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LUHIKOKKUVOTE

Projektipohine t06 on oma olemuselt keerukas ning stressirohke. Lisapingeid tekitab viimaste
aastate turbulentne majanduskeskkond. Sdilendtked projektimeeskonnad suudavad paremini toime
tulla ebasoodsate olukordadega ning sdilitada sooritusvdoime, aidates seelébi kaasa organisatsiooni
eesmirkide saavutamisele.

Kédesolevas t60s wuuriti seoseid projekti suhtes psiihholoogilise omanikutunde ning
projektimeeskonna sdilendtkuse vahel Eesti ehituse peatoovotu ettevotetes. Eraldi uuriti
individuaalse ning kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde seoseid projektimeeskonna
sdilendtkusega. Seoseid uuriti nii indiviidi kui meeskonna tasandil.

Uuringu eesmirgi saavutamiseks kogus autor andmeid kvantitatiivsel meetodil, milleks oli
valikvastustega suletud kiisimustega veebipdhine ankeetkiisitlus. Kasutati varem vélja tootatud
kiisimustikke psiihholoogilise omanikutunde ning meeskonna séilendtkuse kohta. Uuringu valimi
moodustasid 71 ehituse projektimeeskonna liiget, kes kuulusid 18-sse projektimeeskonda 9-s
erinevas ettevottes.

To606 tulemustes leiti, et psithholoogiline omanikutunne vaib olla iiheks meeskonna séilendtkuse
eelduseks. Individuaalsel tasandil on kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne positiivselt
seotud meeskonna sdilendtkusega. Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne ei ole
seotudmeeskonna sédilendtkusega. Meeskonna tasandil on valdavalt meeskondadel korge keskmine
individuaalne ja kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ning meeskonna séilendtkus. Lisaks
selgus, et meeskonna tasandil ei mdjuta individuaalne psiihholoogiline omanikutunne meeskonna
sdilenotkust seni kuni kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne on individuaalsega samal
tasemel voi korgem. Kui individuaalne psiihholoogiline omanikutunne on oluliselt kdrgem
kollektiivsest omanikutundest, hakkab individuaalne omanikutunne meeskonna sdilenotkust
negatiivselt mojutama.

Votmesonad: individuaalne psiihholoogiline omanikutunne, kollektiivne psiihholoogiline
omanikutunne, projektimeeskonna sdilendtkus, ressursside sddstmise teooria, ehituse
projektimeeskond



SISSEJUHATUS

Viimastel aastatel on maailma tabanud mitmed kriisid, mille mdju on olnud laiaulatuslik ja
mitmetasandiline pannes proovile organisatsioonide voime (jarjepidevate) ebasoodsate
olukordadega toime tulla (ennekdike COVID-19 kriis ja Ukraina sdjaga kaasnevad probleemid, sh
energiakriis). Digitaalne revolutsioon on kaasa toonud aina suureneva infohulga ja soltuvuse
infotehnoloogiast, mistottu voivad ootamatud takistused tekkida ka sellest, et infosiisteemid ei

toimi ootuspéraselt.

Organisatsioonides tehakse jirjest rohkem t66d meeskondades (Parna 2016) ning projektipohiselt
(Karlsen, Berg 2020). Oma olemuselt on projektipohine t66 tihti keerukas, tdis ootamatusi ning
teadmatust, mistottu on projektimeeskondade sdilendtkus oluline tagamaks nende vdime

ebasoodsate olukordadega toime tulla (Ibid.).

Ehituse projektimeeskonnad on lisaks tavapérasele keerukale ja ndudlikule keskkonnale (Pavez et
al. 2021) pidanud hakkama saama ka kriisidest tulenevate tagasilookidega. COVID-19 kriis toi
endaga kaasa pinge, kuidas tagada projekti tulemus, kui meeskonna liikmed ja allto6vatjad on
haiged vo1 karantiinis, tavapdrased tarneahelad on katki, materjalide hinnad muutuvad jérsult.
Sellele lisandus individuaalne hirm ja drevus teadmatuse ees. Ukraina sdja algusega tdusis drevus
taas ning segadus materjalide hinnas ja tarneahelate toimivuses suurenes hiippeliselt. Meeskonnas
voisid tekkida pinged tulenevalt rahvusest ja poliitilistest vaadetest. Aastakiimnete korgeim
inflatsioon (Eesti Pank 2023, tabel Eesti majanduse aastanditajad) ning energiakriis koos jahtuva

majandusega (Eesti Pank 2023) esitab lisaviljakutse projektide tulemuse saavutamisel.

Eesti ehitussektoris on endiselt ehitusinseneride t66joupuudus (Eesti Tootukassa 2022, tabel
Té0jou  pakkumise...). Organisatsioonidel tuleb eesmairkide saavutamiseks tegutseda veel

tohusamalt ning tagada, et valitud meetoditel on soovitud mdju eesmirkidele.

Organisatsioonidel on vdimalik mdjutada meeskondade toimetShusust andes meeskondadele

vajalikud ressursid meeskonna sdilendtkuse tekkimiseks. Arusaam vajalikest ressurssidest ning



projektimeeskonna sdilendtkuse tekkest aitab parandada meeskonna loomise ning arendamise
protsesse ja voOimaluse mojutada projektimeeskonna sooritust (Pavez et al. 2021).
Organisatsioonid ei saa tdielikult véltida ebasoodsaid olukordi, kuid saavad pakkuda oma
meeskondadele tuge sdilenotkuse kasvatamisel ja hoidmisel, et nii meeskonnad kui organisatsioon
tervikuna saaksid paremini hakkama sisemisest ning vilisest keskkonnast tulevate pingetega.
Sidilendtkus on oluline nii korge riskiga (nt sdjavdes voOi tervishoius) kui madala riskiga

meeskondades (nt miitigimeeskond) (Raetze et al. 2021).

Brykman ja King (2021) kutsuvad iiles laiendama teadmisi meeskonna sdilendtkuse teoreetilistest
mudelitest empiiriliste uuringutega, et saada tdpsem iilevaade meeskonna sidilendtkust
mdjutavatest teguritest. Karlsen ja Berg (2020) tdid oma uuringus projektijuhtide oluliste
tugevuste ning projektimeeskonna sdilendtkuse kohta vélja vdimaliku seose psiihholoogilise
omanikutunde ning projektimeeskonna séilendtkuse vahel ning kutsusid iiles seda seost uurima.
Voimaliku seose olemasolule viitab ka He et al. (2022) Hiinas 1dbi viidud uuring, kus leiti, et
individuaalne psiihholoogiline omanikutunne organisatsiooni suhtes on positiivselt seotud
organisatsiooni sdilendtkusega. Autorile teadaolevalt ei ole varem uuritud projektimeeskonna

projekti osas tajutud psiithholoogilise omanikutunde seost projektimeeskonna sdilendtkusega.

Magistritdo eesmérk on ressursside sddstmise teooria ning iilekande mudeli raamistikus selgitada
vélja projektimeeskondades projekti osas tajutavate individuaalse ja kollektiivse psithholoogilise
omanikutunde ja meeskonna séilendtkuse vahelised seosed. Eesmérgi saavutamiseks on piistitatud
jargmised uurimiskiisimused:

1. Milline on indiviidi tasandil individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde
seos projektimeeskonna séilendtkuse tasemega?

2. Milline on meeskonna tasandil keskmise individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise
omanikutunde seos projektimeeskonna sédilenotkuse tasemega?

3. Kuidas on seotud projektimeeskonna siilendtkusega ettevotte poolt pakutavad ressursid,
projektimeeskonna parendustegevused, projektimeeskonna sdilendtked kéitumisviisid
ning projektimeeskonna tooalased stressorid?

4. Millised on seosed projektimeeskonna taustaandmete ning individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde, projektimeeskonna sdilendtkuse, organisatsiooni poolt
pakutavate ressursside, meeskonna parendustegevuste, meeskonna siilendtkete

kaitumisviiside ja meeskonna stressorite vahel?



Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks ning magistritdd eesmargi saavutamiseks teostas autor
kvantitatiivse kiisitlusuuringu Eesti ehituse peatodvotu ettevotete projektimeeskondade seas.
Kiisimustiku koostamisel kasutati Martinaityte et al. (2020) koostatud kiisimustikku individuaalse
ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde mddtmiseks ning Tannenbaum et al. (2022)

kiisimustikku meeskonna séilenotkuse modtmiseks. Mdlemad kiisimustikud tolgiti eesti keelde.

Magistrito0 koosneb kolmest osast. Esimeses osas annab autor iilevaate sdilendtkuse ning
psiithholoogilise omanikutunde teoreetilisest taustast ning varasemate uuringute tulemustest
selgitades pdhjalikumalt meeskonna sdilendtkuse eripdra ning vajalikkust uurida eraldi
projektimeeskondasid. Teises osas teeb autor iilevaate t66 kaigus 1dbi viidud uuringu metoodikast
ja tulemustest. Kolmandas osas analiilisib autor t66 tulemusi ning teeb jireldused ldhtudes
pustitatud uurimiskiisimustest. Lisaks tuuakse vilja to6ga seotud piirangud ja praktilised

soovitused ning ettepanekud tulemuste edasiseks kasutamiseks.

To06 autor tdnab magistritod juhendajat Tiiu Kamdronit toetuse ning heade nduannete eest.



1. TEOREETILINE TAUST

Peatiikis antakse iilevaade sidilendtkusest organisatsiooni keskkonnas lébi erinevate tasandite.
Keskendutakse séilendtkusele meeskonna tasandil. Tuuakse vilja projektimeeskonna eripirad, et
selgitada sdilendtkuse uurimise vajalikkust projektimeeskonnas. Antakse iilevaade ressursside
sddstmise teooriast ja iilekande mudelist, mida kasutatakse t60s teoreetilise raamistikuna
sdilendtkuse selgitamisel. Tutvustatakse psiihholoogilist omanikutunnet organisatsiooni

keskkonnas kui iihte voimalikku sédilendtkuseks vajalikku ressurssi.

1.1. Siilenotkuse moiste ja tasandid

Sidilendtkust on kirjeldatud kui ,,diinaamilise siisteemi vOimet vastu seista vOi taastuda
tagasiloogist, mis ohustab siisteemi stabiilsust, elujoulisust voi arengut® (Masten 2011, 494). Eesti
Keele Instituudi haridussdnastikus on séilendtkust defineeritud kui ,,voimet edukalt kohaneda ja
areneda markimisvadrselt raskes, riskirohkes keskkonnas®“ (Eesti Keele Instituut). Kuna
sdilenotkuse uurimine on aastakiimnete jooksul laienenud jdrjest rohkematesse
uurimisvaldkondadesse ning erinevatele tasanditele, siis saab siisteemi all vaadelda nii indiviidi,
gruppi (nt perekonda vdi meeskonda) kui organisatsiooni voi iihiskonda, aga ka nditeks IT-
siisteemi (Masten 2011). Algselt peeti sdilendtkust muutumatuks omaduseks, kuid tdnaseks on aru
saadud, et tegemist on diinaamilise protsessiga ja sdilenotkuse voime on ajas muutuv (Vera ef al.

2017).

Sédilenotkus on mitmetasandiline ndhtus, mida on t66ga seotult uuritud nii indiviidi, grupi kui
organisatsiooni tasandil (Duchek 2020; Hartwig et al. 2020; Raetze et al. 2021; Stoverink et al.
2020; Vera et al. 2017). Vorreldes indiviidi ja organisatsiooni tasandil tehtud uurimustega on
meeskonna tasand siiani vdhem uuritud (Alliger et al. 2015; Hartwig et al. 2020;
McEwen, Boyd 2018; Stoverink er al. 2020). Kdigil tasanditel on sidilendtkuse iihiseks osaks

voime hakkama saada tagasilookidega (Stoverink et al. 2020).


https://www.eki.ee/dict/haridus/index.cgi?Q=s%C3%A4ilen%C3%B5tkus

Indiviidi sdilendtkuse uurimine sai alguse vajadusest selgitada, miks mdned inimesed saavad
paremini hakkama ebasoodsate siindmustega (nditeks nilg, sdoda, perevigivald) kui teised. Algne
huvi sobiva ravi leidmiseks (probleemi lahendamiseks) on tdnaseks asendunud ennetustegevustega
ning uuringute kese on nihkunud sellele, millised oskused ja tegevused aitavad suurendada
vastupanuvdimet ebasoodsatele slindmustele erinevates keskkondades (eraelulised ja tooga
seotud) enne nende juhtumist. (Masten 2011) Organisatsiooni tasandil sdilendtkuse uurimise itheks
alustalaks peetakse Weick’i (1993) uurimust, kus ta vordles tuletdrje meeskonda viikese
organisatsiooniga ning toi vidlja neli ressurssi, mis mojutavad organisatsiooni sdilendtkust:
kujuteldav rollijaotus (teadmine, kes mida teeb), usk teadmistesse (usk, et organisatsioon saab
hakkama tagasilookidega), improvisatsioon (oskus leida lahendusi uudsetes olukordades) ja austus
(austav suhtumine organisatsiooni liikmetesse). Meeskonna tasandil sdilendtkust tuleb késitleda
eraldi ndhtusena. Meeskonna litkmete (indiviidide) sdilendtkuste summa ei vordu meeskonna
sdilendtkusega, vaid seda mojutavad veel meeskonnasisesed suhted, kommunikatsioon, tajutud
tugi (Alliger et al. 2015; Hartmann et al. 2020; Hartwig et al. 2020), moraal (Tannenbaum et al.
2022), iihtne joondumine (alignment) (McEwen & Boyd 2018).

Sidilendtkust meeskonna tasandil eristab indiviidi ja organisatsiooni tasandist vastastikuse
soltuvuse madr. Indiviid teeb oma otsused ise ning kasutab ainult enda ressursse, otsuste tegemisel
ei ole ilmtingimata vajalik koostdo ega kompromiss. Meeskonna liikmed on omavahel tugevalt
seotud ning ebasoodsa stindmuse korral tuleb neil teha koost6od, et leida sobivaim lahendus ning
selle jdrgi tegutseda. Liikmed on omavahel tihedas suhtluses ja nii otsuste tegemisel kui
tegutsemisel saab ja peab rohkem tuginema teiste arvamusele ning teadmistele. Uhest kiiljest on
meeskonnal rohkem infot, mille vahel valida otsuse tegemisel, kuid teisest kiiljest vdib otsustamine
kauem aega votta ja on suurem tdenédosus konfliktsete olukordade tekkimiseks. Organisatsiooni
tasandil on vastastikust sdltuvust vihem kui meeskonna tasandil, kuna organisatsiooni tasandil
toimuvad otsused ja suhtlus enamasti passiivsemalt (nditeks jirgides kirjalikke juhiseid) ning

pidevat suhtlust indiviidide vahel on vihem. (Stoverink et al. 2020)

Indiviidi sédilendtkuse ja meeskonna sdilendtkuse vahel on positiivne seos (Hartwig et al. 2020;
McEwen, Boyd 2018). Hartwig et al. (2020) vididavad, et kdrge sdilendtkusega indiviidid
suurendavad meeskonna séilendtkust, sest lahtudes ressursside sddstmise teooriast (Hobfoll 1989)
on meeskonnal saadaval rohkem ressursse, mida kasutada ebasoodsas olukorras. Suure todalase

pinge korral v3ib meeskonna liige endasse tombuda siilitamaks enda vahesed ressursid ja kaitsta
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oma siilenotkust. See voib kaasa tuua suurema koormuse teistele meeskonna liikmetele, mis

omakorda voib vihendada meeskonna sdilendtkust. (Hobfoll 1989)

Koigil kolmel tooeluga seotud sdilendtkuse tasandil (indiviid, meeskond, organisatsioon) on
sdilendtkust uuritud ning leitud mitmeid seoseid tasandite vahel, kuna organisastiooni
moodustavad indiviidid ning paljude organisatsioonide peamine igapéese t00 liksus on meeskond.
Kuigi oluline on tasanditevaheliste seoste leidmine, siis tdhelepanu tuleb podrata ka igale tasandile
eraldi, sest sdilendtkuseks vajalikud ressurssid ja toimemehhanismid on mdneti erinevad.

Kéesolev t60 uurib projektimeeskondasid, mistdttu edaspidi keskendutakse meeskonna tasandile.

1.2. Meeskonna siilenotkus

Meeskonna sdilendtkuse uurimisele on heidetud ette teoreetilise ning metodoloogilise
jarjepidevuse puudumist (Chapman et al. 2020; Hartwig et al. 2020; Raetze et al. 2021; Stoverink
et al. 2020). See on ilmselt iiks pohjustest, miks viimastel aastatel on ilmunud mitmeid iilevaate
artikleid ning uut teooriat organisatsiooni ja meeskonna sdilendtkuse kohta (Duchek 2020;
Chapman et al. 2020; Hartmann et al. 2020; Stoverink et al. 2020; Hartwig et al. 2020; Raetze et
al. 2021). Artiklites on vilja toodud vajadus iihtse teooria ning enamate empiiriliste uuringute

jarele meeskonna siilendtkuse vallas.

Arutlustes on kirjeldatud ka vajadust koostada hea meeskonna séilendtkuse moddik, kuna senised
moddikud ei mddda mitte meeskonna sdilendtkust ennast, vaid seda mojutavaid komponente eraldi
(Stoverink et al. 2020) voi mdddavad indiviidide sdilendtkuste keskmist, mida késitletakse
meeskonna sdilendtkusena (Hartmann et al. 2020) voi ei mdoda sdilendtkust selliselt, nagu on
uuringus moistet késitletud (Raetze et al. 2021). T66 autor on kasutanud meeskonna sdilendtkuse
modtmiseks Tannenbaum et al. (2022) koostatud meeskonna sdilendtkuse skaalat, mille loomisel

on arvesse voetud Stoverink et al. (2020) kriitikat varasemate moodikute kohta.

Meeskonna sdilenotkust on kisitletud nii voime (capacity), protsessi kui vdljundina (Brykman,
King 2021; Duchek 2020; Hartwig et al. 2020; Raetze et al. 2021; Stoverink et al. 2020). Kdik
kolm késitlust tdiendavad {iiksteist ning annavad koos tervikliku iilevaate sdilendtkusest kui

(Brykman, King 2021; Duchek 2020):

e vdimest tulla toime ebasoodsate olukordadega;
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e diinaamilisest sotsiaalsest protsessist, millel on erinevad faasid;

e peidetud (/atent) vdime viljendusest positiivsetes tulemustes parast ebasoodsat olukorda.

Meeskonna sdilendtkus kui voime on meeskonna tekkiv seisund, mille eelduseks on oluliste
ressursside piisav olemasolu (Stoverink er al. 2020). Siilendtkus on peidetud vdime, mille
olemasolu saab tdestada ainult ebasoodsa olukorra tekkimisel, kuid see on olemas ning seda saab

kasvatada ja arendada ka peiteperioodil (Alliger et al. 2015; Stoverink et al. 2020).

Meeskonna séilendtkuse kui protsessi puhul eristatakse kolme faasi (Alliger et al. 2015):
e ennetamine (valmistumine ja ebsaoodsa olukorra tekkimise tdendosuse vihendamine enne
ebasoodsat olukorda);
e tegelemine (ebasoodsa olukorraga hakkama saamine);
e parendamine (taastumine ja Oppimine pérast ebasoodsat olukorda, et jouda tugevamalt

uude vihendamise faasi).

Kéesolevas t00s on meeskonna sdilendtkust késitletud kui voimet, mille suurus on ajas muutuv
ning mille tekkimiseks voi arenemiseks on vajalikud piisavad ja olulised ressursid. Seda késitlust
toetab ka ressursside sddstmise teooria ning tilekande mudel (Chen ef al. 2015), mis on leidnud
laialt kasutamist meeskonna sédilendtkuse uurimisel (Brykman, King 2021; Hartwig et al. 2020;

Pavez et al. 2021; Stoverink et al. 2020; Tannenbaum et al. 2022).

Meeskonna sdilendtkuse definitsioone on mitmeid, kuid neist enamusi thendab arusaam, et
meeskonna sdilendtkus on véime. Alliger et al. (2015, 177) defineerisid meeskonna sdilendtkust
kui ,,meeskonna vOimet seista vastu ning saada iile takistustest sdilitades oma sooritusvoime*.
Carmeli et al. (2013, 149) nigid kahe olulise osana meeskonna sdilendtkuses meeskonna usku
sellesse, et nad on sdilendtked ning voimet tegelikult tegutseda, defineerides meeskonna
sdilenotkust kui ,,meeskonna usku, et nad suudavad hakkama saada pingega ning meeskonna
vOimet raskustega positiivselt toime tulla, kohaneda ja taastuda®. Tannenbaum et al. (2022, 3)
tthendasid oma definitsioonis varasemaid késitlusi ning defineerisid meeskonna sdilendtkust kui
,meeskonna litkmete kollektiivset kindlustunnet ja voimet (kognitiivne, afektiivne ja fiiiisiline)
seista vastu ja saada iile stressoritest viisil, mis tagab meeskonna jatkusuutliku soorituse®.
Kéesolevas to0s kasutatakse meeskonna sdilendotkuse mdistena Tannenbaum et al. (2022)

definitsiooni. Stressorina vOi ebasoodsa olukorrana on kéesolevas t00s moistetud meeskonda
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negatiivselt mdjutavat meeskonnasisest voi -vilist stindmust, mis voib olla tekkinud ootamatult
vOi pikaajalise protsessi tagajérjel ning millel on oluline mdju meeskonna tdhusale toimimisele

(tekib tagasilook).

Meeskonna sdilenotkus ei ole sama, mis meeskonna kohanemine (Hartwig et al. 2020; Stoverink
et al. 2020), tohusus (efficency), joudlus (potency) (Stoverink et al. 2020; Pavez et al. 2021) ning
organisatsiooni kodanikukéitumine (McEwen, Boyd 2018). Kohanemine on iiks vdimalikke
sailendtkuse viljundeid, kuid mitte ainus. Meeskondadel on alati vdimalik valida, kas nad
kohanevad ebasoodsa olukorraga voi jatkavad vanaviisi. Siilendtkel meeskonnal tuleb
tagasiloogiga hakkama saada olenemata valikust. (Stoverink et al. 2020) Sailendtkus valjendub
ebasoodsa olukorraga toimetulekul, mistottu on ebasoodne olukord vajalik siilendtkuse
demonstreerimiseks. Kohanemiseks ei ole ebasoodne olukord ilmtingimata vajalik. (Stoverink et
al. 2020; Hartwig et al. 2020) Tohusus ja joudlus on meeskonna liikmete usk sellesse, kuidas nad
tildiselt ebasoodsate olukordadega (joudlus) voi konkreetse ebasoodsa olukorraga (tohusus) toime
tulevad. See ei ndita meeskonna tegelikku toimetulekut ebasoodsas olukorras, vaid usku hakkama
saada. (Stoverink et al. 2020; Pavez et al. 2021) Organisatsiooni kodanikukditumise ja
sdilendtkuse sarnasteks joonteks on teiste abistamine ja positiivne hoiak, kuid erinevalt
organisatsiooni kodanikukaitumisest nduab meeskonna sdilendtkus ressursse, mis on vajalikud

just ebasoodsates olukordades vastu pidamiseks. (McEwen, Boyd 2018)

Meeskonna sdilendtkuse eeldustena on uuritud ning positiivne seos leitud téokoha ressurssidega
(koordineeritus ning sotsiaalne tugi t661) (Meneghel et al. 2016), meeskonna tShususega,
timberkujundava juhtimisega, meeskonnatdd ja organisatsiooni heade praktikatega (niiteks t66- ja
eraclu tasakaal, karjdari- ja enesearenguvdimalused) (Vera et al. 2017), meeskonna joudlusega
(Stoverink et al. 2020; Pavez et al. 2021). Meneghel et al. (2016) uuringu tulemustest selgus, et
meeskonna sdilendtkus on todkoha ressursside ning meeskonna soorituse positiivse seose
vahendaja. Vera et al. (2017) leitud positiivne seos meeskonna sédilendtkuse ning organisatsiooni
heade praktikate vahel néditab, et organisatsioonil on oluline roll meeskondade sdilendtkuse

hoidjana (ja tekitajana).
Meeskonna siilendtkuse valjunditena on uuritud meeskonna sooritust (Leilei et al. 2021; McEwen,

Boyd 2018; Meneghel et al. 2016), meeskonna dppimist (Brykman, King 2021) ning t66ga seotust
(McEwen, Boyd 2018) ja leitud positiivsed seosed. Stoverink et al. (2020) vdidavad, et meeskonna

13



sdilendtkusel voib olla ka negatiivseid mdjusid (nditeks organisatsioonile, kui meeskond seab enda

eesmargid organisatsiooni omadest ettepoole).

Meeskonna sdilenotkuse moistmiseks on oluline teada, millised on siilendtkuse tekkeks ning
suurendamiseks vajalikud ressursid. See teadmine annab organisatsioonidele viirtusliku info,
kuidas toetada oma meeskondi ebasoodsate olukordadega hakkama saamisel ning nendeks
valmistumisel. (Meneghel et al. 2016; Vera et al. 2017) Kui organisatsioonis on
projektimeeskonnad, siis tuleks neile eraldi tdhelepanu pOdrata, sest piisivate meeskondadega

vorreldes on projektimeeskonnad moneti erinevad.

1.2.2. Projektimeeskonna siilendtkuse eripirad

Teadmistemahukate organisatsioonide t60 toimub enamasti projektimeeskondades, sest nii on
voimalik paremini hallata keerukaid iilesandeid nagu néditeks hoone projekteerimist ja chitust.
Projektid on oma olemuselt tihti nagu viikesed ettevdtted, mille juhtimine nduab sihikindlust ja
vastupidavust. (Carmeli ef al. 2021) Projektijuhtimise tShustamiseks on oluline aru saada seda
mojutavatest teguritest ja pOdrata suuremat tdhelepanu kéitumuslikule poolele, mis vorreldes
tehnilise poolega projektijuhtimises on siiani vdhem téhelepanu saanud (Carmeli et al. 2021;
Pavez et al. 2021). Projektimeeskonna sidilendtkus on iiks oluline tegur, mis aitab parandada
projektimeeskonna voimekust ning séilitada tdhusust ebakindlates ning pingelistes olukordades.
Projektimeeskonna séilendtkuse ning projektimeeskonna soorituse vahel on leitud positiivne seos
(Carmeli et al. 2021; Leilei et al. 2021). Pavez et al. (2021, 697) on defineerinud
projektimeeskonna sdilendtkust kui ,,projektimeeskonna vdimet ennetada, ohjata ning taastuda
ootamatutest olukordadest vOi ebadnnestumistest, mille on pdhjustanud projektipdhise

tookeskkonna keerukus ning ebakindlus®.

Projektimeeskondade peamine erinevus piisivatest meeskondadest on nende ajutine iseloom
(Carmeli et al. 2021; Pavez et al. 2021; Stoverink et al. 2020). See jitab projektimeeskonna
liikmetele oluliselt vdhem aega iiksteise tundma Oppimiseks, kohanemiseks ja usalduse
tekkimiseks. Teadmised ja kogemused on projektimeeskondades rohkem indiviidide peas kui
jagatud teadmine liikmete vahel, sest piiratud aja tottu on meeskonna teadmiste taseme tostmiseks
viahem voimalusi (Wei et al. 2022). Meneghel et al. (2016) jatsid oma meeskonna sdilendtkuse
uuringu valimist vélja to6tajad, kes olid organisatsioonis to6tanud vidhem kui kuus kuud tuginedes
West et al. (2009) uuringutulemustele, et meeskonna siilendtkus on seotud meeskonna
valjunditega pdrast pikemat koos todtamise aega. See on veel iiks pohjustest, miks on oluline
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uurida eraldi projektimeeskondi — leida iiles vdimalused modjutada ajutiste meeskondade

sdilendtkuse teket ning sdilimist vottes arvesse piiratud ajaressurssi.

Projektimeeskonna sédilendtkuse tekkimise eeldustena (ressurssidena) on uuritud mitmeid tegureid.
Varajao et al. (2021) koostasid empiirilise uuringu pdhjal projektimeeskonna sédilendtkuse mudeli,
mille jirgi projektimeeskonna séilendtkust saab seletada jargmiste tegurite abil: usaldus ja
solidaarsus, keskendumine projekti tulemustele, piithendumine, juhtimine ja vastutus, avatus
konfliktidele, to6tingimused, oskused ja kditumised. Karlsen ja Berg (2020) uurisid projektijuhtide
oluliste tugevuste (signature strenghts) moju projektimeeskonna séilendtkusele ja leidsid neli
projektijuhi omadust, mis mojutavad positiivselt projektimeeskonna sdilendtkust: avatus,
juhtimine, piisivus ja lootus. Ehitussektoris on Pavez ef al. (2021) leidnud projektimeeskonna
usalduse ja joudluse positiivsed seosed projektimeeskonna sdilendtkusega tuues need vilja kui
vajalikud meeskonnatasandi ressursid projektimeeskonna sailendtkuse tekkimiseks. Leilei et al.
(2021) uurisid ehituse projektimeeskonna sdilendtkuse eeldusena dppimist ning leidsid positiivse
seose. Nende uuringus oli selle seose moderaatorina kasutatud kollektivismi. Tulemused néitavad,
et suurem kollektivism meeskonnas tugevdab positiivset seost dppimise ja sdilendtkuse vahel.
Korgem kollektivism meeskonnas tagab meeskonna litkmete tihedama suhtluse, soovi panustada
projekti, iihiselt Oppida ja areneda. (/bid.) Wei et al. (2022) leidsid oma echituse
projektimeeskondades tehtud uuringus, et mitteruumiline 1dhedus on seotud projektimeeskonna
sdilendtkusega ning ldhedus toimib ldbipidsuteena, et iile saaksid kanduda teadmiste jagamine ja

projektimeeskonna kohesiivsus.

Meeskonna (ka projektimeeskonna) sdilendtkust késitletakse kédesolevas t6os kui voimet, mille
suurus on ajas muutuv ning mille tekkimiseks voi arenemiseks on vajalikud piisavad ja olulised
ressursid. Meeskonna séilendtkust uuritakse ressursside sddstmise teooria (Hobfoll 1989) ja

iilekande mudeli (Westman 2001) raamistikus.

1.3. Ressursside sidfdstmise teooria ja iilekande mudel: seosed siilendtkusega

Ressursside sddstmise teooria (resource conservation) (Hobfoll 1989) on meeskonna sdilendtkuse
selgitamiseks soovitatud ja palju kasutatud teooria (Brykmann, King 2021; Hartwig et al. 2020;
Pavez et al. 2021; Raetze et al. 2021; Stoverink 2020; Tannenbaum 2022). Sellega on seotud
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tilekande mudel (crossover model) (Westman 2001), mis koos annavad terviklikuma pildi

meeskonna siilenotkusest.

Ressursside sddstmise teooria on stressi mudel, mis pohineb viitel, et ,,indiviidid piitiavad alati
hoida, kaitsta ja luua ressursse ning nad tajuvad ohuna nende ressursside potentsiaalset voi
tegelikku kadu“ (Hobfoll 1989, 516). Ressursside all on mdeldud ,,objekte, isikuomadusi,
seisundeid voi energiaid, mida indiviid vaértustab vdi mis toimivad vahendina nende objektide,
isikuomaduste, seisundite v0i energiate saavutamiseks® (1bid.).
Ressursside sddstmise teoorial on kolm pohiprintsiipi (Chen et al. 2015):

e valu ressursside kaotusest on alati suurem kui r60m ressursside kasvatamisest;

e ressursse on vaja kasutada teiste ressursside kao vdhendamiseks, ressursside vihenemisest

taastumiseks ning uute ressursside saamiseks;
e ressursside kasvatamise olulisus suureneb, kui on kogetud kroonilist voi ootamatult suurt

ressursside kadu.

Stressi tekitavas olukorras hindab indiviid, milline on vdimalik kaotus, millises mahus ressursse
on ta valmis kasutama stressiga toimetulekuks ning kui suur on tdendosus saavutada edu. Selle
pohjal teeb ta otsuse, mil méadral kasutab olemasolevaid voi talle mujalt kéttesaadavaid ressursse,
et stressiga toime tulla. Kui indiviidil on ressursse vdhe voib kdivituda kaotuste spiraal, sest
stressiga toimetulek kulutab iihte ressurssi nii palju, et tekivad kaod ka teistes ressurssides.
Piisavate ressursside korral tuleb indiviid stressiga edukalt toime ning suurendab ja taastab oma
ressursse (tekib positiivne spiraal). Ka stressori puudumisel tegeleb indiviid olemasolevate
ressursside kaitsmise, sdilitamise, suurendamise ning uute hankimisega. (Hobfoll 1989) Algselt
oli ressursside sadstmise teooria loodud indiviidi traumaatilist stressi (nditeks sdjaolukord) silmas
pidades, kuid niitidseks on see edukalt kasutusel ka t66ga seotud stressi ning sdilendtkuse

kirjeldamisel (Chen et al. 2015).

Ressursid ei ole eraldiseisvad tiksused, vaid on tihedalt omavahel seotud ning liiguvad modda
labipaasuteid (passageways) ressursikogumites (resource caravans) Hésti toimival
organisatsioonil on suur hulk erinevaid ressursse, millele tootajatel on ligipdds lébipadsuteede
kaudu ning vastavalt vajadusele saavad tootajad ja meeskonnad ressursse kasutada.
(Chen et al. 2015)
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Westman’i (2001) iilekande mudel niitab, kuidas emotsioonid, kogemused ja ressursid saavad
kanduda ihelt indiviidilt teisele voi ka tasemete vahel (indiviid, meeskond, organisatsioon).
Ulekanded vdivad olla nii positiivsed kui negatiivsed ja toimuvad samade mehhanismide kaudu
(Chen et al. 2015):
e Otseteed pidi empaatia kaudu. Naiteks {ihe meeskonnaliikme kdrge piihendumus kandub
iile teisele meeskonnaliikmele voi iihe litkme pinge teisele
e Kaudset teed pidi 14bi vahendaja. Niiteks on iiks meeskonna liige stressis ning on seetottu
kinnisem kui tavaliselt. Tema kéitumise muutus mdjutab negatiivselt teist meeskonna
liiget, kes ei saa tavapirasel viisil oma t60d teha ja tema stressitase tduseb
e Uhise stressori vdi positiivse olukorra kaudu. Niiteks muutuvad kogu meeskonna

tootingimused paremaks tdnu uutele tdovahenditele ning see tdstab koigi motivatsiooni.

Ressursside iilekandumine indiviidide vahel viib I6puks ka korgema tasandi sdilendtkuse
suurenemiseni — nii pereckondades, meeskondades, organisatsioonides kui {ihiskonnas

tervikuna. (Ibid.)

Stoverink et al. (2020) kasutas ressursside sadstmise teooriat ning tilekande mudelit, et néidata,
kuidas indiviidi ressursid kanduvad meeskonna sees iihelt litkmelt teisele ning ka tasandite vahel.
Ulekanne toimub liikmete vahelise suhtlusega (nii verbaalne kui mitteverbaalne), mida
meeskonnas on igapéevaselt viga palju. Ule kantud ressursid vdivad muutuda meeskonnas
valdavaks ning saada uueks harjumuseks. Seeldbi on toimunud {ilekanne kdrgemale ehk
meeskonna tasandile. Sellisel viisil voib indiviidi ressurss mdjutada ka meeskonna ressursse ja
protsesse. (Ibid.) Karlsen ja Berg (2020) tdid oma kvalitatiivse uuringu tulemustes vélja, et
projektijuhi rahulik olek ja piisivus ebasoodsas olukorras kandus iile ka teistele meeskonna

liilkmetele ning rahustas kogu meeskonda.

Meeskonna siilenotkust voib vaadelda kui anumat, milles on erinevaid ressursse. Anuma suurus
nditab seda, kui palju on meeskonnal ressursse, mida kasutada ebasoodsas olukorras sellega
toimetulekuks. Monda ressurssi voib olla rohkem, mdnda vihem, moni v3ib kasutamise korral
kiiremalt otsa saada. Ukski ressurss ei ole 1dputu ning neid kasutades tuleb neid hiljem taastada.

(Tannenbaum et al. 2022)
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Meeskonna ressursiks saavad olla ka meeskonna seisundid, nditeks psiihholoogiline turvalisus,
usaldus, meeskonna identiteet (Hartwig et al. 2020; Pavez et al. 2021). Psiihholoogiline

omanikutunne on samuti tekkiv seisund (Pierce et al. 2001).

1.4. Psiihholoogiline omanikutunne ja selle viljendused meeskondades

Pierce et al. (2001) 15id teoreetilise raamistiku psiihholoogilise omanikutunde uurimiseks
organisatsiooni kontekstis. Psiihholoogiline omanikutunne on indiviidi seisund, kus tekib
omanikutunne mingi objekti suhtes (objekt ,,on minu oma‘), objekti tajutakse kui enda laiendust.
Psiihholoogilise omanikutunde objekt vOib olla nii materiaalne kui mittemateriaalne.
Psiihholoogilise omanikutunde tekkimiseks ei ole vajalik juriidiline digus objektile, samuti ei
pruugi juriidiline 0igus tagada psiihholoogilise omanikutunde teket. (Ibid.) Juriidilist digust
millelegi teavad ka teised ning sellel on Giguslik taust, kuid psiihholoogiline omanikutunne on
indiviidi sees tekkiv taju objekti suhtes ning see ei pruugi olla véljapoole ndhtav (Dawkins et al.
2017). Psiihholoogiline omanikutunne tekib, sest inimestel on vajadus tunda enda mdju ning
tohusust, ennast millegi jargi identifitseerida ning omada ,.kohta, kuhu kuuluda®. Organisatsioon
saab seda koike pakkuda, mistdttu voib ka organisatsioon voi sellega seotud objektid (nt t60,
projekt) olla omanikutunde objektideks (Pierce et al. 2001). Organisatsiooni keskkonnas tehtud
uuringutes on siiani peamiseks psithholoogilise omanikutunde objektiks olnud organisatsioon,
vdhem on uuritud omanikutunnet indiviidi t66 voi teiste organisatsiooniga seotud objektide suhtes

nagu nditeks projekt (Dawkins et al. 2017).

Kuna tédnapédeva organisatsioonides tehakse palju t66d meeskondades (Pierce, Jussila 2010; Zhang
et al. 2021), siis toovad Pierce ja Jussila (2010, 812) teooriasse kollektiivse psiithholoogilise
omanikutunde moiste: ,,kollektiivne tunne, et omanikutunde objekt voi osa sellest on kollektiivselt
meie oma“. See on grupi tekkiv hoiak omanikutunde objekti suhtes. Dawkins et al. (2017) ja Zhang
et al. (2021) soovitavad psiihholoogilist omanikutunnet uurida rohkem ka kollektiivsel tasandil,
kuna senised uuringud on keskendunud pigem individuaalsele tasandile. Martinaityte et al. (2020)
uurisid molema tasandi psithholoogilise omanikutunde (projekti suhtes) seoseid to6dga seotusega
(engagement). Nende tulemustest selgus, et projektimeeskonna keskmine individuaalne
psiihholoogiline omanikutunne oli negatiivselt seotud meeskonna tdoga seotusega, kuid
projektimeeskonna keskmine kollektiivne psiithholoogiline omanikutunne oli meeskonna to6ga

seotusega positiivselt seotud. Kéesolevas t66s on omanikutunde objektiks projekt ning uuritakse,
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kuivdrd projektimeeskonna liige tunneb, et projekt on ,,tema oma“ (individuaalne psiihholoogiline

omanikutunne) ja ,,meie oma* (kollektiivne psiithholoogiline omanikutunne).

Psiihholoogilise omanikutunde tekkimise eeldusteks peetakse panustamist (investement) (aja,
energia ja teadmiste), kontrolli ja objekti ldhedast tundmist (knowing the object intimately)
(Brown, Pierce 2014; Pierce et al. 2001; Pierce & Jussila 2010; Zhang et al. 2021). Zhang et al.
(2021) lisavad neljanda psiihholoogilise omanikutunde tekkimise eeldusena turvalisuse. Indiviid
tajub ennast suurema toendosusega osana organisatsioonist ja tekib psiihholoogiline omanikutunne

organisatsiooni suhtes, kui ta tunneb ennast seal turvaliselt (Ibid.).

Erinevalt individuaalsest psiihholoogilisest omanikutundest on kollektiivse omanikutunde
tekkimiseks oluline sotsiaalne identiteet ja suhtlus grupi liikmete vahel. Grupiliikmetel peab olema
ihine arusaam, et nad moodustavad grupi ja grupi liikmel peab olema soov kuuluda sellese gruppi.
Algsest ,,minu oma“ tundest saab tiheda suhtluse kéigus ,,meie oma* tunne ning kui selline tunne
tekib jérjest rohkematel grupi liikmetel saab rddkida grupi-tasandi seisundist kollektiivne
psiithholoogiline  omanikutunne. (Pierce, Jussila 2010) Individuaalse psiihholoogilise
omanikutunde tekkimisel on oluline indiviid-objekt suhe, kollektiivse puhul on oluline nii
indiviid-objekt kui ka indiviid-indiviid suhe (Marinaityte et al. 2020; Pierce, Jussila 2010).
Kollektiivne ja individuaalne omanikutunne objekti suhtes saavad eksisteerida ka samaaegselt
(Ibid.) ning nende m&ju samale viljundile vaib olla erinev (Martinaityte et al. 2020). Pierce ja
Jussila (2010) viitsid, et kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ei sa eksisteerida ilma
individuaalseta ning on viimase laienduseks. Martinaityte et al. (2020) arutlevad edasi, et
individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde tugevus mingi objekti suhtes saab olla
erinev ning mdlemad omanikutunded on erinevad néhtused ja teineteisest sdltumatud. Grupi
kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ei ole vOrdne grupi liikmete individuaalsete

psiihholoogiliste omanikutunnete keskmisega (Ibid.).

Uuringutes on leitud, et organisatsiooni suhtes individuaalse psiihholoogilise omanikutunde teket
mojutavad 1dbi iilal toodud eelduste muu hulgas juhtimine, osalus aktsiates voi kasumi jaotamises,
kaasatus otsustamisprotsessi, tookeskkonna struktuur, iseseisvuse méir (Dawkins et al. 2017).
Individuaalse psiihholoogilise omanikutunde teket t66 suhtes mojutavad tookeskkonna struktuur,
iseseisvuse mair, t06 keerukus, juhtimine, emotsionaalne intelligentsus (Dawkins et al. 2017) ning
kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde teket t06 suhtes meeskonna t66 keerukus ning

meeskonna enesejuhtimise maér (Pierce et al. 2020).
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Psiihholoogilise omanikutunde véljunditest radkides védidavad Pierce et al. (2001), et
psiithholoogiline omanikutunne tekitab tunnetuslikud odigused omanikutunde objekti suhtes
(nt digus saada Gigeaegselt ja piisavat infot projekti kohta) ning vastutuse objekti suhtes (soovi
objekti kaitsta ja selle eest hoolt kanda). Van Dyne ja Pierce (2004) leidsid oma uuringus, et
individuaalne psiihholoogiline omanikutunne organisatsiooni suhtes on positiivselt seotud
organisatsioonilise plihendumise, t66ga rahulolu ning t66alase enesehinnanguga (hoiakud) ja
organisatsiooni kodanikukéitumisega (kditumine). Psiihholoogiline omanikutunne on positiivselt
seotud tooga seotusega (Martinityte et al. 2020, Zhang et al. 2021). Pierce et al. (2020) leidsid
positiivse seose 1dbi kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde meeskonnat6é kujundamise ja

meeskonna soorituse tGhususe vahel.

Teatud tingimustel v3ib psiihholoogilisel omanikutundel olla negatiivseid véljundeid nagu néiteks
info vdi todvahendite jagamisest keeldumine (ka nende varjamine), territooriumi kaitsmine,
vastuseis muudatustele (Pierce, Jussila 2010). Tugeva individuaalse psiihholoogilise
omanikutunde mdjul voib indiviid panustada palju oma isiklikesse eesmérkidesse, kuid sellevorra
vihem jadb tal aega ja energiat panustada grupi vOi organisatsiooni eesmérkidesse. Tugev
kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne voib tekitada meeskonnas soovi kaitsta ,,nende oma“
varjates infot voi vihendades koostddd teiste meeskondadega kahjustades sellega organisatsiooni
huve. (Dawkins et al. 2017) Zhang et al. (2021) leidsid oma uuringus positiivse seose
psiihholoogilise omanikutunde ja territoriaalse kditumise vahel kinnitades varasemaid arvamusi

psiihholoogilise omanikutunde voimalikest negatiivsetest mdjudest.

Dawkins et al. (2017) véitsid oma iilevaates, et psithholoogilise omanikutunde kditumisega seotud
véljundite uurimisel on leitud vastakaid tulemusi, mis vOib viidata sellele, et psithholoogiline
omanikutunne ei ole nii tugevalt seotud kditumisega kuivord hoiakutega (nagu nt piihendumus ja
t60ga rahulolu). Zhang et al. (2021) leidsid oma metaanaliiiisis, et psithholoogilisel omanikutundel
on positiivsed seosed olemas nii hoiakute (t66ga rahulolu, to6ga seotus, organisatsioonipohine
enesehinnang) kui ka kéitumistega (teadmiste jagamine, tO0Gtaja hadl, loomingulisus,
organisatsiooni sooritus). Lisaks vaitsid Dawkins et al. (2017), et psiihholoogilise omanikutunde
seos toosooritusega ei ole leidnud uuringutes jarjepidevat tdestust, mistottu voib seda seost pidada
ebaoluliseks ja eeldada, et selle suhte vahel on teisi olulisi vahendajaid. Zhang et al. (2021) leidsid,

et psiihholoogilise omanikutunde ja organisatsiooni soorituse vahel on positiivne seos (Zhang et
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al. 2021), kuid on voimalik, et seda seost mdjutavad veel teised vahendajad ja moderaatorid nagu

niiteks siilendtkus.

Pierce et al. (2001) eristasid psiihholoogilist omanikutunnet organisatsioonilisest pithendumisest
ja organisatsioonilisest identifitseerimisest. Kdik kolm on todga seotud hoiakud, kuid vastavad
erinevatele kiisimustele: organisatsiooniline pithendumine ,Kas soovin olla osa sellest?*
(Pierce etal. 2001, 305), organisatsiooniline identifitseerimine ,,Kes ma olen?“ (lbid.) ja
psiihholoogiline omanikutunne ,,Mille suhtes ma tunnen, et see on minu oma?* (Ibid.). Koik t66ga
seotud hoiakud saavad eksisteerida samaaegselt (Pierce et al. 2001). Vorreldes organisatsioonilise
plihendumusega ja organisatsioonilise identifitseerimisega, on psiihholoogiline omanikutunne
tugevamalt seotud organisatsioonilise kodanikukditumise ja organisatsioonilise rollikditumisega,
sest indiviidile 1dhevad rohkem korda enda vajadused (hoida enda oma), kui teiste vajadused (nt

organisatsioonile pithendumine) (Zhang et al. 2021).

1.5. Psiihholoogilise omanikutunde ja projektimeeskonna siilenotkuse
vahelised seosed ja teoreetiline mudel

Karlsen ja Berg (2020) uurisid projektijuhtide oluliste tugevuste mdju projektimeeskonna
siilendtkusele. Uhe juhtumi analiiiisi tulemusel selgus, et projektijuhi kditumise tulemusena tekkis
meeskonnaliikmetel psiihholoogiline omanikutunne projekti suhtes. Projektijuht ei sekkunud
projekti algfaasis meeskonnaliikmete konfliktidesse, vaid lasi neil endil probleeme lahendada.
Andes meeskonna litkkmetele voimaluse panustada, omada kontrolli ja dppida nii teineteist kui
projekti paremini tundma, 13i projektijuht eeldused psiihholoogilise omanikutunde tekkimiseks
(Pierce et al. 2001). Olles vajadusel siiski meeskonna jaoks olemas ja valmis aitama, tditis
projektijuht ka neljanda psiihholoogilise omanikutunde tekkimise eelduse, milleks on turvalisus
(Zhang et al. 2021). Projektimeeskonnas tekkis seisund, kus liilkmed tundsid, et saavad hakkama
kdigi takistusega, mis projektis tekkida voivad. Pavez et al. (2021) tdid vélja meeskonna joudluse
(usk hakkamasaamisesse), kui olulise meeskonna tasandi eelduse meeskonna sdilenotkuse
tekkimiseks. Karlsen ja Berg (2020) kutsusid iiles uurima voimalikku seost psiihholoogilise

omanikutunde ning meeskonna siilendtkuse vahel.

Van Dyne ja Pierce (2004) leidsid oma uuringus, et individuaalne psiihholoogiline omanikutunne

on positiivselt seotud organisatsioonilise plihendumusega. Sarnane seos vOib olla ka
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psiihholoogilise omanikutunde ja projektile pithendumuse vahel. Pierce et al. (2001) toovad vilja,
et psiihholoogilise omanikutunde tekkimise tulemuseks on vastutus omanikutunde objekti suhtes.
Varajao et al. (2021) leidsid oma empiirilises uuringus, et nii pithendumus kui vastutus on olulised
tegurid projektimeeskonna sdilendtkuse tekkimiseks. He et al. (2022) leidsid oma
projektimeeskondade seas ldbi viidud uuringus, et individuaalne psiihholoogiline omanikutunne

organisatsiooni suhtes on positiivselt seotud organisatsiooni sdilendtkusega.

Martinaityte et al. (2020) uurisid psiihholoogilist omanikutunnet projekti suhtes indiviidi ja
meeskonna tasandil ning eristasid individuaalset psiihholoogilist omanikutunnet ning kollektiivset
psiihholoogilist omanikutunnet viites, et need saavad eksisteerida sama objekti suhtes samaaegselt

ja olla erineva tugevusega.

Eeltoodust ldhtudes on kéesoleva t66 uuring 14bi viidud joonisel 1 oleva teoreetilise mudeli jargi.

Meeskonna individuaalne psihholoogiling omanikutunng )

/) &/

Meeskonna kollektiivne psihholoogiline omanikutunne }

(1) (1)

N

f// Projekt rﬂer:‘-skunna\l

\\ sdilendtkus /

\

Individuaalne psihholoogiline omanikutunne

A
lU \/}

Kollektivne psihholoogiline emanikutunne

Joonis 1. Psiihholoogilise omanikutunde ja projektimeeskonna sdilendtkuse teoreetiline mudel
Allikas: autori koostatud
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2. EMPIIRILINE UURING

Peatiikis tuuakse vélja uuringu eesmirk ning uurimiskiisimused. Antakse {ilevaade

uurimismeetodist, kirjeldatakse valimit ja uuringukéiku. Esitatakse olulisemad uuringu tulemused.

2.1. Eesmirk ja uurimiskiisimused

Uuringu eesmérk on ressursside sddstmise teooria ning iilekande mudeli raamistikus selgitada
vélja projektimeeskondades projekti osas tajutavate individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise

omanikutunde ja meeskonna sdilendtkuse vahelised seosed.

Eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:

1. Milline on indiviidi tasandil individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde
seos projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega?

2. Milline on meeskonna tasandil keskmise individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise
omanikutunde seos projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega?

3. Kuidas on seotud projektimeeskonna séilendtkusega ning individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutundega ettevotte poolt pakutavad ressursid, projektimeeskonna
parendustegevused, projektimeeskonna sédilenotked kaitumisviisid ning
projektimeeskonna todalased stressorid?

4. Millised on seosed projektimeeskonna taustaandmete ning individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde, projektimeeskonna siilendtkuse, organisatsiooni poolt
pakutavate ressursside, meeskonna parendustegevuste, meeskonna siilendtkete

kaitumisviiside ja meeskonna stressorite vahel?

2.2. Uuringu metoodika

Uuringus modddetavateks peamisteks muutujateks olid individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne, kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ja projektimeeskonna séilendtkus.
Lisaks uuriti jirgmisi meeskonna sdilendtkust mojutavaid muutujaid: organisatsiooni poolt
pakutavad ressursid, projektimeeskonna parendustegevused, projektimeeskonna sdilendtked
kéitumisviisid ja projektimeeskonna todalased stressorid. Uuringusse kaasati ka taustaandmetest

tulenevad muutujad.
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Uuringu eesmérgi saavutamiseks viis autor ldbi empiirilise uuringu kasutades kvantitatiivset
uurimismeetodit, milleks oli valikvastustega suletud kiisimustega veebipdhine ankeetkiisitlus

(Lisa 1) Google Forms keskkonnas. Kiisitlus oli avatud 01. — 28. veebruar 2023.

Kiisimustik koostati kahe varasemalt véljatdotatud kiisimustiku pohjal, milleks olid Tannenbaum
et al. (2022) meeskonna sidilendtkuse kiisimustik (7eam Resilience Scale ehk TRS) ning
Martinaityte et al. (2020) individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde kiisimustik
(IPO and CPO scales). Autorile teadaolevalt ei ole koostatud eraldi sdilendtkuse mootmise skaalat
projektimeeskondade jaoks. T66 autor tdlkis kiisimustikud eesti keelde ning juhendaja korrigeeris
sonastust. Kiisimustikust jdeti vélja véited, mis olid ehituse projektimeeskonna seisukohalt
ebaolulised, mitmetdhenduslikud voi mille mote tdlkides iihtis mone teise véitega. Kiisimustiku
mahu piiramiseks vihendati osade tunnuste véidete arvu vottes arvesse, et alles jadks iga tunnuse
juurde vihemalt kolm véidet. Kiisimustik koosnes seitsmest osast, milles oli kokku 39 vdidet ning
6 kiisimust taustaandmete kogumiseks. Viiteid paluti hinnata 5- voi 6-pallisel Likerti-tiilipi

skaalal.

Esimeses osas kiisiti vastajatelt taustaandmeid: sugu, vanus, erialane tookogemus, toOstaaz
ettevottes, roll projektis, projektifaas. Andmete kogumise eesméirgiks oli vélja selgitada, mil
médral on need muutujad seotud individuaalse ning kollektiivse omanikutundega ning
projektimeeskonna séilendtkusega. Projektifaasi kiisimisega soovis autor tuua uuringusse sisse
ajalise modtme, et vorrelda psiihholoogilist omanikutunnet ja projektimeeskonna sailendtkust
projekti erinevates faasides (algfaas, keskfaas, 10ppfaas). Kahjuks ei dnnestunud saada valimisse
tihtegi projekti algfaasis olevat meeskonda, seega jdi voimalus analiiiisi teha projekti keskfaasi ja

16ppfaasi kohta.

Kiisimustiku teises osas hinnati individuaalset ja kollektiivset psiihholoogilist omanikutunnet.
Selleks kasutati Martinaityte et al. (2020) poolt vilja tootatud kiisimustikku. Kiisimustiku
kasutamiseks vottis t60 autor iihendust kiisimustiku autoriga ning kiisis luba kiisimustiku
kasutamiseks magistritoos. Martianityte ef al. (2020) seitsmest viitest koosnev kiisimustik, kus on
neli vididet individuaalse psiihholoogilise omanikutunde kohta ning kolm véidet kollektiivse
psiithholoogilise omanikutunde kohta. Kiisimustiku koostamisel votsid Maritaityte et al. (2020)
aluseks Van Dyne ja Pierce (2004) psiihholoogilise omanikutunde kiisimustiku muutes
omanikutunde objektiks projekti varasema organisatsiooni asemel. Lisaks muutsid nad

kiisimustiku véiteid selliselt, et iga vdide kéiks selgelt kas ainult individuaalse voi kollektiivse
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psiihholoogilise omanikutunde kohta. T66 autor valis Maritaityte et al. (2020) kiisimustiku, kuna
autorile teadaolevalt on see esimene kiisimustik, kus on omanikutunde objektiks projekt ning
selgelt eristatud individuaalse ja kollektiivse omanikutunde viited. Kdesoleva t66 autor jéattis
individuaalse psiihholoogilise omanikutunde véidetest vélja véite ,,See on minu projekt, kuivord
eesti keelde tolkides kadus viidete vahel selge eristatavus. Loplikus kiisimustikus oli kolm véidet
individuaalse psiihholoogilise omanikutunde kohta (néiteks ,,Ma tunnen, et see on MINU projekt*)
ja kolm viidet kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde kohta (nditeks ,,Mina ja minu
meeskonnakaaslased tajume iiheskoos, et see on MEIE projekt®). Viiteid paluti hinnata 6-palli

skaalal (1 — ei ole iildse ndus, 6 — olen téiesti ndus).

Kiisimustiku kolmanda kuni seitsmenda osa koostamisel kasutas autor Tannenbuam ef al. (2022)
meeskonna sdilendtkuse kiisimustikku. Autorile teadaolevalt ei ole koostatud eraldi
projektimeeskonna sdilendtkuse modtmise kiisimustikku. Kuna uuringu valimi moodustasid ainult
projektimeeskondade liikmed, siis kasutas autor Tannenbaum et al. (2022) meeskonna
sdilendtkuse kiisimustikku. Kiisimustiku kasutamiseks kiisis t66 autor kiisimustiku autorilt luba
ning sai lisaks ndusolekule ka soovitusi, mida silmas pidada kiisimustiku kasutamisel ehituse
peatodvote projektimeeskondade peal, sest algselt on kiisimustik koostatud sdjavde iiksuseid
silmas pidades. Kiisimustiku autor julgustas magistritd0 autorit meeskonna sdilendtkuse
kiisimustikku kasutama, et testida selle toimivust ka teistes valdkondades. T66 autor valis
meeskonna sidilendtkuse modtmiseks Tannenbaum et al. (2022) kiisimustiku, sest varasemad
laiemalt kasutust leidnud meeskonna séilendtkuse kiisimustikud on saanud kriitikat
(Stoverink et al. 2020), mida Tannenbaum et al. (2022) on oma kiisimustiku loomisel arvesse
votnud. Lisaks meeskonna sdilendtkusele mdotis Tannenbaum et al. (2022) kiisimustik
Alliger et al. (2015) poolt vilja toodud kolme meeskonna sdilendtkuse faasi (ennetamine,
tegelemine ja parendamine) ning meeskonna stressoreid. Tannenbaum et al. (2022) lisasid viimati
mainitud osad kiisimustikku, et kontrollida juba varasemalt leitud seoseid ning suurendada sellega

loodud meeskonna sailenotkuse kiisimustiku usaldusvéarsust.

Kolmandas osas hinnati neid meeskonna olemasolevaid ressursse, mida on organisatsioonil
voimalik pakkuda. Selleks valis autor Tannenbaum et al. (2022) ebasoodsaid olukordi ennetavate
tegevuste skaala véidete hulgast kolm viidet, mida on voimalik organisatsioonil enim mdjutada
(nditeks ,,Projektimeeskond on piisava suurusega, et saada hakkama ootamatute olukordadega“)
ning lisas véite ,,Projekti tulemustasu siisteem on diglane®. Kokku oli kolmandas osas 4 viidet,

mida paluti hinnata 6-palli skaalal (1 — ei ole iildse ndus, 6 — olen téiesti ndus).
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Neljandas osas uuriti meeskonna séilendtkust. See osa kiisimustikust on iile voetud muutmata
(ainult tolgitud) kujul Tannenbaum et al. (2022) kiisimustikust. Meeskonna séilendtkuse skaala
koosneb kolmest alaskaalast, millest igaiihes on neli vdidet. Alaskaaladeks on fiitisilised ressursid
(vdljapuhanud olek, energia tase, hea fiilisiline vorm, meeskondlik vastupidavus), afektiivsed
ressursid (vastastikune usaldus, meeskondlik voitlusvaim, meeskondlik to6tahe, vaimne tasakaal)
ja kognitiivsed ressursid (erialaste teadmiste tase meeskonnas, {ihine arusaam olukorras,
tdhelepanu tase, vaimne valmisolek raskuste iiletamiseks). Koiki vditeid paluti hinnata 6-palli
skaalal (1 — tdiesti dra kasutatud, reservi ei ole, 6 — tiiesti valmis kasutamiseks, suur reserv)

moeldes meeskonna hetke ressursside tasemele.

Viiendas osas hinnati meeskonna parendustegevusi, mida tehakse pidrast ebasoodsa olukorra
lahendamist ja mis aitavad kaasa meeskonna sdilendtkuse suurenemisele (Alliger et al. 2015).
Tannenbaum et al. (2022) kiimnest véitest valis autor neli (néiteks ,,Lepiti kokku, kuidas tagada
projekti edu vaatamata ebasoodsale olukorrale®). Vastajal tuli moelda sellele, kui tihti kasutas tema
meeskond viimasel kuul vajaduse tekkimisel nimetatud kéitumisviise. Seetdttu oli
vastusevariantides lisaks sageduse médramisele ka vastusevariant ,,Ei ole olnud vajadust

kasutada‘“.

Kuuendas osas hinnati meeskonna sdilendtkeid kéitumisviise ehk tegevusi ebasoodsa olukorra
ajal, mis on sidilendtkuse korvalsaadused ja millel on leitud olevat positiivne seos meeskonna
sdilenotkusega (Tannenbaum et al. 2022). Originaalkiisimustiku 11-st véitest valis autor neli
(nditeks ,,Séilitati vajalike rutiinide toimimine ka probleemses olukorras®). Ka selles osas tuli

moelda viimasele kuule ning vastusevariandid olid samad mis kiisimustiku viiendas osas.

Kiisimustiku seitsmendas osas tuli vastajatel hinnata, mil méiéiral on nende meeskond viimasel kuul
puutunud kokku erinevate stressoritega. Stressorite skaalal on kolm alaskaalat, millest igasse valis
autor kolm viéidet originaalkiisimustiku kokku viieteistkiimnest viitest. Alaskaaladeks olid
psiihholoogilised stressorid (nditeks ,,Ebakindlus voi otsustes kahtlemine®), vilised stressorid
(nditeks ,,Ajasurve®) ja tookoormusega seotud stressorid (nditeks ,,Muudatused meeskonna
koosseisus‘). Vastajal paluti anda hinnang meeskonna kokkupuutele stressoriga 6-palli skaalal (1-

mitte kunagi, 6 — pidevalt).
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Kiisimustiku vastused salvestati Google Sheet keskkonnas ning laaditi Excelisse. Esmalt pandi
koigi meeskondade vastused kokku iihte faili ning seejéirel korrastati andmed, kodeeriti tunnused
ning sonalised vastused kodeeriti numbrilisteks. Andmete analiiiisiks kasutati /IMB SPSS Statistics
29.0. Esmane analiilis tehti andmete kirjeldava statistika pdhjal tuues vélja nominaaltunnuste
sagedusjaotused nii tdisarvude (n) kui suhtarvudena (%). Arvtunnuste kirjeldavas statistikas esitati
aritmeetilised keskmised (m), mediaanid (me) ning standardhédlbed (sd). Tunnuste sisemise
reliaabluse hindamiseks arvutati Cronbach’i alfa (o) vottes arvesse, et tulemusi voib pidada
usaldusvidirseks, kui Cronbach’i alfa on suurem kui 0,7 (Tooding 2020). Pohitunnuste
vordlemiseks tasutaandmete gruppides (sugu, roll, projektifaas ning vanuse, tookogemuse ja staazi
grupid) kasutati parameetrilistest meetoditest t-teste ja ihefaktorilist disperisoonanaliilisi ANOVA
ning mitteparameetrilisi teste Mann-Whitney ja Kruskal-Wallis  (mitteparameetriline
dispersioonanaliiiis). Sobiva testi valikul vdeti arvesse tunnuste vastuste jaotust grupiti ning tehti
Shapiro-Wilk testid, et hinnata kas vastused jaotuvad normaaljaotusena vOi mitte. Pohitunnuste
Shapiro-Wilk testi tulemusi voeti arvesse ka korrelatsiooni analiiiisi meetodi valikul. Kuna osad
tunnused erinesid statistiliselt olulisel médral normaaljaotusest (p < 0,05), siis ldhtuti ndrgemast
eeldusest ning kasutati tunnuste vaheliste seoste uurimiseks mitteparameetrilist Spearman’i
astakkorrelatsioonikordajat. Meeskonna tasandil individuaalse ja kollektiivse omanikutunde ning
meeskonna sdilendtkuse seoste moistmiseks kasutati klasteranaliilisi meetodeid (kauguste
maatriksit, k-keskmiste meetodit ning hierarhilistest meetoditest Wardi meetodit ja tdieliku seose

meetodit).

2.3. Valimi kirjeldus ja uuringu kaik

Uuringu tildkogumiks on Eesti ehituse peatdovotu ettevotete projektimeeskonnad, milles on 3 kuni
7 liiget. Valim on iihe valdkonna pohine (Eesti ehituse peatdovott), sest piiratud ajaressursi tottu
sooviti viltida valdkondade spetsiifikast tulenevaid voimalikke erisusi. Meeskondade suuruse
maidramisel on voetud arvesse seda, et viaiksemates kui kolmeliikmelistes meeskondades ei tule
esile grupiprotsessid ning suuremates kui seitsmeliikmelistes meeskondades voivad hakata
tekkima alamgrupid. Uldkogumit ei ole vdimalik kindlaks miérata, sest valimi tingimustele
sobivate projektimeeskondade kogumaht on ajas muutuv sdltudes ettevotte hetkel t66s olevate
projektide suurusest ja mehitatusest. Eesti Statistikaameti andmetel oli 2022. aastal Eestis ehituse
valdkonnas tegutsevaid ettevotteid kokku 16 050 (Eesti Statistikaamet 2022, tabel ER025), sh

15 028 ettevotet, kus tootas vihem kui kiimme inimest, 954 ettevotet 10 —49 tootajaga, 60 ettevotet
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50 — 249 tootajaga ning 8 ettevotet, kus tdotas rohkem kui 250 tootajat. Nende ettevotete hulgas
ei ole ainult ehituse peatddvaotu ettevotted, vaid koik ehitusvaldkonnas tootavad ettevotted (nditeks
alltoovotjad). Alla kiimne inimesega echituse peatodvotu ettevotetes on oluliselt vdiksem
tdendosus, et seal on valimi tingimustele vastavaid projektimeeskondi (tihti tootatakse
kaheliikmelistes meeskondades). Valimit kaardistades selgus, et ka mones 10 — 49 tdotajaga
ettevottes on ainult iiks kuni kaks valimisse sobivat projektimeeskonda. Autor kasutas

mittetdendosuslikku valimi moodustamise meetodit milleks oli mugavusvalim.

Kiisimustiku esmase versiooni testimiseks tegi autor pilootuuringu viie ehitusinseneriga, kes on
tootanud projektimeeskonnas ning kolme teises valdkonnas todtava inimesega, kellel on
projektimeeskonnas toGtamise kogemus. Autor palus vastajatelt tagasisidet kiisimustiku
iilesehituse, vastamismugavuse ja véidete arusaadavuse kohta. Lisaks kiisis autor vastajatelt
kiisimustiku tditmiseks kulunud aega. Saadud tagasiside pohjal selgitas autor tdpsemalt lahti
sdilendtkuse mdiste. Lisaks tépsustati rolli médramisel vastusevarianti ,,Projektijuht”, kuna
meeskonnas vdib olla ka eritddde projektijuhte. Uueks véirtuseks oli ,,Ehituse projektijuht*. Ukski
pilootuuringus osalejatest ei toonud vélja, et neid oleks kiisimustiku tditmisel seganud neutraalsete

vastuste puudumine viidete hindamisel.

Samaaegselt kiisimustiku  koostamisega asus autor kaardistama valimisse sobivaid
projektimeeskondi. Voimaliku takistusena sobivate projektimeeskondade leidmisel négi autor
majanduse jahtumist, mis vOib kaasa tuua uute projekti arvu ning maksumuse vdhenemise
(meeskondi on vihem t66s voi on meeskonnad vdiksemad). Valimi leidmiseks kasutas autor oma
isiklikke kontakte ehitussektoris vottes T{ihendust erinevate ettevotete projektijuhtide,
personalijuhtide, ehitusjuhtide voi tegevjuhtidega. Kokku p6ordus autor 9 ettevotte poole ja sai 23
projektijuhi kontaktid, kellel oli uuringu korraldamise ajal kdimasolev ehitusprojekt ning
meeskond suurusega 3 kuni 7 liiget (kaasa arvatud ehituse projektijuht). Kui kiisimustik oli valmis
vottis autor iihendust projektijuhtidega, et tutvustada uuringut ning paluda neil oma meeskonna
litkkmetele edasi saata uuringut tutvustav kiri koos meeskonna personaalse kiisimustiku lingiga.
Autor ei kiisinud koigi meeskonnaliitkmete kontakte, et tagada vastajate suurem anoniitimsus.
Kisimustik oli anoniilimne, hilisem analiilis tehti iildistatud kujul tuvastamata isikuid voi
ettevotteid. Kiisimustik oli avatud 1. — 28. veebruarini. Selle aja jooksul saatis autor vilja
kiisimustike linke ja suhtles projektijuhtidega, et vajadusel neil paluda meeskondadele

meeldetuletus saata kiisimustiku tditmise kohta.
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Kokku vastasid kiisimustikule 21 projektimeeskonna litkmed. Kahes projektimeeskonnas vastas
ainult iiks liige ning lihes projektimeeskonnas selgus hiljem siiski, et meeskonna litkmeid oli ainult
kaks. Seega sai analiiiisi kaasata 18 projektimeeskonna vastused ning vastamismédr oli 78%.
Meeskondade sisemine keskmine vastamismair oli 87%, kdige madalam vastamismaér oli 43% ja

koige korgem 100%. Meeskondade jaotus liikmete arvu jédrgi on nédha tabelis 1.

Tabel 1. Meeskondade jaotus litkmete arvu jargi

Liikmete arv | Meeskondade arv

3 liiget 6
4 liiget 3
5 liiget 3
6 liiget 0
7 liiget 6

Allikas: autori koostatud
Projektimeeskondi oli 9 erinevast ehituse peatodvotu ettevottest. Osalenud ettevotete jaotus

tootajate arvu jirgi on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Uuringus osalenud ettevdtete jaotus todtajate arvu jargi

Ettevotte tootajate arv Uuringus osalenud ettevotted
tile 250

50 —249

1049

alla 10

Allikas: autori koostatud

OO NN

10 projekti olid kiisimustikule vastamise hetkel keskfaasis ja 8 projekti 10ppfaasis. Algfaasis ei

olnud tihtegi projekti.

Uuringus osales 71 vastajat. Vastanute keskmine vanus oli 35 aastat (sd = 9,34). Kdige noorem
vastaja oli 22-aastane ja kdige vanem 60-aastane. Osalejatest 82% olid mehed (n = 58) ja 18%
naised (n = 13). Keskmine toostaaz ettevottes oli 7 aastat (sd = 5,93) varieerudes 0 ja 26 aasta
vahel. Keskmine erialane tookogemus oli 13 aastat (sd = 9,29), miinimum 1 aastat ja maksimum
40 aastat. Vastajatest 27% (n = 19) olid ehituse projektijuhid ning 73% (n = 52) projektimeeskonna
liilkmed. Edasiseks analiiiisiks moodustati vastajate grupid tunnustele vanus, to0staaz ettevottes ja

erialane tookogemus (Tabel 3).
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Tabel 3. Vastajate jaotumine gruppidesse (vanus, td0staaz ettevottes, erialane tookogemus)

Vanus n %
kuni 29-aastased 20 28
30 — 39-aastased 29 41
40-aastased ja vanemad 22 31

Toostaaz ettevottes n %
kuni 4 aastat 25 35
5 — 9 aastat 26 37
10 ja enam aastat 20 28

Erialane tookogemus n %
kuni 6 aastat 26 36
7 — 15 aastat 21 30
16 ja enam aastat 24 34

Allikas: autori koostatud

2.4. Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika

Kéesolevas peatiikis on esitatud individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde,
meeskonna sdilendtkuse ning selle alaskaalade, organisatsiooni poolt pakutavate ressursside,
meeskonna parendustegevuste, meeskonna siilendtkete kditumisviiside ning meeskonna
stressorite ja selle alaskaalade kirjeldav statistika. Meeskonna parendustegevuste ning siilendtkete
kaitumisviiside puhul on vélja toodud véidete pdhine Kirjeldav statistika sagedusjaotustena nii
taisarvudes (n) kui suhtarvudena (%) t66 lisas 2, teiste tunnuste puhul on toodud aritmeetilised
keskmised (m), mediaanid (me) ning standardhilbed (sd) tabelis 4. Kdikide kiisimustiku véidete
kirjeldav statistika on t66 lisades 2 — 4.

Kiisimustiku usaldusvéaérsuse hindamiseks arvutati Cronbachi’i alfa (a) iga pdhiskaala ning
alaskaalade kohta (Tabel 4). Skaalat peetakse usaldusvéirseks, kui Cronbachi’i alfa > 0,7
(Tooding 2020a). Meeskonna stressorite kahe alaskaala reliaabluskoefitsiendid olid vdahem kui
0,7: pstihholoogilised stressorid 0,678 ja vilised stressorid 0,656. Autor kontrollis mdlemas
alaskaalas vididete eemaldamise mdju skaala usaldusvéirsusele. Psiihholoogilised stressorid
alaskaalas ei parandanud vididete eemaldamine skaala usaldusvaarsust. Viliste stressorite skaala

usaldusvédrsus paranes (o = 0,715), kui jéeti vélja stressor ,,Ajasurve®. Kuna alaskaalas on kokku
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ainult 3 viidet, siis jattis autor véite analiilisist eemaldamata. Mdlema alaskaala usaldusvéérsus on

timardatult 0,7 ning meeskonna stressorite skaala usaldusvaarus tervikuna 0,817.

Tabel 4. Skaalade individuaalse tasandi aritmeetilised keskmised, mediaanid, standardhilbed ja
reliaablusnditajad

Pohiskaalad n | Viiteid m me sd (V]
Individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne 71 3 419 4,33 1,34 0,941
Kollektiivne psiihholoogiline
omanikutunne 71 3 4,17 4,00 1,13 0,884
Meeskonna siilendtkus 71 12 4,22 4,33 0,92 0,939
Organisatsiooni pakutavad ressursid 71 4 4,59 4,75 1,00 0,813
Meeskonna stressorid 71 9 3,06 3,11 0,82 0,817
Meeskonna parendustegevused 71 4 — — — 0,779
Meeskonna siilendtked kaitumisviisid 71 4 - - - 0,772
Meeskonna siilendtkuse alaskaalad m me sd (V]
Fiiiisilised ressursid 71 4 3,82 3,75 1,02 0,879
Afektiivsed ressursid 71 4 4,39 4,50 1,09 0,906
Kognitiivsed ressursid 71 4 4,43 450 0,96 0,864
Meeskonna stressorite alaskaalad m me sd [V}
Psiihholoogilised stressorid 71 3 2,98 3,00 0,91 0,678
Vilised stressorid 71 3 2,99 2,67 0,96 0,656
Tookoormusega seotud stressorid 71 3 3,23 3,33 1,16 0,752

Allikas: autori koostatud

Meeskonna parendustegevuste ja sdilendtkete kiitumisviiside skaalal oli 5 vastusevarianti: ,,Ei ole
olnud vajadust kasutada®, ,,Védga harva®, ,,Vahetevahel, ,,Enamasti* ja ,,Alati“. Vastusevarianti
,,E1 olnud vajadust kasutada“ valiti m&lemal skaalal {iksikutel kordadel. Parendustegevuste skaala
neljas viites valiti kokku 8 korral, kusjuures iihegi viite puhul ei valitud seda vastusevarianti
rohkem kui 3 korda. Siilendtkete kditumisviiside skaala neljas véites valiti kokku 3 korda,
kusjuures iihegi viite puhul ei valitud seda vastusevarianti rohkem kui 1 kord. Jarelikult oli
projektimeeskondade liikmetel viimase kuu jooksul enamasti vaja teatud médral kasutada
parendustegevusi ning sdilendtkeid kditumisviise. Parendustegevuste puhul olid koige levinumad
vastused viidetele ,,Vahetevahel* ja ,,Enamasti®, mida valis ca 70% vastajatest. Ainult viite
»Analiilisiti probleemi tekkepdhjuseid* puhul olid vastused (ca 77%) pigem ,,Enamasti‘ ja ,,Alati*.
Séilenotkete kditumisviiside hindamisel olid vastajad positiivsemalt meelestatud ning enamusel
juhtudel olid levinuimad vastusevariandid vaidetele ,,Enamasti* ja ,,Alati“ (ca 80%). Ainult viite

,Pakuti abi v0i tuge meeskonnakaaslastele® vastustes oli ,,Enamasti* ja ,,Alati* valinud 63%
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vastajatest. Kdige levinum vastusevariant mdlema skaala vaidetes oli ,,Enamasti‘ moodustades 35

— 63% viite vastustest.

Pohiskaalade individuaalse tasandi aritmeetilistes keskmistes olulisi erinevusi ei olnud.
Individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde, meeskonna sidilendtkuse kui ka
organisatsiooni pakutavate ressursside skaalade aritmeetilised keskmised varieerusid vahemikus
4,19 — 4,59, mis nditab, et hinnangud olid pigem positiivsed (hinnangud olid 6-palli skaalal, kus 1
oli viitega tdielik mittendustumine ja 6 tdielik noustumine). Meeskonna stressorite skaala
keskmine 3,06 (sd = 3,11) nditab samuti pigem positiivset hinnangut, sest sellel skaalal téhistas 1
stressori puudumist viimasel kuul ning 6 stressori alatist olemasolu. Suur standardhilve néitab, et
vastuste hajuvus oli vdga suur ning vastaja vois hinnata meeskonna kokkupuudet stressoritega

viga viheseks v0i vastupidi vidga suureks.

Meeskonna sdilendtkuse alaskaalades oli individuaalsel tasemel madalama tulemusega fiiiisiliste
ressursside alaskaala (m = 3,8, sd = 1,02) vorreldes afektiivsete ressursside (m =4,34, sd = 1,09)
ja kognitiivsete ressursside (m = 4,43, sd = 0,96) alaskaaladega. Meeskonna stressorite

alaskaalades olulisi erinevusi ei olnud.

2.5. Psiihholoogilise omanikutunde seos projektimeeskonna séilenotkuse
tasemega indiviidi tasandil

Selle kohta oli piistitatud esimene uurimiskiisimus. Kiisimusele vastamiseks ja indiviidi tasandil
individuaalse  ning  kollektiivse  psiihholoogilise = omanikutunde  seose  uurimiseks
projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega arvutati Spearman’i astakkorrelatsioonikordajad (p)
olulisuse nivool 0,01 (kui olulisuse tdendosus p < 0,01, siis on tunnuste vaheline seos statistiliselt
oluline). Korrelatsioonikordaja véartus saab olla vahemikus -1 kuni 1, véirtuse 0 korral seos kahe
tunnuse vahel puudub (Tooding 2015, 221). Individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise
omanikutunde vaheline seos oli statistiliselt oluline ja moddukalt tugev (p = 0,630, p < 0,01).
Projektimeeskonna sdilendtkus oli moddukalt tugevalt seotud kollektiivse psiihholoogilise
omanikutundega (p = 0,551, p < 0,01), seos individuaalse psiihholoogilise omanikutundega oli
statistiliselt mitteoluline nork seos (p = 0,177, p = 0,141). Koigi pohitunnuste korrelatsioonide

tabel on esitatud lisas 5.
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2.6. Psiihholoogilise omanikutunde seos projektimeeskonna siilenotkuse
tasemega meeskonna tasandil

Selle kohta oli piistitatud teine uurimiskiisimus. Kiisimusele vastamiseks ja meeskonna tasandil
keskmise individuaalse ning kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde seose uurimiseks
projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega arvutati esmalt vélja nimetatud tunnuste aritmeetilised
keskmised (Lisa 6) ning seosed tunnuste vahel meeskondade kaupa. Tunnuste vaheliste
korrelatsioonide variatiivsus meeskondade vordluses oli vdga suur jaddes vahemikku p = -0,949
kuni p = 1,000. Statistiliselt olulisi seoseid esines vihe ja nendeks osutusid ainult tugevad seosed,
kus p > 0,9 (p <0,01). Tulemusi mdjutas vihene vastuste arv grupis, sest meeskondades oli 3 — 7
liiget. Meeskonna tasandil seoste uurimiseks otsustati analiilisi jdtkata tunnuste aritmeetiliste

keskmistega ning kasutada klasteranaliiiisi.

Klasteranaliiiisi kasutatakse valitud tunnuste kaudu objektide rithmitamiseks ning tihti on
klasterdamise aluseks tunnuste aritmeetilised keskmised (Tooding 2015, 2020b). Objektideks on
kiesolevas t06s meeskonnad (n = 18) ning klasterdamise aluseks voeti meeskondade keskmine
individuaalne ja kollektiivne omanikutunne ning meeskonna séilendtkuse tase. Esmalt koostati
valitud tunnuste abil kauguste maatriks tulemuste visuaalseks hindamiseks (Lisa 7). Seejérel
kasutati hierarhilistest meetoditest Wardi meetodit (dendrogramm on lisas 8) ning tdieliku seose
meetodit ehk kaugeima naabri meetodit (dendrogramm on lisas 9), et vaadelda meeskondade
tthinemist klastritesse sammudena (Tooding 2020b). Mdlemad meetodid niitasid sarnaseid
tulemusi ning selgelt eritusid kolme klastri tekkimised suhteliselt alguses ning ithe meeskonna
tthinemine ldhedal asuva klastriga oluliselt hiljem. Kauguste maatriksi ning dendrogrammide
uurimine andis paremad teadmised k-keskmiste meetodi kasutamiseks, kuna selle meetodi puhul
tuleb soovitavate klastrite arv uurijal endal midrata. K-keskmiste meetodit kasutatakse tihti
kiisitlusandmete analiiiisiks (Ibid.). Analiiiis tehti kahe, kolme ja nelja klastriga, et ndha klastrite
tugevust ja muutumist. Koigi kolme variandi klastrite 16plikud keskmised ning Klastrite suurused

on tabelis 5.
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Tabel 5. Meeskondade jagunemine klastritesse

Irldividuaalse Kollektiivse Meeskonna
psiihholoogilise | psiihholoogilise wor
omanikutunde | omanikutunde saklé:l(r)rt]li(::e

Jaotus Klaster n keskmine keskmine
- 1 9 3,76 3,65 3,90
Kahe klastri jaotus ) S 479 4.88 475
1 11 4,06 3,87 3,88
Kolme klastri jaotus 2 1 2,25 3,92 4,98
3 6 5,00 5,04 5,02
1 4 3,63 3,03 3,54
. . 2 5 5,13 5,09 5,16
Nelja Klastri jaotus 3 1 225 392 2,98
4 8 4,31 4,41 4,12

Allikas: autori koostatud

Kahe klastri jaotuse puhul ei joonistu vélja olulised erinevused klastrite vahel. Nii kolme kui nelja
Klastri jaotuste puhul on selgelt néha iiks meeskond, mis moodustab eraldi klastri. Sama meeskond
eristus ka hierarhiliste meetoditega. Tegemist on klastriga, kus individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne (m = 2,25) on oluliselt madalam kui kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne (m
= 3,92). Kollektiivne omanikutunne ning meeskonna séilendtkus (m = 4,98) on pigem korged.
Kolme ja nelja klastri jaotuses on mdlemas klastrid, kus on keskmised hinnangud ldhedased 4-le
ja keskmised hinnangud ldhedased 5-le ehk k&ik kolm tunnust on pigem kdorge keskmisega
(hinnanguid anti 6-palli skaalal) ja sarnaste véartustega. Nelja klastri puhul eristub veel klaster,
kus meeskondadel on individuaalne psiihholoogiline omanikutunne (m = 3,63) oluliselt kdrgem
kui kollektiivne omanikutunne (m =3,03). Meeskonnaséilendtkus (m = 3,54) on selles klastris
oluliselt madalam kui klastris, kus kollektiivse omanikutunde keskmine oli kdrgem individuaalsest
omanikutundest. ToO autor otsustas tods kasutada nelja klastri jaotust, kuna selles jaotuses

eristuvad erinevad psithholoogilise omanikutunde tasemed.

Pdrast klastrite moodustamist vaadati kolme tunnuse seoseid klastrite 15ikes Spearman’i
astakkorrelatsioonikordajaga (Lisa 10). Statistiliselt oluline seos oli Klastritel 1 (p = 0,533, p <
0,05, 2 (p = 0,677, p < 0,01) ja 4(p=0,603,p < 0,01) individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde vahel. Klastris 4 oli statistiliselt oluline seos ka meeskonna

sdilendtkuse ning kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde vahel (p = 0,473, p < 0,01).
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Korrelatsioonide tugevusi vois mojutada klastrites olevate indiviidide suhteliselt vdike arv ning

klastrite erinev suurus (klaster 1 n = 17, klaster 2 n = 15, klaster 3 n = 4, klaster 4 n = 35).

2.7. Pohitunnuste omavahelised seosed

Selle kohta oli piistitatud kolmas uurimiskiisimus. Kiisimusele vastamiseks ja projektimeeskonna
sailendtkuse ning individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde scoste leidmiseks
ettevotte poolt pakutavate ressursside, projektimeeskonna parendustegevuste, projektimeeskonna
sdilenodtkete kditumisviiside ning projektimeeskonna todalaste stressoritega kasutati Spearman’i
astakkorrelatsioonikordajat. Kdigi tunnuste seoste tabel korrelatsioonikordaja (p), olulisuse
tdendosuse (p) ning vastajate arvuga (n) on lisas 5. Siinkohal on esitatud lihtsustatud tabel 6 ainult
korrelatsioonikordajatega. Kéesolevas peatiikis ei késitleta individuaalse ja kollektiivse
psithholoogilise omanikutunde ning projektimeeskonna séilendtkuse omavahelisi seoseid, sest

neid on lahti seletatud juba varasemates peatiikkides.

Tabel 6. PGhitunnuste korrelatsioonid indiviidide tasandil (Spearman’i rho)

1 2 3 4 5 6 7
1. Individuaalne 1,000
psiihholoogiline omanikutunne
2. Kollektiivne 0,630™| 1,000
psiihholoogiline omanikutunne
3. Meeskonna siilendtkus 0,177| 0,551 | 1,000
4. Organisatsiooni poolt 0,219| 0,417 0,587 | 1,000
pakutavad ressursid
5. Meeskonna stressorid -0,190 | -0,374™ | -0,570™ | -0,601™ | 1,000
6. Meeskonna 0,281%| 0,377 | 0,523 | 0,433™|-0,387"| 1,000
parendustegevused
7. Meeskonna sailenotked 0,213| 0,463™| 0,662 | 0,501 |-0,546™| 0,579 | 1,000
kaitumisviisid

** Olulisuse nivoo p < 0,01
* Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Individuaalsel psithholoogilisel omanikutundel on statistiliselt oluline ndrk seos ainult meeskonna

parendustegevustega (p = 0,281, p < 0,05). Kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde seosed on
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koik statistiliselt olulised (p < 0,01) ning mdddukalt tugevad (p = |0,374 — 0,463|). Meeskonna
sdilendtkuse seosed on koik statistiliselt olulised (p < 0,01) ning mdddukalt tugevad (p = 10,523 —
0,662|). Mainimist vaérib, et tunnuse meeskonna stressorid seosed koigi teiste tunnustega on
negatiivsed ning statistiliselt olulised (p < 0,01) ja mdddukalt tugevad (p = |0,374 — 0,601|) vilja
arvatud seos individuaalse psiihholoogilise omanikutundega, mille seos on ndrk ning pole

statistiliselt oluline (p =-0,190, p > 0,05).

Pérast klastrite moodustamist arvutati tunnuste vahelised korrelatsioonid klastrite 1dikes (Lisa 11).
Individuaalsel ja kollektiivsel psiihholoogilisel omanikutundel ei olnud statistiliselt olulisi seoseid
organisatsiooni poolt pakutavate ressursside vOi meeskonna stressoritega iiheski klastris.
Statistiliselt olulised seosed olid individuaalsel (p = 0,592, p < 0,05) ja kollektiivsel (p = 0,660, p
< 0,01) psiihholoogilisel omanikutundel meeskonna séilendtkete kéditumisviisidega klastris 2 ning
individuaalse psiihholoogilisel omanikutundel meeskonna parendustegevustega (p = 0,493, p <
0,001) Kklastris 4. Meeskonna siilendtkusel oli statistiliselt oluline seos meeskonna
parendustegevustega klastrites 1 (p = 0,722, p < 0,01) ja klastris 2 (p =0,626, p < 0,01) ning
statistiliselt oluline seos meeskonna séilendtkete kaitumisviisidega Klastris 1 (p = 0,668, p < 0,01)
ja Klastris 4 (p = 0,400, p < 0,05). Kolmes klastris oli statistiliselt oluline seos meeskonna
parendustegevuste ja sdilenotkete kaditumisviiside vahel ning kahes Kklastris oli statistiliselt olulisi
negatiivseid seoseid meeskonna stressoritel parendustegevuste, sdilendtkete kaditumisviiside voi
organisatsiooni poolt pakutavate ressurssidega. Korrelatsioonide tugevusi vdis mojutada ka
Klastrites olevate indiviidide suhteliselt vdike arv ning klastrite erinev suurus (klaster 1 n = 17,

klaster 2 n = 15, klaster 3 n = 4, klaster 4 n = 35)

2.8. Pohitunnuste seosed taustaandmetega

Selle kohta oli piistitatud neljas uurimiskiisimus. Kiisimusele vastamiseks ja taustaandmete
gruppide vahel pdhitunnuste osas statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks kasutati
mitteparameetrilisi (Mann-Whitney ja Kruskal-Wallis) ning parameetrilisi (t-test, iihefaktoriline
ANOVA) teste olulisuse nivool 0,05 (kui olulisuse tdenédosus p < 0,05, siis on gruppide vaheline

erinevus statistiliselt oluline). Tulemused on esitatud lisades 12 — 15.

ANOVA ja Kruskal-Wallis testide tulemused néitasid, et vanuse, t00staazi ning erialase

tookogemuse gruppides ei olnud statistiliselt olulisi erinevusi individuaalses psiihholoogilises

36



omanikutundes, kollektiivses psiihholoogilises omanikutundes, meeskonna séilendtkuses,
organisatsiooni poolt pakutavates ressurssides, meeskonna parendustegevustes, meeskonna
sailendtketes kéitumisviisides ega meeskonna stressorites. T-testi tulemused nditasid, et
olemasolevate andmete pohjal ei saa viita, et esineks statistiliselt olulisi erinevusi pohitunnustes,
mis tuleneksid projektifaasist. Kahjuks ei dnnestunud valimisse saada {ihtegi algfaasis olnud

projekti, mistdttu sai analiiiisi teha projekti keskfaasi (n = 10) ja 16ppfaasi (n = 8) kohta.

Mann-Whitney test niitas kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde statistiliselt olulist erinevust
meeste (m = 4,31, sd = 1,15) ja naiste (m = 3,54, sd = 0,81) vahel (U = 206, p = 0,010). Naised
hindasid projektimeeskonna kollektiivset psiihholoogilist omanikutunnet keskmiselt oluliselt
madalamalt kui mehed. Nende tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada naiste (n = 13) oluliselt

viiksemat osakaalu koguvalimist (n = 71) varreldes meestega (n = 58).

T-testi tulemusena selgusid statistiliselt olulised erinevused ehituse projektijuhtide (m = 4,65,
sd = 1,05) ja projektimeeskonna liikmete (m = 4,00, sd = 1,12) vahel (t = 2,222, p = 0,030).
Projektijuhid hindasid meeskonna kollektiivset psiithholoogilist omanikutunnet keskmiselt
korgemaks kui projektimeeskonna liikmed. Statistiliselt oluline erinevus oli ka projektijuhtide ja
projektimeeskonna litkmete meeskonna parendustegevuse tunnuse vahel (t = 2,095, p = 0,040).
Projektijuhid hindasid meeskonna parendustegevuste viiteid keskmiselt 10 protsendipunkti
rohkem vastustega ,,Enamasti* ja ,,Alati“ kui projektimeeskonna liikmed. Viite ,,Tulevikus sama
probleemi viltimiseks tehti muudatusi tavapdrastes rutiinides” tulemustes oli vahe 41
protsendipunkti (83% projektijuhtidest vastas ,,Enamasti* voi1 ,,Alati*, samad vastused andis 41%
projektimeeskonna liikmetest). Nende tulemuste tdlgendamisel tuleb arvestada ehituse
projektijuhtide (n = 19) oluliselt vdiksemat osakaalu koguvalimist (n = 71) vorreldes

projektimeeskonna liikkmetega (n = 52).

Parast klastrite moodustamist vaadati erinevusi taustaandmetes klastrite 16ikes. Erialase
tookogemuse, staazi ettevottes ja vanuse puhul tehti ANOVA test, mille tulemus ei ndidanud
statistiliselt olulisi erinevusi klastrite vahel (Lisa 16). Projektifaasi jargi jagunesid meeskonnad
Klastritesse jargmiselt: esimeses ning neljandas klastris jagunesid meeskonnad vordselt kahte faasi,
kolmandas klastris oli ainult iiks meeskond ning see kuulus 1dppfaasi, teises klastris oli 80%

meeskondadest (n = 4) keskfaasis ning 20% meeskondadest (n = 1) 16ppfaasis.
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Seejarel vaadati ANOVA ning t-testiga, kas leidub statistiliselt olulisi erinevusi taustaandmete
gruppide pohitunnustes klastrite sees. Ainuke oluline erinevus oli klastris 4, kus projektijuhtidel
oli oluliselt kérgem individuaalne psiihholoogiline omanikutunne (m = 5,21, sd = 0,73) ning
kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne (m = 5,30, sd = 0,63) vorreldes iilejadanud

projektimeeskonna litkkmetega (m = 4,0, sd = 1,17 jam = 4,07, sd = 0,82) (p < 0,05).

38



3. ARUTELU JA JARELDUSED

3.1. Uurimiskiisimuste tulemuste arutelu

Esimene uurimiskiisimus oli, milline on indiviidi tasandil individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde seos projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega? Uuringu
tulemustest selgus, et individuaalne psiihholoogiline omanikutunne ei olnud seotud meeskonna
sdilenotkusega. Kollektiivsel psiihholoogilisel omanikutundel oli positiivne seos meeskonna
sdilenotkusega. See tdhendab, et kollektiivse omanikutunde suurendes voi vihenedes suureneb voi
viheneb ka meeskonna sidilendtkus ja vastupidi. Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne vdib
seega olla iiheks meeskonna séilendtkuse eelduseks. Projekti suhtes kollektiivse psithholoogilise
omanikutunde tekkimisel suureneb meeskonnaliikmete vastutus projekti eduka elluviimise eest
(Pierce et al. 2001). Nii vastutus kui keskendumine projekti tulemustele on projektimeeskonna

sdilendtkuse eeldusteks (Varajao et al. 2021).

Teine uurimiskiisimus oli, milline on meeskonna tasandil keskmise individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde seos projektimeeskonna sdilendtkuse tasemega? Klasteranaliilisist
selgusid nelja tiitipi meeskonnad (Tabel 7). Neljast meeskonnatiitibist kaks olid sarnased: neis olid
korged meeskonna keskmised néditajad nii individuaalsel kui kollektiivsel psiihholoogilisel
omanikutundel ning ka meeskonna sdilendtkusel. Meeskondade arvu poolest suuremas
meeskonnatiiiibis oli positiivne seos kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde ning meeskonna
sdilenotkuse vahel. See iihtib indiviidi tasandi tulemusega. Nimetatud kahe meeskonnatiiiibi
juurde sobitub ka kolmas meeskonna tiiiip, kus oli madal keskmine individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne ning korged kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ning meeskonna
sdilendtkus. VOoib oletada, et kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne on meeskonna
sdilendtkuse eelduseks sarnaselt Karlsen ja Berg (2020) poolt eeldatule. Léhtudes iilekande
mudelist (Westmani 2001) ning ressursside sadstmise teooriast (Hobfoll 1989), voib kollektiivse
omanikutunde tekkimine olla ldbipddsuteeks, mille kaudu saavad meeskonna litkmete ressursid
kanduda iile meeskonna tasandile. Tajudes iihist vastutust projekti elluviimise ees suureneb

meeskonnaliikmete valmidus jagada nditeks oma teadmisi ja teisi ressursse.

Neljandas meeskonnatiiiibis oli individuaalne psiihholoogiline omanikutunne oluliselt kdrgem kui

kollektiivne ning meeskonna séilendtkus oli keskmisel tasemel. Omanikutunded olid omavahel
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positiivselt seotud. See tdhendab, et iihe tdustes voi langedes tduseb voi langeb ka teine, kuid
oluline erinevus nende tasemete vahel jadb individuaalse omanikutunde kasuks. Vaib oletada, et
kui kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne on korge ja korgem vOi samal tasemel
individuaalse omanikutundega, siis ei mdjuta individuaalne omanikutunne meeskonna
sdilendtkust. Kui kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne on madal ning individuaalsest
omanikutundest oluliselt madalam, siis mdjutab individuaalne omanikutunne meeskonna
sailendtkust negatiivselt. See oletust toetavad Martinaityte et al. (2020) tulemused, kus meeskonna
korge keskmine individuaalne psiihholoogiline omanikutunne oli negatiivselt seotud meeskonna

tooga seotusega.

Tabel 7. Meeskonnatiiiibid individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde ning
meeskonna séilendtkuse pohjal.

Individuaalse Kollektiivse
Meeskonnatiii Meeskondade | psiihholoogilise | psiihholoogilise '\../Iifelsllftol? na
p arv omanikutunde | omanikutunde sak enotkuse
. . eskmine
keskmine keskmine
1 5 5,13 5,09 5,16
2 8 4,31 441 412
3 1 2,25 3,92 4,98
4 4 3,63 3,03 3,54

Allikas: autori koostatud

Kolmas uurimiskiisimus oli, kuidas on seotud projektimeeskonna sdilendtkusega ning
individuaalse ja kollektiivse psithholoogilise omanikutundega ettevdtte poolt pakutavad ressursid,
projektimeeskonna parendustegevused, projektimeeskonna sdilendtked kéitumisviisid ning
projektimeeskonna tooalased stressorid. Meeskonna sdilendtkus oli positiivselt seotud nii
organisatsiooni poolt pakutavate ressursside, meeskonna parendustegevuste kui ka meeskonna
sdilendtkete kditumisviisidega. See oli oodatav seos, sest tegemist on Alliger et al. (2015) poolt
viélja toodud meeskonna séilendtkuse kolme faasiga: organisatsiooni poolt pakutavad ressursid on
ennetamise faas, meeskonna sdilendtked kditumisviisid on tegelemise faas ning meeskonna
parendustegevused on parendamise faas. Meeskonna stressorid olid negatiivselt seotud meeskonna
sdilendtkusega. See on seletatav ressursside sddstmise teooriaga, mille kohaselt kasutatakse
olemasolevaid ressursse teiste ressursside kao vahendamiseks (Chen et al. 2015). Kuna meeskonna
sdilendtkus on voime, mille tekkimiseks ja arenemiseks on vajalikud olulised ja piisavad ressursid,

siis stressiga tegelemine vidhendab olemasolevaid ressursse. Samad seosed meeskonna
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sdilendtkuse ning sellega seotud néhtustega leidsid ka Tannenbaum et al. (2022), kelle koostatud

meeskonna siilenotkuse kiisimustikku on kiesolevas t00s kasutatud.

Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne oli positiivselt seotud organisatsiooni poolt
pakutavate  ressursside, meeskonna  sdilendtkete  kditumisviiside ja = meeskonna
parendustegevustega ning negatiivselt seotud meeskonna stressoritega. Need seosed nimetatud
muutujatega on samad nagu olid meeskonna sdilendtkusel. Individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne ei olnud seotud organisatsiooni poolt pakutavate ressursside, meeskonna
sdilendtkete kditumisviiside ega meeskonna stressoritega. Statistiliselt oluline nork positiivne seos
oli meeskonna parendustegevustega. Samal ajal oli kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne
positiivselt seotud meeskonna sdilendtkusega ning individuaalse psiihholoogilisel omanikutundel
puudus seos meeskonna sdilendtkusega. V4ib oletada, et meeskonna sédilendtkus voib olla seose
vahendajaks kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde ning organisatsiooni poolt pakutavate
ressursside, meeskonna sdilendtkete kditumisviiside, meeskonna parendustegevuste ja meeskonna

stressorite vahel.

Neljas uurimiskiisimus oli, millised on seosed projektimeeskonna taustaandmete ning
individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde, projektimeeskonna siilendtkuse,
organisatsiooni poolt pakutavate ressursside, meeskonna parendustegevuste, meeskonna
sdilendtkete kditumisviiside ja meeskonna stressorite vahel. Oluline erinevus oli meeste ja naiste
kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde hinnangutes. Naised hindasid kollektiivset
omanikutunnet madalamalt kui mehed. Kuna valimis oli naiste osakaal viike, siis kehtivad

tulemused ainult kéesoleva uuringu valimi kohta.

Olulised erinevused olid ka projektimeeskonna rollijaotuses. Projektijuhid hindasid kollektiivset
psiihholoogilist omanikutunnet ning meeskonna parendustegevusi korgemalt kui iilejddnud
projektimeeskonna liikmed. Lisaks tuli meeskonna tiitipide vordluses vélja, et korge keskmise
individuaalse ja kollektiivse omanikutunde ning meeskonna sdilendtkusega meeskonnatiiiibis
hindasid projektijuhid mdlemat omanikutunnet korgemalt kui projektimeeskonna litkmed.
Projektijuhid on enamasti need, kes algatavad protsessimuudatusi (parendustegevused) ning
jagavad vastutust ja olulist infot projekti kohta. Nende korgemad hinnangud voivad viidata sellele,
et juht on teadlikult loonud sobiva keskkonna psiihholoogilise omanikutunde tekkimiseks ning
algatanud parendustegevused. Projektimeeskonna liikmete hinnangud olid tildiselt samuti kdrged,

kuigi madalamad projektijuhtide omadest. Karlsen ja Berg (2020) leidsid oma uuringus, et
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projektijuhi olulised tugevused vdivad mojutada meeskonna siilendtkust. Sarnaselt voib

projektijuhi tegevusel olla oluline mdju meeskonna psiihholoogilise omanikutunde tekkimisele.

3.2. Uuringu tulemuste kokkuvote, ettepanekud ja piirangud

Individuaalsel tasandil on kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne positiivselt seotud
meeskonna sdilendtkusega. Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne ei ole seotud meeskonna
sdilendtkusega. Meeskonna tasandil on enim meeskondi, kus on korge keskmine individuaalne ja
kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ning korge meeskonna séilendtkus. Selgelt eristus
lisaks meeskonna tiiiip, kus on keskmine individuaalne psiihholoogiline omanikutunne oluliselt
korgem kollektiivsest omanikutundest ning meeskonna sdilendtkus keskmisel tasemel. Voib
oletada, et meeskonna tasandil ei mdjuta individuaalne psiihholoogiline omanikutunne meeskonna
sdilendtkust seni kuni kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne on individuaalsega samal
tasemel voi korgem. Kui individuaalne psiihholoogiline omanikutunne on oluliselt kdrgem
kollektiivsest omanikutundest, hakkab individuaalne omanikutunne meeskonna sdilenotkust

negatiivselt mojutama.

Kiesolev t00 panustas meeskonna sdilendtkuse ning psiihholoogilise omanikutunde kirjandusse
mitmel moel. Esiteks vastas autor iileskutsele uurida psiihholoogilist omanikutunnet projekti
suhtes (Dawkins et al. 2017; Martinaityte et al. 2020), mis on uuringutes saanud oluliselt vdhem
tdhelepanu vorreldes organisatsiooni ja isikliku t66 kui omanikutunde objektidega. Teiseks eristas
autor uuringus individuaalset ja kollektiivset psiithholoogilist omanikutunnet, et tdiendada
Pierce ja Jussila (2010) ning Martinaityte et al. (2020) uuringute tulemusi. Kolmandaks uuris autor
meeskonna sdilendtkuse vOimaliku eeldusena psiihholoogilist omanikutunnet vastates
Karlsen ja Berg (2020) iileskutsele ning jargides Brykman ja King (2022) soovitust laiendada
meeskonna sdilendtkuse teoreetilist mudelit. Neljandaks kasutas autor meeskonna séilendtkuse
uurimisel Tannenbaum et al. (2022) loodud kiisimustikku, mille loomisel oli arvesse voetud
varasemat kriitikat olemasolevate meeskonna séilenotkuse kiisimustike kohta (Stoverink et al.
2020). Kiisimustik oli algselt loodud sdjavéeiiksuste jaoks, kuid kiisimustiku autoriga kooskdlas
kasutas t60 autor seda ehitussektori projektimeeskondade uurimisel, et laiendada kiisimustiku

kasutusala ning testida selle toimivust erinevates valdkondades ja meeskondades.
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To6l on ka piirangud, mida tuleb tulemuste tdlgendamisel ja jarelduste tegemisel silmas pidada.
Kuigi valimisse kuulusid iiheksa erineva Eesti ehituse peatodvottu ettevotte projektimeeskonnad,
ei luba valimi véiksus teha suuri iildistusi tildkogumile. Valim oli sektoripohine, mistdttu tuleb
tulemuste tdlgendamisel arvestada voimalike sektori eriparadega. Uuringus prooviti projektifaasi
midramisega tuua sisse ajalist moddet, kuid algfaasis ei olnud iihtegi projekti ning erisusi keskfaasi

ja ldppfaasi vahel ei ilmnenud.

To66 tulemusena selgus, et psiihholoogiline omanikutunne vodib olla meeskonna séilendtkuse
eelduseks. Edasist uurimist vajab selle suhte pohjuslik seos ning nii individuaalse kui meeskonna
tasandil erinevate psiihholoogilise omanikutunde tiitipide (individuaalne ja kollektiivne) mdju
meeskonna siilendtkusele. Samuti vajab uurimist, kas psithholoogilise omanikutunde ning
meeskonna sdilendtkuse seose vahel on voimalikke mediaatoreid vdi moderaatoreid. Lisaks tuleb
taiendavat tdhelepanu poorata projektijuhi rollile meeskonna psiihholoogilise omanikutunde

tekkimisel.

Projektimeeskonnad tegutsevad keskkonnas, kus ootamatusi tuleb tihti ette ning ressursid on
piiratud (projektil on kindel téhtaeg ja eelarve). Samas on projektipohine t60 jarjest enam levinud.
Stressirohke keskkonnaga aitab toime tulla ja tulemuslikult tegutseda meeskonna sdilendtkus.
Meeskonna séilendtkuse véljundina on leitud positiivne seos meeskonna sooritusega (Leilei et al.
2021; McEwen, Boyd 2018; Meneghel et al. 2016). Organisatsiooni eesmérkide saavutamisel on
oluline projektimeeskonna sooritus. Positiivne seos kollektiivse psithholoogilise omanikutunde
ning meeskonna sdilendtkuse vahel annab juhtidele veel iihe vOimaliku toodriista, mida kasutada
meeskonna siilendtkuse tekitamisel ning arendamisel. Kuna projektimeeskonnad on ajutised
meeskonnad, tuleb organisatsioonidel pakkuda kogu voimalikku tuge projektimeeskonnale juba
algfaasis. Kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde tekkimiseks on vajalik pakkuda meeskonna
litkkmetele voimalust tunda, et nad kuuluvad projektimeeskonda. Selleks saab organisatsioon anda
projektijuhile piisavad ressursid nditeks meeskonna {irituste korraldamiseks ja luua erinevad
suhtluskanalid. Lisaks tuleb paika panna projekti protsessid selliselt, et meeskonna liikmete vahel
oleksid selged kokkulepped vastutusalades ning kdigil voimalus kaasa rddkida. Oluline on
psiihholoogiliselt turvalise hkkonna loomine. Kollektiivse omanikutunde tekkimisele aitab kaasa
ka vastutuse ning info jagamine — iga meeskonna liige tunneb, et ta saab anda olulise panuse
projekti valmimisse ja temast soltub projekti edu. Organisatsioonidel on vdimalik arendada ka
projektijuhtide, et nad tajuksid enda rolli meeskonnas kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde

tekitamisel.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoé eesmark oli ressursside sddstmise teooria ning iilekande mudeli raamistikus
selgitada vilja projektimeeskondades projekti osas tajutavate individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde ja meeskonna sdilendtkuse vahelised seosed. Seoseid uuriti nii
individuaalsel kui meeskonna tasandil. Lisaks selgitati projektimeeskonna sdilendtkuse ning
individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde seoseid organisatsiooni poolt
pakutavate ressursside, meeskonna séilendtkete kiitumisviiside, meeskonna parendustegevuste ja

meeskonna stressoritega ning uuringu kiigus kogutud taustaandmetega.

Projektimeeskonna sdilendtkus aitab meeskonnal toime tulla projektipohisest todst tuleneva
stressirohke keskkonnaga ning siilitada meeskonna sooritusvdime. Projektimeeskonna
sooritusvoime on seotud projekti tulemustega, mis omakorda mdjutavad organisatsioonide
tulemusi. Psiihholoogiline omanikutunne projekti suhtes tekitab meeskonna litkmetel vastutuse

projekti tulemuste ees ning soovi projekti panustada.

Too eesmirgi saavutamiseks vajalike andmete kogumiseks kasutas autor veebipdhist
ankeetkiisitlust. Kiisimustikule vastas 71 projektimeeskonna liiget, kes kuulusid 18-sse
projektimeeskonda 9-s erinevas Eesti ehituse peatodvotu ettevottes. Uuringu tulemustest selgus,
et indiviidi tasandil on kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne positiivselt seotud meeskonna
sdilenotkusega. Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne ei olnud seotud meeskonna
sdilenotkusega. Meeskonna tasandil selgus, et valdavalt olid meeskondades korged keskmised
individuaalne ja kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne ning meeskonna séilendtkus.
Huvitava seosena leiti, et kui meeskonnas oli keskmine kollektiivne psiihholoogiline
omanikutunne samavdidrne vOi korgem keskmisest individuaalsest psiihholoogilisest
omanikutundest, siis ei mojutanud individuaalne omanikutunne meeskonna siilendtkust. Kui
meeskonna keskmine kollektiivne omanikutunne oli oluliselt madalam keskmisest individuaalsest
omanikutundest, siis oli meeskonna séilendtkus madalam. Uuringu tulemuste pdhjal vdib oletada
et psiihholoogiline omanikutunne on itheks meeskonna sdilendtkuse tekkimise ja arenemise

eelduseks. Leitud tulemused kinnitavad jatkuvat vajadust uurida sdilendtkust ning omanikutunnet
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erinevatel tasanditel ning samuti vajadust kisitleda individuaalset ja kollektiivset omanikutunnet
eraldi ndhtustena, mis voivad eksisteerida sama objekti suhtes samaaegselt ja olla erineva

tugevusega.

Varasemalt on uuringutes kinnitust leidnud positiivsed seosed meeskonna sdilendtkuse ning
organisatsiooni poolt pakutavate ressursside, meeskonna sdilendtkete kaitumisviiside ja
meeskonna parendustegevuste vahel ning negatiivne seos meeskonna siilendtkuse ja meeskonna
stressorite vahel. Kdesolevas uuringus said need seosed kinnitust. Lisaks leiti et kollektiivsel
pstihholoogilisel omanikutundel olid seosed nimetatud néhtustega samasugused nagu meeskonna
sdilendtkusel, kuid individuaalne psiihholoogiline omanikutunne ei olnud nimetatud nihtustega

seotud.

Uuringu kéigus kogutud taustaandmed olid sugu, vanus, staaz ettevottes, erialase t06 kogemus,
roll projektis ja projektifaas. Oluline erinevus tuli vidlja projekti rollides, kus projektijuhtide
hinnangud kollektiivsele psiihholoogilisele omanikutundele ning meeskonna parendustegevustele
olid kdrgemad projektimeeskonna litkmete omadest. Lisaks selgus, et meeskondades, kus
projektijuhtide hinnangud olid kdrgemad, olid ka projektimeeskonna liikmete hinnangud
korgemad. Need tulemused kinnitavad varasemate uuringute tulemusi, et projektijuhi roll on

meeskonnas eristuv oma mdju poolest kogu meeskonnale.

To606 panustas sdilendtkuse ning psithholoogilise omanikutunde kirjandusse mitmel moel. Laiendati
meeskonna séilendtkuse teoreetilist mudelit uurides psiihholoogilist omanikutunnet kui
voimalikku meeskonna séilendtkuse eeldust. Psiihholoogilise omanikutunde objektiks oli projekt,
mida on uuringutes siiani vdhem kisitletud vorreldes organisatsiooni ja todga. Psiihholoogilise
omanikutunde puhul eristati individuaalset ja kollektiivset psiihholoogilist omanikutunnet, et
jatkata nende uurimist eraldiseisvate ndhtustena. Uuringu empiirilises osas kasutati hiljuti loodud
meeskonna siilenotkuse kiisimustikku, et laiendada kiisimustiku kasutusala katsetades selle

toimivust erinevates valdkondades.

T66 tulemustest ldhtuvalt teeb autor organisatsioonidele ettepaneku teadlikult tegeleda
projektimeeskondades kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde tekitamisega juba meeskonna
moodustamise faasis. Projektimeeskonnad on ajutised meeskonnad, mistdttu ajaressurss on
piiratud ning igakiilgne organisatsiooni tugi meeskonna sdilendtkuse tekkimiseks ja arenemiseks

on viga vajalik.
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SUMMARY

THE RELATIONSHIPS BETWEEN PROJECT TEAM RESILIENCE AND
PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP ON THE EXAMPLE OF THE CONSTRUCTION
SECTOR.

Katrin Klesment

The aim of this master thesis was to explain the relations of project team resilience and
psychological ownership, using the Conservation of Resources theory and crossover model. The
foci of psychological ownership was a project and the individual and collective psychological
ownership were studied separately. The study was conducted at the individual and at the team
level. In addition the relations of project team resilience, individual and collective psychological
ownership with organizational resources, team’s resilient behaviors, team’s mending processes

and team stressors were studied. Also some background data was collected.

Project team’s resilience helps the team to overcome stressors and bounce back from adversities
which occur frequently in the project based work environment. Resilience allows the project team
to maintain its efficiency. Project team’s efficiency is related to the project's efficiency which has
a huge impact on organizational outcomes. Psychological ownership towards the project increases

the team members’ responsibility towards the project and the wish to contribute to the project.

The data for the study was gathered via web questionnaire. For that purpose the previously formed
and tested scales of team resilience and psychological ownership were used. The sample size was

71 project team members belonging to 18 project teams in 9 organizations.

The study results showed that on the individual level, the collective psychological ownership is
positively related to project team resilience. Individual psychological ownership was not related

to project team resilience. On the team level the teams had mainly high average individual and
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collective psychological ownership and high level of team resilience. An interesting connection
was found: if the team’s average collective psychological ownership was at the same level or
higher than individual ownership, then the individual ownership did not affect team resilience. If
the team’s average collective psychological ownership was significantly lower than team’s
average individual ownership, then team resilience seemed to be lower. Based on the results, it can
be assumed that psychological ownership might be one of the antecedents of team resilience. The
results show the need for further research on psychological ownership and team resilience at
different levels. The results also confirm the importance of distinguishing individual and collective

psychological ownership and of studying them as two separate constructs.

Former studies have shown that team resilience is positively related to team’s resilient behaviors,
team’s mending processes and organizational resources. Negative relation has been found between
team resilience and team stressors. Those results were confirmed by the current study. In addition,
results showed that collective psychological ownership was also positively related to team’s
resilient behaviors, team’s mending processes and organizational resources and negatively related
to team stressors. Individual psychological ownership was not related to the abovementioned

constructs.

The study collected some background data about gender, age, working experience in the company,
occupational experience in total, role in the project and project stage. Results showed that project
managers had significantly higher scores in collective psychological ownership and team’s
mending processes than other project team members. In addition, teams where the project
manager’s scores were high the team members also had higher scores, although lower than the
project manager’s score. Those results confirm former research that project managers have a

bigger impact on the team and they distinguish from other team members.

The master thesis contributed to the literature of team resilience and psychological ownership in
several ways. First, the call for expanding the nomological network of team resilience was
addressed by studying the psychological ownership as a potential antecedent of team resilience.
Second, the study addressed the call for using the project as a foci of ownership as it has mainly
been the organization or work in former research. The subject of the psychological ownership was
the project that, until now, has been less addressed in studies compared to organization and work.

Third, the individual and collective psychological ownerships were studied as different constructs

47



to continue the research in this field. Finally, a recently developed team resilience scale was used

to test its relevance in different work environments and expand its range of use.

According to results the author suggests that organizations should consciously take steps to
develop and increase the collective psychological ownership towards the project already in the
team building phase. Project teams are temporary teams, therefore the time for team resilience to

emerge and develop is limited and organization’s support is essential.
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Lisa 1. Kiisimustik

Tere!

Minu nimi on Katrin Klesment. Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise dppekava
magistrant.

Kéesolev kiisimustik on osa minu magistritoost, mille eesmérgiks on leida seosed projekti suhtes
tajutava psiihholoogilise omanikutunde ning ehituse projektimeeskondade sdilendtkuse vahel.
Kisimustiku tditmine votab aega 7 - 10 minutit.

Uuring on anoniilimne ning uuringu andmeid kasutatakse tildistatud kujul.

Kui soovite saada kokkuvotet magistritoost, siis palun saatke sellekohane soov aadressile
katrin.klesment@gmail.com

Aitdh uuringust osalemise eest!

Katrin Klesment
katrin.klesment@gmail.com
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Lisa 1 jarg

TAUSTAANDMED
1. Teie vanus tdisaastates (rippmentiii valikus 18 — 80 eluaastat)

2. Teie sugu (M, N, ei soovi avaldada)
3. Erialase t66 kogemuse tdisaastates (rippmentiii valikus 0 -62 aastat)
4. Toostaaz pracguses ettevottes tdisaastates (rippmeniiii valikus 0 — 62 aastat)
5. Toosolev projekt on...
a. algfaasis
b. keskfaasis
c. ldppfaasis
6. Teie roll praeguses projektis
a. Projektimeeskonna liige
b. Projektijuht

PROJEKTI ULDINFO
Moeldes praegusele projektile, palun vasta jargnevatele vdidetele valides sobivaim vastus skaalal
1-6 (1 - ei ole iildse ndus ja 6 - olen tdiesti nous).

7. Projektimeeskond on piisava suurusega, et 1 2 3 4 5 6
saada hakkama ootamatute ebasoodsate
olukordadega

8. Projektimeeskonnal on piisavalt ressursse, 1 2 3 4 5 6
et saada hakkama ootamatute ebasoodsate
olukordadega

9. Projektimeeskonnal on piisavalt erialaseid 1 2 3 4 5 6
teadmisi, et saada hakkama ootamatute
ebasoodsate olukordadega

10. Projekti tulemustasu siisteem on diglane 1 2 3 4 5 6
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Lisa 1 jarg

PSUHHOLOOGILINE OMANIKUTUNNE

Palun loe 1dbi psiihholoogilise omanikutunde definitsioon ning vasta vdidetele valides sobivaim
vastus skaalal 1-6 (1 - ei ole iildse ndus ja 6 - olen tdiesti ndus).

Psiihholoogiline omanikutunne - inimese seisund, kus on tekkinud omanikutunne mingi objekti
suhtes (nt ehitusprojekt). Omanikutunne voib olla nii individuaalne kui kollektiivne (see on "minu
projekt”, see on "meie projekt").

Individuaalne omanikutunne (1 - ei ole iildse ndus, 6 - olen tiiesti ndus)

11. Ma tunnen, et see on MINU projekt 1 2 3 4 5 6

12. Ma tunnen viaga suurt isiklikku 1 2 3 4 5 6
omanikutunnet selle projekti suhtes

13. Selles projektis tootades tunnen, nagu see 1 2 3 4 5 6
oleks minu projekt

Kollektiivne omanikutunne (1 - ei ole iildse ndus, 6 - olen tiiesti nous)

14. Mina ja minu meeskonnakaaslased tajume 1 2 3 4 5 6
itheskoos et see on MEIE projekt

15. Mina ja minu meeskonnakaaslased 1 2 3 4 5 6
tunneme viga suurt meeskonna
omanikutunnet selle projekti suhtes

16. Enamus selles projektis tootavatest 1 2 3 4 5 6
inimestest tunnevad, nagu see oleks nende
projekt

MEESKONNA SAILENOTKUS

Palun loe 14bi meeskonna sédilendtkuse definitsioon ja vali skaalal 1-6 number, mis kirjeldab kodige
tapsemini sinu MEESKONNA PRAEGUST RESSURSI TASET iga allpool toodud meeskonna
ressursi puhul.

Meeskonna siilendtkus - meeskonna voime saada hakkama véljakutsetega ning neist taastuda.
Séilendtkus pohineb meeskonna hetkel olemasolevatel ressurssidel ning meeskonna kindlustundel,
et tulevaste viljakutsete jaoks saab kasutada olemasolevaid ressursse voi neid tdiendada.
MEESKONNA ressursid (1 - téiesti dra kasutatud, reservi ei ole; 3 - osaliselt kasutatud, midagi
on reservis; 6 - taiesti valmis kasutamiseks, suur reserv)

Meeskonna ressurss
17. Viljapuhanud olek

18. Energia tase

19. Hea fiiiisiline vorm

20. Meeskondlik vastupidavus

21. Vastastikune usaldus

22. Meeskondlik voitlusvaim

23. Meeskondlik to6tahe

24. Vaimne tasakaal

25. Erialaste teadmiste tase meeskonnas
26. Uhine arusaam olukorrast

27. Tdhelepanu tase

28. Vaimne valmisolek raskuste tiletamiseks

G
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Lisa 1 jarg

PARENDUSTEGEVUSED
Maeldes viimasele kuule, palun hinda 5-palli skaalal, kui tihti kasutas sinu meeskond vajaduse
tekkimisel jargmisi kditumisviise.

Kiitumisviis EI OLE Viga harva | Vahetevahel | Enamasti Alati
OLNUD
vajadust
kasutada
29. Analiitisiti probleemi 1 2 3 4 5
tekkepohjuseid
30. Meeskonnaliikmed 1 2 3 4 5

avaldasid iiksteisele tinu
abi eest probleemi
lahendamisel

31. Lepiti kokku, kuidas 1 2 3 4 5
tagada projekti edu
vaatamata ebasoodsale
olukorrale

32. Tulevikus sama 1 2 3 4 5
probleemi valtimiseks
tehti muudatusi
tavapdrastes rutiinides

SAILENOTKED KAITUMISVIISID
Moeldes viimasele kuule, palun hinda 5-palli skaalal, kui tihti kasutas sinu meeskond vajaduse
tekkimisel jargmisi kditumisviise.

Kaitumisviis EIOLE | Védgaharva | Vahetevahel | Enamasti Alati
OLNUD
vajadust
kasutada
33. Jagati omavahel infot, kui 1 2 3 4 5
projektis toimus
muudatusi
34. Pakuti abi voi tuge 1 2 3 4 5
meeskonnakaaslastele
35. Siilitati vajalike rutiinide 1 2 3 4 3)
toimimine ka probleemses
olukorras
36. Probleemi ilmnemisel 1 2 3 4 5
asuti olukorda kohe
lahendama
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Lisa 1 jarg

STRESSORID

Moeldes viimasele kuule, palun hinda 6-palli skaalal mil méaral puutus sinu meeskond kokku

jargmiste stressoritega.

koosseisus

Stressor Mitte Pidevalt
kunagi
37. Ebakindlus vo0i otsustes 1 2 6
kahtlemine
38. Negatiivsed emotsioonid 1 2 6
39. Inimestevahelised 1 2 6
konfliktid voi
eriarvamused
40. Ajasurve 1 2 6
41. Suur tookoormus 1 2 6
42. Ebapiisavad ressursid 1 2 6
43. Fuusiliselt noudlik too 1 2 6
44. Ohtlikud to66tingimused 1 2 6
45. Muudatused meeskonna 1 2 6
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Lisa 2. Meeskonna parendustegevused ja meeskonna siilenotked
kéaitumisviisid viidete Kirjeldav statistika

Ei ole olnud

vajadust Viga harva | Vahetevahel | Enamasti Alati
kasutada

Meeskonna parendustegevused n % n % n % n % | n | %
Analiiiisiti probleemi tekkepohjuseid 2,8 3 42 11| 155 37| 52,1 18|254
Meeskonnaliikmed avaldasid
tiksteisele ténu abi eest probleemi
lahendamisel 28| 12| 169 25| 352| 25| 352| 7| 99
Lepiti kokku, kuidas tagada projekti
edu vaatamata ebasoodsale
olukorrale 1,4 5 7 21| 29,6| 28| 394| 16|225
Tulevikus sama probleemi
valtimiseks tehti muudatusi
tavapdrastes rutiinides 4,2 6 8,5 24| 338| 28| 39,4| 10141

Meeskonna siilenotked
kéitumisviisid n % n % n % n % n | %

Jagati omavahel infot, kui projektis
toimus muudatusi 0 4 5,6 5 7| 47] 66,2 15(21,1
Pakuti abi voi tuge
meeskonnakaaslastele 1,4 6 8,5 19| 26,8 26| 36,6| 19|26,8
Sailitati vajalike rutiinide toimimine
ka probleemses olukorras 14 4 5,6 11| 155| 44| 62| 11]155
Probleemi ilmnemisel asuti olukorda
kohe lahendama 1,4 3 4.2 7 9,9 38| 53,5| 22| 31

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Psiihholoogilise omanikutunde ning organisatsiooni poolt pakutavate
ressursside viidete Kirjeldav statistika

Skaala Viide n m me sd
Projektimeeskond on piisava suurusega, et saada 71 4,68 5,00 1,32
hakkama ootamatute ebasoodsate olukordadega

Organisatsiooni | Projektimeeskonnal on piisavalt ressursse, et saada 71 4,59 5,00 1,41
poolt pakutavad | hakkama ootamatute ebasoodsate olukordadega
ressursid Projektimeeskonnal on piisavalt erialaseid teadmisi, et 71 5,31 5,00 0,75
saada hakkama ootamatute ebasoodsate olukordadega
Projekti tulemustasu siisteem on diglane 71 3,76 4,00 1,42
Ma tunnen, et see on MINU projekt 71 4,39 5,00 1,37
Individuaalne | Ma tunnen viga suurt isiklikku omanikutunnet selle 71l 39| 400] 147

psiihholoogiline | projekti suhtes

omanikutunne 71 4,21 4,00 1,40

Selles projektis toGtades tunnen, nagu see oleks minu
projekt

Mina ja minu meeskonnakaaslased tajume itheskoos et 1 4,38 5,00 118

see on MEIE projekt

Kollektiivne
Mina ja minu meeskonnakaaslased tunneme viga suurt 1 4,07 4,00 1,32

sithholoogiline ; L
pomanikutﬁnne meeskonna omanikutunnet selle projekti suhtes

Enamus selles projektis tootavatest inimestest tunnevad, 1 4,06 4,00 1,26

nagu see oleks nende projekt

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Meeskonna siilenotkuse ja stressorite viidete kirjeldav statistika

Meeskonna siilenotkus
Alaskaala Viide n m me sd
Viljapuhanud olek 71 3,35 3,00 131
Fiiiisilised Energia tase 71 3,51 3,00 1,29
ressursid Hea fiiiisiline vorm 71 4,14 4,00 1,10
Meeskondlik vastupidavus 71 4,30 4,00 1,05
Vastastikune usaldus 71 4,58 5,00 1,12
Afektiivsed | Meeskondlik voitlusvaim 71 4,55 5,00 1,24
ressursid Meeskondlik tootahe 71 4,39 5,00 1,27
Vaimne tasakaal 71 4,03 4,00 1,30
Erialaste teadmiste tase meeskonnas 71 4,85 5,00 1,02
Kognitiivsed Uhine arusaam olukorrast 71 4,42 5,00 1,17
ressursid Tihelepanu tase 71 4,21 4,00 1,15
Vaimne valmisolek raskuste 71 4,25 4,00 1,23
iletamiseks
Meeskonna stressorid
Alaskaala Viide n m me sd
Ebakindlus vdi otsustes kahtlemine 71 3,00 3,00 1,24
PSuthlOOglllSGd Negat“\/sed emotsioonid 71 3,24 3,00 1,14
stressorid  [Inimestevahelised konfliktid v&i 71 2,69 2,00 1,10
eriarvamused
— Suur tookoormus 71 4,18 4,00 1,42
ookoormusega .. .
seotud stressorid | EP@piisavad ressursid 71 3,08 3,00 1,42
Muudatused meeskonna koosseisus 71 2,42 2,00 1,41
Ajasurve 71 4,65 5,00 1,45
Vilised
strossoriq | Fuiisiliselt ndudlik t56 EE 2,00] 1,10
Ohtlikud tootingimused 71 2,08 2,00 1,18

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Pohitunnuste korrelatsioonid indiviidi tasandil (Spearman’i rho)

1 2 3 4 5 6 7
1. Individuaalne 1,000
psithholoogiline
omanikutunne 71
2. Kollektiivne 0,630™ 1,000
psiihholoogiline 0.001
manikutunn !

omanikutunne -1 -1
3. Meeskonna 0,177 0,551™ 1,000
sdilenotkus 0.141 0,001

71 71 71

4. Organisatsiooni 0,219 0,417™| 0,587 1,000

poolt pakutavad

: 0,067 0,001 0,001
ressursid

71 71 71 71

5. Meeskonna -0,190| -0,374™| -0,570| -0,601" 1,000

stressorid 0,113| 0,001 0,001] 0,001

71 71 71 71 71

6. Meeskonna 0,281"| 0,377"| 0,523"| 0,433 | -0,387" 1,000

parendustegevused 0022| 0002] 000L| 0001 0001

66 66 66 66 66 66

7. Meeskonna 0,213| 0,463™| 0,662 | 0,501 | -0,546™| 0,579 1,000

sailenotked

A 0,079 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001
kaitumisviisid

S|T| OS] 0O|S|O|O ||| OS] Oo|S|TC|O|oS|T|©

69 69 69 69 69 65 69

** Olulisuse nivoo p < 0,01
*Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Pohitunnuste Kirjeldav statistika meeskondade kaupa

Individuaalne Kollektiivne Meeskonna
psiihholoogiline psiihholoogiline siilentkus
Grupp | omanikutunne omanikutunne
1 |n 3 3 3
m 4,67 4,11 4,03
sd 1,33 1,84 0,68
2 |n 3 3 3
m 4,89 4,89 511
sd 1,02 0,19 0,38
3 |[n 3 3 3
m 4,22 4,56 4,33
sd 0,84 0,19 0,55
4 |n 3 3 3
m 4,78 4,67 5,03
sd 0,38 1,53 0,88
5 |n 3 3 3
m 5,67 5,67 5,25
sd 0,58 0,58 0,52
6 |n 4 4 4
m 2,25 3,92 4,98
sd 0,69 0,83 0,71
7 |n 3 3 3
m 4,33 4,78 4,36
sd 2,08 0,84 0,63
8 [n 5 5 5
m 3,33 2,80 3,60
sd 2,29 1,19 0,61
9 |n 3 3 3
m 5,00 4,78 5,08
sd 1,45 0,69 0,33
10 |n 5 5 5
m 4,13 3,20 3,45
sd 0,99 0,56 0,59
11 |n 5 5 5
m 4,13 4,40 4,00
sd 1,30 0,72 0,73
12 |n 4 4 4
m 4,92 4,58 3,56
sd 0,17 0,42 0,83
Allikas: autori koostatud
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Lisa 6 jarg

Individuaalne Kollektiivne Meeskonna
psiihholoogiline psiihholoogiline siilentkus
Grupp omanikutunne omanikutunne
13 |n 7 7 7
m 3,67 4,00 4,38
sd 1,31 1,15 0,59
14 |n 7 7 7
m 4,57 4,29 3,54
sd 1,18 1,04 0,79
15 |n 4 4 4
m 3,17 3,33 3,48
sd 0,84 1,28 1,18
16 |n 3 3 3
m 5,33 5,44 5,31
sd 0,58 0,51 0,35
17 |n 3 3 3
m 3,89 2,78 3,61
sd 1,02 0,38 1,51
18 |n 3 3 3
m 4,00 4,56 4,72
sd 1,33 0,96 0,55

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Meeskondade kauguste maatriks (individuaalse ja kollektiivse
psiihholoogilise omanikutunde ning meeskonna siilenotkuse jirgi)

Eukleidiline kaugus

GrUPP ™ T 5 T 3 (45| 6] 7] 8 | 9 | 10|11 12 13 |14]15]16]17] 18
1 0,00

2 1,35/ 0,00

3 0,70| 1,08 0,00

4 1,15/ 0,26/ 0,90/0,00

5 2,22 1,11 2,04)1,360,00

6 2,60 2,82 2,17/2,643,85| 0,00

7 0,82 0,94/ 0,25/0,81/1,83| 2,34/ 0,00

8 1,92| 3,01| 2,10[2,76/8,08 2,08| 2,34/ 0,00

9 1,29 0,16 1,10[0,251,12 2,88 0,98 2,98/ 0,00

10 | 1,20 2,49 1,62/2,253,42| 2,53 1,83 0,91 2,43[ 0,00

11 | 0,61 1,43] 0,381,242,35| 2,18 0,56 1,83 1,44/ 1,32] 0,00

12 | 0,71] 1,58 1,04/1,47]2,14] 3,09 1,01] 2,39 1,54/ 1,59 0,92['0,00

13 |1,07] 1,68 0,791,4522,74 1,54 1,02] 1,47 1,70 1,31] 0,72 1,60/ 0,00

14 |0,53 1,72 0,911,5572,46] 2,76 0,99 1,94 1,68 1,17| 0,65/ 0,46 1,270,00

15 |1,78] 2,84 1,83)2,60B,85 1,85 2,06| 0,57 2,83 0,98 1,53 2,15| 1,23|1,70/0,00

16 | 1,96 0,74 1,72/1,0000,40 3,46 1,53| 3,73 0,78 3,15 2,06| 1,99 2,39|2,253,53/0,00

17 | 1,60 2,78 1,95(2,5213,77| 2,42| 2,18 0,56| 2,72| 0,51 1,69] 2,08] 1,46|1,660,92/3,47]0,00
18 | 1,06| 1,03 0,45/0,842,07| 1,88 0,54 2,19 1,09 1,86 0,75| 1,48 0,731,34]1,931,71/2,10/0,00

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Meeskondade dendrogramm Wardi meetodil eukleidilise
ruutkauguse alusel

Tolge: Skaleeritud kaugus klastrite tihendamisel
Allikas: autori koostatud

Rescaled Distance Cluster Combine
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Lisa 9. Meeskondade dendrogramm tiieliku seose meetodil eukleidilise
ruutkauguse alusel

Tolge: Skaleeritud kaugus klastrite tthendamisel
Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Individuaalse ja kollektiivse psiihholoogilise omanikutunde ning
meeskonna siilenétkuse Korrelatsioonid klastrite 16ikes (Spearman’i rho)

Klaster 1 2 3
1 . Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p 1,000
p
n 17
. Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne p 0,533" 1,000
p 0,027
n 17 17
. Meeskonna siilenotkus p -0,034 0,340 1,000
p 0,898 0,182
n 17 17 17
2 . Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p 1,000
Y
n 15
. Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne p 0,677 1,000
p 0,006
n 15 15
. Meeskonna sdilendtkus p 0,157 0,450 1,000
p 0,578 0,093
n 15 15 15
3 . Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p 1,000
p
n 4
. Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne p 0,632 1,000
p 0,368
n 4 4
. Meeskonna séilenotkus p -0,949 -0,400 1,000
p 0,051 0,600
n 4 4 4
4 . Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p 1,000
p
n 35
. Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne P 0,603 1,000
p 0,000
n 35 35
. Meeskonna siilendtkus p 0,088| 0,473™ 1,000
p 0,616 0,004
n 35 35 35

** Olulisuse nivoo p < 0,01
* Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Pohitunnuste korrelatsioonid klastrites (Spearman’i rho)

Klaster 1 2 3 4
1 Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p -0,086 0,001| -0,146 0,040

p 0,741 0,996| 0,577 0,880
n 17 17 17 17

Kollektiivne psithholoogiline omanikutunne p -0,058| -0,339| 0,253 0,117
p 0,824 0,183| 0,328 0,655
n 17 17 17 17

Meeskonna siilendtkus p 0,396| -0,503"| 0,722 | 0,668
p 0,116 0,040 0,001 0,003
n 17 17 17 17

1. Organisatsiooni poolt pakutavad ressursid ) 1,000
p
n 17

2. Meeskonna stressorid p -0,531" 1,000
p 0,028
n 17 17

3. Meeskonna parendustegevused p 0,258 -0,236| 1,000
p 0,317 0,361
n 17 17 17

4. Meeskonna siilenotked kaitumisviisid p 0,276 -0,153| 0,523" 1,000
p 0,284 0,557| 0,031
n 17 17 17 17

** Olulisuse nivoo p < 0,01
*Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 11 jarg

Klaster 1 2 3 4
2 Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p 0,166| -0,365| 0,294 0,592

p 0,555 0,181| 0,308 0,026
n 15 15 14 14

Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne p 0,305| -0,399| 0,485 0,660
p 0,269 0,141| 0,079 0,010
n 15 15 14 14

Meeskonna sdilendtkus p 0,275| -0,347| 0,626 0,396
p 0,321| 0,204| 0,017 0,161
n 15 15 14 14

1. Organisatsiooni poolt pakutavad ressursid ) 1,000
Y
n 15

2. Meeskonna stressorid p -0,136 1,000
p 0,629
n 15 15

3. Meeskonna parendustegevused p 0,409 -0,411| 1,000
p 0,147| 0,145
n 14 14 14

4. Meeskonna siilendtked kaitumisviisid p 0,519| -0,498| 0,758™ 1,000
p 0,057| 0,070| 0,002
n 14 14 14 14

** Olulisuse nivoo p < 0,01
*QOlulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

69




Lisa 11 jarg

Klaster 1 2 3 4
3 Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne p -0,500 0,833| -0,707| -0,500

p 0,500 0,167| 0,293 0,500
n 4 4 4 4

Kollektiivne psithholoogiline omanikutunne p 0,316 0,105| -0,894| -0,316
p 0,684 0,895| 0,106 0,684
n 4 4 4 4

Meeskonna sdilendtkus p 0,632| -0,949| 0,447 0,316
p 0,368 0,051| 0,553 0,684
n 4 4 4 4

1. Organisatsiooni poolt pakutavad ressursid p 1,000
p
n 4

2. Meeskonna stressorid p -0,833 1,000
p 0,167
n 4 4

3. Meeskonna parendustegevused ) 0,000 -0,236| 1,000
p 1,000 0,764
n 4 4 4

4. Meeskonna siilendtked kaitumisviisid p 0,500( -0,333| 0,707 1,000
p 0,500 0,667| 0,293
n 4 4 4 4

** Olulisuse nivoo p < 0,01
*Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 11 jarg

Klaster 1 2 3 4
4 Individuaalne psiihholoogiline omanikutunne P 0,128| 0,009 0,493 | 0,063

p 0,465| 0,958| 0,005 0,724
n 35 35 31 34

Kollektiivne psiihholoogiline omanikutunne p 0,207 -0,012| 0,341 0,237
p 0,232 0,947| 0,060 0,177
n 35 35 31 34

Meeskonna siilendtkus p 0,289| -0,293| 0,229| 0,400
p 0,092 0,088| 0,216 0,019
n 35 35 31 34

1. Organisatsiooni poolt pakutavad ressursid p 1,000
p
n 35

2. Meeskonna stressorid ) -0,382" 1,000
p 0,023
n 35 35

3. Meeskonna parendustegevused ) 0,336| -0,371"| 1,000
p 0,065 0,040
n 31 31 31

4. Meeskonna sailendtked kaitumisviisid p 0,125| -0,411"| 0,382" 1,000
p 0,482| 0,016| 0,037
n 34 34 30 34

** Olulisuse nivoo p < 0,01
*Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 12. Mann-Whitney testi tulemused sugude vordluses

Mees Naine U p
n m sd n m sd

Individuaalne psiihholoogiline
omanikutunne 58 4,26 1,32 13| 3,87 1,42 3135| 0,342
Kollektiivne psiihholoogiline
omanikutunne 58 4,31 1,15 13| 3,54 0,81 206,0| 0,010
Meeskonna sailendtkus 58 4,28 0,89 13| 3,91 1,03 291,0| 0,201
Organisatsiooni poolt pakutavad
ressursid 58 4,60 1,05/ 13| 4,48 0,81]| 316,5| 0,366
Meeskonna parendustegevused

53 — - 13 — —| 263,5| 0,188
Meeskonna séilenotked
kditumisviisid 57 — - 12 — —| 309,5| 0,603
Meeskonna stressorid 58 3,00 0,83 13| 3,35 0,71 470,0| 0,166

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud

72




Lisa 13. T-testi tulemused projektifaasi ja roll projektis vordluses

Projektifaas

Keskfaas Loppfaas t p

n m sd n m sd
Individuaalne
psiihholoogiline
omanikutunne 33 4,39 1,15 38 4,01 1,47 1,215 0,228
Kollektiivne
psithholoogiline
omanikutunne 33 4,32 1,11 38 4,04 1,15 1,072 0,287
Meeskonna
sdilenodtkus 33 4,40 0,90 38 4,06 0,92 1,569 0,121
Organisatsiooni
poolt pakutavad
ressursid 33 4,60 1,11 38 4,58 0,92 0,050 0,961
Meeskonna
parendustegevused 30 2,74 0,66 36 2,72 0,61 0,168 0,867
Meeskonna
sdilendtked
kaitumisviisid 32 3,10 0,59 37 2,85 0,66 1,596 0,115
Meeskonna
stressorid 33 3,02 0,89 38 3,10 0,76 -0,420 0,676

Roll projektis

Ehituse projektijuht Projektimeeskonna liige t p

n m sd n m sd
Individuaalne
psithholoogiline
omanikutunne 19 4,63 1,18 52 4,03 1,37 1,714 0,091
Kollektiivne
psithholoogiline
omanikutunne 19 4,65 1,05 52 4,00 1,12 2,222 0,030
Meeskonna
sailendtkus 19 4,33 0,91 52 4,17 0,93 0,654 0,515
Organisatsiooni
poolt pakutavad
ressursid 19 4,63 1,13 52 4,57 0,97 0,237 0,813
Meeskonna
parendustegevused 18 3,00 0,52 48 2,63 0,64 2,095 0,040
Meeskonna
sailendtked
kditumisviisid 19 3,05 0,59 50 2,93 0,65 0,712 0,479
Meeskonna
stressorid 19 3,10 0,80 52 3,05 0,83 0,218 0,828

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 14. ANOVA testi tulemused vanusegruppide ja toostaazi vordluses

Vanusegrupid

kuni 29- 40-aastased ja

aastased 30 — 39-aastased vanemad F p

n m | sd n m sd n m sd
Individuaalne
pstihholoogiline
omanikutunne 201 4,30|1,46| 29| 4,14|1,49| 22| 4,15|1,02|0,096|0,908
Kollektiivne
psithholoogiline
omanikutunne 201 4,35/1,20| 29| 4,13| 1,14 22| 4,06/1,09|0,371|0,691
Meeskonna sédilendtkus

201 4,24|10,71| 29| 4,20| 0,87| 22| 4,21|1,16(0,009]|0,991
Organisatsiooni poolt
pakutavad ressursid

201 4,61|1094| 29| 4,76|0,77| 22| 4,33|1,29(1,157|0,320
Meeskonna
parendustegevused 19| —| - 26 — — 21 - | —11,302|0,279
Meeskonna sdilendtked
kaitumisviisid

19| —| - 29 - - 21 - — 10,348 0,707
Meeskonna stressorid

201 3,01|0,72| 29| 3,15|0,77| 22| 2,99|0,97(0,288|0,751

Toostaaz ettevottes

kuni 4 aastat 5—9 aastat 10 jaenam aastat| F p

n m | sd n m sd n m sd
Individuaalne
psithholoogiline
omanikutunne 25(3,88|1,49| 26| 4,40|1,37| 20| 4,30|1,06|1,055|0,354
Kollektiivne
psiihholoogiline
omanikutunne 25|4,05|1,30| 26| 4,12| 1,08 20| 4,38|0,97(0,512|0,602
Meeskonna siilenotkus

2514,20|10,97| 26| 4,12|0,97| 20| 4,35/0,80(0,360|0,699
Organisatsiooni poolt
pakutavad ressursid

25|455|0,99| 26| 4,65|1,01| 20| 4,54|1,06]0,096|0,909
Meeskonna
parendustegevused 23 — — 24 — — 19 -] - 10,333|0,718
Meeskonna sdilendtked
kaitumisviisid

24| —| - 25 - - 20 —| — 10,4680,628
Meeskonna stressorid

25|3,24|10,85| 26| 2,97| 0,86 20| 2,96|0,71/0,942|0,395

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 15. ANOVA (F) ja Kruskal-Wallis (H) testi tulemused erialase
tookogemuse gruppide vordluses

kuni 6 aastat 7 — 15 aastat 16 ja enam aastat F p
n m sd n m sd n m sd
Individuaalne
psiihholoogiline
omanikutunne 26(394| 156| 21| 417|1,34| 24| 447| 1,04 [1,006|0,371
Kollektiivne
psiihholoogiline
omanikutunne 26|4,08| 1,25| 21| 4,08|1,16| 24| 4,35| 0,99 |0,443|0,644
Meeskonna sédilendtkus
264,241 0,74| 21| 4,16| 1,06 24| 4,24| 0,99 10,047 |0,954
Organisatsiooni poolt
pakutavad ressursid 26| 4,60| 0,88| 21| 467|1,08] 24| 450| 1,10 |0,153|0,858
Meeskonna
parendustegevused
23 — - 21 — — 22 - — 10,738(0,482
Meeskonna séilenotked
kéitumisviisid
25 — - 21 — — 23 - — 10,223/0,801
kuni 6 aastat 7 — 15 aastat 16 ja enam aastat H p
n m sd n m sd n m sd
Meeskonna stressorid
26| 297|0,75| 21| 3,24| 0,73 24| 3,00/ 0,96]1,368|0,725

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 16. Kruskal-Wallis (H) testi tulemused klastrite vordluses

Klaster 1 Klaster 2 Klaster 3 Klaster 4 H p

n m sd n m sd m sd n m sd
Vanus 17| 36,8| 9,30| 15| 34,0| 9,30 41,3| 9,00 35| 34,1| 9,40|3,280| 0,350
Erialane
todkogemus | 171 196| 950| 15| 12,7| 9,40 18,8| 10,60| 35| 11,6| 9,10|2,067| 0,559
Staaz
ettevottes 17| 71| 7,10| 15| 6,9]| 5,20 135| 5,80| 35| 7,0| 5,40|3,280| 0,350

Olulisuse nivoo p < 0,05
Allikas: autori koostatud
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Lisa 17. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks’

Mina Katrin Klesment

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,Projektimeeskonna séilendtkuse seosed psithholoogilise omanikutundega ehitussektori néitel®,
mille juhendaja on Tiiu Kamdron,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemiseni;

1.2 iildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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