TARTU ULIKOOL
Parnu kolledz

Ettevotlusosakond

Susanna Laanevali

TOOKIUSAMISE PROBLEMAATIKA
ETTEVOTTE X NAITEL

Loputdo

Juhendaja: Riina Tomast

Kaasjuhendaja: Gerda Mihhailova

Pérnu 2017



Soovitan suunata KaitSmisSele .......oovvvviiiiiiieiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee

(kaasjuhendaja allkiri)

Kaitsmisele lubatud “...“.........c.cooieriiiiiiiis v, a.
TU Péarnu kolledZi .......c.ovovveeeeeeeeeeeeeeeen. osakonna juhataja

(osakonna juhataja nimi ja allkiri)

Olen koostanud t66 iseseisvalt. Koik t60 koostamisel kasutatud teiste autorite t6dd,

pohimdttelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.

(t66 autori allkiri)



SISUKORD

SISSEJUNATUS ...ttt ettt ettt ettt ettt et e e et e ebeestaeesbeesseessseenseeenseenseesnseenseennsaans 4
1. Tookiusamise olemus, mdotmine ja lahendamine ...........cccoccveeeiieniieiienieniiieieeeee, 7
1.1. Tookiusamise 0lemus NING MOJU ....eeeveeerieriieeieeniieeieenieeeteesteeereeseeesreeseessneenenes 7
1.2. Tookiusamise mudelid ja modtmise meetodid..........ceevveerveeciienieeiiienieeieeiene, 12
1.3. Tookiusamise ennetamise ja lahendamise voimalused..........cccccceeeeveeniveniiennnnnne. 17
2. Tookiusamise leviku ja lahendamise UUTING ..........cccveerieriiieriieeiiieie e 25
2.1. Ettevote X ja tookiusamise problemaatika...........ccceeevvievieniiinieniiienieeieeieens 25
2.2 Tookiusamise uuringu valim ja metoodika...........occeevvieiiiniieniieiiicieciceee e 27
2.3. Tookiusamise uuringu jareldused ja ettepanekud ...........ccoccveevieiiienieniiienieninn, 39
KOKKUVOTE ...ttt et sttt sttt sbe e e e 44
Viidatud allIKad.......ccoooiiiiiiieeeeee e 47
LLISAA ..ottt ettt ettt sae b eaeas 54
Lisa 1. AnKEetKUSItIUS. ..c..eouviriiiiiiieniieietee e 54
Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused ettevotte X personalijuhile. ............ 58
SUMMATY ..ottt ettt e ettt e st e e et e e s abeeessbeeesseeennseesnsaeesnseeennnes 59



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni jitkusuutlikkuse seisukohalt on oluline leida probleemidele lahendus
ning vdimalusel tegeleda ennetamisega enne nende tekkimist. Uheks probleemiks on
tookiusamine, millel on negatiivne mdju nii kiusatavale, kogu ettevotte kultuurile kui
ettevotte mainele. Iga organisatsiooni jaoks on olulise tdhtsusega materiaalsed ja

finantsilised varad, kuid organisatsioon peaks seadma prioriteediks ka tdotajate heaolu.

Oskuslik varade juhtimine muudab organisatsiooni tdenéoliselt edukamaks ning seetdttu
on oluline, et tddandja kaitseks oma todtajaid sellise psiihholoogilise ohu eest nagu
tookiusamine (Cicerali, L. K. & Cicerali, E. E., 2016, lk 95). Kiusatava tootaja
tookvaliteet ning fiilisiline ja vaimne tervislik seisund voib langeda, vdhendades
organisatsiooni produktiivsust (Rajalakshmi & G, 2016). Té6kiusamine vdib pdhjustada
ka toolt puudumist voi lausa lahkumist. Suurenev t66jou voolavus ja vdhenev
produktiivsus aga vodivad modjuda negatiivselt ettevotte finantsseisundile ning
kasvuvoimalustele. Kui kiusajaks on juhipositsioonil olev tddtaja ja tema isiklikud
huvid on vastuolus organisatsiooni omadega, kahjustuvad ka ettevotte drilised huvid
(Fletcher, 2015, 1k 115). Korgeprofiililised tookiusamise juhtumid rikuvad ettevotte
mainet, mojutades lisaks ettevotte tootajatele, klientidele ja tarnijatele ka ettevotte

aktsiondridele (Hoel, Sheehan, Cooper & Einarsen, 2011, lk 141).

Tookiusamise leviku, pohjuste, ennetamise ja lahendamise kohta on {ilemaailmselt palju
uuritud, Eestis aga védhesel madral. Merle Tambur kirjutas aastal 2015 doktoritdo
tookiusamise leviku ja pohjuste kohta Eestis. Tambur leidis, et tookiusamine on Eesti
organisatsioonides tdsine probleem ning pdhiliselt vdimaldab tdokiusamise teket

organisatsioonikultuur, mis lubab kéituda taolisel negatiivsel viisil.



Organisatsioonis X on varasemalt lahendatud kaks teadaolevat tookiusamise juhtumit,
millest tdsisem mitmete ohvritega juhtum leidis aset aastal 2016. Kuigi antud juhtum
lahendati ettevottele ja ohvritele kasulikul viisil, oli organisatsiooni jaoks murettekitav
asjaolu, et tookiusamisest teavitati alles kriitilises olukorras, kus ohvrid avaldasid soovi
ettevottest lahkuda kui kiusajat ei vallandata. Zapfi ja Grossi (2001, 1k 515) uuringu
tulemused néitavad, et todkiusamise kaugele arenenud faasis ei saa ohver enam
olukorda kontrollida, ning ainsateks lahendusvdimalusteks on ohver ja kiusaja eraldada
vOi tuleb ohvril ise lahkuda. T66jou voolavuse risk suureneb, mida rohkem todtajad
tookiusamisega kokku puutuvad (Hogh, Hoel & Carneiro, 2011, lk 749).
Organisatsioonipoolse informatsiooni kohaselt on ettevottel probleeme t66jou
voolavusega. Kuna ettevdte ei soovinud antud uurimuse jaoks tdpseid numbreid
avaldada, viljendas ettevotte personalijuht t60jou voolavuse suurusjarkku aastal 2016
kui "lisna suur". Samuti on ettevottes muutunud tootmiskorraldus ning lithikese aja
jooksul on suurenenud mitmete suurklientide tellimused kahekordseks. Samnani ja
Singh (2012, lk 586) leiavad, et organisatsiooni situatsioonilised eripdrad vdivad
poOhjustada todkiusamist. Ettevotte X puhul on situatsiooniliseks eripédraks eelpool
mainitud tootmiskorralduse muutus ja tootmismahtude suurenemine, mis on tdstnud
tootajate toOkoormust. Lisaks varasematele tookiusamise juhtumitele, on ettevottes X

pohjuseid seega mitmeid, miks todkiusamist uurida.

Loputdd eesmérgiks on kaardistada tookiusamise levik ja lahendamine ettevottes X ning
vajadusel teha ettepanckuid tookiusamise ennetamise ja lahendamisvdimaluste
korraldamiseks. Eesmirgi saavutamiseks pistitatakse uurimiskiisimused ja

uurimisiilesanded. Uurimiskiusimusteks on:
Kui levinud on tédkiusamine ettevottes X?
Kuidas ennetada ja lahendada tookiusamist ettevottes X?

Uurimisiilesanded on:
* kaardistada tookiusamise olemus ja moju;
* tuua vilja voimalikke tookiusamise mudeleid ja mdotmise vdimalusi;

* leida vdimalusi to6kiusamise ennetamiseks ja lahendamiseks;



* kaardistada ettevotte isedrasused ja juhtkonnapoolsed iildised vaated tookiusamisest
1abi poolstruktureeritud intervjuu;

* selgitada vélja tootajate kokkupuude tookiusamise temaatikaga ning tddandja
poolne valmisolek tdookiusamise lahendamiseks;

* teha ettepanekuid tookiusamise lahendamise korraldamise kohta ettevottele X.

Loputdo koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetiline osa jaguneb kolmeks
alapeatiikiks, millest esimene annab iilevaate tookiusamise olemusest ja mojust
toorahulolule. Teine alapeatiikk toob vélja tookiusamise mudelid ja mddtmise meetodid.
Kolmas alapeatiikk keskendub tookiusamise ennetamis- ja lahendamisvoimalustele.
Uurimisiilesannete tditmiseks vajalik teooria ja metodoloogia tugineb tookiusamise
teemalisele  kirjandusele, andmebaasis EBSCO Discovery  kittesaadavatele
teadusartiklitele ja Tamburi doktoritéole. Teoreetilises osas toetutakse pohiliselt
Einarseni, Namie, Samnani, Tamburi ja Vickersi varasematele toddele. Empiirilises
osas kasutakse rahvusvaheliselt tunnustatud kiisimustikku Negative Acts Questionnaire

- Revised, mille autoriteks on Einarsen ja Hoel.



1. TOOKIUSAMISE OLEMUS, MOOTMINE JA
LAHENDAMINE

1.1. Tookiusamise olemus ning moju

Tookiusamisel on tdsised tagajirjed nii ohvrile kui ka organisatsioonile. Ohvrile voib
see mojuda tervist kahjustavalt, organisatsioonile aga t66jou voolavuse vOi maine
kahjustumisega. Tookiusamise pdhjuseid on mitmeid - nditeks v3ib see olla voimaliku
ohvri iseloomust, kiusaja iseloomust v0i organisatsioonikultuuri omadustest tulenev.
Tookiusamine voib avalduda ka mitmel viisil, néiteks todiilesannete tditmisel ja 14bi

organisatsiooni kommunikatsioonivahendite.

Tookiusamine on vaikiv epideemia, kus kiusaja eesmirgiks on 1dhkuda ohvri
enesekindlust, kasutades selleks niiteks ebamdistlikke todalaseid ndoudmisi,
vallandamise dhvardamist ning ohvri todsaavutuste laitmist voi omastamist (Williams,
2011). Todkiusamiseni vOib viia isikutevahelised personaalsed suhtekonfliktid, kui ka
tooiilesannete lahendamisel tekkinud konfliktid (Baillien et al, 2016, 1k 426). Seejuures
vOib kiusaja kahjustada oma tegevusega organisatsiooni huve (Namie, 2003, lk 1-2).
Seega saab oOelda, et tookiusamine mdjutab oma olemuselt nii todtajat kui ka

organisatsiooni.

Tookiusamisel on pdhiliselt neli tunnust - sagedus, vaenulikkus, kestvus ja vdimu
tasakaalutus. Negatiivset kéitumist saab liigitada tookiusamiseks, kui see toimub
vihemalt kord niddalas. Kestvuselt peaks kiusamine toimuma vdhemalt 6 kuud.
Tookiusamist iseloomustab ka mitmesugune vaenulik kéitumine, niiteks pidevad
solvangud ja kriitika. Voimu tasakaalutuse all moistetakse ohvri ja kiusaja vahelist
voimuerinevust, mis ei tdhenda ainult hierarhialist erinevust, vaid ka sotsiaalset voi

fiiisilist. (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011, 1k 11-16)



Tabel 1. To0kiusamise definitsioonid

Tookiusamise definitsioon Autor
Kiusamine on végivalla vorm, mis iiletab soo, rassi ja ametialase | Namie
positsioon piire. To0kiusamist saab defineerida kui isiku sotsiaalset
staatust ignoreerivat inimestevahelist vaenulikkust, mis oma iseloomult
on tahtlik, korduv ning kahjustab kiusatava tervist vdi majanduslikku
seisu.

Tookiusamine tdhendab ahistamist, solvamist voi sotsiaalselt kellegi | Einarsen, Skogstad,
kdrvaleheitmist vdi negatiivselt kellegi t66 mdjutamist. Et mingit | Leymann, Olweus
konkreetset tegevust, suhtlust vOi protsessi saaks sildistada kui | ja Zapf
tookiusamist, peab kiusamisele iseloomulik kditumine toimuma
korduvalt ja sagedaselt (nditeks iganddalaselt) ning ajaperioodi jooksul
(néiteks umbes kuue kuu jooksul). Kiusamine on eskaleeruv protsess,
mille jooksul isikut, kes kogeb vastasseisu, alandatakse ning temast
saab silistemaatiliste negatiivsete sotsiaalsete tegude ohver. Konflikti ei
saa kutsuda té0kiusamiseks, kui intsident on iithekordne juhtum voi kui
konflikti osapooled on ligikaudu samal vdéimupositsioonil.
Tookiusamine on jarg-jargult arenev protsess, kus isikut alandatakse ja | Brodsky
temast saab siistemaatiliste negatiivsete sotsiaalsete tegude ohver, kus
kiusajaks on iiks v0i mitu isikut.

Allikas: Brodsky, viidatud Hauge, Skogstad & Einarsen, 2009, lk 350 vahendusel,
Namie, 2003, 1k 1-2; Einarsen, Skogstad, Leymann, Olweus ja Zapf, viidatud Einarsen,
Hoel, Zapft & Cooper 2011, lk 22 vahendusel.

Tookiusamist iseloomustavaid definitsioone on mitmeid. Tabelis 1 on toodud iilevaade
kolmest tookiusamise definitsioonist ning nende autoritest. Einarsen, Hole, Zapf ja
Cooper (2011, lk 22) on kombineerinud mitmete tuntud tookiusamise temaatikat
uurivate autorite arvamused iitheseks definitsiooniks, andes lisaks Namie kirjeldatud
kiusamise tunnustele ka ajalise médratluse. Brodsky on lisanud, et kiusajaid vdib olla

to0kiusamise situatsioonis mitmeid.

Tookiusamine voib toimuda (Samnani & Singh, 2012, 1k 582):
* {ilemuse poolt alluvale;

¢ alluva poolt iilemusele;

* kolleegide vahel;

* klientide poolt tdotajale.

Tookiusamist voimendavateks teguriteks on formaalne voi mitteformaalne vdimu
erinevus kiusaja ja kiusatava vahel, kus olukorras, milles kiusajaks on ohvri iilemus,
langeb tooOtaja usaldus oma organisatsiooni vastu ning usk, et organisatsioon on

voimeline probleemi lahendama (Fox & Stallworth, 2005, 1k 453). Samuti mdjutavad



kultuurilised véértused, traditsioonid ning organisatsioonipoolne kiusamisele mitte
reageerimine (Branch, Ramsay & Barker, 2013, lk 291). Soomes ldbi viidud uurimuse
kohaselt on vihemusrahvused, kes on viikese kultuurilise erinevusega kohalikest
tookaaslastest vihem tdendolisemalt todkiusamise ohvrid (Bergbom, Vartia-Vaananen
& Kinnunen, 2015, Ik 167). Antud uurimus viitas ka vdimalusele, et mida suurem on
samast riigist périt immigrantide grupi suurus organisatsioonis, seda tdendolisemalt on
antud grupi liige kaitstud tookiusamise eest (/bid.). Kdrgemat kuuluvustunnet ja
sotsiaalset huvi seostatakse parema probleemilahendamise oskuse ja vidhesema
sundimise rakendamisega, ning lébi selle ka vdhesema tookiusamise kokkupuutega
(Perminiene, Kern & Perminas, 2016, 1k 64), mis kinnitab, et kuuluvustunne mis tahes

pohjusel todtajate grupi sees voib vihendada tookiusamist.

Ohvri rollitiitipe saab jagada kaheks (Aquino & Lamertz, 2004, 1k 1026):
* provokatiivne ohvritiiiip;

e alistuv ohvritiiiip.

Provokatiivne ohvritiilip kéitub tavaliselt agressiivselt, jittes endast hiiriva, vaenuliku
ja dhvardava mulje, tundes ennast erinevates sotsiaalsetes situatsioonides tavapérasest
rohkem ohustatuna ja seetdttu voib agressiivselt kéituda. Provokatsioon kutsub teistes
esile soovi agressiivust maandada l4bi negatiivse kditumise. Alistuvale ohvritiiiibile on
iseloomulik madal enesehinnang ja enesekindlus, mis kutsuvad esile kuritarvitamist,
sest need seonduvad madala sotsiaalse positsiooniga. Madaka sotsiaalse positsiooni

tottu voib kiusaja tajuda, et ohver on kaitsetu, sest tal puudub toetus. (/bid.)

Isikud, kellel on kalduvus negatiivele afektiivsele ehk viga tugevale liihiajalisele
emotsionaalsele reaktsioonile, on tdendolisemalt ohvriks teiste poolsele agressioonile,
sest selline iseloomujoon voOib kutsuda seda esile (Aquino et al, 1991, lk 267).
Ebakindel kéditumise viis 1dbi drevuse ja murelikkuse demonstreerimise peegeldab
kaitsetust ja pohjustab tookiusamist, kuid on leitud, et korgem ametipositsioon voib
kaitsta ohvriks olemise eest isegi antud iseloomuomaduste olemasolul (/bid.) Nii nagu
alistuva ohvritiiiibi puhul, on ka negatiivsele afektiivsele reaktsioonile kalduvate isikute
tookiusamise ohvriks langemise pohjuseks nende iseloomuomadused, mis viitavad

nende norkusele.



Tookiusamine voib suurendada ohvri juba olemasolevat drevust, pinget ja kurbust,
samas kogedes oma tookohal rohkem rollikonflikti kui teised tootajad (Samnani &
Singh, 2016, 1k 545). Kiusamisejargseks tagajirjeks voib ohvri puhul olla periood, kus
ohver taastab oma organisatsioonilise identiteedi, enesekindluse ja uskumused diglusest,
mis voib aega votta kuid kuni aastaid, ning vdib vajada psiithholoogilist abi. (Lutgen-
Sandvik, 2008, 1k 110) Labi ohvri kogeb ka organisatsioon tookiusamise tagajirgi.
Kiusatava indiviidi fiilisiline ja vaimne tervislik seisund vd&ib halveneda, kus
voimalikeks tervisehdirete tagajargedeks voOib olla kiusatava todtaja tookvaliteedi

langemine, mis mojutab organisatsiooni jatkusuutlikkust (Rajalakshmi & G, 2016).

Voimalikeks tervisehdireteks tookiusamise ohvril vaib olla (Namie, 2003, 1k 3):
* kliiniline depressioon,

* paanika hood,

* unehiired,

e drevus,

* traumajdrgne stressihdire.

Oma iseloomult voib kiusaja olla kergelt vihastuv, nartsissistlik, pahatahtlikult kade,
agressiivne ja voib kujutada ette tema suhtes toime pandud ebadiglust (Samnani &
Singh, 2016, 1k 539). Kiusajad vdivad negatiivselt kéituda, kuna nad iiritavad toime
tulla toodalase frustratsiooniga vOi soovivad taastada kontrolli - taolisi emotsioone
pohjustavad korged todalased ndudmised ja véhesed ressursid (Baillien, Rodriguez-
Munoz, Van den Broeck & De Witte, 2011, 1k 132). On leitud, et isikud, kes arvavad, et
neil on lihtne to0kohta vahetada, vdtavad rohkem riske, mis vd&ib véljenduda

tookiusamisena (Samnani & Singh, 2012, 1k 584).

Lisaks todtajate individuaalsele tasandile, on td0kiusamine oma olemuselt samuti
slisteemne. Seetdttu saab Oelda, et tookeskkond ja organisatsiooni tavad kujundavad
tootajate kditumist ning voivad tekitada taolisi probleeme nagu to0kiusamine. Sellel
pohjusel peaksid organisatsioonide juhid olema teadlikud vdimalikest tookiusamise

pohjusest. (Johnson, 2015, 1k 2390)
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Organisatsioonilisel tasandil on tdokiusamisel neli pohilist tegurit (Samnani & Singh,
2012, 1k 584):

1) juhtimise ja eestvedamise stiil;

2) organisatsioonikultuur ja eetiline 6hkkond;

3) organisatsioonipoliitika;

4) situatsioonilised eripérad.

On leitud, et liigselt passiivne juhtimisstiil voib pohjustada todkiusamist, pohjustades
osalistes ja pealtvaatajates stressi - seetdttu peaksid organisatsioonid passiivset
juhtimisstiili véltima, eemaldades seda sama pohjalikkusega kui agressiivset ning
pahatahtlikku eestvedamist (Skogstad et al, 2007, lk 89). Strandmark ja Hallberg (2007,
Ik 336) on viitnud, et halb juhtimisstiil, mida saab kirjeldada kui norka, ebaselget ja

passiivset, siivendab todkiusamist organisatsioonis.

Organisatsioonikultuuril on vdime mdjutada todkiusamise tekkimist ning selle eripdrad
voivad olla seotud sellega, millisesse tegevusharusse organisatsioon kuulub (Samnani &
Singh, 2012, 1k 585). Organisatsioonides on ka tuvastatud olukordi, kus todkiusamist
kasutatakse tulemuste saavutamise meetodina, kus tdiuslikkuse poole piitidlemine
iikskdik millise hinna eest vOib muuta organisatsioonikultuuri vastuvotlikuks

tookiusamisele ja selle aktsepteerimisele (Salin, 2003, 1k 1221).

Situatsioonilistel eripdradel ja organisatsioonipoliitikal on vdime mdjutada
tookiusamise teket. Reeglite ja eeskirjade puudumine organisatsioonis teeb ohvril
kiusamise tOstatamise ja lOpetamise keeruliseks (Samnani & Singh, 2012, 1k 585).
Voimu tasakaalutuse ennetamiseks on oluline eeskirjade ja poliitika loomine, mis
kaitseks haavatavaid isikuid ja vihemusgruppe organisatsioonis (Salin, 2003, 1k 1219).
Tookiusamise eeskirjade, nende jilgimise ja karistuste puudumine voOib aga jitta
tootajatele mulje, et organisatsioon lubab kiusamistegevusi (Salin, 2003, 1k 1220). Ka
situatsioonilised eripdrad voivad pdhjustada tookiusamist - niiteks t60 tasustamise
preemiasiisteemid vodivad tekitada olukorra, kus kolleegidevahelise konkurentsi
vihendamiseks voib tekkida tookiusamise probleem (Samnani & Singh, 2012, lk 586).
Kiusamiseni v0ib pdhjustada ka todalane ebakindlus, milleni viib organisatsiooni

restruktureerimine (Cuyper, Baillien & Witte, 2009, 1k 213).
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Kiusamist voimaldava tookeskkonna tunnusteks on (Namie, 2003, 1k 4):

* kriitiliselt ilevaatamata méadratud tulemuste saavutamise viis organisatsioonis;

* liihiajaline planeerimine organisatsioonis;

* juhtivtootajad vidrtustavad organisatsioonisiseseid personaalseid suhteid iile
organisatsiooni huvide;

* taotluslik vdi juhuslik hirmu Shutamine todkeskkonnas;

e tOotajate toGtulemuste vidrale hindamisele karistustuse mittejirgnemine.

On tédheldatud, et tookeskkonnas vdidakse vaadelda vdiksema formaalse positsiooniga
indiviide kui vdhem agressiivseid ning korgemal positsioonil isikuid rohkem
agressiivsetena (Howard, Johnston, Wech, & Stout, 2016, 1k 93). Enamikel juhtudel on
tookiusamine seotud todtajate voimupositsiooniga ning umbes 70% juhtudest on ohver

madalamal voimupositsioonil kiusajast (Hall & Lewis, 2014, 1k 135).

Tookiusamisamine vOib avalduda ka 1dbi korruptsiooni, kus tootaja kasutab temale
teadaolevat personaalset informatsiooni teise isiku halvustamiseks, donestades seeldbi
organisatsiooni tulemusi ja tdotajate toosooritust (Vickers, 2014, lk 109). Halli ja
Lewise hinnangul (2014, lk 131) voib téokiusamine ka kanduda organisatsiooni
kommunikatsioonivahenditesse, naiteks e-mailidesse, erinevatesse
sotsiaalmeediavormidesse ja tekstsOnumitesse. Antud kommunikatsioonivahendid
voimaldavad kontakti toovélisel ajal, mille tdttu peaksid organisatsioonid kohandama

organisatsoonisisiseseid reegleid ja protseduure vastavalt (/bid).

Tookiusamine on tdsine probleem ning selleni viib mitmeid pohjuseid. Lisaks
organisatsioonikultuurile, saab pdhjuseid otsida ka todtajate isiklikust kditumisest.
Tookiusamise tagajdrjed mojutavad nii ettevotet kui ka ohvrit. Kuigi teooria kohaselt
saab taolisi negatiivseid situatsioone lugeda tookiusamiseks kui see on toimunud
vihemalt 6 kuud ja iganddalaselt, on autori arvates taolised probleemid negatiivse

mojuga lithema ajaperioodi ja vidiksema sageduse puhul.
1.2. Tookiusamise mudelid ja mé6tmise meetodid

Antud alapeatiikis kirjeldatakse kahte tookiusamise mudelit. Alustuseks kirjeldatakse

voimuvoitluse mudelit, mis on to0kiusamise eelfaasiks. Teiseks antakse iilevaade
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tookiusamise kolme raja mudelist. ToOkiusamise mootmise vahendite kasutamisest ja
tulemuste kujunemise seisukohast on oluline anda iilevaade erinevatest tookiusamise
tooriistadest. Kédesolevas alapeatiikis vorreldakse erinevaid tookiusamise modtmise

viise ning valitakse sobivaim kdesoleva t66 uuringu ldbiviimiseks.

Voéimalik areen
konfliktiks

Isiklike ja
professionaalsete
vaartuste konflikt

Isiklik tugevus voi
ndrkus

Joonis 1. Tookiusamise eelne voimuvditluse mudel. Allikas: Strandmark ja Hallberg,

2007, 1k 336.

Zapf ja Einarsen (viidatud Arenas, Ledn-Pérez & Medina, 2015 lk 296 vahendusel) on
vaitnud, et tookiusamise toimumise moistmiseks voib olla kasulik uurida ka konfliktide
tekkimist. Strandmark ja Hallberg (2007, lk 336) on loonud todkiusamise seisundi eelse
voimuvoditluse mudeli, mis on kujutatud joonisel 1. Vdimalik areen konfliktiks ja
frustratsiooniks tekib antud autorite puhul siis, kui tootajate ootusi on reedetud,
osalemist on piiratud ja tdorollid on ebaselged. Isikud, keda on kiusatud ja riinnatud,
kirjeldavad ennast kui tugeva iseloomuga, mille tottu kaaskolleegid tunnetavad end
ohustatuna, voi norga iseloomuga, mida kaaskollegid aga dra kasutavad (Strandmark &
Hallberg, 2007, 1k 337). Voimalik areen konfliktiks ning isiklikud tugevused ja
ndrkused viivad isiklike ja professionaalsete véértuste konfliktini, mis mdjutavad
tookoha tildisi vdirtusi (Strandmark & Hallberg, 2007, lk 336). Sellest areneb edasi
voimuvditlus, kus tugev ja enesekindel voi ndrk ja tundlik isik seisab vastamisi kas

kaastootajate voi juhiga (Strandmark & Hallberg, 2007, 1k 338).
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INDIVIID - ULESANNE - MEESKOND - ORGANISATSIOON

FRUSTRATSIOON ISELOOM
(PINGE) < P [KONFLIKT MEESKOND/ORGANISTATSIOON
Toimetulek Juhtkond
INDIVIID
ULESANNE \
EBAEFEKTIIVNE ESKALEERUNUD
MEESKOND TOIMETULEK KONFLIKT

ORGANISATSIOON Rohkem
Aktiivne Passiive VOImu

FRUSTRATSIOON TAHE
AGRESSIOON NORMID

N/

TOOKIUSAMINE

Stimulatsioon

K - kiusaja
O - ohver

Joonis 2. Tookiusamise kolme raja mudel. Allikas: Baillien, Neyens, De Witte ja De

Cuyper, 2009, 1k 7.

Baillien, Neyens, De Witte ja De Cuyper (2009, 1k 9) on loonud mudeli, mille alusel
viib tdokiusamiseni kolm pdhilist rada, mis on kujutatud joonisel 2. Esimene rada on
tootajapoolne ebaefektiivne isikliku frustratsiooni lahendamine, mis vdib viia nii ohvri
kui ka kiusaja staatuseni. Ebaefektiivne frustratsiooniga toimetulek voib olla nii
aktiivne kui ka passiivne. Aktiivselt ebaefektiivse toimetuleku puhul elab isik oma
hiirituse mone teise todtaja peal vilja ning seeldbi muutub ta kiusajaks. Passiivselt
ebaefektiivse frustratsiooniga toimetuleku puhul aga eemaldub isik tddsituatsioonist,
mis frustratsiooni tekitab, ning 1dbi selle néiteks ldheb vastuollu organisatsiooniga, kuna
isiku todtulemused eemaldumise tottu halvenevad. See aga tekitab kolleegides
negatiivseid tundeid isiku suhtes, 14bi mille saab isikust tookiusamise ohver. (Baillien,

Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009, 1k 8)
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Teise rajana on vilja pakutud todtajatevahelisi lahendamata konflikte, kus konfliktide
pohjuseks on tdéoga seotud probleemid, isiklikud probleemid vdi nende kombinatsioon
(Ibid.). Kui konflikt jadb lahendamata ja areneb edasi, saab kdrgemal vdimupositsioonil
konflikti osalisest kiusaja ning madalamal posititsioonil isikust ohver (/bid.). Kolmas
tee to0kiusamiseni on otsene meeskonna vOi organisatsiooni negatiivsete omaduste
mdju - nditeks kui organisatsioonikultuur lubab kuulujuttude levitamist, mdjutab see
otseselt tookiusamise tekkimist (Baillien, Neyens, De Witte & De Cuyper, 2009, lk 9).
Vorreldes kahte eelnevat mudelit omavahel on vdimalik leida sarnasusi. To0kiusamise
kolme raja mudeli teine rada on sarnane Strandmarki ja Hallbergi kirjeldatud
tookiusamise eelse vdimuvditluse mudeliga. Uhisteks omadusteks on tdédga seotud
probleemid, kus konflikti eskaleerumisel saab korgemal positsioonil toGtajast kiusaja ja

madalamast ohver. Eskaleerunud konflikti saab seetdttu kirjeldada kui voimuvditlust.

Tookiusamise modtmiseks on peamiselt kaks viisi: tajutud ohvriks olemise meetod
(Olweus) ja tajutud todokiusamise kogemise meetod (Leymann)(Viidatud Baguen,
Belefia, De La Paz Toldos & Martinez, 2011, lk 103 vahendusel). Tajutud ohvriks
olemise meetodi puhul antakse vastajale tookiusamise mdiste ja kiisitakse, kas nad on
olnud tookiusamise ohvriks viimase 6 kuu jooksul (Baguen, Belefia, De La Paz Toldos
& Martinez, 2011, lk 103). Tajutud téokiusamise kogemise meetodi puhul aga
esitletakse vastajale erinevaid tookiusamisele iseloomulikke kditumise viise ning

palutakse vastajal hinnata, kas nad on neid viimase 6 kuu jooksul kogenud (/bid.).

Tabelis 2 on kujutatud valitud tajutud téokiusamise kogemise mddtmise meetodeid.
Heinz Leymanni loodud LIPT (Leymann’s Inventory of Psychological Terrorization) on
kasutusel aastast 1989. Antud kiisimustik koosneb 48 kiisimusest ja oma olemuselt on
see diagnostikavahend, millega saab tuvastada ohvreid, kes on kogenud
raskemaloomulist to0kiusamist (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009, lk 25). LIPTi
moddiku tdepdrasus on kinnitatud ning sellel on tugev vdime eristada todkiusamise
ohvreid todtajatest, kes sellega kokku puutunud ei ole (Leymann, 1990, lk 120). Oma
vanuse ja kattesaadavuse tottu ei ole LIPT enam ténasel pédeval parim tooriist

to0kiusamise mOOtmiseks.
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Tabel 2. Tajutud tookiusamisele kogemise mdodtmise meetodid

Mo6diku | M60diku nimetus (inglise k) Mo6diku autor(id)
lithend
LIPT Leymann’s Inventory of Leymann
Psychological Terrorization
WHS Work Harassment Scale Bjorkqvist ja Osterman
NAQ Negative Acts Questionnaire Einarsen, Raknes, Matthiesen, Hellesoy ja
Hoel
NAQ-r Negative Acts Questionnaire - Einarsen ja Hoel
Revised

Allikas: Baguen, Belena, De La Paz Toldos & Martinez, 2011, lk 103; Bjorkqvist &
Osterman, 1992. Leymann, 1990, 1k 120; University of Bergen, 2009

Bjorkqvist ja Osterman on loonud kiisimustiku WHS (Work Harassment Scale) aastal
1992. WHS kiisimustikuga (Bjorkqvist & Osterman, 1992) tutvudes saab delda, et see
koosneb 24 kiisimusest, mille puhul palutakse vastajal hinnata, kui palju on
respondendil olnud kokkupuudet kirjeldatud kiusavate voi alandavate tegevustega
viimase 6 kuu jooksul. Hinnata on vdimalik skaalal 0-4, kus 0 tdhendab "mitte kunagi"
ja 4 on "viga tihti". Autori tidhelepanek on, et skaala ei ole piisavalt tdpne, et hinnata

tookiusamise ldbiviimise sagedust ja eristada ohvreid mittekiusatavatest.

Uheks uuemaks tookiusamise modtmise vahendiks on NAQ (Negative Acts
Questionnaire). Tegemist on kiisitlusega, kus kiisimused on esitletud kui kéitumise
viisid, ilma tookiusamisele otseselt viitamata (University of Bergen, 2009). Sellisel
viisil ei pea vastaja hindama, kas ta on tookiusamise ohver. Kiisimustik koosnes 23
negatiivsest kiitumise viisist, mis on nii isiklikku kui ka tddalast laadi (Einarsen, Hoel
& Notelaers, 2009, 1k 27). Einarsen, Hole ja Notelaers on leidnud, et antud kiisimustikul
on puudujddke, sisaldades Skandinaavia riikidele omaseid kultuurilisi mojutusi, mis
teevad selle kasutatavuse teiste riikide kontekstis kiisitavaks (/bid.). Seetdttu on NAQ

tanasel pdeval iimber todtatud.

NAQ uuendatud versiooniks on NAQ-R (Negative Acts Questionnaire - Revised).
NAQ-R koosneb 22 kiisimusest, millest osa mdddavad negatiivseid kditumisviise, mille
eesmdrk on riinnata ohvrit isiklikult, ning osad negatiivse kditumise viisid annavad
iilevaate tookiusamisest, mille eesmirgiks on Odnestada ohvri tdorolli (Notelaers &

Einarsen, 2013, 1k 672). Ulejddnud kiisimused kirjeldavad fiiiisilise iseloomuga
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tookiusamise viise (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009, 1k 27). On leitud, et NAQ-R on
enimkasutatud tookiusamise mdotmisvahend (Nielsen, Notelaers & Einarsen, 2011, 1k
160). Antud kiisimustikku on ka kasutatud Eesti kontekstis Tamburi poolt aastal 2015
(Tambur, 2015, 1k 90). Antud kiisimustikku kasutakse ka antud uurimuses téokiusamise
mootmiseks, kuna tegemist on kaasaegse, enim kasutatud ja kéttesaadava

kiisimustikuga, mille tulemusi on vdimalik vorrelda Eesti néitajatega.

Esitletud tookiusamist kirjeldavates mudelites leidis autor sarnasusi, kus tookiusamise
iiks pohjustest vOib olla tdotajatevaheline vOimuvditlus. Vorreldes erinevaid
tookiusamise modtmise tooriistu, leidis autor, et kdige sobilikumaks modtmisvahendiks
on NAQ-R kiisimustik. Sobilikuks osutus antud vahend, kuna tulemused oleksid
vorreldavad ka Eesti kontekstis ning NAQ-R on koige laialdasemalt kasutatud tajutud

tookiusamise kogemise meetodiks.
1.3. Tookiusamise ennetamise ja lahendamise véimalused

Tookiusamise puhul on oluline téhtsus selle ennetamisel. Ennetuslikud tegevused
tugevdavad organisatsioonikultuuri, vdhendavad taolisi konflikte ning kiusamise
ilmnemisel aitavad probleeme lahendada efektiivsemalt. Ennetamine ei takista aga
tookiusamist tiielikult. Seetdttu on oluline organisatsioonidel olla teadlik efektiivsetest

lahendamise meetoditest.

Tookiusamise tdkestamine eeldab selle ennetamist ning tookiusamisega toimetuleku
strateegiate Opetamine vOib aidata tootajaid, kuid see tdhendab, et probleemiga
tegeletakse peale selle toimumist kui kahju on juba tekkinud (Wheeler, Halbesleben &
Shanine, 2010, lk 559). Johnson (2015, lk 2389) on leidnud, et tookiusamist saab
organisatsioonis ennetada juhtkonna poolselt sétestatud ja kontrollitud kditumisnormide
abil. Organisatsiooni poolt maddratud eetikakoodeks ning juhtkonna poolne
individuaalne suunamine vdimaldab muuta todtajate kditumist iiksikisiku tasandil, mis
aitab kollektiivil hoiduda kiusamisest (Johnson, 2015, 1k 2385). Organisatsioonipoolsed
eeskirjad peavad omakorda sisaldama ka sobilikke viirtusi, et tootajate Oigused ja
organisatsioonipoolne tugi oleks tagatud (Faucher, Cassidy & Jackson, 2015, 1k 119).
On leitud, et organisatsioonidel puuduvad téokiusamist reguleerivad eeskirjad, kuna ei

usuta, et reeglid kontrolliksid tdo6tajate kditumist (Cicerali, L. K. & Cicerali, E. E., 2016,
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Ik 92). Eeskirjad ei toimi kui organisatsioonil puudub valmisolek vdi voime nende
rakendamiseks (Rayner & Lewis, 2010, 1k 330). Eeskirjade labikukkumise véltimiseks
on oluline eeskirjade koostamise protsessis kaasata tootajaid, kes hakkavad eeskirjas
kasitletut ellu viima. (/bid.) Seega saab Oelda, et lisaks eeskirjade sisule on ka oluline

nende elluviimine ja kontroll.

Korgkvaliteetne personalijuhtimine ei enneta edukalt tookiusamist kui seda ei ole
kvaliteetselt juurutatud (Guest & Woodrow, 2014, lk 52). Fox ja Stallworth (2009, 1k
225) leiavad, et tuleks muuta sotsiaalselt aktsepteeritavat suhtlust indiviidide ja
gruppide vahel, ning luua siisteem, mis premeeriks positiivset kditumist. Demokraatlik
ja usaldust tekitav juhtkond, kes ei karda konflikte lahendada, tekitab organisatsioonis
avatud ja solidaarse ohkkonna, mis aitab ennetada konfliktide teket (Strandmark &
Hallberg, 2007, 1k 339). Uute todtajate puhul vdiks organisatsioon lisada to6lepingule
vastavad sitted, mis toetaksid organisatsioonipoolset nulltolerantsi tookiusamise suhtes

(Escartin, 2016, 1k 166).

Uheks ennetamise vdimaluseks on ka tddtajate palkamisel hinnata nende
iseloomuomadusi 1dbi testide ja vilistada isikuid, kellel puuduvad positiivsed
iseloomuomadused. Sellise meetodi puuduseks on aga vdimalus, et testile vastaja on
teadlik oma puudustest ning vastab kiisimustele sotsiaalselt aktsepteeritaval viisil.

(Brotheridge, 2013, lk 196)

Tambur (2015, 1k 144) on leidnud, et tookiusamise ennetamist on vdimalik saavutada
kolmel tasandil: sotsiaalsel, organisatsioonilisel ja individuaalsel. Sotsiaalsel tasandil
aitaks ennetustegevusi tookiusamist sitestav seadusandlus, mis kaitseks ohvrit ja tooks
teo toimepanijale kaasa reaalse karistuse. Eestis vastav seadusandlus hetkel puudub.
Tamburi hinnangul aitaks ennetustegevustele kaasa {leriigilised kampaaniad
tookiusamise teadvustamiseks. Eesti nditel on puudu antud probleemialaselt
kompetentsetest spetsialistidest ning riiklikust organisatsioonist, mis tegeleks
tookiusamise ennetustegevuse, andmete kogumise ja sellealase informatsiooni edasi

andmisega. (Tambur, 2015, lk 146)

Euroopas on tookiusamise vastaseid seadusi vastu voetud Rootsis, Norras,

Prantsusmaal, Belgias ja Serbias (Pinkos Cobb, 2012, lk 8). Austraalias voeti aastal
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2014 vastu seadus, mis aitab ohvritel tookiusamist Idpetada (Nicols, 2016, 1k 560).
Tookiusamist kasitleva seadusandluse puudumisel on oluline organisatsioonidel
rakendada organisatsioonile spetsiifiline tookiusamisevastane eeskiri, tootajate

koolitamine ja konfliktijuhtimise juurutamine (Fox & Stallworth, 2009, 1k 228).

Organisatoorsel tasandil peaks organisatsioonikultuuris véltima negatiivset kditumist.
Samuti on oluline pikema kui 10 aastase toOstaaziga tipp- ja keskjuhtide koolitamine
tookiusamise alaselt, sest antud grupp ei ole piisavalt informeeritud todkiusamisest ning
seetdttu ei pea antud grupp seda riskiteguriks vorreldes véiksema to0staaziga juhtidega.
Samuti soovitatakse luua organisatsioonisisene ennetusprogramm ning koolitada
tootajaid tookiusamise pohjuste ja tagajirgede kohta, arendades nii emotsionaalset

intelligentsust. (Tambur, 2015, lk 147)

Paljud too6tajad on tookiusamise olemasolust teadlikud, kuid ei osata hinnata selle
tosisust ning kulu nii iiksikisikutele, organisatsioonidele kui ka kogu tihiskonnale. (Fox
& Stallworth, 2009, 1k 224) Ennetusliku meetodina voib organisatsioonis viia 14bi
auditi, mille abil saab vilja selgitada, millistes organisatsiooni osades tookiusamine
toimub voi voib toimuda (Branch, & Murray, 2015, 1k 290). Organisatsioonisisese
eetika koodeksi olemasolu, eetilise kommunikatsiooni koolitused ja riskijuhtimine
aitavad tookiusamist ennetada (Valentine, Fleischman & Godkin, 2015, lk 156).
Tookiusamisega toimetulemise koolitused vdivad aga aidata konflikti pealtvaatajatele
anda oskused, et tookiusamisintsidentidele vahele astuda (Branch, & Murray, 2015, 1k

290).

Organisatsioonilisel tasandil on vdimalike ennetamise meetoditena on vilja pakutud
(Fox & Stallworth, 2005, 1k 453):

* tookiusamise teemalised seminarid;

¢ tundlikkuse teadvustamise kampaaniate korraldamine organisatsioonisiseselt;

* igakuiseid alluvate ja juhtkonna vahelised koosolekud probleemide arutlemiseks;

* juhtkonnapoolne avatud uste poliitika;

* treenitud tootaja, kellel on volitus tookiusamise teadete uurimiseks ja

lahendamiseks;
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* organisatsioonipoolne valmidus tookiusamist elluviinud juhtivtodtaja madalamale
toopositsioonile iimbertdstmiseks;

e voimalus anontiimseks tookiusamise teavitamiseks;

* organisatsioonipoolne null tolerants t66kiusamise kasutamisel;

* kohustuslikud koolitused keskastme juhtidele.

Individuaalsel tasandil tuleb kasuks sotsiaalne péadevus, stressimaandamise oskused ja
iildine arusaam tookiusamisest (Tambur, 2015, 1k 148). Leitakse, et tookiusamisalaseid
teadmisi peaks tutvustama keskkooli ja kdrgkooli astmetel, et valmistada ette noori
tookeskkonnaks (Faucher, Cassidy & Jackson, 2015, lk 119). Autor aga leiab, et ka
individuaalset taset saab organisatsioon mdjutada 14bi ennetuslike tegevuste.
Tookiusamise ennetamisel saab seega organisatsioon alustada, sdtestades eetilise
kditumise ja kontrollides selle tditmist, mojudes nii iksikisikule kui ka kogu
kollektiivile. Sellesse protsessi peaks kaasama tdotajaid ja juhtkond, et tagada usaldust.
Autori arvates on oluline sotsiaalsel tasandil to0kiusamise ennetamiseks vastav
seadusandlus, organistatoorsel tasandil aga tdotajate sobiv koolitamine, teavitamine ja
toetamine. Autor ka leiab, et suuremad organistatsioonid peaksid tegelema korrapirase
tookiusamise auditiga, sest taoline tegevus aitaks kiusamissituatsioone avastada
kiiremini. Audit annaks tddtajatele julgust teavitamiseks ning tekitab usaldust, kuna
tootajad kogevad, et juhtkond tegeleb todkiusamissituatsioonide ennetamisega. Kuna
autori arvates ei ole voimalik ennetada pahatahtlike toGtajate varbamist, saab avaliku
ennetustddga takistada kiusamissituatsioonide tekkimist, tekitades vdimalikes kiusajates

hirmu tagajiargede ees.

Ennetustegevused hodlbustavad tookiusamise lahendamist, kuid ei takista téielikult
tookiusamise esinemist. Lahendusvdimaluste puhul saab radkida
organisatsioonipoolsetest ja kiusatava poolsetest tegevustest, mida tookiusamise
ilmnemisel rakendada. Lahendamisvdimalusena peaks organisatsioon rakendama
ebasobiliku kéitumise lahendamiseks progressiivseid distsiplineerivaid tegevusi, kus ei
rakendata null tolerantsi, lubamaks kiusajal oma kéitumist muuta (Namie, 2003, lk 5).
Samuti voiks kiusamisjuhtumeid uurida organisatsioonisiseselt kolmas asjatundlik
osapool (Ibid, 1k 5). Kiusamise karistamine tekitab tootajates usaldust ja vdhendab

kiusamistegevust (Olive & Cangemi, 2015, lk 27). Organisatsioon ei tohiks
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tookiusamise teateid ignoreerida ega késitleda neid kui tootajate iseloomu erisustest
tulenevaid isoleeritud iiksikjuhtumeid (Wheeler, Halbesleben & Shanine, 2010, 1k 558).
Wheeler, Halbesleben ja Shanine (/bid.) leiavad, et tookiusamise teateid ja kuulujutte

selle toimumise kohta peaks kisitlema voimalikult tdsiselt.

Organisatsioonisiseselt on vdimalik mentorlust ja juhendamist kasutada nii tdotajate
karjadri edendamiseks, kui ka tootajate probleemide teavitussiisteemina. Usaldussuhte
olemasolul teavitavad tootajad tdendoliselt viivitamatult mentoreid ja juhendajaid
kiusamissituatsioonide kogemisest vOi pealtndgemisest. (Wheeler, Halbesleben &

Shanine, 2010, 1k 558)

Individuaalsel tasandil on Vickers (2001, lk 208) oma isiklikul kogemusel tuginedes
soovitanud ohvril salvestada ja sdilitada igasugune suhtlus ja dokumentatsioon
kiusajaga. Samuti on Vickers (2001, lk 216) soovitanud suhelda kolleegidega, kes
vaisid olla vdimalikeks pealtndgijateks kiusamissituatsioonidele. Legaalset ndou peaks
ohver otsima parem varem kui hiljem, et osata intsidente korrektselt sdilitada (/bid).
Kiusamise eiramine voib vdimendada selle raskusastet ning kiusatav peaks kiusajale
positiivsel viisil vastu astuma taolises olukorras, enne kui olukord raskeneb (Karatuna,
2015, 1k 32). Autori arvates on oluline tookiusamisest teavitada voimalikult kiiresti, sest
tookiusamine vOib aja jooksul sliveneda ja seda rohkem ka ohvrile kahju tekitada.
Samas on ka oluline sdilitada tdendeid ja vdimalusel nende kogumisse kaasata ka

kaaskolleege.

Varajases kiusamise staadiumis voib efektiivseks osutuda kiusatavapoolne vastuhakk,
mille voimalusteks on (Samnami, 2013, 1k 127):

* juhtkonna teavitamine kiusamisest;

* kiusajale selgitamine, et taoline kéditumine ei ole ohvri jaoks tolereeritav;

* kolleegide poolne ohvri toetamine ja kiusajale selle vdljendamine.

Tookiusamise ohvri seisukohast on oluline hilisem teraapia, mis sisaldab Opetusi
strateegiatest, kuidas ohver saaks ennast endisest negatiivsest situatsioonist kaugendada
(Escartin, 2016, lk 166). Ohvri ndustamine ei tohiks toimuda véljaspool organisatsiooni,
sest vastupidine situatsioon ei vdhenda suure tdendosusega tookiusamise toimumist.

(Wheeler, Halbesleben & Shanine, 2010, lk 558). Samuti peaks kiusatav mdistma
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temaga toimunut ehk olema teadlik kiusamise olemusest, ning stressi ja
konfliktisituatsioonidega toime tulemiseks peaks ohver arendama suhtlemisoskust
(Escartin, 2016, 1k 166). Toovéline ndustamine voib jouda kiusajani, kus abi otsimine
véljendub kiusajale kui ohvripoolse ndrkusena ja seetdttu voib vdimendada kiusamise

intensiivsust (Wheeler, Halbesleben & Shanine, 2010, lk 558).

Hall ja Lewis (2014, lk 135) on organisatsiooni juhtidele vdlja pakkunud neli praktilist

lahenemist tookiusamise lahendamiseks:

* koikide organisatsiooni tootajate tookiusamist puudutavate eeskirjadest ja
rikkumiste tagajargedest teadvustamine;

* ceskirjadest ja organisatsiooni keskkonna hetkeolukorrast pidevalt teadlik olemine;

* tooOtajate arvamuse kuulamine, et olla teadlik organisatsiooni sisekliimas olukorrast;

* suulises ja kirjalikus kommunikatsioonis eeskuju niitamine ning reaalsete

negatiivsetest ja positiivsetest tegevustest ndidete vilja toomine oma alluvatele.

Organisatsiooni seisukohalt on oluline konfliktijuhtimine, mis aitaks tuvastada ja
lahendada probleeme tootajate vahel. Konfliktid on paratamatud ning nendega
tegelemine saadab negatiivselt kéituvatele isikutele iiheselt mdistetava sonumi. To6tajad
ja juhid peaks olema julgustatud tooma pievakorda probleeme varajases staadiumis, et
need oleksid lahendatavad minimaalse vaeva ja kuluga. Seejuures peaksid probleemide
tostatajad tundma ennast turvaliselt ja kdttemaksmise vdimalus peaks olema vélistatud.

(Fox & Stallworth, 2009, 1k 230)

Organisatsioonid peaksid selgitama, et kiusamine pole tolereeritav, sest vastupidine
mulje vOib kiusamise toimepanijat julgustada negatiivselt kdituma ohvriga kattemaksu
eesmirgil (Samnani, 2013, lk 127). Samuti voib kittemaksu véljendavat kéitumist
voimendada olukord, kus kiusaja ei tunne ennast ohustatuna ohvri vastuhakust tekkinud
konfliktist voi kui kolleegid toetavad kiusajat (/bid.). Kiusatavate kéattemaksust
tulenevaid rikkumisi peaks késitlema eraldi, takistamaks tookiusamise jatkumist

(Namie, 2003, 1k 5).

Kiusamisprobleemidega peaks kdigepealt tegelema informaalselt ning vajadusel looma
ka formaalne ndukogu tekkinud to0kiusamise probleemide lahendamiseks (Escartin,

2016, lk 166). Formaalse lahendamise puhul on oluline organisatsioonipoolne
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probleemi lahendamise ajaline kestus, sest liigselt pikendatud lahendusprotsess voib
tekitada traumat (Rayner & Lewis, 2010, lk 335). Formaalse ndukogu puhul peaks
olema tagatud erinevatel hierarhilistel positsioonidel olevate tootajate vaheline
kommunikatsioon seoses todkiusamisega (Escartin, 2016, lk 166). Informaalsel
lahendamisel 14bi otsese sekkumise ohvri ja kiusaja iilemuse poolt eeldab, et sekkuja on
piisavalt vdimekas seda lahendama, et véltida olukorra eskaleerumist (Rayner & Lewis,
2010, 1k 333). Autori arvamusel on informaalne sekkumine ohvri seisukohalt kahjulik,
sest risk ebaadekvaatseks lahendamiseks on suurenenud. Sellest tingitult voib ka

lahendamise protsess pikeneda, mis pdhjustab ohvrile lisanduvat pinget.

Toolepingu 10petamine on tavaliselt viimane meetod, mida tookiusamise lahendamisel
rakendada. Organisatsioonid peaksid olema valmis tookiusamist 1dbi viinud téotaja
vallandamiseks, olenemata tema kdrgest vairtusest organisatsioonile. To6kiusamise eest
vallandamine eeldab laiaulatuslikku kiusamise dokumenteerimist pika aja jooksul. See
aga tdhendab, et kiusaja on tekitanud ulatuslikku kahju kogu organisatsioonile ja viitab
sellele, et ka vdhemtdsiseid kiusamisejuhtumeid peab lahendama viivitamatult.

(Wheeler, Halbesleben & Shanine, 2010, 1k 559)

Autori arvates on moistlik voimalusel rakendada distsiplineerimissiisteemi, kus ettevote
el rakenda tookiusamissituatsioonides null tolerantsi, vaid annab kiusajal voimaluse
oma kéitumise parandamiseks. Samas peaks ettevotted vOtma igat tookiusamise
toimumise vaidet tdie tdsidusega. Autori arvamusel peaks individuaalsel tasandil ohver
rakendama voimalikult kiiresti vastuhakku tookiusamisele, andes negatiivse kditumise
mittetolereerimisest teada kiusajale ning samaaegselt edastama ka teate tookiusamisest
juhtkonnale. See aga tdhendab, et organisatsioonid peaksid julgustama taolistest
probleemidest rddkimist, mis eeldab vastastikust usaldust ja  positiivset
organisatsioonikultuuri. Samuti peaks autori arvates situatsioone lahendama kolmas
osapool ning organisatsioon vodiks organisatsioonisiseselt pakkuda ohvrile ka
ndustamist. Kiusaja vallandamine on hiddavajalik, kui kiusaja oma kéitumist ei muuda,

sest kahju tekitatakse lisaks organisatoonile ka ohvrile.

Tookiusamine on tdsine situatsioon, millel on kahju nii ettevottele kui ka kiusatavatele.
Seetdttu  peaks organisatsioon vOtma kasutusele nii ennetavaid kui ka

situatsioonijargseid lahendusmeetodeid, et vidhendada tookiusamise kahju. Kuna
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tookiusamist saab ennetada lisaks organisatsioonilisele ja individuaalsele tasandile ka
sotsiaalsel tasandil, oleks oluline luua ka Eestis tookiusamiseteemaline seadusandlus,
mis voimaldaks organisatsioonidel taoliste situatsioonidega tegeleda konkreetsemalt.
Eetilise kditumise eeskirjad, nende tditmise kontroll, tookiusamise tagajirgedest
teavitamine ja tdotajates usalduse tekitamine vdimaldavad organisatsioonidel ennetada
tookiusamist. Lahendades peaksid ettevotted aga toetama igakiilgselt ohvrit, tegeledes
tookiusamise  situatsioonidega voimalikult efektiivselt ja pakkudes ohvrile

organisatsioonisisest noustamist.
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2. TOOKIUSAMISE LEVIKU JA LAHENDAMISE UURING

2.1. Ettevote X ja tookiusamise problemaatika

Antud alapeatiiki eesmérgiks on ettevottest X iilevaate andmine ja organisatsiooni
tookiusamise problemaatika tutvustamine. Ettevote X on rahvusvahelise kontserni
tiitarettevote, mille peamiseks tegevusalaks on elektroonikatoodete koostamine.
Ettevottes tootab hetkel 240 toodtajat ja pohiliselt klientideks on tdostusettevotted.
(Ettevotte X koduleht)

Ettevotte tegevjuhile allub 8 osakonda (Ettevdtte X personalijuht, suuline vestlus,
19.04.2017):

*  miiligiosakond,

¢ kliendihalduse osakond,

e tarneahela osakond,

¢ tehniline meeskond,

* tootmise osakond,

e kvaliteediosakond,

* personali osakond,

¢ finantsosakond.

Suurim haru ettevittes on tootmine, kus on tdnu muutustele ja t66 iseloomule on
kdrgeim stressitase. Viimasel ajal on ettevote muutunud tootmiskorraldust ja on aastal
2017 juurutamas uut majandustarkvara. Organisatsiooni suurimaks eesméirgiks on
kasvatada miiiiki jargmise kahe aasta jooksul. Sellest tulenevalt on ettevotte
personalijuhi hinnangul suurenenud stressitase. Ettevotte mitmed kliendid on
kahekordistanud tootmismahtusid lithikese aja jooksul. Selline olukord on ettevotte

jaoks postitiivne, kuid uusi todtajaid on keeruline leida.
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Rédkides ettevotte praegusest sisekliimast, kirjeldas personalijuht olukorda jargmiselt

(Ettevotte X personalijuht, suuline vestlus, 19.04.2017):

Tootajad on ilmselt sellest stressis, et nad peavad rohkem t60d tegema. Tootajad
teevad ka kokkuleppel iiletunde. Ja tdendoliselt tulevad ka mingid iitlemised tédnu
sellele. Ma arvan, et see sisekliima on tdna selline. Ma ei saa Oelda, et see on véga
halvas seisus, aga kindlasti on olnud aegu, kus see on olnud rahulikum ja
stabiilsem. Tana ma ikkagi arvan, et see stressitase on iisna korge ja see

véljendubki sellises omavahelises suhtluses.

Tookiusamist lahendab peamiselt personalijuht, kes kaasab lahendamisse ohvrid ja
kaastootajad, kes abistavad situatsiooni kohta tdendite kogumisega. To6kiusamist antud
ettevottes ei tolereerita. EttevOte ei tee siisteemset ennetustdod ning todkiusamise
juhtumitega tegeletakse sellekohase informatsiooni saamisel. Personalijuht leiab, et
ennetustodd ei ole hetkel vaja vidheste juhtumite tottu ja et tootajad teavad, kelle poole
poorduda sellises situatsioonis. Varasemalt on tookiusamisest teavitamist julgustatud
1abi koosolekute, rahuloluuuringu, organisatsiooni siselehe ja varasematest juhtumitest
vesteldes. Kiusamisjuhtumeid on olnud viimase kiimne aasta jooksul teadaolevalt kaks,
mida on ametlikult ettevottesiseselt lahendatud. Personalijuht ei leia, et tdnasel paeval
oleks tookiusamisega probleeme aga ei saa tdielikult kindlalt viita, et seda probleemi ei
ole, sest varasemad kogemused on nididanud, et tootajad ei tule kohe probleemidest
teavitama. Antud t60 andmete kogumise perioodil ei olnud kisil iihtegi tookiusamise

lahendamise ametlikku menetlust.

Viimane to0kiusamise situatsioon leidis aset aastal 2016. Liinitdotaja kiusas mitmeid
kaastodtajaid nii vaimselt kui ka fiitisiliselt, t661 olles kui ka véljaspool. Antud to6taja
puhul oli suure tdendosusega tegemist vaimse tervise probleemiga, mis muutis inimese
kéditumise ebaadekvaatseks. Kiusajale tehti mitmeid hoiatusi, kuid 16puks todleping
1dpetati. Probleemi lahendati fokuseeritult, kus personalijuht hoidis ennast kursis selle

liini kui ka antud kiusaja tegevusega. Lahendusprotsess vottis aega umbes 3 kuud.

Lahendusprotsess oli jairgmine:
1. esemase teate saamisel vesteldi kiusaja liini to6tajate ning ohvritega;

2. kiusamise ohvrid ja kaastootajad kogusid tdendeid todkiusamisest iihe kuu jooksul,
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3. viidi 14bi vestlus kiusajaga ning talle anti aega kditumise muutmiseks;
4. kiusajale anti vdoimalus votta haigusleht vdimaliku vaimse tervise probleemiga
tegelemiseks;

5. hoiatuste eiramisel ja kiusaja kditumise mitte muutumisel todtaja vallandati.

Kiusaja esialgu muutis oma kéditumist, kuid hiljem jitkas oma tegevust. Situatsioon
arenes selleni, et teised liinitd6tajad dhvardasid lahkuda kui kiusajat ei vallandata. Seega
situatsioon lahendati ettevotte jaoks positiivselt, sest teised tootajad ei lahkunud.
Tagasiside antud liinist oli, et tookiusamine oli kestnud kaua aga inimesed ei julgenud
sellest teada anda. Personalijuht avaldas, et murettekitav ettevotte jaoks on see, et
juhtkond ei suutnud tuvastada tookiusamist varem. Tegemist oli isikust tuleneva

kiusamisega ning antud isik oli pikaaegne t6Gtaja.

Merle Tambur (2015, 1k 201) on leidnud, et t66kiusamine on Eesti organisatsioonides
viga tdsine probleem. Tema uuringus vastajatest kannatas neljandik tookiusamise all,
kuid koigest 1% tunnistas ennast ohvriks, mis nditab soovimatust tunnistada ohvriks
olemist. Samuti nditab see, et negatiivset kditumist ei tunnistata tookiusamiseks Eesti

organisatsioonides (Tambur, 2015, 1k 201).

Antud organisatsioonis on vajadus tookiusamise problemaatikat uurimiseks, kuna
ettevotte hinnangul on neil probleeme ka t66jou voolavusega. Tootmise
iimberkorraldused ja kasvanud tootmismahud on suurendanud ettevotte {ldist
stressitaset, mis vOib mdjuda tootajate kiitumisele. Varasem tookiusamise juhtum
toimus umbes aasta enne uuringut, kus probleemiks oli tookiusamisest teada andmise
kiirus. Samuti pole teada, kas juhtkonnapoolne tookiusamisest teavitamise julgustamine
on tootajatele positiivselt mojunud. Kuigi organisatsioonil ei ole hetkel kdimas iihtegi
tookiusamise juhtumi ametlikku lahendamist, ei peegelda antud olukord adekvaatselt

probleemi olemasolu ja ulatust.
2.2 Tookiusamise uuringu valim ja metoodika

Kéesoleva uuringu eesmirgiks on kaardistada tookiusamise levik ja lahendamine
ettevottes X. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teeb t66 autor ettepanekuid tookiusamise

ennetamise ja lahendamisvdimaluste korraldamiseks. Antud alapeatiikis kirjeldatakse
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tookiusamise leviku ja lahendamisvoimaluste uuringu valimit ja metoodikat. Kasutatud

uurimismeetodid ja nende lébi viimise ajad on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. Uurimismeetodid

Meetod: Infoallikas/valim: Aeg:
Dokumendianaliiiis Ettevotte X todkorralduse 28. maérts 2017
eeskirjade lisad
Poolstruktureeritud intervjuu | Ettevdtte X personalijuht 19. aprill 2017
Anoniitimne ankeetkiisitlus Ettevotte X 240 tootajat 20. aprill 2017 - 25.aprill
2017

Allikas: Autori koostatud

Uuringu alustamiseks viidi 1dbi dokumendianaliilis, mille abil tuvastati kas ja kuidas
ettevote on tegelenud tookiusamise ennetamisega. Ettevotte X puhul voib esile tuua
koigest 2 tookiusamist késitlevat dokumenti - mdlema puhul on tegemist tookorralduse
eeskirjade lisadega. Dokumendianaliitisist selgub, et ettevdte ei ole tookiusamise
problemaatikat otsesonu kisitlenud, vaid tuuakse esile tdotajate inimdiguste kaitsmist

ning negatiivsete omadustega tegevuste ning kditumise mitte tolereerimist.

Kirjeldatud on tegevused, mis on vastuvdetamatud, nditeks (Ettevotte X tookorralduse
eeskirjade lisad):

* kehaline, sonaline ja muu védrkohtlemine;

* seksuaalne ahistamine, kuritarvitamine;

¢ kehaline karistamine;

* vaimse ja fiiiisilise sunni kasutamine;

e diskrimineerimine rassi, nahavéirvuse, soolise kuuluvuse vms. alusel;

* tootajate todaja seadusliku piirmééra iiletamine.

Jargnevalt viidi 14bi poolstruktureeritud intervjuu uuritava ettevotte personalijuhiga.
Antud intervjuu eesmairgiks oli kaardistada ettevOtte taust, vaated tookiusamisest ja
varasemad juhtumid ning nende lahendamine. Samuti sooviti teada personalijuhi
hinnangut tookiusamise leviku kohta ettevottes. Poolstruktureeritud intervjuu viidi 1dbi
ithe kohtumise jooksul. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimustikuga saab tutvuda lisas
2.
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Poolstruktureeritud intervjuule jirgnes anoniilimne ankeetkiisitlus ettevotte tootajate
seas. Ankeet koosneb kolmest osast - vastaja sotsiaaldemograafilised andmed,
negatiivse kditumise kiisimustik ja tookiusamine vastaja enesehinnangul. Negatiivse
kditumise kiisimustiku ja  tookiusamise enesehinnangu osade aluseks on
rahvusvaheliselt tunnustatud kiisimustik Negative Acts Questionnaire - Revised (NAQ-

R), mille autoriteks on Einarsen ja Hoel. Kiisimustikuga saab tutvuda lisas 1.

Sotsiaaldemograafiliste andmete osas kiisitakse vastaja sugu, vanust, ettevottes tootatud
aega ja haridustaset. Negatiivse kditumise kiisimustiku osa koosneb 22 kiisimusest, kus
vastajal palutakse hinnata kui tihti esinevad antud erinevad negatiivsed situatsioonid
kaastootajatega suhtlemisel. Valikuvdimalusteks on mitte kunagi, aeg-ajalt, igakuiselt,
iganddalaselt ja igapdevaselt. Kiisimustiku esialgse tdlke inglise keelest eesti keelde
koostas antud 10put66 autor, mille vaatas iile tolk ning 10putdo juhendaja, kes esitasid
omapoolsed parandused. Parandatud versiooni testis kaks isikut, kelle iilesandeks oli
veenduda kiisimustikust {iheselt arusaadavusest. Ankeedi kolmandas osas palutakse
vastajal hinnata tookiusamise ohvriks olemist enesehinnangul. Vastajale on vélja toodud
tookiusamise moiste, millele saab vastata selle toimumise sageduse alusel. Samuti
palutakse vastajal hinnata kelle poolt kiusamine nende kogemusel 14bi viidi ja kas
ettevottes on voimalik kiusamissituatsiooni puhul abi leida. Ldpetuseks palutakse

vastajal liihidalt kirjeldada to6tajate vahelist suhtlust nende organisatsioonis.

Ettevottes X tootab umbes 240 tootajat, kes moodustasid antud uuringu iildkogumi.
Tootajatele edastati valminud ankeetkiisitlus paberkandjal anoniitimseks vastamiseks.
Vastajad sulgesid kiisitluse peale vastamist iimbrikusse ning tdidetud ankeedid koguti
tahistatud kastidesse kokku. Kiisitlusele vastas kokku 49 inimest, kellest 30 oli naised
(61%) ja 19 mehed (39%). Selline tulemus oli ootuspédrane arvestades, et umbes 30%

ettevotte todtajatest on mehed. Vastajad olid vanusevahemikus 19 - 60 eluaastat.

Andmetootlusprogrammis Microsoft Excel leiti kiisitluste keskmised, miinimum,
maksimum, mediaan, standardhdlve ja korrelatsioon. Uuringu tulemused olid
ootuspérasest halvemad, sest tuvastati, et 44% vastajaist on negatiivse kéitumise
kiisitluse alusel kogenud tookiusamist viimase 6 kuu jooksul. Samas oli ootuspéraselt
kdige negatiivsemalt hinnatud tookoormusega seotud kiisimusi, mis pohjustas

tavapdrasest korgema tookiusamise tulemuse. Vordluseks voib tuua Eestis 2015 aastal
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1abi viidud uvurimuse, mille aluseks oli samuti NAQ-R. Antud uurimus tuvastas, et iga
neljas Eesti tootaja kogeb tookiusamist ning 1% todtajatest tunnistab ennast ohvriks

(Tambur, 2015, 1k 201).

Vastajate haridustasemed

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

" Pohiharidus ™ Keskharidus Kutseharidus ™ Kérgharidus

Joonis 3. Vastajate haridustasemed protsentuaalselt vastavalt soole (autori koostatud)

Joonisel 3 on esitatud vastajate haridustasemed protsentuaalselt vastavalt soole. Enim
vastajaid omab korgharidust, mis naiste puhul on iilekaalukalt 47% Sellele jargneb
korgharidus, mida meesoost vastajate puhul on vordselt 32% nagu ka keskharidust. 16%
vastajatest omab pohiharidust. Koige vdhem levinud on aga kutseharidus.
Korrelatsioonanaliiiisi tulemusel ei leitud olulisi seoseid todkiusamise kiisimuste ja

haridustasemete ning soo vordluses (korgeim tulemus r=0,27).

Tootajate ettevottes todtamise aritmeetiline keskmine tdo0staaz oli umbes 4 aastat ja 2
kuud. Meeste aritmeetiline keskmine todstaaz oli 3 aastat ja 2 kuud ning naiste puhul 4
aastat ja 10 kuud. Pikim td0staaz oli uuringu andmeil iile 15 aasta.
Korrelatsioonanaliiiisi tulemusel ei leitud olulisi seoseid todstaazi ja todkiusamise vahel

(korgeim tulemus 1=0,12).

NAQ-R kiisimused saab selle autorite hinnangul jagada 3 kategooriasse - todga soetud

kiusamine, isikuga seotud kiusamine ja fuiisiliselt heidutav kiusamine. Tabelis 4 on



jagatud kiisimustiku viited koos kirjeldusega eelnevalt mainitud kategooriatesse. Igat

kiisimust sai hinnata Likerti viiepalli vahemikskaalal: 1 - mitte kunagi, 2 - aegajalt, 3 -

igakuiselt, 4 - iganddalaselt, 5 - igapdevaselt. Kui respondent vastab {ihelegi neist

kiisimustest hinnanguga 4 vdi 5, saab delda, et vastaja on olnud té6kiusamise ohvriks.

Tabel 4. Negatiivse kditumise kiisimustiku kiisimused ja kategooriad

NAQ-R NAQ- | Kiisimuse Kirjeldus
kategooria | R nr
Tooga 1 Keegi varjab/hoiab kinni informatsiooni, mis mdjutab Sinu t66
seotud tulemust.
kiusamine | 3 Sulle antakse kisk tiita todiilesandeid allpool Sinu pddevustaset.
14 Sinu arvamust ignoreeritakse.
16 Sulle antakse iilesandeid ebamdistlike tihtacgadega.
18 Sinu t66d kontrollitakse iileliigselt.
19 Sind survestatakse mitte ndudma midagi, millele Sul on digus.
(néiteks haigusleht, puhkus)
21 Sa koged liiga suurt tookoormust.
Isikuga 2 Sind alandatakse v0i naeruvééristatakse seoses Sinu tdoga.
seotud 4 Sinu pohitilesandeid kérbitakse v4i asendatakse ebaoluliste voi
kiusamine ebameeldivate todiilesannetega.
5 Sinu kohta levitatakse kuulujutte.
6 Sind ignoreeritakse voi jdetakse korvale.
7 Sinu isiku, arvamuste vOi isikliku elu kohta tehakse solvavaid
markusi.
10 Sulle tehakse vihjed voi méirguanded, et Sa peaksid oma tookohast
loobuma.
11 Sinu eksimusi ja vigu tuletatakse korduvalt meelde.
12 Sind ignoreeritakse vdi Sinu l&henemisele reageeritakse vaenulikult.
13 Sinu eksimusi ja vigu kritiseeritakse jarjepidevalt.
15 Inimesed, kellega Sa histi l4bi ei saa, teevad sinu kulul praktilisi
nalju.
17 Sinu kohta esitatakse siilidistusi.
20 Sa oled liigse kiusamise ja sarkastiliste markuste subjektiks.
Fiitisiliselt | 8 Sinu peale karjutakse voi Sinu peal elatakse vélja dkkviha.
heidutav 9 Sind heidutakse, néditeks nidpuga nditamisega, isiklikku ruumi
kiusamine tungimisega, tdukamisega, liikumise takistamisega vms.
22 Sind dhvardatakse végivalla voi kehalise vadrkohtlemisega voi koged
vigivalda ja kehalist vddrkohtlemist.

Allikas: Autori koostatud

Tulemuste vordlemiseks koostas autor tabeli (vaata tabel 5), kus on vilja t66ga seotud

kategooria tulemuste aritmeetilised keskmised nii kogu valimi kui ka soo alusel. Samuti

on toodud vilja tulemuste mediaan ja standardhdlve. Viited on omakorda esitatud

kahanevas jérjekorras aritmeetilise keskmise alusel. Meeste aritmeetilised keskmised
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olid koigi véidete puhul veidi korgemad kui naistel, kuna raskeimat tookiusamise

olukorda kirjeldas meessoost vastaja.

Tabel 5. To60ga seotud kiusamine kategooria tulemuste aritmeetiline keskmine, mediaan

ja standardhélve

NAQ-R nr ja Keskmine | Keskmine | Keskmine | Mediaan Standard-
liihikirjeldus naised mehed hilve
16.Ebamdistlikud 2,69 2,53 2,95 2 1,40
téhtajad

21. Liigne to6koormus 2,59 2,40 2,89 2 1,22
1. Informatsiooni 2,16 2,17 2,16 2 1,18
varjamine

3. Ulesanded allpool 1,92 1,77 2,16 2 1,10
padevustaset.

14. Arvamuse 1,80 1,57 2,16 1 1,06
ignoreerimine

19. Survestus mitte 1,29 1,17 1,47 1 0,82
ndudma

18.Uleliigne kontroll 1,29 1,23 1,37 1 0,65

Allikas: Autori koostatud

Tooga seotud kiusamise korgeim tulemus oli véide "Sulle antakse iilesandeid
ebamdistlike tdhtaegadega", tulemusega 2,69 punkti. Kditumise viited, mis.kirjeldavad
liigset tookoormust ja tooks vajaliku informatsiooni varjamist, olid samuti vastajate
hinnangul enim probleeme valmistavad. Sellised tulemused on ootuspérased, sest need
viited on seotud uuritava ettevotte iimberkorralduste ja suurenenud tookoormusega.
Informatsiooni varjamine vOib viidata olukorrale, kus todtajatele ei selgitata
imberkorralduste pohjuseid kas tahtlikult voi tahtmatult. Antud vididete puhul on
standardhélbed suured, mis néitab, et vastused on keskmisest enamasti erinevad. Sellist
olukorda vdib olla pdhjustanud asjaolu, et ettevottel on mitmeid harusid, kus osades
voib olla todkorraldus tugevamini hdiritud kui mujal. Kuna t66 autorile on teada, et
tootmiskorralduses on toimunud muutused ja kasvanud mahud, saab oletada, et
kirjeldatud probleemid on valdavalt ettevdtte tootmise osakonnas. Samas aga vdidete
puhul, kus kirjeldatakse {ileliigset t66 kontrolli ja survestust mitte ndudma midagi,
millele todtajal on Oigus, on standardhélvete tulemused tunduvalt madalamad, mis
niitab, et tootajad antud probleemide puhul enamasti ithel ndul ja antud negatiivsed

kéitumised on kogu organisatsiooni ulatuses sarnasel tasemel.
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Tabel 6. Isikuga seotud kiusamine kategooria tulemuste aritmeetiline keskmine,

mediaan ja standardhélve

NAQ-R nr ja Keskmine | Keskmine | Keskmine | Mediaan Standard-
liihikirjeldus naised mehed hilve
5. Kuulujutud 1,94 1,93 1,95 2 1,07
4. Ulesannete 1,69 1,60 1,84 0,89
asendamine

ebameeldivaga

6. Ignoreerimine 1,63 1,50 1,84 1 0,88
11. Vigade meelde 1,57 1,47 1,74 1 0,82
tuletamine

20. Sarkastilised 1,51 1,37 1,74 1 0,96
markused

12. Vaenulik 1,51 1,47 1,58 1 0,96
reageerimine

7. Solvangud 1,43 1,33 1,58 1 0,82
2. Alandamine 1,43 1,30 1,63 1 0,82
15. Praktilised naljad 1,39 1,33 1,47 1 0,73
17. Stuidistamine 1,37 1,33 1,42 1 0,64
13. Vigade 1,37 1,33 1,42 1 0,76
kritiseerimine

10. Surve t6okohalt 1,20 1,17 1,26 1 0,71
lahkumiseks

Allikas: Autori koostatud

Isikuga seotud kiusamise kategooria hindamiseks on koostatud sama iilesehitusega tabel

(tabel 6) nagu eelnev. Korgeimad tulemused olid selles kategoorias véidetel, mis

kirjeldasid kuulujuttude levitamist, iilesannete asendamist ebameeldivatega ning

ignoreerimist. Uldiselt on kiisimuste aritmeetilised keskmised kui ka standarthivete

tulemused madalamad kui t66ga seotud kiusamise kategoorias.

Tabel 7. Fiitsiliselt heidutava kiusamise kategooria tulemuste aritmeetiline keskmine,

mediaan ja standardhélve

NAQ-R nr ja Keskmine | Keskmine | Keskmine | Mediaan Standard-
liihikirjeldus naised mehed hilve

8. Karjumine voi 1,55 1,50 1,63 1 0,91
dkkviha

9. Heidutamine 1,22 1,20 1,26 1 0,69

22. Ahvardamine ja 1,12 1,07 1,21 1 0,63

vigivald

Allikas: Autori koostatud
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Fiitisiliselt heidutava kiusamise kategooria hindamiseks on koostatud tabel (tabel 7),
mille iilesehitusel on kasutatud sama meetodit, nagu eelnevate kategooriate hindamisel.
Kategooria korgeim tulemus oli véitel "Sinu peale karjutakse voi Sinu peal elatakse
vilja dkkviha" . Sellele jargneb viide, mis kirjeldab heidutavat kditumist. Ootuspéraselt
madalaim tulemus antud kategoorias oli véitel "Sind dhvardatakse vigivalla voi kehalise
vadrkohtlemisega voi koged végivalda ja kehalist vadrkohtlemist". Kuigi viimase véite
tulemus oli ka kdigi kategooriate madalaima keskmise tulemusega, tuvastati siiski tiks
ohver, kes koges seda igapdevaselt. See viitab asjaolule, et ettevittes on mitmeid
eraldiseisvaid tookiusamise juhtumeid. Kogu kategooria aritmeetilised keskmised olid
madalamad kui teistes kategooriates, ning see nditab, et vdhim probleeme on fiitisiliselt

heidutava tookiusamisega.

Negatiivsete kaitumiste aritmeetilised
keskmised

16.Ebamaistlikud tahtajad

21. Liigne t6dkoormus

1. Informatsiooni varjamine

5. Kuulujutud

3. Ulesanded allpool padevustaset.
14. Arvamuse ingnoreerimine
4. Ulesannete asendamine

6. Ignoreerimine

11. Vigade meelde tuletamine
8. Karjumine vbi akkviha

12. Vaenulik reageerimine
20. Sarkastilised markused
2. Alandamine

7. Solvangud

15. Praktilised naljad

13. Vigade kritiseerimine

17. Stldistamine
18.Uleliigne kontroll

19. Survestus mitte ndudma
9. Heidutamine

10. Surve toéokohalt lahkumiseks
22. Ahvardamine ja véagivald

[
I
[
[
[
[
I
[
[
[
[
I
[
[
[
[
[
[
[
[
[

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Joonis 4. Negatiivsete kditumiste aritmeetilised keskmised (autori koostatud)
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Joonisel 4 on kujutatud kdoikide negatiivse kditumise véidete aritmeetilised keskmised

koos liihikirjelduse ja jarjekorranumbriga. Kolm kdrgeimat todokiusamist iseloomustavat

kéitumisviisi on tddga seotud kiusamise kategooriast. Antud viited on oma olemuselt

seotud tookorralduslike probleemidega, mis viitavad taaskord, et uuritavas ettevottes

vOib tookiusamise probleeme tekitada ebasobilik todkorraldus ja liigne tookoormus.

Samas aga esineb ka isikuga seotud kiusamise viise korgeimate tulemuste seas, mille

pohjal on vdimalik jédreldada, et organisatsioonikultuur lubab ka isikuga seotud

negatiivset kditumist.

Tabel 8. Negatiivse kditumise viidete esinemine iganiddalaselt ja igapdevaselt

Iga- Ioa-
NAQ-R nr ja lithikirjeldus pgéievaselt NAQ-R nr ngﬁdalaselt
16.Ebamdistlikud téhtajad 7 16.Ebamdistlikud téhtajad 10
21. Liigne tdokoormus 4 1. Informatsiooni varjamine 9
;ggjﬁiﬁi allpool 3 21. Liigne tdokoormus 3
6. Ignoreerimine 1 5. Kuulujutud
7. Solvangud 4. Ulesanpete asendamine

1 ebameeldivaga 4
8. Karjumine vdi dkkviha 1 14. Arvamuse ignoreerimine 4
9. Heidutamine 1 11. Vigade meelde tuletamine 3
lla%kili\i/:e‘{:fkomlt 1 12. Vaenulik reageerimine 3
12. Vaenulik reageerimine 1 20. Sarkastilised markused 3
14. Arvamuse ignoreerimine 1 2. Alandamine 2
19. Survestus mitte ndudma 3:.U1esanded allpool

1 padevustaset. 2
20. Sarkastilised markused 1 6. Ignoreerimine 2
22. Ahvardamine ja vigivald | | 8. Karjumine voi dkkviha 2
1. Informatsiooni varjamine | Q 15. Praktilised naljad 2
2. Alandamine 0 7. Solvangud 1
:B;Jrjlzséaltcllril:;zssendamme 0 13. Vigade kritiseerimine 1
5. Kuulujutud 0 17. Stitidistamine 1
tlull.e t\;ﬁf‘f: meelde 0 18.Uleliigne kontroll |
13. Vigade kritiseerimine 0 19. Survestus mitte ndudma 1
15. Praktilised naljad 0 9. Heidutamine 0
17. Suidistamine 0 10. Surve t66kohalt lahkumiseks 0
18.Uleliigne kontroll 0 22. Ahvardamine ja vigivald 0

Allikas: Autori koostatud
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Tookiusamine toimub definitsiooni alusel védhemalt {iihel korral niddalas. Seega
tulemused, kus vastajad hindasid véiteid hindega 4 voi 5 (ehk iganddalaselt voi
igapdevaselt), saab hinnata tookiusamiseks. Tabelis 8 on kujutatud iganéddalaselt ja
igapdevaselt negatiivseid kditumisi toimuvaks hinnanud vastajate arv. Tookiusamine
1abi ebamdistlike tdhtaegade hindas nii iganddalaselt kui ka igapdevaselt toimuvaks
kdige enam respondente. Igapdevaselt oli enim vastajaid kogenud tookiusamist 1dbi
liigse to6koormuse ja toodiilesannete madramisega, mis on allpool nende péadevustaset.
Iganddalaselt viiakse enim tookiusamist 14bi informatsiooni varjamise, liigse
tookoormuse ja kuulujuttude. Nii igapdevaselt kui ka iganddalaselt kogetakse ka

erinevaid isikuga seotud kiusamise viise.

Tookiusamise kogemise sagedus

¥ kogenud tookiusamist
igapaevaselt

kogenud tookiusamist
56% iganadalaselt

20% ei ole tookiusamist

kogenud

Joonis 5. Tookiusamise kogemise sagedus ettevotte X todtajate poolt viimase 6 kuu

jooksul (autori koostatud)

Joonisel 5 on kujutatud tookiusamise kogemise sagedus negatiivsete kéditumiste viiside
hindamise tulemusel viimasel 6 kuul. Vastajad, kes hindasid viiteid hinnangutega
"mitte kunagi", "aegajalt" ja "igakuiselt" pole teooria alusel tookiusamise ohvrid (56%).
Analiiiisides viidete tulemusi, saab oelda, et OU ettevdttes on 20% vastajatest
iganidalaselt tookiusamise ohvriks ja umbes neljandik igapédevaselt. Tookiusamist

kogeb ettevottes X antud andmete alusel 44% vastajatest.
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Tookiusamine vastajate enesehinnangul

H ej ole kogenud
Evaga harva
aegajalt

¥ mitu korda nadalas

E peaaegu igapaev

Joonis 6. Tookiusamise levik vastajate enesehinnangul ettevottes X (autori koostatud)

Kiisitluse kolmandas osas paluti vastajatel hinnata etteantud to6kiusamise mdiste alusel
tookiusamise ohvriks olemist viimase 6 kuu jooksul. Joonisel 6 on kujutatud
tookiusamise levik vastajate enesehinnangul. 31 too6tajat ehk 61% vastajatest hindas, et
nad pole olnud tookiusamise ohvriks. 20% respondentidest hindas end olema ohvriks
aegajalt ning 10% véga harva. Tookiusamise ohvreid oli enese hinnangul kokku 6% -
4% mitu korda nédalas ja 2% peaaegu igapdevaselt. Kui vorrelda enesehinnangu ja
NAQ-R viidete abil leitud tulemusi, on vOimalik véita, et tootajad aktsepteerivad
negatiivset kditumist voi ei teadvustata enesele, et taoline kditumine ei ole sobilik.
Sellise situatsiooni laialdane levik niitab, et organisatsioonikultuur on oma olemuselt

negatiivne ja lubab ebaeetilist kditumist.

Tookiusamise rollid

¥ (lemuselt alluvale
H alluva poolt Glemusele
kolleegide vahel

B tookiusamist ei ole
toimunud

Joonis 7. Tookiusamise rollid ettevottes X (autori koostatud)
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Joonisel 7 on kujutatud tookiusamise rollid organisatsioonis vastajate isiklikul
kogemusel. Tookiusamine toimus tddtajate hinnangul enim {ilemuselt alluvale. Kuna
varasemalt on tuvastatud, et tookiusamine toimub enamasti tooga seotud negatiivse
kditumise lébi, on antud tulemus ootuspdrane. 16% vastajatest hindas, et tookiusamine
toimub nende hinnangul kolleegide vahel, mis voib olla lisaks isiklikele lahkhelidele ka
pohjustatud todga seotud pingetega. Vdhim ehk 8% vastajaid hindas, et kiusamine

toimus alluva poolt iilemusele.

Abi leidmine tookiusamise
situatsioonis organisatsioonisiseselt
42%

Enaised
Emehed
7%
LS
jah, kindlasti  pigem jah nii ja naa pigem ei ei, kindlasti
mitte

Joonis 8. Tookiusamise situatsioonis abi leidmine ettevottes X (autori koostatud)

Organisatsioonisisest abileidmist tookiusamise situatsiooni tekkides on kujutatud
joonisel 8. Enim vastajaid on nii naiste kui ka meeste puhul abi leidmise suhtes pigem
positiivselt meelestatud. Ligi pooled naised (47%) olid siiski parimal juhul kdhkleval
seisukohal. Erinevus vdib tuleneda sellest, et tootmise osakonnas tddtavad enamjaolt
naised, kus tootmismahtude suurenemise ja iimberkorralduste tdttu on suurim
stressitase, mis pohjustab usaldamatust. Vaadeldes eelnevaid tulemusi ja arvestades, et
tooga seotud kiusamise viisid olid kodige enam levinud, vOib &elda, et tootajate
usaldamatus abi leidmisel voib olla tingitud sellest, et kiusamine on pdhjustatud
eelkdige korgemal positsioonil olevate tootajate poolt 1dbi liigse todkoormuse,

ebamdistlike tootahtaegade ja tooks vajaliku informatsiooni kinni hoidmisega.
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2.3. Tookiusamise uuringu jareldused ja ettepanekud

Antud alapeatiiki eesmirgiks on uuringu tulemuste alusel teha jéreldusi ja pakkuda
ettepanekuid ettevottele tookiusamise ennetamiseks ja lahendamiseks. Tulemustest
selgus, et 44% vastajatest on olnud viimase 6 kuu jooksul tookiusamise ohvriks - sellest
20% iganédalaselt ja 24% igapédevaselt. Tookiusamise ohvriks tunnistas ennast enese
hinnangul kokku 6% vastajatest - 4% mitmel korral niddalas ja 2% peaaegu igapdevaselt.
Arvestades negatiivse kditumise kiisimustiku tulemusi ja personalijuhi poolseid selgitusi
organisatsiooni sisekliimast, saab 6elda, et tookiusamist pdhjustab enim tédga seotud
kiusamine, mida viiakse kdige rohkem 14bi kdrgemal positsioonil todtajate poolt. Lisaks
tooga seotud kiusamisele on levinud isikuga seotud negatiivne kditumine. See nditab, et
organisatsioonikultuur tolereerib negatiivset kditumist. Tulemusi mdjutab tdenéoliselt
muudetud tootmiskorraldus ja suurenenud tootmismahud, mis pdhjustavad suurenenud

to0koormust.

Negatiivse kiitumise kiisimustiku analiilisi tulemused néitavad, et kdige rohkem
probleeme esineb t6dga seotud kiusamise kategoorias. Tookiusamist esineb kdige enam
1abi liigse tookoormuse ja ebamdistlike todtdhtaegade. See aga néitab, et tookiusamine
toimub peamiselt organisatsioonilisel tasandil. Samnani ja Singh (2012, 1k 584) leiavad,
et organisatsioonilisel tasandil vOib tookiusamise teguriks olla situatsioonilised
eripdrad, mis selle ettevdtte puhul on organisatsioonisisesed limberkorraldused ja
tootmismahtude suurenemine. Cuyper, Baillien ja Witte (2009, 1k 213) viidavad samuti,
et organisatsiooni restruktureerimine voib viia tdokiusamiseni, sest see tekitab tootajates

ebakindlust.

Ankeetkiisitluses kirjeldas iiks anoniilimne vastaja tootajatevahelist suhtlust jargnevalt:
"Muidu rahulik, aga kui tulevad muudatused on pinge kdigil. Ei ole aega ja siis on
umbes nii, et midagi te ei tee! Miks maas planeerimisest oleme? On vastus, et
muudatused, aga see pole aega planeeritud." Pohjuseid, miks selline negatiivne
kditumine laialdaselt levinud on, vdib olla mitmeid. Esiteks, on vdimalus, et tootajatele
el selgitata piisavalt tookoormuse kdikumise olemust ja pohjuseid, tekitades tootajates
negatiivseid tundeid seoses todkorraldusega. Ebaselge juhtimine siivendab Strandmarki

ja Hallbergi (2007, lk 336) hinnangul tookiusamist. Kuna tookoormus on nii
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tookorralduse eeskirjade kohaselt kui ka personalijuhi hinnangul seadusega kooskdlas
ning tootajad voivad kokkuleppel teha tasustatult iiletunde, on vdimalik, et tookoormus

ei lileta seaduslikke norme, kuid koormus vaib olla siiski ebamdistlikult jaotunud.

Samuti voib ka probleemiks olla viis, kuidas juhtkond ja liinivanemad alluvatele
tookorraldusi edasi annavad. Voimalik, et negatiivset kéitumist kasutatakse antud
ettevottes viisina, kuidas saavutada soovitud tootmismahtusid. Salini (2003, 1k 1221)
andmetel voib tookiusamise kasutamine heade tootulemuste saavutamiseks pdhjustada
negatiivsete kiitumiste aktsepteerimist organisatsioonikultuuris. Uks tdotaja kirjeldas
ankeedis tookeskkonda jiargnevalt: "Tootmine on kiire tempoga tdokeskkond. Sellest on
tingitud ka aeg-ajalt toimuv kiire (agressiivne) suhtlus, millest ei tohi valesti aru saada.
Uleiildine keskkond ja suhtlemise maneer on pigem sdbralik." Seega vdib viita, et
negatiivne kéditumine on tditajate arvates digustatud pingelises situatsioonis, mis ei ole
sobilik eetilisest seisukohast. Samnani ja Singh (2012, lk 584) leiavad, et liks peamisi
tegureid toOkiusamise organisatoorsel tasandil on organisatsioonikultuur ja eetiline
ohkkond. Voib oelda, et uuritav ettevote aktsepteerib tdokiusamisele iseloomulikku
negatiivset kditumist, kuna kdigest 6% vastanutest peab ennast enese hinnangul ohvriks,

kuid modtmise tulemused tuvastavad, et ohvreid oli kdikide vastajate seast 44%.

Enim vastajaid hindas tookiusamise toimumist ililemuselt alluvale, mis kinnitab, et
suurimad probleemid on t66ga seotud kiusamise kategoorias. Fox ja Stallworth (2005,
lk 453) on leidnud, et tdotajate usaldus organisatsiooni vastu langeb, kui ohvrit kiusab
iilemus, mille tottu langeb ka usk, et ettevote on voimeline téokiusamist lahendama.
16% vastajatest hindas, et tookiusamine toimub kolleegide vahel. Kuna stressitase on
tookoormuse tottu korgem, vOib oletada, et kolleegide vaheline suhtlus on samuti
hiiritud. Seda saab illustreerida vastaja hinnanguga toGtajate vahelisest suhtlusest:
"Uldiselt hea. Kiirel perioodil nirviline." Kdige vihem toimus tookiusamist alluva poolt
iilemusele, mis iihtib Aquino jt. (1991, lk 267) teooriaga, mille kohaselt korgem

ametipositsioon voib kaitsta tookiusamise ohvriks olemise eest.

Tookiusamise situatsiooni puhul leiti, et enamjaolt on vastajad pigem positiivselt
meelestatud ja usuvad, et leiaksid organisatsioonisiseselt abi. 53% naisest ja 63%
meestest leiab, et pigem on organisatsioonisiseselt abi leitav. Selle pohjuseks vaib olla

varasemate tookiusamise situatsioonide positiivne lahendamise viis, mis tekitab
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tootajates usaldust, et taolised situatsioonid on lahendatavad. Samas aga pea pooled
naised ehk 47% ja 37% meestest on parimal juhul kdhkleval seisukohal. Uks uurimuses

osaleja on kommenteerinud situatsiooni jargnevalt:

Tuleb ette tagakiusamist. Seljataga otsuste tegemist, millest sulle ei rddgita, aga
peaks sind puudutama. Rivaalitsemine, hodrumine, tagarddkimine ja nii edasi.
Uldises plaanis ei ole kdige meeldivam Shkkond. Osade probleemidega pole ka

kuhugi poorduda, kuna seljataga asjade susija on personalijuht ise.

Taoline vidide on tdsine siilidistus ning ettevotte seisukohalt ohtlik arvamus, mis
olenemata selle tdepérasusest vaib levida teiste tootajateni ja tekitada umbusaldust, mis
voib takistada tulevastest tookiusamissituatsioonidest teavitamist ja nende lahendamist.
Umbusaldust siivendab lisaks asjaolu, et peamiselt toimub todkiusamine iilemuselt
alluvale ja to0ga seotud situatsioonides, mida iseloomustab liigne téokoormus ja
ebamdistlikud todtdhtajad. Sarnasusi voib leida Baillieni, Neyensi, De Witte'i & De
Cuyper (2009, 1k 9) tookiusamise kolme raja mudelist, kus teise raja konfliktide
pohjuseks on nditeks tooga seotud probleemid, mille lahendamisel saab kdrgemal
voimupositsioonil konflikti osalisest kiusaja ning madalamast ohver. Uuritava
organisatsiooni vdimalik halb organisatsioonikultuur iihtib ka mudeli kolmanda rajaga

(Ibid.), kus organisatsiooni negatiivsed omadused voimaldavad tookiusamise tekkimist.

Jargnevalt soovib 16putdd autor anda uuringu tulemuste ja varasemalt kirjeldatud
teooria podhjal soovitusi tookiusamise ennetamiseks ja lahendamiseks. Kuigi antud
organisatsiooni personalijuht ei leia, et toimuks piisavalt tihti tookiusamist, et
ennetustodga tegeleda, leiab autor, et uuringu tulemused on tingitud pdhiliselt

puudulikust tookiusamise ennetustodst ja halvast organisatsioonikultuurist.

Tabelis 9 on kujutatud autori poolsed teoorial pohinevad soovitused todkiusamise
lahendamiseks. Antud ennetuslike meetodite eesmérgiks on tekitada positiivset
organisatsioonikultuuri, kus tootajad suhtlevad omavahel positiivsel viisil. Samuti on
selle eesmérgiks tekitada tootajate ja juhtkonna vahel usaldust, et tookiusamise
juhtumitest ja muust negatiivsest kéitumisest antaks digeaegselt teada. Samuti soovitab
autor uuringu tulemustest tulenevalt leida viise, kuidas tootmises tdokoormust

tasakaalustada ja selgitada tootajatele, miks todkoormus ettevottes suurenenud on.
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Avatult tookiusamise probleemiga tegeledes ldbi eeskirjade, koolituste, koosolekute
vms. suurendab vdimalust, et isiklike negatiivsete kaitumisharjumustega todtajad

hoiduvad tookeskkonnas tookiusamisest ja muust negatiivsest kditumisest.

Tabel 9. Autori poolsed teoorial pdhinevad soovitused tookiusamise ennetamiseks

Ennetamise viis: Autor ja viide:

Téaiendada olemasolevaid Fox ja Stallworth (2009, 1k 228)
tookorralduseeskirju tookiusamist otseselt
viljendavate eeskirjade ja tagajirgedega.
Regulaarselt kontrollida, kas ettevotte Johnson (2015, 1k 2389)
tootajad tdidavad tookorralduseeskirjades
sétestatud eetilist kéitumist.

Korraldada koolitusi stressi maandamiseks. Tambur (2015, 1k 148).

Selgitada 14bi koolituste ja koosolekute, Valentine, Fleischman ja Godkin (2015, lk
milline on eetiline viis alluvatele ja 156)

kolleegidele tookorralduste andmiseks ja

suhtlemiseks.

Regulaarselt viia 1dbi téokiusamise auditit. Branch ja Murray (2015, 1k 290)

Viia labi tookiusamise koolitusi, mis Fox & Stallworth (2005, 1k 453)
selgitavad tootajatele selle olemust ja

tagajargi.

Labi koosolekute, siselehe jms. julgustada Fox ja Stallworth (2005, 1k 453)
tootajaid taolistest probleemidest teada
andma, voimalusel ka anoniiiimselt.
Allikas: Autori koostatud

Tabelis 10 on esitatud autori poolsed soovitused tookiusamise lahendamiseks, mille
aluseks on varasemalt esitletud teooria. Kuigi osaliselt on antud organisatsioon taolist
lahenduskidiku rakendanud, peaks ettevote pigem eelistama tavapérase lahenduskdigu
tdiendamist. Selliste lahendusmeetodite eesmérgiks on kiusajale anda iiheselt moistetav
sonum, et kiusamine ei ole tolereeritav, kuid samas anda voimalus isikul oma k&itumist
muuta kui situatsioon ei ole kriitiline. Eelkdige aga peab ohver saama igakiilgset tuge
1abi organisatsioonisisese ndustamise, efektiivse olukorra lahenduse ja kiusajast
eraldamisega. Tookiusamise vdidete tdsiselt votmine niitab organisatsiooni todtajatele,
et juhtkonda on vdimalik usaldada ja et probleemide korral on vdimalik abi leida.
Kiusamissituatsioone peaks eelkdige lahendama kolmas asjatundlik osapool, et

lahendada probleem vdimalikult korrektselt, kiirelt ja erapooletult.
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Tabel 10. Autori poolsed teoorial pohinevad soovitused todkiusamise lahendamiseks

(autori koostatud).

Lahendamise viis: Autor ja viide:
Leida to0kiusamise lahendamiseks Namie (2003, Ik 5)
erapooletu kolmas osapool, kes on padev
tookiusamise lahendamises.

Luua formaalne komisjon todkiusamise Escartin (2016, 1k 166)
lahendamiseks.

Paluda ohvril ja kaastootajatel koguda Vickers (2001, 1k 208-216)
tdoendeid tookiusamisest.

Voimalusel anda kiusajale esialgu hoiatus Namie (2003, 1k 5)

ning voimalus kditumise muutmiseks.
Voimalusel eraldada kiusaja ohvrist/ohvritest | Fox ja Stallworth (2009, 1k 230)
uurimise perioodiks

Voimaldada ohvrile igakiilgne tugi, Wheeler, Halbesleben ja Shanine (2010, 1k
vdimalusel ka organisatsioonisisene 558)

ndustamine

Lahendada tookiusamise probleem Rayner ja Lewis, (2010, 1k 335)
voimalikult kiiresti.

Igat tookiusamise ja negatiivse kéitumise Wheeler, Halbesleben ja Shanine (2010, 1k
viidet voetakse tdsiselt. 558)

Voimalusel vallandada kiusaja viimase Wheeler, Halbesleben ja Shanine (2010, 1k

lahendusvariandina, eelistades pigem kiusaja | 559)
toOpositsiooni muutmist ja imberpaigutust.
Allikas: Autori koostatud

Uuringu tulemused néditavad, et enim tookiusamist esineb todga seotud kiusamise
kategoorias, eelkodige 1abi liigse tookoormuse ja ebamdistlike to6tédhtaecgade. Tulemused
viitavad asjaolule, et todkiusamine toimub peamiselt organisatoorsel tasandil. Uuringu
tulemused, tootmiskorralduse muutmine ja tootmismahtude suurenemine ning sellest
tulenev suurenenud stressitase viitavad, et tookiusamise vdimalikeks pdhjusteks on
ebaselge juhtimine, negatiivne organisatsioonikultuur ja ebaeetiline 6hkkond. Autori
poolsete tookiusamise ennetamise ja lahendamise soovituste eesmirgiks on arendada
ettevottes X positiivset organisatsioonikultuuri ja tekitada tdotajate ning juhtkonna
vahel usaldussuhet. Samuti peaksid need andma edasi iiheselt mdistetava sdnumi, et
tookiusamine pole antud organisatsioonis tolereeritav ning juhtkond toetab

tookiusamise ohvreid igakiilgselt.
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KOKKUVOTE

Antud 10put6d eesmérgiks on kaardistada tookiusamise levik ettevottes X ja vastavalt
uuringu  tulemustele  teha  ettepanekuid  tookiusamise  ennetamis-  ja

lahendamisvoimaluste korraldamiseks.

Tookiusamist kirjeldatakse kui végivalla vormi, mis {iletab soo, rassi ja ametialase
positsioon piire ja on oma iseloomult tahtlik, korduv ning kahjustab kiusatava tervist
vOi majanduslikku seisu. Leitakse, et negatiivset kéitumist saab liigitada tookiusamiseks
kui see toimub viahemalt kord nédalas ja viiakse 14bi vihemalt 6 kuu pikkuse perioodi

jooksul.

Tookiusamist on voimalik lisaks selle lahendamisele ka ennetada. Ennetamine on
voimalik kolmel tasandil - individuaalsel, organisatsioonilisel ja sotsiaalsel tasandil.
Organisatsioonilisel tasandil saab tookiusamist ennetada juhtkonna poolselt sitestatud ja
kontrollitud kditumisnormide abil. Samuti on efektiivsed tdokiusamisealased
organisatsioonisisesed koolitused ja auditid, mis tuvastavad, millistes organisatsiooni
osades probleem voiks esineda. Lahendamisel on oluline pakkuda ohvrile toetust ning
tekitada tootajates usaldust, et tookiusamist voetakse juhtkonna poolt tdsiselt.
Formaalsel lahendamisel soovitatakse moodustada ndukogu  todkiusamise
lahendamiseks. Organisatsioonis vOiks tookiusamise juhtumeid lahendada kolmas

osapool, kes on padev tookiusamise temaatikas.

Kéesoleva 10putdd raames ldbi viidud tookiusamise leviku ja lahendamise uuring
tuvastas, et ettevottes X on téokiusamine probleemiks ning vajab tdiendavat ennetus- ja
lahendust6od. Kiisitlus ettevotte tootajate vahel ja poolstruktureeritud intervjuu
personalijuhiga viidi 1&bi ajavahemikus 19.04.2017-25.04.2017. Kiisitluse valimiks oli

ettevotte 240 tootajat, kellest kiisitlusele vastas 49 tootajat ehk 20% iildvalimist.
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Negatiivse kditumise kiisimustik tuvastas, et 44% vastajatest on tookiusamise ohvriks
kas iganddalaselt voi igapdevaselt. Tookiusamise ohvriks tunnistas ennast aga kodigest

6% vastajatest.

Uuringu analiiiisi tulemused niitavad, et kdige rohkem probleeme esineb todga seotud
kiusamise kategoorias, seega tookiusamine toimub peamiselt organisatsioonilisel
tasandil. Kdige negatiivsema hinnangu andsid vastajad vididetele, mis kirjeldasid liigset
tookoormust ja ebamdistlikke todtihtacgu. Poolstruktureeritud intervjuust ettevotte
personalijuhiga selgus, et organisatsioonis on toimunud  iimberkorraldused ja
tootmismahtude suurenemine. Peamiselt toimus tookiusamine tilemuselt alluvale, mis

kinnitab, et todkiusamise pdhjuseid tuleb otsida organisatsiooniliselt tasandilt.

Organisatsioonis on probleemiks tootmismahtude tdus ning seeldbi tookoormuse
suurenemine, mis on tdstnud organisatsiooni iildist stressitaset. Tulemuste pohjal saab
oelda, et ettevote peaks tootajatele selgitama tootmismahtude suurenemise pdhjuseid, et
vihendada  teadmatuse  tunnet. Tulemused viitavad lisaks  sellele, et
organisatsioonikultuur lubab negatiivset kditumist stressirohketes olukordades. Selline

kditumine toimub nii iilemuselt alluvale kui ka to6tajate omavahelises suhtluses.

T606 autor leiab, et kuigi ettevotte personalijuhi arvamusel ei ole ennetustodd vaja, on
siiski oluline rakendada ennetuslikke meetodeid. Ennetuslikeks meetoditeks oleks
tookiusamist otseselt kisitlevate eeskirjade lisamine olemasolevasse tookorralduse
eeskirja ning nende tditmise regulaarne kontroll. Samuti oleks oluline viia 14bi stressi
maandamise koolitusi ning leida viise, kuidas to0koormust tasakaalustada.
Tookiusamisealased koolitused ja teavitustod julgustaksid tootajaid tookiusamisest
teada andma. Tookiusamise ennetamise eesmdrgiks on luua  positiivne

organisatsioonikultuur, kus todtajate ja juhtkonna vahel oleks usaldussuhe.

Varasemat tookiusamise situatsiooni analiiiisides leidis autor, et lahendus oli positiivne
nii ettevottele kui ohvritele. Siiski leiab autor, et olemasolevaid lahendusviise voiks
tdiendada, kuna varasem juhtum erineb iseloomult praecgusest olukorrast. Ettevote peaks
kiusamissituatsioonide lahendamiseks kasutama kolmandat erapooletut ja péadevat

isikut. VOimalusel voiks kiusaja eraldada ohvrist olukorra lahendamise perioodiks.
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Tookiusamise lahendamise eesmérgiks on anda kiusajale iiheselt mdistetav sonum, et

taoline negatiivne kditumine ei ole aktsepteeritav.

Autor leiab, et olenemata negatiivsetest tulemustest, oli antud uurimus ettevottele
kasulik, sest kaardistati organisatsiooni sisekliima olukord ning todkiusamise levik.
Autoripoolsed soovitused tookiusamise ennetamiseks ja lahendamiseks peaksid

ettevottel aitama tookiusamise olukorda parandada.
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Lisa 1. AnkeetKkiisitlus.

Negatiivse kiditumise Kkiisitlus

Tere! Minu nimi on Susanna Laanevili ning ma olen Tartu Ulikooli Pérnu kolledi 3.
aasta ettevotluse ja projektijuhtimise tudeng. Tegemist on anoniitimse kiisitlusega ning
selle abil moodetakse negatiivse kditumise levikut Teie organisatsioonis. Kiisimustik
koosneb kolmest osast ning selle tditmine votab aega maksimaalselt 30 minutit. Iga
tdidetud kiisimustik annab parema iilevaate Teie ettevotte seisundist ning oleksin viga

tinulik Teie vastuse eest.

1 OSA - VASTAJA ULDANDMED

1) Teie sugu:
O Naine
O Mees
2) Teie vanus: ..........
3) Teie toostaaz antud ettevottes: .......... aastat ja .......... kuud.
4) Teie haridustase:
Pohiharidus
Keskharidus
Kutseharidus

Korgharidus
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I1 OSA - NEGATIIVNE KAITUMINE

Igapaevaselt
Jirgnevad vdited kirjeldavad Sinu  suhtlust Iganiidalaselt
kaastootajatega viimase 6 kuu jooksul. Iga vdite Igakuiselt
Aegajalt
puhul  palun valige iiks toimumissagedus. Mitte kunagi
Ringita UKS sobivaim vastusevariant. VALI
UKS

1 - mitte kunagi; 2 - aegajalt; 3 - igakuiselt, 4 -

iganddalaselt; 5 - igapdevaselt.

1. | Keegi varjab/hoiab kinni informatsiooni, mis mdjutab | 1 2 |3 |4 5
Sinu t66 tulemust.

2. | Sind alandatakse vOi naeruvidristatakse seoses Sinu | 1 2 13 |4 5
tooga.

3. | Sulle antakse késk téita todiilesandeid allpool Sinu | 1 2 |3 |4 5
padevustaset.

4. | Sinu podhililesandeid kérbitakse vOi  asendatakse | 1 2 (3 |4 5
ebaoluliste voi ebameeldivate todiilesannetega.

)
o
o
W

5. | Sinu kohta levitatakse kuulujutte.

[\
(O8]
I
W

6. | Sind ignoreeritakse voi jaetakse korvale.

7. | Sinu isiku, arvamuste vOi isikliku elu kohta tehakse | 1 2 (3 |4 5
solvavaid mérkusi.

8. | Sinu peale karjutakse voi Sinu peal elatakse vélja | 1 2 (3 |4 5
dkkviha.

9. | Sind heidutakse, nditeks ndpuga niitamisega, isiklikku | 1 2 |3 |4 5
ruumi tungimisega, tdukamisega, liikkumise takistamisega
vms.

Sulle tehakse vihjed voi mirguanded, et Sa peaksid oma | 1 2 (3 |4 5
10. | ts6kohast loobuma.

11. | Sinu eksimusi ja vigu tuletatakse korduvalt meelde. 1 23] 4 |5

12. | Sind ignoreeritakse voi Sinu ldhenemisele reageeritakse I (23] 4|5
vaenulikult.

13. | Sinu eksimusi ja vigu kritiseeritakse jarjepidevalt. 1 23] 4 |5

14. | Sinu arvamust ignoreeritakse. 21314 |5

H
&)
w
~
()

15. | Inimesed, kellega Sa hésti 14bi ei saa, teevad sinu kulul
praktilisi nalju.

16. | Sulle antakse iilesandeid ebamdistlike tihtaegadega.

17. | Sinu kohta esitatakse stitidistusi.

18. | Sinu t66d kontrollitakse tileliigselt.

— [ — | —_ | —
[\ORL ORI SRY )
W W [ |W
EEN N SN N
W | [ [ Dn

19. | Sind survestakse mitte ndudma midagi, millele Sul on
Oigus. (nditeks haigusleht, puhkus)
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20. | Sa oled liigse kiusamise ja sarkastiliste mérkuste

subjektiks.
21. | Sa koged liiga suurt to6koormust. 4
22. | Sind dhvardatakse végivalla voi kehalise 4

véadrkohtlemisega voi koged végivalda ja kehalist
véédrkohtlemist.
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III OSA - TOOKIUSAMINE

1) Tookiusamine on olukord, kus iiks vdi mitu inimest tunneb jirjepidevalt
ajaperioodi jooksul, et nad on iihe vdi mitme inimese negatiivsete tegude sihtmérgiks,
kus kiusamise ohver tunneb, et tal on raskusi enda kaitsmisel. Uhekordne taoline

intsident ei ole todkiusamine.

Arvestades eelnevat kirjeldust, kui tihti olete viimase 6 kuu jooksul oma
organisatsioonis olnud todkiusamise ohvriks? (valige liks vastusevariant)

Ei ole kogenud

Viga harva

Aegajalt

Mitu korda nédalas

O 000oaod

Peaaegu iga piev

2) Kelle poolt on Teie isiklikul kogemusel todkiusamine lébi viidud? (vajadusel
valige mitu)

Tookiusamist ei ole toimunud

Ulemuse poolt alluvale

Alluva poolt tilemusele

Kolleegide vahel

O000o0oad

Kliendi/koostdopartneri poolt tootajale

(98]
~

Kas leiate, et Teie organisatsioonis on tOdkiusamise situatsiooni tekkides
voimalik abi leida? (valige iiks vastusevariant)

Jah, kindlasti

Pigem jah

O

O

O Nii ja naa
O Pigem ei
O

Ei, kindlasti mitte

4) Palun kirjeldage liihidalt toGtajate vahelist suhtlust Teie organisatsioonis.
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused ettevotte X personalijuhile.

1. Kuidas kirjeldaksite tootajate vahelist suhtlust Teie ettevottes? Millised on

suurimad suhtlemise probleemid?

2. Milline on ettevotte hoiak tookiusamise suhtes?

3. Kas leiate, et tdnasel pdeval on tookiusamine Teie ettevottes probleemiks? Palun

pohjendage.

4. Kas ettevotte siseselt tegeletakse tookiusamise ennetamisega? Ennetustegevuse

puudumisel kas leiate, et see vdiks olla vajalik? Palun pohjendage vastust.

5. Kas varasemalt on ettevdtte siseselt olnud probleeme tookiusamisega? Kui jah,

siis voimalusel kirjeldage juhtumeid ning nende pohjuseid ja lahenduskéikke.

6. Kas varasemad tookiusamise juhtumid lahendati Teie arvates sobilikult? Palun

pohjendage vastust.

7. Kas Teie hinnangul on ettevotte todtajad teadlikud, kuhu selliste probleemide

puhul p66rduda? Pohjendage vastustust.
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SUMMARY

WORKPLACE BULLYING IN LIMITED LIABILITY COMPANY X

Susanna Laanevali

Workplace bullying is a problem that has serious outcomes on both individual and

organizational levels. Bullying has an adverse effect on the victim's physical and

psychological health. As a result, loss of productivity, absenteeism and an increased

staff turnover are experienced by organizations. Effective methods for resolving and

preventing are needed to contain workplace bullying.

The aim of the present research paper is to measure the prevalence of workplace

bullying in limited liability company X. Based on the results of the research,

suggestions are made to prevent and resolve workplace bullying in the company. To do

so, the following tasks were set:

giving a theoretical overview of the nature and consequences of workplace
bullying;

outlining various models describing workplace bullying and methods to evaluate
workplace bullying;

giving a theoretical overview of methods to prevent and resolve workplace
bullying;

carrying out a semi-structured interview to give an overview of the company and its
management's opinions on workplace bullying;

measuring the exposure to workplace bullying and the company's readiness to
address workplace bullying issues;

making suggestions to company X to prevent and solve workplace bullying.
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The present research paper consists of two chapters. The first chapter gives a theoretical
overview of workplace bullying, models that describe it and different methods to
measure, prevent and solve the problem. Workplace bullying is described as negative
acts that are carried out to harm the victim in various ways. Workplace bullying is
thought to have 4 main features: frequency, duration, hostility and imbalance of power.
It is suggested that negative acts can be considered as bullying if they occur at least
once a week during a period of at least six months. Evaluation can be carried out mainly
in two methods: the perceived victimization method and the perceived exposure to
bullying behaviors method. In the perceived exposure to bullying behaviours method,
the respondents are presented with items describing different bullying acts. Respondents
then have to evaluate the frequency of being exposed to these types of negative acts
during the last six months. Such an evaluation method is the Negative Acts
Questionnaire-Revised (NAQ-R). The items in this questionnaire can be grouped into 3

categories: work-related bullying, person-related bullying and physical intimidation.

The second chapter gives an overview of the company and its views on bullying in
general, as well as bullying cases previously solved. The semi-structured interview
revealed, that the company has recently made changes in its production line and that the
volume of production had increased. Workplace bullying prevention was considered to
be not needed by the human resources manager because of the infrequency of the
occurrence of the issue. However, a previously solved case illustrated, that the staff
might have a fear of reporting such issues. An anonymous survey based on the NAQ-R
was carried out to measure the prevalence of workplace bullying. The sample consisted
of the 240 staff members of company X. 49 filled questionnaires were returned,

therefore, 20% of the sample participated in the survey.

The analysis of the data revealed, that the most bullying occurred in work-related
behaviours. The items that described an unmanageable workload, tasks with
unreasonable deadlines and withholding information that affects performance, were the
most frequently occurring. The most bullying occurred from supervisor to subordinate.
These findings suggest that the bullying mostly took place on an organizational level.
The previously mentioned increase in the volume of production is most likely one of the

causes of this situation. The results of the NAQ-R revealed, that 44% of the participants
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were victims of workplace bullying during the last 6 months, but only 6% found
themselves to be a victim based on self-evaluation. These findings suggest that
company X has a negative organizational culture that needs to use preventive measures

of workplace bullying.

The following describe some of suggestions made to prevent and solve workplace
bullying in company X:

* improve the existing organizational policies with anti bullying measures;

¢ regularly conduct a workplace bullying audit;

* train staff about ethical communication:

e establish a formal committee to solve future bullying cases;

* find an impartial expert to solve workplace bullying when it occurs.

All suggestions were made to promote a positive organizational culture, and to build
trust between management and staff. The author finds that the present research was
useful to company X, even though the data revealed a high prevalence of workplace
bullying. The suggestions to prevent and solve bullying should help the organization to

reduce the occurrence of negative behaviours.
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