kus on véljatoodud, et igal rahvusel on oma
iseloomujooni ning stereotiitip, kuid see ei niita tegelikkust, ega kajasta inimeste igapdevast
kditumist, vaid tuleneb pigem minevikust voi ettekujutusest, kuidas on tavaks mingil rahvusel
kidituda. Eestlased peavad ennast viheaktiivseks, tookaks, alalhoidlikuks ning umbusklikuks.
Vaadates reaalsetele inimestele antud isiksusehinnanguid, siis vastupidiselt stereotiiiibile, on
eestlased tisna korgel kohal ekstravertsuse ja emotsionaalse stabiilsuse poolelt. (Allik, 2008).
See néitab, et alati ei saa usaldada tekkinud stereotiiiipi mingi rahvuse kohta, sest tegelikkus
ei pruugi olla sama. Lisaks vaatas autor Schmitt, Allik, McCrae ja Benet-Martinez (2007)
uuringut, kus on néha, et eestlased ei erine isiksuseomaduste poolest eriti teistest rahvustest.
Koik isiksuseomadused on iisna sarnasel tasemel ning veidi kdrgemad on ekstravertsus ning
avatus kogemustele (Schmitt ez al., 2007). Autor sai sarnase tulemuse, et Eesti inimesed on

ekstravertsed ning avatud kogemustele, mis ldheb kokku varasemates uuringutes
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viljatooduga ning on iillatav tulemus, sest stereotiiiipiliselt on levinud arvamus, et eestlased

on kinnised ning pigem introvertsed inimesed.

Tabelis 7 on toodud iilevaade viie isiksuseomaduse standardhélvetest. Standardhéilve

nditab vastuste varieeruvust ning kui standardhilve on suur, siis vastused varieeruvad ja

vastupidiselt vdikese standardhélve puhul on vastajad iiksmeelsed (Rootalu, 2014). Vorreldes

viie isiksuseomaduse standardhilbeid, on ndha, et koikide isiksuseomaduste puhul on
standardhilbed sarnases vahemikus (0,71-0,90), ehk hinnangud on iisna sarnased kdikide
isiksuseomaduste puhul (vt tabel 7). Kdige iiksmeelsemad arvamused on meelekindluse

(0,71) ning koige erinevamad vastused ekstravertsuse (0,90) puhul (vt tabel 9).

Tabel 7

Isiksuseomaduste hinnangute kirjeldav statistika

2
8
2
*
5 2 S 2 =
> 4 ©n < o
s 2 2 .S e
z 8 S Z 3
m = < N Z
Keskmine 3,50 4,14 3,74 393 2,37
Mediaan 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00
Standardhilve 0,90 0,71 0,86 0,72 0,85
Miinimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

Mdirkus: 1-lildse ei ndustu, 2- pigem ei ndustu, 3- nii ja naa, 4- pigem noustun, 5- ndustun
tiiesti. *-Umber pooratud emotsionaalne stabiilsus

Allikas: Autori koostatud to6vatjate kiisitluse pdhjal

Mediaan nditab hinnangute keskpunkti ning tabelis 7 on néha, et koikidel

isiksuseomadustel peale neurootilisuse on keskpunkt 4,00 ehk vastusevariandi ,,pigem

ndustun‘ juures. Neurootilisuse hinnangute keskpunkt on 2,00 ehk vastusevariandi ,,pigem ei

noustu‘‘. Miinimumid on koikide isiksuseomaduste puhul samasugused ehk ,,iildse ei ndustu®.

Sarnaselt miinimumidele on ka maksimumid samuti samasugused ehk ,,noustun tédiesti®.

Tabelis 7 toodud keskmised meelekindluse, sotsiaalsuse, ekstravertsuse ning avatud

kogemuste 1dikes on sarnases suurusjéargus (3,50- 4,14). Varreldes teiste isiksuseomadustega

on keskmine madalam timber podratud emotsionaalse stabiilsuse puhul, mis mdddab

neurootilisust (2,37). Jargnevalt vaatab autor isiksuseomaduste vastuste jaotust, sest see
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annab parema iilevaate vastuste varieeruvusest. Tabelis 8 on toodud vélja vastusevariantide

jaotus viie isiksuseomaduse puhul. T66votjate kiisitluse ankeet on toodud vélja lisas D.

Tabel 8

Isiksuseomaduste vastuste jaotus

2
L
=
*
s 5§ 2
: 3 2 9z
9] g 4 % =
> < %) < o
s L 2 .S o
b7 8 s & =
o > < 3 Z
Uldse ei ndustu/ pigem ei ndustu 13,6 2,0 7,5 3,0 59,1
Nii ja naa 31,9 12,9 28,8 19,8 32,6
Pigem ndustun/ ndustun tiiesti 54,5 85,1 63,7 77,2 8,3

Mcirkus: Tabelis esitatud andmed on protsentides. *-Umber pooratud emotsionaalne stabiilsus

Allikas: Autori koostatud to6vatjate kiisitluse pdhjal

Tabel 8 niitab tdpsemalt, millise hinnangu on td6tajad andnud enda
isiksuseomadustele Suure Viisiku jaotuse pdhjal. Tabelist 8 selgub, et vastanutest 85% pigem
ndustub voi ndustub tdielikult sellega, et nad on meelekindlad. See tulemus niitab, et
meelekindluse osas on Eesti tootajatel iiksmeel ning enamik vastanutest on andnud hinnangu,
et nad on meelekindlad. Lisaks selgub tabelist 8, et kdigest 2% vastanutest ei ndustu, et nad
on meelekindlad. Antud tulemus on autori arvates iillatav, et niivord palju tootajaid arvab, et
nad on meelekindlad.

Lisaks selgub analiiiisist, et pigem ndustutakse voi ndustutakse tdielikult sellega, et
ollakse sotsiaalsed (77%), avatud kogemustele (64%) vOi ekstravertsed (55%). Tabelist 8
selgub ka, tootajate hinnangul neil neurootilisust ei esine ning ainult 8% on ndus, et neil
esineb neurootilisust. Jdrgnevalt vaatab autor, kuidas on isiksuseomadused seotud
tulemuslikkusega (vt joonis 5). Joonisel 5 on toodud vilja viie t66s kasutatud

isiksuseomaduse ja iilesandele suunatud tulemuslikkuse vaheline korrelatsioon.
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Ekstravertsus 0.‘?‘9 *
Meelekindlus 0,49+
W\ .
Avatus kogemustele [— Tulemuslikkus
0,24
Sotsiaalsus
#H
0
Neurootilisus*

Joonis 5. Isiksuseomaduste korrelatsioon iilesandele suunatud tulemuslikkusega
Mrkus: Kasutatud on Spearmani astakkorrelatsioonikordajat. **- Korrelatsioon on oluline
tasemel 0,01. *-Umber podratud emotsionaalne stabiilsus

Allikas: Autori koostatud toovotjate kiisitluse pohjal

Analiitisist selgus, et meelekindluse ja tulemuslikkuse vahel on ainukesena kiillaltki
tugev seos (0,49), mis nditab, et inimestel, kellel on kdrgem meelekindlus, on suurem
toendosus saavutada paremaid tulemusi (vt joonis 5). Saadud tulemus ldheb kokku
varasemate uuringutega, kus saadi samasugune tulemus, et meelekindlus on tugevalt seotud
tulemuslikkusega (Barrick & Mount, 1991; He et al., 2019; Sackett & Walmsley, 2014;
Barrick et al., 2001; Salgado & Tauriz, 2014; Judge & Ilies, 2002).

Sotsiaalsuse, ekstravertsuse, avatus kogemustele ja tulemuslikkuse vaheline seos on
nork (0,24-0,28). Ainukesena on ndrk negatiivne seos joonisel 5 toodud vilja tulemuslikkuse
ning neurootilisuse vahel (-0,26). See tulemus niitab, et mida kdrgem on neurootilisus, seda
viiksem on tOendosus saavutada hédid tulemusi. Kuna seos on nork, siis see nditab, et
neurootilisus ei pruugi olla tulemuslikkuse poolest oluline ennustaja. Autor leidis enda
analiiiisis, et nork seos on tulemuslikkuse ning sotsiaalsuse, ekstravertsuse, avatud
kogemustele ning neurootilisuse vahel. Autori saadud tulemus on veidi kdrgem kui
varasemates uuringutes, kus on leitud, et nende isiksuseomaduste ning tulemuslikkuse vahel
on ndrk voi puuduv seos (vt joonis 5).

Tooandjate kiisitluse pdhjal analiiiisis autor, milliseid aspekte tdoandjad eelistavad (vt
lisa C). To6andjate kiisitluses pidid vastanud valima, milliseid aspekte nad personali valikul
eelistavad. Tabelis 9 on toodud iilevaade tddandjate eelistusest. Autor analiiiisis teadmisi ja

oskuseid, kogemusi, kohanemisvdimet ning arengupotentsiaali. Analiiiisitud aspektide
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tulemuses on niha, et iile poolte (51,3%-63,6%) todandjatest eelistavad koiki neid aspekte
ning sarnases suurusjirgus. Teadmised, kogemused ning kohanemisvdime organisatsiooni
eripdraga on aspektid, mida on voimalik aja jooksul arendada ja tdiustada. Arengupotentsiaal
on aspekt, mida saab osaliselt arendada, kuid sdltub inimese motivatsioonist, voimetest ja
valmisolekust Oppida. Lisaks néitavad tabelis 9 toodud tulemused, et peale nende aspektide

on veel aspekte, mis voivad olla tdhtsad tooandjate jaoks, sest iihegi aspekti tulemus ei ole

véga korge.

Tabel 9

Erinevate aspektide eelistus téoandjate poolt
Aspekt Eelistan Ei eelista
Teadmised ja oskused 58,5 41,5
Tookogemus 51,3 48,7
Kohanemisvoime organisatsiooni eripdraga 63,6 36,4
Arengupotentsiaal 63,3 36,7

Mcrkus: Tabelis esitatud andmed on protsentides

Allikas: Autori koostatud todandjate kiisitluse pdhjal

Kui vorrelda tabelis 9 analiiiisitud aspekte isiksuseomadustega tabelis 10, siis on ndha,
et meelekindlust eelistavad to6andjad rohkem kui muid analiiiisitud aspekte, ehk
isiksuseomadused on véga tihtsad vorreldes teiste kiisitluses toodud aspektidega. Autor
vordles saadud tulemusi (vt tabel 9 ja 10) varasemate uuringutega (vt tabel 1) ning selgub, et
varasemas uuringus olid isiksuseomadused lisna samavéérselt eelistatud kogemuste,
arengupotentsiaali, kohanemisvoime ning haridusega. Autori tehtud analiiiisist selgub, et
meelekindlust eelistatakse rohkem kui muid omadusi.

Tooandjad eelistavad meelekindlust rohkem kui teisi aspekte, ka tootajad hindavad, et
nad on meelekindlad ning meelekindlus aitab ka antud uuringu pohjal iilesandele suunatud
tulemuslikkusele kaasa. Analiiiisis saadud tulemused on kooskdlas varasemates uuringutes
saadud tulemustega, kus selgus, et meelekindlus on kdige eelistatum ja hinnatum
isiksuseomadus kandidaadi puhul (Scholarios & Lockyer, 1999; Sackett & Walmsley, 2014).
Lisaks on meelekindlus ka iiks enim &ra tuntavaim isiksuseomadus (Albright et al., 1988;
Kenny et al., 1992; Borkenau, & Lieber, 1993; Petrican ef al., 2014; Watson, 1989) (vt tabel
3).
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Tabel 10

Isiksuseomaduste eelistus tooandjate poolt
Isiksuseomadus Eelistan Ei eelista
Sotsiaalsus 19,9 80,1
Ekstravertsus 32,9 67,1
Meelekindlus 89,6 10,4
Avatud kogemustele 61,1 38,9
Neurootilisus* 26,3 73,7

Mcirkus: Tabelis esitatud andmed on protsentides. *- Umber pddratud emotsionaalne
stabiilsus

Allikas: Autori koostatud tooandjate kiisitluse pohjal

Tabelis 10 on toodud vélja, mis isiksuseomadusi eelistavad todandjad. Todandjate
kiisitluse ankeet on toodud vélja lisas C. Tulemustest selgub, et kdige rohkem eelistavad
todandjad meelekindlust (89,6%). Lisaks selgub, et meelekindlust eelistatakse rohkem kui
muid omadusi (vt tabel 9). To6andjate kiisitluse pohjal eelistab 61,1% tddandjatest avatust
kogemustele, mis on peale meelekindlust teine kdige eelistatum isiksuseomadus (vt tabel 10).
Kui vorrelda avatust kogemustele teiste aspektidega, siis on see sarnasel tasemel
kohanemisvdime, arengupotentsiaali, teadmiste, oskuste ja kogemustega (vt tabel 9).
Tooandjad pigem ei eelista ekstravertsust (32,9%), neurootilisust (26,3%) ning sotsiaalsust
(19,9%). Jargnevalt vaatab autor, kuivord on analiiiisis saadud tulemused vastavuses teoorias
toodule.

Tulemused on té0andjate seisukohast viga positiivsed, sest nad eelistavad
meelekindlaid inimesi ning meelekindlust on lihtne ka dra tunda. Autor sai ka tulemuslikkuse
puhul sarnase tulemuse Barrick ja Mount (1991) uurimusega, et kdige olulisem
isiksuseomadus tulemuslikkuse puhul on meelekindlus. Tulemus néitab, et meelekindlus on
universaalne ning téhtis igas ametis. Samasuguse tulemuseni joudsid ka Barrick ja Mount
(1991), kes toid vilja, et meelekindlus on oluline kdigi todiilesannete tiditmisel ning t66
tulemuslikkuse ennustamisel. Meelekindlust viljendab tookus, usaldusvéirsus,
kohusetundlikkus ja distsiplineeritus, mis on t66 tulemuslikkuse juures iildised nditajad ning
olulised iga ameti puhul (vt tabel 6). Seega vdib delda, et todandjad hindavad meelekindlaid
tootajaid, sest see voib viljenduda todtajate vastupidavuses, proaktiivsuses ja pithendumises,
mis on olulised ka organisatsiooni edu seisukohast.

Teine koige eelistatuim isiksuseomadus todandjate jaoks on avatus kogemustele. Ka

tootajate hinnangul on nad kogemustele avatud. Avatus kogemustele seos tulemuslikkusega
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on ndrk, mis on kooskdlas varasemate uuringutega, kus on toodud vilja, et avatud
kogemustele ja tulemuslikkuse vahel seos puudub voi on vdga nork (Barrick & Mount, 1991;
Barrick et al., 2001; He et al., 2019; Salgado & Tauriz, 2014). Analiiiisist selgus, et avatust
kogemustele tahavad to6andjad viga tootajate puhul, aga see pole tulemuslikkuse jaoks nii
oluline. Avatus kogemustele voib olla oluline muude aspektide juures, néiteks aidata
kohaneda muutuva todkeskkonnaga, olla uuendusliku motlemisega ning leidlik
probleemidele lahenduse otsimisele.

Avatus kogemustele on isiksuseomadus, mida on vddra inimese puhul keeruline dra
tunda (vt tabel 3). Avatus kogemustele voib olla rohkem tdhtis sdltuvalt ametist, sest see on
eelistatud loomingulistes toddes, kus oodatakse loovust ning elavat fantaasiat. Kunsti, moe
ning kirjutamisega tegelevad ametid on need, mis vajavad loovust ning avatust, et olla
tulemuslik. Avatus kogemustele véljendub selles, et ollakse loov, valmis muutusteks, elava
fantaasiaga ning uutele ideedele ja kogemustele avatud (vt tabel 6).

Uheks vihem tihtsaks isiksuseomaduseks tddandjate eelistuses on ekstravertsus.
Ekstravertsust pigem tdé6andjad ei eelista, kuigi iile poolte vastanud todtajatest hindab, et nad
on ekstravertsed. Analiiiisis leitud tulemus on autori jaoks tillatav, sest on levinud
eelarvamus, et aktiivseid ja seltsivaid inimesi hinnatakse. Lisaks on varasemate uuringute
pohjal ekstravertsus iiks kdige paremini dra tuntavaid isiksuseomadusi (vt tabel 3).
Ekstravertsus viljendub selles, et ollakse energiline, seltsiv, aktiivne ja entusiastlik (vt tabel
6). Autor arvab, et ekstravertsuse mitte eelistamine voib olla seotud sellega, et ekstravertsed
inimesed voivad tunduda liiga domineerivad voi liigselt jutukad, mis ei ole just kdige
eelistatuimad omadused, vihemalt mitte kdigis ametites.

Analiitisis selgus, et ekstravertsuse ja tulemuslikkuse vaheline seos on nork. Saadud
tulemus on kooskolas ka Salgado ja Tauriz (2014) ning Barrick et al. (2001) uurimustega, kus
selgus, et ekstravertsus ei ole oluline t66 tulemuslikkuse jaoks. Ekstravertsust todandjad kiill
analiiiisi tulemuste pohjal ei eelista, kuid see isiksuseomadus ei ole tulemuslikkuse jaoks nii
oluline. Ekstravertsuse ja tulemuslikkuse vaheline ndrk seos néitab, et ekstravertsus voib olla
tahtis soltuvalt ametist. Kuna ekstravertsed inimesed on head suhtlejad ning enesekindlad,
siis sobivad neile miitigiga seotud ametid, kus oodatakse aktiivsust. Barrick ja Mount (1991)
leidsid samuti, et ekstravertsus on oluline juhtide ning miiligitooga tegelevates ametites.

Jargmise isiksuseomadusena vaatles autor neurootilisust, mida td6andjad ei eelista.
Samuti on ka to6tajad hinnanud, et nad ei ole neurootilised. Varasemate uuringute pohjal on
ndha, et neurootilisust on keeruline dra tunda vodra inimese juures (vt tabel 3), ehk

neurootilisust on voimalik varjata to6andja eest. Tulemuslikkusel oli ndrk negatiivne seos
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neurootilisusega. Teatud mééral esinev neurootilisus on kiill normaalne, kuid liigne
neurootilisus voib mdjutada tdodtaja suhtlemist toddkohal, otsuste tegemist ning stressitaluvust,
seetOttu ei pruugi todandjad seda omadust eelistada.

Judge ja Ilies (2002) leidsid, et neurootilisus on negatiivselt seotud t66 tulemuslikkuse
motivatsiooniga. See niitab, et korge neurootilisusega inimestel voib olla vihem
motivatsiooni t60l, ehk neurootilisus mojutab t66 tulemuslikkust negatiivselt. Lisaks leidsid
Salgado ja Tauriz (2014), et emotsionaalne stabiilsus ei ole oluline t66 tulemuslikkuse
ennustamisel. Autori tehtud analiilisist selgus, et todandjad ei taha neurootilisi inimesi, aga
see ei ole iildse nii halb omadus ning seos tulemuslikkusega puudub voi on nork.

Kodige vahem eelistavad todandjad sotsiaalsust, kuid té6tajad on andnud hinnangu, et
neil esineb sotsiaalsust. See on kooskdlas varasemate uuringutega, kus selgub, et seos
sotsiaalsuse ja tulemuslikkuse vaheline on ndrk. Samuti on varasemad uuringud leidnud, et
sotsiaalsuse ja tulemuslikkuse vaheline seos on viga vidike voi puudub (Barrick & Mount,
1991; Salgado & Tauriz, 2014; Barrick et al., 2001).

Tooandjad kiill ei eelista sotsiaalseid tootajaid, kuid tulemuslikkuse vaheline seos on
ndrk ning sotsiaalsus on isiksuseomadus, mida tuntakse vihem é&ra (vt tabel 3). Sotsiaalsus
vialjendub hoolivuses ning leplikkuses (vt tabel 6). Autori saadud tulemus néitab, et
sotsiaalsus ei ole eelistatud koikides ametites, kuid voib olla oluline néiteks hoolitsemisega
seotud ametites, kus on vaja olla hooliv. Nendeks ametiteks on nditeks ded ning hooldajad.
Jargnevalt toob autor joonisel 6 kokkuvotva iilevaate tulemuslikkuse seosest
isiksuseomadustega.

Joonisel 6 on toodud vordlus isiksuseomaduste ja tulemuslikkuse seosest varasemate
uuringute ning autori analiilisi pohjal. Autori tehtud analiiiis néitab, et tulemused on
varasemate uuringute tulemustega kooskdlas iga isiksuseomaduse puhul. Joonisel 6 on
toodud vilja ka isiksuseomadused, mida to6andjad eelistavad. To6andjad eelistavad
meelekindlust ning avatust kogemustele, kuid tulemus ei ole tdielikult vastavuses autori

analiilisi ning varasemate uuringute tulemustega.
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Tulemuslikkuse
seos autori

Tulemuslikkuse
seos varasemates
uuringutes

analiiiisis

Meelekindlus* :> Tugev :> Tugev
Sotsiaalsus => Naérk/ punduv =:> Noark
Ekstravertsus :> Nérk/ puuduv ::) Nork
Avatus kogemustele* [———p| Nork/ puuduv —>| Nark
Neurootilisus :> Nark/ puuduv =:> Nork

Joonis 6. Ulesandele suunatud tulemuslikkuse seos isiksuseomadustega

Mdrkus: *- Isiksuseomadus on todandjate poolt eelistatud

Allikas: Autori koostatud analiiiisi tulemuste ning Barrick, Mount (1991), He ef al. (2019),
Barrick et al. (2001), Salgado, Tauriz (2014), Peeters et al. (2006) pohjal

Tooandjate eelistus 1dheb kokku meelekindluse osas, sest meelekindlus on tugevas
seoses nii autori kui ka varasemate uuringute tulemusel t66 tulemuslikkusega. Avatus
kogemustele on todandjate poolt eelistatud, mis on iillatav tulemus, kuivord see ei vasta
analiiiisi ning varasemate uuringute tulemustele, sest avatusel kogemustele on ndrk voi
puuduv seos tulemuslikkusega. Sotsiaalsus, ekstravertsus ning neurootilisus ei ole to6and;jate
poolt eelistatud, mistottu on see kooskolas ka varasemate uuringute ning analiiiisi
tulemustega, sest selgus, et nendel isiksuseomadustel on ndrk vdi puuduv seos
tulemuslikkusega.

Analiitisi kdigus saadud tulemused niitavad, et Eesti toddandjad eelistavad
meelekindlust, kohanemisvdimet, arengupotentsiaali, avatust kogemustele, teadmisi ja oskusi
ning kogemusi personali valikul. Uldiselt eelistavad todandjad kdige rohkem meelekindlust,
mis on oluline kdikides ametites. Avatus kogemustele on samuti eelistatud, kuid see ei ole
koigis ametites oluline samas ulatuses. T66andjad ei eelista sotsiaalsust, kuigi koikides
ametites ei ole sotsiaalsus hddavajalik voib see teatud ametites oluline olla. Lisaks ei eelista

tooandjad neurootilisust, ekstravertsust ning sotsiaalsust, kuid samas ei ole need omadused ka
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tugevalt seotud t66 tulemuslikkusega. Osasid isiksuseomadusi, nditeks sotsiaalsust ja
ekstravertsust, todandjad ei eelista, kuid need on too6tajatel enda hinnangul olemas ning need
on olulised teatud ametites. Samuti on varasemates uuringutes selgunud, et meelekindlus ja
sotsiaalsus on olulised meeskonna tulemuslikkuse jaoks.

Magistritoos saadud tulemused on olulised Eesti organisatsioonide jaoks, sest annab
iilevaate, millised isiksuseomadused on eelistatud ning nende vahelisest seosest
tulemuslikkusega. Magistritoos selgus, et kdik isiksuseomadused ei ole eelistatud tooandjate
poolt, kuid tuleks poorata tdhelepanu ka ametile, sest vastavalt ametile vdib isiksuseomaduste
seos tulemuslikkusega varieeruda. Samas voib amet sobida inimesele, kuid konkreetne t66
v0i1 meeskond ei pruugi sobida. Organisatsioonid peaksid arvestama nii isiksuseomadustega
ja ametiga sobivust kui ka konkreetse t60 ja meeskonnaga sobivust, et tagada korge t66
tulemuslikkus.

Kokkuvote

Personali valiku puhul on tegemist protsessiga, mida organisatsioonid kasutavad, et
teha kindlaks, milline kandideerija on kdige sobivam. Teoreetilise osa esimeses alapeatiikis
vaatas autor erinevate aspektide tdhtsust personali valikul ning isiksuseomaduste rolli. Autor
leidis, et aspektid, mida personali valikul vaadatakse saab jagada kaheks meetodiks. Uheks
meetodiks on kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed tegurid ning teiseks on mittemuudetavad,
muudetavad ning osaliselt muudetavad aspektid. Varasema uuringu pdhjal leidis autor, et
personali valikul on kdige tdhtsamateks aspektideks ausus, meelekindlus, iildine voimekus
ning arengupotentsiaal, mis on koik osaliselt muudetavad aspektid. Selgus, et
isiksuseomadused on personali valikul tdhtsad ning samavédrsed kogemuste ja haridusega.
Personali valikul eelistatud isiksuseomaduste uurimiseks valis autor Suure Viisiku mudeli
ning toi vélja isiksuseomadusi iseloomustavad tunnused.

Autor vaatas isiksuseomaduste seost tulemuslikkusega ning keskendus iilesandele
suunatud tulemuslikkusele, mis on seotud todiilesannetega. Varasemate uuringute pohjal
selgus, et meelekindlusel on ainukesena tugev seos tulemuslikkusega. Sotsiaalsusel,
ekstravertsusel, avatud kogemustele ning neurootilisusel on ndork voi puuduv seos
tulemuslikkusega. Vaatamata sellele, et iildine seos tulemuslikkusega voib osade
isiksuseomadustega olla nork voi puududa, siis tulemuslikkuse vaheline seos soltub ametist
vai todiilesannetest ning teatud omadused vdivad olla olulised ka meeskonnat6o jaoks.

Eelnevate uuringute alusel t3i autor {ilevaate isiksuseomaduste dratundmisest vooraste
inimeste puhul, sest personali valikul on enamasti kandideerijate niol tegemist vooraste

inimestega. Varasemalt on isiksuseomaduste dratundmist uuritud kolme meetodiga: foto,
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video ning samas ruumis viibimine ilma suhtlemata. Kdige enam tuntakse édra ekstravertsust
ning meelekindlust, mis on sellised omadused, mida on kdige lihtsam visuaalse vaatluse
pohjal dra tunda. Sotsiaalsust, neurootilisust ning avatust kogemustele tuntakse dra vdahem,
mis vOib tuleneda sellest, et tegemist on omadustega, mis ilmnevad sisemiste mdtete ja
tunnete kaudu. Ekstravertsuse peamiseks dratundmise tunnuseks on positiivne ndoilme ning
meelekindluse tunnuseks hoolitsetud vélimus ja tédpne riietumisstiil. Vaatamata sellele, et
visuaalsed stiimulid annavad teavet isiksuseomaduste kohta, ei tohiks ainult nende pdhjal
1siksuseomadusi hinnata, sest visuaalsed stiimulid voivad olla eksitavad.

Viimases teoreetilises alapeatiikis vaatas autor isiksuseomaduste dratundmise
meetodeid: intervjuu, isiksuseomaduste test. Intervjuu ning isiksuseomaduste testiga on
voimalik kandideerija isiksuseomadusi édra tunda, kuid mdlemal meetodil on eelised ning
puudused. Intervjuud kasutades on vdimalik luua isiklik kontakt kandideerijaga, kuid tuleb ka
arvestada, et hinnang soltub ainult intervjueerijatest. Intervjuu eeliseks on tdiendava teabe
saamine ning on voimalik kiisimusi kohandada. Puudusena saab tuua viélja selle, et inimesed
voivad niidelda ning petta intervjueerijat. Samamoodi on ka isiksuseomaduste testiga, kus
inimesed vodivad vastuseid moonutada vOi materjale avalikustada. Isiksuseomaduste test
voimaldab kulusid ning aega kokku hoida.

Magistritdo analiiiisi viis autor 14bi kasutades kahte andmebaasi: td6andjate kiisitlus,
toovatjate kiisitlus. Peale andmete puhastamist jii toovotjate kiisitluse valimisse 6765 Eestis
tootavat vastanut ning tddandjate kiisitluse valimisse jdi 383 tdoandjat Eestist. Autor koostas
sotsiaal-demograafiliste néitajate analiiiisi, kirjeldava statistika, reliaablusanaliiiisi,
korrelatsioonanaliiiisi ning vastuste analiiiisi. Analiilisimisel kasutas autor Suure Viisiku
mudelit, kuid kuna t6dandjate kiisitluses mdddeti emotsionaalset stabiilsust, siis kasutas autor
analiiliside jaoks emotsionaalse stabiilsuse muutujat, mille pdoras mdlemas andmebaasis
imber nii, et see moddaks neurootilisust.

Autor uuris todandjate eelistusi vordluses tootajate tegelike isiksuseomadustega ning
tulemuslikkusega. Analiiiisi tulemusest selgus, et tddandjad eelistavad meelekindlust rohkem
kui muid aspekte, mis nditab, et isiksuseomadused on personali valikul véga tihtsad.
Isiksuseomaduste vordluses eelistavad tooandjad vaid meelekindlust ning avatust
kogemustele. Autor kasutas Spearmani korrelatsioonikordajat, et vaadata isiksuseomaduste ja
tulemuslikkuse vahelist korrelatsiooni, millest selgus, et meelekindluse ja iilesandele
suunatud tulemuslikkuse vahel on ainukesena kiillaltki tugev seos. Teiste isiksuseomaduste ja
tulemuslikkuse vaheline seos on nork. Meelekindlus on ainuke isiksuseomadus, mis on téhtis

sOltumata ametist ning tulemuslikkusega tugevalt seotud. Avatus kogemustele on oluline
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ainult teatud ametites ning see on raskesti dratuntav. T66andjad ei eelista sotsiaalsust,

ekstravertsust ning neurootilisust, mis ei ole samas tulemuslikkusega tugevalt seotud. Eesti

tootajad hindasid end meelekindlaks, sotsiaalseks, avatuks kogemustele, ekstravertseks ning
mitte neurootiliseks. Isiksuseomaduste tdhtsus varieerub ametist ning tdoiilesannetest,
mistottu isegi kui todandjad ei eelista mingeid isiksuseomadusi, on need siiski tdhtsad teatud
ametites.
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LISA A
Toovotjate kiisitluse sotsiaal-demograafiliste néitajate lilevaade
Tunnus Vastanute Osakaal
Jaotus arv (%)
Sugu Naine 4302 63,6
Mees 2463 36,4
Vanus 24 ja noorem 173 2,6
25-34 aastat 1266 18,7
35-44 aastat 1759 26,0
45-54 aastat 1732 25,6
55-64 aastat 1518 22,4
65-74 aastat 301 4.5
75 ja vanem 16 0,2
Haridustase Viéhem kui pohiharidus 9 0,1
PdShiharidus 179 2,6
Uldkeskharidus 1001 14,8
Kutseharidus 1675 24.8
Korgharidus 3901 57,7
Toostaaz Alla aasta 1147 17,0
1-2 aastat 1131 16,7
3-4 aastat 1028 15,2
5-9 aastat 1247 18,4
10 ja rohkem aastat 2212 32,7
Erialane Alla aasta 601 8,9
kogemus 1-2 aastat 744 11,0
3-4 aastat 831 12,3
5-9 aastat 1398 20,6
10 aastat ja rohkem 3191 47,2
Organisatsiooni Vdhem kui 10 to6tajat 847 12,5
tootajate arv 10-49 tootajat 1760 26,0
50-249 tootajat 1927 28,5
250 ja rohkem tootajat 1966 29,1
Ei tea, ei oska delda 265 39
Amet Esmatasandi juht, to6dejuhataja 183 2,7
Keskastme spetsialist 1507 223
Klienditeenindaja 649 9,6
Kontoriametnik 428 6,3
Lihttodline 393 5,8
Mootorsdiduki voi litkurmasinate juht 183 2,7
Miiiigi- ja teenindustootaja 295 4,4
Organisatsiooni juht 96 1,4
Osakonna voi iiksuse juht 549 8,1
Oskustddtaja voi késitdooline 472 7,0
Projektijuht 221 3,3
Seadme- ja masinaoperaator 164 2,4
Spetsialist-tehnik 359 5,3
Sojavielane 19 0,3
Tippspetsialist 771 11,4
Valdkonna voi teenistuse juht 211 3,1
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Tunnus

Vastanute Qsakaal

Jaotus arv (%)
Teised 265 39
Organisatsiooni Ehitus 248 3,7
tegevusala Elektri- ja gaasivarustus 102 1,5
Haldus- ja abitegevused 61 0,9
Haridus 755 11,2
Info ja side, IKT 467 6,9
Kaubandus 971 14,3
Kinnisvaraalane tegevus 81 1,2
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg 166 2,4
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 126 1,9
Majutus ja toitlustus 186 2,7
Muud teenindavad tegevused 137 2
Mieto0stus, kaevandamine 26 0,4
Pangandus, kindlustus (finantsvahendus) 227 3.4
Pdollumajandus, metsamajandus ja kalaptiiik 152 2,2
Riigivalitsemine ja -kaitse 473 7
Soojatootmine, kiite 39 0,6
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 559 8,3
Tootlev to0stus, tootmine 1075 15,9
Veondus, laondus, logistika 383 5,7
Veevarustus, kanalisatsioon, jddtme- ja 50 0,7
saastekditlus
Teised 481 7,1

Allikas: Autori koostatud to6vatjate kiisitluse pdhjal
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LISA B

Tooandjate kiisitluse sotsiaal-demograafiliste néitajate lilevaade

Vastanute QOsakaal
Tunnus

Jaotus arv (%)
Sugu Naine 249 65,0
Mees 121 31,6
Mitte vastanud 13 34
Vanus 24 ja noorem 5 1,3
25-34 aastat 40 10,5
35-44 aastat 88 23,0
45-54 aastat 132 34,5
55-64 aastat 84 21,9
65-74 aastat 26 6.8
75 ja vanem 4 1,0
Mitte vastanud 4 1,0
Amet Assistent ja/voi juhiabi 17 4,5
Finantsjuht 21 5,5
Juhatuse liige, tippjuht 76 19,8
Muu valdkonna juht 48 12,5
Omanik 63 16,5
Personali juht 92 24,0
Spetsialist 20 5,2
Personalispetsialist vdi virbamiskonsultant 46 12,0
Organisatsiooni Kuni 5 to6tajat 42 11,0
tootajate arv 6-15 tootajat 65 17,0
16-50 tootajat 122 31,8
51-100 tootajat 60 15,7
101-250 todtajat 47 12,3
Ule 250 tootaja 45 11,7
Mitte vastanud 2 0,5
Organisatsiooni Avalik haldus, riigiasutused ja riigikaitse 13 3.4
tegevusala Ehitus ja elektritood 23 6,0
Haridus 11 2,9
Infotehnoloogia ja telekommunikatsioon 17 4,4
Infrastruktuuri ettevotted 13 34
Kaubandus, sh hulgi- ja jackaubandus, miiiik 62 16,2
Kinnisvara vahendamine ja hooldus, turvateenus 13 3.4
Kultuur, sport, meelelahutus ja vaba aeg 7 1,8
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 30 7,8
Majutus, toitlustus ja turism 22 5,7
Masinate ja seadmete remont ja hooldus 9 2,4
Muud teenindavad tegevused 12 3,1
Pangandus ja kindlustus 6 1,6
PdSllumajandus, metsamajandus ja kalaptiiik 11 2,9
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 15 3,9
Transport, logistika ja laondus 27 7,1
Tootlev tdostus 92 24,0

Allikas: Autori koostatud tooandjate kiisitluse pohjal
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LISAC
Analiitisis kasutatud to6andjate ankeedi osa
Kas Teie organisatsioonis oli 1. mértsi 2023 seisuga palgalisi totajaid?
Palgaliste tootajate all peame silmas juhatuse litkme lepingu, t66lepingu, voladigusliku
lepingu ja avaliku teenistuse seaduse alusel toGtavaid inimesi.
o Jah
o Ei

Eelistatud kandidaadid

Milliseid t66le kandideerijaid eelistate, kui Teil on voimalik valida mitme kandidaadi vahel?
Palun valige kdik, mis sobib:

o Kelle teadmised ja oskused vastavad tépselt todkuulutuses ndutule

o Kellel on tookuulutuses ndutud kogemus

o Kes ei vasta tapselt ndutule, kuid kel on suur arengupotentsiaal

o Kes on head suhtlejad

o Kes on valmis kohanema meie organisatsiooni eriparaga

o Teised:

Eelistatud kandidaadid: isiksuseomadused
Palun valige kdik, mis sobib:

o Kes on leplikud ja hoolivad

o Kes on energilised ja seltsivad

o Kes on tookad ja usaldusviirsed

o Kes on tasakaalukad ja hea pingetaluvusega
o Kes on loovad ja valmis muutusteks

o Teised:

Organisatsiooni pohitegevusala

Palun valige koik, mis sobib:

o Advokaadi- ja digusabiteenused

o Arhitektuuri- ja inseneribiirood

o Audiitor- ja raamatupidamisteenused

o Avalik haldus, riigiasutused ja riigikaitse

o Ehitus ja elektritood
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o Elektri- ja gaasivarustus, kiite ja soojatootmine

o Haridus

o Hoonete ja maastike hooldus, koristus- ja puhastusteenused
o Infotehnoloogia ja telekommunikatsioon

o Kaevandamine ja mietoostus

o Kaubandus, sh hulgi- ja jackaubandus, miiiik

o Kinnisvaraalane tegevus

o Kultuur, sport, meelelahutus ja vaba aeg

o Majutus, toitlustus ja turism

o Masinate ja seadmete remont ja hooldus

o Meedia ja ajakirjandus

0 Muud teenindavad tegevused

o Pangandus ja kindlustus

o Pollumajandus, metsamajandus ja kalapiitik

o Posti- ja kullerteenused

o Reklaami, turunduse ja suhtekorralduse teenused
o Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

o Todtlev toostus

o Transport, logistika ja laondus

o Turvateenused ja korrakaitse

o Veevarustus, kanalisatsioon, jddtme- ja saastekditlus

o Teised:

Organisatsiooni tootajate arv

Palun maérkige oma organisatsiooni tootajate arv. Votke arvesse toolepingu ja juhatuse
litkkme lepinguga tootavate arv 1. mirtsi 2023 seisuga.
Palun valige ainult iiks jdrgnevatest:

o Kuni 5 tootajat

0 6-15 tootajat

0 16-25 todtajat

0 26-50 tootajat

0 51-100 tootajat

0 101-250 tootajat

0 251-500 tootajat
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0 501-1000 todtajat
o Ule 1000 to6taja

o FEi oska delda

Teie amet organisatsioonis
Palun valige koik, mis sobib:
o Omanik

o Juhatuse liige, tippjuht

o Personalijuht

o Personalispetsialist voi virbamiskonsultant
o Finantsjuht

o Tootmisjuht

0 Muu valdkonna juht

o Uksuse vdi osakonna juht
o Spetsialist

o Assistent ja/v0i juhiabi

o Teised:

Teie vanus

Palun valige ainult iiks jdrgnevatest:
0 24 ja noorem

0 25-34

0 35-44

0 45-54

0 55-64

0 65-74

0 75 ja vanem

Sugu
Palun valige ainult {iks jargnevatest:
o Naine

0 Mees
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LISAD

Analiitisis kasutatud to6votjate ankeedi osa
Teie suhe to6tamisega septembris 2022
Palun mirkige, kas Te tootasite (olite todsuhtes, sh puhkusel, todvoimetuslehel, tegite ajutist
vo0i vabatahtlikku t66d, tegelesite ettevotlusega vms).
Palun valige ainult {iks jargnevatest:
o Todtasin
o Ei todtanud

o Ei tootanud, kuid oli kehtiv todsuhe (t66leping peatatud)

Teie pohiametikoha ametirithm

Palun maérkige, millisesse rithma Teie pohiametikoht kuulub.
Palun valige ainult {iks jargnevatest:

o Sojavéelane

o Organisatsiooni juht

o Valdkonna voi teenistuse juht

o Projektijuht

o Tippspetsialist

o Osakonna voi teenistuse juht

o Esmatasandi juht, tdodejuhataja

o Keskastme spetsialist

o Spetsialist-tehnik

o Kontoriametnik

o Klienditeenindaja

o Miiiigi- ja teenindustdotaja

o Oskustodtaja voi késitooline

o Seadme- ja masinaoperaator

o Mootorsdiduki voi litkurmasinate juht
o Lihttodline

o Teised:
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Erialane kogemus

Palun markige, kui kaua olete oma pohiametikoha erialal t66tanud.
Palun valige ainult iiks jargnevatest:

o Alla aasta

o 1-2 aastat

0 3-4 aastat

0 5-9 aastat

o 10 aastat ja rohkem

Toostaaz

Palun maérkige, kui kaua olete praegusel pdhiametikohal sellel organisatsioonis todtanud.
Palun valige iiks jargnevatest:

o Alla aasta

o 1-2 aastat

0 3-4 aastat

0 5-9 aastat

o 10 aastat ja rohkem

Isiksuseomadused
Palun hinnake, kuivord jargmised isiksuseomadused Teie iseloomustamiseks sobivad.

Palun valige kodige sobivaim vastus:

Uldse | Pigem | Nii | Pigem | Noustun

el el ja ndustun | tiiesti

noustu | ndustu | naa
Aktiivne, entusiastlik 0 0 0 0 0
Enesekeskne, skeptiline 0 0 0 0 0
Kohusetundlik, distsiplineeritud 0 0 0 0 0
Arev, kergesti irrituv 0 0 0 0 0
Uutele ideedele ja kogemustele avatud, 0 0 0 0 0
elava fantaasiaga
Endassetombunud, vaikne 0 0 0 0 0
Teistest hooliv, leplik 0 0 0 0 0
Hooletu, norga tahtejouga 0 0 0 0 0
Rahulik, emotsionaalselt tasakaalukas 0 0 0 0 0
Harjumuspérast eelistav, mitte eriti 0 0 0 0 0
loominguline
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Tulemuslikkusele suunatus
Palun hinnake, kuivord ndustute jargmiste vdidetega.

Palun valige kdige sobivaim vastus:

Uldse | Pigem | Niija | Pigem | Noustun

el el naa | ndustun | tdiesti

noustu | ndustu
Pean kinni lubatud tidhtacgadest 0 0 0 0 0
Soovin alati oodatud tulemust saavutada 0 0 0 0 0
Suudan oma tegevuses prioriteete seada 0 0 0 0 0
Olen oma tegemistes tohus 0 0 0 0 0
Oskan hidsti oma aega planeerida 0 0 0 0 0
Olen algatusvdimeline 0 0 0 0 0
Votan meelsasti vastu uusi viljakutseid 0 0 0 0 0
Hoian oma erialased teadmised asjakohased 0 0 0 0 0
Hoian oma erialased oskused asjakohased 0 0 0 0 0
Leian probleemidele leidlikud lahendused 0 0 0 0 0
Votan meelsasti lisakohustusi 0 0 0 0 0
Otsin uusi véljakutseid 0 0 0 0 0
Osalen aktiivselt tihistegevustes 0 0 0 0 0
Minu ettevdtmised dnnestuvad tavaliselt 0 0 0 0 0

Organisatsiooni tootajate arv

Palun markida, kui palju on t66tajaid organisatsioonis, kus Te tootate.
Palun valige ainult {iks jargnevatest:

o Vihem kui 10 tootajat

o 10-49 tootajat

0 50-249 tootajat

0 250 ja rohkem todtajat

o Ei tea, ei oska Oclda

Organisatsiooni tegevusvaldkond

Palun mérkige oma pdhiametikoha organisatsiooni tegevusvaldkond.
Palun valige ainult iiks jargnevatest:

o Podllumajandus, metsamajandus ja kalapiitik

o Mieto0stus, kaevandamine

o Tootlev toostus, tootmine

o Elektri- ja gaasivarustus

o Soojatootmine, kiite

o Veevarustus, kanalisatsioon, jddtme- ja saastekditlus
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o Ehitus

o Kaubandus, sh hulgi- jackaubandus, mootorsdidukite hooldus

o Veondus, laondus, logistika

o Majutus ja toitlustus

o Info ja side, IKT

o Pangandus, kindlustus (finantsvahendus)

o Kinnisvaraalane tegevus

o Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus, nt inseneribiirood, reklaamibiirood
o Haldus- ja abitegevused, sh hoonete haldus, biirooteenused

o Riigivalitsemine ja -kaitse, sh kohalik omavalitsus, sotsiaalkindlustus
o Haridus

o Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne

o Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

o Muud teenindavad tegevused, sh isikuteenindus, MTU-de tegevus

o Teised:

To66 asukoht — ritk

Palun markige riik (riigid), kus Te tootate.
Palun valige kdik, mis sobib:
o Eesti

o Lati

o Leedu

o Saksamaa

o Soome

o Rootsi

o Norra

0 Venemaa

o Ukraina

o Suurbritannia

o USA

o Austraalia

o Teised:

59
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Sugu
Palun valige ainult {iks jargnevatest:
o Naine

0 Mees

Vanus

Palun valige ainult iiks jdrgnevatest:
o 15 ja noorem

0 16-24

0 25-34

0 35-44

0 45-54

0 55-64

0 65-74

0 75 ja vanem

Haridustase

Palun markige, milline haridustase Teil on (mitme sobiva vastuse puhul markige kdrgeim
haridustase).

Palun valida ainult iiks jdrgnevates:

o Doktorikraad

o Magistrikraad

o Bakalaureusekraad

o Rakenduslik korgharidus (tehnikum)
o Kutseharidus koos keskharidusega

o Kutseharidus pérast pdhikooli

o PShiharidus

o Vihem kui pohiharidus
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Summary
PREFERRED PERSONALITY TRAITS IN PERSONNEL SELECTION AND
EMPLOYEE PERFORMANCE BASED ON ESTONIAN SALARY INFORMATION
AGENCY
Gerta Jiirjens

Managers have to make a difficult decision when selecting personnel, determining
who to hire and who not. Personnel selection and assessment is a process through which an
organization determines the most suitable candidate for a specific position (Moscoso,
Salgado, & Anderson, 2017). Several aspects can be taken into account in personnel
selection, such as education, experience, alignment with organizational values, and other
aspects (Scholarios & Lockyer, 1999). One option is to consider personality traits.
Personality traits are important in personnel selection because they influence various aspects,
such as teamwork (Peeters, Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006), and job performance (Barrick &
Mount, 1991).

The aim of this master's thesis is to determine which personality traits Estonian
employers prefer when selecting personnel and what is the relationship between personality
traits and performance.

Personality traits play an important role in the selection of personnel and are equally
important compared to skills, experience and education. Author uses the Big Five model,
based on which, personality traits are divided into: extraversion, openness to experience,
agreeableness, conscientiousness, neuroticism. Based on previous studies, it was found that
conscientiousness is the strongest predictor of job performance among Big Five traits. Based
on visual appearance, it is possible to recognize extraversion and conscientiousness.
Agreeableness, neuroticism, and openness to experience are less accurately recognized,
which may be related to the less expressive nature of these traits.

In this master’s thesis author used data from the Estonian Salary Information Agency.
The research was conducted using two surveys (employers and employees). Author cleaned
the data, coded and performed data analysis in Excel and SPSS.

Estonian employees self-assessed themselves as conscientiousness, agreeable, open to
experiences, extraverted and not neurotic. The only strong correlation was found between
conscientiousness and task performance. The correlation between other personality traits and
performance was weak. As a result of the analysis, the author learned that employers prefer
conscientiousness more than other aspects, indicating that personality traits are important in

personnel selection. In comparison of personality traits, employers only prefer
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conscientiousness and openness to experience. Conscientiousness is the only personality trait
that is important regardless of the occupation and strongly correlated with performance.
Openness to experience is important only in certain occupations and is less easily
recognizable. Employers do not prefer agreeableness, extraversion, and neuroticism, which
are not strongly correlated with performance. There are personality traits the employers do
not prefer, but these traits may be beneficial in certain occupations.

Estonian employers prefer conscientiousness, which is positive because it contributes
to performance and is easily recognizable. Employers also highly prefer openness to
experience, but it is not so determining for performance, at least not in all occupations.
Employers do not want neurotic, extraverted or agreeable employees, but these personality
traits do not affect performance so much as to warrant the exclusion of these individuals.
While these personality traits are not preferred by employers, their importance may vary by

occupation, as different personality traits are important across different occupations.



PERSONALI VALIKUL EELISTATUD ISIKSUSEOMADUSED JA TOOTAJATE 63

Lihtlitsents 10put66 reprodutseerimiseks ja iildsusele kittesaadavaks tegemiseks

Mina, Gerta Jiirjens,

annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) minu loodud teose ,,Personali valikul
eelistatud isiksuseomadused ja tootajate tulemuslikkus Eesti Palgainfo Agentuuri andmetel®,
mille juhendaja on Anne Aidla,

reprodutseerimiseks eesmargiga seda séilitada, sealhulgas lisada digitaalarhiivi DSpace kuni
autorioiguse kehtivuse 10ppemiseni.

Annan Tartu Ulikoolile loa teha punktis 1 nimetatud teos iildsusele kiittesaadavaks Tartu
Ulikooli veebikeskkonna, sealhulgas digitaalarhiivi DSpace kaudu Creative Commonsi
litsentsiga CC BY NC ND 4.0, mis lubab autorile viidates teost reprodutseerida, levitada ja
iildsusele suunata ning keelab luua tuletatud teost ja kasutada teost drieesmérgil, kuni
autorioiguse kehtivuse 10ppemiseni.

Olen teadlik, et punktides 1 ja 2 nimetatud digused jdévad alles ka autorile.

Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei riku ma teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse digusaktidest tulenevaid digusi.

Gerta Jiirjens
20.04.2024



	Sissejuhatus
	1. Isiksuseomaduste eelistamine  personali valiku kontekstis ja nende seos tulemuslikkusega
	1.1. Eri aspektide tähtsus personali valikul ja isiksuseomaduste roll
	1.2.  Isiksuseomaduste seos tulemuslikkusega
	1.3.  Võõraste inimeste isiksuseomaduste äratundmine
	1.4.  Isiksuseomaduste äratundmise meetodid personalivalikul

	2. Isiksuseomaduste eelistamine personali valikul ja nende seos tulemuslikkusega Eesti andmetel
	2.1.  Uuringu valimi ja uurimismetoodika kirjeldus
	2.2.  Tööandjate eelistuste võrdlus töötajate tegelike isiksuseomaduste ja tulemuslikkusega

	Kokkuvõte
	Viidatud allikad
	LISA A
	Töövõtjate küsitluse sotsiaal-demograafiliste näitajate ülevaade
	LISA B
	Tööandjate küsitluse sotsiaal-demograafiliste näitajate ülevaade
	LISA C
	Analüüsis kasutatud tööandjate ankeedi osa
	LISA D

	Summary

