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Olen koostanud t66 iseseisvalt. Koik t66 koostamisel kasutatud teiste autorite t60d,

pohimottelised seisukohad, kirjandusallikatest ja mujalt parinevad andmed on viidatud.



TOOKIUSAMISE ESINEMINE JA SEOSEID ORGANISTASIOONIKULTUURIGA 3

Sisukord
SHISSEJUNBEUS ...ttt bbbttt bbbt 4
1. Tookiusamise ja organisatsioonikultuuri késitlemise alused...........ccooveeiiiiiiiiiiiiiiniecee 6
1.1. Tookiusamise ja organisatsioonikultuuri mAAratlemine .........cccocevevvivveiiieesiiieiiiee e 6
1.2. Tookiusamise vormid ja seosed organisatSiooNiKultuuriga ...........cccoevevevieeieece e, 10

1.3. Todkiusamise tagajirjed ja organisatsioonikultuuri roll tookiusamise ennetamises ... 16

2. Empiirilise uuringu tulemused ja analiiliS...........cooveiiiiiiiiiiiiiceee s 19
2.1. Uuringu ldbiviimine, metoodika ja valimi Kirjeldus ..........cccooiviiiiiiiiiiiiiii, 19
2.2. Tootajate hinnangud organisatsioonikultuurile ja tookiusamisele...........coccevvvriieeinnnn 23
2.3. Tookiusamise seos 0rganisatsioONIKUItUULIZA ......vvvvveriiiiiiiieiie e 30

|30 ] 1 TSP OT RPN 33

Viidatud @HTTKAG..........cviiiiiic s 36

LESAA. ...t s 45
Lisa A. Organisatsioonikultuuri ja negatiivsete tegevuste kiisimustik tookiusamise
UUFTIMISEKS ..ottt et r e r e ene s 45
Lisa B. Tookiusamine ametikoha 1G1KES ..........ooveiiiriiiiiiicec e 47
Lisa C. Organisatsioonikultuuri seos todga seotud kiusamise vormidega............c.cceveunne.. 48
Lisa D. Organisatsioonikultuuri seos isikuga seotud kiusamise vormidega.............cccce.... 48
Lisa E. Organisatsioonikultuuri seos fiilisilise kiusamise vormidega.............ccocuvvvrvreennne. 49

SUIMMIAIY .ttt ettt et e ettt e et e e st e e e Rt e e e Rt e e e eR b e e e eR b e e e st e e e st e e e sb e e e nbeeeanbeeeanseeennes 50



TOOKIUSAMISE ESINEMINE JA SEOSEID ORGANISTASIOONIKULTUURIGA 4

Sissejuhatus

Organisatsioonide eesmérk on tagada motiveeritud ning pithendunud t66tajaskond,
mille saavutamine sdltub mitmest tegurist, néiteks tdokeskkonnast. Inimesed tulevad
tookeskkonda erinevatest kultuuridest ning omavad erinevaid véértushinnanguid ja
toekspidamisi, mis voivad 1dbi arutamata kujuneda suhete vahelisteks konfliktiallikateks.
Uhine organisatsioonikultuur aitab td&tajaid ithenda ning seda voib pidada eelnevate
edusammude pérandiks. Too6tajate sisemise motivatsiooni aluseks on kolm psiihholoogilist
pohivajadust: autonoomsus, padevus ning sotsiaalne seotus (Goodboy et al., 2020). Kui koik
vajadused on tdidetud, on t66koht inimese jaoks rahuldustpakkuv. T66 puuduliku
kavandamise korral ilmnevad tookeskkonna negatiivsed ning varjatud tahud. T66kiusamise
poolt tekitatud kahju nii organisatsioonile kui ka iiksikindiviidile on tihelepanuvéérne.
Tookiusamine on korduv ning suunatud negatiivne kéitumine {ihe voi mitme todtaja vastu,
mille tulemuseks on sihtmargi véljatorjumine (M. Nielsen & Einarsen, 2012). Kiusamist saab
liigitada organisatsioonisiseseks (kolleegidevaheline) ja -viliseks (kliendi ja toGtaja
vaheline). Tookiusamise vormide alla loetakse néiteks pdhjendamatut kriitikat, solvamist,
tagarddkimist, vajaliku teabe varjamist, sotsiaalset voi fiiiisilist isolatsiooni (Chan-Mok et al.,
2014). Tihtipeale voib vaikimisi tootajatele endalegi teadmatult tookiusamise levikut
soodustada ebaeetiline organisatsioonikultuur. Kiusamise tagajérjed avalduvad nii vaimses
kui ka fiiiisilises tervises, mojutades kannatanu heaolu ka pikemas perspektiivis.

2008. aasta Monster.com uuringust tuli vilja, et 75% tootajatest olid sattunud
tookiusamise ohvriks voi pealtndgijaks. Sama uuringu 2019. aasta tulemustest selgus, et juba
ligi 94% tootajatest on kokku puutunud tookiusamisega. (Robinson, 2019) Euroopa
Tooohutuse ja Tootervishoiu Agentuuri avaldatud uuringute tulemusena selgus, et aasta
jooksul kogeb tookiusamist vahemalt 5%-10% inimestest. Naised kogevad kiusamise vorme
kdige rohkem tervishoiu-, haridus- ning teenindusvaldkonnas, mehed seevastu korrakaitse
ning transpordi valdkonnas. (Milczarek, 2010) Vaatamata kiusamisnumbrite suurenemisele ei
ole vdoimalik kindlalt delda, kas tookiusamise levik on aja jooksul suurenenud. Votme rolli
méngib teadlikus ning seda voib lugeda tiheks tousu pohjuseks. Inimesed oskavad lihtsalt
aina rohkem ara tunda tookiusamist ning teavad, mis on nende digused. Jark-jargult on
hakatud probleemile pdorama rohkem tahelepanu, mis on omakorda kaasa toonud rohkemate
juhtumite avalikustamise. 2019. aasta uuringud néitavad, et 45% ettevdtetest tegelevad
kiusamisvastaste programmidega igapéevaselt (Irastorza et al., 2020). Samal ajal voib liigne
teadlikkus muuta inimesed enesekeskseks. Uute diguste lisandumisega kasvab ka iiksikisiku

voim, muutes isiku hoiakut ja suhtumist timbritsevasse. To0kiusamise alus on arenev
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inimloomus. Inimesi huvitab eclkdige nemad ise ning harva julgetakse seda tunnistada, luues
tookiusamiseks soodsad eeldused.

Eestis on tookiusamise ja organisatsioonikultuuri seosetel pdhinevaid uuringuid aga
vihe. Varasemalt on uuritud to0kiusamist erinevate polvkondade 16ikes, tookiusamise
juriidilisi késitlusi, to6kiusamise tildiseid pohjuseid ning levikut spetsiifiliste valdkondade
16ikes. Eelnevalt tookiusamist autori teada késitlenud Kéroli Kullamaa (2019) ja Anne Noop
(2020) oma magistritoos, Eda Rannaméigi (2017) 16putdos, Merle Tambur (2015) doktoritoos
ja Siret Tamm (2015) bakalaureusetdos.

Kéesoleva t66 eesmérgiks on vélja tuua, mil moel tookiusamist esineb ja kuidas
kiusamine seostub organisatsioonikultuuriga. Eesmérgi saavutamiseks on autor piistitanud
jargnevad uurimisiilesanded:

e madratleda tookiusamine ja organisatsioonikultuur;

e anda iilevaade, missuguseid seoseid on kirjanduses ning varasemates uuringutes
organisatsioonikultuuri ning tookiusamise vahel leitud;

e anda lilevaade tookiusamise tagajargedest ning organisatsiooni voimalustest
tookiusamist ennetada;

e koguda empiirilist materjali to6tajate hinnangutest organisatsioonikultuuri ning
tookiusamise kohta;

e analiiiisida, milline organisatsioonikultuuriga on valitud ettevotted ning kui suur on
tookiusamise leviku ulatus;

o leida seosed tookiusamise ning organisatsioonikuri vahel.

Bakalaureuset6o koosneb kahest peatiikist, kus esimeses antakse iilevaade
organisatsioonikulutuuri ja tookiusamise olemusest, tuuakse vélja tookiusamise liigid ning
tagajdrjed. Samuti késitletakse, millise kultuuriga organisatsioonides tookiusamine
sagedamini levib ning kuidas saab organisatsioon ennetada tookiusamist ning toime tulla
tookiusamise tagajargedega. Selgitatakse ja analiiiisitakse kiusamise pohjuseid ning
vihendamise voimalusi. Teoreetilise osa moodustavad teadusartiklid ning uuringud
tookiusamise olemusest erinevates valdkondades, organisatsioonide sisekliimast ning
riiklikest tookaitse regulatsioonidest.

To6o empiirilise osa esimeses alapeatiikis kirjeldatakse metoodikat ja valimit. Kaesolevas
to0s kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, uuring viidi ldbi kiisitluse formaadis

Google Drive keskkonnas. Uuritavasse valimisse kuuluvad ettevotted tegutsevad
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teenindussektoris. Organisatsioonikultuuri ja tookiusamise seoseid késitleva uuringu andmete
analiiiisi tulemused ja jareldused tuuakse vélja teises ja kolmandas alapeatiikis.

T606 autor tdnab oma juhendajat Maaja Vadi, kes kogu protsessi jooksul oli alati
toeks, abistades asjalike tdhelepanekute, arutelude ja konstruktiivse tagasisidega. Samuti
tdnab t60 autor uuringus osalenud ettevotteid meeldiva ja abivalmi koostdo eest.

Mairksonad: to6kiusamine, organisatsioonikultuur, véaartusjuhtimine, toovagivald,
tookeskkond
1. Tookiusamise ja organisatsioonikultuuri kisitlemise alused

1.1. Tookiusamise ja organisatsioonikultuuri méiratlemine
Tookiusamine on kirjanduses késitletud autorite poolt erinevate terminitega. Kdige

levinum on inglise keelne sona bullying, mis eestikeelses otsetolkes tdhendab kiusamist.
Lisaks on kasutatud viljendeid harassment (ahistamine), abuse (vaarkohtlemine), violence
(vagivald) ning mobbing (kedagi sihikule votma). T66kiusamise iseloomustamiseks
kasutatavad terminid ning kontseptsioonid varieeruvad nii riigiti kui ka organisatsiooniti
toosuhete ja sotsiaalsete organisatsioonikultuuride omapérasuse tottu (Rai & Agarwal, 2016).
Sellele vaatamata, pole seni iihiskonnas kasutusele veel voetud tihtset definitsiooni, millest
lahtuda. Olukorra kaardistamine ja aktuaalsuse mdistmine on aga eelduseks tookiusamise
efektiivseks vihendamiseks.

Tookiusamine on ebamoraalne kditumine, kus {liks osapool pikema aja viltel kogeb
vadrkohtlemist, fiiiisilisi v0i verbaalseid agressioone teiste poolt ning kus sthtmérgil on
ennast keeruline kaitsta (Baillien et al., 2016; A. Goodboy et al., 2017). Vaenulikud teod
voivad toimuda teadlikult voi mitteteadlikult, hairides t66d ning luua ebameeldiva
tookeskkonna (Einarsen et al., 2010). Annor ja Amponsah-Tawiah (2020) keskenduvad
omapoolsel defineerimisel kolmele kiusamise dimensioonile: to6ga ja isikuga seotud
kiusamine ning fiiiisiline hirmutamine. Todkiusamise pikkust on kédsitlenud oma
definitsioonis Einarsen et al (Einarsen et al., 2011), Notelaers et al. .(2011) ning Samnani ja
Singh (2012), méaaratledes tookiusamise sageduseks viahemalt korra nddalas ning kestvuseks
vahemalt kuus kuud. T66kiusamine voib intensiivistuda perioodi pikenedes ning viidata
asjaosaliste vahelisele voimujaotuse tasakaalutusele (Notelaers et al., 2011). Jousuhted
voivad erineda positsioonist, staazist, vanusest, soost, populaarsusest, isiksusomadustest,
hoiakutest ning fiilisilistest omadustest tingituna, jaotades inimesed védiksematesse
grupeeringutesse.

Kuuludes kindlasse gruppi, sobitavad inimesed oma identiteedi vastavalt

grupisiseselt kehtestatud prototiiiibile. Grupis, mille litkmed on sarnasema prototiiiibiga, on
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sotsiaalne sidusus ning iihtsus korgem. Isikut, kelle identiteet jd4b ideaalsest grupilitkmest
kaugele, kasitletakse ohuna. (Hogg & Terry, 2000) Mida erinevama kultuuritaustaga
kollektiiv, seda kergemini tekivad konfliktid ning liksteisest moodarddkimised. Esineda vdib
juhtumeid, kus to6taja heaolu on héiritud, kuid to6kiusamisega tegemist pole. Olukorras, kus
tootaja teadlikult ja pohjendamatult ignoreerib todiilesandeid, tooreegleid voi provotseeris
omaalgatuslikult oma kditumisega kolleege, on to6taja kritiseerimine pohjendatud ning
tegemist pole diskrimineerimisega. (Miidla-Vanatalu, 2019) Vastavalt to6tervishoiu ja
tooohutuse seadusele on todtajal digus eeldada tdotervishoiu ja tddohutuse nduetele vastavaid
tootingimusi ning tddandja peab kohandama to6keskkonna vdimalikult sobilikuks, et
ennetada tervisehdireid ning to6tajate {ilekoormust (Riigikogu, TTOS 2021).

Einarsen ja Skogstad (1996) toovad erandina esile, et tookiusamise alla ei
klassifitseeru ka tugevad konfliktid, mis tekivad todiilesannete tditmisel erinevate arvamuste
ning seisukohtade tottu. Konflikt on ajutine néhtus, kus piisivalt ei ole iiks ja sama tddtaja
sihtmérgiks. Lahendamata konflikt voivad olla sageli osapooli provotseerivad, mille
tagajdrjena voib formeeruda edaspidine vaenulik suhtlusvorm. Pikkamo6dda, erinevustest
tulenevalt, voidakse viahemus tdrjuda grupist vilja, et tagada grupi stabiilne positsioon.

Uks esimesi uuringuid tookiusamise kohta on libiviidud 1990.aastal Rootsi teadlase
Leymanni poolt. Uuringu tulemuste pdhjal jareldab ta, et tookiusamine ei erine mérgatavalt
tavalisest manguviljakutel toimuvast laste vahelisest kiusamiskditumisest (Leymann, 1990).
Hiljem Kkinnitasid ka Einarsen et al. (1994) Norras 14bi viidud uuringu tulemuste pdhjal, et
kiusamine on levinud ndhtus organisatsioonides. Uuringud néitavad, et tddkiusamise
juhtumite arv on avalikus sektoris ligikaudu 57.2% ning erasektoris 34.7%. Mdlemas sektoris
on kiusajateks enamasti kolleegid ja kliendid. Mida suurema kollektiiviga on organisatsioon,
seda rohkem esineb kiusamisjuhtumeid. (O’Connel et al., 2007) Viikestes organisatsioonides
liigub informatsioon isikutevahel kiiremini, mistdttu muutusi tookorralduses ning normides
on voimalik ellu viia ajaliselt liithema perioodi jooksul kui suure kollektiiviga
organisatsioonis. Samuti on vdiksemas organisatsioonis tootajatel lintsam maérgata teise
kolleegide omavahelistes suhetes tekkivaid ebakolasid. Suures organisatsioonis voivad jadda
kiusamisjuhtumid tédhelepanuta, kuna kogu iimbritsevat tookeskkonda on keerulisem
hoomata.

Baillien et al. (2016) késitluse jargi on voimalik jagada tookiusamise arengut kolme
peamisse etappi. Esimene etapp on konflikt, mis seisneb arvamuste lahknemises, kuidas
teatud tooiilesannet tdita tuleks (Simons & Peterson, 2000). Selles etapis keskendutakse

probleemi pdhjuse leidmisele. Konflikt tekivad inimestevahel tahest tahtmata, kuna iga tiks
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tolgendab informatsiooni enda jaoks teisest natuke erinevalt. To0kiusamine saab alguse
hetkest, kus olukorda suhtutakse ebaviisakalt ning suhtutakse kaast66tajasse hoolimatult,
rikkudes organisatsioonile omaseid norme. Lisaks voib ebavajalike konfliktseid olukordi
pOhjustada segaselt edasi antav informatsioon ning té6iilesanded, mis annavad inimestele
voimaluse olukorras vastavalt enda huvidele vangerdada.

Teine etapp on emotsionaalne konflikt, mis pohineb suhetel. Konfliktist tulenevast
pingest ja frustratsioonist v3ib areneda vélja kolmas etapp ehk kiusamine. (Simons &
Peterson, 2000) Kiusamine leiab aset, kui kiusaja tunneb, et tal on teiste kolleegide toetus,
heakskiit ning teda ei takistata. Organisatsioonis on voimalik eristada vihemalt kaheksat
erinevat levinud kiusajatiiiipi (Tabel 1). Tabelis vilja toodud kiusajatiitipide nimetused on
metafoorilised ning igapievases tookeskkonnas kasutatavad terminid. Kiusajateks ei ole alati
kdige larmakamad ning koige kdrgemal positsioonil tootajad, vaid kiusaja vaib olla igaiiks,
kes tahtlikult soovib teise heaolu rikkuda omakasu nimel. Kindlasti ei saa koiki inimesi, kes
mingisse kategooriasse iihel voi teisel mééral kuuluvad kiusajateks kohe nimetada, kuid on

oluline organisatsioonis kolleegide isikuomadusi teadvustada.

Tabel 1
Tookeskkonnas sagedamini esinevad kiusaja tiitibid
Kiusaja tiiiip Iseloomutunnused
Lobiseja/klatsija Hadlekas ning ebameeldiv

Kuritahtlik kditumine seisneb kolleegide
Alandamises ning naeruvédristamises
ldhtub ainult oma heaolust.

Konstantne kriitik Kritiseeriv ja pessimistilik
Uritab &8nestada kolleegide enesekindlust
Virvavaht Kontrollib ligipddsu ressurssidele (aeg,

informatsioon, todvahendid)
Eesmérk voimaldada enda t66 jaoks kodige
efektiivsemad ja paremad vahendid arvestamata
teistega

Tdhelepanuotsija Vajadus olla tdhelepanu keskpunktis kogu aeg
Uldiselt viiga abivalmis ning sdbralik, eriti uute
tootajatega
Uritab jitta {ilemustele head muljet
Sagedasti dramaatiline ning otsib teiste empaatiat
Voib kiirest oma suhtumist muuta, kui ei saa
piisavalt soovitud tdhelepanu

Ideevaras Tahab olla keegi, kes ta pole
Ei ole enamasti oma t66s kdige parem, kuid otsib
vigu teiste t60s
Meeskonnas teistega mitte arvestav

Guru Emotsionaalselt ebakiipse
Ei vota vastutust oma eksimuste eest
Naeb end kui kolleegide ndustajaid

Sotsiopaat Empaatiavdime puudub
Suurepirane manipuleerija

Mdrkus: Tabel on autori koostatud
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Allikas: Gallo et al. (2012), Hout (2020)

2015.aasta Euroopa to6tingimuste uuringu, kus osales 28 Euroopa Liidu litkmesriiki,
viis Euroopa Liidu kandidaatriiki, Norra ja Sveits, tulemusena selgus, et vastanutest on
kiusamisest teatanud 5.4% naistest ning 4.4% meestest. Enamikus Euroopa Liidu riikides on
kiusamise ohvriks sagedamini naised, kuid teatud piirkondades (Eestis, Bulgaarias,
Hispaanias, Horvaatisas, Itaalias ja Maltal) on kiusamisest raporteerinud rohkem mehed.
(Hoel & Vartia, 2018) Tookiusamist on voimalik uurida erinevaid meetmetega, kdige
kasutatavam on anoniiiimne kiisitlus, mis annab voimaluse vastata ausalt ilma kartmata
negatiivseid tagajargi. Multikultuursed uuringud niitavad, et seisukohad to6kiusamisest ning
selle tolereerimine erinevad piirkonniti, mistdttu tuleb materjali ning tulemusi analiiiisida
lahtudes, et ka tookiusamise mdju ning faktorid tootajate heaolule erineb.

21. sajandil ei piisa kasumi teenimiseks ainuiiksi organisatsiooni olemasolust,
méidravaks teguriks on saanud motiveeritud ja pithendunud organisatsiooniliikmed. Kiiresti
muutuvas lihiskonnas on oluline, et ka organisatsiooni oleks iiles ehitatud vdimelisena
koheselt ennast modifitseerima vastavalt olukorrale. Aastate jooksul on mdistet “kultuur”
organisatsiooni kontekstis maaratletud erinevatel viisidel. 1948. aastal defineeris Herskovits
kultuuri laiema kontseptina, kui inimeste poolt loodud tihe iithiskonnaosana (viidatud Child,
1949 vahendusel). Paar aastat hiljem t5i Meade (1953) vilja organisatsioonikultuuri ithe
tegurina jagatud kditumismaneerid ning sellest hetkest alates on kasutatud kultuuri mdiste
defineerimisel nende kahe késitluse kombinatsiooni (viidatud Morcos, 2018 vahendusel).
Organisatsioonikultuur v3ib edendada voi pérssida kolleegide koostddd, informatsiooni ja
teadmiste vahetamist ning tookeskkonna avatust (Szczepanska-Woszczyna, 2014).
Organisatsioonikultuuri edendamine saab alguse iga tootaja toetamisest ja julgustamisest
otsida ebatraditsioonilisi lahendusi eesmirkide ja probleemide lahendamiseks.

Organisatsioonikultuur on kogum organisatsiooniliikmete véartustest ja uskumustest,
mida tihiselt jagatakse ning millest organisatsioon ldhtub oma igapievases tegevuses. Azhar
(2003) madratleb vaartuse maistet kui eeldusi ideaali kohta, mille poole isik piitidleb. Samuti
toob ta vilja, et tdekspidamiste all mdeldakse eeldusi reaalsuse kohta, mida aja jooksul
kogemuste kaudu isik on omaks votnud. Robbins (1986) kisitleb organisatsioonikultuuri all
aga suhtelisi ettekujutusi, millel on iithised omadused, kuid mille jérgi on voimalik {iht
organisatsiooni teistest eristada. (viidatud Ng’ang’a & Nyongesa, 2012 vahendusel)
Organisatsiooni vadrtused on uskumused ja ideed eesmarkidest, mida organisatsiooniliikmed
peaksid Idpptulemusena taotlema ning millise kditumisega need seatud eesmérgid tuleks

saavutada. Schein (Schein, 2004) defineerib erinevalt kahest eelnevast autorist
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organisatsioonikultuuri kui mustri jagatud baasteadmistest, mis olid lahendatud iihise grupi
poolt vilisel kohanemisel ning organisatsioonisiseselt integratsioonil ning mis toimisid
piisavalt histi, et neid teadmisi kanti edasi uutele liikmetele kui korrektse viisina tekkivatele
probleemidele ldheneda.

Organisatsioonikultuuri teooriad annavad voimaluse mdista ja lahendada
to0kiusamise stigavamat olemust, porates tdhelepanu organisatsiooni struktuurile ning
protsessidele, mis voimaldavad negatiivsete mdjudega olukorra teket (Salin, 2003). Schein
(Schein, 1984), Salin (2003) ning Twale ja Luca (Twale & Luca, 2008) on oma varasemate
uuringutega piitidnud seletada, miks teatud iihtsema ning labimdelduma kultuuri ja
sisekliimaga organisatsioonid soodustavad todkiusamise leviku vihenemist. To0kiusamist on
tihtipeale voimalik tdoestada vaid inimsuhete kaudu ning need voivad areneda ning kujuneda
aja jooksul organisatsioonikultuuri erinevate elementide baasil (Persky, 2018).
Organisatsioonis vdivad to6tajad tajuda tookiusamist erinevalt, samuti voib arusaam, mida
peetakse tookiusamiseks ja mida mitte, varieeruda too6taja kultuurilisest taustast, mistottu on
hidavajalik organisatsioonikuluuris kujundada tihiselt moistetavad normid ning
aktsepteeritav kditumisviis.

1.2. Tookiusamise vormid ja seosed organisatsioonikultuuriga

Kiusamine vdib olla aktuaalsem teema tookeskkondades, kus juhtkonnal puudub
vastav kompetents antud olukorraga tegeleda, valitseb sotsiaalne ebavordsus ning madal
moraalitunnetus, mis tolereerib ebaeetilist kohtlemist. Lisaks, kui tootajate eesmérgiks on
ainult masinlikult juhtkonna poolt seatud eesmérkide saavutamine ja kui varvatakse
agressiivsete tunnusega tootajaid, tekib potentsiaalsemalt tookiusamist taluv
organisatsioonikultuur (Gumbus & Meglich, 2012). To6tajate kokkupuuted stressiga,
labipdlemisega ja tookeskkonnaga rahulolematusega voivad tekitada kestvaid negatiivseid
emotsioone, nagu viha, depressioon ja agressioon (Ladebo et al., 2008). Negatiivsete
emotsioonide osakaal suureneb, kui totajad tajuvad, et miirgist organisatsioonikultuuri ning
juhtkonna iikskdiksust olukorra vastu.

Sellises olukorras voib tunduda, et organisatsioon toetab tookiusamist, soodustades
sagedamini tootajate agressiivsemat kditumist (Vigoda-Gadot, 2002). Ladebo jt. (2008)
jéreldavad, et organisatsioonid saavad parandada tdo6tajate arusaama ja teadlikkust eetilisest
kditumisest ning sellega suurendada t66ga rahulolu ja vihendada probleeme, mis voivad
poOhjustada negatiivseid emotsioone todkaaslaste vastu. Seetdttu on oluline mdista, millist
rolli organisatsioonikultuur méngib ning teada, et otsused, mis on langetatud teadmatult

voivad mojutada organisatsiooni edu ning kaasa tuua mitmeid negatiivseid tagajirgi. Hea ja
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toimiv organisatsioonikultuur ei tdhenda ega taga siiski kohest edukust, kuid varasemate
uuringute pohjal organisatsioonid, kellel on {ihtsed eesmérgid, on konkurentidest peaaegu
alati paremini hakkama saanud (Ng’ang’a & Nyongesa, 2012).

Negatiivseid tegevusi on voimalik liigitada suhete ja iilesannete alusel kolme
tookiusamise kategooriasse: toOalane, flilisiline ja psiihholoogiline kiusamine. T66kohast
tulenevad mojutegurid on eelduseks tooiilesannetel pohinevale kiusamisele. To6alase
kiusamise kontekstis (Tabel 2) on eesmirk kellegi teise ametipositsiooni kahjustamine
tdidetamatu tdhtaegade ja todlilesannete mddramisega (tootaja jaoks alla tema padevust voi
ebameeldivad iilesanded), vajaliku teabe varjamise, liigse jirelevalve ning pohjendamatu
avaliku kriitika kaudu (Baillien et al., 2016; Caponecchia et al., 2020; A. Goodboy et al.,
2017; Park et al., 2020). Park et al. (2020) peab to6alaseks kiusamiseks ka sunniviisilisi
iletunde ja mitte digeaegsete puhkuste voimaldamist toGtajatele. Nii suureneb iiletotamise
riski. Todalane kiusamine esineb organisatsioonis peamiselt vertikaalselt, toimudes
hierarhiliste tasandite vahel (iilemuselt alluvale voi vastupidi). Igasugune suhtlus to6alaselt,
mille tulemusena tiks osapool tunneb, et tulemus on ebadiglane, tekitab pettumust ning
negatiivseid tundeid (viha, drritus, ndrdimus), mis vdivad viia tddagressioonini (Dupré &
Barling, 2003). Tulemus ajendab mittesoovitud olukorra eest kitte maksma selle eest
vastutavatele inimestele.

Varasemates uuringutes on leitud tugevaid seoseid tooga seotud kiusamise ning
hierarhilise organisatsioonikultuuri vahel. Suurema voimudistantsiga organisatsioonis
aktsepteeritakse inimestevahelist ebavordsust ning leitakse, et kdigil ei pea olema samad
oigused. Mitmesugused isikuomadused, nagu arrogantsus, impulsiivsus, manipulatiivsus, voi
spetsiifiliste omaduste kombinatsioonid, suurendavad tookiusamisega kokkupuutumise ohtu
(Einarsen, 1999). Hierarhilist kultuuri iseloomustab ka tugev kontroll ning pidev
rivaalitsemine organisatsioonisiseselt (Pilch & Turska, 2015). Liiga ranged organisatsiooni
kontrollvaartused (distsipliin, jarelevalve, ebavajaliku ning piiravad reeglid) parsivad
tootajate motivatsiooni ning vastastikust usaldust juhtkonna ja alluva vahel (Szczepanska-
Woszczyna, 2014). Yuseon ja Kang (2016) leidsid oma uuringus, et hierarhiale orienteeritud
organisatsioonikultuur oli ainuke, mis tdstis mérgatavalt tookiusamise esinemise ohtu
vorreldes teiste kultuuritiitipidega. Samuti tuli samasuunaline seos vilja Piltchi ja Turska
(2015) uuringus. Tulemused toetavad arusaama, et tookiusamise levik on soodustatud
vaikimisi organisatsioonis, kus rakendatakse tsentraliseeritud juhtimispohimotet
(tippjuhtkond jdlgib igapédevaselt alluvate tegevust, otsuseid votab vastu vdike rithm inimesi)

ning kus austatakse reegleid ja voimu diguspérasust (An & Kang, 2016).
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Valitakse to6tajaid, keda on kergem hirmutada voi kes on kinnisema isiksusega, mis

voimaldab kiusajal varjatult manipuleerida, jattes mulje, et t06 tagajarjed on ohvri enda

pohjustatud (Notelaers et al., 2011). Kuid viide, et ohvriteks on alati ainult {iksikud ja

sotsiaalsete sidemeteta kolleegid, on miiiit ning kiusamise ohvriks vdivad sattuda ka

talendikad ning andekad todtajad, kes saavad mingil perioodil teistest rohkem tédhelepanu

kuna kiusajad tunnevad sellistes olukordades ennast alavédirsena ning soovivad varjatult

oonestada sihtmérgi t66 tulemusi. Kiusajad kdituvad omakasupiitidlikult ning vdivad ohvreid

valida lahtuvalt oma karjdiri edendamisest.

Tabel 2

Toéalase ja fiitisilise kiusamisvormid ning nende seos vddrtusdimensioonidega

Artikkel Artiklis vilja toodud to6kiusamise vormid
Goodboy et To6 liigne i Teabe Fiiiisiline i
al. (2017) jélgimine varjamine véadrkohtlemine
Gu(gtgzgt)al. Sihistamine ~ To6okoha agressioon - - Ahistamine
Samnani ja ) i i Liigne i
Singh (2016) tookoormus
Glambek et al. §.eksuaalne.
(2020) - - - - vadrkohtlemin
e
Annor ja Fiitisiline
Amponsah- - - - kallaletungimin -
Tawiah (2020) e
Park et al Sobimatute
(2020) ' tooiilesannete  Puhkeaja eiramine - - Ahistamine
andmine
Baillien et al. ) Konfliktide Teabe i i
(2016) tekitamine varjamine
Caponecchia t;ﬂggj{:ij}ie Voimatute Teabe Vigivaldne i
et al. (2020) . tihtaegade seadmine varjamine kéditumine
andmine
Nle(lzgr;g)t al - - - - Ahistamine

Too6le suunatud kiusamine

Fiusiline kiusamine

Vastavad OK
vaartuste
dimensioonid

Isikliku ja kollektiivse heaolu dimensioon;,
arenguvoimaluste dimensioon ja rakenduslik
dimensioon, kontrollvairtused (Dolan & Richley,
2006; Jaakson, 2009)

Majanduslik dimensioon, ja
inimlikkuse dimensioon (Abbott
et al., 2005; Strickland &
Vaughan, 2008)

Allikas: Artiklite pohjal autori poolt koostatud

Eesti ettevotete ja organisatsioonide juhtide seas Estonian Business Schooli poolt

1dbi viidud uuringute tulemusena selgub, et esmast tdhelepanu pdoratakse enda isiklikele

huvidele ja heaolule ning see jérele organisatsioonist véiljapoole ulatuvale mainele. Vihem

tahelepanu podratakse sisekommunikatsioonile ning oma tdotajate vajadustele. (Kooskora,

2012) Tohus sisekommunikatsioon on iiks hea tookeskkonna tugitalasid. Juhtide

tdhelepanematus ning hoolimatus voivad pohjustada aja jooksul téoeeskirjade ja info

moondumise. Sellises suhtekonfliktis jadb tookiusamine varjatuks, kuna to6tajad véldivad
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iiksteisega suhtlemist, mistottu peab kannatanud oma probleeme lahendama ainult oma
suutlikuse ning jouga.

Fiitisiline kiusamine on koige lihtsamini mérgatav, sest kahjustatakse ohvri keha voi
talle kuuluvaid objekte. Levinumad vormid (Tabel 2) on fiilisiline vdarkohtlemine (Annor &
Amponsah-Tawiah, 2020; Goodboy et al., 2017), seksuaalne vadarkohtlemine ehk ahistamine
(Glambek et al., 2020; Gupta et al., 2020; Nielsen et al., 2020; Park et al., 2020) ja végivald
(Caponecchia et al., 2020). Kehalise vaiarkohtlemise alla loetakse igasuguseid fiiiisilisi
riinnakuid, nagu tdukamine, 160mine, teise inimese litkumise takistamine, karjumine.
Kiusamist soodustavad ebasobilik juhtimine, puudulik ja kehv tookorraldus,
organisatsioonikultuur ning tookeskkond (Samnani & Singh, 2016). Mittekdlbeline juhtimine
aitab kaasa kiusamise sagenemisele, sest tookeskkonnas ei peeta iseenesest seda eetiliselt
sallimatuks kéitumiseks ning selle vastu ei rakendata vajalike meetmeid.

Organisatsioonis, kus hinnatakse todtajate vaértust ebavordselt voi kus voim on
jaotunud ebaiihtlaselt, on soodustatud fiiiisilise kiusamise vormide avaldumine. Kiusamist
vOib avalduda organisatsioonides, kus teiste viisidega ning vidheste ressurssidega ei suudeta
olukorda kontrolli all hoida. Kiusamine toimub seni kuni reeglitest enam {ile ei astuta,
lootuses, et jargmine kord enne mdeldakse kui reeglitest iile astutakse (Vilas-Boas, 2019).
Sealjuures aga ei moelda, et endi tegevus on samuti reeglite vastane ning ise kiitutakse
samamoodi. Samuti

Fiiiisilise kiusamise liks aktuaalsemaid vorme iihiskonnas on seksuaalne
vadarkohtlemine, mis hdlmab soovimatuid verbaalseid (seksuaalse alatooniga ebasobivad
kommentaarid, pealetiikkivad kiisimused eraelu kohta) ja fiiiisilisi (soovimatud puudutused,
ahistamine) tegevusi, mis panevad inimese ebamugavalt tundma. Kdige enam on
raporteeritud seksuaalsetest vddrkohtlemise juhtumitest majutus- ning toitlustustdostuses,
millele jargnevad jaeckaubandus- ning tootmistdostused. Juhtumid hdlmavad valdavalt
madalapalgalisi ning naisi. (Frye, 2017) Vahetuspdhine (Quid pro quo) seksuaalne
ahistamine v4ib avaldudes véljapressimisena mingi hiivise voi soosingu saamiseks todl.
Vahetust kiisitakse otse vo1i sellele vihjates, niditeks tookoha sdilimisele voi ametikdrgendust,
lisahiiviseid ja soodustusi pakkudes. (Hejase, 2015) Sellegipoolest esineb organisatsioonis
fiitisilisi vaarkohtlemise juhtumeid vihe kuna riinnakud on seaduse poolt
kriminaalkaristatavad ning toendid riinnaku toimumisest on tavaliselt selgesti mérgatavad.

Psiihholoogilise kiusamise vormid (Tabel 3) koosnevad eelkdige otsestest voi
varjatud verbaalsest riinnakutest sihtmérgi suunas. Peamised kolm alakategooriat on kohatud,

solvavad ja pilkavad mérkused (Goodboy et al., 2017; Gupta et al., 2020; Park et al., 2020;
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Samnani & Singh, 2016), ignoreerimine ja sotsiaalne isolatsioon (Annor & Amponsah-
Tawiah, 2020; Goodboy et al., 2017; Samnani & Singh, 2016) ning tagarddkimine ja
kuulujutud (Annor & Amponsah-Tawiah, 2020; Baillien et al., 2016; Caponecchia et al.,
2020; Goodboy et al., 2017). Samnani ja Singh (2016) ning Caponecchia et al. (2020) toovad
ainukestena vilja, et ka pohjendamatu kriitika langetab sihtmérgi motivatsiooni ning
eneseusku. Kriitika eesmérk on olla edasiviiv ja konstruktiivne, andes tagasisidet, kuidas
kaaskolleeg saaks oma tooiilesandeid paremini sooritada edaspidi (Rao, 2020). Hea kriitika
omadus on objektiivsus, kui aga tuginetakse hetkeemotsioonidel ning kritiseeritakse pigem
inimest ennast, kui tehtud t66d, on tegemist hoopis pilkamisega.

Gupta et al. (2020) podrab psiihholoogiliste kiusamisvormide vélja toomisel
tahelepanu iildisele ebaviisakusele. Uldjoontes eksisteerib iihiskonnas sotsiaalne
kaitumisnorm, kuid antud vormi piirid voivad muutuda erinevates olukordades ja
seltskondades. Konfliktid tekivad, kui inimesed ise pole teadlikud, et teisi kolleege voib tema
jaoks normaalne kditumine héirida. Eetilised véartused (ausus, austus ja vaérikus) voi mitte
eetilised (tagarddkimine, kuulujuttude levitamine, solvamine) kanduvad edasi ja leiavad
Kinnitust kultuuris inimsuhete kaudu.

Teine psiihholoogilise kiusamise vorm, mida praktiliselt iikski teine autor peale
Caponecchia et al. (2020) eraldi vélja pole toonud, on diskrimineerimine vanuse, soo,
rahvuse, usu, seksuaalse orientatsiooni voi veendumuste tottu. Kditumist loetakse
diskrimineerimiseks, kui pohjendamatult koheldakse inimest ebavordselt (Lippert-
Rasmussen, 2013) ning hinnangute tegemisel ldhtutakse stereotiiiipsetest negatiivsetest
arvamustest mitte individuaalsetest olukordadest. Praktikas on mitmeid olukordi, kus on
keeruline vahet teha diskrimineerimisel ning digustatud erineval kohtlemisel. Erandina ei ole
tegemist diskrimineerimisega, kui t66 sooritamiseks on vajalikud kindlaid isikuomadusi ning
kui hiivised, teenused, tooted vdi enesearendamisvdimalused on spetsiaalselt loodud teatud
gruppidesse kuuluvate isikute jaoks (Riigikogu, VordKS, 2017).

Eesti Avatud Uhiskonna Instituudi uuringud niitavad, et Eesti todturul levib
vanussurve, mis loob baasi diskrimineerimisele. K&ige kindlamini tunnevad ennast 20-
39.aastased, sellest sihtgrupist nooremad ja vanemad on vihem konkurentsivdimelised ning
torjutud. Loomulik arvamus, et 50+ vanusegruppi koheldakse halvemini to6turul, kui
nooremaealisi, on inimeste seas levinud ning tundub kui sotsiaalse negatiivse stereotiitibina.
(Pettai, 2018) Kdikide vanusegruppide vordvéérse kohtlemiseni joudmisega tegelevad paljud
riigid juba igapdevaselt, kuid tegemist on aeglase protsessiga, mis nduab eelkdige inimeste

maotteviisi muutust.
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Tabel 3

Sotsiaalse ja psiihholoogilise kiusamisvormid ning seos vddrtusdimensioonidega

Artikkel Artiklis vélja toodud to6kiusamise vormid
Goodboy etal. Ahvardamine Alandamine  Ignoreerimine Tagarddkimine KUUI.UJUtFUde
(2017) levitamine
Gupta et al. Kattemaksmin Solvamine i Ebaviisakas i
(2020) e kaitumine
Samnani ja - Solvamine Isoleerimine Kritiseerimine -
Singh (2016) ja viltimine
Glambek et al. i Halvustamine i Heidikuks i
(2020) tembeldamine
Annor ja Verbaalne Sotsiaalne e Kuulujuttude
Amponsah- i agressioon isoleerimine Kritiseerimine levitamine
Tawiah (2020)
Park et al. " . . Sarkastiliste Vaenulik
(2020) Ahvardamine Alandamine mérkuste tegemine suhtlemine
Baillien et al. i i i i Tacariikimine
(2016) &
Caponecchia et n: . Pohjendamat S L Kuulujuttude
al. (2020) Sdimamine ou - Diskrimineerimine levitamine
kritiseerimine
Nielsen et al. Vaimne Kollektiivist Verbaalne
(2020) i O0nestamine  viljatdrjumine véadrkohtlemine i
Vastavad OK Suhete heaolu véirtusdimensioon, eetiliste vaartuste dimensioon, vaarikuse ja
vadrtuste eneseteostuse dimensioon, vastastikkuse aususe dimensioon (Dolan & Richley, 2006;
dimensioonid Jaakson, 2009; Strickland & Vaughan, 2008)

Allikas: Artiklite pohjal autori poolt koostatud

Kirjanduses on uudse psiihholoogilise vormina lisandunud kiiberkiusamine, mis on

levinud mérkimisvéérselt juba koolidest ka teistesse organisatsioonidesse ning ettevotetesse.

Kiiberkiusamine on defineeritud, kui elektroonilise sidetehnoloogia kaudu toimuv agressiivne

suunatud kditumine, kuhu fiitisiliste vOoimete haarded ei ulatu (von Marées & Petermann,

2012) - dhvardavad sdnumid, ndusolekuta isiklike dokumentide ja vestluste edastamine

kolmandatele osapoolele. Inglismaal Nottinghamis 2016.aastal 1dbi viidud uuringus selgus, et

8 inimest 10-st on sattunud kiiberkiusamise ohvriks viimase poole aasta jooksul ning nddalas

kannatab 14-20% to6tajatest kiiberkiusamise moju all (Coyne et al., 2017). Sarnaselt

traditsioonilise to0kiusamisele on kiibermaailmas toimuv terroriseerimine seotud voimu,

inimeste vaheliste suhetega ja kontrolliga. Kiiberkiusamise sageduse méiratlemine on

kordades keerulisem, kuna kogu tegevus (tekstsonumid, pildid, videod) talletuvad interneti

jaadavalt ning neid on vdimalik iga hetk uuesti vaadata, uuesti lugeda ning saata (Durr,

2019). Teine erinevus on kiusaja ja ohvri vahelises jouvahekorras, kus niiiid on kiusajal

voimalus anoniiiimselt ning ka véljaspool to6aega tegutseda, mistottu on sihtmargil viga

keeruline kiusamise eest pogeneda.

Tookiusamise vormid saavad organisatsioonis levida vaid juhul, kui vilja pole

kujunenud jatkusuutliku eetilist organisatsioonikultuuri. Ténapédeval valivad inimesed aina
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rohkem endale to6kohta just organisatsiooni véartuste ning tookeskkonna pdhjal. Kodige
vihem esineb tookiusamist lilesannetele orienteeritud organisatsioonikultuuris, kus
prioriteetideks on produktiivsus ja organisatsiooni tihised eesmérgid, ning suhtele
orienteeritud organisatsioonikultuuris, kus tootajatevahelised suhted pdhinevad austusel ja
usaldusel (Pilch & Turska, 2015; Tambur & Vadi, 2012). Samuti v3ivad organisatsiooni
véartuste dimensioonid anda aimdust, milline téokeskkond to6tajate ees ootab.

Abbott et al., (2006), Dolan ja Richley (2006) ning Strickland ja VVaughan (2008)
esitasid kolm iildisemat dimensiooni: organisatsiooni eluvajalikud vaartused, eetilised
védrtused ja heaolu vaértused. Minimaalselt kehtestatud vaértused pole aga piisavalt
paindlikud, et tagada turvaline tddkeskkond. Uhtekuuluvustunde ning koostdd puudumisel
suureneb tdole suunatud kiusamise oht, kuna tekib organisatsioonikultuur, kui igaiiks on
ainult enda eest véljas. Killustunud organisatsioonikultuur pidurdab organisatsiooni
efektiivsust ning voib tekitada organisatsioonisisest konkurentsi.

Varasemad uuringud viitavad ka sellele, et tookiusamist esineb eelkdige sellistes
organisatsioonikultuuris, kus on kombeks langetada kiiresti hinnangulisi otsuseid, levib
ebaausu ning kus to6tajad tunnevad, et peavad valima endale olukordades poole (Namie &
Namie, 2009). Hofstede (2011) toob iihe organisatsioonikultuuri mddtmena vélja ebakindluse
véltimise (uncertainty avoidance, UA), mis viitab to6tajate soovile leida tookeskkonnas
stabiilsus ning traditsioonid. Tugevates UA kultuuriga organisatsioonides voivad
ametikorgendused pdhineda tdotaja staazil voi vanusel ning selliseid kultuure voib
negatiivselt iseloomustada tugev tolerantsuse puudumine (Pheko et al., 2017). Nii téoalane,
fiitisiline kui ka psiihholoogiline kiusamine v3ib tulla oma kolleegide poolt vdi ka teatud
juhtudel viljastpoolt organisatsiooni (kliendi, tarnija, varustaja voi koostodpartneri poolt).

Inglismaa ja Walesi riikliku ametiiihingute kongressi kiisitluse kohaselt on vihemalt
pooled vastanutest kogenud organisatsioonivilist kiusamist kolm v3i rohkem korda oma t66
jooksul. Aasta jooksul on kaks kolmandikku pidanud tegelema verbaalse kiusamisega ning
46% vastanutest on kokku puutunud ka fiitisilise kiusamisega. Kiisimustikule vastas iile 4500
tootaja. (Trades Union Congress, 2019) Tootajad, kes igapdevaselt suhtlevad ning puutuvad
kokku avalike tooiilesannetega, kes alles on t66d alustanud (puudub piisav tookogemus) ning
kes on madala staatusega positsioonidel, langevad tdendolisemalt kiusamise ohvriteks.

1.3. Tookiusamise tagajirjed ja organisatsioonikultuuri roll tookiusamise ennetamises

Cowan ja Fox (2015) leidsid oma uuringutes, et tookiusamise ennetamise ja selle
vastu voitlemise plaani olemasolu on ddrmiselt oluline, mistdttu nii tdootajate kui ka

tooandjate kaitsmiseks on ennetusmeetmete kasutuselevott muutunud véltimatuks. Scheini
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(2004) organisatsioonikultuuri teooria jargi tahendab kultuur stabiilsust, kujutades tiksmeelt
organisatsiooniliikmete seas. Ta on seisukohal, et organisatsioonikultuur ja eestvedamine on
omavahel seotud sarnaselt nagu miindi kaks kiilge (Schein, 2004). To6kiusamise ennetamine
saab jarelikult alguse organisatsiooni todkorralduse ning reeglite sétestamisest. Tookiusamise
viltimise eeskirjad peavad olema konkreetsed eesmérgid ning viljundid, kehtides erineva
raskusastmega juhtumite korral.

Tihtipeale on to0kiusamist vaadeldud ainult iiksikisikulise probleemina, kuid paljud
teemat késitlenud autorid ja uurijad on tdestanud ka todkiusamise kui organisatsiooni
probleemina, mis hdlmab kdiki organisatsiooni tasandeid (Ferris et al., 2018). Kiusamise
tulemusena langeb organisatsiooni produktiivsus ning suutlikus kuna sihtmaérgil on iihe
viahem energiat maksimaalselt oma t60sse panustada. Téokiusamise ohvriks langemine voib
pohjustada fliiisilisi ning psiihholoogilisi terviseprobleeme, milleks vdivad olla drevus, stress,
uneprobleemid, depressioon ja madal enesehinnang (Samnani & Singh, 2016). Vigivalla all
kannatavatel to6tajatel puudub voimalus teha oma t66d maksimaalselt oma vdimete piires.
T66 tegemine on rohkem aegandudev kuna kannatanu on okupeeritud kdrvalise olukorra
lahendamisega, piiiides samal ajal ennast kaitsta, kiusajat viltida ning uusi tugivorgustikke
luua. Organisatsioon saab kiusamist ennetada luues mitmekiilgsed vaartused, mis tagavad nii
isiku kui kollektiivi heaolu, vastastikuse austuse ning

Sihtmairgid tunnevad isoleeritust kolleegide poolt, tundes enda abituna ning jouetuna.
Paljud pikaajalist kiusamist kannatanud t66tajad voivad pddeda posttraumaatilist stressihéiret
(PTSH), mille siimptomiteks on siindmuse korduv ldbielamine enda métetes, dudusunenéod,
emotsionaalne tuimus, vodrandumine teistest, huvi kadumine ning keskendumisraskused
(Einarsen, 2005). PTSH vaib avalduda ka traumaatilist siindmust pealt ndinud kolleegidel,
kes hiljem siitimepiinu tunnevad. Olukorra taas ldbielamised ja sellega esile tulevad
emotsioonid on alati negatiivsed (kurbus, hirm, viha). Seisundiga toime tulemiseks véldivad
kannatanud edaspidi sarnaseid olukordi, soodustades antisotsiaalse kditumise teket, kus enam
ei suhelda ka soprade ja ldhedastega.

Keskmiselt 57% teadaolevatest ohvritest kogeb PTSH nahtusi (Nielsen et al., 2015).
Traumajirgsed stimptomid soltuvad kogetud vadrkohtlemise intensiivsusest ning sagedusest.
Organisatsiooni juhtkonnal tuleb arvestada, et kannatanud voib vétta endale taastumisaja,
mistottu tuleb otsida lithikese etteteatamisajaga ajutisi asendajaid. Uute tootajate virbamine
ning viljakoolitamine on organisatsiooni jaoks nii ajaline kui materiaalne lisakulu.
Sihtviarbamisega kaasnevad ka varjatud kulud, varasemad planeeritud iilesanded, liikkkuvad

edasi voi jddvad saavutamata aja kitsikuse tottu. Tookiusamise eest on 10ppvastutaja ettevote.
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Organisatsioon peab valmis olema ka vajalike kannatanu tervishoiu teenuste eest tasuma voi
mingil madral kompenseerima tehtud kahju. (Dupré & Barling, 2003)

Selleks, et ennetada tookiusamise jaoks soodsa keskkonna teket, saavad juhid
rakendada organisatsioonikultuuris erinevaid kiusamisvastaseid poliitikaid. To0kiusamise
vastaste poliitikate reaalne tajumine organisatsioonis aitab adresseerida kiusamise levikut ja
selgelt piiritleda kiusamise all késitletavad negatiivsed hoiakud ning kombed. Tédiendavalt
annab poliitika rakendamine vilja tuua too6taja jaoks sammud, mida vajadusel jargid, kui ta
tunneb, et on sattunud kiusamise ohvriks. (Ferris et al., 2018) Uhe meetodina on kirjanduses
ning varasemates uuringutes vilja toodud nulltolerantsi poliitika.

Skiba ja Peterson (Skiba & Peterson, 1999) on defineerinud nulltolerantsi kui
meetodi, mis nditab tdisleppimatust teatud kditumise voi olukorra suhtes, olenemata
kaasosaliste vanusest. Nulltolerantsi poliitika voib olla efektiivne abivahend julgustamaks
kaastdotajaid kiusamise vastu vélja astuma ning nditamaks, et kiusaja on teadlik on
vastuvOetamatust kaitumisest (Weston, 2019). Organisatsiooni majanduslikust vaatepunktist
aitab nulltolerantsi poliitika rakendamine vihendada kulusid, mis vdivad hiljem ohvri
taastumisprogrammidega kaasneda, kuna organisatsioon on omalt poolt loonud koik eeldused
turvaliseks tookeskkonnaks

Vaatamata koikidele positiivsetele aspektidele, mis toetavad nulltolerantsi poliitika
implementeerimist, tuleb arvestada, et uute lisapoliitikate rakendamine ei rikuks todtajate
Oigusi ning seniseid organisatsiooni vaartusi. Lucero ja Allen (2006) mérkasid, et liiga karmi
poliitika rakendamine voi valesti esitlemine td6tajatele voib tekitada hoopis lisapingeid
tootajate ja juhtide vahel. Probleemikohtadena on vilja toodud ka nulltolerantsi definitsiooni
puudulikkus, poliitikast tulenevad liiga kdrged ja saavutamatud standardid ning toimivus
organisatsioonikultuuri parandamises (Stockdale et al., 2004). Oluline on saavutada
organisatsioonikultuuris tasakaal, et mdtlematute taktikate rakendamine ei suurendaks
tookiusamise ohtu

Ebasoodne ning puudulik t66 dhkkond tekib, kui todtajad tunnevad ennast onnetult.
Lopptulemusena kaotab suur osa ohvritest oma téokoha, kas vabatahtlikult, stressi ning
jatkuva kiusamise tottu, voi tahtmatult (Namie & Namie, 2009). Samal ajal véivad pidavalt
negatiivsete emotsioonide all kannatavatest to6tajatest kujuneda tulevikus potentsiaalsed
uued Kiusajad, ndhes voimalust selle kaudu oma heaolu tdsta. Varasemate traumade tdttu on
nende sotsiaalsed oskused vidhenenud ning seni endale hoitud emotsioonid elatakse teiste peal
vélja. Suurbritannias 1dbi viidud uuringu tulemused kajastavad, et 78% vastanutest on

végivalla toiminguid td6kohas korvalt ndinud, kuid ainult 53% juhtunutest on tulnud
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avalikuks (Krug et al., 2002). Tunnistajate konflikti kaasamine toimub hirmu kaudu, kus voib
tekkida sotsiaalses keskkonnas draandja tunne, mistottu korvalseisjatel puudub julgus
vahejuhtunust teada anda, aidates mitteteadlikult sellega kiusajat (Upton, 2010). Lisaks
voivad kolleegid tajuda ohtu ise sarnaste riinnakute ohvriks sattuda.

Enne karmimate meetmete ellu viimist voib aidata ka kollektiivis vajalike
teemakohaste koolituste korraldamine, mille kdigus kogetakse praktiliselt, kuidas olukordasid
dra tunda ning vastutustundlikult reageerida. Véljadpe tagab meetmete kiire rakendamise
ning annab todtajatele enesekindluse. (Ferris et al., 2018) Viagivald ja ebasiimpaatne
kditumine eksisteerivad ainult seda sallivas keskkonnas ja kultuuris. To6tajatele peab olema
tagatud konfidentsiaalsus kaebuste esitamisel ning informatsiooni isiklikke detaile ei edastata
juhtumiga mitte seotud isikutele, kui ei lepita eraldi teisiti kokku. Varbamisel tuleks teostada
kindlasti taustauuring uutele tootajatele (parast todpakkumise vastuvotmist), et tuvastada
voimalik végivaldne minevik. Avatud sisekommunikatsioon juhtkonna ning alluvate vahel
aitab luua tookeskkonna, kus todtajad on veendunud, et nende pretensioonid voi mérkused on
alati arvesse voetud ning neile on digesti reageeritud.

Mida aeg edasi, seda rohkem on joudnud kiusamisjuhtumid ka avalikult
sotsiaalmeedia kanalitesse. Tookiusamise tagajargi teadvustades, selgub tdsiasi, et
organisatsiooni jaoks on kiusamine véga suur probleem, mis ei piirdu ainult to6tajate
omavahelise suhtlusega, vaid mojutab ka organisatsiooni majanduslikku olukorda ning
tleiildist tookeskkonda kontrastilaselt. Selleks tookiusamist ennetada on vaja tunda
organisatsioonikultuuri, osata ndha murekohti ja analiiiisida tekkepohjuseid. Organisatsioonis
on oluline meeles pidada, et kdik vastutavad ohutu ning meeldiva téokeskkonna loomise ja
sdilimise eest. Organisatsioonilised ennetus- voi tegevuspoliitikad identifitseerivad
organisatsioonilitkmete jaoks dra koik ressursid, mis on nende jaoks vastavates olukordades
kéttesaadavad ning kust on vdimalik abi saada

2. Empiirilise uuringu tulemused ja analiiiis
2.1. Uuringu libiviimine, metoodika ja valimi kirjeldus

Kéesoleva bakalaureuset6o eesmérgiks on teha kindlaks organisatsioonikultuuri ning
tookiusamise vormide esinemise Seosed. Labiviidava uuringu protsess koosnes esmalt
uurimismeetodi valikust ning seejérel valimi moodustamisest, andmete kogumisest,
tootlemisest, analiiiisist ja tolgendamisest. Kvalitatiivsetest uurimismeetoditest on levinud
intervjuud ja arenguvestlused, mille jooksul t66taja saab ohutus keskkonnas avalda oma

motteid ja arvamusi. Erinevate tdotajate lugude kaudu selgub 16puks terviklik pilt olukorrast.



TOOKIUSAMISE ESINEMINE JA SEOSEID ORGANISTASIOONIKULTUURIGA 20

Teine voimalus on vaatlused, mille abil juht saab kontrollida, kas t66tajad peavad end iileval
nii, nagu nad véidavad.

Kéesoleva t66 andmed koguti kvantitatiivsel uurimismeetodil. Kiisitluse pohjal on
voimalik vilja tuua statistilised iildistused, kuid puudusena jddvad avamata vastused “miks”
ja “kuidas” (Vissak, 2010). Kiisitluste tugevuseks on andmete kogumise kiirus vorreldes
intervjuudega ning samuti sélitavad need vastajate anoniiiimsuse, tagades riskantsete teemade
puhul vastajate aususe ning avatuse.

Kiisimustik koosnes 57 kiisimusest, millest oli iiks avatud kiisimus ning tilejaédnud
suletud kiisimused. Kiisimused oli jaotatud kolmeks teemablokiks: sotsiaaldemograafiline
informatsioon (vanus, sugu, haridus, positsioon organisatsioonis), organisatsioonikultuur ning
tookiusamine. Organisatsioonikultuuri osa pdhineb CEVMS-SF (Corporate Ethical Virtues
Model Scale-Short-Form) kohandatud versioonil (Kapteini lithendatud 32-kiisimusest
koosnev CEV mudel), kus on sdnastatud organisatsiooni eetilise kultuuri normatiivsed
kriteertumid. Kiisimuste tulemused vdimaldavad analiiiisida kaheksat organisatsioonikultuuri
tegurit: selgus, juhendajate tihildus, juhtimise {ihtsus, teostatavus, teostatavus, labipaistvus,
arutlusvoime ja karistatavus. (Kaptein, 2007) See on kasulik ning efektiivne tooriist, millega
saab hinnata juhtide poolt organisatsiooni eetilise kultuuri. Kuna téokiusamise avaldumine
tookeskkonnas ja kiusamise intensiivsus sdltuvad eelnevalt nimetatud organisatsioonikultuuri
teguritest, on valitud CEVMS-SF kiisimustik sobilik téokiusamise uurimiseks. Originaalne
Kapteini CEV vorm koosneb 58-st kiisimusest. Vastajatel palutakse hinnata Linkerti 5-
pallilisel skaalal, kus iihik 1 tdhendab, et vastaja ei ndustu iildse esitatud véditega ning tihik 5
véljendab tdielikku ndustumist.

Sealhulgas toi Kapten (2008) CEVMSi kasutamise juures vilja kaks olulist piirangut:
valideerimise vajaduse erinevates kultuurides ning piiratud iihtiva ja diskrimineeriva
esinemise tdendid. Ainult iihe kultuuri pdhjal vélja to6tatud uurimuse skaala murekoha toob
diferentseeritud assotsiatsioon teoorias eelnevalt juba 1973. aastal vilja ka Ameerika
sotsioloog Sutherland (Sutherland & Insko, 1973). Nimelt erinevad grupid ning koosseisud,
kellel on erinevad kultuurid, moodustavad mitmeid iiksteisest erinevaid iihiskondi. Inimese
kditumisele seatud ootused tekivad korduvast kokku puutest ning suhtlusest teisest kultuurist
périt inimestega. Kaitumismustrite tekkimisel normide kasvav sagedus (kui tihti ootused
realiseeruvad), kestus (kui kaua ootus piisib), tdhtsus ( kui varases elus ootus realiseerub) ja
intensiivsus juhivad ning suunavad inimese tegelikku kditumist. (DeBode et al., 2013)

Viimane kiisimuste grupp keskendub Negatiivsete tegevuste kiisimustiku (The

Negative Acts Questionnaire-Revised, NAQ-R) kohandatud versioonile ning koosneb 23
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kiisimusest. Keerukamad kiisimustikud pdhinevad Leymanni psiihholoogilise terrori loendil
(LIPT), mis kisitleb 45-46 kiusamise vormi viies suuremas kategoorias: enesevéljendus ja
suhtlemine, sotsiaalsed kontaktid, isiklik maine, tookord ja elukvaliteet, fiiiisiline tervis.
1995. aastal arendasid Einarsen ja Raknes vilja rahvusvahelisest kiisimustikust NAQ, mis
koosneb 48 kiisimusest, muudetud versiooni NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-
Revised), mis koosneb 22 aspektist ning 5-palli skaalal mdddetakse, kui sageli on vastaja
viimase kuue kuu jooksul negatiivset kaitumist kogenud. NAQ-R kiisimustik on koostatud
Norra teadlaste poolt Bergeni tilikoolis vastava kirjanduse uuringute ning ohvrite pikaajaliste
ahistamiste ja vdarkohtlemisjuhtumite avalduste pohjal. (Einarsen et al., 2009) Kiisimustiku
tulemuste pdhjal on vdimalik vélja selgitada negatiivsete tegude esinemine vihemalt viimase
kuue kuu jooksul enne uuringut ning saadud tulemused liigitatakse kolme mojuteguri alla.
Kaésitletavad mojutegurid on orienteeruvad t66 tulemuslikkuse kvaliteedile (t6oalane
kiusamine), inimese isiksusele (sotsiaalne ja psithholoogiline kiusamine) ja fiiiisilisele
hirmutamisele.

Muudetud kiisimustik sisaldab 22 viidet, mis on koostatud negatiivse ja ebaeetilise
kiitumise seisukohalt, mainimata moistet “ahistamine” voi “kiusamine”. Uuringus osalejad
hindavad viéidete esinemist sarnaselt eelmise kiisimustiku jaotisega Linkerti 5-pallilisel
skaalal (1 - mitte kunagi, 2 - vahetevahel, 3 - kord kuus, 4 - kord nédalas, 5 - iga pdev).
Viirtus 1 tdhendab, et vastaja pole viimase aasta jooksul kordagi nimetatud kditumist
kogenud ning véartus 5 tdhendab, et vastaja kogeb korduvalt ning jarjepidevalt negatiivseid
tegusi voi kditumist kaaskolleegide poolt. Lisaks on kiisimustikku 18ppu toodud tiks
lisakiisimus kiiberkiusamise olemasolu voi esinemise kaardistamiseks. Bakalaureuset66 jaoks
kasutatud autori poolt eesti keelde tdlgitud kiisimused on esitatud kdesoleva to6 lisana A.

Kiisitluse loomiseks kasutati veebipdhist Google Drive keskkonna kiisitlusvormi ning
tulemused eksporditi Excelisse ning andmete analiiiisiprogrammi IBM SPSS. Kiisimustiku
usaldusvédrsuse kontrollimiseks viis autor enne tulemuste analiiiisimist 14bi kiisimustiku
sisemise usaldatavuse kontrolli, et teada saada, kui suure tdendosusega on voimalik sama
tehnikat kasutades saadud tulemusi korrata. Sisemist usaldatavust véljendavat koefitsienti
Cronbach’i a (alfa) loetakse piisavaks kui a > 0.7 (Rdmmer, 2014). Nii CEVMS-SF kui ka
NAQ-R kohta leiti eraldi néitaja (iile kdigi kiisimuste) kuna tegemist on kahte eraldiseisva
kiisimustikuga. Negatiivsete tegevuste kiisimustik annab valemi alusel arvestades
standarditud Cronbachi kordaja a vaartuse 0.930 ning CEVMS-SF 0.954. Mdlemad kordajad
osutavad tugevale usaldatavuse, mis néitab, et tegemist on usaldusvaarsete kiisimustikudega

organisatsioonikultuuri ja kiusamise modtmiseks.
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Kiisimustik saadeti kahele erineva suurusega teenindussektori ettevottele,
suurettevotele (edaspidi ettevote A), kus tootajaid on iile 250, ning viikeettevotele (edaspidi
ettevote B), kus tootajate arv jai 10-49 vahele (Euroopa Komisjon, 2014). T66 teema
tundlikkuse tottu soovisid uuringusse valitud ettevotted jddda anontiiimseks ja seetdttu ei
tooda t60s vilja detailset infot ettevotete kohta. Uuring viidi 1dbi 2021. aasta martsi- ja
aprillikuus ning veebipdhine ankeetkiisitlus edastati ettevitete tootajatele tildise meililisti
kaudu. Kiisimustikule vastas 127 to6tajat, neist 105 ettevottest A ning 22 ettevottest B.

Tootajate tildised sotsiaal-demograafilised andmed on vélja toodud Tabelis 4.
Veebikiisimustikule vastanutest ei kuulunud keegi vanusegruppi “iile 70” voi
haridustasemega “pohiharidus”, mistdttu eemaldati edasisest analiiiisist need kaks
kategooriat. Ettevottest A vastasid aktiivsemalt mehed ning ettevottes B vastupidiselt naised,
mis vastab mdlema ettevotete tootajaskonna soolisele jaotusele.

Tabel 4.

Uuringus osalenud téétajate sotsiaal-demograafilised andmed

Sugu Ettevote A Ettevote B Kokku Osakaal
vastajaid vastanutest (%0)

Mees 69 8 77 60,6%

Naine 36 14 50 39,4%

Vanus

18-30 23 3 26 20.5%

31-50 62 14 76 59.8%

51-70 20 5 25 19,7%

Ule 70

Haridus

Pohiharidus

Keskharidus 38 5 43 33.8%

Korgharidus 48 15 63 49.7%

Kutseharidus 19 2 21 16,5%

Positsioon

To6line 61 10 71 55.9%

Spetsialist 16 3 19 14.9%

Keskastme juht 23 7 30 23.7%

Juht 5 2 7 5.5%

Allikas: Autori koostatud
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Valimi vanuselist jaotusest on néha, et kdige suurema osa molema ettevitte
vastanute seast moodustavad keskealised. Sellegi poolest saab erinevate tunnuste pohjal
Oelda, et tegemist mitmekesiste tookeskkondadega, kuna valimis on esindatud erinevad
vanusegrupid, nii mehed kui ka naised ning samuti erinevad haridustasemed. Mitmekesisus
rikastab organisatsioonikultuuri, kuid voib pSohjustada eripdlvkondade vahelisi konflikte.
Tulemusena vdivad tekkida vdiksemad omaette tegutsevad grupid, mis Killustavad
organisatsiooni kui tervikut.

2.2. Tootajate hinnangud organisatsioonikultuurile ja tookiusamisele

Kaéesolevas alapeatiikis antakse tilevaade CEVMS-SF ja NAQ-R kiisimustikul
pOhinevate uurimistulemuste analiilisist ning hinnatakse saadud andmeid. Kirjeldatakse,
kuidas hindavad vastanud praegust organisatsioonikultuuri ettevdttes ning analiiiisitakse,
milliseid negatiivseid tegevusi on vastajad viimase aasta jooksul kdige enam kogenud.
Faktoranaliiiisi eelduseks on valimi alampiiri vdhemalt 300 (Tabachnick & Fidell, 2007),
kuid kéesoleva uuringu valimi tulemus (n=127) on ligikaudu poole vidiksem, mistdttu edasist
faktoranaliiiisi 14bi pole viidud. Tegemist pole faktoranaliiiisi eeldustele vastava valimiga
ning labiviidav faktoranaliiiisi puhul ei saa kindel olla, et saadud uuringu andmetega saadakse
soovitud usaldusvairsed tulemused. CEVMS-SF ja NAQ-R kiisimustiku tulemuste
kirjeldamiseks kasutatakse seetdttu aritmeetilist keskmist (M) ja standardhélvet (SD).

Esimesena analiiiisiti to6tajate hinnanguid ettevotete organisatsioonikultuuri
selgusele, mis annab iilevaate, kui arusaadavalt on organisatsiooni eesmargid ning juhised,
mille abil miératletakse organisatsiooni litkkmete igapdevategevus, seatud juhtkonna poolt.
Mida korgem on keskmine néitaja, seda paremini on todtajad mdistnud, kuidas peavad nad
organisatsiooni esindama ning organisatsioonisiseselt kdituma (Denison et al., 2006).
Tulemustest on ndha, et nii ettevote A (M=36) kui ka ettevote B (M=45) néitajad jddvad
sarnasesse piirkonda ning védikeste standardhilvete pohjal voib delda, et vastajate vastused
jaavad tildise keskmise ldhedale. Sellest saab jareldada, et to6tajad on aru saanud, kuidas
tuleb neile usaldatud informatsiooniga, teiste organisatsioonisiseste ja -véliste liikmetega
suhelda lugupidavalt. (Tabel 5)

Tabel 5

Organisatsioonikultuuri selgus ettevattes A ja B

Selgus Ettevite A Ettevite B
M SD M SD
Organisatsioonis on minu jaoks selge, kuidas pean konfidentsiaalse infoga 4.62 0.60 4.86 0.35

vastutustundlikult kdituma
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Organisatsioonis on selgelt méaaratletud sobiv kditumine teiste organisatsiooni lilkmete 4.44 0.78 4.50 0.67
suhtes
Organisatsioonis on piisavalt selged juhised, kuidas peaksin suhtlema véliste 431 0.91 4.50 0.60

organisatsioonide ja inimestega

Inimesed kohtlevad organisatsioonis iiksteist lugupidavalt ning kaituvad 4.07 0.93 3.95 0.72
vastutustundlikult

Allikas: autori koostatud

Olenemata selgetest sonumitest voib vahetu juhi kéditumine tekitada tootajas
vastuolulisi signaale, kuid organisatsiooni reeglitele vastava ning jarjepideva
juhtimiskditumise tagajérjel tugevnevad eetilised ootused kollektiivselt veel (Farooqi et al.,
2017). Vahetu juhi hoiakud mojutavad igapdevaselt tootaja toorodomu- ja heaolu, mdjutades
sellega ka kogu organisatsiooni tulemuslikkust. Talent Mill poolt 2016. aastal 1dbi viidud
uuringust selgus 75.3% todtajatest lahkub to6lt just juhi tottu. Pohjustena toid vastajad vilja
ebavordse kohtlemise, pideva kritiseerimise ja pidevalt juhi otsuste muutmise. (Kalda, 2016)
Tabelist 6 on ndha, et ettevottes B hinnatakse juhi eeskuju korgemalt kui ettevottes A.
Tulemuste pohjal voib aga oletada, et mdlemas ettevottes on vahetu juhi ning alluva
vahelised suhted toetavad ning iiksteisesse suhtutakse austuse ja lugupidamisega.
Tabel 6

Organisatsiooni vahetu juhi ja juhtkonna eeskuju ettevottes A ja B

Vahetu juhi eeskuju Ettevote A Ettevote B
M SD M SD
Minu vahetu juht tookeskkonnas on eetilise kditumise osas hea eeskuju 4.44 0.84 4.77 0.43
Minu vahetu juhi teod vastavad tema Geldule 4.30 0.92 4.68 0.57
Minu vahetu juht on aus ning usaldusvairne 4.50 0.83 4.86 0.35

Juhtkonna eeskuju

Juhatuse ja korgema taseme juhtkonna kditumine kajastab organisatsiooni iihiseid norme ja 4.33 0.87 4.36 0.79
védrtusi
Juhatus ja kdrgema taseme juhtkond teavitavad organisatsiooni eetika ja aususe olulisusest ~ 4.27 0.85 4.32 0.71

selgelt ning veenvalt

Juhatus ja kdrgema taseme juhtkond ei aktsepteeri drieesmirkide saavutamiseks ebaeetilist 4.36 0.91 4.55 0.96
voi ebaseaduslikku kaitumist

Juhatus ja kdrgema taseme juhtkond on eetilise kditumise osas hea eeskuju 4.30 0.85 4.50 0.60

Allikas: autori koostatud

Ettevotte A puhul on t66tajad pigem ndustuvad, et organisatsiooni juhtkond on
eeskujulik (M=4.32) ning karjédéri tehakse eetiliselt ning vddrikalt (M=4.36). (Tabel 6) See
tdhendab, et koigil on vordsed voimalused. Nii vahetu juhi kui ka kdrgema taseme juhtkonna
oige eeskuju kajastub tootajate omavahelises lugupidavas ning vastutustundlikkus kditumises.

Ka ettevdttes B hinnati juhtkonna puhul kdige kdrgemalt ka ebaeetilise kditumise mitte
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aktsepteerimist drieesmérkide saavutamiseks (M=4.55). Positiivselt toodi vélja ka juhatuse
voi korgema taseme juhtkonna eeskujulik eetiline kditumine (M=4.50).

Organisatsioonis voimalus ennast teostada kui selleks on loodud arenemist ning
Oppimist soodustava keskkond. Neljas organisatsioonikultuuri tegur on teostatavus. Mida
suurema kontrolli ning surve all on t66tajad ilma piisavate ressurssideta tookohustusi tditma,
seda suurem on vaarkditumise oht. Ajalise nappuse ning iilekoormuse tdttu voib tootajal olla
védiksem vOimalus eksimustest teada anda ning olukorda arutada. (Farooqi et al., 2017)
Samuti voib seda esineda eesmaérkidele ja lilesandele suunatud organisatsioonikultuuris kuna
tootaja voib uskuda, et eesmarkide saavutamine on olulisem kui miski muu ning rikkumistele
tahelepanu péoramine pole nende kohustus. Antud seisukohta toetab ka Kaptein (1998) leides
oma uuringutes, et tootajate ebaeetiline kditumine voib ilmneda puuduliku voi digeaegse
informatsiooni puudumise tottu. Kéesoleva uuringu pohjal voib jareldada, et ettevottes A ja
ettevottes B eelnevalt kirjeldatud olukorda mérgatavas ulatuses ei esine kuna too6tajatel on
ligipéds piisavatele ressurssidele, et oma iilesandeid vastutustundlikult tdita ning seejuures ei
pea nad loobuma oma isiklikest véartustest (Tabel 7).

Tabel 7

Teostatavus ettevattes A ja B

Teostatavus Ettevote A Ettevote B
M SD M SD
Organisatsioonis edu saavutamiseks ei pea ma ohverdama oma isiklikke norme ja véartusi 4.16 1.03 4.64 0.73
Organisatsioonis ei paluta mul teha asju, mis on vastuolus minu siidametunnistusega 4.28 1.04 4.73 0.55
Mul on ligipéis piisavatele ressurssidele, et oma iilesandeid vastutustundlikult téita 4.27 0.95 4.45 0.86
Mulle ei avaldata organisatsioonis survet reeglite ning normide rikkumiseks 4.53 0.71 3.95 0.21

Allikas: autori koostatud

Tabelis 8 kajastatud tulemustest on niha, et molemas ettevottes on esineb teadmatust
seoses juhtkonna kditumisest. Ettevottes B toovad vastajad vélja ka konfliktide ebadiglase
lahendamise (M=3.95), kuid voib jareldada, et tegemist pole igapdevase ndhtusega ning
pigem esineb vahetevahel. Usaldus ning arusaam miks midagi tehakse loob vastutustundliku
keskkonna, kus organisatsiooniliikmed on teadlikud nende kditumise tagajargedest (Farooqi
etal., 2017).

Jargmise organisatsioonikultuuri tegurina késitletakse kiisimustikus vastutust ning
tunnustamist (Tabel 8). Nii ettevottes A (M=3.99) kui ka ettevottes B (M=3.73) vaib esineda

olukordi, kus mitte aktsepteeritavale kditumisele vastav karistus sdltub toGtaja positsioonist
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ettevottes. Selle tulemusena voib jadda mulje, et mingites olukordades juhtkond aktsepteerib
ebaeetilist kditumist, soodustades sarnase olukorra uuesti tekkimist. Samuti voib ettevottes B
vélja tuua eetilise kditumise mitte tunnustamise, mis aga voib ka tdhendada, et eetiline

kiitumine on ettevottes lihtsalt normaalsus.

Tabel 8

Organisatsiooni ldbipaistvus ja vastutus ettevottes A ja B
Lébipaistvus Ettevote A Ettevote B

M SD M SD

Juhtkond on teadlik to6keskkonnas aset leidvatest intsidentidest ja ebaeetilisest kditumisest 4.10 0.83 4.05 0.65
Ulejddnud organisatsioon on teadlik, kui juhtkond hiilib kdrvale kehtestatud normidest ja 3.77 1.15 3.59 1.22
reeglitest (teeb midagi, mis pole lubatud)
Organisatsioonis tehakse rikkumiste ja ebaeetilise kditumise tuvastamiseks piisavaid 4.13 0.94 4.05 0.84
kontrolle
Vaidlused ja konfliktid lahendatakse diglaselt 4.07 0.93 3.95 0.72
Vastutus
Kui moni organisatsiooni to6taja kéitub ebaeetiliselt, jargneb tegudele vastav karistus 3.99 1.05 3.73 1.03

sdltumata nende positsioonist
Vahetus tookeskkonnas hinnatakse eetilist kditumist korgelt 4.36 0.81 4,59 0.67

Organisatsioonis tunnustatakse eetilist kditumist 4.09 1.08 3.86 0.99

Allikas: autori koostatud

Levinud on arusaam, et ebaeetiliselt kdituvad to6tajad, kes on tookohaga
rahulolematud. Eriti puudutab see td6tajaid, kes tunnevad, et neil puudub organisatsiooniline
tugi voi neid koheldakse teistest ebadiglaselt. (Kaptein, 2008) Vorreldes eelnevate
organisatsioonikultuuri komponentidega, mida hinnati ettevotetes iipris korgelt, on
organisatsioonikultuuri toetuse keskmised néitajad madalamad. Kdige rohkem tuuakse vilja,
et nii ettevottes A kui ka ettevottes B voib to0 olla tihtipeale iiheks stressi allikaks ning
kehtivatesse normidesse ei suhtuta alati tdsiselt (Tabel 9). Kogu 127-st vastajast ei osanud 28
vastajat hinnata, kas ja kuidas t66 mojutab nende igapéevast seisundit ning 20 vastajat
leidsid, et t66 on nende jaoks iiks stressi allikatest.

Viimase organisatsioonikultuuri tegurina kasitletakse kiisimustikus arutelu voimalust
organisatsioonis. Kaptein (2008) toob vélja mitmed tootajate ebaeetilise kditumise juhtumid,
mis on tédielikult voi osaliselt pohjustatud madala arutatavusega organisatsioonikultuuri t3ttu.
Ettevottes B hindavad t66tajad voimalusi arutada moraalseid probleeme ja teemasid
margatavalt madalamalt kui ettevottes A. Molema ettevotte keskmiste néitajate (M=4.22 ja
M=4.24) pdhjal voib oletada, et organisatsioonides on loodud eeldused avatud suhtlemiseks,

kuid tootajad ei kasuta seda igapdevaselt tundlike teemade iile arutamiseks. (Tabel 9) Kui
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tootajatel puudub organisatsioonisiseselt voimalus arutelude jaoks, kaob dra véimalus oppida
teiste kogemusest, et tulevikus sarnaseid olukordi valtida.

Tabel 9

Organisatsiooni toetus ja arutelu vdimalus

Toetus Ettevote A Ettevote B
M SD M SD
Tookeskkonnas on kdigile tahtsad organisatsiooni huvid ja eesmargid 4.25 0.78 3.95 0.84
Organisatsioonis valitsevad to6tajate ja juhtkonna vahel vastastikused usaldussuhted 4.06 0.93 4.09 0.92
Organisatsioonis suhtuvad kdik kehtivatesse normidesse ja standarditesse tdsiselt 3.99 1.00 3.82 0.73
To66 pole minu jaoks tildiselt stressi allikas 3.53 1.17 3.50 1.01
Organisatsioonis koheldakse iiksteist austusega 4.10 0.90 4.05 0.72

Arutelu véimalus

Tookeskkonnas on piisavalt vdimalusi arutada moraalsete probleemide ning teemade iile 4.10 1.00 3.77 111
Tookeskkonnas suhtutakse ebaeetilisse kditumisse hukka mdistvalt 4.34 0.81 4.45 0.67
Tookeskkonnas on piisavaid voimalusi ebaeetilise kditumise parandamiseks 4.23 0.85 4,50 0.67

Allikas: autori koostaud

Edasi analiiiisiti ettevote A ja B tootajate hinnanguid ning kokkupuudet negatiivsete
tegevustega tookeskkonnas. Matthiesen ja Einarsen (2010) kriteeriumit (vdhemalt kahe
negatiivse tegevuse esinemine nidalas vihemalt viimase 6 kuu jooksul) arvestades, on
tookiusamist kogenud 22 uuringus osalejat, mis moodustab kogu valimist 17%. Vastanuid,
kes on kogenud vihemalt iihte negatiivset tegevust kord nddalas, on kokku 43 ehk 33.8%.
[Imneb, et tookiusamisest voib kujuneda ettevotete tootajate seas probleem, kuna uuringus on
markimisvaédrne hulk vastajaid, kel on to6kiusamise vormidega kokkupuuteid olnud mingitel
perioodidel.

Vorreldes olukorda meeste ja naiste vahel, selgub, et 77-st mehest on kiusamist
kogenud 17 (22%). Uuringus osalenud naistest on kiusamisohvriks sattunud 5, mis on 10%
kogu uuringus osalenud naistest. T60 vastu suunatud kiusamist hindavad mehed kdrgemalt
(M=1.76) kui naised, seevastu fiiiisilise kiusamise esinemist tajuvad aga naised rohkem
(M=1.37). Isiku vastu suunatud ebaeetilist kiitumist tunnetavad mehed (M=1.33) ja naised
(M=1.32) iihtviisi. T66ga seotud kiusamise esinemist seostasid kdige enam keskastme juhid,
isikuga seotud kiusamist spetsialistid ning fiiiisilist kiusamist tajuti kdige enam tooliste seas
(Lisa B) Vaatamata sellele, et igas kategoorias saab vélja tuua selgelt koige korgemate
hinnangutega ametikoha, ei ole erinevused erinevate ametikohtade vahel markimisvéarselt

suured.
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Kiisimused jaotati kolme gruppi: t66ga seotud, isikuga seotud ja fiiiisiline kiusamine.
Esmalt voeti vaatluse alla to6ga seotud negatiivne voi ebaeetiline kditumine. Ettevottes A
hinnati kdige korgemalt ,, Teile ei anta tooks vajalikku informatsiooni” (M=2.30) ning ,, Teile
on antud tooiilesanded, mis jddvad allapoole Teie tegelikku kompetentsi taset” (M=1.99).
Sarnased tulemused saadi ka ettevote B tootajate hinnangute alusel (vastavalt M=2.3 ja
M=1.68). (Tabel 10) Tulemused niitavad, et to6tajad ei ole pidanud viimase aasta jooksul
loobuma oma digustest, nagu puhkused, haiguse korral t66vdimetuslehest voi muudest
ettevotte poolt ettendhtud kantavatest kuludest.
Tabel 10

To6ga seotud kiusamine

Ettevote A Ettevote B

M SD M SD
Teile ei anta tooks vajalikku informatsiooni 2.30 1.30 2.73 1.45
Teile on antud todiilesanded, mis jadvad allapoole Teie tegelikku kompetentsi taset 1.99 1.14 1.68 0.78
Teile antud iilesanded on vdimatu eesmérgiga voi tahtajaga 1.64 0.93 1.59 0.73
Teie t66d kontrollitakse liigselt 1.57 0.85 1.55 0.80
Teie vastutusvaldkondi on vahendatud voi asendatud lihtsamate iilesannetega 1.48 0.80 1.36 0.66
Teile on avaldatud survet, et Te oma digustest loobuks (nditeks puhkustest, haiguse 1.20 0.56 1.09 0.29

corral toovoimetuslehest, lahetuses viibides soovist ettevdtte poolt ettendhtud
<antavatest kuludest)

Allikas: autori koostatud

Isiku vastu suunatud negatiivsetest kditumistest toodi sagedasemini vélja need
tegevused, mis on seotud tdotaja eraeluga voi isiksusega. Molemas ettevottes toodi vilja
solvavad vai sarkastilised markused/naljad ning ignoreerimine kolleegide poolt. Selliste
tegevuste tagajirjel voib sliveneda ebasdbralik tookeskkond ning samuti puudub tootajal tugi,
kelle poole abi, probleemide v6i muude juhtude puhul pddrduda. ,, Teid on kollektiivist vélja
torjutud voi Uritustest vélja jdetud” (M=1.00) ja ,, Teid alandatakse vOi naeruvédristatakse
Teie tooga seoses” (M=1.00) hinnati ettevittes B kdige madalamalt ning tulemuste pohjal
saab jireldada, et neid tegevusi ei ole viimase aasta jooksul tookeskkonnas kordagi esinenud.
Ettevdttes A on kdige harvemini kogenud tootajad ,, Teile on korduvalt saadetud Selaid ja

dhvardavaid e-kirju, tekstisonumeid, teateid” (M=1.02). (Tabel 11)
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Tabel 11

Suhete ja isikuga seotud kiusamine

29

Ettevote A Ettevote B

M SD M SD
Kogenud solvavaid vdi sarkastilisi mérkusi Teie isiku (harjumuste ja péritolu), 1.46 0.89 1.59 1.14
seisukohtade vdi eraelu kohta
Teie kohta on levitatud alusetuid kuulujutte voi tdele mittevastavat informatsiooni 1.39 0.77 1.36 0.66
Teid on kollektiivist viljatdrjutud voi iritustest vilja jaetud 1.21 0.47 1.00 0.00
Teid on todga seoses alandatud voi monitatud 1.23 0.62 1.05 0.21
Kogenud kolleegide poolset “vaikivat kohtlemist" 1.30 0.62 1.23 0.43
Teie peale on hailt tdstetud voi raevu vilja elatud 1.38 0.62 141 0.80
Teile on otseselt voi kaudselt vihjatud, et peaksite kaaluma tookoha vahetust voi  1.19 0.57 1.14 0.47
lahkumist
Teile tuletatakse korduvalt meelde Teie varasemaid vigu vdi eksimusi 1.34 0.59 1.32 0.72
Teie arvamusi ja seisukohti ignoreeritakse 1.69 0.92 1.59 0.74
Teie kulul tehakse nalja 1.68 1.01 1.27 0.46
Teie vastu on esitatud mittetdeseid siitidistusi ning véiteid 1.38 0.75 1.18 0.50
Teid alandatakse v0i naeruvédaristatakse Teie to0ga seoses 1.18 0.59 1.00 0.00
Teile on korduvalt saadetud delaid ja &hvardavaid e-kirju, tekstisdonumeid, teateid 1.02 0.14 1.05 0.21
Teid on eiratud v3i vaenulikult reageeritud Teie ldhenemisele vdi palvetele 131 0.67 1.23 0.53

Allikas: autori koostatud

Viimasena analiitisiti fiilisilise kiusamise alla kuuluvaid tegevusi (Tabel 12).

Ettevottes A on sattunud fuiisilise vaiarkohtlemise voi ahvarduste osaliseks vahemalt ,, Kord

kuus” kaks ning ,, vahetevahel” seitse vastanut. Ettevotte B vastanute seas fiiisilist vigivalda

el esine, kuid korgemalt toodi vélja jdik ning mahukas todgraafik, mis voib soodustada

tootajate libipdlemist. Uldjoontes voib aga tddeda, et mdlemas ettevdttes on fiiiisilise

kiusamise levik pigem haruldane ndhtus ning organisatsioonides on turvaline td6keskkond.

Tabel 12

Fuusiline kiusamine

Ettevote A Ettevote B
M SD M SD
Olete kogenud dhvardavat kéditumist (ndpuga nditamist, isikliku ruumi eiramist, tee 1.16 0.44 1.18 0.40
blokeerimise voi tOkestamist)
Olete sattunud végivalla, fiiisilise vddarkohtlemise (nditeks toukamine, soovimatud 1.62 0.97 1.00 0.00
puudutused) vai dhvarduste osaliseks
Teie toograafik on jéik ja ebaratsionaalne ning Teie kanda on liiga suur to6maht 111 0.42 1.59 0.96

Allikas: autori koostatud
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Johnson (2008) kasutas oma teadustdo6s Scheini organisatsioonikultuuri késitlust,
mille alusel uuris ta organisatsiooni suuruse ja tiiiibi seost negatiivsete tegevustega.
Tulemusena joudis ta arusaamale, et organisatsiooni suurus ja tiilip ei voimalda ennustada
kiusamise esinemist, kuid on olemas oluline seos organisatsioonilise kliima ja kiusamise
vahel. Sarnaselt kisitles Merle Tambur (2015) on uuringus organisatsiooni suuruse ning
kiusamise vahelist seost, leides, et kdige suurem kiusamise risk on nii keskmise suurusega
(101-500 tootajat) kui ka viga vaikestest (alla 25 todtajaga) organisatsioonides. T60s on vilja
toodud ettevote A ja ettevote B tegurid t66 vastu suunatud kiusamise, isiku vastu suunatud
kiusamise ja fiiiisilise kiusamise 10ikes.

Ettevdte A tootajate vastused osutusid rohkem varieeruvaks, mis viitab kiusamise
laialdasele levimusele organisatsioonis. Kéesoleva t66 tulemuste pohjal voib jareldada, et
tookiusamist esineb vahem ettevottes B (viikeettevottes), kus nditajad jadvad keskmiselt
,, mitte kunagi” Kuni ,, kord kuus” vahele. (Tabel 10, Tabel 11, Tabel 12) Autoriga sarnase
tulemuseni joudsid aga Einarsen ja Skogstad (1996), kes viitsid oma teadustdos, et
suuremates organisatsioonides (>50 tootajat) esineb tookiusamist sagedamini, hinnanguliselt
11%, ning 50st véiksema tdotajate arvuga organisatsioonides jadb tookiusamise sagedus 5.1%
lihedale. Uheks pdhjuseks, miks viiksemates organisatsioonides tdokiusamise sagedus on
poole madalam, v3ib tuua suurema ldbipaistvuse. Suurem osa tootajatest on otseselt voi
kaudselt seotud otsuste langetamisega ning vihem on informatsiooni moondumist tihelt
isikult teisele.

Hinnangute pdhjal voib kokkuvdtlikult Gelda, et ettevote A ja B organisatsioonis
hinnatakse sarnaseid eetilisi vadrtusi ning juhtkonna poolt on loodud kdik eeldused turvalise
ning tootajat toetava tookeskkonna jaoks. Seda kinnitab ka NAQ-R kiisimustiku analiiiisi,
mille pohjal saab jireldada, et todkiusamist esineb valitud ettevotetes pigem harva. Sellele
vaatamata voivad kiusamise ohvriks sattuda nii mehed kui ka naised. Risk on suurem
madalama haridusega ning organisatsiooni kdrgematest positsioonist madalamatel
ametikohtadel, kuid esineb ka vastupidiseid olukordi. Kdige enam puutuvad to6tajad kokku
isiku ja t60 vastu suunatud kiusamisega, tagaplaanil on fiiiisiline kiusamine. Vastanute seas
esinenud negatiivsete tegevuste seost iildise organisatsioonikultuuriga ning voimalikke
pOhjuseid analiilisitakse jargnevas alapeatiikis.

2.3. Tookiusamise seos organisatsioonikultuuriga

Selles alapeatiikis analiiiisitakse, kas ja kuidas mojutab organisatsioonikultuur

tapsemalt tookiusamise levikut ning tookiusamise vormide avaldumist. Tulemusi vaadeldakse

selles peatiikis iildvalimi niitel. Selleks, et teha kindlaks, kas organisatsioonikultuuri jérgi on
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voimalik ennustada to6kiusamise levikut, viidi 1dbi Pearson r korrelatsioonanaliiiis. Tabelist
13 on néha, et organisatsioonikultuuri ja kiusamisvormide vahel esineb negatiivne seos, mis
nditab, mida eetilisema organisatsioonikultuuriga on tegemist, seda harvemini esineb
tookiusamist. Tugevaim negatiivne seos leiti organisatsiooni vahetu juhi eeskuju ning isikuga
seotud kiusamise vahel. Sellest v3ib jareldada, et to6tajad omandavad vahetu juhi eeskujul
sarnased eetilised vaartused ning organisatsioonikultuuris kehtestatud normidest iiksi nii
tugevat kasu pole.

Tabel 13

Organisatsioonikultuuri ja tookiusamise seos (n=127)

OK selgus OK vahetu OK OK OK OK OK OK
juhi eeskuju juhtkonna  teostatavus toetus labipaistvus aruteluvoimalus  vastutus
eeskuju
To6ga seotud -,38** -,50** -,45** -,56** -,52** - AT** -,46** -,48%*
kiusamine
Isikuga  seotud -, 49** -, 70** -, 53%% -,63** -,59** -, 50** -, 58** -,63%
kiusamine
Fiitisiline -,38** -,48%* -, 42%* -,53% -,49%* -,36%* -,38%* - 44%*
kiusamine

Mdrkused: **Korrelatsioon on oluline tasemel 0,01
Allikas: autori koostatud

Eelneva analiiiisi pohjal voib delda, et nii ettevotte A kui ka ettevotte B voib
paigutada suhetele orienteeritud organisatsioonikultuuri kategooriasse. Tulemustest tuleb
vilja tootajate korge pithendumus ning organisatsioonisisesed selged eesmaérgid ja visioonid.
Sellist kultuuritiitipi kirjeldatakse ka kui domineerivate kommunaalsuhetega kultuuritiiiipi.
Aastate jooksul organisatsioonis kujunenud vorgustik toob kaasa olukorra, kus mingil méaéral
otsuseid voetakse vastu just heade ning pikaajaliste suhete tasemel. (Goffee & Jones, 1998)
Usaldusvaérse suhted kolleegidega on oluliseks aluseks organisatsioonis sotsiaalse toetuse
tekkeks, mille tulemusena organisatsiooni iileiildine mentaalne tervis on tugevam. Kui
tookiusamine to1 endaga kaasa produktiivsuse ning motivatsiooni vihenemise, siis sotsiaalse
toetusega rahulolu t66ga tduseb ning paraneb ka organisatsiooni tulemuslikkus.

Jargnevalt on vilja toodud organisatsioonikultuuri erinevate tegurite seos tdoga
seotud kiusamise vormidega. Kdige tugevam negatiivne seos oli todiilesannete voimatute
tdhtaegade ning organisatsioonikultuuri teostatavuse vahel. See tihendab, mida suurem
ligipdds on to6tajal kogu vajaliku informatsiooni ning vahenditele, seda harvemini tekkib
olukordi, kus to6taja peab tegema lisatodd viljaspool todaega voi tunnet, et tdhtajad on

saavutamatud. Informatsiooni puudulikkuse ning organisatsioonikultuuri selguse vahel on
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tegemist ainukese statistiliselt mitteolulise seosega, mis tdhendab, et antud valimi pdhjal ei
onnestunud autoril seose olemasolu toestada. Teistest ndrgem negatiivne seos leiti ka
organisatsiooni selguse ja liigse kontrolli ning samuti organisatsiooni vastutuse ja puuduliku
informatsiooni vahel. (Lisa C)

Kodige enam v3ib mdju avaldada isiku vastu suunatud téokiusamise esinemisele
organisatsioonis vahetu juhi eeskuju, teostatavus ja vastutus (Lisa D). Samnani & Singh,
(2016) joudsid oma uuringutega sarnasele jareldusele, et tookiusamise esinemist soodustavad
ebakompetentne juhtimine, puudulik ja kehv organisatsioonikultuur, mille tulemusena
kannatavad ka t6okorraldus ning to6keskkond. Ettevatete A ja B pohjal on nédha, et vahetu
juhi eetiline ning eeskujulik kditumine aitab vihendada tokiusamise esinemist ning tdstab
tootajate eetilist tunnetust. Samuti oli voimalik toestada korduvalt saadetud delate ja
dhvardavate e-kirjade, tekstisdnumite, teadete vahel seost vaid arutelu voimalusega
organisatsioonis (Lisa D).

Organisatsioonikultuuri vastutus ja tootaja ignoreerimise ning vahetu juhi eeskuju ja
valesiitidistuste vahel leiti teistest mérgatavalt tugevamad negatiivsed seosed (Lisa D).
Suhetele orienteeritud organisatsioonikultuuris voib aga tekkida olukordi, kus moni todtaja,
kes on tagasihoidlikuma ning vaiksema loomuga, ei ole suuteline tookeskkonnas looma
stigavaid suhteid kolleegidega. Selle tulemusena voidakse kolleegide poolt teadmatult to6taja
stindmustest ja toovélistest kokkusaamistest eemale jatta. Tagasihoidlikus on seotud ka enda
ideede ja kiisimuste ndhtavaks ja kuuldavaks tegemisega, millest v3ib kujuned nérdimus,
teistest moodarddkimine ning kolleegide poolt ignoreerimise tunne.

Lisaks on kahjulikku kéitumist soosiv tegur on kontrolli puudumine. Teatud kontrolli
ning jarelevalve omamine vastavalt positsioonile on asjakohane, kuid liigne kontroll v3ib
mdjuda tootajatele ahistavalt (Shirom et al., 2000). Organisatsiooni véarvatud t66tajad on oma
ala spetsialistid, kes on vGimelised oma tegude eest vastutama ning otsuseid vastu votma.
Kontrolli puudumine isiklike tddiilesannete ning -nduete iile vallandab todtajas emotsionaalse
stressi, madala motivatsiooni ning rahulolematuse. Ohustatuna olukorrast kalduvad inimesed
taastama kontroll piirangutest hoolimata.

Vaadates seoseid fiiiisilise vadrkohtlemise vormide ning organisatsioonikultuuri vahel
on niha, et seosed on ndorgemad kui seosed olid t66 voi isiku vastu suunatud kiusamise
vormidega (Lisa E), kuid need on olemas. Peamine mure on todtajatel liiga jéik toograafik,
mis on omane iilesandele orienteeritud organisatsioonikultuurile, kus edu ja saavutused on

organisatsiooni peamised eesmargid (Janicijevic et al., 2018). To6tajate hinnangute

arusaam vOib pdhineda véhesel tegelikul kontrollil oma t60 iile ning vdhesel kaasatusel
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tookorralduses, kuna eesmérkide saavutamiseks, lahtutakse rangetest tooalastest standarditest
ja konkreetsetest tegevuskavadest. Stressitaseme tous loob soodsa keskkonna kergesti
konfliktide tekkeks. Inimeste voime stressi tajuda on erinev, kuid v4ib kaasa tuua arritanud
kolleegid, kuna jaamata jaab piisav tunnustus tehtud t66 eest organisatsiooni poolt.
Tookeskkonnas domineerivad arenguvoimaluste ning rakenduslik dimensioon, mida
iseloomustavad autonoomia, kompetentsus ja kliendikesksus.

Eelnevale analiiiisile tuginedes saab Oelda, et organisatsioonikultuuri ja tookiusamise
vahel on seos. Organisatsiooni juhi voi/ja juhtkonna eeskuju on méarava tihtsusega
tookiusamise tekkes ja organisatsioonikultuuri arengus. Tugev ja selge organisatsioonikultuur
soodustab tookiusamist mitteaktsepteeriva tookeskkonna kujunemist. Norga juhi voi
juhtkonna eeskuju ning madalama ldbipaistvusega organisatsioonides suureneb infopuuduse
ning ebavordsuse oht, mistdttu tookiusamine on sagedamini esinev ndhtus. Samuti vdib
lugeda to6kohal esinevaid negatiivseid tegusid iiheks mérkimisvaérseks stressiallikaks,
pOhjustades produktiivsuse langust ning sagedamini esinevaid negatiivseid emotsioone
(tidimus, arritus).

Organisatsioonikultuuri roll todkiusamise ennetamises on votme tdhtsusega, aidates
kdrvaldada tootajatevahelisi negatiivseid ning konfliktseid olukordi, mis voivad tekkida ka
lihtsalt teineteise valesti mdistmisest. . Kuna nii organisatsioonikultuur kui ka to6kiusamine
on viga komplektsed ning mitmetasandilised kontseptsioonid, mistdttu on oluline arvestada,
et tookiusamise esinemist mdjutavad samal ajal ka mitmed teised tegurid Kdige enam
vihendab tookiusamise levikut suhetele orienteeritud organisatsioonikultuur, kus to6tajad
votavad oma kditumise eest vastutuse, juhtkond kéitub vastavalt tihisel kehtestatud normidele
ning tootajate vahel on usaldusvédrsed suhted. Selleks, et paremini mdista tookiusamise
leviku seost organisatsioonikultuuriga ning teha laiemaid iildistusi on vaja l14bi viia suurema
valimiga rohkemaid uuringuid ning sealhulgas arvestada ka psiihholoogilisi erinevusi.

Kokkuvote

Kaiesolev bakalaureuseto késitleb tookiusamise esinemist organisatsioonides.
Sealjuures vaadeldakse organisatsioonikultuuri rolli to6kiusamise levikus ning ennetamises.
Organisatsioonikultuur on iiks to6keskkonna olulisemaid alustalasid, méérates dra eeldused
inimestevahelistele suhetele ning arusaama, kuidas organisatsioonis iihiselt seatud
eesmarkideni jouda. T66 eesmérgiks oli vélja selgitada, millised on to6tajate hinnangud
organisatsioonikultuurile ja téokiusamisele ning kas ja kui palju seoseid nende vahel esineb.

Eesmargi saavutamiseks toodi vélja kirjanduses késitletud seisukohad, mille pdhjal viidi kahe
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ettevotte seas 1abi kiisitlus. Uuringuga hinnati eetilist organisatsioonikultuuri ning
tookeskkonnas sagedamini esinevaid tookiusamise vorme.

Tookiusamine on aktuaalne, kuid iseloomupoolest varjatud probleem, mis seab ohtu
turvalise ning moraalse tdokeskkonna. Organisatsioonid on hakanud teadvustama
to0kiusamise negatiivset moju nii indiviidi kui ka organisatsioonilisel tasandil, rakendades
uusi meetmeid ning programme selle ennetamiseks. Tookiusamise defineerimine on keeruline
kuna ndhtusel on palju erinevaid allikaid ning ajendeid, mis enamikul juhtudel olenevad
inimeste isiksustest. To6kiusamise moiste on laialdaselt ihiskonnas kasutusel kirjeldamaks
tookeskkonnas esinevaid negatiivseid tegevusi, kuid siiski pole téokiusamise alla voimalik
liigitada kaiki konflikte ning arusaamatusi. Tookiusamise alla kuuluvad kdik tegevused, mis
on sihtmérgi jaoks soovimatud ning mdjutavad tookohustuste tditmist negatiivselt.

Tookiusamise esinemise vorme iseloomustavad ebaviisakas kditumine, fiiisiline voi
verbaalne vddrkohtlemine ning agressioon. Kiusajate motiivid 1dhtuvad nende isiklikust
heaolust ning sagedasti soovist oma positsiooni organisatsioonis tdsta voi vdimu suurendada.
Kodige sagedasemad juhtumid on alusetute kuulujuttude levitamine, pdhjendamatu
kritiseerimine, vajaliku teabe varjamine, ahistamine ja alandamine. Kiusamise vormid
erinevad kiusajast ning olukorrast, mistdttu pole vdimalik médratleda kiusamisvorme kindlate
ametikohtadega. Tookiusamise tagajérjel voib tootaja vaimne voi fiilisiline tervis
markimisvéarselt kahjustuda ning vdib mdjutada tema igapdevaseid toimetusi
pikemaajaliselt. Organisatsioonile toob tookiusamine kaasa palju lisakulusid ning
tulemuslikkus v3ib langeda kuna ohvri té6panus vdheneb.

Lisaks inimloomusest tulenevatele pohjustele omab téhtsust protsessis ka
organisatsioonikultuur. Organisatsioonikultuur kujuneb ja kohandub to6protsessi kdigus,
moodustades 10puks tervikliku vaartuste, normide ja arusaamade kogumi organisatsioonis,
millest tihiselt ldhtutakse. Kui vairtused jadvad tootaja jaoks ebaselgeks voi need ei iihti
tootaja isiklike seisukohtadega, voib tekkida olukord, kus tootaja astub kehtestatud reeglitest
iile hoolimata tagajargedest. Kdige sagedamini on raporteeritud kiusamist hierarhilises
organisatsioonikultuuris, kus domineerib ebadiglust to6tajate vahel ning voimudistants.
Suhetele ning ilesannetele orienteeritud organisatsioonikultuuride seos todkiusamise
esinemisega on enamasti negatiivne, mis tdhendab, et head ja toetavad suhted ning selged
eesmérgid loovad turvalisema ning eelduste kohaselt kiusamisvaba tokeskkonna.

Ebaeetilise kditumise ning tegevuste ennetamiseks on oluline, et organisatsioonis
oleksid koik tootajad kursis kehtestatud regulatsioonide ja abindudega ning mdistaksid nende

sisu. Kehtestatud regulatsioonidest olulisem on juhtkonna, eelkdige vahetu juhi igapdevane
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eeskuju, mille jargi tema alluvad kujundavad nende endi ectilised véartused ning harjumused.
Samuti on véimalus organisatsioonil rakendada erinevaid lisameetmeid ja Kiusamisvastaseid
poliitikaid, mis aitavad vdhendada kiusamist soosiva tookeskkonna teket.

Uuringu tulemustest selgus, et mdlema organisatsiooni tootajad hindavad
organisatsioonikultuuri eetiliseks. Kdige positiivsemalt hinnati organisatsioonides vahetu juhi
eeskuju. Juhi aususe ja usaldusvadrsusega kaasneb stabiilsem ning avatum otsene
tookeskkond. Koige madalama hinnangu said organisatsiooni toetus ja labipaistvus, mis
tahendab, et organisatsiooni litkmeteni ei joua tildiselt informatsioon todkeskkonnas
esinevatest tookiusamise voi ebaeetilistest juhtumistest ning see teadmine on ainult
juhtkonnal. Toetuse kohapealt hinnati madalalt just kaaskolleegide suhtumist tihiselt kokku
lepitud normidesse ja standarditesse.

Negatiivsete tegevuste uuringus osas tuli vilja, et vastanutest on viimase aasta jooksul
kogenud kahte v3i enamat negatiivset tegevust iganddalaselt 17% ning 44% vastanutes
puutub kokku korra nidalas iihe negatiivse tegevusega. Kdige enam esineb téole suunatud
kiusamist, tootajad tunnevad, et neile ei anta piisavalt informatsiooni, tooiilesanded jadavad
alla nende kompetentsi taset ning juhtkonna poolt teostatakse liigset kontrolli. K&ige vihem
tuleb organisatsioonides ette fiiiisilist vidrkohtlemist, sest tegemist on silmaga koige
maérgatavama tookiusamise vormiga ning selle ennetamiseks on ka vastuvoetud
karistusseadustikus vastavad meetmed ning karistused.

Organisatsioonikultuuril on markimisvéarne roll tookiusamise levikus ja selle
teadvustamises tO0tajate seas. Analiilisi tulemusena leiti, et kahe ndhtuse vahel esineb
negatiivne vastassuunaline seos. See tdhendab, et eetiline organisatsioonikultuur
minimaliseerib tookiusamise levikut ning vastupidi. Samuti aitab kiusamist véltida suhetele
orienteeritud organisatsioonikultuur, kus prioriteediks on just inimeste omavahelised suhted,
millest enamasti saavad alguse tookiusamise konfliktid.

Lahtudes varasemates ning kdesolevast bakalaureusetoost saab kinnitada, et
tookiusamine on organisatsioonides oluline probleem, kuid seda on vdimalik
organisatsioonikultuuri ning lisameetmete abil minimaliseerida. Taielikult tookiusamise
esinemist pole voimalik véltida, kuna inimloomust pole voimalik muuta. Organisatsiooni
eesmirk on tdsta teadlikust ning luua koik voimalused vajadusel abi saamiseks. Autori
arvates on oluline teemat ka edaspidi tulevikus uurida, et tohusamalt mdista ja defineerida
tookiusamise olemust ning leida efektiivsemaid meetodeid selle ennetamiseks. Kindlasti
tuleks uuringuid 14bi viia erinevates valdkondades erinevate organisatsioonikultuuridega

ettevotetes, et teha suuremaid iildistusi ning saada mitmekiilgsemaid tulemusi.
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Juht 157 0.572 1.18 0.338 1.05 0.126
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Summary
PRESENCE OF WORKPLACE BULLYING AND RELATIONS WITH
ORGANIZATIONAL CULTURE
Johanna Vana

The goal of organizations is to provide a motivated and committed workforce. People
come from different cultures and have different values and beliefs, which, without discussion,
can become sources of conflict between relationships. A common organizational culture
helps to unite employees and can be seen as a legacy of past progress. The harm caused by
work bullying to both the organization and the individual is significant. Work bullying is a
repetitive and targeted negative behaviour towards one or more employees that results in the
exclusion of the target (Nielsen & Einarsen, 2012). Forms of bullying at work include, for
example, unwarranted criticism, insults, backlash, withholding necessary information, social
or physical isolation (Chan-Mok et al., 2014). Unethical organizational culture can often
encourage the spread of harassment to employees by default. The consequences of bullying
are both mental and physical, affecting the long-term well-being of the victim.

Despite the increase in bullying numbers, it is not possible to say with certainty
whether the prevalence of work bullying has increased over time. Awareness plays a key role
and can be considered as one of the reasons for the increase. People are simply increasingly
able to recognize bullying at work and know what their rights are. At the same time,
excessive awareness can make people self-centred. With the addition of new rights, the
power of the individual also increases, changing the person's attitude and attitude towards
those around him. The basis of labour bullying is evolving human nature. People are
primarily interested in themselves and rarely dare to admit it, creating favourable conditions
for bullying at work.

The aim of this work is to point out the relationship between work bullying and
organizational culture. To achieve this goal, the author has set the following research tasks:

* define bullying and organizational culture;

* provide an overview of the links found in the literature and previous research
between organizational culture and workplace bullying;

* provide an overview of the consequences of bullying and the organisation's
opportunities to prevent bullying;

» analyse the organizational culture of the selected companies and the spread of

workplace bullying;
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* to find connections between work bullying and organizational culture.

Organizational culture plays a significant role in the prevalence of workplace bullying
and its awareness among employees. The analysis found that there is a negative opposite
relationship between the two phenomena. This means that an ethical organizational culture
minimizes the spread of workplace bullying and vice versa. A relationship-oriented
organizational culture also helps to prevent bullying, where the priority is interpersonal
relationships, which usually trigger harassment conflicts.

Based on previous and current bachelor's theses, it can be confirmed that workplace
bullying is an important problem in organizations, but it can be minimized by organizational
culture and additional measures. Totally bullying cannot be avoided because human nature
cannot be changed. The aim of the organization is to raise awareness and create all
opportunities to receive help if needed. According to the author, it is important to continue
researching the topic in the future in order to better understand and define the nature of work

bullying and to find more effective methods for its prevention.
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