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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooni eesmérkide elluviimiseks on vaja produktiivseid ja pingutusvdimelisi inimesi.
Seejuures on oluline mdista, et pingelises ja stressirohkes tookeskkonnas vdivad inimesed kogeda
kurnatust ja vaimset pinget. Organisatsiooni personalijuhtimises on soovitatud tdotajate

tugevustesse investeerimist, et toetada tootajate korget toovoimet ning samas viltida labipdlemist.

Kéesolevas uuringus selgitati seoseid ldbipdlemise, tdoalase pingutuse, tajutava organisatsiooni
toetuse tOOtajate tugevuste kasutamisel ja organisatsiooni sisemise usalduskliima vahel Eesti
ehituse projektimeeskonna litkmete seas. Strateegiliselt olulisel ametipositsioonil lasub tddtajatel
suur vastutus piiratud eelarve ja pingeliste tihtaegade tingimustes. Pidev pingeline tookeskkond

on aga ohuks tootajate ldbipdlemisel.

Vajalike andmete kogumiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ja tegi
ankeetkiisimustikul pdhineva veebikiisitluse, kasutades varasemalt vélja tootatud kiisimustikke.
Uuringu valimi moodustas sada ehituse projektimeeskonna liiget erinevatest Eesti

ehitusettevotetest.

Uuringu tulemustest selgus, et valimi raames oli iildine l&bipdlemise tase pigem madal. Ilmnes
moningaid erinevusi grupiti vaid kurnatuse niitaja osas. Todalast pingutust hindasid vastajad
enamasti vdga korgelt ning samuti oldi arvamusel, et organisatsioon toetab nende tugevuste
kasutamist ning sisemist usalduskliimat organisatsioonis peeti heaks. Uhtlasi selgus, et
organisatsiooni toetus todtajate tugevuste kasutamisel ja hea usalduskliima vdivad vdhendada
tootajate 1dbipdlemise ohtu. Labipdlemise taset hindasid madalamalt vastajad, kes pidasid oma
tooalast pingutust korgemaks, mis omakorda oli veidi kdrgem tugevusi kasutava organisatsiooni
toetuse tajumise korral. Sisemise usalduskliima ja té6alase pingutuse vahel aga olulist seost esile

el tulnud.

Vatmesonad: ldbipdlemine, tddalane pingutus, tajutav organisatsiooni toetus, tootajate tugevuste

kasutamine, organisatsiooni usalduskliima, ehituse projektimeeskond.



SISSEJUHATUS

Tanapédeva keeruline majanduskeskkond, tihe konkurents ja samas kvalifitseeritud tootajate
vihesus nouavad organisatsioonidelt erinevate td6tajate toetusmehhanismide arendamist, et luua
tookeskkondi, kus todtaja on produktiivne ning samas rahulolev ja terve. Gallup organisatsioon
rohutab, et varasemast enam peaksid organisatsioonid keskenduma oma tdotajate heaolu
tugevdamisele ning leiavad, et tootajate stress, 1dbipdlemine, muretsemine ja drevus on vdimalik
viia madalamale tasemele suurendades organisatsioonis usaldust, innovatsiooni ja vastupidavust
(Robinson, 2022). Samuti rdhutatakse, et organisatsioonid peaksid stressi ja ldbipolemise

vihendamiseks investeerima oma tootajate tugevustesse (Robinson et al. 2020).

Eurostati 2020. aasta andmetel pidasid Eestis 34,3% meestest ja 41,1% naistest enda tookeskkonda
vaimset tervist kahjustavaks ja 48% vastanuist teatas, et toOst tulenevad terviseprobleemid
mojutavad nende igapédevaseid tegevusi. Peamiste stressi pohjustena toodi vilja suurt tookoormust
vOi ajasurvet, aga ka suhtlemist keeruliste kolleegide ja klientidega. (Eurostat Labour
Market...2022). Teadlikkus tootajate vaimse tervise probleemidest on iiha enam kasvanud ja
teemaga tegelemisele pooratakse suuremat rohku. Eestis on Sotsiaalministeerium vilja to6tanud
,Vaimse tervise rohelise raamatu® (Sotsiaalministeerium 2020), milles on eraldi vilja toodud
organisatsioonide suur roll tdiskasvanute vaimse tervise edendamisel ja seda eriti tdokohtadel, kus

tooiseloomust tingitult on oht ldbipdlemisele viga suur (/bid., 34).

On leitud, et ehitustoostuses kogevad spetsialistid sageli todstressi, mida mojutab ehitussektori
keeruline olemus (Enshassi et al. 2016). Stressirohke tookeskkond mdjutab tdotajate heaolu,
pOhjustab terviseprobleeme, ldbipdlemist ja mdjutab negatiivselt ka todtulemusi (Edi-Valsania
et al. 2022, 11) ning kroonilise todstressi tagajérjel kogevad ehituse projektimeeskonna litkmed
labipdlemist kdige enam, kuna nende vastutusel on objekti tdhtaegne, kvaliteetne ja tulemuslik

valmimine (Cohen ef al. 1995 viidatud Yang et al. 2018).

Positiivse psiihholoogia esile kerkimine (Seligman, Csikzentmihalyi 2000) aastatuhandevahetusel

on laiendanud ldbipdlemisega toimetuleku teadmisi. Traditsioonilised ldhenemised, mis



keskendusid individuaalsete puudujdédkide parandamisele tagasiside, koolituste ja juhendamise
abil, on asendunud uue lihenemisviisiga, mis keskendub tootajate tugevuste kasutamisele ja
arendamisele (van Woerkom et al. 2016 viidatud Meyers ef al. 2019). Varasemad empiirilised
uuringud on tdestanud, et organisatsiooni toetus todtajate tugevuste kasutamisel (Miglianico
et al. 2020) ja tootajate arusaamad sellest toetusest (Meyers et al. 2019) ning samuti usaldus
organisatsiooni vastu (Colquitt ef al. 2007) toetavad todtajate toovOoimet ja heaolu, mis aitab

pingelises olukorras paremini toime tulla.

Kuna ehitustdostust ja ehituse projektijuhtimise t66d hinnatakse kroonilise stressiallikana, siis on
valdkonna personalijuhtimises oluline mdista ja selgitada, millised on organisatsiooni poolt
pakutavad tooressursid ja sekkumismeetmed, millega saab tootajaid toetada l&bipdlemise
véltimisel soodustades samaaegselt tdotajate motivatsiooni todpingutuseks. Eelnevast tulenevalt
kaalub t66 autor voimaliku sekkumismeetmena organisatsioonilist toetust toOtajate tugevuste

kasutamisel ja organisatsiooni iildise usalduskliima arendamist.

Magistritoo eesmérk on selgitada vilja seosed tajutava organisatsiooni toetuse tootajate tugevuste
kasutamisel, organisatsiooni sisemise usalduskliima, ldbipolemise ja todalase pingutuse vahel
Eesti ehituse projektimeeskonna litkmete seas. Tulenevalt eesmirgist on piistitatud jargmised

uurimiskiisimused:

1) Kuidas organisatsiooni toetus tOGtajate tugevuste kasutamisel mojutab tootajate
labipdlemise taset ja tooalase pingutuse midra?

2) Kuidas organisatsiooni sisemine usalduskliima mojutab to6tajate labipdlemise taset ja
tooalase pingutuse madra?

3) Millised on seosed projektimeeskonna liikkmete demograafiliste tunnuste ning ldbipdlemise

taseme, to0alase pingutuse, tajutud organisatsiooni toetuse ja usalduskliima vahel?

Piistitatud eesmirgi saavutamiseks teostas t60 autor kvantitatiivse kiisitlusuuringu Eesti ehituse
peatdoovotu ettevotete projektimeeskondade litkmete seas. Kiisimustiku koostamisel kasutati hiljuti
vilja tootatud ldbipdlemise mairatlust ja sellega seotud ldbipdlemise hindamise uut tooriista
(Schaufeli et al. 2020), samuti suhteliselt uut kontseptsiooni organisatsiooni toetuse hindamiseks,
mis selgitab tootajate arusaamu sellest, kuidas organisatsioon arvestab tdotajate tugevustega
(Perceived Organisational Support of Strengths Use, POSSU) (Meyers et al 2019).

Organisatsiooni sisemise usalduskliima modtmiseks vottis autor aluseks Huff ja Kelley (2003)
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arendatud kiisimustiku ja to6alase pingutuse hindamiseks De Cooman ef al. (2009) vilja tootatud

skaala (Work Effort Scale, WESC).

To6 koosneb kolmest osast. Esimeses osas tutvustab autor varasema akadeemilise Kirjanduse
pOhjal tootajate tugevuste kasutamise kui organisatsiooni toetuse teoreetilist tausta, usalduskliima
olulisust, todalase pingutuse olemust ning selgitab labipdlemise olemust ja ehitusvaldkonna
projektipohise to6 stressirohke tookeskkonna eripdrasid. Teises osas annab autor iilevaate t60
raames teostatud uuringu metoodikast ja tulemustest. Kolmandas osas analiilisib autor uuringu
tulemusi, vastab eelnevalt piistitatud uurimiskiisimustele, toob vélja uuringu voimalikud piirangud

ning esitab ettepanekud tulemuste edasiseks kasutuseks.

T606 autor tdnab magistritdo juhendajat, Liina Randmanni heade soovituste, kasulike dpetussonade

ja igakiilgse toetuse eest.



1. TEOREETILINE TAUST

Peatiikis antakse teoreetiline iilevaade todtajate tugevuste kasutamisest organisatsioonis,
keskendudes peamiselt organisatsiooni toetuse kontekstile. Tutvustatakse organisatsiooni
usalduskliima ja todalase pingutuse olemust ning selgitatakse tootajate 1abipdlemise teoreetilist
tausta, pohjuseid ja tagajargi. Tuuakse esile ehituse projektijuhtimise eriparad ja nendest tingitud
tootajate 1dbipdlemise ohutegurid. Samuti selgitatakse, millele tuleks keskenduda organisatsiooni

sekkumismeetmete rakendamisel.

1.1. Positiivne psiihholoogia ja tootajate tugevuste kasutamine
organisatsioonis

Positiivse psithholoogia esile kerkimine on toonud organisatsioonidele uudseid teadmisi tootajate
heaolu edendamise kohta. Ameerika Psiihholoogide Assotsiatsiooni president Martin Seligman on
oma raamatu (Seligman 2002) sissejuhatuses avaldanud arvamust, et viga pikalt on psiihholoogia
tegelenud vaimse tervisega ja palju on uuritud pdhjuseid, arenguid ning kuidas neid probleeme
lahendada, kuid eesmédrk peaks olema mitte pidev norkustega tegelemine, vaid keskendumine
sellele, mis elu elamisvddrseks muudab. Seligman (/bid.) toob positiivse psiihholoogia motte esile
sonadega: ,,Lopuks on kitte jdoudnud aeg teadusele, mis piiliab mdista positiivseid emotsioone,
luua joudu ja voorusi ning pakkuda teejuhiseid leidmaks seda, mida Aristoteles nimetas ,,heaks

(Y113

eluks®.

Teine positiivse psiithholoogiaga tegeleja, Dr Donald Clifton, keda peetakse ka ,tugevuste
psiihholoogia isaks* (Rath 2007 viidatud Seichter 2018, 250), on véitnud, et ,,tugevuste uurimine
juhatab meid mdistmiseni, mis vahe on hea ja suurepidrase vahel“. Lisaks selgitas ta, et kui inimene
peab tegema midagi, milles ta ei tunne ennast tugevana, siis tekib vastupanu, mis omakorda
pohjustab ldbipdlemist ning kasutades oma tugevusi, on erinevaid viise ka isiklikuks
toimetulekuks — néiteks individuaalne stressijuhtimine ja oma vastupidavuse arendamine. (/bid.,

250).



Juhtimis- ja organisatsiooniteadustes votsid 2003. aastal Cameron, Dutton ja Quinn kasutusele
termini — ,,positiivne organisatsiooni stipendium* (Positive Organisational Scholarship, POS), mis
keskendub kdigele positiivsele organisatsiooniteooriates ja mille eesmérk on tuua esile just need
aspektid, mis aitavad kaasa nii heaolu arendamisele organisatsioonis kui toimimise parendamisele
ja joudlusele (Campbell Quick et al. 2010, 258). Inspireerituna positiivse psiihholoogia fookusest
ning Seligmani ja Csikzentmihalyi teooriast (2000), mis tdi esile inimloomuse positiivsete
aspektide julgustamise t60 tulemuslikkuse parandamisel, arendas Luthans 2002. aastal vilja
kontseptsiooni positiivsest organisatsioonilisest kditumisest (Positive Organisational Behaviour,
POB) (Money et al 2009, 24). Selle kontseptsiooni mdte on ,,positiivselt orienteeritud inimressursi
tugevuste ja psithholoogiliste voimete uurimine ja rakendamine, mida saab mddta, arendada ja
tohusalt juhtida, et parandada tulemuslikkust tdnapdeva tookohal® ja suunata organisatsioone

keskenduma ndrkuste parandamiselt hoopis tugevuste arendamisele (viidatud /bid., 24).

Positiivse psiihholoogia ldhtepunktist on organisatsioonides oluline pddrata suurt rdhku oma
tootajate voimetele ja tugevustele, mis aitavad inimesel oma t6dd hésti teha. Varasemad uuringud
on ndidanud, et tugevuste kasutamine on seotud isikliku arengu ning kdrgema toovoimega
(Keenan, Mostert 2013) ning tugevuste kasutamine paneb inimest oma todsse ka rohkem

pingutama (Schaufeli ez al. 2002).

1.1.1. Organisatsiooni toetus tootajate tugevuste kasutamisel

Organisatsiooni toetuse mote on aidata tootajatel oma tugevusi avastada ning véimaldada teha
t60d, mis on kooskolas tootajate individuaalsete tugevustega, vo1 ka pakkuda vajadusel toetust
erinevate tootajate teineteist tdiendavate tugevuste ithendamisel (van Woerkom, Meyers, 2015

viidatud van Woerkom et al 2016).

Teadlaste poolt on soovitatud, et organisatsioonid ja personalispetsialistid peaksid vilja toGtama
uusi strateegiaid mitmekesise t69jou tugevate kiilgede rakendamiseks organisatsioonis ning
edendama seejuures todtajate tildist rahulolu ja toetama sellega ka 1dbipdlemise véltimist (Meyers
etal. 2019, 1839). Inimeste tugevustele suunatud sekkumisstrateegiate kohta on 1idbi viidud
mitmeid empiirilisi uuringuid organisatsiooni keskkondades. Naiteks koostasid Migilanico,
Dubreui, Miquelon, Bakker ja Martin-Krumm (2020) varasemate empiiriliste uuringute iilevaate.
Nad uurisid erinevaid tookohal kasutatavaid tugevuste arendamise strateegiaid ja kokkuvote
nditas, et tootajate tugevuste kasutamisel oli positiivne mdju paljudele tulemustele, nagu néditeks

heaolu, tootulemused, t66ga haaratus ja riihma tulemused (/bid., 753-754). Gallup organisatsiooni
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2002. aasta uuringus leiti, et todtajate suhtumine oma juhtidesse ja organisatsiooni oli mérgatavalt
positiivsem, kui to6tajad tunnetasid, et organisatsiooni juhtkond keskendub iga inimese tugevatele
kiilgedele (Clifton, Harter 2003, 10). Samuti on leitud, et tugevuste kasutamine organisatsiooni
toetusena on seotud korgema t60ga haaratusega ning madalama léabipdlemise tasemega (Keenan,
Mostert 2013). Seepidrast on oluline lisaks tugevuste rakendamisele ka inimeste arusaam ja

tunnetus organisatsioonilisest toetusest.

Tajutud organisatsiooniline toetus tOdtajate tugevuste kasutamisel (Perceived Organisational
Support of Strengths Use, POSSU) on miiratletud kui ,,to6tajate veendumused selle kohta, mil
maiiral nad tunnevad, et todandja toetab neid oma isiklike tugevuste rakendamisel t661“ (van
Woerkom et al. 2016 viidatud Keenan, Mostert 2013). Seda on isegi nimetatud uut tiilipi
tooressursiks, mis aitab todtajatel oma todeesmirke saavutada ja samas toetab isiklikke

arenguprotsesse (van Woerkom et al. 2016 viidatud Meyers et al. 2019).

Libildikeuuring tugevuste kasutamise toetamise ja heaolu kogemise vahel, mis viidi ellu viies
erineva kultuurivairtusega riigis, nditas tugevuste kasutamise tajutud organisatsioonilise toetuse
olulist seost tdotajate t06ga haaratuse, lildise eluga rahulolu ja 14bipdlemise vahel (Meyers et al.
2019). Uuringu tulemusel selgus, et uuringus osalenud erineva kultuurilise taustaga riikides olid
tulemused sarnased ning organisatsiooni toetuse tajumine tugevuste kasutamisel oli positiivselt
seotud tddtajate rahulolu ja todga haaratusega ning negatiivselt libipdlemisega (Ibid.). Uhe Hiina
haigladdede seas tehtud uuringu tulemusel selgus, et tajutav organisatsiooni toetus oli {iiks
pOhinditajaid todtajate lahkumiskavatsustel ja méngis olulist vahendavat rolli td6ga rahulolu ja
labipdlemise vahel (Liu et al. 2018, 9). Louna-Aafrika kdnekeskuse todtajate seas tehtud uuringu
tulemused néitasid, et tootajatele pakutud toetus nende isiklike tugevuste kasutamisel oli selge

to0ga haaratuse néitaja (Stander et al. 2014, 407).

1.2. Organisatsiooni usalduskliima

Usaldust on defineeritud kui ,,indiviidi vdi grupi ootust, et teise indiviidi vOi rithma sonale,
lubadusele, suulisele voi kirjalikule avaldusele saab toetuda® (Rotter 1967, 651). Usaldust
organisatsioonis on selgitatud kui to6taja usku oma tddandja otsekohesusse ja kohustuste
tditmisesse vOi kui tootaja enesekindluse tunnet tooandja vastu (Gilbert, Tang 1998 viidatud

Vanhala, Tzafrir 2021, 332). Organisatsioonikliimat kasutatakse tootajate tookogemuse

10



moistmiseks ja see nditab seda, milliseid k&itumisi ja hoiakuid organisatsioonis prioriteediks
peetakse (Lewin ef al. 1939 viidatud Loh ef al. 2019, 443). Sisemist organisatsiooni usalduskliimat
defineeritakse kui ,,positiivsed ootused, mis inimestel on teiste organisatsiooniliikmete kavatsuste
ja kéitumise suhtes, mis pohinevad organisatsiooni rollidel, suhetel, kogemustel ja vastastikustel

soltuvustel* (Shockley-Zalabak et al. 2000 viidatud Huff, Kelly 2003, 82).

Vanhala ja Tzafrir (2021, 333) toovad varasema akadeemilise kirjanduse pohjal vilja usalduse
osapooltest tulenevalt erinevad usalduse tiiiibid — inimestevahelise ja impersonaalse usalduse ning
defineerivad esimest kui ,,individuaalse tootaja positiivsed ootused oma kaastootajate ja vahetute
juhtide kompetentsuse, heatahtlikkuse ja usaldusvdirsuse suhtes, mis tulenevad varasemast
positiivsest vastastikusest suhtlusest ja teist kui ,individuaalse t&dtaja ootused todandja
organisatsiooni suutlikkusele ja diglusele®. Seega on vdimalik eristada usaldust, mis on suunatud

konkreetse isiku suhtes, nagu niiteks juht voi kolleeg vai siis organisatsiooni suhtes iildiselt.

Chami ja Fullenkamp (2002) soovitavad usalduskliima stimuleerimist ettevotte erinevate
probleemide lahendamiseks. Oma uurimuses rohutavad nad usalduse vastastikkusele olemusele ja
leiavad, et usaldus on tohusa meeskonnatdo oluline eeldus. Lisaks vdidavad nad, et kui tootajad
tiksteist usaldavad, kulutavad nad vihem aega teineteise jalgimisele ning pingutavad oma tods
rohkem. Samuti leiavad autorid, et ettevitted peavad looma keskkonna usalduse tekkeks ning
seejuures on oluline juhtide usaldus to6tajate suhtes ning teatud kontrolli loovutamine todprotsessi

iile enda alluvuses olevatele tootajatele. (Chami, Fullenkamp 2002).

Organisatsiooni usaldust vOib késitleda samuti organisatsiooni tajutud toetusmehhanismina.
Medddede seas ldbiviidud uuring leidis kdige tugevama seose usalduse ja tootajate tunnetusliku
ligipddsu informatsioonile ja toetusele vahel. Leiti, et kui to6tajatel on piisav ligipdds toetusele,
ressurssidele ja informatsioonile, siis tduseb ka nende usalduslik suhe juhtide vastu ja to6tajad on

seeldabi rohkem oma t66ga rahul ning nende produktiivsus tduseb. (Laschinger et al. 2002).

1.3. Tooalane pingutus

Ténapdeva personalijuhtimises kasutatakse mitmeid erinevaid tehnikaid, mille eesmirk on
tooalase pingutuse intensiivistamine ja samas tOOtajate suurem samastamine ettevotte

eesmdrkidega - nditeks mojuvoimu suurendamine, juhendamine, tootajate kaasamine, erinevad
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tasu ja soodustuse stiimulid ning koolitused (Green 2000). Organisatsioon pakub erinevaid
toetusmehhanisme ja ootab vastu to6taja suuremat pingutust — see on kui vahetussuhe ja sellist
sotsiaalse vahetuse ideoloogiat on médratletud kui ,,t66taja veendumuse tugevust, et todpingutus
peaks sOltuma organisatsiooni kohtlemisest” (Eisenberger et al. 1986). Samas, kui
organisatsioonid julgustavad ja vdimaldavad sobivate oskuste ja voimetega tootajatel teha t6od,
milles nad on tugevad, siis vahetussuhte ideoloogiast tulenevalt vdivad ka organisatsioonid

eeldada to6tajate suuremat todalast pingutust.

On leitud, et todalane pingutus on seotud to6taja motivatsiooniga, kuid oluline on seejuures ka
reaalne pingutustegevus ning todalase pingutuse puhul on viidatud kolmele erinevale
pingutusvormile (Campbell, 1990 viidatud De Cooman et al. 2009): mida inimene teeb (suund),
kui palju inimene t6tab (intensiivsus) ja kui kaua inimene on valmis t66d samal tasemel jatkama
(plsivus). Seejuures teeb inimene oma valiku nende pingutuste vahel, millele joupingutusi
kulutada, millise tasemega seda teha ja kui piisivalt sellise tasemega pingutada (/bid.).
Toopingutust seostatakse peamiselt t60 tulemuslikkusega, kuid samas tdstab pingutus ka to6taja
enda kompetentsitunde ja hakkamasaamise tunnetust (Brown, Peterson 1994 viidatud De Cooman
et al. 2009). Seega on tootajate todalane pingutus oluline nii organisatsioonile selle eesmérkide
elluviimiseks kui todtajale endale oma todga rahulolu saavutamiseks. Samas tuleb arvestada, et
liigne pingutus vOib viia kurnatuse ja pingeni ning organisatsioonid peavad arvestama, et
tilemédrased toondudmised, nagu tookoormus, keerulised {iilesanded, ajaline surve, vdivad
pOhjustada todtaja labipdlemist, eriti kui tootajal pole piisavalt voimet nendega toime tulla voi neid
kontrollida ja ka organisatsiooni poolt pakutavad ressursid ei ole piisavad (Bakker, Demerouti

2007).

1.4. Labipolemine ja ehitusvaldkonna projektijuhtimise eriparad

1.4.1. Libipodlemise olemus, pohjused ja tagajirjed

Esimest korda to1 termini ,,Jabipdlemine* kasutusele Ameerika psithholoog Herbert Freudenberger
1974. aastal (Fontes 2020). Tema esimene sellekohane t66 pohines narkomaanide kliiniku
vabatahtlike uuringu tihelepanekutel ning ta méératles labipdlemist kui iileméarastest todnduetest
tulenevat siimptomite kogumit, nagu peavalu, unetus, nérvilisus, mis viib inimese visimuse ja
kurnatuseni (/bid.). Tédnapdeval enim kasutatav ldbipdlemise definitsioon on vélja kujunenud

algsest Maslachi ja Jacksoni 1981. aastal loodud méératlusest teenindussektoris, mida on hiljem
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laiendatud ja sobitatud mis tahes tiilipi ametitele — ldbipdlemine on ,kurnatuse, kiilinilisuse ja
ebaefektiivsuse  psiihholoogiline  siindroom, mida kogetakse vastusena kroonilistele
toostressoritele* (Leiter, Maslach 2003). Ka Maailma Terviseorganisatsioon (WHO) on votnud
kasutusele ldbipolemise mdoiste, mis on Maslachi omaga kooskolas ja avaldas 2018. aastal uue
rahvusvahelise haiguste klassifikatsiooni (ICD 11), milles kirjeldatakse ldbipolemist kui
stindroomi, mis tuleneb kroonilisest toOstressist, mida ei ole Onnestunud juhtida ja mida
iseloomustavad kolm mdodet (WHO... 2018): energia ammendumine vOi kurnatuse tunne,
suurenenud vaimne distants oma t60st voi todga seotud negatiivsuse voi kiitinilisuse tunne ning
vihenenud ametialane tdhusus. Peamiselt tuvastataksegi ldbipdlemist nende kolme dimensiooni
kaudu: kurnatus kui individuaalne stressikogemus, kus inimene tunneb intensiivset fiilisilist ja
emotsionaalset vdsimust, mis omakorda ndrgendab tema tegutsemisvoimet; kiiiinilisus (voi
depersonaliseeritus) kui inimese reaktsioon eemalduda oma to0st ignoreerides aktiivselt enda
seostamist todiilesannetega, et lihtsamalt hakkama saada ja ebaefektiivsus (ehk vihenenud isiklik
tohusus), mis esindab ldbipdlemise enesehinnangu moddet — ebakompetentsuse tunded, saavutuste

ja todviljakuse puudumine. (Maslach et al. 2001)

Aja jooksul on ldbipdlemise uuringutes olnud palju lahkarvamusi erinevate dimensioonide ja
labipolemise hindamise meetodite iile. Kdige sagedamini kasutatav 1idbipdlemise hindamise
tooriist on Maslach’i 1dbipolemise loend (MBI), mis pohineb ldbipdlemise enim tunnustatud
definitsioonil ning millest on aja jooksul kujundatud mitmeid erinevaid versioone
(Lubbadeh 2020). Samas on moned teadlased viitnud, et sellel todriistal on teatud piirangud.
Naiteks on koik MBI iiksused sonastatud ainult {ihes suunas (Demerouti et al. 2010) voi, et sellel
on kontseptuaalsed, psithhomeetrilised ja praktilised puudused (Schaufeli et al. 2020, 2). Vilja on
tootatud erinevaid versioone, kuid Schaufeli ja tema kolleegide arvates ei lahenda iikski neist

olemasolevaid probleeme (Schaufeli ef al. 2020, 2).

Seetottu on Schaufeli ja tema kolleegid (2020) vélja todtanud alternatiivse meetodi ja uue
labipdlemise médratluse. Teadlaste poolt tootati vélja ldbipdlemise neli pohidimensiooni: iildine
kurnatus, vaimne distants, kognitiivne kahjustus (keskendumisprobleemid) ja emotsionaalne
héiritus. Uldist kurnatust peetakse kdige peamiseks ldbipdlemise ohu niitajaks, samas leitakse, et
lisaks ilmnevad labipdlemisega ka teised ndhud nagu emotsionaalsete protsesside kontrollimatus
(nt viha vdi kurbus) ja keskendumisprobleemid. Samuti on 14bipdlemisele omane vaimne distants,
mis tdhendab, et inimene tdmbub toOst (pingutusest) ja teistega suhtlusest eemale. Viimast

peetakse ka kurnatuse tagajdrjeks ehk inimese reaktsiooniks toimetulekul. Samas leitakse, et
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eemaldumine voib kaasa tuua probleeme kolleegidega ning lopuks silivendada veelgi too6taja

kurnatusetunnet. (Schaufeli et al. 2020)

Lisaks eristati kolm ebatiiiipilist sekundaarset dimensiooni, mis esinevad koos pShisiimptomitega:
distress (psiithholoogiline stress ja psithhomaatilised kaebused) ning depressiivne meeleolu
(Ibid., 13). Selle alternatiivse méiératluse alusel tootati vélja ka vastav tooriist ldbipdlemise
hindamiseks (BAT) (Schaufeli et al. 2020). Peamine uuendus seisneb selles, et lisaks kurnatusele
tuvastati veel kaks ldabipdlemise pohisiimptomit nagu kognitiivne ja emotsionaalne kahjustus
(keskendumisprobleemid ja vaimne héiritus) ning professionaalse efektiivsuse vidhenemist
peetakse pigem ldbipdlemise tagajdrjeks kui selle lahutamatuks osaks ning et depressiivset

meeleolu saab ldbipdlemise siimptomitest eristada (/bid.).

Erinevalt tugevatest stressireaktsioonidest, mis tekivad konkreetsete vahejuhtumite tagajérjel, on
labipolemisele iseloomulik pikaaegne kokkupuude psiihholoogiliste ja sotsiaalsete stressoritega
tookohal (Leiter, Maslach 2003). Uldiselt jaotatakse libipdlemist pdhjustavad aspektid kahte
suurde kategooriasse: organisatsioonilised tegurid, nagu néiteks t60st tulenevate ndudmiste ja
ressursside tasakaalustamatus ja individuaalsed tegurid, nagu néiteks tOotaja isiksus voi
toimetulekustrateegiad (Edu-Valsania et al. 2022, 7). Oluline on siinjuures rdhutada, et
labipdlemine tuleneb kokkupuutest teatud tootingimustega, mis tdhendab, et siindroomi kiivitajad

on todga seotud tegurid, nagu nditeks t66 lilekoormus voi suhted juhi ja kolleegidega (/bid.)

Leiter ja Maslach on erinevate to0stressi kidsitlevate uuringute pohjal tuvastanud kuus peamist
tooelu valdkonda, mille korrelatsiooni tddstressi ja ldabipdlemisega on tuvastatud ja neid voib
pidada organisatsioonide tdodokohtade riskiteguriteks ldbipdlemise ennustamisel (Maslach et
al. 2001, 414-415):

1) Tookoormus (arvukad ndudmised, liigsed kohustused, ebareaalne tdhtacg voi eesmargid,

ressursside nappus)

2) Kontroll (t66taja ebapiisav iseseisvuse tase oma to0 iile)

3) Preemia (tagasiside ja tunnustuse puudus)

4) Kogukond (peegeldab sotsiaalseid suhteid kolleegide, juhtide, klientidega)

5) Oiglus (ebadigluse tunnetus, ebaausus, usaldamatus)

6) Viartused (vaartuskonflikt organisatsiooni ja todtaja védrtuste vahel)
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Lisaks leitakse, et teatud individuaalsed tegurid vdivad mdne organisatsioonilise mojuteguri korral
mojutada lébipdlemise vallandumist, nagu néiteks isiksuseomadused, sotsiaaldemograafilised
muutujad voi tootajate toimetulekustrateegiad (Edu-Valsania et al. 2022, 8). Empiirilised uuringud
on ndidanud, et teatud isiksuse tiilibid toimivad modereerivate muutujatena I&bipdlemise
stindroomi tekkeprotsessis, nditeks vastupidavus on iiks inimese iseloomuomadusi, mis aitab
paremini stressiga toime tulla (Kobasa 1979 viidatud Lubbadeh 2020). Oluliseks lédbipdlemisega
toimetuleku omaduseks on suurema sisemise kontrolli omamine, vastupidiselt teistele, kes tajuvad,
et nad on vilise (nt saatuse voi juhuse) kontrolli all (Rotter 1966 viidatud Lubbadeh 2020).
Korgema ldbipdlemise tasemega on seotud ka neurootilisus (Semmer 2006 viidatud Lubbadeh
2020). Isiksus mojutab suuresti seda, kuidas inimesed oma tdokeskkonda tajuvad ning kuidas
erinevate raskustega toime tulevad ning td6nduete ja ressurssidega hakkama saavad (Edu-Valsania

etal. 2022, 9).

Labipdlemist on seostatud mitmete kahjulike mojudega ja see vOib kaasa tuua negatiivseid
tagajérgi nii 1dbipolemise all kannatavatele indiviididele kui kogu organisatsioonile (Edi-Valsania
et al. 2022, 10). Esiteks on leitud, et ldbipdlemisel on inimesele negatiivsed psiihholoogilised
tagajirjed, nagu keskendumis- ja méluprobleemid, toimetulekuvdime langus, otsustamisraskused,
arevus, depressioon, lildine eluga rahulolematus ja madal enesehinnang (Salvagioni et al. 2017).
Teiseks on ldbipdlemisel negatiivsed mojud fiilisilisele tervisele ja peamised tuvastatud
probleemid on nditeks siidame-veresoonkonnahaigused, valu, pdletikud, unehdired; ka kehv
tervisekditumine, nagu nditeks suitsetamine ja vihene fiiiisiline aktiivsus (/bid.). On leitud, et see
siindroom vdib kujutada endast ka tdsist enesetapuriski (Bryan et al. 2018). Kolmandaks on
labipdlemisel ka indiviidile kditumuslikud tagajirjed, niiteks rahulolematus todga, suurenenud
toolt puudumised ja lahkumiskavatsused (Salvagioniefal 2017) voi ka hilbiv  voi
ebaproduktiivne kditumine (nt alkoholi tarbimine, vargused vdi agressiivsus kolleegide suhtes)
(Ed0-Valsania et al. 2022, 11). Uksikisiku tasandil kogetud libipdlemise mdjud viljenduvad tihti
tootaja madalas motivatsioonis ja tulemuslikkuses, mis omakorda v4ib laieneda todiiksusele ja
organisatsioonile - organisatsioonilised tagajérjed (Edu-Valsania et al. 2022, 11). On leitud, et
inimesed, kes kogevad ldbipdlemist, vdivad ka oma kolleegidele negatiivselt mdjuda (Maslach,

Leiter 2016, 106).

1.4.2. Lébipolemise temaatika ehitustoostuses ja ehituse projektijuhtimises

Ehitustodstus on oma olemuselt keeruline ja ndudlik nii vilis- kui sisekeskkonnas. Esiteks mojutab

ehitustdostust tihe konkurents, kus madalaima hinnaga pakkumine on ehitusprojektide voitmisel
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laialdaselt aktsepteeritud normina (Kovacs 2004 viidatud Yip, Rowlinson 2009, 742), mis
omakorda surub projekti t66 vdga pingelisse eelarvesse. Ka Eestis on kritiseeritud madalaima
hinna kriteeriumi kasutamist riigihangetes (Lepik, Uiboupin 2017, 10). Samuti tuleb arvestada
pingeliste tdhtaegadega, kuna tellijate labirddkimisjoud on ddrmiselt kdrge (Yip, Rowlinson 2009,
742) ja niiteks Eestis kaasneb ebapiisav aeg pakkumuste ja todde ettevalmistamisteks ning
kiirustamine t60de teostamisel (Sarmet 2014). Lisaks tuleb arvestada, et ehituses on t66 enamasti
projektipohine ja t66 jaitkamine soltub sageli uute projektide edukast pakkumisest, mis omakorda
mojutab todkohakindlust (Yip, Rowlinson 2009, 742). Varasemates ehitusvaldkonna uuringutes on
leitud, et ehitustdostuses on todkohal ka ohtlik iseloom, kus tuntakse psiihholoogilist hirmu
iseenda ja ka teiste ohutuse pérast (Enshassi ef al. 2016). Ehitusprojekti juhtimine eeldab enamasti
erinevate sidusrithmade (tellija, projekteerija, omaniku jirelevalve, konsultantide, to6votjate ja
tarnijate) ootuste tasakaalustamist ning seetottu voib rollikonflikt ja rollide ebaselgus olla suur
(Yip, Rowlinson 2009, 742). Viga toomahukas, keerulise keskkonnaga ja kdorge riskiga
ehitustdostus, kus tdotajatele on kdrged toonduded, suur tookoormus ja kus oodatakse kvaliteetset
tulemust piiratud aja jooksul, on oma olemuselt véiga stressirohke tookeskkond. On aga teada, et

pikaajaline to0stress voib todtajates kutsuda esile 1dbipdlemise (Leiter, Maslach 2003).

Arvestades ehituse projektimeeskondade projektipohist t66d, on varasemalt empiirilise uuringu
kdigus tuvastatud, et ehitussektoris todtavatel projektimeeskonna litkmetel on suurem oht
labipdlemisele kui nditeks IT- voi teadus- ja arendusprojektides ja toodud esile, et ehituse
projektijuhid on mérgatavamalt altimad emotsionaalsele kurnatusele kui teised projektimeeskonna
liikkmed (Pinto et al. 2014). Ehituse projektijuhi td6koormust ja stressi peetakse krooniliseks, kuna
iga projektijuhi otsus mdjutab otseselt ehitusprojekti aega, kulusid, kvaliteeti ja 10plikku edukust

(Cohen et al. 1995 viidatud Yang et al. 2018).

Erinevaid ehitusplatsi juhtide ja tootajate toOstressi uuringuid on 1dbi viidud Suurbritannias,
Austraalias ja suure panuse on andnud ehituse projektijuhtide tO60stressi pohjuslike seoste
uurimisse Hong Kongi teadlased. Nditeks Austraalias tehtud uvuringud on selgitanud
ehitusvaldkonna professionaalide peamisi ldbipdlemise mojutegureid ja leidnud, et labipdlemine
tekib individuaalsete omaduste ja tookeskkonna probleemide komplekse koosmdju tulemusena
(Lingard, Francis 2006). Peamiste stressiallikatena tuvastati t66 iilekoormus, pikad t66tunnid,
piiratud pere ja koduga veedetud aeg ning lisaks tootajate védhesus, liigne paberimajandus ja
vastuolulised ndudmised (/bid.). Uhes Hong Kongi ehitusprofessionaalide seas tehtud uuringus

leiti, et peamised ehitusprofessionaalide ldbipdlemise ennustajad olid to6tingimuste ja -
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keskkonnaga seotud stressorid, nagu Tllekoormus, rollikonflikt ja rollide ebaselgus,
edutamisviljavaadete puudumine ja tdokoha ebakindlus (Yip, Rowlinson 2009). Samas tuvastati,
et koik tegurid ei ole vordselt olulised ja osad alluvad teatud tingimustele. Néiteks leiti, et tajutav
tookoormus on korge ldbipdlemise tingimus vaid siis, kui see on kombineeritud diglase tasu
puudumisega. Samuti autonoomia, mis voimaldab tavaliselt inimestel stressirohkete olukordadega
toime tulla v3ib paindlikkuse ja volituste puudumisel vihendada inimeste dppimisvoimet ja

motivatsiooni ning viia korgema ldbipolemiseni. (/bid.)

Haynes ja Love (2004) on tuvastanud, et ehituse objektijuhina to6tamise kestus objektil on oluline
depressiooni, drevuse ja stressi ennustaja, kuid seejuures suurem kogemus ja sellega seotud
professionaalne areng viib stressi vihenemiseni. Lisaks leidsid nad, et noorematel tootajatel oli
kergem stressiga toime tulla kui vanematel kolleegidel ning madalam stressitase oli

tilikoolihariduse omandanutel (Haynes, Love 2004, 137).

Eestis on tehtud uuring ehitusvaldkonna todtajate seas, mille raames uuriti ehitustddliste ja
objektijuhtide todstressi pohjustavaid tegureid ja nendega toimetulekut (Migi, 2019). Uuringu
tulemusel selgus, et toondudmised on peamised stressi pohjustavad tegurid, mis selgitab, et
tootajatel ei ole piisavalt sisemisi ressursse korgendatud ndudmiste tiitmisel. Lisaks tunnetasid

objektijuhid toorolli ebaselgust. (/bid.)

1.4.3. Lébipélemise sekkumised

Kuna tootajate ldbipdlemisel on negatiivsed tagajdrjed nii indiviididele endale kui ka
organisatsioonidele, siis on didrmiselt oluline organisatsioonides tootada  vilja
sekkumisprogrammid, mis toetaksid mitte ainult to6tajate elukvaliteedi parandamist, vaid aitaks
dra hoida ka organisatsioonilisi kaotusi, mis on pohjustatud inimeste lahkumisest,

terviseprobleemidest voi madalastest tootulemustest (Awa et a/ 2010 viidatud Lubbadeh 2020).

Maslach (2011) leiab, et todga haaratuse ja ldbipdlemise teemal on suunatud rdhuasetus
tiksikindiviidi uurimiselt enam sotsiaalsele ja organisatsioonilisele keskkonnale, kus inimesed
tootavad. Tuleb arvestada, et meeskonnad, iiksused ja organisatsioonid (juhid) vastutavad
peamiselt tootajate riithmade, mitte iiksikisikute eest. Samuti rakendatakse erinevaid sekkumisi
iiksuste 10ikes. (/bid., 44)
Maslach toob esile erinevate sekkumiste kavandamisel kolm pdhimdtet (/bid., 45):

1) eeclistada tuleks ldbipdlemise véltimist hilisemate tagajargedega tegelemisele;
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2) tooga haaratusele tuleb podrata olulist rohku, kuna inimesed, kes tunnetavad oma t66ga
seotust, tulevad ka véljakutsetega paremini toime;
3) keskenduma peaks organisatsioonilisele sekkumisele, mis mojutab paljusid téotajaid ja

millel on seeldbi suurem moju.

Peamine mote seisneb selles, et inimene on iiks osa sotsiaalsest keskkonnast, millel omakorda on
vastastikune moju. See tdhendab, et kui inimest mdjutab sotsiaalne keskkond, siis inimene mojutab
omakorda koiki teisi enda timber. Positiivse psiihholoogia pohimotteid jargides on moistlik
tegeleda teadaolevate positiivsete sekkumisstrateegiatega ehk ennetusstrateegiatega, et viltida
negatiivseid tulemusi. Seetdttu tuleb organisatsioonidel kaaluda, millised tegurid td6kohal aitavad
kaasa tootajate heaolule ning suurendavad energiat, elujoudu ja vastupidavust, et toetada tooga
haaratust ja toosse pithendumist véltides seelébi negatiivsete reaktsioonide tekkimist. (Maslach

2011, 45).

Sekkumisi saab klassifitseerida vastavalt sellele, kes on sekkumise algataja, otsustaja ja korraldaja
(organisatsioon vOi tddtaja) ning need omakorda jagunevad organisatsiooni algatuse puhul
struktuurile voi tootajale suunataud ja tootaja algatuse puhul endale voi oma t60 aspektidele
suunatud sekkumisteks (Edu-Valsania et al 2022, 12). Niiteks saab organisatsioon lédbipdlemise
vihendamiseks parandada tootajate t00 kvaliteeti 1dbi t66 iimberkujundamise (Grant, Parker
2009), t66 ajakavade korrigeerimise ja to0-pereelu tasakaalustamise (Kossek ef al. 2014), juhtide
arendamise (Molero ef al. 2019) vo1 suurendades tootajate isiklikke ressursse to0l esinevate
stressoritega toimetulekuks nagu erinevad enesetohusust voi tehnilisi oskusi ja teadmisi tostvad
koolitusprogrammid (Cohen, Gagin 2005), lahendustele keskendunud juhendamine ehk kootsing
(Grant 2017), tootajate tugevuste avastamise ja arendamise sekkumised (Migianico et al. 2019).
Inimese enda poolt edendatud sekkumised on alates ajaplaneerimisest ja todililesannete
timberkujundamisest kuni mindfulness’iga tegelemise ja psiihhoteraapiani (Edu-Valsania ef al.

2022, 14).

Mitmed ehitusspetsialistide seas teostatud uuringud on ndidanud, et organisatsiooni toetus avaldab
olulist moju tootajate 1dbipdlemisele (Leung et al. 2008; Pinto et al. 2014). Hong Kongi teadlased
on pakkunud ldbipdlemise minimeerimiseks nditeks tookohtade {imberkujundamist (Yip,
Rowlinson 2009). Lisaks on organisatsioonilise toetusena uuritud organisatsiooni tajutud digluse
moju todga labipdlemisele Hiina ehituse projektijuhtide seas ja leiti, et organisatsioonilise digluse

arendamine on ehitusettevotete jaoks tohus viis ehitusspetsialistide 1dbipdlemise vihendamiseks
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(Yang et al. 2018). Hong Kongi ehitusvaldkonna professionaalide seas tehtud uuringust selgus, et
tooriihma toetus, juhtide tagasiside ja autonoomia oma td0 teostamisel aitavad tdotajatel

stressiolukordadega paremini toime tulla ja ldbipdlemist viltida (Leung et al. 2008).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Eesmirk

Uuringu eesmérk on selgitada vilja seosed tajutava organisatsiooni toetuse t0oOtajate tugevuste

kasutamisel, organisatsiooni sisemise usalduskliima, 14bipdlemise ja todalase pingutuse vahel.

Uuringuga selgitatakse, kas ja mil médral mojutab ehituse projektimeeskonna todtajate
labipdlemist ja tooalast pingutust arusaam sellest, kuidas nende organisatsioon toetab toGtajate
tugevuste kasutamist ja kuidas tunnetatakse organisatsiooni sisemist usalduskliimat. Seejuures
selgitatakse, milline on tootajate enesehinnang libipdlemise tunnustele ja enda todalasele

pingutusele ning selgitatakse seoseid teatud demograafiliste muutujatega.

Eesmaégi saavutamiseks on piistitatud uurimiskiisimused:
1) Kuidas organisatsiooni toetus tOGtajate tugevuste kasutamisel mojutab tootajate
labipdlemise taset ja tdoalase pingutuse mééra?
2) Kuidas organisatsiooni sisemine usalduskliima mojutab to6tajate labipdlemise taset ja
tdoalase pingutuse miira?
3) Millised on seosed projektimeeskonna liikmete demograafiliste muutujate ning
labipdlemise taseme, tdoalase pingutuse, tajutud organisatsioonilise toetuse ja

usalduskliima vahel?

2.2. Metoodika

Uuringus hinnati tajutud tugevusi kasutava organisatsiooni toetuse ja sisemise organisatsiooni
usalduse ning tootajate labipdlemise ja todalase pingutuse vahelisi seoseid. Moddetud muutujad
olid tootajate ldbipdlemine, tajutud organisatsiooni toetus tdotajate tugevuste kasutamisel,
organisatsiooni sisemine usalduskliima ja todalane pingutus. Lisaks kaasati uuringusse

demograafilised muutujad.
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Empiirilise uuringu ldbiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit ja viis labi
veebipohise ankeetkiisitluse (Lisa 1) Google Forms keskkonnas. Kiisitlus viidi 1dbi ajavahemikus

3.-14. marts 2022.

Kiisimustiku koostamisel voeti aluseks neli varasemalt vélja tootatud kiisimustikku, mis on
varasemates uuringutes ndidanud head usaldusviirsust ja kehtivust: Schaufeli, Desart ja De Witte
poolt 2020. aastal vélja tootatud ldbipdlemise modtmise skaalat Burnout Assesment Tool (BAT);
Keenan ja Mosterti loodud mdotevahendit (Percived Organisational Support of Strengths Use ,
POSSU) tootajate tugevuste kasutamise tajutud toetuse hindamiseks; Huff ja Kelley (2003)
arendatud kiisimustikku organisatsiooni sisemise usalduskliima mddtmiseks ja De Cooman ef al.
(2009) vilja tootatud skaalat (Work Effort Scale, WESC) todalase pingutuse hindamiseks. T66
autor tolkis kiisimustikud eesti keelde ning eemaldas tliksikud viited, mis olid mitmetdhenduslikult

sOnastatud vOi raskesti moistetavad.

Kiisimustik koosnes viiest osast, milles kokku oli 39 kohustusliku vastamisega véidet. Kdigile
véidetele paluti anda hinnang Likert-tiitipi 5-pallisel skaalal. Kiisimustiku sissejuhatavas, esimeses
osas koguti demograafilisi andmeid, nagu sugu, vanus, to0staaz praeguses organisatsioonis, iildine
projektimeeskonnas todtamise kogemus ja litkmelisus praeguses projektis. ToOstaazi ja tildise
kogemuse eristamine on oluline, kuna hinnatakse praeguse organisatsiooni usalduskliimat ja
toetust tugevuste kasutamisel ja samas on ldbipdlemise taseme hindamisel oluline ka iildine

ehitusprojektides tootamise kogemus.

Kiisimustiku teine osa oli todalase pingutuse hindamiseks. Selleks kasutas autor tddalase pingutuse
hindamise skaala (De Cooman et al. 2009) kolmetegurilist struktuuri (piisivus, suund ja
intensiivsus). Tegemist on varasemate tOdalase pingutuse skaalade pdohjal vilja tooétatud
mitmemodtmelise enesehindamise skaalaga, mida saab kasutada todalase pingutuse
tildhindamiseks ja samuti on voimalik tulemusi tdlgendada eraldi alamskaalade 16ikes (Zbid.). De
Cooman ja kolleegid (2009) votsid selle enesehindamise skaala vélja tootamisel aluseks Kanferi
(1990) ning Locke ja Lathami (1990) jaotuse, kus pingutuse suunda késitletakse kui tootaja valitud
kditumist organisatsioonis, intensiivsust kui todtaja joupingutust valitud kéitumise teostamisel

ning viimaseks, kui kaua to6taja on valmis seda valitud kéitumist edukalt jatkama (piisivus).

Niiteks kiisimused skaalade 15ikes: ,,Olenemata vdimalikest raskustest, annan endast alati parima,

et oma t60 tehtud saaks.* (piisivus); ,,Annan endast parima, et teha seda, mida minult oodatakse.*
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(suund); ,,Panustan alati palju energiat kdigesse, mida alustan. (intensiivsus). Vditeid paluti

hinnata ndustumise Likert-tiitipi 5-pallilisel skaalal (1=iildse ei ndustu ja 5=tdiesti ndus).

Kolmanda osa viited olid seotud vastajate tooolukorra kogemise ja tunnetamisega, mis annavad
indikatsiooni ldbipdlemise tasemest. Lébipdlemise modtmisvahendit Burnout Assesment Tool
(BAT) on soovitatud kui sdelumisvahendit, et tuvastada tdo6tajaid, kellel on 1dbipdlemise oht voi
diagnostikavahendina ldbipdlenud todtajate hindamiseks (Schaufeli ef al. 2020). BAT pohiskaala
(Ibid.) on enesearuande kiisimustik, mis koosneb nelja alamskaalasse jaotatud iiksustest: kurnatus,
vaimne distants, keskendumisprobleemid ja emotsionaalne héiritus. Lébipdlemise taset niitab
koigi tiksuste koguskoori keskmine, kusjuures mida kdrgem skoor, seda kdrgem on lédbipdlemise
tase (/bid.). Kéesolevas uuringus kasutas autor BAT pohiskaalat, tolkides kiisimused eesti keelde
ja korrigeeris kiisimustikku vastavalt keelelisele kontekstile — {ihtlustades sOnastust ja jittes sisse
viga sarnase sisuga kiisimuste puhul l&dbipdlemist paremini modtva véite (nditeks: ,,Todl olles
tunnen end vaimselt kurnatuna.” ja ,,To0pdeva Idpus tunnen end vaimselt kurnatuna.” — kuna
labipdlemist peetakse kroonilise stressi tulemuseks, siis leidis autor, et esimene kiisimus mdddab
labipdlemist paremini). Vditeid paluti hinnata vastavalt téoolukorrale ja véidete kogemise

sagedusele Likert-tiitipi 5-pallilisel skaalal (1=mitte kunagi ja 5=alati).

Kiisimustiku neljas osa koosnes véidetest, mis hindasid vastajate arusaama sellest, kuidas
organisatsioon toetab nende isiklike tugevuste kasutamist t66l. Kiisimuste koostamisel kasutati
tajutud organisatsioonilise toetuse tootajate tugevuste kasutamisel (POSSU) skaalat (Keenan,
Mostert 2013). T66 autor kasutas kiisimustikus kuut véidet, mida vastajad hindasid 5-punktilise
Likert-tiilipi skaala alusel (1=mitte kunagi ja 5=alati). Niiteks: ,,Minu organisatsioon rakendab

minu tugevusi.*

Viimase osa neli véidet olid seotud organisatsiooni sisemise usaldusega. Selleks kasutati Huff ja
Kelley (2003) sisemise usalduskliima kiisimustikku. Vastajatel paluti anda hinnang enda
organisatsiooni lildisele ja inimestevahelisele usaldusele. Néiteks: ,,Minu organisatsioonis valitseb
tootajatevaheline usaldus.” Viiteid paluti hinnata ndustumise Likert-tiilipi 5-pallisel skaalal

(1=tildse ei ndustu ja S=tiiesti ndus).

Kiisitluse vastused salvestati Google Sheet keskkonnas ja eksporditi MS Exceli 'sse ning andmete
edasiseks analiilisiks kasutati /BM SPSS Statistics 28.0. Analiilisis kasutati kdigepealt kirjeldavat

statistikat. Nominaaltunnuste korral esitati sagedusjaotused nii tdis- kui ka suhtarvudena,
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ordinaaltunnuste puhul arvutati aritmeetilised keskmised, mediaanid ja standardhdlbed. Sisemise
reliaabluse hindamiseks arvutati Cronbach’i alfa (o) véértused. Parast faktorite koondkeskmiste
arvutamist tehti tunnuste jaotuse kontroll. Shapiro-Wilk'i test nditas, et kdik tunnused erinesid
olulisel mddral nominaaljaotusest (p<0,05), mistottu valiti faktoritevaheliste seoste uurimiseks
mitteparameetriline Spearman’i korrelatsioon. Demograafiliste tunnuste ja faktorite vaheliste
seoste uurimiseks moodustati kdigepealt demograafiliste tunnuste alusel vorreldavad grupid. Kahe
grupi (sugu ja litkkmelisus projektis) vordlemiseks kasutati t-testi ja rohkem kui kahe grupi (vanus,
toOstaaz  organisatsioonis ja  projektikogemus) vordlemiseks kasutati  iihefaktorilist

dispersioonianaliiiisi ANOVA Tamhane meetodil koos post-hoc-testiga.

2.3. Valim ja uuringu kiik

Uuringu valimi moodustasid Eesti peatoovotu ehitusettevotete tootajad, kes aktiivselt todtavad
ehitusprojekti meeskonnas (projektijuhid, objektijuhid, eriosade spetsialistid jt). Valimi poole
poordumiseks kasutas autor Eesti Ehitusettevotjate Liidu abi. Too autor kooskolastas eelnevalt
kiisimustiku edastamise vdimaluse Eesti Ehitusettevdtjate Liidu juhatusega. Kiisimustiku link
edastati koigile liidu litkmeks olevatele ettevotetele koos palvega antud kiisimustik oma ettevottes
tootavatele projektimeeskonna liimetele edastamiseks. Samuti pdordus t60 autor palvega
kiisimustiku edastamiseks 1ébi oma isiklike kontaktide ehitusvaldkonna ettevitete tootajate seas
ning samuti ehitusettevitete avalike kodulehekiilgede saadud personalijuhtide kontaktide kaudu.
Poordumises paluti  kiisimustikule vastata tootajatel, kes aktiivselt tootavad ehituse
projektimeeskonnas. Kuna uuringu eesmaérk oli selgitada vilja iildisi seoseid, siis ei olnud valim
seotud konkreetsete organisatsioonidega. Tegemist oli mugavusvalimiga, sest osalesid ettevotted
ja nende todtajad, kes olid ndus koostddd tegema. Kiisimustik oli anoniilimne ja ei tuvastanud ei

1sikuid ega ettevotteid. Kiisitluse ankeet oli avatud vastamiseks 3.-14. mirtsini 2022.

Uuringus osales sada ehituse projektimeeskonna liiget (n=100), kelle keskmine vanus oli 37 aastat
(sd = 8,6). Kdige noorem tdotaja oli 22- ja kdige vanem 57-aastane. Osalejatest olid 85% mehed
(n=85)ja 15% naised (n = 15). To0staaz organisatsioonis oli vahemikus 0,15-32 aastat, keskmine
staaz oli 8,5 aastat (sd = 7,33). Uldine ehitusprojektides tddtamise kogemus oli keskmiselt 13,2
aastat (sd =8,04) varieerudes {iihest kuni 32 aastani. Uuringus osalenud tddtajad jagati

demograafiliste andmete alusel gruppidesse (Tabel 1).
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Tabel 1. Vastajate jaotumine ldhtuvalt soost, projekti liikmelisusest, vanusest, tO0staaZist
praeguses organisatsioonis ja iildisest projektides todtamise kogemusest

Sugu n %
Mees 85 85
Naine 15 15
Liikmelisus projektis

Projektimeeskonna liige 63 63
Projektijuht 37 37
Vanus

kuni 29-aastased 26 26
30- kuni 39-aastased 35 35
40- kuni 49-aastased 33 33
50-aastased ja vanemad 6 6
ToostaaZz praeguses organisatsioonis

kuni 1 aasta 6 6
1-5 aastat 44 44
6-9 aastat 11 11
10-14 aastat 16 16
15 ja enam aastat 23 23
Uldine ehitusprojektides tootamise kogemus

kuni 5 aastat 25 25
6-9 aastat 11 11
10-14 aastat 20 20
15-19 aastat 14 14
20 ja enam aastat 30 30

Allikas: autori koostatud

Edasiseks analiilisiks korrigeeriti kahe demograafilise tunnuse grupeeringut (Tabel 2).
Vanusegrupp 50- ja enam aastat, kuhu kuulus vaid 6% vastanutest, liideti eelmise grupiga ja seega
tekkis kolm erinevat vanusegruppi: kuni 29-aastased, 30- kuni 39- aastased ning 40-aastased ja
vanemad. Samuti muudeti staazigruppe, kuna vaid 6% vastanutest kuulusid alla aasta
organisatsioonis tootanute hulka, kusjuures alla {iheaastase projektides todtamise {iildise
kogemusega ei olnud iihtegi vastajat. Et iihtlustada gruppide suurusi, liideti antud grupp
jargmisega ja edasises analiiiisis kasutati staazigruppe vastavalt: kuni 5 aastat, 6-9 aastat, 10-14

aastat ning 15 aastat ja enam.
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Tabel 2. Edasises analiiiisis kasutatavad vanusegrupid ja staazigrupid

Vanusegrupid n %
kuni 29-aastased 26 26
30- kuni 39-aastased 35 35
40-aastased ja vanemad 39 39

Staazigrupid n %
kuni 5 aastat 50 50
6-9 aastat 11 11
10-14 aastat 16 16
15 ja enam aastat 23 23

2.4. Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika

Kvantitatiivse uuringu kiisitlusega paluti vastajatel hinnata viiteid enda todalase pingutuse ja
labipolemise tunnetuse kohta. Samuti paluti vastata viidetele, mis hindasid todtajate
organisatsioonilise toetuse taju — tdpsemalt, kuidas tunnetatakse, et organisatsioon kasutab nende

tugevusi. Lisaks andsid vastajad hinnangu tajutud sisemise usalduskliima kohta organisatsioonis.

Autor kasutas erinevate uuritavate faktorite analiilisimisel esmalt kirjeldavat statistikat. Tabelis 3,
4 ja 5 on vilja toodud teemaplokkide ja nende alamkategooriate 16ikes keskviirtused, mediaanid,
standardhdlbed ja reliaabluskoefitsiendid. Kiisimustikku voib pidada usaldusvéirseks, kui
Cronbach’i alfa koefitsiendi véddrtus on suurem kui 0,7 (Ursachi ef al 2015). Kdesolevas tods on
iga  teemaploki  usaldusvddrsus  aktsepteeritav ~ (Tabel 3).  Arvutatud  Cronbach’i
reliaabluskoefitsiendid teemaplokkide ldikes on jiargmised: tddalane pingutus (a=0,85),
labipdlemine (a=0,92), organisatsiooniline toetus tugevuste kasutamisel (a=0,92) ja

usalduskliima (a = 0,84).

Tooalase pingutuse ja lidbipdlemise teemaploki kahes alamkategoorias (Tabel 4 ja 5) oli
usaldusvédrsuse koefitsient 0,65 (tddalane pingutus — suund) ja 0,68 (ldbipdlemine — vaimne
distants). Autor kontrollis antud alamkategooriate vdidete eemaldamise moju Cronbach'i alfaga ja
leidis, et alamkategooria ,,suund* vdidete vélja jatmine ei oleks muutnud faktori {ildist kooskdla
paremaks ja ,,vaimne distants“ koefitsient on timardatult 0,7 ning faktori {ildine koefitsient viga

hea (o = 0,92). Seetdttu leidis autor, et vdidete eemaldamine analiiiisist ei ole vajalik.
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Tabel 3. Skaalade keskmise, standardhélbed ja reliaablusnéitajad teemaplokkide pohiskaalade
16ikes.

Organisatsiooni
Tooalane toetus tugevuste
pingutus Lébipdlemine kasutamisel Usalduskliima
n 100 100 100 100
Viiteid 9 20 6 4
Cronbach’i o 0,854 0,920 0,917 0,837
m 4,357 2,028 3,840 4,083
me 4,444 1,975 3,833 4,250
sd 0,467 0,500 0,724 0,707

Allikas: autori koostatud

Tabel 4. T66alase pingutuse alamskaalade keskmised, standardhélbed ja reliaablusnéitajad

Tooalane pingutus - | Todalane pingutus - Tooalane pingutus -
piisivus suund intensiivsus
n 100 100 100
Viiteid 3 3 3
Cronbach’i a 0,743 0,649 0,786
m 4,557 4,553 3,960
me 4,667 4,667 4,000
sd 0,504 0,448 0,697

Allikas: autori koostatud

Tabel 5. Labipdlemise alamskaalade keskmised, standardhélbed ja reliaablusnéitajad

Labipdlemine -
Lébipdlemine - | Lébipdlemine - Lébipolemine - emotsionaalne
kurnatus vaimne distants | keskendumisprobleemid hiiritus

n 100 100 100 100
Viiteid 7 4 4 5
Cronbach’i a 0,847 0,675 0,823 0,831
m 2,577 1,868 1,860 1,860
me 2,571 1,750 2,000 1,800
sd 0,651 0,583 0,580 0,628

Allikas: autori koostatud

Uuringu teemaplokkide kirjeldav statistika on vélja toodud tabelites 3, 4 ja 5. Erinevate

teemaplokkide véidete kirjeldava statistika leiab t606 lisas (Lisa 2 — tabelid 7-10).
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Tulemustest loeb vilja, et iihe kdrgeima aritmeetilise keskmisega (m =4,36) ning véikseima
standardhilbega (sd = 0,467) hinnati td6alast pingutust, mis tdhendab, et to6tajad hindavad oma
pingutust korgelt ning vastajad hindasid seda ka koige liksmeelsemalt. Kusjuures korgemalt
hinnati alamkategooriatest piisivust (m =4,56, SD = 0,504) ning suunda (m = 4,55, sd = 0,448).
Monevorra madalamaks hinnati intensiivsust (m = 3,96, sd = 0,697). See niitab, et tootajad on
otsustanud organisatsiooni eesmarkide eest seista (suund) ja leiavad, et nende pingutus on piisiv
(piisivus), kuid veidi madalamalt hinnatakse todalase pingutuse voOrdset panust. Niiteks on
vastajad hinnanud korgeimalt suunda iseloomustavat vdidet ,,Annan endast parima, et teha seda,
mida minult oodatakse.” (m=4,63, sd=0,58, alampiir=4,51, iilempiir=4,75). Koige
madalamaid hinnanguid anti intensiivsuse alamkategooria viitele: ,,Ma pingutan alati vordselt
koigi oma todiilesannete tditmisel.” (m = 3,65, sd = 0,88, alampiir = 3,48, lilempiir = 3,82), mis

vOib vihjata sellele, et vastajatel on voime oma t60pingutusi vastavalt vajadusele suunata.

Vaatamata eeldusele, et ehitussektori projektimeeskonna litkmete seas v3ib keeruline tookeskkond
tekitada suuremat ldbipdlemist, selgub tulemustest, et ldbipdlemise iildine tase on suhteliselt madal
(m=2,03, sd=0,5). Siiski on libipdlemise alamkategooriates teatud erisusi. Kui vaimset
distantsi, keskendumisprobleeme ja emotsionaalset hdiritust hinnati suhteliselt vordselt ja madalalt
(vastavalt: m = 1,87, sd =0,583, m = 1,86, sd = 0,580 ja m = 1,86; sd = 0,628), siis mdoddukalt
korgemaid hindeid anti kurnatuse véidetele (m = 2,58, sd = 0,65). Kéesolevas t60s on kurnatuse
nditaja mediaan vorreldes teiste 1dbipdlemise nditajatega veidi korgem (Me = 2,57), mis tdhendab,
et pooled vastajatest hindasid enda kurnatuse taset sellest korgemalt. Kolm koige korgemalt
hinnatud kurnatuse véidet olid: ,,T66l olles tunnen end vaimselt kurnatuna* (m =3, sd = 0,91,
alampiir = 2,84, ilempiir = 3,2); ,,Koik, mida ma t66] teen, nduab suurt pingutust (m =29,
sd = 0,77, alampiir = 2,77, tlempiir = 3,07); ,,Pdrast to6pdeva ei ole mul energiat enda jaoks

oluliste teemadega tegelemiseks.” (m = 2,9, sd = 1, alampiir = 2,7, iilempiir = 3,1).

Faktorid, mis iseloomustasid tunnetust organisatsiooni suhtes, said vastajatelt keskmisest
korgemaid hinnanguid. Suhteliselt korgelt hinnati nii organisatsiooni sisemist usalduskliimat
(m =4,25, sd =0,707) kui organisatsiooni toetust tugevuste kasutamisel (m = 3,84, sd = 0,724).
Naiteks hinnati kdrgeimalt viiteid: ,,Minu organisatsioon annab mulle voimaluse teha seda, milles
olen hea. (m=4, sd=0,798, alampiir = 3,85, iilempiir=4,17) ja ,Minu organisatsioon
voimaldab mul kasutada oma andeid.” (m = 3,98, sd = 0,829; alampiir = 3,82, iilempiir = 4,14).

Tulemused nditavad selgelt, et antud valimi puhul tunnetavad tootajad korgelt oma
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organisatsioonipoolset toetust ja nad tajuvad selgelt, et organisatsioon vdimaldab neil oma

tugevusi kasutada.

Ka usalduskliimat tunnetavad vastajad korgelt. Koigi nelja viite keskmine néitaja oli veidi iile
nelja: ,,Minu organisatsioonis valitseb tootajatevaheline usaldus.” (m=4,1, sd=0,82,
alampiir = 3,91, tlempiir = 4,23); ,,Minu organisatsioonis on alluvatel usaldus juhtide vastu.“
(m =4, sd =0,853, alampiir = 3,85, tlempiir = 4,19); ,,Kui keegi minu organisatsioonis annab
lubaduse, usaldavad teised organisatsiooni sees, et inimene annab endast parima, et lubadus tiita.*
(m=4,1, sd = 0,874, alampiir = 3,89, llempiir = 4,23); ,,Minu organisatsiooni juhid usaldavad
oma alluvaid otsuseid tegema.” (m = 4,2, sd = 0,903, alampiir = 4, ilempiir = 4,36). Tulemused
niitavad, et sisemine usaldus on nii juhtide kui teiste kolleegide suhtes ning samuti tunnetatakse
korgelt, et juhid usaldavad oma to6tajaid otsuseid tegema. Viimase vdite korge hinnang viitab

sellele, et valimi puhul on tegu ametikohtadega, millel on suur autonoomia otsustamisel.

2.5. Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmoju korrelatsioonianaliiiis

Organisatsiooni toetuse tdoOtajate tugevuste kasutamisel, sisemise organisatsiooni kliima,
labipdlemise ja selle alamkategooriate ning todalase pingutuse ja selle alamkategooriate
omavaheliste vastastikuste modjude leidmiseks viis t60 autor ldbi korrelatsioonianaliiiisi.

Tulemused on nidhtavad tabelis 6.

Tabel 6. Tunnuste omavaheliste seoste ja vastastikmdju korrelatsioonianaliilisi tulemused
(Spearman'i rho)

Organisat
siooniline
toetus
tugevuste Todoalane TP —
kasutamis | Usaldus- |pingutus | TP - TP - intensiivs
el kliima (TP) pisivus | suund us
Organisatsiooniline toetus
tugevuste kasutamisel --
Usalduskliima 0,570** --
Tooalane pingutus (TP) 0,235* 0,053 -
TP - piisivus 0,264** 0,045| 0,717** --
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TP - suund 0,350** 0,178| 0,787**| 0,422** --

TP - intensiivsus 0,115 0,016| 0,907**| 0,503**| 0,597** --
Labipdlemine (LP) -0,600**| -0,474**| -0,241*| -0,408**| -0,224* -0,086
LP - kurnatus -0,494**| -0,428** -0,128 | -0,308** -0,166 0,037
LP - vaimne distants -0,560**| -0,342**| -0,213*| -0,319**| -0,199* -0,108
LP -

keskendumisprobleemid -0,571**| -0,430**| -0,327**| -0,520**| -0,320** -0,169
LP - emotsionaalne

hairitus -0,440** | -0,374** -0,193| -0,300** -0,136 -0,088

Allikas: autori koostatud * seos on oluline tasemel 0,05 (p < 0,05)

** seos on oluline tasemel 0,01 (p <0,01)

Pérast faktorite koondkeskmiste arvutamist tehti tunnuste jaotuse kontroll. Shapiro-Wilk-i test
nditas, et kdik tunnused erinesid olulisel médral normaaljaotusest (p < 0,05), mistdttu otsustati
faktorite vaheliste seoste analiilisimiseks valida mitteparameetriline Spearman’i korrelatsioon.
Korrelatsioonianaliiiisi kasutatakse seoste otsimiseks kahe tunnuse vahel ning see vdimaldab teha
jéreldusi, kas seos on statistiliselt oluline v3i mitte. Spearman’i korrelatsioonikordaja (rho - p)
vairtused jddvad -1 ja 1 vahele, kusjuures p=1 néitab tiielikku positiivset seost ja p=-1 tédielikku
negatiivset seost ning védrtus 0 vastab seose puudumise olukorrale (Tooding, 2015, 221).

Olulisuse tdendosus (p) nditab seoste statistilist olulisust.

Kéesolevas analiilisis vdga tugevaid statistilisi seoseid ei leitud. Tulemustest selgub, et koige
tugevam statistiliselt oluline seos on organisatsiooni tugevuste kasutamise toetuse ja ldbipdlemise
vahel. Tegemist on mddduka tugevusega negatiivse seosega (p = -0,6, p < 0,01. See néitab, et mida
korgemalt tootajad tunnetavad, et organisatsioon toetab ja kasutab nende tugevusi, seda
madalamalt on hinnatud I&bipolemise taset. Moddukas negatiivne seos on samuti organisatsiooni
toetuse ja ldbipdlemise erinevate alamkategooriate (keskendumisprobleemid p =-5,7, p <0,01;
vaimne distants p =-0,56, p <0,01) vahel ja ndrk negatiivne seos toetuse ning kurnatuse
(p=-0.49, p<0,01) ja emotsionaalse hiirituse (p =-0,44, p <0,01) vahel. Kuigi seosed ei ole
vaga tugevad, on siiski statistiline olulisus korge ning selgelt eristuv negatiivne seos olemas.
Sellest tulenevalt v3ib delda, et tugevuste kasutamine organisatsioonis ja selgelt tunnetatav toetus

selles osas voib olla iiks voimalik meetod tootajate labipdlemise viltimisel.
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Organisatsiooni tugevuste kasutamise toetuse ja tddalase pingutuse vahel on statistiliselt oluline
positiivne seos, kuid see seos on viga nork (p = 0,24, p < 0,05). Organisatsiooni toetusega seoses
nditavad veidi kdrgemat ja statistiliselt olulist positiivset seost to0alase pingutuse alamkategooriad
- suund (p=0,35, p<0,01) ja piisivus (p=0,264; p<0,01), mis nditab teatud olulisust
organisatsiooni toetuse tunnetuse osas, sest tdoalase pingutuse suund tdhendab, et toGtaja teeb
valiku oma kéitumise osas organisatsioonis ja piisivus nditab kui kaua ta on valmis seda valitud
kditumist edukalt jitkama (De Cooman ef al 2009). Seega voib arvata, et kui tootaja tunnetab
organisatsiooni toetust, siis on tal ka suurem soov oma pingutust selle organisatsiooni eesmarkide

saavutamisse suunata.

Todoalane pingutus on monevdrra negatiivselt seotud keskendumisprobleemidega (lédbipdlemise
alamkategooria) (p =-0,33, p <0,01). Kdige tugevama seose seejuures leiab todalase pingutuse
alamkategooria — piisivuse — osas. Piisivus on mddduka tugevusega negatiivselt seotud
keskendumisprobleemidega (p =-0,52, p <0,01) ja ndrk negatiivne seos on iildise ldbipdlemise
(p=-0,41, p<0,01), kurnatuse (p=-0,31, p<0,01) ja emotsionaalse héiritusega (p =-03,
p <0,01). See tulemus on monevorra iillatav, sest viitab sellele, et mida kdrgem on tédalane
pingutus, seda madalam on l&bipdlemise tase, mis tdhendab, et Seos voib tdhendada ka seda, et

tootajad, kelle 1dbipdlemise tase on madalam, on vdimelised suuremaks pingutuseks.

Organisatsiooni sisemise usalduskliima ja ldbipdlemise vahel on statistiliselt oluline ndrga
tugevusega negatiivne seos (p = -4,47, p < 0,01) ja samuti 1dbipdlemise kdigi alamfaktorite vahel.
See néditab, et mida rohkem tunnetavad tO6tajad organisatsiooni sisemist usalduskliimat
positiivsena, seda madalamalt hindavad nad 1dbipdlemise nditajaid. Analiiiisi tulemused niitavad,
et organisatsiooni sisemise usalduskliima ja todalase pingutuse vahel antud valimi raames seos
puudub (p =0,053). Kiill on oluline mdddukas positiivne seos organisatsiooni toetuse ja
usalduskliima vahel (p = 0,57, p <0,01), mis néitab, et kdrgem organisatsiooni toetuse tunnetus

pOhjustab ka kdrgemat taju usalduse suhtes.

2.6. Gruppide keskviirtuste vordlemine

Uuritavatest moodustati demograafiliste tunnuste alusel vorreldavad grupid. Gruppide hinnangute
keskvaartuste vordlemiseks valiti mitteparameetrilised testid. Kahe grupi (sugu ja litkmelisus

projektis) vordlemiseks kasutati t-testi ja rohkem kui kahe grupi (vanus, to0staaz organisatsioonis
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ja tldine projektikogemus) vordlemiseks kasutati iihefaktorilist dispersioonianaliitisi ANOVA
Tamhane meetodil koos post-hoc-testiga. Tulemused on esitletud lisas 3. Eesmérk oli selgitada,
mil mééral leidub erinevusi té0alase pingutuse, labipdlemise, organisatsiooni toetuse ja sisemise
usalduskliima tajumise hinnangutes olenevalt to6taja soost, projekti liikmestaatusest, vanusest,
organisatsioonis to0tamise staazist ja iildisest projektikogemusest. Mdlemad testid niitavad, kas
gruppide vastused on statistiliselt olulised voi mitte. Statistilise tdendosuse nivooks méérati 0,05

mis tdhendab 95-protsendilist tdendosust (kui p<0,05 on seos statistiliselt oluline).

T-test niditas, et meeste ja naiste vordluses markimisvairsed erinevused puudusid. Kuigi test niitas
statistilise olulisuse olemasolu tdoalases pingutuses (p =0,025) ja selle alamkategooriates
(ptsivus p=0,025; suund p=0,04 ja intensiivsus p=0,011), olid antud faktori kodigis
kategooriates meeste ja naiste keskmised suhteliselt vordsed. See néitab, et antud valimi raames ei
mingi todtaja sugu uuritavates teemaplokkides rolli, sest nii naised kui mehed on andnud

kokkuvdttes hinnangud suhteliselt vordsel tasemel.

Kiill selgus erinevus projektimeeskonna liikmelisuses. Projektimeeskonna liikmed (m=2,7,
sd =0,64) ja projektijuhid (m=2,4,sd=0,637) erinesid moddukalt kurnatuse (t=2,152,
p = 0,034) poolest. Samuti oli teatud erinevus vaimse hdirituse hinnangutes (t = 3,191, p = 0,002)
— projektimeeskonna litkkmed (m = 2,0, sd =0,588) ja projektijuhid (m = 1,6, sd =0,502). See
tdhendab, et projektimeeskonna liikkmed ndustusid oluliselt sagedamini kurnatust ja vaimset
hdiritust modtvate vdidetega kui projektijuhid. To6alase pingutuse alamkategooria — pilisivuse —
osas ei andnud test kiill statistilist olulisust (t = 1,54, p = 0,135), kuid markimist vadrib siiski teatud
ndrk erinevus antud hinnangute keskmises: projektimeeskonna litkkmed (m = 4,5, sd =0,521) ja
projektijuhid (m = 4,7, sd = 0,461), mis niitab, et seos ei ole statistiliselt oluline, aga projektijuhid
on antud valimi raames hinnanud oma tddalase pingutuse piisivust veidi kdrgemalt kui

projektimeeskonna litkmed.

ANOVA test niitas, et kolme vanusegrupi vordluses ilmnes statistiliselt oluline erinevus kurnatuse
osas, mis nditab, et vihemalt kaks vanusegruppi erinevad oma hinnangutes tliksteisest mdddukal
madral (kurnatus, F = 3,662, p=0,029). 40-aastased ja vanemad hindasid enda kurnatuse taset
(m=2,36, sd =0,619) madalamaks kui nende nooremad ametikaaslased (30- kuni 39-aastased)
(m=2,75, sd=0,574). See tdhendab, et 30- kuni 39-aastased tootajad tunnevad moddukalt

suuremat kurnatust kui 40-aastased ja vanemad too6tajad. Staazigruppide vordluses statistiliselt
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olulisi erinevusi hinnangutes ei esinenud tihegi tunnuse osas ja erinevate staazigruppide keskmised

olid suhteliselt vordsed.

Vaadates iildise projektijuhtimise kogemusega tootajate tulemusi, siis teatud erinevused ilmnesid
6- kuni 9-aastase kogemusega tootajate (m = 2,54, sd = 0,533) ja 15- kuni 19-aastase kogemusega
tootajate (m = 1,8, sd = 0,374) vahel labipdlemise osas (F = 4,06, p = 0,004), mis tdhendab, et 6-
kuni 9-aastase kogemusega tdotajate seas hinnati labipdlemist monevorra kdrgemalt kui 15- kuni
19- aastase kogemusega tOGtajate seas. Sama tulemus oli ka Ildbipdlemise erinevate
alamkategooriate vahel - kurnatus (F =2,70, p=0,04), vaimne distants (F=2,73, p=0,03),
keskendumisprobleemid (F = 3,05, p =0,02), ja emotsionaalne héiritus (F = 3,23, p=0,02). Ka
nendes alamkategooriates hindasid 6- kuni 9-aastase kogemusega to6tajad enda ldbipdlemise taset

monevdrra kdrgemalt.

Labipdlemise ja selle alamkategooriate 106ikes on analiiiisi tulemustes néhtav teatud tendents, mis
nditab, et 1dbipdlemise tase on tookogemuse algfaasis viiksem (m = 1,96, sd = 0,484) ja saavutab
korgema taseme 6- kuni 9- aastase tookogemuse juures (m =2,54, sd =0,533) ning langeb
madalamale kogemuse kasvades: 15-19 aastat kogemust (m = 1,87, sd = 0,374) ja 20 ning enam

aastat kogemust (m = 1,94, sd = 0,489).

Tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse osas ilmnes samuti erinevus (F = 3,21, p=0,016)
6- kuni 9-aastase kogemuse (m = 3,2, sd =0,915) ja 15- kuni 19-aastase kogemusega (m = 4,07,
sd = 0,356) todtajate gruppide vahel, mis tdhendab, et 15- kuni 19-aastase kogemusega tootajad
tajusid monevorra kdrgemalt, et organisatsioon kasutab nende tugevusi kui 6- kuni 9-aastase

kogemusega tootajad.
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

3.1. Uuringu tulemuste arutelu

Magistrito0 autori arvates on ehitusvaldkonna personalijuhtimises oluline mdista, kuidas
organisatsioon saab parimal moel toetada toGtajate heaolu ja véltida ldbipdlemist tookeskkonnas,
mis on oma olemuselt vdaga stressirohke. Ehitussektori mahukad té6graafikud, pingelised tihtajad,
koostdd ja suhtlus erinevate huvidega osapooltega ning lisaks ohtlik té6keskkond on pidevaks
stressiallikaks, mis on suureks ohuks tootajate labipolemisele. Samas tuleb arvestada, et ehituse
projektimeeskonna liikkmete t60 on organisatsioonis strateegiliselt olulise tdhtsusega ning
vaatamata pingelisele todle on organisatsioonile oluline, et todtajad annaksid endast parima ja
oleksid valmis pingutama ka keerulises tookeskkonnas. Olulise mdjuga tddde teostamine ja
organisatsiooni eesmirkide saavutamine soltub peamiselt ehituse projektimeeskonna litkmete

toopanusest.

Organisatsioonid peavad mdistma, millised toetusmehhanismid on vajalikud, et strateegiliselt
olulistel toGtajatel oleks piisav pingutustahe ja mis samas toetaks toGtajate 1dbipolemise véltimist
ja  vdhendamist. = Akadeemilises  kirjanduses  rddgitakse {iha enam  positiivsest
organisatsioonipsithholoogiast ja sellest tulenevalt on suund pigem probleemide ennetusele kui
tagajirgedega tegelemisele. Seepérast on oluline mitte ainult keskendumine stressi ja l1dbipdlemise
all kannatavate to0tajate ndustamisele ja abistamisele, vaid suuremat réhku tuleb pdorata toetava
tookeskkonna loomisele. Organisatsioonipoolseid sekkumismeetmeid on erinevaid, kuid
kdesolevas t60s on keskendutud tdotajate tugevuste kasutamise organisatsiooni toetusele ja

sisemisele usalduskliimale.

Selleks, et saada selgust, mil mééral tugevuste kasutamise toetus ja sisemine usalduskliima
mojutavad lédbipdlemise taset ja tooalast pingutust, uuris t60 autor, kuidas Eestis ehitusprojekti
meeskonna todtajad tajuvad, kas ja mil méddral nende organisatsioonid toetavad neid nende
tugevuste kasutamisel ning milliseks hinnatakse sisemist organisatsiooni kliimat. Samuti seda,

kuidas hindavad to6tajad iseenda tddalast pingutust ning mil médral tunnetavad ldbipdlemist.

33



Uuringus koguti ankeetkiisitlusega vastuseid sajalt inimeselt. Kuigi valim hdlmas erinevate
chitusettevotete tootajaid, ei saa siiski vdikese valimi tdttu antud tulemusi {ildistada kogu
populatsioonile. Samas vdib arvestada, et antud vastustest selgusid tulemused, mida on voimalik

valdkonna personalijuhtimises siiski aluseks votta.

Kdigepealt tuleb mérkida, et vaatamata eeldusele, et ehitussektori projektimeeskonna liikmete seas
voib keeruline tookeskkond tekitada suuremat l&bipdlemist, selgub kdesoleva t66 raames labi
viidud uuringu tulemustest, et 1dbipdlemise iildine tase on antud valimi puhul suhteliselt madal.
Tanapdeval pooratakse suurt rohku tOGtajate vaimsele tervisele ja radgitakse iitha enam
labipdlemisest ning selle viltimise olulisusest. Autori arvates on monevdrra iillatav uuringu
tulemusel saadud tootajate ldbipolemise iildise taseme keskmisest madalam méiér, kuna
ehitusvaldkonna tddiseloomu ja -keskkonda peetakse enamasti 1dbipdlemist soodustavaks. Samas
tuleb mirkida, et moddukalt korgemat taset nditas ldbipdlemise taseme hindamise iiks
alamkategooria — kurnatus. Kurnatust on peetud kdige ilmsemaks labipdlemise nditajaks ja see
viitab nii fiilisilisele kui vaimsele vdsimusele (Schaufeli ef al. 2020). Samas on leitud, et ainuiiksi
kurnatus ei ole piisav tingimus ldbipdlemise kujunemisel, kuid {iha suurenev energiapuudus voib
viia ka teiste tingimuste tekkeni (/bid.). Kurnatust hinnati kdesoleva t66 raames tehtud uuringus
keskmiselt korgemaks ja pooled vastajatest hindasid enda kurnatuse néitajaid iile keskmise. See
voib olla oluline mirguanne, et antud teemaga tuleb tegeleda, et véltida edasist kurnatuse
suurenemist, mis omakorda voib viia teiste tingimuste esile kerkimiseni ja tildise ldbipdlemise

tekkeni.

Teiseks on oluline esile tuua, et antud valimi puhul oli tegu to6tajatega, kes hindasid oma todalast
pingutust vdga korgelt. Vastajate keskmine hinnang oma tddalasele pingutusele oli 4,36 (5-palli
slisteemis). Seejuures on oluline mdista, et kdesolevas t6ds kuulusid valimisse projektimeeskonna
litkkmed, kes on peamiselt projektijuhid, objektijuhid ja erialaspetsialistid. Ehitusvaldkonnas on
juhtide ja spetsialistide ametialal tootamiseks ndutud kutsetunnistus voi muu padevustunnistus
(Lepik, Uiboupin 2017, 24), mis tdhendab, et tegemist on korgelt haritud oma valdkonna
professionaalidega. Uuringus tuli selgelt esile, et tdotajad on motiveeritud ettevotte eesmérke
tditma ja soovivad oma t60d histi teha. Korgem pingutuse méér ei ole toonud endaga kaasa
suuremat labipdlemist. Korgem tddalane pingutus néitas hoopis madalamat Idbipdlemise taset, see
tdhendab, et tootajad, kes hindasid oma tddalast pingutust korgemalt hindasid enda ldbipdlemise
niitajaid madalamalt. Uheks pdhjenduseks asjaolule, et kdrgem pingutuse miir ei too

stressirohkes tookeskkonnas kaasa korgemat ldbipdlemise taset, voib olla see, et pingutus on
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ajendatud positiivsest stressist. On leitud, et stress, mis tekib olukorrast, mida inimene peab

motiveerivaks, on pigem nauditav ja seda ei peeta ohuks (Seaward 2004).

Lisaks saab madalat 1dbipdlemise taset ja kdrgemat tooalast pingutust pohjendada ka kéesoleva
uuringu tulemustest l1dhtuvalt, mis niitasid tootajate kdrget tunnetust organisatsioonipoolsest
toetusest. Kuna uuringus keskenduti toetusele, mis aitab kaasa tdotajate tugevuste kasutamisele
organisatsioonis, siis vOib eeldada, et tunnetus tugevuste kasutamise voimalustest voib viidata
suuremale autonoomsusele oma todiilesannete tiitmisel. Uks enimkasutatavaid tddalase stressi
uurimise mudeleid (Karasek'i JDC job-demand-control model) vihjab sellele, et korgendatud
ndudmistega ametikohtadel on todtajate motivatsioon ja aktiivsus korgemad, kui neile antakse
suurem otsustusvabadus (Karasek, 1979). Kéesoleva uuringu valimi puhul voib suuremat
otsustusvabadust eeldada sellest, et tootajate tunnetus oma organisatsiooni sisemise usalduse ja
tugevuste kasutamise toetuse osas oli vastajate seas tildiselt keskmisest korgem. Varasemalt on
leitud, et inimeste isiklikele tugevatele kiilgedele tuginemine parandab heaolu, tulemusi, tShusust,
autonoomiat ja motivatsiooni (Madden ef a/. 2011 viidatud Miglianico et al. 2019) ning toGtajatele
antud suurem autonoomia loob keskkonna, mis toetab tddtajate suuremat td6ga haaratust ja heaolu

(Miglianico et al. 2019).

Tooalane pingutus oli ka mdnevorra seotud keskendumisega, kus pingutuse alamkategooria —
piisivus — oli mddduka tugevusega negatiivselt seotud, mis néitab, et mida kdrgem piisivus, seda
madalamalt hindasid td6tajad oma keskendumisprobleeme. Mis on ka mdistetav tulemus, sest kui
inimene leiab, et ta ei anna kiiresti alla probleemide korral ja viib oma tegevused vaatamata

raskustele alati 16puni, siis peab tal ka olema piisav keskendumisvdime selleks.

Oluliseks néitajaks kdesolevas to0s on ka keskmisest suurem organisatsiooni sisemise usalduse
tunnetus. Enamus uuringus osalenutest leidsid, et nende organisatsioonis on vastastikune usaldus
kolleegide ja juhtide vahel keskmisest kdrgem. Varasemalt on leitud, et vastastikuse usalduse
tunnetamine organisatsioonis vib tdotajates esile kutsuda positiivseid emotsioone ja vihendada
pinget (Lambert et al. 2012). Seega vdib oletada, et kui td6tajad tunnetavad, et nad saavad oma
t60s keskenduda oma tugevustele, sest organisatsioon neid selles toetab ja samas ka vastastikune
usaldus organisatsioonis on korge, siis tduseb todtajate motivatsioon rohkem pingutada ning nad
on oma t60s aktiivsemad. Motivatsioon pingutada ja vdimalus kasutada seejuures oma tugevusi
toetab omakorda ldbipdlemise viltimist, sest todtajatel on voimalus teha oma t66d viisil, mis toetab

nende positiivset seisundit. Varasemalt on leitud, et tugevuste kasutamine aitab inimestel 1dbi
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padevuse, seotuse ja autonoomia tunnetuse suurendada ka oma isiklikke ressursse (Gagne, Deci
2005 viidatud Miglianico et al. 2019). See omakorda toetab ka todtajate individuaalset
toimetulekuvoimet stressirohketes olukordades ja voib viidata ka kédesoleva t60 raames saadud
tulemuste baasil sellele, et lisaks toetusele ja usaldusele on uuringus osalenute seas suurema

toendosusega kdrgema toimetulekuvdimega inimesi.

3.2. Vastused piistitatud uurimiskiisimustele

Toos oli pistitatud kolm uurimiskiisimust, mille eesmirk oli vélja selgitada seosed tugevuste
kasutamise organisatsiooni toetuse, sisemise usalduskliima, ldbipdlemise, todalase pingutuse

vahel ning lisaks selgitada neid seoseid erinevate demograafiliste nditajate korral.

Esimese uurimiskiisimusega sooviti selgitada kuidas organisatsiooni toetus tootajate

tugevuste kasutamisel mojutab tootajate labipolemise taset ja tooalase pingutuse méaira.

Uuringu tulemused niitasid statistiliselt olulist mddduka tugevusega negatiivset seost tugevuste
kasutamise organisatsiooni toetuse ja labipdlemise vahel. See tihendab, et kui to6tajad tunnetavad
organisatsioonipoolset huvi ja toetust nende isiklike tugevuste suhtes, mis niitab, et
organisatsioon tagab todiilesannete kooskdla tddtajate annete ja tugevustega, seda vdiksem on
vastajate seas ldbipdlemise niitajate tase. See toendab ka varasemalt leitud seoseid, et kui inimesed
tunnetavad, et organisatsioon pdorab neile tihelepanu, vdartustab nende panust ja hoolib to6tajate
heaolust, siis kujuneb inimestes vélja laiem uskumus, et organisatsioon neid toetab ning see voib
omakorda toetada toGtajate heaolu organisatsioonis ning véltida labipolemist (Eisenberger et al.

1986 viidatud Keenan, Mostert 2013).

Varasemalt on leitud, et tajutud organisatsioonilise toe nédol on tegemist vastastikkuse tegevusega,
mis tdhendab, et kui organisatsioon hoolib oma tootajatest ja todtajad seda tunnetavad, siis
soovivad ka todtajad organisatsiooni toetada ja eesmérke saavutada (Rhoades, Eisenberger 2002).
Kéesolevas uuringus tuli selgelt esile vastajate kdrge hinnang enda todalasesse pingutusse ja
organisatsiooni eesmdirkide tditmisesse. Korrelatsioon tajutava organisatsiooni tugevuste
kasutamise toetuse ja tdoalase pingutuse vahel néitas statistiliselt olulist positiivset seost, mis oli

kiill antud vuringus suhteliselt ndrgal tasemel, aga siiski olemas. Seega voib arvata, et kui to6tajad
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tajuvad, et organisatsioon neid toetab ja kasutab nende tugevusi, siis on ka tdotajatel suurem soov

panustada ettevotte eesmérkide saavutamisse ja pingutada selle nimel.

Saadud tulemustest selgus, et tugevuste kasutamine organisatsioonis ja sellega seotud tunnetatav
organisatsiooni toetus on oluline mehhanism labipdlemise viltimiseks ja todtajate pingutuse maar

sOltub sellest, kui tugevalt nad organisatsiooni toetust tunnetavad.

Teine uurimiskiisimus oli esitatud, et moéista kuidas organisatsiooni sisemine usalduskliima

mojutab tootajate libipolemise taset ja tooalase pingutuse méira.

Uuringu tulemusel selgus statistiliselt oluline ndrga kuni mddduka tugevusega negatiivne seos
organisatsiooni sisemise usalduskliima ja ldbipdlemise vahel. Samasugune seos ilmnes ka
usalduskliima ja kdigi ldbipdlemise alamfaktorite vahel. See niitab, et mida rohkem tunnetavad
tootajad organisatsiooni sisemist usalduskliimat positiivsena, seda madalamalt hindavad nad
labipdlemise néitajaid. Antud tulemus kinnitab ka varasemaid uuringuid. Néiteks Autodeski uuring
(Haagensen 2020), mis viidi 14bi 2 500 ehitusvaldkonna professionaali seas, viitas organisatsiooni

sisemisele usaldusele kui tootajate Onnelikkuse méérajale.

Usalduskliima ja todalase pingutuse vahel antud valimi raames aga statistiliselt oluline seos
puudus. Varasemalt on leitud, et arusaam usaldusest voib tootajates esile kutsuda positiivseid
tundeid ja vihendada pinget ning vastupidiselt usalduse puudus voib parssida tootahet (Lambert
et al. 2012). Kuigi kdesoleva uuringu raames statistilist olulist seost tajutava usalduskliima ja
tooalase pingutuse vahel ei leitud, on siiski mérkimisvéérne, et antud valimi puhul hindasid suurem

osa vastajatest nii oma tddalast pingutust kui ka tajutavat usaldust organisatsioonis pigem kdorgelt.

Seega selgus tulemustest, et organisatsiooni usalduskliima mingib olulist rolli tdotajate
labipdlemise vihendamisel. Kuigi seost tddalase pingutuse ja usalduskliima vahel antud valimi
raames ei tuvastatud, on siiski oluline mérkida, et vastajate iildine usalduskliima tunnetus

organisatsioonis oli peamiselt korgel tasemel.

Kuigi algselt ei seatud uurimiskiisimust, mis uuriks seost tugevuste kasutamise organisatsioonilise
toetuse ja usalduskliima vahel, on siiski oluline mérkida, et analiilisi tulemus néitas mdddukat
positiivset seost tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse ja usalduskliima vahel, mis niitab,

et korgem organisatsiooni toetuse tunnetus pohjustab ka korgemat taju usalduse suhtes ja
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vastupidi. Varem on leitud, et tdotajate tugevuste tunnustamisest tulenevad positiivsed
emotsioonid oma juhi suhtes vdivad suurendada vastastikust usaldust ja parandada to6tulemusi (Li

et al. 2002).

Millised on seosed projektimeeskonna liikmete demograafiliste muutujate ning libipolemise

taseme, tooalase pingutuse, tajutud organisatsiooni toetuse ja usalduskliima vahel?

Kéesoleva uuringu tulemused niitavad, et selget korrelatsiooni demograafiliste tunnuste ja
erinevate faktorite vahel ei leitud. Kiill selgusid mdningad erisused erinevate demograafiliste

gruppide vahel.

Varasemalt on leitud, et projektipohises t66s (sh ehitusvaldkonnas) on naissoost
projektimeeskonna litkmetel kalduvus kogeda ldbipdlemist (eriti emotsionaalset kurnatust)
korgemal tasemel kui nende meessoost kolleegidel (Pinto et el. 2014). Kéesoleva uuring aga seda
ei kinnitanud. Meeste ja naiste tulemused hinnangutes olid suhteliselt vordsed ja seda ka kdigis
teistes uuritavates faktorites. Statistikaameti 2020. aasta andmetel on Eestis ehitusvaldkonna
tootajatest 94% mehed (Statistikaamet...2022). Voib arvata, et naised, kes on valinud
insenerieriala ja osalevad aktiivselt ehituse projektimeeskonna t66s, on ilmselt suutnud ennast
maskuliinses tookeskkonnas kehtestada ning sobituvad sellesse tookeskkonda. Sellest tulenevalt

vOib eeldada ka nende naiste suuremat toimetulekuvoimekust.

Teatud erinevus grupiti selgus projekti liikmestaatustest tulenevalt. Uuringus vorreldi
projektijuhtide ja projektimeeskonna litkmete vastuste tulemusi. Teatud mdddukas erisus esines
vastustes kurnatuse ja vaimse héirituse vididetele. Vaatamata varasematele uuringutele, kus on
leitud, et projektijuhid tunnetavad labipdlemist sagedamini kui teised projektimeeskonna litkkmed
(Pinto et al. 2014), nditavad kdesoleva uuringu tulemused vastupidist. Antud valimi puhul tuli
esile, et projektimeeskonna liikmed ndustusid sagedamini kurnatust ja vaimset héiritust mootvate
védidetega kui projektijuhid. Samas hindasid projektijuhid organisatsiooni toetust tugevuste
kasutamisel monevdrra kdrgemalt kui teised projektimeeskonna litkmed. Seda tulemust voib
ilmselt pohjendada projektijuhtide suurema otsustusvoimalusega — organisatsiooni poolt antud
suurem otsustusdigus ja hea planeerimis- ning delegeerimisoskus vdimaldab néiteks todaega ja

koormust teiste tootajate vahel jaotada.
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Erinevate vanusegruppide vordluses suuri erinevusi esile ei tulnud. Varem on iihes Austraalia
ehituse projektijuhtide seas tehtud uuringus leitud, et noorematel on lihtsam oma stressiga toime
tulla, kui vanematel to6tajatel (Haynes, Love 2004). Kédesoleva t66 raames tehtud uuringus pigem
hindasid just 40-aastased ja vanemad enda kurnatuse taset madalamalt, kui nendest nooremad

kolleegid. Samas oli erinevus liiga ndrgal tasemel, et jareldusi teha.

Uldise projektitod kogemuse osas selgus teatud tendents, mis niitab, et ldbipdlemise nditajad on
tookogemuse algusfaasis véiksemad, tase touseb 6- kuni 9- aastase tdokogemuse juures ja sealt
edasi (15- kuni 19-aastase kogemusega) hakkab taas langema. Varasemates uuringutes on leitud,
et suurem kogemus ja sellega seotud professionaalne areng viib stressi vihenemiseni (Haynes,
Love 2004). Tookogemuse algusfaasi ldbipdlemise madal tase voib olla tingitud sellest, et
projektimeeskonnas alustades on ootused tdotajale viiksemad, kuid piisava tdokogemuse juures
tekib vajadus ennast rohkem tdestada, samas ei ole vdib-olla veel kdik t60ks vajalikud oskused
piisavad ja pingutatakse iile. Huvitav on seejuures mairkida, et kédesoleva uuringu tulemused
niitasid ka tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse osas erinevusi samade kogemusgruppide
16ikes: 15- kuni 19-aastase kogemusega too6tajad tajusid monevorra kdrgemalt, et organisatsioon
kasutab nende tugevusi kui 6- kuni 9-aastase kogemusega tootajad. See néitab, et 6- kuni 9-aastase
kogemusega tootajad voivad olla koige haavatavamad ja organisatsioon peaks jilgima ning

arvestama, et selles kogemuse vahemikus tuleks to6tajate toetamisele suuremat rohku pdorata.

3.3.  Uurimistoo piirangud, ettepanekud ja tulemuste rakendusvéimalused

Magistritod raames tehtud uvuringu tulemused annavad esialgse moistmise, kuidas Eestis
ehitusvaldkonna projektimeeskondades tootajad tajuvad enda tugevuste kasutamise
organisatsiooni toetust, usalduskliimat ja mil mééral to6tajad hindavad enda ldbipdlemise nditajaid
ning oma tédalast pingutust. Uhest kiiljest on selle uuringu tulemused huvitav teadmine valdkonna

personalijuhtidele, teisalt aga tuleb arvestada teatud piirangutega uuringus.

Uuringu tugevuseks on kiill valimi ulatus, kuna valimi moodustasid erinevate ettevotete tootajad,
kuid piiranguks on seejuures vastajate vdike hulk. Valitud populatsiooni suurust ei olnud andmete
puudumisel voimalik faktiliselt vélja tuua, kuid autori teadmiste ja hinnangu pdhjal voib see jddda
mitmetuhande kanti. Seega valimi véiksuse (n=100) tottu ei ole vdoimalik laiendada uuringu

tulemusi kogu populatsioonile, vaid ainult uuringus osalenute grupile. Seega ei ole voimalik teha
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tildistavaid ja tdenduspohiseid jareldusi kdigi ehituse projektimeeskonna liikkmete kohta. Samuti
on vastajate anoniilimsusest tulenevalt keeruline hinnata, kui mitmest organisatsioonist vastajaid

osales.

Uuringus kasutatud kiisimustikud pohinesid enesearuande meetodil, mis tihendab, et inimesed
voisid olla kallutatud oma kogemuste hindamisel ja enesevaatlusel. Libipdlemise taseme
tulemuste puhul on oluline arvestada ka, et tegemist oli mugavusvalimiga ja kiisimustikule
vastasid ettevotete todtajad, kes soostusid koostodd tegema. Voimalik on, et tdotajad, kelle
labipolemise tase on korge, ei ole enda seisundist tulenevalt valmis vabatahtlikult kiisimustikele
vastama. Seepérast vOiks kaaluda uuringu teostamist ettevottepdhiselt, kus vastamine on voimalik

teha tootajatele kohustuslikuks ja seeldbi saada parem iilevaade koigi tootajate kohta.

Vaatamata piirangutele saab selle t66 pohjal anda ehitusvaldkonna personalijuhtidele esmase
ilevaate olulistest aspektidest, millele tuleks organisatsioonides tdhelepanu pododrata. Uuringu
tulemustest selgus, et nii toOtajate tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse tajumine kui
sisemine usalduskliima olid korged ning samas ldbipdlemise tase madal. Samuti tundsid to6tajad,
et nende enda t6dalane pingutus on viga korgel tasemel. Lisaks niitas korrelatsioonianaliiiis, et
mida korgem on usalduskliima ja organisatsiooni toetus tugevuste kasutamisel, seda madalamalt
tootajad oma ldbipdlemise taset hindasid. Tulemustest ldhtuvalt soovitab t66 autor iihe
vOimalusena oma strateegiliselt oluliste tOGtajate toetamisel kasutada tugevustele suunatud
juhtimist, mis voimaldab inimestel teha t66d, milles nad ennast tugevalt tunnevad ja toetab seelébi
ka tootajate heaolu ning ldbipdlemise viltimist. Samuti on olulisel kohal soodsa usaldusliima
soodustamine organisatsioonis, mis toetab suurema autonoomia tagamist, head omavahelist

ldbisaamist ja teineteise tugevuste usaldamist.

Kuigi kéesolevas t60s keskenduti ehitusvaldkonna organisatsioonidele, voib uuringuga saadud
tulemusi votta aluseks ka teiste valdkondade organisatsioonide puhul. Uuringus on kasutatud
labipdlemise taseme ja tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse taju hindamiseks hiljuti vélja
tootatud kiisimustikke ning tulemused kinnitasid nende kiisimustike usaldusvéirsust. Seega on
voimalik need kasutusele votta ka edaspidistes uuringutes. Samuti on mdlemad kiisimustikud
praktiliselt kasutatavad organisatsioonides — todtajate ldbipolemise taseme hindamisel ja

organisatsiooni tugevuste toetuse tajumise selgitamisel.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritods selgitati vélja tajutud organisatsiooni toetuse ja sisemise organisatsiooni
usalduse ning tootajate ldbipdlemise ja todalase pingutuse vahelised seosed Eesti chituse
projektimeeskonna liikmete seas. Tépsemalt selgitati, kuidas mdjutab organisatsiooni toetus
tootajate tugevuste kasutamisel ja sisemine organisatsiooni usalduskliima téotajate labipdlemise
taset ja todalase pingutuse médra. Lisaks toodi vilja peamised erinevused tulemustes vastajate

demograafiliste tunnuste alusel.

Ehitussektoris on projektimeeskonna litkmete t60 strateegilise tdhtsusega. Organisatsiooni
eesmirkide saavutamine soltub peamiselt projektimeeskonna litkkmete tddpanusest ja -pingutusest.
Samas on tOdtajate tookoormus korge ja vastutus objekti eelarves plisimise ning Oigeaegse
valmimise ees védga suur, mis vOib tekitada tootajates pingeid ja viia 16puks ldbipdlemiseni.
Ehitusvaldkonna personalijuhtimises on vajalik mdista, millised toetusmehhanismid on vajalikud,
et strateegiliselt olulistel toGtajatel oleks piisav pingutustahe ja samas oleks vdimalik vihendada

ohtu toGtajate ldbipdlemisele.

To66 eesmargi saavutamiseks viidi 1dbi empiiriline uuring, kus kiisitleti Eesti ehituse peatodvotu
ettevotete projektimeeskonna litkkmeid, kes aktiivselt tootavad ehitusprojektides. Uuringule vastas
sada inimest. Vaatamata eeldusele, et ehituse projektijuhtimise t66 stressirohke olemus voib
pohjustada korgemat ldbipdlemise taset, selgus tulemustest, et antud valimi raames oli toGtajate
labipdlemise iildine tase keskmisest madalam. Mirkimisvéérselt korgelt hindasid vastajad oma
tooalast pingutust, mis nditab, et kiisitlusele vastanud ehitusvaldkonna projektimeeskonna litkmete
seas on suure pingutusvdoimega inimesed, kelle ettevotte eesmirkide saavutamise motivatsioon on
korge. Seejuures on oluline ka korge vastajate tunnetus organisatsiooni toetusest, mis aitab
tootajatel oma isiklikke tugevusi t00s kasutada ja arendada. Lisaks ka korge tunnetus
organisatsiooni sisemisest usalduskliimast, mis niitab, et nii juhtide ja tootajate vahel on usaldus

hea kui ka usaldatakse teineteist.
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Seoste uurimisel selgus, et nii tootajate tugevuste kasutamise organisatsiooniline toetus kui
sisemine usalduskliima toetavad mdddukal médral to6tajate labipdlemise vihendamist. Tugevuste
kasutamise tajumine organisatsioonis toetab ka tdodtajate suuremat todalast pingutust, mis niitab,
et kui organisatsioon arvestab tootajate isiklike tugevustega ja tO6taja seda tunnetab, siis tekib ka

suurem soov todalaselt pingutada ja ettevotte eesmirkidesse panustada.

Demograafilistest tunnustest leiti seoseid ldbipdlemise ja iildise projektitoé kogemuse ning
projekti litkmestaatuse vahel, kusjuures projektimeeskonna liikmed hindasid enda ldbipdlemist
veidi korgemalt kui projektijuhid ning veidi korgemaid hindeid andsid oma ldbipdlemise
aspektidele 6- kuni 9-aastase kogemusega tootajad. Naiste ja meeste vahel tulemustes erinevusi ei

leitud.

Uuringu tulemuste analiiiisi pohjal teeb autor ettepanekud, et iihe vdimalusena oma strateegiliselt
oluliste tootajate toetamisel tuleks kaaluda tugevustele suunatud juhtimist, mis vdimaldab
inimestel teha t66d, milles nad ennast tugevalt tunnevad ja toetab seelédbi ka todtajate heaolu ning
labipdlemise viltimist. Samuti on oluline hea usalduskliima soodustamine, mis annab tdo6tajatele

suurema autonoomsuse ja vdimaldab kasutada oma tugevusi todalaseks pingutuseks.
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SUMMARY

LINKS BETWEEN ORGANISATIONAL SUPPORT OF STRENGTHS USE, CLIMATE
OF TRUST, WORK EFFORT AND BURNOUT AMONG CONSTRUCTION PROJECT
TEAM MEMBERS

Virge Karba

In this master's thesis, the connections between the perceived organisational support and the
internal organisational trust, the burnout and work effort of the employees among the members of
the Estonian construction project team were clarified. It was explained in more detail how the
organisation's support for the use of its employees’ strengths and the internal climate of trust in the
organisation affect the level of burnout and the level of work effort of the employees. In addition,

the main differences in results based on the demographics of the respondents were highlighted.

In the construction sector the work of the project team members has strategic importance.
Achieving the goals of the organisation depends mainly on the contribution and effort of the
members of the project team. At the same time, the workload of the employees is high and the
responsibility for staying on budget with the construction project and completing it on time is very
high. This can cause tension in the employees and eventually lead to burnout. In the human
resource management of the construction industry, it is necessary to understand what kind of
support mechanisms are needed so that the strategically important employees can maintain

sufficient effort and at the same time reduce the risk of burnout.

In order to achieve the goal of the work, an empirical study was conducted, in which members of
the project team of Estonian general contracting companies, who are actively working on
construction projects, were interviewed. One hundred people responded to the survey. Despite the
assumption that the stressful nature of construction project management work may lead to higher
levels of burnout, the results in this sample showed that the overall level of burnout among

employees was lower than average. Respondents appreciated their professional effort, which
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shows that the members of the construction project team who responded to the survey include
people with high effort and high motivation to achieve their goals. At the same time, the perceived
organisation's support, which helps employees to use and develop their personal strengths at work,
was important. In addition, there is a high level of trust in the organisation's internal climate, which

shows that there is trust in between managers and employees as well as trust in each other.

The study of the connections revealed that both organisational support for the use of employees’
strengths and internal climate of trust provide moderate support for reducing burnout among
employees. The perception regarding the use of strengths in the organisation also supports the
increase in the professional effort of the employees. This means that when the organisation
considers the personal strengths of the employees and the employees feel it, they have a greater

desire to make professional efforts and contribute to the company's goals.

The demographic characteristics found associations in between burnout and the general project
work experience and the project membership. Project team members rated their burnout slightly
higher than project managers and team members with 6 to 9 years of project work experience rated
their burnout aspects slightly higher than others. No differences were found in between the results

of women and men.

Based on the analysis of the results of the study, the author suggests that as an option to support
their strategically important employees, strength-oriented management should be considered,
enabling people to work on things they feel confident in, thus supporting employee well-being and
preventing burnout. It is also important to promote a good climate of trust, which gives employees

greater autonomy and allows them to use their strengths for work.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Tere

Po6rdumine on moeldud Teile, kui tootate aktiivselt ehituse projektijuhtimise meeskonnas.

Olen Tallinna Tehnikatilikooli personalijuhtimise dppekava magistrant. Kiisitlen oma magistritdd
raames Eesti ehituse projektimeeskonna liikmeid. Olen viga ténulik, kui leiad aega 10-15 minutit
kiisimustiku téitmiseks.

Uuringu eesmirk on selgitada seoseid organisatsioonilise toetuse, usalduskliima, tddalase
pingutuse ja ldbipdlemise vahel. Kiisimustiku tditmine on anoniiiimne ja andmeid analiiiisitakse
tildistatud kujul. Soovi korral on vdimalik saada kokkuvote to0st alates juuni 2022, esitades vastav

soov aadressile virge.karba@gmail.com
Ette tdnades ja head vastamist soovides
Ténades

Virge Karba

virge.karba@gmail.com

Demograafilised niitajad

Sugu (mees, naine)

Vanus (aastates)

Toostaaz praeguses organisatsioonis (aastates)

Uldine ehitusprojektides tddtamise kogemus (aatsates)

Liikmelisus praeguses projektis (projektijuht, projektimeeskonna liige)
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Tooalane pingutus

Allolevad viited on seotud Teie isikliku motivatsiooni ja todiilesannete tiitmisega. Palun mirkige,

mil mééral Te vditega ndustute.

1=tildse ei ndustu ... 5=tiiesti ndus

© ©° N o g bk~ 0w DN PE

Ma ei anna kiiresti alla, kui miski ei suju nii nagu planeeritud (P)

Olenemata voimalikest raskustest, annan endast alati parima, et oma t66 tehtud saaks (P)
Kui ma mingi tegevusega alustan, siis teen seda alati 16puni (P)

Annan endast parima, et teha seda, mida minult oodatakse (S)

Olen usaldusvédrne, tdidan alati teiste ootusi ja mulle pandud tilesandeid (S)

Ma pingutan ja annan endast parima, et saavutada organisatsiooni eesmérgid (S)

Ma pean ennast kovaks tooriigajaks (I)

Panustan alati palju energiat kdigesse, mida alustan (I)

Ma pingutan alati vordselt kdigi oma tooiilesannete tditmisel (I)

P — piisivus

S — suund

I - intensiivsus

Léibipolemine

Jargmised viited on seotud Teie tdoolukorraga ja sellega, kuidas seda olukorda kogete. Palun

markige, kui sageli iga vdide Teie kohta kaib.

I=mitte kunagi ... 5=alati

© o k~ w N e

To0l olles tunnen end vaimselt kurnatuna (K)

Koik, mida ma t66l teen, nduab suurt pingutust (K)

Pérast toopédeva ei ole mul energiat enda jaoks oluliste teemadega tegelemiseks (K)
To6l tunnen end fiitisiliselt kurnatuna (K)

Hommikul iiles tdustes jadb mul energiast puudu, et uut toopédeva alustada (K)

Ma ei suuda t66l aktiivne olla (K)
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7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Kui ma t66l pingutan, vasin kiiresti (K)

Mul on raske olla entusiastlik oma t66 suhtes (VD)

To61 ei motle ma oma tegemistele palju ja tdotan autopiloodil (VD)
Tunnen oma t60 vastu tugevat vastumeelsust (VD)

Tunnen oma t66 suhtes ilikskoiksust (VD)

Mul on raskusi tole keskendumisega (KP)

To61 olles on mul raske selgelt moelda (KP)

To061 olles olen unustav ja hajameelne (KP)

Ma teen oma td0s vigu, sest mdtlen muudele asjadele (KP)

Todl olles tunnen, et ma ei suuda oma emotsioone kontrollida (EH)

To61 olles ma ei tunne ennast dra, kuidas ma emotsionaalselt reageerin (EH)
T661 olles muutun ma drrituvaks, kui asjad ei ldhe nii nagu ma tahan (EH)
Todl olles érritun voi kurvastan teadmata miks (EH)

Tool olles voin tahtmatult iile reageerida (EH)

K — kurnatus

VD — vaimne distants

KP — keskendumisprobleemid

EH — emotsionaalne héiritus

Organisatsiooni toetus tootajate tugevuste kasutamisel

Jargnevad viited on Teie arusaama kohta sellest, kuidas organisatsioon toetab Teie isiklike

tugevuste kasutamist to6l. Palun mérkige, kui sageli iga véide Teie kohta kéib.

I=mitte kunagi ... 5=alati

Minu organisatsioon huvitub sellest, millised on minu tugevused?

Minu organisatsioon vdoimaldab mul teha oma t66d viisil, mis arvestab kdige paremini
minu tugevustega.

Minu organisatsioon annab mulle vdimaluse teha seda, milles olen hea.

Minu organisatsioon voimaldab mul kasutada oma andeid
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5. Minu organisatsioon tagab, et minu téoiilesanded on kooskodlas minu tugevustega.

6. Minu organisatsioon rakendab minu tugevusi.

Sisemine usalduskliima
Viimased neli véidet on seotud iildise organisatsiooni sisemise usaldusega ja kuidas Teie seda
tajute. Palun mérkide, mil mééral te ndustute antud viitega.

1=tildse ei ndustu ... 5=tdiesti ndus

1. Minu organisatsioonis valitseb tootajatevaheline usaldus.

2. Minu organisatsioonis on alluvatel usaldus juhtide vastu.

3. Kui keegi minu organisatsioonis annab lubaduse, usaldavad teised organisatsiooni sees, et
inimene annab endast parima, et lubadus tiita.

4. Minu organisatsiooni juhid usaldavad oma alluvaid otsuseid tegema.
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Lisa 2. Viidete kirjeldav statistika

Tabel 7. Tooalase pingutuse vdidete kirjeldav statistika

m me sd alampiir |tlempiir
Tdoalane pingutus
Ma ei anna Kiiresti alla, kui miski ei suju nii 4,58 5,00 0,572 4,47 4,69
. |hagu planeeritud
2 | Olenemata vdimalikest raskustest, annan endast | 4,64| 5,00| 0,542 4,53 4,75
:é alati parima, et oma t66 tehtud saaks
Kui ma mingi tegevusega alustan, siis teenseda | 445 5,00| 0,730 4,31 4,59
alati 1dpuni
Annan endast parima, et teha seda, mida minult | 4,63 5,00 0,580 4,51 4,75
oodatakse
g Olen usaldusviirne, tiidan alati teiste ootusija | 4,52 5,00 0,559 4,41 4,63
7 |mulle pandud iilesandeid
Ma pingutan ja annan endast parima, et 451 5,00| 0,611 4,39 4,63
saavutada organisatsiooni eesméargid
4,04 4,00 0,790 3,88 4,20
§ Ma pean ennast kdvaks tooriigajaks
:% Panustan alati palju energiat kdigesse, mida 4,19\ 4,00| 0,825 4,03 4,35
S [alustan
£ | Ma pingutan alati vordselt kdigi oma 365 4,00{ 0,880 3,48 3,82
tooiilesannete tditmisel

Allikas: autori koostatud

Tabel 8. Labipdlemise vdidete kirjeldav statistika

m me sd alampiir | tilempiir
Libipolemine

3,02 3,00 0,910 2,84 3,20
Tool olles tunnen end vaimselt kurnatuna

Koik, mida ma to6] teen, nduab suurt 292 3,000 0,774 2,77 3,07
pingutust

Pirast todpdeva ei ole mul energiat enda jaoks | 2,90 3,00 1,000 2,70 3,10
oluliste teemadega tegelemiseks

kurnatus

2,41 2,00 0,900 2,23 2,59
To06l1 tunnen end fuisiliselt kurnatuna

Hommikul iiles tdustes jiib mul energiast 2,43| 2,00 1,066 2,22 2,64
puudu, et uut toopdeva alustada

2,18 2,00| 0,757 2,03 2,33

Ma ei suuda to0l aktiivne olla
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Tabel 8. jarg
m me sd | alampiir| tlempiir
Labipdlemine
% 2,18 2,00 0,857 2,01 2,35
g
>
=~ | Kui ma t66] pingutan, visin kiiresti
2,09 2,00/ 0,818 1,93 2,25
@ |Mul on raske olla entusiastlik oma t66 suhtes
S | To61 ei mdtle ma oma tegemistele palju ja 2,21| 2,00| 0,977 2,02 2,40
2 | todtan autopiloodil
L 1,75 2,00| 0,809 1,59 191
-% Tunnen oma t66 vastu tugevat vastumeelsust
> 1,42 1,00 0,638 1,29 1,55
Tunnen oma t66 suhtes likskdiksust
2,04 2,00 0,724 1,90 2,18
, Mul on raskusi tddle keskendumisega
g o 1,70 2,00| 0,689 1,56 1,84
3 % To0l olles on mul raske selgelt moelda
25 1,89| 2,00/ 0,815 1,73 2,05
§ S | T66] olles olen unustav ja hajameelne
Ma teen oma t60s vigu, sest motlen muudele 1,81 2,00 0,631 1,68 1,94
asjadele
To6061 olles tunnen, et ma ei suuda oma 1,81 2,00 0,800 1,65 1,97
= | emotsioone kontrollida
j§ To601 olles ma ei tunne ennast dra, kuidas ma 1,64 1,00| 0,785 1,48 1,80
‘€ | emotsionaalselt reageerin
% T661 olles muutun ma drrituvaks, kui asjadei | 2,34| 2,00 0,934 2,15 2,33
S |ldhe nii nagu ma tahan
2 1,51 1,00| 0,785 1,35 1,67
g To60l olles drritun voi kurvastan teadmata miks
o 2,00 2,00| 0,752 1,85 2,15

To60l olles voin tahtmatult iile reageerida

Allikas: autori koostatud
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Tabel 9. Tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse véidete kirjeldav statistika

m me sd alampiir | tilempiir
Organisatsiooni toetus tugevuste kasutamisel
Minu organisatsioon huvitub sellest, millised on 3,62| 4,00 0919 3,44 3,80
minu tugevused
Minu organisatsioon voimaldab mul teha oma t66d 3,72 4,00\ 0,854 3,55 3,89
viisil, mis arvestab kdige paremini minu tugevustega
Minu organisatsioon annab mulle vGimaluse teha 4,01 4,00 0,798 3,85 4,17
seda, milles olen hea
Minu organisatsioon voimaldab mul kasutada oma 3,98 4,00/ 0,829 3,82 4,14
andeid
Minu organisatsioon tagab, et minu tdoiilesanded on 3,80 4,00/ 0,888 3,62 3,98
kooskolas minu tugevustega
391 4,00f 0,877 3,74 4,08
Minu organisatsioon rakendab minu tugevusi
Allikas: autori koostatud
Tabel 10. Organisatsiooni usalduskliima véidete kirjeldav statistika
m me sd alampiir | tilempiir
Sisemine usalduskliima
4,07 4,00| 0,820 3,91 4,23
Minu organisatsioonis valitseb toGtajate vaheline
usaldus
4,02 4,00] 0,853 3,85 4,19
Minu organisatsioonis on alluvatel usaldus juhtide
vastu
Kui keegi minu organisatsioonis annab lubaduse, 4,06/ 4,00 0,874 3,89 4,23
usaldavad teised organisatsiooni sees, et inimene
annab endast parima, et lubadus tdita
4,18 4,00] 0,903 4,00 4,36

Minu organisatsiooni juhid usaldavad oma alluvaid
otsuseid tegema

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Gruppide keskviirtuste vordlemise andmed

Tabel 11. T-testi tulemused soolises vordluses

Sugu

n m sd t p

Too6alane pingutus (TP) mees 85 4,356 0,496 -0,056 0,025
naine 15 4,363 0,260

TP - piisivus mees 85 4,565 0,530 0,378 0,025
naine 15 4,511 0,330

TP - suund mees 85 4,541 0,466 -0,645 0,040
naine 15 4,622 0,330

TP - intensiivsus mees 85 3,961 0,734 0,027 0,011
naine 15 3,956 0,452

Lébipdlemine (LP) mees 85 2,033 0,517 0,258 0,293
naine 15 1,997 0,406

LP - kurnatus mees 85 2,592 0,679 0,527 0,124
naine 15 2,495 0,467

LP - vaimne héirituse mees 85 1,882 0,592 0,604 0,267
naine 15 1,783 0,542

LP - keskendumisprobleemid mees 85 1,874 0,606 0,553 0,218
naine 15 1,783 0,410

LP - emotsionaalne héiritus mees 85 1,849 0,619 -0,399 0,531
naine 15 1,920 0,700

Organisatsiooni toetus tugevuste mees 85 3,869 0,711 0,941 0,454

kasutamisel naine 15 3,678 0,800

Usalduskliima mees 85 4,124 0,682 1,388 0,238
naine 15 3,850 0,823

Allikas: autori koostatud
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Tabel 12. T-testi tulemused projekti liikkmelisuse vordluses

Liikmelisus projektis

n m sd t p
Tooalane pingutus (TP) Projektimeeskonna 63 4,340 0,468 -0,453 0,652
liige
Projektijuht 37 4,384 0,472
TP - piisivus Projektimeeskonna 63 4,497 0521 -1,547 0,125
liige
Projektijuht 37 4,658 0,461
TP - suund Projektimeeskonna 63 4,561 0,418 0,218 0,828
liige
Projektijuht 37 4,541 0,499
TP - intensiivsus Projektimeeskonna 63 3,963 0,704 0,055 0,956
liige
Projektijuht 37 3,955 0,695
Lébipdlemine (LP) Projektimeeskonna 63 2,117 0,492 2,403 0,018
liige
Projektijuht 37 1,874 0,483
LP - kurnatus Projektimeeskonna 63 2,683 0,640 2,152 0,034
liige
Projektijuht 37 2,398 0,637
LP - vaimne héirituse Projektimeeskonna 63 2,004 0,588 3,191 0,002
liige
Projektijuht 37 1,635 0,502
LP - keskendumisprobleemid Projektimeeskonna 63 1,933 0,588 1,646 0,103
liige
Projektijuht 37 1,736 0,553
LP - emotsionaalne héiritus Projektimeeskonna 63 1,917 0,594 1,196 0,235
liige
Projektijuht 37 1,762 0,680
Organisatsiooni toetus tugevuste | Projektimeeskonna 63 3,762 0,682 -1,415 0,160
kasutamisel liige
Projektijuht 37 3,973 0,782
Usalduskliima Projektimeeskonna 63 4,079 0,705 -0,0568 0,954
liige
Projektijuht 37 4,088 0,720

Allikas: autori koostatud
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Tabel 13. ANOVA tulemused vanusegruppide vordlus

Vanusegrupid m sd F p
To6alane pingutus (TP) kuni 29 26 4,355 0,528 0,138 0,871
30-39 35 4,327 0,451
40 ja vanem 39 4,385 0,449
TP - piisivus kuni 29 26 4,449 0,603 1,896 0,156
30-39 35 4,505 0,460
40 ja vanem 39 4,675 0,456
TP - suund kuni 29 26 4,603 0,442 0,217 0,805
30-39 35 4,543 0,421
40 ja vanem 39 4,530 0,482
TP - intensiivsus kuni 29 26 4,013 0,727 0,104 0,902
30-39 35 3,933 0,727
40 ja vanem 39 3,949 0,665
Lébipdlemine (LP) kuni 29 26 2,085 0,580 2,039 0,136
30-39 35 2,123 0,466
40 ja vanem 39 1,904 0,458
LP - kurnatus kuni 29 26 2,665 0,726 3,662 0,029
30-39 35 2,747 0,574
40 ja vanem 39 2,366 0,620
LP - vaimne distants kuni 29 26 1,952 0,644 1,311 0,274
30-39 35 1,936 0,601
40 ja vanem 39 1,750 0,516
LP - keskendumisprobleemid kuni 29 26 2,010 0,716 1,803 0,170
30-39 35 1,886 0,483
40 ja vanem 39 1,737 0,547
LP - emotsionaalne hiiritus kuni 29 26 1,808 0,710 0,407 0,667
30-39 35 1,937 0,586
40 ja vanem 39 1,826 0,618
Organisatsiooni toetus kuni 29 26 3,744 0,817 0,351 0,705
tugevuste kasutamisel 30-39 35 3,848 0,671
40 ja vanem 39 3,897 0,717
Usalduskliima kuni 29 26 4,115 0,722 0,118 0,889
30-39 35 4,036 0,667
40 ja vanem 39 4,103 0,747

Allikas: autori koostatud
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Tabel 14. ANOVA tulemused staazigruppide vordlus

Staazigrupid m sd F p
Tooalane pingutus (TP) kuni 5 aastat 50 4,322 0,495 1,000 0,396
6-9 11 4,333 0,344
10-14 16 4,542 0,421
15 ja enam 23 4,314 0,482
TP - piisivus kuni 5 aastat 50 4,500 0,527 0,847 0,472
6-9 11 4,485 0,603
10-14 16 4,708 0,401
15 ja enam 23 4,609 0,468
TP - suund kuni 5 aastat 50 4,567 0,438 1,569 0,202
6-9 11 4,515 0,405
10-14 16 4,729 0,408
15 ja enam 23 4,420 0,495
TP - intensiivsus kuni 5 aastat 50 3,900 0,735 0,733 0,535
6-9 11 4,000 0,558
10-14 16 4,188 0,632
15 ja enam 23 3,913 0,719
Lébipdlemine (LP) kuni 5 aastat 50 1,971 0,514 1,409 0,245
6-9 11 2,309 0,545
10-14 16 2,041 0,461
15 ja enam 23 2,007 0,458
LP - kurnatus kuni 5 aastat 50 2,506 0,638 1,270 0,289
6-9 11 2,922 0,686
10-14 16 2,607 0,614
15 ja enam 23 2,547 0,675
LP - vaimne distants kuni 5 aastat 50 1,790 0,628 0,693 0,558
6-9 11 2,023 0,425
10-14 16 1,891 0,713
15 ja enam 23 1,946 0,439
LP - keskendumisprobleemid kuni 5 aastat 50 1,830 0,611 0,278 0,841
6-9 11 2,000 0,806
10-14 16 1,828 0,395
15 ja enam 23 1,880 0,516

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 jarg

Tabel 14. jarg

Staazigrupid m sd F p
LP - emotsionaalne héiritus kuni 5 aastat 50 1,808 0,649 2,224 0,090
6-9 11 2,291 0,596
10-14 16 1,900 0,547
15 ja enam 23 1,739 0,598
Organisatsiooni toetus kuni 5 aastat 50 3,877 0,728 0,722 0,541
tugevuste kasutamisel 6-9 11 3,697 0,706
10-14 16 4,010 0,692
15 ja enam 23 3,710 0,757
Usalduskliima kuni 5 aastat 50 4,160 0,719 0,720 0,542
6-9 11 4,000 0,775
10-14 16 4,141 0,555
15 ja enam 23 3,913 0,752

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3 jarg

Tabel 15. ANOVA tulemused to6kogemuse gruppide vordlus

Tookogemus m sd F p
To6alane pingutus (TP) kuni 5 aastat 25 4,324 0,522 0,560 0,692
6-9 11 4,283 0,493
10-14 20 4,422 0,475
15-19 14 4,238 0,331
20 jaenam 30 4,422 0,471
TP - piisivus kuni 5 aastat 25 4,453 0,560 1,311 0,272
6-9 11 4,333 0,537
10-14 20 4,600 0,454
15-19 14 4,595 0,509
20 jaenam 30 4,678 0,459
TP - suund kuni 5 aastat 25 4,587 0,444 0,154 0,961
6-9 11 4,606 0,389
10-14 20 4,567 0,473
15-19 14 4,524 0,339
20 jaenam 30 4511 0,516
TP - intensiivsus kuni 5 aastat 25 3,933 0,752 1,423 0,232
6-9 11 3,909 0,790
10-14 20 4,100 0,718
15-19 14 3,595 0,509
20 jaenam 30 4,078 0,653
Lébipdlemine (LP) kuni 5 aastat 25 1,962 0,484 4,060 0,004
6-9 11 2,541 0,533
10-14 20 2,068 0,455
15-19 14 1,868 0,374
20 jaenam 30 1,942 0,489
LP - kurnatus kuni 5 aastat 25 2,526 0,674 2,699 0,035
6-9 11 3,117 0,736
10-14 20 2,650 0,527
15-19 14 2,388 0,544
20 jaenam 30 2,462 0,648
LP - vaimne distants kuni 5 aastat 25 1,800 0,510 2,730 0,034
6-9 11 2,386 0,710
10-14 20 1,875 0,656
15-19 14 1,768 0,475
20 jaenam 30 1,775 0,518
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Lisa 3 jarg

Tabel 15. jarg

Tookogemus n m sd F p
LP - keskendumisprobleemid | kuni 5 aastat 25 1,870 0,596 3,046 0,021
6-9 11 2,364 0,683
10-14 20 1,888 0,490
15-19 14 1,661 0,387
20 jaenam 30 1,742 0,582
LP - emotsionaalne héiritus kuni 5 aastat 25 1,704 0,589 3,227 0,016
6-9 11 2,436 0,638
10-14 20 1,910 0,549
15-19 14 1,714 0,494
20 jaenam 30 1,813 0,672
Organisatsiooni toetus kuni 5 aastat 25 4,020 0,619 3,206 0,016
tugevuste kasutamisel 6-9 11 3,197 0,915
10-14 20 3,867 0,664
15-19 14 4,071 0,356
20 jaenam 30 3,800 0,791
Usalduskliima kuni 5 aastat 25 4,280 0,605 1,366 0,252
6-9 11 3,727 0,938
10-14 20 4,013 0,676
15-19 14 4,196 0,313
20 jaenam 30 4,042 0,815

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina, Virge Karba

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
»oeosed tugevuste kasutamise organisatsiooni toetuse, usalduskliima, todalase pingutuse ja

labipdlemise vahel ehituse projektimeeskonna liikmete seas®,

mille juhendaja on PhD Liina Randmann,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmérgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 10ppemiseni;

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

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
1sikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vdilja arvatud iilikooli 6igus loputéod
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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