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SISSEJUHATUS

Tookiusamisamine kui uurimisvaldkond on iipriski noor, hakates teadlastele huvi
pakkuma alles 1980. aastatel. Esmalt piirdus huvi vaid Skandinaaviamaadega,
tookiusamise ulatuslikum uurimine sai alguse aga 1990. aastatel, kui huvi teema vastu
levis ka teistesse Euroopa riikidesse. (Einarsen et al. 2003: 4) Niitidseks on téokiusamisest
saanud rahvusvahelisel tasandil populaarne uurimissuund, samas on Eestis to6kiusamist
endiselt vaheuuritud, kuid nagu selgus Tamburi (2015) doktoritddst, on todkiusamise néol

tegemist tosise probleemiga Eesti organisatsioonides.

Tookiusamine on ndhtus, millel puudub kindel definitsioon ning seda vdib pidada ka
tiheks pohjuseks, miks organisatsioonid ja ka riik sellele probleemile piisavalt tihelepanu
ei poora. (Cicerali, L.K., Cicerali E.E. 2015: 3; Rayner 1997: 199) Enamlevinuim
definitsioon tookiusamise kirjeldamiseks on Einarseni ja Skogstadi poolt (1996: 185):
Tookiusamise alla kuuluvad situatsioonid, kus tddtaja on siisteemsete negatiivsete tegude
tottu halvasti koheldud ja tagakiusatud. Sealjuures tunneb ohver end alavédristatuna ning

ei ole vdimeline ennast kaitsma.

Bakalaureusetos analiiiisitakse tookiusamist rahvuskultuuri kontekstis, seda eesti ja vene
rahvuskultuuri vordluses. Rahvuskultuuride vordlemisel lahtutakse
organisatsioonidesisesest tookeelest, sest keel loob suure osa meie kultuurilisest
kontekstist. (Baker: 2014: 2) Rahvuskultuuri olemuse selgitamisel pohinetakse Geert
Hofstede poolt vilja tootatud kultuuridimensioonidele. Aastatel 1978-1983 viis Hofstede
1dbi sadu intervjuusid IBM-i tddtajatega 50 erinevast riigist ning andmeanaliiiisist
lahtuvalt tootas ta vélja neli kultuuridimensiooni, milledeks on vodimudistants,
kollektivism versus individualism, maskuliinsus versus feminiinsus ning ebakindluse
véltimine. (Virkus 2009) Esimene dimensioon ehk voimudistants kirjeldab, kui oluliseks
peetakse kultuuris voimu ning hierarhiat. Teine dimensioon ehk kollektivism versus
individualism niitab, kas kultuurile on tdhtsamad indiviidi v61 grupi huvid. Maskuliinsus

versus feminiinsus néditab, kas kultuuris domineerivad mehelikud voi naiselikud



vaartushinnangud. Neljas ning iihtlasi ka viimane kultuuridimensioon ehk ebakindluse
véltimine heidab valgust sellele, kas kultuuris vélditakse voi lubatakse pingelisi ja

ebamédraseid olukordi ning mil maéral seda tehakse. (Vadi, Meri 2005: 269-270)

Bakalaureusetod eesmidrgiks on vidlja tuua, kuidas avaldub tookiusamine
rahvuskultuurilises kontekstis eestlaste ja venelaste nditel. Selleks piistitas t66 autor

jargnevad uurimisiilesanded:

e anda iilevaade tookiusamise olemusest

e selgitada eesti ja vene rahvuskultuuri olemust Geert Hofstede
kultuuridimensioonide pdhjal;

e anda iilevaade tookiusamise ja rahvuskultuuri vahelistest seostest varasema
kirjanduse pohjal;

e analiiiisida, kas organisatsiooni kultuurikeskkonnast tulenevalt esineb erinevusi
tookiusamisega seonduvate situatsioonide aktsepteerimises;

e selgitada vilja, milliseid to6kiusamissituatsioone erineva kultuurikeskkonnaga

organisatsioonides kirjeldatakse.

Kéesolev t06 koosneb kahest peatiikist. Esimese peatiiki esimene alapeatiikk hdlmab
tookiusamise olemuse Kkirjeldamist erinevate autorite teooriatele tuginedes, samuti
kirjeldatakse tookiusamisega seonduvaid nédhtuseid ja tegureid, milledeks on
tookiusamise vormid, pdohjused, osapooled ning ka tagajirjed. Teises alapeatiikis
vorreldakse eesti ja vene rahvuskultuure Geert Hofstede kultuuridimensioonide teooriale
tuginedes. Samuti tuuakse peatiikis vilja voimalikke seoseid kultuuridimensioonide ja

tookiusamise vahel.

Bakalaureusetoo teine peatiikk ehk emrpiiline osa, jaguneb kolmeks. Esimeses
alapeatiikis kirjeldatakse t66 metoodikat ning valimit. Bakalaureuset6o lébiviimiseks
viidi 1dbi 20 poolstruktureeritud intervjuud eesti ja vene rahvuskultuuri esindajatega
seitsmes Eesti organisatsioonis. Teises alapeatiikis kirjeldatakse ldhemalt intervjuu
tulemusi. Kolmandas alapeatiikis analiiiisitakse tulemusi ning tuuakse vélja voimalikke

seoseid teooriaga.



Autor soovib tdnada t66 juhendajaid Janika Silleméed ning Maaja Vadit, kelle soovitused
olid bakalaureuset66 valmimisel védga olulisel kohal, voib 6elda isegi hindamatud. Samuti
on t60 autor vdga tdnulik koigile organisatsioonidele, kes andsid loa intervjuude ldbi

viimiseks ning koigile tootajatele, kes olid ndus intervjuudes osalema.



1. TOOKIUSAMISE KASITLEMISE TEOREETILISED
ALUSED RAHVUSKULTUURI KONTEKSTIS

1.1. Téokiusamise defineerimine ja sellega seotud nahtused
Tookiusamine kui uurimisvaldkond hakkas teadlastele huvi pakkuma 1980. aastatel ning
seda esmalt vaid Skandinaavias, kus hakati toetama koikide tootajate vordset digust jadda
t601 nii vaimselt kui ka fiitisiliselt terveks. Tookiusamise uurimise alusepanijaks peetakse
Rootsi professor Heinz Leymanni, kes oli ametilt pereterapeut. Leymann uuris
pahatahtlikku kditumist tootajate vahel ning andis 1986. aastal vilja esimese rootsikeelse
raamatu tookiusamisest. Esimene véljaanne tookiusamisest iildse ilmus aga 1976. aastal,
Ameerika Uhendriikides, Carol Brodsky poolt, populaarsust hakkas see koguma aga palju
hiljem. (Beswick et al. 2006: 3; Einarsen et al. 2003: 4; Leymann 1990: 119; Tambur
2015: 19) Tookiusamise ulatuslikum uurimine sai alguse Leymanni teise selleteemalise
raamatu avaldamisega, aastal 1993. Raamat keskendus tdpsemalt vaimsele kiusamisele.
Aastaga levis huvi teema vastu Skandinaaviast ka teistesse Euroopa riikidesse. (Einarsen
et al. 2003: 4)

Tookiusamisest kui todelu varjukiiljest ning tabuteemast sai 1990. aastatel laialdaselt
uuritud teema. Niilidseks on tookiusamisest saanud rahvusvahelisel tasandil populaarne
uurimissuund, avaldatud on palju teemakohaseid raamatuid ja artikleid ning korraldatud
ka konverentse, rohutamaks probleemi tosidust. (Einarsen et al. 2003: 3; Tambur 2015:
19, 185) Eestis on tookiusamine endiselt aga véheuuritud suund ning selle kohta
puuduvad, nii nagu ka paljudes teistes riikides, ka vastavad seadused. Samas selgus
Tamburi toost, et tookiusamine on siiski Eesti organisatsioonides tosiseks probleemiks

(Tambur 2015: 12, 150). Seda enam on oluline antud uurimisteemale tihelepanu p6orata.

Tookiusamise voorkeelne terminiloogia erineb piirkonniti. Tookiusamise kodige enam
kasutatav ingliskeelne vaste workplace bullying on peamiselt kasutusel Suurbritannias,
Austraalias ning Pohja-Euroopas. Saksamaal ja Austrias kasutatakse rohkem terminit

mobbing ning USAs emotional abuse, mis keskenduvad rohkem vaimsele kiusamisele.
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Samas kasutatakse termineid workplace bullying ja mobbing iildjuhul siinoniiimidena.
Veel kasutatakse kiusamise asemel termineid nagu ahistamine (workplace harassment),
vadrkohtlemine  (workplace mistreatment, abuse), tagakiusamine (workplace
victimisation), agressiivsus (workplace agression), ebaviisakus (workplace incivility)
(Beswick et al. 2006: 3-4; Einarsen 1999: 17; Salin 2003a: 5)

Kiusamine on hdgune ndhtus, mida on keeruline identifitseerida. Sellel puudub kindel
definitsioon ning Kirjeldus selle osapoolte, intensiivsuse, kestuse, sageduse ning
kavatsuste kohta. See on ka pdhjus, miks organisatsioonid ja ka riik sellele probleemile
piisavalt tdhelepanu ei poora. (Cicerali, L.K., Cicerali E.E. 2015: 3; Rayner 1997: 199)
Jargnevalt esitab t60 autor erinevate uurijate poolt vilja pakutud definitsioone
tookiusamise kasitlemiseks. Leymann (1990: 120) on tdokiusamist defineerinud kui
vaenulikku ja ebaeetilist suhtlust, mis on silistemaatiline ning suunatud ithe vdi mitme
inimese poolt indiviidile. Selline tegevus leiab aset tihti ning pika ajaperioodi viltel
pohjustades  psiitihhilisi, psiithhosomaatilisi ja sotsiaalseid kannatusi. Norra
psiihholoogiaprofessor Stile Einarsen (1999: 16) on tookiusamist kirjeldanud kui
olukorda, kus t66taja kannatab pikaajalise ja siistemaatilise agressiivse kditumise all ning
tal esineb raskusi enda kaitsmisega voi siindmustest eemaldumisega. See tekitab ohvrile

hébi ning voib pohjustada raske psiihholoogilise trauma.

Saksa professor Deiter Zapf (1999a: 70) on aga tookiusamist Seletanud kui rasket
sotsiaalset stressorit. See on pikaajaline ning siivenev konflikt, millega kaasneb tihe ja
slistemaatiline ahistamine. Salin (2003a: 4) on oma t66s defineerinud téokiusamist kui
korduvaid ja jarjepidavaid negatiivseid tegevusi, mis on suunatud iihele voi mitmele
indiviidile ning millega kaasnevad voimusuhte tasakaalutus ja vaenulik tookeskkond.
Veel on defineeritud todkiusamist kui ndhtust, mis hdlmab endas raskesti mérgatavat
ja/voi ilmset negatiivset kaitumist, mille alla kuuluvad agressiivsus, vaenulikkus,
hirmutamine ja kahju tekitamine jirjepidevalt iihe indiviidi ja/vdi grupi poolt teisele
indiviidile ja/vdi grupile, privaatselt ja/voi avalikult, reaalses ja/vdi virtuaalses vormis,
olemasoleva voi areneva ebavordse voimusuhte kontekstis (D’Cruz et al. 2016: 805-806).
Kuna viimane definitsioon on vordlemisi uus, toob see sisse ka virtuaalse tookiusamise.

Arvestades sotsiaalmeedia rolli tinapdeval, on tegemist igati pohjendatud tapsustusega.



Euroopa To6ohutuse ja To6tervishoiu Agentuur on iildisemalt defineerinud toovigivalda,
mis on tookiusamisega tihedalt seotud, nimelt on tookiusamine osa toovégivallast.
Definitsiooni kohaselt kuuluvad toovégivalla alla intsidendid, kus todtajaid
véadrkoheldakse, dhvardatakse voi riinnatakse to0ga seotud asjaoludel, mis otseselt voi
kaudselt seavad ohtu nende turvalisuse, heaolu ja tervise. (Workplace Violence ... 2010:
16) Seega lisaks psiihholoogilisele védgivallale, mis on iseloomulik téokiusamisele,
kuulub toovagivalla alla ka flisiline végivald. Nende eristamine voib osutuda
keeruliseks, sest tihtilugu esinevad need vormid koos. Oluline on mainida, et kuigi
tookiusamise defineerimisel puudub konsensus, liigitatakse see iildjuhul psiihholoogilise

kiusamise alla. (Tambur 2015: 20-21; Workplace Violence ... 2010: 16-17)

Tabelis 1 on toodud mérksonad erinevate autorite definitsioonide pdhjal. Definitsioone
analiilisides vOib margata, et need sisaldavad mitmeid thiseid jooni. Mitmel Korral
esinevad niiteks sellised mirksonad nagu siistemaatilisus, korduvus, pikaajalisus,

kaitsetus, ebavordne voimusuhe, jarjepidevus ning negatiivsed tegevused.



Tabel 1. Tookiusamist iseloomustavad mérksdnad erinevate autorite kaupa

Autorid Mirksonad
Leymann (1990) vaenulikkus
ebaeetilisus
siistemaatilisus
korduvus
pikaajalisus
Einarsen & Skogstad (1996) negatiivsed tegevused
stistemaatilisus
korduvus
alavéadristatus ja kaitsetus
Einarsen (1999) slistemaatilisus
pikaajalisus
agressiivne kditumine
kaitsetus
Zapf (1999a) pikaajalisus
siivenemine
korduvus
siistemaatilisus
Salin (2003a) negatiivsed tegevused
korduvus
jarjepidevus
ebavordne voimusuhe
vaenulik t6okeskkond
D’Cruz et al. (2016) negatiivsed tegevused
jarjepidevus
reaalne ja/vdi virtuaalne
ebavordne voimusuhe
Allikas: Leymann (1990); Einarsen (1999); Zapf (1999a); Salin (2003a); D’Cruz et
al.(2016); Einarsen & Skogstad (1996); autori koostatud

Uks enamlevinuim definitsioon tookiusamise kirjeldamiseks on aga tulnud Einarseni ja
Skogstadi (1996: 185) poolt: Tookiusamise alla kuuluvad situatsioonid, kus to6taja on
stisteemsete ja korduvate negatiivsete tegude tdttu halvasti koheldud ja tagakiusatud.
Sealjuures tunneb ohver end alavédéristatuna ning ei ole voimeline ennast kaitsma. Antud
definitsioon sisaldab endas viite pohilist todkiusamist iseloomustavat kriteeriumit —
tegevuste korduvus, tahtlikkus, erinev voimupositsioon, negatiivsete tegevuste esinemine
ning protsessi sotsiaaalne iseloom. (Tambur 2015: 189) Samuti on tegemist

mérksonadega, mis jddvad kdlama ka eelnevalt t66 autori poolt toodud definitsioonidest.

Jargnevalt natuke ldhemalt nimetatud viiest kriteeriumist. Tookiusamise alla ei liigitu
tiksikud intsidendid, tegemist on korduva ja regulaarse ndhtusega. Leymann (1996: 5)
viitis, et ndhtust saab nimetada tookiusamiseks kui intsidendid leiavad aset vahemalt kord

nddalas. Moningatel juhtudel on seda kriteeriumit aga raske tdita, nditeks voib ringlev
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kuulujutt rikkuda to6taja maine voi koguni karjaari, kuid see ei kordu igal nddalal. Samuti
on juhtumeid, kus too6tajat peavad oma t66d tegema ebameeldivates tingimustes, niiteks
tootamine keldris, ka sel juhul pole tegemist korduva tegevusega. (Einarsen et al. 2003:
7). Seega annavad antud ndited taaskord mdista, et tookiusamist on keeruline defineerida

ning selle maaratlemine on juhtumipdhine.

Lisaks sellele, et tookiusamise intsidendid leiavad tildjuhul aset korduvalt, on oluline dra
mainida ka nédhtuse pikaajalisus. Leymann (1996: 5) viitis, et intsidendid peavad aset
leidma vahemalt kuus kuud, sellist ajalist méaratlust on kasutanud oma uuringutes ka
néiteks Zapf (1996: 73) ning Einarsen ja Skogstad (1996: 188). Kriteerium kuus kuud
osutus Leymanni poolt valituks just seetottu, et tema definitsiooni kohaselt voib
tookiusamine pdjustada psiitihhilisi ja psithhosomaatilisi kannatusi ning antud perioodi
kasutatakse tihti psiitihhiliste héirete diagnoosimisel (Einarsen et al. 2003: 8). Selline
ajaline madratlus vélistab ajutised ning tihekordsed konfliktid, mida téokiusamise alla ei

liigitata.

Teine kriteerium ehk tahtlikkus tdhendab, et kiusaja on oma kiitumisest teadlik, kui
puudub kavatsus kellelegi liiga teha, pole tegemist kiusamisega. Probleem seisneb aga
selles, et tahtlikkust v3ib teinekord olla raske kindlaks teha. (Tambur 2015: 190; Einarsen
et al. 2003: 12) Kolmandaks on erinev vodimupositsioon: ,,Erinev vdimupositsioon
tookiusamise protsessis viljendab ohvri kaitsetut olukorda ja keerukust ennast kaitsta“
(Tambur 2015: 189). Vodimupositsioonide erinevus peegeldab sageli organisatsiooni
struktuuri, see tdhendab, et kiusajaks on ohvrist kdrgemal ametipositsioonil olev isik. See
ei pruugi nii aga olla, voimupositsioonide erinevus voib tuleneda ka sellest, et kiusajal on
rohkem kogemust ja teadmisi voi mojukate inimeste toetus. (Einarsen et al. 2003: 10)
Neljandaks on negatiivsete tegevuste esinemine, erinevate autorite poolt on neid tegevusi
erinevalt jaotatud, kuid voib vélja tuua kaks peamist kategooriat, milledeks on t66 ja
isikuga seotud kiusamine. Viimaseks kriteeriumiks on protsessi sotsiaalne iseloom, see
véljendub selles, et tookiusamine avaldub ldbi suhtluse ning sellel on vihemalt kaks
osapoolt ehk kiusaja ja kiusatav. (Tambur 2015: 190) Seega, kui organisatsioonis
tekkinud olukorda kirjeldavad koik iilalpool mainitud kriteeriumid, saab seda liigitada ka
tookiusamise alla. Samas tasub aga meeles pidada, et taolisele olukorrale tuleks selle

keerukuse tottu l1dheneda soltuvalt juhtumist.
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Jargnevalt liigub t606 autor aga edasi tookiusamisega seonduvate ndhtuste ja tegurite
kirjeldamise juurde, milledeks on tookiusamise vormid, pohjused, osapooled ning ka
tagajarjed. Tookiusamise vormide puhul voib leida palju erinevaid klassifikatsioone,
antud to66s keskendutakse aga Leymanni, Zapfi, Einarseni ja Hoeli poolt vilja to6tatud
kategooriatele, sest t06 autor leiab, et tegemist on kdige enamlevinud ning tunnustatud

kisitlustega.

Tookiusamise uurimise pioneer Leymann (1996: 9) on nditeks eristanud viite erinevat
téokiusamise vormi ning on jaotanud need tegevusteks, mis mdjutavad: ohvri voimalust
adekvaatselt suhelda, vOimalust sdilitada sotsiaalseid kontakte, voimalust sdilitada
mainet, to0alast olukorda ning fiilisilist tervist. Kategooriatega seotud tegevused on
toodud alljargnevad tabelis 2. Leymann on vormide puhul toonud sisse ka fiiiisilist tervist
mdjutavad tegevused, mis on tingimata huvitav aspekt, mida t66s seni kasitletud pole.
Samas leiab t66 autor, et Leymanni esimene ja teine kategooria on liialt sarnased ning ka

uiksteisest soltuvad.

Tabel 2. Leymanni tookiusamise vormid ning nendega seotud tegevused

Toéokiusamise vormid Tegevused

Tegevused, mis mojutavad ohvri: 1) ohvril puudub vdimalus suhtlemiseks,
1) voimalust adekvaatselt suhelda vaigistamine, t6oga seotud verbaalne
2) vodimalust sotsiaalseid kontakte sdilitada rlindamine, verbaalne dhvardamine

3) vdimalust mainet sdilitada 2) kolleegid ei radgi ohvriga voi ohvril on
4) tooalast olukorda kolleegidega radkimine keelatud, ohver
5) fidsilist tervist on teistest isoleeritud

3) kuulyjuttude radkimine,
naeruvédristamine, kolleegid naeravad
ohvri puude, etnilise péritolu, konnaku
voi kone iile

4) tooiilesannete mitte andmine, tahtsusetute
tooiilesannete tiitmine

5) ohtlike to6iilesannete andmine, fiiiisiline
dhvardamine voi riilndamine, seksuaalne
ahistamine

Allikas: Leymann 1996: 9; autori koostatud

Zapf on samuti miératlenud viis erinevat kiusamise vormi, milledeks on: tddalane
kiusamine (tdoiilesannete negatiivne mojutamine voi iilesannete tditmise raskendamine),
sotsiaalne isoleerimine, isikliku elu riindamine (naeruvdiristamise vOi solvamine),

verbaalne riindamine (kritiseerimine ja hébistamine) ning viiendaks kuulujuttude
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levitamine. (Zapf 1999Db, viidatud Einarsen et al. 2003: 9 vahendusel) Autori arvates on
aga Zapfi kategooriate puhul raske tegevusi digesti liigitada, sest kategooriatel puuduvad
selged piirid ning kohati on need liiga sarnased, seega voib nende eristamine raskusi

valmistada.

Kolmas ning iihtlasi ka viimane t66s késitletav tookiusamise vormide klassifitseerimine
on Einarseni ja Hoeli poolt, kes eristasid kahte peamist vormi: todga seotud kiusamine ja
isikuga seotud kiusamine. Sellisele tulemusele tulid ka Beswick et al. (2006). Tabelis 3
on autor vélja toonud erinevad tegevused, mis kahe t60kiusamise vormi alla liigituvad.
Tegevused on jarjestatud alustades koige levinumast. Tabelis ei ole kajastatud koiki
tegevusi. Tooga seotud kiusamine kujutab endast niiteks ebarealistlike tdhtacgade
seadmist, t60 liigset jalgimist vOi tdhtsusetute todiilesannete andmist. Isikuga seotud
kiusamine holmab enda alla aga niiteks solvavate kommentaaride tegemist, kellegi iile
nalja viskamist, kuulujuttude levitamist ning &hvardamist. (Beswick et al. 2006: 13-15;
Einarsen, Hoel 2001, viidatud Einarsen et al. 2003: 9 vahendusel) T66 autor leiab, et kui
eelneva kahe klassifikatsiooni puhul v3ib tegevuste jagamine digetesse vormidesse
osutuda keeruliseks, siis on Einarseni ja Hoeli vormid piisavalt konkreetsed ning

arusaadavad.

Tabel 3. Niited t66 ja isikuga seotud kiusamisest

Téokiusamise vormid
Tooga seotud kiusamine Isikuga seotud kiusamine
Ebarealistlike tooiilesannete seadmine Ignoreerimine voi isoleerimine
Téhtsusetute vdi ebameeldivate Pahatahtlike kuulujuttude levitamine
4 | todiilesannete andmine Avalik alandamine
£ | Vajaliku todalase informatsiooni Naeruvéddristamine
S | edastamata jdtmine Karjumine
&, | Kellegi panuse alahindamine Ahvardamine ja hirmutamine
2 | Pidev kritiseerimine Solvavate kommentaaride tegemine
S e .
& | Vastutusvaldkondade dra votmine voi kellegi eraelu osas
S | asendamine Fiitisiline riindamine
To66 liigne jélgimine Kellegi uskumuste vai hoiakute
Arvamuste ja seisukohta ignoreerimine riindamine
Ebapiisav véljadpe Alusetu siitidistamine
Voimaluste piiramine Agressiivne silmkontakt voi zestid

Allikas: Beswick et al. 2006: 13-15; Einarsen, Hoel 2001, viidatud Einarsen et al. 2003:
9 vahendusel; autori koostatud.

13



Jargnevalt késitleb t06 autor tookiusamise pdhjuseid. Eristada voib nelja liiki pohjuseid:
Kiusatavast, Kiusajast, organisatsioonist ja iithiskonnast tulenevaid. Nii kiusaja kui ka
kiusatava poolt vaadatuna vodivad pohjusteks olla isikuomadused ja sotsiaalne
ebakompetentsus. Ohvri poolt vaadatuna voivad pohjusteks olla ka liigne kriitilisus voi
korged ndudmised ning teistest erinemine oma teadmiste, oskuste voi vélimuse poolest.
(Tambur 2015: 193) Ohvrid vdivad sageli olla tundlikumad, madalama enesehinnanguga,
sotsiaalselt drevad, neurootilised, liigselt piitidlikud, emotsionaalselt ebastabiilsemad,
depressiivsed, hibelikud, alandlikud voi vidhem ekstravertsed. Sellised omadused voivad
kolleegides agressiivsust esile kutsuda (Bentley et al. 2009: 25-26; Einarsen 1999: 21;
Zapf 1999a: 83) Samas leidis aga Leymann (1996: 21), et ohvri isikuomadusi ei saa
vaadelda kui kiusamise pohjust, sest ohver voib kiusamise kdigus muutuda. Kiusaja poolt
vaadatuna vdivad tookiusamise pohjusteks olla veel ka enesekaitse ja mikropoliitilised
pohjused. Kiusaja voib olla nii kdrge kui ka madala enesehinnanguga indiviid. Kdrge
enesehinnanguga inimesed on kergemini haavatavad, seega on kriitika vastu vOtmine
nende jaoks keerulisem ja nad vdivad tunda end riinnatuna. Samas seostatakse kiusaja
agressiivsust just madala enesehinnanguga, agressiivsus voib olla enesekaitsemehhanism.
Mikropoliitilistel pdhjustel kiusamine esineb aga siis kui kiusaja soovib kaitsta voi
parandada enda positsiooni organisatsioonis. Selleks {iiritab ta enda vdimu suurendada
ning see voib avalduda ldbi kiusamise. Kiusajad voivad olla agressiivsed, nartsissistlikud,
kattemaksuhimulised ja drevad. Kiusaja rollis vaivad sageli olla juhid ise. (Hershcovis et
al. 2015: 6; Tambur 2015: 64-65)

Kiusamist ajendavate organisatsiooniliste pohjuste alla kuuluvad nditeks tdOstress
(tingitud naiteks korgetest ootustest, suurtest tddmahtudest), probleemid téokorralduses
(nditeks rollide ja iilesannete ebaselgus, halb infovoog), probleemid juhtimises (néiteks
halb konfliktijuhtimine, konstruktiivsuse puudumine, abitus, huvi puudumine) ja
organisatsioonikultuuris (t66tamine vaenulikus keskkonnas, mis toetab agressiivsust voib
viia kiusamiseni). To6kiusamist voivad vallandada ka ebadiglane kohtlemine ja iilekohus.
(Bentley et al. 2009: 29-30; Einarsen 1999: 22; Tambur 2015: 195, 201; Zapf 1999a: 76,
82) Viimaseks tookiusamise pdohjuseks on tihiskondlikud pdhjused, need on véirtused ja
normid, mis on iihiskonna aktsepteeritud. ToOkiusamist voib pohjustada nditeks

sotsiaalne keskkond, mis toetab agressiivset kditumist, diguskaitse puudumist ning
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vOimusuhete tasakaalutust to6turul. (Tambur 2015: 74, 195) Siia alla kuuluvad ka

rahvuskultuuri eripdrad, mille moju tookiusamisele antud t60s analiiiisitaksegi.

Nagu ka eelnevalt mainitud, on kiusamisel alati vihemalt kaks osapoolt — Kiusatav ja
kiusaja voi kiusajad. Tasub mainida, et kiusajate kohta on seni uuritud vihe, enamik toid
on keskendunud ohvrite analiiisimisele. Uuringutest on selgunud, et kiusajate seas on
margatavalt rohkem mehi kui naisi. Einarseni ja Skogstadi (1996: 193) poolt lébi viidud
uuringus olid 49% ohvritest kiusatud iihe voi mitme mehe poolt, 30% iihe voi mitme naise
poolt ning 21% ohvritest nii meeste kui ka naiste poolt. Samuti selgus Rayneri (1997:
201) uuringust, et kaks kolmandik kiusajatest olid mehed ning naisi kiusavad nii mehed
kui ka naised, mehi kiusavad naised aga harva. Tulemusi voib seletada ka asjaolu, et
korgemal ametipositsioonil olevate isikute hulgas on rohkem mehi kui naisi ning
kiusajate seas on omakorda ka rohkem juhte (Einarsen, Skogstad 1996: 196-197; Rayner
1997: 201, 206; Zapf et al. 2003: 113). Ohvrite soolise jaotuse osas on tulemused aga
erinevad. Enamik uuringutest on selgunud, et ligikaudu kaks kolmandik ohvritest on
naised. Seda voib seletada asjaoluga, et alluvate seas on rohkem naisi, seega on
kiusatavaks saamise oht suurem (Zapf et al. 2003: 111-112). Einarseni ja Skogstadi
(1996: 185), Hoeli ja Cooperi (2000: 12), Rayneri (1996: 185) ning ka Tamburi (2015:

198) uuringud on ndidanud aga meeste ja naiste vahel vordsemat jaotust.

Tookiusamise ohvreid on rohkem nooremas vanusegrupis. Tamburi (2015: 198) ja
Rayneri (1996: 203) poolt 1dbi viidud uuringutest selgus, et ohvrid on enamasti alla 25-
aastased. See voib olla tingitud sellest, et noored on alles to6turule sisenenud ning
tootavad seetottu madalamatel positsioonidel. Samuti ei pruugi neil olla piisavat
ettevalmistust tookiusamisega toime tulemiseks. (Tambur 2015: 198) Samas selgus
Einarseni ja Skogstadi (1996: 196) uuringust, et ohvrite hulgas on hoopis rohkem
vanemaid to0tajaid, eriti vanuserithmas 51 kuni 60. Seda pdohjendavad nad asjaoluga, et
vanemad to6tajad eeldavad kolleegidelt lugupidamist, seega taluvad nad sellist kditumist
vihem. Samuti voib kditumine, mis noortele tddtajatele tundub siilitu naljatlemisena,
vanemate jaoks tdhendada aga ahistamist. Ka Tambur leidis (2015: 198), et vanuseriihmas
56-70 on todkiusamise risk kdrge ning pohjendas seda sellega, et vanemaealised to6tajad
voivad organisatsioonis olla vihem teretulnud, sest nad ldhenevad pensionieale. Rayneri

(1996: 203) sonul on kiusajad aga iildiselt vanemad kui 30.

15



Ohvri positsiooni osas on iildlevinud arvamus, et kiusatakse madalamal ametipositsioonil
olevaid tootajaid (Zapf et al. 2003: 115). Rayneri (1996: 202) uuringus moodustasid
madalamal positsioonil olevad indiviidid 74% ohvritest, ka Salini (2003b: 440) t66s
esinesid sarnased tulemused. Samas vdidavad Einarsen ja Skogstad (1996: 185), Hoel ja
Cooper (2000: 13) ning ka Tambur (2015: 198), et ka juhid ei ole tookiusamise eest
kaitstud, sest ohvri positsiooni sattumise risk on sarnane nii alluvate kui ka juhtide seas.
Kiusajaks peetakse tildjuhul korgemal ametipositsioonil olevaid to6tajaid. Rayneri (1997:
208) ning Hoeli ja Cooperi (2000: 13-14) uuringutes olid enamik kiusajatest juhid,
sarnaseid tulemusi voib leida ka teiste Suurbritannia teadlaste tdodest. Teistes Euroopa
riikides 1dbi viidud uuringutes pole kiusajate seas juhtide osakaal aga nii suures iilekaalus,
Kiusajate seas on ka palju kolleege, seda on taheldanud néiteks Zapf (1999b viidatud Zapf
et al. 2003: 116 vahendusel) ning Niedl (1996 viidatud Zapf et al. 2003: 116 vahendusel).
Einarsen ja Skogstad (1996: 185) ning Leymann (1992 viidatud Zapf et al. 2003: 116
1999I) on aga leidnud, et kiusajad jagunevad ligikaudu vordselt juhtideks ja kolleegideks.

Tookiusamist on liigitatud sotsiaalseks stressoriks, mis voib viia t3siste tagajargedeni,
viahendades ohvri {ildist heaolu ning kahjustades ka tema tervist. (Einarsen, Mikkelsen
2003: 127; Vukeli¢ et al. 2018: 1884). See voib vdhendada todga rahulolu ja
produktiivsust ning suurendada soovi ametikohalt lahkuda (Anjum et al. 2019: 2).
Tookiusamisel voivad olla mitmesugused psiihholoogilised ja psiihhosomaatilised
tagajdrjed. Ohver vdib end tunda abitult ja ebakindlalt ning olla meeleheitel. Esineda
voivad depressioon, drevus, vihahood, uneprobleemid, traumajérgne stressihdire ning
keskendumisprobleemid. Hullemal juhul voib to6kiusamine viia ka suitsiidsete moteteni.
Kaasneda voivad ka fiiiisilised tagajérjed: norkus, krooniline vdsimus, peavalud, siidame-
ja veresoonkonnahaigused ning ka hingamisteede haigused. (Einarsen, Mikkelsen 2003:
127-128; Leymann 1990: 123-124; Vukeli¢ et al. 2018: 1884) Seega vodivad
tookiusamisele olla tosised tagajéarjed indiviidi vaimsele kui ka fiiiisilisele tervisele ning

seetdttu el tohiks probleemi tdsidust alahinnata.

Lisaks indiviidi tasandi tagajdrgedele toob tookiusamine kahju ka organisatsioonile.
Uheks negatiivseks tagajirjeks on iilalpool mainitud tookiusamisega kaasnevatel
tervislikel pdhjustel t66lt puudumine (Hoel et al. 2003: 146). Hoel ja Cooper (2000)

leidsid, et tookiusamise ohvrid puuduvad t661t keskmiselt aastas seitse paeva rohkem Kkui
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need, kes ei ole sellega kokku puutunud. Vahel vaib kahju tervisele olla ndnda suur, et
tooOtaja ei naasegi. Samas on t661t puudumise ning tookiusamise vaheline seos uuringute
kohaselt pigem nork. Seda voib seletada asjaolu, et t661t puudumine vaib situatsiooni
kiusatava jaoks muuta veel hullemaks (Hoel et al. 2000: 31) Organisatsiooni mdjutavad
negatiivselt ka tootaja vahenenud t66ga rahulolu ning organisatsioonile piihendumus, see
vOib omakorda viia vihenenud produktiivsuseni. Samuti voib téokiusamise tulemusena
tekkiv vdhenenud keskendumisvdime produktviisust vihendada, sest ohvri t60s voib
tavalisest rohkem vigu esineda. On tdendeid ka sellest, et tookiusamine pérsib
organisatsioonis innovatsiooni ning loovust. (Hoel et al. 2003: 150-151) Koige rohkem
uuritud tookiusamise organisatsiooniline tagajirg on aga t66jou voolavus. Uurimuste
kohaselt on tookiusamist voimalik seostada tootajate suurema sooviga t6olt lahkuda.
To61t lahkumine voib tunduda hea lahendusena, sest see likvideerib probleemi taielikult.
Samuti on viheseid tdendeid sellest, et ohvreid sunnitakse organisatsioonist lahkuma
vastu nende enda tahtmist, seda nditeks védhese produktiivsuse vdi organisatsiooni
mittesobivuse tdttu. (Hoel et al. 2003: 149) Mainitud kolme tagajérje vahel on aga
olulised seosed — nditeks kui puuduvat tootajat ei asendata, lasub vastutus tema
tookaaslastel. See suurendab aga tootajate vahelisi pingeid, mis vOib omakorda
vahendada produktiivsust ning pohjustada suuremat t661t puudumist ja t66jou voolavust.
Kui aga ohver otsustab siiski t661 olla, voib tema produktiivsus ikkagi vdheneda, seda
halva keskendumisvdime voi hirmu ees, et ta voib teha vigu vai tdmbab endale liialt
tahelepanu. (Hoel et al. 2003: 151) Eelnevalt mainitud tagajarjed viivad omakorda aga

suurenenud rahaliste kuludeni ning voivad laastada ka organisatsiooni mainet.

Tookiusamise organisatsioonilised tagajéarjed kanduvad edasi aga ka tihiskonda. Néiiteks
on tliheks tagajérjeks suurenenud tervishoiukulud, mis tulenevad vaimsest ja fiitisilisest
végivallast. Samuti kantakse paljudes riikides t66lt pikaajalise puudumisega seonduvad
kulud osaliselt vai tdielikult ihiskonna poolt. Paljud kiusamise ohvrid aga ei naasegi todle
voi jadvad tootuteks. Samuti voib kannatada riigi ildine produktiivsus, eriti kui
tulemuseks on tootlike tootajate ning oskuste enneaegne kaotamine. Tookiusamine voib
mdjutada ka ohvri sOpru ning pere, viies suhete 16ppemise ning lahutusteni. Arvestades,
et inimesel on iihiskonnas mitmeid rolle — to6tajatena, klientidena, maksumaksjatena,

voib tookiusamine mojutada iihiskonda mitmeti. (Hoel et al. 2000: 34-35) Seega ei
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mdjuta tookiusamine vaid ohvrit ennast vaid sellega seotud tagajargede kuhjumisel voib

kahju olla mérksa suurem.

1.2. Tookiusamine eesti ja vene rahvuskultuuris Hofstede

kultuuridimensioonide vaatenurgast

Antud alapeatiikis selgitatakse esmalt Geert Hofstede poolt vilja tootatud
kultuuridimensioone, seejérel vaadeldakse neid eesti ja vene rahvuskultuuri kontekstis
ning seostatakse nende eripdrasid tookiusamisega. Hofstede (2005: 4) on viitnud, et
kultuur on dpitav, mitte kaasasiindinud ning tuleneb pigem sotsiaalsest keskkonnast kui
geenidest. On oluline osata eristada kultuuri inimloomusest ja indiviidi iseloomust,
olgugi, et nendevahelised piirid voivad olla hdgused. Kultuuri puhul on alati tegemist
kollektiivse nihtusega, sest seda jagatakse vihemalt osaliselt inimestega, kes elavad voi
elasid samas sotsiaalses keskkonnas. Kultuuri aluseks on kirjutamata reeglid. Hofstede
on kultuuri defineerinud kui mdistuse kollektiivset programmeerimist, mis eristab iihe
grupi voOi kategooria litkkmeid teistest. (G. Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 4) Aastatel
1978-1983 viis Hoofstede 1dbi sadu intervjuusid IBM-i to6tajatega 50 erinevast riigist
ning tuvastas vastustest erinevaid mustreid (Virkus 2009; Eesti ja... 2002: 24). Tasub ka
dra mainida, et ei Eesti ega ka Venemaa nende riikide hulka ei kuulu, mille isikuid oleks
otseselt kiisitletud seega pohinevad tulemused teoreetilistel kaalutlustel (G. Hofstede, G.
J. Hofstede 2005: 42-43). Andmeanaliiiisist ldhtuvalt tootas ta valja neli
kultuuridimensiooni, milledeks on:

1) vodimudistants,

2) kollektivism versus individualism,

3) maskuliinsus versus feminiinsus,

4) ebakindluse véltimine

Jargnevalt keskendutakse tiikshaaval kdigile Geert Hofstede poolt vilja tdotatud
dimensioonidele. Esimene dimensioon ehk vdimudistants kirjeldab seda, kui tdhtsaks
peetakse antud kultuuris voimu ja hierarhiat (Vadi, Meri 2005: 269). Ettevotetes, mis
asuvad korge voimudistantsiga riikides, on alluvad enda iilemustest oluliselt sdltuvad

ning valitseb vdoimuhierarhia. Sellisel juhul on ka nendevaheline emotsionaalne side ndrk
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ning on ebatdendoline, et alluvad ise enda lilemuse poole pdoérduvad voi neile vastu
radgivad. (G. Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 45-46) Eksisteerib ithepoolne soltuvussuhe,
alluvad ootavad ja tdidavad iilemuse kédske. Olulised otsused langetab iilemus
ainuisikuliselt, tildjuhul peavad alluvad iilemust targaks ning ei protesti tema otsuste
vastu, sest olukorda peetakse normaalseks ja kultuurile omaseks. (Pajupuu 2001: 30)
Madala véimudistantsi puhul sdltuvad alluvad enda tilemustest aga tunduvalt viéhem ning
pigem on sdltumine vastastikune. Samuti on emotsionaalne side tugevam, alluval on
marksa lihtsam enda iilemuse poole poorduda ja temaga teatud kiisimustes mitte
ndustuda. (G. Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 45-46) Hierarhiapiiramiid on madalam ning
kontrolli teostatakse vihe, sest tootajaid usaldatakse. Ulemus ei demonstreeri oma voimu

ning arvestab ka alluvate arvamusega. (Pajupuu 2001: 30)

Hofstede on jérjestanud 74 riiki (1 kohal k3ige suurema véimudistantsiga ning 74 kdige
viiksema voimudistantsiga). Eesti voib leida kohalt 57-59 , mida jagatakse Luksemburgi
ja Ameerika Uhendriikidega, seega kuulume me madala vdimudistantsiga riikide hulka.
(G. Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 43-45) Sarnasele tulemusele on oma uurimustes
joudnud ka Pajupuu (2001: 29) ning Vadi ja Meri (2005: 279), kes kinnitavad, et Eesti
rahvuskultuuri iseloomustab pigem madal voimudistants. Eestlased ei kuuletu ja austa
korgetel ametipositsioonidel olevaid inimesi pelgalt nende staatuse pérast. Eestlastele
meeldivad juhid, kes annavad vdimaluse avaldada oma arvamust ning kaasavad neid
otsustusprotsessi. Samas on Eesti puhul tegemist {ileminekuperioodi jargse riigiga, seega
voib vanema pdlvkonna organisatsioonides ning riiklikes organisatsioonides esineda
rohkem vodimudistantsi. (Country Comparison 2019). Vene rahvuskultuur on Hofstede
edetabeli kohaselt korge voimudistantsiga, asudes kuuendal kohal. (G. Hofstede, G. J.
Hofstede 2005: 43-45) Vene rahvuskultuuri iseloomustavale korgele voimudistantsile on
viidanud ka Isik-Vanelli (2003) ning Pajupuu (2001:29). Sealsed vdimuesindajad on
tihiskonnast kauged ning tegemist on tsentraliseeritud riigiga (Country Comparison
2019). Ulemad on autoriteetsed ning vastutavad 15pliku otsuse eest (Isik-Vanelli: 2003)
Taoline lahknevus vdhem ja rohkem vdimu omavate isikute vahel on kaasa toonud
staatuse tdhtsustamise. Suhtlus ettevotetes on iilalt alla suunatud ning todiilesannete
taitmiseks on selged volitused. (Country Comparison 2019) Samas on aga ka moningatest
uurimustest selgunud, et voimudistants Venemaal on ajas vdhenenud, olles niitidseks

keskmisel tasemel (Koryakina 2011: 47; Naumov & Puffer 2000: 715). Veigaet al. (1995:
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22) leidsid, et voimudistants oli enne 1987. aastal aset leidnud majandusreformide
programmi ehk Perestroikat korge, kuid hakkas peale seda langema. Seega voib korge
voimudistants  vene  rahvuskultuuris  tdnapdeval olla asendunud keskmise

voimudistantsiga.

Tookiusamise iiheks eelduseks on, nagu ka eelnevalt mainitud, erinev véimupositsioon,
mis tdhendab, et kiusajaks on sageli kdrgemal ametipositsioonil olev isik (Einarsen et al.
2003: 10; Tambur 2015: 189). Seega on tdendoline, et suure voimudistantsiga kaasneb
kiusamise suurem levik (Jacobson et al. 2014: 58). Einarsen (2000: 385) viidab, et
kiusamist esineb madala vdimudistantsiga riikides vihem kui kdrge voimudistantsiga
riikides ning seetottu on ka néiteks Soomes, Norras ning Rootsis vihem tookiusamist kui
Prantsusmaal ja Hispaanias. Seda viidet kinnitab ka Moreno-Jimenezi et al. (2008: 103)
poolt 1dbi viidud uurimus, kus oli fookuses Hispaania. Uurimusest selgus, et Hispaanias
esineb vorreldes Skandinaavia, Hollandi ja Suurbritanniaga rohkem téokiusamist, sSamuti
on ka sealne voimudistants korgem. Ka Bergeron ja Schneider (2015: 128) leidsid, et suur

voimudistants on positiivses suhtes agressiivusega.

Lim (2011: 31-32) vordles enda magistritoos aga Singapuri, kus on kdrge voimudistants
ja Ameerika Uhendriike, kus on madal vdimudistants. Tema toost kajastus aga, et
Ameerika Uhendriikides esineb rohkem tddkiusamist kui Singapuris. Sarnasele
tulemusele tulid ka Loh, Zagenczyk ja Restubog (2010), kes vordlesid Austraaliat (madal
vOimudistants) ning Singapuri. Tulemusi voib pdhjendada sellega, et korge
voimudistantsiga riikides ollakse harjunud, et vdim iihiskonnas on jaotunud ebavdrdselt.
Seega voivad tootajad tookiusamisega lihtsalt leppida. Lian et al. (2012 viidatud Salin et
al. 2018: 208 vahendusel) leidis, et korge voimudistantsiga to6tajad ei nde enda lilema
poolset pahatahtlikku kéditumist ebadiglasena. Seevastu madala voimudistantsiga riikides
tookiusamist ei tolereerita ega aktsepteerita. (Einarsen 2000: 385; Lim 2011: 80; Loh et
al. 2010: 237, 239) Ka uurimus, mille kdigus vorreldi Tiirgit, Indiat ja Austraaliat, joudis
sarnaste tulemusteni. Seda pohjendati asjaoluga, et Indias ja Tiirgis tolereeritakse
negatiivset kditumist rohkem, sest seda peetakse todelu iiheks normaalseks osaks.
(D’Cruz et al. 2016: 814) T66 autor arvab aga, et kdrgema voimudistantsiga riikides
esineb kiusamist siiski rohkem ning seetottu, voib ka vene rahvuskultuuriga tdotajate seas

olla tookiusamise levik suurem.
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Teiseks kultuuridimensiooniks on individualism versus kollektivism, see dimensioon
nditab, kas kultuurile on tdhtsamad indiviidi voi grupi huvid. Individualistlikes
ithiskondades on indiviidide vahelised suhted norgad ja eeldatakse, et igaiiks peab ise
enda eest hoolt kandma. Kollektivistlikes lihiskondades on inimesed aga iiksteisega
tihedalt seotud 1dbi tugevate gruppide, millele ollakse lojaalsed (Vadi, Meri 2005: 270)
Eeldatakse, et to6lised individualistlikus kultuuris kdituvad enda huvidest 1dhtuvalt ning
t60 peab olema korraldatud ndnda, et need huvid langevad kokku ka t66andja huvidega.
Inimene voetakse t00le tema teadmiste ja oskuste pohjal ning hinnatakse isiklikke
saavutusi. Sugulussuhteid pigem ei soosita. Kollektivistlikus kultuuris ei voeta aga todle
lihtsalt indiviidi, vaid inimest, kes gruppi sobitud. Té6andja eelistab palgata oma sugulasi
vOi tootajate sugulasi, sest see vihendab riski. Tootaja kéitub vastavalt grupi huvidele,
olgugi, et need ei pruugi olla kooskdlas tema enda huvidega, sest eneseohverdus on
sellises tihiskonnas tavapdrane ndhtus. (Pajupuu 2001: 23; G. Hofstede, G. J. Hofstede
2005: 99)

Eesti voib riikide pingereast (esimene koht viljendab individualistlikku kultuuri ning 74
koht Kollektivistlikku kultuuri) leida kohalt 22-24, mida jagatakse Poola ja
Luksemburgiga (G. Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 78). Ka Realo ja Allik (1999:133)
leidsid, et eestlased on vorreldes pdhjaameeriklaste ning venelastega vidhem
kollektivistlikud. Samuti tuvastasid Vadi ja Meri (2005: 279), et eestlaseid iseloomustab
pigem korge individualism, ka Pajupuu (2001: 25) toob vilja, et eestlastel domineerivad
individualismijooned. Tegemist on Kkultuuriga, kus igaiiks peab enda tegude eest ise
vastutama ning individuaalne panus on tdhtsal kohal. To6situatsioon on pigem tilesandele
suunatud kui suhetele suunatud. (Country Comparison 2019) Venemaa v4ib leida kohalt
37-38, mis paigutab nad keskmiselt individualistlike riikide hulka, sarnasele tulemusele
tulid ka Naumov ja Puffer (2000: 713) ning Koryakina (2011: 49). Realo ja Allik (1999:
139) leidsid, et vene rahvuskultuuril on eesti rahvuskultuurist kollektivistlikum, samas on
Eestimaa venelased aga vihem kollektivistlikud Venemaa venelastest. Kollektivism vene
rahvuskultuuris hakkas oluliselt vdhenema peale Perestroikat ja hilisemaid
majandusreforme (Veiga et al. 1995: 22). Venelased viairtustavad suhteid eestlastest
rohkem ning peavad téhtsaks pere, soprade ning naabritega 1dbi saamist. Head suhted on
véga olulised ka informatsiooni hankimisel, vajalike inimestega tutvumisel ning edukatel

labirdaakimistel. (Country Comparison 2019) Seega ei saa teooria kohaselt viita, et
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Venemaa puhul oleks kindlasti tegemist individualistliku voi kollektivistliku riigiga, saab

aga Oelda seda, et antud kultuuris esineb individualismi vdhem kui eesti rahvuskultuuris.

Bergeron ja Schneider (2005: 131) leidsid, et kollektivistlikes kultuurides esineb vihem
agressiivsust kui individualistlikes kultuurides, sest grupi heaolu on téhtsal kohal. Seega
voib eeldada, et kollektivistlikumates kultuurides on organisatsioonides vihem kiusamist,
sest liksteisest hoolitakse rohkem ning grupi lilkmete kiusamine on kultuuri pShimdtetega
vastuolus. Samuti on leitud, et kollektivistlikus kultuuris vélditakse konflikte rohkem
vorreldes individualistliku kultuuriga, viimases kasutatakse konfliktide lahendamiseks
rohkem ka domineerimisega seotud votteid. Seega voib Eesti individualistlik kultuur
tookiusamise riski suurendada. (Jacobson et al. 11; Tambur 2015: 78) Samuti eeldatakse,
et kiusamine individualistlikus kultuuris on ilmsem kui kollektivistlikus, sest kiusamisega
ei kaasne tildjuhul karistust. Kollektivistlikus kultuuris on kiusamine aga rohkem varjatud
ning kaudne, nditeks on vdga mojukas vahend indiviidi torjumine grupist. (Jacobson et
al. 11) Naiteks leidis Meek (2004: 313), et Jaapanis, kus on végagi kollektivistlik kultuur,
hakati kiusama neid to6tajaid, keda ettevittesse enam ei soovitud. Seda lootuses, et
tootajad lahkuvad ettevottest vabatahtlikult. Sel juhul ei rikutud Jaapani eluaegse
todandja reeglit. Lisaks v0ib tookiusamine individualistlikes kultuurides olla pigem kahe
indiviidi vaheline. (Jacobson et al. 11) Samas on ka t6id, mis likkkavad timber hiipoteesi,
et individualistlikes kultuurides esineb rohkem tookiusamist (Smith & Robinson 2019;
Lim 2011: 32) See vdib tuleneda aga sellest, et individualistlikus kultuuris
aktsepteeritakse ning talutakse toOkiusamist vdahem (Power et al. 2009; Escartin
Solanelles et al. 2011). T66 autor ndustub aga viitega, et individualistlikes kultuurides
on tookiusamist rohkem ning eeldab, et seetdttu voib eestlaste seas esineda tookiusamist

rohkem kui vene rahvuskultuuriga isikute seas.

Kolmandaks dimensiooniks on maskuliinsus versus feminiinsus, olgugi, et mehelikke ja
naiselikke védédrtushinnanguid on igas kultuuris, domineerib neist siiski tildjuhul {iks.
Naistele on olulised pigem sotsiaalsed eesmérgid, nagu néiteks suhete hoidmine, koost6o
ning teiste aitamine. Vairtustatakse turvatunnet, elukvaliteeti, peetakse loomulikuks
vastastikust soltuvust ja soorollide muutuvust. (Hofstede 2001: 279, 281; Pajupuu 2001:
39) Seega on feminiises kultuuris tdhtsal kohal tiksteisest hoolimine ning elukvaliteet.

Sellises tihiskonnas arvatakse, et hea elukvaliteet nditab edukust ning teistest eristumine
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ei ole ihaldatav. (Country Comparison 2019) Mehed peavad aga olulisemaks isiklikke
eesmérke, mis vdivad seotud olla enesearengu, karjdéri ning ka rahaga. Véirtustatakse
eneseteostust, materiaalseid asju ning vOimu. Vastupidiselt naistele rdohutatakse
soltumatust ning soorollide erinevust. (Hofstede 2001: 279, 281; Pajupuu 2001: 39)
Sellises kultuuris on iihiskonnas tdhtsal kohal konkurents, isiklikud saavutused ning
edukus (Country Comparison 2019). Maskuliinses kultuuris on t66 osatéhtsus viga suur,
t00 voetakse sageli ka koju kaasa. Kuna sellises kultuuris tihtsustatakse head tulemust,
premeeritakse tootajaid vastavalt isiklikule panusele. Feminiises kultuuris tehakse t66d
aga selleks, et elada. Tootajaid premeeritakse vordsuse printsiibil. (Hofstede, G. J.
Hofstede 2005: 143; Pajupuu 2001: 40) Ka juhid on sellistes kultuurides erinevad,
maskuliinses kultuuris on juht enesekindel, ennastkehtestav, otsusekindel ning
agressiivne. Viimane omadus voib maskuliinses kultuuris omada ka positiivset tihendust.
Feminiinses kultuuris on juht vdhem esiletdusev, intuitiivne ning harjunud leidma

tiksmeelt. (Hofstede 2001: 315)

Eesti voib Hofstede riikide pingereast leida kohalt 66 ning Venemaa kohalt 63. See
paigutab nad feminiinsete riikide hulka. T66 autor leidis aga hulgaliselt tdendeid sellest,
et tegemist on pigem maskuliinsete kultuuridega. Naiteks leidsid Vadi ja Meri (2005:
279), et maskuliinsus on eestlaste seas kdorge. Ka Pajupuu (2001: 43) peab eesti kultuuri
pigem maskuliinseks. Maskuliinsed jooned eristavad meid ka teistest Pohjamaa
kultuuridest. Pajupuu (2001: 7) sonul kaldub ka vene kultuur pigem maskuliinsusesse
ning seetdttu peaksid eestlased ja venelased maskiliinsuse-feminiinsuse pinnal iiksteist
mdistma. Ka Naumov ja Puffer (2000: 716) said maskuliinsuse skaalal Hofstedest
korgema tulemuse, mille kohaselt on vene kultuuris maskuliinsus esindatud tugevamalt
kui feminiinsus. Samuti liigitas Koryakina (2011: 48) Venemaa maskuliinsete riikide
hulka. Kuna Hofstede tulemused on eesti ja vene rahvuskultuuri puhul tulenenud
teoreetilistest kaalutlustest, leiab t66 autor, et tulemused pole selle dimensiooni puhul
koige usaldusvéidrsemad, sest erinevad uuringud liikkavad need tulemused iimber. Seega

peab t60 autor siiski eesti ja vene rahvuskultuure pigem maskuliinseteks.

Uurijad on leidnud, et tookiusamise viiksemat levikut Skandinaaviamaades, vorreldes
nditeks Suurbritannia, Saksamaa ning Portugaliga, v0ib seletada feminiinsem

rahvuskultuur (Einarsen 200: 385; Einarsen & Mikkelsen 2001: 406-407) Seda
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sellepérast, et feminiinses kultuuris esineb tookeskkonnas vdhem agressiivsust ning
domineerimist, sest olulisel kohal on heade suhete hoidmine kaastdotajatega. Téhtsal
kohal on to6taja heaolu ning voimu kuritarvitamist ei tolereerita, to6tajad suhtuvad
tiksteisesse suurema austusega ning vilja ndidatakse rohkem empaatiat. (Einarsen 200:
385; Einarsen & Mikkelsen 2001: 406-407; Power et al. 2009; Tambur 2015: 78) Ka
Bergeron ja Schneider (2015: 128) leidsid oma t66s, et maskuliinsed kultuurid on
agressiivsemad. Maskuliinses  kultuuris lahendatakse ka tdoalaseid konflikte
agressiivsemalt. Feminiinses kultuuris iiritatakse olla aga konstruktiivsemad, lahendades
konflikte ldbirddkimiste ning kompromisside teel, et hoida tdotajate vahelisi suhteid.
(Hofstede, G. J. Hofstede 2005: 143; Oudenhoven 1998: 445; Pajupuu 2001: 40) Samuti
arvatakse, et maskuliinses kultuuris on to6kiusamise ohvriteks pigem naised, sest mehi
peetakse seal liidriteks. (Pheko et al. 2017) Seega voib nii eesti kui ka vene
rahvuskultuurile iseloomulik maskuliinsus tihendada tookiusamise suuremat levikut

kultuuris.

Neljandaks ning iihtlasi ka viimaseks kultuuridimensiooniks on ebakindluse viltimine.
See dimensioon seletab, kas pingelisi ja ebaméiraseid olukordi vélditakse voi lubatakse
ning mil méaéral seda tehakse (Vadi, Meri 2005: 269). Ebakindluse viltimise ulatust nditab
orgnisatsioonilisel tasandil see, kui palju on indiviidid orienteeritud reeglitele, kui piisiv
on tookollektiiv ning kui suur on todtajate stressitaluvus. Ebakindlust vdhem viltivas
Kultuuris voib reegleid pragmaatilistel pohjustel rikkuda, konflikte peetakse loomulikuks
ning ebamédraseid olukordi huvitavateks. Ebakindlust rohkem valtivas kultuuris on aga
vastupidi, sellised iihiskonnad on ranged ning soltuvad voimukandjatest. Proteste sellises
kultuuris ei sallita. To6suhtes on olulisel kohal reeglid ning nende tditmist jargitakse
hoolikalt. (Country Comparison 2019; Pajupuu 2001: 34) Ebakindlust rohkem viltivas
tthiskonnas on rohkem reegleid, mis tooliste ja to6andjate kohustusi ja oOigusi
kontrollivad. Ebakindlust vihem viltivas iihiskonnas vdidakse reegleid hoopis karta ning
arvatakse, et reegleid peab kehtestama vaid darmisel vajadusel. (Hofstede, G. J. Hofstede
2005: 182)

Eesti voib sellest pingereast leida kohalt 4547, liigitudes riikide hulka, mis vildivad
ebakindlust vdhem. Vadi ja Meri (2005: 279) leidsid, et ebakindluse valtimine on Eestis
keskmine, ka Pajupuu (2001: 37) toob vilja, et eesti kultuur paikneb ebakindlust taluvate
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ning torjuvate kultuuride vahepeal, vene kultuuri peab ta aga ebakindlust tdrjuvaks. Seda
kinnitab ka asjaolu, et Venemaa voib Hofstede pingereast leida aga juba seitsmendalt
kohalt, venclased tunnevad end ebaméiraste olukordade ees vdaga ohustatuna. Venelasi
iseloomustavat korget voimudistantsi tdid oma to6s vilja ka Naumov ning Puffer (2000:
712). Sellisel seisukohal on ka Isik-Vanelli (2003). Seega jaéb t66 autor seisukohale, et
eesti kultuuri iseloomustab pigem keskmine ebakindluse valtimine ning vene kultuuri

pigem korge.

Viimase dimensiooni puhul joonistub vélja selge seisukoht, et rahvuskultuurides, kus on
ebakindluse viltimine suur, esineb rohkem tookiusamist. Niiteks leiavad uurijad, et
seetottu on Hispaanias vorreldes Suurbritannia, PGhja-Euroopa ning Austraaliaga rohkem
tookiusamist (Lim 2011: 31-32; Moreno-Jimenezi et al. 2008: 103; Escartin Solanelles
2011: 2-3; Pheko et al. 2017: 9). Ka Bergeron ja Schneider (2015: 128) leidsid, et
agressiivsus ning ebakindluse véltimine Kkultuuris on positiivses korrelatsioonis.
Kultuurides, kus on ebakindluse véltimine suur, tolereeritakse teistsuguseid inimesi ja
motteid vdhem, reeglitest korvalekaldumist tookeskkonnas vilditakse, seega vdivad
taolised hélbed organisatsiooni lilkmete seas viia tookiusamiseni. (Pheko et al. 2017: 9)
Seega voib korge ebakindluse viltimine vene rahvuskultuuris viidata téokiusamise

suuremale esinemisele.

Tabelis 4 on koondatud kultuuridimensioonidel pdhinevad iildistused vene ja eesti
rahvuskultuuride kohta. Valja on toodud ka autorid, kellele jarelduste tegemisel tugineti.
Eesti rahvuskultuuri iseloomustavad madal vdoimudistants, individualism, maskuliinsus
ning keskmine ebakindluse véltimine. Tuginedes uuringutele voib eeldada, et eesti

rahvuskultuuri individualistlikkus ning maskuliinsus voivad tookiusamist esile kutsuda.
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Tabel 4. Eesti ja vene rahvuskultuuri kirjeldavad dimensioonid ning autorid, kellele
tugineti

Eesti rahvuskultuur Autorid
Madal vdimudistants G. Hofstede, G. J. Hofstede (2005);
Pajupuu (2001);
Karge individualism Realo ja Allik (1999);

Vadi ja Meri (2005).

Maskuliinsuse domineerimine

Keskmine ebakindluse viltimine

Vene rahvuskultuur Autorid
Keskmisest korgem/ keskmine G. Hofstede, G. J. Hofstede (2005);
vOimudistants Isik-Vanelli (2003);
Keskmine individualism Koryakina (2011);
Naumov & Puffer (2000);
Maskuliinsuse domineerimine Pajupuu (2001);
Realo ja Allik (1999);
Korge ebakindluse viltimine Veiga et al. (1995).

Allikas: Autori koostatud

Vene rahvuskultuurile on teooria kohaselt iseloomulikud aga keskmisest korgem
voimudistants, keskmine individualism, maskuliinsus ning suur ebakindluse véltimine.
Samas on tdendeid sellest, et voimudistants vene rahvuskultuuris on ajas oluliselt
vihenenud ning on tinaseks pigem keskmine. Ulaltoodud teadustdddele toetudes voib
jareldada, et korgem voimudistants, suur ebakindluse véltimine ning keskmisest suurem

maskuliinsus voivad viidata sellele, et vene rahvuskultuuris esineb tookiusamist rohkem.
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2. TOOKIUSAMISE KASITLEMINE EESTI JA VENE
RAHVUSKULTUURIGA TOOKESKKONDADES

2.1. Uurimismetoodika ja valimi kirjeldus

Bakalaureusetod empiirilise osa esimeses alapeatiikis kirjeldatakse ldhemalt valitud
uurimismeetodit ning valimit. Uuringu 1dbiviimiseks vajalikest etappidest annab iilevaate
joonis 1. Etapid on jaotatud kolme suuremasse blokki. Esimeses etapis toimus
uurimismeetodi valik ning eeltdo intervjuude ldbiviimiseks. Teine etapp holmas endas
intervjuude ldbiviimist ning nende tOoo6tlemist. Viimases etapis tdlgendatakse ja

analiiiisitakse tulemusi, tuginedes t66 teoreetilisele osale.

Uurimismeetodi Intervjuude Tulemuste
valimine labiviimine N SLE
. tolgendamine ja
Intervjuu koostamine tra*gtkigvjtgi%%% i analiiiisimine teooriale
Valimi moodustamine P J tuginedes

to0tlemine

Joonis 1. Uurimuse ldbiviimiseks vajalikud etapid (autori koostatud).

Varasemalt on Eestis oma bakalaureuseto6 raames tookiusamist uurinud nditeks Tamm
(2015) ja Metsakaev (2017), kes on kasutanud ankeetkiisimustikke, mis on pohinenud
Negatiivsete tegevuste kiisimustikul. Tambur (2015) on enda uuringus aga
kombineerinud kvantitatiivse ning kvalitatiivse meetodi. T60kiusamist ei ole Eestis kuigi
palju uuritud ning selle kdsitlemiseks on iildjuhul kasutatud kvantitatiivset meetodit. See
on ka iiheks pdhjuseks, miks on t66 autor valinud kvalitatiivse uurimismeetodi kasuks —
see annab voimaluse to0kiusamist uurida siivitsi ning leida sellele seletusi. Antud meetod
voimaldab probleemi paremini modista ning Kirjeldada, seda 14bi intervjueeritavate
vaatenurga. Kvalitatiivset meetodit on hea kasutada probleemide puhul, mis keskenduvad
isiklikele kogemustele ning inimkéitumise analiilisimisele. Samuti on vélja toodud, et
organisatsioonide analiiisimisel on igati sobilik kasutada kvalitatiivset meetodit. Lisaks
aitab antud meetod avastada uurimisprobleemiga seotud uusi detaile. (Ghauri &

Grenhaug 2005: 109-110) Vottes arvesse ka seda, et eelnevalt koostatud uurimustest
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(Metskaev 2017; Tambur 2015; Tamm 2015) on selgunud, et t6okiusamine on Eestis

probleemiks, tuleks niiiid {iritada moista ja selgitada selle tagamaid.

Bakalaureusetoé empiirilises 0sas viidi seitsmes [Eesti organisatsioonis ldbi
poolstruktureeritud intervjuud (vt Lisa 1). Intervjuukiisimuste koostamisel voeti ainest
Salin et al. (2018) uurimusest. Skaalade abil on kombineeritud t66-ja inimestega seotud
kiusamine, sotsiaalne eraldatus ja ilmne agressiivsus. Intervjuu hdlmab endas ka peeneid
vOi mitmetdhenduslikke kiusamise vorme, mida voivad erinevad kultuurid erinevalt
tolgendada. (Salin et al. 2018: 208) Autor vottis arvesse ka mitmeid organisatsiooni
sotsiaalkultuurilisi parameetreid: too6tajate arvu, juhtkonna tookeelt, omanike rahvust,
organisatsioonisisest tookeelt ning rahvuste vahelist proportsiooni organisatsioonis.
Samuti pidi iga intervjueeritav tditma kultuuridimensioonide kiisimustiku, mis pohineb
Hofstede (2001) dimensioonide tooga seotud kirjeldustel. Kiisimustik (vt Lisa 2) koosnes
erinevatest viidetest ning vastaja iilesandeks oli viie palli skaalal anda neile hinnang.
Kiisimustiku eesmaérgiks oli selgitada vilja, kas sealsed tulemused toetavad teoorias vilja

toodud eeldusi kultuuridimensioonide kohta.

To06 autor otsustas poolstruktureeritud intervjuu kasuks, sest selle abil on voimalik saada
sisukat infot. Vajadusel on voimalik kiisida ka tdpsustavaid kiisimusi. Lisaks on ka selle
intervjuu tiiiibi puhul vestlusvorm vabam, seega on tdendolisem, et intervjuueritav end
avab, mis on nii tdsise probleemi késitlemisel nagu on tookiusamine, viga oluline. (Ttirk
2005: 163). T66 autor viis intervjuusid 1dbi nii nédost-ndkku, telefoni teel kui ka
veebikdnena, intervjuud toimusid eesti keeles. Labi viidi ka iiks kirjalik intervjuu.
Intervjuud kestsid 15 minutist kuni 90 minutini ning nende kogumahuks oli 9 tundi.

Intervjuusid salvestati diktofoniga ning seejérel transkribeeriti.

Esmalt uuriti intervjueeritavatelt, millised mérksonad seostuvad nende jaoks
tookiusamise kui moistega ildiselt. Seejarel esitati intervjueeritavatele 16 erinevat
olukorda ning nende {ilesandeks oli vastata, kas sellelaadilist k&itumist on
organisatsioonis esinenud, kuivord aktsepteeritav selline kditumine on ning kas antud
olukorda voib kisitleda tookiusamisena. Tasub ka mainida, et loetelust vois leida ka
olukordi, mis kiusamise alla ei liigitunud ning téitsid kontrollkiisimuste rolli, et loetelu ei
koosneks vaid negatiivsetest ndidetest. Jargmisena uuriti intervjueeritavatelt, kuidas

tuleks tookiusamise olukordi nende arvates lahendada. Uuriti ka milliseid olukordi vdiks
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lisaks loetelus toodule veel késitleda tookiusamisena. Samuti heideti valgust ka sellele,
kas ja millisel moel iiritatakse organisatsioonis ennetada ebaeetilisi kditumissituatsioone

tootajate vahel. Intervjuu tdpsemaid kiisimusi on véimalik ndha Lisas 1.

Otsus intervjueerida eesti ja vene rahvuskultuuriga inimesi tuleneb sellest, et tegemist on
Eestis koos elavate kultuuridega, kelle véartused on vdga erinevad, seega on neid hea
vorrelda. Uldiselt tdhtsustavad samasse kultuurigruppi kuuluvad inimesed véirtusi
ithtemoodi, mis omakorda peegeldub ka nende hoiakutes (Vedina 2007: 165). Rebekka
Vedina (2007: 168) vordles enda doktoritods Eesti, Leedu ning Léti venekeelseid
tootajaid ning leidis, et olenemata elukohast on nendel tootajatel elus lihesugused
olulisemad pdhieesmargid, néiteks perekonna turvalisus, eneseteostus, eneseaustus ning
elutarkus. Erinevate kultuuritaustadega inimesed toovad ettevottesse kaasa ka isiklikud
toekspidamised ja arusaamad, sellest kuidas nende arvates peaksid asjad organisatsioonis
kdima (Vedina 2007: 168). Statistikaameti 2019. aasta andmetel elab eestis 328 299 vene
rahvusest isikut, see moodustab lausa 25% tervest elanikkonnast. Seega on vene
rahvuskultuuriga inimesed Eestis ka vordlemisi hdsti esindatud ning uurimuse tulemused

seelabi ka usaldusviarsemad.

Téapsemat infot valimi kohta on voimalik lugeda tabelist 5. Kokku oli intervjueeritavaid
kakskiimmend, kuues ettevdttes viidi intervjuu ldbi kolme td6tajaga ning lihes ettevottes
kahe tooOtajaga. Valim koosneb seitsmest organisatsioonist, neist neljas on
proportsionaalselt rohkem eestlasi, iihe ettevotte puhul on jaotus vordne ning kahe
ettevotte puhul on iilekaalus vene rahvuse esindajad. Organisatsioonisisese tookeele
puhul domineerib neljas ettevottes eesti keel, kahel juhul on tegemist kakskeelsusega ning
tihes organisatsioonis domineerib ka vene keel. Tasub ka mainida, et kdigi, véljaarvatud
tihe ettevotte puhul, oli valimis vihemalt liks juhtivtasandi to6taja, néiteks personalijuht,
juhataja voi tegevjuht. See vOimaldas saada organisatsioonist parema {lilevaate, sest
tihtilugu teadis juhtivtasandi to6taja todtajate vahelistest suhetest rohkem. Samuti oli

koigi valitud ettevotete puhul on organisatsioonis todtajaid vihemalt 50.

Organisatsioonid on tulemuste tdlgendamise lihtsustamiseks jaotatud kahte gruppi.
Jaotamine toimus organisatsioonisisese tookeele alusel. Esimesse gruppi kuulub neli
organisatsiooni, kus  domineerivad eesti  rahvuskultuuri  esindajad  ning

organisatsiooniseseks tookeeleks on eesti keel. Teise gruppi on jaotunud kolm
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organisatsiooni, kus iihel juhul on rahvuslik jaotus vordne ning kahel juhul domineerivad
vene rahvuskultuuri esindajad. Kahes grupi ettevottes esineb kakskeelsust ning iihes
domineerib vene keel. Organisatsioonisisesele tookeelele toetudes jagab t66 autor

organisatsioonid kahte gruppi — eestikeelseks ning venekeelseks.

Tabel 4. Bakalaureusetoo valim

Grupp | Ettevotte Interv- | Rahvuslik Juht- Omanike | Organisatsiooni
tegevus- juude jaotus konna rahvus -sisene tookeel
valdkond arv tookeel
Avalik 2 | 90% eestlased, | Eesti Eesti Eesti keel
sektor 10% venelased
Finants- 3 | 90% eestlased, | Eesti Eesti Eesti keel
valdkond 10% venelased

eesti-
keelne | T60stus 3| 70-80% Eesti Eesti Eesti keel

eestlased, 20-
30% venelased

Meditsiin 3 | 70% eestlased, | Eesti Eesti Eesti keel
30% venelased
lluteenuste 3 | 50% eestlased, | Kaks- Vene Kakskeelsus
valdkond 50% venelased | keelsus
vene- | Logistika 3 | 40% eestlased, | Eesti Eesti Kakskeelsus
keelne 60% venelased
To6dstus 3 | 15% eestlased, | Eesti Eesti Vene keel

85% venelased

Allikas: Autori koostatud

To0 empiirilises osas analiilisitakse intervjuu tulemusi tuginedes Geert Hofstede
kultuuridimensioonide teooriale. Olgugi, et paljud uurijad on vilja pakkunud erinevaid
kultuuridimensioonide liigitusi, oli Hofstede teooria murranguline. Alternatiiviks
Hofstede kultuuridimensioonidele oleks olnud néiteks Shalom Schwartzi alusvdartuste
teooriat, mille pohjal eksisteerib 10 erinevat alusvaértust, mis moodustavad ringmudeli.
Teooria atraktiivsus seisneb selle vdidetavas kultuuride tileses kehtivuses, mis voimaldab
teha kultuuridevahelisi vordlusi. Kahe teooria erinevus seisneb selles, et Hofstede teooria
keskendub véirtustele makrotasandil, Schwartzi raamistik voimaldab analiiiisida aga
individuaalse taseme pohivaartusi. Olgugi, et Schwartzi teooria on kahtlemata muutunud

populaarsemaks, kdib sellega kaasas ka kriitikat. Kriitika on suunatud eelkdige sellele, et

30



védrtusstruktuurid ei leia tihtilugu empiirilist kinnitust. (Lilleoja 2017: 13, 161) Google
Scholari andmetel on Geert Hofstede iihele kodige kuulsamale teosele ,,Cultures and
Organizations: Software of the mind*“ viidatud pea 95000 korda, Schwartzi koige
tuntumale teosele ,,Universals in the content and structure of values: Theoretical
advances and empirical tests in 20 countries* aga 17 000 korda. Seega on Geert Hofstede
kultuuridimensioonide teooria puhul kahtlemata tegemist koige tuntuma ning mojukama
raamistikuga antud vallas. Tema teooria véimaldab eristada rahvuskultuurile omaseid
vadrtusi, uskumusi ning kditumismustreid. (Samnami 2013: 121) Need on véartused, mis
on siigavalt inimestesse juurdunud, kandudes edasi pdlvest pdlve (Matsumoto et al. 2008:
926). Seega leiab t66 autor, et Hofstede teooria on kultuuride vordlemiseks parim vahend,

sest tegemist on ndonda iildtunnustatud raamistikuga ning teist sellist ei leidu.

2.2 Tookiusamise ulatus eesti ja vene rahvuskultuuri

keskkonnas

T66 autor esitleb tulemusi eelmises alapeatiikis tutvustatud gruppide kaupa, mille jaotus
on paika pandud organisatsioonisisese tookeele pdhjal. Uhes grupis on organisatsioonid,
kus domineerib eesti keel ning teises grupis organisatsioonid, kus esineb kakskeelsust
ning vene keele domineerimist. Tapsemat jaotust on voimalik vaadata tabelist 4 (vt Ik 28).
Esmalt kirjeldatakse &ra intervjuu tulemused ning tuuakse niiteid. Seejérel otsitakse

voimalikke seoseid kultuuridimensioonide kiisimustiku ning intervjuu tulemuste vahel.

Tulemuste kirjeldamist alustatakse eesti keelsest grupist, kuhu alla kuuluvad {iksteist
intervjueeritavat, kellest kaheksa olid eestlased. Organisatsioonisisene tdokeel grupis on
eesti keel. Paludes tuua vilja marksonu, mis nende jaoks tookiusamisega seostuvad, tdid
vastajad koige rohkem vilja monitavate kommentaaride tegemist ning seksuaalset
ahistamist. Samuti toodi vélja niiteks ebavordseid to6tingimusi, kuulujuttude levitamist
ning ignoreerimist. Samas toob tiks vene rahvuskultuuri esindaja vélja vdga huvitava enda
poolse definitsoooni: ,,See on nagu mdrk sulle, et midagi sa teed valesti voi nditeks sa
oled nork ja sa pead nagu tugevam olema./../ kui sa ei anna vastu siis sa maailma

struktuurile ei sobi.
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Jargnevalt liigutakse olukordade kirjeldamise juurde, kus selgitatakse vilja, kas antud
olukordi on organisatsioonis esinenud, kuivord aktsepteeritav selline kditumine on ning
kas seda vOib vastaja arvates kasitleda kui tookiusamist. Esimeseks olukorraks oli
vOoimatu eesmirgiga toolilesannete seadmine, olukorra esinemist kinnitasid 3/4
eestikeelse organisatsioonidest, seda aga osade allikate pdhjal, koigil tootajatel sellist
teadmist ei ole. Uheteistkiimnest allikast kuus pidasid sellist kaitumist
mitteaktsepteeritavaks ning iilejadnud, kas aktsepteeritavaks voOi teatud asjaoludel
aktsepteeritavaks. Aktsepteeritavaks peetakse seda nditeks juhul kui see on liihiajaline
ndhtus ning ei leia aset korduvalt. Samuti leitakse, et see on labirddkimiste kiisimus, sest
erinevatel tootajatel on erinevad vdimekused. Enamik intervjueeritavaid leiab aga, et
tegemist on tookiusamisega. Seda nditeks juhul kui see on pidev ning iihele inimesele

suunatud.

Teiseks olukorraks oli pidev kriitika, millega osutatakse t60s esinevatele vigadele. Antud
situatsioon on esinenud koigis eestikeelse grupi organisatsioonides. Uhes
organisatsioonis on seetdttu sekkunud ka kdrgema taseme toOtaja. Samuti on iiks
intervjueeritav ka ise kritiseerijale vastu astunud, uurides: ,, Kas ma kunagi midagi hdsti
ka olen teinud?“ Seejarel olukord ka lahenes. Enamik peavad sellist kaitumist
aktsepteeritavaks vOi aktsepteeritavaks teatud asjaoludel, nditeks kui kriitika on
pohjendatud. Valdav osa intervjueeritavaid peavad sellist olukorda aga tookiusamiseks

juhul kui see on pidev ja pdhjendamatu.

Peamiste vastutusvaldkondade 4ra vOtmist vOi asendamist lihtsamate voi
ebameeldivamate tilesannetega on esinenud pooltes eestikeelse grupi organisatsioonides.
Uhes organisatsioonis on seda esinenud juhul kui inimene ei tule organisatsiooni
muutustega kaasa voi kui mingi t60 on lihtsalt vaja kiiremas korras dra teha. Teises
organisatsioonis kinnitab selliste olukordade esinemist juhtivtasandi too6taja: ,,Seda
esineb eriti esmatasandi tootajate puhul, kus mingite eksimuste korral pannakse nad nii-
oelda luuda likkama. Sellist alandamist ikka aeg-ajalt on.“ Muuseas on sama
intervjueeritav kasutanud organisatsioonis esineva tookiusamise kirjeldamisel metafoori
teerull: ,,Teatud inimestest soidetakse aeg-ajat iile voi ighOreeritakse ja see jdtab pleki®.
Teistel organisatsiooni todtajatel selliste olukordade esinemisest aga teadmist ei ole.

Hinnangud jagunevad antud olukorra puhul ligikaudu pooleks. Kuus to6tajat leiavad, et
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selline olukord on aktsepteeritav teatud asjaoludel, niditeks juhul kui to6andja selgitab
otsuse tausta voi kui tegemist on iimbermingimisega. Samuti leitakse, et vahel ei saa
inimene oma toodiilesannete tiitmisega lihtsalt hakkama. Ulejddnud peavad seda aga
mitteaktsepteeritavaks. Grupis leitakse, et seda voib teatud asjaoludel kisitleda kui
tookiusamist, nditeks kui selline olukord leiab aset pohjuseta ja see on suunatud, samuti

juhul kui to6taja on end juba tdestanud.

Tooalase info edastamata jatmist on eestikeelses grupis esinenud vaid kogemata ning seda
peetakse inimlikuks. Sellisel juhul on see ka enamiku arvates aktsepteeritav. Samas Kkui
tegevus on juba tahtlik, leiavad koik allikad, et tegemist on tod0kiusamisega.
Intervjueeritavad leiavad, et seda saab nditeks kasutada enda upitamiseks ja paremas
valguses nditamiseks. Sotsiaalset isoleerimise vai ignoreerimise esinemist kinnitatakse
kahes eestikeelse grupi organisatsioonis, aga seda vaid osade allikate viitel.
Organisatsioonides, kus seda esinenud pole, tuuakse kohe ka vilja, et antud
organisatsioonid on pigem kaasavad ning kokkuhoidvad. Organisatsioonides, kus taolisi
olukordi esinenud on, pole viidetavalt nende lahendamisega aga tegeletud. Sellist
kditumist peetakse grupis aga mitteaktsepteeritavaks ning koik allikad liigitavad selle ka

kindlameelselt tookiusamise alla.

Arvamuste ja seisukohtade ignoreerimist on esinenud koigis eestikeelse grupi ettevotetes.
Uhes organisatsioonis toodi aga vilja, et seisukohad kuulatakse siiski alati dra ning
seejarel tritatakse pohjendada tagamaid. Hinnangud antud olukorrale jagunevad
ligikaudu pooleks, kuus intervjueeritavat leiavad, et see on mitteaktsepteeritav. Ulejidinud
arvavad aga, et selline olukord voib teatud asjaoludel olla aktsepteeritav, sest tihtilugu ei
ole vdimalik koigi arvamustega arvestada. Ligikaudu 2/3 intervjueeritavatest leiavad, et
tegemist vaib olla tookiusamisega kui see on nditeks konkreetsele inimesele suunatud.
Ulejiianud seda aga todkiusamiseks ei pea, sest nagu ka eelpool mainitud sai, kdigiga ei

ole voimalik arvestada.

Laimu- voi kuulujuttude levitamist on esinenud koigis eestikeelse grupi
organisatsioonides ning seda kinnitavad ka koik allikad. Uhes organisatsioonis on
kuulujuttude ringiga vilja tulemisel teavitatud ka personaliosakonda ning vastavate
inimestega on tegeletud. Teises organisatsioonis on probleemi koosolekutel kasitletud.

Enamik peab sellist kditumist mitteaktsepteeritavaks, samas on ka neid, kes suhtuvad

33



sellesse kergekéeliselt ning leiavad, et see on inimlik ning aktsepteeritav kui kollektiivis
on palju naisi ja kui keegi nendest juttudest otseselt kahju ei saa. Enamikel juhtudel
liigitatakse taoline olukord grupis té0kiusamise alla, nditeks kui see on pahatahtlik.

Tuuakse vilja ka, et see halvab tookeskkonda.

Eestikeelses grupis kinnitatakse solvamist ja alandamist kolmes organisatsioonis, kuid
seda vaid osade allikate pdhjal, kdigil sellist teadmist pole. Uhes organisatsioonis esineb
seda peamiselt esmatasandi tootajate seas, kus ka enamus organisatsiooni vene
rahvuskultuuri esindajad tootavad. Enamik intervjueeritavad peavad sellist kditumist
mitteaktsepteeritavaks ning leiavad, et olukorda voib késitleda kui tookiusamist. Samas
toovad kaks invtervjueeritavat vélja ka asjaolu, et see oleneb ka sellest, kas tegevus on
tahtlik, sest inimesed reageerivad erinevalt. Uhes organisatsioonis on selliste olukordade
esinemise tottu pidanud korduvalt sekkuma ka korgema tasandi tootaja. Teises

organisatsioonis tuuakse aga vilja, et sellised olukorrad lahendatakse valdavalt kohapeal.

Jargmiseks olukorraks oli kellegi iile nalja viskamine vai teiste julgustamine selleks. Selle
esinemist kinnitasid eestikeelses grupis koik, kuid samas toodi ka vilja, et tegemist on
heatahtliku naljatlemisega, sellisel juhul peavad kdik seda ka aktsepteeritavaks ning seda
tookiusamise alla ei liigita. Kui see on aga pahatahtlik ning tekitab inimeses ebamugavust,
vOib tegemist olla kiusamisega. Verbaalse vadrkohtlemine leiab samuti kinnitust kdigis
grupi organisatsioonides, kuid seda vaid osade allikate puhul. Uhe allika sdnul juhtus selle
tagajargel organisatsioonis ka t6oonnetus. Enamik leiavad, et tegemist on tdiesti
mitteaktsepteeritava olukorraga. Moned leiavad aga ka, et see on teatud asjaoludel
aktsepteeritav, seda nditeks sellepérast, et inimeste pingetaluvused on erinevad. Kahes
organisatsioonis tuuakse vélja ka, et sellist juhtumite esinemisel on sekkunud ka kdrgema
taseme tootaja. Koik aga leiavad, et tegemist voib olla tookiusamisega, seda naiteks juhul

kui see on teadlik ja jirjepidev.

Agressiivete zestide ning soovimatu fiilisilise kontakti esinemise kisitlemisel
kinnitatakse selle esinemist kahes eestikeelse grupi organisatsioonis, selle eest on pidanud
aga tootajad ka vastutama. Uhes organisatsioonis tuuakse ka vilja, et sellised olukorrad
on leidnud aset just esmatasandi tOOtajate hulgas, kus ka rahvuslik jaotus on
mitmekesisem. Vastajad leiavad, et selline kditumine on mitteaktsepteeritav ning liigitub

kindlasti td6kiusamise alla. Uks vastaja kommenteeris seda ndnda: ,, Ma isegi ei kujuta
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ette, et t00 juures voiks kolleegide vahel sellist asja juhtuda, see peab olema midagi viiga

suurt ja isiklikku!*

Seksuaalse ahistamise esinemist toodi vélja eestikeelse grupi kahes organisatsioonis.
Uhel juhul oli tegemist meessoost isiku kommentaariga naiskolleegile, see toimus
komandeeringus olles ning toovilisel ajal. Kaebust kiill ei esitatud aga samas laks lugu
siiski teatud tootajate seas levima. Teisel juhul toi juhtivtasandi tootaja vilja, et talle jaid
silma endise to6taja ebasobivad kommentaarid {ihe naiskolleegi suhtes. Sellist kditumist
ei peeta aga aktsepteeritavaks ning seda liigitatakse tookiusamise alla: ,, See on juba viga-
vdga raske juhus. “ Muuseas on iihes organisatsioonis toimunud ka seksuaalse ahistamise

teemalisi loenguid.

Uurides, milliseid olukordi vdiks veel tookiusamisena késitleda, toodi eestikeelses grupis
vilja pohjendamatut kaamera paigaldamist tookeskkonda ning pdhjendamatuid
edutamisi. Grupis leitakse, et tookiusamise olukordade lahendamisel tuleks esmalt
radkida. Ligikaudu pooled leiavad, et esialgu v3iks ohver ise kiusajaga radkida, sest igat
olukorda ei ole tarvis kdrgele tasemele tdsta. Teised leiavad aga, et tuleks leida neutraalne
osapool, kes rddgiks molema inimesega, sest kahekesi voib sellise olukordade
lahendamine raskeks osutuda. Tuuakse ka vilja, et koiki olukordi ei saa sarnaselt

lahendada, sest rolli mingib ka juhtumi tdsidus.

Koigis eestikeelse grupi organisatsioonides peetakse vdimalikuks, et esinenud on
tookiusamise juhtumeid, millest ei olda teadlikud. Leitakse, et need on sel juhul
toendoliselt leidnud lahenduse aga omavahel, sest iildiselt konflikte nonda
organisatsioonides lahendataksegi. Muidugi on ka juhtumeid, kus on sekkunud viline
lepitaja. Uks to6taja toob vilja aga juhtumi, kus teises linnas asuvas kontoris toimus
tagakiusamine: ,,X kontori inimesed rddkisid, et meie kontoris ei tee inimesed absoluutselt
tood ja nad on laisad. Aga lopuks tulid need inimesed vilja, kes nii rddkisid ja see joudis
ka meie kontori inimesteni. Rddkisime koigepealt sellest enda kontori iilemusega ning siis
vottis personaliosakond nendega iihendust.” Antud organisatsioonis toodi tookiusamise
kirjeldamiseks vilja ka metafoor: ,,Nagu bumerang — kéik jouab sinuni tagasi!* Uhes
organisatsioonis on esinenud tddtajate vahel ka ndnda suur konflikt, et sekkuma on

pidanud nii juhatus kui ka omanikud.
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Konkreetseid juhtumeid, kus keegi oleks tookiusamise tdttu organisatsioonist lahkunud,
tikski eestikeelse grupi allikas vélja tuua ei oska. Kiill aga peetakse seda iihes
organisatsioonis voimalikuks, kuid arvatakse, et sellisel juhul on tegemist olnud mitmete
asjade koosmojuga. Koigis grupi organisatsioonides on olemas sisekorraeeskirjad. Grupi
kahes organisatsioonis on ebaeetiliste kéitumissituatsioonide ennetamiseks olemas
eetikakoodeks, kolmandas on see kirjutamisel. Uhes organisatsioonis on libiviidud ka
tookiusamise teemaline koolitus. Samuti leiavad koik allikad, et tootajad teavad, kelle
poole podrduda olukorras, kus neid kiusatakse, olgu selleks siis nditeks personalijuht voi

otsene ulemus.

Jargmise sammuna vorreldakse intervjuu tulemusi kultuuridimensioonide kiisimustiku
tulemustega. Tdpsemaid hindeid dimensioonidele ning organisatsioonis aktsepteeritavaid
voi teatud asjaoludel aktsepteeritavaid olukordi voib ndha tabelis 6. Eestikeelse grupi
organisatsioonide koondatud keskmine hinnang véimudistantsile on keskmisest korgem.
Ligikaudu pooled grupi tdotajatest aktsepteerivad voimatu eesmérgiga todiilesannete
seadmist ning arvamuste ignoreerimist. Natuke rohkem kui pooled aktsepteerivad ka
pidevat kriitikat ning vastutusvaldkondade dra votmist voi asendamist. Voiks eeldada, et
kui need olukorrad esinevad, siis on nende taga kdrgema taseme tootaja ning selliste
olukordade aktsepteerimine todtajate seas langeb voimudistantsi keskmisest kdrgema

hinnanguga ka kokku.

Eestikeelse grupi hinnang ebakindluse valtimisele on keskmisest veidi madalam,
kaldudes ebakindluse talumise poole. Seda toetab mdneti asjaolu, et todalase info
edastamata jatmist peeti aktsepteeritavaks, kui see on kogemata, vastasel juhul mitte.
Keskmine hinnang individualismile on keskmisest natuke madalam. Kaldudes ornalt
kollektivismi poole. See omakorda toetab ka asjaolu, et ignoreerimist ning isoleerimist
eestikeelses grupis ei aktsepteerita. Hinnang maskuliinsuse on keskmisest korgem.
Grupis aktsepteeriti kolmel juhul ka t6okiusamise iihte hullemat vormi ehk verbaalset
vaarkohtlemist, sest leiti, et vahel keevad tunded iile. Ka voimudistantsi all kasitletud
olukordade ehk voimatu eesmirgiga iilesannete seadmise, pideva Kritiseerimise,
vastutusvaldkondade dra votmise ning arvamuste ignoreerimise aktsepteerimine pooltel
voi enamatel juhtudel kinnitab seda. Seega leiab t66 autor, et esimese grupi

kultuuridimensioonide kiisimustiku tulemused toetavad intrvjuu tulemusi.
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Tabel 6. Kulturidimensoonide kiisimustiku tulemuste vordlus grupis aktsepteeritavate

olukordadega

asjaoludel aktsepteeritavate
vastuste arv eestikeelses grupis

Grupp Hinnang Hinnang Hinnang Hinnang
véimu- ebakindluse | invidua- masku-
distantsile viltimisele lismile liinsusele

Eestikeelne 3,5* 2,75* 2,75* 3,5*

Venekeelne 3* 2,3* 3* 3,6*

Olukorrad Aktsepteeritavate ja teatud Aktsepteeritavate ja teatud

asjaoludel aktsepteeritavate
vastuste arv venekeelses gupis

Voimatu eesmargiga
tooulesannete
seadmine

5/11 (45,5%)

5/9 (55,5%)

Pidev kriitika t66s
esinevatele vigadele

7/11 (63,6%)

6/9 (66,6%)

Vastutus-
valdkondade éra
vOtmine voOi
asendamine

6/11 (54,5%)

6/9 (66,6%)

Tooalase info
edastamata jétmine

8/11 (72,7%)

2/9 (22,2%)

Sotsiaalne
1soleerimine voi1
ignoreerimine

1/11 (9%)

Arvamuste
ignoreerimine

5/11 (45,5%)

6/9 (66,6%)

Laimu- voi
kuulujutud

3/11 (27,3%)

1/9 (11,1%)

Solvamine ja
alandamine

0

0

Kellegi iile nalja
viskamine voi teiste
julgustamine

9/9 (100%)

8/9 (88,9%)

aktsepteeritakse)

Verbaalne

viirkohtlemine 3/11 (27,3%) 1/9 (11,1%)
Agressiivne 0 0
silmkontakt voi zestid

Soovimatu fiiisiline 0 0
kontakt

Se_ksuaa_lne 0 0
ahistamine

KOKKU 47 (1/3 juhtudel 36 (1/3 juhtudel

aktsepteeritakse)

Allikas: autori koostatud
Mirkused: *- hinnang antud dimensioonile skaalal 1 kuni 5 (1- ndrk; 5- tugev).

Teise analiiiisitavasse gruppi kuulub kolm ettevdtet. Uhes neist on rahvuseline jaotus

pooleks ning teises domineerivad vene rahvuskultuuri esindajad. Organisatsioonisiseselt
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esineb kakskeelsust, tihel juhul domineerib ka vene keel. T66 autor nimetab antud gruppi
edaspidi kui venekeelset gruppi. Tookiusamist defineerimisel tuuakse korduvalt vilja
kellegi ignoreerimist, solvamist ja alandamist, kritiseerimist ning agressiivset kontakti —
nii verbaalset kui ka fiiisilist. Uks allikas kirjeldab seda aga kui tema jaoks tiiesti vodrast
teemat ning tiks vene rahvuskultuuri esindaja vdidab, et pole sellist moistet isegi varem

kuulnud.

Voimatu ecesmirgiga llesannete seadmist on esinenud venekeelse grupi igas
organisatsioonis, kuid koik allikad seda ei kinnita. Enamus leiavad aga, et see on
aktsepteeritav voi teatud asjaoludel aktsepteeritav, nditeks votavad moned seda kui
paratamatust. Samas tuuakse vilja ka inimeste erinevad vdimekused. Uhes
organisatsioonis on seatud nditeks igakuised miiligieesmérgid. Need tulevad omanike
poolt, kes on muuseas ka vene rahvuskultuuri esindajad. To6tajad on oma rahulolematust
ka viljendanud, kuid tavaliselt vietakse seda lihtsalt teadmiseks. Vaid aga kaks allikat

peavad sellist kditumist tookiusamiseks.

Pidevat kriitikat toos esinevatele vigadele Kinnitatakse samuti koigi venekeelse grupi
organisatsioonides, seda iipriski iiksmeelselt. Uhes organisatsioonis leiab aset ka juhtide
poolset (vene rahvusest) kritiseerimist teiste ees, nditeks koosolekutel. Tegemist on
tootajate jaoks vidga hiiriva olukorraga. Teises organisatsioonis toob personalitootaja
vélja ka juhuse juhi ja alluva vahel, mida ka tema ise peab tookiusamiseks. Antud
situatsioon leidis aga lahenduse kui tootajatega eraldi vesteldi. Ka kolmandas
organisatsioonis on sellise olukorra esinemisel pidanud sekkuma juhtivtasandi tootaja.
Enamikel juhtudel peetakse sellist kditumist aga aktsepteeritavaks voi teatud asjaoludel
aktsepteeritavaks, nditeks kui see on pdhjendatud. 2/3 intervjueeritavatest leiab, et sellist

olukorda voib defineerida kui tookiusamist, juhul kui see on pidev ning pShjendamatu.

Peamiste vastutusvaldkondade 4ra vOtmist vOi asendamist lihtsamate voi
ebameeldivamate iilesannetega kinnitab venekeelses grupist vaid kaks allikat. Uhes
organisatsioonis peavad viidetavalt moned tootajad tegelema rohkem probleemsete
klientidega ja olgugi, et palka saavad kdik tdotajad iihtemoodi, on todtajaid, kes teevad
teistest palju liihemaid to0péevi. Teises organisatsioonis arvatakse, et selline kditumine
esineb pigem juhul kui tddtaja ei tule toime. Uldiselt leiavad aga enamus allikad, et

tegemist on teatud asjaoludel aktsepteeritava kditumisega. Seda nditeks juhul kui mingi
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teine t66 on olulisem ning kui see on pdhjendatav néiteks tervisliku seisukorraga vai juhul
kui inimene ei tule {ilesannete tditmisega toime. Ilma mdjuva pohjuseta liigitub see

enamike intervjueeritavate arvates aga tookiusamise alla.

Kellelegi vajaliku info edastamata jatmist on venekeelses grupis teadaolevalt esinenud
kahes organisatsioonis ning seda vaid eksikombel. Siiski peab enamik intervjueeritavaid
ka sellist kditumist mitteaktsepteeritavaks. Teiste arvates on see aga mitteaktsepteeritav
sellest hetkest kui see on tahtlik, sellisel juhul on see ka kdigi arvates Kiusamine.
Sotsiaalset isoleerimist kinnitab grupist iiks allikas, tegemist oli tihekordse juhtumiga, kus
uus tOotaja ei sobitunud organisatsiooni, seetdttu ei voetud teda ka omaks. Teises
organisatsioonis tuuakse aga vilja, et kindlasti on kujunenud rahvusgrupid. Ignoreerimist
peavad aga koik grupi litkkmed mitteaktsepteeritavaks ning ka kiusamiseks, nditeks juhul

kui see on tahtlik ja pidev ning inimene pole ennast ise isoleerinud.

Tooalaste arvamuste ja seisukohtade ignoreerimist Kinnitatakse kdigis venekeelse grupi
organisatsioonides. Uhes organisatsioonis tuuakse vilja, et iilemused (venelased)
kuulavad tihtilugu vaid enda lemmikt66tajaid ning vahel ei vota nad isegi vaevaks vastata
kirjadele, kus arvamust avaldatakse. Samas leiab enamik, et selline kditumine voib olla
aktsepteeritav, nditeks kui arvamust avaldab inimene, kes ei ole nii padev voi tehakse
ettepanek, mis pole kuigi hea. Samuti olukordades, kus arvamuse avaldamine ei ole omal
kohal. Enamik leiavad aga, et olukorda vaib késitleda kui tookiusamist, nditeks juhul kui

see on suunatud tihele isikule voi kui see on jirjepidev.

Laimu-vdi  kuulujuttude levitamist ~ kinnitatakse  venekeelses grupis  kahes
organisatsioonis. Uhes neist kinnitab seda aga vaid iiks allikas, selle probleemiga
organisatsioonis tegeletud ei ole. Teises organisatsioonis vaidetakse, aga et seda on
kiillalt, sest vahel tahavad to6tajad ennast paremas valguses niidata, laimates teisi. Antud
probleemi on kisitletud ka kollektiivi koosolekutel ning to6tajad on saanud noomida.
K&ik, véljaarvatud iiks vene rahvusest isik, leiavad, et see on mitteaktsepteeritav. Sama
isik leiab ka, et see on tavaline ning seda esineb kdikjal, secega ei saa seda kiusamiseks
pidada. Kdik teised leiavad aga, et tegemist on todkiusamisega kui see on halvustaval

toonil ning suunatud konkreetse inimese vastu.

39



Ka solvamist ja alandamist kinnitavad kaks venekeelsesse gruppi kuuluvat
organisatsiooni. Uhes organisatsioonis tuuakse vilja, et seda esineb just vene naiste
emotsionaalsuse tottu ning tuuakse vilja ka konkreetne, vene rahvusest tootaja, kes on
enda alluvaid korduvalt klientide ees noominud. Samas toob ettevotte teine tootaja vilja,
et eriti esineb selliseid juhtumeid eestlaste ja venelaste vahel. Selliste probleemide
lahendamisega ja inimeste lepitamisega on pidanud tegelema ka tegevjuht ja
personalijuht. Teises oganisatsioonis oskab kdrgema taseme juht tuua vilja juhuse, kus
vene rahvusest toOtaja andis enda pretensiooni teiste t60 osas edasi kdrgendatud
hééletoonil. Grupi kdik liikmed peavad seda aga mitteaktsepteeritavaks ning kindlasti ka

tookiusamiseks.

Kellegi iile nalja viskamist esineb kdigis venekeelse grupi organisatsioonides, kuid igas
organisatsioonis tuuakse vidlja ka, et see pole pahatahtlik. Seetdttu on see ka
aktsepteeritav. Pahatahtlikud naljad oleksid aga mitteaktsepteeritavad ning sellisel juhul
oleks tegemist ka tookiusamisega. Samuti toovad mitmed vastajad vilja, et teiste
julgustamine on kiisitav kditumine. Uks tootaja leiab aga, et juhid endale sellist kditumist

lubada ei tohiks, sest see ei aita kaasa heale dhkkonnale.

Verbaalset véarkohtlemist on osade allikate sonul esinenud koigis venekeelse grupi
ettevotetes. Uhes organisatsioonis esineb seda valdavalt esmatasandi todtajate vahel,
sellisel juhul on ka mitmeid kordi tegevjuht sekkunud. Sama ettevotte teine allikas
Kinnitab aga ka seda, et ta on kuulnud sellise olukorra esinemisest ka ettevotte omaniku,
kes on muuseas ka venelane, ja alluva vahel. Teises organisatsioonis toodi samuti vilja
konkreetne juhtum {iilema ja alluva vahel, mdlema tO0tajaga rddgiti ning see sai
lahendatud. Kolmandas organisatsioonis on sellised olukorrad leidnud lahenduse
omavahel. Selliseid olukordi peetakse grupis aga valdavalt mitteaktsepteeritavaks ning
leitakse, et tegemist on tookiusamisega, sest alati on vOimalus jddda rahulikuks ning
konstruktiivseks. Kiill aga tuuakse iihel juhul vélja, et sellest pole midagi hullu, sest
kollektiivis on palju emotsionaalseid vene rahvuskultuuri esindajad. Samas
organisatsioonis todtav venelanna leiab ka, et tema jaoks pole tegemist kiusamisega: ,,See

pole minu jaoks pdris kiusamine, vaid soltub just iseloomust.*

Agressiivseid Zeste venekeelses grupis esinenud ei ole, kiill aga toimus {iihes

organisatsioonis tootajate vaheline kaklus, seetdttu 10petati ka kakluse alustajaga
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tooleping. Tegemist oli sama tasandi tootajatega. Koik grupi litkmed peavad sellist
kaitumist mitteaktsepteeritavaks ning ka tookiusamiseks. Tuuakse vilja ka, et tegemist
on tookiusamise hullema vormiga. Seksuaalset ahistamist grupis esinenud pole ning
sellist kiditumist ei aktsepteerita ning peetakse kindlasti ka tookiusamiseks.
Intervjueeritavad toid lisaks t66 autori poolt esitatud loetelule véilja veel kellegi kiusamist
rahvuse vOi tema hoiakute pérast, samuti on iiks allikas kogenud eelmises tookohas
Kiusamist seetottu, et ta ei olnud valmis juhatusega enda vabast ajast suhtlema
(suhtlemine sotsiaalmeedias, jalutuskidikudel kdimine), samuti tuuakse vilja ka

privaatsuse héirimist.

Venekeelses grupis pole teadmist, et keegi oleks konkreetselt todkiusamise pérast
organisatsioonist lahkunud. Kiill aga on ithes organisatsioonis toodud kahel korral
tegevjuhi lauale lahkumisavaldus, sest keeldutakse enda kolleegiga koos to6tamast. Seda
peetakse organisatsioonis aga pigem demonstratiivseks ning eesmérgiks on olnud pigem
juhtida tdhelepanu mingile probleemile, kui et organisatsioonist lahkuda. Molemal korral
on probleemid lahenduse leidnud. Grupis arvatakse, et tdendoliselt on esinenud ka
tookiusamise juhtumeid, millest ei olda teadlikud. Seda seetottu, et kdike ei teavitata, eriti
kui tegemist on viiksemate konfliktidega, samuti voib moni inimene karta kaotada oma
tookohta voi ta ei teadvustagi endale, et on todkiusamise ohver. Lisaks tuuakse vilja, et
on ka vdimalus, et sellised olukorrad on lahenenud juba osapoolte vahel, sest tihtilugu
konfliktid venekeelse grupi organisatsioonides nii lahenevadki. Uldiselt leiavad grupi
liikmed, et selliste probleemide lahendamiseks tuleb esmalt enda kiusajaga radkida ning
kui see ei anna tulemust, peaks po6rduma juhi poole. Tuuakse vilja ka, et organisatsioonis
voiks selliste olukordade teavitamiseks olla anoniiimne kanal. Leitakse, et mida rutem
sellised probleemid lahenduse leiavad, seda parem, sest vastasel juhul kannatab nii

kiusatav kui ka tema to6 kvaliteet.

Ettevottes, kus on vene rahvuskultuuri esindajaid kodige rohkem, sai t60 autor aga
tookiusamise juhtumite lahendamise osas huvitavaid vastuseid. Korgema taseme juht
leidis, et selliseid olukordi lahendatakse resoluutselt ehk pigem neid ei hakatagi
lahendama. Mdlemad t66tajad peavad sel juhul organisatsioonist lahkuma, kui on néha,
et see on organisatsioonile tervendav, pooli valima ei hakata. T66 autor leiab aga, et

selline seisukoht pole tédnapdeval {lldse aktsepteeritav aga samas td1 ka antud
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organisatsiooni iiks tootajatest vélja, et tegemist ongi ettevottega, mis on veel lihe jalaga
Noukogude Liidus. Sama organisatsiooni vene rahvusest esmatasandi tootaja leiab aga,

et selliseid olukordi peaks lahendama avalikult.

Ebaeetiliste kditumissituatsioonide ennetamiseks on venekeelse grupi ettevotetes olemas
nditeks sisekorraeeskirjad. Vilja tuuakse veel ametijuhendeid ning tookorralduse
reegleid. Uhes organisatsioonis on olemas ka eetikakoodeks, millele teostab jirelvalvet
eetikakomisjon. Samuti on grupi koigis organisatsioonides olemas personalijuhid, kelle
poole pddrduda. Uhes ettevdttes on selliste kditumissituatsioonide teavitamiseks ka
anoniiiimsed kanalid, kuhu po6rduda, kuid seda maininud intervjueeritav arvab, et nende

olemasolust véga ei teata.

Jargnevalt vorreldakse venekeelse grupi intervjuu tulemusi kultuuridimensioonide
kiisimustiku tulemustega. Tédpsemaid tulemusi on voimalik ndha tabelis 5. Voimudistantsi
on antud grupis hinnatud keskmiselt, samas aktsepteeritakse vOimatu eesméargiga
tilesannete seadmist, pidevat kriitikat, vastutusvaldkondade dra votmist voi asendamist
ning arvamuste ignoreerimist rohkem kui esimeses grupis. Seega voiks arvata, et
voimudistants on keskmisest korgem. Keskmine hinnang ebakindluse véltimisele on
keskmisest ~madalam, samas peetakse tooalase info edastamata  jatmist
mitteaktspteeritavaks, seda ka kogemata. Sellest voiks jareldada, et ebakindlust valditakse
rohkem kui esimeses grupis. Keskmine hinnang individualismile on individualismi ja
kollektivismi ~ vahel, sotsiaalset isoleerimist peavad koik grupi liikmed
mitteaktsepteeritavaks, seega leiab see mdneti toetust. Maskuliinsust hinnatakse sarnaselt
esimesele grupile keskmisest korgemaks ning see toetab asjaolu, et juba voimudistantsi
all nimetatud olukordi aktsepteerivad enam kui pooled. Seega toetavad

kultuuridimensioonide kiisimustiku tulemused pooltel juhtudel intervjuu tulemusi.

Kultuuridimensioonide kiisimustike tulemuste puhul on oluline aga mainida, et tegemist
on vaid valitud inimeste isikliku arvamusega, mis ei pruugi organisatsiooni tegelikult
peegeldada. Samuti ei ole kohe kindlasti voimalik paari inimese hinnangute jérgi teha
organisatsiooni kohta iildistusi. See nduaks suuremat valimit. Intervjuudest selgus aga, et
tookiusamine on iihiskonnas probleemiks ning seda ei tohiks alahinnata. Té0kiusamisega
seonduvate olukordade seotud hoiakutes ehk nende aktsepteerimise puhul ei méirganud

t00 autor, et tihes grupis aktsepteeritaks taolisi olukordi rohkem kui teises. Samas esines
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aga moningaid erinevusi teatud olukordade aktsepteerimises ning esimemises, mida

vaadeldakse jargnevas alapeatiikis.

2.3. Intervjuu tulemuste kokkuvote ja jareldused

Bakalaureusetd6 viimases alapeatiikis voetakse kokku, milliseid to6kiusamissituatsioone
erineva kultuurikeskkonnaga organisatsioonides kirjeldatakse ning kas nende nende
esinemises on ndha erinevusi. Samuti vaadeldakse, kas organisatsiooni
kultuurikeskkonnast ~ tulenevalt esineb  erinevusi  to0kiusamisega Seonduvate
situatsioonide  aktsepteerimises. Lisaks vdrreldakse ka kultuuridimensioonide
kiisimustiku tulemusi teooriaga. Rahvuskultuuride eristamiseks on organisatsioonid
jaotatud kahte gruppi organisatsioonisisese tookeele jargi. Rahvuskultuuride vaatlemine
keele jargi on iiks levinuim kultuuride eristamise viise, keelt ning kultuuri peetakse
lahutamatuteks. Etnograafias ja sotsiolingvistikas ollakse seisukohal, et keel on peamine
semiootiline ressurss, mis loob suure osa meie kultuurilisest kontekstist. (Baker: 2014: 2)
Seetottu leidis t66 autor, et gruppide moodustamine voiks pShineda organisatsioonisisesel

keelel, grupid on jaotatud eestikeelseks ning venekeelseks.

Tookiusamise defineerimisel méarkas autor moningaid erinevusi vene rahvuskultuuri
esindajate poolsetest vastustest. Uks neist nimetas seda kui tiiesti vodrast teemat, teine
viitis, et pole tookiusamise mdistet varem isegi kuulnud. Kolmas leidis, et tegemist on
margiga inimesele selle kohta, et ta peaks tugevam olema. Seda voib pdhjendada sellega,
et kdrgema voimudistantsiga kultuurides vodidakse negatiivset kditumist tolereerida
rohkem ning seega pidada seda ka t66elu iheks normaalseks osaks (D’Cruz et al. 2016:
814). Seega ei pruugi vene rahvuskultuuri esindajad ebaeetilist kaitumist votta kui

kiusamist.

T66 autor ei leidnud eestikeelse ning venekeelse gruppide niitel olulisi erinevusi
tookiusamissituatsioonide esinemise ning aktsepteerimise arvukuses. Kiill aga on
voimalik leida seoseid, vaadates iiksikuid olukordi. T66 autor tuvastas erinevusi tooga
seotud  kiusamissituatsioonide  aktsepteerimises. Nimelt aktsepteeritakse  voi
aktsepteeritakse teatud asjaoludel selliseid olukordi venekeelses grupis rohkem. Seda
nditeks olukordade puhul nagu vOimatu eesmirgiga tooiilesannete seadmine,

vastutusvaldkondade &ra vOtmine voi asendamine ning arvamuste ja seisukohtade
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ignoreerimine. Seda void selgitada asjaolu, et vene rahvuskultuuris on {ilemad
autoriteetsed ning vastutavad 16pliku otsuse eest (Isik-Vanelli: 2003). Huvitav on ka
asjaolu, et vOoimatu eesmargiga todlilesannete seadmist ehk siis nditeks ebarealistlikke
tahtaegu voi suurt tookoormust ei pea enamus venekeelse grupi liikmetest kiusamiseks.
Sellega noustub vaid kaks intervjueeritavat, samas ndustuvad eestikeelses grupis sellega
peaacgu koik. Siinkohal voib tuua paralleele teooriaga, mille kohaselt on vene
rahvuskultuurile iseloomulik korge, osade allikate sonul ka keskmine vdimudistants.
Antud seisukohta toetab ka kultuuridimensioonide kiisimustik. Siinkohal saab tuua
voimaliku seose Lian et al. (2012 viidatud Salin et al. 2018: 208 vahendusel) tulemustega,
mille kohaselt korgema voimudistantsiga to0tajad ei nde enda iilema poolset

pahatahtlikku kditumist ebadiglasena.

Lisaks korgele vdimudistantsile voib  tooga seotud  kiusamissituatsioonide
aktsepteerimises moju avaldada ka maskuliinsus, mida muuseas hinnati
kultuuridimensioonide kiisimustikus ka keskmisest kdrgemaks. Antud seisukohta toetab
ka teooria, kus hinnatakse vene rahvuskultuuri pigem maskuliinseks. Maskuliinsetes
rahvuskultuurides tolereeritakse aga véimu kuritarvitamist mdnevdrra rohkem Kkui
feminiinsetes kultuurides. (Einarsen 200: 385; Einarsen & Mikkelsen 2001: 406-407)
Seega vOib antud olukordade aktsepteerimine tuleneda keskmisest korgema

voimudistantsi ning maskuliinsuse koosmajust.

T66 autor tuvastas erinevusi ka tddalase info edastamata jatmise aktsepteerimises. Kui
eestikeelses grupis aktsepteerivad sellist situatsiooni enamus intervjueeritavaid, juhul kui
see on kogemata, siis venekeelses grupis ei aktsepteerita sellist kditumist isegi siis kui
tegemist on eksitusega. Seda voib seostada vene rahvuskultuuri keskmisest kdrgema
ebakindluse véltimisega. Sellistes kultuurides on t66suhe rangem ning olulisel kohal on
reeglid (Pajupuu 2001: 34). Tasub aga mainida, et kultuuridimensioonide kiisimustike
tulemusel hinnati grupis ebakindluse viltimist keskmisest madalamaks, seega ei toeta see

autori jareldusi.

Tooga seotud kiusamissituatsioonide esinemises t660 autor aga erinevusi ei leidnud,
esinenud on selliseid situatsioone peaaegu koigis organisatsioonides. Seda vdib seletada
nii eesti kui ka vene rahvuskultuurile iseloomulik keskmisest korgem maskuliinsus, mida

ka kultuuridimensioonide kiisimustik toetas. Vene rahvuskultuuri kontekstis vdib
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taaskord tuua paralleele ka keskmise voi keskmisest korgema véimudistantsiga, millest

viimane variant leidis ka kiisimustiku nédol kinnitust

Isikuga seotud kiusamist, nditeks solvamist ja alandamist, soovimatut fiiiisilist kontakti
ning seksuaalsed ahistamist on esinenud eestikeelses grupis rohkem. Seda voib seletada
eesti rahvuskultuuri tugevam individualism vorreldes vene rahvuskultuuriga. Suurem
individualism voib viidata suuremale agressiivsusele kultuuris (Bergeron ja Schneider
2005: 131). Samuti on kiusamine individualistlikemas kultuurides teooria kohaselt
ilmsem (Jacobson et al. 11), mida vilja toodud téokiusamissituatsioonid ka on. Samas eli
toeta antud seisukohta kultuuridimensioonide kiisimustiku tulemused. Antud olukordade
esinemise aktsepteerimises autor olulisi erinevusi ei tdheldanud, isikuga seotud
tookiusamissituatsioone peetakse mitteaktsepteeritavateks. Ainukeseks erandiks on
kellegi iile nalja viskamine, mida esineb kdikjal ning seda aktsepteeritakse juhul kui see

pole pahatahtlik.

Modlemas grupis leitakse valdavalt, et tookiusamissituatsioonide lahendamisel tuleks
esmalt radkida enda kiusajaga. Kui see aga tulemust ei anna, tuleks leida kolmas osapool.
Samas tuuakse aga organisatsioonis, kus vene rahvuskultuuri esindajate hulk on koige
suurem, vilja, et tookiusamise juhtumeid organisatsioonis lahendama ei hakata, lahkuma

peavad molemad to6tajad, mis on vigagi mitteaktsepteeritav seisukoht.

Koiki organisatsioone iseloomustab seisukoht, et tdendoliselt on organisatsioonis
esinenud tookiusamise juhtumeid, millest ei olda teadlikud. Seda seletatakse enamasti
sellega, et need on lahendatud &dra omavahel, nagu ka enamik konflikte nendes
organisatsioonides. Tookiusamise parast keegi kiill organisatsioonist lahkunud ei ole,
kuid teises grupis on kahel korral toodud lauale lahkumisavaldus, sest tootajad on
keeldunud enda kolleegiga koos tootamisest. Ebaeetiliste kaitumissituatsioonide
ennetamiseks on organisatsioonides olemas niiteks sisekorraeeskirjad, tookorralduse
reeglid ning eetikakoodeksid. Uhes organisatsioonis on selliste kiitumissitatsioonide
teavitamiseks ka anoniitimsed kanalid ning iihes ettevottes on 1dbiviidud ka selleteemalisi
koolitusi. Kdik allikad leiavad, et tootajad teavad, kelle poole sellistes situatsioonides

poorduda, enamikel juhtudel on selleks personalijuht voi otsene tilemus.
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KOKKUVOTE

Viimastel aastakiimnenditel on tédkiusamisest saanud populaarne uurimisteema,
avaldatud on palju selleteemalisi teadusartikkleid ja raamatuid ning korraldatud ka
erinevaid konverentse. Olgugi, et probleemi tdsidust on hakatud réhutama, puuduvad
endiselt paljudes riikides vastavad seadused, millega tOo0kiusamist reguleerida.
Tookiusamine on raske sotsiaalne stressor, mida iseloomustavad sellised mirksonad nagu
korduvus, tahtlikkus, erinev vdimupositsioon, negatiivsete tegevuste esinemine ning
protessi sotsiaalne iseloom. Téokiusamine vahendab ohvri tildist heaolu ning kahjustab
tema tervist. Ohvril vdivad esineda néiteks depressioon, drevus, uneprobleemid ning
traumajérgne stressihdire. Samuti voivad kaasneda sellised fuiisilised tagajérjed nagu

krooniline vdsimus, peavalud ning ka siidame- ja veresookonnahaigused.

Tookiusamise vormide kirjeldamiseks on vélja pakutud erinevaid klassifikatsioone, kuid
t00 autor leiab, et kdige paremini seletab tookiusamise vorme Einarseni ja Hoeli teooria.
Einarsen ja Hoel eristasid kahte peamist vormi: tddga seotud kiusamine ja isikuga seotud
kiusamine. Tooga seotud kiusamine kujutab endast niiteks suuri toomahte ning
ebarealistlike tdhtaegade seadmist. Isikuga seotud kiusamist voivad kirjeldada solvavate
kommentaaride tegemine, kritiseerimine ning kuulujuttude levitamine. Tookiusamise
pOhjuseid voib jaotada neljaks: kiusatavast, kiusajast, organisatsioonist ning iihiskonnast

tulenevateks

Antud t66s seostatakse tookiusamist rahvuskultuuriga, kasutades selleks Geert Hofstede
poolt loodud kultuuridimensioone, milledeks on: vdimudistants, kollektivism versus
individualism, maskuliinsus versus feminiinsus ning ebakindluse véltimine. T60s
vorreldakse eesti ja vene rahvuskultuure Hofstede kultuuridimensioonide kontekstis.
Eesti rahvuskultuuri iseloomustavad keskmine vdimudistants, korge individualism,
keskmisest korgem maskuliinsus ning madal ebakindluse véltimine. Vene
rahvuskultuurile on aga iseloomulikud kdrge voi keskmine vdimudistants, keskmine

individualism, keskmisest kdrgem maskuliinsus ning suur ebakindluse véltimine.
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Tookiusamise seostamisel Hofstede kultuuridimensioonidega joudis t66 autor jargnevate
jarelduseni. To6kiusamise eelduseks on erinev voimupositsioon, seega on tdendoline, et
suure voimudistantsiga kaasneb ka rohkem kiusamist. Ka uuringutest on selgunud, et
tookiusamist ning agressiivust esineb suure voimudistantsiga riikides rohkem. Liikudes
edasi teise kultuuridimensiooni juurde, leidis t66 autor, et individualistlikes kultuurides
esineb tookiusamist rohkem. Uurijad on seda pdhjendanud sellega, et kollektivistlikus
rahvuskultuuris hoolivad indiviidid rohkem {iksteise tunnetest ning koflikte iiritatakse
viltida. Samuti eeldatakse, et individualistlikus kultuuris on téokiusamine rohkem ilmne

ning tildjuhul kahe indiviidi vaheline.

Kolmandaks dimensiooniks on maskuliinsus versus feminiinsus ning uurijad on leidnud,
et tookiusamise vidiksemad levikut Skandinaaviamaades voib seletada feminiinse
rahvuskultuuriga, sest téokeskkonnas esineb vdahem agressiivust ja domineerimist ning
tahtsustatakse heade suhete hoidmist. Samuti lahendatakse maskuliinses kultuuris
tooalaseid konflikte agressiivsemalt, seevastu femininiinsetes kultuurides iiritatakse
konflikte lahendada labiradkimiste ning kompromisside teel. Neljandaks ning viimaseks
uuritavaks kultuuridimensiooniks on ebakindluse viltimine. Uurijad leiavad, et
rahvuskultuurides, kus on ebakindluse véltimine suur, esineb rohkem tookiusamist. Seda
voib seletada asjaolu, et sellistes kultuurides tolereeritakse teistsugusi inimesi ja

motteviise vihem.

Seega voivad tookiusamiseni viia rahvuskuultuuri kontekstis kdrge vodimudistants,
individualism, maskuliinsus ning suur ebakindluse véltimine rahvuskultuuris. Sellest
vOib jareldada, et eesti rahvuskultuuris voib tookiusamist esile kutsuda individualistlikkus
ning maskuliinsus. Vene rahvuskultuuris aga korge voi keskmine voimudistants, suur

ebakindluse véltimine ning maskuliinsus.

Bakalaureusetod empiirilises osas viidi seitsmes Eesti organisatsioonis 1dbi 20
poolstruktureeritud intervjuud. Autor otsustas poolstruktureeritud intervjuu kasuks, sest
see vdimaldab saada sisukat infot. Uheks pdhjuseks voib vilja tuua ka asjaolu, et enamik
Eestis 1dbi viidud tookiusamise teemalised uuringud on olnud kvantitatiivsed. Autor
vottis to6o koostamisel arvesse ka organisatsiooni sotsiaalkultuurilisi parameetreid ning

lisaks pidi ka iga intervjueeritav tditma kultuuridimensioonide kiisimustiku. Uuritavad

47



organisatsioonid on t60s jaotatud organisatsioonisisese tookeele pohjal kaheks — eesti

keelseks ning venekeelseks grupiks.

To6  autor ei  leidnud  gruppide  nditel — mérkimisvddrseid — erinevusi
tookiusamissituatsioonide esinemise ning aktsepteerimise arvukuses. Kiill aga tuvastas
autor t60ga seotud kiusamissituatsioonide suuremat aktsepteerimist venekeelses grupis,
mida voivad selgitada vene rahvuskultuurile omane suur voimudistants ning keskmisest
korgem maskuliinsus. Tooga seotud kaitumissituatsioonide esinemises erinevusi ei
taheldatud. Markimisvaédrse erinevuse tuvastas to60 autor ka tooalase info edastamata
jatmise aktsepteerimises. Venekeelses grupis ei aktsepteeritud sellist kditumist ka juhul
kui see on ekslik. Seda voib seostada vene rahvuskultuuri keskmisest korgema

ebakindluse valtimisega.

Intervjuu tulemustest joonistus vélja ka isikuga seotud kiusamise monevorra suurem
esinemine eestikeelses grupis. Siinkohal vd&ib tuua paralleele eesti rahvuskultuuri
suurema individualistlikkusega vorreldes vene rahvuskultuuriga. Sellistes kultuurides
voib agressiivust ning ilmsemat tookiusamist esineda rohkem. Antud olukordade
esinemise  aktsepteerimises autor aga erinevusi ei tdheldanud, selliseid

kiusamissituatsioone peetakse mitteaktsepteeritavaks.

Autor leiab, et iildistuste tegemiseks peaks antud teemat uurima veelgi siigavamalt.
Kindlasti peaks sellisel juhul suurendama uuringu valimit ning kaasama rohkem vene

rahvuskultuuri esindavaid organisatsioone.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kiisimused

1. Palun tooge vélja moned mérksonad, mis Teie jaoks seostuvad tookiusamise kui
mdistega iildiselt?

2. Toon alljargnevalt 16 ndidet ja palun Teil igale olukorrale anda hinnang:

1) Kas sellelaadilist kditumist on teie organisatsioonis esinenud?
2) Kuivord aktsepteeritav on selline kditumine teie organisatsioonis?
3) Kas seda voib késitleda (mis asjaoludel), tookiusamisena?

Juhul kui kéitumist on esinenud, siis kuidas seda on organisatsioonis kisitletud ja/voi
lahendatud? Mida arvab juhtkond (kas see on iildse juhtkonnani joudnud)?

e Voimatu eesmirgiga toodiilesannete andmine — nditeks ebarealistlik tdhtaeg voi
tookoormus.

e Pidev kriitika, millega osutatakse t00s esinevatele vigadele.

e Todajast kinnipidamise jdlgimine. (kontrollkiisimus)

e Inimeselt tema peamiste vastutusvaldkondade dra votmine voi nende
asendamine lihtsamate voi ebameeldivamate iilesannetega.

o Kellelegi talle vajaliku to6alase info edastamata jatmine.

e Kontrollimine, kas inimene on oma tooiilesandeid korrektselt taitnud.
(kontrollkiisimus)

o Kellegi sotsiaalne isoleerimine vdi ignoreerimine.

e Arvamuste ja seisukohtade ignoreerimine.

e Laimu- voi kuulujuttude levitamine.

e Solvamine ja alandamine.

o Kellelegi riietumisstiili osas ettekirjutuste tegemine. (kontrollkiisimus)

o Kellegi iile nalja viskamine vai teiste julgustamine selleks, vingerpusside
méingimine.

e Verbaalne viirkohtlemine — niiteks karjumine, sdimlemine, vihapursked.

e Agressiivne voi riindav silmkontakt voi fiiiisiliselt agressiivsed zhestid.

e Soovimatu fiiisilise kontakti tekitamine (nditeks lilkkamine, tdukamine,
166mine, ndpistamine vmt).

e Seksuaalne ahistamine.
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Lisa 1. jarg

3. Kuidas neid olukordi, mida on esinenud ja mida organisatsioonis kisitletakse
tookiusamisena, tuleks vastaja arvates lahendada?

(3.1 Kas on olnud juhtumeid, kus keegi on tookiusamise voi selle tottu lahkunud, et
tunneb, et talle tehakse liiga. Mis on tiapsemalt juhtunud ja kuidas see on mdjutanud
organisatsiooni t66d?)

(3.2 Mida t66tajad omavahel nendest olukordadest raagivad)

4. Milliseid olukordi veel voib Teie hinnangul késitleda tookiusamisena, mida siin
loetelus toodud ei olnud?

5. Millise metafooriga to6kiusamist Teie organisatsioonis iseloomustaksite (kui seda on
esinenud)?

Metafoor — kujundlik vérdlus, iilekantud tihendus, piltlik viljend, siimbol, kaudne
vordlus. Loom, lind, asi.

6. Kas teie organisatsioonis on mingil moel kirjeldatud regulatsioone vdi muud taolist
kolleegide suhtes esineda voivate ebaeetiliste kaitumissituatsioonide ennetamiseks? Ehk
on midagi sisekorraeeskirjas voi on olemas suhtlemise hea tava voi eetikakoodeks? Vi,
kas midagi on teie organisatsioonis tehtud selliste situatsioonide véltimiseks?

7a. Kas peate voimalikuks, et teie organisatsioonis on esinenud tookiusamise juhtumeid,
millest juhid/personaliosakond ei ole olnud teadlik? Mis vdivad olla pohjused, et
juhtumid on jdinud lahenduseta?

7b. Kas tootajad teie organisatsioonis teavad, kelle poole abi saamiseks poorduda, kui
neid kiusatakse?

7c. Kuidas toimub konfliktide lahendamine toGtajate vahel teie organisatsioonis? Kas
pigem juht/kdrgema taseme juht lahendab erimeelsused voi todtajad ise suudavad
omavahelised probleemid lahendada? Kas on olnud ka juhtumeid kui sekkub
personaliosakond voi viline lepitaja?

Allikas: Salin et al. (2018)
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Lisa 2. Kultuuridimensioonide kiisimustik

Lame organisatsiooni struktuur 11213 K&rge organisatsiooni struktuur (palju
vertikaalseid tasandeid)

Véahe juhtivtasandi t66tajaid 11213 Palju juhtivtasandi too6tajaid

Ideaalne juht selles organisatsioonison | 1|2 |3 Ideaalne juht selles organisatsioonis on

demokraat no heatahtlik autokraat, “isake”

Detsentraliseeritud otsustusstruktuurid | 1 | 2 | 3 Tsentraliseeritud otsustamine

Juhid toetuvad oma otsustes eelkdige 11213 Juhid tuginevad oma otsustes eelkdige

isiklikule kogemusele ning alluvatele formaalsetele reeglitele

Alluvatega konsulteeritakse 1(2]3 Alluvatelt eelkdige ndutakse

Vaike palgavahe alluvate ja juhtide 11213 Suur palgavahe alluvate ja juhtide vahel

vahel

Avatud suhtlus kdigi struktuuritasandite | 1 | 2 | 3 Infoliikumine hierarhiapdhine

vahel

Tippjuhid tegelevad eelk&ige 11213 Tippjuhid tegelevad eelkdige

strateegiaga operatiivkiisimustega

K&hklused tehnoloogiliste arenduste 11213 Tugev toetus tehnoloogilistele

suhtes arendustele

Orienteeritus inimsuhetele 11213 Ulesannetekeskne orienteeritus

Avatus uuendustele 1123 Vastuseis uuendustele

Tuginetakse eelkdige n6 "suurele 11213 Usaldatakse eelkdige spetsialiste ja

pildile” ja tervele mdistusele eksperthinnanguid

Juhid on pigem optimistlikud alluvate 11213 Juhid on pigem pessimistlikud alluvate

ambitsiooni ja juhtimisvGimekuse osas ambitsiooni ja juhtimisvGimekuse osas

Varbamisel ja edutamisel tuginetakse 11213 Varbamine ja edutamine séltub inimese

suures osas meeskonna hinnangutele oskustest ja organisatsioonisisestest
reeglitest

Edutamisel hinnatakse olulisel méaaral 11213 Edutamisel ei mangi to6taja staaz

tootajate staazi ja lojaalsust organisatsioonis olulist rolli

organisatsioonile

Inimesed tootavad eelkdige 1123 Inimesed tootavad eelkdige

meeskonnanana inidividuaalselt

Otsuseid vOetakse vastu eelkdige 1123 Otsuseid vOetakse vastu eelkdige

kollektiivselt individuaalselt

Tooulesannete tulemuste osas ei ole 1123 Tootulemusi jalgitakse pidevalt

pidevat kontrolli

To0Oajast ei peeta vaga rangelt kinni, 11213 To06ajast peetakse rangelt kinni ja sageli

pigem tehakse veidi vahem, kui tehakse tletunde

formaalne aeg ette naeb

Juhtivtdotajate seas on vordselt naisija |1 |2 |3 Juhtivtootajate seas on rohkem mehi

mehi

Juhtivtootajad ei ole reeglina vaga 1123 Juhtivtootajad on vaga ambitsioonikad

jouliste ambitsioonidega

Juhtivtootajatel madal valmisolek 1123 Juhtivtootajatel kdrge valmisolek

perekonna arvelt toole pihenduda perekonna arvelt toole pihenduda

Juhtivatel positsioonidel naised 11213 Juhtivatel positsioonidel naised

kohandavad oma tédelu ldhtuvalt oma
pereelu vajadustest

kohandavad oma pereelu lahtuvalt t66
vajadustest

Allikas: Hofstede (2001)
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SUMMARY

WORKPLACE BULLYING AND NATIONAL CULTURE BASED ON ESTONIANS
AND RUSSIANS

Epp Vendt

Workplace bullying is a rather young field of study, it became a topic of interest in the
1980s. Research into this topic started from Scandinavia and spread to many others
European countries during the 1990s. Although workplace bullying has become an
internationally popular field of study in the last decades, Estonia still has little research
about it. It is also worth mentioning that many countries still do not have laws that concern

workplace bullying

Workplace bullying is a phenomenon that does not have a certain definition. Einarsen and
Skogstad (1996: 185) defined workplace bullying as a situation where a worker or a
supervisor is systematically mistreated and victimized by fellow workers or supervisors
through repeated negative acts. According to Einarsen and Hoel (2001) workplace
bullying can be separated into two categories: person-related bullying and work-relate
bullying. For example, person-related bullying might include criticising or spreading
rumors and work-related bullying might include giving unreasonable deadlines or big
workloads.

In the current study, workplace bullying is associated with national culture, more
specifically with Estonian and Russian national culture, on the basis of cultural
dimensions developed by Geert Hofstede. The four cultural dimensions that are looked
into are: power distance, individualism—collectivism, masculinity—femininity and
uncertainty avoidance. The first dimension, power distance describes how important are
power and hierarchy in the culture. The second dimension shows if the interests of group
or individual are considered more important in the culture. The third dimension shows if

masculine or feminine values dominate in the culture. And the last dimension describes
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how much is uncertainty avoided in the culture. Estonian national culture can be described
with low power distance, high individualism, masculinity and low uncertainty avoidance.
Russian national culture can be described with high or average level of power distance,

average level of individualism, masculinity and high uncertainty avoidance.

The aim of this bachelor thesis is to explain the relationship between workplace bullying
and national culture in Estonian organizations, on the basis of Estonian and Russian

national culture. Following research tasks have been established:

e Describing workplace bullying on the basis of literature;

e Describing estonian and russian national culture on the basis of cultural
dimensions established by Geert Hofstede;

e Analyzing studies that have looked into the relationship between workplace
bullying and national culture;

¢ Analyzing the differences in cultures in accepting workplace bullying situations;

e Explaining the differences in the occurence of workplace bullying situations.

By analysing studies that have looked into the relationship between workplace bullying
and national culture, the author came to the following conclusions: Higher power distance
in the national culture can be associated with higher rates of workplace bullying. There
are some researches that disprove this claim but it can be explained with the matter that
individuals in high power distance cultures can be used to the fact that power is distributed
unequally. Moving on to the second dimension the author found that individualistic
culture can be associated with higher rates of workplace bullying. Individuals in
collectivistic culture really care about each other’s feelings and try to avoid conflicts. The
third dimension is masculinity and femininity and researchers have found that the smaller
rate of workplace bullying in the Scandinavia can be associated with feminine culture,
which is less aggressive than masculine culture. Fourth and the final cultural dimension
is uncertainty avoidance, it has been found that countries with higher uncertainty
avoidance have higher rates of workplace bullying because different ideas and people are

less tolerated in these cultures.
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In conclusion, high power distance, individualism, masculinity and high uncertainty
avoidance in the national culture can be associated with workplace bullying. It can be
inferred that individualism and masculinity in the Estonian national culture might be
associated with workplace bullying. In the Russian national culture, high power distance,

high uncertainty avoidance and masculinity might be associated with workplace bullying.

Author conducted an empirical study by interviewing 20 people from seven different
Estonian organizations. Author decided to do a qualitative research because there has not
been many qualitative studies about this research topic. Author also considered different
sociocultural parameters and every participant had to fill in a cultural dimension
questionnaire. Organizations were grouped into two — estonian speaking group and

russian speaking group.

Author did not find significant differences in the numbers of the occurrence and
acceptance of workplace bullying situations. But the author did find that work-related
bullying was more accepted in the russian speaking group. This might be related to the
higher power distance and higher than average masculinity in russian national culture.

There were no differences in the occurrence of work-related bullying situations.

Author also found that there were differences on the occurence of person-related bullying.
These kinds of situations took more place in the estonian speaking group. This can be
explained with bigger individualism in the estonian national culture. Individualistic
cultures can be more agressive. There were no diffrences found in the acceptance of such

situations, most thought that these situations were unacceptable.

Author finds that in order to make generalizations, the relationship between workplace
bullying and national culture should be analyzed deeper. In order to do that, the sample

should be bigger and there should be more representatives of the russian national culture.
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