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SISSEJUHATUS

Ameerika kirjanik ja turunduse drijuht Seth Godin on 6elnud: “Reegel on lihtne: voidab see,
kes koige rohkem ebadnnestub. Kui ma ebadnnestun rohkem kui teie, siis mina vdidan. Sest
selleks, et pidevalt ebadnnestuda, tuleb olla piisavalt hea, et jaksata edasi méngida” (Sullivan,
Hardy 2021: 26). Seda, mida Godin kirjeldab, nimetatakse psiithholoogia valdkonnas vaimseks
vastupidavuseks (resilience), mille kaudu eristatakse tihtipeale oma ala tipp-professionaale
keskpérastest, kuna nende siht ja voimekus tuua tulemusi on enim vairtust loov. Enamusel
erialadel soltub edukus eeskitt vastupidamisest raskustele. Nii on see ka kaunite kunstide
maailmas, kust artistide autobiograafiad on téis “piinatud geeniuse” motiivi, kus t66 ja rollide
nimel teatris ja kontserdisaalides ollakse fanaatiliselt valmis justkui koigeks. Ka teatril
organisatsioonina on 14bi aegade olnud iihiskondlik mdjuvdim kanda endas viartusi, mis on
indiviidist kdrgemad. Kuigi teatritel on nii riiklikus kultuuripoliitikas kui kodanikuiihiskonnas
kanda téhtis roll, on just artistid laval need, kelle kanda on vdim puudutada oma kunstiga suurt
publikut ning mdjutada seeldbi inimhinge. Teatrimaailmas on levinud iitlus: “Koik kunsti
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nimel!”. Kust ldheb aga piir vastupidavuse ja ohu vahel pdleda sama ereda leegiga nagu laval
1abi oma t66s? Kust 16peb individualistlik tugevus ning algavad siisteemsed ja struktuurilised

vead t60- ja organisatsioonikultuuris, mis peidavad endas labipdlemise ohutegureid?

Tool on tdnapdeva iihiskonnas oluline roll, kuna mojutab nii inimeste majanduslikku,
kultuurilist, sotsiaalset kui ka psiihholoogilist toimetulekut (Kovaljov et al 2023: 210). Kiill on
aga pidev vastu pidamine ning tulemuslikkusele orienteeritud individualistlik lddne tookultuur
muutnud jérjest aktuaalsemaks teemaks todalase ldbipolemise. Nii on ldbipdlemine osa ka
kaunite kunstide maailma kulisside tagustest. Kuigi artisti t66 sisu on looming, allub ta
samaaegselt ka organisatsiooni poolt kehtestatud tookorraldusele, juhtimisstiilile ja reeglitele,
mis on kdik mdjutatud teatri todkultuurist. Tookultuuril eeskétt tookorraldusega voib olla suur
surve vaimsele tervisele ning mojutada nii t66 tulemuslikkust, tasu, edukust kui ka isiklikku
heaolu (Kovaljov et al 2023: 210). Just seetdttu on oluline lisaks artisti etendustegevuse
loomingulistele aspektidele vaadelda labipdlemise ohutegureid ka organisatsiooni tasandil,
hoidmaks artisti heaolu t60l ja aitamaks kaasa toOkeskkonna muutumisele artisti t66d

toetavaks.

Artistide tookorraldus on Eestis organisatsioonikditumise kontekstis senini kiillalt vihe uuritud
valdkond. Uks vdimalik pdhjus selleks vdib olla artisti t66 iseloom, mille suur loomingulisus

vOib varjutada soovi ja vajadust hinnata tookeskkonda ka 1dbi vaimse tervise prisma. Siiski on
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Eestis eclnevalt uuritud naiteks kultuuritootajate seas kultuurikorraldajate seost labipdlemisele
eelneva seisundi ehk to0stressiga. Seda tegi 2020. aastal Tartu tilikoolis kultuurikorralduse alal
kaitstud magistritod raames Mari- Liis Koemets, kes vaatles muusikafestivalide korraldajate
toimetulekut toostressiga. Todalane ldbipdlemine on laiemas kontekstis rohkem huvi pakkunud
eri valdkonniti, kus ldbipdlemise pdhjuseid ja ennetustodd uuris koolijuhtide dppetods 2015.
aastal magistritdos Lia Toro ning ldbipdlemise seoseid organisatsioonikeskkonnaga uuris 2016.
aastal sotsiaalteaduslikust perspektiivist Eliise Ott. Mitmeid néiteid leiab Eestis ja maailmas
veel nii Opetajate, arstide Kui sotsiaaltodtajate ldbipolemise riskitegurite uurimisest. Siiski
teatrisiisteemile ega teatriartistidele pole ldbipdlemise ega tookultuuri uurimise kontekstis
kuigi palju keskendutud. Enim puutub Eestis teatrite organisatsioonikditumise uurimisega

kokku Eesti Teatriliidu karjdarindustaja ja teatriuurija Monika Larini.

Eestis on kaunite kunstide maailmas artistide iiheks tooandjaks riigiteater Rahvusooper
Estonia, mis pakub t66d nii balleti-, ooperi- kui orkestri artistidele. Nende elukutsete varajane
véljadpe ning erialane pithendumus ja distsipliin on hea alus t6ost rahuloluks. Siiski on
kollektiivi tasandil vajalik hinnata ka riigiteatri organisatsioonilisi aspekte, mis aitaks lisaks
korge kunstilise taseme hoidmisele kaasa ka artistide iildisele heaolule teatris. Kéesoleva t66
eesmérk on otsida seoseid artistide tookultuuri ja organisatsiooni ldbipdlemise ohutegurite
vahel 14bi tootajate kollektiivse tagasiside oma tookorraldusele. Autor kiisib uuringu raames,
kuidas hindavad Rahvusooper Estonia artistid oma tookorraldust ja 1abipdlemise ohutegureid
tookultuuris. Teiseks vaadeldakse, millised on organisatsiooni todkorralduslikud meetmed

seoses tootajate 1dbipdlemisega.

Selleks defineerib autor uurimistoos algselt todalase 1dbipdlemise ja selle ohutegurid téokohal.
Pogusalt késitletakse seejuures ka ldbipdlemise ennetusmeetmeid, juhtimiskultuuri ja
tookeskkonna hindamise meetodeid. Teatri kontekstis avab t66 nii Eesti todkultuuri tildiseid
tendentse kui ka artistide tookorralduse eripdrasid Rahvusooper Estonia nditel. Teises peatiikis
tutvustatakse uurimist66 metoodikat ning siis juba personalijuhiga lébiviidud intervjuud ning
artistide tagasiside kiisimustiku tulemusi oma heaolule organisatsioonis. Tulemustes
vorreldakse andmeid nii valdkonniti teatris kui ka soo 1dikes. Jareldusi tehes on oluline ka
motestada, mida saaks organisatsioon teha ldbipdlemise ohutegurite paremaks markamiseks.
Nii loodab uurimistdd olla abiks tulevikus organisatsioonisiseste protsesside parendamisel

tookorralduses ning riskitegurite teadvustamisel artistide heaolus.



1. VAIMNE TERVIS JA LABIPOLEMISE OHUTEGURID
TOOKULTUURIS

Siin peatiikis antakse iilevaade vaimse tervise ohuteguritest tookeskkonnas ning defineeritakse
tooalane labipdlemine ning selle kujunemise ja ennetuse protsessid tookohal. Peatiikk annab
ka iilevaate Eesti tookultuurist ja artistide t66 korralduslikust poolest Rahvusooper Estonia

néitel.

1.1 Vaimne tervis ja stress tookultuuris

Vaimne tervis tookohal on miski, millele pdoratakse tdnapdeva heaoluiihiskonnas jirjest
suuremat tdhelepanu. See on tookeskkonna valikul iiks kriteeriume ning jérjest enam anname
vaimse heaolu tegurite kaudu hinnanguid, kas to6koht on meie iildisele heaolule sobiv voi
mitte. Oluline on siinkohal mdista, et vaimne tervis ei vordu ideaalse emotsionaalse seisundiga
ning ei tdhenda pidevat dnnetunnet vo1 alati tihte moodi olemist vo1 kditumist (Routledge 2021:
29). Arusaama pidevast “ideaalsest” vaimsest tervisest tookohal vdib pidada pigem miitidiks
ning eeskétt mdistame siinses magistritdds vaimset tervist tdokohal kui inimeste moistuse
toimimise viisi ning signaale kehakeelest, mida ei saa alati sildistada heaks voi halvaks
(Routledge 2021: 29). Taiuslikkuse tagaajamine ning tookeskkonnalt ainult positiivsete
emotsioonide eeldamine nagu rdoomsameelsus, sObralikkus ja positiivsus, vdivad
paradoksaalselt seada tookeskkonna hoopis suurema surve alla, mis eeldaks tootajate vastamist
vaikimisi seatud “hea” vaimse tervise Kriteeriumitele (Routledge 2021: 29). Seega ei pruugi
koikide tooalaste emotsioonide kategoriseerimine heaks voi1 halvaks kaasa aidata vaimsele

heaolule tookultuuris.

Maailma Terviseorganisatsioon (WHO 2022) on vaimset tervist defineerinud Kkui
heaoluseisundit, mis vdimaldab inimestel realiseerida oma vdimeid, tulla toime igapdevaelu
pingetega, tootada tulemuslikult ning panustada oma kogukonda. T66 tulemuslikkus sdltub
seejuures enamasti inimese siinniparasest voimest valitud t66d teha, joupingutuste suurusest,
mida ollakse t66 nimel valmis tegema ning organisatsioonipoolsest toetusest, mis tdotajale

protsessi kdigus osaks saab (Alas 2001: 10). Tulemuslikkuse korval on todkohal téhtis eristada



ka riskitegureid, mis meie tervist t60 jooksul mdjutada voivad. Eesti Inimarengu aruandes
rohutavad Merike Sisask ja Airi Viarnik (2023: 14), et vaimse tervise riskimédrkidena
mdistetakse peamiselt madalat enesehinnangut, hdabimérgistamist, murelikkust, masendust,
hirmu, stressi ja pinget. Vaimse tervise hiire siimptomiteks peetakse aga aruande kohaselt
iilevdsimust, unehéireid, vaimset kurnatust ning labipdlemist (Sisask ja Vérnik 2023: 16). Nii
vaimse tervise riskitegurite kui ka héirete mojuteguriteks saab lugeda keskkonda, eluviisi
valikuid, périlikkust ja geene ning arstiabi- ja tervisehoiuteenuste kittesaadavust ja kvaliteeti

(Sisask ja Vérnik 2023: 15).

Ténapédeva iihiskonna elukorralduses on t60l on jirjest suurem téhtsus meie elus. T66 on
muutunud 144ne kultuuriruumis enese identifitseerimise vahendiks ning voib anda meie elule
mdotte ja tunde, et oleme midagi saavutanud. Jarjest enam on lddne kultuuris inimesi, kellele
toosaavutuste tulemuslikkusest ja edutamise voimalikkusest saab néiliselt elu ja surma kiisimus
(Moran 2023: 20). Saavutusvajaduse varjatum pool on pingutusega kaasnev todstress, mis v3ib
toimida nii edasiviiva kui ka t66d péarssiva jouna. To60 seostamine saavutuse ja eduga on iiks
voimalik pShjus, miks stressi ndhakse kohati paralleelina iildistele todalastele muredele. Just
seetottu on oluline vaadelda ka stressi rolli iihiskonnas, et saaks seeldbi paremini mdista
tookultuuri laiemalt. Tihtipeale hindavad inimesed oma vaimset heaolu viisil, kuidas tajutakse
oma toimetulekut stressiga (Harkness et al 2005: 124). Laédnetihiskonnas ndhakse stressi seega

pigem tavapirase ndhtusena inimeste vaimses tervises.

Stressi saab tolgendada kui olukorda, mis ei vasta inimese ootustele ning mida tajutakse kui
psithholoogilise, fiisioloogilise vdi emotsionaalse ohuna isiklikule heaolule (Koemets 2020: 7).
Psiihholoogilises kontekstis peetakse stressi soodustavateks faktoriteks kontrolli puudumist,
ebamiirasust ja tunnet, et asjad lihevad pidevalt halvemaks (Fosslien, Duffy 2022: 19). Uldine
arevusseisund vOib stressist kiiresti progresseeruda ldbipdlemiseks ning hiirida vaimset
heaolu. Seetottu on oluline olla teadlik esmalt isiklikeks stressoritest ehk stressi tekitajatest,
mis on niilidisajal oma olemuselt jarjest enam psiihholoogilise iseloomuga (Koemets 2020: 8).
Stressorid voivad olla akuutsed ehk olukorra pdhised, kroonilised ehk pikema aja jooksul
stivenevad voi traumaatilised ehk ekstreemsele olukorra jargnevad (Stults-Kolehmainen, Sinha
2013: 82). Uldised stressorid vdivad olla veel majanduslik toimetulek, konkurents tooturul,
tootus, suhted perekonnaga, miira, ebasobiv kliima voi isiklik vastutus perekonna ees (Koemets
2020: 11). Scott Reinardy (2011: 37), kes on keskendunud ajakirjanike stressi uurimisele,
viidab, et indiviidi reageering stressoritele soltub tema minevikust, isiklikest kogemustest ja

vadrtustest. Kiill aga voib stressiseisund kehas olla paradoksaalselt ka kasulik, aidates inimesel
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kiiremini kohaneda uute keskkondadega ning anda vajalikke signaale vilismaailmaga
toimetulekuks (Stults-Kolehmainen, Sinha 2013: 82). Samuti usutakse vaimse vastupidavuse
treenimisel, et mida rohkem oleme konkreetse stressi tekitava teguriga kokku puutunud, seda
vihem vastuvotlikud oleme tulevikus selle mojule (Koemets 2020: 12). Siiski peetakse liigses

koguses stressi pikema ajaperioodi jooksul pigem vaimset tervist kahjustavaks faktoriks.

Soov moista stressi rolli ldbipdlemisel, loob tarviduse uurida eelnevalt t66stressi
multidistsiplinaarselt. Kui stressi meditsiinikeskne késitlus vaatleb vaimse tervise héireid
pstihhiaatrilises vOtmes, SiiS vaimse tervise hoidmiseks todkohal on tihti tarvis ka
psithhosotsiaalne sekkumine tervishoiu valdkonnast viljastpoolt (Sisask, Varnik 2023: 14).
Psiihhosotsiaalsete tegurite all mdistetakse antud t66 raames psiihholoogiliste ja sotsiaalsete
tegurite koosmdju. Psiihhosotsiaalseid riske ja meetmed t661 analiilisis Euroopa Liidu tasandil
Vanemtdoinspektorite Komitee (SLIC 2012), kes viis 2012. aastal 1dbi psiihhosotsiaalsete
riskide hindamise uuringu, kus ndgi peamiste ohuallikatena vaimsele tervisele ebaselgeid
eesmarke tool, toorolli konfliktsust ning rolli ebaselgust, mille lahendusi nédhti eeskitt

tookorralduse muutmises, rehabiliteerimises ja kriisitoe loomises (vt tabel 1).

Tabel 1. Psiihhosotsiaalsed riskid tool ja meetmed. Allikas:

Vanemtodinspektorite Komitee (SLIC) 2012.

Euroopa Liidu

Ohuallikas

Ebaselged ees-
margid organisat-
siooni tasemel

ja/voi

rolli konfliktsus

ja/voi

rolli ebaselgus

Riskid ja tagajdrjed

Organisatsioonis
Vead

Ohujuhtumid
Toéovigastused
Koostodprobleemid
Konfliktid
Patuoinaste otsimine
Tootmishaired

Suurenenud kaadrivoola-

vus
Kompetentsi kaotamine

Uksikisikule
Stressisimptomid
Toéovigastused
Haigused
Labipdlemissindroom
Tockaotus

Meetmed/barjaérid
Ennetavad

Selge juhtimine:
vastutus
autoriteet

selged piirid
selged eesmirgid

Teave:
suhtumine
normid
reeglid
faktid

Konstruktiivne tagasi-

side
Dialoog tootajaga
Sissejuhatus

Juhtide kompetentsus

Leevendavad

Tegevusruum

Teave
Tookoosolekud
Mbju planeerimisele

Tugi

Jarelevalve
Kommunikatsioon
Vdimalus juhatuse-
ga konsulteerida

Kogemused/kompe-
tents

Suunised

Viljadpe

Taastumine

Lahendavad

Tookorralduse
muutmine

Rehabiliteerimine

Kriisitugi



Psiihhosotsiaalsed mojutegurid loovad todtajale psiihholoogilist survet, milles vaim ja keha
lahevad teadlikult voi alateadlikult voitle-voi-pdgene seisundisse (Moran 2023: 20).
Emotsionaalselt tuntakse psiihholoogilisi pingeid enamasti tsiiklilise protsessina (Lehto et al
2023: 53). Naiteks uurisid psiihholoogid Liz Fosslien ja Mollie West Duffy (2022: 12) suurte
tunnete moju inimestele ning 2021. aastal tehtud uuringust selgus, et suurimad emotsionaalsed
reaktsioonid tulenevad suuresti ebakindlusest, perfektsionismist ja ldbipdlemisest. James
Grossi emotsioonide regulatsiooni mudeli jargi saab stressil seejuures eristada jargmiseid
faase: olukord, tdhelepanu suunamine sellele, olukorra tdlgendus ja kehaline vdi emotsionaalne
reaktsioon olukorrale (Samas). Stressist vdljumise puhul on lahendusena oluline, et inimene
muudaks kas olukorda, tdhelepanu fookust v3i oma reaktsiooni (Lehto et al 2023: 54). Hea
taastumine stressirohketest olukordadest on sageli seotud inimese oskusega muuta oma
tolgendusi ning taolistest emotsiooni regulatsiooni votetest on abi nii stressi leevendamiseks

kui ka pikaajalise stressi ebatervislike mojude piiramiseks (Samas).

Viimase pooleteise sajandi jooksul on todkeskkonnas toimunud siiski areng tihiskonna ideaali
poole, kus todstusrevolutsiooni ajastule vastukaaluks on esile tdusnud tookeskkonna loomine,
kus oleks vdimalik kogeda ka rahulolu oma t66st (Maslach, Leiter 1997: 11). Ideaalset
tookeskkonda on hakatud méairatlema kui turvalist ja tervislikku paika, kus inimesed teostavad
end rahuldust pakkuvat t66d tehes ning saavad selle eest ka véarilist tasu (Samas). Isegi kui
radgime iihiskonna ideaalsest todkultuurist, on tootajate soovid ja vajadused vaimse tervise
kontekstis ikkagi pigem individuaalsed. Vaimse tervise soovid sdltuvad kohati ka isiksuse
tlilibist ja pole alati tihese keskkonnana loodavad. Psiihholoog Linda Sapadin on loonud kuue

erineva tootaja prototiiiibid, kes koik loovad erinevat téokeskkonda (Moran 2023: 66):

- perfektsionist — t66 tulemus peab olema ideaalne

- unistaja — palju haid ideid, kuid véhe realistlikke plaane

- muretseja — kardab riski, soovib turvalisi todiilesandeid

- kriisitdotaja — sdltuv adrenaliinist, kiire tootempo, vihene ajaplaneering
- trotsija — otsib voimalusi muuta to6reegleid

- lletegija — litleb kdigele t66s jah ning ei soovi vastu votta otsuseid

Selgub, et tootajate vaimset tervist to6l voivad mojutada nii isiklikud eelistused kui tookoha
struktuur ja selle sisemised protsessid (Routledge 2021: 129). Oma iseloomuomadusi ja
tookeskkonna eelistusi teades saab aga todtaja todandja koostodga luua vajaliku autonoomsuse

ja paindlikkuse té6korralduses, kus organisatsioon saaks toetada iga todtaja isiklikke vajadusi
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ja omapdrasid (Moran 2023: 66). Kui ka stressi on voimatu elu 16puni endast eemal hoida, on
vaimse heaolu loomise eesmérk Oppida stressiga elama nii, et see meid ei kahjustaks (Selye
1956: 4). Vastasel juhul on stressis inimese identiteet seotud ohvri staatusega (Harkness et al
2005: 122). Ennast pideva ohvrina tundmine voi ohvristaatuse véimendamine todandja voi
kolleegide poolt voib toostressi puhul mdjutada viisi, kuidas inimesed tdlgendavad ohtu t661
ning mdjutada voimekust stressirohkete kogemustega toime tulla (Wainwright & Calnan 2002:
23). Teadlikkus stressist ja sellega toimetulekust tookultuuris on oluline, kuna vaimse tervise
probleemide pikaajaline ignoreerimine voi habimérgistamine tookultuuris voib viia todstressist

tooalase labipdlemiseni.

1.2 Tooalase libipolemise moiste ja kujunemine

Lébipolemist moisteti alles eelmisel sajandil kui inimese iildist stressireaktsiooni. Todalase
libipdlemise mdiste vdeti kasutusele 1970. aastatel Ameerika Uhendriikides, kuid kitkeb
endas tdnaseni eriarvamusi, kuidas ldbipolemist ja selle tunnuseid tépselt defineerida (Moss
2023: 13). Nii vottis Ameerika psithholoog Herbert Freudenberger (1974: 159) 1974. aastal
kasutusele termini ,,labipdlemine* kirjeldamaks eeskétt meditsiinitodtajate iletodtamise ja liigsete
todalaste noudmiste tagajdrjel tekkinud emotsionaalset kurnatust. Seisundi fiitisilisteks
siimptomiteks olevat meditsiinitootajatel peavalu, unehdired, hingamisraskused ja nérvilisus
(Samas). Kui meditsiinilisest vaatevinklist vaadeldakse 1dbipolemise puhul eelkdige siimptomeid,
siis psiihhosotsiaalsest vaatenurgast pannakse puhul rdhku rohkem olukorrale ja kontekstile, mis
ldbipdlemise esile vois kutsuda (Maslach et al 2001: 400). Niiidseks on termin ,,l1dbipdlemine*
kasutusel eeskitt kirjeldamaks liigse to0alase stressi tagajérjel tekkinud vaimseid probleeme eri
valdkondade to6tajatel (Freudenberger 1974: 160). Psiihholoog Wilmar Schaufeli (1998: 1) kasutas
labipolemise metafoorina kustuvat kiitinlaleeki, kuna alguses poleb kiiiinlaleek eredalt, aga hdabub

Jja kustub energia 16ppedes.

2019. aastani kirjeldati enamus uurimustes ldbipdlemist inimese {ildise vésimuse ja
stressireaktsioonina. Muutus toimus 2019. aastal, kui Maailma Terviseorganisatsioon (edaspidi
WHO) lisas tooalase ldbipolemise rahvusvaheliste haiguste klassifikatsiooni nimekirja.
Rahvusvaheliste haiguste nimistus (International Classification of Diseases) peetakse tooalase
labipdlemise pdhilisteks stimptomiteks energiapuudust ja visimust, vaimset kaugenemist to0st

ja karjédarist ning vihenenud professionaalset produktiivsust (Moran 2023: 13). Samal aastal
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hakati labipdlemist kui diagnoosi mddrama USA-s ka ametlikult to6tajatele ning tihiskondlikult
on todalast 1dbipolemist peetud oma olemuselt kapitalismi {iheks siimboliks (Fosslien, Duffy
2022: 102). Valdkonna eestvedaja Ameerika sotsiaalpsiihholoog Christina Maslach ei
ndustunud aga Maailma Terviseorganisatsiooni viitega kategoriseerida lédbipdlemine
haiguseks, kuna see tdstab rohu indiviidile ja jdtab mirkamata organisatsiooni mdju ja
vastutuse ldbipdlemisele (Moran 2023: 76). Kuigi niitidseks on WHO (2023) vilja téotamas
suuniseid ka organisatsiooni tasandil, on Christina Maslach esimene, kes 101 baaskiisitluse just

tooalase ldbipdlemise uurimiseks tookeskkonnas.

Maailma Terviseorganisatsioon (WHO 2019) defineerib todalast ldbipdlemist jargnevalt:
“Léabipdlemine on kroonilisest ja ravimata jietud tookeskkonna stressist pdhjustatud
stindroom”. Taoline defineerimine on oluline, kuna véhendas labipdlemise puhul isiklikku
vastutust ning suunas vastuseid otsima ka laiemalt to6kultuurist. Seda just levinud kultuuriliste
arusaamade kohaselt, kus ldbipdlemist on varasemalt kujundanud stigmatiseerimine, mille
kohaselt pdletakse ldbi puuduste parast iseloomus, kditumises voi tulemuslikkuses (Maslach,
Leiter 1997: 25). Ometi on ldbipdlemine ka sotsiaalse keskkonna probleem, milles todtatakse

(Maslach, Leiter 1997: 25).

Teadlaste huvi ldbipdlemise kui psiithhosotsiaalse fenomeni vastu on olnud rahvusvahelisel
tasandil suur, mida tdestab ka temaatiliste uuringute rohkus viimase 50 aasta jooksul nii
vélismaal (nt Freudenberger 1975; Maslach, Leiter, 1997; Moran 2023) kui ka Eestis (nt
Jirisoo 2004; Alas 2008; Sisask 2023). Mart Jiirisoo (2004), kes alustas oma karjédéri Eestis
artistina laulmises ning todtades hiljem Stockholmis nii arstina kui organisatsioonikditumise
konsultandina, sidus oma teoses “Burnout. Lébipdlemine” tootajate tervise halvenemise
organisatsiooniliste teguritega ja juhtkonna vastutuse ning sotsiaalse toetuse puudumisega.
Jirisoo oli ka esimene, kes soovitas eestikeelse vastena terminile “burnout” votta kasutusele
sona “labipdlemine” (Toro 2015: 8). Hetkel mdistetakse Eesti digekeelsussonaraamatu (2018)

kohaselt 1dbipdlemise all tildist toovasimust.

Labipolemist mojutab suuresti todkoha struktuur ja toimimine, mis méédrab inimeste
omavahelise suhtluse tasandid ning iildise enesetunde tookeskkonnas (Moss 2023: 172).
Tooekspert Sharma Moran (2023: 13), kes uurib eeskétt hiibriidseid tookeskkondi, kirjeldab
labipdlemise seisundit jargmiselt: “See on ekstreemne fiitisiline ja emotsionaalne visimus, mis
takistab meie vOimet sooritada oma t66d.” Lébipdlemise ithed esmased uurijad Christina
Maslachi ja Susan Jackson (1981: 99) maéiratlesid aga ldbipdlemist kui stindroomi, mida

iseloomustab emotsionaalne kurnatus, isiksuse muutus ja vihenenud suutlikkus, mis avaldub
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rohkem indiviididel, kes oma t66s paljude inimestega kokku puutuvad. Ka
psiihholoogiaprofessor Mare Teichmanni (2014) arvamuse kohaselt tekib lédbipdlemine
suurema tdendosusega todtajatel, kes peavad oma tookohustuste tditmisel lilemddra paljude

inimestega suhtlema. Seega on t60 sotsiaalne iseloom samuti seotud lédbipdlemisega.

Eeskitt kujuneb 14dbipdlemine, kui toost saadavad fiitisilised ja emotsionaalsed ressursid on
viiksemad kui ndudmised t66 suhtes (Moran 2023: 21). Labipdlemine algab tihti tundest, et
t661 pole enam tihendust ega mdju (Aava 2024). Uks esmaseid indikaatoreid libipdlemise
kujunemisel on negatiivne suhtumine ja ebameeldivustunne t66 suhtes, millesse tavaliselt
suhtuti kirega ja suure t60st haaratusega (Moran 2023: 14). Labipdlemine saab tavaliselt alguse
vasimusest, mille tagajérjel hakkame kahtlema oma vdimekuses vdi tundma hdbi saamatuse
parast, kui meie tulemuslikkus on languses (Moss 2023: 17). Too0st ja organisatsioonist
eraldumine ja eemaldumine on ldbipdlemisele kiillaltki iseloomulik, mis mojutab suuresti
inimeste sotsiaalseid suhteid t66l, motivatsiooni ja sooritusvoimet (Maslach, Leiter 1997: 35).
Lébipolemise tagajarjeks on enamasti tootaja krooniline kurnatus ja kiitinilisuse kasv (Maslach,
Leiter 1997: 24). Kiiinilisus viljendub ldbipolemise kontekstis, kui inimesele tundub
turvalisem olla tkskoikne, eriti kui tulevik on teadmata vOi lootuse asemel on lihtsam

pstihholoogiliselt eeldada, et asjad ei hakkagi laabuma (Maslach, Leiter 1997: 24).

Liabipdlemise kujunemise juures saab eristada eri staadiume, mille 161 2012. aastal Ameerika
psiihholoog Herbert Freudenberger, kes jaotab need 12 eri staadiumiteks, mis hiljem kitsendati

omakorda viieks peamiseks faasiks (Moran 2023: 163):

1. mesinddalate faas ehk optimism ja energia on korgel.

2. olukorrapdhine stress ehk t66 seadmine eraelust ja muust korgemale, suur ajaressurss
kulub toole
krooniline stress ehk sooritusvoime langemine pikaaegse stressi tagajérjel

4. ldbipdlemine ehk intensiivsed emotsionaalsed reaktsioonid ja vdimetus t60s tulemust
saavutada.

5. harjumuslik 1dbipdlemine ehk kurbuse ja depressiooni simptomid ja luhtaldinud katsed

labipdlemist leevendada.

Liabipdlemist on oht segamini ajada nii tdostressi kui depressiooniga, kuna siimptomid vdivad olla
sarnased (Toro 2015: 6) (vt tabel 2) . Kui ldbipdlemine hdlmab todalaseid olukordi ja suhteid, siis
Lia Toro (2015: 6) sonul on depressioon ,,laiem kontseptsioon, milleni ldbipdlemine 16puks vilja

voib jouda“. Seda just seetottu, et ldbipdlemine on oma olemuselt progressiivne ning voib
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viljenduda inimestel erinevalt, mdjutades nii vaimset tervist, toimetulekuvoimet kui ka elustiili
valikuid (Maslach, Leiter 1997: 25). Naiteks vdivad ldbipdlemise toimetulekuks inimesed
hakata tarbima rohkem alkoholi ja psithhotroopseid aineid (Toro 2015: 6). Uks libipdlemise
viimaseid tagajdrgi on liha suureneva stressi all ja kahaneva toetusega isiklikus elus inimese
toovoime tdielik kaotus (Maslach, Leiter 1997: 25). Labipdlemine on siis juba ka
organisatsiooni otsene probleem, kuna sellega kaasneb t66joud, kes on kaotanud oma senise

plihendumuse, loovuse ja tootlikkuse (Maslach, Leiter 1997: 26).

Tabel 2. Psiihholoogiliste hdirete reaktsioonid. Allikad: Maslach, Leiter 1997; Peaasi

veebileht

Psiihholoogiline seisund

Emotsionaalsed reaktsioonid

Fitsilised reaktsioonid

tulemuslikkuse ja
efektiivsuse langus,
voordumine, t60st raskused
véljaliilitamisega,
vihenenud tegutsemisvdime

Toostress Pinge, drevus, iilevdsimus, Stidamekloppimine,
arritus, tlitundlikkus hingamisraskused,
keskkonna suhtes tilevasimus, nérvilisus
Labipdlemine Kurnatus, kiitinilisus, Peavalu, unehéired, peavalu,

seedehdired,
hingamisraskused, iiveldus,
meeleoluhiired

Depressioon

Toost ja lahedastest
eemaldumine, vaimse

Vihe energiat, pidev
vésimus, pearinglus,

toovoime langus, stidamekloppimine,
keskendumishdire, uneprobleemid, peavalud,
masendus, kurbus, enese meeleoluhdired
stitidistamine

Labipdlemise kogemuse puhul vdib halvimal juhul rddkida trauma viljakujunemisest. Trauma
(ka tootrauma) puhul moistavad Sullivan ja Hardy (2021: 26) eeskitt kogemust, mida inimene
on enda jaoks sonastanud negatiivsena, mida proovitakse véltida ning mis pohjustab tulevikus
sarnases olukorras vaeva. Kiill aga voib ldbipdlemise kui trauma lébi elamisel tekkida ka uus
ja tugevam vastupidavus, mis v3ib paradoksaalselt soodustada inimese edasist arengut. Seda
toetab traumajdrgsete mottemustrite iimberkujundamist selgitav teooria, mis néeb
traumajirgset kasvu ldabipdlemise iithe voimaliku tagajérjena (Moss 2023: 262). Sullivan ja

Hardy (2021: 186) véidavad, et posttraumaatiline areng toimub siis, kui kunagistest raskustest
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saadakse proaktiivset kasu ning véljakutseid motestatakse viisil, et kogetu andis suuremat
joudu, kui ta oleks tundnud enne l&bipdlemist. Samas ei tihenda posttraumaatiline kasv alati,
et muudetaks traumaatilise kogemuse tdahendust, vaid kogemust kasutatakse védrtuste
kujundamiseks ning Oppetunnina tulevikuks (Sullivan, Hardy 2021: 187). Ameerika
psiihholoogid Richard Tedesch ja Lawrence Calhoun maédratlevad taolist fenomeni kui
positiivset psiihholoogilist muutust, mida saavutatakse vditluses keeruliste elukogemustega
ning mis loovad inimesele traumaatilise siindmuse jéirgselt erakordse psiihholoogilise
vastupidavuse (Tedesch, Calhoun 2018, viidatud Moss 2023: 262 kaudu). Kuigi keegi ei soovi
oma elus ldbi elada traumat, mida ka ldbipdlemine tihti endas kitkeb, on siiski Tedesch ja
Calhoun leidnud posttraumaatilise arengu uurimise puhul jargmiseid kasutegureid: suurem
lugupidamine elu vastu, ldhedaste suhete vidirtustamine ja tugevdamine, suurenenud
kaastunne, uute voimaluste ja eesmarkide leidmine, teadlikkus isiklikest tugevustest, vaimne
areng ja loominguline kasvamine (Tedesch, Calhoun 2018, viidatud Moss 2023: 263 kaudu).
See tdhendab, et ldbipdlemise iileelamine voib pakkuda inimese psiilihikale ka kognitiivseid
eeliseid, mille tulemusel saame tulevikus olla tervemad ja tulemuslikumad to6tajad ja

inimesed.

Liabipdlemise puhul saab eristada veel kultuurilisi ja individuaalseid tegureid (Aava 2024).
Esimesed osutavad keskkonna ja organisatsioonikultuuri mdjule, kus ,,labipolemist soodustav
konkureerimiskultuur jatab tiksikisiku vastutavaks olukorras, kus lahendused peituvad kdigi
osapoolte koostoos*“ (Aava 2024). Vastuviiteks kiputakse aga juhtkonna tasandil esitama
individuaalseid tegureid, mille puhul td6taja ebadnnestumised on pohjustatud oskamatusest
aega planeerida, prioriteete seada voi eraelu korraldada (Toro 2015: 11). Individuaalseid
tegureid eelistades voidakse murduda enda ja teiste kriitikatulva all ning 1dbipdlenud inimene

voib lahkuda organisatsioonist (Aava 2024).

Niisiis ei tohiks t60 muutuda ellujddmisreziimiks, mis kahandab inimeste elukvaliteeti ja
aeglustab loovat ja arenevat karjddari (Maslach, Leiter 1997: 26). Samuti on ldbipdlemisest
taastumine enamasti pikk ja teadlik protsess, mis v3ib kesta paar kuud kuni aastaid (Moran
2023: 24). Labipolemise valtimiseks ja teadlikkuse loomiseks on oluline arvestada heaolu

tagamisel 1dbipdlemise ohuteguritega tookohal.
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1.3 Labipolemise ohutegurid

Labipdlemise ohutegurite all mdistetakse psiihhosotsiaalseid tegureid tookeskkonnas, mis
viitavad psiihholoogilistele protsessidele t661 (Stansfeld, Candy 2006: 443). Ohutegurid on
seotud eeskdtt tookeskkonna ja sotsiaalsete suhetega, mis modjutavad omakorda
kontrollmehhanisme, autoriteeti ning otsuste tegemise protsessi tookohal (Samas).
Labipdlemise ohutegurite tuvastamine algab organisatsiooni struktuuri ja tdodkorralduse
tasandilt. Organisatsiooni struktuuri all mdistetakse siinkohal ametikohtade vaheliste suhete
mudelit, mille kaudu juhid suunavad ressursse nii, et koik t66d saaks tehtud (Alas 2008: 79).
Struktuuri loob lisaks tootajate vaheline suhtlus ja nende informeerimiseks kasutatavad
kommunikatsioonikanalid, ettevotte poolt loodud strateegiad, juhtimisstiil ja téOprotsesside
toimimine ja hierarhia. Organisatsioonikultuur kujuneb nimetatud komponentide

omavahelistest seostest ja mojukusest.

T66 iseloomust ja tingimustest ldhtuvalt on to6kohaga seotud ldbipolemise riskid tihti t66
tasakaalustamatus (nt pingutus ja tasu pole vastavuses, t06aeg pole iilesande tditmiseks piisav),
ebakindlus (nt ajutine t60) ning toGtaja ebapiisav vairtustamine (nt tunnustuse puudumine)
(Kovaljov et al 2023: 210). Paraku on moned valdkonnad ja tookorralduse viisid labipdlemise
ohuteguritele haavatavamad kui teised. Ennekdike on ldbipdlemine levinud ametikohtadel
nagu meditsiini-, sotsiaaltoo- ja haridusvaldkonna spetsialistid, kus inimeste vaheline
emotsionaalne kontakt on t66 iiks osa (Koemets 2020: 12). Nii on emotsionaalse t66 puhul
paratamatult nduanne tddtajale véljendada emotsioone, mida ta ei pruugi alati tunda voi piirata
oma tunnete viljendamist t66l (Kuusik 2018). Seejuures eeldatakse suhtluse kdigus todtajalt
teha pingutusi, mis on vajalikud, et vdljendada organisatsioonis soovitud emotsioone (Kuusik
2018). Aet Kuusiku (2018) sdnul on tiiiipilised emotsionaalse t66 tegijad jargmised ametid:
,administraatorid, lennusaatjad, lapsehoidjad, opetajad, ded, arstid, poemiiiijad, kdnekeskuse
tootajad, sotsiaaltootajad, majutus- ja toitlustusasutuste todtajad ning koikvoimalikud
(kultuuri)korraldajad ja aktivistid.” Seega on teatud erialad, kus 1dbipdlemise risk on suurem

ja ohutegurite jalgimine hddavajalikum.

Labipdlemise ohutegurite puhul on leitud mitmeid seoseid tdotajate eri sotsiaaldemograafiliste
tunnuste vahel. Demograafilistest faktoritest on kdige rohkem ldbipdlemisega seotud vanus,
kus ldbipdlemist esineb rohkem just noorematel ja vihem kogenematutel ehk alla 30-40-
aastastel tootajatel (Mégi 2018: 17). Seda on seostatud sotsialiseerumisest tuleneva stressi voi

identiteedikriisiga, aga ka vdimalusega, et ldbipdlenud isikud on juba t66lt lahkunud
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(Schaufeli, Enzmann 1998: 224). Lisaks on leitud, et to6tajal on suurem tdendosus pdleda 14bi
esimese aasta jooksul uues organisatsioonis todtades, sest uus tootaja on enim eri ohuteguritele
avatud ja mojutatav (Freudenberger 1974: 160). Ernest Brewer ja Leslie Shapard (2004: 105)
vditsid, et noorematel tdotajatel on suurem tdendosus labipdlemiseks kui vanematel, mistottu
peaks organisatsiooni strateegias olema loodud toetavad meetmed just alustavatele tootajatele.
Samuti on pikema to0staaziga tootajatel viiksem tdenédosus ldbipdlemiseks, mistdttu on pidev

tookoha vahetus pigem vaimsele heaolule halvem variant (Brewer, Shapard 2004: 105).

Soolisest vaatenurgast on leitud, et suurem risk 1dbipdlemise suhtes on naistel ning seda eeskatt t66
ja eraelu vahelise tasakaalu leidmise ning piiride seadmise keerukuse tdttu. Nimelt on t60 ja eraclu
lahutamise voimekus soo loikes erinev, kus Euroopa riikides valitseb tendents, kus naistel on
raskem tOmmata piiri t60elu ja eraelu vahele ning vdivad seetdttu olla ka ldbipdlemisele
vastuvotlikumad (Hagqvist et al 2017: 785). Ka Eestis tehtud Tervise Arengu Instituudi (TAI)
uuringust on niha, on lébipdlemisel on sooline dimensioon, kus naiste 1dbipdlemise vdimalus
on suurem (Tali 2019). Teadlased on leidnud, et naised on suurem riskirithm nende t66
iseloomu tottu, kui todga kaasneb vdhene autoriteet, piiratud vastutus otsustamisel ja oskuste
alarakendamine (Samas). Naised on kollektiivis sageli need, kes teisi dra kuulavad, on

empaatilised ning sellega seostatakse nende vastuvotlikkust emotsionaalsele stressile (Samas).

Herbert Freudenbergeri (1974: 161) sonul vastuvotlikumad ldbipolemisele just pithendunud
tootajad, kuna neil on suurem valmidus teha iiletunde, olla kaasatud ja abistada kaaskolleege.
Mart Jiirisoo (2004) késitluse kohaselt on sarnaselt Freudenbergeri viitele samuti suurem oht
labipdlemiseks just sihikindlatel inimestel, kes on sellevorra rohkem piihendunud oma
konkreetse eesméirgi saavutamisele. Paradoksaalne organisatsioonikditumises on see, et just
ekstreemne pithendumine on omadus, mida tédandja tihti toStajaid palgates korgelt hindab. Nii
rohutab Jirisoo (2004), et oluline on tdéokultuuris motestada, kuidas asendada ekstreemne

plihendumine optimaalsega, et sddsta tootajaid 1dbipdlemisest.

Labipolemise suurenemine tuleneb eelkdige iildises tookeskkonnas toimunud muutustest.
Labipolemise laiahaardelisust tdestab ka nditeks 2021. aastal 1dbi viidud globaalseid
majanduslikke ja sotsiaalseid riskifaktoreid analiiiisiv Deloitte kiisitlus, mille pdhjal 77% 1000-
st vastanust olid kogenud 1dbipdlemist (Moran 2023: 14). Aina suurenev majanduslik surve
lisab pinget ka kultuuriorganisatsioonide, kus tuleb samuti tagada pidev rahavoog ja
finantsiline toimetulek, mis jdtab tdhelepanuta inimkeskse kogukonna loomise (Maslach,
Leiter 1997: 12). Nii on t661 liigse majandusliku surve taustal oht muutuda kohustuseks, kus

organisatsioonid ei paku inimestele vdimalust teenida elatist ja saavutada samaaegselt
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tdhenduslikke kordaminekuid (Maslach, Leiter 1997: 12). Seetdttu on ka vdga edukatel

organisatsioonidel oht jitta varju kogukonnas toimuv (Samas).

Tookoha heaolu uurija Jennifer Moss (2023: 30) toob Christina Maslachi, Susan Jacksoni ja

Michael Leiteri teadustoddele tuginedes vélja peamised todalase labipdlemise ohutegurid:

- Tookoormus

- Kontrolli puudumine

- Tasu vdi tunnustuse puudumine
- Kehvad suhted

- Oigluse puudumine

- Viirtuste erinevused

Enamasti piisab monest riskitegurist, et tootaja laheks vastuollu oma vajaduste voi soovidega
organisatsioonis. Nimetatud tegurid on olulised indikaatorid t66 heaolu hindamisel ning
aitavad aru saada sellest, kuidas to0tajad organisatsioonis kehtestatud téokultuurist ldhtuvalt
kéituma peavad nii isiklikul kui kollektiivsel tasandil. Tookeskkonna loomisel tasub vaadelda
koiki labipdlemise ohutegureid eraldi ja alles siis analiilisida nende koosmdju organisatsiooni
tookultuurile. Jargnevalt selgitab autor ldhemalt kuute peamist tdodalase ldbipdlemise
ohutegurit, mille mdjusid tédkultuurile antud uurimistoé kaigus lahemalt analiitisitakse:

tookoormus, kontroll, tasu ja tunnustus, inimsuhted ja véartused.
1.3.1 Tookoormus

Organisatsiooni tasandil kujuneb t60st rahulolu eeskitt sellest, kuidas tajutakse oma
tookoormust (Leiter, Maslach 2016: 93). Nii on tdokoormuse jaotus iiks esmaseid
juurpohjuseid tédnapdeva tookultuuris, mis voib ka vastupidavad ja voimekad todtajad viia
labipdlemiseni. Kui organisatsiooni seisukohalt tihendab suur tdokoormus eeskétt tootlikkust,
siis tOOtaja jaoks pigem aega ja energiat (Maslach, Leiter 1997: 41). T66 iilekoormuse all
moistame antud uurimistdd raames olukordi, kus iihel tootajal on liiga palju projekte ja
tooiilesandeid; todtaja ei tule toime to6 tdhtaegadega voi liiga palju to6d tehakse toovilisel ajal
(Moran 2023: 27). Nimelt joudis Ameerika Uhendriikide analiiiitikafirma Gallup libipdlemise
miilite uurides jarelduseni, et tootajad, kes leiavad, et neil on pidevalt liiga palju teha, kogevad

tunda, kui inimene ei suuda end enam vilja liilitada to6kohustustest (Moran 2023: 26).
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Kultuuriliselt on iilekoormus lddnelikus t66 mentaliteedis pigem idealiseeritud ning seostatud
korge produktiivsuse ja tulemuslikkusega. Nii on ka todaeg ja t06 maht ajas joudsalt kasvanud.
Ameerikas moodustas toouuringute kohaselt todaeg lausa 50% inimese drkveloleku ajast
(Moss 2023: 16). Euroopa piires tootatakse Eurostati (2023) andmetel keskmiselt 37,5 tundi
nddalas ning soovituslik tilempiir on Euroopa Liidu suuniste jargi mitte téotada iile 40 tunni
nddalas. Niiteks suurenevad terviseriskid iga néddal iile 55 tunni to6taval inimesel, mil
insuldirisk kasvab ligikaudu 35% ning oht surra siidamehaigustesse tduseb 17% vorreldes
nendega, kes tootavad 35-40 tundi néddalas (Fosslien, Duffy 2022: 129). Maailma
Terviseorganisatsiooni (WHO 2021) andmetel suri 2016. aastal iiletdGtamise tottu maailmas
745 000 inimest, mis on 29% rohkem vorreldes sajandi algusega 2000.aastal. Siiski pole tddaeg
ja tod tegemise hulk alati vabalt valitav. Nii vOib todkoormus olla seotud ka inimese
majandusliku olukorraga, kus vdiksema sissetulekuga inimestel on suurem finantsiline surve

ule t66tamiseks.

Maailmas siivenev neoliberaalne loogika eeldab, et todtajad on kéttesaadavad hommikust
ohtuni ja ka nddalavahetustel, kus liigutakse projektilt projektile, et end pidevalt tdestada (Tali
2019). Kuigi tootajatelt eeldatakse varasemalt suuremat kittesaadavust infoviljas, rohutatakse
seejuures iitha enam ka t66aja paindlikkuse olulisust. Eurostati (2022) andmete kohaselt said
Eestis vaid 21% meestest valida paindlikku tddaega ja naistest oli selleks veel madalam 15%.
Paindlikkuse all saab silmas pidada tookeskkonna, mis voimaldaks inimestel t66d teha vabalt
valitud kohas. Kaugt66 raskendab kiill t66aja ja eralu piiride seadmist, kuid on siiski ndhtud
ithe vodimaliku lahendusena todprotsesside lihtsustamiseks. Paindliku tddaja ja kaugtdd
vdimaldamine on tildiselt positiivses seoses t60 tulemuslikkusega, kuigi nduab samaaegselt
tootajalt suuremat enesedistsipliini (Kovaljov et al 2023: 222). Autonoomsuses ja paindlikkuse
loomises ndhakse ideaalis to0taja vOimalust oma toOprotsesse ise juhtida ja isiklikest
vajadustest lahtuval efektiivsemaks muuta (Moran 2023: 64). Ka suurima sotsiaalmeedia firma
Facebooki projektijuht Dare Obasanjo védidab, et lidbipdlemisel pole niivord pistmist
iletoGtamisega, kuivord to60 ebaefektiivse korraldamisega (Fosslien, Duffy 2022: 121). Nii ka
organisatsiooni tasandil on oluline t66koormuse puhul mdota produktiivsust mitte kui aega,
mida toGtaja todsse panustab, mitte tulemust, mida see toob (Moran 2023: 93). Seega on oluline

leida tasakaal to6aja ja too efektiivsuse vahel.

Suurel to6koormusel ndhakse ka positiivseid kiilgi, mis soodustab to6tajate uute viljakutsete
nimel pingutamist. Nii vdidab vaimse vastupidavuse teooria, et on teatud grupp inimesi, kes

tootavad darmiselt efektiivselt just tdnu korgendatud stressi tingimustele ning toovad haid
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tulemusi 1dbi pingeolukordade (Stults-Kolehmainen, Sinha 2013: 111). Samas motivatsiooni
teooriate kohaselt, soosib korgemat toomotivatsiooni eeskitt pingevaba tooviis (Kovaljov et al
2023: 218). Molemal juhul on to6taja voimalus oma tddaega ja tegevusi ise organiseerida abiks
tookoormuse reguleerimisel, lootuses muuta ka toOprotsess mitmekiilgsemaks ja
motiveerivamaks (Kovaljov et al 2023: 219). To6koormuse joukohasuse ja toOprotsesside
hindamine nii to6taja kui organisatsiooni poolt on oluline lédbipdlemise riski vihendamiseks

ning vaimse ja fliiisilise tervise hoidmiseks.
1.3.2 Kontrolli puudumine

Kontroll on to6taja jaoks saavutatud tulemuste vordlemine piistitatud eesmirkidega (Alas
2008: 143). Tootajate jaoks on kontroll oluline, et nad saaksid anda omapoolse sisendi
tulemuste saavutamise protsessi (Arhangelski 2015: 14). Kontrollimise eesmargid
organisatsioonis on eeskétt aidata tookohal kohaneda keskkonna muutustega, viltida vigade
kuhjumist, séilitada iilevaadet organisatsiooni keerukatest struktuuridest ning minimaliseerida
toote vOi teenuse omahind (Alas 2008: 143). Kontrolli puudumine oma t66 elluviimise iile
omab kontrolli algsele eesmirgile pigem vastupidist efekti. Nimelt on todalane 1dbipdlemine
kdrgem nende inimeste seas, kes usuvad, et teised kontrollivad tdielikult nende to6elu (Tamm-
Kivimets 2016: 6). Puuduv kontroll oma t66 iile ning ebakindel tookeskkonnd soosib seejuures
negatiivsed tunded nagu hirm ja drevus (Maslach, Leiter 1997: 33). Kontrolli kriitiliseks
teguriks on ka rollikonflikt, mis on enamasti seotud autoriteedi probleemidega organisatsioonis
(Leiter, Maslach, 2004: 96). Kontrolli puudumine viitab ka inimese ja todrolli vahelisele
sobimatusele (Maslach, Leiter 1997: 19). Maslach ja Leiter (1997: 16) vdidavad, et inimesed
tajuvad oma t60 iile kontrolli puudumist, kui organisatsiooni sisesed piirangud pérsivad eri
positsioonidel olevate tootajate Gigust oma tooiilesandeid delegeerida vastavalt isiklikel
vajadustele. Voimalus kontrollida oma tookorraldust ja -rolli soltub sellest, kas t66 on
iseloomult passiivne voi aktiivne. Passiivse t60 puhul on todtajal minimaalne vastutus, aga ka
kontroll oma tooiilesannete iile (Stansfeld, Candy 2006: 444). Samas aktiivse t66 puhul on
tootajale seatud korged ndudmised, kuid suurema vastutusega kaasneb ka vastav tasu nagu
kdrgem palk, edutamine voi enesehinnangu tous 1dbi tunnustuse ja kompetentsi (Stansfeld,
Candy 2006: 444). Olenemata t66 iseloomust soodustab kollektiivi tasandil kontrolli
puudumine todtajate vastutustundlikkuse langust. Tihti ei aita todle kaasa tugev
kontrollimehhanism organisatsioonis nagu to6taks inimesed paremini end teistega
konkurentsis vorreldes ja hirmul olles, kuna see vO0ib panna hoopis todtaja kartma

organisatsioonile piihendumist ja hdirima tema tdhelepanuvdimet (Maslach, Leiter 1997: 33).
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Piirangud ja liigne kontroll voivad mojutada seejuures inimeste operatiivsuse taju, mis tuleneb
voimusuhetest organisatsioonis. Isegi kui todiilesandeid pealtndha delegeeritakse, siis
tihtipeale téditmiseks vajalikku vdimu mitte (Maslach, Leiter 1997: 16). Seetdttu on
organisatsiooni voimu jaotus oluline ldhtepunkt hindamaks tdotajate kontrolli taset

organisatsioonis.

Kontrolli saab omakorda jagada keskkondlikuks ja tunnetatud kontrolliks (Spector 1998: 156).
Keskkondlik kontroll tdhendab t66 olukorras reageerimiseks antud reaalseid valikuvdimalusi;
tunnetatud kontroll on aga valikute hulka, mida inimene ise usub, et tal antud olukorras omab
(Samas). Kontrollitunnet olukorra iile toetab tootaja usk, et ettevoetud tegevus viib
organisatsioonis kindla tulemuseni (Tamm-Kivimets 2016: 13). Lisaks tajutakse tunnetatud
kontrolli puhul mdjuvdimu ning oskust olukordi t661 enda jaoks positiivselt motestada ning
sealhulgas kontrolli séilitada (Jiirisoo 2004: 173). Kui kontroll oma t606 iile on kdrge, ei kaldu
tootaja enamasti tdlgendama olukordi tdoOstressorina ning emotsionaalselt ka tugevalt
reageerima (Spector 1998: 157). Kui aga tunnetatud kontroll on madal, siis on seos keskkonna
stressori ja tunnetatud todstressori vahel suurem (Samas). Seega sdltub todtaja {ildine
stressitase palju sellest, kui kontrollitavana inimene tajub olukordi t66l, kui oluliseks ta
probleeme enda jaoks peab ning kui palju mdjuvdimu omatakse olukorra lahendamiseks
(Stivalep 2023: 9).

Oma to0 tile tdieliku kontrolli omamise vajadus on samaaegselt paradoksaalne soov. Nimelt ei
ole organisatsiooni tasandil keegi suuteline saavutama tdielikku kontrolli, kuna todkoha
tegevus seisneb suuresti koostdos ,,inimestega, kes kdik tahavad oma t66 iile vihem voi rohkem
kontrolli saavutada“ (Maslach, Leiter 1997: 45). Toetavas tookeskkonnas on kontroll
organisatsioonis jagatud ning iihe inimese vastutusala 1dpeb seal, kus teise oma algab (Samas).
Lisaks on vahe tootaja heaolule, kas to6tajad vastutavad oma tehtud t66 eest voi neid piiravad
seejuures jiigad eeskirjad ning pingeline jirelevalve (Maslach, Leiter 1997: 19). Uks viis
kontrolli saavutamiseks on sarnaselt iilekoormuse reguleerimisele tddaja paindlikkus ja
kommunikatsioon, kus pidevalt prioritiseeritakse ootusi ja ka vastupidi, kus lastakse lahti
ebarealistikest ootustest tooiilesannete tditmisel (Moran 2023: 92). T66tajatel ,,0n vaja tunda,
et neil on kontroll enda t60 prioriteetide seadmise, tooviiside valimise ja ressursside kasutamise
tile* (Stivalep 2023: 16). To6tajale kontrolli andmine oma todiilesannete tditmisel peaks tdstma
to0 kvaliteeti ja toGtaja heaolu lébi selge suunitlusega to6 ja vastastikuse usalduse loomise

toOprotsessis.

20



1.3.3 Tasu véi tunnustuse puudumine

To6st rahulolu ja pliihendumist mdjutab suuresti tasu ning tunnustus, mida t60 eest pélvitakse
ja mille ebapiisavus voib olla risk ldbipdlemiseks. Tunnustus on iiks korgemaid tasu vorme,
mida organisatsioon saab tOdtajale tasuks tema panuse eest pakkuda, mis aitab inimestel
suurendada oma enesekindlust t661 ning suurendada usaldust ja piihendumist organisatsioonile
(Moran 2023: 220). Robert Stebbins (2022: 9) toob organisatsioonilist piihendumist uurides
vilja, et to0 puhul moistetakse tasuna enamasti mitte ainult téotasu, vaid ka erinevaid todga
seotud véadrtusi, mis hoiavad todtaja entusiasmi, motiive ja motivatsiooni kdrgel. Stebbins
(2022: 10) eristab nii professionaalse t60, hobi kui vabatahtliku t66 puhul jargmiseid isiklikke
tasusid toost: isiklik rikastatus ldbi kogemuste (personal enrichement), eneseteostus labi
oskuste voi teadmiste (self-actualization), enesevéljendus 1dbi voimete (Self-expression), enese
kuvand lébi ameti (self- image), enesega rahulolu tunne lébi to6tulemuste (self-gratification),
rekreatsioon toovélisel ajal (re-creation) ja finantsiline saavutus (financial return). T66 eest
saadavate sotsiaalsete tasude alla moistab Stebbins veel sotsiaalset meeldivust teatud
tthiskonna grupis (social attraction), saavutustunnet 1dbi koost66 (group accomplishment) ning
panustamist (contribution) 14dbi aitamise teatud valdkonna jatkusuutlikkusse voi arengusse
(Stebbins 2022: 10). Sotsioloogid on tuvastanud, et just 14bi nende tunnetuslike tasude

hindavad inimesed tihtipeale oma t66 véértust ja isiklikku rahulolu oma todst (Samas).

Tunnustusviise ja nende miératlusi tasude osas on mitmeid. Nii jaotas tooekspert Sharma
Morani (2023: 222) t66 tunnustuse vormid struktuurseks tunnustuseks, mittestruktureeritud
tunnustuseks, verbaalseks ja kirjalikuks tunnustuseks. Struktureeritud tunnustus véljendub
siinkohal enamasti 1abi ametlike autasude. Mittestruktureeritud tunnustus toimub aga jooksvalt
tooprotsessis ning ilmneb todtajale juhuslikult (Moran 2023: 222). Verbaalne voi kirjalik
tunnustus on tavaliselt suusdnaline voi kirjalik kiitus néiteks e-kirja vahendusel (samas).
Edukas karjddr peaks seega tooelus pakkuma pidevat otsingut taolise tasu jirele, et tootaja
tunneks 14bi oma tegevuse eneseteostust ning oleks valmis ka pikaajaliseks piihendumiseks
eesmirgile (Stebbins 2002: 9). Just sellel mudelil toimib iihiskonnas ka vabatahtlik t66.
Organisatsiooniline tunnustus voiks veel alluda struktuurilt jarjepidevale strateegiale (néiteks
kuu tootaja valimine) ja véljenduda ka formaalsetes protsessides kas lisatasude ndo voi
edutamise kaudu (Moran 2023: 222). Tookultuuri kujundamisel madravad seega

organisatsiooni tunnustamise viisid suure osa todtajate rahulolust ja t66 jatkusuutlikkusest.

Probleemid to6kultuuris ilmnevad siis, kui tunnustus pole loomulik osa té6kultuurist (Moran

2023:221). Kui t66s puudub igasugune isiklik tasu tehtud t66 eest toob see enamasti kaasa t00s
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pettumise, ebameeldivuse ning pinged (Stebbins 2022: 11). Sarnast tasu puudumist voib
vorrelda tippspordi maailmaga, kus tulemuste ja tunnustuse puudumine alandab sportlase
rahulolu ning tekitab pettumust (Samas). Tunnustuse puudumine on seega tihedalt seotud
inimese sisemise motivatsiooniga td0sse panustada (Moran 2023: 221). Kuigi to60
motivatsiooni kohta usutakse, et tootasu voiks olla palga ndol liks peamiseid motivaatoreid
tootajate rahulolu tagamiseks, ei ole tootasu alati nii médrav aspekt tookoha esmasel valikul,

kui seda on to6tasu jatkusuutlikkus voi tasu progressiivne areng tookohal jétkates.

Tasu puhul on oluline, et pingutuse ja tasu vaheline suhe oleks vordvdiarne (Moss 2023: 54).
Naditeks meditsiinivaldkonnas tehti Saksamaal uuring, kus vaadeldi 204 hooldusdde ning
selgus, et ddede emotsionaalne seisund kannatas ja ldbipdlemise tdendosus suurenes, Kui
korged ndoudmised ei olnud kooskolas viheste voimalustega saada palgakdrgendust (Moss
2023: 55). Sarnane uuring viidi ldbi ka Poolas 263 hooldusddede hulgas ning tulemused olid
sarnased (Samas). Kurnatuse pdhjustajatena ndhti nii meditsiinitdotajatele esitatud korgeid
ndudmisi kui lugupidamise puudumist, mille tagajirjel suurenes tO60st ja iseendast
voorandumine (Samas). Tootasu on vaid iiks tunnustamise vorm, kuid palgaga
rahulolematusega kaasnevad enamasti sligavamad probleemid organisatsiooni tdokultuuris.
Ténapdeva heaoluriikide tookultuuris on palgateemaga samavéirselt oluline kuuluvus- ja
turvatunne tookollektiivis ning vdimalus eneseteostuseks, mida ka mérgatakse ja tunnustatakse

(Kovaljov et al 2023: 223)
1.3.4 Kehvad inimsuhted tookollektiivis

T66l meeskonda kuulumine tdhendab paratamatult ka suhteid teiste inimestega. Nii on
igapdevane suhtlus tookollektiivis inimese vahetu organisatsiooni kogemise iiks elemente
(Maslach, Leiter 1997: 49). Too6alased sotsiaalsed suhted hdlmavad nii konflikte kui ka
kollektiivset toetust, ldhedust ja voimekust to6tada meeskonnana (Arhangelski 2015: 16).
Suhtluskeskkond loob inimesele sotsiaalse kapitali, mis aitab erinevates olukordades t606l
paremini toime tulla tdnu sotsiaalsele tugisiisteemile (Ott 2015: 15). Tookeskkond sisaldab
endas sotsiaalset vorgustikku tookohal, mille kaudu on vdimalik muuta oma t66 endale
tdhendusrikkamaks ning olla kollektiivis kaasatud (Kutsar 2023: 172). Kuna paljudele on t66
tiks enesemédratlemise ja -arengu allikas, on sellel laiem positiivne mdju, kui t66 pakub ka
sotsiaalset seotust (Kovaljov et al 2023: 210). Sotsiaalse seotuse olulisust toetab ka Maslow'
pliramiid, mis analiilisib inimvajaduste hierarhiat ja ndeb té6koha heaolus suurt vajadust
sotsiaalse kuuluvuse ja turvatunde jargi (Saar-Veelmaa 2018: 281). Kiindumusteooria

(attachement theory) kohaselt on todtajatel eelsoodumus otsida kollektiivist sotsiaalset sidet,
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mis pakub neile mugavust ja turvalisust (Leiter et al 2015: 26). Sotsiaalse sideme tekkimise
aluseks on kiindumusteooria alusel usaldus, mis tdhendab, et tootaja usub, et organisatsioonil
on head kavatsused ning usutakse nii to6andja sonu kui tegusid (Leiter et al 2015: 28). Labi
polvkondade on usalduses ja koostéovoimelisuses nédhtud viisi parandada informatsiooni
levimist organisatsioonis, mis kétkeks endas toimetulekustrateegiaid toomuredega ja koormuse

jagamise lahendusi (Géchter 2011: 521).

Inimsuhete tasandil on kolleegile tihelepanu podramine ja nende tunnete mirkamine osa
inimeseks olemiseks tookohal (Routledge 2021: 75). Kui tookeskkond ei tunnusta todtaja
inimlikke kiilgi, tduseb labipdlemise risk, kus todvoime héire on enamasti seotud ka kujunevate
inimsuhetega nii t601 kui isiklikus elus (Maslach, Leiter 1997: 25). Positiivsete inimsuhete all
moistab t660nne uurija Tiina Saar-Veelma (2018: 282) austavat ja ldbipaistvat ldbisaamist
nendega, kellega igapdevaselt koos tOdtatakse ning peab inimsuhteid t600nne iiheks
olulisemaks komponendiks. Head tooalased suhted sisaldavad endas kolleegide toetust,
abistavat tagasisidet to6le ning todalast infovahetust (Cleary et al 2020: 3). George Gallup, kes
alustas 1995. aastal USA-s Gallupi rahvusvahelise analiiiitika- ja ndustamisettevottes avalike
kiisitluste korraldamisega, nimetas tO0tajaid sotsiaalseteks loomadeks, kellele on
organisatsioonisisesed head t6dsuhted baasvajadus ning vaimselt tervisliku tookeskkonna
loomiseks esmatarvilikud (Moss 2023: 68). Nii lisas Gallup Q12 (2024) tookultuuri
analiiiisivasse kiisimustikku véite “Mul on t661 parim sdber”, kuna uskus inimsuhete mdjukust
t00 rahulolu hindamisel. Gallup viis oma kiisitluse 1dbi 15 miljoni to6taja seas Ameerikas ning
selgus, et parim sober on tdokeskkonnas olemas viahem kui kolmandikul neist (Moss 2023: 69).
Kiill leiti aga Gallupi Q12 uuringu tulemustest seosed t60st rahulolu ja parima sdbra omamise
vahel. Nditeks oli parima sObraga todtajal oli 43% suurem tdendosus ndustuda viitega, et neid
on néddala jooksul t66] mérgatud ja tunnustatud; 37% suurem tdendosus ndustuda, et nende t60
arengut innustatakse ning 35% suurem tdendosus mdrkida, et on huvitatud Idpptulemuse
kvaliteedist (Moss 2023: 68). Nii ka tootajad, kellel oli tookohal olemas parim sdber, tulid
markimisvéarselt paremini toime oma stressi juhtimisega hoolimata sellest, et stressitase oli
koigil todtajatel sama korge. Nii soodustavad kollektiivi head suhted pithendumist todle 1dbi
uskumuse, et stressi ja viljakutsete korral tulevad kolleegid neile appi (Moss 2023: 69).
Tookaaslaste toetust ei tohiks seega alahinnata todheaolu loomisel ning organisatsioonid

peaksid andma panuse, et tookeskkond oleks abivalmis ja toetav.

Uuringutest on leitud ka tugevaid seosed hea vaimse tervisega tookeskkonna ja kogukonna

tunnetuse vahel (Routledge 2021: 111). Nimelt on t66keskkonnal on mitmeid sarnasusi
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kogukonna maédratlusega. Ka sidusa iihiskonna loomisel on jérjest enam rohutatud toetavate
kogukondade arendamise tdhtsust (Kutsar 2023: 172). Kuigi tookeskkonna moistmine
kogukonnana voib tunduda voorastav, on neil {ihine pidepunkt, kus inimesed loovad suhteid ja
tulevad kokku eeskaitt iihise eesmirgi nimel. To0keskkonda on heaolumudeli jargi ndhtud kui
paika, kus inimesed tunnevad kogukonnale sarnast kuulumist ja kaasatust ning voimalust luua
tahendusrikkust ka 14abi inimsuhete (Routledge 2021: 111). Ka Maslach ja Leiter (1997: 51)
toetavad kogukonna olulisust véitega, et organisatsioonid, milles ei ole vélja kujunenud
kogukonda, on todtajate vaheliste konfliktide suhtes palju haavatavamad. Tookeskkond saab
toimida kogukonnana vaid juhul, kui ,,inimesed voivad toole kaasa votta kogu oma mina, mitte
ainult “professionaalse poole” endast™ (Routledge 2021: 111). Terviklik minapilt t661 aitab sel
juhul kaasa inimsuhete loomisele tookollektiivis eeldusel, et organisatsioonis kehtivad

kogukonnale omased tihised viértused.
1.3.5 Oigluse puudumine

Oiglus t66 kontekstis tdhendab, et tdotajate suhtes niidatakse iiles austust ja nende
enesevadrikus saab tookollektiivis kinnitust (Maslach, Leiter 1997: 22). Ka iihtsustunde
loomiseks kollektiivis on koos tddtavate inimeste vastastikune respekt (Samas). Oigluse
tunnetust mdjutavad eeskitt organisatsioonis juhtkonna tasandil tehtud otsused. Oiglustunde
plisimiseks peavad todtajad uskuma, et juhtkond teeb otsuseid ldhtudes tootajate voi
organisatsiooni parimatest huvidest (Maslach, Leiter 1997: 52). Paraku viitab ebadigluse tunne
enamasti just voimulolijate ebaaususele ja austuse puudumisele (Maslach, Leiter 1997: 22).
Lisaks vdivad digluse tunnet vihendada ka konfliktne tookeskkond (Maslach, Leiter 1997: 52).
Oiglusteooria kohaselt kujundab téorahulolu ja motivatsiooni vordlus teistega, kus todtaja
hindab enda todalast panust (nt haridus, tookogemused) ning sellele jargnenud tulemust
(todtasu, tunnustus) teistega ning méiratleb seega, kas teda koheldakse oGiglaselt (Skiba,
Rosenberg 2011: 1). Ebadigluse tunne tootajate seas muudab raskeks ausa kommunikatsiooni
organisatsioonis, kui konkurentsisurve ja juhtimise védartused soosivad salatsemist (Maslach,
Leiter 1997: 52). Tavapédrane indikaator sellistes situatsioonides on, kui tippjuhtkond venitab
taotluslikult info jagamisega oma plaanide kohta ning muutlik téokeskkond pohjustab drevust
ja drgitab ka véartuslikke tootajaid otsima uusi karjaarivoimalusi isegi juhul, kui organisatsioon
ikka veel nende panust vajab (Maslach, Leiter 1997: 52). Oigluse defitsiit vdib tekkida ka libi
ebavordse tasude jaotamise, mis vdhendab omavahelist kogukonnatunnet ning G0nestab

suhteid kolleegidega (Maslach, Leiter 1997: 53).
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Tootajate Oiglustaju voib olla otseses vOi kaudses seoses olukordadega, mil kedagi
diskrimineeritakse voi alusetult siiiidistatakse. Oigluse puudumise raskeim vorm on tdokius.
Tookius tookeskkonnas viljendub diskrimineerimises, solvavates kommentaarides, palgaldhes
ja tunnustuse jaotuses voi puudumises (Moran 2023: 81). Tootajate ja juhtkonna suhetele
keskenduv Dunlopi raport tdi vilja, et peamised tookeskkonna probleemid diglustajuga seotult
on solvav keelekasutus, passiiv-agressiivne meilivahetus, sooline ja rassiline disrimineerimine,
kohtumistelt ja koosolekutelt vdljajdetus ning inimeste n-6 pisendamine té6kohal (Moran 2023:
82). Samuti leidis Gallupi raport, et kui juht teeb otsuseid favoritismist ehk lemmikute
soosimisest 1dhtudes, on td6tajad 2,3 korda vastuvotlikumad labipdlemisele (Moran 2023: 82).
Ebadiglane tookeskkond mdjutab vaimset vastupidavust, kuna on enamasti kestev ja jatkuv
pika tooperioodi véltel (Moran 2023: 84). Seetdttu peaks ebadiglase kéitumise valtimiseks
olema kehtestatud organisatsioonikditumise iihtsed standardid, mis teevad ka tookultuuri

labipaistvamaks tootajatele.

Pideva ebadigluse tunde puhul soovitatakse dokumenteerida juhtumeid ning pdorduda
personaliosakonna poole (Moran 2023: 84). Just personaliosakonnas lasub enamasti vastutus
luua eri poliitikaid ja strateegiaid tookiusu tuvastamiseks ja lahendamiseks (Moran 2023: 85).
T6okohal peaks olema 14bi radgitud, kuidas saab tootaja teada anda enda suhtes toime pandud
ebadiglusest. Selleks on tarvilik kommunikatsioonikanalid, mis on v3imelised tShusal viisil
sdilitama tO0taja ja tunnistajate konfidentsiaalsust (Moran 2023: 85). Uuringu YouGov
kohaselt on 72% tookiusu juhtumitest tulnud otsese juhi poolt ning just seetdttu peab
organisatsiooni struktuur olema piisavalt mitmetasandiline, et to6tajal oleks voimalik pdorduda
kellegi poole vdimupositsioonil, kes pole ta otsene juht (Moran 2023: 85). Turvaline
tookeskkond soltub sega suuresti sellest, et inimestel on, kelle poole ja kuhu probleemi korral
poorduda. Ebadigluse vihendamiseks soovitatakse t061 omada selgeid organisatsioonisiseseid
juhiseid ning hinnata otseseid juhte selle pinnalt, kuidas totajad neid tagasisidestavad (Moran
2023: 163). Veelgi olulisem on Jigluse saavutamiseks pidevalt harida juhte, et nad oskaksid
identifitseerida kditumismustreid, mis soosivad diguse puudumist (Samas). Oiglased todsuhted

aitavad luua jatkusuutliku tookeskkonna, kus usaldus kaalub iile pideva ebadigluse tunde.
1.3.6 Viiirtuste erinemine

Usalduse, avatuse ja austuse aluseks tookultuuris on organisatsiooni védrtussiisteem. Vaartused
tookultuuris annavad suuna ja tdhenduse meie téoalasele tegevusele ning loovad ideaalid ja
eesmdrgid, mis soovitakse organisatsioonis saavutada (Maslach, Leiter 1997: 111).

,»Toovddrtused osutavad peamistele t60 kaudu saavutatavatele eesmaérkidele” ning
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,eneseteostuse voimalustele® t66l (Taht et al 2023: 68). Viartused hdlmavad endas ideaale ja
motivatsiooni, mis innustas indiviidi konkreetsele tookohale minema (Arhangelski 2015: 17).
Organisatsiooni viirtuste loomine ja selgitamine on kestev protsess, mille kéigus
viljendatakse, mis on asutuse jaoks tdhtis ning miirab tegude ja véértuste omavahelised seosed
(Maslach, Leiter 1997: 114). Viirtused sisaldavad endas nii emotsionaalset, kognitiivset kui
kéditumuslikku komponenti (Brooks 2006: 43). Emotsionaalne komponent peegeldab teise
inimese voi siindmusega seotud tundeid ja meeleolusid, kognitiivne komponent pdhineb just
tootaja uskumustel, arvamustel ja teadmistel ning kditumuslik komponent méérab, kuidas
to0taja situatsioonidele t60s reaalselt reageerib (Brooks 2006: 43). Toovéartusi jagatakse
,motiveerivate tegurite alusel” instrumentaalseks ja ekspressiivseks vidartuseks (Téht et al
2023: 68). Kui ,,instrumentaalsed véartused (sh sissetulek, karjdar, elukutsega kaasnev prestiiz)
osutavad  kdegakatsutavatele tasudele vOi  hiivedele, siis ekspressiivsed ehk
eneseviljenduslikud vidirtused viitavad eeskitt t60 sisuga kaasnevatele mittemateriaalsetele
hiivedele (sh loomingulisus, eneseareng, saavutusvdimalused)* (Tiht et al 2023: 68). Uldiselt
on iihised viirtused tervisliku todkultuuri alustala. Uhised viirtused peaksid tekitama ka
suuremat seotust tookohaga. Nii mdddetakse niiteks organisatsioonilist seotust aspektist, kas
inimene on uhke, et todtab just selles organisatsioonis voi teeb ta seda parema puudumise tottu
(Saar-Veelmaa 2018: 281). Lébipdlemise ohutegurina on véirtused olulised, kuna véartuste
puudumisel vaib todtaja kaotada usu ideaali oma t66s (Freudenberger 1974: 164). Niisiis, kui
inimesed tootavad oma vadrtuste ja voimetega kooskdlas, polevad nad viiksema tdendosusega

1abi (Maslach, Leiter 1997: 111).

Kui organisatsiooni védrtused on vastuolulised, ei ole ka tihist arusaama, millele iildine
tooeetika toetuda saaks (Maslach, Leiter 1997: 54). Toodeetika kujuneb organisatsiooni
poliitikast, isiklikest toekspidamistest, juhi ja kaastootajate kditumisest ja iihiskonna
kolblusnormidest (Alas 2008: 40). Eetika viljendub viisil, kuidas organisatsioon kohtleb oma
tootajaid ning kuidas todtajad suhtuvad organisatsiooni (Samas). Nii el pruugi asutuse
sonastatud eetilised védrtused kattuda teguviisi voi tookohal kehtiva korraga. Kui
organisatsiooni missioon, vaidrtused ja eesmirgid on pigem abstraktsed, aitab védrtuste
igapdevatdos ellu viimist organisatsiooni strateegia (Maslach, Leiter 1997: 56). Strateegia
puudumine viirtuste realiseerimiseks jatab avatud tdlgendusvoimalused tdotajatele, kus igaiiks
voib vairtuste moistmisel ldhtuda oma isiklikest kogemustest ja vahetust tookeskkonnast
(Maslach, Leiter 1997: 56). Niisiis ei ole védrtuste loomine pelgalt nende sdonastamine, vaid ka

strateegiline organisatsioonikditumine.
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Toovadrtused on olnud alati ajas muutuvad, mis vdivad erinevad ka pdlvkonniti. Populaarse
toootsinguportaali LinkedIn viimane tookultuuri aruanne védidab, et ligi iiheksa tootajat
kiimnest ehk 86 protsenti millenniaalidest (siindinud aastatel 1981-1996) kaaluksid
palgakirpeid, et todtada ettevottes, mille missioon ja védrtused on kooskolas nende endi
omadega (Moss 2023: 251). Vardluseks polvkonnaga, kes on stindinud 1946-1964, oleks sama
viitega ndus vaid 9% (Samas). See nditab, kuidas to6ga saavutatud heaolu ja majanduslik
kasumlikkus ei ole omavahel alati positiivses seoses ning tookultuur muutub koos inimestega
erinevas ajas ja Uhiskondlikus kontekstis. Nii hinnati ka Eestis Noukogude perioodil kdrgemalt
t60 tldkultuurilist tdhtsust ning méirksa madalamalt materiaalseid ja positsiooniga seotud
védrtuseid, kuivord 1990ndate taasiseseisvunud Eestis tdusid esiritta just finantsilised hiived
(Taht et al 2023: 69). Lahtudes Eesti tookultuurist, on inimeste véirtusi iseloomustanud
eeldus, et iga inimene saab oma iilalpidamise ja muredega ise hakkama (Grisakov, Sisask 2023:
350). Viimasel kiimnendil on muutusi méirgata nooremas vanuserithmas (alla 30-aastased), kus
nn uuskogukondlikkuse suund on vdirtustama hakanud ldhitimbrust, keskkonda ja inimsuhteid,
pohinedes usaldusel ja abivajajate mirkamisel (GriSakov, Sisask 2023: 350). Selgub, et

tanapdeva lihiskonna iildised tendentsid loovad ka uusi kehtivaid vaartusi tookultuuris.

1.4 Tookeskkonna hindamine organisatsioonis

Tookeskkonda organisatsioonis saab hinnata selle keerukuse ja muutlikkuse médra jirgi. Kui
tookeskkonna keerukuse médr nditab, kui palju on organisatsiooni jaoks olulisi
keskkonnamdgjureid ja kuivord need sarnanevad voi erinevad, siis keskkonna muutlikuse médra
loovad piisivad voi teatud ajas kehtivad keskkonnamdjurid nagu poliitilised, diguslikud ja
tehnoloogilised muudatused. Korge muutlikkusega keskkond eeldab enam ka paindlikkust ja
detsentraliseeritud organisatsiooni. Halvim to6keskkonna hindamise seisukohalt on keskkonna
madramatus, mille puhul ka juhtkonnal puudub teadmine keskkonnamdjurite kohta, mille
kaudu ennustada tookeskkonna vajadusi ja 1dbi viia vajalikke muudatusi. Tookeskkonna
toimetulekustrateegiaks keskkonnamdjuritele loetakse organisatsiooni kohandamist vastavalt
muutustele voi keskkonna modjutamist, mis vastaks paremini organisatsiooni vajadustele. (Alas

2008: 37)

Tookeskkonna liks suurim negatiivne néitaja on ldbipdlemise kdrge mair organisatsioonis ja

tootaja vastuvotlikkus labipdlemise ohuteguritele. Selleks on oluline maérgata koiki
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labipdlemise dimensioone, milleks olid Maslachi kasitluses té0st kurnatus, kiitinilisus t60
suhtes ja t66 ebaefektiivsus ning saavutustunde puudumine (Maslach et al. 2001: 399).
Libipdlemise puhul muutub energia kurnatuseks, toost haaratus kiilinilisuseks ning t6o
efektiivsus  passiivseks (Schaufeli, Bakker 2004: 294). Lébipdlemise tunnuste
kategoriseerimine ohutegurite kaudu voimaldab arvutada tGenédosust ldbipdlemise kogemiseks
ja loob teatud moddikud ldbipdlemise hindamiseks (Moss 2023: 171). Labipdlemise mootmise
standardiks tookeskkonnas on olnud iile 90% toduuringute puhul Maslachi ldbipdlemise
inventeerimine (Maslach Burnout Inventory, edaspidi MBI) (Moss 2023: 170). Kui 1970.
aastateni oli enamik ldbipdlemise teadusuuringuid kvalitatiivse iseloomuga, kasutades
meetodina intervjuusid, juhtumiuuringuid ja vaatlusi, siis 1980. aastatel hakati labipdlemist
analliisima ka stistemaatiliste kvantitatiivsete uuringutega (Maslach et al 2001: 399). 1981.
aastal kasutusele voetud Christina Maslachi MBI psiihholoogiline kiisimustik koosneb
kahekiimne kahest kutsealase ldbipdlemisega seotud viitest (Samas). Kiisimustiku véiteid
hinnatakse 7-pallisel skaalal mitte-kunagi ja iga pdev vahel (Maslach et al 2001: 399). MBI-
kiisimustikul on kolm eri versiooni: kiisimustik teenindavatele elukutsetele, haridustdotajate
kiisimustik ja tldkiisimustik, mis on kohandatav erinevatele ametikohtadele ja tdstab esile
vastaja iildist suhet to6ga (Maslach, Leiter 1997: 130). Kiisimustiku eesmérk on luua vdoimalus
moodta iihtses vormis toodtajate isiklikku kogemust ja kéitumist organisatsioonis (Maslach,
Leiter 1997: 130). Ka Maailma Terviseorganisatsioon WHO (2023) 1dhtus oma 2019. aastal
antud ldbipdlemise méaératlusel samuti MBI kiisitlusest. Tookeskkonna hindamisel on tédnaseks
veel tugipunkte pakkunud lisaks MBI skaalale Michael Leiteri tooelu valdkonna skaala ja
Whiteside'i 1dbipdlemise timbermotestamise uuring (Moss 2023: 171). Taoliste uuringute
esialgne hinnang on ldhtekohaks, et moota organisatsiooni eesmarkide saavutamise joudlust
(Maslach, Leiter 1997: 136). Just eesmérkide hoidmine todkultuuris suurendab t60st haaratust,
tootajate kaasatust ning toetab tookeskkonna innovatsiooni (Moran 2023: 126). Tdnaseks on
tookeskkonna hindamine ldéne kultuuris saanud iiha enam eduka tookultuuri osaks. Néiteks
Gallupi uuring on iiks suurimaid t66 heaolu valdkonnas ning uuris rohkem kui 7500 to6tajat,
mille tagajirjel avastati uuringu kohaselt viis peamist pohjust ldbipdlemisele: ebadiglane
kohtlemine t661, hoomamatu téokoormus, toorolli selgusetus, kommunikatsiooni ja toetuse
puudus ning ebarealistlikud tdhtajad (Moran 2023: 80). Seega peaks tookeskkond oma
struktuurilt ja strateegialt proovima véltida koiki nimetatud juurpdhjuseid organisatsiooni

tasandil.
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Tookeskkonna kvaliteeti ja moju tootaja heaolule saab hinnata ka selle kaudu, milliseid
noudmisi todtajale esitatakse ning millised tooressursid on tootajale kittesaadavad (Kovaljov
etal 2023: 216). Toondudmised on eeskitt asjad, mida on vaja tool dra teha (Schaufeli, Bakker
2004: 296). Kiill aga on heas tookeskkonnas toondudmised esitatud positiivse stiimulina, mis
nouavad tditmisega tootaja tdhelepanu ja keskendumist. Toondudmised voiksid viia tootaja
isikliku kasvuni, Oppimise ja arenguni, mitte olema pelgalt asjad, mis on vaja t66l dra teha
(Schaufeli, Bakker 2004: 296). Nii pakub hea tookeskkond ka tootajale sisemist motivatsiooni,

kuna t60 on seotud ka isiklike eesmérkidega ja arenguga.

Organisatsiooni tookultuuri hindamise loob tagasisidet organisatsiooni sisekliimale ning aitab
leida kitsaskohti, et organisatsiooni heaolu parandada. Praegused tddalase ldbipdlemise
moddikud hindavad ldabipolemise tdendosust eelkdige 1dbi negatiivsete kogemuste t661 (Leiter,
Maslach 2016: 98). Tihtipeale seostatakse korgeid karjadri alaseid saavutusi karmi tooeetikaga
ja distsipliiniga. Nii eeldatakse tookeskkonnas ka edukalt to6tajalt enamasti kdrget kontrolli ja
enesedistsipliini. Kui votame aluseks aga positiivsete emotsioonide laiendamise ja ehitamise
teooria, mille 101 psiihholoogiasse Barbara L. Fredrickson, siis selle vditel algavad dppimine,
areng ja suur joudlus eelkdige positiivsest emotsioonist (Sullivan, Hardy 2021: 39). Nimelt
positiivsed emotsioonid avardavad motlemis- ja tegutsemisvoimalusi ning uuringutest selgub,
et kriitilistes olukordades teevad inimesed paremaid valikuid siis, kui nad on tdnulikud
(Sullivan, Hardy 2021: 39). Positiivsed emotsioonid t66 ajal soodustavad parimat sooritust, mis
omakorda kasvatavad enesekindlust ning vdistlusmomendil muutuvad emotsioonid
paindlikumaks ja loovamaks (Samas). Kiill aga ei muutu emotsioonid paindlikumaks
obsessiivse kire puhul, kus inimene mdddab oma kogemust voi olukorda sellega, kuidas see
vaimusilmas ideaalselt oleks pidanud olema (Sullivan, Hardy 2021: 50). Obsessiivne kirg t66s
on korrelatsioonis eneschinnanguga ning véga ldhedal perfektsionismile t66s, mis eeldab t60s
taiuslikku tulemust, suutmata end tunda piisava ja viértuslikuna. Nii ei tohiks pelgalt

perfektsionism olla hea todtaja moddupuuks organisatsioonis.

Labipdlemise suur hulk todtajate seas mojutab ka organisatsiooni enda heaolu. Selleks, et
hinnata 1dbipdlemise moju omakorda tookeskkonnale, vaadeldakse peamiselt niitajaid nagu
toolt puudutud tunnid, aeg, mis kulub koolituste ldbiviimiseks tootajate heaolu teemadel,
organisatsiooni rahaline kahju to6taja vaimse tervise parandamiseks ning iiletatud t6o
tdhtaegade arv méiratud labipdlemise perioodil (Moran 2023: 163). Téhtis on tookeskkonna
hindamisel arvestada, et nii iiksikisik kui organisatsioon kaotab suures pildis todalasest

labipdlemisest. Tookeskkonna hindamine vdimaldab seega ldbipdlemist seostada
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organisatsiooni poliitika, tootlikkuse ja sotsiaalse toetusega (Samas). Nii tuleb to6keskkonna
hindamisel arvesse voOtta nii kvalitatiivseid kui kvantitatiivseid andmeid kiisitlustest,
tookultuuri eesmirgipdrasust ning moodikuid, mis keskenduvalt samaviirselt nii too
tulemuslikkusele kui todtajate heaolu mddtmisele. Heaolu tookeskkonnas loob enamasti
positiivne tagasiside ning professionaalne koostdo nii isiklikul kui meeskonnas tasandil, mida

toetab inimsuhetele keskenduv organisatsiooni juhtkond (Cleary et al 2020: 1).

1.5 Juhi roll ja ldibipolemise ennetamine

Liabipdlemise ennetamise votmeks on enamasti organisatsioonikesksed strateegiad, mis loovad
tasakaalu tootajate ja nende t60 vahel (Maslach, Leiter 1997: 108). Seejuures on oluline mdista,
et ldbipdlemine vaib olla kiill ennetatav, kuid mitte ainult personaalsete muudatustega vilditav
(Moran 2023: 80). Enamasti viitab ldbipdolemine siiski asjaolule, et tdotaja ei saa piisavalt
adekvaatset toetust oma t60s (Samas). Labipdlemise ennetava sekkumise eesmérk on vaimses
tervises dra hoida probleemi tekkimine voi hédire kujunemine tédaja jooksul (Randver et al
2023: 90). Selleks, et ldbipolemist ennetada, voib eristada muudatuste 14dbiviimisel kolme
tasandit: indiviidi, organisatsiooni ja juhi tasand (Moran 2023: 9). T66alast 1abipdlemist ja selle
ennetustodd pole vdimalik vaadelda analiiiisimata lahemalt just juhtimiskultuuri, kuna juhi
kdes on tihti voim loomaks tootajate heaolu kui ka seda takistada. Juhtimise funktsioonid
organisatsioonis on nii planeerimine, organiseerimine, eestvedamine kui kontrollimine (Alas
2001: 12). Nii soltub juhist suuresti ka tookoha eesmarkide efektiivne saavutamine (Samas).
Juhi roll vaimse heaolu loomisel on algatada muutusi ning anda eeskuju kditumismustritega,
mis madratlevad kokkuvottes ka ettevotte tookultuuri (Routledge 2021: 95). Rohutada juhi rolli
tahtsust just ldbipolemise kontekstis on vaja seetdttu, et juhi isiklik suhe vaimse tervise
teemadega vOib kohati olla piisav, et médratleda téielikult kogu ettevotte 1dhenemist vaimse
tervise probleemidele (Moss 2023: 15). Juhtimiskultuur organisatsioonis voiks heaoluks tagada
psiihholoogilise turvalisuse, kus t66taja omab julgust rddkida, anda tagasisidet ning toGtada
keskendunult (Moran 2023: 64). Nii on jirjepidev tagasisidestamine hea viis analiiiisimaks
tootajate heaolu. Eduka tookeskkonna loome ja ennetustod liks osa saaks olla juhi poolt
regulaarsete todtajate heaolu tagasiside kiisitluste ldbiviimine, mis aitaks koguda andmeid
juhtimiskultuuri parandamiseks (Moss 2023: 171). Nii oleks ka juhi t66 kvaliteeti lihtsam

toOtajate tagasiside abil regulaarsemalt hinnata. ToGtajate puhul omavad sarnast eesmarki
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arenguvestlused. Lihtsaimaks grupiviisiliseks ennetusmeetodiks peetaksegi meeskondade
regulaarselt monitoorimist, kuidas ennast t66l tuntakse ning kuidas tajutakse grupisiseselt
stressitaset tookohal (Moran 2023: 11). Jarjest rohkem tegeletakse tookeskkonnas ka
onnetunde mddtmisega, kuna on leitud, et tootajate dOnnetunne on positiivses korrelatsioonis
tootajate produktiivsusega (Moss 2023: 251). Taoline tulemus saadi, kui heaoluprogrammi
raames hinnati 1800 miiligitootajat lilemaailmses telekommunikatsiooniettevottes British
Telecom. Vorreldes nidalaid, kus t66tajad andsid mérku rahulolematusest, nddalatega, mil nad
olid enda sdnul dnnelikud, oli miiiigi erinevus umbes 13 protsenti. Uuring nditab, et dnnetunne
suurendas nii t66 kiirust kui tdhusust (Moss 2023: 252). Seega peaks iga organisatsioon
tulemuslikkuse suurendamisel mdtlema produktiivust oodates ka todtajate Oonne tasemele
tookohal. Onnetunde suurendamine avaldas uuringu niitel positiivset mdju motivatsioonile,
kognitiivsele paindlikkusele ning labirdékimise ja probleemide lahendamise oskusele (Moss
2023: 253).

,»100taja arengule keskendunud organisatsioonis ei too ldbipdlemine kaasa t66lt lahkumist,
vaid lahendus leitakse tookorralduse muutmise ja tooiilesannete iimberjagamisega® (Aava
2024). Tookeskkonnas peab labipdlemise ennetamiseks valitsema toimiv kommunikatsioon eri
osakondade ja lksuste vahel. Ameerika kosmoseprogrammis NASA  uuriti
organisatsioonikultuuri ning toodi edu votmena vélja mdtteviisi mustri, kus on loodud mugav
pinnas voimalusele jddda eriarvamusele samal ajal kartmata vastandumise negatiivset moju
oma karjdarile (Moss 2023: 51). Nii oli organisatsiooni noupidamistel vihemalt iihe tdotaja
tilesanne leida lahkarvamusi arutelu teemadest (Samas). Kommunikatsioon soodustab ka
probleemi lahendusele suunatud motteviisi, mis soosib dialoogi tddtajate vahel ehk kuidas
teised todstressi tuleneva ldbipdlemise situatsioonis toime tulevad (Moran 2023: 11). Nii on
avatud juhtimisstiilil suurem tdenédosus luua turvaline tookeskkond, kus to6tingimused lubavad

tootajal olla avatud, ausad ja haavatavad (Routledge 2021: 102).

Juhtimisstiilil ja voimudistantsil on suur roll sellele, kuidas tddtaja tajub tookeskkonda ja viib
1abi oma tooiilesandeid. Hofstede sOnastas oma uuringutes moiste voimudistants, mis nditab,
kui palju peaksid todtajad aktsepteerima voimu ning kui hierarhiline vOi egalitaarne peaks
olema juhtimiskultuur, et see oleks siisteemina edukas (Meyer 2015: 121). Suur voimudistants
tahendab rohkem tdhelepanu podramist ametlikule hierarhiale, kui madalama vdimudistantsi
korral hierarhilist kuuluvust organisatsiooni ei aktsepteerita (Alas 2008: 49). Juhtimisstiili
puhul saab eristada mikro- ja makrojuhtimist, mille puhul viimase ajaline modde on oluliselt

kaugeleulatuvam. Labipdlemist soosivaks juhtimisstiiliks peetakse pigem mikrojuhtimist, kus
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juht koondab organisatsiooni kontrolli detailsesse strateegiasse (Maslach, Leiter 1997: 46). See
seab selged piirangud tootaja kdsutuses olevatele probleemilahenduste valikutele ning tootaja
tehtud otsused vaadatakse juhi poolt enne nende rakendamist iile (Samas). Tootajad
tolgendavad mikrojuhtimist sageli usalduse puudumisena, sest sedasorti juhtimine keelab
inimestel kasutada professionaalset otsustusvoimet (Maslach, Leiter 1997: 46).
Mikromanageerimise véltimisele aitab kaasa todkoormuse strateegia, mis loob vdimaluse
tootlilesandeid delegeerida vajadusel ka teistele organisatsiooni litkmetele (Moran 2023:104).
Tookoormuse puhul kehtib ka reegel, et mida hdivatum on asutuse téograafik, seda hoivatum
on tootajatega suhtlemisel ka juht, mis loob vajalikkuse kehtestada t60aja raames toetav
siisteem, mis voimaldaks juhil pidada tdhenduslikke vestlusi oma alluvatega ning toetada
alluvate vajadusi (Moran 2023: 101). Jélgides juhtide tdokoormust, on uuringutest selgunud,
et kui juht peab samaaegselt tditma rohkem kui seitset aruannet, kannatab tema vdimekus
suhelda otsekontaktis oma tiimi liikmetega (Moran 2023:103). T66 tulemuslikkust vdhendab
ka mehaaniline juhtimine, mille puhul Maslach ja Leiter (1997: 20) on leidnud, et mehaaniline
juhtimisstiil viib to6tajad mehaanilise soorituseni. Nii tuleks mehaaniline juhtimismudel, kus
esirinnas on agressiivne piilid kdskida ja kontrollida, asendada alternatiivsete baasvéartustega,
milleks on toetus ja joustamine (Routledge 2021: 99). Edasiviiv todkultuur eeldab juhilt
suhtlemisel empaatiat (Moss 2023: 170). Empaatia ei pruugi siiski olla piisav, kui iildises
tookultuuris médratletakse haavatavust kui mérki vaimse tervise norkusest. Nii voib juht tunda
samavadirset survet tootajaga oma norku kohti tookollektiivi ees varjata (Routledge 2021: 99).
Juhi suure vastutuse paradoksaalsus seisneb selles, et enamasti on just juhid ise pinge all voi
labipdlemise ddrel, mistdttu pole neil ressursse pakkuda oma toGtajatele emotsionaalset tuge
(Moran 2023: 79). Samuti ei saa labipdlemise puhul kogu vastutus laskuda juhi rollil
organisatsioonis. Kuigi juhi kohustus on kuulata ja toetada, siis laiemal to6tajaskonnal on

kohustus toéomurede puhul ka sona votta (Moss 2023: 15).

Aastakliimneid on ldbipdlemisega vditlemise esimeseks strateegiaks peetud nii juhi kui
tootajate puhul enesehoolt (Moss 2023: 14). Kiill aga on praktikas selgunud, et jooga, puhkus,
heaoluteenused ja meditatsiooni rakendused vdivad pakkuda vaid optimeeritud ja tervemat
enesetunnet, kuid ei enneta ldbipdlemist (Moss 2023: 14). 2019. aastal tehtud Harvardi
Meditsiinikooli uuring tdi vilja, et heaoluteenuste programmidel to6kohal ei olnud suurt mdju
tootajate tervisele, une kvaliteedile, toitumisvalikutele ning iildistele tervisenditajatele (Moran
2023: 130). Samuti ei parandanud heaolu programmid té6koha niitajaid nagu tulemuslikkus,

to0lt puudumine ega toograafiku optimaalsus (Samas). Nii kipuvad té6koha ennetusmeetodid
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kattuma leevendusmeetoditega. Nimetatud leevendusmeetmete pakkumine ettevitete poolt
seab sisulises mottes vastutuse ikkagi tliksikisikutele, kes peaks ldbipdlemise vihendamiseks
leidma aega enese eest hoolitsemiseks. Kuigi ei tasu alahinnata Oppimist, kuidas stressiga
tanapdeva iihiskonnas paremini toime tulla, siis need tooriistad ei ole paraku piisavad ei
labipdlemise raviks ega ennetuseks (Moss 2023: 15). Seetdttu peab Herbert Freudenberger
(1974: 163) tdhusaimaks ennetusmeetodiks eristada realistlikke ja ebarealistlikke ootusi oma
t00 suhtes ning jdlgida t66- ning puhkeaja vahekorda. Inimesele, kes juba on labipdlenud, peab
Freudenberger valtimatuks votta paus ja puhkus nii to6st kui tookeskkonnast (Freudenberger

1974: 164).

individuaalsed. Uks l4bipdlemise faktor, mida tddtaja ise saaks enda juures monitoorida voi
parandada, on uni. Niiteks on védidetud, et mdddukas unepuudus mojub organismile
samavadrselt alkoholiga (Moss 2023: 55). 17 kuni 19 tundi magamata olnud inimeste
testitulemused iihes uuringus olid kas samasugused voi isegi halvemad inimeste omadest, kelle
vere alkoholisisaldus oli 0,5 promilli (Samas). Une ja energiatase aitab hoida t66taja heaolu ka
stressiolukordades. Kuigi usutakse, et t00 sisu peab pakkuma vdimalust todtajale rakendada
oma loomingulisust, on praktika ka ndidanud, et heaks ennetusmeetodiks stressitasemele on
tookorralduslikust poolest hoopis regulaarne tdodgraafik ja rutiin, mis aitab todtajal luua
tervislikumaid harjumusi nii t66 kui toovélisel ajal (Moran 2023: 48). Taoline rutiinsus
voimaldab meil modta todtajana oma energia taset tookeskkonnas ning mirgata, mis annab ja
votab enim energiat (Moran 2023: 53). Tookeskkonnas on seega oluline mdista ka

individuaalsete tegurite moju t66 heaolule.

Kuna todalane 1dbipdlemine tekib enamasti pikaajalise stressi tagajérjel, peaks ldbipdlemise
ennetustod algama juba toOstressi ennetamisest. Stressi efektiivseks maandajaks peetakse
nditeks fliisilist t66d, kus fliiisiline aktiivsus aitab parandada vaimset heaolu ja vihendada
depressiooni ning  drevust  (Stults-Kolehmainen, Sinha 2013: 83). Maailma
Terviseorganisatsioon WHO (2022) on stressi ennetusmeetodiks pidanud jargmiseid soovitusi
enesetunde parandamiseks:

1. “Ankurdamine” ehk tdhelepanek, mida inimene tunneb ning fiilisiliselt jalgade

surumine vastu maad samal ajal aeglaselt hingates.
2. “Lahti haakimine” ehk enda eemaldamine negatiivsest emotsioonist (nt ma tunnen

kurbust vs ma olen kurb).
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3. Lihtu endale olulistest védartustest ehk pingeolukorras kdituda vastavalt vairtustele, mis
on inimesele tavaolukorras olulised (nt kuulamisoskus, empaatia).
4. Ole enda ja teiste vastu leebe ehk tunda ka empaatiat enda olukorra vastu.

5. Tee ruumi kdigile mdtetele ja tunnetele ehk luua vaatleja positsioon konfliktile.

Tookoha puhul on ka oluline, et t60 oleks eesmargistatud. Selle hdlbustamiseks on loodud
tookeskkonna jaoks eesmaérgistamise suunis SMART, mis tdhendab, et tehtud t66 voiks olla
spetsiifiline, moddetav, saavutatav, asjakohane ja ajaraami mahtuv (Moran 2023: 54). Lisaks
sellele, et eesmédrgipdrane t60 tostab toGtajate sisemist motivatsiooni, loob see ka kognitiivse
voimekuse teha oma t66d suurema keskendumisega (Moran 2023: 57). Siigavat todsuhet ja
labipdlemist voiksid ennetada Maslachi ja Leiteri (1997: 126) poolt loendatud jargmised
teeviidad: ,,joukohane tookoormus, valikuvabadus ja kontrollitunne, tunnustus ja tasu,
kogukonnatunnetus, Oiglus, austus ja seaduslikkus, tdhendusrikas ja védrtustatud too6“.
Eneseméératlemise teooria kohaselt on motivatsiooni ja edu alus autonoomia (Sullivan, Hardy
2021: 67). See tihendab, et mida rohkem iseseisvust ja vastutust t60s enda kanda votta, seda
eneseteadlikum on tegutsemine to0l. Siiski ei 1dhe nimetatud teooria ddrmusesse ning rohutab,
et endiselt saab oma tulemuste hindamiseks kasutada viliseid mdddikuid, kui eesmérgid saab
seada ise joukohaseks (Sullivan, Hardy 2021: 67).

Seoses ldbipolemisele reageerimisega teeb juhte ettevaatlikuks hirm, et kui nad kord todtaja
puhul ldbipdlemist tunnistavad, kuhjavad todtajad neid iile kdikvoimalike ndudmistega
vihendada tookoormust voi algatada ettevottele kulukaid “todelu kvaliteeti parandavaid
programme” (Maslach, Leiter 1997: 60). Siiski on finantsiliselt kulukam organisatsioonile
reaalne ldbipdlemine. Nditeks véideti Review viljaandes, et tootaja ldbipolemine ldaheb
tervishoiusiisteemile néditeks Ameerikas maksma ligi 125 miljardit dollarit (Moran 2023: 78).
Lisaks on ldbipdlenud todtaja 2,6 korda suurema tdendosusega avatud uutele todkohtadele,
63% suurema tdendosusega vOtmas haiguslehte ning 13% vdhem enesekindel oma
toosoorituses (Moran 2023: 78). Kiill aga voib ldbipdlemise ohutegurite ennetustdo kaasa tuua
suurema majandusliku kasumi kui l&bipdlemise tagajirgedega tegelemine. Fortune 500
ettevate uuris coaching u ehk joustamise meetodite tohusust ning leidis, et said investeeringust
tagasi 78% (Moran 2023: 198). Coachingu meetod labipdlemise kontekstis aitab tootajal voi
juhil reflekteerida, missugused muudatused on vajalikud, et toprobleeme lahendada (Moran
2023: 199). Toetussiisteemina aitab coaching inimesel leida isiklikele to6probleemidele

vastused 14bi eneseteadlikkuse suurendamise. Coaching’u muutmine heaoluprogrammide ja
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koolituste osaks suurendas to6tajate produktiivsust uuringu niitel 53% ning organisatsiooni
tugevust hinnati 48% korgemalt ning todga rahulolu tdusis programmi tulemusel 52% (Moran
2023: 203). Coaching'ut pakutakse labipdlemise abivahendiks just seetdttu, kuna on see
suutnud muuta inimese uskumusi ajus ning aidanud luua selgem raamistik probleemidega
toimetulekuks (Moran 2023: 203). Selgub, et juht saab todkultuuri kujundada positiivse
eeskuju loomisega nii, et organisatsioonis muutub tervislikumaks t66 ja eraelu tasakaal,
puhkuste planeerimine ja piiride seadmine (Moran 2023: 228). Eriti oluline ldbipdlemise
kontekstis on, et juht mérkaks teemasid enne, kui need muutuvad probleemiks (Moran 2023:
228). Organisatsioon saab 1dbi juhtimise olla ainult nii jatkusuutlik ja rahulolev, kui on seda
tootajad (Moran 2023: 249).

Labipdlemise limbermotestamiseks peab todtaja suutma tmber tdlgendada voi muuta enda
jaoks viliseid arritajaid, mis pohjustasid varasemalt todalast kahju. Pope-Ruark, kes analiiiisis
raamatus “Teaduskondade ldbipdlemise lahtiharutamine: Arvepidamise ja uuenemise teed”
enese labipdlemist akadeemilises maailmas, pakkus labipdlemise ennetamiseks ja sellega
toimetulekuks vilja, et: ,,toole tuleb taas leida tdhendus ja elule mote, 1dbipdlemise dppetund
on elu timber-motestamises ning kahjulikud uskumused ja tegutsemisviisid tuleb maha jatta*
(Aava 2024). Lisaks on enesekriitilisuse asemel oluline aktsepteerida labipdlemist. Kui
labipdlemine tekitas liksinduse ja eraldatuse tunda, tasub suurendada iithendatust ning ,,leida
esmalt vihemalt {iks usaldusvéérne inimene, iimbritseda end toetava turvavorgustikuga“ (Aava
2024). Nii soovitatakse todtajatel hinnata oma igapdevast stressitaset, luua endale toimiv
tugivorgustik, minna tagasi rohujuure tasandile, luues endale tervist toetavad harjumused,
proovida nautida hetki véljaspool todaega ning vajadusel oelda ei, kui on seatud selged
prioriteedid oma elu- ja tookorraldusele (Moran 2023: 25). Samavaarselt tdhtis 1abipdlemisest

teadlik olemisele ja sellest taastumisele on ldbipdlemise oskuslik ennetust6o tulevikus.

1.6 Eesti tookultuuri omapéirad

Eesti on riigina joudnud tdnaseks inimarengus korge tasemega riikide hulka, kus inimeste
igapdevaelu kiisimus pole Merike Sisaski (2023:7) viitel ,,enam ellujiimine, vaid parem
elukvaliteet {ihes piirgimusega olla vaimselt terve.” Sellest tulenevalt hinnatakse
organisatsioonide innovaatilisust ja tookultuuri ka 14bi vaimse tervise prisma. Paraku on

labipdlemine jouliselt esile tdusnud teema ka Eesti tooturul. Seda niitab ilmekalt Eesti
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Inimarengu aruanne, mille kohaselt on ,,Eesti inimene Euroopas sotsiaalse isoleerituse poolest
esirinnas, depressioonirisk on igal neljandal ja drevushéire risk igal viiendal tdiskasvanul®
(Aava 2024). Vaimse tervise hiirete levik on samuti Eesti tdiskasvanud rahvastikus suur: 28%
on viidetav depressiooni risk, 20% risk drevushiireks, 39% unehéirete risk ning 43% vaimse
kurnatuse ilmingud (Akkermann et al 2023: 74). Soolise jaotuse jargi esineb vaimse tervise
probleeme Eestis rohkem naistel (GriSakov, Sisask 2023: 350). Eurostati andmetel pidasid
Eestis 2020. aastal 41% naistest ja 34% meestest tookeskkonda nende vaimset tervist
kahjustavaks ning 48% inimestest leidis, et to0st tulenevad terviseprobleemid on seganud ka
igapdevaseid tegevusi (Kovaljov et al 2023: 211). Seejuures tuuakse peamiste labipdlemise
ohuteguritena vilja suurt tookoormust ajasurvega ning suhtlemist keerukate kolleegide ja
klientidega. Kui Eesti naistel esineb rohkem depressiooni ja drevushiireid, siis meestel on
fookuses rohkem tdhelepanu- ja kditumishiired ning suitsiide teevad Eesti mehed neli korda

sagedamini kui naised (Samas).

Tootingimused on tédajalt sooliselt lisna vordsed, kus Eurostati (2022) andmete kohaselt oli
2021. aastal meeste toonddala keskmiseks pikkuseks Eestis 39 tundi ja naistel 36 tundi. T66tasu
puhul on samas sooline palgaldhe endiselt Euroopa suurim, mis mojutab naiste vOimete
realiseerimist to6turul (Téht et al 2023: 68). Nii ka naiste suurem esindatus passiivse ja
pingelise t60 tegijate seas seob naistootajaid kOrgema stressi- ja ldbipdlemise tasemega

(Kovaljov et al 2023: 219).

Eesti iildises t60 mentaliteedis on tavaline, et tootatakse oma vdimete piiril (Tali 2019).
Taoline tookultuur siivendab mina-kultuuri ja vélise edundude siivenemist (Kutsar 2023: 167).
Eesti tookultuuri arengut takistavad ka negatiivsed hoiakud ja vaimse tervise temaatikaga
kaasas kdivad stigmad. Néiteks 2006. aasta Eurobaromeetri uuringu jargi on Eesti elanikud
,hdbimargistavate hoiakute* poolest Euroopa Liidus esiotsas (Randver et al 2023: 93). limnes
ka, et ligi veerandi vastanutest arvates on vaimse tervise probleemidega inimesed oma muredes
ise sliiidi ja et taastumine on voimatu (Randver et al 2023: 93). Hoiakud ja iimbritsev sotsiaalne
kontekst mdjutab, mis suunab enamasti ka kditumuslikke valikuid ja norme, millel on voime
kas vihendada todstressi taset voi suurendada (Reile 2023: 135). Kokkuvdtvalt on Eestis
viimase 10 aasta jooksul piisinud muster, et tavapirasest suuremat stressi tunneb keskmiselt
iga viies tdiskasvanu (Reile 2023: 136). Pikaajaline to0stress suurendab aga tooealiste inimeste

toendosust ldbipdlemisele.

Toohoives piisimisel on ka positiivseid kiilgi, suurendades inimese enesearengut,

enesetOhusust ning sotsiaalset sidusust (Kutsar 2023: 170). Nii selgub vaimse tervise nditajate
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kohta tehtud uuringutest, et masendust tundnud inimeste osakaal to6tute kodanike hulgas on
ile kahe korra suurem kui téoga hdivatutel (Kovaljov et al 2023: 213). Nii tuntakse ka
depressiooni rohkem nende eestlaste seas, kes kaotasid t66 kas ajutiselt voi piisivalt (Samas).
See néitab, et t66 kaudu on vdimalik inimesel tunda suuremat seotust iihiskonnaga. To6turu
seis erineb ka pdlvkonniti. Nimelt on Eestis iga uus pdlvkond t66jduturul eelmisest edukam,
mis iihest kiiljest tdhendab taasiseseisvunud Eesti riigi haridussiisteemi head kohanemist, kuid
teisalt ka polvkondade vahelisi sissetulekute erinevusi (Téht et al 2023: 68). See, et Eestis
iiletab tooturule tulevate polvkondade palgatase varasemate oma, on nii tdnu tdoturule
,siseneva pdlvkonna viiksusele vorreldes varasemaga® (Samas). Tihenenud on ka konkurents

korgharitud noortele, mis valjendub ka palga suuruses (Samas).

Vaimse tervise puhul keskendub Eesti tookultuur pigem ravile, panustamata piisavas mahus
ennetustodsse (Sisask, Varnik 2023: 8). POhjuseks on see, et suur osa tinapdeva vaimse tervise
mojuteguritest asub viljaspool tervishoiuvaldkonda ning tdhelepanuta jdetakse inimelu
mojutavad kultuurilised ja psiihhosotsiaalsed aspektid (Samas). Vaimset tervist puudutavad
tugiteenused on ,killustunud riigiasutuste, kohalike omavalitsuste ning vabaiihenduste vahel*,
mille teenused on ajutise loomuga ja ebaiihtlase kvaliteediga (Randver et al 2023: 87). Eesti
tookultuuris veavad ,,vaimset tervist edendavaid ja toetavaid tegevusi“ palju just
vabaiihendused, mille tegevuse jatkusuutlikkust ja kvaliteeti péarsivad vihene koordineeritus,
ebaiihtlus kvaliteedis ja projektipohine rahastus, mis takistab tegevuse kestlikkust (Randver et
al 2023: 92). Huvikaitse vorgustiku ning teenuste eetilisusele ja usaldusvaarsusele annab Eestis
garantii Eesti Vaimse Tervise ja Heaolu Koalitsioon VATEKI liikmesus (Samas). Eesti
tookultuuri vaimse heaolu eest seisab MTU Peaasi, mis jagab suunised libipdlemise ja
to0stressiga toimetulekuks ning pakub ka psiihholoogilisi teenuseid. Ennetustegevus
tookohtades on Eestis aga pigem lapsekingades. Mdnedes asutustes pakutakse kiill ndustamist
vOi koolitusi, kuid pikaaegsed siisteemsed terviklahendused, mis sisaldaks ka juhtkonna
padevuste arendamist, tooOtajate kaasamist, Uhistegevusi, ililekoormuse vdhendamist ja

paindlikke t66tingimusi veel enamik asutustes puuduvad (Randver et al 2023: 91).

1.7 Rahvusooper Estonia tookultuur ja artistide tookorraldus

Artistide tookultuuri on Eestis organisatsioonikditumise kontekstis kiillalt vdhe uuritud.

Tavapdraselt seostatakse artisti elukutset eeskdtt loomingulisusega ning vdhem selgete
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tookorralduslike struktuuride ja stisteemidega. Kohati voib t66 loominguline iseloom olla isegi
vabanduseks vdhem korrastatud tookultuurile. Seda just seetdttu, et looming ei saa oma
olemuselt alluda tdielikult korrapérasusele. Ténases tookultuuris on ka loomingulisest to0st
Tali (2019) hinnangul,,saanud ,,ajapikku ja ndhtamatult kujunenud kohustus, mille puhul
efektiivsuse noue ja kontroll* on jirjest suurenenud samavdiirselt teiste eluvaldkondadega.
Loovisikutelt ecldatakse seejuures jadgitut pithendumust oma elukutsele. Ametialast tugevat
plihendumust seostatakse tihti just kaunite kunstide valdkonnaga, kuna artistide t66 iseloom on

eos seotud isikliku talendi ja loomingulisuse pdoramisega tooks (Stebbins 2022: 18).

Artistid on oma elukutse omandanud enamasti viga noores eas ning vOib vdita, et artisti
distsipliin ja pithendumus algavad tihti juba enne ametlikult t66le asumist. Nii osalevad artistid
ka etendustegevuses tihti palju varasemalt. Tookultuuri uurides on leitud, et elukutsele
plihendumust soodustavad just t66d, mis on avalikkusele suunatud ning hdlmavad publikut
(Stebbins 2022: 6). Seetdttu on artistide t06 pigem organisatsioonilist plihendumust soosiv.
Briti sotsioloog Robert Stebbins (2022: 6-7) eristab to6le pithendumisel jargmiseid
soodustavad faktoreid: t66 nouab pohjalikkust ehk pohiline todtegevus nouab spetsiifilist
oskust, teadmist voi kogemust; t66 pakub mitmekesisust oma sisus; t66 voimaldab rakendada
loomingulisust ning innovatiivset mdtlemist, mis véartustab isiklikku panust; to6taja sdilitab
oma elukutses vajalikku kontrolli oma aja iile, mis ta to0sse panustab ning selge todaja
piiramine voimaldab siilitada isiklikud piirid t66 ja eraelu vahel; t66 sobib isiklike
iseloomujoontega ning to6tajale on loodud vastav fiilisiline ja sotsiaalne keskkond, mis toetab
eesmargipdrast t60d ja tulemuste saavutamist. Kuigi pole olemas ideaalset todkeskkonda,
peaks nimetatud kriteeriumite ithismdju toetama nii ametialast arengut kui ka toorollide

efektiivset jaotumist (Stebbins 2022: 7).

Professionaalne plihendumus oma elukutsele juhtub tihtipeale siis, kui tootajate isiklikud
ptiidlused kattuvad t66 vOi organisatsiooni omadega (Stebbins 2022: 9). Taoline
identifitseerimine t60 kaudu vOib organisatsioonilise pithendumise mdistes kaasa tuua
positiivseid omadusi nagu kuuluvustunne vdi enesega rahuolu t66s (Samas). Kuigi elukutsele
piihendumine voib kaasa tuua toost rahulolu, ei pruugi see automaatselt tdhendada artistide

heaolu organisatsiooni tasandil ega immuunsust ldbipdlemise ohuteguritele tookultuuris.

Kultuuritodtaja t60s podratakse vihem rohku t60 materiaalsetele aspektidele, kuna artisti t66
kitkeb enamasti endas véirtusi, mis loovad nende loomingu endi jaoks tdhendusrikkaks
sOltumata toGtasust. Siiski seisab iildine kultuurisfdéar loomeliitude ja kolmanda sektori kaudu

riiklikul tasandil selle eest, et kultuuritodtaja miinimumpalk oleks jatkusuutlik, et tagada
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kultuuritootaja piisav majanduslik toimetulek. 2024. aasta seisuga on see brutopalgana 1700€

(Kultuuriministeerium 2023).

Eesti teatrisiisteem koosneb vormiliselt riigi-, munitsipaal-, era- ja harrastusteatritest, kus
teatrite arv ulatub Eesti Teatri Agentuuri (2024) andmetel 92 etendusasutuse ja lavastusprojekte
véljatoonud tihenduseni. Nendest vaid kaks riigiteatrit on peamiseks t66andjaks muusika- ja
balletivaldkonnas: Teater Vanemuine ja Rahvusooper Estonia. Eesti riigiteatri siisteemi
vastandiks erateatrid ja vabakutselised artistid. Rahvusooper Estonia sai riigiteatrina 2022.
aastal toetust 9 793 395€, mis moodustas 64% kdikide Eesti teatrite riigipoolsest rahalisest
toetusest avalikus sektoris (ETA 2024). Kiill aga peavad organisatsioonile pithendunud artistid
siiski vOitlema suurema sissetuleku huvides ning seisma aeg-ajalt dilemma ees, kas jdada

kindlaks oma elukutsele voi teha karjadripoore, mis tooks suurema finantsilise stabiilsuse

(Stebbins 2022: 74).

Rahvusooper Estonia on ooperi- ja balletietenduste repertuaariteater Eestis, mis tegutseb
ainsana avalik-diguslik juriidilise isikuna Rahvusooperi seaduse ja oma pdhikirja alusel (RO
Estonia 2023). Rahvusooper Estonia alustas tegevust 1865. aastal, kui Tallinnas loodi laulu- ja
ménguselts ,,Estonia® (RO Estonia 2023). Rahvusooperi seaduse §2 (RT I 1997, 93, 1558)
alusel on Rahvusooper Estonia eesmirk jargmine: “Edendada eesti rahvuslikku teatri- ja
muusikakultuuri, propageerida ja tutvustada seda Eestis ja vilismaal ning teha maailma
muusika- ja teatrikultuuri saavutused kéttesaadavaks Eestis.” Rahvusooper Estonia
tegevusalaks on muusika- ja balletilavastuste esitamine. Rahvusooperit juhivad Rahvusooperi
seaduse § 5 alusel ndukogu, peadirektor ja loominguline juht (RO seadus § 5). Estonia
repertuaar jaguneb iipris vordselt kolme ossa: kolmandik ooperit, kolmandik balletti ja
kolmandik operetti, muusikali ja lastelavastusi (RO arengukava 2018: 13). Lisaks ooperile on
Rahvusooper Estonia osa ka Eesti Rahvusballett, mis esitab just klassikalise balleti repertuaari.
Rahvusooperi orkestril on juba tavaks saanud lisaks etendustegevusele ooperi- ja balletizanris

esineda ka kontsertettekannetega ja simfooniakontsertidega.

Rahvusooper Estonia kodukorras (2022: 3) defineeritakse artiste kui ooperi- ja balletisoliste,
balletiartiste, orkestrante, koorilauljaid ja mimansiartiste. Artistid jaotuvad todtajate arvult
2024 .aastal jargmiselt: balletis 66 tantsijat, ooperis 80 lauljat ning orkestris 73 orkestrandid
(Maiste 2024). Rahvusooperi organisatsiooni struktuuri moodustavad aga nii loomingulised,
lavatehnilised kui ka administratiivsed/teenindavad iiksused. Kokku on Rahvusooper Estonia
taiskohaga toGtajate arv 2024. aasta aprilli seisuga 393 (Maiste 2024). Teatri tdiskoosseisust on

statistiliselt ile poole (56%) loomingulised todtajad, neljandik lavatehnikud ja 19%
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administratsioon, haldus- ja toitlustustéotajad (RO arengukava 2018: 9). Muusika ja tants ei
tunne riigipiire, mistottu on ka Estonia kollektiivina ldbinisti rahvusvaheline, seda nii
kiilastajate, lavastajate, lauljate kui tantsijate osas (RO arengukava 2018: 11). Rahvusooper
Estonia  tookorraldus on jaotatud etenduste ja kontsertide korralduses hooaegadeks
(Rahvusooperi seadus § 13). Rahvusooper Estonia kunstilise kollektiivi tdistooacg
(tdiskoormusega) on 40 tundi seitsmepéevase ajavahemiku jooksul (RO kodukord 2022: 5).
Artistidel kehtib iildjuhul 6-pdevane to0nddal summeeritud todaja arvestusega, kus
puhkepdevaks on iildjuhul esmaspédev (Samas). Loominguline kollektiiv to6tab tavapéraselt
hooaja méingukava arvesse vottes ning teeb proove ning etendusi teisipdevast piithapdevani

(Maiste 2024).

Rahvusooperi seaduse §3  jargi on riigiteatri tilesanded  jargmised:
,»1) ooperi-, balleti-, opereti- ja muusikalizanris loodud teoste avalike esituste regulaarne
korraldamine etenduste ja kontsertide ndol; 2) etenduste ja kontsertide korge kunstilise taseme
tagamine; 3) eesti algupdrase muusikateatri repertuaari sihiparane propageerimine, autoritelt
uute teoste tellimine ja nende teoste kasutamine; 4) maailma muusika- ja teatrikultuuri
vaartteoste ning kdrgetasemeliste kiilalisesinejate tutvustamine etenduste ja kontsertide kaudu;
5) oma etenduste ning lauljate, tantsijate ja muusikute tutvustamine vélismaal; 6) Eestis
koolituse saanud lauljate, tantsijate ja muusikute rakendamise tagamine, nendele tdienddppe
voimaldamine; 7) tingimuste loomine rahvusooperi kunstilise kollektiivi loominguliseks
arenguks; 8) oma etenduste ja kontsertide jdddvustamise korraldamine; 9) osalemine

muusikateatrite rahvusvahelises koost60s.

Rahvusooperis Estonia kehtib 2022. aastal uuendatud kodukord, mille eesmirgiks on iihiselt
moistetavate kditumisreeglite loomine koost6o ja hea to65hkkonna tagamiseks. Rahvusooper
Estonia arengukava 2019-2024 (2018: 2) kohaselt on organisatsiooni eesmérk ,,0lla hinnatuim
tooandja Eesti kultuurimaastikul®, mille tdttu peab Estonia suutma maksta professionaalidele
védrilist palka ning olema ,riiklikus kultuuripoliitikas prioriteet number iiks*. Nii kitkeb
Rahvusooper Estonia endas selle saavutamiseks jargmiseid véartuseid (RO arengukava 2018:
13): ,,unikaalsus, traditsioonide véirtustamine ja innovaatilisus, avatus ja paindlikkus ning
professionaalsus ja usaldusvéirsus“. Tookeskkonnana soovib Rahvusooper Estonia olla
arengukava kohaselt ,,innustav, toetav ja motiveeriv (RO arengukava 2018: 13). Kuidas
Estonia artistid nimetatud védrtusi reaalselt hindavad, on andmed puudulikud. To6o6tajate
rahulolu-uuring tookeskkonna kvaliteedi modtmiseks viidi 1dbi 2018. aastal, mis on seni

viimane tagasiside uuring, mida organisatsioon on oma dokumentides maininud voi 1abi viinud.
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Autoril puudub info ja andmed, mis olid uuringu tulemused, kuna info on organisatsioonisisene
ja polnud kittesaadav. Kiill aga usub autor, et Rahvusooper Estonia on organisatsioonina
piisavalt suur, et omada vajadust hinnata oma td6tajate heaolu jarjepidevamalt, arvestades, et

viimasest uuringust on tdnaseks moddunud kuus aastat.
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2. UURIMISMEETOD JA LABIVIIMINE

Uurimiseesmérgi saavutamiseks on kasutatud nii kvalitatiivset kui kvantitatiivset meetodit.
Selles peatiikis annab autor iilevaate kasutatud uurimismeetoditest ja uurimuse eesmaérgist ja

labiviimise korralduslikust poolest.

2.1 Uurimistoo eesmérgid ja meetodid

Uurimistdd eesmdrk on teada saada, kuidas hindavad Rahvusooper Estonia artistid
labipolemise ohutegureid organisatsioonis. Lisaks vaatleb t66, millised on organisatsiooni
tookorralduslikud meetmed ja tookultuur seoses tdotajate ldbipdlemisega. Pogusalt puudutab
uurimus ka artisti tookorralduse paindlikkust ning to6tajate eelistusi to0s. Eeskétt soovib autor
siiski mdista, mis s00sib tootajate heaolu teatritoos ning leida seoseid ldbipdlemise ohutegurite

ja RO Estonia tookultuuri vahel.

Rahvusooper Estonia néol on tegemist Eesti iihe suurima riigiteatriga, kus tootab ligikaudu 400
inimest (Rahvusooper Estonia 2024). Neist pooled kuuluvad loomingulisse koosseisu ja
annavad etendusi, teised aitavad kaasa etenduste siinnile ning teevad koik selle heaks, et
lauljad-tantsijad laval ja publik saalis ennast hdsti tunneks (Samas). Uurimisto6 kitsama
kultuurikorraldusliku fookuse hoidmiseks uurib kéesolev t66 vaid Rahvusooper Estonia artiste
ehk lepingulisi tdistookoormusega todtajaid, kes otseselt osalevad ise laval etendustegevuses
(ballett, ooper, orkester). Rahvusooper Estonia kodukorra kohaselt (2022: 3) on artistid lisaks
ka mimansiartistid, kes osalevad asjaarmastajatena Estonia lavastuste massistseenides
taustanditlejatena, kuid ei pea omama vastavat erialast vdljadpet. Mimansiartiste uuringusse ei
kaasatud, kuna nende tootajate arv pole vorreldav teiste osakondade suurusega ning enamik
neist ei toota teatris tdiskoormusega todlepinguga. Uuritavad tootajad osalesid uuringus
vabatahtlikkuse alusel ning info ja kiisimused olid suunatud balleti-, ooperi- ja orkestri

osakonnale vottes arvesse just nende erialade spetsiifikat.

PAShjus, miks autor vatab vaatluse alla just Rahvusooper Estonia artistid on asjaolu, et kunstilise
kollektiivi puhul on tookohaga seotus Eesti teatrisiisteemi kontekstis hulga suurem kui
administratiivpersonali puhul. Nii on konflikti puhul administratiivtodtajal lihtsam vdimalus

leida to0d teises asutuses voi ettevottes kui nditeks balleti voi ooperiartistide puhul, kus erialase
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tookoha vahetuse voimalus riigipiires on minimaalne. Voimalused erialaseks tooks balletis,
ooperis ja orkestris on Eesti riigiteatrite piires limiteeritud. Nii on lisaks Rahvusooper Estoniale
korgkunstides samavairselt korgetasemeliseks tooandjaks ka SA Teater Vanemuine. Kaks
riigiteatrit ooperi- ja balletizanris on siiski artistidele kiillalt véike tookoha valik toSturul, kui
vorrelda néiteks sOnateatrite arvu Eestis. See teeb artistide soOltuvuse organisatsioonist
tavaparasest mérksa suuremaks, mis voib soodustada ka hiipoteesina ldbipdlemise ohtu, kuna
kontroll oma to6tingimuste ja to6 iseloomu suhtes on vdiksem. Samas voib artistidel olla to0st
haaratus ja isiklik eneseteostus suur, mis paradoksaalselt v3iks just labipdlemist vihendada.
Koiki neid protsesse organisatsioonikditumises soovib autor uurimist6d raames analiiiisida
ning ldbi intervjuu ja kiisitluse saada rohkem nii kvalitatiivset kui kvantitatiivset infot
Rahvusooper Estonia kui organisatsiooni “tervisest” ning todtajate vastuvotlikkusest
labipolemise ohuteguritele kaunite kunstide maailmas. Oluline on mdista eri artistide vajadusi
nii individuaalsel kui ka kollektiivsel tasandil. Kuna balletil, ooperil voi orkestrito6l on erinev
t00 i1seloom ja moju tdotajate vaimsele ja fiilisilisele tervisele, on oluline teada, kuidas té6tajad
ka oma eriala kontekstis valitsevat tookultuuri hindavad (Kovaljov et al 2023: 218). Seega on
uurimistoo iiks alaeesmairk leida ka erisusi ja sarnasusi artistide heaolus osakondade 16ikes, mis

parsivad voi soosivad eri erialade loomingulist t66d.

Jargides tldiselt Eesti vaimse tervise ja heaolu niitajate ajalisi trende, saab ndha tagasilooke
eelkdige iileminekuperioodide ja kriiside ajal, millest joulisemalt touseb ldhiajaloost esile
COVID-19 laiaulatuslik pandeemia ja selle moju aastatele 2020-2021 (Sisask 2023: 17).
Naiiteks kui 2018. aastal tunnistas iilemadrast stressi eestlastest 19% tdiskasvanud elanikest,
siis 2020. aastal tundsid seda juba 52% samast {ihiskonna grupist (Samas). Just seetottu soovib
autor analiilisida kdesoleva uurimistd0 raames artistide hinnanguid 1dbipdlemise ohuteguritele
ja tookorraldusele just perioodil 2022-2024 ehk viimasel kahel aastal pandeemia jargselt.
Taoline ajaraamistik aitab minimaliseerida iihiskonna {ildiste kriiside moju riigiteatri

tookultuuri analttisimisele.

Uurimiseesmarkidest 1dhtuvalt kasutatakse t66s peamiselt kvantitatiivset meetodit ja vihemal
madral ka kvalitatiivset. Rahvusooper Estonia tdpsustavate tookorraldust puudutavate
kiisimuste jaoks ning organisatsioonisiseste dokumentide ligipddsu taotlemiseks viidi lébi
intervjuu Rahvusooper Estonia personalijuhi Maike Maistega. Intervjuu lepiti kokku suuliselt
esmase info osas ning statistiliste andmete esitamiseks soovis personalijuht vastata meili teel.
Intervjuu koosnes kiimnest avatud kiisimusest, mida arutati personalijuhiga suuliselt ning

statistilised andmed esitati kirjalikult. Personalijuhiga intervjuu oli vajalik eeskitt mdistmaks,

43



mida on organisatsioonikditumises juba tehtud vaimse tervise teemadel. Personalijuht andis
uurimistdd raames ligipddsu ka Rahvusooper Estonia dokumentidele nagu organisatsiooni
kodukord ja arengukava 2019-2024. Lahtuvalt soovist hinnata metoodiliselt just artistide
labipdlemise ohutegureid todkultuuris, oli laiahaardelisemaks andmekogumise meetodiks
kiisitlus, sest meetod oli rohkem sobilik vastajate tildiste hoiakute ja arvamuste uurimiseks ning
anoniliimne kiisitlus annab vdimaluse koguda rohkem teavet paljudelt inimestelt eri
valdkondadest (Lagerspetz 2017: 156).

Andmete kogumiseks koostati elektrooniline ankeetkiisitlus Limesurvey keskkonnas, mis
koosnes kuuest kiisimuste riihmast, mis holmas 21 erinevat kiisimust (vt lisa 2). Kiisimuste
rithmad olid vastavalt uurimist66 eesmargile tootaja tildandmed, tookorralduse spetsiifika,
individuaalsed tegurid tookultuuris, 1dbipdlemise ohutegurid tookeskkonnas ja soovitused t66
kohta. Esimesed kiisimused olid valikkiisimused ehk kodeeritud kiisimused, et koguda
vastajaid iseloomustavaid sotsiaaldemograafilisi andmeid nagu sugu, ameti staatus, to6staaz
ning positsioon organisatsioonis. Kiisimustikus oli 11 valikvastustega kiisimust, 29 véidet
Likerti skaalal ning 3 avatud vastusega kiisimust. Likerti skaalal tuli osalejatel anda hinnanguid
5 palli skaalal tookultuuri ja individuaalset eneseteostust t66l puudutavatele viidetele, mille
kaudu on vdimalik tuvastada ldbipdlemise ohutegurite tdendosust. Magistritod ankeetkiisitluse
koostamisel on aluseks vdetud jargmised kiisimustikud: Maslachi labipdlemise inventeerimise
(Maslach Burnout Inventory, MBI) iildine versioon, mis kohandatav koikidele elukutsetele,
ning osaliselt Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ I1). Viimane on vilja
arendatud Taani tootervishoiu instituudi poolt ja valideeritud ning tolgitud Eesti
Rakendusuuringute Keskuses (Uustal 2023: 13). Libipdlemise ohutegurite puhul on 1dhtutud
eelkdige toodalase labipdlemise teoreetilistest kasitlustest, mida autor kiisimustiku loomisel
kasutas. Nii tuvastatakse kiisitluses 1dbipdlemise ohuteguritena nii Christina Maslachi, Susan
Jacksoni ja Michel Leiteri teadustoode kohaselt tookoormust, kontrolli puudumist, tasu voi
tunnustuse puudumist, kehvi inimsuhteid, digluse puudumist ja védirtuseid. Lébipdlemise
ohutegurid on kiisimustikus peidetud erineva sOnastusega viidetesse, mida vastaja peab
hindama 5- punktisel Likerti tiiiipi skaalal, kus 1 tdhendab "mitte kunagi", 2 punkti “harva”, 3
punkti “monikord”, 4 punkti “tihti” ja 5 punkti “alati”. Kiisimustik on tdidetav nii eesti kui

inglise keeles, kuna kunstiline tookollektiiv on vordlemisi rahvusvaheline.

Uurimuse ldbiviimine toimus Rahvusooper Estonia organisatsioonisiseste infokanalite kaudu
nagu teatri siseuudised ja iileskutse iildmeilis. Lisaks oli iile maja koikidele infostendidele

artistide ooteruumide ja proovisaalide ette jagatud suunav QR kood iileskutsega kiisimustikule
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vastata, et muuta see artistidele voimalikult lihtsasti kittesaadavaks. Kiisimustiku viimastel
paevadel poordus autor mitmete artistide poole ka isiklikult, et paluda veelkord aktiivset osalust
tagasiside andmisel. Info levikut hdlbustas kindlasti asjaolu, et uurimistod ldbiviija on ise
organisatsiooni liige ning toGtab solistina Eesti Rahvusballetis. See tdhendab, et autoril on
suuremad eelteadmised téokorralduse kohta just balleti osakonnas ning see voib mdjutada tema
hinnanguid. Autori hinnangud ooperi ja orkestri tookultuuri asjaoludele voivad olla
objektiivsemad kui balleti puhul, mille t66 isedrasusi autor paremini tunneb. Kiill aga
voimaldas autori organisatsioonisisene positsioon luua rohkem personaliseeritud kiisimustikku
just artisti t60 isedrasusi silmas pidades, kuna omab suuremaid todalaseid eelteadmisi kui
organisatsioonivéline uurija seda teha saaks. Samuti on loodetavasti osavatt kiisimustikust selle
vorra suurem, kuna uurimuse labiviijal on suurem organisatsioonisisene usaldus ning soov teha

teatri tookorraldust paremaks.

Kuna autor pidas oluliseks vastajate privaatsust, siis oli kiisimustikule vastamine anoniiiimne,
kus mitmele kiisimusele vastamine oli vabatahtlik (nt osakonda, t66 positsiooni ega sugu ei
pidanud médratlema). Anoniiiimsust peab autor lisaks eetikapdhimdtete jargimisele oluliseks
ka aususe soosimiseks todle hinnangute andmisel. Intervjuu personalijuhiga viidi 1dbi 14.
mairtsil 2024 ning kiisimustikule sai vastata vahemikus 18. mérts 2024 — 26. mérts 2024.
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3. UURIMISTOO TULEMUSED

Kéesolev peatiikk késitleb uurimist6d kiisimustikust saadud vastuseid soltuvalt osalejate
profiilist ja t66 valdkonnast ning ldahtudes uurimiskiisimustest. Autor analiiiisib peamiseid
seoseid ldbipdlemise ohutegurite ja tookultuuri vahel. Lisaks motestab autor tootajate

tagasisidet ja selle mdju nende heaolule tookeskkonnas.

3.1 Organisatsiooni vaade labipolemisele

Organisatsiooni vaate saamiseks todalasele labipolemisele viidi intervjuu vormis 1dbi vestlus
Estonia teatri personalijuhi Maike Maistega. Intervjuu kédigus sooviti koguda tipseid andmeid
nii tootajate arvu ja todaja kohta kui saada informatsiooni tookorralduse paindlikkuse ja

labipdlemisega seotud kommunikatsiooni meetmete kohta organisatsiooni tasandil.

Selgus, et tdiskohaga artistid todtavad 40 tundi niddalas, mis on Eesti to6lepingu seadusega
ettendhtud ning todkorraldus allub teatrihooaja méngukavale (Maiste 2024). Sealjuures
kinnitas Maiste, et tddandja paneb paika, millal toimuvad artistide proovid, 1dbiméngud ja
etendused. Seega on tddaja paindlikkus pigem minimaalne kdigile osakondadele. Etenduste
osas kasutatakse artistide kaasamist jargmise hooaja planeerimisel, kus artistid voivad esitada
oma ettepanekuid miangukava osas. Siiski peetakse siinkohal silmas etenduste toimumise aegu,

mitte repertuaaris kaasa radkimist.

Intervjuus uuris autor ka t66jou voolavuse kohta osakonniti, et seda saaks analiiiisis Seostada
kiisimustiku andmetega. Selle tulemused aastate 16ikes 2022-2023 on vilja toodud joonisel 1,
kus selgus, et kdige viiksem on artistide t66jou voolavus viimastel aastatel olnud ooperis ja
suurim balleti osakonnas.

Joonis 1. T6djou voolavus Rahvusooperis Estonia osakonniti (- tdhistab lahkunud téotajate

arvu osakonnas ja + tihistab juurde tulnud uute toétajate arvu osakonnas). Allikas: Maiste
2024.

Osakond 2022 2023
Ballett -17; +12 -12; +15
Ooper -7, +11 -5; +3
Orkester -11; +8 -6; +3
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Labipdlemise ohutegurite véltimiseks on Estonia personalijuhi sonul olulised téokeskkonnas
toimivad kommunikatsiooni struktuurid ja viisid. Rahvusooper Estonia personalijuhi Maike
Maiste (2024) nédeb toomurede puhul peamiste kommunikatsioonikanalitena eelkdige
juhtkonna tasandit. Ta kirjeldab tdomurede organisatsioonisisest lahendit jairgmiselt: “To0taja
pOordub esmajoones oma otsese juhi poole, kellega koos piiiitakse to6taja mure lahendada. Kui
tootaja ei soovi oma otsese juhiga ridkida, saab ta podrduda peadirektori voi personalijuhi
poole. Kui osakonnas/iikksuses on usaldusisik, siis saab delegeerida oma mure ka
usaldusisikule. Lisaks saab podrduda mone kolleegi poole, kes saab olla toeks mure
lahendamisel. P66rduda saab toimuda personaalselt, e-kirja teel voi telefoni teel (Maiste 2024).
Lisaks on personalijuhi sonul td6tajatel voimalus pdorduda psiihholoogilise ndustaja poole,
mille kulu kannab %; ulatuses t6oandja (Maiste 2024). Maike Maiste lisab, et vaimse tervise
hoidmise olulisust hoitakse jérjepidevalt pildil, edastades siseuudiste kaudu tdotajatele
meeldetuletusi vaimse tervise hoidmise olulisusest. Majas on ka teavitusplakatid, kuidas hoida

vaimset tervist. Teatritootajate siseveebis leiab samuti eraldi vaimset tervist késitleva rubriigi.

Juhtimistasandil kinnitab personalijuht Maike Maiste, et osakonna juhid on lidbinud
psiihhosotsiaalsete ohutegurite alase koolituse ning vastavalt vajadusele on juhid saanud
individuaalset ndustamist, kuidas mingi konkreetse olukorraga hakkama saada. Kiill aga tddeb
Maiste, et tooperioodil 2022-2024 pole tehtud organisatsioonisiseseid tagasiside kiisitlusi voi
uuringuid artistide tagasiside kohta heaolule vo1 tookorraldusele. Seega loob kéesolev
magistritdoé voimaluse hinnata ldbipdlemise ohutegureid uues kontekstis. Kahjuks ei ole autoril
vOimalust vorrelda magistritod tulemusi varasemate Rahvusooper Estonia hindamistega ning
kdesolev uurimus loob eeskitt uusi andmeid, mida loodetavasti organisatsioon saab tulevikus

enda reflekteerimiseks voi tookorralduse parandamiseks édra kasutada.

3.2 Uurimistoos osalejate profiilid

Estonias to6tab tdiskoormusega lepinguga kokku hetkel 219 artisti, kellest osales vabatahtlikult
uuringus 86 artisti ehk 39,27%. Osalejatest 33 (38,37%) olid balletiartistid, 24 (27,91 %)
ooperilauljad ning 29 (33,72%) orkestrandid (vt joonis 2). Osalejad jaotusid t66 positsiooni
jérgi jargmiselt: balletis osakonnast 21 vastajat olid rithmatantsijad ning 13 solistid; ooperi
osakonnast 12 olid kooriartistid ning 9 ooperisolistid ning orkestri osakonnast 27 orkestranti

ning 1 dirigent/kontsertmeister. Kolm vastajat ei soovinud oma osakonna nimetust avaldada.
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Joonis 2. Uuringus osalejate osakaal osakonniti (%). Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide
kiisitlus 2024.

balletiartist
/ ballet
artist

33,72% 38,37%

ooperilaulj
a/ opera
singer

orkestrant
/ orchestra
musician

Selgub, et koige aktiivsemalt osales uuringus Eesti Rahvusballett. Enim levinud to6staazi
pikkus vastajate seas oli aga 54,6%-ga 1-10 aastat tookogemust Estonias (vt tabel 2.2).
Osakaaluga 22,1% olid vastajatest Estonias tootanud iile 20 aasta. Vdhem kui aasta olid
osalejatest tootanud vaid 8,2% vastanutest ning 10-20 aastat téostaazi oli 15,1% vastajal.
Toostaazi pikkusega 1-10 aastat osalejate kdrge aktiivsus uuringus voib tuleneda sellest, et
organisatsiooniga ollakse alles iihinenud ning soov muutusteks, uuteks ideedeks ja arenguks
on suurem, kuna pole veel omaks vdetud ja kohanetud kdikide organisatsioonis tavaks saanud
siisteemide ja vdidrtustega. [Imselt on 1-10 aastat tootanud inimeste heaolu ja to6korraldus alles
kujunemisel, mistdttu voib olla nende soov ka tagasisidestamiseks suurem, kuna on usk, et
asjad pole t60l stagneerunud. To0staazi puhul tuleb veel arvestada artistide eripdra, et nditeks
Eesti Rahvusballeti tantsija karjédri pikkus viljateenitud aastate pensionini on 20 aastat ning
kuna balleti osakonnast oli vastajaid enim, on ilmselt need artistid ka piisavalt noored, et
nimetatud t60staazi pikkusesse kuuluda. Nii oli balleti osakonnas 8,1% artiste, kes on teatris
tootanud alla lihe aasta ning vaid liks vastanu, kes oli to0staaziga 20+ aastat. Seevastu orkestris
on 20+ toostaaziga 12 orkestranti ehk 13,95% kunstiliselt kollektiivist ning ooperis on selleks

6 lauljat ehk 6,9% koguvalimist.
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Joonis 3. Artistide téostaazi jaotus Rahvusooper Estonia kunstilises kollektiivis. Allikas: Oja,
RO ESTONIA artistide kiisitlus, 2024.

vahem kui
aasta /
less than a
year

22,09%

1-10
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10-20
aastat/ 10-
20 years

20+
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Osalejate sooline jaotus oli erakordselt vordne, kus 86-st osalejast 42 olid naisartistid ja 41
meesartistid (vt tabel 2.1). Seejuures kolm vastajat ei soovinud oma bioloogilist sugu
avalikustada. See annab hea aluse andmestikus vorrelda uurimist66 tulemusi ka soo kontekstis.

Naiteks vastasid kiisitlusele tdiesti vordne arv mehi ja naisi Eesti Rahvusballeti néitel.

Andmete pohjal selgub, et keskmine osaleja profiil uurimistdds on 1-10 aastase tddstaaziga

naissoost balletiartist.

Tabel 2. Uuringus osalejate karekteristikud. Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide kiisitlus 2024.

2.1 tabel. Uuringus osalejate iseloomustus soolise jaotuse jdrgi (osalejate arv ja osakaal

koguvalimist)

Kooriartist | Ooperisolist | Rithma- Balletisolist | Orkestrant | Dirigent/
tantsija kontsert-
meister
Mehed 5 6 8 5 15 1
(n=41) (5,8%) (6,9%) (9,3%) (5,8%) (17,4%) (1,2%)
Naised 7 3 13 5 12 0
(n=42) (8,1%) (3,5%) (15,2%) (5,8%) (13,9%) (0,0%)
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2.2 tabel Uuringus osalejate iseloomustus téostaaZi jirgi (osalejate arv osakonniti ja osakaal

koguvalimist)

Toostaaz viahem kui 1 a 1-10 aastat 10-20 aastat 20+ aastat
Ballett 7 23 2 1

(n=33) (8,1%) (26,7%) (2,3%) (1,2%)
Ooper 0 13 5 6

(n=24) (0,0%) (15,1%) (5,8%) (6,9%)
Orkester 0 11 6 12
(n=29) (0,0%) (12,8%) (6,9%) (13,9%)

3.3 Individuaalsed tegurid tookultuuris

Artistide heaolus on todkultuuris méédravad ka individuaalsed tegurid, mis antud t66 raames
maérgivad artisti hinnanguid energiatasemele, produktiivsusele ja isiklikele eneseteostus- ja
arenguvOimalustele organisatsioonis. Suuresti toimub artisti eneseteostus 1dbi tema loomingu.
Seda just seetdttu, et artisti peamine todiilesanne on loomingu esitamine etendustegevuses ning
isiklik panus loomet0s on artisti peamine eneseteostuse voimalus teatris. To0korraldus on
eneseteostuse juures otsesel ja kaudsel viisil seotud ldbipdlemise ohuteguritega nagu
iilekoormus, kontroll oma toodiilesannete taitmise iile vo1 inimsuhete kvaliteet to0keskkonnas.
Seega on oluline uurida, kuidas artistid isiklikult oma eneseteostusvdimalusi hindavad isegi,
kui organisatsioon on suur ning tookorraldus individuaalsetele eelistustele raskesti kohandatav.
Seosed indiviidi kogemusega tookorralduses voivad kaasa aidata ka kollektiivsete muudatuste
tegemisele, kui piisaval kogusel tootajatel on sarnane isiklik kogemus téokorralduses, mis

parsib vo1 soodustab nende t60 tulemuslikkust laval.

Eneseteostus peegeldub tihti arenguvdimalustes ning soovis saavutada organisatsioonis oma
isiklikke eesmirke. Estonia artistidest alla poole ehk 31,4% vastanutest leidis, et t66 pakub
neile alati voi tihti arenguvdimalusi. 33,7% tundis arenguvdimaluste piisavust monikord,
29,1% harva ning 5,8% artistidest leidis, et neil puuduvad arenguvdimalused. Balletist tundsid
piisavaid arenguvdimalusi 39,4% tantsijatest ja arenguvdimalusi pidas puuduvaks 9,1%
tantsijatest. Ooperi osakonnas hindasid 20,8% lauljatest oma voimalusi arenguks viga korgeks
ning voimalusi pidas puuduvaks vaid iiks laulja. Orkestris olid tulemused vordsed ehk alati voi

tihti tundsid arenguvdimalusi 31% lauljatest ning harva voi kunagi polnud vdimalusi samuti
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34,5% vastajatest. Artistide hinnangust oma arenguvoimalustele voib jareldada, et pigem on
erialaselt artistidel olemas arenguvoimalused koigis valdkondades ning enim on oht arengu
stagneerumiseks orkestril. Samas vdib see tuleneda orkestri t66 positsioonide vahesusest, kus
karjaariredeli astmeid on vihem. Soo 1dikes tundis 33,3% naistest ja 29,3% meestest, et neil on

piisavalt arenguvoimalusi. Seega tundis rohkem naisartistide, et neil on arenguvoimalusi tool.

Selleks, et t60 eesmérke saavutada ka isiklikul tasandil, on vaja toetavat tookeskkonda. Viitele
“tookeskkond toetab mind oma isiklike eesmérkide saavutamisel” vastas ndustuvalt 19,8%
osalejatest, kuid enim vastajaid ehk 38,4% artiste tundis, et pigem toetab keskkond neid harva.
16,3% vastajatest tundis, et tdokeskkond ei toeta neid isiklike eesmirkidega mitte kunagi.
Osakondadest tundis balletist tihti toetust isiklikul tasandil 30,3% tantsijatest ning 15,2%
tantsijatest ei tundnud toetust eneseteostuseks kunagi. Ooperi osakonnas tundsid tugevat toetust
isiklikel eesmarkidel 12,5% lauljatest, harva 41,7% ning 20,8% puudus toetus. Orkestris oli
isiklikud eesmérgid toetatud vaid 13,8% maéngijatest ja levinum hinnang oli harva, mida vastas
44,8% orkestrantidest. Kunagi polnud toetust tundnud 13,8% orkestriméngijatest. Sugu arvesse
vottes tundis piisavat toetust 21,4% naisartistidest ning 19,5% meesartistidest. Tookeskkonna
toetuse puhul sooliselt seega suuri erisusi teha ei saa. Kiill aga iildjoontes jareldada, et

tookeskkonna toetust isiklikuks eneseteostuseks tajutakse iildiselt harva.

Uheks otseseks isiklikuks tddalaseks arengu viisiks saab pidada tdusmist karjasriredelil. Kiill
aga ei vastanud iikski artist, et neil oleks alati voimalus tousta karjdéris ning 15,1% vastajatest
leidis, et nad pigem ndustuvad viitega, et “mul on vdimalus tdusta teatris karjiiriredelil”. Ule
poole ehk 64% artistidest tundsid, et neil on harva vdi mitte kunagi vOimalus tdusta
karjadriredelil. See tdhendab, et organisatsioon on kiillaltki jdik hierarhias ja pigem vidheste
edutamise voimalustega toGtajate jaoks. Balletiosakonnast tundsid iile poole ehk 54,5%, et neil
on edutamiseks voimalus harva voi mitte kunagi. Sarnaselt tundsid 58,3% lauljatest ning 79,3%
orkestrantidest. Viimase puhul on kehvem voimalus edutamiseks ka tulenevalt t66 iseloomust,
kus edutamiseks puuduvad samaviérselt mitmed vaheastmed nagu balletil voi ooperil. Soolise
jaotuse jargi tundis edutamiseks head vOimalust vidhem ehk 11,9% naisartiste ja 19,5%

meesartiste.

Artistide liks peamine toovorm on etenduste proovid, mis jagunevad iildjoontes iseseisvaks
harjutamiseks, harjutamiseks juhendajaga ning iildproovideks grupiti. Eesti Rahvusballetist
78,8% eelistas proove teha koos erajuhendajaga ja 50% eelistas sama ooperist. Orkestris
eelistas 62,1% maéngijatest teha proovi koik tiheskoos. Kuigi ooperi puhul voiks kooriartistide

justkui kokkulaulmise mdistes eeldada iildproovide eelistust sarnaselt orkestriga, siis soovis
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koorist liheskoos proove vaid 25% ning 50% koorilauljatest eelistab harjutada juhendajaga.
Riithmatantsijatest eelistas samuti juhendajaga t66d 71,4% tantsijatest. Tookorralduse mdistes
tahendab see, et juhendajad on kunstilise kollektiivi eneseteostuse jaoks vdga vajalik osa ning

nende koostdost sdltub palju ka artistide tulemuslikkus todprotsessis.

Tooaja jaotuses voivad artistidel olla erinevad personaalsed eelistused proovide ldbiviimise
osas. Tooaja paindlikkus saaks olla iiks viis pakkumaks artistile oma t60s suuremat
autonoomsust. Koikidest artistidest 37% vastas, et saab paindlikult oma t66d kujundada ning
61,6% vastajat ei saa oma igapdevase toograafiku iile otsustada. Kontrolli puudub té6graatiku
iile 91,7% koorilauljatest ning balleti rithmatantsijatest 81% ei ole samuti graafikus paindlikud.
Kodige paindlikumalt saavad oma igapdevast toograafikut kujundada ooperisolistid, kes
vastasid kdik, et neil on voimalus paindlikult kujundada oma igapdevaseid prooviaegu. Samas
balletisolistidest saavad paindlikult oma téograafikut kujundada vaid 36,4% solistidest. Kuna
nii ooperisolistid kui balletisolistid eelistasid enim iseseisvaid proove juhendajaga, siis tundub,
et proovide vorm on kiillalt sarnane, et rolli ettevalmistus voiks olla samavéérselt paindlik sama
positsiooniga artistidel {ihes organisatsioonis. Teisest kiiljest vOib takistuseks saada viike arv
harjutusruume balleti osakonnas, kus terve balletitrupi peale on kaks suurt proovisaali ning
pole vdimalik paindlikult jagada kdigile soovitavat prooviaega ja -ruumi. Orkestrantidest
hindab 44,8% vastanutest oma igapdevast tookorraldust paindlikuks. Seega peaaegu pooled
orkestrandid tunnevad, et saavad oma toograafikut kujundada ja teine pool osakonnast mitte.
Raske oOelda, kas see soOltub isiklikust tunnetusest voi personaalsetest kokkulepetest

tookorralduse osas.

Individuaalseks eneseteostuseks teatritods on iiheks tookorralduslikuks aspektiks kohandada
tooaeg selliselt, et artist oleks oma produktiivsuselt korgel tasemel. Rahvusooper Estonia
artistil on soltuvalt erialast 7-tunnised to6paevad, mis jaotatakse toograafiku alusel iga nddala
16ikes etendustele ja hooaja uuslavastustele vastavalt. 51 artisti ehk 59,3% osalejatest pidas
oma produktiivsust tooajal koige kdrgemaks ajavahemikus kell 12:00-15:00. Teine korge
produktiivsusega ajavahemik oli 23,3%-1 kell 9:00-12:00. Nii tundub organisatsioonile
moistlik raske koormusega proovid planeerida artistidele eeskitt toOpdeva esimesse poolde.
Osakonniti tunnevad balleti rithmatantsijatest 66,7% enim produktiivsust prooviperioodil kl
12:00-15:00. Samuti balletisolistid ndustusid 72,7% ulatuses viitega, et on enim tdhusad kell
12:00-15:00. Téapselt sama tendents on orkestris, kus sama todaja valis 48,3% protsenti
vastanutest ning ooperiosakonnas valis selle solistidest 66,7% lauljatest ja 50% koorilauljatest.

Kindlasti on selline td6aeg ka ootuspérane produktiivsuse seisukohast, kuna etendused 16pevad
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teatris kiillalt hilja ning seetottu on ka kvaliteetseks uneajaks parem, kui to6 ei alga jargmisel
pdeval liialt vara. Praegune tookorraldus tundub unekvaliteeti toetavat, kuna 59,3% artistidest
tundsid, et nende uneharjumused alati voi tihti toetavad teatritodd. Artistide lildine tagasiside
oma produktiivsusele on viga hea, kuna 58,1% tootajatest tunneb, et neil on tihti piisavalt
energiat todl olla produktiivne. 17,4% artistidest tundis lausa, et neil on alati energiat panustada
oma igapédevasesse t00sse. Positiivne on ka artistide keskendumisvoime téosse, kus 59,3%
artistidest tundsid, et neil on t66l tihti lihtne keskenduda. Selgub, et teatritoo efektiivseim
prooviperiood on seega toOpdeva esimeses pooles ning artistide produktiivsus, energia,

keskendumisvdime ja uneharjumused on toGtajate hinnangul viga head.

Paratamatult on igal organisatsioonil probleeme ja toomuresid ning sel puhul on hea, kui
organisatsioonil on vélja to6tatud toimiv kommunikatsioonimudel. Todmurede puhul p66rdub
72,1% kiisimustikust vastajatest oma kolleegi poole. Ka 84,9% artistidest ndustus véitega, et
neil on head suhted oma kolleegidega. See néitab, et kollektiivi tasandil on inimsuhted artistide
vahel pigem head. Seda kinnitab ka asjaolu, et 67,4% vastanud artistidest on t961 olemas parim
sOber, mis pidavat varasemate toouuringute kohaselt tdstma inimeste hinnangut oma t6dga
rahulolu suhtes. Kiill aga vastasid 37,2% artistidest, et toomured hoitakse pigem endale. See
oli peale kolleegi poole podrdumist teine levinuim viis, kuidas toomuresid lahendatakse.
Tooandja poolt soodustati psithholoogilise abi kasutamist sellega, et tasutakse % teenuse
maksumusest. Kuigi artistidest 60,5% kinnitab, et on kogenud todmuresid voi labipdlemist, ei
ole nad samal ajal kasutanud enamasti psiihholoogi abi. Selle voimaluse vidhest kasutust nditab
ka hinnang, kus ainult 8,1% vastanutest plaanib tulevikus psiihholoogi poole poorduda.
Meesartistidest on psiihholoogi abi kasutanud 24,4% vastanutest ning naistest on abi palunud

33,3% vastanutest.

Toomurede korral on itheks lahenduseks ka to0koha vahetus. Nii on 47,8% vastanutest t60
probleemide tottu kandideerinud uutele erialastele tdopakkumistele. Sellest vaib jireldada, et
pigem eelistatakse leida probleemidele lahendus 14dbi uue tookeskkonna vahetuse, ja mitte
proovida muresid lahendada kasutades professionaalset lisaabi vaimse tervise hoidmiseks
tookohas. See voib tihendada véhest tugisiisteeemi organisatsioonilt vOi suutmatust probleeme
koostods edukalt lahendada. T66jou voolavus on samuti seotud toomuredega, kuna suurima
t00jou voolavusega balletiosakonnas on 51,5% vastanutest kandideerinud t6omurede tottu
uutele tookohtadele viimase kahe aasta jooksul. Ooperis on kandideerinud to6pakkumistele

41,7% lauljatest ning orkestrist 48,3% vastanutest. Siiski on vahe osakondade 15ikes iisna véike
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ning voib olla secotud ka uute vdimaluste otsimisega karjddriredelil, eriti kuna tegemist

rahvusvaheliste kunstivormidega, kus t66turg ei ole kohaliku tasandiga piiratud.

Pigem on artistide eluviis t66 kvaliteeti toetavad ning tdotajad ei ki to6] vastumeelselt ning

nende t60 on nende endi jaoks tdhenduslik (vt tabel 3). Hea meel on tddeda, et suurim osakaal

ehk 29,1% vastanutest ei otsi toOmuredele lahendusi ka monuainetest, mille tarbimist

toopinged tagajirjena soodustada voivad. Kiill aga ei tunne artistid tihti, et neil jadks peale t66d

piisavalt energiat iile, mida alati panustada oma perele ja sdpradele. Selgub, et individuaalsed

niitajad artistide isiklikes harjumustes on eeskétt positiivses seoses t00 produktiivsuse ja

energiatasemega to6l. Vajaka jaab arenguvoimalustest ja voimalustest tousta karjaériredelil.

Tabel 3. Artistide hinnang individuaalsetele nditajatele. Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide

kiisitlus 2024.
5- alati 4- tihti 3- mdnikord | 2- harva 1- mitte
kunagi
Mul on piisavalt energia | 6,9% 23,3% 40,7% 27,9% 1,2%
peale t6od oma pere ja
soprade jaoks.
Mu t66 on tihendusrikas | 23,3% 36,1% 33,7% 4,6% 2,3%
ja eesmdrgipdrane
Ldhen hommikul toole 4.7% 10,5% 38,4% 37,2% 9,3%
vastumeelselt
Ma olen kasutanud toitu | 4,7% 16,3% 24,4% 25,6% 29,1%

voi monuaineid, et tunda
end paremini voi tildse
mitte tunda.

3.4 Labipolemise ohutegurid Rahvusooper Estonia tookeskkonnas

Jargnev alapeatiikk analiiiisib eraldi peamisi ldbipdlemise ohutegureid Rahvusooper Estonia

artistide tookultuuris. Peamiselt Maslachi ja Leiteri teooriale toetudes on hinnatavad

labipdlemise ohutegurid tookeskkonnas jargmised:

- Toodkoormus

- Kontrolli puudumine

- Tasu vdi tunnustuse puudumine

- Kehvad suhted
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- Oigluse puudumine

- Vaartuste erinevused

3.4.1 Tookoormus

Tookoormuse ohutegureid ldbipdlemise kontekstis hinnati erinevate viidete kaudu, mis
puudutasid tdokoormusega seotud kogemusi ja tagasisidet. Antud t66s arvutatakse hinnanguid
protsentides ning positiivne hinnang kujuneb vastajatest, kes andsid véitele hinnanguks 5-palli
voi 4-palli, neutraalne, kui hinnanguks oli 3-palli ja negatiivne hinnang, kui véite hinnanguks

oli 2-palli voi 1-pall. Kus teema 13ikes oluline, vdidakse vélja tuua tulemused ka eraldi skaalal.
Viide 1: Mu to6koormus on mulle joukohane.

Ulekoormuse hindamiseks esitati artistidele tookoormuse positiivne viide. Artistidest 19,8%
kogu kunstilisest kollektiivist ndustus, et nende tddkoormus on neile alati jdukohane. Tihti oli
see joukohane 47,7% vastanutest, monikord tundis nii 22,1% artiste ning harva 5,8% artistidest.
Mitte kunagi polnud t66koormus joukohane 4,65% vastanutest. Balletiartistidest hindas alati
voi tihti oma tookoormuse joukohaseks 60,6% vastanutest. Peaaegu identne tulemus oli
ooperilauljate seas, kus sama vastas 62,5% lauljatest. Orkestrantidest hindas to6koormuse alati

vOi tihti sobivaks enim vastajaid ehk 79,3% osalejatest.

Vaadeldes soolisi erinevusi, hindas naisartistidest tdéokoormuse joukohaseks 69,1% vastanutest
ning meesartistidest 70,7%. Selle vastuse jargi tajutakse soolist toojaotuse joukohasust kiillalt

vordselt tookoormuse kontekstis.

Kiill aga on tookoormuse hindamisel suurem seos todstaaziga. Kdige enam hindavad enda
tookoormust joukohaseks artistid, kes on teatris to6tanud vihem kui aasta voi iile 20 aasta.
Vihem kui aasta tootanud artistid hindasid positiivselt oma todkoormust 85,7% osakaaluga
ning 20+ tdOstaaziga tunneb nii lausa 94,7% vastanutest. 1-10 aastat to6tanud artistidest
ndustus vaitega 61,7% artistidest. Kdige tundlikumad to6koormuse suhtes olid artistid, kes on
teatris tootanud 10-20 aastat, kus vaid 38,5% vastanutest leidis, et nende t60koormus on alati
voi tihti joukohane. Siiski vaib tddeda, et iildjoontes tunnevad artistid, et tehtud t66 on neile

joukohane.
Viide 2: Mul on raske ennast toost vilja liilitada.

Ebakdla mérk tdokoormuse juures on raskus ennast to0st vilja liilitada ka toovilisel ajal. Nii
ndustus viitega 43% artistide, et neil on alati voi tihti raskusi ennast t60st vélja lilitada. Vaid

2,3% vastanutest tundis, et neil taolist muret kunagi pole. Balletiartistides andis viitele
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hinnangu “alati” voi “tihti” {ile poole ehk 54,5% tantsijatest. T6O positsiooni jirgi tundsid
balletisolistid alati t6ost timberliilituse raskusi lausa 72,7% tantsijatest. Rithmatantsijatest
tundsid sama 42,9% vastanutest. Kiill aga ei tundnud ooperilauljatest alati raskusi
véljaliilitamisega iikski vastanu ja tihti tundis seda 45,8% lauljatest. Ooperi osakonnas on t66
positsiooni seos todst véljaliilitamisega balleti osakonnast vastupidine, kus raskusi tundis tihti
vaid 33,3% ooperisolistidest, kuid rohkem hoopis 50% kooriartistidest. Orkestrist tundis tihti
raskusi t00st eemaldumisega vaid 27,6% orkestrantidest. Sellest tulenevalt on kdige suurema
riskiga ldbipdlemise seoses voimaliku tookoormuse ebakdlaga Eesti Rahvusballeti tantsijad,
eesotsas just balletisolistidega. Samas voivad balletiosakonna artistid to6tada néiteks rollide
kallal ka toovélisel ajal, mis vOib soodustada asjaolu, et toomotted tulevad ka koju kaasa, ilma
et tegemist oleks ilmtingimata negatiivsete toomuredega. Siiski toetab balletiartisti suuremat
labipdlemise tdendosust asjaolu, et 51,5% vastanud balletiartistidest tundsid, et on alati voi tihti
toopdeva 10opus kurnatud. Ooperilauljatest tundsid kurnatust tihti 33,3% vastanutest ning

orkestrantidest tundis alati voi tihti toost kurnatust 48,3% artistidest.

Siinkohal on paslik arvestada, et balleti t60 fliiisilisest iseloomust tulenevalt on balletiartisti
suurem kurnatus mones mdttes ootuspiarane. Samas on huvitav, et orkestri tulemused niitavad
samuti pigem korget kurnatuse taset ka juhul, kui orkestrandid ise hindasid 79,3% raames oma
tookoormuse alati voi tihti sobivaks. Naisartistidest tundis todpdeva 10pus alati voi tihti
kurnatust 47,6% ning meesartistidest 43,9% vastanutest. Sarnased olid tulemused soo 1dikes
ka toost tmberliilitusega, kus 40,5% naistest ja 41,5% meestest tundsid raskusi toOst
véljaliilitamisega. See on pigem positiivne nditaja soolise vordsuse kontekstis, kuna to0st
véljaliilitamisel valitseb Euroopa riikides pigem tendents, kus naistel on raskem tdommata piiri
tooelu ja eraelu vahele ning voivad seetottu olla ka ldbipolemisele vastuvotlikumad (Hagqvist

et al 2017: 785).

Selgub, et kuigi Rahvusooper Estonia artistidel esineb raskusi toost vélja liilitamisega ning nad
tunnevad sageli ka kurnatust toGpdeva 10pus, hindab siiski enamus teatriartiste oma
tookoormust kdigis osakondades joukohaseks. Seega ei tohiks tookoormus olla méidrav

ohutegur artistide 1dbipdlemisel.
Viide 3: Mind on to6 tottu vaevanud fiitisilised terviseprobleemid.

Kuigi t66 uurib eeskitt vaimse tervise ohutegureid, et saa siiski tdielikult modda vaadata ka
fiisilistest terviseprobleemidest, mis voib tihtipeale ka todtajate vaimset heaolu mojutada.

Fuisilised terviseprobleemid on enamasti ebasobiva tookoormuse iiks viljendumise viise.
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Artistidest 26,7% on alati voi tihti vaevanud toost tulenevad fiitisilised terviseprobleemid,
39,5% on seda tundnud monikord, 21% artistidest harva ning 12,8% vastanutest mitte kunagi.
Alati voi tihti on vaevused 33,3% balletiartistidest, 4,2% ooperilauljatest ning 38%
orkestrantidest. Kuigi taas t60 fiilisilise iseloomu tdttu on balleti riskifaktorid justkui toost
suuremad, kaebab enim fiilisiliste terviseprobleemide iile just orkestrandid. Nii nais- Kui
meesartistid on tundnud sarnaselt alati voi tihti toost fiitisilisi terviseprobleeme 26%

vastanutest.

Seos to0st tulenevate fiiiisiliste terviseprobleemide ja toostaazi vahel on pdordvordeline ehk
mida pikem to0staaz, seda vidiksem tdendosus toOst tulenevateks fliisilisteks
terviseprobleemideks. Seega pole tervisemured seotud loomuliku vananemisega, vaid pigem,
kuidas tootaja opib ajas kaitsma oma tervist voi hindama oma vdimeid td6koormuse jaotusel.
Samas voib loomuliku protsessina toostaaziga viaheneda ka tookoormus. Seda eriti nditeks
balletiartistidel, kus artisti fiilisiline voimekus ja tippsooritus jadb 1-20 aasta t00staazi vahele.
Niisiis oli esimese aasta tdotajatel fiitisilised terviseprobleemid 42,86% vastanutest, kuid iile
20 aasta tootanud artistidel poole vihem ehk vaid 21,05%. Vanus ei ole seega méérav artistide

futsiliste tervisemurede tekkimisel.

3.4.2 Kontrolli puudumine

Kontroll oma téorolli ja tooiilesannete lile pakub tootajale kindlust, et ta on oma t66s padev
ning tal on piisavalt iseseisvust oma t60d teha. Eriti oluline on see artisti jaoks, kus laval on

oluline, et loodud roll oleks toorollile vastavalt kvaliteetselt esitatud.
Viide 1: Tunnen tihti drritust oma toétingimuste tottu.

Tootingimused on otseselt ja kaudselt seotud kontrolliga oma tddiilesannete iile. Kdikidest
vastanud artistidest tundis &rritust alati vai tihti iile poole artistidest ehk 51,2% . Samas 14%
tundsid seda harva voi mitte kunagi. Neutraalseks hindas arritustaset 34,9% artistidest. Balletis
tunti drritust tootingimuste tottu alati voi tihti 57,6% tantsijatest, sama tihti tundis arritust
45,8% lauljatest ning 48,3% orkestrantidest. Seega tuntakse enim pinget to6tingimuste suhtes
Eesti Rahvusballetis. Naistest tundis drritust ja pinget 55,8% vastajatest ning 46,3% meestest.
Kuigi naiste &rrituse tase teatris on natuke korgem, pole vahe siiski méarkimisviérne, et teha
jdreldusi naisartistide suurematest emotsionaalsetest reaktsioonidest t60 suhtes. To6tingimused
tunduvad siinkohal vajavat suuremat analiiiisi organisatsiooni poolt, kuidas saaks teater toetada

tootaja vajadusi pingevabaks tooks.
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Viide 2: Mul on piisav kontroll oma toérolli tiitmise iile.

Kui ka todtingimustes ei saa todtajad niivord kaasa radkida, siis toorolli selgus tootajale on
samavédrselt tdhtis komponent kontrolli tundmises tookohal. Artistidest tundis piisavat
kontrolli 65,1% vastanutest, 19,8% tundis kontrolli mdnikord ning 16% harva v4i mitte kunagi.
Balletis tunneb piisavat kontrolli téorolli {ile 60,6% tantsijatest. Ooperis on toorolli selge
kontroll 54,2% lauljatest ning 79,3% orkestrantidest. Selgub, et teatri poolt on toorollid pigem
selgelt edastatud ning artistidel on olemas selge arusaam, kuidas oma to6rolli tdita. Enim
peetakse kontrolli piisavaks orkestri osakonnas, kuid kodikides osakondades on toorolli selgus

olemas iile poole tootajatel.

3.4.3 Tasu véi tunnustuse puudumine

Tooga seotud heaolu voib méérata nii t66 eest saadud diglane tasu kui ka tunnustus, mille kaudu

on voimalik to6tajat motiveerida ning mérgata tema panust organisatsioonis.
Viide 1: Mu téotasu on diglane.

Siinkohal hindas oma td6tasu alati voi tihti diglaseks vaid 9,3% artistidest ning lausa 74,42%
hindas oma to6tasu Oiglaseks harva voi mitte kunagi. Tundub, et tootasuga rahulolematus on
terviklik organisatsioonisisene probleem, kuna valdkonniti tunti rahulolematust {isna vordselt
osakondade iileselt ehk 72,7% balletiartistidest, 79,2% ooperilauljatest ning 72,5%
orkestrantidest.

Soolises jaotuses tunneb, et todtasu on diglane, 11,9% naisartistidest ning 7,3% meesartistidest.
Nende andmete kohaselt ei tundu organisatsioonis olevat suurt soolist vahet palgaga rahulolu
suhtes ning isegi, kui eeldada, et naised on oma td6tasu suhtes leplikumad, on tildjoontes siiski

rahulolu vo4i1 rahulolematus tasu suhtes {isna sarnaselt jagunev.

Toostaazi arvestades kehtib tendents, et mida pikem on todstaaz, seda rahulolevam ollakse oma
tootasu suhtes. Kui 1-10 aastat staaziga artistid tundsid rahulolu vaid 2,1% to6tajatest, siis 20+
aastat oli Oiglase tasu tunne juba 26,3% vastajatel. Seega voib eeldada, et Rahvusooperil
Estonia on tasude siisteem, mis suureneb vastavalt to0staazile voi kaasneb lihtsalt ajaga ka

tootaja suurem leplikkus voi majanduslik stabiilsus.
Viide 2: Mu t66 on viimase kahe aasta jooksul pdlvinud teatripoolset tunnustust.

Organisatsioonipoolne tunnustus aitab maérgata artistide panust loomingus ning suurendada
potentsiaalset to6ga rahulolu. Nii tunneb 13,9% artistidest, et nad on palvinud uuritaval

ajaperioodil tunnustust ning 37,2% artistidest ei tundnud tunnustustatuna oma t66 eest kunagi.
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Balletist on tunnustust saanud teatrilt 15,2% tantsijatest, ooperilauljatest 16,7% ning orkestrist
10,4% vastanutest. Mitte kunagi pole tunnustatud 42,4% tantsijatest, 20,8% lauljatest ning
44,8% orkestrantidest. Sellest voib jareldada, et organisatsiooni tunnustusmeetodid on pigem
harvad ning voib olla oleks hea jagada tunnustust ka proovides voi t60 vahe eesmérkide

taitmisel.

Soolises jaotuses on naisartistidest tunnustust saanud 14,3% vastanutest ning meesartistidest
14,6% vastanutest. Taaskord pole sool suurt tdhtsust erialase tunnustuse pélvimisel.
Tunnustuse saamisel ei tundu olevat ka seost to0staaziga, kuna nii esimesel aastal t661 kui 20+
toOstaaziga artistid pélvisid tunnustus ligikaudu 10% artistidest. Siit saab jéireldada, et
tunnustus ja todtasu pole médravad aspektid, mis hoiavad artiste teatris ning pigem on tegemist
labipdlemise ohuteguriga, millele Rahvusooper Estonia artistid vdivad olla kiillaltki

vastuvotlikud.

3.4.4 Kehvad suhted

Sotsiaalsed suhted on lahutamatu osa tookeskkonnast ja voib méngida suurt rolli tdotaja

igapdevases heaolus.
Viide 1: Mul on head suhted oma kolleegidega.

Lausa 83,9% Estonia artistidest hindab oma suhteid kolleegidega alati vai tihti positiivseks.
Harva voi kunagi ei saa artistid oma kolleegidega 1dbi vaid 2,3% vastanutest. Balletis on
kolleegidega ldbisaamine hea 78,8% tantsijatest ning harva tunneb seda vaid 3% tantsijatest.
Ooperis on samuti head suhted 79,2% vastajatel ning lausa 96,6% orkestrantidest. Seega hindas
inimsuhetelt orkester oma tookeskkonda koige sdbralikumaks. Ka té6murede puhul jagasid
artistid probleeme eeskitt just kolleegidega. Soolises jaotuses on 88% vastanud naistest ning
85,4% vastanud meestest on enda hinnangul tookaaslastega head suhted. On hea meel tddeda,
et teatri konkurentsitihe tookeskkond ei ole mojutanud negatiivselt omavahelisi inimsuhteid
ning koigis osakondades on hea labisaamine oma kolleegidega, kellele toetutakse ka muredes.
Head inimsuhteid on viikseim ldbipdlemise ohutegur, mis mdjutab artistide heaolu

Rahvusooper Estonias.

3.4.5 Oigluse puudumine

Viide 1. Olen viimasel ajal oma todsse suhtunud kriitiliselt voi kiitiniliselt.
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Oigluse ja ebadigluse tajumine t661 on viga isiklik ja mojutab omakorda tootaja
emotsionaalseid reaktsioone seoses tooga. See voib kaasa tuua kriitilisemalt voi kiitinilisemalt
suhtumise toosse (vt joonis 4). Kiiilinilisus t66]l on pigem seotud tookeskkonnaga (Leiter;
Maslach 2016: 98). Kriitikanooli ja kiiinilisust leiab 36,1% vastanud artistide seast, kuid
enamus artiste ehk 46,5% ulatuses vastajatest jddvad oma vastuses neutraalseks. Kriitiliselt
suhtusid to66sse viimasel ajal 45% balletitantsijatest, 29,2% lauljatest ning 31% orkestrantidest.
Seega on taas balletil suurim emotsionaalne vastuvotlikkus digluse puudumisele kui iihele
ohutegurile ldbipdlemiseks. Organisatsioonil ei tasu alahinnata tugevaid emotsionaalseid

reaktsioone, mis paratamatult voivad kaasa tuua negatiivse suhtumise toosse.

Joonis 4. Artistide kriitilisus ja kiitinilisus to6 suhtes. Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide
kiisitlus 2024.
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Viide 2. Tunnen oma toést pettumust vs tunnen oma toost suurt rahulolu.

Tunne, kus tookeskkonnas ei toimu asjad diglaselt, voib tuua kaasa to0st pettumuse. Artistidest
tundis t00st pettumust alati vai tihti 23,3% vastajatest ning 46,5% artistidest tundis seda harva
vOi kunagi. Pettumise vastandina tasub uurida ka toost rahulolu ning nende vahekorda
organisatsioonikditumises. Toost rahulolu tundis nimelt rohkem artiste kui pettumust ehk
47,7% vastajatest ning 1,1% artiste ei tundnud t66st rahulolu kunagi (vt joonis 5). Pigem on
tdielik rahulolematus t606 suhtes artistide seas erand. Suurimat t60st rahulolu tunneb 72,4%
orkestrantidest, mis on rohkem kui kaks rohkem balletist ja rohkem ooperist samuti. Pettumust

tundis alati voi tihti 45,5% tantsijatest ning toost rahulolu omakorda 30,3% tantsijatest. Ooperis
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on pettumust 12,5% lauljatel ja rahulolu 41,7% juhtudel. Orkestris on pettumust tunda vaid

6,9% vastajatel ning rahulolu kiitindib 72,4%-ni.

Naistest tundsid pettumust 23,8% vastajatest ning rahulolu 42,9% vastajatest. Meesartistides
tundis to0st pettumust 22% ning rohkem tunti sarnaselt naisartistidega rahulolu 56,1%. Seega
koige suurema rahuloluga osakond on orkester ning kdige rohkem pettumust tundnud oma t66s
Eesti Rahvusballett. Balletil on 4 korda suurem tdendosus tunda pettumust oma todst ja seega

ka suurem oht 1dbipdlemiseks, mida kinnitavad rahulolu tunnetuse niitajad.

Joonis 5. Téédst pettumuse ja rahulolu vordlus. Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide kiisitlus
2024.

Valdkond To0st pettumus T66st rahulolu
Ballett 45,45% 30,30%
Ooper 12,50% 41,67%
Orkester 6,90% 72,41%
Kogu kollektiiv 23,26% 47,68%

Selgub, et vihim ollakse t60s pettunud orkestris ja suurim rahulolu on samuti orkestrantide
seas. Teisel kohal on ooper, kus to0st rahulolu on kordades suurem pettumusest. Ainuke
osakond, kus pettunud artistide arv oli suurem kui rahulolevate artistide arv oli Eesti

Rahvusballetis.
Viide 3. Organisatsiooni juhtkonna poolt tehtud otsused on olnud minu suhtes oiglased.

Juhtimisstiilist, juhtkonna pédevusest ja kommunikatsiooni viisist voib soltuda mitmeti, kas
artistid tunnevad otsuste taga diglust. Nii tunnevad alati voi tihti diglust juhtimisotsustes 26,7%
artistidest, kuid kahjuks on 39,5% jaoks olukord vastupidine. Neutraalseks jdid 29,1%
vastajatest. Oiglust tundis juhtkonna otsustes 24,2% balletitantsijatest ning harva vdi kunagi
tunti oiglust 48,5% juhtudel. Lauljad tundsid diglust 25% artistidest ning ebadiglust 20,8%
lauljatest. Veel 31% orkestrist tundis alati voi tihti 6iglust otsustes ning ebadiglust tundis 13,8%

vastanutest. Seega tundsid enim diglust ooperilauljad ja vdahim balletitantsijad.

Naistest 31% tundsid diglust alati voi tihti ning 40,5% vastajatest harva voi kunagi. Meestest
tundsid diglust 24,4% vastajatest ning 39% meestest harva voi kunagi. Suuri erinevusi soo

16ikes ei saa seega markida.

Viide 4. Ma olen kogenud viimase kahe aasta jooksul tookiusu seoses oma otsese juhiga.

61



Ebadigluse koige keerulisem vorm on diskrimineerimine ja tookius. Tookiusuga on kokku
puutunud teatris 23,3% artistidest, kuid positiivsest kiiljest 55,8% artistides on seda tunnetanud
harva voi mitte kunagi. Neutraalseks jdi 20,9% vastajatest. Balletist tundis tookiusu alati voi
tihti 18,2% tantsijatest ning harva voi kunagi 69,7% vastajatest. Ooperis on téokiusu
tunnetanud 12,5% vastanud artistidest ning harva voi mitte kunagi 45,8% vastanutest. Orkestris
on tundnud t6dkiusu alati voi tihti 37,9% vastanutest ning harva voi kunagi 48,3%. Koige
rohkem esineb seega tookiusu orkestri osakonnas ning vihem ooperis. Huvitav seejuures on
see, et orkestri osakond, kes hindas oma t66st rahulolu kdige korgemalt 72,4% ulatuses, on
samal ajal tundnud koigist osakondades enim t66kiusu. Enim on t66kiusuga kokku puutunud
orkestri meesartistid 41,1% osakaaluga. Uldiselt organisatsioonis on téokiusu puhul aga kerge
sooline kalduvus naisartistide suunal, kus naistest tundis tookiusu 26,2% vastajatest ning

meestest 21,9% vastajatest.

3.4.6 Vidrtuste erinevused

Uks suurimad hiivesid ja heaolu loojaid tddtajale on tunne, et ta todl on véirtust ja sellel on

positiivne mdju teistele.
Viide 1. Mu t60l on inimestele positiivne moju.

Artistid hindavad enda t606 positiivset moju tildiselt korgeks, kuna 68,6% artistidest tundis oma
to0 head moju alati voi tihti. Enda t60 positiivset moju ei tajunud vaid 2,3% vastajatest.
Posititvset moju tundsid 1dbi t606 54,5% tantsijatest, 70,8% lauljatest ning 82,8%
orkestrantidest. Naistest tunneb positiivset mdju todst 71,4% ning meestest 65,8%. Esimest
aastat tootavad artistid tunnevad t66 head mdju 42,8% tdotajatest ning 20+ to0staaziga artistid
juba kaks korda rohkem ehk 84,2% ulatuses. Seega, mida kauem t6otatakse organisatsioonis,
seda positiivsemalt tajutakse oma t66 moju laiemalt. On heameel tddeda, et kaunite kunstide

maailmas on todtajatel endil tunne, et nende t66 pakub maailmale viértust ja loob head.
Viide 2. Mu t60 on tihendusrikas ja eesmdrgipdrane.

Selleks, et to0] saaks olla posititvne moju, peaks see olema todtaja enda jaoks eesmirgiparane
ja tdhendusrikas. Oma t60 tdhendusrikkust hindas korgelt alati voi tihti 59,3% vastajatest.
Harva voi kunagi ei tundnud oma t60s tdhendust vaid 7% artistidest. Balletis tunneb
eesmargipdrasust 51,5% tantsijatest, ooperis 55,8% ning orkestrist 69%. Nii on koigis
osakondades iile poole artistidest, kes tajuvad oma t60s tihendust. Naisartistid hindasid oma

t60 tdhendust korgemalt kui mehed ehk 64,3% todtajatest, kui meesartistidest tundsid sama
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58,5% artistidest. ToOstaazil on sarnane seos t60 positiivse mojuga, kus mida kauem tootati,
seda suuremat eesmairgipdrasust tunti. TO0staazi 1-10 vahemikus hinnati t66 tdhendust ja

eesmarke korgelt 49,1% artistidest, kuid 20+ staazi puhul juba 84,2% ulatuses.
Viiide 3. Olen kohandanud oma isiklikke vajadusi, et sobituda organisatsiooni soovidega.

Kuigi organisatsiooni vairtused voiks justkui olla eelduseks t60 ja tootaja sobivuse vahel, siis
tunnevad 31% artistidest, et kohandavad oma isiklikke vajadusi alati voi tihti organisatsioonile
sobivaks. Vaid 10,5% artistidest teeb seda harva voi mitte kunagi. Balletis on kohanenud
véaartustega 48,5% tantsijatest, lauljatest 66,7% ning orkestrantidest 65,5% artistidest.
Naisartistidest on kohandanud vajadusi 59,5% artistidest ja meesartistidest kiillalt sarnaselt
61%. Nii peavad tookultuuriga vairtussiisteemiga kohanema end enim ooperilauljad ning

véhim balletiartistid. Tundub, et teater saaks rohkem toetada tdo6taja isiklikke vajadusi.
Viide 4. Minu vddrtused tihtivad teatri kui organisatsiooni esindatud vidrtustega.

Organisatsiooni véartused peaksid pakkuma tuge tdotajale, kus nii teater kui artist seisab iihise
missiooni ja eesmérkide eest. Suur sobivus teatri vidrtustega on 46,5% artistidel ning harva voi
mitte kunagi ei iihti organisatsiooni vaartustega 27,1% artistidest. Neutraalseks jdid kiisimuses
29,1% vastajatest. Balleti osakonnas iihtib vairtustega alati vo1 tihti 39,4% tantsijatest ning
harva voi kunagi 27,3% vastajatest. Ooperis lihtivad véaértused 50% lauljatest ning 51,7%
orkestrantidest. To0le asudes on esimese aasta tootajate lihtivus vdértustega lausa 71,4% ehk
tookohal valikul 1dhtutakse ilmselt ka iihisvdértuste sarnasusest. 1-10 aastat todtanud artistidel
on iihtivad viirtused 40,4% vastajatest ning 10-20 aastat to00staazi puhul madalaim ehk 30,8%.
20+ staazi puhul iihtivad vidértused organisatsiooni tasandil 63,2% osakaaluga. Seega on
iihtivad védrtused artistidel enim t6dle asudes ja pikka karjdari tehes. Kodige vdhim {ihtib
vadrtusega balleti osakond. Kuna Eesti Rahvusballeti kollektiiv on kdige rahvusvahelisem ja
korgeima t66j0u voolavusega, siis vOib eeldada, et tantsijad ei samastu seetdttu ka nii tugevalt
Eesti kultuuri traditsioonide ja vdértustega, mille eest Rahvusooper Estonia pShiseaduse alusel
riigiteatrina seisma peab. Naistest iihtib vairtustega 57,1% vastajatest ning tildse ei iihti 9,5%
vastajatest. Meestest TUhtivad véairtustega 36,6% vastajatest ja iildse ei {hti 4,9%

meesartistidest. Nii on naistel suurem sobivus organisatsiooni vaddrtustega.
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3.5 Artistide tidhelepanekuid tookorralduse kohta

Autor soovis uurida artistide muudatusettepanekuid ja hetke heaolu ka 1dbi avatud kiisimuste,

et artistid oleks kiisimustikus kaasatud ka oma motete ja ideede viljendamisega.

Lisakiisimustele vastasid 56 artisti ehk 65,1% kogu vastanute arvust. Kiisimustik 10ppes kolme

avatud kiisimusega, millega sooviti uurida jargmisi aspekte tookultuurist (vt tabel 4).

Tabel 4. Artistide ettepanekud tookultuuri kohta. Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide kiisitlus

2024.

Kisimus

Vastuste kokkuvotted

Mis on peamine asi,
mida muudaksite oma
tookorralduse juures?

proovide ja rollidele kinnitamise aeg

erialane haridus ja teadmised juhendajatelt ja juhtkonnalt
juhtkonna ebapédevus ja sellest tulenev halb dhkkond
vigastuste ennetusmeetodid

juhtimiskultuuri ldbipaistvus, austus ja kommunikatsioon
produktiivsus todajal

tootasu ja rohkem tunnustust

professionaalsemad balletidpetajad

rohkem individuaalset ldhenemist ja tootajate mérkamist
vordne kohtlemine

aus tagasiside toole

kaasamine planeerimisse ja sOnadigus organisatoorsetes
kiisimustes

rohkem puhkeaega

peaks olema lastehoid

Kuidas toetab
organisatsioon hetkel
teie heaolu t60s?

ei toeta kuidagi (40% vastustest)

saan teha t66d, mis meeldib

fiisioterapeut, massaaz, pilates, saun

toetamise asemel hirmudhkkond ja pinge; juhtkonna
poole poodrdudes valed voi pooltded

ei taju toetust- oma motete avaldamisele ei vaadata hasti.
korda laheb vaid sooritusvdime - vajadus end pidevalt
toestada.

inimene t661, kellele probleeme rddkida puudub, pole
sonadigust isiklike tagajargedeta.

koostdo projektiga Voodras sdber, mis pakub
psiihholoogiteenust.

heaolu pole teatri prioriteet

tagab todvahendid

iildmeilis mainitakse vaimse tervise teemasid.

Kuidas hoiate
positiivsust tddkohal?

kolleegide toetus (50% vastustest)
suhtlen inimestega, kes mu tuju tdstavad.

64



e ci suhtle liigselt toovilisel ajal, majavélised sobrad, kes
aitavad peegeldada reaalsust.

e proovin rasketel hetkedel mdelda, mida kunst mulle

tdhendab.

ei vota kriitikat isiklikult

huumoriga- alati voib hullem olla

tehes oma t66d armastusega ja andes endast parima

elades end laval vilja.

t66 hoiab motivatsiooni

proovin olla avatud

kordan positiivseid sonu endale

jousaal

proovin end mitte vorrelda

kallistamine ja hea toitumine

iseloomu toel

motlen kdrgematele eesmarkidele kui

olmeprobleemidele.

e usk ja religioon

Rahvusooper Estonia artistidele tegi vastuste pohjal enim muret proovigraafiku ja rollide
planeerimine ning juhtkonna ja juhendajate padevus ja suhtluse ldbipaistvus. Muret tekitas ka
kiisimuste vastused, kus uuriti, kuidas organisatsioon hetkel toetab teie t66d ja iile poole
vastustest oli selle kohta, kuidas teater artistide t00d ei toeta. Mitmel korral kirjeldati
tookeskkonda sdnadega nagu hirm, pinge ja kontroll. Siiski heast kiiljest toodi mitmeid kordi
esile heaoluteenused nagu saun, massaaz ja psiihholoogiteenuse kittesaadavus. Kuigi todalase
labipdlemise teoreetikud ei taha anda suurt moju heaoluteenustele, siis tundub, et tootajad
taoliseid leevendusmeetodeid siiski hindavad kdrgelt. Positiivsust tookohal aitasid artistidel
hoida eeskitt head kolleegid, kus paljud artistid on uurimistods lidbivalt rohutanud
kaastootajatega head suhtlust. Seega on tookeskkond kolleegide ndol pigem toetav ja heaolu

SOO0SIV.
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4. UURIMISTOO JARELDUSED

Selles peatiikis vaadeldakse, kuidas haakuvad kidesoleva uuringu tulemused ldbipdlemise
ohutegureid analiilisiva teooriaga ning varem korraldatud uuringute ja statistiliste andmetega

tookultuurist.

4.1 Ohutegurite seos artistide Liibipolemisega ja soovitused

organisatsioonile

Oluline on toodalase 1abipdlemise soodumuse puhul vaadelda, millised 1dbipdlemise ohutegurid
parsivad enim artistide heaolu, mis voivad suurendada tdendosust todalaseks labipdlemiseks
(vt joonis 5). Tooalast ldbipdlemist oli viimase kahe aasta jooksul Rahvusooperis Estonia
kogenud 32,6% artistidest. Kunstilisest kollektiivist 29,1% vastajatest oli ldbipdlemist tundnud
monikord ning 38,4% artistidest oli seda tundnud harva voi mitte kunagi. Naistest on
labipdlenud todalaselt 35,7% vastajatest ning meestest on see osakaal 26,8%. See kinnitab
eelnevate too-uuringute tendentsi, kus naistel on suurem oht 1dbipdlemiseks kui meestel. Siiski
pole teatri kontekstis vahe marginaalne. Soltuvalt osakondade tookultuuri ja -korralduse
eriparadest, oli labipdlemise osakaal teatris valdkonniti erinev:
- Balletis tunnistas ldbipdlemist 51,5% tantsijatest ning kunagi pole ldbipdlemist
tunnetanud vaid 6,1 % tantsijatest.
- Ooperilauljatest on ldbipdlemist tundnud 16,7% vastajatest ning mitte kunagi 4,2%
lauljatest.
- Orkestris mairkas ldbipdlemist 24,1% maéngijatest ning kunagi polnud todalast

labipdlemist kogenud 20,7% vastajatest.

Selgelt on ldbipdlemisele kdige vastuvdtlikum osakond teatris ballett, kus oli iile kahe korra
suurem ldbipdlemise oht kui ooperil voi orkestril. Balletisolistide hulgas oli 1dbipdlemise
osakaal lausa 72,7% ning riihmatantsijate seas oli 38,1% artistidest tundnud todalast
labipdlemist. Naissoost balletisolistidest oli 1dbipdlemist kogenud 80% vastajatest ning 60%
meessolistidest. Samas ooperisolistidel oli sama tundnud vaid 11,1% solistidest ning 16,6%
kooriartistidest ning soolisi suuri erinevusi polnud. Selgub, et naissoost balletisolistide td6alane

labipdlemine on kdige levinum organisatsiooni tasandil viimase kahe aasta jooksul.
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Joonis 5. Rahvusooper Estonia artistide positiivsete hinnangute osakaal (4-5 palli)
ldbipolemise ohuteguritele (%). Allikas: Oja, RO ESTONIA artistide kiisitlus 2024.

Osakond/ | Téokoorm | Kontroll Tasu ja Inimsuhted | Oiglus Viidirtused
Ohutegur [ us tunnustus

Ballett 60,6% 60,6% 15,2% 78,8% 24,2% 39,4%
Ooper 62,5% 54,2% 16,7% 79,2% 25% 50%
Orkester | 79,3% 79,3% 10,4% 96,6% 31% 51,7%

Nii saab positiivsetest hinnangutest jareldada Rahvusooper Estonia artistide jargmiseid
labipdlemise ohutegurid:
- Balleti osakonna peamised ohutegurid on tasu ja tunnustuse puudumine, digluse
puudumine ja véartuste mittetihtimine.
- Ooperi osakonna peamised ohutegurid on tasu ja tunnustuse puudumine, digluse
puudumine ja véartuste mittetihtimine.
- Orkestri osakonna peamised ohutegurid on tasu ja tunnustuse puudumine, digluse

puudumine ja vdirtuste mitteiihtimine.

Sellest saab jareldada, et kuigi osakondadel on erialased erinevused todkorralduses, siis on kdik
Rahvusooper Estonia artistid vastuvotlikumad siiski samadele ohuteguritele. Kdige paremad
tulemused artistide t66 heaolus oli inimsuhetel ehk viga head suhted kaaskolleegidega. See tuli
vilja ka uuringu avatud kiisimuste vastustest, kus iile poole vastajatest hoidsid téokohal
positiivsust tdnu kolleegist sdprade toetusele. Ometi oli tddmurede ja ldbipdlemise korral oli
vaid 8 vastanut ehk 28,6% vastanud artistidest kasutanud psiihholoogi abi. Samas 19 vastanud
artisti ehk kaks korda enim tootajaid kandideeris samas pingeolukorras uutele toodalaste
pakkumistele. Seega on too6tajatel tendents raskes olukorras pigem pdgeneda uude keskkonda
kui lahendada olukord psiihholoogilisi abivahendeid kasutades. See voib viidata histi toimiva
kommunikatsiooni meetmete puudumisele, kus mitmed vastajad tdid lisa niliansina vilja, et
hoiavad mured endale, kuna juhtkonnale muredest radkimisel on olnud negatiivsed tagajirjed.
Teatril tasuks kaaluda piisivalt majavélise usaldusisiku kaasamist, kellel oleks ka teadmised,

autoriteet ja voim lahendada probleeme kiillalt hierarhilises organisatsioonis. Hetkel tunduvad
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kommunikatsiooni meetmed probleemidel pigem abstraktsed juhised tootajale. Selleks, et
labipdlemist oleks voimalik aga viltida vOi parandada, on vaja selget ldbipdlemise
identifitseerimise siisteemi, mis looks probleemist teadlikkuse nii tootajates endis kui kogu
organisatsioonis (Moran 2023: 15). Ilma teadlikkuseta vaimse tervise muredest pole meil
voimalik tuvastada ldbipdlemise pdhjuseid ega tootada vélja toetavaid struktuure ja

ennetusmeetodeid.

Lisaks on leitud, et to6tajal on suurem tdendosus poleda ldbi esimese aasta jooksul uues
organisatsioonis tootades, sest uus toGtaja on enim eri ohuteguritele avatud ja mojutatav
(Freudenberger 1974: 160). Ka Ernest Brewer ja Leslie Shapard (2004: 105) vaitsid, et
noorematel toGtajatel on suurem tdendosus ldbipdlemiseks, mistdttu peaks organisatsiooni
strateegias olema loodud toetavad meetmed just alustavatele tootajatele. Vaadeldes
Rahvusooper Estonia néitajaid, pole viimase kahe todaasta jooksul iikski esimese aasta vastanu
tunnistanud ldbipdlemist. 1-10 aasta staazi puhul olid lidbipdlemist tunnetanud 54,5%
artistidest, 10-20 staaziga 38,1% vastanutest ja 20+ staazi puhul 10,5% artistidest. Seega, kuigi
karjéadri esimeses pooles, on ldbipdlemise nditaja suurem, on Rahvusooper Estonia puhul eekatt
pikk tOo0staaz seotud positiivsete individuaalsete nditajatega nagu eesmirgipérasus,
tahendusrikkus ning oma t60 positiivse mdju tajumine. Nii ei peaks heaolu suurendades
organisatsioon keskenduma Breweri ja Shapardi ndu kohaselt esimese aasta to6tajatele, vaid

pikemale perioodile ehk eeskatt esimesele kiimnele todaastale.

T60 ja eraelu lahutamise voimekus soolises 16ikes on erinev. Euroopa riikides valitseb tendents,
kus naistel on raskem tdmmata piiri todelu ja eraelu vahele ning vdivad seetdttu olla ka
labipdlemisele vastuvotlikumad (Hagqvist et al 2017: 785). Naistest oli to0st raske vilja
lillitada 40,4% naistel ja meestel veidi rohkem ehk 41,6%. Veel 26,8% meestest tundis, et neil
on peale t60d piisavalt aecga sdprade jaoks. Naistel oli piisavalt aecga 33,2% vastajatest. Seega
ei pea antud uurimistoos paika vdide nagu oleks naistel meestest raskem tdmmata selgeid piire
eraelu ja todaja vahel. Kiill aga oli vahe osakondade 15ikes, kus t06 positsiooni jirgi tundsid
balletisolistid tihti té0st timberliilituse raskusi lausa 72,7% tantsijatest ning 30,7% oli t66
korvalt aega pere ja sdprade jaoks. Samal ajal tundsid ooperilauljatest raskusi véljaliilitamisega
33,3% ooperisolistidest ning perele oli aega 33,3% ooperisolistidest. Kui aega perele leiti
korgemal toopositsioonil lisna vordselt, siis todst véljaliilitumisega on eri osakonna solistidel
balletil kaks korda kdrgem nditaja. Siit tundub sarnaselt to6aja paindlikkusega vastustega, et
tootajate heaolu arvesse vottes, vOiks balletisolistide tookorraldust kohandada sarnasemaks

ooperi osakonna solistidega.
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Kodige ndrgemad tulemused ohuteguritest organisatsioonis oli tasu ja tunnustuse puhul, kus
iikski osakond ei tunne, et nende to6tasu oleks diglane voi neid oleks piisavalt mérgatud voi
tunnustatud oma t66 eest. Siiski {itleb to6-uurija Sharma Moran (2023: 220), et tunnustus on
tiks korgemaid tasu vorme, mida peaks olema mitu nii struktureeritud vormis kui verbaalselt ja
kirjalikult tooprotsessis (2023: 220). Seega peaks Rahvusooper Estonia iile vaatama oma
tunnustuse jagamise viisid ning kuigi teater jagab iga-aastaseid kolleegipreemiaid ja parima
artisti auhindu, siis v0ib olla pole siinkohal ametlikud struktureeritud autasud piisav vorm, et
artistid tunneksid end mérgatuna ja tunnustatuna. Samuti tasuks organisatsioonil vdidelda
artistide diglase palga suhtes, kui nad ei soovi kaotada héid artiste, kellest siiski iile poole on

kandideerinud uutele toopakkumistele.

Labipdlemise ohutegureid on hinnatud ka varasemalt erinevate erialade kontekstis. Kui
meditsiinivaldkonnas Saksamaal ja Poolas tehti uuring hooldusddedest, suurenes ldbipdlemise
toendosus, kui korged noudmised ei olnud kooskdlas vdheste vOimalustega saada
palgakdrgendust (Moss 2023: 55). Kéesoleva uuringu artistidest, kes vastasid, et nende t66tasu
on ebadiglane ja neil puudub vdimalus tdusta karjéériredelil, olid 1dbipdlemist kogenud 50%
tooOtajatest. Samas vastas vaid 1,16% tdotajatest, et neil on diglane tootasu ja voimalus tdusta
karjadriredelil. Viimane osa vastajatest hindas oma tdendosust poleda 1abi 2-palli skaalal ehk
harva. Seega kinnitab artistide uuring sarnaseid tulemusi medddedega Saksamaal ja Poolas,
kus védhesed voOimalused tasus ja edutamises suurendavad ldbipOlemise tdendosust

mitmekordselt.

Uks libipdlemise ohutegureid vdib olla kehv tddaja paindlikkus, mis vdiks ideaalis anda
tootajatele  suurema  autonoomsuse, vidhendades ldbipdlemise  tdendosust. Ka
enesemdidratlemise teooria kohaselt oli motivatsiooni ja edu alus autonoomia, kus t66 puhul
valitakse motiveeritus, mis ei soltu ainult vélisteguritest, vaid mida rohkem iseseisvust ja
vastutust t60s enda kanda votta, seda eneseteadlikum on tegutsemine (Sullivan, Hardy 2021:
67). Eestis on paindlikkus t66s veel siiski véike, kus Eesti inimarengu aruande (2023: 210)
kohaselt said vaid 21% meestest sai valida paindlikku t66aega ja naistest oli selleks 15%.
Rahvusooper Estonia artistidest sai paindlikult oma t66graafikut korralda 11,6% naistest ning
23,3% meestest., mis on sooliselt sarnane Eesti keskmisele tookultuuris. Artistid, kes said ise
paindlikult korraldada oma tdograafikut, olid lidbipolemisega kokku puutunud 24,2%
artistidest. Sellest rohkem vastajaid ehk 37,7% artistidest tundsid 1dbipdlemist ning ei saanud
seejuures oma t60d paindlikult korraldada. Osakonniti ja t66 positsiooni jargi oli 1dbipdlemist

tundnud enim balletisolistid, kellel oli ka kdige madalam paindlikkus todajale. Ooperisolistidel
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oli koigil paindlik todgraafik ning ldbipdlemist oli tundnud vaid iiks ooperisolist. Seega on
paindlik tookorraldus miski, mis 1dbi suurema autonoomsuse ja toorolli kontrolli voiks siiski
luua positiivset moju tootaja heaolule. Paindlikkuse puudumine oli aga selgemalt seoses
tootajatega, kes tundsid suuremat drritust oma tootingimuste suhtes. Nii tundsid 52,9%,
artistidest, kel puudus paindlikkus, oma t66s kiiremat &rritust tootingimuste tile. Paindliku
korraldusega tundsid &rritust 48,5% vastajatest. Sellest selgub, et toograafiku paindlikkus ei

ole siiski piisav vahend vdhendamaks tdenédosust 1dbipdlemiseks.

Vilismaa to6alased uuringud on psiihhosotsiaalse tegurina vilja toonud parim sobra olemasolu
tookohal, mis voiks suurendada heaolu t66l ja panna tootajaid todalase ldbipdlemise
ohutegureid korgemalt hindama. Nii on Gallup Q12 té6kultuuri analiiiisivas kiisimustikus sees
véide “Mul on t661 parim sdber”, mille uuringu tulemuste kohaselt oli sdbra olemasolul suurem
toendosus tajuda méarkamist, t60st innustumist ja t66 (Moss 2023: 69). Kédesoleva uuringu
vastajatest 67,4% artistidest ndustus, et neil on t661 olemas parim sober. Siiski 32,8% artistidest
tundsid ka parima sobra olemasolul 1dbipdlemist t66l. Parima sdbra olemasoluta oli endiselt
labipdlemiste osakaal 32,1% tootajatest ehk parima sobra olemasolul todkohal pole teatritoos
otsest seost labipdlemisega. Nii ka parima sobraga artistidest vaid 12,1% tundsid, et nende t66d
on tunnustatud ning 31,1% vastajatest tundsid, et neil on piisavalt arenguvdimalusi. Neist,
kellel parim sdber tookohal puudub, vastas 17,9% artistidest, et on pidlvinud teatripoolset
tunnustust ning 32,1%, et neil on piisavalt arenguvdimalusi. Nii on tunnustuse ja arengu
kontekstis niitajad isegi korgemad olenemata headest sotsiaalsetest suhetest kolleegidega.
Seega ei hinda Rahvusooper Estonia artistid t66]1 parima sdbra olemasolul oma t66 heaolu

korgemalt ega ei takista see ka ldbipdlemise ohtu otsesel viisil.

Labipdlemine on siiski suuresti seotud eri tookeskkonna teguritega, kus tootajate heaolu
parandamiseks ei pruugi palju muudatusi tarvis olla. Pigem tasub kodikide ohuteguritele luua
organisatsioonisisesed strateegilised lahendused ning ldhtuda to6korralduses rohkem tdotajate
eelistusest, millal tunnevad nad end enim eesmirgipdrase ja produktiivsena. Tddalase
labipdlemise ohutegureid vaadeldes tuleks neile tdhelepanu podrata nii ennetustdos,

tekkepOhjuste otsimises ning halvimal juhul ka lahendamises.
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KOKKUVOTE

Laéane kultuuriruumis iildiselt on stress muutunud normaalseks osaks tookultuuris, mida tasub
itha enam lisaks meditsiinilisele késitlusele vaadelda ka psiihhosotsiaalsest vaatevinklist.
Ténapédeva iihiskonnas ndhakse stressi kui labipdlemisele eelnevat seisundit tihti paratamatu ja
vajaliku elu osana isegi, kuigi stressi on samaaegselt nimetatud ka epideemiliseks probleemiks
(Harkness et al 2005: 122). Tookultuur saab 14bi tookorralduse ja organisatsioonikditumise
suuresti madrata tootaja heaolu ning t66 voi tookeskkonna sobimatusest voib kujuneda totaalne
tooalane ldbipdlemine. Alles kdesoleval sajandil hakati 14dbipdlemist seostama tooga ning
tekkepdhjusena nigema ka inimese tootingimusi, kui 2019. aastal lisas Maailma
Terviseorganisatsioon WHO tddalase ldbipdlemise rahvusvaheliste haiguste klassifikatsiooni
nimekirja (WHO 2019; Moran 2023: 13). Maailma Terviseorganisatsioon (WHO 2019)
defineeris labipolemist kui kroonilisest ja ravimata jaetud tookeskkonna stressist pohjustatud
stindroomi. Lébipdlemise peamised tasandid on seejuures kurnatus, kiilinilisus voi kriitilisus
oma t60 suhtes ning tulemuslikkuse ja t66 efektiivsuse langus (Schaufeli, Bakker 2004: 294).
Labipdlemise probleem on kiirenevast todtempost ning korgele seatud sihtidest tingituna
aktuaalne teema nii Eestis kui ka mujal arenenud riikides (Ott 2016: 6). Kiill aga loodetakse
heaoluriikide tookultuuris saada toost voimalus eneseteostuseks, mis toetab samaaegselt ka
vaimset tervist (Kovaljov et al 2023: 223). Eesti iildises t66 mentaliteedis on tavaline, et
tootatakse oma vOimete piiril ning vaimse tervise hoidmine tdokohal on alles muutumas
tavapdrase tookeskkonna osaks (Tali 2019). Labipdlemise ennetustdds peetakse olulisemaks
juhi rolli ning organisatsiooni suhet inimesega, kus ldbipdlemine poleks pelgalt isiklik vastutus

ja individuaalsetest teguritest tulenev seisund (Moss 2023: 172).

Artistide tookultuuri on Eestis organisatsioonikditumise kontekstis kiillalt vdhe uuritud.
Tavapiraselt seostatakse artisti elukutset eeskitt loomingulisusega ning vdhem selgete
tookorralduslike struktuuride ja siisteemide modtmisega. Peamine ldbipdlemise moddik on
Maslachi Labipolemise Kiisimustik (MBI), mida organisatsioonid ja teadlased on kasutanud,
et vaadelda, kuidas tootajad oma t66d tunnetavad ning anda iilevaate t66d tegevate inimeste
energiatasemest, piihendumusest ja tohususest. T60alase 1abipdlemise vaatlemine ohutegurite
kaudu voOimaldab arvutada tdendosust ldbipdlemise kogemiseks ja loob teatud moddikud
labipdlemise hindamiseks organisatsioonisiseselt (Moss 2023: 171). Kéesolev uurimistdo
hindas Rahvusooper Estonia artistide ldbipolemise ohutegureid balleti-, ooperi- ja orkestri

osakonnas. Antud magistritod raames hinnati Rahvusooper Estonia artistide nditel jargmiseid
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labipdlemise ohutegurid: tdokoormus, kontrolli puudumine, tasu voi tunnustuse puudumine,
kehvad suhted, digluse puudumine ja vdirtuste erinevused organisatsioonis. Selleks kasutati
nii kvalitatilvset meetodit intervjuus organisatsiooni personalijuhiga kui ka kvantitatiivset
meetodit artistide tookultuuri uurivat kiisitlust 14bi viies. Uurimistdost selgus, et Rahvusooper
Estonia artistide peamised tooalase ldbipolemise ohutegurid on koigis osakondades tasu ja
tunnustuse puudumine, digluse puudumine ja véértuste mitteiihtimine organisatsiooniga. Kdige
paremad tulemused olid l&bipdlemise ohuteguritest headel inimsuhetel, kus kolleegide toetus
oli lahenduseks nii todmuredega podrdumise puhul kui positiivsuse hoidmiseks todkohal.
Individuaalsetest niitajatest oli tootajatel head nii energiatase, keskendumisvdime,
uneharjumused kui produktiivsus. Tookeskkonnast ldhtuvalt tundsid artistid vajadust
parandada too6tasu, drritust toStingimuste iile ning markamist ja tunnustust. Kdige vihem oli
labipdlemise ohuteguritele vastuvdtlik ooperi osakond eeskitt ooperisolistidega ning kdige
suurema vastuvotlikkusega tooalasele ldbipdlemisele oli Eesti Rahvusballett eesotsas

balletisolistidega.

Demograafilistest faktoritest oli kdige rohkem ldbipdlemisega seotud toostaaz, kus Kkehtis
seaduspira, et mida pikem on td0staaz, seda suurem on t66 eesmérgiparasus ja tahendusrikkus,
mis on olulised komponendid heaolu saavutamisel. Soolises 1dikes Rahvusooper Estonia
artistide labipdlemise ohutegurites ega tookultuuris suuri erisusi ei saanud jareldada. ToGtajate
ennepanekuteks organisatsioonile sooviti eeskétt juhtkonna padevuse ja juhendajate erialaste
teadmiste, to0tasu ja tunnustuse suurenemist. Selleks, et ldbipdlemine ei kulmineeruks
organisatsioonist lahkumisega, on vaja teatril kannustada enim inimlikke véartusi, kus pole
kohta ebadiglusel ega hirmul tookeskkonnas. Saab vaid loota, et Eesti riigiteatrina on
Rahvusooper Estonia tulevikus eeskujuks lisaks korgkunsti loomele ka korgetele standarditele

tookultuuris.
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LISA 1. INTERVJUU KAVA PERSONALIJUHIGA

Mis on Estonia teatri tdiskohaga lepinguga too6tajate arv kunstilises kollektiivis (eraldi
ballett, ooper, orkester?). Mis on hetkel Estonia teatri tiiskohaga tootajate koguarv
2024. aasta seisuga?

Mis on tavapérane todaeg (sh proovid) balletil, ooperil, orkestril?

3. Kas koigil tdiskohaga artistidel sama td6tundide arv ehk umbes 40h nédalas?

10.

Kuidas on tédkorralduse paindlikkus? Kui suurel mééral saavad artistid ise oma
toograafikut korraldada?

Mis on viimase kahe aasta t06jou voolavus balletis, ooperis, orkestris (st palju
lahkunud, palju uusi to6tajaid valdkonniti)?

Mis on peamised kommunikatsioonikanalid todmurede lahendamise puhul? Mis on
peamine struktuur, kelle poole ja kuidas saab teatris poorduda?

Millised on organisatsiooni tookorralduslikud meetmed ja tookultuur seoses tootajate
labipdlemisega? Niiteks kui tootaja teatab 1dbipdlemisest, millised on sammud, mida
tootaja saab astuda? Kelle poole poordutakse?

Millised on teatri kui organisatsiooni ennetusmeetmed, mis kaitseks kunstilise
kollektiivi vaimset tervist?

Kas ajavahemikus 2022-2024 on tehtud organisatsioonisiseseid tagasiside kiisitlusi voi
uuringuid artistide tagasiside kohta heaolule voi todkorraldusele?

Millal on viimati teatri tootajaid voi juhtkonda koolitatud vaimse tervise teemadel

tookeskkonnas?
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LISA 2. KUSIMUSTIK RAHVUSOOPER ESTONIA ARTISTIDE
HEAOLU JA TOOKORRALDUSE HINDAMISEKS TOOL

Kiisimustik on loodud Rahvusooper Estonia artistidele, kes osalevad etendustegevuses, et
hinnata to6tajate tagasisidet enda heaolule ja todkorraldusele. Kdik vastused on anoniitimsed
ning andmeid téddeldakse vaid Tartu Ulikoolis kultuurikorralduse erialal valmiva magistritdd
raames. Kiisimustikule vastamine votab aega 5-10 minutit. Palun vastake kiisimustele vottes
arvesse viimast kahte aastat t661 (2022-2024). Kiisimustik ei puuduta COVID- 19 pandeemia

aegseid tookorraldusi.

1 ULDANDMED
Teie ametinimetus Rahvusooperi Estonias/ Your occupation in Estonian National Opera
e halletiartist / ballet artist
e ooperilaulja / opera singer
e orkestrant (orchestra player)
Teie ametistaatus/ Occupational status
e kooriartist (choir singer)
e rithmatantsija (corps de ballet dancer)
e Dballetisolist (ballet soloist
e ooperisolist (opera soloist)
e orkestri méngija (k.a kontsertmeistrid)/ orchestra player (including concertmasters)
e ei soovi vastata/ wish not to reply

Kui kaua olete tootanud Rahvusooperis Estonia? How long have you been working at

Estonian National Opera?
e vihem kui aasta / less than a year
e 1-10 aastat (1- 10 years)
e 10-20 aastat (10-20 years)

e 20+ aastat (20+ years)
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I1 INDIVIDUAALSED NAITAJAD
Millal olete oma t66s koige produktiivsem? When do you work at your best?
e kl19.00-12.00 / at 10 am until 12 pm
e kil 12.00-15.00/ at 12 pm until 3 pm
e kl 15.00-18.00/ at 3 pm until 6 pm
e toovilisel ajal/ after working hours
Kas teil on t66l olemas parim sober? (Do you have best friend at work?)
e jah
o ¢
Kuidas eelistaksite korraldada oma t66d? How do you prefer to organize your work?
e eelistan proovi teha iseseisvalt/ prefer to rehearse independently
e eelistan proovi teha koos juhendajaga/ prefer to rehearse with private guidance
e celistan proovi teha koik tiheskoos / prefer to rehearse all together
e muu

Kas saate ise paindlikult kujundada oma igapéevast toograafikut (moeldud
prooviperioodi. v.a etendustegevus)? Do you have flexibility to manage your work

schedule (rehearsal period, performances excluded)?
e jah
e ei

Kas olete viimase kahe aasta jooksul to6 probleemide tottu otsinud t66d voi

kandideerinud uutele erialastele toopakkumistele?
e jah
o ¢
e ei soovi vastata
Kuhu olete poordunud oma toomurede puhul? How do you communicate your worries?

e kolleegi poole/too my colleague
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e alajuhi poole/to my direct leader

e peadirektori poole/to general director

e personaliosakonna poole/ to Human Resources Department
e hoian endale/ keep it to myself

e muu (tdpsusta)/other way (write it here)

Kas olete toostressi voi labipolemise tottu kasutanud psiihholoogi abi? Have you seeked

psychological help due to work stress or burnout?
e jah/yes
e ei/no
e mul on plaanis seda teha/ | am planning to

e ei soovi vastata/ wish not to reply

LABIPOLEMISE ISEMAARAMISE KONTROLLKUSIMUSED (esitatud viited likerti

skaalal hindamiseks S5 palli siisteemis )

Mul on piisavalt energiat olla t661 produktiivne. I have enough energy to be productive at work.

Tunnen, et mu t6dl on inimestele positiivne moju. Through my work, I feel I have a positive

influence on people.

Olen viimasel ajal oma t6dsse suhtunud kriitiliselt voi1 kiiiiniliselt. I have become cynical or

critical at work.

Minu uneharjumused on t66 kvaliteeti toetavad. My sleeping habits are supporting my work

quality.
Lahen hommikul to6le vastumeelselt. I have to drag myself to work to get started.
Mul on raske ennast to0st vélja liilitada. I struggle to switch off from work completely.

Ma tunnen suurt rahulolu oma t66 saavutuste iile. I feel great satisfaction from my work

achievements.

Mind on t606 tottu vaevanud fliiisilised voi/ja vaimsed terviseprobleemid. I have been troubled

by physical or mental problems due to work.
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Tunnen oma t66s pettumust. I feel disillusioned about your job.

Ma olen muutunud oma t66 suhtes tundetumaks. I have become more insensitive to my work.
Mu t66 on tdhendusrikas ja eesmérgipdrane. My work is meaningful and has a purpose.
Toopdeva 16pus tunnen end kurnatuna. I feel worn out at the end of the working day.

Ma olen kasutanud toitu voi monuaineid, et tunda end paremini voi mitte {ildse tunda. I have

been using food, drugs, alcohol to feel better or not to feel.

III TOOKESKKONNA OHUTEGURID LABIPOLEMISES (esitatud viited likerti

skaalal hindamiseks 5 palli siisteemis )

To6 pakub mulle piisavalt eneseteostus- ja arenguvdimalusi. My work offers me enough

chances for self-realization and growth.

Mu téokeskkond toetab mind oma eesmérkide saavutamiseks. Work environment is supporting

me to fulfill my personal goals.

Tunnen tihti drritust ja pinget oma tootingimuste tottu. I feel irritable and impatient due to my

work conditions.

Mul on piisavalt energiat peale t66d oma pere ja sOprade jaoks. I have enough energy for family

and friends during leisure time.
Mul on lihtne t661 keskenduda. I find it easy to focus.

Olen kohandanud oma isiklikke vajadusi, et sobituda organisatsiooni soovidega. | have adapted

your needs to meet organizational wants.
Mu t66koormus on mulle jdukohane. My workload meets my capability.
Mul on piisav kontroll oma téorolli tditmisele. [ have enough control over my work role.

Minu t66 on viimase kahe aasta jooksul palvinud teatri poolset tunnustust. My work has been

rewarded by theater management during past two years.
Minu td6tasu on diglane ja tehtud todle vastav. My salary is fair according to the work done.
Mul on head suhted oma kolleegidega. | have good relations with my coworkers.

Organisatsiooni juhtkonna poolt tehtud otsused on olnud minu suhtes diglased. Decisions made

by organization management have been justified and fair towards me.
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Minu véaartused iihtivad teatri kui organisatsiooni esindatud viirtustega. My values are similar

to values theater as organization is representing.

Mul on voimalus teatris tdusta karjdériredelil. I have an opportunity for promotion inside the

organization.

Ma olen tundnud viimase kahe aasta jooksul todkiusu oma juhi poolt. I have felt work abuse

from my leader in the past two years.

Olen viimase kahe aasta jooksul tundnud ldbipdlemist t661. I have felt burnout due to work

during past two years.

AVATUD KUSIMUSED

Kuidas toetab organisatsioon hetkel teie heaolu t66s? How does organization support your

current personal wellbeing at the workplace?
Kuidas hoiate enda positiivsust todkohal? How do you remain positivity in your workplace?

Mis on see iiks peamine asi, mida muudaksite oma tookorralduse juures? What would be the

main thing you would change about your work managem
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SUMMARY

BURNOUT RISK FACTORS AMONG ARTISTS IN THE WORK
CULTURE OF THE ESTONIAN NATIONAL OPERA

Work culture and organizational management can influence our well-being while an unsuitable
work environment can lead to work-related stress, potentially resulting in total professional
burnout. Eventhough hard work with elements of work stress in Western culture is often seen
as an inevitable and necessary part of life, it can easily affect our mental health and well-being.
Burnout used to be defined as a general exhaustion or stress reaction but only lately has it been
related to work conditions. The WHO (2019) defined burnout as a syndrome resulting from
chronic workplace stress that has not been successfully managed. The issue of burnout is
particularly relevant in Estonia and other developed countries due to the accelerating pace of
work and high expectations. In Estonia, it is common for employees to work to their limits, and
maintaining mental health in the workplace is only beginning to become a natural part of the

work environment.

The purpose of this master thesis is to examine the well-being and work management of artists
of Estonian National Opera, seeking connections between the organization's burnout risk
factors and the collective feedback of employees on their work. Thesis analyzes the well-being
of artists in the ballet, opera, and orchestra departments of the Estonian National Opera and
how they evaluate burnout risk factors in the work culture in the theater. The well-being of
artists in Estonia within the context of organizational behavior has been a relatively
understudied area. Typically, the artist's profession is primarily associated with creativity rather
than clear organizational structures and systems. One possible reason could be the nature of the
artist's work, where high creativity may overshadow the need to approach the work

environment through the lens of mental health.

The main metric for measuring burnout risk factors is the Maslach Burnout Inventory (MBI),
which organizations use to see how employees perceive their work while providing an
overview of the energy levels, commitment, and effectiveness of workers. The master's thesis
evaluated the following burnout risk factors: workload, lack of control, lack of reward or
recognition, poor relationships, lack of fairness, and value conflicts within the organization.

The study revealed that the main work-related burnout risk factors for artists at the Estonian
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National Opera across all departments were lack of reward and recognition, lack of fairness,
and value misalignment with the organization. There were no significant gender differences
for probability of burnout among artists at the Estonian National Opera. This research aims to
help and improve the internal work processes within the organization and raise general
awareness of risk factors for the well-being of artists. It is only in safe work environment and
effective work management that artists could keep making art and finding fulfillment without

the risk of individual burnout for the sake of creativity and performances.

Key words: burnout, work stress, well-being, organizational behavior, theater management,

work culture, burnout risk factors, artists, Estonian National opera, ballet, opera, orchestra
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