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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos uuritakse vilistodtajate tookiusamise ulatust, milliseid negatiivseid
tegusid esineb kdige enam ning millised on riskid ja tagajérjed, mis kaasnevad tookiusamisega.
Lisaks keskendutakse erinevatele praktikatele kuidas tookiusamise probleemi vdhendada ja

ennetada.

Uuringu eesmaérgi tditmiseks kasutas autor kvantitatiivset uuringumeetodit, mille raames viidi 14bi
kiisitlus negatiivsete tegevuste kohta. Valimi moodustasid vilistootajad, kes juhatasid edasi
jargmiste uuritavate juurde. Kvantitatiivse uuringuga kaardistab autor vilistd6tajate arvamused
tookiusamise ulatusest ja tagajdrgedest ning pakub vilja voimalikud lahendused tédkiusamise

probleemi ennetamiseks ja vihendamiseks.

Uuringu analiitisi kéigus selgus, et neljandik (27%) vastanutest on kannatanud tookiusamise all.
Vastavalt kiisimustiku analiilisile kogesid vélismaalased kdige enam tddga seotud negatiivseid
tegevusi. Tookiusamine toob kaasa stressi, depressiooni ja sotsiaalse tagasitdmbumise. Analiiiisi

raames on ndha, et tookiusamise vihendamiseks tuleb tegutseda organisatsiooni tasemel.

Uuring niitab, et tookiusamise probleem on olemas ja tookiusamise uurimisega vélist66jou hulgas
peaks siivitsi edasi tegelema. Kiisitluse analiilisi pdhjal antakse vastused piistitatud
uurimiskiisimustele. Tulemustest antakse {iilevaade vélismaalaste tookiusamise ulatusest ja

esitatakse ettepanekuid probleemi lahendamisel.

Votmesonad: tookiusamine, vélistodjoud, tagajarjed, ennetamine



SISSEJUHATUS

Eesti tooturu Kitsaskohaks on saanud t66joupuudus eriti teenindus-, toostus- ja pollumajandus-
sektorites. Esiteks ei taha noored lihtt6od teha, sest on ettekujutus, et need t6dd el vaari tegemist.
Teiseks rahvastiku vananemine, mille tagajérjel lahkub t66j6uturult ronkem inimesi, kui sinna
juurde tuleb. T66joupuuduse probleemi lahenduseks véiks olla automatiseerimine, kuid tookéate
puudust see ei asenda. To6andjad mdistavad, et tuleb to6tajaid meelitada teistest riikidest, et

histi toime tulla.

Tulles téokohale vilisriiki tunneb to6taja drevust ja ebakindlust, mida saab vahendada eduka
sisseelamise ja kohanemisega. Aklimatiseerumiseks pakub téoandja erinevaid koolitusi,
sisseelamisprogramme ja mentoreid, kelle abil inimene tihiskonda integreerub. Suurt rolli
méngivad ka uue tootaja rahvuskultuurilised vaartused. Kui erinevused kohaliku ja uue todtaja
kultuuri vahel on suured, mojutab see suhtlemist to6tajate vahel ning tekivad valetdlgendused ja
valearusaamad. Suhtlemised ja kommunikatsioonistiilid on inimestel erinevad ja iihe hinnangul
stititu nali voib teisele inimesele haiget teha. Hollandi kultuuriuurija Geert Hofstede kirjeldab
kultuuride vahelisi erinevusi erinevate normide abil, mis neid selgitavad. Uuringud néitavad, et

need mdodikud selgitavad rahvuspdhiseid erinevusi tookiusamise ennetamisel. (Jackson, 2020)

Tookiusamine tdhendab kellegi ahistamist, solvamist voi sotsiaalset tdrjumist. Kiusamisele viitab
tahtlikult kahjustamine mitme kuu jooksul ja korduvalt. Kiusamine on laienev protsess, mille
kaigus inimene satub alandavasse ja solvavasse dhkkonda ning mille puhul tema seisund jarjest
halveneb. Kiusamisele viitavad mittesuhtlemine, alandamine, sdimamine, siitidistamine,

ignoreerimine jne. (Einarsen et al. 2009; Zapf ja Einarsen, 2001)

Kiusamine on tdna viga aktuaalne probleem. Toendoliselt leidub igas ettevottes moni tootaja, kes
ahistab ja kiusab teisi. Vaimse vigivalla tdttu voib to6taja muutuda dnnetuks, drevaks,
tiksildaseks, hirmunuks. Pikaajalise kiusamise piisimine mdjutab inimese enesehinnangut ja

tervist, pohjustab depressiooni ning paanikahéireid. Autori arvates on kiusamise teema uurimine



véga oluline, kuna see aitab vihendada pingeseisundit, tdsta tootajate efektiivsust ning parandada

omavahelisi suhteid meeskonnas.

Vadi ja Tamburi (2012) sonul sdltub tookiusamine Eesti ettevottetes indiviidi tasandil vanusest
ja perekonnaseisust ning organisatsiooni tasandil tegevusvaldkonnast ja ettevotte suurusest. Osa
kiusamisjuhtumeid jaab avastamata, kuna ohvrid eitavad kiusamise olemasolu. Merle Tamburi
doktoritoost (2015) selgub, et uue pdlvkonna juhid on to6kiusamisest teadlikumad ja on valmis
probleemi ennetusega tegelema. Todkiusamise peamine pohjus on negatiivse kaitumisega

ettevotte kultuur.

Kéesoleva magistritoo eesmargiks on kaardistada valistootajate tookiusamise ulatust,
tookiusamise vorme ning teha ettepanekuid tookiusamise vahendamise meetmete 0sas. Eesmargi
saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:

1. Kui laialdne on tookiusamise probleem vilistootajate seas?

2. Milliseid tookiusamise vorme ja tiiiipe on vilistootajad kogenud?

3. Millised on vdimalikud lahendused tookiusamise vihendamiseks ja ennetamiseks?

Magistrit6o koosneb kahest peatiikist, millest esimene peatiikk sisaldab tookiusamise teoreetilist
kasitlust ning koosneb kuuest alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse tookiusamise
mdistet ja olemust, vorreldakse erinevate autorite késitlusi. Teises alapeatiikis késitletakse
akadeemilises kirjanduses vilja toodud tookiusamise peamisi pohjuseid. Kolmandas alapeatiikis
antakse tilevaade kuidas negatiivsed tegevused jagunevad vormideks ja etappideks. Neljas
alapeatiikk keskendub riskidele ja tagajargedele, mis tookiusamisega kaasnevad. Samas
alapeatiikis tuuakse vilja erinevaid praktikaid kuidas tookiusamise probleemi vihendada ja
ennetada. Viiendas alapeatiikis esitatakse vodrtoojouga seotud fakte ja spetsiifikat. Viimases,
kuuendas alapeatiikis, tehakse seniste uuringute pohjal kokkuvdtlik iilevaade tookiusamise

probleemist Eesti organisatsioonides.

Magistritoo teine ehk empiiriline peatiikk koosneb kolmest alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis
kirjeldatakse uurimismetoodikat ja valimit. Valimi moodustamiseks on lumepallimeetod ehk
uurija leiab esimesed sobivad inimesed, kes juhatavad edasi jargmiste uuritavate juurde.
Uuringust votsid osa vilistootajad. Kiisitlus koosneb Negatiivsete tegevuste kiisimustiku

kohandatud versioonist, lisaks on etteantud tookiusamise definitsioon. Samuti on kisitluses



kiisimused tagajargede ja tegurite kohta, mis aitavad tookiusamist ennetada. Kiisimustiku 16ppu

on lisatud demograafilised kiisimused (sugu, vanus, haridus, staatus tochdives).

Teises alapeatiikis on esitatud kogutud andmete pohjal analiiiis. Andmete analiitisimiseks kasutas
10put6o autor andmetootlusprogrammi SPSS. Tookiusamisega seotud negatiivsed tegevused
jagatakse kolme kategooriasse: isikuga seotud kiusamine, to6ga seotud kiusamine ja fiiiisiliselt

hirmutav kiusamine ning analiilisitakse nende seotust ja tookiusamise vormide esinemist.

Viimases alapeatiikis tehakse jareldusi ja hinnatakse tookiusamise ulatust. Lisaks tdlgendatakse
ja motestatakse lahti uuringu tulemused, vorreldakse neid varasemate uuringute tulemustega ja

tehakse ettepanekuid ja soovitusi tookiusamise vidhendamiseks ja ennetamiseks.

Autor ténab t66 juhendajat Aive Pevkurit, kelle toetus ja ettepanekud olid magistrit6o

kirjutamisel viaga suureks abiks. Samas ténab autor koiki uuringus osalejaid.



1. TOOKIUSAMISE KASITLEMISE TEOREETILISED ALUSED
VALISTOOJOU KONTEKSTIS

Kaéesoleva peatiiki eesmirk on anda iilevaade tookiusamise teoreetilistest késitlustest, pdhjustest,
vormidest, faasidest ja etappidest, tagajirgedest ning ennetamise voOimalustest. Lisaks

kirjeldatakse ka voorto6jou spetsiifikat ja antakse iilevaade tookiusamisest Eestis.

1.1. Tookiusamise kisitlemise alused ja méisted

Tookiusamist on viimasel ajal palju uuritud ning ndhtuse moistmine on teadlastel selgelt vilja
kujunenud. Tookiusamise kirjeldamiseks on palju termineid ja késitlusi, kuid nende tdpne
tdhendus voib erineda. Alapeatiikk keskendub tookiusamise késitlusele ning definitsioonide

selgitamisele.

Autor uuris tookiusamise teemat, mille vastu Skandinaavias tekkis huvi juba 1980. aastatel, kui
Susan P. Limber tegi antud teemal esimesi uuringuid, mis tol ajal keskendusid koolilaste
kiusamisele (Limber, 2011). Heinz Leymann t66tas Rootsi T66inspektsioonis, kus puutus kokku
mitmete siistemaatiliste vidrkohtlemiste ja sotsiaalse torjutuse juhtumitega, mida kirjanduses
varem kirjeldatud ei olnud. Oma raamatus selgitab Leymann, et probleem ei ole niivord
konfliktis osalejates, kuivord tookeskkonnas. Leymanni raamat ja suur avalik huvi antud teema
vastu inspireeris ka teisi teadlasi ja uurijad Norras, Rootsis ja Soomes. (Einarsen ja Raknes,
1997; Leymann, 1996)

Tookiusamisega tegelemisel on vilja kujunenud kolm valdkonda. Esiteks on valdkond, kus
tegeletakse inimestega, kellel on tookiusamise tottu raske trauma. Teiseks on valdkond, kus
uuritakse seda kontseptsiooni inimeste teadmiste ja arusaamade kogumise kaudu. Ja kolmandaks

on valdkond, mida kasutatakse esinemissageduse uuringutes. (Rayner et al. 1999)

Tavakeeles voib kiusamise moistet kasutada paljudes olukordades, mis kirjeldavad erinevaid
kaitumisviise. Seda kasutatakse ka humoorikalt kirjeldades heastidamlikku kaitumist voi viidates
viaiksematele agressiivsetele siindmustele, mida Kiputakse kergesti aktsepteerima ja taluma.
Kéesolevas t60s késitletud mdiste viitab spetsiifilisele ndhtusele, kus agressiivne kditumine on
tookeskkonnas suunatud siistemaatiliselt ihele voi mitmele kolleegile, mis pohjustab ohvriks

langemist.



Salini (2001) késitluse kohaselt on to6kiusamine negatiivne tegevus, mis on seotud voimu
tasakaalustamatusega ja ohvriga. Tootaja suhtes rakendatakse negatiivset kditumist ja ta ei saa
end Kkaitsta. Seega konflikte vordsete osapoolte vahel ei peeta kiusamiseks. Salin toob vilja, et
tegevus on jarjepidev ja on suunatud iihele voi mitmele inimesele. Samuti Zapf ja Gross (2001)
on keskendunud negatiivsetele tegevustele. Nemad on késitlenud tookiusamist Kui siistemaatilist
pikaajalist ahistamist ja negatiivset tegevust. Stressiteooria kontekstis on kiusamine raske

stressorite vorm, sotsiaalne konflikt.

Rootsi teadlane Heinz Leymann iseloomustas kiusamist kui sotsiaalset suhtlust, mille kaudu iiks
indiviid Kiusab tiht voi mitut inimest peaaegu iga pédev ja mitu kuud. Leymann juhib siinkohal
tdhelepanu sellele, et on oluline eristada kiusamist tavaparasest konfliktist, sotsiaalsest kliimast
tookohal. (Agervold, 2007) See tundub olevat pohjendatud piirang, kui pidada tookiusamist eriti

tOsiseks.

Teadlane Einarsen uuris tookiusamist ja viitab faktile, et kiusamine on kellegi ahistamine,
solvamine voi kellegi tooiilesannete negatiivhe mdjutamine. Kiusamine peab toimuma korduvalt
ja regulaarselt ning teatud aja jooksul. Kiusamine on protsess, mille kdigus inimene, kellega
kokku puututakse satub madalamale positsioonile ja temast saab ohver. Konflikti ei saa nimetada
kiusamiseks, kui intsident on tiksikjuhtum voi kui konfliktis on kaks ligikaudu vordse jouga
osapoolt. Téokiusamine on korduvad tegevused, mis on suunatud t6dtajatele ning mida vaib
teha tahtlikult voi alateadlikult ja mis pohjustavad alandust, solvumist, stressi ning see segab
to0sooritust ja tekitab ebameeldivat tookeskkonda. (Einarsen, 1999) Nii Leymann kui ka
Einarsen ja Salin keskenduvad probleemi vastupidavusele ja piisivusele, mitte ennetamisele voi

tagajirgedele.

Varasemate uuringute iilevaates rithmitasid Rayner ja Hoel (1997) téokiusamist jargmiselt:
e ametialase staatuse ohustamine, nt arvamuse halvustamine, avalik ametialane
alandamine (threat to professional status);
o isikliku seisundi ohustamine, nt solvamine, hirmutamine ja domineerimine viidates
vanusele (threat to personal standing);
e isolatsioon, nt voimaluste kasutamise takistamine, fiiiisiline voi sotsiaalne isolatsioon ja

teabe varjamine (isolation);



e iiletdotamine, nt liigne surve, voimatud tdhtajad (overwork);
e destabiliseerimine, nt mdttetud tilesanded, vastutuse piiramine, etteheitmine ja

varasemate vigade meelde tuletamine (destabilization).

Saunders ja teised teadlased (2007) on tuvastanud viis elementi, mida kdige sagedamini
kasutatakse negatiivsete tookogemuste maératlemiseks kiusamisena:

e kiusatud tootajad kogevad negatiivset kditumist;

e Kkéitumist kogetakse piisivalt;

o kiusatud to6tajad saavad kas psiihholoogilist voi flitisilist kahju;

e Kkiusatud to6tajad tunnevad, et neil on vahem vdimu ja neil on raske end kaitsta;

o kiusatud todtajad kirjeldavad end kui hirmutatud.
Need pdhikomponendid on koige levinumad tookiusamise definitsioonide méaratlemisel.
Labiviidud uuringutes leidsid moned komponendid tugevama toetuse, kui teised. Kdige rohkem
on mainitud kahte komponenti: téokohal negatiivne kditumine ja Kiusatud t66taja negatiivne

mdjutamine. (Saunders et al.2007)

Kéesolevas magistritoos on lahtutud Leymanni, Einarseni, Salini definitsioonide iihendamisest.
Tookiusamine on ebaeetiline verbaalne voi fiiiisiline kditumine, mis pdhjustab inimesele vaimset
voi fuisilist kahju. Autor kasutab just seda definitsiooni, kuna see kirjeldab t66kiusamise
iseloomu ja pohjustavaid tegevusi. Sarnast definitsiooni kasutavad ka Baron ja Neuman (1998),
kes toovad vilja, et iiks kdigi tookiusamise definitsioonide iithine tunnus on negatiivne kogemus
kas verbaalsest voi mitteverbaalsest sekkumisest. Varjatud agressiooni vorm (verbaalne, kaudne
ja passiivne tookiusamine) esineb tookohtadel sagedamini kui fiitisiline ja aktiivne vorm.
Verbaalsed agressioonivormid ja tegevused, mille eesmargiks on to6tegemise takistamine ja
hairimine on organisatsioonides oluliselt sagedasemad agressioonivormid kui vagivaldsemad ja

fuusilisemad.

Kokkuvotteks voib oelda, et kiusamine on negatiivne sotsiaalne kéditumine, mis esineb vihemalt
kuus kuud ja vdhemalt kord niddalas. Téokiusamise tulemusel voib aja jooksul tekkida ebavordne
voimustruktuur, mis piirab ohvrite ressursse enesekaitseks. See voib juhtuda siis, kui inimesel
puuduvad oskused konflikti juhtimiseks voi kui ta votab korvalise positsiooni ning kaotab teiste
kolleegide ja juhtide toetuse. Kiusamine on enamasti suunatud konkreetsele inimesele, kes saab

fiitisilist voi psiihholoogilist kahju. Kiusamine toimub siis, kui kedagi ahistatakse, solvatakse,

10



sotsiaalselt tdrjutakse voi sunnitakse taitma alandavaid iilesandeid kui todtaja on alluval
positsioonil. Kiusamine pole iiks kord aset leidnud seik. Kiusamine pole ka see, kui kaks vordset

osapoolt on konfliktis.

Loput6o autor jouab jareldusele, et tookiusamise puhul on olulised kriteeriumid korduvus,

slistemaatilisus, pikaajalisus, negatiivne ja ebaeetiline tegevus.

1.2. Tookiusamise peamised pohjused

Kiusamine on ebaeetiline kiditumine, mis voib aset leida koigis situatsioonides, kus inimesed
tiksteisega ldabivad: tookohas, koolis, kodus, tdanaval jne. Tookiusamine toimub organisatsiooni
keskkonna kontekstis, mis v3ib raskendada voi leevendada tookiusamise sagedust. Tookiusamist
voib avastada ka suhte kontekstis, kust votavad osa mdlemad pooled. Seetdttu mdjutab
kurjategija ja ohvri suhe tookiusamise toimumist. (Torkelson et al. 2016) Tookiusamise
juhtumeid voib liigitada meeskonna, organisatsiooni ja tihiskondlikul tasandil, seda uurisid ka

teadlased.

Esimesena kasitletavaks tookiusamise liigiks on juhtumid meeskonna tasemel. Coyne, Craig ja
Chong (2004) uurisid tookiusamise moju meeskonnaga seotud kontekstis. Selles uuringus leidsid
nad, et tootajad, kes on kogenud tookiusamist, olid meeskonnas suurema tdendosusega
isoleeritud. Veelgi enam, nad leidsid, et kiusamisjuhtumitega rithmades tajuti meeskonna

edukust madalamalt.

Teiseks, tookiusamist on ka uuritud organisatsiooni tasemel. Teadlased Vega ja Comer (2005)
viitsid oma uuringutes, et kiusamise mojud organisatsiooni tasandil mojutavad toendoliselt
organisatsiooni tulemuslikkust ja ettevotte kasumit. Tookiusamine mojutab ka
organisatsioonikultuuri 14bi agressiivsete tootajate, kes kiituvad sojakalt. Lisaks mainisid
teadlased, et tookiusamine v3ib mojutada tddtuse taset, inimestevahelisi suhteid véljaspool

tookohta ja kohtuasjadega seotud diguskulusid.

Kolmandaks, iihiskondlikul ja kultuurilisel tasandil mangivad seadusandlus ja rahvuskultuur

tookiusamises suurt rolli. Kultuur voib olla eriti huvitav aspekt, mida uurida tulevastes
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uuringutes. Moned tootajad, kellel on teatud kultuurilised tunnused, naiteks kollektivism, voivad
teiste kultuuriliste tunnustega tootajatega vorreldes suhtuda tookiusamisse erinevalt (Samnani ja
Singh, 2016). Eestis arenevad organisatsioonid jarjest mitmekultuurilisemaks ja autor on
arvamusel, et iiha raskem on luua kiusamisvaba organisatsioonikultuuri, kus on selgelt vilja

toodud negatiivse kditumise sobimatus.

Kogu eeltoodu pohjal voib jareldada, et tookiusamisel on vilismdjud, mis voivad negatiivselt
mdjutada ohvrite isiklikku elu, suhteid riihmaliikmete vahel ja Idpuks kogu organisatsiooni.

Tookiusamine on stressirohke siindmus ja sellega puututakse kokku erinevatel tasemetel.

Jargnevalt toob autor vilja tookiusamise tegurid. Paljud tookiusamise pdhjused tulenevad
juhtkonna passiivsusest, juhtimisstiilist, uutest toomeetoditest ja rahulolematusest.
Tookiusamise defineerimisel vidideti, et tookiusamine on véaga spetsiifilist tiiiipi konflikt, kus
Kiusatu satub abitusse ja kaitsetusse olukorda (Salin, 2003). See viitab sellele, et voimu
tasakaalustamatus on tookiusamise toimumise eelduseks. Muidu suudaks inimene, kelle vastu
agressioon on suunatud, vastu seista otsestele voi kaudsetele riinnakutele véltides seeldbi

kiusamise algust.

Tookiusamisel on palju pdhjusi ja iiks nendest on konflikt. Uuringud néitasid, et tookiusamise
pdhjuseks on konflikt ja ebakindlus téokohas: organisatsiooni muutused on seotud konfliktidega
ja ebakindlusega, mis omakorda on seotud suurema kokkupuutega kiusamisega to6kohal
(Baillien ja De Witte, 2009). Uuringud on néidanud positiivset seost konfliktide esinemise ja
kiusamise vahel. Efe Baillien joudis oma uuringutes tulemustele, mis néitasid positiivset seost
tooiiksuses esinevate konfliktide ja tookiusamise vahel, mis viitab sellele, et konfliktide korgem

baasmaédr tdepoolest soodustab kiusamist. (E. Baillien ja De Witte, 2009)

Jargmiseks pdhjuseks toob autor soolise konflikti. Teadlaste uuringud néitasid, et naised
langesid mirksa suurema toendosusega kiusamise ohvriks kui mehed. Kdige negatiivsem
kaitumine oli seotud emotsionaalse vaiarkohtlemisega, sotsiaalse isolatsiooniga ja ametialase

diskrediteerimisega. (Salin ja Hoel, 2013)

Tookeskkond on iiks enim uuritud tookiusamisega seotud teemasid. Kui tookeskkond on halb,
voib tekkida inimeste vahel amoraalne ja siisteemselt ebaeetiline kditumine, mis on suunatud

tihele voi mitmele inimesele. Seda leidis ka Hauge, Skogstad ja Einarsen (2007) oma uuringus,
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kus stressirohke tookeskkond ja destruktiivsed juhtimisvormid voivad olla soodsaks pinnaseks
tookiusamisel. Toostressorid ja juhi kditumise vormid on tugevalt kiusamisega seotud. Teadlaste
uuringu tulemused toetavad ka interaktiivset suhet t6ostressi tekitajate ja kiusamise vahel.
Kiusamine on enim levinud seal, kus otsene juht valdib sekkumist stressirohketesse
olukordadesse. Lisaks kinnitavad uuringute tulemused, et tookiusamine mdjutab palju laiemat
hulka tootajaid kui ainult neid, kes sellega otseselt kokku puutuvad. Uuringu tulemused néitavad
ka, et toostressorid voivad panna moned to6tajad kdituma viisil, mis voib panna teisi neid

riindama. (Hauge et al. 2007)

Tookiusamist késitlevas Kirjanduses on laialdaselt kajastatud rahulolematust juhtimisstiilidega.
Niiteks Laura Francioli koos oma kolleegidega uuris seost juhtimise kvaliteedi ja to6kiusamise
esinemise vahel. Nad piitidsid uurida voimalikku mehhanismi juhtimisest kiusamiseni. Uuringu
tulemused néitasid, et juhtimise kvaliteet mangib rolli to6tingimuste loomisel, mis viivad
tookiusamiseni. See uuring tdiendab varasemaid lébildikeuuringuid juhtide olulise rolli kohta

kiusamisprotsessis.(Francioli et al.2015)

Teised organisatsiooni tasandi distsipliinid, mida tookiusamise kirjanduses uuritakse, on
organisatsioonikultuur ja kliima. Kui juht ja organisatsioonikultuur on agressiivne ja ebaeetilise
kéditumise suhtes tolerantne, loob see voimaluse tookiusamise levikuks. Vilas-Boas uuris sama
néhtust 2019. aastal. 984 Portugali tootajast koosneva valimi tulemused niitavad, et
organisatsioonikultuuri, eetilise kliima ja kiusamise vahel on tugev seos: positiivne kliima on
samuti kiusamisega negatiivselt seotud. Organisatsioonikultuur ja eetiline kliima selgitavad 20%
organisatsiooni liikkmete poolt tajutava negatiivse kditumise dispersiooni, mis néitab, et juhid
suudavad saavutada olulisi organisatsiooniliste, individuaalsete ja tihiskondlike probleemide

muudatusi ainuiiksi nende kahe teguriga manipuleerides. (Vilas-Boas, 2019)

Jargmiseks tookiusamise pohjuseks toob t66 autor organisatsiooni muudatuse. Té6koha
muudatused hdlmavad organisatsioonilisi muudatusi, palgakérpeid, tookohtade jagamist ja
sotsiaalseid muudatusi, mis vdivad mdjutada tootajate kditumist. James (1999) uuringu jérgi
voivad organisatsioonilised muudatused ilmneda koosseisu vahendamise, timberstruktureerimise,
erastamise, liitmise, teatud kohustuste allhangete, tehnoloogiliste muudatuste, t66lepingu
muudatuste ja osakonna timberkorraldamise ndol. Enamasti kaasnevad sellega juhtide ja toGtajate
traumaatilised kogemused. See voib kaasa tuua ebakindlustunde ja kontrolli kaotuse ning drevuse

ja stressi, mis on osaliselt tingitud psiihholoogiliste ja emotsionaalsete muutustega kohanemisest.
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Tookiusamist soodustavateks teguriteks peetakse juhte, kes on autoritaarsed, kellel on to6tajate
vastu vihe austust ja tolerantsust. Uuringus (Lewis, 1999) osalenud vastajad toid vilja, et kaks
koige olulisemat kiusamist soodustavat pdhjust olid professionaalselt koolitatud kesk- ja
tippjuhtide puudumine ning véimu tasakaalustamatus juhtide ja dppejoudude vahel. Lisaks on
meeskonnas norgad juhid, kes kardavad probleemiga silmitsi seista ja pigistavad pidevalt silmad
kinni, et mitte ndha olemasolevat to6kiusamist. Konfliktide lahendamise oskuste ja

inimestevahelise suhtlemise oskuste puudumine tugevdab seda veelgi.

Kirjanduse pohjal saab viita, et peamisteks tookiusamise pohjusteks on:
1. vdimu tasakaalustamatus;

konfliktid tookohal;

soolised erinevused,;

tookeskkond;

rahulolematus juhtimisstiilidega;

organisatsiooni kultuur ja kliima;

muudatused organisatsioonis;

O N o g B~ WD

autoritaarse juhtimisstiiliga juhid.

Kokkuvotteks voib viita, et kdik pdhjused on olulised ja neid ei saa alahinnata. Paljud
organisatsioonid on tunnistanud t66kiusamise probleemide olemasolu. Té6kiusamise pohjused on
mitmefaktorilised 1dhtudes isiklikest teguritest, organisatsioonilistest teguritest ja tihiskondlikest
teguritest. Téoandja roll on oluliste meetmete vastuvotmine ning probleemi uurimine ja analiiis,

mis tagab tookiusamise ennetusstrateegiate ellu viimise.

1.3. Tookiusamise protsessi vormid, faasid ja etapid

Tookiusamise protsessi jooksul ohvrit reeglina narritakse, kiusatakse ja solvatakse pidevalt ning
ta moistab, et tal on vihe voimalusi kdituda samamoodi. Téokiusamine voib toimuda ilmse
verbaalse vai fiitisilise riinnaku vormis ohvri vastu, aga ka peenemate tegudena, nagu ohvri
torjumine voi isoleerimine tema tookaaslaste rithmast. Organisatsioonilised meetmed, nagu
alavadrtustamine, sotsiaalne eemaletdukamine ja térjumine ning kokkupuude narrimise,

solvavate markuste ja naeruvaaristamisega, on koige levinumad negatiivsed tegevused. (Zapf ja
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Gross, 2001) Einarsen (1999) on eristanud kahte t6okiusamise vormi: tegevused, mis on seotud
tooga ja isikule suunatud tegevused. Néiteks isikule suunatud kaitumise hulka kuuluvad
korduvad solvavad mirkused inimese enda voi tema eraelu kohta, vaikiv kohtlemine,
kuulujuttude levitamine ja eraldamine. T66ga seotud kditumised vGivad hdlmata ohvri jaoks

vajaliku info edastamata jétmist voi mottetute tilesannete andmist.

Autori hinnangul on Einarseni (1999) pakutud to6kiusamise vormid selgemalt lahti Kirjutatud kui
Zapf ja Gross’i (2001) omad. Selline tapne liigitamine isiklikuks ja tooga seonduvaks voib olla
eriti kasulik tooandjatele, kes on mures tootaja tervisega seotud tagajargede parast. Riinnakud t66
vastu toimuvad enne riinnakuid inimese vastu (Rayner ja Hoel 1997). Kuna just viimane
kéditumine pohjustab to6taja tervise halvenemise, on organisatsioonidel Gigel ajal voimalus

sekkuda ja vihendada kahjulikke tervisemdjude riski.

Saunders, kes uuris tookiusamist, 1dhtus neljast kriteeriumist: kditumise negatiivne moju ohvrile,
kéaitumise sagedus, kditumise piisivus hing voimu tasakaalustamatus (Saunders et al. 2007).

Ta uuris kes keda kiusab, millal, kus ja miks. Samas on oluline mdista kuidas ja miks arusaamad
kiusamisest arenevad ja avalduvad aja jooksul hoiakuteks. Leymann (1996), keda peetakse
valdkonna teerajajaks oli esimene, kes selgitas tookiusamise protsessi: tavaliselt sai see alguse
véikesest konfliktist ja laienes pilisivamateks negatiivseteks tegudeks kuni ebainimliku
tookeskkonnani, kus inimene tundis end ohvrina. Ta méaratles selle protsessi jarjestikused faasid

ja nimetas neid:

kriitilisteks intsidentideks,

stigmatiseerimiseks,

persooni/isiku juhtimiseks,

véljaheitmiseks.

Esimeses faasis on kriitiliseks intsidendiks tildjuhul konflikt. See faas voib olla viga lithike ja
monikord on seda raske dra tunda ja sellele vastu astuda. Jargmine etapp sisaldab kolleegide ja
juhtkonna habimaérgistavat kditumist, nagu pidev valjuhédélne Kriitika, alandamine voi mottetute
tilesannete méaaramine, laimamine, isoleerimine ja vigivallaga dhvardamine. Nende negatiivsete
hoiakutega igapaevaselt kokku puutumine viga pika aja jooksul viib sihtmaérgi
hébimargistamiseni. Leymann viidab, et juhtumist saab ametlikult "juhtum” kolmandas faasis,
kui juhtkond sekkub ja olukorda valesti hindab. Juhtkond hébistab iildiselt sihtmarki
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probleemseks voi keeldub votmast vastutust vadrkohtlemise eest. Seega 16ppfaasis heidetakse
inimene tildjuhul todelust vilja kas otsese (vallandamise) voi kaudse valjasurumisega (inimene

otsustab organisatsioonist vabatahtlikult lahkuda). (Karatuna, 2015)

Tookiusamist defineeritakse kui vaga spetsiifilist konfliktiliiki, mis voib tekkida vordse voi
erineva voimuga osapoolte vahel ning voib koosneda ainult iihest voi mitmest konfliktiepisoodist
(Zapf ja Gross, 2001). Tookiusamise konfliktid on ohvri jaoks negatiivsed, pohjustavad
ebavdrdset voimustruktuuri ja kestavad kaua. Zapf ja Gross (2001) kasutasid Glasli
konfliktimudelit, et kirjeldada tookiusamise, kui eskaleeruva ja siistemaatilise konflikti kolme

faasi: ratsionaalsus ja kontroll, suhte katkestamine, agressioon ja havitamine (Zapf, 2013).

Hiljem pakkus Lutgen-Sandvik (2003) vilja tookiusamise protsessi kirjeldamiseks Employee
Emotional Abuse (EEA) mudeli. See mudel oli Leymanni mudeli laiendus ja defineeris
tookiusamist kui "korduvat, sihipérast ja havitavat suhtlusvormi, mida juhivad korgema
voimupositsiooniga inimesed". EEA mudel jagab kiusamisprotsessi kuueks faasiks: esialgne
juhtum (tstikli genereerimine), progressiivne distsipliin, péordepunkt, organisatsiooniline

ambivalentsus, isoleerimine ja vaigistamine, véljaheitmine.

D’Cruz ja Noronha (2010) on samuti selgitanud to6kiusamise protsessi India tootajate seas tuues
vilja neli faasi: segaduse kogemine, organisatsiooniliste valikute kaasamine, sissepoole

lilkumine ja organisatsioonist viljumine.

Karatuna (2015) on hiljuti selgitanud kiusamise diinaamikat inimeste toimetuleku kaudu viie
jarjestikuse etapina: probleemi alahindamine — véltimine; kannatuse kaotamine — vastasseis;
isiklikku tervist ahvardavate ohtude tajumine — toetuse otsimine; meeleheide — havitav
toimetulek; loobumine — lahkumine. Jargnevalt on vilja toodud tabel erinevate autorite

kasitlustega.

Tabel 1. Tookiusamise protsessi faasid ja etapid erinevate autorite kéasitluses

Leymann Tookiusamise protsessi faasid:
e kriitiline intsident
e stigmatiseerimine
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e persooni/isiku juhtimine
e viljaheitmine

Zapf & Gross Tookiusamise faasid:

e ratsionaalsus ja kontroll
e suhte katkestamine

e agressioon

e hivitamine

Lutgen-Sandvik Kiusamisprotsessi kuus faasi:

e esialgne juhtum (tstikli genereerimine)
e progressiivne distsipliin

e poordepunkt

e organisatsiooniline ambivalentsus

e isoleerimine ja vaigistamine

e viljaheitmine

D’Cruz ja Noronha Tookiusamise protsessi faasid:

e segaduse kogemine

e organisatsiooniliste valikute kaasamine
e sissepoole liikumine

e organisatsioonist viljumine

Karatuna Tookiusamise etapid:

e probleemi alahindamine — valtimine

e kannatuse kaotamine — vastasseis

e isiklikku tervist dhvardavate ohtude tajumine — toetuse
otsimine;

e meeleheide — havitav toimetulek

e loobumine — lahkumine

Allikas: Leymann (1996), Karatuna (2015), Zapf ja Gross (2001), Zapf (2013), Lutgen-Sandvik
(2003), D’Cruz ja Noronha (2010)

K&ik vilja toodud autorid tutvustasid kiusamisprotsessi, mis koosneb probleemi alahindamisest,
kannatlikkuse kaotamisest, toetuse otsimisest, meeleheitest ja 15puks valjumisest.
Kiusamisprotsessi alguses kasutasid koik ohvrid véltimisstrateegiat erinevalt Zapfi ja Grossi
(2001) jareldustest, mille kohaselt algab protsess probleemi kontrollist. Teiste teooriate kohaselt
oli alguses konfliktne juhtum, segadus, toimetulek valtimisega oli seotud ohvrite alahindamisega
voi probleemi mitteteadlikkusega. Kdikides vélja toodud teooriates peale Zapfi ja Grossi (2001)
on staadium, kus organisatsioon sekkub. See voib olla ohvrite elu toimetulekul iilioluline, kuna
kiusaja on hiljem distsiplineeritud. Usaldamatuse tottu organisatsiooni vastu ei kasutanud ohvrid
kaebuse esitamise voimalust. Selle pohjuseks on tookiusamisvastaste poliitikate ja protseduuride
puudumine (Vartia-Vaananen, 2013). Jargmisel etapil Leymann’i (1996) teooria jargi lahkusid
ohvrid ametist. Teiste teooriate jargi hakkasid selles etapis tootajad oma kéditumist muutma, nad

tombusid endasse, muutusid agressiivseks. Nende riindavat kaitumist voib seletada sellega, et
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tookiusamise protsess mojub negatiivselt ning pdhjustab emotsionaalse kontrolli kaotamise,
avaldudes t661 sojaka kditumisena (Lee ja Brotheridge, 2006). Loplikuks reaktsiooniks on aga
tookohalt lahkumine, mis vastas vilja toodud mudelitele. Eelpool nimetatud teooriate jargi voib
ohvrite konfliktide lahendamise strateegiaid pidada ebadnnestunuteks, kuna kiusamisprotsess

16peb ohvri organisatsioonist viljaheitmisega.

Kokkuvottes voib jareldada, et ohvri ainus valik on kas olla kiusajast fiitisiliselt eraldatud voi

organisatsioonist lahkuda.

1.4. Tookiusamise tagajirjed ja ennetamise voimalused

Tookiusamine vOib pdhjustada ohvritele siigavaid kannatusi, kahjustades nende karjdiri ja
kurnates neid emotsionaalselt (Van Der Wal ef a/ 2020). Kiusamine mdjutab negatiivselt tootajaid,
tithjendades nende energiavarusid ja aja jooksul ka nende keskkonna- ja isiklikke ressursse. Lisaks
on tookiusamist peetud riskantsem kui fiitisiline végivald. Sellest tulenevalt on kiusamine
poOhjustanud tdotajatel olulisi emotsionaalseid ja fiiiisilisi probleeme, sealhulgas é&revust,
depressiooni, traumajdrgset stressi, halba enesetunnet, keskendumisvdime halvenemist,

peavalusid, seedetrakti héireid, enesehinnangu langust ja ravimite kuritarvitamist.

Tookiusamist kirjeldavate ndidetena on tooalase info tahtlik edastamata jdtmine, suur té6koormus,
tookohustuste  tditmiseks  ebamdistliku  tdhtaja  andmine, laimujuttude  rddkimine,

naeruvédristamine, ignoreerimine (Einarsen ja Hoel, 2001).

Negatiivsed tagajirjed, mis on seotud tookiusamisega jagatakse kolme suurde kategooriasse:
psiihholoogilised/emotsionaalsed, fiiiisilised ja need, mis on seotud t66ga. Iga ohver kogeb
ainulaadset negatiivsete tulemuste kogumit, mis on viga sarnased teiste ohvrite emotsioonidega.
Ohvrid kogevad sageli tosist stressi, mis voib pohjustada vaimse tervise probleeme, sealhulgas
depressiooni, drevust, drrituvust, eneseviha, keskendumisraskusi, enesetapumotteid ja madalamat
enesekindluse taset. (Lewis et a/ 2002; Mikkelsen ja Einarsen, 2002) Néiteks Brodsky teatas, et
vadrkohtlemise sihtmérkidel oli madalam enesekindlus, enesevdirtus ja tootlikkus. Too6tajad
kogesid depressiooni siimptomeid, samuti suurenenud vaenulikkust, tilitundlikkust, nérvilisust ja

sotsiaalset endassetdombumist. Eriti murettekitav on kasvav hulk uuringuid, mis néitavad, et monel
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pikaajalise kiusamise ohvril on posttraumaatilise stressihdire (PTSD) stimptomid. (Einarsen, 1999;
Mikkelsen ja Einarsen, 2002) Selge on see, et tookiusamise ohvrid ei padse oma raskest olukorrast

tervena, vadrkohtlemine mojutab ohvrite vaimset heaolu.

Sageli mojutab tookiusamine negatiivselt ka ohvrite fiiiisilist tervist. Kiusamise pikaajaline olemus
halvendab aeglaselt ohvri fiiiisilist seisundit suurenenud stressitaseme tottu. Tootajatel tekib
unetus, krooniline vasimus, kohuprobleemid ja suurenenud alkoholitarbimine. (Einarsen, 1999;
Lewis et al. 2002; Rospenda et al. 2008) Mitmetes uuringutes on Kiviméki ja tema kolleegid
leidnud, et tookiusamise ohvritel on suurem kehamass, krooniliste haiguste levimus, suurem risk
haigestuda siidame-veresoonkonna haigustesse ja rohkem ajutist toovoimetust (Kiviméki et al.

2000).

Lisaks kahjulikele psiihholoogilistele ja fiilisilistele tagajiargedele voivad sihtmérgid kannatada ka
negatiivsete majanduslike tagajdrgede all, nagu pikaajalised haiguslehed, koondamised,
ileviimised, iimberpaigutamine madalama taseme iilesannetele ja t66 lopetamine. Néiteks Giga ja
teised (2008) teatasid, et todtulemused ja tootlikkus kannatavad todkiusamise kogemuse tottu.
Toosuhte vabatahtlik 10petamine on samuti iisna tavaline kiusamise ohvrite hulgas. Niiteks
Uhendkuningriigis libiviidud uuringud (Lewis ja Gunn, 2007) niitasid, et ligikaudu neljandik

ohvritest lahkus vabatahtlikult t66lt, et kiusamine 16petada.

Isikuga seotud kiusamist peetakse stressi allikaks, mis voib avaldada negatiivset moju tootajate
tervisele, pohjustades potentsiaalselt psiihhofiiiisilisi siimptomeid, meeleolu ja isiksuse muutuseid,
pstihhiaatrilisi  hdireid, nagu drevus-depressioonihdire, krooniline kohanemishdire ja
posttraumaatiline stress. Isikuga seotud kiusamiskditumine on avalik alandamine, ignoreerimine,

solvamine, kuulujuttude levitamine, privaatsusse sekkumine, karjumine jne. (Beswick et al.2006)

Kiusamiseks on méératletud kodik korduvad iihele voi mitmele tootajale suunatud tegevused ja
tavad, mis on ohvrile soovimatud ja mis voivad olla tehtud tahtlikult voi alateadlikult, kuid
pOhjustavad selgelt alandust, solvamist ja stressi ning vdivad segada t60joudlust ja pdhjustada
ebameeldivat tookeskkonda. T66ga seotud kiusamiskéditumine on saavutamatu iilesande andmine,
voimatud tdhtajad, méddramata t60koormus, mdttetu iilesanne voi ebaselge teabe edastamine,

turvaoht jne. (Beswick et al. 2006)
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Uuringu tulemused on esitanud tugevaid tdendeid jareldusele, et kokkupuude kiusamisega on
tugevalt seotud vaimse tervisega (Nielsen ja Einarsen, 2012). To6kiusamine on probleem, mis
pohjustab tdotajatele fiitisilisi, emotsionaalseid ja psiihholoogilisi kahjusid.

Lisaks kannavad ka organisatsioonid selle probleemi tottu kahjusid, nagu tulemuslikkuse langus,
tootajate moraali puudumine ja rahalised kulud. Uhes uuringus leiti, et organisatsioonikultuur
muudab probleemi hullemaks, kui juhid ei mdista tookiusamist kui probleemi ning ei pea juhtimist
selles osas vajalikuks (Yahaya ef al. 2012). Probleemiga tuleb tegeleda, vastasel juhul avaldab
tookiusamine vidramatult nii tootajate kui ka ettevdtte tervisele jark-jargult miirgist moju.
Tavapiraselt ei ole juhid kursis tookiusamisest pdhjustatud fiilisiliste voi psiihholoogiliste
kahjustusega, ega ole teadlikud kuidas tohusalt sekkuda (Salin, 2003). Tookiusamise ohvrid
lahkuvad organisatsioonist 70% tdendolisemalt kui mittekiusatud isikud. Uuringu tulemused

(Berthelsen ef al. 2011) niitavad, et ohvrid vahetavad t66kohti sagedamini, kui mitteohvrid.

Tootajate vaimse tervise halvenemine voib kahjustada ka organisatsioone, kus need inimesed
tootavad. Enamikus uuringutes on aga vaadeldud, kuidas kiusamist ohjata, kui see on juhtunud,
selle asemel, et piilida seda peatada. Paljud kiusatud inimesed otsustavad pigem t661t lahkuda, kui
kiusajale vastu astuda. (Gillen et al. 2017) Oluline on teada, kas to6kohal kiusamise drahoidmiseks

tehtavad meetmed on tGhusad.

POHJUSED:

Organisatsiooni tasemel (juhtimine,
organisaatsioonikultuur,
toostressorid, tookorraldus)

Meeskonna tasemel (vaenulikkus,
kadedus, surve all)

Uhiskonna tasemel (isiksus,
kvalifikatsioon, sotsiaalsed oskused)

KIUSAMINE:

Kuulujutud

TAGAJARJED:

Psihhosomaatilised kaebused

Sotsiaalne isolatsioon _
. Depressioon
Verbaalne agressioon .
Arevus
Privaatsfadri sekkumine - .
L . Posttraumaatiline stressihaire
Flitsiline agressioon
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Joonis 1. Tookiusamise protsess

Allikas: Zapf (1999)

Eeltoodute pohjal jareldab autor, et tookiusamise protsess 1dpeb enamasti ohvri t661t lahkumisega,
kuna tal ei ole piisavalt jdudu ennast kaitsta. Paremal juhul toimub t66koha vahetus ettevdtte sees,
halvimal juhul lahkub kiusatud too6taja konkreetsest ettevottest. Jooniselt 1 on néha, et
organisatsioonilised, meeskondlikud ja iihiskondlikud tegurid pohjustavad kiusamist, millest
tulenevad tervisehdired. Kiusamisega seotud tagajirjed tekivad nii organisatsiooni, meeskonna,
kui ka iihiskonna tasemel. Seega on tegemist ndiaringiga, kust véljapdds on probleemist

juhtkonnale teatamises.

Nagu eespool oli 6eldud, tihe vi mitme todtaja kiusamine mdjutab negatiivselt nii inimeste tervist:
psithholoogilist ja fiilisilist kui ka ettevotet: ettevotte kultuuri, todandja mainet ja aritulu.
Kiusamine tekitab stressi nii ohvrile kui ka korvalseisjatele. Kiusatud tootajatel on madalam
sotsiaalne toetus kaastddtajate ja juhatajate poolt ning nad teatavad rohkem depressiooni, drevuse,
stressi ja negatiivse afektiivsuse stimptomitest, kui mittekiusatud t66tajad. (Hansen et al. 2006)
Tookiusamine mdjub ettevotte sissetulekule. Ohvrid jddvad tdendolisemalt toovoimetuslehele,
nende tootlikkus langeb. Lisaks mdjub tookiusamine negatiivselt meeskonnatulemusele ja

individuaalsele tulemusele, pithendumusele, meeskonnakéitumisele (Creasy ja Carnes, 2017).

Tookiusamise vihendamiseks on oluline mdista kuidas tookiusamist tookohal méératletakse ja aru
saada esinevatest kiusamise liikidest. Estes ja Wang (2008) pakkusid oma uurimisel vilja luua
tookiusamise vaba tookoht, kehtestada poliitika ja luua vastav juhtimine, et vdhendada
tookiusamist. Lisaks toovad autorid vélja, et on oluline kasutada asjakohast hindamist, jélgimist,

parandusmeetmeid ja koolitust.

Tookiusamise drahoidmiseks kasutatakse suuremates organisatsioonides rohkem meetmeid kui
viikestes. Keskmistes ja suuremates ettevotetes kasutatakse keerulisemaid personalipraktikaid:
hindamissiisteemid, hindamisvestlused, tulemustasud, koolitused ja suhtumise uuringud. See
viitab sellele, et personalijuhtimine on seotud suurema teadlikkusega todkiusamisest. (Salin 2008)
Paljud meetmed, mis on personaliosakonna poolt pakutud, on vdetud kasutusele ennetava
strateegia osana. Kiusamisvastaste tegevuste kaudu tduseb todtajate usaldus, et neisse suhtutakse

lugupidavalt ja vadrikult. Seega to6tajad on julged ise teavitama téokiusamise juhtumitest.
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PShiline samm tookiusamise ennetamisel on ahistamisvastase programmi olemasolu. EEOC
(Equal Employment Opportunity Comission) soovitab tddandjatele votta tarvitusele koik
voimalikud meetmed todkiusamise &drahoidmiseks, tootada vilja asjakohased sanktsioonid,
teavitada tootajaid todkiusamisest ja tdsta nende teadlikkust todkiusamise probleemidest (Becton

et al 2017).

Lahtuvalt EEOC juhistest ja personalijuhtimise kutsestandarditest (Becton et al/ 2017) on vilja
tootatud soovitused tookiusamisvastase programmi kohta:
1. Tookiusamispoliitika peab olema selge ja labipaistev;
2. Keelatud kiitumine, mida voib pidada todkiusamiseks, peab olema lahti kirjutatud ja
selgeks tehtud;
3. Programmis peab olema kaebuse esitamise kord, mis julgustab to6tajaid tookiusamisest
teavitama;
4. Kaebuse esitajad peavad olema kaitstud kéttemaksu eest;
5. Modlema poole privaatsushuvid peavad olema kaitstud ja konfidentsiaalsus tagatud;
6. Perioodilised juhtimiskoolitused ja todtajate teadlikkuse tdstmise programmid peavad
olema organiseeritud todandja poolt;

7. Toodandja rakendab parandusmeetmed ja -protsessid tookiusamise peatamiseks.

Teadlased (Cowan, 2011) soovitavad, et tookiusamisvastased poliitikad sisaldavad kiusamise
madratlust; kiusamise termineid ja moisteid, uurimismenetlust, mida peetakse usaldusvairseks ja
Oiglaseks; kaebuse esitamiseks noutud dokumente; parandusmeetmeid. Lisaks on palju
ettepanekuid (Salin, 2008), mida kiusamisvastasesse poliitikasse tuleb lisada. Kdige olulisem, et

poliitika kujundatakse organisatsiooni silmas pidades ehk konkreetse organisatsiooni jaoks.

1.5. Voortoojou spetsiifika

Inimesed reisivad tihest riigist teise erinevatel pohjusel ja eesmargil: puhkama, dppima, to6tama
voi perekondlikel pohjustel. To6tamise pdhjusel tulevad inimesed rianderiiki tavaliselt vaesemast
riigist ja sissetuleku pirast (Eamets ja Philips, 2004). T66jouvood Euroopa tdoturul on piisavalt
suured, et muretseda t66hoive pérast. Naiteks aastatel 1990 ja 2000 tekkis Saksamaale suur

immigratsioonivoog Ida-Euroopast ja Noukogude Liidust. Oli ndha suurt toohdiveefekti: iga
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kiimne sisserdndaja kohta jdéb tootuks kolm kohalikku elanikku. Seega oli kohalikus to6hdives
suur negatiivne reaktsioon. (Dorn ja Zweimiiller, 2021) Enamus voortodjudu, kes tulevad
kolmandatest riikidest on ndus tegema lihtsamaid t6id, millest kohalikud elanikud keelduvad.
Voortoojou tulekuga voidavad korgete oskustega kohalikud elanikud oluliselt. Nad maksavad
vihem teenuste eest, mida to6lised osutavad ja keskenduvad ise kaupade tootmisele ja teenuste
osutamisele, mis toovad rohkem raha. (Borjas, 2006) Toédandjad on huvitatud vélismaalaste
palkamisest seetOttu, et nad teevad {liletunde, ei kasuta puhkust, ei hiline ja on palju
kohusetundlikumad, kui kohalikud todtajad. Kui todturule tulevad voortoolised, hakkavad
kohalikud madalamalt kvalifitseeritud to6tajad oma todkoha ja sissetuleku pérast muretsema ning

kaituvad vilismaalaste suhtes agressiivselt ja negatiivselt.

Eesti elatustase on viimaste kiimnendite jooksul tuntavalt tGusnud. See on toonud kaasa ka
suurenenud huvi Eestis Oppimise ja tdotamise vastu ja vilismaalaste osakaalu suurenemise t66jou
hulgas. Vilismaalased, kes tulevad Eestisse todle ja viibivad riigis seaduslikult, saavad liihiajalise
tootamise registreerimise. Koige rohkem inimesi tuli Ukrainast, kellele jargnesid Valgevene ja
Venemaa. Politsei- ja Piirivalveameti (PPA) andmetel registreeriti 2019. aastal 32 245 liihiajalist

tootamist, mis oli enam kui 62% rohkem kui aasta varem.

2019 .8 32245
2018 E1 19 858

2017 l31 7584

o} 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 40000

@ Esmased elamisload to6tamiseks Lihiajalise toGtamise registreeringud

Joonis 2. Toordnne Eestisse 2017-2019
Allikas: Rénde- ja kodakondsuspoliitika aastaraport (2020)

Teadlaste ja tudengite rdnne on muutunud suuremaks. Eurostati andmetel véljastati 2018. aastal

Euroopa Liidu riikides 587 064 esmast elamisluba dppimiseks.
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Joonis 3. Esmased elamisload dppimiseks EL-28 riikides perioodil 2013-2018
Allikas: Réinde- ja kodakondsuspoliitika aastaraport (2020)

2019. aastal alustas Eesti kdrgkoolides dpinguid ligi 3500 vélistudengit. Euroopa tudengid satuvad

Eestisse Oppima vahetusprogrammide kaudu ja tulevad kraadidppesse kolmandatest riikidest.

Venemaa
Nigeeria
Ukraina
Bangladesh
Aserbaidzaan
Pakistan

Joonis 4. Rahvusvahelised tudengid Eestis 10 peamise kodakondsuse 15ikes, 2019
Allikas: Allikas: Rénde- ja kodakondsuspoliitika aastaraport (2020)

Paljud tudengid teevad Oppimise korvalt t6od, vélistudengitest todtavad ligikaudu pooled,

kohalikest iilidpilastest tootab iile 80% (Rénde- ja kodakondsuspoliitika aastaraport, 2020).

Immigrandid ehk sisserdndajad muudavad oma asukohariiki erinevatel pdhjustel. Kdige levinum
on majanduslik migratsioon ehk inimesed migreeruvad eesmérgiga leida t66d ja teha karjaari.
Teised migreerumise pohjused on: sotsiaalne, poliitiline ja keskkondlik migratsioon.
Immigrantide riihmad puutuvad vastuvotva riigi tooturul kokku erinevate takistustega.
Takistused tulenevad immigrantide etnilise rithma eriparadest, sisserdndajate staatusest ja
olukorrast kohalikul to6turul. Seda kinnitab ka Borjas (1987), et sisserdndajad peavad kohanema

uue sotsiaalmajandusliku keskkonnaga.
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Vorreldes kohalike toGtajatega tulenevad sisserdndaja staatusest ja olukorrast tooturul jargmised
takistused (Borjas, 1987; Heilbrunn et al. 2010):

e Sotsiaalsete vorgustike puudumine asukohariigis;

e Kogemuste puudumine asukohariigis;

e Mentaliteedi erinevused,

e Piisava to6 puudumine asukohamaa to6turu struktuuri tottu;

e Keeleprobleemid.

Kui immigrandid on kohalikust elanikkonnast ndhtavalt erinevad, seisavad nad silmitsi
diskimineerimisega ja tookiusamisega tooturul. Ahmad (2020) viitab sellele, et iihiskonnas
valitsevad etnilised hierarhiad laienevad t66turu valdkonda, mille tulemuseks on ebavérdsed

toovOoimalused.

Enne kui tuua néiteid erinevate vilistdotajate tookiusamise uuringute tulemustest, on oluline
mainida, et tookiusamise probleemi uuritakse erinevate meetoditega ning tulemused olenevad
uuringu labiviimise toimumisviisist ja sellest, millele uuring kontsentreerub. Tulemused sdltuvad
valimi koostamisest, kultuuriruumist, keskkonnast. Kiesolevas t6os viidatakse erinevatele

uuringu tulemustele ning on arvestatud, et tulemuste tdlgendamisel méangib suurt rolli valim.

Migrantide tookiusamise kohta on tehtud erinevaid uuringuid. Taanis dendusvaldkonnas labi
viidud uuringus (Hogh ef al. 2011) kiusati mitte-144ne immigrante t661 oluliselt sagedamini kui
kohalikke to6tajaid. Oluliselt sagedamini kiusasid neid kaastootajad, kuid mitte iilemus. Soome
uuringus Aalto jt. (2013) teatasid immigrantidest ded, et kaastodtajad — kuid mitte juhendajad —
kiusasid neid sagedamini kui kohalikud elanikud. Veel ihes Soome uuringus (Bergbom et al. 2015)
selgus, et vOrreldes kohalike elanikega oli kiusamise oht immigrantide grupis ligi kolm korda
suurem. Rootsi uuringu (Rosander ja Blomberg, 2021) tulemused néitavad, et kui inimene on
siindinud teises riigis, suhtutakse temasse teist moodi ning véadrkohtlemise tajumine ei ole seotud
tooga rahulolematusega. Kohalikud to6tajad véldivad vilismaalasi ehk nad on isoleeritud
sotsiaalsest elust. Kiusamise oht tekib siis, kui tegemist on negatiivse kditumisega: sotsiaalne
1solatsioon, isiklikud riinnakud. Kaastdotajad jiatavad vélja need, kes nende arvamusel ei sobi iihte
gruppi. Uhendkuningriigis 14bi viidud uuringus leiti, et rahvusvihemuste liikmed nimetasid end
nii kolleegide kui ka otsejuhtide poolt t661 kiusatuks sagedamini kui (valged) enamuse liikmed

(Lewis ja Gunn, 2007). Fox ja Stallworth (2004) vordlesid kolme etnilise/rassilise (aasia,
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afroameerika ja hispaanlaste/ladina) vidhemusrithma kokkupuudet iildise ja rassilise kiusamisega
valgete omaga. Kui ainsaks erinevuseks iildise kiusamise osas oli see, et hispaanlastest/ladina
rahvusvdahemuste litkmeid kiusati sagedamini kui valgeid, siis koik etnilised/vidhemusriihmad
teatasid sagedamini, et nad on rassilise/etnilise kiusamise (st konkreetselt rassi voi etnilise

péritoluga kiusamise) ohvrid.

Kiusamist kisitlev kirjandus ei vota arvesse kultuurilist ja etnilist tegelikkust. Kiusamine on
vagivaldne kditumine, mis tekib voimuvoditlusest ja positsiooni hoidmisest. Todkiusamise
analiitisimiseks tuleb arvestada kultuurivéirtuste erinevusi riikide vahel. (Rai ja Agarwal, 2016)
Tookoht on keskkond, kus vilismaalased kogevad kiusamist mitmetel pohjustel: piiratud
juurdepdds teatud tiilipi toodele, todtajate ja juhtkonna vahelised suhted voi tehtava to66
isedrasused. Arvestades, et to0otsing on sisserdndaja jaoks iiks prioriteetsetest eesmérkidest, voib
kiusamine mdjutada todelu darmiselt kahjulikult (Agudelo-Suarez iet al. 2009). Need, kes jadvad
t06l vdahemusse, kas etnilise kuuluvuse, soo, puude vdi muude tunnuste poolest voivad olla
suuremas kiusamise ohus. Rahvusvahelistes uuringutes (Gardner et al. 2013) on sihtriihmad
teatanud, et neid kiusati seetdttu, et nad olid ,,erinevad* ega sobinud nende todriihmadega. Mucci
jt. (2020) uuring niitab, et immigrante kiusati tookohal vilismaalase staatuse tottu, religiooni,
vanuse, soo, haridustaseme, to0staatuse, paritolupiirkonna, elukoha, viibimise kestuse, iiksilduse

tunnetamise tottu.

Teised uuringud, mis on tehtud immigrantide ja tookiusamise kohta (Bergbom ef al. 2015; Hogh
et al. 2011; Lewis ja Gunn, 2007) niditavad, et erineva etnilise taustaga inimesi kiusatakse rohkem,

kui kohalike tootajaid.

Need varasemad uuringud néitavad, et sisserdndajad ja etniliste vahemuste rithmad voivad
tookiusamisega rohkem kokku puutuda vorreldes kohalike elanikega. Lisaks voib sisserdndajate
ja/vai etniliste viahemuste Kiusamine toimuda erinevat tiitipi kditumise kaudu kui see, mis on
suunatud enamusrithmale. Uhtegi neist eelnevalt mainitud uuringutest ei ole tehtud ettevdtetes,
kus nii immigrandid kui kohalikud elanikud to6taksid sarnastel tookohtadel. Seega ei saa autor
eespool toodud uuringute alusel viita, et sellised to6ga seotud tegurid nagu suur to6koormus ja
vahene t66 autonoomia (Baillien et al., 2011), suurendavad tookiusamist. Kui kehvemate
tootingimustega organisatsioonid viarbavad rohkem, kuna neil on raskusi kohalike tootajate
leidmisega, vaib sisserdndajate ja rahvusvihemuste suurem kokkupuude kiusamisega tegelikult

rohkem peegeldada to6tingimusi, mitte sisserdndaja voi etnilise vihemuse staatust. Seetdttu on
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nende voimalike alternatiivsete seletuste valistamiseks oluline vorrelda samas valdkonnas ja

samadel tookohtadel tootavate sisserdndajate ja kohalike elanike kokkupuudet.

1.6. Tookiusamine Eestis

Tookiusamise uurimine Eestis on sama oluline, nagu teistes riikides. Tookiusamine mojutab
negatiivselt kogu iihiskonda: tddtajate motivatsioon ja efektiivsus langevad, suurenevad kulud
tervisehoiule, to6tajad jddvad enneaegselt pensionile jne (Leymann, 1996). Seega on véga oluline
vilja selgitada juhi teadlikkust to6kiusamise probleemidest, kuna ennetustegevused sdltuvad viga
palju juhtimistegevusest. Labiviidud uuring (Tambur, 2015) Eestis niitas, et tookiusamine on Eesti
organisatsioonides tdsine probleem ja neljandik vastanutest véitis, et kannatasid tookiusamise all.
Tookiusamise pohjuseks Eesti organisatsioonides on mitterahuldav organisatsioonikultuur, mis on
suunatud toOkohustustele ja suhetele. Selleks, et ennetada todkiusamist peab organisatsioon
muutma ettevotte keskkonda ja paremini toime tulema konfliktijuhtimisega, muudatuste
labiviimisega, stressitekitava tookeskkonnaga ja lilekoormusega. (Cowie et al. 2002) Merildineni
ja Kdivu (2018) uuring kinnitas, et tookiusamine ja tookeskkond on omavahel seotud. Sobimatu
kéitumise taga on kultuurilised tavad ehk tookiusamise protsesside eest vastutab organisatsioon,
mitte konkreetsed isikud. Autorid rohutasid, et tuleb keskenduda kiusamisele kui inimeste
vahelisele probleemile, kuid ka organisatsiooni tavadele: vallandamise oht, sunnitud to6kohtade
iimberpaigutamine, tookohtade automatiseerimine. Tambur ja Vadi (2012) uuring niitas, et
organisatsiooni tookeskkond mdjutab tookiusamise esinemist Eestis ehk nad leidsid selgelt
negatiivset seost kisamise ning organisatsioonikultuuri iilesannetele ja suhetele orienteerituse
vahel. Teadlased toid vélja soovitusi tookiusamise ennetamiseks ja ohjamiseks Eestis:

e Oigusaktide koostamine;

e Sotsiaal-turunduskampaaniate labiviimine tookiusamise olemusest ja ennetustegevusest;

e Juhtidele koolituste tegemine;

e Ennetusprogrammide viljatodtamine organisatsiooni- ja riiklikul tasemel.

Kokkuvotteks voib oelda et vastavalt eeltoodud uuringutele on todkiusamine Eestis tdsine
probleem, mis vajab lahendust. Eesti organisatsioonides on levinud negatiivne tegevus, mis viitab
tungivale vajadusele ennetustdoks iihiskonnas, organisatsioonide ja todtajate osalusel. Uuringute

tulemusi iithendab fakt, et tuleb rohkem téhelepanu poodrata ennetusele koikidel tasanditel, kuna
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keskkonnal on oluline mdju todtajate kditumisele. Samas uuringu tulemid kinnitavad, et tuleb tdsta
inimeste teadlikkust tookiusamise probleemidest, mis voiks abiks olla negatiivsete tegude &ra
tundmiseks ja nende ennetamiseks. Tookiusamisest vabastamine toob tddtajate heaolu, tdstab

motivatsiooni, plithendumust ja rahulolu.
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2. EMPIRILINE UURING, SELLE TULEMUSED JA ANALUUS

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade uuringu ldbiviimisest, metoodikast ja valimist. Lisaks
kirjeldatakse uurimistulemuste analiilisi ning hinnatakse saadud andmeid. Autori poolt on vélja

toodud jareldused ja tehtud ettepanekud.

2.1. Uuringu labiviimine, metoodika ja valimi Kirjeldus

Kaéesoleva 10putdo eesmérgiks on kaardistada vilistootajate tookiusamise ulatust, selle vorme ning
teha ettepanekuid vilistddjouga organisatsioonidele tookiusamise vihendamise meetmete osas.
Alljargnevas alapeatiikis annab autor {levaate 10putdd raames ldbiviidud uuringust,
uurimismeetodist ja kirjeldab valimi moodustamist. Uurimist6o labiviimise protsessid ja etapid on

vélja toodud jargnevas skeemis (vt joonis 5).

Uurimiviisi valik ja valimi moodustamine

Esmaste andmete kogumine 01.03.2022-20.03.2022

Kvantitatiivsete andmete to6tlemine ja anallitis 21.03-
31.03

Jareldused ja diskussioon probleemi ja ulatuse kohta

Soovituste ja ettepanekute kujundamine

Joonis 5 Uurimisskeem (autori koostatud)

Labiviidud todkiusamise uuringu jaoks kasutas autor kohandatud kiisimustikku ,,Negatiivne
kditumine t661“ (The Negative Acts Questionnaire-Revised). NAQ-R pdhineb eelmisel NAQ-I

(Einarsen ja Raknes, 1997). Tuginedes kirjanduse iilevaatele ja mitmetele juhtumiuuringutele, oli
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algsel skaalal 23 elementi, mis kirjeldasid nii isiklikku kui ka t66ga seotud negatiivseid tegusid.
Kuigi see skaala néitas suurt sisemist jarjepidevust (mdddetuna Cronbachi alfaga), sisaldades hea
konstruktsiooni kehtivuse tdoendeid, oli skaalal ka tdsiseid puudusi. Selle kehtivust testiti ainult
piiratud Skandinaavia kultuurikontekstis. Inglise keelde tdlgituna oli mdne elemendi ehtsus
kaheldav, teised aga avasid kultuurilise eelarvamuse. Lisaks on selle skaala norkuseks veel, et
kasutati kahefaktorilist 1&henemist: seotud vastavalt tooga ja isiku kiusamisega. (Einarsen ja
Raknes, 1997; Matthiesen ja Einarsen, 2001). Seetottu on ilmselgelt vajadus muudes riiklikes

kontekstides kasutatavate skaalade jarele.

NAQ-R oli loodud eesmérgiga luua usaldusvéirne, kehtiv, koikehdlmav, kuid suhteliselt lithike
skaala, mis on kohandatud kasutamiseks mitmesugustes to6tingimustes. Elemendid to6tati vilja
ja viimistleti algse skaala, kontseptuaalse arutluskdigu ja fookusgrupi uuringu pdhjal, milles osales
11 fookusgruppi 61 osalejaga Uhendkuningriigi erinevatel ametikohtadel ja ametikohtadel
organisatsioonide hierarhiate 1dikes. Selle tulemuseks oli esmalt NAQ 29-elemendiline uus
versioon. Hiljem pakuti edasiste analiiiiside pdhjal vilja 22 kiisimusega versioon. (Hoel et al.
2001; Hoel et al. 2004) Kiesolevas uuringus testib 10putdd autor 22 kiisimusega kiisimustikku,
mis puudutab kiusamise otseseid ja kaudseid aspekte ning sisaldab punkte, mida voib tolgendada
vastavalt to0ga seotud kiusamise, inimesega seotud kiusamise voi flilisilise hirmutamisena. Koik
elemendid on kirjeldatud kditumuslike terminitega, ilma viiteta moistetele "kiusamine" voi
"ahistamine". Selline ldhenemine pdhineb inimese eneseanaliiiisil ning annab objektiivsema

hinnangu kiusamiskditumisega kokkupuutumise kohta.

Kiisimustik on inglise keeles ning toodud lisas 1. Kiisimustiku esimene osa sisaldab 22 negatiivset
tegevust, kus paluti hinnata tegevuste sagedust to60 juures viimase 6 kuu jooksul Likerti viie palli
skaalal (1 — Mitte kunagi; 2 — Vahetevahel; 3 — Kord kuus; 4 — Kord nédalas; 5 — Iga pidev).
Negatiivsetele tegevustele jiargneb kiisimus iildise tookiusamise kohta. Vastajatel paluti vastata
kui tihti on neid to6juures kiusatud. Vastavalt definitsioonile on tddkiusamine negatiivne
kéitumine, kus tiks voi mitu inimest tunnevad end teatud aja jooksul negatiivsete tegevuste ohvrina
{ihe vdi mitme inimese poolt ning neil tekkivad raskused end kaitsta. Uhekordne juhtum ei lihe
tookiusamise alla. Vastajad annavad hinnangu Likerti viie palli skaalal (1 — Mitte kunagi; 2 —

Vahetevahel; 3 — Kord kuus; 4 — Kord néddalas; 5 — Iga pdev).

Kiisimus iildise todkiusamise kohta on toodud eraldi jargmistel pdhjustel:
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1. Teha selgeks vastajatele tookiusamise mdiste tdhendust, kuna sageli modeldakse
tookiusamise all pingeseisundit ja stressi;
2. Vastajad on teadlikud tookiusamise teemast ning saavad aru, mis tdhendab té6kiusamine,

aga ei soovi ohvri staatust tunnistada (Tambur, 2015)

Seejérel on autori poolt lisatud 9 tookiusamise tagajérge ning vastajatel on palutud hinnata kui tihti
nende arvates tekkivad traumad to6kiusamise tottu. Kiisimusele vastamiseks kasutab autor Likerti
viie pallilist skaalat (1 — Mitte kunagi; 2 — Vahetevahel; 3 — Kord kuus; 4 — Kord nédalas; 5 — Iga
pdev). Tookiusamise tagajirjed on todstress, depressioon, sotsiaalne tagasitdombumine, unetus,
suurenenud alkoholi tarbimine, krooniline vdsimus, pikaajalised haiguslehed, timberpaigutamine
madalama taseme {ilesannetele, todsuhte vabatahtlik 10petamine. Lisaks on vastajatel voimalus

lisada vabas vormis kommentaar, mis vastuste valikus ei kajastunud v3i mida nad soovisid lisada.

Kiisimustiku kolmas osa sisaldab kiisimusi to0kiusamise minimeerimise ja ennetamise kohta.
Autor soovib teada saada kui ebaoluliseks voi tdhtsaks peavad vastajad tegevust téokiusamise
vastu ning kasutab tdhtsusjirjestuste viie pallist Likerti skaalat (1 — Ei ole iildse oluline; 2 — Pigem
ei ole oluline; 3 — Raske oelda; 4 — Pigem on oluline; 5 — Véga oluline). To0kiusamise ennetamise
ja minimeerimise tegevuseks on nimetatud: usaldusvéérse juhtimise loomine, kiusamisvastase
programmi loomine, meeskonnaiirituste organiseerimine, tookiusamisest teadlikkuse tdstmine,
suhtlemiskoolituste korraldamine, todtajate tunnustamine, personaliosakonna poolt toddkiusamise
probleemile tdhelepanu pooramine, nulltolerants ahistamise ja kiusamise vastu. Lisaks on
vastajatel voimalus lisada vabas vormis kommentaar, mis vastuste valikus ei kajastunud vo1 mida
nad sooviksid lisada. Kiisimustiku viimane osa néitab informatsiooni demograafiliste andmete

kohta (vanus, sugu, perekonnaseis, haridus, toohdive).

Kéesoleva 10putd6 uuringu labiviimiseks oli koostatud kiisitlus Google Drive keskkonnas. Autor
kasutas e-kiisitluse vormi, kuna just selle vormi abil saab edukalt koguda rohkem informatsiooni
ning kiiresti analiiiisida kogutud andmeid juba vastuste lackumise kaigus. Kiisitluse eelis on ka
see, et on tagatud vastajate anoniiiimsus, vilja toodud autori podrdumine, andmed uurija kohta,

uuringu eesmérk ja tdnusonad. Samas on e-kiisitluse vormi juures moned puudused.

Miinusena voib vilja tuua selle, et vastajad tdlgendavad kiisimusi valesti ning seda on raske
avastada. E-kiisitluse vormi puuduseks vdib lugeda ka seda, et autor ei saa olla kindel, kui tdsiselt

ja ausalt suhtuvad vastajad kiisimustele vastamisse. Seega ei saa olla kindel, et vastajate vastused
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on usaldusvairsed. Vaatamata sellele, et kiisimustikus on vilja toodud tookiusamise definitsioon,
el pruugi vastajad uuritava teemaga kursis olla. Veel {iheks miinuseks voib vélja tuua aspekti, et
vastajate hulk voib kujuneda suureks. Loputdd eesmairgiks on vélja selgitada vilismaalastele
suunatud tookiusamise ulatus, ehk saada teada tootajate arvamusi seoses negatiivse kditumisega,

seega sobib sellel juhul uuringu lébiviimiseks e-kiisitluse vorm paremini.

Valimiks on ettevotte vilistoojoud. Et rohkesti andmeid koguda kasutas autor veebipohist kiisitlust
vilismaalaste sotsiaalmeedia gruppides. Valimiks on lumepallimeetod ehk uurija leiab esimesed
sobivad inimesed, kes juhatavad edasi jargmiste uuritavate juurde. Uuringu kiisimustik oli aktiivne
kolm nédalat. Esimesel nddalal (01.03-06.03) oli kiisimustik saadetud autori ettevottes tootavatele
vilismaalastele. Tootajaid paluti edastada autori kiisimustik suhtlusportaali Facebook
vilistudengite gruppidesse, kes tulid Eestisse Oppima ja tootama. Autor postitas kiisimustiku
sellistesse Facebook’i gruppidesse nagu: Expats in Tallinn, International TalTech students,
Foreigners in Estonia, lisaks ka Linkedin portaali. Esimese nddalaga oli vastuseid andnud 12
inimest, seega teisel nddalal (07.03-13.03) edastati kiisimustik kolmele iilikoolile Eestis palvega
edastada kiisimustik liopilastele, et saada rohkem vastuseid. Teisel nddalal oli e-kiisimustiku
taitmise aktiivsus vidiksem, kahe nédalaga oli kokku 22 vastust. Kolmandal nidalal (14.03-20.03)
edastas autor kiisimustiku 20-le ettevottele, kus t60tavad vilismaalased, et rohkem vastuseid

saada. Kokkuvdtteks kolme niddalaga oli vastajate tildarv 29.

Vastavalt rdnde- ja kodakondsuspoliitika aastaraportile (2019) viljastati kdige enam esmaseid
elamislubasid Ukraina kodanikele. Raportist on ndha, et enim tudengeid tuleb Nigeeriast ja
tootajaid Ukrainast. Vastajate hulk vois viikeseks jddda tekkinud sdjaolukorra pérast. Soja
puhkedes ldksid paljud vilistootajad tagasi Ukrainasse oma kodumaad kaitsma. Teine aspekt, miks
el Onnestunud piisavalt vastuseid saada on kaugtd6 ja kodukontori voimalused. Téna on suhteliselt
raske inimesi fiiiisiliselt kontoris kétte saada. Seega kiisimustik oli saadetud digitaalselt ettevotte

iildisele e-posti aadressile palvega edastada kiisitlus tootajatele, keda teema konetas.

Vastajate iildarvust (n=29), moodustasid valimi 27% vanuses 18-24, 33% vanuses 25-34, 33%
vanuses 35-44 ning 7% vanuses 45-54 eluaastat. Naisi oli vastajate hulgas 45% ja mehi 55%.
Kdige rohkem tdotajatest on perekonnaseisult vallalised 48%, abielus on 24%, vabaabielus on
14%, vastanutest 10% on vallalised ja 3% on lahutatud. 79% vastajatest on korgharidusega ja 21%
on pdhiharidusega. Kdige rohkem vastanuid on tdiskohaga tootajad 69%, tudengeid, kes teevad

kooli korvalt t66d on 24% vastanutest, 3% tootavad poole kohaga ja 3% on tudengid, kes ei tdota.
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83% vastajatest tootavad erasektoris, 14% teevad t60d avalikus sektoris ja 3% ei toota. Suurem
osa vastajatest todtavad suurtes ettevottetes (41%), 24% on hoivatud viiksemates ettevottetes ja
249% tootavad suurtes korporatsioonides. 41% vastajatest tootavad juhtivates positsioonides, 24%

lihttoolised ja 34% tootajatest tdidavad tookohtusi muudel tasanditel.

Autor alustab kiisimustiku analiiiisi sisemisest reliaablusest. Negatiivse kditumise pohikiisimustik,
mis koosneb 22-st kiisimusest sai tookiusamise alaskaalade reliaabluse niitajateks: t6oga seotud
kiusamine Cronbachi o = 0,978, autori poolt koostatud lisakiisimused tookiusamise tagajiargede ja
ennetamise kohta on reliaablust kinnitav Cronbachi o véartuseks 0,871. o vdirtus jadb 0 ja 1
vahele, mida korgem on o véirtus, seda korgem on uuritava tunnuste reliaablus. Autori
kiisimustiku puhul on véga hea, mis tdhendab, et kiisimustik on kdrge valiidsusega ja tdidab oma

otstarvet.

Vaatamata sellele, et vastajate arv on ainult 29 inimest ja jireldusi saab teha viiksema
usaldusvéirsusega, analiilisib autor negatiivsete tegevuste reliaablust eesmirgiga hinnata
uurimistulemuste vastavust uuritavale probleemile, et aru saada, kas kasutatav uurimuse
metoodika vOimaldab saada tdepédrast informatsiooni ning lahendab uurimisprobleemi.
Negatiivsed tegevused on Tamburi jargi (2015) jaotatud kolme kategooriasse: tooga seotud
kiusamine, isikuga seotud kiusamine ja fiiiisiliselt hirmutav kiusamine. Autor analiiiisib iga
kategooria reliaablust, et hinnata kas valitud metoodika vastab uurimiseesmaérgile. T66ga seotud
kiusamise kategooria Cronbach a néitaja on 0,919; isikuga seotud kiusamise kategooria o véartus

on 0,956; fiiiisiliselt hirmutava kiusamise Crobachi o on 0,840.

Kolme kategooria puhul on reliaabluse néditajad vdga kdrged. Autor on rahul tulemustega, aga
soovib kriitilise pilguga iile vaadata kdik olulised momendid. Esiteks - kédesoleva kiisimustiku
puhul a viirtus ei saa olla kunstlikult iilespumbatud, kuna kiisimustik sisaldab negatiivsete
tegevuste kiisimusi, seega teised tunnused ei ole kaasatud. Teiseks — kiisimused ei dubleeri

iiksteist, seega kiusamise puhul on kiisimuste arv digustatud.

Tabel 2. Negatiivsete tegevuste jaotamine kolme kategooriasse

Kategooria Negatiivse tegevuse kirjeldus ja
jarjekorranumber kiisimustikus
Tooga seotud kiusamine 1. Teile ei anta tooks vajalikku informatsiooni

3. Teil késtakse teha t66d, mis on allpool teie
kompetentsi taset
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14. Teie arvamusi ja seisukohti ignoreeritakse
16. Teile antud iilesanded on ebamdistliku voi
vOimatu eesmargiga voi tdhtajaga

18. Teie t66d kontrollitakse liigselt

19. Teile avaldatakse survet, et te ei kasutaks
oma digusi

21. Te olete kaitsetu iilemiirase tookoormuse
tottu

Isikuga seotud kiusamine

2. Teid alandatakse vOi naeruviiristatakse teie
todga seoses

4. Teilt voetakse ara peamised
vastutusvaldkonnad v01 asendatakse need
lihtsamate voi ebameeldivamate iilesannetega
5. Teie kohta levitatakse laimu ja kuulujutte

6. Teid ignoreeritakse, vilditakse

7. Teile tehakse solvavaid voi riindavaid
markusi teie isiku (st harjumuste ja paritolu),
seisukohtade voi eraelu kohta

10. Te saate teistelt vihjeid vOi signaale, et
peaksite t061t lahkuma

11. Teile tuletatakse korduvalt meelde teie vigu
voi eksimusi

12. Teie poordumisi ignoreeritakse voi neile
reageeritakse vaenulikult

13. Teie to0d ja pingutusi kritiseeritakse
jérjepidevalt

15. Teile tehakse vingerpussi inimeste poolt,
kellega te ei saa histi ldbi

17. Teie vastu esitatakse siitidistusi

20. Teid narritakse ja tehakse sarkastilisi
markusi

Fuusiliselt hirmutav kiusamine

8. Teie peale karjutakse voi valatakse vilja viha
(v0i raevu)
9. Teid hirmutatakse nagu vibutatakse sorme,

tungitakse isiklikku ruumi, tougatakse,
tokestatakse tee
22. Teid 4&hvardatakse végivallaga voi

tarvitatakse fiiiisilist vdgivalda

Allikas: autori koostatud Tambur (2015) pohjal.
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2.2. Hinnang suunatud vilismaalastele tookiusamise ulatusele, tagajirgedele
ja ennetamise voimalustele

Kéesolevas alapeatiikis analiiiisib autor vélistodtajatele suunatud tookiusamise ulatust, tagajirgi ja
tookiusamise ennetamise voOimalusi. Siin antakse lilevaade uurimistulemuste analiilisist ning
hinnatakse saadud andmeid. Autor toob eraldi vilja kiusamise ulatuse kategooriate kaupa,
analiilisib seost kiusamise ja tagajirgede vahel, analiiiisib koige tdhtsamaid vdimalusi kiusamise

ennetamiseks ja vihendamiseks.

Nagu eespool on juba mainitud, on kiusamine jagatud kolme kategooriasse: todga seotud
kiusamine, isikuga seotud kiusamine ja fiilisiliselt hirmutav kiusamine. Alljargnev joonis 6 annab
ilevaate respondentide vastustest tooga seotud kiusamisest. 40% tootajaid vastasid, et aeg-ajalt
said késu teha t60d, mis on allpool nende kompetentsi taset. 30% juhtumitest aeg-ajalt ignoreeriti
tootaja arvamusi ja seisukohti. Lisaks 30% vastanuid said aeg-ajalt llesandeid, mis olid
ebamdistliku vdi vdimatu eesmirgiga voi tdhtajaga. 10% vastasid, et kogesid t66ga seotud

kiusamist iga péev, nimelt nende arvamusi ja seisukohti ignoreeriti.

TOOGA SEOTUD KIUSAMINE

B Mitte kunagi M Aeg-ajalt mKordkuus MKord nidalas M Iga paev

TE OLETE KAITSETU ULEMAARASE TOOKOORMUSE TETTU
TEILE AVALDATAKSE SURVET, ET TE EI KASUTAKS OMA 81GUSI
TEIE TOOD KONTROLLITAKSE LIIGSELT
TEILE ANTUD ULESANDED ON EBAMOISTLIKU VOI VOIMATU EESMARGIGA VOITAHTAJAGA
TEIE ARVAMUSI JA SEISUKOHTI IGNOREERITAKSE 10%
TEIL KASTAKSE TEHA TOOD, MIS ON ALLPOOL TEIE KOMPETENTSI TASET
TEILE EI ANTA TOOKS VAJALIKKU INFORMATSIOONI 53% 27%

Joonis 6. To6ga seotud negatiivsed tegevused

Allikas: autori koostatud uuringu andmete pohjal

Jargmine joonis 7 nditab isikuga seotud negatiivseid tegevusi. Vastanute hinnangul kogevad nad
valtimist ja ignoreerimist aeg-ajalt 23% ja 13% kogevad sellist kditumist iga nddal. Samuti
mainisid respondendid vigade ja eksimuste meeldetuletamist, aeg-ajalt kogeb seda 20% ning 13%

kord nédalas vastajatest. Isikuga seotud kiusamise puhul tuuakse vélja, et kiusatavalt vdeti dra

w
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peamised vastutusvaldkonnad véi asendati need lihtsamate voi ebameeldivamate iilesannetega,

,.kord kuus* vastas 23%.

ISIKUGA SEOTUD KIUSAMINE

W Mitte kunagi M Aeg-ajalt ™ Kord kuus Kord nédalas M lga pdev

TEID NARRITAKSE IA TEHAKSE SARKASTILISI MARKUSI 65% 13%  10%
TEIE VASTU ESITATAKSE SUUDISTUSI 71% 13%  10%
TEILE TEHAKSE VINGERPUSSI INIMESTE POOLT, KELLEGA TE EI SAA HASTI LABI 71% 10%  13%
TEIE TOOD JA PINGUTUSI KRITISEERITAKSE JARJEPIDEVALT 58% 16% 7%

TEIE POORDUMISI IGNOREERITAKSE V81 NEILE REAGEERITAKSE VAENULIKULT 61% 16% 7%

o Bl S

TEILE TULETATAKSE KORDUVALT MEELDE TEIE VIGU VOl EKSIMUSI 52% 20% 7%

TE SAATE TEISTELT VIHJEID VOI SIGNAALE, ET PEAKSITE TOOLT LAHKUMA 65% 13% 13%

TEILE TEHAKSE SOLVAVAID V31 RONDAVAID MARKUSI TEIE ISIKU (ST

0,
HARJUMUSTE JA PARITOLU), SEISUKOHTADE VBl ERAELU KOHTA T LS 12
TEID IGNOREERITAKSE, VALDITAKSE 48% 23% 7%
TEIE KOHTA LEVITATAKSE LAIMU JA KUULUJUTTE 58% 19% 13% 0%7%
TEILT VOETAKSE ARA PEAMISED VASTUTUSVALDKONNAD VOI ASENDATAKSE
) 0/ h
NEED LIHTSAMATE VOI EBAMEELDIVAMATE ULESANNETEGA g5z S 2= %
TEID ALANDATAKSE vOI NAERUVAARISTATAKSE TEIE TOOGA SEOSES 61% 19% %

Joonis 7. Isikuga seotud negatiivsed tegevused

Allikas: autori koostatud uuringu andmete pdhjal

Fiitsiliselt hirmutava kiusamise puhul (joonis 8) vastasid respondendid, et neid hirmutatakse,
tougatakse, tokestatakse tee, aeg-ajalt kogeb seda 13% ja kord kuus sama 13% vastajatest. Samuti
mainisid kiisitluses 26% osalejatest, et aeg-ajalt karjutakse nende peale ja voi valatakse vilja viha.

6% vastanutest kogevad sama negatiivset tegevust kord nidalas.
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Fldsiliselt hirmutav kiusamine

90%

80% 77%
71%

70%

60%
B Mitte kunagi
50%
) W Aeg-ajalt
40%
Kord kuus
30%
’ Kord nédalas

20%

13% 13% a
. el o 10% 10% M |ga paev
10% o o
3%
° 0% 0% 0% 0% 0%
0%
Teie peale karjutakse v&i valatakse vilja  Teid hirmutatakse nagu vibutatakse Teid dhvardatakse vagivallaga voi
viha (v&i raevu) sdrme, tungitakse isiklikku ruumi, tarvitatakse fuusilist vagivalda

tbugatakse, tokestatakse tee
Joonis 8. Fiitisiliselt hirmutav kiusamine

Allikas: autori koostatud uuringu andmete pohjal

Tabelis 3 on ndha, et enamus kiisimustikus osalejaid pole mitte kunagi kogenud todkiusamise
negatiivseid tegevusi. Kdige levinum tookiusamise vorm on téoga seotud kiusamine. Selle
kategooriasse kuulub 7 negatiivset tegevust, mida kogeb kdige rohkem (52%) uuringus osalenud
respondentidest. Isikuga seotud kiusamise kategooriasse kuulub 12 negatiivset tegevust ning seda
kogeb 40% vastanutest. Fiiisiliselt hirmutava kiusamise puhul on tegemist kolme negatiivse

tegevusega ja neid tegevusi kogetakse kdige vihem (28%).

Tabel 3. Vastajate hinnang téokiusamise kohta

Tooga seotud | Isikuga seotud | Fiiiisiliselt hirmutav
kiusamine kiusamine kiusamine

Mitte kunagi 48% 60% 72%

Aeg-ajalt 28% 20% 18%

Igakuiselt 15% 9% 7%

Iganidalaselt 6% 7% 3%

Igapéevaselt 3% 4% 0%

Allikas: autori koostatud uuringu andmete pohjal

Tookiusamise tagajargede ja kiusamise kategooriate hinnangute vahel viis autor 14bi korrelatsiooni

analiilisi, et aru saada kuidas on need omavahel seotud. Tulemused on toodud tabelis 4.
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Tabel 4. Tulemused tookiusamise tagajirgede ja kiusamise kategooriate loikes, kasutades

Spearmani korrelatsioonikordajat

Tooga seotud | Isikuga seotud | Fiitisiliselt hirmutav
kiusamine kiusamine kiusamine
Toostress 0.407 0.494 0.134
Depressioon 0.503 0.600 0.563
Sotsiaalne 0.487 0.635 0.610
tagasitbmbumine
Unetus 0.395 0.543 0.533
Suurenenud alkoholi | 0.367 0.558 0.560
tarbimine
Krooniline viasimus 0.393 0.514 0.537
Pikaajalised 0.411 0.561 0.639
haiguslehed
Umberpaigutamine 0.354 0.503 0.586
madalama taseme
iilesannetele
Toosuhte vabatahtlik | 0.418 0.503 0.583
16petamine

Allikas: autori koostatud uuringu andmete pdhjal

Vaadates seost pikaajaliste haiguslehtede ja fiiiisiliselt hirmutava kiusamise vahel, voib 6elda, et
korrelatsioonikordaja véartuseks on 0.639. See tdhendab tugevapoolsemat seost: mida rohkem
tunneb todtaja fiilisiliselt hirmutavat kiusamist, seda tdendolisemad on pikaajalised haiguslehed.
Lisaks on ndha korrelatsioonianaliilisi raames, et fiilisiliselt hirmutav kiusamine on seotud
jargmiste tagajiargedega: sotsiaalne tagasitdombumine, limberpaigutamine madalama taseme
iilesannetele ja todsuhte vabatahtlik 10petamine. Veidi ndrgem, kuid siiski oluline seos on
depressiooniga ja faktiga, et to6tajad tarbivad rohkem alkoholi. Uuring on ndidanud, et kdige

ndrgem seos on fiilisiliselt hirmutava kiusamise ja to0stressi vahel.

Isikule suunatud kiusamise tagajirjed on kdige rohkem seotud depressiooniga ja sotsiaalse

tagasitOmbumisega. Lisaks, tootajad, kes kogevad isikule suunatud kiusamist puutuvad kokku

38



tagajirgedega, millega kaasnevad unetus, probleemid alkoholiga, krooniline vidsimus ja

pikaajalised haiguslehed.

Tooga seotud kiusamine tekitab kdige rohkem depressiooni ja sotsiaalset tagasitdmbumist. Nagu
uuringu tulemustest on ndha, on olulised tagajirjed ka tO0stress, pikaajalised haiguslehed ja
toosuhte vabatahtlik I0petamine. Kdige ndrgem seos todga kiusamise puhul on sellisel aspektil

nagu limberpaigutamine madalamatele iilesannetele.

Uuritud ka loogikat erinevate kiusamise kategooriate ja ennetamise kohta. Tulemused niitavad, et
koige tugevam seos on fiilisiliselt hirmutava kiusamise ja usaldusviirse juhtimise loomise vahel.
Korrelatsioonikordaja vdirtus on -0,518, mis tdhendab iihe suuruse kasvamist ja teise kahanemist
ehk mida tdendolisem on fiilisiliselt hirmutav kiusamine, seda norgemad on organiseeritud
juhtimise protsessid ettevottes. Vaadates seost isikuga seotud kiusamise ja usaldusvéirse juhtimise
loomise vahel, vOib Oelda, et korrelatsioonikordaja véirtuseks on -0,407. See tdhendab
tugevapoolsemat negatiivset seost: mida rohkem esineb isikuga seotud kiusamist, seda kehvem on
juhtimissilisteem. Analiilisi kdigus selgus, et seos todga seotud kiusamise ja usaldusvéirse
juhtimise loomise vahel on keskmine negatiivne (r=-0,370). Tabelis on toodud ka teised
korrelatsiooninditajad, mille viédrtus on alla keskmise, mis tdhendab, et seos kiusamise
kategooriate ja ennetamise voimaluste kohta on nork. Seega need tulemused jddvad analiilisimata,

kuna korrelatsioonikordaja on nullildhedane ja muutujad ei ole omavahel seotud.

Tabel 5. Tulemused todokiusamise ennetamise ja kiusamise kategooriate ldikes, kasutades

Spearmani korrelatsioonikordajat

Tooga seotud | Isikuga seotud | Fiiiisiliselt hirmutav
kiusamine kiusamine kiusamine
Usaldusvéirse -0.370 -0.407 -0.518
juhtimise loomine
Kiusamisvastase 0.093 0.030 -0.002
programmi loomine
Meeskonna -0.122 -0.272 -0.259
ihistegevused
Tookiusamisest 0.008 0.032 -0.002
teadlikkuse tOstmine
Suhtlemiskoolituste | -0.109 -0.187 -0.214
korraldamine
Tootajate -0.183 -0.222 -0.270
tunnustamine
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Personaliosakond -0.056 -0.199 -0.231
pOorab suurt
tahelepanu kiusamise
teemale
Nulltolerantsi -0.101 0.206 -0.309
poliitikaga
organisatsioon
ahistamise ja
kiusamise vastu
Allikas: autori koostatud uuringu andmete pohjal

Uuring néitab (tabel 5), et tidhtsuse taseme jérgi koige tdhtsamad viisid ennetada ja vdhendada
tookiusamist on usaldusvédidrse juhtimise loomine (68%), meeskonna ihistegevused (36%),
suhtlemiskoolituste korraldamine (36%), to6tajate tunnustamine (45%), personaliosakonna poolt

meetmete vastuvotmine (32%), nulltolerants ahistamise ja kiusamise vastu (50%).

2.3. Arutelu, jireldused ja ettepanekud

Alljargnevas alapeatiikis mdtestab autor tulemused lahti, vordleb 10putd6 uurimistulemusi toodud
varasemate uuringute tulemustega, teeb saadud tulemuste pdhjal omapoolseid jéreldusi ja

ettepanekuid tookiusamise vihendamise ja ennetamise kohta.

Paljud to6tajad kommenteerisid olukorda, kui nad olid kiusatud: tookiusamise protsessi jooksul
tundsid tootajad alandust ja demotivatsiooni ning viha kolleegide poolt. Moned kommenteerisid,
et soovisid enesetappu sooritada. Vilismaalt tulnud todtaja vastas, et tundis depressiooni ja 10puks
ei usaldanud iihtegi kolleegi ja tihtegi teist kohalikku inimest Eestis. Lisaks kommenteerisid paljud
tootajad kiisimust tookiusamise ennetamise kohta. Nad arvavad, et peab olema seadus, mis kaitseb
toojoudu tookiusamise eest. Teine kommentaar selgitab, et kdige olulisem on ranged ettevotte
kultuuri reeglid ja véirtused. Tootajaid tuleb vérvata pohivéddrtuste pdhjal, selliselt vdheneb
tookiusamine ettevottetes oluliselt. Vastajate arvates tuleb sobimatuid inimesi vallandada. Samas
tuli kommentaar koolituste korraldamise kohta: todandja peaks tootajatele suhtlemiskoolitust
korraldama, et to6tajad saaksid aru kuidas paremini omavahel suhelda. Teised usuvad, et ettevotte
vaartused, tervislik tookeskkond, usaldusvdirne juhtimine ja pidevalt teadlikkuse tdstmise

koolitused on votmetegurid tookiusamise minimeerimiseks. To6tajad ootavad austust enda vastu.
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Kiisimustik on iiles ehitatud nii, et kiisimused on vorreldavad, nditeks tagajargede ja tookiusamise
vihendamise voimaluste kohta. Andmekogumist on korraldatud sarnastes tingimustes ja on saadud
sarnased tulemused. Kéesoleva uuringu puhul olid andmed kogutud usaldusvidirsete
andmekogumise tehnikatega ja jagatud vilistootajatele ja tudengitele, kes teevad t66d kooli
korvalt. Kiisitlus voimaldab anoniitimseks jddda ning autor eeldab, et respondendid on vastanud
kiisimustele ausalt. Autor otsustas mitte selgitada respondentidele kiusamise mdistet ja jéttis
vastajatele vOimaluse ise defineerida negatiivse tegevuste protsessi oma kogemuse pohjal.
Kiisimustikus oli pakutud valik aktidest ning osalejad vastasid vastavalt oma kogemusele. Uuringu
vastamise méér on kdigi pingutuste kiuste vdike. Valimisse kuulus 100 inimest, kes tulid Eestisse
vilismaalt toGtama ja raha teenima. Neist vastas kiisimustikule 29%. See on 15putdd iiheks
kitsaskohaks. Suurema vastajate arvu puhul oleksid jareldused tdpsemad ja ettepanekud paremad.
Vaatamata sellele on autori leiud tépsed ja kindlad. Autori valitud teema on huvitav ja ahvatlev,
kuid inimesed ei soovi negatiivsete nihtuste kohta meeleldi vastata. Ilmselt on praegune maailma
poliitiline olukord teinud asja raskemaks. Autor viis kvantitatiivse uuringu ldbi. Vastamise mééra
suurendamiseks pidi autor kasutama alternatiivseid uurimismeetodeid, mis annaks voimaluse
kaasata ka neid, kes ei soovinud osaleda seetottu, et kiisitlus oli internetipohine. Lisaks vastanute

arvu tdstmisele oleks autor voinud vastajatele vélja pakkuda aja- ja energiakulu kompenseerimist.

Kidesoleva magistrito0 eesmérgiks on kaardistada vilistootajate tookiusamise ulatust,
tookiusamise vorme ning teha ettepanekuid tookiusamise vihendamise meetmete osas.
Piistitatud olid kolm uurimiskiisimust, kus esimene on: kui laialdne tookiusamise probleem

valistootajate seas?

Kéesoleva t60 raames Kkiisitluse analiilisi tulemused tdestasid, et vilistootajad kogevad
tookiusamist. Uuringust selgus, et 27% vilistdotajatest on aeg-ajalt viimase kuue kuu jooksul
tookiusamist kogenud. Vihemalt igakuiselt on tookiusamisega kokku puutunud 13% tootajatest.
See tdhendab, et ligi neljandik vastanutest kannatab tookiusamise all. Tulemused niitavad, et Eesti

organisatsioonides on tegemist negatiivsete tegevustega.

Teine uurmiskiisimus on: milliseid todkiusamise vorme ja tiitipe on vilistootajad kogenud?

To6 tulemused nditavad, et todga seotud kiusamine on kdige tdendolisem kiusamise vorm.
Pohjuseks on ndrk organisatsioonikultuur. Negatiivne kditumine voib olla seotud organisatsiooni

tasemel rollide tdpsusega, muudatuste juhtimisega, konfliktijuhtimisega, depressiivse meeleoluga
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tookeskkonnas, iilekoormusega. Vélismaalased, kes tulid Eestisse to6tama puutuvad rohkem
kokku kiusamisega t60 juures ning isikuga seotud negatiivsed tegevused ja fiilisiliselt hirmutav

kiusamine on jddnud tahaplaanile.

Kolmas uurimiskiisimus on: millised on vdimalikud lahendused té0kiusamise vihendamiseks ja

ennetamiseks?

Kiisitluse analiilis néitab, et to6tajad ootavad usaldusvéirse juhtimise loomist. Tdnapdeval on juhi
véljakutse kohaneda olukorraga, kus vaimse tervise kiisimused on igapdevane teema ja kuulub
igapdevasesse tegevusse. Libipaistev kommunikatsioon, tipsed todllesanded, selge

tasustamissiisteem ja teised organisatsiooni elemendid on otseselt seotud tookiusamise pohjustega.

2017. aastal Rootsis ldbiviidud (Rosander, 2021) uuring migrantide tdokiusamise teemal néitab, et
vilismaal siindinud inimeste oht tdokiusamise ohvriks langeda on enam kui kahekordne. Olles
périt kultuuriliselt erinevast riigist, oli oht sattuda kiusamise ohvriks peaaegu neljakordne. Sama
nagu autori uuringu puhul olid to6kiusamise riskid olemas ainult siis, kui tegemist oli negatiivsete
tegevustega. Pohiline tulemuste erinevus on selles, et rootsi uuringus oli tegemist inimesega seotud
negatiivsete tegudega, nagu sotsiaalne isolatsioon ja isiklikud riinnakud, mis viitab
kiusamiskéitumise péritolule. Autori uuringu tulemuste jirgi koges isikuga seotud téokiusamist
40% vastajatest, tooga seotud kiusamist koges 52%, mis on 12% vdrra rohkem. Tambur (2015)
kinnitab oma uurimuses, et tookiusamine on Eesti organisatsioonides véga tdsine probleem.
Uuringu tulemused olid védga sarnased autori uuringu tulemustega, kus selgus, et tookiusamise
ohvriks langeb neljandik tootajatest. Analiilisi kdigus sai autor teada, et organisatsioonikultuur
mojutab tookiusamise tekkimist ja levikut. Mitmed teised uuringud (Hauge, 2007) seostasid
samuti tookiusamise tegevuse t0dga, viidates todkeskkonnale ja juhtimisstiilile. Usaldusvéérse
juhtimise loomine on véga oluline, selle pidrast, et juhtimisprotsessid ning todkiusamise

ennetamine 1dbi konfliktijuhtimise soltuvad paljuski juhtide hoiakutest ja vdirtustest.

Uuring viitab, et probleem on olemas ja tookiusamise uurimisega vilistodjou hulgas peaks siivitsi
edasi tegelema. Uuringu analiiiisi kdigus tuli vélja, et neljandik (27%) vastanutest kannatab
tookiusamise all, tookiusamist defineeritakse kui olukorda, kus iiks v6i mitu inimest korduvalt voi
regulaarselt tunneb enda suhtes ebaeetilist kditumist ning on kaitsetus olukorras. Todtajad, kes
kogesid tookiusamist vastasid, et puutusid selle probleemiga kokku aeg-ajalt (70%) ja iga kuu

(30%). Vastavalt kiisimustiku analiilisile kogesid vélismaalased koige rohkem tédga seotud
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negatiivseid tegevusi. PGhjuseks voib olla see, et tookiusamise puhul on rohkem kaudset kiusamist
nagu tookohustuste tditmise kritiseerimist, sotsiaalset ignoreerimist, isiku maine rikkumist voi
positsiooni kuritarvitamist. Tookiusamine on tugevalt seotud organisatsiooni kultuuriga ehk
negatiivsed tegevused on viljendatud kommunikatsioonis, todiilesannetes, juhtimise protsessides,
alluvuses. Peamine rdhk on suunatud organisatsiooni efektiivsusele ja eesmérkidele aga inimfaktor
jaab tihti tahaplaanile. Uuring kinnitab, et tookiusamine toob kaasa stressi, depressiooni ja
sotsiaalse tagasitdmbumise. See tdhendab, et todtajal, kes kogeb todkiusamist saab kahjustada nii
psiihholoogiline kui ka fiiiisiline heaolu. See viljendub toomotivatsiooni languses, tooefektiivsuse
alanemises ja toosuhte 10petamises. Tooandja jaoks tdhendab see personali voolavust ja kulude
kasvamist. Analiiisi raames on ndha, et tookiusamise vihendamiseks tuleb tegutseda
organisatsiooni tasemel. Vilismaalased, kes kogevad tookiusamist Eesti organisatsioonides on
kindlad, et usaldusvéirse juhtimise loomine on kdige digem viis, et tulemuslikult tookiusamist
vihendada. Libi usaldusviirse juhtimise on tootajad valmis rohkem suhtlema, nad on kaasatud

tooprotsessides ning omavahelised suhted on ausad ja avatud.

Tehes 10putd66 uurimuse jareldusi saab praktilise vairtusena vilja tuua téokiusamise probleemist
teadvustamise. Kui té6andja on teadlik negatiivsest kditumisest todtajate suunas, siis juht peaks
sekkuma. Tihti hakkab to6andja esindaja motlema probleemist alles siis, kui traagiline juhtum on
juba toimunud. Kéiesoleva uuringu tulemused néditasid, et probleem eksisteerib ja kuulub

lahendamisele.

Uuringu tulemuste pdhjal vaib jareldada, et kiusamine I6hub turvatunnet ning pohjustab stressi ja
depressiooni, millega kaasnevad pikaajalised haiguslehed, unetus ja sotsiaalne tagasitdmbumine.
Tookiusamise vdhendamiseks ja ennetamiseks ndevad todtajad parima voimalusena luua
usaldusvédrne vai autentne juhtimine, kus todtaja ja todandja suhted on vordvéirsed ja siigavad.
Siinkohal soovitaks ettevatetel luua esiteks kindel ja turvaline keskkond, et tookiusamist oluliselt
vihendada. See on vidga praktiline soovitus, mis sisaldab konkreetseid tegevusi, mida on vaja
muuta juhtimissiisteemis, et todkiusamist ennetada. Juhataja on to6tajatele heaks eeskujuks, jagab
oma vaateid ja julgustab ka teisi oma mdtteid ja arvamusi avaldama. Juht loob oma alluvatega
radikaalselt siiraid suhteid ning kasvatavad koos edukust ja tookultuuri. Teiseks annab juht oma
inimestele rohkem vabadust ja laseb neil vastutada tegude eest. Kolmandaks dige inimene diges
kohas. Ettevotte tugevuseks on see, et inimesed teevad t66d, mida armastavad, koos inimestega,
kellest hoolivad ning saavutavad héid tulemusi. Neljandaks on oluline pakkuda juhtidele koolitust

tookiusamise teemal. Oleks hea koostada todkiusamisvastane programm, kus on selgelt lahti
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kirjutatud tookiusamise mdiste, mida teha téokiusamise puhul, kuhu pddérduda ning kuidas
ennetada tookiusamist cttevottes, mis on ettevotte seisukoht tookiusamise suhtes, millised on

tookiusamise tagajirjed ja voimalikud trahvid todkiusamise korral.

Analiitisi tulemustest selgus, et tiheks viisiks tookiusamise vihendamiseks on suhtlemisoskuse
arendamine. Sotsiaalsed padevused aitavad konflikte lahendada ja negatiivsete tegevustega mitte
kaasa minema. Edukaks inimestevaheliseks suhtlemiseks on iilioluline tunda t66kultuuri, inimesi

ja kultuuriga seotud pdhimodisteid.

Koige olulisem tookiusamise probleemi puhul on teadlikkus ja valmisolek tegeleda juhtumite
lahendamisega. Organisatsioon peab olema nulltolerantsi poliitikaga todkiusamise ja ahistamise

vastu. To0kiusamise ennetamise alguspunkt on inimeste juhendamine ja materjalide edastamine.

Kéesoleva uuringu tulemuste analiiiisi piiranguks on see, et tegu oli ainult vilismaalastega, mille
tottu ei ole voimalik vdrrelda tookiusamise ulatust vélismaalaste ja kohalike elanike vahel. Siiski
tutvudes konkreetsete tulemustega, saavad ettevotte juhid mdista todkiusamist vélismaalaste
hinnangul. Uuringu tulemused niitavad, et tdotajad, kes on kokku puutunud todkiusamisega
tootavad erinevates sektorites. Seega ei saa autor kindel olla millises toovaldkonnas on
tookiusamist rohkem. Tamburi (2015) uuringu tulemustest 1dhtudes on rohkem kiusatud teenindus-
ja tootmisettevottetes. Pohjuseks vaib olla see, et, et need on tédvaldkonnad, kus tuleb palju

suhelda, tegeleda probleemide lahendamisega ning tuleb olla motiveeritud teisi aitama.

Kiisitluse andmete tipsemaks moistmiseks oleks autor pidanud lébi viima poolstrukureeritud
intervjuud. Intervjuu kéigus on inimestel rohkem vdimalusi oma kogemusi ja motteid vabalt
viljendada, mis rikastab intervjuu-uuringust saadavat infot. Uheks to& kitsaskohaks on vihene

osalejate maar.
Edaspidises uuringus on oluline analiiiisida todkiusamist kdikides aspektides: kas vastaja on ise
kiusaja, ohver vdi korvalseisja. Autor leiab, et selline uuring vajab sisulisemat analiiiisi, et

paremini aru saada missugune on nende rollide moju todkiusamise kujutamisel.

Edaspidisel uurimisel peaks kindlasti teostama analiiiisi, kus vorreldakse to0kiusamist nii

korgematel kui ka madalamatel positsioonidel. Sellega kaasnevad ka tdodkiusamise allikad:

44



,meeskonnalitkmed®, ,,kolleegid teistest osakondadest®, ,,juhtkond®, ,,muu‘. Autor leiab, et see

vajab uurimist.

Kéesoleva t66 raames oli ldbi viidud kvantitatiivne uuring. Edaspidises uuringus tuleb kasutada

kvalitatiivset meetodit, et siigavamalt mdista tookiusamise probleemi spetsiifikat.
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KOKKUVOTE

Enamus vOOrtootajaid, kes tulevad Eestisse to6le on hoivatud toostus-, teenindus- ja
pollumajandussektoris. Iga aastaga vilismaalaste arv suureneb, nad rdndavad riikidesse, kus on
tootajate puudus. Voortodtajate todolukorda iseloomustavad hooajalised todkohad ja lihtt6o
lithiajaliseks perioodiks. Voortdotajaid ohustab tookiusamise oht todlevotmisel ja koondamisel,
samuti ebavordsus tasustamisel, pikema tddajaga ja suurendatud koormusega todtamine.
Vilismaalaste Eestis viibimise eesmirk on tdotamine rahulikus tookeskkonnas. Tookiusamine
uuristab head tookeskkonda ja on pdhjus, miks todtaja ettevottest lahkub. Tookiusamisega tekivad
tootajatel tervise hiired, fiilisilised ja psiihholoogilised kahjud. Lisaks mojutab tookiusamine ka

ettevotet majanduslikul tasemel.

Tookiusamine esineb erinevates vormides. Autori arvates selgitab kdige paremini tookiusamise
vorme Einarsen. Ta eristab to6ga seotud Kiusamist ja isikule suunatud kiusamist. Naiteks isikliku
kiusamise hulka kuuluvad korduvad solvavad mérkused inimese enda voi inimese eraelu kohta,
vaikiv kohtlemine, kuulujuttude levitamine ja eraldamine. Tooga seotud kditumised voivad
hdlmata ohvri jaoks vajaliku info edastamata jatmist voi mottetute {ilesannete andmist. Lisaks on

olemas fliiisiliselt hirmutav kiusamine, kuhu kuulub fiitisiline vigivald.

Tookiusamise ennetamisel on viga oluline aru saada ja selgeks teha tookiusamise moiste ehk olla
teadlik tookiusamisega seotud negatiivsetest tegevustest. Probleemi teadlikkus annab rohkem
voimalusi leida diget lahendust probleemide tekkimisel ning mérgata ja ennetada neid enne kui

midagi juhtub.

Magistritod empiirilises osas uurib autor vélismaalastele suunatud tookiusamise ulatust. Kiisitlus
koosneb Negatiivsete tegevuste kiisimustiku kohandatud versioonist, lisaks on etteantud
tookiusamise definitsioon. Samuti on kisitluses toodud tagajdrjed ja tegurid, mis aitavad
tookiusamist ennetada. Kiisimustiku 16ppu on lisatud demograafilised kiisimused (sugu, vanus,

haridus, staatus toohdives).
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Uuringu tulemustest selgus, et todkiusamise probleem eksisteerib ja sellele tuleb leida lahendus.
Uuringu analiilis nditas, et neljandik (27%) vastajatest kannatavad to6kiusamise all. To0kiusamist
defineeritakse kui olukorda, kus iiks vOi mitu inimest korduvalt voi regulaarselt tunnevad

ebaeetilist kditumist enda suhtes ning on kaitsetus olukorras.

Vilismaalased, kes uuringus osalesid vastasid, et kdige rohkem puutusid nad kokku t66ga seotud
kiusamisega. ToO0kiusamine on tugevalt seotud organisatsiooniga. Tookultuur ja organisatsiooni
vaartused mangivad suurt rolli toOprotsessides. Organisatsiooni tasemel vodivad tekkida
negatiivsed tegevused kommunikatsioonis, todlilesannetes, juhtimise protsessides, alluvuses.

Koige vihem esineb fiitisiliselt ahistavat kiusamist.

Tulemustest vaib jareldada, et kdige rohkem toob tdodkiusamine kaasa stressi, depressiooni ja
sotsiaalse tagasitombumise. Tootaja tasemel viljendub see toOmotivatsiooni languses,
tooefektiivsuse alanemises ja 10puks todsuhte 16petamises. To6andja jaoks tdhendab see personali

voolavust ja kulude kasvamist.

Uuringu tulemustest selgus, et vdlismaalaste jaoks on usaldusvéarne juhtimine vaga oluline. Need,
kes kogevad tookiusamist Eesti organisatsioonides ndevad, et usaldusvéirse juhtimise loomine
aitab vihendada ja ennetada to6kiusamist. Labi usaldusvéérse juhtimise on to6tajad valmis rohkem

suhtlema, nad on kaasatud tooprotsessidesse ning omavahelised suhted on ausad ja avatud.

Autoripoolne soovitus on tegeleda tookiusamisega esiteks organisatsiooni tasemel. To6kultuuri
loomisel julgustab juhataja oma alluvaid jagama ja véljendama omi mdtteid ja arvamusi. Otsene
juht loob tootajatega suhted mis on ausad ja usaldusvédrsed. Juhtkond annab too6tajatele rohkem
vabadust ja annab vdimaluse vastutada oma tegude eest. Juhataja loob organisatsiooni, kus
tootajatele meeldib tootada ja tootajad on piihendunud. Autori soovitus on rohkem teadvustada
to0kiusamise probleemi olemust. Teadmine aitab ellu viia muudatusi, mis vdhendavad
tookiusamist organisatsioonis. Lisaks on oluline koostada tookiusamisvastane programm, kus on
selgelt lahti kirjutatud tookiusamise moiste, mida teha tookiusamise puhul, kuhu péérduda ning
kuidas ennetada t6okiusamist ettevottes, mis on ettevotte seisukohad tookiusamise suhtes, millised

on tookiusamise tagajirjed ja voimalikud trahvid téokiusamise korral.
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SUMMARY

WORKPLACE BULLYING OF IMMIGRANTS AND ITS PREVENTION

Jelena Beljajeva

Most of the migrant workers who come to work in Estonia are employed in the industrial, service
and agricultural sectors. The number of foreigners is increasing every year, they are moving to
countries where is a shortage of staff. The working situation of migrant workers is characterized
by seasonal jobs and short-term work. Migrant workers are at risk of bullying in employment and
redundancies, as well as inequalities in wages, longer working hours and increased workloads. The
purpose of foreigners' stay in Estonia is to work in a peaceful work environment. Harassment at
work gullies good work environment and is the reason why an employee leaves the company.
Harassment at work causes health problems, physical and psychological damage to employees. In

addition, bullying also affects the company at an economic level.

Work bullying takes many forms. Einarsen best explains the forms of bullying. He distinguishes
between work-related bullying and person-related bullying. For example, personal harassment
includes repeated insulting remarks about one's own or one's private life, silent treatment,
spreading rumors and isolation. Work-related behaviors may include failing to provide the
necessary information to the victim or assigning meaningless tasks. In addition, there is physical

bullying, which includes physical violence.

In preventing bullying at work, it is very important to understand and clarify the concept of
bullying, ie to be aware of the negative activities related to bullying. Awareness of the problem
provides more opportunities to find the right solution when problems arise and to notice and

prevent them before something happens.

In the empirical part of the master 's thesis, the author examines the extent of harassment of
immigrants. The survey consists of an adapted version of the Negative Activities Questionnaire,
in addition to a predefined definition of bullying. The survey also outlines the consequences and
factors that help prevent bullying at work. Demographic questions (gender, age, education,

employment status) are added at the end of the questionnaire.
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The results of the study revealed that the problem of bullying exists and the solution should be
found. The analysis of the survey showed that a quarter (27%) of the respondents suffer from work
bullying. Harassment at work is defined as a situation in which one or more people repeatedly or

regularly experience unethical behavior towards themselves and are in a vulnerable situation.

Immigrants who participated in the survey answered that they were most exposed to work-related
bullying. Harassment is strongly linked to the organization. Work culture and organizational values
play a major role in work processes. At the organizational level, negative activities can occur in
communication, work tasks, management processes, subordination. Physical harassment is the

least common.

The results show that bullying at work leads to the greatest stress, depression and social
withdrawal. At the employee level, this is reflected in a decrease in work motivation, a decrease
in work efficiency and, finally, in the termination of employment. For the employer, this means

staff turnover and increased costs.

The results of the survey showed that sound management is very important for foreigners. Those
who experience bullying in Estonian organizations think that creating sound management helps to
reduce and prevent bullying. Through sound management, employees are willing to communicate

more, they are involved in work processes, and their relationships are honest and open.

The author's recommendation is to prevent bullying at the organizational level first. When creating
a work culture, the manager encourages his subordinates to share and express their thoughts and
opinions. A direct manager builds relationships with employees that are honest and trustworthy.
Management gives employees more freedom and the opportunity to take responsibility for their
actions. The manager creates an organization where employees enjoy working and employees are
committed. The author's recommendation is to become more aware of the nature of the problem
of bullying at work. Knowledge helps to bring about changes that reduce bullying in the
organization. In addition, it is important to draw up an anti-bullying program that clearly explains
the concept of bullying, what to do about bullying, how to turn to it and how to prevent bullying
in the company, what are the company's views on bullying, the consequences of bullying and

possible fines.
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LISAD

Lisa 1. The Negative Acts Questionnaire Revised

Dear Respondent!

My name is Jelena Beljajeva and | am studying human resource management in TalTech. The
study is carried out as part of a magister's thesis and aims to get a better overview of bullying
problem at workplace in order to improve it if possible. | would be very grateful if you would take
time and to contribute to the completion of my dissertation and answer the following questions.
The anonymity of the respondents is guaranteed and the data is published only in a generalized
form. Personal data is collected and processed purposefully and to a minimum. It takes
approximately 10 minutes to complete the questionnaire. If you have any further questions, please

feel free to contact me: jelena.beljajeva@agmail.com

Please answer the questions no later than ....03.2022.

1. Please round the answer to the number that most closely matches your experience in the

last 6 months.

How often have you felt that ...

1 — Never

2 —Now and then
3 — Monthly

4 — Weekly

5 — Daily
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1 | Someone withholding information which affects your 12|34 |5
performance
2 | Being humiliated or ridiculed in connection with your work 1123|415
3 | Being ordered to do work below your level of competence 1123|415
4 | Having key areas of responsibility removed or replaced with |1 2|3 (4|5
more trivial or unpleasant tasks
5 | Spreading of gossip and rumors about you 1123|415
6 | Being ignored or excluded 112345
7 | Having insulting or offensive remarks made about your person, |1 (2|3 |4 |5
attitudes or your private life
8 | Being shouted at or being the target of spontaneous anger 1123|415
9 | Intimidating behaviors such as finger-pointing, invasion of |1 (2|34 |5
personal space, shoving, blocking your way
10 | Hints or signals from others that you should quit your job 1123|415
11 | Repeated reminders of your errors or mistakes 112345
12 | Being ignored or facing a hostile reaction when you approach |12 3|4 |5
13 | Persistent criticism of your errors or mistakes 1123|415
14 | Having your opinions ignored 1123|415
15 | Practical jokes carried out by people you don’t get alongwith |1 (2|34 |5
16 | Being given tasks with unreasonable deadlines 112345
17 | Having allegations made against you 112345
18 | Excessive monitoring of your work 1123|415
19 | Pressure not to claim something to which by right you are |1 (2|34 |5
entitled (e.g. sick leave, holiday entitlement, travel expenses)
20 | Being the subject of excessive teasing and sarcasm 1123|415
21 | Being exposed to an unmanageable workload 1123|415
22 | Threats of violence or physical abuse or actual abuse 1123|415
Have you been bullied at work? We define work bullying |1 12|34 |5

as a situation in which one or more people persistently feel

like they are being targeted by one or more people for a

certain period of time, and in a situation where it is difficult
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for the person (s) being bullied to defend themselves. A

one-off case is not bullying

2. If you have been bullied at work, what consequence and effect have you felt?

1 — Never
2 — Now and then

3 — Monthly

4 — Weekly

5 — Daily
Work stress 112345
Depression 1123|415
Social withdrawal 1(2(3(4|5
Insomnia 112345
Increased alcohol consumption 1123|415
Chronic fatigue 1(2(3(4|5
Long-term sick leaves 1123|415
Reployment to lower level tasks 1123|415
Voluntary termination of employment 112|345

Below, you can add related terms that were not reflected in the question or that you want to

emphasize

3. What activities do you think will help to minimize or prevent bullying at workplace?

1 — Not at all important
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2 — Not much important
3 — Neutral
4 — Somewhat important

5 — Very important

Create trustworthy leadership and management

Set up anti-bullying program

Organize team building activities

Raise awareness of workplace bullying

Organize communication training

Recognize employees for a job well done

HR department pays great attention to the issue of bullying

A I e I I I
N NN N NN NN
w| Wl W w| w w| wl w
N N I S
g ol ;| o] ;| o] ;| ;o

Organization with a zero-tolerance policy against

harassment and bullying

Below, you can add related terms that were not reflected in the question or that you want to

emphasize

The Negative Acts Questionnaire Revised — Demographic

Please round the answer to the number that most closely matches you

Yourage

Your gender 1. man 2. woman

58



Your marital status 1. married 2. widow
3. divorced 4. single
Your education 1. primary or lower 2. secondary or upper
secondary education secondary education
3. vocational education 4. higher education
Current field of work? 1. healthcare 2. education/research
3. civil service 4. local government
5. administration 6. pharmaceutical
industry
7. chemical industry 8. energy industry
9. other industry 10. transport
11. post/telecommunications 12. manufacturing
13. owner/manager 14. clergy
15. freelancer 16. retail trade
17. military 18. rescue service
19.1T 20. media
21. tourism/hospitality 22. optional organization
23. uneployed 24. other
Your current employment 1. full-time employee 2. part-time employee
status
3. homely 4. student
5. sole proprietor 6. retired
7. not working
What is the form of your 1. Private sector 2. Public sector
organization where you work?
3. neither
How much is in it 1. Lessthan 25 2. 26-100

organization
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employees where you do you

work?

101 - 500

4. 501 -1000

More than 1000

At what level do you work in

the organization?

. employee

2. middle manager

. senior manager

4. other

Thank You for answering!

Source: Tambur 2015, pg 174-177
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Lisa 2. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putod reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele Kittesaadavaks tegemiseks?

Mina Jelena Beljajeva (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Vilistootajate vastu suunatud tookiusamine ja selle ennetamine,
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Aive Pevkur,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 15putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja [0ppemiseni;

1.2 iildsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

09.05.2022

(kuupiev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele [5putdile juurdepdidisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus loputdod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui loputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
l6putéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputéod kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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