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ABSTRACT

Aire Vares (2016). Why all this talking...- employee silence in work situations as

experienced by social work officers.

During the last decades the phenomenon called employee silence has earned a great deal of
attention within the field of organisational research. It has been defined as “employees’ mode
of behaviour” which makes an employee not to communicate his/her work-related concerns,
problems or opinions. Research (Van Dyne, Ang and Botero, 2003, Brinsfield, 2012) has
shown that employee silence is a multidimensional construct which can be observed
separately within the voiced behaviour, and which is based on certain motivators, such as
indifference, fear, interests of a social group or employee’s interests. Research of employee
silence in public service is better understood when placed on a larger scale where special
features like organisational behaviour, organisational culture and intra organisational

communication become evident.

The aim of this master’s thesis is to give an overview of the phenomenon of employee silence
in work situations as experienced by public service social work officers. The method used in
this research was qualitative research; analysis is based on the method of deductive analysis.
The data was collected through partly structured interviews. Five interviews were conducted
via Skype, two interviews were conducted as eye to eye conversation. As participants, seven
social work officers from three different towns in Estonia were included, they all work at the

same public service institution.

In the first chapter I introduce the theoretical basis to this thesis — social constructionism, and
describe some theories which are connected to organisational culture and organisational
behaviour. In addition to this I give an overview of employee silence as a topic on its own,
and also about social work which is carried out at public service organisations. In the chapter
about the methods | expand on the research method and course of research. In chapter three |
present the research outcomes in an elaborated analysis which is divided into separate topics.

The thesis ends with the conclusion.



I concluded that for the participants in this research employee silence had both positive and
negative meaning, but it was also a coping mechanism. Employee silence, when practiced by
a public service officer, is characterised by an employee’s awareness of official ethical norms

and obligations derived from legal acts.

Key words: public service, public officer, communication, organisation, social work,

employee silence
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SISSEJUHATUS

Vaikimine on tdhendusrikas. Eesti vanasona ,,Radkimine hobe, vaikimine kuld* kohasuse iile
on diskuteeritud aastaid. Kiisimust, kas ma peaksin niitid midagi iitlema voi hoopis vaikima,
on esitanud endale motteis pea iga inimene. Reeglina tehakse otsus alateadlikult, ilma kindlat
ja endale tajutavat/teadvustavat otsustusprotsessi ldbimata. Vaikimist on lihtne ndha kui
radkimise vastandit, kuid mitmed uurijad Pinder ja Harlos (2001), Van Dyne, Ang ja Bottero
(2003) ning Morrison (2014) on rohutanud, et vaikimist ei saa selliselt késitada, vaid
vaikimine saab olla mitmeid mdotmeid — vaikimine seetdttu, et ei ole midagi 6elda voi

vaikimine seetdttu, et midagi maha vaikida.

Erialase kirjanduse kohaselt on vaikimine organisatsioonides vdga levinud. 1991. aastast
alates on Pohja-Ameerikas ja hilisemas ajas ka Euroopas labi viidud mitmeid uuringuid,
millest on selgunud, et pooled vdi enam (s.o 50-80%) tOotajatest on mingil pohjusel ise
tooalastes olukordades vaikinud voi on olnud tunnistajaks kaastootaja vaikimisele. Vaikimist
kui {ihte voimalikku valikut olukorraga hakkamasaamiseks olen tédheldanud ka ise, olles kord
vaikija, kord selle pealtndgija. Vaikimise avaldumine tooalastes olukordades on selgemalt
nahtav, kui tegemist on keerulisemate/komplitseeritumate juhtumitega. Tavaolukordades on

vaikimine pigem tajutav ja osa harjumuspérasest tookaitumisest.

Iga avalik teenistuja on osa suuremast siisteemist, mille iihine eesmérk on iihiskondliku huvi
teenimine ning riigi poolt pakutavate avalike teenuste toimetamine kodanikeni (Avalik
teenistus, 2016), voib vaikimist vaadelda kui iiht organisatsioonis tekkinud sotsiaalset

probleemi, mis ei soodusta ametnikutddle seatud eesmarkide taitmist.

Kéesoleva t60 eesmirgiks on anda iilevaade Sotsiaaltod ametnike vaikimisest toOalastes
olukordades kirjeldavad vaikimise mdju, mida vaikimine t6dalastes olukordades on neile
avaldanud.

Uurimuse eesmirgi saavutamiseks olen piistitanud alljirgnevad uurimuskiisimused:

- Milliseid tdhendusi omistavad sotsiaalto6 ametnikud vaikimisele toddalastest

olukordades?



- Millised on sotsiaaltod ametnike kogemused nii enda kui teiste vaikimisega todalastes
olukordades?

- Kuidas sotsiaaltod ametnikud seletavad oma ja teiste vaikimise strateegiate valikuid?

- Millisena hindavad sotsiaaltoé ametnikud vaikimise asjakohasust ja mdju neile endale

todalastes olukordades?

Uurimuses osalesid Sotsiaalkindlustusametis kui avaliku teenistuse organisatsioonis tootavad

seitse ametnikku kolmest erinevast Eesti linnast.

Magistritod esimeses peatiikis toon vilja uurimuse teoreetilise sotsiaalkonstruktsionistliku
suuna ning kirjeldan teooriaid, mis on seotud organisatsioonikultuuri ja -kditumisega ning
kommunikatsiooniga. Samuti annan iilevaate vaikimisega seotud temaatikast. Peatiikk 16ppeb
avalikus teenistuses sotsiaaltod korraldusest ja eetikast. Metoodika peatiikis kirjeldan
magistritdods kasutatud uurimismeetodit ning uurimiskdiku. T66 kolmandas peatiikis toon
védlja uurimistulemused, mis on esitatud analiilisis teemade kaupa. Uurimustdd 16ppeb

kokkuvottega.

Téanan siigavalt oma juhendajat, Merle Linnot, toe, kannatlikkuse, abistavate kommentaaride
ja vaiart nduannete eest ning oma kaastootajaid, kes leidsid minu magistrit66 jaoks aega

uuritavat teemat avada.



1. TEOREETILINE ULEVAADE
JA PROBLEEMIPUSTITUS

1.1. Sotsiaalkonstruktsionistlik lihenemine

Sotsiaalkonstruktsionistlikule paradigmale on Bergeri ja Luckmanni (1966) jirgi omane
tdhenduste omistamine reaalsusele indiviidide ja gruppide igapdevaste praktikate kaudu.
Nendes praktikates asuvad kesksel kohal tdhendused, mida sotsiaalse keskkonna kogejad oma
kogemustele annavad (Berger ja Luckmann, 1966). Meie maailma tajumise ja sellest
arusaamise viisid on ajalooliselt ja kultuuriliselt spetsiifilised ja mitteobjektiivsed —
relatiivsed, suhtelised — ja sotsiaalsete protsesside ning inimestevahelise pideva interaktsiooni
tulemus (Burr, 2003). Millegi kohta olev teadmine soltub alati sotsiaalsest taustast ning on
selle kédigus tekkinud teadmusloome tulemus (Berger ja Luckmann, 1966:14-30) ning kuna
meie versioonid teadmistest luuakse 14dbi igapdevase iiksteisega suhestumise, on just

interaktsioon sotsiaalkonstruktsionistliku ldhenemise peamiseks huvialaks (Burr, 2003).

Selleks et mdista, kuidas kujuneb sotsiaalne reaalsus, inimene oma kéitumise, identiteedi ja
probleemidega, tuleb uurida protsessi ehk siis konkreetseid sotsiaalseid interaktsioone ja/voi
nende interpretatsioone, milles viljenduvad inimese viirtused ja hoiakud, arvamused ja
uskumused, normid jne (Strémpl, 2001). Sotsiaalkonstruktsionistlik lihenemine aitab
sotsiaaltdd jaoks leida olulisi ldhtepunkte, kuna aitab konstrueerida sotsiaalset reaalsust ning

seeldbi moodustada viiteid sotsiaalsete probleemide sdnastamisel (Payne, 2005:252).

Sotsiaalset reaalsust saab késitleda tildisemalt, aga ka konkreetsemalt - nditeks organisatsiooni
kui selgepiirilist sotsiaalset keskkonda jilgides. Thornton ja Ocasio (2008:101)
iseloomustavad organisatsiooni kui institutsiooni loogilist toimimist ldbi sotsiaalselt
konstrueeritud mustrite kogumi, mis iseloomustavad praktikaid, tavasid, eeldusi, véirtusi,
uskumisi ja reegleid, millede abil inimesed toodavad ja taastoodavad oma igapdevase
toimetuleku viise, organiseerivad oma aja- ja ruumikasutust ning annavad nii tdhenduse oma

sotsiaalsele reaalsusele.



Vaikimist kui sotsiaalset konstruktsiooni on kisitanud mitmed uurijad, nt Fivush, (2010), kes
uuris vaikimist autobiograafiliste ja kultuuriliste narratiivide 1dbi voi Celieciute (2014), kes
uuris todtaja vaikimise tajumist juhtide poolt. Perlow ja Williams (2003) on viidanud, et
vaikimist inimeste vahel seostatakse sageli mitmete sotsiaalsete vdirtustega: tagasihoidlikkus,
austuse teiste vastu, vadrikus ja konservatiivsus. Vaikimise sotsiaalsed véartused on joustatud
1abi inimliku ellujddmisinstinkti, mistdttu valivad inimesed vaikimise véltimaks piinlikkust,
konfrontatsiooni voi muid tunnetatud ohte, vdidavad Perlow ja Williams (2003:53) ning
lisavad, et inimesed teevad seda tdnu siigavalt juurdunud kéitumisreeglitele. Inimesed loovad
oma sotsiaalse maailma 14bi interaktsiooni, kas vaikides vOi mittevaikides. Perlow ja
Williams (2003:55) on lisanud, et vaikimine saab alguse kdige sagedamini siis, kui
otsustatakse oma arvamusega mitte eristuda. Nende poolt avaldatud arvamus paigutab vaikija

keskkonda, kus tema kditumisvaliku méddrab tema poolt sotsiaalselt konstrueeritud maailm.

1.2. Organisatsioonikultuur ja -kiitumine

Filosoofiadoktor James Brusseau (2011) on raamatus ,,The Business Ethics Workshop*
avanud organisatsioonikultuuri mdistet, leides, et organisatsioonikultuur on jagatud koigi
tooelus osalejate vahel, olles seeldbi mitte niivord kogum kindlalt sitestatud regulatsioone
vaid pigem neist alguse saanud protsess, milles osalevad koik organisatsiooni liikmed ning
1abi mille ndevad organisatsiooni litkkmed endi asetust iihiskonnas. Organisatsioonikultuur
varustab organisatsiooni tdhendusega ehk pohjustega ,, milleks teha just siin just seda?“
(Brusseau, 2011:428-429). Organisatsioonikultuur mdjutab koike, mis organisatsioonis
igapdevaselt toimub, alates inimeste omavahelisest suhtlemisest kuni viisini, kuidas nad
tdidavad oma tooilesandeid ning kuidas vdetakse vastu olulisi otsuseid (Alas, 2002:62) ja

kujuneb ldbi igaiihe igapdevase panuse (Brusseau, 2011:429).

Organisatsioonikultuur on seotud organisatsioonis tdotatavate inimeste kditumisega. Raamatu
,Organizational behaviour* autorid Stephen P. Robbins ja Timothy A. Judge (2013) on
tuvastanud organisatsioonis kaitumist médravad, organisatsiooni struktuurist ldhtuvad ning
iiksikisiku vOi grupi tasandil ilmnevad tegurid nagu gruppide struktuur ja neis toimuvad
protsessid, interpersonaalne kommunikatsioon, motivatsioon, juhtide kéditumine ja

voimusuhted (Robbins ja Judge, 2013:2-29).
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Uheks organisatsioonis kiitumise viisiks on nimetatud vaikimist, mille kisitused
organisatsioonikditumise raames on aja jooksul tdpsustunud. Késitused on muutunud
vaikimisest kui puudulikust kommunikatsioonist voi edastamisvédidrse info puudumisest
efektiivse kommunikatsiooni iihe takistuseni, kus ndhakse tootaja vaikimist infosuluna
organisatsiooni talitushdiretest  teadasaamisel (Robbins ja  Judge, 2013:354).
Organisatsioonikeskkonnas tuleb inimestel sageli teha otsuseid, kas radkida voi vaikida ehk
kas jagada oma motteid, arvamusi voi muresid vOoi need enda teada jitta (Milliken ja
Morrison, 2003:1563). Bogosian (2013) on ndinud tootaja vaikimist (employee silence)
sotsiaalse ndhtusena, mille mdistmisel ei peeta silmas mitte niivord too6tajate introvertsust voi
iseloomuomast kalduvust vaikida, vaid kui nende poolt valitud viisi téokohal kditumiseks.
Vaikimise pohjused miks otsustatakse vaikida tulenevad sotsiaalsest keskkonnast. Inimeste
otsuseid vaikida saab selgitada kognitiivse dissonantsi teooria (1972) kaudu, mille kohaselt
plitiab inimene oma sisemist tasakaalu séilitades ilmnenud vastuolusid viltida, muutes oma
kditumist, tunnetust voi vastuolu pdhjustanud informatsiooni tdlgendamist eesmirgiga kiituda
nii, et inimene saaks iseendast maksimaalselt lugu pidada (Vadi, 2004:102-203). See
tdhendab, et organisatsioonikeskkonnas aset leidev tddtaja vaikimine on alati millestki
pOhjustatud, kas siis inimese isikuomadustest voi sotsiaalsest keskkonnast. Mis iga konkreetse
vaikimisjuhu puhul domineerib, on raske kindlaks teha. Organisatsioonis toimuv on selle
iiksiklitkmete toimete summa, seega vOib iiksikisiku tasandil toimuv laieneda kogu
organisatsioonile. Organisatsiooniline vaikimine (organizational silence) kui to6tajate jagatud
uskumus, et sdnavott ei ole moistlik, on olukord, mil tiksiku té6taja valik mitte edastada oma
arvamusi vOi ettepanekuid organisatsiooni probleemidest on muutnud iildiseks
kaitumisviisiks ehk vaikimiskultuuriks (Morrison ja Milliken, 2000). Organisatsioonides
arenenud vaikimise kultuur pdhineb organisatsiooniliikmete {ihiselt jagatud eeldusel, et

kellegi erinevusi on sobimatu esile tdsta (Morrison ja Milliken 2000, Perlow ja Repenning

2009)

Organisatsioonilist  vaikimist on Morrison ja Milliken (2000) tutvustanud sona
,paadikdigutamine” (boat-rocking) kaudu. SOna voeti kasutusele 1985. aastal
kommunikatsiooniprofessor W. Charles Redding’i (1985) poolt, kelle véitel edastavad paljud
organisatsioonid oma tdotajaile varjatud sdnumi, et organisatsiooni poliitikas voi juhtimises
kaheldes ei peaks organisatsiooni stabiilsust ehk ,,paati* kdigutama (Redding, 1985, Morrison

ja Milliken, 2000:706 kaudu). On teada, et organisatsioonid on struktureeritud hierarhiliselt
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mistottu on hierarhiate kaudu véimalik paljude inimeste kditumist mdjutada mitmes suunas —
nii dlevalt alla kui alt iiles. Pinder ja Harlos (2001:356) viitavad inimese asetusele
voimuhierarhias kui tdhtsale individuaalsele erinevusele, millest voib soltuda vaikimine.
Hierarhilisus ning sellega seotud vdimu erisused on organisatsioonielu iiks osa, mistdttu on
paratamatu, et tootajad voivad end tunda voimu mitte omavana ning vaikivad isegi Siis, Kui
nad omavad téhtsat informatsiooni (Morrison, See ja Pan 2014:7). Robbins ja Judge (2013)
todevad, et mida rohkem esineb organisatsioonis vertikaalset hierarhiat, seda enam voib
leiduda takistusi info litkkumisel. Organisatsiooni liikmete staatuse erinevus ning nende soov
olla juhile meele jargi voi hirm edastada juhile halbu uudiseid on {iheks selliseks takistuseks
(Robbins ja Judge, 2013:353).

Mitmed uurijad on mérkinud, et organisatsioonilise vaikimise tekkimisel on suur roll juhtidel,
kelle uskumustest/kditumisest soltub tootaja kditumine (Morrison ja Milliken, 2000, Vakola ja
Bouradas, 2003). Seega saab Oelda, et valinud ise iihe kditumisviisi voi1 jarginud mottemalle,
maiérab juhi taoline valik selle, kuidas kéituvad tema alluvad. On kindlaks tehtud, et {iheks
juhi uskumuseks on organisatsiooni iiksmeele ja kooskola tagamine eriarvamuste viltimise
kaudu (Morrison ja Milliken, 2000:708-722). Juhi roll on vaikimise loomisel suur, tal on
voimu summutada arvamusi, ettepanekuid voi jitta need tdhelepanuta, iihel voi teisel viisil
mojub see tootajatele halvavalt. Juhul kui todtaja tunnetab, et tema juht ei ole huvitatud
drakuulamisest vOi ta omistab tddtaja sOnavOotmise pohjustele todtaja jaoks mittedigeid

tahendusi, valib to6taja vaikimise (Vakola ja Bouradas, 2003:453).
1.3. Kommunikatsioon organisatsioonis

Iga organisatsioon ja seega ka selle kultuur asub endast suuremas kultuurikeskkonnas, niiteks
mones maailmajaos vOi rahvusriigis. Rahvuskultuurid lisavad organisatsioonile tausta,
konteksti, mis kujundab organisatsiooni kommunikatsiooni. Rahvuskultuure jaotatakse
kommunikatsiooni kontekstis sonumite korge kontekstuaalsuse tasemega (Hiina, Jaapan) ja
madalama kontekstuaalsuse tasemega (Ameerika, Euroopa riigid) kultuurideks (Robbins ja
Judge 2013:357). Sonumite kdrge kontekstuaalsus tdhendab Robbinsi ja Judge (2013)
kohaselt seda, et mitteverbaalsele kommunikatsioonile on inimeste poolt omistatud suurem
tdhendus, samas kui sdnumite madalat kontekstuaalsust viljendab suulise ja kirjaliku

eneseviljenduse eelisasetus. Robbins ja Judge (2013) selgitavad, et kui korge
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kontekstuaalsuse puhul on sdnumi kodeerimisel ja dekodeerimisel mddravaks sdnumi saatja ja
vastuvotja isiklik staatus, roll ja maine ning nendevaheline usaldus, siis madala
kontekstuaalsusega kultuurides on kommunikatsiooni tahtsaim osa deldu ja kirjutatu. Eestit
saab sellise geograafilise jaotuse kohaselt liigitada sonumite madala kontekstuaalsusega
riigiks ja seega vOiks jdreldada, et vaikimisega kaasnevate tdhenduste osa Eesti
organisatsioonisisese suhtlemise puhul ei ole sarnaselt Euroopa riikidega suur. Minu

magistritdd raames vaikimise rahvuskultuurilisi aspekte ei kisitata.

Kui organisatsioonikultuur annab tdhenduse ja suuna igapédevasteks tegevusteks, siis
kommunikatsiooni kaudu hoitakse organisatsioonikultuuri diinaamilisena.
Organisatsioonisisest kommunikatsiooni on sotsiaalse interaktsiooni lahutamatu osa. Toseland
ja  Rivas (2005) on kirjeldanud kommunikatsiooni jiargmiselt: inimestevahelise
kommunikatsiooni mdte on sOnumite, teadete edastamises ning seda saab iildistatult
kirjeldada protsessina, kus inimene kodeerib oma tajumused, motted ja tunded keelde voi
muudesse siimbolitesse, moodustades nii sOnumi, mis edastatakse valitud suhtluskanalit
kasutades iile vastu vOtmiseks ja dekodeerimiseks teise inimese poolt. Verbaalsete Kkui
mitteverbaalsete sonumite edastamise viis vOib sotsiaalse grupi liikkmetele, kes on teadlikud
kommunikatsiooni toimemehhanismidest ning grupis viljakujunenud interaktsioonimustritest,
voimaldada sekkuda interaktsiooni viisil, mis aitab saavutada grupi eesméirke ning tagada
grupiliikmete sotsioemotsionaalset rahulolu (Toseland ja Rivas, 2005:65-68). Kuna vaikimist
saab lugeda ka mitteverbaalseks sonumiks, aitab vaikimise erinevate tihenduste parem iihine

moistmine kaasa kommunikatsiooni tthtlustamisele.

Kommunikatsioon organisatsioonis on sdltuv inimestest. Kiesler (1978) on loetlenud mitmeid
mimestevahelise kommunikatsiooni eesmérke, milleks voivad olla soov moista teisi inimesi,
leida oma koht suhetes teiste inimestega, veenda teisi, omandada vdi sdilitada voimu, end
kaitsta, kutsuda esile teiste reaktsioone, avaldada teistele muljet, tdiendada voi siilitada
sotsiaalseid suhteid voi edastada grupist iihtne kujutis (Kiesler 1978, Toseland ja Rivas
2005:66 kaudu). Kommunikatsiooni hédirumisel saavutatakse eesmirgid osaliselt voi tildse
mitte. Eunson (2013:17) on leidnud, et verbaalset kommunikatsiooni vdivad takistada
korvalised helid, kaja, kuulmishéired, puudulik nigemisulatus, edastuskanali ebatdiuslikkus,
vidhene keskendumine, sOnumi mittetdielik edastamine, info tahtlik varjamine, sdnumi

vadrtdlgendamine, hiildusviga, mitteverbaalne kditumine, mis on vastuolus sdnumi sisuga
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ning olukordade ja inimeste viiriti tajumine. Toseland ja Rivas (2005) on avanud
kommunikatsioonis tuntud selektiivse taju modistet, mis ldhtub sOnumi vastuvotja
uskumustest, mida mingi sdnum voib tdhendada ning méérab nii indiviidi ainulaadse vaate
kommunikatsioonile vOi igale kommunikatsiooniaktile eraldi. Nad on rohutanud, et
mitteverbaalse kommunikatsiooniga kaasnevad tdhendused ja voimalikud tdlgendused on
rikkalikud, néiteks vaikust saab kommunikeerida kurbuse, tdhelepanelikkuse, viha voi

huvipuudusena (Toseland ja Rivas, 2005:67).

Vaikimise spiraali teoorial on oluline koht vaikimise pohjuste paremal moistmisel. Denis
McQuail (2010) on oma raamatus ,,McQuail’'s Mass Communication Theory* tutvustanud
Elizabeth Noelle-Neumanni 1974. aastal viljatootatud vaikimise spiraali moistet kui
kontseptsiooni, mis kirjeldab {iht versiooni arvamuse kujunemisest — inimeste mdtted on
mojutatud sellest, mida nad arvavad teisi inimesi motlevat. Inimesed, kes arvavad, et nad
esindavad vdhemusse jddvaid vaateid, hoiduvad seetdttu oma vaadete avalikust
véljendamisest, kuid see omakorda kiirendab iihise vaikimise spiraaliefektina domineerivaks

arvamuseks (McQuail, 2010:432-433).

Noelle-Neumanni (1974) vaikimise spiraali teooria peamisteks vdideteks on, et eriarvamusel
olevaid isikuid dhvardab isolatsioon, isikud tunnevad hirmu isolatsiooni ees, hirm isolatsiooni
ees ajendab isikuid teiste arvamust hindama ning hindamise tulemused mojutavad paljude
isikute kaitumist, sealhulgas valmisolekut oma arvamust avalikult teada andma (McQuail,
2010:432).

On leitud, et vaikimise spiraali teooria kehtib ka erinevates kultuurikeskkondades, kuna
valmisolek enesetsensuuriks ja hirm sotsiaalse isolatsiooni ees on inimesele iildomased,
selgitasid Mathes jt (2012) oma 2200 osalejat ja iitheksat Euroopa, Aasia ning Pdhja- ja
Louna-Ameerika riiki hdlmanud uurimuses. Vaikimise spiraali jélgitakse {ihtemoodi nii
inimdiguste ja -vabaduste madala kui ka korgema tasemega riikides. Selles uurimuses eristas
kultuur ainult vaikimise spiraali kdivitavate stindmuste konteksti, mitte inimeste hulka, kes

olid vaikimise spiraalis osalised (Mathes jt, 2012).

Vaikimise spiraali idee on kantud sellest, et me teeme oma kaitumisvalikuid teiste inimeste

kéitumise jargi ning need otsused vdivad sotsiaalses keskkonnas levida kui heakskiidetud ja
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seetottu lilevotmist védrt strateegia, olles nii aluseks jéarjest enamate inimeste taolistele
otsustele. On leitud, et vaikimise spiraal on universaalne ning sdltumatu Kultuurilisest

keskkonnast.

1.4. Vaikimise vormid ja motiivid

Tuntud Ameerika kirjanik ja lingvistikaprofessor Deborah Tannen (1985) kirjeldas raamatus
,Perspective on silence® (1985:95) iiht ndhtud plakatit, millel oli kiri ,,Kui sa ei mdista mu
vaikimist, ei saa sa mdistma mu sonu“ (If you do not understand my silence, you will not
understand my words*). Ta leidis, et vaikimise kasutamise eesmirgid iihtivad
inimestevahelise kommunikatsiooni eesmérkidega — olla teiste inimestega lihenduses ja olla
sOltumatu (Tannen, 1985:97). Vaikimises ndeb Tannen (1985:97) vestluse osapoolte iihist
tunnetust, kus vestluse osapooled saavad teineteisest sonadeta aru ning teisalt voimalust
ennetada voimalikku vastandumist, jittes viljendamata negatiivse tdhendusega sdonumid.
Siinkohal tuleb teha vahet vaikimisel ja kdnes esinevatel pausidel. Organisatsioonisisesest
kommunikatsioonist radkides leiab Vadi (2004:144), et kones kasutatakse pause, et anda acga
arusaamiseks vOoi motlemiseks ning nende asetus ja kestus vestluse ajal kujundab kdne moju.
Pikemat aega kestvat pausi vOib Vadi (2004:144) sOonul nimetada vaikuseks.
Inimestevahelises suhtluses voivad seetdttu kone tdlgendused erineda, kuna iihe inimese
mottepaus ehk vaikus voib teisele tunduda vaikimisena. Erisus vaikusel ja vaikimisel on
Pinderi ja Harlose (2001:345) jargi selles, et vaikimist v3ib ndha kui seisundit (nimi- voi
omadussonana) voi kui tegevust (tegusdnana). Paus muutub vaikuseks ja vaikus vaikimiseks.
Vaikimine saab negatiivse tdhenduse alles siis, kui see on liiga pikk voi kui paus ilmneb
kuulaja jaoks tema jaoks valel ajal ja vales kohas (Tannen, 1985:107). Vaikimise positiivsust
vOi negatiivsust saab Tanneni (1985:96) kohaselt hinnata hetkest, kui tunnetatakse, et midagi
oleks pidanud iitlema, millele Pinder ja Harlos (2001:347) on lisanud, et lisaks tajutud
kohustusele midagi 6elda, tuleb arvestada vdimalusi, kas oleks saanud midagi oelda. Seega
tuleb vaikimist vaadata mitte ainult kui inimese enda soovi vaikimiseks, vaid kogu konteksti,
mis selle vaikimise soovi pohjustab. Nende teadmiste baasilt 153id organisatsiooniuurijad
Craig C. Pinder ja Karen P. Harlos 2001. aastal vaikimise kontseptsiooni, mis sisaldab

vaikimist selgitavaid mdisteid:
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1. tootaja osavotmatus (employee quiescence) — tootaja tahtlik tegevusetus, ndustumine
olukorraga kannatades, omades siiski valmisolekut vaikimist tekitavate voi
soodustavate asjaolude muutmiseks;

2. tootaja leppivus (employee acquiescence) — tootaja alistumine, olukordadega

leppimine sellisena, nagu need on, ilma teadlikkuseta alternatiivide olemasolust.

Moisted kujunesid ebadiglust sisaldava tookeskkonna jilgimise pdhjal ning vaikimist
késitasid nad kui vastureaktsiooni ebadiglusele (Pinder ja Harlos, 2001). Nimelt kasutasid
Pinder ja Harlos (2001) oma vaikimise kontseptsiooni koostamisel {iheks aluseks 1998. aastal
Kanada armees toimunud naissdodurite seksuaalse ahistamise ja végistamise juhtumeid, mille
puhul osad ohvrid teavitasid kuriteost (abuse), kuid teised vaikisid mitmeid aastaid. Nad
tddesid, et militaarsetes organisatsioonides vOib nende liikkmete pikaajalisi vaikimisperioode
selgitada vilja kujunenud praktikate ja normidega ehk vaikimise reeglitega (codes of silence),
mis takistavad kuriteo (abuse) avalikustamist (Pinder ja Harlos, 2001:332).

Van Dyne jt (2003) on rddkimist ja vaikimist ndinud eraldiseisvalt késitatavate
mitmemddtmeliste konstruktsioonidena. Oma uurimuses on nad kdsitanud tootaja radkimist
ning vaikimist iihtses raamistikus, vdites muuseas, et tdhtsa informatsiooni mitteedastamine
pole lihtsalt rddkimise puudumine (Van Dyne jt, 2003). Nad arendasid Pinderi ja Harlose
(2001) véljatootatud vaikimise jaotust edasi, lisades sellesse vaikimise prosotsiaalse osa ning
koostasid jargmised vaikimise vormide ja motiivide loetelu:
1. leppiv vaikimine (acquiescent silence) — to6taja motiiviks on loobumine. Arvamus
jaab edastamata madala voimekuse tottu olukordade hindamisel;
2. kaitsev vaikimine (defensive silence) — tootaja motiivid pohinevad hirmul.
Informatsioon jidb edastamata enesekaitseks, riskide véltimiseks;
3. prosotsiaalne vaikimine (prosocial silence) — to6taja motiivid on suunatud koostodle.
Informatsioon jidb edastamata oma sotsiaalse grupi huvides, 1&htudes grupi tugevuse

kasust organisatsioonile.

Durhami Ulikooli sotsiaalpsiihholoogia doktor Michael Knoll ja Goethe Ulikooli
sotsiaalpsithholoogia professor Rolf van Dick (2013) viisid Saksamaal lidbi vaikimise
motiivide online-uuringu tootavate Saksamaa psithholoogiatudengite seas. Lahtudes Pinder ja
Harlos (2001), Van Dyne jt (2003) ja Brinsfieldi(2009) teadustoddest, todesid nad, et todtaja

16



vaikimine ei ole themddtmeline nédhtus, vaid omab mitmeid dimensioone erinevate vaikimise

motiivide ndol ning koostasid jargnevad to6taja vaikimise vormid:

1.

leppiv vaikimine (acquiescent silence) - tuleneb to6taja uskumusest, et tema arvamus
pole hinnatud kaastdotajate voi juhtide silmis;

osavOtmatu vaikimine (quiescent silence) - tuleneb to6taja hirmust talle teadaoleva
info edastamisega kaasnevate tagajirgede ees vOi vastumeelsusest edastada
ebameeldivaid uudiseid;

prosotsiaalne vaikimine (prosocial silence) — tuleneb teiste inimeste heaolu voi status
quo, aga ka sotsiaalse kapitali kogumiseks voi sotsiaalse identiteedi kaitseks;
oportunistlik vaikimine (opportunistic silenece) — tuleneb organisatsiooni t66d
puudutava informatsiooni teadlikust ja planeeritud mitte- voi vddredastamisest,
taotlemaks erinevaid eeliseid: positsiooni organisatsioonis, tookoormuse, -iilesannete

sdilitamist muutumatul kujul.

Ameerika teadlane Chad T. Brinsfield, kellelt on 2009. aastal ilmunud doktorito6 tootaja

vaikimise moddete uurimisest ning 2012. aastal ldbi viidud sotsiaaluuring, on Ssamuti

rohutanud vaikimise mitmemddtmelisust. Vaikimisjuhtumite paremaks modistmiseks ning

vaikimise vormi madramiseks on Brinsfield (2009:212) eristanud vaikimise suuna (kelle

suhtes vaikiti), vaikimisjuhtumi sisu (millest vaikiti) ja vaikimisjuhtumi iildise konteksti. Ta

on ldahtunud samuti Pinderi ja Harlose (2001) ning Van Dyne jt (2003) loodud jaotustest, kuid

laiendanud neid veelgi ning ithendanud nii vaikimise vormid kui neid pdhjustavad vaikimise

motiivid jargmiselt:

1. kahjutoov vaikimine (deviant silence) — tootaja ei jaga informatsiooni, todtades
teadlikult vastu organisatsioonile voi kaastootajatele omakasu eesmargil;

2. suhtepdhine vaikimine (relational silence) — tootaja ei taha (millestki rddkides)
kahjustada oma sotsiaalseid suhteid;

3. kaitsev vaikimine (defensive silence) — todtaja tegevusetus, mis pdhineb hirmul
rddkimisega kaasnevate tagajirgede (eristumine, silmajiimine, edaspidine
maérgistatus, voimalik karistus) ees;

4. otsustamatu vaikimine (diffident silence) — to6taja madalast enesehinnangust tingitud

enesekindluse puudumine, otsustamaks rddkida voi vaikida. Valitakse pigem
vaikimine, kuna ei suudeta otsustada, mida 6elda ning ei soovita end hébistada

voimaliku ebasobiva sdnavdtuga;
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5. tagajdrjetu vaikimine (ineffectual silence) — to6taja vaikib, kuna omab uskumust, et
tema rddkimine ei pruugi olla kasulik viis soovitud muutuste saavutamiseks;
6. kaasamatu vaikimine (disengaged silence) — to6taja vaikib, kuna ei moista oma rolli

organisatsioonis vOi teda pole piisavalt kaasatud todellu.

Erinevate autorite vaikimise késitused on koondatud minu poolt iihtsesse tabelisse (vt. Tabel
1) ning grupeeritud nelja kdiki erinevaid késitusi ldbiva motiivi kaudu: tikskoiksus, hirm,

grupihuvid ja omakasu.
1.5. Vaikimise pohjused ja tagajirjed

Teadustodde, aga ka ajakirjanduse kaudu on teada, et todtajad ei ole alati valmis oma
tdhelepanekuid jagama nende inimestega, kel on voime 1dbi viia muutusi (Knoll ja van Dick,
2013:349). On mitmeid toendeid, et tootajad ei tunne end tihti mugavalt oma juhtidele
organisatsiooni probleemidest voi isiklikest muredest rddkides (Milliken, Morrison ja Hewlin,
2003). Bogosian (2013) on leidnud, et tootajate vaikimise korral on rohuasetus tootajate endi
poolt valitud viisil, kuidas tookeskkonnas kdituda. Seetdttu on vdidetud, et to6taja vaikimine
kui ndhtus kujuneb vilja tookeskkonna voi -kliitma mdjul, mille iiheks omaduste méérajaks
on tOdtajate ja juhtide interaktsioon (Bogosian, 2013:8). Teisalt on Pinder ja Harlos
(2001:354) ning Brinsfield (2009:278) viidanud kolmele inimese isiksuseomadusele, millega
kaasneb eelsoodumus vaikimiseks: enesehinnang ja -kontroll ning suhtluskartus. Vaikimise
juhtumit terviklikult hinnates peaks arvestama seega koiki tegureid.

Vaikimise multidimensonaalsust on tdheldanud mitmed uurijad: Van Dyne jt (2003) ja

Brinsfield (2012), ndhes vaikimises erinevaid motiive ja viljendumisviise.

Tooga seotud vOi organisatsioonikontekstis tekkinud olukorra voi asetleidva siindmuse
kontekstis on Brinsfield (2009:48) defineerinud to6taja vaikimist kui todtajapoolset
probleemide, info vOi arvamuste tahtlikku mitteedastamist. On leidnud kinnitust, et sdnavott
organisatsioonikontekstis on tihti raskendatud ning td6tajate hail on raskesti kuuldav, eriti kui
see edastab infot, mida tootaja drakuulaja negatiivseks voi kahjustavaks vdib pidada (Detert,
Burris ja Harrison, 2010, Milliken jt, 2003, Morrison, 2014).
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Organisatsiooni tegutsemisvaldkond voib maiérata vaikimise normid. Niiteks militaarsetes
organisatsioonides leiduvaid vaikimisreegleid (codes of silence) uurides 16id Ameerika
organisatsiooniuurijad Morrison ja Milliken (2000) vaikimiskliima kontseptsiooni (climate of
silence). Selle abil piitidsid nad selgitada, millised organisatsiooni kehtestatud normid
sunnivad inimesi valima vaikimise. Nad selgitasid vélja, et igasuguses organisatsiooni-
kontekstis saab radkida kahest jagatud uskumusest, mis soodustavad vaikimise teket:

- et sOnavott organisatsiooni probleemidest ei ole pingutust vaért,

- et kellegi arvamuste vOoi murede avalik esiletdstmine/véljendamine (voicing up) on

ohtlik (Morrison ja Milliken, 2000:714).

Avaliku sektori organisatsioonis ldbiviidud uurimuses on Gambarotto ja Cammozzo (2010)
leidnud, et to6taja vaikimine voib peatada kommunikatsiooni, kahandada vdimalusi rutiinsete
tegevuste modifitseerimiseks ning takistada teadmiste jagamist, olles seetdttu takistuseks
innovatsioonile. Avalikus sektoris voivad vaikimise esile kutsuda to6koormuse suurenemise
tottu tekkinud stressitekitavad negatiivsed emotsioonid, mis kidrbivad soovi osaleda teadmiste
jagamises ning voistlus reputatsiooni nimel, mis ldmmatab proaktiivse soovi teadmisi jagada

(Gambarotto ja Cammozzo 2010:177).

Organisatsiooni votmeliikmete - tootajate - vaikimine vOib olla potentsiaalselt ohtlikuks
takistuseks organisatsiooni muutumisel ja arvamusvabaduse arendamisel (Blackman ja
Sadler-Smith, 2009, Morrison ja Milliken, 2000). Perlow ja Williams (2003:56) on
tdhelepanu juhtinud kiirustamise, efektiivsusele survestamise faktorile, kus ei jd4 aega
otsustamiseks, millest tasub rddkida, millest mitte ning veategemise hirmus ei radgita igaks
juhuks. Seega, olles esmapilgul  kiill tdhelepandamatu, on vaikus elujouline ning

tdhendusrikas organisatsiooni kui sotsiaalse keskkonna teadmuses ja dppimises (Blackman ja

Sadler-Smith 2009:570).

Vaikimine on kulukas nii organisatsioonidele kui ka iiksikisikutele, on leidnud Perlow ja
Williams (2003:53). Organisatsiooni tasemel on vaikimise negatiivse tdhenduse kandjateks
teadmine, et see ennetab organisatsiooni kdorvalekallete tuvastamist ja korrigeerimist
(Hirchman, 1970:23-46). Organisatsioonitaustale asetuva vaikimise korral jadb edastamata
paljusid inimesi puudutavate probleemide lahendamiseks vajalik infosisend (Milliken ja

Morrison, 2003). Vaikimine vdib tdhendada diskrimineerimise, ahistamise voi korruptsiooni
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varjamist (Knoll ja van Dick 2013:349), rahalisi kadusid (Joinson, 1996), innovatsiooni
hévingut (Pentilla, 2003), see vdib takistada organisatsioonide dppimist ja arengut (Argyris ja
Schon, 1978, Knoll ja van Dick, 2013:349 kaudu). Vaikimise korral ei ole vdimalik
rakendada abindusid diskrimineerimise, ahistamise, korruptsiooni voi halva kéitumise suhtes

(Robbins ja Judge, 2013:354).

Uksikisiku tasemel vdib vaikimine kaasa tuua psiihholoogilise 16ivu maksmise stressi ja
rahulolematuse tekke nédol, vaikimine voib pérssida loovust ning vdhendada tootlikkust
(Cortina ja Magley 2003, Perlow ja Williams, 2003:53, Knoll ja van Dick, 2013:349, Robbins
ja Judge, 2013:354). Vaikimine voib tekitada emotsioone: alandus, (hdvitav) viha, pahameel,
(pime) vimm, kuid nende tunnete allasurumine rikub ja hdirib kdiki interaktsioone (Perlow ja

Williams, 2003:53).

1.6. Avalik teenistus sotsiaaltoo korraldamisel

Riigi esindaja  sotsiaalvaldkonnas on  Sotsiaalministeerium.  Sotsiaalministeeriumi
pohiméddrusest (2016) tulenevalt on ministeeriumi valitsemisalas nii tervise, arstiabi, toohdive,
-turu, -keskkonna ja -suhete, sotsiaalse turvalisuse, vordse kohtlemise ja vorddiguslikkuse,
laste ja perede elukvaliteedi, puudega inimestega sporditegevustega seotud tegevuste
edendamine, koordineerimine, korraldamine, toetamine ja vastavate Oigusaktide eelndude

koostamine kui ka riigi sotsiaalprobleemide lahendamiskavade koostamine ja elluviimine.

Sotsiaalhoolekande korraldus on reguleeritud alates 01.01.2016 sotsiaalseadustiku iildosa
seadusega (edaspidi SUS), mida kohaldatakse sotsiaalkaitse korralduse ja hiivitiste andmise
korraldamise eest vastutavate asutuste ja isikute tegevusele. 2015. aasta detsembrikuus vastu
voetud SHS-st (2015) tulenevalt on sotsiaalkaitse eesmérk toetada ja suurendada inimese
iseseisvat toimetulekut ja sotsiaalset kaasatust, luua vordseid vdimalusi, saavutada to6hdive

korge tase, ennetada to6tust ning toetada t60- ja pereelu tihitamist.

Sotsiaalpoliitika véljatodtamisel ja elluviimisel on kandev roll avalikul sektoril, kus avalikke
kohustusi tdidavad {ildjuhul eelistatult kodanikule kdige ldhemal seisvad vdimuorganid
(Sotsiaalne kaitse, 2016). Sotsiaalkindlustusamet (edaspidi Amet) on iiks neljast

Sotsiaalministeeriumi  valitsemisalas tegutsevast valitsusasutusest. Piirkondlikest, vaid
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pensione makstavatest pensioniametitest, on Amet praeguseks kasvanud riiklikku
sotsiaalkindlustust ja mitmesuguseid sotsiaalteenuseid pakkuvaks organisatsiooniks, kes oma
tegevusega pakub inimestele kindlustunnet (Salmu, 2015). ,,Oleme iihiskonnas inimeste
jaoks turvavorguks® — kandev idee Ameti kodulehel votab lihtsamalt kokku selle, millega
Amet igapdevaselt tegeleb. Ameti sooviks on, et seadusega ja riigi poolt pakutavad

sotsiaalkaitse meetmed jouaksid iga inimeseni, kes vajab tuge (Salmu, 2015).

Sotsiaalkindlustusameti pdhiméirusest (2015) tulenevalt kuuluvad Ameti tegevusvaldkondade
hulka riiklike pensionide, toetuste ja hiivitiste ning elatisabi mddramine ja maksmine, riigile
iileldinud elatisnduete sissendudmine, riigi tagatud Oppelaenu osaline kustutamine, puude
raskusastme ja puudest tulenevate lisakulude ning piisiva toovOimetuse tuvastamine,
rehabilitatsiooni- ja erihoolekandeteenuste osutamise tagamine ja rahastamine, ohvriabi- ja
lepitusteenuse osutamine, riikliku lastekaitsepoliitika rakendamine ning riikliku jirelevalve
teostamine ja riikliku sunni kohaldamine seaduses ettendhtud alustel ja ulatuses. Kuigi Ameti
nimes ei ole otseselt viidet sotsiaaltodle ning Ameti ei tee sotsiaaltood sotsiaaltootajad, vaid

ametnikud, on siiski Ametis tehtav t60 sotsiaaltoo.

Strompl (2012) on tddenud, et sotsiaalt6o iiks isedrasusi on see, et seda tehakse viga
erinevates valdkondades ja see peab lahendama nende valdkondade poolt tekitatud probleeme.
Sotsiaalt6o ametipilt Eestis on kiillaltki mitmekesine ning erinevad on ka sotsiaaltod tegijate
ametnimetused (Tamm, 2008) ning seda on vdimalik ndha ka praeguses ajas avalikus
teenistuses, mil uuenenud ja 2013. aastal joustunud avaliku teenistuse seaduse (edaspidi ATS)
kohaselt vaadatakse avalikus teenistuses eraldiseisvalt avaliku vOimu teostajat ja selle
teostamise toetajat. Ametnik kui avaliku voimu teenistuja on avalik-diguslikus teenistus- ja
usaldussuhtes ning tootaja kui avaliku vOimu teostamise toetaja on seotud avaliku

teenistusega todlepingu alusel (ATS, 2013).

Sotsiaaltodd avalikus teenistuses reguleerivad nii digusaktid kui ka avalikule teenistujale —
ametnikule — omistatud ootused, mis pdhinevad véaartustel. Kutse ehk professiooni juures
rohutatakse sageli avaliku huvi tdhtsust voi avalikkuse teenimist: selleks, et professiooni
esindajad edendaksid avalikke huve, on vajalik kdrgemate eetiliste printsiipide kehtestamist
(Aavik jt, 2007). Eetilised printsiibid on koondatud eetikakoodeksisse, kuhu on sitestatud

olulised pohivéirtused: plihendumus, jirjepidevus, vastastikune austus ja professionaalsus
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ning organisatsiooni litkkmed kohustuvad neid oma t66s rakendama (Kooskora, 2015). Eesti
sotsiaalalal to6taja eetikakoodeksist (2005) tulenevalt on sotsiaalala todtajal kohustus pdorata
avalikkuse tdhelepanu sotsiaalsetele probleemidele, kogudes ja edastades neile osundavat

informatsiooni.

Avaliku teenistuse eetikaga tegelemise eesmirgiks on vilja selgitada ametniku igapédevatoo
parimad praktikad ja hea tava, mistOttu ei saa ametniku eetikast rddkida abstraktses ja
filosoofilises votmes (Pevkur, 2015). Ametniku eetikakoodeks (2015) on iiles ehitatud kuuele
tuumvairtusele: seaduslikkus, inimkesksus, usaldusvaérsus, asjatundlikkus, erapooletus ning
avatus ja koost6o. Eetikakoodeksi kohaselt peab ametnik hoiduma todiilesannet tditmisel
saadud informatsiooni erahuvides kasutamisest, juhtima tdhelepanu avaliku teenistuse
usaldusvédrsust kahjustavale tegevusele, olema suunatud to6-alaste probleemide
lahendamisele (Ametniku eetikakoodeks, 2015). Ametnike viljendusvabaduse hea tava
(2016) julgustab ametnikke nii valdkonna eksperdina kui ka kodanikuna tihiskonnaelus kaasa
radkima, andes siinkohas tdpsemaid suuniseid ametniku eetikakoodeksist (2015) tuleneva
eelduse - vastutustundlik, argumenteeritud ja kehtestatud piiranguid arvestav isikliku
arvamuse avaldamine tédalastes kiisimustes. Ametnikueetika ndukogu esimehe Heiki Sibula
sonul soositakse isiklike hoiakute avalikku argumenteeritud, vastustundlikku ja asutusesisese
loomuga teabe mitteavalikustavat viljendamist ka siis, kui ametniku arvamus ei iihti asutuse
ametliku seisukohaga: ,,Eetikandukogu on seisukohal, et avalik ja sisuline arutelu aitab
edendada paremat riigivalitsemist ning soodustab iihiskonna jaoks paremate otsuste tegemist*
(Avalik teenistus, 2016). Ametnike véiljendusvabaduse heast tavast (2016) tuleb ametnikul
lahtuda arvamuse andmisel selle tonaalsuse, véljendusviisi kui ka vOimaliku modjuga
tooandjale. Kuigi heast tavast juhindumine on tédlepinguga tootajatel soovituslik, voib
muudatusettepanekutes leida mitmete avaliku teenistuse organisatsioonide arvamust, et
avaliku teenistuja ja to0lepinguga todtajate vahel erisusi teha ei tohiks, kuna nii ametnik kui
ka tootaja todtades avalikus teenistuses kannab endas samasuguseid véirtusi (Arvamuste
tabel, 2016). Minu magistritoos olen kasutanud nimetust ,,ametnik* ametnike ja todtajate

thisnimetusena.
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1.7. Probleemipiistitus

Sotsiaaltodle on omane paindlikult reageerida iihiskonnaelu muutustele, hdlmates uusi
abivajajate  gruppe ja  todsuundi  (Karabelnik, 2011). Oma  bakalaurusetdos
,Ettevottesotsiaaltod Pohja-Ameerika ja saksakeelsete maade nditel“ on Karabelnik (2011)
kirjutanud, et ettevottesotsiaaltod sisuks on tegelemine todtajate soovide ja vajadustega, mis
puudutavad nii t66d kui ka eraelu niivord, kui need hiirivad tootamist. Ettevottesotsiaaltoo
aluseks on arusaam, et mis tahes organisatsiooni edu votmeks on eelkdige selle tootajad
(Karabelnik, 2011). Todalase toetamise olulisust ja vajadust on rdhutanud samuti Tartu
Ulikooli sotsiaaltod lektor Marju Selg, kes ajakirja ,,Sotsiaaltoo* vestlusringis arutledes
sotsiaaltodtaja uue kutsestandardi iile, on Oelnud, et uue rahvusvahelise sotsiaaltoo
definitsiooni kohaselt on sotsiaaltood kollektiivne t60, kus sotsiaaltdo tegijal peaks olema alati
keegi tema korval, kes jélgib, kuidas tal 1dheb ja kui vaja, siis toetab voi korrigeerib (Lind ja
Truusa, 2014). Samas on mitmed uurijad leidnud, et sdonavott organisatsioonikontekstis on
tihti raskendatud, eriti kui see edastab infot, mida kuulaja negatiivseks voi kahjustavaks vdib
pidada (Detert, Burris ja Harrison, 2010, Milliken, Morrison ja Hewlin, 2003, Morrison,
2014). Seega juhul kui tihel sotsiaaltoo tegijal on raskendatud abi voi toetuse kiisimine, on

sotsiaaltdd tulemus tervikuna kahjustatud.

Tartu Ulikooli rahvusvahelise sotsiaaltdd ja sotsiaalpoliitika kiilalisprofessor Hans van Ewijk
(2014) on leidnud, et sotsiaalvaldkonna pidevad muutused on kaasa toonud suurema tohususe,
Kiiremate tulemuste ja probleemide lahendamise vajaduse. Muutused sotsiaalvaldkonnas
seavad sotsiaaltod tegijatel lakkamatult uusi iilesandeid, eeldades neilt paindlikkust ja
kohanemisvdimet. Professionaalse sotsiaaltod fookuses on klient ning seda t66d ldbivaks
pohimdtteks on kliendikesksus. Uhiskonna kiired muutused on tinginud organisatsioonide,
sealhulgas ka Ameti, pidevad uuendusfaaside ldbimise vajaduse ja selle protsessi edukuse

tagavad eelkdige organisatsioonis todtavad inimesed.

Avalikus teenistuses on ametnikud otseselt seotud avaliku vdimu teostamisega ning riigi
arengusuundade seadmise ja poliitikate elluviimisega, saab ametnikke pidada riigi selgrooks,
kelle t66 puudutab iihel voi teisel moel kdiki riigi elanikke (Avalik teenistus, 2016).
Sotsiaalministeeriumi kodulehel on margitud, et sotsiaalpoliitika elluviimisel on kandev roll

avalikke kohustusi téitvatel ametnikel (Sotsiaalne kaitse, i.a). Seega kui ametnikut6o tegeleb
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inimestega kogu nende eluaja ja to6 selles vallas on mahukas ja intensiivne, on oluline tagada
nende toetamine ihiskonnas, kus muutused sotsiaalvaldkonnas on kiired, jidtmata nii
ametnikele aega kohanemiseks. Gambarotto ja Camozzo (2010:177) Itaalia avalikus
teenistuses ldbiviidud uurimuses selgus, et todtaja vaikimise pOhjusteks vdivad olla
tookoormuse suurenemise tottu tekkinud stressitekitavad negatiivsed emotsioonid, mis

lammatavad soovi teadmisi jagada, peatades nii kommunikatsiooni.

Vaikimist on teaduskirjanduses hinnatud kui organisatsioonides levinud kéitumisviisi, mis
vdib avaldada negatiivset mdju nii iiksikisiku kui organisatsiooni tasandil. Oppides tundma
mone organisatsiooni tootajate vaikimise késitusi vO1 vaikimisjuhtumite kogemusi on
voimalik arendada organisatsiooni ja kasutusele votta toGtamist toetavaid meetmeid. Kuna
pole teada, millisena ametnikud vaikimist kidsitavad ning milliseid vaikimise kogemusi on

ametnikud kogenud, pole vdimalik teha jireldusi vaikimise kui sotsiaalse probleemi kohta.

Minule teadaolevalt ei ole vaikimise teemat Eesti avaliku teenistuse sotsiaaltoo
organisatsioonides uuritud. Kéesoleva t60 eesmargiks on anda tilevaade vaikimisest todalastes

olukordades avaliku teenistuses sotsiaaltood tegeva organisatsiooni ametnike kasituste alusel.

Uurimuse eesmérgi saavutamiseks piistitasin alljargnevad uurimiskiisimused:

- Milliseid tdhendusi omistavad sotsiaaltodé ametnikud vaikimisele tddalastest
olukordades?

- Millised on sotsiaalt66 ametnike kogemused nii enda kui teiste vaikimisega todalastes
olukordades?

- Kuidas sotsiaaltoé ametnikud seletavad oma ja teiste vaikimise strateegiate valikuid?

- Millisena hindavad sotsiaaltoé ametnikud vaikimise asjakohasust ja mdju neile endale

to0alastes olukordades?
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2.METOODIKA

2.1. Uurimuse metoodika

Kéesoleva uurimuse ldbiviimiseks valisin kvalitatiivse ldhenemise, kuna soovisin uurida
vaikimise kasitusi 1dbi isiklike kogemuste. Kvalitatiivne meetod voimaldab inimeste isikliku
ja sotsiaalse kogemuse uurimist, kirjeldamist ja tdlgendamist, mille kaudu piilitakse mdista
pigem viikese arvu osalejate maailmavaadet (Laherand, 2008:20). Kvalitatiivses uurimuses ei
piiita tulemusi tildistada, kuid uurides piisavalt tépselt iiksikjuhtumit, saab vélja tuua ndhtuse

olulised jooned (Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara jt, 2005:169).

Vaikimise teema jaoks on kvalitatiivne ldhenemine sobiv, sest vaikimine on seotud motete,

tunnete, kogemuste ja uskumustega.

2.2. Andmekogumismeetod

Vaikimine on aktiivne, kuid varjatud protsess ning inimene vOib vaikida tema jaoks nii
positiivsetel kui negatiivsetel asjaoludel ilma, et ta oleks seda endale teadvustanud. Uurijatel
kui vilistel vaatlejatel on seetdttu raske, kui mitte voimatu vaikimist tuvastada. Seetdttu

voivad uuringute ldbiviimiseks Oigustatud olla ka mittetavapiarased meetodid (Pinder ja

Harlos, 2001:335).

Hirsijarvi jt (2005:192) on leidnud, et kui uurimisaluseks on védhe uuritud ja tundmatu
valdkond, on intervjuu sobiv meetod andmete kogumiseks, Gillham’i (2004) kohaselt on
intervjuu kasutamine digustatud juhul, kui materjal on tundlik ja selle kdsitlemine nduab
usaldust ning kesksel kohal on uurija soov tdhendust siigavamalt mdista. Intervjuu suur eelis
teiste andmekogumismeetodite ees on paindlikkus — intervjuus vdib varieerida késitlevate
teemade jérjekorda. (Gilham, 2004, Laherand, 2008:179 kaudu)

Andmekogumismeetodina kasutasin poolstruktureeritud individuaalintervjuud. Lepik jt

(2014) jargi voimaldab poolstruktureeritud intervjuu vastavalt olukorrale ja intervjuus
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osalejate rddgitule andmekogumist reguleerida, varieerides kiisimuste jirjekorda ja kiisida

tépsustavaid kiisimusi.

Janghorbani, Roudsari ja Taghipouri (2014) hinnangul on tavapéiraste ndost-nakku intervjuude
korval online-intervjueerimine kvalitatiivsete uurimismeetodite kontekstis kasvav trend, kuna
see on sOltumatu ajalistest, finantsilistest, geograafilistest ning flilisilistest piirangutest.
Lisaks toimuvad intervjuud uuritavatele mugavamas keskkonnas (Janghorban jt, 2014).
Vaikimise teema on oma olemuselt tundlik, mistottu on mugavama keskkonna loomise

vajadus intervjuu onnestumise eelduseks.

Viis intervjuud viisin 14bi Skype’i kasutades, kaks intervjuud otsevestlusena ning ks
intervjuu telefoni teel. Intervjuudes osalejatest neli olid intervjuu tegemise hetkel tookohast
eemal ja koduses keskkonnas, kolm osalejat viibisid intervjuu tegemise hetkel to6ruumis.
Kokkuleppel osalejatega salvestasin omavahelise vestluse, sealhulgas vestluse telefoni teel,
diktofoniga.

Intervjuude ldbiviimiseks kasutasin Microsofti vabavarana saadaolevat tarkvara Skype, mis
on video- ja audiokonesid voimaldav ja holpsasti kasutav suhtlusprogramm. Skaipides tehtud

intervjuud salvestasin tarkvara Free Video Call Recorder for Skype abil.
2.3. Seesolija uurimuses

,Sotsiaalteadustes leiab ttha laiemat kasutamist sotsiaalkonstruktsionistlikust ldhenemisest
lahtuv késitlus, kus uurijat vaadeldakse uurimise protsessi aktiivse osalejana. Arvestades Eesti
olusid, kus inimressurss on piiratud, on suhteliselt levinud liikkumine praktikust uurijaks ja
vastupidi, iitles Tartu Ulikooli sotsiaaltoo lektor Merle Linno 2007. aastal toimunud Eesti

sotsiaalteaduste V11 aastakonverentsil.

Juhul kui uurija on samaaegselt ka insaider ehk seesolija on tal mitmeid eeliseid vilise uurija
ees. Bonner ja Tolhurst (2002) on erinevate teadustodde pdhjal vélja toonud kolm seesolija
eelist: uuritava keskkonna parem tundmine, uurija tegevus ei muuda sotsiaalse interaktsiooni
loomulikku kulgu ning ta omab viljakujunenud ldhedussuhet uuritavatega (Bonner ja

Tolhurst, 2002:8-9). Lisaks omab seesolija teadmistega uurija tajumust uuritava keskkonnas
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toimivatest eriparadest ning oskab seetdttu valida intervjueeritavaile parima ldhenemisviisi
(Smyth ja Holian, 2008, Unluer 2012:1 kaudu). Seesolijast uurija kasuks raagib ka tddemus,
et vaikimise uurija peaks saama ligipddsu mitte ainult sellele, mida organisatsioonis Oeldi,

vaid ka sellele, mida mdeldi ja iitlemata jaeti (Perlow ja Repenning, 2009:4).

Olemine topeltrollis voib mdjutada uurijat ja tema tegevust. Linno (2007) on leidnud, et
uurimisprotsessis voib tekkida rollikonflikt eetilistes kiisimuses - kui palju saadud
informatsiooni kasutada saab/vdib nii, et uurimuses osalejate usalduste ei petaks. Samas
nentis ta, et ehkki praktikust uurijaks muutumine on keeruline ja ootamatuid eetilisi

dilemmasid pakkuv, on see siiski voimalik (Linno, 2007).

2.4. Uurimuses osalejad

Uurimuses osalesid Ameti seitse ametnikku, kes tOotasid erinevatel teenistuskohtadel,
esindades seeldbi erinevaid ametnikeriihmi ja toovaldkondi. Valisin uurimusse osalema
ametnikud, kes olid t66tanud avalikus teenistuses enam kui viis aastat, kuna soovisin, et
nende kasitused vaikimisest ja vaikimise sobitumisest organisatsioonilisse reaalsusesse
oleksid piisaval méddral vélja kujunenud. Samuti Ametis ldbi viidud suuremad muutused
juhtkonna- ja struktuuritasandil on toimunud viimase nelja aasta jooksul. Minu sooviks oli, et

intervjuudes osalenud eviksid kogemust pikemas ajas.

Arvestades organisatsiooni struktuurilist paiknemist erinevates Eesti linnades (kokku 17
erinevat linna), valisin osalejad kahest suuremast linnast: Tallinn, Tartu ning iihest
viikelinnast. Intervjuudest keeldujaid ei olnud — kdik, kellelt ma ndusolekut intervjuudes

osalemiseks kiisisin, andsid ka oma ndusoleku.

Uurimuses osalenud ametnike konfidentsiaalsuse tagamiseks olen tsitaatide eristamiseks
kasutanud lithendeid INT1 kuni liihendini INT?7.

2.5. Uurimuse kaik

Intervjuud viisin 14bi ajavahemikus 08.04.2016 - 03.05.2016. Intervjuude ldbiviimiseks sain

ndusoleku Ameti personalijuhilt, kellega koos sai arutletud uurimuskiisimuste iile.
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Intervjuu alguses selgitasin osalejatele oma uurimustod eesmérki. Samuti andsin enda poolt
lubaduse intervjuudes osalejate andmete ning helisalvestite mitteavaldamiseks. Tagamaks
intervjuudes osalenud ametnike konfidentsiaalsust ning voimaliku identifitseerimise, jadvad

t00s nimetamata osalejate nimed ja ametikohad.

Minu poolt 1dbi viidud intervjuude kestvus jdi 18-25 minuti piiridesse. Kdigile intervjuus
osalejatele andsin voimaluse end véljendada vabalt ja sundimatult, mis tdhendas ka seda, et
kui oli ndha, et vaikimise teemal vestlemine muutub intervjuus osalejale pingutavaks ja

ennastkordavaks, siis 10petasin intervjuu.

On leitud, et uurimuslikul eesmirgil ei tasu pooletunnist intervjuud tegema hakatagi
(Hirsijarvi jt, 2005:193). Intervjuude lithidus iillatas mind, aga analiiiisides sain aru, et minule
kui uurijale ja seesolijale ilihes isikus, ei olnud vaja pdhjalikumalt kirjeldada siindmustes
osalejaid, kontekste vOi muid organisatsiooni eripdradest ldhtuvaid asjaolusid. Intervjuus
osalejad kasutasid olukordade kirjeldamiseks nimesid. Pédrast intervjuude salvestamise
Iopetamist  toimus arutelu vaikimise ja  organisatsiooni teemal pea koikide
intervjueeritavatega. Selgus, et teema, mida nad intervjuudes avasid, osutus nende jaoks
paljuski uudseks ja ootamatuks, mistottu arutleti uuesti iile varasemalt rddgitu. Kuigi uusi

aspekte vestlustes ei lisandunud, saab 6elda, et vaikimisest on vaja radkida.

2.6. Analiitlisimeetod

Oma magistritdds kasutasin andmete analiilisimisel kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Kvalitatiivset
sisuanaliiiisi kasutasid oma uurimuses samuti Milliken jt (2003), kui nad piiiidsid kindlaks
teha pdhjuseid, kuidas organisatsiooni hierarhiline struktuur ja tootajate vaikimise kasuks
otsustamine on omavahel seotud. Analiitisi lilesehitus pohineb deduktiivsel analiiisimeetodil,
mida kasutatakse kvalitatiivses sisuanaliiisis juhul, kui uuritava ndhtuse kohta leidub
teooriaid ja/vdi varasemaid uurimusi, mida soovitakse kindlas empiirilises kontekstis

kontrollida voi edasi arendada (Kalmus, Masso ja Linno 2015).

Vaikimise uurimine organisatsiooni kontekstis ei ole viga pika ajalooga, seetdttu voib iga

labiviidav uurimust60 anda lisaks olemasoleva teoreetilise baasi toetamisele ja
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uurimismeetodite sobivuse kinnitamisele v3i kahtluse alla seadmisele uut infot vaikimise
temaatika kohta ning lisada/tdiendada seeldbi uurimissuundi. Kalmus jt (2015) kohaselt on
Mari-Liis Laherand nimetanud deduktiivset ldhenemist Hsieh’ ja Shannoni (2005) eeskujul
suunatud sisuanaliiiisiks, mis selle késitluse jirgi on analiiiisi, mille tulemused vdivad
pakkuda nii teooriat toetavaid, aga ka mittetoetavaid tdendeid. Need omakorda vdivad viia

uue, vastupidise vaatenurgani voi tdpsustada, laiendada voi rikastada olemasolevat teooriat

(Laherand, 2008:292).

Andmete analiiisimiseks transkribeerisin salvestatud intervjuud tekstifaili. Lugesin
intervjuusid mitu korda ning piitidsin leida neid teemasid ja viiteid, mis on kirjeldatavad
olemasolevate teooriate kaudu. Samaaegselt mérkisin dra enda jaoks info, mille moistmiseks

vajasin tdiendavalt teooriatega tutvumist.

Teksti labitootamisel kujunesid vilja kategooriad, mida ma tdiendasin intervjuude lugemise
jooksul mitmeid kordi. Parema {ilevaate saamiseks intervjuudes rédédgitust ning koodide
jaotusest printisin vélja juba kodeeritud intervjuukatked. Paberil viljaldigatuna kujunesid
vilja kategooriad oma alamkategooriatega, mida siiski ma ka kirjutamise kdigus omakorda
muutsin ja kokku koondasin. Leidsin, et (liigselt) liigendatud analiitis mojub killustatuna ning
vaikimise temaatika fookus voib seeldbi saada hajutatud. Analiilisis on kaheksa kategooriat ja

kaks alamkategooriat.
2.7. Eneserefleksioon ja uurimuse eetilised aspektid

Vaikimise teema juurde joudsin ldbi igapdevase t60. Tundsin end mdnigi kord viibivat
situatsioonides, millede kdigus leidsin end mdttes kaalumas, kas vaikida voi mitte. Juhul kui
mitte, siis keskendusin kiisimusele, et kuidas oleks parem voi Oigem ennast véljendada.
Vaikimine aga tdhendas, et ma olen teinud otsuseid sdltuvalt millestki, mis on ndhtamatu ja
teadvustamatu. Vaikimise teema aktuaalsus joudis minuni ldabi minu isikliku kogemuse - ithel
hetkel, kui soovisin midagi koosolekul 6elda, juhiti mu tdhelepanu sellele, et parem oleks seda
teha hiljem: ,,Tss, mitte praegu, pirast.“ Kéesoleval hetkel saan tddeda, et aastatetagune

juhtum on mdjutanud mind enam kui seda ehk sooviksin.
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Olen Ametiga tooalaselt seotud alates 1998. aastast ning ndinud, kuidas Amet on teinud 1ébi
mitmeid muutusi nii organisatsiooni llesehituse kui ka todprotsesside kujundamise ja
optimeerimise ndol. Oma t6daja jooksul olen olnud seotud erinevate téovaldkondadega ning
tootanud erinevatel ametikohtadel. To6kogemus on andnud mulle véimaluse teha koostdod
paljude tookaaslastega 1dbi Ameti struktuuritasandite. Seega oli uurimuse ldbiviimine Ametis
minu jaoks loomulik valik. Vaikimine on isiklik, delikaatne, mis minu jaoks eeldas uurimuse

labiviimist inimestega, keda ma tean ja tunnen, kellega ma olen teinud koostd6d.

Oma uurimustdod alustasin mitmeid kordi, joudes varem voi hiljem (taas)tddemuseni, et
vaikimisega seotud kontekst on pigem varjus ning raskesti aimatav. Voimalikke aspekte ja
vaatenurki seostub vaikimisega rohkelt. Samamoodi kui vdimalusi, sisaldas vaikimise teema
uurimine ohte. Tooalastes olukordades tekkiv kaalutluskoht — et rddkimisega kaasnevad
halvad tagajirjed, vaikimisega head — vOib neis osalejat mojutada hindama neid
erimdrgilisteks, vastanduvateks. Minu uurimuse teoreetiline taust ldhtub aga iihtsest
hadlkditumise raamistikust, milles on vdimalik selgelt eristada rddkimine ja vaikimine.
Seetottu ei kiisinud ma intervjueeritavate kdest kunagi, kas siis voi seal oli voimalus rddkida.
Seetottu keskendusingi just vaikimisele, mitte rddkimisele - seda nii intervjuude ajal kui
analiitisi koostades. Fookuse hoidmisel mdjutas mind vaikimise teema ulatuslikkus ning

tajutav vastuolu — kuidas rddkida vaikimisest nii, et see oleks kuuldav.

Kvalitatiivse uurimismeetodi kasutamine tundus seeldbi sobiv. Paari intervjuu mododumisel
leidsin end aga mottelt, kas saan intervjuudest piisavalt ainest uurimuse analiilisi
labiviimiseks? Monevorra kahtlema pani mind ka intervjuude kestus, mis jdid keskeltlabi 20
minuti raamidesse. Kaalusin seetdttu ka vOimalust ankeetkiisitluse ldbiviimiseks, mida on
kasutanud mitmed uurijad. Nousoleku kiisitluse ldbiviimiseks sain Ameti personalijuhilt.
Temaga vesteldes aga selgus, et kevadel Ametis ametnike rahulolu hindamiseks labi viidud
ankeetkiisitlus nditas madalat ametnike osalusprotsenti - kiisimustele vastajaid oli alla poole
ametnikest. Vestluse kdigus mdistsin, et juhul kui mul tuleb tdiendavalt andmeid koguda, siis
ithelt poolt ma pean tegema ankeetkiisitluse voimalikult lihtsasti tdidetavaks, teiselt poolt pean
arvestama vOimalusega, et vastamata jitta vOivad nditeks tiikskoiksuse tottu vaikivad
kaastootajad, kelle osalust oma uurimuses pean oluliseks terviklikuma tegelikkuse kirjelduse
saavutamiseks. Samuti ei vilistanud ma vdimalust, et kiisimustele vastates, véljendatakse

hoiakuid mingi konkreetse siindmuse suhtes, mitte ei vaadata vaikimist tildisemalt. Vdimalus,

30



et ankeetkiisitluse raames ei saa tipsustavaid/tdiendavaid andmeid, otsustasin intervjuudega
jatkata. Esialgu planeeritud viie intervjuu asemel viisin 14bi 7 intervjuud. Intervjuusid jirk-
jargult transkribeerides selgus, et ankeetkiisitluse tegemiseks siiski vajadus puudus. Mdistsin,
et minu seesolija roll mdjutas intervjuudes osalejaid selliselt, et nad ei andnud pikKi
kirjeldavaid selgitusi konteksti mdistmiseks, mida antakse vddrale uurijale, vaid nad radkisid
mérksonadega, viitasid lihisele kogemusele ning kaasasid mind andmete loomisse. Ma ei
marganud seda intervjuusid 14bi viies, mistottu muretsesingi andmestiku rikkuse parast pelgalt

intervjuudele kulunud aja alusel.

Igas uurimuses on oluline tagada selles osalejatele konfidentsiaalsus. Mitmed
intervjueeritavad nentisid vestluse kdigus kergendustundega, et nende poolt antud vastused on
anoniiiimsed, ja seda mitu korda iihe intervjuu jooksul vOi pérast salvestamise ldppemist.
Intervjueeritavate suurenenud konfidentsiaalsuse vajadust selgitasin endale nii méddunud kui
ka ees ootavate muutustega: peadirektori lahkumine juunikuus, Ameti valdkondade ja seeldbi
ka tootlilesannete muutumine, téovoimereformi rakendamine, uue infosiisteemi arendamine,
eesolevad virbamised, koondamised jm. Teadmatust eesootava ees on igapédevavestlustes
viljendanud mitmed minu kaastootajad. See voib seletada intervjuus olijate meeleolu ja
teemade valikut. Uhe intervjuu Idpus iitles minu kaastootaja, et vaikimisest riikimine oli tema
jaoks vabastav. Métlen seetdttu, et minu intervjuude tegemine 161 voimaluse rddkida sellest,

millest igapdevaselt vaikitakse.

Teema valikust tulenevalt hlmas uurimus endas mitmeid eetilisi aspekte, mis mind uurijana
korduvalt dilemmade ette asetas. Vaikimine on isiklik ja delikaatne teema tliksikisiku vaates,
rddkimata organisatsiooni kontekstist. Minu poolt sai uurimuses osalejatele antud lubadus, et
Ameti siseselt ei avalda ma intervjuudes osalejate nimesid ega ametikohti ning kasutan
uurimuses intervjuus avaldatut ilma selles osaleja nimele vdi1 ametikohale viitamata. Nimelt
sisaldas vaikimisjuhtumite Kirjeldused konkreetseid olukordi konkreetsete nimedega ning oli
pea iga intervjuus osaleja jaoks emotsionaalselt laetud. Minu kui uurija jaoks tdhendas see
(vaikivat) kohustust esitada tulemused nii, et iikski intervjuus osaleja ei peaks tundma minu

kui kaastodtaja suhtes usalduse kaotust.

Intervjuude ldbiviimise ajal ma ei tdheldanud enda topeltrollis — todkaaslane vs uurija —

olemist ka neis olukordades, kus intervjueeritavad leidsid, et nad ei saa mulle oma
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kogemusest rddkida voi oma arvamust avaldada. Topeltrollis olekut mdistsin etapis, kus
hakkasin andmeid analiilisima ning esitama endale pidevalt kiisimusi, et kas esitatud mdtte
avaldaja on Ametis dratuntav. Téheldasingi seda, et intervjuudes osalejad kasutavad sageli
kindlaid sdnu ja viljendusviise, mis vdivad viia nende identifitseerimiseni. Tagamaks seda, et
ma juhusliku vestluse Kkiigus intervjuus osalejate nimesid ei avaldaks, Oppisin
transkriptsioone nimetama ja esitatud motteid edastama mitte nimede (mis on
harjumuspirane), vaid lilhendite nagu INT1 jt kaudu, samuti piilidsin tsitaatides, mida
analiitisi ilmestamiseks esitan, mitte kasutada uurimuses osalejatele iseloomulikke

individuaalseid rddkimisviise ja viljendeid.

Topeltrolli kandmine uurimuse kdigus voib olla takistuseks olukorras, kus uurija ja seesolija
piir on higune. Vdimalus, et uurimuses proovitakse anda uurijale tema ametikoha tottu
»oigeid™ vastuseid, on suur ning seda riski tuli kaaluda minulgi. Alati on vdimalik, et
intervjueeritavad jdlgivad ennast ning edastavad mulle informatsiooni, mida nad ise peavad
korrektseks ja ka turvaliseks. Minu kogemus nditas, et oli vestlusi, kus olukorra kirjeldamisel
imiteeriti kellegi hailt voi kditumist, teades, et seesolijana saan ma aru, kellest on jutt ning
oldi sageli kriitiline nii enda kui ka kaastodtaja kditumise suhtes. See annab alust arvata, et
intervjuudes avati teemasid voOi detaile, mida usaldamatuse Ghkkonnas ei oleks avatud.
Konteksti ning intervjuus osalejate vastuse parem mdistmine aitas esitada tdpsustavaid
kiisimusi. Mitmed kirjeldatud olukorrad toimusid aastaid tagasi, mida viline vaatleja vdinuks
pidada kidesolevas ajas toimuvaks. Minule kui seesolijale oli teada ametnikke mdjutavate
organisatsioonisiindmuste toimumisaeg, mistottu sain luua kummalegi poolele mdistetava
ajaliini, eristades nii méddunu tdnapdevast. See aitas minu hinnangul intervjueeritavatel

stindmusi ja nende tdhendusi enesele paremini motestada.

Leidsin end mottelt, kui soovida hinnata Ameti vaikimiskliimat, mis on pdhjuseks
organisatsiooni liikkmete {iheaegsele vaikimisele, siis toetab seesolija roll uurimust —
intervjuus saab keskenduda kéesolevas ajas iihiselt kogetud siindmustele, olukordadele.
Kiired, ulatuslikud muutused muudavad inimeste taju oma keskkonnast ning see, mis kunagi
oli, ei pruugi olla niilid ja praegu. Need juhtumid, mis on inimest tugevalt mdjutanud —
usalduse kaotamine, ignoreerimine jt — on unustamatud, see tdhendab, et reaalne pilt

valitsevast vaikimiskliimast ei pruugi avalduda.
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Minu seesolija roll uurimuse ldbiviimisel aitas intervjuude korraldamise muuta pingevabaks.
Intervjuude mittehdirivaks ldbiviimiseks oli mul vdimalus arvestada tooriitmi, leides selleks
sobivaid vdimalusi, aegu ning kohti. Teada oli, et Skype’i kasutamine ei tekita intervjuudes
osalejatel pea igapdevase kasutuskogemuse tottu vooristust. Samuti oli mul teada, et vajadusel
ollakse valmis osalema intervjuudes véljaspool to6kohta ja -aega. See teadmine andis mulle
julgust seda ka kiisida. Koduses keskkonnas osales intervjuus 4 intervjueeritavat. Jiin seeldbi
motlema, et delikaatsete teemade kéasitlusel voib olla just Skype selline vahend, mille
kasutamisel tekib osalejatel sobiv ja turvaline personaalne ruum. Kuigi Skype’i kasutamine
voib vdhendada kehakeele osa suhtlemisel, pakub vahendatud otsene suhtlus
ebamugavustunde tekkimisel véltida otsa vaatamist vo1 ka voimalust hetkeliseks intervjuust

eemaldumiseks ja kasutada motete koondamiseks kdrvalisi tegevusi.
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3. ANALUUS

Jargnevas peatiikis esitan uurimuse tulemused, mille iilesehitus pdohineb deduktiivsel
analiiisimeetodi loogikal ning on struktureeritud teoreetiliste késitluste jargi miédratletud
kaheksa kategooria: voimusuhted ja vaikimine, vaikija ja mittevaikija, vaikimise tdhendus,
vaikimise kogemused, vaikimise motiivid, vaikimise vormid, vaikimise moju, vaikimise
asjakohasus ja strateegia, ning kahe alamkategooria: vaikimise isiklikud kogemused ja

kaastootaja vaikimise kogemused, l0ikes.

Analiiiisi 1illustreerimiseks olen esitanud intervjuus osalejate konest eraldatud tsitaate.

Tsitaadid muutmata kujul on esitatud kaldkirjas ning eraldatud tekstist jutumérkidega.

Tekstist parema iilevaate saamiseks kasutasin jargmisi transkribeerimismarke:
(.) — mikropaus;

(0,2) — pikem paus sekundites;

(()) — minu poolt lisatud markused;

/.../ — vahele jdetud 101k tsitaadis;

[ ] tdiendused tsitaatide paremaks mdistmiseks.
3.1. Voimusuhted ja vaikimine

Intervjueeritavad arutlesid, et vaikimine on tugevalt seotud voimusuhetega. Leiti, et vaikimine
soltub sellest, , kes meil vastas on“ (INT4) ning , Utleme siis, et hierarhilises
organisatsioonis on seda vaikimist tilemuste ja alluvate vahel rohkem ja toimib nagu
Késuliin.“ (INT4). Seega seostatakse vaikimisega vOimusuhteid ja hierarhiat. Késuliini sona
kasutas teinegi ametnik, kes Kirjeldas keerulist olukorda, kus arvamuste paljusus hakkas
segama kiiret ja lihtsat otsustamist: ,, Ma [ametnik] pean hakkama tegelema variant a, b ja c-
ga /.../ Kergem on, kui ma votan iihe inimese, kes aktsepteerib minu arvamust ja iitleb, et nii
on hea. Ja iitleb, et nii tuleb. Aga see on kdsuliin. “ (INT5). Ametnikud tunnistasid hierarhiate
moju vaikimisele. Olukord, kus todtilesandeid delegeeritakse iilevalt alla ilma
otsustusprotsessi kedagi kaasamata, on pohjuseks vaikimise tekkimisele, kus tooiilesannet
tdites puudub vajadus (kaasa) rddkimiseks. Késuliin tagab, et Ametile seatud kohustused

saavad tdidetud, kuid tekitab olukorra, kus ametniku (todiilesande tiitja) eest tehtud otsus ei
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pruugi olla dige. Intervjueeritav leidis, et olukord, kus ei soovita saada teiste arvamusi, on kiill
mugav, kuid kaasamatust pdhjustav. Kirjeldatud olukorda saabki nimetada kaasamatu
vaikimise juhtumiks, kus vaikitakse oma rolli organisatsioonis mdistmata vOi seetottu, et

isikut pole piisavalt kaasatud tooellu.

Oigeks ei pidanud hierarhiast tulenevat vaikimist teinegi ametnik: ,, Vaikimist on rohkem /.../
Jjuhi ja alluva tasandil. /.../ Ehkki mina ei pea seda iildse igeks. “ (INT3). Samas leiti, et mitte
ainult vertikaalselt, vaid ka horisontaalselt voib voimu kasutada ning vaikimine on sel juhul
ileolev: ,,Ma olen saavutanud nii korge taseme sinu suhtes, et sa minu kuuldes nendest
asjadest ei rddgi. Selline tileolev suhtumine teise poole vastu.” (INTS). Naitena toodud
olukorras kirjeldatakse, kuidas liks kaastootaja on teise vaikima sundinud. Kuigi voimutasand
on iiks — horisontaalne — tekib vdimujaotus tasandi enda sees ja mitteformaalne hierarhia. Uhe
osapoole vajadus olla domineeriv sunnib teise osapoole vaikima ning voib delda, et tegemist
on sunnitud vaikimisega. Sarnaselt Pinder ja Harlos’e (2001) késitlusega, kus vaikimine on
vastureaktsioon ebadiglusele, kirjeldas iiks ametnik tddalast olukorda, kus vaikimine tekkis
vastuseks ignoreerimisele: ,, Kéik [ametnikud] on koosolekule kutsutud /.../ aga /.../ tilejddnud
kolmest ei jdeta mitte iihtegi voimalust jétta mdrkimata, et sina, neljas [ametnik], oled aut. *
(INT1). Ametnik radgib, kuidas on vdimalik kaastdotajat ignoreerimise 1dbi vaikima sundida,
kuna ta ei sobitu (mingil pdhjusel) gruppi — formaalselt niiline gruppi kuuluvus
toovaldkonna, -iilesannete vm kaudu, voib tekitada siiski vaikimist, kui iihisosa tegelikult

tekkinud ei ole.

Juhtimise tédhtsusest ja selle osakaalust vaikimisjuhtumite tekkimisele rddkisid mitmed
intervjuus osalejad. Leiti ka, et vaikimine on seotud mitme osapoolega. Kui organisatsioonis
on inimesi, kes teadvustavad oma dJigusi, tekib digustatud ootus ka juhtkonna otsustele.
Samuti vastupidiselt — ootused on ka juhtidel ametnike suhtes, sest kui on ,,vaba métlemisega
inimesed siin eespool* (INT7) nagu leidis iiks intervjuus osaleja, tekib ootus ka juhtidel, et
ametnikud mdtlevad kaasa, osalevad aruteludes ning véljendavad vastastikkus lugupidamist:
, Minu argument ei ole mitte midagi vddrt. /.../ See teine on iilemus, et mina olen
suvaline, [ametnik] /.../ et ma véin ju delda /.../ sellist suhtumist ei tohiks olla.” (INT6).
Kontekstist on voimalik mdista, et {iks intervjueeritav viitab ametnikele, kes end hierarhiatest

mojutada lasevad ning ei leia, et nende osalus t60s oleks oluline voi vajalik. Mina seesolijana
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olen kohanud sellist hoiakut, kus oma osavdtmatuse pdhjust nihakse mitte eneses, vaid Ameti

ulesehituses.

Alluvussuhete osas toodi ndide olukorrast, kus juhi kditumine ning alluva kdvahéilne
margistamine: ,,Sina ((rohutatult)) oled alati, kes mulle vastu iitleb!” (INT2), pohjustas
vaikimise konflikti véltimiseks. Uks intervjueeritavatest kirjeldas oma kogemust, kuidas ta
poordus oma juhi poole tookoormuse vahendamiseks. Ta leidis, et juhi passiivsus ja vastutuse
mittevdtmine oli pdhjuseks, miks ta otsustas edaspidi vaikida: ,, Utleb [iilemus] mulle, et kui
ei meeldi, astu minema, jdrjekord on ukse taga.” (INT7). Modlemad kirjeldatud juhtumid
toimusid Ametis ametnike sonul varasemas ajas, kuid on selge, et kogemus ametnike jaoks on
olnud traumeeriva mojuga ning seega ka kiesolevas ajas vaikimise kasuks otsustamisel

miirava tihtsusega.

Ametnike vastusest saab jireldada, et voimusuhete tagajérjel tekkiv vaikimine on leppiva ja
kaitsva iseloomuga. Seisukohad ,, iiksikisiku arvamuse avaldusest ei ole kasu “ viitab leppivale
ning ,,arvamuse eristumise negatiivsete tagajargede kartus* viitab kaitsvale vaikimise vormile,

mille motiivideks on iikskdiksus ja hirm.
3.2. Vaikija, mittevaikija voi lobiseja

Uuringutest on selgunud, et vaikimine todalastes olukordades ei ole otseselt seotud inimese
isikuomadustega, kiill aga voib leida isikuomadustest ldhtuvaid eelsoodumusi (Vt pt 1.5 Ik
18). Labiviidud intervjuudes rddkisid ametnikud, kuidas nad end tddalaste olukordades

vaikijaks vOi mittevaikijaks méératlevad. Uurimuses osalejad kasutasidki véiljendeid ,,vaikija

ja ,,mittevaikija®, ainult tihel korral kasutati vordlust ,, Siin on ka lobisejad. “ (INT1).

Intervjuus osalenud ametnikud leidsid, et nad on loomuomaselt vaikijad. Néiteks iitles INT3:
., (0,6) Ma olen ise muidu suur vaikija (0,4), /.../ sisetunne iitleb, et kuhumaani voib minna
[rddkimisega].“ ja INT6: ,,(0,5) Oh, /.../ ma arvan, et ma pdris palju hoian oma suud kinni.
/.../ Aga minu loomuses on see ka, et kui on /.../ keeruline olukord voi /.../ olukord, mis mulle
ei meeldi, siis ma pigem olen vait. Et ma ei hakka rddkima.* Nad mdlemad tegid vastama
hakates pausi ning tegid pause ka ridkides, see annab vdimaluse arvata, et nad vajasid aega

motete seadmiseks. Voib oletada, et nad ei olnud endast vaikimise aspektist hinnanud.
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Tunnetasin, et minu kiisimustele vastates piiliti leida oigeid sonu, mis olukordi tépselt
Kirjeldaks voi nendi endi motteid véljendaks. Voimalik, et teema delikaatsus oli see, mis
tingis detailsuse ametnike sdnades. Vastandina vaikijatele osales intervjuus ametnik, kes
leidis, et ta ei ole vaikija: ,, Ma pean ausalt iitlema /.../ mulle meeldib réidkida. /.../ Oudsalt. *
(INT5) ning end analiiiisides joudis motteni, et mittevaikimine on tema enda jaoks meeldiv,
hoolimata sellest, et sellega vdib kaasneda ebapopulaarsus: ,, Minu puhul on see [vaikimine]
suhteliselt raske, sellepdrast, et mulle meeldib see ebapopulaarne olla, mul vahet viga ei ole,
ma ikkagi proovin delda.” (INT5). Intervjueeritava poolt avaldatud mdtted ja tema poolt
kirjeldatud olukorrad annavad véimaluse arvata, et ametnik tunnetab selgelt oma rolli Ametis

ning tal on ka soov seda rolli hoida.

Vorreldes intervjuudes end vaikijana méiratlenuid mittevaikijatega voib oelda, et vaikimist
seletati loomuomase kditumisena. Organisatsioonikontekstis ning inimestevahelistes suhetes
voib kdnelemine olla positiivsema varjundiga, mistttu vois neil ametnikel, kes endid mulle

vaikijaiks tunnistasid, olla vastamine monevorra raskem.

Samas, uurimuses osalenud ennast vaikijatena kirjeldanud ametnikud rddkisid, kuidas
tooalastes olukordades tuleb jitta tahaplaanile loomuomane kditumine. Leiti, et juhul kui asi
on seotud oigusaktidega, probleemidega voi toOsituatsiooniga iildisemalt, siis ei vaikita: ,,Aga
kui asi /../ on ikkagi toos sellises, siis ma tegelikult ei vaiki.* (INT2). Siinkohal saab nentida,
et vastajate rollitunnetus ametnikuna on tugev: ,,Me ei tohigi ju vaikida.” (INT3).
Professionaalsust rohutab ka iiks teine intervjueeritav, kes leidis, et ta todalastes olukordades
ei vaiki, sest ,, kui mulle jddb miski [tobga seotud asjaolu] selliseks, millest ma aru ei saa, ma
piitian selle vdilja selgitada kindlasti.“ (INTT7). See viitab soovile teha oma t66d mdtestatult
ning korrektselt. Uurimuses osalejad rddkisid ka organisatsioonilisest vaikimisest ehk
sotsiaalses grupis kehtivaist vaikimisnormidest. Seda kirjeldati selliselt, et kui tdoalastes
olukordades on vaikimine kaastootajate poolt enam aktsepteeritud, kditub ametnik vaikijana:
,Mida sa halad, mida sa iga pdev nutad. See muutub juba teistele [kaastéotajatele] /.../, et
mida sa vingud, tehku parem tood sellel ajal.“ (INT7). Antud vastuse on ndha, et
intervjueeritava kasutas sina-vormi, mis vdib viidata teema olulisusele, et mind uurijana
konteksti paigutada. Samuti vdib sina-vormi kasutamine tdhendada, et arvas mind kui
kaastootajat situatsiooni dra tundvat voi leida, et iildinimliku kogemusena olen ka mina

analoogset situatsiooni kogenud. See juhtum on iiheks niiteks, kuidas grupi uskumus, et
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sOnavott ei ole mdistlik, mdjutab iiksikisikut grupiga samastuma. Vaikimist kirjeldatud
olukorras saab ndha nii suhtepdhise kui ka leppiva vaikimise vormina, sdltuvalt sellest, kuhu
intervjueeritav oma fookuse seab — kas ta soovib siilitada sotsiaalseid suhteid v&i ta on

leppinud sellega, et tema rédkimisest ei ole iga kord kasu.

Intervjuus osalenud ametnikud leidsid, et nad on kas vaikijad vOi mittevaikijad, sdltuvalt
loomuomasusest vdi todalasest olukorrast vdi nende koosmdjust. Uhes intervjuus kirjeldati ka
olukorda, kus ametnikku, kes tunneb end ebakindlana, modjutab kaastootajate voimalik
reaktsioon todalastes olukordades kédituma mittevaikijast vaikijaks soltuvast sellest, millised

on motiivid — grupihuvid voi tikskdiksus.

3.3. Vaikimise tahendus

Vaikimine paistab vilja korvaltvaatajate jaoks iihtemoodi vaiksena, vaatamata sellele, kas
vaikitakse kokkulepitult koos kindlal pdhjusel voi on vaikimise pdhjused individuaalselt
erinevad. Pinder, Harlos (2001:345) teevad vahet vaikimisel kui seisundil ning vaikimisel kui
tegevusel. See tdhendab, et lauset moodustades saab sona ,,vaikimine* kasutada nii aluse kui
Oeldisena — kas vaikimine kui mis? v&i vaikimine kui mida tehakse? Intervjuudes osalenud
ametnikud rddkisid vaikimisest pigem tegevusena, protsessina. Vaikimise tdhendust sOnastati
ametnike vastustes kui millegi mitte tegemist: tagasiside mittesaamist, asjade mitte vilja
iitlemist ja meeskonnatdd mittetoimimist, vastutuse mittevotmist. Selline keelekasutus annab
vaikimisele selgelt negatiivse alatooni, sest nihakse vaikimist kui millenigi viivate tegevuste

takistust vOi tegemata jatmist.

,, Tegelikult on minu jaoks vaikimine iiks ebaefektiivsuse tootjaid*, iitles iiks intervjueeritav.
Ta kirjeldades olukorda, kus mitmeid kordi kokku saades ,.kogu aeg heietatakse iihest ja
samast, aga tulemust ei tule. /.../ kui kéik iitleks kohe oma oige arvamuse vdilja [mitte ei
vaikiks] “ (INTS5). On teada, et rohked muudatused lithikese aja jooksul toovad kaasa olukordi,
mil on vaja teha kiireid otsuseid. Intervjueeritav radkis olukorrast, kus otsustamise asemel
vaikiti. Vaikimist varjati vaikimist mittevajaliku info edastamise voi selle iile arutlemisega.
Kokkuvottes vajalikku arutelu ei toimunud. Analoogse niite t0i teinegi ametnik, INTI:
., Sellised situatsioonid, kus nagu konkreetselt midagi ei 6elda, konkreetselt midagi ei arutata,

aga asi kdib nagu iimber palava pudru siis nii-éelda. “ Ta selgitas oma mdtet, et juhul kui
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ithel korral on teema 14bi arutatud, siis jargmisel korral kokku saamisel tuleb teemaga edasi
minna, mitte alustada otsast peale. Olukorra kirjelduse esitas ta metafoore tdis narratiivina.
INT1: ,,Ma nditeks toon sinu selle kohutava mikrofoni, eks ole, minu jaoks on ta naljakas. Nii,
me saame niitid kokku ja me rddgime sellest naljakast mikrofonist. Ja me rddgime dra, me
jouame sellele olukorrale, et see mikrofon ongi naljakas, midagi ei ole teha, meil tuleb seda
kasutada. Siis me jdrgmine kord ei saa enam kokku ja ei hakka rddkima, et kuule, nde,
naljakas mikrofon on. Huvitav, miks ta selline naljakas on. Et see ongi naljakas mikrofon,
millega meil tuleb to6d teha. ““ Narratiivi kasutamine intervjueeritava poolt voib viidata tema
ootusele, et seesolijast uurija tunneb kirjeldatud olukorra &dra. Narratiivi kasutus voOib
tdhendada ka seda, et ametnikul oli vdimalus pingelist situatsiooni, mida ta on kogenud
mitmeid kordi, nagu selgus intervjuus, kirjeldada probleemina endale lisapingeid tekitamata.
Ehk sellest distantseerudes.

Olukorrad, mida kirjeldasid INT1 ja INT5 vdivad olla ndited oportunistlikust vaikimisest,
mille kohaselt td66d puudutavat informatsiooni edastatakse valikuliselt taotlusega
tootlilesannete mahtu ja/voi vastutust vdhendada, motiiviks saab siin niha omakasu. Néited,
mida intervjueeritavad toid, ilmestavad tooalaseid arutelusid erinevatel juhtimistasanditel, kus
voimusuhted on nii vertikaalsed kui ka horisontaalsed. Voib 6elda, et kuigi on olukordi, kus
voimusuhted on médrava tdhtsusega, on ka olukordi, kus nende osatdhtsus on madalam.
Pigem saab siin ndha vilja kujunenud strateegiat, kuidas aruteludel oma positsiooni hoida voi
sdilitada. Voimaluse, et tegemist on kahjutoova vaikimise vormiga, voin ma nii seesolijana
kui ka intervjuu andmetele tuginedes vilistada, sest ametnikud on ise delnud, et teatud
asjadest, mis kahjustavad t66d ja Ametit, nad vaikida ei saa. Siiski vaikimine, mida
ametnikud kirjeldasid, omas vOimet millegi kaudu millegi tegemiseks, ehk teisisdnu saab
vaikimist, mida varjatakse ebavajalike ja korduvate tegevustega nimetada kaudseks

vaikimiseks, mis on detailsem oportunistlikust vaikimisest.

Vaikimise tdhendust avardades kasutati selleks nimisona iiksikutel juhtudel: Vaikimine voib
tdhendada mones mottes tarkust /.../ mones mottes voib tihendada iikskoiksust /.../ ja mones
mottes voib tihendada nagu allaandmist, et see oleneb hdsti situatsioonist ja oleneb sellest,
kes vaikib. “(INT6). Intervjueeritava vastusest on voimalik vélja lugeda motiive: iikskdiksus ja
allaandmine, mis on leppiva, kaasamatu ja tagajirjetu vaikimise vormi taga. INT6 rohutas, et

vaikimist tuleb oskuslikult kasutada, mistottu saab vaikimise tdhendust ,tarkus® vaadata kui

39



strateegiat, mida saab seostada omakasu, grupihuvide ja hirmuga ning kus ldbimdeldud
tegevuste tulemusena tekivad vaikimise vormid: prosotsiaalne, suhtepdhine, oportunistlik,
kahjutoov, osavdtmatu ja kaitsev vaikimine. Ametnik tihest vastusest kiisimusele oli voimalik
vélja lugeda viiteid voi vihjeid kdigile vaikimise vormidele, mida on kirjeldatud Tabelis 1 1k
69.

Vaikimisest ridigiti ka kui omakasu tagavast tegevusest. Uks intervjueeritav leidis, et
vaikimine tdhendab eiramist kui ,, probleemsituatsioonis (0,2) endale soodsamas tingimuses
on parem jdtta olukord ebamddraseks.* (INTI). Intervjueeritava sonul saab vaikimist lugeda
oOigustatuks, sest vaikides on voimalik mitte votta lisaiilesandeid voi vastutust ehk luua omale
seeldbi soodsamad tingimused. Ametnik tegi vesteldes mottepausi, mis annab alust arvata, et

vastates intervjuukiisimusele piiiidis ta leida tdpsemaid sdnu olukorra avaldamiseks.

Vaikimist kui omakasu vestluseks padsemiseks kirjeldas iiks ametnik: ,,Seal oli kohe ndha, et
ta tdiesti lihtsalt vaikimisega loodab sellest vestlusest pddseda.” (INT6). Intervjueeritav
kirjeldas olukorda, kus tema kaastéotaja ei soovinud jagada eraelulisi aspekte, kuid mis olid
tootlilesannete tditmisele hakanud moju avaldama. Brinsfield (2009) on defineerinud tootaja
vaikimist kui todtajapoolset probleemide, info vOi arvamuste tahtlikku mitteedastamist.
Konealuses juhtumis mdjutasid eraelu probleemid tooiilesannete tditmist, kuid tootaja ei
soovinud neist todalases kontekstis radkida. ,, Ju tal siis mingil hetkel tundus, et talle tehakse
liiga “ leidis intervjueeritav kokkuvotvalt. Tegemist oligi komplitseeritud juhtumiga, kus tihel
poolel, Ametil, oli vajadus sekkumiseks, kuid teine pool, t66taja ei ndinud selleks vajadust,
eristades t00- ja eraelu. Uurijad on mirkinud, et todtajad ei tunne end tihti mugavalt oma
juhtidele isiklikest muredest radkides (Milliken, Morrison ja Hewlin, 2003). Samuti on leitud,
et tootajate vaikimise korral on rohuasetus todtajate endi poolt valitud wiisil, kuidas
tookeskkonnas kdituda (Bogosian, 2013). Siinkohal vdib olla tegemist levinud uskumusega, et
t00- ja eraelu peavad olema lahus. Olukordades, kus pdrkuvad era- ja tddelu, saab lahendada
Just ettevottesotsiaaltod kaudu, mis tegeleb todtaja soovide ja vajadustega, mis puudutavad nii

t60d kui ka eraelu niivord, et hdirivad tootamist.

Uks ametnikest oli veendumusel, et vaikimine on kui tddriist, mida tuleb kaastdotajatega
suhtlemisel oskuslikult kasutada: ,,Lased tal dra lahmida ja vastu viga ei iitle, ise nagu

suudad selle juures /.../ oma motetega dra maandada. /.../ Sa hoiad kokku aega ja mitu
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vestlust ja kirjavahetust dra, ja et sellel voib olla ka viga positiivne tulemus.* (INT6). Kui
ithe ametniku jaoks avaldus vaikimise positiivsus ldbi efektiivsuse, siis teise ametniku jaoks
oli vaikimine ebaefektiivsuse tekitaja. See niitab vaikimise mdiste mitmeid tolgendamise
voimalusi, samuti erinevaid kogemusi ja tdlgendusi. Ebaefektiivsust pdhjustav vaikimine saab
teadlikult otsustades protsesse kiirendada, kui kasutada vaikimist diges ajas ja diges kohas.
Kirjeldatud vaikimist saab vaadata kui Ameti huvi tagamist — sekkumata jatmise korral on

otsustamine digeaegne. Grupihuvide motiiv on omane prosotsiaalsele vaikimisele.

Vaikimise positiivsus avaldus ka mottes, et ,, vaikimist voib votta niimoodi ka, et ma kedagi
taga ei klatsi. “(INT2), mille kaudu on vdimalik niha isiklikke vddrtushinnanguid, lojaalsust ja
tooalast kogukonnatunnet. Saab oelda, et juhul kui vaikimine tagab védrtushinnangute
plisivuse, saab vaikimist nimetada positiivseks. Vaikimist on positiivsena tajutud samuti 14bi
negatiivsena tunduva radkimise: ,, ((ohe)) (0,2) Vaata, alati tekib minul selline kiisimus, et
kellele ma peaksin ja mida ma peaksin siis minema rddkima (0,2) voi /.../ tdhendab, et kes on
see oige inimene, kellele rddkida ja iildse, milleks, milleks see rddkimine? /.../ kui, noh, moni
asi lihtsalt tundub, /.../ et on mottetu, siis ei ole sellest lihtsalt /.../ motet rddkidagi. Kui see on
mingisugune selline korduv protsess voi /.../ ta lihtsalt ongi niiviisi paika loksunud* (INT7).
Ametniku sOnul sobitub vaikimine paremini todellu kui rddkimine, mis viitab INT7
kogemusele varasemas ajas, mil ta kaotas usalduse oma juhi vastu. Olukorda, kus ametnik

tunneb, et sOnavott ei pruugi kaasa tuua soovitud muutusi, on iseloomulik tagajérjetule

vaikimisele.

Avalikus teenistuses on vaikimist ndhtud kui kommunikatsiooni peatajat (Gambarotto ja
Gammozo, 2010). On teada, et organisatsioonikditumise kontekstis on vaikimine kui iiks
efektiivse kommunikatsiooni takistusest (Robbins, Judge, 2013), millest rddkis ka {iks
intervjuus osaleja, tddedes et ,, vaikimine voib olla ka see, kui osaline informatsioon on lihtsalt
edastatud* (INT4). Ta kirjeldas olukorda ldhiajast, mil ametnikeni joudis info suurematest
muudatustest. Ametniku sdnul on analoogsetel juhtumitel ithine see, et pérast konkreetse info
saamist, on alati kiisimusi rohkem kui vastuseid ning vastuste puudumine tekitab olukorra,

Kus tunnetatakse, et info, mis kohale joudis on osaline.

Pinder ja Harlos (2001) on leidnud, et todalastes olukordades vaadatakse vaikimist kui

sotsiaalset ndhtust, mille rohuasetus on suunatud kognitiivsetelt ja emotsionaalsetest
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aspektidelt tegevusele. Tuginedes eelnevale avasid intervjuudes osalenud ametnikud
vaikimise konteksti 14bi mitmete erinevate teemade: todvaldkond ja todkaaslaste olulisus,
meeskonnatoo, vaikimine kui probleem, vaikimine kui info (mitte)edastamine, vaikimine kui

mitmete omadustega tooriist, vaikimine ja eetika ning usalduse kaotamine.

Vaikimise tdhendustest radkisid uurimuses osalenud ametnikud sellest kui tegevusest. Voib
arvata, et tunnetades vaikimist, moeldakse sellest kui protsessist, kiitumisest, millel on
pOhjus, laad ja tagajarg. Vaikimisest rédédgiti kui millegi mitte tegemist: tagasiside
mittesaamist, asjade mitte vélja iitlemist ja meeskonnatod mittetoimimist, vastutuse
mittevotmist. Vaikimist tajuti nii positiivse kui negatiivsena — kord efektiivsuse tagajana ning
ebaefektiivsuse pohjustajana. Rédgiti ka vaikimisest kui tOoriistast - kas siis iseendale voi
organsatsioonile kasu toomiseks. Vaikimist tajuti rddkimise vastandina ning késitati kui

probleemi, mille lahendamine ei ole alati ametnike voimuses

3.4. Vaikimise kogemused

Intervjuude ldbiviimisel tundsin, et uurimuses osalejad ei ole enda jaoks teadvustanud ega
motestanud oma vaikimist todalastes olukordades ning olid sellest rddkides sonu otsivad, nad
tegid pause, poorasid pilke, ohkasid jm. Saab Gelda, et kdigile intervjuus osalejatele tuli
meelde erinevaid juhtumeid, kus nad olid kas ise vaikinud, nendega oli vaikitud vdi nad olid
vaikimise tunnistajaks. Niiteks iiks uurimuses osaleja rdagib: ,,Ma olen ndinud erinevaid
ohkkondi. Olen ndinud erinevaid ohkkondi, selliseid ohkkondi, kus ei ole iildse ohku, ja
selliseid ohkkondi, kus on koik voimalused antud soodsaks ja moistusepdraseks ja
tdiskasvanulikuks aruteluks probleemi lahendamiseks (0,2) ja (0,2) ei tehta suud lahti.*
(INT1. Vaikimise pohjused tulenevad kiill sotsiaalsest keskkonnast (Bogosian, 2013), kuid
ametniku vastusest selgub, et keskkonna roll vaikimisel ei ole iga kord méddrav — ka
mottevahetust soodustavas keskkonnas esineb vaikimist. Vastusest saab vilja lugeda ka
etteheidet oma kaastodtajate kditumisele, kelle vaikimine jétkub ning vastaja hinnangul on see
takistuseks Ameti todle. Siinkohal ei ole arvestatud kaastdotaja loomuomast kéitumist, vaid
pigem on vastaja kirjeldanud oma ootusi kaastdotajate suhtes. Todalastes olukordades on
arutelud iiks osa tookaitumisest, millest tulenevalt voib vaikimine olla mdistetamatu. Siin

voib tdheldada ka vastuolu selles, et kui ametnike hinnangul on olukordi, kus enda vaikimine
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on digustatud, siis on ka olukordi, kus teistele seda digustust antud ei ole. Sellisel eristamisel

voivad olla iildinimlikud pdhjused — see, mis on lubatud Jupiterile, pole lubatud hdrjale.

Uurimuses osalejail oli tunduvalt lintsam kirjeldada vaikimisjuhtumeid, mis olid seotud nende
kaastootajatega, isiklikud kogemused jdid mitmel intervjuus osalejal avamata. Selle pdhjuseks
voib olla nii oma kogemuste puudumine, aga ka enda vaikimise mitteteadvustamine.
Too6alastes olukordades ndhakse oma kéitumist tava- ja harjumuspdrasena ilma, et sellele
tdpsemat tdhelepanu poorataks. Pohjus voib peituda selles, et puudub harjumus ja/vdi
voimalus turvaliseks arutlemiseks. Kaastootajate vaikimisjuhtumitest rddkimine vois olla
nende jaoks seega turvalisem valik. Minu topeltroll (uurija vs kaastootaja) vois mojutada
soovi jatta isiklikud vaikimisjuhtumid kirjeldamata. Nad voisid karta, et nende poolt
kirjeldatud voimalik, et ainus isiklik vaikimisjuhtum muutub minu kui kaastodtaja jaoks neid

1seloomustavaks, kuidas nad t66alastes olukordades kaituvad.

Kuigi intervjuudes jagati kogemusi, leiti samas, et vaikimisjuhtumite kirjeldamine kiisimuste
vastustena ei ole hea viis: ,, Need ei ole iildse head kiisimused* (INT2). Kui iihelt poolt saab
Oelda, et teemal, mis ei ole igapdevane, arutlemine voib olla raskendatud, siis teiselt v3ib siin
niha ametniku eetikast tulenevat tdket isikuid puudutavate olukordade kirjeldamiseks.
Kiisimuseks siin voib olla, et kui palju ma vdin anda hinnanguid voi kirjeldada olukorda nii,

et ma ise vddrtushinnangute- ja normidega vastuollu ei ldhe.

Kuigi ametnikel oli raskusi tekitav vastata minu kiisimustele otse, radkisid nad oma isiklikest
kogemustest kogu intervjuu jooksul vastates ka mitteotsestele vaikimise kogemuse
kiisimustele. Saab 6elda, et nende poolt veel analiiisimata teema oli nende jaoks oluline, sest

nad sellest radkides ei vaikinud.

3.4.1. Vaikimise isiklikud kogemused

Isiklikest kogemustest rdadkimine oli intervjuudes osalejatel sageli raskendatud. Vestluses
tekkisid pausid: ,,(0,7) Ei. (0,6) Mul ei tule meelde kohe praegu /.../ (0,10). Ma ei saa
kirjeldada neid [olukordi, kus ise on vaikitud].” (INT1) voi nenditi, et kiisimus kogemuse

kohta tuli ootamatult: ,,Nii dkki kohe? (0,5) /.../ praegu nii dkki /.../ neid kogemusi ei ole.*
(INT3).
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Kogemuse vdhesust voi puudumist tunnistasid mitmed intervjueeritavad, kes leidsid, et neil
kogemus puudub vOi neid peaaegu ei ole. Leiti, et tookohal tekkinud probleemsetes
olukordades ei ole vaikimine iildse moeldav: ,, Siis [probleemne olukord] me ei tohigi ju
vaikida. “ (INT3). Voimalik, et oma kogemustest vaikijana oli uurimuses osalejatel raske
ridkida seetdttu, et nad ei olnud teadlikult teinud otsust vaikida. Uks intervjueeritav kirjeldas
olukorda, kus ta pidas info saamist vajalikuks just kaastdotajate huvisid silmas pidades: ,, Ma
ei 6elnud seal [koosolekul] iihtegi sona. (0,3) Aga ma ei oelnud seda sellepdrast, et mina olin
x [nimi] kdest koik vastikud kiisimused dra kiisinud ja siis sellel hetkel [koosolekul] tundus
veider hakata mul samas sonastuses samu kiisimusi kiisima /.../ kuigi nagu oleks voinud palju
oelda /.../ iga asja peale. /.../ oleks pidanud kiisima ikkagi. Oleks pidanud suu lahti tegema.
(INT6). Nagu oli juttu to66 peatiikis ,,Vaikimise vormid ja motiivid* (vt ptk 1.4), ei saa iga
vaikimist lugeda vaikimisjuhtumiks, sest on olukordi, kus vaikitakse seetottu, et puudub
vajadus rddkimiseks, teisisonu - vaikimist ei saa votta rddkimise vastandina. Intervjuus
jagatud kogemuse puhul vaikiti, sest informatsiooni jéargi isiklik vajadus puudus, kiill aga oli
informatsioon vajalik jutustaja sonul kaastootajatele, kelle rahulolematus véiljendus pirast
koosoleku 16ppu. Seega ei saanud iihe koosolekul osaleja vaikimise tottu informatsiooni need,
kes seda vajasid. Kirjeldatud olukorda saab nidha kui grupihuvide kaitsmise ebadnnestumist,

mis prosotsiaalse vaikimise juures on vilistatud. Vaikimist, mida tajutakse kui grupi ootuste

mittetditmisena voib nimetada marterlikuks vaikimiseks.

Tanneni (1985) kohaselt saab vaikimise positiivsust vOi negatiivsust hinnata hetkest, kui
tunnetatakse kohustust, et midagi oleks pidanud itlema, millele Pinder ja Harlos (2001) on
lisanud konteksti mdju, kas oleks saanud midagi oelda. Eelolevast mottekdigust tuletatuna
voib tdiendavalt lisada tajutud ootuse mdju: (kas keegi) oleks tahtnud, et ma iitleksin. Seega
voib Gelda, et vaikimise mdju saab hinnata hetkest, kui tunnetatakse kohustust voi ootust

(mingis kindlas) kontekstis.

Kui theltpoolt jagati kogemust, et vajalik info jdi saamata kaastootajatel, siis isiklikku
vaikimiskogemust kirjeldati ka 14bi selle, et endal jii vaikimise tottu vajalik info saamata:
., Ma tegelikult siidamest tahtsin viga teada /.../ et kuidas meie organisatsioonis [Ametis] /.../
kdib [tegevus]. Ja ma iitlen ausalt, see on koht, mida ma ei ole julgenud kiisida /.../ olen

vaikinud. /.../ see piinas mind pdrast /.../." (INTS5). Jutustaja vaikis, sest kartis kiisida, seda
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saab tolgendada osavotmatu vaikimisena ja/voi kaitsva vaikimise motiivina. Kui vaikimise on
tinginud huvi organisatsioonis edasi todtada, mistottu loobutakse sekkumisest, siis on
tegemist osavotmatu vaikimisega. Konteksti kaudu selgub, et tegemist oli olukorraga, mida
kirjeldas ka INT6 kédesolevas peatiikis (ptk 3.4.1). Mdlemad intervjueeritavad viibisid
koosolekul, kus oli kokkulepitud, et midagi ei kiisita, sellist vaikimist saab tdlgendada
organisatsioonilise vaikimisena. Seda juhtumit vdid vaadelda ka kui kaitsva vaikimise
juhtumit, kus individuaalne vaikimine vOib kaasa tuua grupist eristumise ja negatiivsed
tagajarjed: ,,Me ei julgenud kiisida. /.../ Me ei ldinud iihtse meeskonnana.“ (INT5). Saab
Oelda, et vaikimisjuhtumi mdistmiseks on oluline mdista motiive, asetades need konteksti.

Juhtumite moistmiseks on vaikimise konteksti olulisust rohutanud ka Brinsfield (2009).

Isiklike kogemuste kirjelduste analiiiisist on ndha, et muutuste korral organisatsioonis
suudavad ametnikud vaikimise kasuks otsustamist selgemalt méaératleda, kuna neil voi nende
kolleegidel voib vaikimise tOttu saamata jddda oluline info, mis aitaks mdista kdimasolevaid
protsesse. Nad tunnevad siis, et nende senine, harjumuspirane kditumisviis on muutumas,

seevastu vaikimine vOib jitta nad praktilistest tegevusjuhistest ilma.

Ametis on viimase viie aasta jooksul toimunud mitmed suuremad struktuurimuutused ning
vahetunud on ka juhid, sealhulgas peadirektor. Muudatused on lidbiviidud samuti
tooprotsessides, todiilesannetes ning ees ootavad personalimuutused voivad tekitada
ametnikes drevust. Kindlasti vO0ib informatsiooni liikumine olla takistatud, kuid
informatsioonipuudust saab tdlgendada ka kui ootust infole, mida ei pruugi veel olemas olla.
On teada, et juhtide poolt antav sdonum peab olema ldbimdeldud ning kaalutletud. Sonumi
koostamine vOtab aega, kuid juhtide ja alluvate ajataju voib olla erinev.
Kommunikatsiooniteooria kohaselt 1dhtub selektiivne taju sdnumi vastuvotja uskumustest,
mida mingi sOnum vOib tdhendada ning méddrab nii indiviidi ainulaadse vaate
kommunikatsioonile. Kui juhtide sonum on mitteverbaalne ehk vaikimine, vdivad
tolgendused sellest olla rohkearvulised ja mitmekiilgsed ning mdjuda ettearvamatult.
Arvestades intervjueeritavate vastuseid, saab Oelda, et pigem ndhakse muutuste korral

vaikimist halvaendelise vO1 midramatust tekitavana.

Marju Selg (2014) on tddenud, et kaastdotaja toetus on sotsiaaltods oluline. Saab tddeda, et

lisaks sellele, et ametkohustusest tulenevalt on kohustus olla to6iilesandeid téites kaasarédékija,
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peab sotsiaaltod tegijal olema soovi vajadusel abistada kaastddtajat t60 tegemisel ning see
tagab kvaliteetse sotsiaaltdd. Uks intervjuus osaleja kirjeldas oma kogemust, kus ta tundis
tanulikkust oma kaastootaja suhtes, kui viimane tuli talle appi selgitamaks uuenenud
tooiilesannet: ,, Mina olin kaua aega dra, ma ei teadnud /.../ koiki neid asju /.../ Ja mul oli
vdga (rohutatult) hea meel, kui minu juurde tuli /.../ inimene /.../ ja vidkis mulle dra, kuidas
asi kdib, kuidas kdituda. /.../ Ja mul oli hea meel, et tuli ja aitas mind“ (INT2). Tema
vaikimisjuhtumi kirjeldus seostus 1dbi mittevaikimise. Voib 0Oelda, et olukorda saab
tolgendada kui timberpdoratud vaikimisjuhtumit. Vaikimist vOib ndha siin ootusena,
kaastootajate hulgas kohatud praktikana, mis sel korral ametniku jaoks muutus. Olukordades,
kus ametnikud viibivad todkohalt eemal, on mitmeid: puhkus, hooldus- vOi haiguslehel
viibimine jm. Eemal viibimise ajal toimuvad organisatsioonis muutused, nii juhtus ka selle
juhtumi eel, millest radkis intervjuus osaleja. INT2 kirjeldatud olukord toimus kiesoleval
aasta alul, kus sotsiaalvaldkonna muudatusi toimus vorreldes varasemate perioodiga enam.
Arvestades, et uued teadmised tuli omandada kiirelt ja lithikese aja jooksul, vdis puudumine
tootlilesannete tditmisel avaldada suurt moju. Toole naastes ning kohe toodtilesandeid tditma
asudes ei pruugi olla vdimalik kdike omandada. Nagu kirjeldas INT2 vestlusest, et vaikimine
,,el pea olema ei vaikimine ega see rddkimine, see ei pea ju olema kovahdidilne, see voib olla
ka vaikne, selline selgitamine, tule korraks sinna printeri juurde, ma rddgin, kuidas asi kdib.
Vaikimisjuhtumi kirjelduse pdohjal saab Oelda, et vaikimist tajutakse ka mittevaikimisena,

véljendatud toetusena téoalases olukorras.

3.4.2. Kaastootajate vaikimise kogemused

Olukordi, kus intervjuus osaleja oli olnud tunnistajaks kaastootaja vaikimisele, kirjeldati
rohkem ja see oli nende jaoks lihtsam, nad pdhjendasid seda sellega, et , neid
[vaikimisjuhtumeid] on viga palju* (INT1). Kaastootajate kogemused hdlmasid agressiivse
kliendiga hakkama saamist, koosolekutel osalemist, kus iiks osalejatest on vaikima sunnitud
voi olukordi, kus sooviti pakkuda kaastodtajale todalast tuge, aga seda ebadnnestunult: ,,Ja
me tiritasime aru saada /.../ Kustkohast ta ei saa aru, mida ta valesti teeb. Ja me kiisisime ta
kdest ja me palusime tal /.../ kirjeldada, kustkohast tuleb vastu see piir, kus ta enam aru ei
saa. Ja kui inimene kuulab su dra, noogutab ja mitte midagi vastu ei iitle, siis sa isegi ei saa,
/.../ sa ei leia seda kohta, kus teda aidata éige tee peale tagasi.” (INT4). Kirjelduse pohjal

voib Oelda, et tegu on kaitsva vaikimise juhtumiga, kus ametnik kartis silma jidda INT4 sonul
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jargmiselt: ,, Ta ei tahtnud rumalana ndida /.../ ta ei suutnud oma vigu tunnistada. “ Samuti
kirjeldati olukorda, kus ithe ametniku vaikimine vdis kaastddtajatele tunduda interaktsioone
héirivana: ,, Midagi temal juhtus. Ja siis temaga ei saanud iildse rddkida. Sa nded, et ta on
hdiritud, aga ta on vait. Isegi kui sa otse kiisid, siis ta /.../ nagu ei oelnud, et /.../ mis teda
nagu hdiris.“ (INT6). Intervjuus osalenud ametnik kasutas sina-vormi minu kaasamiseks.
Olin ise selle juhtumiga todalaselt seotud ning kuna ametnik seda teadis, siis oli tal sellest
juhtumist lihtsam réadkida, ta sai sellele viidata kui iihisele kogemusele.

Isikliku teema avamine tooalastes olukordades on olnud ametnike jaoks komplitseeritud:
, Kui /.../ keegi nagu teda [kaastootaja] isiklikult puudutanud ja /.../ teda [kaastootaja] nagu
halvustanud voi maha teinud voi sekkunud tihesonaga tema [kaastéotajal eraellu, /.../ siis
inimene lihtsalt on olnud vait /.../, teeb oma téod ja ongi vait.“ (INT7). Intervjuu kontekstist
saab teada, et kirjeldatud juhtum toimus tookaaslaste seas ning vaikimine vOis aset leida
seetdttu, et kirjeldatud toétaja oli solvunud, pahane voi pettunud todkaaslastes. Vaikimist,
mida vOib kirjeldada kui reaktsiooni todalastes olukordades eraelulistesse aspektidesse

sekkumisele, voib nimetada haavunud vaikimiseks.

Samuti rddkis iiks uurimuses osaleja oma varasemast kogemusest toointervjuu ldbiviimisel,
kus to6le soovija jattis jagamata end puudutava delikaatse probleemi ning see jagamata
jatmine avaldus ka hilisemas t66s, samuti ka tema ja kaastootajate vahelises suhtlemises:
wHdsti armas tore tiidruk oli ja siis kui ta oli meile téole voetud, me saime siis alles aru, et tal
on x [fiitisiline puue]. /.../ See inimene oli natuke ebaaus meie vastu. /.../ Inimene ei peagi
titlema, /.../, et tal see puue on, me ei tohi isegi kiisida seda, aga et see oli nagu silmaga
ndhtav asi, see ei oleks ju mitte midagi muutnud. /.../ Oleks lihtsalt iitelnud, et mul selline asi
on ja see oleks nagu aus olnud. Aga pdrast tuli isegi selline asi vilja, et ka tooalaselt oli
ebaaus. (INT3). Vaikimine kartuses saada negatiivselt méargistatuks - kaitsev vaikimine -
vois olla pohjuseks, miks todle kandideerija ei soovinud endast kdike riadkida, seda enam, et
,see oli nagu silmaga ndhtav”. Samas, tema vaikimist tddintervjuul seostati hiljem

probleemidega t60 tegemisel, ebaaususega.

Huvitava tihelepanekuna vaikimisjuhtumite kirjeldamisel on see, et kui minu eeldus uurijana
oli saada lugusid vaikimisjuhtumitest pealtnigija vaatnurgast, kus kirjeldatakse kellegi teie
juhtumit, siis intervjuudes raégiti rohkem sellistest kogemustest, kus intervjuus osalejad olid

olnud n6 kohal ja isiklikult kokkupuutunud siindmusega — ja neile oli vastuseks vaikitud.
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Isiklikku kogemust kaastodtajate vaikimise osas ilmestab samuti jargnev niide, kus kirjeldati
ndhtavaid vaikimisjuhtumeid. Nimelt nentis {iks ametnikest, et juhtide vaikimine on see, mis
jaab silma. ,, Kaastootaja? (0,3) /.../ ma nden seda [vaikimist] koige rohkem juhtkonna
tasandil, juhtide seas. (0,2) Ma ei nde seda [vaikimist] nii palju téotaja [alluv] tasemel /.../
Voi nditeks, kui juht ldheb oma tootajale tilesannet andma, siis ma ei née seda nii palju. Aga
ma nden seda just selliste strateegiliste otsuste puhul /.../ siis meie [Ameti] /.../ juhid
vaikivad. “ (INT5). Vastaja kirjeldada vaikimise esinemist pigem hierarhilisel horisontaal- kui
vertikaaltasandil. Intervjueeritava rahuolematus strateegiliste otsuste tegemisel kohatud
vaikimisega saab seletada kui korgemate ndudmiste esitamist nii endale kui kaastodtajatele.
Peatiikis ,,Voimusuhted ja vaikimine® (ptk 3.1) selgus, et ametnike hinnangul on
voimusuhete tagajirjel tekkiv vaikimine kantud seisukohtadest nagu ,,arvamuse avaldusest ei
ole kasu“ ja ,,eristuval arvamusel on negatiivsed tagajirjed,* mille motiivideks on iikskdiksus
vO1 hirm. INTS vaikimisjuhtumi kirjeldusest selgub, et motiiviks voib olla ka grupihuvid, mis

on motiiviks prosotsiaalsele ja suhtepdhisele vaikimisele.

3.5. Vaikimise motiivid

Vaikimise motiivid, mida ametnikud intervjuus mainisid, tulenesid nii organisatsiooni
struktuurist kui ka inimestest. ,, Ménikord on kasulikum vait olla kui rddkida.* (INT2).
Ametnike poolt nimetatud motiivid kétkesid endas nii isiklikke kui ka kollektiivseid aspekte:
hirm/kartus, enesealahoid, omakasu, iikskodiksus, usalduse kaotus, grupihuvid. Enesealahoiu
osa mainis iiks intervjuus osaleja, leides, et juhul kui tegemist on agressiivse kliendiga, siis ta
otsustab pigem vaikida - seda nii Kliendi kui ka kaastoo6taja suhtes. Vaikimise motiiviks saab

seeldbi pidada mitte sekkumist enesekaitsena.

Grupihuvi niitena rddkis iiks intervjuus osaleja: , Meie organisatsioonis [Amet] on ikkagi
vaatamata sellele /.../ vertikaalsed torud, siis on meil ka ikkagi mingid horisontaalsed kihid.
Ja kui iihed kihid valdavad mingit informatsiooni, mida nad mingil pohjusel teistele ei jaga
/.../ see voib olla ja nii poliitiline otsus, kui see voib olla ka see et arvatakse, et me [juhid] ei
pea koiki kihte kaasama, /.../ neid [alluvaid] asjadesse piihendada. (INT4). Hierarhiatele
viidates soovis intervjueeritav tdendoliselt vihjata informatsiooni valdamise hierarhilisusele
ning sdnapaari mingil pohjusel taga vodis ta niha struktuuriiiksuste voi kindla voimutasandi

huve infot mitte jagada.
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Kui eelmine ndide ilmestas grupihuvi just struktuurist ning vdimusuhetest tulenevalt, nigi
grupihuvide sdilitamist teine ametnik teise rakursi alt, nentides, et ,, alati ei pea iitlema vilja,
mone asja saab vaikselt, niisama korda teha. Ei pea iitlema. /.../ kui toéalane probleem
hakkab korduma, et siis delda. (INT2). Sellist situatsiooni voib seletada sooviga tiili mitte
tekitada. Seesolijana tean, et kirjeldatud olukorras on vaikimise ajendiks teadmine, et kes teeb,
sel juhtub ning vead, mis on endal vOimalik lihtsamalt ja kiiremalt &ra parandada,
parandatakse. Sekkutakse probleemi siis, kui see on korduv. Siiski voib selles kirjelduses
ndha ka Ameti-viliseid olukordi, kus vaikitakse seetOttu, et end sdédsta negatiivsetest
emotsioonidest ja mis vOib olla vaikimise motiiviks. Gambarotti ja Cammozzo (2010) on
leidnud, et just td6koormuse suurenemise tottu tekkinud negatiivsed emotsioonid voivad esile
kutsuda vaikimise. Motiivideks saab tuua siis organisatsioonikultuuri normi lahendada

probleeme sujuvalt ning negatiivsete emotsioonide véltimise.

Intervjuus osalenud ametnik leidis, et vaikimise pdhjus on tingitud sellest, et ei tajuta
tagasiside andmise olulisust. Tehes t66d professionaalselt, sest: ,,Me oleme hdsti
professionaalsed ju koik. /.../ me teame tdpselt, mida me tegema peame. /.../ meie jaoks on
need asjad nagu nii elementaarsed. /.../ et asjad on hdsti. Ja tehtud* (INT4), voib ununeda
tagasiside andmine. Tagasiside kaudu on vdimalik 6elda, mida on tehtud hésti voi millele
tuleb tdhelepanu poorata INT4: ,, Ma pingutan, ma pingutan, ma pingutan /.../ mingi aeg, ma
teen ja teen ja teen, ja ma ei saa selle peale tagasisidet ja ma ei oska sellesse [toosse]
Suhestuda, et mida ma peaks siis muutma. Voéi kui ma teen midagi valesti, aga selle peale ei
tule tagasisidet, siis ma ei oska oma /.../ kditumist korrigeerida. Mis tihendabki seda, et ma
oma enese tarkusest voin monda asja valesti teha. Vaikimist on seega vOimalik nidha kui
suletud ringi, kus professionaalsus saab arendatud ja toetatud ldbi tagasiside andmise, kuid
professionaalsus on just see, mis vaigistab tagasiside andmise. Eeldus, et professionaal teab
iitlematagi alati ei kehti, nagu selgub intervjueeritava vastusest. Motiiviks saab lugeda

teadmatust — ma ei teadnud, et ma pean ka sellest rddkima.

., Hirm. Hirm ennekéike.“ (INT5) - vaikimise pdhjustajat kui hirmu/kartust millegi ees tddes
mitu ametnikku. Hirmu viljendusviisid olid kantud millegi mitte tegemisest vdi varasemast
kogemusest. Ebasoosingusse sattumist ja kriitika osaliseks saamist kirjeldas liks ametnikest,

kes leidis tdiendavalt, et , mittearvestamine teise arvamusega esimesest hetkest peale on
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motiiviks, miks otsustatakse vaikida. Ta t0i nditeks iihe lause, mida on 6eldud vastusena
esitatud arvamusele: ,, See on nome, tdiesti mottetu asi, kuidas sa saad nii méelda, voi miks sa
arvad, et sinul on selliseid asju vaja* (INT5). Siiski suurem mdju kui konkreetne situatsioon,
mil tagasisidestamine on olnud ebameeldiv, on teadmine, et selline olukord on korduv, mil
kaob vajadus motlemiseks: ,,Sest sa nded, et see [ebameeldiv olukord] on korduv, see
[kriitika tegemine] kditumismudel on korduv, ja kui see kordub ka teist ja kolmandat korda,
siis inimestel on oma mottemall — nad motlevad, et nagunii tehakse teistmoodi, miks ma siis
hakkan avaldama oma arvamust.“ (INT5). Siin raigitakse leppivast vaikimisest, kus
organisatsiooni mdjul tunnetab ametnik, et tema radkimisest, ei ole kasu, mistottu ta vaikib.
Leppivus olukorraga ning loobumine oma arvamuse avaldamisest vOib kaotada
intervjueeritava sonul inimliku ndo INTS5: ,, Inimene muutub masinaks, sest tal ei lasta enam

moelda, “ mida sotsiaaltoo tegija endale lubada ei saa.

Omakasu véljendus iikskoiksuse kaudu vastustuse dralilkkamises. Kui vastutuse votmine oli
seotud tooiilesannete mittetditmisega — ei juletud votta vastutust, sest vastutuse vOtmine
eeldab to0 tegemist, siis likskdiksusega oli sobivaks oigustuseks: ,,Mone jaoks on see
[vaikimine] nagu selline lihtsam viljapddsu tee ka, et las see [kaastobtaja] siis otsustab, kes
ei pane suud kinni. Et mul on nagu tikstapuha, mis tulemus tuleb, et las see teine rddgib, tema
nii titles ja mina pddsen puhta nahaga“ (INT6). Intervjueeritava kirjelduses on vdoimalik ndha
jooni, mis iseloomustavad oportunistlikku kditumist kui erinevate eeliste taotlemist, milleks
voivad olla positsioon organisatsioonis, tookoormuse, - iilesannete sdilitamine muutmatul
kujul (Knoll ja van Dick, 2013). Sellise vaikimise motiiviks on omakasu, mis viitab

oportunistlikule voi kahjutoovale vaikimisele.

Vaikimise pohjust kirjeldati kui olukorda, kus selleks, et konstruktiivselt edasi minna on
moistlikum vaikida: ,, Minna konstruktiivselt edasi ja mitte lasta end nendel inimeste
[kaastéotajad], tohutult kaua rddkida /.../ ongi moistlikum panna suu kinni ja lasta tal oma
asjad dra rddkida ja minna lihtsalt teise teemaga edasi.” (INT6). Vaikimist olukorras, kus
teadlikult ignoreeritakse kellegi radkimist, saab késitleda efektiivsuse tagajana. (Vt ptk 3.3).
Juhul kui motiiviks on grupihuvid, saab vaikimist késitada kui prosotsiaalset vaikimist. Samas
kasutas intervjueeritav sonu, mis voivad ndidata ignoreerimist isikliku strateegiana: ,,minna
lihtsalt teise teemaga edasi.” Seega vaikimist, mille grupihuvi motiivile lisandub isiklik

modde, saab nimetada edasiviivaks vaikimiseks.
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Usalduse kaotamisest kui vaikimise motiivist radkis iiks ametnik: ,,Ma olen omal nahal selle
tunda saanud, teada saanud et mida see tihendab, kui sa usaldad inimest, rddgid talle, just
otsest juhti, /.../ pdrast /..../ see pannakse, tehakse teatavaks koigi [hdil korgeneb]
Jjuuresolekul. “ (INT7). Kuigi olukorda, mida Kirjeldati, koges ametnik pea kaks aastakiimmet
tagasi, oli aru saada, et see kogemus on tema jaoks oluline ka praegu: tema hailetoon muutus
juhtumist radkides. Samamoodi nagu usaldatud teema jagamine kaastodtajatele, olid tal
meeles olukorrad, kus ta oma tooiilesannete tditmise osas abi soovis vOi andis marku, et
temale mittekuuluvad too6iilesanded tuleb suunata teisele ametnikule, kuid neist olukordadest,
mil ta ei vaikinud, tema jaoks olukorra lahenemist ei kaasnenud, pigem vastupidi. Olukord,
kus ametnik andis méirku iilemusele, et tal on tegemiseks antud todiilesanded, mis tema
tootlilesannete hulka ei kuulunud, 16ppes mirkusega ametlikul dokumendil : ,, Et voiks oma
ldbisaamist parandada kaastootajatega. /.../ sellised asjad tulevad, sellised asjad on tulnud
vilja, sellised asjad teevadki ettevaatlikuks.“ (INT7). Ametnike kogemustest selgus, et
lahenduseta jaanud kogemused avaldavad modju pikaajaliselt. Taaskord on tuleb tddeda, et

vajadus ettevottesotsiaaltdo jarele on siin mérgatav.

3.6. Vaikimise méju

Vaikimine voib olla positiivse mojuga, kui seda oskuslikult kasutada, leidis iiks intervjuus
osaleja. Vastukaaluks temale arutlesid teised ametnikud vaikimise mdju lile mitmekiilgsemalt,
nad réékisid, et vaikimine v3ib olla nii positiivse kui negatiivse mojuga korraga, vaikimine
vdib olla ainult negatiivne vdi sel puudub mdju iildse. Uks ametnik arvas, et vaikimine
todalastes olukordades avaldab tugevalt negatiivset mdju tehtavale toole. INT1: ,, (0,6) Kui ma
rddgin praegu nditeks sotsiaaltoé pohimottest (.) kui ma ei saa oigeid otsuseid teha, siis /.../
mis /.../ kasu on minu sotsiaaltoost? “ Ta kirjeldas olukorda, kus vaikimine todiilesannete
tditmist takistab: ,, Minu pddevuses oleva otsuse tegemine on takistatud, ma ei saa teha oiget
otsust, sest asjad on kokku leppimata. /.../ Ja see liheb sinnamaani, et ma hakkangi lopuks
tegema selliseid /.../ valesid otsuseid“ ja avaldab mdju organisatsioonist vélja: ,, Viljaspoole
[kliendile] mojubki. “ Intervjueeritav tajus selgelt, kuidas vaikimine organisatsioonis mdjutab
inimesi, kes ei ole organisatsioonis tootajad, aga kelle heaks organisatsioon todtab.
Sotsiaaltodd tegeva asutusena ei tohi Amet olukorda, kus kannatajaks pooleks on klient,

endale lubada vdi lasta probleemil kesta.
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Vaikimise mdjud ei pruugi olla otseselt tajutavad, nad vdivad olla tegelikkust moonutavad.
Rahulolu, mis {ihele osapoolele tundub saavutatud olevat, mdjub teistele vastupidiselt: ,, Kes
koik olid vait, ise ka mitte midagi ei kiisinud, /.../ et see tulem /.../ meie vaikimisest oli risti
vastupidine, mida tahtsime saavutada.* (INT6). Samuti voib tekkida rahulolu oma t66s, kus
puudub realistlik pilk igapédevasele toole, selle kvaliteedile, kui andmata jddvad nii juhised,
otsused tehtavale t66le ning tagasiside juba tehtud tdole. Vastukaaluks rahulolule nenditi, et
vaikimine tekitab t60ga rahulolematust ning ei oma selget positiivset moju ka siis, kui

tekkinud ebaméirane olukord annab vabadust otsustada endale sobivaimal viisil.

Vaikimise positiivsest mojust rddgiti intervjuudes konfliktide drahoidmise kontekstis ning
seda nii tookaaslaste vahel kui ka kliendisuhtluses. Samuti leiti, et vaikimine aitab
organisatsioonis summutada infomiira ja selle tekitajaid, kuid tekitab siiski rahulolematust
ning killustumist erinevate gruppide tekkimise ndol. Kui vaikimise tagajirjena saab vaadata
nii rahulolu vd1 rahulolematuse pinnalt kitsamalt voi siis sotsiaaltod raames tildisemalt, selgub
siiski, et vaikimise tagajdrjel otsest muutust ei tdheldata. Intervjuus osalenu selgitas, et ta
vaikib seetdttu, et ta teab, mida rddkimine voib kaasa tuua. Negatiivsest isiklikust kogemust
tuleneva seisukoha taga on margistatus kaastdotajate poolt: ,,7dhendab, mina lihtsalt ei rddgi
/.../ ma olen endale teadmiseks votnud, et nii see ongi ja seda muuta ei saagi, ja need
inimesed [kaastéotajal, kes tegid seda niiviisi [siitidistasid] tookord, teevad, ma arvan, tinagi
niiviisi. Stitidimatult. /..../ aga ega midagi polegi muutunud.“ (INT7). Olukorrast selgub, et
kui iihelt poolt tajub intervjueeritav, et tema tegevus vastuseks kunagisele kogemusele on
vaikimine, kuid korvaltvaatajatele on see tunnetatav olukorraga leppimise ja/voi
tegevusetusena. Saab delda, et olukord ei olegi muutunud seetottu, et seda ei ole muudetud —

on vaikitud.

Mitmed ametnikud leidsid, et vaikimise mdjud on positiivsed, nditeks olukorras, kus lasta
kaastootajal arvamust avaldada ning siis konstruktiivselt edasi minna voi vastupidiselt
tekitada vaikimisruum, kus edasine arutelu ei oma enam tdhendust: ,,Me ei lase sellel teisel
inimesel, kes vdga armastab rdidkida ja voib-olla ka vaielda, et me loikame sellega selle

voimaluse dra.* (INT6).
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Vaikimise negatiivsest mojust radgiti olukordades, kus iitlemata jatmine ei lahenda tekkinud
probleemi, vaid laseb sel taas tekkida. Seda ka inimestevahelistes suhetes, olukorras, kus
ollakse harjunud sellega, et sa oled kdigega ndus, sest vaikimine on ndusolek: ,, Uks hetk on
see, et sa enam ei suuda /.../ ja sellest voivad siis tekkida jille omakorda probleemid. Kui

ollakse harjutud niimoodi, et niitid sa oledki koigega nous ja koigega lepid. “ (INT7).

Killustumist kui eraldi gruppide tekkimist ndhti samuti vaikimise tagajirjena. Intervjueeritav
pidas silmas olukordi, kus toimub ,,eraldi gruppide tekkimine organisatsioonis.* (INTL).
Intervjueeritav INT1 kirjeldas gruppide jagunemist narratiivina: ,,Koolivordlus mul tuli
praegu (.) nohikud ja popid. Ameerika filmisz, et tantsutiidrukud ja siis on need (.) nihukesed
(.) hambaklambrite ja nihukeste paksude raamidega prillidega, tiisedusele kalduvad lapsed.*

Tema selgituse kohaselt moodustuvad grupid neist, kelle suhtes vaikitakse. Alternatiiv grupi
tekkele on: ,,jddme tdiesti kuskil iiksi.* (INT1). Koolikiusamise narratiivi 1dbi voib mdista
vaikimist grupi suhtes kui vaikimist kaastodtajate suhtes, kes on vaikimisjuhtumi
pealtnigijaks. ,,Kui méarkad, siis rddgi,” sobib ka todkonteksti. Juhul kui mittevaikimine on
raskendatud, siis tuleb ametnikku toetada. Vilja kujunenud organisatsioonikditumine saab

muutuda sekkumise ldbi ning selleks ei saa olla vaikimine.

Vaikimisjuhtumite negatiivset moju todtamise Ohkkonnale 14bi info puudumise tekitatud
spekulatsioonide kirjeldas tiks ametnik nii: ,, Vaikimisjuhtumid on iildjuhul negatiivse mojuga,
sellepdirast et vaikimise korral informatsioon ei liigu vajalikul mddral /.../ siis hakkavad
inimesed spekuleerima. Ja siis tekivad igasugused vandenouteooriad ja muud asjad. Et see ei
ole ka hea. " (INT4). To6alase toetuse vajadust ilmneb ka selles intervjueeritava mottekdigus.
Kui organisatsioonis on tiksikisikute rahulolematuse hulk suur, siis vdib héiritud saada
organisatsioonikultuur, mis Alas (2002) sdnul mdjutab omakorda kdike, mis organisatsioonis

toimib.

Uks ametnik riikis, et vaikimine voib mdjuda selliselt, et iihte tegevust tuleb mitu korda teha:
,,Jah, me oleme pidanud monda asja tegema kaks korda. Sellepdirast, et esimene kord kui sai
vaikitud, sai dra tehtud. Ja siis kui me hakkasime seda asja katsetama, siis tuli vilja, et ei
toimi. /.../ kui liiga hilja vilja delda, siis ldheb nii kiireks, et inimesed lihtsalt ei joua enam.

(INT5).
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Vaikimisealastes uurimustes ja teoreetilistes késitlustes suhtutakse vaikimisse pigem
negatiivselt kui positiivselt. Selle iile arutlesid ka intervjuus osalejad. ,, Ma tean, et igal asjal
on, igal vorstil on kaks otsa, tdipselt niimoodi, /.../ et tegelikult toepoolest see vaikimine on

ausalt tikskord on ta niimoodi, teinekord naamoodi (INT2).

Erialases kirjanduses on lihtne leida vaikimise negatiivseid tagajargi (vt ptk 1.5). Tannen
(1985) on tddenud, et vaikimise libi on vdimalik ennetada vastandumist, jattes vdljendamata
negatiivse tdhendusega sonumid ehk ndinud vaikimises positiivset mooddet. Samuti leidis
Tannen (1985), et vaikimine v3ib olla {ihine tunnetus, kus sonu ei vajata - sonadeta on selge.
Vaikimine seega vOib luua ihise ruumi, kus tema positiivsus on eelduseks, et niha
negatiivset. Sama tajus ka iliks ametnikest, kes kirjeldas, et vaikimises on mdlemad pooled
olemas — negatiivsus ja positiivsus — ainult et iiht ei tohiks teisest enamaks vaartustada: ,, Minu
jaoks on need molemad pooled [positiivne ja negatiivne] olulised. /.../ Pigem on seda

negatiivset kiill rohkem, aga ma ei arva, /.../ et ma vddrtustaksin seda negatiivset kuidagi

rohkem. “ (INT6).

3.7. Vaikimise asjakohasus ja strateegia

Vaikimine on asjakohane ,, siis, kui korv on vdsinud‘ nagu litles metafoorselt iiks intervjuus
osaleja, pidades silmas, et vaikimine on Oigustatud juhul, kui enam ei taheta kuulata.
Olukordades, kus tegemist on kahe inimese omavaheliste suhtlusega, on vaikimine alati
oigustatud: ,,Sa enne sada korda toepoolest motle, kui sa iitled midagi vilja* (INT2), ,,Koike,
mida sa motled, ei ole vaja vilja delda, kui see ei vii nagu selle konstruktiivse ja oige ja hea
tulemuseni.* (INT6). Vaikimine kui strateegia, v3ib kokkuvotlikult oelda, kui vaadata

intervjuus osalenute vastuseid.

Vaikimise kasuks otsustamist ei tohtinud ametnike hinnangutel kasutada kliendisuhtluses:
,,Me peame rddkima tema oigused ja kohustused koik dra ja kui ta kiisib, tuleb ausalt vastata
ja tuleb rddkida ka niiéelda ebameeldivatest asjadest.” (INT6). Eristada tuleks siinkohal
peatiikis ,,Vaikimise motiivid* (ptk 3.5) kirjeldatud olukorda, kus agressiivse kliendiga on

vaikimine enesekaitse eesmargil.
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Intervjuus osalejad leidsid, et vaikimise kasuks ei tohi otsustada olukorras, kus selle parast
voib jadda midagi tegemata — kannatada saab kvaliteet - ning kui lisaks organisatsiooni
siseselt voi viliselt jaidb keegi kannatajaks pooleks: , Kui keegi saab selle vaikimise pdrast
haiget. /.../ Ja siis ei saa haiget mitte ainult see inimene, kes seal tootab, vaid ka koik
timberringi viljast, kes organisatsiooniga seotud on.** (INTI). Ametniku vastusest on nédha, et
ollakse teadlik organisatsioonis grupi tasandil toimuva vaikimise laiemast mojust. Milliken ja
Morrison (2003) kohaselt tdhendab grupi tasandil vaikimine seda, et paljusid inimesi
hdlmavate probleemide lahendamine ei Onnestu. See aga vOib omakorda kaasa tuua takistusi
organisatsiooni Oppimisel ja arengul (Argyris ja Schon, 1978, Knoll ja van Dick, 2012
kaudu).

Tooalastes olukordades vaikimise vajadust tddeti situatsioonides, kui tegemist oli konfliktiga
kahe tookaaslase vOi siis agressiivsema kliendi vahel. Samuti siis, kui t60s esilekerkivat
tihekordset ja tahtmatult tekkinud probleemi oli voimalik lahendada lihtsamalt (vaikides) ilma
sellest miarku andmata. Kuid juhul, kui tekib kiisimus ametniku piihendumisest, vaikida siiski
ei tohiks: ,, Kui ma nden, et moni kolleeg ei ole nii piihendunud, siis ma leian ka, et tuleb
oelda. /.../ See [vaikimine] ei ole kaitsmine. /.../ ma pean motlema, kelle heaks ma toétan, ma
tootan riigi heaks.“ (INT5). Tooalastest olukordades tekkivate probleemide osas vaikimist ei
pidanud digeks mitte ilikski intervjuus osaleja. Arvestades avalikus teenistuse toimuvaid
jarjepidevaid muutusi, voib Gambarotto ja Cammozzo (2010) hinnangul vaikimine hdirida
kommunikatsiooni, vdhendada teadmiste jagamise soovi ning takistada innovatsiooni.
Vaikimise digustatust probleemide korral nigi iiks intervjuus osaleja, kes nentis, et vaikimine
on Oigustatud juhtudel, , kui asi ei vaja ldbirddkimist” (INTI1), asi on juba
lahendatud/otsustatud. Tdiendusena eeltoodule leidis iiks intervjuus osaleja, et vaikimine on
Oigustatud t66 tegemiseks: ,,Kui sulle on ikka kohustus antud, sa lihtsalt raiskad selle

teavitamise, rddkimisega raiskad oma aega.* (INT7).

Intervjuudes osalenud ametnikud leidsid, et vaikimine on Jigustatud delikaatsete
isikuandmete korral nii todalastes olukordades kui ka tdost vilisel ajal: ,,Ma ei lihe kiila
peale rddkima.* (INTS5). Seda nédeb ka ette ametniku eetikakoodeks, kus t66 kéigus saadud
informatsiooni ei tohi avalikustada kolmandatele isikutele. Ametnike vastustest selgus, et

eelkdige ldhtutakse oma igapdevases to0s andmekaitse seadusest tulenevatest nduetest: ,, Ma
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el rddgi organisatsiooni sees, ma ei rddgi vdljas. /.../ Ma vaikin diges situatsioonis, ma

austan enda kliente.  (INTY ).

Leiti, et ka ametniku enda eraelu peab olema puutumatu ja toost lahutatud: ,, Todasjad ja need
saab ju koik ldbi arutatud. Aga eraeluliste teemadega voi muudega, /.../ kui mugavalt sa
ennast tunned ja kui palju sa ennast avad. Sest iseenesest ega sa téokohal ei ole kohustatud
oma eraelu koigile dra rddkima.* (INT4). Vaikimise teema eraelulistes kiisimustes kajastus
samuti teise intervjueeritava kogemuses, kus tema kaastdotaja eraelu toodi aluseks
tookditumise hindamiseks. Intervjueeritava hinnangul ei olnud see kuidagi digustatud nii
eetilisest aspektist kui ka sellest, et edasises ajas slivenes kaastodtaja vaikimine. Ta hindas
olukorra lootusetuks ning pohjendas vaikimise vajadust, kuna vaidlemine juhtunu iile ei too

tulemust: ,, Mis sa mingisuguse targutisega siin /.../. (INT7).

Eetilist dilemmat andmete avaldamisel kirjeldas iiks intervjuus osalenud ametnikest, kes on
tundnud kahetisi tundeid nii kliendi kui ka organisatsiooni vaatest. Tema hinnangul olukorras,
kus ta on teadnud andmeid kliendi kohta isikliku tutvuse kaudu, kuid ta ei ole saanud neid t66
tegemiseks avaldada. Ta leidis, et tema t60 ei ole seetdttu kannata saanud, sest ta on otsinud
teisi vOoimalusi andmete saamiseks, kuid tema meelest ei ole ta organisatsiooni seisukohast
Oigesti kiditunud. Eraelu ja té6elu lahus hoidmine ldhtub ametnike isiklikest vadrtustest,
ametniku eetikakoodeksist ning Oigusaktidest tulenevatest nduetest. Vaikimine véljaspool
toOaega tooasjadest ei ole pelgalt seotud véirtuste ja normidega nagu leidis liks ametnikest.
Tema hinnangul on kaks erinevat suhtlusringi: td6kaaslased, viljaspool téod olevad inimesed.
Tema vaikimine on tingitud eeskétt sellest, et todseinte vahelt ei peakski t66 vilja joudma ja
tal puudub vdimalus arutamiseks, kuna ,, Nad ei saa aru, /.../ iiritasin selgeks teha, kuidas
tema /.../ tema mees pensioni saab /.../ Ja siis nad kuulavad /.../ ja iitlesid, et siis kui mul on
see aeg, ma helistan sulle. Selles mottes mul ei ole nagu jagada, ta jidb sinna toole. (INT4).
Kokkuvotlikult saab 6elda, et vaikitakse juhtudel, kui on vaja kaitsta eraelulisi (delikaatseid)
isikuandmeid kolmandate isikute eest, aga ka juhtudel, kui andmete avaldamine

organisatsioonile kahjustaks kliendi usaldust just eraelulisest aspektist.

3.8. Vaikimise vormid
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Intervjuudes osalenud ametnikud kirjeldasid 14bi kogemuste mitmeid vaikimisjuhtumeid,

millest on voimalik eristada samu vaikimise vorme, mida on késitletud teaduskirjanduses (vt

ptk 1.4). Kdesolevas peatiikis olen koondanud kokku eelnevates peatiikkides dramirgitud

vaikimise vormid.

Intervjuus osalenud ametnikud kirjeldasid enim juhtumeid, mis olid seotud leppiva, kaitsva ja

prosotsiaalse vaikimise motiivistikuga. Samuti radkisid ametnikud juhtumitest, mida saab

liigitada suhtepohise ja oportunistliku vaikimise alla. Vdhem oli osavotmatut ja kahjutoovat,

tagajdrjetut, aga ka kaasamatut vaikimist. Intervjuude pohjal sai luua mitmeid uusi toGtaja

vaikimise vorme:

1.

edasiviiv vaikimine — vaikimine kui prosotsiaalsetest motiividest ldhtuv isiklik
strateegia;

haavunud vaikimine — vaikimine kui vastureaktsioon to6alases olukorras lubamatule
eraellu sekkumisele;

kaudne vaikimine — vaikimine kui mida varjatakse ebavajalike ja korduvate tegevuste
kaudu;

marterlik vaikimine — vaikimine kui grupi ootuste mittetditmine;

positiivne vaikimine — vaikimine kui vdartushinnangute piisivuse tagamine;

sunnitud vaikimine — vaikimine kui vajadus olla domineeriv iihe organisatsiooni

voimutasandi piires.
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4. KOKKUVOTE

Magistritods uurisin, millisena ametnikud vaikimist késitavad ning milliseid on nende
vaikimise kogemused. Kéesoleva t60 eesmérgiks oli anda iilevaade vaikimisest tddalastes
olukordades avalikus teenistuses sotsiaaltood tegeva organisatsiooni ametnike kisituste

alusel.
Lahtuvalt t60 eesmirgist tostatasin neli uurimiskiisimust:

- Milliseid tdhendusi omistavad sotsiaaltod ametnikud vaikimisele tooalastest
olukordades?

- Millised on sotsiaaltdé ametnike kogemused nii enda kui teiste vaikimisega todalastes
olukordades?

- Kuidas sotsiaaltoé ametnikud seletavad oma ja teiste vaikimise strateegiate valikuid?

- Millisena hindavad sotsiaalt66 ametnikud vaikimise asjakohasust ja moju neile endale

tooalastes olukordades?

milliseid tdhendusi omistavad sotsiaalt6é ametnikud vaikimisele todalastest olukordades ning
millised on sotsiaaltod ametnike kogemused nii enda kui teiste vaikimisest tOdalastes
olukordades? Kuidas sotsiaalt60 ametnikud seletavad oma ja teiste vaikimise strateegiate
valikuid ja millisena hindavad sotsiaaltoé ametnikud vaikimise asjakohasust ja moju neile

endile tooalastes olukordades?

Magistritoos kasutasin kvalitatiivsest uurimisviisi ning andmete analiiisimisel kasutasin
iilesehitus pdhineb deduktiivset kodeerimist. Andmed on kogutud poolstruktureeritud
intervjuude abil. Viis intervjuud viisin ldbi Skype’i teel, kaks intervjuud otsevestlusena.
Uurimuses osalesid iihes ja samas avaliku teenistuse organisatsioonis tOGtavad seitse

sotsiaaltdoo ametnikku kolmest erinevast Eesti linnast.

Magistritoo teoreetilises osas andsin iilevaate sotsiaalkonstruktsionistlikust ldhenemisest ning
Kirjeldasin piirnevaid teooriaid, mis on seotud organisatsioonikultuuri ja -kditumisega ning
kommunikatsiooniga. Samuti andsin {ilevaade vaikimisega seotud uuringutest ning

teoreetilistest késitustest ja sotsiaaltoost, mis viiakse ldbi avaliku teenistuse organisatsioonis.
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Sotsiaaltod ametnikud omistavad vaikimisele todalastest olukordades erinevaid tdhendusi.
Vaikimisest radgiti kui millegi mitte tegemist: tagasiside mittesaamist, asjade mitte vilja
iitlemist ja meeskonnat6d mittetoimimist ning vastutuse mittevotmist. Vaikimist tajuti kord
efektiivsuse tagajana ning ebaefektiivsuse pohjustajana. Raédgiti vaikimisest kui tooriistast -
kas siis iseendale vdi organsatsioonile kasu toomiseks. Vaikimise tdhendustest réddkisid
uurimuses osalenud ametnikud sellest kui tegevusest, millel on pdhjus, laad ja tagajirg.
Vaikimist ei tohi alahinnata, sest vaatamata sellele, et ta on vaikne ja voib jadda markamatuks,

omab ta tugevat moju.

Ametnike vaikimise motiivid tulenesid organisatsiooni struktuurist ja olid seotud hierarhiaga,
nii ametliku kui mitteformaalsega. Ametnike poolt nimetatud motiivid kétkesid endas nii
isiklikke kui ka kollektiivseid aspekte: hirm/kartus, enesealahoid, omakasu, iikskdiksus,

usalduse kaotus, grupihuvid, enesekaitse.

Isiklikest kogemustest rddkimine oli intervjuudes osalejatel sageli raskendatud. Vaikimise
isiklik kogemus oli seotud tajutud ootusega: (kas keegi) oleks tahtnud, et ma iitleksin,
tunnetades kohustust voi ootust (mingis kindlas) kontekstis. Ametnike isiklike kogemuste
kirjeldustes selgus, et muutuste korral organisatsioonis suudavad ametnikud vaikimise kasuks
otsustamist selgemalt méératleda, sest vaikimise tottu voib saamata jddda oluline info. See aga
aitaks moista toimuvat, sest muutuste korral ndevad ametnikud vaikimist pigem halvaendelise

vO1 maaramatust tekitavana.

Ametnikel oli lihtsam radkida todalastest olukordadest, kus vaikisid nende kaastootajad, aga
milles ka nemad olid osalenud — nad voisid olla need, kellega vaikiti voi siis pealtndgijad.
Vaikimise kogemused, millest rdédgiti, holmasid agressiivse kliendiga hakkama saamist,
koosolekutel osalemist, kus iiks osalejatest on vaikima sunnitud vdi olukordi, kus sooviti

pakkuda kaastdotajale todalast tuge.

Vaikimine on asjakohane ,, siis, kui korv on visinud* nagu ttles metafoorselt iiks intervjuus
osaleja, pidades silmas, et vaikimine on digustatud juhul, kui enam ei taheta kuulata, kui infot
on liiga palju vdi on see segane vOi hinnatud ebaoluliseks. Intervjuus osalejad leidsid, et

vaikimise kasuks ei tohi otsustada olukorras, kus selle pdrast voib jadda midagi tegemata.
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Samuti ka siis, kui organisatsioonisiseselt voi -viliselt jadb keegi (organisatsiooni klient)
kannatajaks pooleks. Samuti ei peetud Oigeks vaikimist kliendisuhtluses, véljaarvatud
verbaalselt agressiivse kliendiga. Tooalastes olukordades vaikimise vajadust tunnistati
situatsioonides, kui tegemist oli konfliktiga. Vaikimine ei olnud o&igustatud todalastest
olukordades tekkivate probleemide osas ning juhul, kui kiisimus oli kaastdotaja piithendumuse
madras. Ametnike vastustest selgus, et oma igapdevases t00s ldhtutakse andmekaitse
seadusest tulenevatest nduetest ning leiti, et ka ametniku enda eraelu peab olema puutumatu ja
toost lahutatud, seega on digustatud vaikimine, kui todmaailm eraellu tungima hakkab. Nii
isiklikes kui kaastootajate kogemustest oli ndha, et ametnikud vajaksid toetust ja abi, kas siis
ettevottesotsiaaltdd ndol vO1 mones muus vormis, et suuta toime tulla olukordadega, milles

nad praegu on vaikivad.

Ametnikud leidsid, et vaikimine voib olla nii positiivse kui negatiivse modjuga korraga,
vaikimine vOib olla ainult negatiivne vOi sel puudub moju iildse. Vaikimine tddalastes
olukordades avaldab tugevalt negatiivset mdju tehtavale todle. Vaikimise mojud ei pruugi olla
otseselt tajutavad, nad vdivad olla tegelikkust moonutavad. Réégiti, et vaikimine tekitab to6ga
rahulolematust ning killustumist erinevate gruppide tekkimise ndol. Vaikimise negatiivsest
mojust radgiti olukordades, kus iitlemata jitmine ei lahenda tekkinud probleemi, vaid laseb sel
taas tekkida. Vaikimisjuhtumid modjuvad negatiivselt toole, sest sellega kaasneb info
puudumine, mis omakorda tekitab spekulatsioone. Olukorras, kus organisatsioonis toimuvad
mitmed suured muutused lithikese aja jooksul, nagu Ametis, on ametnikud selles osas eriti
tundlikud ja haavatavad. Vaikimise positiivset moju nihti konfliktide drahoidmise kontekstis,
seda nii kaastootajatevahelises kui ka kliendisuhtluses. Samuti leiti, et vaikimine aitab

organisatsioonis summutada infomiira ja selle tekitajaid.

Ametnike vaikimise strateegiatena saab markida teaduskirjanduse kohaselt leppiva,
kaasamatu, tagajdrjetu, kaitsva, osavOtmatu, otsustamatu, prosotsiaalse, suhtepdhise,
oportonistliku ja kahjutoova vaikimise valimist. Selgus, et ametnikud vaikivad juhul, kui on
vaja kaitsta eraelulisi (delikaatseid) isikuandmeid kolmandate isikute eest, aga ka juhtudel, kui
andmete avaldamine organisatsioonile kahjustaks kliendi usaldust. Tiiendavalt
olemasolevatele vaikimise vormidele saab strateegiatena mérkida edasiviivat, haavunud,

kaudset, marterlikku, positiivset ja sunnitud vaikimist.
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Kokkuvdtvalt saab 6elda, et Eesti avaliku teenistuse organisatsioonis téheldatav sotsiaalt6o
ametniku vaikimine on mitmemddtmeline ja eraldi vaadeldav konstruktsioon. Intervjuudes
selgus, et kuna ametnike vaikimine on vdorreldav teistest uuringutest jareldatuga, mis on ldbi
viidud Ameerikas ja Euroopas, on vdimalik nende tulemuste kasutamine Eesti kontekstis.
Ametnike tooalaseks toetamiseks tuleb tdhelepanu poorata ka vaikimisele, tegeleda selle

tekkimise pdhjustega ja leevendada tagajirgi.
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TABEL 1 vaikimise vormid, p&hjused, motiivid. (koostatud Pinder ja Harlos (2001),

Van Dyne jt (2003), Knoll ja van Dick (2012), Brinsfield (2013) pdhjal).

kahjutoov vaikimine
(deviant silence)

Brinsfield (2013)

tekitada kahju
organisatsioonile voi
kaastdotajatele omakasu
eesmargil

Vaikimise vorm Autor(id), aasta Vaikitakse, sest... Motiivid
Pinder ja Harlos iiksikisiku arvamus ei ole
(2001) organisatsioonis hinnatud -
raakimisest ei ole kasu
Van Dyne jt (2003) | tiksikisiku arvamusel ei ole
kaalu isiku enda hinnangul
leppiv vaikimine Knoll ja van Dick | - minu radkimisest ei ole
(acquiescent silence) (2012) kasu iikskdiksus
iiksikisiku roll on
organisatsioonis
ebamdirane
kaasamatu vaikimine iiksikisik ei ole kaasatud
(disengaged silence) Brinsfield (2013) tooellu
iiksikisiku sdnavott ei
tagajérjetu vaikimine pruugi tuua kaasa soovitud
(ineffectual silence) Brinsfield (2013) muudatusi/muutusi
Van Dyne jt (2003) | lksikisiku arvamuse
kaitsev vaikimine eristumisel on negatiivsed
(defensive silence) Brinsfield 2013 tagajirjed
iksikisik on huvitatud
Pinder ja Harlos organisatsioonis toGtamisest
(2001) ning ta kardab sekkuda
iksikisikul on vastumeelne
osavotmatu vaikimine | Knoll ja van Dick | edastada ebameeldivaid hirm
(quiescent silence) (2012) uudiseid
otsustamatu vaikimine iiksikisik on ebakindel,
(diffident silence) Brinsfield (2013) kardab saada hibistatud
iiksikisik kaitseb teiste
inimeste heaolu, kogub
sotsiaalset kapitali voi
kaitseb sotsiaalset
Van Dyne jt (2003) | identiteeti
iiksikisik kaitseb/tagab nii grupihuvid
organisatsiooni heaolu (sh
prosotsiaalne vaikimine |[Knoll javan Dick | mitteeetilised toimingud
(prosocial silence) (2012) organisatsiooni hiiveks)
suhtep6hine vaikimine iiksisik soovib sdilitada
(relational silence) Brinsfield (2013) sotsotsiaalseid suhteid
iiksikisiku eesmérgiks on
oportunistlik vaikimine |Knoll ja van Dick | takistada info liikumist
(opportunistic silence) | (2012) omakasu eesmérgil
iiksikisiku eesmérgiks on omakasu
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LISA1

Intervjuu kava

1. Milliseid tdhendusi omistavad ametnikud vaikimisele todalastest olukordades?
1.1. Mida tdhendab Sinu jaoks vaikimine tdoalastes olukordades?
1.2. Millised voivad olla vaikimise pohjused?

1.3. Millised voivad olla vaikimise tagajarjed?

2. Millised on ametnike kogemused vaikimisest tooalastes olukordades?
2.1. Palun kirjelda téoalaseid olukordi,
2.1.1. millal Sina oled otsustanud vaikida?
2.1.2. millal Sinu kaastd6taja on otsustanud vaikida?
Abikiisimused:
o 100 sisuga seotud teemadel
o tookaaslastega seotud teemadel
o tookorralduslikel teemadel, nt ettepanekud, ideed, arvamused
2.2. Millis(t)el pohjus(t)el otsustati vaikida?
2.3. Millis(t)el tingimus(t)el oleks otsustatud teisiti?

3. Kuidas hindavad ametnikud vaikimise asjakohasust ja kirjeldavad mdju, mida vaikimine
todalastes olukordades on neile avaldanud?
3.1. Millistel juhtudel on vaikimine tédalastes olukordades digustatutud?
3.1.1. Palun selgita, miks?
3.2. Millistel juhtudel ei ole vaikimine téoalastes olukordades digustatuks?
3.2.1. Palun selgita, miks?

3.3. Millist mdju avaldavad vaikimisjuhtumid (Sinu) t66le?
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