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LUHIKOKKUVOTE

Loomingulise organisatsiooni liikmeskond moodustub projektipdhistest meeskondadest ning
sellel on klassikalisest erinev tipp- ja personalijuhtimise siisteem. Selleks, et kehtestada iihtsed
tegutsemisstandardid ning aidata loominguliste kutsealade esindajatel ning organisatsioonide
juhtidel ametialast kditumist ja otsuseid nii td0situatsioonis kui avalikkuse ees pohjendada, on

oluline luua valdkondlik kutse-eetika koodeks.

Ettepanekute ja soovituste tegemiseks Eestis tegutsevatele etendusasutuste tootajatele kutse-
eetika koodeksi sisu ja loomise viisi osas selgitatakse magistritods vélja, millist kditumist on
Eesti etendusasutustes peetud sobimatuks minevikus ning millist peetakse valdkonna liikmete
hulgas probleemseks tdna. Uurimuse teoreetilises osas keskendutakse loomingulise
organisatsiooni  personali- ja tippjuhtimise siisteemi mdju analiiiisimisele liikmete
tookditumisele. To0 empiirilises osas teostatakse kvalitatiivne tekstianaliiis Wheeleri (1976)
tiipoloogia eeskujul ning viiakse 14bi kvantitatiivuuring Robinsoni ja Bennetti (1995) probleemse

tookaitumise mootmismeetodi abil.

Uuringust selgus, et loomingulises organisatsioonis on juhtide mdju organisatsiooniliitkmete
organisatsioonisisese tookditumise ja véadrtushinnangute kujundamisel madal. Minevikuvaade
ebasobivale tookditumisele nditas, et kdige enam on tdootajaid karistatud hilinemise, toolt
pOhjuseta puudumise ja ettendhtust varem lahkumise eest. Tdna taunitakse etendusasutuste
tootajate hulgas enim fliiisilise végivalla ja seksuaalse ahistamisega seonduvat kéditumist
toosituatsioonis. Juhtide hulgas ilmneb probleemse tookditumisena enim erapooletuse puudumist

ja osade toGtajate eelistamist.

Vétmesonad: loominguline organisatsioon, personalijuhtimine, probleemne tookditumine, kutse-

eetika



SISSEJUHATUS

Loominguline organisatsioon (creative organization) on organisatsioonitiilip, kus kdikide
liikkmete olulisimaks véljakutseks on teenida vélja austus oma valdkonna kolleegide ja publiku
hulgas (Haunschild, Eikhof 2009, 116). Organisatsiooni todriitmi kujundavad loomingulised
protsessid ning toimimise edukuse mdidravad dra projektimeeskonna litkmete omavahelised

suhted ja koostoo (Girdauskiené ef al. 2012, 81).

Organisatsioonitiiiibi ~ eripdradest  tulenevalt on loomingulise organisatsiooni sees
tooandjapoolsete reeglite ja rutiinide kehtestamine ning protseduuride standardiseerimine
raskendatud (Eikhof, Haunschild 2007 viidatud Girdauskiené¢ et al. 2012, 80). Pohjused
tulenevad peamiselt kahest olulisemast tegurist. Esiteks moodustub loomingulise organisatsiooni
litkkmeskond projektipohistest meeskondadest (Girdauskiené, Savaneviciené 2012; Girdauskiené
et al. 2012), kus viljastpoolt organisatsiooni kaasatud litkmete seotus organisatsiooniga on 16tv
(Barlage et al. 2019, 3; Akkermann et al. 2020, 678) ning samastutakse oma elukutse mitte
organisatsiooniga (Mccallum et al. 2014, 595), millel on moju ka litkmete tookditumisele.
Teiseks on loomingulisel organisatsioonil klassikalisest maérgatavalt erinev tipp- ja
personalijuhtimise siisteem (Girdauskien¢ et al. 2012, 81), kus juhtide roll on organisatsiooni
toimimise seisukohalt ndrk (Girdauskiené ja Savaneviciene 2012, 18; Girdauskiené et al. 2012,
81) ning seetdttu on neil piiratud voimalused meeskonna litkmete kditumise ja hoiakute

kujundamisel.

Paljude loominguliste organisatsioonide projektides osalevate kunsti- ja kultuuritdotajatega on
sO0lmitud ebatiiiipilised ja ajutised kokkulepped ning valdkonnas tegutseb mitmekesise tausta ja
tookogemusega litkmeskond. Selleks, et tagada koikide projektimeeskonna liitkmete probleemse
tookditumisega tegelemise raamistik ning turvaline ja koostddd soodustav todkeskkond, on
mitmetes maailma eri riikides, sh Euroopas (nt Venemaal, Sveitsis, lirimaal, Inglismaal jm)
tdnaseks loodud loomingulistele tootajatele valdkondlikud professionaalse tookditumise
raamistikud ning aktiivselt tegutsetakse valdkonna hea maine kaitsmise ja kujundamisega.

Kutse-eetika (professional ethics) koodeksid sisaldavad iihtseid tegutsemisstandardeid ning



toetavad kutseala esindajate eneseregulatsiooni (Wiley 2000, 94), pakkudes lahendusi ja kaitset

probleemse kéitumise ilmnemisel tddsituatsioonis.

Eesti teatritodtajate professionaalse kditumisega tegelemiseks puudub meil tina teatritootajate
eetikakiisimustega tegelev institutsioon ning iihtne reeglistik, mis oleks abiks valdkonna tipp- ja
personalijuhtidele etendusasutuse tegevuse korraldamisel ning aitaks liikkmetel pdhjendada oma
teguviise ja otsuseid nii toOsituatsioonis kui avalikkuse ees. Vajadus iihtsete ja iildtunnustatud
kutse-eetika normide jdrele on olemas, mida tdendab asjaolu, et ka Eestis on etendusasutuste
tootajaid puudutavate probleemsituatsioonide lahendamine viimastel aastakiimnenditel joudnud
avaliku tdhelepanu alla. Kuna teatritootajate tookéitumist puudutavate teemade késitlemiseks
puudub iihtne ning litkkmete hulgas tildtunnustatud soovituslik kditumisnormistik, millele oleks
sisuliste arutelude pidamisel vdimalik tugineda, on senised diskussioonid mdjunud valdkonna
mainele negatiivselt. Samuti on mitmed tddsituatsioonis esile kerkinud probleemid ténaseni
jaanud lahenduseta. Sellest jireldub, et on oluline luua Eesti etenduskunstide valdkonna
tootajatele koikide liikmete poolt aktsepteeritud ldbipaistvaid kditumis- ja tegutsemisreegleid
sisaldav standard, mida valdkonna liikmed saaksid kasutada probleemse tookditumise teemade
kisitlemisel ning mille kinnipidamise iile teostavad kontrolli eelkdige etendusasutustes

tegutsevad tootajad ise.

Selleks, et kirjalikult fikseerida ootused etendusasutuste tootajate ametialasele kditumisele ning
satestada reeglid sanktsioonide kohta, on oluline vélja selgitada, millist k&itumist on
teatritootajate hulgas peetud sobimatuks ajaloolises vaates ja mida peetakse kohatuks tdna. T66
eesmérgiks on teha ettepanekuid ja anda soovitusi Eestis tegutsevate etendusasutuste tootajatele

kditumise hea tava sisu ja loomise viisi osas.

Magistritod uurimisobjektiks on probleemne tookditumine etendusasutustes nii ajaloolises
perspektiivis  kui tdnapdeval. TOO eesmérgi saavutamiseks piistitatakse jérgnevad

uurimisiilesanded:

1. Selgitada vilja, millist kditumist on Eesti etendusasutustes peetud sobimatuks 20. sajandi II

poolel.

2. Kaardistada, millist kéditumist peetakse Eestis etenduskunstidega tegelevates

organisatsioonides probleemseks kdesoleval ajahetkel.
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3. Vorrelda, kuidas probleemse tookditumise sisu Eesti etendusasutustes on ajalooliselt

muutunud.

Etendusasutuste probleemse tookéditumise hindamiseks kombineeritakse kahte andmekogumise
meetodit. Esmalt teostatakse kvalitatiivne tekstianaliiiis ajaloolise iilevaate saamiseks. Seejérel

viiakse 14bi kvantitatiivuuring tdnase olukorra kaardistamiseks.

Too jaguneb nelja suuremasse peatiikki. Esimeses peatiikis antakse iilevaade loomingulise
organisatsiooni ning selle personalijuhtimise toimimisest ja eripdradest. Samuti avatakse
organisatsioonitiiiibile iseloomuliku tippjuhtimisega seonduvaid kiisimusi ja kitsaskohti nii
teoreetilisest kui praktilisest aspektist. Esimeses peatiikis sisalduv annab {ilevaate probleemi

laiemast taustast ning on oluline uurimusliku ning analiiiisi osa sisuliseks mdistmiseks.

Teises peatiikis tutvustatakse kahte probleemse tookéditumise uurimise teostamise meetodit ning
selgitatakse nende pdhimotteid ja rakendamise vdimalusi. Esmalt antakse iilevaade Hoyt N.
Wheeleri 1970. aastatest périnevast mdodtmismeetodist ning seejarel Sandra L. Robinsoni ja
Rebecca J. Bennetti poolt Wheeleri 1995. aastal loodud meetodi edasiarendusest, mis on
kasutusel kuni tdnaseni organisatsioonisisese probleemse tookditumise kaardistamiseks. Lisaks
tehakse peatiikis liihike tutvustus kutse-eetika loomise eesmirkidest ja vOimalustest. Peatiiki
16pus tehakse sissevaade etendusasutuste toOtajate ametialast kditumist motestavate autorite
késitlustesse, mis pakuvad personalijuhtimise seisukohalt praktilisi lahendusi etendusasutuste

igapdevatd korraldamisel ning moistmisel.

Kolmandas peatiikis antakse iilevaade uuringu ldbiviimisest. Peatiiki eesmérgiks on saada

sisendit ning koguda andmeid kutse-eetika koodeksi sonastamiseks.

Neljandas peatiikis tehakse jareldused ja antakse soovitusi Eestis tegutsevate etendusasutuste
tootajatele kditumise hea tava sisu ja loomise viisi osas ning visandatakse uuringutulemuste ja

teoreetilise mudeli eeskujul kutse-eetika koodeksi ndidisraamistik.

Olen tanulik oma juhendajale Aive Pevkurile abi ja nduannete eest oma magistritod kirjutamisel.
Tanan koiki kolleege, kes leidsid sellel keerulisel ajal hetke, et osaleda uuringus ja kaasa mdelda
probleemse tookditumise teemadel. Siirad tdnusdonad perele ja oma headele sopradele, kes olid

t00 kirjutamise véltel alati toetavalt minu korval. Eriline tinu vastutulelikkuse eest SP-le ja LI-le.
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1. LOOMINGULINE ORGANISATSIOON JA JUHTIMINE

Organisatsiooniteoreetilises tihenduses modistetakse loomingulise organisatsioonina (creative
organization) organisatsioonitiilipi, mille tegevus pdhineb loovusel, erinevate valdkondade
integreerimisel ning loominguliste talentide kaasamisel. (Girdauskiené¢ et al. 2012, 78;
Schlesinger 2010, 23) Loominguliste organisatsioonide projektides luuakse mittemateriaalseid
kultuuritooteid (nt filmid, etendused jm), mis on suunatud iildsusele ning millel on esteetiline
funktsioon (Hirsch 1972, 127). Loominguline organisatsioon koondab enda juurde liikmeid, keda
seob organisatsiooniga sidusam t00 tegemise kokkulepe, ning liikmeid, keda kaasatakse
projektidesse viljast. Vaid iiksikud loomingulised valdkonnad (nt ooper, ballett) koondavad

stabiilsemat tootajaskonda (Haunschild, Eikhof 2009, 111).

Eikhof ja Haunschild (2009) toovad vélja viis tunnust, mis iseloomustavad loomingulise
organisatsiooni liiget. Nad {itlevad, et loomingulise organisatsiooni liikmete tegevust ja otsuseid
mojutavad: 1) pidev piitid luua endast vdikekodanlikele védrtustele vastanduvat kuvandit, 2)
piihendumus kunstile kunsti pérast, 3) suhtlemine avalikus ruumis, 3) kunstiline taju, 4)
majandusloogika eiramine ning 5) t60 ja eraelu piiride puudumine (Haunschild, Eikhof 2009,
118). Loomingulise organisatsiooni toimimise ja eesmirkide saavutamise seisukohalt on oluline
jdlgida ja kontrollida, et nimetatud aspektid ei takistaks omavahelise ja valdkonnaiilese koost6o

ning loomeprotsesside sujumist.

Paljud kultuurisiindmused loomingulistes organisatsioonides valmivad kaasajal projektipdhiselt
ning todprotsessis osaletakse liha sagedamini vabakutselistena (Girdauskiené et al. 2012, 78;
Girdauskiene, Savanevic¢ien¢ 2012, 15). Sellest tulenevalt on valdkonna organisatsioonidele
iseloomulikud ebastandardsed ja paindlikud toosuhted, to6ajad ja -kohad, tihe omavaheline
koostdd ning litkmete litkuvus (Haunschild, Eikhof 2009, 112), mis mdjutab ka litkmete

organisatsioonilist plihendumust.

Allen ja Meyer (1990) on eristanud kolme liiki organisatsioonilist pilihendumust: 1)
emotsionaalne (affective commitment), 2) alalhoidlik (continuance commitment) ja 3)

normatiivne pithendumus (normative commitment) (Allen, Meyer 1990, 3). Olenevalt vastava
9



plihendumuse intensiivsusest mdjutab see ka organisatsiooniliikmete tookaitumist (Allen, Meyer

1990, 15).

Emotsionaalne piihendumus véljendub isiku lojaalsuse, kiindumuse voi ka kuuluvustundena
organisatsiooni ja selle litkmeskonna suhtes (Jaros et al. 1995, 954). Alalhoidlik piihendumus on
seotud organisatsiooni jadmise kohustusetundega, mil isik tunneb, et lahkumisega seotud kahjud
on suuremad kui sellest saadav kasu (Allen, Meyer, 1990, 1). Normatiivne pithendumus
peegeldab isiku kohusetunnet sédilitada organisatsiooni litkmelisus, sest isik on sisemiselt

veendunud, et on dige olla antud organisatsioonile lojaalne (Wang, Saunders 2010, 6).

Viljastpoolt organisatsiooni kaasatud liikmete seotus organisatsiooniga on ndrk (Barlage et al.
2019, 3; Akkermann et al. 2020, 678) ja normatiivne pithendumus madal, mis tingib selle, et
samastutakse eelkdige oma elukutse mitte organisatsiooniga (Mccallum ef al. 2014, 595). See
mojutab ka loomingulistes organisatsioonides tegutsevate vabakutseliste tookditumist, kus koige
olulisem on teenida liikkmena vélja austus oma valdkonna kolleegide ja publiku hulgas

(Haunschild, Eikhof 2009, 116).

1.1. Loomingulise organisatsiooni personalijuhtimine

Klassikaline personalijuhtimise siisteem on terviklik ja sidus (vt Joonis 1), kus todsuhted saavad
alguse vastavale ametikohale ndutava kvalifikatsiooniga (t60kogemustega, erialase haridusega
jm) isikute liitumisest organisatsiooniga. Meeskonnaga iihinemisest alates hakatakse todtajate
vadrtust ja panust toetama erinevate personalipraktikate (sisseelamise, kaasamise, arendamise,
motiveerimise jt) abil. Oskuslikult ja efektiivselt personalijuhtimise erinevaid tegevusi ja
funktsioone rakendades on vdimalik saavutada nii emotsionaalselt kui alalhoidlikult piihendunud
ja motiveeritud tootajad, kes soovivad panustada organisatsiooni eesmérkide saavutamisse.
Klassikalises personalijuhtimises on esmatdhtis motiveerida olemasolevaid tddtajaid olema oma

tooandjale lojaalsed. (Adam 2018, 6)
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Inimkapital
- kogemused
- haridus

Téibtaja piihendumus

- emotsionaalne pihendumus

- alalhoadlik piithendumus

I

|

Personalijuhtimine
(WVarbamune, sisseelamine, tasustamine, motiveerimine,
arendamune. karjarjuhtimine jt)

Joonis 1. Klassikaline personalijuhtimine

Allikas: Adam (2018, 6)

Erinevalt

personalijuhtimise siisteem sidus (vt Joonis 2), vaid hdlmab endas nelja suurt eraldiseisvat
funktsiooni: 1) mehitamine, 2) arendamine, 3) tasustamine ja motiveerimine ning 4) koostoo.
Mitmed klassikalise personalijuhtimise juurde kuuluvad funktsioonid ja allfunktsioonid (nt
tootajate vdrbamine, sisseelamise korraldamine, todsoorituse hindamine jt) ei kuulu antud

organisatsioonitiiiibi personalijuhtimisse voi tdidavad pigem tugifunktsioone (Girdauskiené et al.

2012, 81).

klassikalisest

personalijuhtimisest,

el ole

loomingulise

¥ ¥ ¥ ¥
Mehitamine Arendamine Tasustamine ja Koostis
motiveerimine
¥ ¥ ¥ ¥
Inimressursside Organisatsiooniline Tésoorituse hindamine Kommmikatsioon
_—planeerimine _—&ppimine
¥ ¥ ¥ ¥
Otsimine ja Individuaalne dppimine Tasustamine Tédtajatevaheline
ligimezlitamine subtlemine
¥ ¥ ¥ L]
Virbamine Karjaarijubtimine Eraldiseisev ja grupi= " | Juhtimine - -~
" ot =
. : _ - Juetveenmme
Sisseelamine

Joonis 2. Personalijuhtimine loomingulises organisatsioonis
Allikas: Girdauskiené et al. (2012, 81)
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Uheks peamiseks funktsiooniks loomingulise organisatsiooni personalijuhtimises on
mehitamine. Selle olulisimateks allfunktsioonideks on talentide otsimine ja ligimeelitamine, mis
kaasneb iga uue projekti (nt uuslavastuse) viljatoomisega, ning vérbamine, kui litkmega
solmitakse siduvam kokkulepe. Projektimeeskonna litkmete valikut, kokkukutsumist ja
moodustamist veab loomingulises organisatsioonis loominguline juht, kes vdorustab viljastpoolt
kaasatud litkmeid kogu prooviprotsessi véltel kuni projektitod valmimise ja esietendumiseni.
Personalitootaja, ja iildjuhul ka tippjuhi, roll on mehitamise korraldamisel minimaalne, sest
viarbamis- ja valikuprotsessis teevad organisatsioonis otsuseid valdkonda hésti tundvad
spetsialistid (lildjuhul osakonna t66 korraldamise eest vastutavad alajuhid), kes peavad
muuhulgas hindama ka kandidaadi loomingulist andekust, mida on raske objektiivsete

kriteeriumite alusel moota.

Personalijuhtimise teiseks olulisimaks funktsiooniks on arendamine, mille puhul ei saa rddkida
tootajate  karjddrijuhtimisest ega organisatsioonilisest Oppimisest selle tavamdistes.
Loomingulises organisatsioonis moistetakse karjééri all erinevate projektide jada (Haunschild,

Eikhof 2009, 112), mis on tihedalt seotud ka td6taja motivatsiooniga.

Loomingulise organisatsiooni litkmetele on keeruline personalijuhtimise seisukohalt leida ja
pakkuda arendamisvoimalusi, kuna suures osas ollakse isedppijad, Opitakse Tlksteiselt
(projektimeeskonna liikmetelt) ning vastutatakse ise oma teadmiste tdiendamise eest. Lisaks on
kiiresti vahelduvate liikmete arendamisse investeerimine tddandja seisukohalt kasutu ja
finantsressursside raiskamine (Girdauskien¢ et al. 2012, 80), kuna projektimeeskondade litkmed
vahelduvad, loovisikutel on korged kunstilised ambitsioonid, puudus on kvalifitseeritud
koolitajatest jne. Loomingulise organisatsiooni tipp- ja alajuhtide iilesandeks on julgustada
litkmeid tegelema eneseanaliiiisiga ning aidata neil jouda Oigete kontaktideni, leidmaks

vOimalusi ametialase arengu toetamiseks.

Kuna tootajate arengut ja tulemusi on nende tdoiilesannete loomingulise olemuse tottu keeruline
modta, ei kuulu ka todsoorituse hindamine loomingulise organisatsiooni personalijuhtimisse.
Seda pohjusel, et projektide valmimisprotsessid on lithikesed ning 16pptulemus siinnib koost6o
tulemusena, kus iga litkkme panuse méiéra ei ole vdimalik kindlaks teha ega eraldi esile tdsta.
Sellest tulenevalt tekivad personalijuhtimises takistused ka organisatsiooni iiksiklitkmete

mirkamisel ja tunnustamisel.
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Kultuuri- ja loomemajanduse rahastamismudelid olenevad iga piitkonna vastavatest
regulatsioonidest ning sageli tegutsevad loomingulised organisatsioonid riigipoolsete rahastuste
toel, mis mdjutab ka organisatsiooni palgapoliitika ja motivatsioonisiisteemi kujundamist.
Tasudest radkimine peab loomingulises organisatsioonis olema avalik ning to6tajate tasustamine
toimuma vastavalt ametikohale ndutavatele eri- ja ametialastele teadmistele ning oskustele.
Sellest tulenevalt on oluline selgelt médratleda valdkonna ametikohtade viértused ning luua
kindlatel reeglitel pohinev tasustamisskeem. Loomingulise organisatsiooni juhtide iilesandeks on
kujundada organisatsioonis tulemuslikku tegevust toetav mitterahaline tunnustus- ja
motivatsioonisiisteem, mis aitaks hoida meeskonnatunnet ning edendada kolleegidevahelist

koostdod.

Peamine loovust edendav tegur loomingulises organisatsioonis on héstitoimiv ning koikide
osapoolte panust eeldav koostdd, mis aitab siilitada ja parandada kohta konkurentide ees
(Parjanen 2012, 109). Sellest tulenevalt mdjutavad projektide dnnestumisi liikmetevahelised
head suhted, mis peegelduvad nende todkditumises ja suhtumises kaaskolleegidesse. Sellest
jareldub, et koige olulisemaks ressursiks loomingulises organisatsioonis on inimesed
(Girdauskiené et al. 2012, 79) ehk loov- ja taustajoud. Avatud suhtlemist ja omavaheliste
usalduslike ning professionaalsete suhete tekkimist soodustavaks teguriks loomingulises

organisatsioonis on vOimalikult lame struktuur.

Loominguliste organisatsioonide juhid tdidavad organisatsioonis tugifunktsioone ning nende
positsioon on organisatsiooni iildise toimimise seisukohalt ndrk (Girdauskien¢ ja Savaneviciené
2012, 18; Girdauskiené et al. 2012, 81). Organisatsioonide puhul, kus juhtidel on véhe
mojuvoimu, on organisatsiooni eesmdrkide tditmise kindlustamiseks olulisimaks ja ainsaks
voimaluseks panustada liikmetevahelise koost6d toetamisse (Nikoloski 2015, 31). Kuna
(personali-)juhtimise mdju litkmete tookditumisele on madal, on ka organisatsioonisiseste
reeglite ja rutiinide kehtestamine ning protseduuride standardiseerimine sellest tingituna

raskendatud.

1.2. Loomingulise organisatsiooni (tipp)juhtimine

Loominguliste organisatsiooni puhul on tavapiraseks praktikaks rakendada organisatsiooni

tippjuhtimises duaalset juhtimist (dual leadership) (Cray et al. 2007; De Voogt 2006; Reynolds
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et al. 2017), mis seisneb selles, et asutust juhivad iithe asemel paralleelselt kaks tippjuhti —
loominguline juht (nim ka kunstiline juht, peanditejuht) ning administratiivjuht (nim ka
teatrijuht, juhataja, direktor), kellele alluvad erinevate valdkondade alajuhid. Nii loomingulisel
kui administratiivsel juhil, kes jagavad vastutust, on organisatsiooni juhtimises tdita oma

funktsioon.

Loomingulise organisatsiooni tippjuhtimises tuleb iihendada kaks vastandlikku poolust —
kunstiline tegevus ja tootmistegevus (Haunschild, Eikhof 2009; Girdauskiené, SavaneviCiené,
2010). Administratiivne juht on igapédevaselt olukorras, kus tal tuleb otsuste langetamisel arvesse
vOtta nii organisatsiooni loomingulisi tegevussuundi, organisatsiooni iildist konteksti (mh
personali puudutavaid kiisimusi) kui ka eelarvelisi vdimalusi ja prioriteete (sh arvestades
poliitilist, majanduslikku ja iihiskondlikku konteksti) (vt Joonis 3). Loomingulise juhi vastutada
on organisatsiooni kontekstiga seotud kiisimused, tagamaks sujuvad loomingulised protsessid,
mis toetavad organisatsiooni eesmérkide saavutamist. (Auvinen 2001, 279) Sellest jirelduvalt
teeb loominguline juht suurema osa otsuseid, mis puudutavad inimressurssidega seonduvaid
kiisimusi, administratiivne juht seevastu omab mdju- ja otsustusvoimu organisatsiooni

finantsressursside jaotamise {ile.

Loominguline protsess: «——» Administratiivjuht «——» Ressursid

Loominguline kontekst Poliitiline ja majanduslik
kontekst

Lavastusmeeskond . .

(kunstilised kusimused) j"u‘;f,“‘fg“"’“ Uhiskondlik kontekst

Organisatsiooni kontekst

Planeerimisega tegelevad osakonnad,

tootmisega tegelevad osakonnad,
tehnilised osakonnad. finants- ja

administratiivsed osakonnad jt

Joonis 3. Loomingulise organisatsiooni tippjuhtimine
Allikas: Auvinen (2001, 279)
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Loomingulise organisatsiooni tippjuhtimise siisteem koondab endas mitmeid pingete tekkimise
voimalikke allikaid ning vastuolusid. De Voogt (2006) on ndinud pdhjusena, miks duaalset
juhtimisstrateegiat loomingulises organisatsioonide puhul laialdaselt kasutatakse, eelkdige seda,
et see voimaldab paremini lahendada juhtimises ette tulevaid kriise ning ummikseise (De Voogt
2006, 17). Uhelt poolt on duaalne juhtimisstiil jitkusuutlik ja tulemuslik ning aitab efektiivselt
jouda tegevuseesmaérkideni (Nikoloski 2015, 31), kuid teisalt on konflikt sellisesse juhtimisvormi
justkui sisse kirjutatud ning sellele vdga iseloomulik (Reynolds ef al. 2017; De Voogt 2006, 17;
Auvinen 2001, 279; Hewison 2004, 157).

Probleemid administratiivse ja loomingulise juhi vahel kerkivad {iles eelkoige
otsustusprotsessides (Auvinen 2001, 279; Cray et al. 2007), kui administratiivsel juhil tuleb teha
otsuseid, mis ei kattu loomingulise juhi ndgemusega, ja vastupidi, mis voib mojutada tippjuhtide
omavabhelisi suhteid ning seelidbi avaldada moju organisatsiooni iildisele toimimisele. Hewison
(2004) ndeb kultuurisektoris juhtimiskriisi ilminguid, mida ta seostab juhtide madala
kditumismoraaliga (Hewison 2004, 157). Duaalne juhtimisstiil loomingulises organisatsioonis
eeldab tippjuhtidelt hdid suhtlemis- ja ldbirddkimisoskusi ning omavahelise koost66 sujumist nii

isiklikul kui tootasandil.

Loomingulises organisatsioonis toimib juhtimisstiil, mida iseloomustab usaldus, alluvate ideede
austamine ning koostd0d toetav strateegia, mis stimuleerib loovust. Juhtimisstiil, mida
iseloomustab {ilesandele orienteeritus ja autokraatlik kditumine, ei ole loomingulise

organisatsiooni kontekstis tulemuslik. (Politis 2003 viidatud Girdauskiené et al. 2012, 80)

Juhtide eeskuju peetakse iiheks peamiseks mojuteguriks organisatsioonilitkmete tookaitumisele
(Wiley 2000, 95). Tippjuhid tididavad loomingulises organisatsioonis esindusiilesandeid. See,
millise kditumise ning hoiakutega tippjuht valdkonna litkmete ja iildsuse ees silma paistab,
mojutab olulisel mééral iildist suhtumist organisatsiooni, mida ta esindab. Kuna loomingulised
organisatsioonid konkureerivad talentide ning valdkonna parimate spetsialistide pérast
igapdevaselt, vOib tippjuhipoolne ebasobiv tookditumine organisatsioonile kaasa tuua
probleemsituatsiooni, kus valdkonnas tegutsevad talendid ei soovi vastava juhi poolt
administreeritava organisatsiooniga enam koostdod teha, sest organisatsioonitiiiibi t66 kvaliteet
tugineb liikmete omavahelistel headel suhetel ning koostddl. Loomingulise organisatsiooni juhi
ebasobiv kditumine tekitab valdkonna esindajate hulgas kahtlusi, et inimestevahelisted toosuhted

organisatsiooni sees on héiritud ja pingelised, mis parsivad loovuse avaldumist ning mojutavad
15



koiki tooprotsesse. Sellest tulenevalt lasub tippjuhil organisatsiooni konkurentsis plisimise ja

eduka toimimise seisukohalt suur vastutus oma kditumise ja otsuste voimalike modjude eest.
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2. PROBLEEMNE TOOKAITUMINE

Probleemse tookiitumise tdhistamiseks on kdibel mitmeid siinoniiiime (deviantne kéitumine
(deviant behavior) (Akkerman et al. 2020; Bennett, Robinson 1995; Harvey et al. 2017; Kalemci
et al. 2019), disfunktsionaalne kditumine (dysfunctional behavior) (Balthazard et al. 2006;
MacKenzie et al. 2011), kontraproduktiivne tookditumine (counterproductive workplace
behavior) (Czarnota-Bojarska 2015; Gruys, Sackett 2003; Chernyak-Hai, Tziner 2014),
organisatsiooniline halb kditumine (organizational misbehavior) (Vardi, Wiener 1996; Vardi
2001) jpt), kuid professiooniga seob todtaja halva kiitumise tdokohal (Currie ef al. 2019, 150)
ametialase vadrkditumise (professional misconduct) (Currie et al. 2019; Gabbioneta et al. 2018;

Larkin, Pierce 2015; Searle et al. 2017) mdiste.

Larkin ja Pierce (2015) eristavad nelja tiilipi ametialast vaarkditumist: 1) ebaseaduslik kditumine,
2) kiditumine, mis kahjustab kehtivaid norme, 3) kditumine, mis ei pruugi kahjustada kehtivaid
norme, aga on reeglitega vastuolus ja 4) normidevastane kditumine (Larkin, Pierce 2015, 271).
Harperi (1990) jiargi on 33%—75% tootajatest toosituatsioonis kokku puutunud varguse,
arvutipettuse, omastamise, vandalismi, sabotaazi voi tahtliku to6lt puudumisega (Harper 1990
viidatud Robinson, Bennett 1995, 555). Antud t60s eristatakse ametialast véddrkditumist ja
kriminaalset voi sellega sarnaselt késitletavat vaiarkditumist, mis kuulub diguse sfddri ning jaab

kdesolevas uurimuses tdhelepanu alt vélja.

Ametialase vadrkditumise madratlus 1dhtub ideest, et tootajapoolne ebasobiv kditumine donestab
professionaalsuse normatiivset alust (Gabbioneta et al. 2018, 5).

2.1. Probleemse tookiitumise mootmine

Esimesed teaduslikud publikatsioonid, kus to6tajate probleemset tookditumist hakatakse uurima
ja modtma kompleksselt, hakkasid teadusmaastikule ilmuma alates 1970. aastatest. Probleemse

tookditumise mootmiseks kasutatakse dokumendianaliiiisi, mida on voOimalik rakendada nii
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iseseisva kui ka tdiendava meetodina. Ebasobiva kiitumise hindamiseks ja kaardistamiseks

toosituatsioonis kasutatakse ka kiisimustikke.

2.1.1. Dokumendianaliiiis

Hoyt N. Wheeler (1976) modtis vahekohtunike probleemset tookditumist analiitisides arbitraazi
raporteid (periood 1970-1974). Oma kisitluses eristas ta tdsisemat ja vihem tdsisemat
probleemset tookaitumist. Wheeler vottis vaatluse alla 339 dokumenti, kus todtaja oli eksinud

organisatsioonis kehtiva reegli vastu ning sai selle eest karistada. (Wheeler 1976, 238)

Uuringu pdhjal selgus, et 76% vahekohtunikega seotud juhtumitest olid seotud ebapadevusega,
73% toolt puudumisega, 61% joobega ja 53% kaklemisega, mis liigitusid vihem tdsisemate
rikkumiste alla. Ebasobivad teod, mis olid seotud ebaaususe (65%), ebaseaduslike streikide
korraldamise (61%), allumatusega (55%) vO01 muude ebasobivate tegudega (54%)
klassifitseerusid tdsisemateks rikkumisteks. (Wheeler 1976, 239-240)

Saadud andmete pohjal todtas Wheeler vélja vahekohtunike probleemse tookditumise

tiipoloogia, mille jérgi jaguneb tddsituatsioonis taunitud kditumine kaheksasse kategooriasse (vt

Tabel 1).

Tabel 1. Probleemne tookaitumine, Wheeler (1976)

Puudumine, hilinemine, t661t varem lahkumine

Ebaausus, vargus, dokumentide voltsimine

Ebakompetentsus, hooletus, lohakus, ohutuseeskirjade rikkumine
Ebaseaduslikud streigid, tahtlik tootmise piiramine

Joove, uimastite toomine organisatsiooni

Vigivald, kallaletung, ulakus (horse play), probleemide tekitamine

NSk DD

Allumatus, todiilesandest keeldumine, keeldumine iiletunnitdo tegemisest, ka kaklemine voi
tillitsemine juhiga

8. Erinevad reeglite rikkumised

Allikas: Wheeler (1976, 239)

Wheeleri probleemse todkditumise mdotmise meetod ning tlipoloogia on olnud aluseks

hilisemate uurimismeetodite ja klassifikatsioonide véljatodtamisele (Robinson ja Bennet 1995;
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Gruys ja Sackett 2003), mille eeskujul hinnatakse ja modddetakse tootajate probleemset

to0kaitumist kuni tdnaseni.

2.1.2. Robinsoni ja Benneti probleemse tookaitumise mo6tmise meetod

Wheeleri késitlusest ajendatuna (Robinson, Bennet 1995, 557) arendasid probleemse
tookditumise mdootmise meetodi vélja Sandra L. Robinson ja Rebecca J. Bennett (1995), kelle
meetodi abil on kaardistatud niiteks kontoritdotajate (Robinson, Bennett 1995; Czarnota-
Bojarska 2015), tervishoiu- ja sotsiaalhoolekandetootajate (Searle et al. 2017), hotelli personali,

tarnijate, klientide ja viliste partnerite (Lugosi 2019) jpt ametialast vaarkaitumist.

Robisoni ja Benneti uuringu (1995) valimi moodustasid 70 kontoritootajat (27 meest ja 43 naist),
kelle keskmine vanus oli 37 eluaastat ning keskmine td0staaz 15 aastat. Probleemse kéitumise

hindamise viisid nad 1dbi kolmes etapis.

Esimeses etapis paluti vastajatel esmalt kirjeldada kahte juhtumit, mida peetakse toosituatsioonis
olemuslikult probleemseks ja selgitada oma sonadega, mida peetakse todkohal ebasobivaks
kéaitumiseks. Vastajatelt saadud info siistematiseeriti (eemaldati iileliigsed sonad ja fraasid) ning
selle pdhjal koostasid Robinson ja Bennett probleemse tookditumise liigituse. Tiipoloogia
sisaldas 45 vastajate poolt ebasobivaks peetavat tookéitumist (vt Tabel 2). Sonastatud véidete
alusel paluti vastajatel seostada kirjeldatut oma organisatsiooniga ning anda igale viitele jah-ei

vastus.

Tabel 2. Probleemne t66kaitumine, Robinson ja Bennett (1995)

To66taja varastab kliendi vara.

Juht ahistab todtajat verbaalselt.

Tootaja kuritarvitab tdoandja tdovahendeid.

Tootaja hilineb toole voi lahkub lubatust varem.

To66taja valetab tootatud tootundide kohta.

Tootaja levitab juhi kohta kuulujuttu.

Too6taja levitab organisatsiooni kohta negatiivseid kuulujutte.

Juht ahistab to6tajat seksuaalselt.

A S AN R I S e

Tootaja kasutab kliendi suhtes fiiiisilist vigivalda.

10. Tootaja teeb tool olles liigseid pause.
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11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.

45.

Tootaja kuritarvitab tddandja vara.

To6taja teenib todandja vara voi teenuse miilimise pealt isiklikku kasu.
Tootaja teeb tahtlikult vigu.

To6taja varjab tehtud vigu.

Tootaja lahkub pooleli oleva t66 juurest tookohalt ilma juhiseid andmata, mistdttu t66
teostatakse valesti.

Juht ei jargi seadusi.

Too6taja levitab kolleegi kohta kuulujuttu.

To6taja tootab tahtlikult aeglase tempoga.

Juht vallandab pdhjendamatult to6taja.

Too6taja ahistab kolleegi seksuaalselt.

To6taja ei heitu ja aktsepteerib ebadnnestumisi.

To66taja seab end ohtu eirates tdoohutusnoudeid.

Juht lahkub t6061t varem ja delegeerib isiklikud tookohustused todtajatele.
To6o6taja peidab end ametiruumi ja loeb ajalehte.

Tootaja varastab organisatsiooni vara vOi seadmeid.

Too6taja kaitub klientide juuresolekul viisil, et jatab endast rumala mulje.
Tootaja ahistab klienti verbaalselt.

Tootaja teeb mittevajalikke iiletunde.

Tod6taja helistab juhile, et on haige, kuid tegelikult ei ole seda.

Juht nditab teatud tdo6tajate suhtes poolehoidu.

Juht levitab tootaja kohta kuulujuttu.

To66taja lobiseb t00 tegemise asemel tookaaslasega.

Too6taja varastab kassasahtlist raha.

To6o6taja vadrkasutab todandja poolt talle voimaldatud allahindluse privileegi.

Too6taja raiskab organisatsiooni ressursse keerates radiaatori soojemale temperatuurile ning
avades samal ajal akna.

Too6taja siitidistab kolleegi vigade tegemises.

Too6taja vadrkasutab todandja kulukontot.

To66taja ei austa juhi otsust.

Tootajad rivaalitsevad omavahel.

Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul t&6tajat.

Juht keeldub t66tajale maksmast tema poolt vilja teenitud hiivitisi voi tootasu.
Too6taja teeb isiklikke kdnesid voi postitab personaalseid saadetisi toddandja kulul.
Tootaja ohustab todkaaslasi hoolimatu kditumisega.

To6o6taja varastab kolleegi tagant.

Juht palub to6tajal téita tooiilesandeid, mis pole kirjas tema ametijuhendis.

Allikas: Robinson, Bennett (1995, 571-572)
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Teise etapi valimi moodustasid 180 tdistodajaga kontoritodtajat (86 meest ja 94 naist). Vastajate
keskmine vanus oli 29 eluaastat ning keskmine to0staaz 11 aastat. Jargmisel vastajate grupil
paluti probleemse tookditumise liigituse alusel hinnata iga vididet kasutades Likerti
iiheksapallilist skaalat. Andmete visualiseerimiseks kasutati ALSCAL programmi ning
mitmemddtmelist skaleerimist kahemddtmelise projektsiooni loomiseks. (Robinson, Bennett,

1995, 560)

Kolmandas etapis voeti teise etapi alguses tehtud modtmise kdigus ilmnenud kuus koige
sagedamini esinenud kriteeriumi, mille alusel hinnati komisjoni (nelja juhtimisdoktori) poolt
kditumise raskusastet. Vorreldes Wheeleriga, kes eristas probleemse tookditumise puhul
tosisemat ja vihem tdsisemat, kasutasid Robinson ja Bennet ebasobiva kiitumise raskusastme
modtmiseks skaalat, mille jargi tootaja kditumine vois olla: tahtmatu/tahtlik, mitte tdsine/tdsine,
organisatsioonile mitte kahjulik/organisatsioonile kahjulik, tiksikisikutele kahjulik/iiksikisikutele
mitte kahjulik, védga ebaeetiline/eetiline ja varjatud/avalik (Robinson, Bennett 1995, 560).
Robinson ja Bennett tegid kategooriatevahelisi seoseid tuvastades kindlaks, et probleemne
tookditumine liigitub nelja kategooriasse: 1) t60 efektiivsuse vihenemisega seonduv kditumine,
2) varalise kahjuga seonduv kéitumine, 3) ebasobivate kommetega seonduv kditumine ja 4)

isikuvastase vigivallaga seonduv kditumine (Robinson, Bennett 1995, 565) (vt Tabel 3).

Tabel 3. Robinsoni ja Benneti probleemse tookéitumise jaotus

Too efektiivsuse viihenemisega seonduv Varalise kahjuga seonduv kiitumine
kéditumine

L. Varem 51t lahkumine 1. To6andja vara kuritarvitamine

2 Ulemaéiraste puhkepauside tegemine P Altkiiemaksu v3tmine

3. Tahtlikult aeglase tempoga to6tamine 3. Valetamine todtatud to6tundide osas
4 Ressursside raiskamine 4, Organisatsiooni tagant varastamine

Ebasobivate kommetega seonduv kiitumine Isikuvastase viigivallaga seonduv kiitumine

1. Eelistuste viljanditamine 1. Seksuaalne ahistamine

2 Kuulujuttude levitamine 2 Verbaalne vaidrkohtlemine

3. Tookaaslaste siilidistamine 3. Tookaaslaste tagant varastamine
4 Kolleegidega voistlemine 4 Tookaaslaste ohustamine

Allikas: Robinson, Bennett (1995, 565)
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2.2. Kutse-eetika vastu eksimine

Uhe professiooni esindajad peavad olema teadlikud eesmirkidest, viirtustest ja erialastest
reeglitest, et litkkmete tegevus oleks kooskodlas ametialaste tdekspidamiste ja normidega (Banks
2009, 7). Selleks, et oleks voimalik nduda kutseala esindajatelt kokku lepitud professionaalset
kaitumist, luuakse erinevatele (sh loomingulistele) kutsealadele (nt grimeerija ja jumestaja kutse-
eetika Eestis (Grimeerija... 2019) (Eetikakoodeksid 2021), iihendustele (nt vabaiihenduste
eetikakoodeks Eestis (Vabaiihenduste... 2002) jt), aga ka organisatsioonidele (nt Kaliningradi
Oblasti Draamateatri kutse-eetika koodeks ,, Kodexc npogeccuonanvroii smuku pabomuuxos
Tocyoapcmeennozo yupescoenus Kanununepaockoi oonacmu ,, Kanununepaockuii obaacmuoti
opamamuyveckuii meamp’” (Kaliningradi ... 2021) Venemaal jt) kutse-eetika koodekseid
(professional conduct), mis aitavad kehtestada iildiseid toimimise ndudeid ja tiihiselt heaks

kiidetud pohimdtteid.

Siistemaatiliste probleemset tookditumist ennetavate programmide véljatddtamisega tegelemine
aitab véltida ebavajalike kulude (Robinson, Bennett 1995, 555), aga ka mainekahju tekkimise
ohtu. Lisaks tdstab see tootajate rahulolu ja seotust, parandab organisatsiooni ning selle juhtide
mainet, loob organisatsioonikultuuri, mis koosneb professionaalsetest liikmetest, kes on
eeskujuks nii tlksteisele kui ka véljapoole iihistegevust ning edendab ohutuskultuuri. Samuti
argitab see tookaitumist puudutavatele diskussioonidele, suurendab organisatsiooni ldbipaistvust
ning edendab riskijuhtimisega seonduvaid tegevusi, aidates seelébi tosta todtajate produktiivsust
ning kujundada organisatsiooni sees viisakas ning meeldiv téokeskkond. (Hickson ef al. 2007,

1047)

Kutse-eetika koodeksis sisalduvad professionaalse kditumise standardid, kust valdkonna
esindajad vOi organisatsiooni liikmed saavad juhised Oigete kéitumisotsuste tegemiseks ning
avalikkuse ootustele vastamiseks (Jamal, Bowie 1995, 703). Valdkonna heade tavade koodeksi
tolgendamine ja rakendamine aitab kutseala esindajatel oma todalaseid kaitumisotsuseid
aruteludel pdhjendada (Waters, Bird 1987, 15). Kutse-eetika koodeks on tegevusjuhis
professionaalidele, milles sétestatu abil on vOimalik olulistele kiisimustele ja
probleemsituatsioonidele leida vdimalikke lahendusi valdkonna- v3i organisatsioonisiseselt
(Jamal, Bowie 1995, 703) ilma kolmandaid osapooli (avalikkust, meediat, kohtuid jne)

kaasamata. Sellest jdreldub, et kutse-eetika koodeksis tuleb késitleda ametialase
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professionaalsusega seotud kiisimusi viisil, et need oleksid aktsepteeritud nii valdkonna

spetsialistide endi kui ka kriitikute poolt (/bid., 704).

Ametialase kditumise standardite sonastamisel méangivad votmerolli kutseorganisatsioonid ning
valdkonna huve esindavad liidud. Kutseiihingute iilesandeks on aidata oma liikmetel
organisatsioonides koodekseid kehtestada, teadlikkust kutse-eetika koodeksi olemasolust tdsta
ning pakkuda tuge pdhimdtete tdlgendamisel (Wiley 2000, 95). Kutse-eetika koodeksid aitavad
kasvatada ja kindlustada avalikkuse usaldust vastaval ametialal tootavate spetsialistide voi
konkreetse organisatsiooni liikmete vastu (/bid., 99) ning voimaldavad todandjatel kehtestada
oma tdotajaskonnale iildaktsepteeritud kditumise ning tegutsemise pohimdtteid, mis tdstavad nii

valdkondlikku kui organisatsioonisisest ja -vilist reputatsiooni.

Kutse-eetika koodeksite loomisel on oluline arvestada, et standardite sisu holmaks viite
komponenti (vt Joonis 4). Terviklikkust (integrity), kus valitud elukutse esindajad l&htuvad oma
tegevuses aususest ja Oiglusest igapdevaste tooiilesannete tditmisel, séilitades ametialase
vadrikuse. Seaduslikkust (legality), mis kohustab valdkonna spetsialisti austama teiste isikute ja
riihmade pohidigusi, olles vaba isiklikust kallutatusest ning jirgides valdkonda reguleerivaid
seadusi, samal ajal hoides end jérjepidevalt kursis valdkonna t66d puudutavate uuenduste ja
muudatustega. Vilumust (proficiency), mille puhul lasub vastava kutse omajal vastutus end
arendada 1dbi jédrjepideva Oppimise ja enesetdiendamise. Ametialast lojaalsust (professional
loyalty), mis viljendub kutsevaldkonna arengu siisteemses ning initsiatiivikas toetamises, ning
selles, et kutsealase ettevalmistusega spetsialist ei kasuta oma ametiseisundit isikliku
(materiaalse vO1 mittemateriaalse) kasu saamiseks. Konfidentsiaalsust (confidentialty), mis
kohustab hoidma konfidentsiaalsena avaldamisele mittekuuluvat ametialast teavet. Koik kutse-
eetika koodeksis fikseeritud reeglid ei kehti vaid kutseala esindajatele, vaid ka nende

todandjatele ja teistele valdkonnaga seotud osapooltele. (Wiley 2000, 106)
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Terviklikkus
Ameti praktiseerimine
k&rgetasemelise aususe, viirikuse
ning diglusega.

Seaduslikkus
Isiku pdhidiguste austamine ja
seaduste jirgimine.
KUTSE-EETIKA Vilumus
KOODEKS p| Kutsealase pidevuse siilitamine ja
parandamine.

Ametialane lojaalsus
Kutsevaldkonna arengu toetamine
ning tegutsemine ilma kuritarvitamata
ametialaseid sidemeid isikliku vai
drilise kasu saamiscks.

Konfidentsiaalsus
Priviligeeritud informatsiooni
konfidentsiaalsuse tagamine.

Joonis 4. Kutse-eetika koodeksi viis komponenti
Allikas: Wiley (2000, 106)

Tooandja kohustus on jdlgida ja vastutada, et organisatsioonis oleks tagatud kvaliteetne
tootilesannete tditmine (Wiley 2000, 99) ja t66 10pptulemus. Téna peetakse ametialast eetilisust
juhtimise pdhiaspektiks, kus alusvéirtuste kandjaks on juhtkond, kelle iilesandeks on drgitada
tootajatevahelist positiivset kaasmoju, et tagada organisatsiooni edukus (Lukécs 2009, 297).
Kaasaegsetes organisatsioonides on eetikanormide koostamine ja probleemset tookaditumist
ennetavate  programmide  viljatdotamine  tippjuhtide  poolt  delegeeritud  sageli

personaliosakonnale (Weaver, Trevino 2001, 114).

Kutse-eetika koodeksid on tShusad siis, kui need sisaldavad lisaks reeglitele ka sanktsioone
(Wiley 2000, 106) ehk teavet selle kohta, mismoodi litkme poolt toime pandud ametialast
rikkumist organisatsiooni sees vOi valdkonna pdhiselt menetleda (karistuste médramine
ametialase vadrkditumise puhul). Kéitumise heal taval on mdju iihtse motteviisi kujundamisel

vaid juhul, kui see on koikide asjaosaliste (eelkdige valdkonna organisatsioonide ja juhtide) poolt
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aktsepteeritud  ja  {ldtunnustatud. = Loomingulise  organisatsiooni  kontekstis  omab
kéditumisstandardi olemasolu suurt véartust, toetades organisatsiooni litkmete eneseregulatsiooni

(Ibid., 94).

Loomingulises organisatsioonis loovad soodsa kultuuri ja drgitavad koostddle austus, usaldus ja
avatus (Girdauskiené et al. 2012, 81) ning kunstiprojektide dnnestumise méadravad dra liikkmete
omavahelised suhted. Pidev muretsemine avaliku heakskiidu, t6dalase konkurentsivdime ja
loomingulise maine pérast, vOib erinevates situatsioonides endaga kaasa tuua tahtlikku voi
tahtmatut hoolimatust omavahelistes todsuhetes. (Haunschild, Eikhof 2009, 118) Loomingulise
organisatsiooni liikmete kutse-eetika koodeksi olemasolu aitab edendada koostddd, suunata

liikmetevahelist suhtlemist, suhtumist todsse ja oma kolleegidesse.

2.2.1. Etendusasutuse kui loomingulise organisatsiooni kutse-eetika

Etenduskunst (performing arts) on kunstiliik, mis eeldab etenduse toimumist ning mille alla
liigituvad teater, tants, etlus, agitkava, ooper, operett, muusikal, happening, performance,
multimeediaetendus, show jt (Luuk 2005, 55). Nagu etenduskunstide mdiste maaratlemine, on ka
etendusasutuse kui etenduskunstidega tegeleva institutsiooni piiritlemine ildises tdhenduses
keeruline, kuna riigiti on asutustel erinevad t60pShimdtted, mis sdltuvad iga piirkonna
juriidilistest, sotsiaalsetest, majanduslikest jm standarditest. Kiisimus, kuidas peaks kdituma, on

kuulunud etenduskunstide juurde selle algusaegadest peale (Ridout 2009).

Etendusasutuse kutse-eetikat, kitsamalt teatri eetikat, puudutav senini kdige pohjalikum
ingliskeelne késitlus ,, Theatre & Ethics” (2009) périneb Nicholas Ridout'lt, kes vaatleb 1dhemalt
teatri kui institutsiooni vastutuse rolli eetilise kditumiskultuuri edendamisel ja hoidmisel 1dbi
ajaloo. Ridout' iitleb, et teater on sotsiaalne kunstivorm, mis iihendab inimesi, kes on omavahel
seotud sotsiaalse suhtluse kaudu. Lébi t60 ja omavaheliste suhete on teatris voimalik tegeleda
eetiliste probleemidega omavahelises suhtluses, kuna tegemist on elava kunstivormiga (Ridout
2009, 13). Ridout' kisitlus keskendub vihem organisatsiooniteoreetilistele kiisimustele ning
enam teatri pOhitegevuse sisulisele motestamisele ning liikmete tegevuse mdjule ning rollile

iiksteise ja publiku kditumise suunamisel.

Ilukirjandusliku, kuid loomingulise organisatsiooni personalijuhtimise eripédrasid arvesse votva

vaate teatritoOtajate kutse-eetika kiisimustele pakub teatrijuht ja -teoreetik Konstantin
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Stanislavski (1863—1938). Stanislavski on 6elnud: ,, Liihidalt 6eldes, tervet ohkkonda, distsipliini
Jja eetikat ei saa luua korralduse andmisega, reegliga, ringkirjaga, suletombega. Seda ei saa teha
nii-oelda ,, hulgi”’, nagu tavaliselt viiakse libi korporatiivseid mojuavaldusi; see, millest mina
radgin, toimub ,,jae”. See pole massi- ega vabrikutoo, vaid kodukdsitoé.” (Stanislavski 2005,
23). Tsitaadist jareldub, et reeglite ja standardite kehtestamise keerukust teatri
personalijuhtimises on tidheldanud loomingulise organisatsiooni juhina ka Stanislavski. Samuti
on ta motestanud loomingulise organisatsiooni juhtide rolli personalijuhtimises, osundades, et
juhtidel on loov- ja taustajoude toetav ja administreeriv funktsioon: ,, On selge, et teatri kontorile
tuleb anda temale kuuluv koht. See koht on teenindav, kuna mitte kontor, vaid lava annab elu
kunstile ja teatrile, mitte kontor, vaid lava tombab ligi vaatajaid ja loob teatrile populaarsuse ja
kuulsuse [---], mitte kontor, vaid lava avaldab moju vaatajaile ja omab kasvatuslikku tdihtsust
tihiskonnale, mitte kontor, vaid lava teeb kassat jne.” (Stanislavski 2005, 27) Stanislavski on
viildanud ka tippjuhtide autoriteediga seonduvale problemaatikale, mis sOltub liikmete
suhtumisest ja austusest, mis juhtidel tuleb loomingulises organisatsioonis vélja teenida.
Stanislavski positsioneerib end loomingulise organisatsiooni liikmena ning mitte juhina ning
iitleb: ,,Uheks tingimuseks korra ja terve 6hkkonna loomisel teatris on nende inimeste autoriteedi
tugevdamine, kellel nii voi teisiti tuleb seista asja eesotsas. [---] Kui aga antud isik on asunud
majas juhi kohale, tuleb nii iihise asja kui omaenda huvides juhti igati toetada. Ja mida norgem

ta on, seda enam vajab ta toetust. [---] Me toriseme endamisi, kuid kannatame dra, sest meil on

raske leida tiksmeelt [---] (Stanislavski 2005, 6).”

Stanislavski ,,Eetika” on tinaseks teatritootajate hulgas klassikaks kujunenud teos, mis pakub ka
kaasajal loomingulise organisatsiooni kutse-eetika, aga ka personalijuhtimise, seisukohast
praktilisi selgitusi ja juhiseid, mis aitavad motestada teatri igapdevatod toimimist ning eetika

juhtimise problemaatikat antud organisatsioonitiitibi kontekstis.
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3. EESTI ETENDUSASUTUSTE PROBLEEMSE
TOOKAITUMISE ANALUUS

Eestis mdistetakse tidna etendusasutustena Kultuuriministeeriumi poolt hallatavaid riigiteatreid,
munitsipaalteatreid ja riigi osalusega sihtasutusi, mis korraldavad Eestis avalikke etendusi ja

kontserte ning on tddsuhetes loominguliste tootajatega (Etendusasutuse seadus, 2021).

Etendusasutuses olevaid ametikohti on keeruline funktsiooni alusel rangelt riihmitada, sest nii
erialade kui todiilesannete piirid on hagusad. Personali struktuur (mh alluvussuhted ja td6jaotus),
ametikohtade ja -nimetuste siisteem ning médratlemine on téna Eestis iga etendusasutuse enda
otsustada. Etendusasutuse todtajaskonna moodustavad loomingulised tdo6tajad, lavastusala
tootajad (jagunevad lavastust ettevalmistavateks ja etendust teenindavateks tootajateks) ning

tugitootajad.

3.1. Uuringu taust ja uurimiskiisimused

Kultuurisektori tdodtajate probleemse to0kditumise teema konetab paljusid riike, sh Eesti
lahiriike. Téna viiakse Soomes 1dbi aktiivseid tegevusi kultuuri ja kunsti eetikakiisimustega
tegeleva institutsiooni loomiseks, mis oleks autonoomne ja sdltumatu nii Kunsti Edendamise
keskusest kui ka haridus- ja kultuuriministeeriumist ning aitaks tegeleda eelkdige ennetavate
meetmete rakendamisega, aga ka jéreltegevustega (kaebuste menetlemine), kuna viimastel
aastatel on kunsti valdkonnas esile kerkinud mitmeid néditeid vOoimu kuritarvitamisest,
ahistamisest, kiusamisest, diskrimineerimisest ja rassismist. 2020. aasta 10pus valmis Soomes
ministeeriumi poolt tellitud raport ,, Kulttuurialan eettinen toimielin*, kus lisaks soltumatu
kultuurieetikaga tegeleva organisatsiooni loomisele tehakse ettepanek rakendada kunstide
valdkonnas laialdast eetilist ldhenemist. (Liedes 2020, 9) Raportis sisalduv ndeb ette
institutsiooni eestvedamisel erinevate eetiliste kditumispohimdtete ning juhiste koostamist

avalike arutelude kaudu kaasates valdkonna esindajaid ja eksperte.
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Sveitsis alates 2011. aastast tegutsev etenduskunstnikke koondav sihtasutus Konzert Theater
Bern, mille siimfooniaorkestris iile 100 muusiku ning mille alla koonduvad nii muusika-,
draama- kui tantsutrupid, on oma litkmetele loonud professionaalse standardi ,, Verhaltenskodex “
(Konzert Theater Bern... 2021) kaitsmaks valdkonna litkmete kunstivabadust ning toetamaks
nende suutlikkust iseseisvalt oma igapidevatoos edukamalt toime tulla. Koodeksi olemasolu peab
Konzert Theater Bern vajalikuks, kuna see soodustab liikmetevahelist usaldust, usaldusvairsust

publiku hulgas ja valdkondliku hea maine kujunemist. (Konzert Theater Bern... 2021)

2017. aastal allkirjastasid Uhendkuningriigi meedia ja meelelahutuse ametiiihing (Broadcasting,
Entertainment, Cinematographic and Theatre Union (BECTU)), mille alla kuuluvad nii
ringhédéling, meelelahutus, kinematograafia kui teater, ning 1894. aastal teatrijuhtide {ihinguna
asutatud Suurbritannia juhtiv teatri- ja etenduskunstide liikmesorganisatsioon UK Theatre,
koostookokkuleppe, kus sOnastati iihtsed tegevus- ja eetikastandardid (Agreement... 2017).
2019. aastal viidi kokkuleppesse sisse muudatused, mis nditab, et regulatsioon on kiibel ning

tdidab oma eesmirke.

2018. aasta kevadel korraldas lirimaa teatrivaldkonna eestkosteorgan liri Teatriinstituut (frish
Theatre Institute (ITI)) Uhendkuningriigi, Austraalia jt riikide teatrisektorites toimunud
iileskutsest ajendatuna tirituse pealkirjaga ,,Speak Up & Call It Out: Establishing a Code of
Behaviour for Irish Theatre*. Pdhjuseks olid mitmed paljastused voimu kuritarvitamisest,
ahistamisest ja muudest probleemsituatsioonidest, mis valdkonna esindajate hulgas aset olid
leidnud. Valdkonnale omaselt osalesid iiritusel nii nditlejad, lavastajad, dramaturgid,
teatrikunstnikud, tehnilised tootajad, teatritrupid, valdkondlikud teatriorganisatsioonid,
etenduskunstifestivalid jt ning arutelu oli suunatud probleemse tookditumise ennetusele
eesmirgiga alustada hiddavajalikke tegevusi kultuurisektori tootajate kditumiskultuuri
reguleerimiseks. Kollektiivselt antud sisendi ning iihiselt voetud vastutuse tulemusena sonastati
liri teatritdOtajatele sama aasta aprilli alguseks professionaalseid kéitumisnorme sisaldav
standard ,, Dignity in the Workplace: Towards A Code of Behaviour for Irish Theatre*
(Dignity... 2018).

Venemaal, mis on Eestiga etenduskunstide valdkonna kaudu ajalooliselt tihedalt seotud, on
mitmetel teatritel tootajatele laienevad kditumiskoodeksid, mis on kinnitatud tddandja (enamasti
administratiivse juhi) esindaja poolt. Oma iilesehituselt on Venemaa teatrite head tavad viga

sarnased ning pohimdtted on koostatud selliselt, et need toetaksid ka vene keele puhtuse ning
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vene kultuuri- ning teatritraditsiooni sdilimist. Néiteks sitestatakse Moskva riigiteatri ,,Lenkomi‘
eetikakoodeksi punktis neli reegel, et Lenkomi teatri tootajad peavad austama Venemaa rahvaste
kombeid ja traditsioone, erinevaid etnilisi, sotsiaalseid ja kultuurilisi ning muid eripérasid ning
edendama rahvuste- ja religioonidevahelist harmoonilist koostodd (Lenkomi... 2021). Sellest
jéreldub, et tootajatele loodud kditumisstandardeid saab luua ka selliselt, et need toetaksid ka
keele ja kultuuri pédrandi sdilimist ning arengut ning soodustaksid kultuurilise mitmekesisuse

austamist.

Eesti riigi personalipoliitika valge raamat iitleb, et riigi ametiasutustes on probleemiks asutuste
koikuv  tase ja  vdhene siisteemsus eetika  juhtimise siisteemide arendamisel
(Rahandusministeerium 2014, 23). Riigi-, munitsipaalteatritele ja riigi osalusega sihtasutustele ei
ole Eestis kirjalikult fikseeritud véértusi ja ametialaseid kditumispdhimdtteid sisaldavat head
tava. Eraetendusasutused lihtuvad oma tegevuses vabaiihenduste eetikakoodeksi pShimdtetest,

kuid iihtne ja kdikidele teatritodtajatele laienev regulatsioon tdna puudub.

Nagu Soomes, on ka FEestis viimastel aastakiimnetel ajakirjandusse joudnud mitmed
etenduskunstiasutuste juhtide ja tootajatega seotud juhtumid, mida on iihiskonnas peetud
taunitavaks ning mille iile arutelud on meedias suurt poleemikat tekitanud. Samuti on need
toonud nii asjaosalistele endile kui nende organisatsioonidele mérkimisvaarset mainekahju.
Sellest jareldub, et ka Eesti etenduskunstide valdkonnas on oluline probleemse tookditumise
ennetamisega siisteemselt tegeleda, et {iihtlustada thiskonna arvamust selles osas, millist

kéitumist teatritootajate hulgas peetakse tdosituatsioonis sobilikuks ning millist mitte.
Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:
1. Millist kditumist on Eesti etendusasutustes peetud sobimatuks 20. sajandi II poolel?

2. Millist kditumist peetakse Eestis etenduskunstidega tegelevates organisatsioonides

probleemseks kéesoleval ajahetkel?
3. Kuidas on probleemse tookaitumise sisu Eesti etendusasutustes ajalooliselt muutunud?

Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks kasutatakse kombineeritud uuringustrateegiat, mis
voimaldab saada tervikliku tlevaate, millist tdosituatsioonis esinevat kéitumist Eesti

etendusasutustes on alates eelmise sajandi keskpaigast kuni kaasajani taunitud.
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3.2. Andmekogumise meetodid ja uuringu valim

Mineviku vaate saamiseks viidi 1dbi dokumendianaliiiis, mille puhul rakendati kvalitatiivset
tekstianaliiiisi meetodit. Uuringu iildkogumiks olid iihe Eesti etendusasutuse personalikéskkirjad
aastatest 1952-2020. Uldkogumist selekteeriti vilja 300 personalikiskkirja, kus to6taja oli
saanud ametialase véarkditumise eest karistada. Késkkirjade selekteerimisel vdeti aluseks
Wheeleri (1976) poolt vilja tootatud probleemse tookditumise tiipoloogia, mida mugandati
etendusasutuste pohitegevuse konteksti. Probleemsituatsioonid jaotati kaheksasse kategooriasse:
1) puudumine, hilinemine, t66lt varem lahkumine, 2) ebaausus, vargus, vassimine, 3)
ebakompetentsus, hooletus, lohakus, ohutuseeskirjade rikkumine, 4) sujuva to60 takistamine,
olukord, mille tottu kannatas etenduse kunstiline tase, 5) joove, liiklus, 6) vigivald, kallaletung,
ulakus vOi erinevate probleemide tekitamine toosituatsioonis, 7) allumatus, kaklemine voi
tiillitsemine juhiga, 8) erinevad reeglite rikkumised. Empiiriline materjal riihmitati temaatiliselt ja
siistematiseeriti liigituse alusel ldhtuvalt késkkirja sisust. Andmete korrastamiseks kasutati

andmetdotlusprogrammi MS Excel.

Uuringu teises etapis viidi 14bi ankeetkdisitlus, et teada saada, mida peetakse etendusasutuses
ebasobivaks tookditumiseks tdna. Struktureeritud veebikiisimustiku loomiseks kasutati Google

Forms kusitlustarkvara. Ankeedile vastamine oli anontiiimne.

Kiisimustiku koostamisel voeti aluseks Robinsoni ja Bennetti (1995) probleemse tookditumise
tiipoloogia. Kiisitlusankeet (vt Lisa 1) koosnes 48 viitest, mida kohandati vastavalt uurimist6o
eesmirgile etenduskunstide valdkonnale. Ankeetkiisitlus oli Robinsoni ja Bennetti eeskujul
jaotatud nelja kategooriasse: 1) to0 efektiivsuse vihenemisega seonduv kditumine (kiisimused 1—
14), 2) varalise kahjuga seonduv kiitumine (kiisimused 15-19), 3) ebasobivate kommetega
seonduv kéitumine (kiisimused 20-34) ja 4) isikuvastase vigivallaga seonduv kéitumine
(kiisimused 35-48). Selleks, et vilja selgitada, mida Eesti etendusasutuse tootajad peavad
probleemseks tookditumiseks tidna, kasutati Robinsoni ja Bennetti (1995) poolt vélja tootatud
meetodit ning etendusasutuste spetsiifikale kohandatud tiipoloogiat, millele tuginedes esitati
vastajatele 2x48 viidet, mis olid kodeeritud vastavalt K1-K48 ning M1-M48. Tdhega K
tahistatud vididetega kaardistati esmalt probleemse todkditumise olemasolu ning seejérel tihega
M tidhistatud vididetega moddeti kirjeldatud kditumise ebasobivaks peetavuse méédra. Ankeedis

kasutati Likert-tiilipi skaalat, kus kdigepealt tuli vastajal viiepallisiisteemis hinnata, kuivord
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mainitud kéitumist etenduskunstide valdkonnas esineb. Vastusevariandid olid kodeeritud
jargmiselt: 1 — ei esine iildse, 2 — esineb harva, 3 — ma ei ole méirganud (nii ja naa), 4 — esineb
tihti, 5 — esineb kogu aeg ja jarjepidevalt. Seejérel tuli samadele vdidetele anda viiepallisiisteemis
hinnang, kuivord ebasobivaks antud kiitumist todsituatsioonis peetakse, kus 1 — tdiesti tiihine
asi, 2 — iisna tiihine asi , 3 — nii ja naa, 4 — lisna taunitav kditumine, 5 — véga taunitav kéitumine.

Andmete tootlemiseks kasutati statistilisi andmetodtlusprogramme SPSS ja MS Excel.

Uuringu sihtriihma moodustasid isikud, kes todtavad Eesti riigi-, munitsipaal- ja
eractendusasutustes voi kes osalevad lavastusprojektides vabakutseliste loovisikute voi -
ettevotjatena. Tdna ei ole teada, kui palju on Eestis vabakutselisi loovisikuid, kuna tépset
arvestust vabakutseliste iile ei peeta (Mikomégi 2021). 25. aprillil 2021 Eesti Teatriliitu tehtud
péaringu alusel kuulub Eesti Niitlejate Liitu 587, Eesti Teatri Tehniliste Tootajate Uhendusse
206, Eesti Lavastajate ja Dramaturgide Liitu 121, Eesti Lavastuskunstnike Liitu 62 ning Eesti
Balletiliitu 184 liiget. Liidu liikmelisus ei anna informatsiooni valdkonnas aktiivselt tegutsevate

inimeste kohta.

Valimi moodustamisel kasutati lumepalli meetodit, kus eelnevalt vdeti telefoni teel iihendust
etendusasutuse personalitootajaga, kellele kiisimustiku link e-kirja teel saadeti, palvega edastada
see organisatsiooni siselistis olevatele tootajatele. Kokku vdeti iihendust kiimne Eesti
etendusasutusega. Ankeet saadeti vélja 2. martsil 2021 ning seda sai tdita kuni 14. martsini 2021.
Kiisitluse 10puks oli ankeedi tditnud 112 vastajat. Kuigi uurimus ei pohine esinduslikul valimil,
on tulemused arvestatavad ja piisavad illustreerimaks probleemkohti etendusasutuse tootajate
tookditumises ning suhtumist, mida peetakse kédesoleval ajahetkel ametialaselt ebasobivaks

kéaitumiseks.

3.3. Personalikiskkirjade analiiiis

Ajavahemikul 1952-2020 vormistati etendusasutuse todtajatele ametialase vadrkditumise parast

300 kaskkirja, milles sisaldus 459 toosituatsioonis ebasobivaks peetavat kditumisjuhtu.

Kodige enam personalikiskkirju probleemse tookéitumise eest madrati organisatsiooni litkmetele

aastatel 1952-1959 (68 kiskkirja) ning 1980. aastatel (91 késkkirja), kus on mérgata hiippelist
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kéaskkirjade vidljaandmise kasvu alates 1982. aastast (vt Lisa 2). Alates 2009. aastast ei ole

tootajatele ametialase véddrkditumise eest kdskkirju vormistatud.

Koige sagedamini esines probleemset tookditumist lavastust ettevalmistavate ja etendust
teenindavate tootajate hulgas (vt Tabel 4), kellele vormistati téoandja poolt perioodil 1952—2020
kokku 145 késkkirja. Sellest ndhtub, et peaaegu pooled (48,3%) ametialased véirteod
(Gabbioneta et al. 2018) on toime pandud lavastusala td6tajate poolt, kelle vastutada on sujuva ja
ohutu t60 tagamine nii laval kui lava taga. Sellest jareldub, et lavastusala tootajate eksimused
takistavad koige enam pohitegevuse korraldamist ja voivad nii kolleegidele kui ka kogu
organisatsioonile potentsiaalselt kaasa tuua kodige rangemaid tagajirgi. See on ka pdhjus, miks

neid on tddandja poolt kdige enam probleemse todkéitumise eest karistatud.

Tabel 4. Tootajatele ajavahemikul 19522020 vormistatud késkkirjad todalaste eksimuste eest
vastavalt ametikoha funktsioonile

Funktsioon Kiskkirjade arv (tk) Protsent (%)
Tehniline/lavastusala 145 48,3
Loominguline 84 28,0
Majandus ja haldus 34 11,3
Administratsioon (juhid ja osakonna

juhid) 19 6,3
Turundus ja publikuteenindus 18 6,0
Kokku 300

Allikas: Etendusasutuse personalikdskkirjad 1952—-2020; autori koostatud

28,0% koikidest personalikéskkirjadest (84 kiskkirja) vormistati ajavahemikul 1952-2020
loomingulistele todtajatele. Tugitdotajatele (majandus ja haldus, administratsioon ning turundus-

ja publikuteenindus) vormistati aastatel 1952-2020 kokku 71 késkkirja (23,9% iildkogumist).

Vaatluse all oleva perioodi (1952-2020) kaskkirjade koguhulka arvesse vottes saab jéreldada, et
koige probleemsemaks tookditumiseks etendusasutuses peetakse pohjuseta puudumist, hilinemist

ja toolt varem lahkumist (vt Tabel 5).
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Tabel 5. Probleemne tookéditumine etendusasutuses ajavahemikul 1952-2020

Nr |Kategooria 1952-1959(1960-1969 [1970-1979 |1980-1989 [1990-1999 [2000-2009 |2010-2020 |Kokku (tk) |Protsent (%)
Puudumine,
hilinemine, t661t
varem lahkumine 33 24 32 51 24 7 0 171 37,3
Ebaausus, vargus,
vassimine 1 3 4 8 0 3 0 19 4,1
Ebakompetentsus,
hooletus, lohakus,
ohutuseeskirjade
rikkumine 9 8 2 20 1 7 0 47 10,2
Sujuva too
takistamine,
kannatas etenduse
kunstiline tase 20 14 5 22 5 6 0 72 15,7
Joove, liiklus 23 16 7 22 4 6 0 78 17,0

—_

[\

U9

S

N

Vigivald, kallaletung,
ulakus , probleemide
tekitamine 1 9 6 13 0 5 0 34 7,4

N

Allumatus, kaklemine

7|vai tiilitsemine juhiga 2 1 2 2 0 3 0 10 272
Erinevad reeglite
8|rikkumised 9 2 1 8 4 4 0 28 6,1

Kokku 459
Allikas: Etendusasutuse personalikdskkirjad 1952-2020; autori koostatud

Pohjuseta puudumise, hilinemise ja toolt varem lahkumise eest oli todtajaid karistatud 171
kiskkirjas, mis moodustab 37,3% vaatluse alla voetud késkkirjade tildkogumist. Ebasobivaks
tookditumiseks on peetud ka alkoholijoobes vdi jadkndhtudega tootamist voi liiklusreeglite vastu
eksimist (17,0% iildkogumist), mida mainiti 78 késkkirjas. Lisaks tauniti dokumentide alusel
kaitumist, kus tootaja ei taganud etenduse korget kunstilist taset voi hiiris sujuva to6 tegemist
(15,7% tildkogumist), mille eest karistati tootajat vaatluse all oleval perioodil kokku 72
kaskkirjas. 47 késkkirjas karistati tootajat lohakuse, hooletuse voi ohutuseeskirjade rikkumise

eest tooiilesannete tditmisel (10,2% tildkogumist).

Ajavahemikul 1952-2020 oli etendusasutuse todtajatele vormistatud 19 kaskkirja (4,1%
ildkogumist) ebaaususe eest, millest kolm késkkirja olid vormistatud varguse eest ja 16
valetamise v0i varjamise eest, millest jareldub, et etendusasutuse todtajate hulgas esineb varguse
ja valetamisega seonduvat kditumist harva. Etendusasutuse tootajatele anti vaatluse all oleval
perioodil vélja kiimme késkkirja allumatuse voi juhiga tiilitsemise eest, mis moodustab 2,2%
kogu tootajatele probleemse tookditumise eest vormistatud dokumentidest. Késkkirjade

koguhulka arvesse vottes esineb todtajapoolset allumatust sellest tulenevalt harva.
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3.3.1. 1952-1959 ning 1980. aastatel vormistatud personalikiskkirjade analiiiis

Personalikdskkirjade analiiiisi kéigus ilmnes, et vdrreldes teiste kiimnenditega, oli kahel

kiimnendil (1950. aastatel ja 1980. aastatel) etendusasutuse todtajatele vormistatud rohkem

personalikéskkirju ning todtajaid ebasobiva tookditumise eest enam karistatud. Sellest tulenevalt

on mdlemad perioodid valitud ka l&hivaatluseks, et leida seoseid kéitumise mdjuteguritega

nimetatud ajaperioodidel.

Ajavahemikul 1952—-1959 on kidskkirjade pohjal voimalik tuvastada 98 todtajapoolset ebasobivat

kditumisjuhtu, mis on hdirinud igapdevatodd. Koige enam (33,7% kiitumisjuhtudest) on

todandjad vormistanud tootajatele késkkirju t6olt puudumise voi hilinemise eest, mida ilmnes

dokumentide alusel 33 korral (vt Tabel 6).

Tabel 6. Probleemne to6kditumine ajavahemikul 1952—-1959

Kategooria

1952

1953

1954

1955

1956

1957

1958

1959

Kokku
(arv)

Protsent
(%)

Puudumine,
hilinemine, t66lt
varem lahkumine

16

33

33,7%

Ebaausus, vargus,
vassimine

1,0%

Ebakompetentsus,
hooletus, lohakus,
ohutuseeskirjade
rikkumine

9,2%

Sujuva t66
takistamine,
kannatas etenduse
kunstiline tase

11

20

20,4%

Joove, litklus

11

23

23,5%

Vigivald,
kallaletung,
ulakus ,
probleemide
tekitamine

1,0%

Allumatus,
kaklemine voi
tillitsemine
juhiga

2,0%

Erinevad reeglite
rikkumised

1

4

1

9,2%

Kokku

15

19

48

12

98

Allikas: Etendusasutuse personalikdskkirjad 1952-2020; autori koostatud

34




Etendusasutuse juhataja poolt vilja antud 68 késkkirjast (vt Tabel 7) 26 (38,2% tildkogumist)
olid seotud loominguliste todtajate probleemse tookditumisega. Lavastusala todtajaid oli
ametialase védrkditumise eest késkkirjades karistatud voi noomitud 22 korral (32,4%
tildkogumist). 14,7% koikidest probleemse tookéditumisega seonduvatest kiskkirjadest (kiimme
késkkirja) olid vélja antud majandus- voi haldustodtajatele, millest iiheksa olid vilja antud

organisatsiooni litkmete transpordi eest vastutavatele tdotajatele (bussi- ja veoautojuhtidele).

Tabel 7. Ajavahemikul 1952—-1959 tootajatele vormistatud késkkirjad eksimuste eest
toosituatsioonis vastavalt ametikoha funktsioonile

Funktsioon Kiskkirjade arv (tk) | Protsent (%)

Loominguline 26 38,2
Tehniline/lavastusala 22 32,4
Majandus ja haldus 10 14,7
Administratsioon (juhid ja osakonna

juhid) 9 13,2
Turundus ja publikuteenindus 1 1,5
Kokku 68

Allikas: Etendusasutuse personalikédskkirjad 1952—-2020; autori koostatud

Liiklusega seonduvate késkkirjade rohkust 1950. aastatel saab seostada halva liikluskultuuriga ja
itha hoogustunud autostumisega, mis vaatluse all olevat perioodi iseloomustab. Probleemiga
hakati teadlikumalt tegelema ning sellele tihelepanu podrama kiimnendi 16pus, mida tdendab ka
asjaolu, et 1958. aastal korraldati Noukogude Eestis esimene liiklusnddal. Pohjust, miks
tootajapoolse alkoholitarbimise voi liikluseeskirjade vastu eksimise eest oli todtajatepoolne
ebasobiv tookditumine seotud 23 juhul (23,5% koikidest kditumisjuhtudest), voib ndha ka selles,
et 1950.-1960. aastatel valitses NSV Liidus liberaalne alkoholipoliitika, mistdttu alkohol oli
vabalt kéttesaadav ning seetottu selle tarbimine kogu siinse elanikkonna hulgas kasvas (Arusaar-

Tamming 2007, 37).

Kdige enam késkkirju probleemse tookditumise eest vormistati etendusasutuse tootajatele 1980.
aastatel (91 kaskkirja). Kui 1950. aastatel (1952—-1959) oli ebasobiva tookéitumise eest kodige
enam kiskkirju vélja antud loomingulistele tdotajatele (38,2% tildkogumist), siis 1980. aastatel
on probleemseid todsituatsioone pohjustanud ligi pooltel (44,0% tildkogumist) juhtudel lavastust
ettevalmistavad ja etendust teenindavad too6tajad, kellele vormistati ebasobiva tookditumise eest

perioodil 19801989 kokku 40 kiskkirja (vt Tabel 8).
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Tabel 8. 1980. aastatel tootajatele vormistatud kaskkirjad eksimuste eest tddsituatsioonis

vastavalt ametikoha funktsioonile

Funktsioon Kiskkirjade arv (tk) | Protsent (%)
Tehniline/lavastusala 40 44,0
Loominguline 31 34,1
Majandus ja haldus 8 8,8
Turundus ja publikuteenindus 7 7,7
Administratsioon (juhid ja osakonna

juhid) 5 5,5
Kokku 91

Allikas: Etendusasutuse personalikdskkirjad 1952—-2020; autori koostatud

Pohjus, miks kiskkirjade vormistamine 1980. aastatel hiippeliselt tdusis, on seotud iithiskonnas,

aga ka teatri- ja kultuurivaldkonnas tervikuna, toimunud muutustega, mis kulmineerusid

kiimnendi 15pul (1989. aastal) NSV Liidu Ulemndukogu poolt vastu seadusega, millega kinnitati

Balti ritkide majanduslik iseseisvus.

Kuna kunsti- ja kultuuriinimesed olid kaasatud

poordelistesse siindmustesse, mis 1980. aastatel Eestis aset leidsid, on perioodil 1980—1989

koige enam (34,9% tldkogumist) kéaskkirju (51 dokumenti) vormistatud todandja poolt

etendusasutuse tootajatele t06lt puudumise, hilinemise voi todlt ettendhtust varem lahkumise

parast (vt Tabel 9). Kiskkirjade selgitustest ilmnes, et puudumiste pohjuseks oli iiksikutel

juhtudel ka lisatoode tegemine organisatsioonist véljaspool (nt dpilasmalevas kdimine jm).

Tabel 9. Probleemne tookaitumine ajavahemikul 1980-1989

Kokku | Protsent
Nr | Kategooria 1980 | 1981 | 1982 | 1983 | 1984 | 1985 | 1986 | 1987 | 1988 | 1989 | (arv) (%)
Puudumine,
hilinemine, t66l1t
1 | varem lahkumine 0 1 8 10 9 8 5 3 4 3 51 34,9%
Ebaausus, vargus,
2 | vassimine 0 1 1 0 0 1 0 0 1 4 8 5,5%
Ebakompetentsus,
hooletus, lohakus,
ohutuseeskirjade
3 | rikkumine 0 0 3 0 1 5 2 2 4 3 20 13,7%
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Sujuva t66
takistamine,
kannatas etenduse
kunstiline tase 0 0 2 8 6 0 3 2 1 0 22

15,1%

Joove, liiklus 0 4 3 4 3 3 0 1 3 1 22

15,1%

Vigivald,
kallaletung,
ulakus ,
probleemide
tekitamine 0 5 1 2 1 0 2 0 0 2 13

8,9%

Allumatus,
kaklemine voi
tilitsemine
juhiga 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 2

1,4%

Erinevad reeglite
rikkumised 0 0 5 2 1 0 0 0 0 0 8

5,5%

Kokku 0 11 23 26 21 18 12 9 13 13 146

Allikas: Etendusasutuse personalikdskkirjad 1952—-2020; autori arvutused

Tootajatele ametialase vadrkditumise eest vélja antud kdskkirjade rohkuse iihe pdohjusena 1980.
aastatel vOib ndha ka asjaolu, et 1978. aastal vdeti Eesti NSV iilemndukogu poolt vastu uus
konstitutsioon, kus oli esmakordselt eraldi peatiikk kultuurikiisimuste reguleerimise kohta
(Siilivask 1980, 311). Samal aastal kehtestati etendusettevotetele rangemad nouded kohustuslike
pOhinditajate osas ning sellest tulenevalt seati organisatsioonide juhtidele eesmirgiks tOsta
tootajate kvalifikatsiooni (sh soetada juurde tdiendavaid seadmeid ja inventari). Lisaks kehtestati
etendusasutuste kuludele piirnormid (nt valvekulud, ametiautodega seotud kulud jt) (Viller 2015,
40). Varasemast rangemad nduded ning piirangud mdjutasid etendusasutuste juhtimist, mistdttu
tuli teostada ka tootajate ametialase kditumise iile karmimat kontrolli ning rakendada varasemast

enam sanktsioone.

Dokumendianaliitisi kdigus saadud tulemuste alusel ilmnes, et perioodil 1980-1989 oli todtaja
probleemne todkéditumine 22 juhul (15,1% kéitumisjuhtudest) seotud alkoholi tarbimisega. Kuna
alkoholi liigtarbimine alates 1950. aastatest alates oli iiha joulisemalt hakanud mdjutama
rahvastiku tervisenditajaid, alustati 1970. aastate 10pus alkoholipoliitika karmistamist. 1980.
aastateks oli alkoholismist kujunenud Eesti iihiskonnas tdsine sotsiaalne probleem, mille
tokestamiseks hakati kehtestama erinevaid meetmeid (nt karskusiihingute moodustamine,

alkoholi tarbimise keelamine avalikel {iritustel, karskust propageerivad filmid, tele- ja
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raadiosaated jm). 1985. aastal vottis Eesti NSV ministrite ndukogu vastu alkoholipoliitika

rakendamise korra. (Arusaar-Tamming 2007, 38-39)

1991. aasta alguses loodud Eesti Teatrijuhtide Liidu (al 2006 MTU Eesti Etendusasutuste Liit)
eestvedamisel hakati etenduskunstide valdkonna to6suhteid reguleerima 14dbi kollektiivlepingute,
mis vOib olla pdhjuseks, miks personalikdskkirjade vormistamine probleemse tookditumise eest
hakkas alates 1990. aastatest médrgatavalt langema. Hilisemates (1990-2009) etendusasutuse
tootajatele vormistatud késkkirjades hakatakse viitama Eesti Vabariigi to6lepingu seaduse (vastu
voetud 1992) ning todtajate distsiplinaarvastutuse seaduse (vastu voetud 1993) paragrahvidele
ning probleemsituatsioonide detailsed kirjeldused ning todandjapoolsed pohjendused, miks, ja
mille eest, tootajat karistatakse, muutuvad varasemaga vorreldes iiha {ildsonalisemaks. Alates

2009. aastast ei ole ametlikke késkkirju toGtajatele ametialaste eksimuste eest vormistatud.

Viiteid asutusesisesele kditumist puudutavale regulatsioonile (sisekorra eeskirjale) on 300
dokumendi podhjal vdimalik tuvastada 19 kidskkirjas (6%) (vt Tabel 10), mis niitab, et
organisatsioonisisestele reeglistikele to6tajate probleemse tookditumisega tegelemisel toetutakse

kiskkirjade tildkogumit (300 kiskkirja) arvestades vihesel méairal.

Tabel 10. Asutusesisesele regulatsioonile viitamine 300 kdskkirja pdhjal

Asutusesisesele
regulatsioonile

Aasta viitamine (arv)
1964 1
1982 4
1983 2
1984 3
1985 2
2003 3
2005 1
2007 3

Allikas: Etendusasutuse personalikédskkirjad 1952—-2020; autori koostatud
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3.4. Veebikiisitluse tulemused

Dokumendianaliilisi tdiendava meetodina kasutati Eesti etendusasutuste todtajate probleemse
tookditumise hindamiseks kiisimustikku. Nii dokumendianaliiiisi kui kiisitluse tulemusi voetakse
arvesse etendusasutuste tootajate kutse-eetika koodeksi ndidisraamistiku loomisel magistritoo

10puosas.

Kokku vastas ankeedile 112 isikut (vt Tabel 11), neist 35% olid mehed (N=39) ja 65% naised
(N=73), millest ndhtub, et naiste osalusméidr oli vastanute hulgas margatavalt korgem.
Kiisitlusankeedile vastajatest 72% (N=81) olid etendusasutuse tdotajad voi juhid, vabakutselisi
loovisikuid oli 7% (N=8) ning iiheaegselt nii palgatootaja kui loovettevotjana tegutsevaid isikuid
21% (N=23). Tugitootajad (N=36) moodustasid lildkogumist 32% ning lavastusala toGtajad
(N=30) 27% kdigist vastanutest. Uldandmetest nihtub, et uuringus osales kdige rohkem
loomingulisi todtajaid (N=46) (41% tildkogumist).

Tabel 11. Vastajate ildandmed

Tunnus Kategooria N Y%

Sugu Mees 39 35
Naine 73 65

Vanus kuni 30 eluaastat 23 21
31-50 eluaastat 63 56
51 ja rohkem eluaastat 26 23

Staatus vabakutseline loovisik 8 7
etendusasutuse tootaja/juht 81 72
iitheaegselt nii palgatdotaja kui loovettevotja 23 21

Valdkond administratsioon 13 12
lavastusala 30 27
loominguline 46 41
majandus ja haldus 1 1
turundus ja publikuteenindus 22 20

Staaz alla aasta 4 4
1-5 aastat 29 26
6—10 aastat 21 19
11-20 aastat 22 20
rohkem kui 20 aastat 36 32

Allikas: Veebiuuringus osalenute {ildandmed; autori arvutused
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Ule poole (56%) vastanutest (N=63) olid vanuses 31-50 eluaastat, 23% vastanute (N=26) vanus
iiletas 51 eluaastat ning 21% ankeedi tditnutest (N=23) olid 30 aastased v0i nooremad. Andmete
pohjal on niha, et ankeedile vastasid valdavalt iile kolmekiimneaastased ja vanemad pikema

toOstaaziga etendusasutuse tootajad.

Robinsoni ja Bennetti probleemse tookditumise tiipoloogiale tuginedes esitati uuringus
osalejatele 48 viidet (K1-K48) (vt Joonis 5), mille abil kaardistati, millist kditumist téna
etendusasutuse tootajate hulgas esineb. Minimaalseks standardhélbeks véidete K1-K48 puhul
kujunes SD=0,775 (K36) ja maksimaalseks SD=1,106 (K20). 48-st 14 vastuse standardhilve oli

suurem kui 1, mis niitab, et hinnangud viidetele olid sarnased.

Statistics
M i esine Uldse
M esineb harva
M ma ei ole marganud
M esineb tinti
M esineb kogu aeg ja jarjepidevalt

K2

K4

K6

K8
K10
K12
K14
K16
K18
K20
K22
K24
K26
K28
K30
K32
K34
K36
K38
K40

Kisimus

K42
Ka4
K46
K48

o 20 40 €0 80 100

Protsent

Joonis 5. Probleemse tookaitumise kaardistamine (K1-K48)
Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Viidete M1-M48 (vt Joonis 6) abil mdddeti, millist kditumist peetakse tédna etendusasutuse
tootajate hulgas koige ebasobivamaks. Vididete M1-M48 puhul kujunes minimaalseks
standardhdlbeks SD=0,553 (M36) ja maksimaalseks SD=1,207 (M7). 48-st 13 vastuse
standardhdlve oli suurem kui 1, mis niitab, et ka taunitavuse midra kohta antud hinnangud

véidetele olid samuti sarnased.
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Joonis 6. Probleemse tookaitumise taunitavuse mdara modtmine (M1-M48)
Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Etendusasutuse todtajate probleemse tookditumise uuringu tulemused (vt Lisa 3) nditasid, et
koige sagedamini esinevaks ametialaseks védrkditumiseks kaasajal on juhipoolne poolehoiu
nditamine teatud tOotajate suhtes (M=2,77). Viitele K20 ,,Juht niitab teatud tootajate suhtes
poolehoidu* on 6,3% vastanutest andnud maksimumpunktid ning 22,3% oelnud, et seda esineb
tihti (vt Lisa 4). Vastuste hajuvus (SD=1,106) niitab, et hinnangud vdivad sdltuda paljuski
organisatsioonist, kuid toob esile voimaliku probleemi olemasolu. Ilmnenud tulemusest saab
jareldada, et (tipp)juhtide eeskuju, kéitumist ja otsuseid jélgitakse valdkonna litkmete poolt ning

sellel on potentsiaalne moju etendusasutuse tootajate tookditumisele (Wiley 2000, 95).

Analiiiisi tulemusena selgus, et kodige vdhem esineb etendusasutustes juhipoolse fiitisilise
vigivalla rakendamist to6taja suhtes, mida kinnitab kdige madalam vastuste keskmine (M=1,39;
SD=0,775) viitele K36 ,,Juht kasutab to6taja suhtes fliiisilist vagivalda®. Kiill aga néitavad
tulemused, et iiksikjuhtumite esinemist ei saa siinkohal tdielikult vélistada, kuna 3,6% kdigist
vastanutest (N=4) toonud vilja, et seda esineb harva. Uuring néitas, et juhipoolset fiilisilise
végivalla kasutamist to6taja suhtes peetakse kdige taunitavamaks kéitumiseks toosituatsioonis,
mida ilmestab vastuste pdhjal kujunenud korgeim keskmine tulemus véitele M36 ,,Juht kasutab
tootaja suhtes fiitisilist vdgivalda® (M=4,91; SD=0,553), kus 96,3% vastanutest andsid viitele

maksimumpunktid (vdga taunitav kditumine).
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Koige enam tolereeritakse etendusasutuse tootajate poolt liigsete pauside tegemist
toosituatsioonis, mida tdestab viitele M4 , Tootaja teeb to0l olles liigseid pause” kujunenud
madalaim keskmine hinne (M=3,23; SD=1,015). Antud kéitumine on loomingulise
organisatsiooni toospetsiifikast tulenevalt etendusasutuste igapdevatoole iseloomulik, kuna t66
ritmi kujundavad ja méidravad &dra projektide ajakavad ja tdhtajad ning aktiivses loome- ja

prooviprotsessis tuleb sageli ette katkestusi ja liihemaid v3i pikemaid (motte)pause.

Uuringust ilmnes, et mérgatavaid erinevusi vabakutseliste loovisikute, loovettevotjate ja plisivate
liikkmete vahel ei ilmne, mida néitas ka staatuste vordluse osas ldbiviidud ANOVA analiiiis (vt
Lisa 5), mistottu vidide, et véljastpoolt organisatsiooni kaasatud liikmete seotus organisatsiooniga
on nork (Barlage et al. 2019, 3; Akkermann et al. 2020, 678), ei leidnud libiviidud uuringu
andmete pohjal kinnitust. ANOVA analiitisi kdigus leiti vaid iiksikud (nt véidete K4, K9, K20
puhul) statistiliselt olulisemad néitajad, kus erinevus gruppide vahel selgemini esile tdusis, ning

neid vaadeldakse eraldi alljargneva nelja kéitumiskategooria analiiiisis.

3.4.1. Too efektiivsuse vihenemisega seonduv kiitumine

Uuringu tulemuste (vt Tabel 12) pdhjal ilmnes, et t60 efektiivsuse vdhenemisega seonduva
kéaitumise puhul esineb etendusasutuse todtajate hulgas kdige enam kéitumist, kus todtaja lobiseb
to0 tegemise asemel toOkaaslasega, mida kinnitab viitele K9 ,,T66taja lobiseb t66 tegemise
asemel tookaaslasega” vastuste alusel kujunenud keskmine tulemus (M=2,58; SD=1,062).
Vastuste keskmine paigutub koikide kéitumise olemasolu tuvastavate vididete (KI1-K48)
keskmiste vordluses teisele positsioonile (vt Lisa 7) ning 26,8% vastanutest on toonud vilja, et
seda esineb tihti ning 2,7% arvanud, et seda esineb kogu aeg ja jirjepidevalt. Sealjuures ei peeta
tookaaslasega lobisemist ebasobivaks, kuna taunitavuse mééra kaardistavate viidete (M1-M48)
pingereas (vt Lisa 8) paigutub niitaja keskmiste vordluses eelviimasele positsioonile (M=3,24;
SD=1,114). Saadud tulemused olid oodatavad, kuna loomingulise organisatsiooni toimimine ja
edukus baseerub tihedal suhtlusel, mis on iihtlasi sujuva koost6o alustalaks. Analiiiisi kdigus sai
sellest tulenevalt kinnitust ka Haunschildi ja Eikhofi seisukoht, et loominguliste to6tajate puhul
on tasakaalu leidmine t66- ja eraelu vahel raskendatud ning rollipiirid hdgusad (Haunschild,

Eikhof 2009, 118), mis mdjutab ka liikmete tookditumist (t66- ja eravestluse piiride puudumine).
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Tabel 12. T66 efektiivsusega seonduv probleemne téokditumine etendusasutustes

K |[M K M |K M K M | K M
Viiide N [N |Min | Min |[Max Max M |M |SD SD
To6o6taja hilineb todle voi
1 | lahkub lubatust varem. 111 | 111 1 1 5 512,50 3,60 | 0,952 | 1,122

Tootaja lahkub pooleli oleva
t00 juurest tookohalt ilma
juhiseid andmata, mistdttu
2 | t00 teostatakse valesti. 112 | 111 1 1 4 512,09 | 4,44 | 0916 | 0,805

Juht lahkub t661t varem ja
delegeerib isiklikud
3 | todkohustused tootajatele. 112 | 111 1 1 5 512,19]3,51 1,018 | 1,182

Tootaja teeb tool olles
4 | liigseid pause. 111 | 111 1 1 5 51242 13,23 | 1,075 ]| 1,015

Too6taja helistab juhile, et on
haige, kuid tegelikult ei ole

5 | seda. 112 | 111 1 1 4 512,14 | 4,42 | 0,909 | 0,900
Tootaja tootab tahtlikult
6 | aeglase tempoga. 112 | 111 1 1 4 512,15 (391 |0,988 | 0,996

Too6taja raiskab
organisatsiooni ressursse (nt
keerates radiaatori
soojemale temperatuurile
ning avades samal ajal

7 | akna). 112 | 111 1 1 4 512,2413,79 0,942 | 1,207
Too6taja peidab end
ametiruumi ja loeb

8 | ajalehte/sirvib internetti. 112 | 110 1 1 5 51241 |3,52| 1,027 | 1,147

To66taja lobiseb t60
tegemise asemel

9 | todkaaslasega. 112 | 111 1 1 5 512,58 13,241,062 |1,114
10 | Todtaja teeb tahtlikult vigu. | 112 | 111 1 1 3 511,78 | 4,68 | 0,927 | 0,726
Too6taja tdidab
11 | tooiilesandeid lohakalt. 112 | 111 1 1 5 512,23 14,320,782 | 0,831
To6taja taidab
tootilesandeid
joobeseisundis voi
12 | jadkndhtudega. 112 | 111 1 1 5 512,05]4,53|0,837 | 0,942

13 | Tootaja varjab olulist teavet. | 112 | 111 1 1 4 512,17 | 4,43 | 0,948 | 0,849

14 | Juht varjab olulist teavet. 111 | 111 1 1 5 512,38 | 4,44 | 0,973 | 0,849

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Keskmiste vordlus nditas, et tidna tuleb etendusasutustes todsituatsioonis aeg-ajalt ette olukordi,
kus tootaja hilineb todle voi lahkub lubatust varem. Seda kinnitab viitele K1 ,,T66taja hilineb
toole voi lahkub lubatust varem” kujunenud vastuste keskmine (M=2,50; SD=0,9523) ning
viidete K1-K48 {iildarvestuses kolmandale positsioonile paigutumine, kus 18,0% vastanutest

(N=30) on leidnud, et seda esineb tihti ning osad (N=3), et ka kogu aeg ja jarjepidevalt (2,7%).
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Viitele M1 ,,Tootaja hilineb todle voi lahkub lubatust varem* kujunenud keskmine (M=3,60)
paigutus iildises M1-M48 viidete keskmiste vordluses madalale positsioonile (42. kohal 48-st),
kuid suuruste hajuvus (SD=1,122) néitab, et vastused olid erinevad. PGhjused, miks vastused olid
erinevad, tulenevad liikmete t60 eriilmelisest iseloomust, kuna etendusasutustes on ametikohti,
kus tooiilesandeid tuleb tidita kellaajalise tdpsusega (nt etenduste mingimine), aga ka todkohti,
kus ajalisi (k.a ruumilisi) piire on keeruline tépselt kindlaks méadrata. Iga vastaja hindas viidet

oma ametikoha spetsiifikast ja (aja)nduetest ldhtuvalt.

Uuringu tulemused kinnitasid, et loovettevotjad samastavad organisatsiooni asemel end oma
elukutsega (Mccallum et al. 2014, 595). Seda ilmestab viite K4 ,,To6taja teeb t66] olles liigseid
pause” (TSS=127,099) ning K9 ,Tootaja lobiseb t06 tegemise asemel tookaaslasega”
(TSS=125,277) (vt Lisa 5) puhul teostatud gruppide tulemuste kdrvutamine ANOVA analiiiisi
kiigus, kus ilmnes oluline erisus iiheaegselt nii palgatootajate kui loovettevatjate puhul, kes on
teistest enam vilja toonud todsituatsioonis esinevat liikmete poolt pauside tegemist ning
omavabhelist liigset lobisemist, mida ilmestavad nende poolt antud teistest uuringus osalenud
gruppidest (etendusasutuse todtaja/juht ja vabakutseline loovisik) korgemad keskmised

hinnangud (vt Tabel 13).

Tabel 13. Gruppide vordlus staatuste alusel

Nr Viide N M SD

Tootaja lobiseb to6 tegemise asemel
K4 | tookaaslasega.

etendusasutuse todtaja/juht 80 2,39 | 1,108
vabakutseline loovisik 8 2,13 | 0,641
iiheaegselt nii palgatdotaja kui loovettevotja 23 2,65 | 1,071

Tootaja lobiseb to0 tegemise asemel
K9 | tookaaslasega.

etendusasutuse todtaja/juht 81 2,46 | 1,061
vabakutseline loovisik 8 2,50 | 1,069
itheaegselt nii palgatdotaja kui loovettevotja 23 3,04 | 0,976

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Uheaegselt nii palgatddtajad kui loovettevotjad osalevad etendusasutuste tegevustes kahes rollis
ning ndevad nimetatud kditumisi tdosituatsioonis teravama probleemina kui teised kaks gruppi,
kel ei pruugi olla vordlusvoimalust. Etendusasutuse tootajad piisivama todsuhtega litkmetena on

lojaalsemad oma todandjale ning peavad omavahelist suhtlemist loomulikuks ja lahutamatuks
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osaks tookeskkonnast, tajumata, et see vdiks segada sujuva t60 tegemist vdi olla tddsituatsioonis
ebasobilik. Loovettevotjad on teadlikumad ajaressursi oskusliku kasutamise tdhtsusest valitud

kutsealal tegutsemisel.

Juhtide hulgas ilmneb tooefektiivsust negatiivselt mojutava kéitumise kategoorias kdige enam
olukordi, kus juhid varjavad tootajate eest olulist teavet, mida ilmestab viitele K14 ,,Juht varjab
olulist teavet kujunenud aritmeetiline keskmine (M=2,38; SD=0,973), mis paigutub juhtide
ametialase véarkditumise iildises kaardistuses (vt Lisa 6) kolmandale positsioonile. Saadud
tulemus kinnitab, et etendusasutuses kui loomingulises organisatsioonis on koost66l, avatud
kommunikatsioonil ja tdotajatevahelisel suhtlemisel (Girdauskiené er al. 2012, 81) tipp- ja
personalijuhtimises kdige olulisem roll ning juhilt oodatakse ldbipaistvust oma tegemistes ja

otsustes.

3.4.2. Varalise kahjuga seonduv kiitumine

Labiviidud uuringu tulemused (vt Tabel 14) niitasid, et varalise kahjuga seonduva kéitumise
puhul esineb tina etendusasutustes kdige enam olukordi, kus tdotaja teenib tdoandjale kuuluvate
vahendite vOi teenuste pealt isiklikku kasu. Seda tdendab véidete K15-K19 (vt Lisa 7) arvestuses
korgeima keskmise hinnangu (M=2,25) saanud vidide K16 ,,Too6taja teenib tddandja vara (nt
toovahendite) kasutamise vOi teenuse miilimise pealt isiklikku kasu”. Et arvamuste osas on
erisusi  (SD=1,009), ei saa sellise kiitumise esinemist pidada valdavaks probleemiks
etendusasutustes, kuid kuna liikmed teevad kaasa erinevates projektides, tddajad ja -kohad ning
etendusasutustevaheline litkuvus on tihe, esineb neil raskusi selgete piiride seadmisel (nt
erinevate  projektiorganisatsioonide tdoiilesannete liheaegne tditmine kasutades teise
orgnisatsiooni seadmeid voi1 toovahendeid jm). Probleemi juurpdhjuseks voib olla ka
etendusasutuse tootajate samastumine oma elukutsega (Mccallum ef al. 2014, 595), mis tingib
ndrgema tunnetatud sidususe konkreetse projektiorganisatsiooniga, mille tegevusse ollakse

kaasatud.

Tabel 14. Varalise kahjuga seonduv probleemne tookéditumine etendusasutustes

K |M K M K M

M K M
M

K
Viide N N Min | Min | Max | Max | M SD SD

Tootaja ei suhtu
heaperemehelikult to6andja
15 | poolt talle usaldatud 111 | 111 1 1 5 512,09 | 4,46 | 0,880 | 0,807
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tdOovahenditesse vOi1 varasse.

Tootaja teenib todandja vara
(nt toovahendite)
kasutamise v0i teenuse
miitimise pealt isiklikku

16 | kasu. 112 | 111 1 1 5 51225424 | 1,009 | 1,081

Tootaja vadrkasutab
todandja poolt talle
vdimaldatud allahindluse

17 | privileegi. 112 | 111 1 1 4 512,18 13,910,970 | 0,987
To6taja valetab tootatud
18 | tootundide kohta. 111 | 111 1 1 5 512,12 14,22 | 1,042 | 0,948

To6taja varastab
organisatsiooni vara voi
19 | seadmeid. 112 | 111 1 1 5 512,13 14,811,023 | 0,625

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Kui tulemuste analiilisimisel selgus, et tddandja vahendite kasutamist kasu teenimise eesmargil
etendusasutuse tootajate hulgas esineb, siis todkohast varastamist seevastu peetakse liikmete
hulgas véga taunimistvéirivaks tegevuseks. Seda tdestab asjaolu, et viidete M15-M19, millega
moddeti varalise kahjuga seonduva kiitumise taunitavuse mdiéra, puhul sai kdige korgema
keskmise hinnangu (M=4,81; SD=0,625) vdide M19 ,,To6taja varastab organisatsiooni vara voi

seadmeid”, kus maksimumhindega viis olid seda hinnanud 88,3% ankeedile vastanutest (N=98).

3.4.3. Ebasobivate kommetega seonduv kiitumine

ANOVA analiilis tdestas, et véljastpoolt organisatsiooni kaasatud liikmete normatiivne
ptihendumus (Wang, Saunders 2010, 6) on madal ning piisivama toosuhtega litkmete
emotsionaalne pithendumus (Jaros ef al. 1995, 954) korgem. Seda kinnitab viitele K20 ,,Juht
nditab teatud tootajate suhtes poolehoidu® ANOVA analiiiisi tulemus, kus erinevus staatuseti
andis korgeima tulemuse (TSS=135,964) (vt Lisa 5). Vabakutselised loovisikud ei taju
juhipoolset poolehoidu teatud todtajate suhtes nii  selgelt (M=2,50; SD=1,069) kui
etendusasutuse tootajad (M=2,72; SD=1,087) ning {iiheaegselt ni1 palgatoctajad kui
loovettevotjad (M=2,77; SD=1,186).

Allolev tabel (vt Tabel 15) sisaldab etendusasutuse todtajate poolt antud hinnangute andmeid
ebasobivate kommetega seonduva kditumise esinemisele ja selle ebasobivuse médrale. Viite K20
(,,Juht niitab teatud todtajate suhtes poolehoidu®) jarel paigutusid aritmeetiliste keskmiste

vordluses (vt Lisa 7) tulemuste alusel esiviisikusse jargmised neli vdidet: 1) K33 ,, To6taja néitab
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vilja oma negatiivseid emotsioone (upsakus, iilbus, iileolek jm)” (M=2,49; SD= 0,952), 2) K26
»lo00taja levitab kolleegi kohta kuulujuttu (M=2,46; SD=1,003), 3) K32 ,Kolleegid
rivaalitsevad omavahel” (M=2,45; SD=1,030) ja 4) K30 ,,Tootaja siiiidistab kolleegi vigade
tegemises* (M=2,41; SD=0,876), millest jireldub, et Haunschildi ja Eikhofi vdide peab paika.
Etendusasutuse tootajad muretsevad todalase konkurentsivdime pérast (Haunschild, Eikhof
2009, 118), mis erinevates situatsioonides voib endaga kaasa tuua tahtliku vai tahtmatu tegevuse

tulemusel erinevaid probleeme tddsituatsioonis.

Tabel 15. Ebasobivate kommetega seonduv probleemne tookéitumine etendusasutustes

K M | K M K M K M K M
Viide N (N |Min |Min [ Max | Max M | M SD SD
Juht niitab teatud tootajate
20 | suhtes poolehoidu. 112 | 111 1 1 5 512,77 | 3,67 | 1,107 | 1,073

Juht palub tootajal téita
tooiilesandeid, mis pole
21 | kirjas tema ametijuhendis. 112 | 111 1 1 5 51240 | 3,39 | 0,885 | 1,055

Juht vallandab
22 | pdhjendamatult tootaja. 112 | 111 1 1 4 511,86 | 4,67 | 0,938 | 0,718

Juht keeldub to6tajale
maksmast toG6taja poolt vélja
23 | teenitud hiivitisi voi todtasu. | 112 | 111 1 1 4 511,721 4,81]0,912 | 0,625

Tod6taja levitab juhi kohta
24 | kuulyjuttu. 112 | 111 1 1 4 51235]4,37 0,956 | 0,934

Too6taja levitab
organisatsiooni kohta

25 | negatiivseid kuulujutte. 112 | 111 1 1 4 51223 |4,38 0,890 | 0,973
Too6taja levitab kolleegi

26 | kohta kuulujuttu. 112 | 111 1 1 5 512,46 | 4,40 | 1,003 | 0,907
Juht levitab toGtaja kohta

27 | kuulyjuttu. 112 | 111 1 1 5 512,251|4,50 0,982 | 0,851

Juht kritiseerib tootajat
avalikult véljaspool
organisatsiooni (meedias,
28 | sotsiaalmeedias jm). 112 | 111 1 1 4 511,79 | 4,59 | 0,963 | 0,879

Too6taja kritiseerib juhti
avalikult viljaspool
organisatsiooni (meedias,

29 | sotsiaalmeedias jm). 112 | 111 1 1 4 511,87 | 4,510,925 | 0,883
To6taja siitidistab kolleegi
30 | vigade tegemises. 112 | 111 1 1 5 51241 3,610,876 | 1,002

Juht stiiidistab enda poolt
31 | tehtud vigade puhul t66tajat. | 112 | 111 1 1 5 512,23 4,59 | 0,968 | 0,803

Kolleegid rivaalitsevad
32 | omavahel. 112 | 111 1 1 5 51245 3,311,030 | 1,007

Tootaja nditab vélja oma
negatiivseid emotsioone
33 | (upsakus, iilbus, iileolek 111 | 111 1 1 5 512,49 13,9210,952 | 0,945
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jm).

To66taja Shutab tahtlikult
34 | kolleegidevahelisi konflikte. | 112 | 111 1 1 5 512,25 4,610,944 | 0,765

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Arvandmetest nahtub, et 18,0% vastanutest (N=20) on leidnud, et situatsiooni, kus to6taja niitab
vilja oma hetkeemotsioone, esineb etendusasutuste igapdevatoos tihti ning 2,7% vastanutest
(N=3) ndevad sellist kditumist etendusasutustes kogu aeg ja jarjepidevalt. Kas seda saab seostada
pideva piiiidega luua endast vdikekodanlikele vairtustele vastanduvat kuvandit (Haunschild,
Eikhof 2009, 118), ei saa antud uuringu pohjal kindlalt véita, kiill aga osundab saadud tulemus
liikkmetepoolsele muretsemisele avaliku heakskiidu ja loomingulise maine parast (Haunschild,
Eikhof 2009, 118), mis toob tdosituatsioonis kaasa ka litkmetevahelist voistlemist ja
rivaalitsemist, mida igapdevatods on enam tiheldanud naised (M=3,49; SD=0,904) kui mehed
(M=2,97; SD=1,111) ning mida naised peavad ka oluliselt taunitavamaks (M=4,47; SD=0,888)
kditumiseks kui mehed (M=4,26; SD=0,938). Oluline on siinkohal rdhutada, et
kolleegidevahelist rivaalitsemist ei peeta liikmete hulgas halvaks kditumiseks, mida kinnitab ka
asjaolu, et vdide M32 , Kolleegid rivaalitsevad omavahel* paigutub iildises keskmiste jérjestuses
(M=3,31) tagant poolt kolmandale positsioonile (vt Lisa 8), mis kinnitab, et loominguline
konkurents on litkmete hulgas tervitatav ndhtus ning sageli on see ka peamiseks edasiviivaks

jouks tulemuste saavutamisel.

Uuringuandmete pdhjal ilmneb, et 16,1% ankeedi tditnutest (N=18) on toonud vilja, et
kuulujuttude levitamist esineb etendusasutustes tihti ning 2,7% vastanutest on leidnud, et seda
esineb kogu aeg ja jirjepidevalt (N=3). Oluline on vélja tuua, et kuulujuttude levitamist on enam
mairgatud naiste (M=2,58; SD=1,026) kui meeste (M=2,23; SD=0,930) poolt. Huvitava aspektina
ilmnes uuringust asjaolu, et ka juhi kditumise puhul on ankeedile vastajad taheldanud olukordi,
kus etendusasutuse juht levitab to6taja kohta kuulujuttu. Viite K27 ,,Juht levitab to6taja kohta
kuulujuttu® keskmine tulemus (M=2,25; SD=0,982) positsioneerus {ildisel juhi probleemset
tookditumist hindaval jérjestusskaalal (vt Lisa 6) neljandale kohale. Kas siinkohal on voimalik
ndha seoseid kultuurisektori juhtide juhtimiskriisi ilmingutega (Hewison 2004, 157), millele
osundas Hewison, vOi on tegemist iiksikjuhtumitega, ei ole antud uuringu tulemuste alusel
voimalik tuvastada, kuid 17,9% (N=20) vastanutest on 6elnud, et seda esineb harva ning vordselt

1,8% ankeedi tditnutest on leidnud, et seda esineb tihti (N=2) vdi kogu aeg ja jérjepidevalt
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(N=2). 31,3% ankeedi tditnutest (N=35) on kindlad, et etendusasutustes sellist juhipoolset

kiitumist ei esine.

Uuringutulemused néitasid, et omavahelisest loomingulisest konkureerimisest tingituna voib
toosituatsioonis esile kerkida olukordi, kus todtaja siitidistab kolleegi vigade tegemises. Oluline
on siinjuures esile tdsta, et sellise kditumise ebasobivust (M= 3,6126; SD=1,00155) hinnati
madalaks (41. kohal 48-st), mis nditab, et lilkmeskond ei taju kolleegidepoolseid tahtlikult voi
tahtmatult tekitatud vigu negatiivse kéditumisena, vaid loomuliku osana toOprotsessist, mis leiab

lahenduse koost6o kéigus.

Juhtide puhul ilmnes ebasobivate kommetega seonduva kditumise kategoorias ka kéitumist, kus
tootajatelt noutakse lilesannete tditmist, mis pole kirjas nende ametijuhendis. Seda niitab viite
K21 ,Juht palub toGtajal tédita toodiilesandeid, mis pole kirjas tema ametijuhendis® puhul
kujunenud keskmine tulemus (M=2,40; SD=0,885), mis paigutus iildises keskmiste jarjestuses
(vt Lisa 6) kuuendale kohale. Pohjuseid voib nédha selles, et valdkonna ametinimetustes ning
regulatsioonides etenduskunstidega seotud kutsealadel valitseb tdna Eestis ebaiihtlus ning
ametikohtadele esitatud nduete kirjeldamine on liinklik, millest tulenevalt on t&dandjatel
keeruline ametijuhendeid koostada ning litkmetel ametikohale esitatud nduetes orienteeruda.
Lisaks on etenduskunstide valdkonnale iseloomulikud ebastandardsed ja paindlikud t6osuhted
(Haunschild, Eikhof 2009, 112), millest tulenevalt on liikmetel (eelkdige vabakutselistel
loovisikutel ja loovettevotjatel) etendusasutustega ka erinevad lepingulised kokkulepped, kus

kehtiv ametijuhend projektis kaasa tegemiseks ei ole ndutav.

3.4.4. Isikuvastase vigivallaga seonduv kiitumine

Isikuvastase vidgivallaga seonduvat kéditumist peavad etendusasutuse todtajad koige
ebaeetilisemaks kditumiseks, mida ilmestab ka iildine védidete M1-M48 keskmiste hinnangute
vordlus (vt Lisa 8), kus seitse esimest kdige probleemsemaks peetavat kditumist kuuluvad
isikuvastase viagivallaga seonduva kéitumise kategooriasse. Kdige taunitavamaks kéitumiseks
etendusasutuses peetakse juhipoolset fiilisilise vigivalla kasutamist todtaja suhtes (viide M36)
(vt Tabel 16). Keskmiste vordluses (vt Lisa 8) paigutus kolmandale kohale vdite M35 ,, To6taja
kasutab kolleegi suhtes fiilisilist vigivalda® keskmine tulemus (M=4,89; SD=0578), mis nditab,
et fiilisilise vigivalla kasutamist tdosituatsioonis aktsepteeritakse etendusasutuse toodtajate poolt

koige vahem.
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Tabel 16. Isikuvastase végivallaga seonduv probleemne tookaitumine etendusasutustes

K |[M K M |K M K M | K M

Viide N [N |Min|Min |[Max  Max M |M |SD SD
Too6taja kasutab kolleegi

35 | suhtes fiiiisilist vdgivalda. 112 | 111 1 1 3 511,42 14,890,779 | 0,578
Juht kasutab t6o6taja suhtes

36 | fuisilist végivalda. 112 | 109 1 1 3 511391491 0,775 | 0,553
Too6taja ahistab juhti

37 | verbaalselt. 112 | 110 1 1 4 511,94 14,72 | 1,016 | 0,744
Tootaja ei allu juhi

38 | korraldustele. 112 | 111 1 1 4 512,12 4,12 | 0,825 | 0,902
To6o6taja ahistab kolleegi

39 | seksuaalselt. 111 | 111 1 1 4 511,86 | 4,88 | 0,939 | 0,657
Tootaja ahistab juhti

40 | seksuaalselt. 112 | 111 1 1 3 511,79 14,870,972 | 0,662
Juht ahistab to6tajat

41 | seksuaalselt. 111 | 111 1 1 4 511,8214,90 | 0,983 | 0,602
Juht ahistab toGtajat

42 | verbaalselt. 112 | 110 1 1 5 512,12 |4,82 | 1,020 | 0,666
Too6taja kasutab ebasobivat
suhtlusstiili (ropendab,

43 | karjub, rduskab jne). 112 | 110 1 1 4 512,13 |4,28 0,829 | 1,024
Juht kasutab ebasobivat
suhtlusstiili (ropendab,

44 | karjub, rduskab jne). 112 | 111 1 1 4 512,04 | 4,40 | 0,953 | 1,003
Juht diskrimineerib to6tajat
(soo, vanuse, keele,
seksuaalse sdttumuse,
rahvuse, haridustaseme vms

45 | tottu). 112 | 111 1 1 5 511,96 | 4,82 | 1,052 | 0,663
Too6taja seab end ohtu

46 | eirates tooohutusnoudeid. 112 | 111 1 1 4 51240 | 441 | 0,895 | 0,824
To66taja ohustab tookaaslasi
hoolimatu (t66ohutusnouete

47 | eiramine) kéitumisega. 112 | 110 1 1 4 51221 4,76 | 0,874 | 0,690

48 | Juht ei jargi seadusi. 112 | 111 1 1 5 512,16 | 4,57 | 1,000 | 0,805

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Keskmiste vordluses paigutusid esiviisikusse kdik kolm seksuaalse ahistamisega seonduvat

véidet, millest jareldub, et fiilisilise végivalla jérel tolereeritakse litkmete hulgas kdige vihem

igasuguse mittesoovitud voi pealetiikkiva seksuaalse tdhelepanuga seonduvat kéditumist. Vaidet

,Juht ahistab todtajat seksuaalselt (M41) on 97,3% vastanutest hinnanud maksimumpunktidega

ehk sellist kiitumist peetakse etendusasutustes vdga taunitavaks. Kusjuures juhipoolset

seksuaalset ahistamist pidasid mehed (N=39) taunimisvdirsemaks (M=4,92; SD=0,480) kui

naised (N=72) ning nende poolt antud hinnangud olid iihtlasemad kui vastassugupoolel (M=4,89;

SD=0,661). Samaviirselt ebasobivaks peeti vastanute puhul ka kolleegipoolset seksuaalset

50




ahistamist, mida kinnitab viitele M39 ,,To6taja ahistab kolleegi seksuaalselt” kujunenud vastuste
keskmine (M=4,88; SD=0,657), kus 96,4% vastanutest andsid viitele korgeimad punktid.
Samavord (M=4,87; SD=0,662) ebasobivaks peeti ka kéditumist, kus tootaja ahistab juhti
seksuaalselt (vdide M40), kus 95,5% ankeedi tditnutest on hinnanud seda vdga taunitavaks
(hindega viis). Uuringu tulemustest (vt Tabel 17) ndhtub, et protsentuaalselt kdige enam on vilja
toodud juhipoolset seksuaalset ahistamist, kus 15 ankeedi tditnud isikut on leidnud, et seda
esineb, kuid harva. Saadud andmete pohjal saab jéireldada, et Eesti etendusasutustes ei ole

seksuaalse alatooniga tegevused to0situatsioonis levinud.

Tabel 17. Hinnangud seksuaalse ahistamise esinemisele etendusasutustes

ei esine esineb ma ei ole esineb Zzln? kogu
iildse harva marganud tihti aegJa
jarjepidevalt
Viide N
K39 | 50,50% | 56 | 13,50% | 15 35,10% | 39 0,90% | 1 0% [ 0 111
K40 | 59,80% | 67 [ 1,80% | 2 38,40% | 43 0% | 0 0% [ 0 112
K41 57,70% | 64 | 3,60% | 4 37,80% | 42 0,90% | 1 0% [ 0 111

Allikas: Veebikiisitluse vastused SPSS andmebaasis; autori arvutused

Tulemustest selgus, et juhi puhul peetakse fiilisilise végivalla kasutamise ja seksuaalse
ahistamise jdrel probleemseimaks to0kditumiseks tootaja diskrimineerimist, mis paigutub tildises
(vaidete M1-M48) keskmiste vordluses (vt Lisa 8) kuuendale kohale ning juhi probleemse
tookditumise raskusastet kindlaks tegevas jérjestuses kolmandale kohale (vt Lisa 6). Sellest
tulenevalt paigutus vidite M45 ,Juht diskrimineerib tddtajat (soo, vanuse, keele, seksuaalse
sdttumuse, rahvuse, haridustaseme vms tottu)* raskusastmelt keskmiste (M=4,82) alusel
kolmandale positsioonile ning seda kinnitas ka tliksmeelne tagasiside (SD=0,663). Kuna
etendusasutuste juhid tdidavad organisatsioonis tugifunktsioone (Girdauskiené¢ ef al. 2012, 81), ei
tolereerita juhipoolset autoritaarset kditumist ja otsuseid, mida peetakse tddtaja suhtes
ebadiglaseks voi pohjendamatuks. Etendusasutuse juhi iilesandeks on panustada liikmetevahelise
koostod toetamisse (Nikoloski 2015, 31) ning iihegi litkkme teatud tunnuse alusel halvemini
kohtlemine, mis seab ta ebasoodsamasse olukorda, ei ole sellest tulenevalt tddsituatsioonis
soositud. Juhipoolset vdimujaotuse véljanditamist (eriti diskrimineerimise n#ol) peetakse
etendusasutuse igapievatdds viga taunimisviirseks kiitumiseks. Uldtulemustest nihtub, et 1,8%

ankeedi tditnutest (N=2) on toonud esile, et diskrimineerimist esineb etendusasutustes
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jarjepidevalt, 2,7 % (N=3) uuringus osalenutest on leidnud, et seda esineb tihti ning 12,5%
vastanutest (N=14) on seisukohal, et seda esineb harva, millest saab jareldada, et diskrimineeriva
tegevusena mddratletav juhipoolne kdtumine ei ole Eesti etendusasutuste kontekstis sagedane,

kuid siiski ei saa tdhelepanuta jétta iiksikjuhtumeid, mis uuringu andmete pohjal ilmnesid.

Uuringu andmetest selgub, et enamesinevamaks isikuvastase végivallaga seonduvaks
kaitumiseks Eesti etendusasutustes on todtajapoolne ohutusreeglite eiramine. Viitele K46
,100taja seab end ohtu eirates tooohutusndudeid” (M=2,40, SD=0,895) on 47,3% vastanutest
(N=53) oelnud, et seda esineb, aga harva ning 14,3% (N=16), et seda esineb tihti, millest
jareldub, et etendusasutustes suhtutakse ohutuskiisimustesse 16dvemalt, mis toob ndhtavale
probleemi olemasolu. Sugude vordluses selgus, et mehed on ohutusreeglite eiramist
toosituatsioonis tdheldanud enam (M=2,56; SD=0,940) kui naised (M=2,31; SD=0,864) ning
peavad seda oluliselt vihem taunitamavaks (M=4,23; SD=0,809) kéitumiseks tddsituatsioonis
kui naised (M=4,50; SD=0,822), mis nditab, et meeste suhtumine ohutusreeglitest
kinnipidamisse on 1ddvem kui naiste oma. Keskmiste vordluses paigutub isikuvastase
végivallaga seonduva kditumise puhul mainitud véite K46 jirele koheselt ka vdide K47 ,,To6taja
ohustab to0kaaslasi hoolimatu (tddohutusnduete eiramine) kditumisega” (M=2,21; SD=0,874),
mis kinnitab mainitud probleemse tookaitumise esinemist etendusasutustes. Tulemused niitasid,
et kolleegi tervise ohtu seadmist peetakse oluliselt taunimisvaarsemaks (M=4,76; SD=0,690) kui
enese (M=4,41; SD=0,824) oma, mis on iseloomulik k#itumine loomingulise organisatsiooni
litkkmeskonnale, kus todtajatel on head ja lugupidavad vastastikused suhted (Girdauskiené et a/
2012, 81), mille sdilitamist tookeskkonnas peetakse viga oluliseks ning mis on aluseks koostoo

toimimise tagamiseks.

Isikuvastase védgivallaga seonduva kéitumise kategooria alla kuulunud viidete keskmiste
tulemuste vordluses ilmnes, et etendusasutuse tootajate seas esineb aeg-ajalt ebasobiva
suhtlusstiili kasutamist (M=2,12; SD=0,829). Viitele K44 ,,Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili
(ropendab, karjub, rduskab jne)* on 43,8% (N=53) vastanutest andnud hinnangu, et ropendamist,
karjumist, rduskamist jm esineb, kuid harva. 5,4% (N=16) ankeedi tditnutest on toonud vilja, et
seda esineb tihti. Kui inimestevahelisted tdosuhted organisatsiooni sees on hdiritud ja pingelised,
pérsib see loovuse avaldumist ning mojutab téoprotsesse. Etendusasutuste juhtimises on oluline

arvestada loomingulise organisatsiooni personalijuhtimise spetsiifikaga, kus edu tagab juhtide
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poolt histi toetatud liikmetevaheline koostdd, mille tunnusjooneks on omavahelised head

(to66)suhted.

Uuringu tulemustest saadud keskmiste vordlus néitlikustas, et etendusasutuste todtajate hulgas
esineb (M=2,11; SD=0,824) toosituatsioonis kditumist, kus téotaja ei allu juhi korraldustele,
mida kinnitab asjaolu, et viite M38 , Too6taja ei allu juhi korraldustele® taunitavuse méira
kindlaks tegemisel oli 55,9% vastanutest on hinnanud kiditumist védga taunitavaks
(maksimumpunktidega), mis néitab, et natuke iile poole uuringus osalenutest peavad allumatust
viaga ebasobivaks tootajapoolseks kaitumiseks. Sellest tulenevalt kinnitab ldbiviidud uuring
seisukohta, et juhid tdidavad etendusasutustes tugifunktsioone ning nende positsioon on
organisatsiooni iildise toimimise seisukohalt ndrk (Girdauskiené ja Savaneviciené¢ 2012, 18;

Girdauskiené ef al. 2012, 81).
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4. JARELDUSED JA SOOVITUSED EESTI ETENDUSASUTUSE
TOOTAJATELE KUTSE-EETIKA LOOMISE VIISI JA SISU
OSAS

Etendusuuringute uurimisobjektiks on kéitumine (Schechner 2020), mistottu tegude digsuse ja
véadruse iile arutlemine, viitlemine ning vaidlemine, eri liiki tekstide kaudu, on selle valdkonna
loovisikute igapdevase t60 osa. Tahtmatuid ja tahtlikke kditumisega seonduvaid situatsioone
tuleb etendusasutuse igapédevatdods ette, mida kinnitasid nii veebiuuringu tulemused kui ka
personalikiskkirjades sisalduvad selgitused, kuna selle organisatsioonitiiiibi toospetsiifika nduab

pidevat suhtlemist paljude inimestega.

4.1. Vastused uurimiskiisimustele

Uuringu kéigus saadi vastused kdikidele uurimiskiisimustele. Kdige ebasobivamaks kditumiseks
peeti 20. sajandi II poolel t66lt pohjuseta puudumist, hilinemist ja t66lt varem lahkumist ning
alkoholijoobes voi jadkndhtudega tooiilesannete tditmist (sh liiklusega seonduvat probleemset
tookditumist). Téna peetakse etendusasutuse tootajate poolt kdige taunimisvadrsemaks fiiiisilise

végivalla rakendamist ning seksuaalset ahistamist tookohal.

Etendusasutuste t06 keskmeks on olnud minevikus ja on ka tidna koostdosuhted, millest soltub
meeskonnalitkmete omavaheline lidbisaamine ja tookditumine. Labiviidud uuring tdestas, et
probleemse todkditumise sisu on etendusasutustes vorreldes varasemaga muutunud véhesel
maédral. Ilmnesid vaid {tksikud erinevused, mis on eelkdige tingitud olnud poliitilistest,
ajaloolistest ja sotsiaalsetest teguritest. Tdna esineb todkeskkonnas alkoholi tarvitamist
(alkoholipoliitika, liikluskultuuri paranemine ja terviseteadlikkuse tous) ja hilinemist (transpordi
ja kommunikatsioonivahendite areng) oluliselt harvemini kui 20. sajandi teisel poolel. Samas
esineb allumatust varasemast enam, kuna etendusasutuse litkmeskonnas on vabakutseliste
liikmete osakaal tdusnud (ndukogude ajal sdlmiti etendusasutuse tootajatega valdavalt

pusilepinguid).
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Empiiriline uuring t6i ennekdike esile loomingulise organisatsiooni personalijuhtimise
eriparadest tingitud etendusasutustes esineva probleemse tookditumise. Lisaks niitasid
veebikiisitluse tulemused, et Eesti etendusasutuse tootajad on valmis konelema avalikult
probleemset tookéditumist puudutavate teemade iile, mis on ldhiaastail arutluse all olnud mitmetes

Euroopa riikides.

4.2. Ettepanekud Eesti etendusasutuse tootajatele kutse-eetika loomise osas

Etendusasutuse tootajale kutse-eetika loomiseks on oluline tunda loomingulise organisatsiooni
personali- ja iildise juhtimise toimimist ja spetsiifikat ning arvestada sealjuures, et tegemist on

professiooni esindajatega, kelle tegevus on seotud avaliku huviga. (Aavik et al. 2007, 21)

Juhtide poolt loodud koodeksil ei ole etenduskunstide valdkonna organisatsioonides moju, kuna
nende voimalused reeglite, standardite ja kontrollprotsesside kehtestamisel on piiratud. Sellest
tulenevalt peab etendusasutuste tootajate kutse-eetika koodeks olema soovituslikus, mitte

késkiva kdneviisi, vormis. (/bid., 42)

Mone teise valdkonna hea tava eeskujuks votmine ning selle kopeerimine ei ole etendusasutuste
tootajate hea tava koostamisel otstarbekas, sest koodeksi rakendumise eelduseks on, et
valdkonna litkmed ise seaksid endale reeglid ja sobiva ning ebasobiva tookditumise piirid.
Sellest tulenevalt on oluline kaasata maksimaalselt diskussioonidesse valdkonna liikmed, kellele
koodeks hiljem kehtima hakkab (Aavik ef al. 2007, 38). Eestkdnelejateks saavad siinkohal olla
kutseiihingud, kelle roll on toetada etendusasutuse tootajate initsiatiivi. Sisend etendusasutuse

tootajatele kutse-eetika koodeksi loomiseks peab tulema ametiala esindajate endi poolt.

Uuring néitas, et head suhted ja kollegiaalsus on etendusasutustes olulised igal tasandil. Selleks,
et etendusasutuse tootajate kutse-eetika koodeks tdidaks oma eesmirke, on oluline valida
keeleliselt dige stiil arvestades adressaate, kes seda koodeksit kasutama hakkavad. Kuna uuring
nditas, et juhtide roll etenduskunstiasutustes on personalijuhtimise seisukohalt madal, ei ole
otstarbekas eristada koodeksis juhtidele suunatud regulatsioone. Juhte tuleb késitleda vordsete

litkmetena, kellele laienevad koik heas tavas sisalduvad sétted.

Kuna libiviidud uuringu tulemused niitasid, et kollegiaalsed suhted on etendusasutuse toGtajate
igapdevatdos olulised, peaks valdkonna litkmete kutse-eetika koodeks olema sdnastatud meie-

vormis. Detailse juhise asemel on oluline luua voimalikult lihtsas ja selges sOnastuses konkreetne
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ning koheselt hoomatav normistik, kuna igasugustesse standardite kehtestamistesse suhtutakse
loomingulisele organisatsioonile iseloomulikult liikmete poolt sageli eelarvamusega voi

skeptiliselt.

Iga kutse-eetika koodeks peaks sisaldama eessdna voi avaldust (lildsétteid), kus tuleks selgelt
vilja tuua koodeksi loomise eesmérk (Aavik et al. 2007, 43) ning see, kellele konkreetselt hea

tava sitted laienevad (vt Tabel 18).

Tabel 18. Etendusasutuse tootajate kutse-eetika koodeksi iildsdtete ndidis

Selle koodeksi eesmirk on kehtestada Eesti etendusasutuse tdotajatele koostdo ja professionaalse arengu
toetamiseks sobilikud kéditumise reeglid ning minimeerida kolleegidevaheliste lahkhelide tekkimist, lisaks
edendada probleemsituatsioonide lahendamist nii igapdevatdos kui avalikkuse ees. Kéitumisstandardid on
kooskdlas Eesti etenduskunsti valdkonna spetsiifika ja traditsioonidega ning aitavad sdilitada ja

kujundada teatritdotajate autoriteeti.

Koodeks laieneb koikidele riigi-, munitsipaalteatrite ja riigi osalusega sihtasutuste nii t66- kui ka
kdsunduslepingute alusel tootavatele tootajatele, nende todandjatele, projektides osalevatele
vabakutselistele loovisikutele, loovettevotjatele, praktikantidele, tudengitele, vabatahtlikele ja teistele

valdkonnaga seotud osapooltele.

Allikas: Autori koostatud

4.3. Praktilised soovitused

Tulemuste analiiisimisel selgus, et etendusasutuse tootajate hulgas ilmneb kohatist negatiivsete
emotsioonide viljanditamist, kuulujuttude levitamist, aga ka ebasobiva suhtlusstiili kasutamist.
Loomingulise organisatsiooni personalijuhtimist toetava tegevusena peaks iga etendusasutuse
litkkme jaoks olema oluline tiksteise probleemset tookaitumist igapdevaselt mérgata, et ammutada
inspiratsiooni oma t6dks (kditumise iile arutlemiseks) ning eelkdige sekkuda, kuna juhtidel on

piiratud voim ning nende autoriteet on madal (mh liikmetepoolne allumatus, mida néitas uuring).

Kuna loomingulises organisatsioonis on austuse vélja teenimine oma valdkonna kolleegide
hulgas olulisim (Haunschild, Eikhof 2009, 116), v3ib probleemse todkditumise kitsaskohadele
osundamine ja diskussiooni algatamine edendada koost6dd, parendada psiihhosotsiaalset

tookeskkonda ning seeldbi on vdimalik pdlvida ka kolleegide lugupidamine. Kuna veebiuuring
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toi esile, et etendusasutuse todtajate poolt peetakse kodige taunitavamaks kditumiseks fiiiisilise
vigivallaga ning seksuaalse ahistamisega seonduvat kditumist, on sellest tulenevalt oluline, et
etendusasutuse tootajad sekkuksid ndhes probleemset tookditumist ning juhinduksid oma
igapdevategevuses vastastikusest austusest, et ennetada ebasobiva kditumise avaldumist

tookohal.

Dokumendianaliiiisi kdigus selgus, et 68 aasta viltel on etendusasutuse todtajaid tddandja poolt
koige enam (37,3% juhtudest) karistatud puudumise, hilinemise ja t661t varem lahkumise eest.
Téana leiavad 60,4% veebikiisitluses osalenud etendusasutuse tootajad, et seda esineb harva. Nii
veebikiisitluse kui dokumendianaliiiisi kéigus saadud tagasiside pdhjal saab jireldada, et
etendusasutustes soltub tdhtaegadest ja ajapiiridest kinnipidamine paljuski ametikohast ja
tooiilesannete iseloomust, kuid tookohtadel, kus tipsust on ndutud ning koostdd osakaal
(eelkdige loomingulised ja etendust teenindavad todtajad) on suurem, peetakse hilinemist ning
toolt puudumist viga taunimisvéirseks. Sellest tulenevalt on etendusasutuste {ihed olulisimad

pohiviirtused tépsus ja vastutustundlikkus.

Dokumendianaliiiisi kdigus tuli ilmsiks, et alkoholi voi jadkndhtudega to6tamise eest oli tootajaid
hilinemise ja todaegadest kinnipidamise jdrel ajalooliselt kdige enam (17,0% juhtudest)
karistatud alkoholijoobe ja/voi liiklusega seonduva probleemse to0kditumise eest.
Veebiuuringus osalenud etendusasutuse tootajad toid vélja, et alkoholijoobes voi jddkndhtudega
toOtamist esineb tina etendusasutustes harva (48,2%), ei esine iildse (25,9%) vdi pole seda
mirgatud (21,4%). Alkoholi tarbimisega seonduv kiditumine, mis segab professionaalset
toosooritust, madaldab etenduse kunstilist kvaliteeti ning héirib koost6d sujumist ei ole
etendusasutustes tooOsituatsioonis tolereeritud, millest tulenevalt on etendusasutuse olulisteks

pohimdteteks professionaalsus.

Teoreetilises osas vélja toodud Carolyn Wiley késitluses sisaldunud kutse-eetika koodeksi viie
komponendi (terviklikkus, seaduslikkus, vilumus, ametialane lojaalsus, konfidentsiaalsus)
(Wiley 2000, 106) ning uuringutulemuste alusel on alljargnevalt sOnastatud etendusasutuse
tootajate kutse-eetika koodeksi ndidisraamistik, mille esimeseks komponendiks on terviklikkus

(vt Tabel 19).
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Tabel 19. Terviklikkus

1. Me tegutseme igapdevaselt mittediskrimineeriva ja hirmuvaba todkeskkonna nimel.

2. Meie eesmérk on alal hoida avatud ja headel suhetel tuginevat koostookeskkonda, kus koikidel on
Oigus ja voimalus valdkonda puudutavates kiisimustes kaasa réédkida, kuid eksitava info voi

kuulujuttude levitamise osas kehtib nulltolerants.

3. Me néitame iiles oma kolleegide, publiku ja teiste inimeste suhtes, kellega oleme loomingu

vahendusel voi muul viisil seotud, austust, tdhelepanelikkust ja viisakust.

4. Me ei puudu pohjuseta, hiline ega lahku kunagi to6kohalt enne, kui meilt oodatavad iilesanded on
taidetud.

5. Tooiilesandeid téites valitseb meil alkoholi tarvitamise suhtes nulltolerants.

6. Me jargime oma t60s teatrietiketi ja lavakunsti pohimotteid, kasutades oma aega, oskusi ja

teadmisi maksimaalselt, sdilitades sealjuures kontrolli oma kiitumise ja emotsioonide iile.

7. Me sekkume ega jaa korvaltvaatajaks ndhes ebadiglust, tileolevust v3i hoolimatust
toosituatsioonis.

8. Me oleme teadlikud, et kdrge keele- ja kdnekultuur niitab meie professionaalse tegevuse
kvaliteeditaset.

Allikas: Autori koostatud

Magistritod empiirilises osas statistiliste andmete analiilisi tulemusena selgus, et etendusasutuse
juhid niitavad teatud tootajate suhtes poolehoidu ning varjavad litkmete eest olulist teavet.
Mainitud kiitumised, mille Robinson ja Bennett liigitasid oma tiipoloogias probleemseteks, ei
toeta koostodd ega valdkonna litkmete vaheliste heade (t60)suhete tekkimist. Seetdttu ei sobitu
juhipoolne erapooletus oma kditumistes ja otsustes ning ldbipaistmatult ja varjatult tegutsemine
etendusasutuse personalijuhtimisse. Juhtide peamine eesmirk on soodustada ja toetada koostood
ning kujundada igapdevaselt tdokeskkonda, kus kdik projektidesse kaasatud (nii vabakutselised
kui plisivama toosuhtega) liikkmed saaksid tajuda, et mneid koheldakse vordselt.
Meeskonnaliikmete (sh vOimaluste) vOrdsus ning avatus on etendusasutuse esmasteks
pohivadrtusteks, mida on oluline rohutada ka etendusasutuse tootajate kutse-eetika koodeksis (vt

Tabel 20).
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Tabel 20. Seaduslikkus

1. Me ei eeliskohtle endale 1dhedal seisvaid isikuid ning séilitame oma tegevustes ning otsustes

erapooletuse ja ldbipaistvuse.

2. Me ei kasuta kolleegide suhtes dra oma voimupositsiooni ega usaldussuhet.

Allikas: Autori koostatud

Nii dokumendianaliiiisi kui veebikiisitluse tulemused toid esile, et etendusasutustes esineb
toosituatsioonis nii tdna (14,3% hinnangul tihti (N=16)) kui on esinenud ka varem (47
kditumisjuhtu) tootajatepoolset todohutusnduete eiramist (seda eriti meeste hulgas). Sellest
tulenevalt on oluline ennetustegevus kutse-eetika koodeksi loomine, kus on vdimalik probleemi
esinemisele tdhelepanu juhtida (vt Tabel 21) ning liikmete hulgas teadvust tdsta, et edendada
ohutuskultuuri etendusasutustes. On oluline, et {iheks olulisimaks pShivédrtuseks etendusasutuste

puhul oleks turvalisus.

Tabel 21. Vilumus

1. Me votame igal todkohal vastutuse nii enda kui oma kolleegide tervise ja ohutuse eest viies end

kurssi ning tiites kehtivaid eeskirju ja jargides ndutavaid protseduure.

Allikas: Autori koostatud

Uurimistoo kéigus selgus, et etendusasutuse tootajate liheks oluliseks pohivéartuseks saab pidada
ausust. Seda kinnitasid nii dokumendianaliiiisi kui veebikiisitluse kdigus kogutud andmed. Alates
1952. aastast kuni tédnaseni to0tajat varguse ja vassimise eest karistatud 19 korral (4,1% kdikidest
kaitumisjuhtudest). Téna on 41,1% uuringus osalenud etendusasutuse tootajatest kindlad, et seda
el esine iildse voi pole seda todsituatsioonis mirgatud (45,5%). Léabiviidud uuringu tulemused
toid esile, et etendusasutustes tuleb ette situatsioone, kus tdotaja teenib todandjale kuuluvate
vahendite vOi1 teenuste pealt isiklikku kasu, mis on tingitud litkmetepoolsest ndrgemalt
tunnetatud sidususest projektiorganisatsiooniga. Tegemist on probleemse tookditumisega,
millega kaasnevad todandjale ebavajalikud kulud (Robinson, Bennett 1995, 555) ning
mainekahju tekkimise oht, millest tulenevalt on oluline taolise k&itumise ebasobivusele

tahelepanu juhtida ka kutse-eetika koodeksis (vt Tabel 22).
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Tabel 22. Ametialane lojaalsus

1. Me ei kasuta ei kasuta oma ametiseisundit isikliku (materiaalse voi mittemateriaalse) kasu
saamiseks.
2. Me tegutseme vastutustundlikult ja ausalt.

Allikas: Autori koostatud

Uuring kinnitas, et avaliku heakskiidu ja loomingulise maine pérast muretsemise (Haunschild,
Eikhof 2009, 118) tottu esineb etendusasutustes kui loomingulistes organisatsioonides
toosituatsioonis ka omavahelist voistlemist (seda eriti naiste puhul) on oluline jilgida, et
loomingulise konkurentsi tingimustes ei seataks ohtu oma kolleegide konfidentsiaalsust (vt Tabel

23).

Tabel 23. Konfidentsiaalsus

1. Me austame kolleegide privaatsust ning peame kinni konfidentsiaalsuse pohimattest.

Allikas: Autori koostatud

Lisaks eelpool viljatoodule on téhtis kokku leppida, kes hakkab teostama jéarelevalvet ja kontrolli
liikkmete tegevuse, ja selle iile, kuidas ebasobivat tookditumist menetletakse ja karistatakse voi
eeskujuliku kéitumise eest liikkmeid tunnustatakse. (Aavik ef al. 2007, 44) Selleks on vajalikud
kokkulepped (vt Tabel 24). Uheks lahenduseks on miirata iga etendusasutuse puhul kindlaks
tootaja(d) (nt personalitdotaja), kelle poole probleemse tookéditumise ilmnemisel podrduda,
voimalik on teha ka kokkulepe, et nendeks saavad olema teatud isikud, kellel on litkmete hulgas
vilja teenitud usaldus ja lugupidamine ning kes todtavad etenduskunstide valdkonnas. Samuti
peab sdilima vdimalus erinevate todsituatsioonis aset leidvate probleemide korral podrduda
erialaliitude ja -ithenduste poole, kelle iilesandeks on teha teavitustood ja aidata koodeksi
pohimotteid etendusasutuse juhtidel rakendada, mh jélgida ka seda, kas juhid ise oma tooelus

normidest kinni peavad.

Tabel 24. Kaebuste lahendamine

1. Koodeks julgustab koiki etendusasutuse valdkonnas todtavaid isikuid tddsituatsioonis ilmneva

ebasobiva kaitumise korral iitlema: ,,See pole kohane” voi ,,see tekitab minus
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ebamugavustunnet®.

2. Probleemse tookditumisega seonduv kaebus peab olema esitatud heas usus ja veendumuses, et see
on pohjendatud.
3. Uurimise (vestlus kaebuse esitajaga, tunnistajatega jt asjaomaste isikutega) peab 14bi viima

erapooletu isik (kolleeg, tdoandja, usaldusisik, valdkonna esindaja), kes ei ole vahejuhtumi voi

kaebusega otseselt seotud ega to6ta koodeksi reegli vastu eksinud isiku alluvuses.

4. Koodeksi reegli vastu eksinud isikul on kohustus esitada ametlik vabandus (kirjalik voi isiklik)

ning labida reegleid meelde tuletav ndustamine.

5. Kaebuse esitaja peab algatama mitteametliku menetluse, p66rdudes abi ja ndu saamiseks oma

otsese juhi, personalitdotaja, kolleegi vim valdkonna esindaja poole.

6. Mbolemale osapoolele antakse vdimalus asjaolusid kommenteerida, enne kui juhtkond teeb otsuse

karistusmeetmete osas.

7. Isikute suhtes, kelle osas kaebus rahuldatakse, voetakse kasutusele asjakohased sanktsioonid (nt

koostd0 ja lepingu 16petamine).

8. Juhul, kui kaebuse esitaja ei ole rahul mitteametliku menetluse tulemustega, on tal digus algatada

ametlik menetlus.

Allikas: Autori koostatud

Uuringu pohjal voib viita, et etendusasutuse todtaja seitse olulisimat pdhivdartust on: 1)
professionaalsus, 2) vordsus, 3) avatus, 4) austus, 5) ausus, 6) turvalisus, 7) vastutustundlikkus ja
tdpsus. Nimetatud pohivdirtustest tulenevalt ja Wiley teoreetilise mudeli (Wiley 2000, 106)

eeskujul on véimalik visandada etendusasutuse todtajatele kutse-eetika koodeksi ndidisraamistik.
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KOKKUVOTE

Magistritdd eesmargiks oli uurida probleemset tookéitumist etenduskunstiasutustes ja uuringu
tulemuste pohjal teha ettepanekuid ja anda soovitusi Eestis tegutsevate etendusasutuste
tootajatele kutse-eetika koodeksi sisu ja loomise viisi osas. Eesmérgi saavutamiseks késitleti
teoreetilises peatiikis loomingulise organisatsiooni personali- ja tippjuhtimise silisteemiga
seonduvaid eripdrasid ning kutse-eetika loomise eesmérke ja voimalusi. Teoreetilise osa teises
peatiikis tutvustati Wheeleri (1976) ja Robinsoni ja Bennetti (1995) probleemse tookéitumise
modtmiseks kasutusel olevaid meetodeid, mille eeskujul teostati t66 empiirilises osas
kvalitatiivne tekstianaliilis 300 personalikdskkirja pdhjal ning viidi 1dbi kvantitatiivuuring
probleemse tookditumise hindamiseks. Saadud tulemuste abil selgitati vélja, millist kditumist on
Eesti etendusasutustes peetud sobimatuks minevikus ning millist peetakse valdkonna liikmete

hulgas probleemseks téna.

Loomingulise organisatsiooni liikkmeskond moodustub projektipohistest meeskondadest, mis
mojutab ka litkmete tookditumist. Klassikalisest erinevast personalijuhtimise siisteemist tingituna
on juhtide roll organisatsioonitiiiibi toimimise seisukohalt nork. Sellest tulenevalt on juhtidel on
piiratud voimalused meeskonna liikmete kditumist ja hoiakuid kujundada ning protseduure

standardiseerida.

Uuringu tulemused nditasid, et ajalooliselt on Eesti etendusasutuse tootajaid kdige enam
karistatud hilinemise, t66lt pohjuseta puudumise ja ettendhtust varem lahkumise eest. Tdna
peetakse etendusasutustes koige taunimisvddrsemaks kéitumiseks toosituatsioonis fiitisilise
végivalla kasutamist ja seksuaalset diskrimineerimist. Etendusasutuse tootajate hulgas labiviidud
uuring niitas, et etendusasutuse juhtide hulgas ilmneb erapooletuse puudumist ja osade todtajate

eelistamist, mis ei ole kooskolas loomingulise organisatsiooni personalijuhtimise pdhimdtetega.

Alljargnevalt on esitatud olulisimad jareldused, hinnangud ja ettepanekud:
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1. Etendusasutuse toimimise edukuse maidravad &dra litkmetevahelised suhted, millest
tulenevalt on personali- ja tippjuhtimise seisukohalt peamiseks iilesandeks panustada

koost66 edendamisse.

2. Projektipdhine todmeetod tingib olukorra, kus etendusasutuse tootajad samastuvad oma

elukutse mitte organisatsiooniga.

3. Teatud {ihtsete tegutsemisstandardite olemasolu aitab etendusasutuse tdotajatel ametialast
kditumist ja otsuseid nii tddsituatsioonis kui avalikkuse ees pohjendada ning on toeks

etendusasutuste personalijuhtimises, kus juhtide moju litkmete t6okaitumisele on madal.

4. Etendusasutuse todtajate hea tava loomisel on oluline arvesse votta loomingulise

organisatsiooni personali- ja tildise juhtimise spetsiifikat.

Voimalik edasiarendus antud magistritod puhul oleks uuringutulemuste ja Wiley (2000)

teoreetilise mudeli alusel luua Eesti etendusasutuse tdotajatele kutse-eetika koodeks.
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SUMMARY

PROBLEMATIC WORK BEHAVIOUR IN PERFORMING ARTS INSTITUTIONS:
THEORY AND PRACTICE

Maarja Kalmet

The work rhythm in a creative organization is formed by creative processes and the success of
the work is determined by the relations and cooperation between the members of the project

team (Girdauskiené et al. 2012, 81).

Due to the peculiarities of the organisational type, it is difficult to establish rules and routines on
the part of the employer and to standardise procedures within the creative organisation (Eikhof,
Haunschild 2007 referred to Girdauskiené et al. 2012, 80). The reasons are mainly due to the two
major factors. First, the members of the creative organisation are formed from project-based
teams (Girdauskieneé, Savaneviciené 2012, Girdauskiené ef al. 2012) and identify with their
profession rather than the organisation (Mccallum et al. 2014, 595), which is why it also affects
the work behaviour of the members. Secondly, the creative organisation has a system of top-
level and human resource management (Girdauskiené et al. 2012, 81) that is markedly different
from the classical one, where the role of managers is weak in terms of the functioning of the
organisation (Girdauskiené¢ ja Savanevicien¢ 2012, 18; Girdauskiene¢ et al. 2012, 81) and
therefore has limited opportunities in shaping the behaviour and attitudes of the members of the

team.

The subject of the Master’s thesis concerns problematic work behaviour in performing arts
institutions, both in historical terms and today. To achieve the goal of the work, the following

research tasks were set:

1. Find out what behaviour has been deemed inappropriate in Estonian performing arts

institutions in the second half of the 20" century.
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2. Map out what behaviour is considered problematic in Estonian performing arts organisations

at the present time.

3. Compare how the content of problematic work behaviour in Estonian performing arts

institutions has changed historically.

Document analysis was modelled on Hoyt N. Wheeler’s method of measuring dating back to the
1970s, and a web-based survey was conducted using Sandra L. Robinson and Rebecca J.
Bennett’s Problem Behaviour Assessment Method (1995), which is still used today to map

problematic work behaviour within an organisation.

The results of the survey showed that, historically, employees of Estonian performing arts
institutions were most punished for being late, being absent from work for no reason and leaving
earlier than planned. Today, the use of physical violence and sexual discrimination in work
situations is considered the most reprehensible behaviour in performing arts institutions. A
survey of the performing arts institution’s staff showed that there is a lack of impartiality among
the managers performing arts institution and a preference for some employees that is not in line

with the principles of human resource management of the creative organisation.

In order to establish common operating standards and to help representatives of creative
professions and managers of organisations to justify their professional behaviour and decisions,
both in working situations and in the public sphere, it is crucial to establish a sectoral code of

professional ethics for the employees of a performing arts institution.

The key conclusions, assessments and proposals are presented below:

1. The success of the performing arts institution is determined by the relations between the
members, which makes it the main task of the staff and senior management to contribute to

the promotion of cooperation.

2. The project-based method of work leads to a situation where the performing arts

institution’s staff identify with their profession rather than the organisation.
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3. The existence of certain common operating standards helps to justify professional behaviour
and decisions by the staff of the performing arts institution, both in the working situation
and in the public sphere, and it is a support for the human resources management of such

institutions, where the influence of managers on the working behaviour of members is low.

4.  When creating good practice for the staff of the performing arts institution it is necessary to
take into account the specifics of the staff and general management of the creative

organisation.

One possibility to develop this Master’s thesis would be to create a code of professional ethics
for the employees of the Estonian performing arts institution on the basis of the results of the

studies and the theoretical model of Wiley (2000).

Keywords: creative organization, human resource management, problematic work behaviour,

professional ethics
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Lisa 1. Ankeet

Kiisimustik etenduskunsti valdkonna tootajatele
Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala magistrant Maarja Kalmet ja oma
magistritod raames viin ldbi uuringut tookditumisest etendusasutustes. Kiisimustik on suunatud
koigile neile, kes tootavad Eesti riigi-, munitsipaal- ja eraetendusasutustes voi kes osalevad
lavastusprojektides vabakutseliste loovisikute voi -ettevotjatena. Kiisimustikule vastamine on
anoniiiimne ning lihegi vastaja vastuseid ei ole vOimalik tema isikuga seostada. Uuringust saadud
tulemusi kasutatakse iiksnes tildistatud kujul Tallinna Tehnikatilikooli personalijuhtimise eriala
magistritoo tarbeks. Ankeet sisaldab 48 kaitumist kirjeldavat véidet, millele saab anda hinnangu
viiepallisiisteemis. Vastamine on vabatahtlik ja votab aega kuni 10 minutit. Ankeeti saab tiita
kuni 14. mértsini 2021.

Huvi korral on kdikidel vastanutel alates selle aasta juunikuust vdimalik tutvuda valminud
magistritéo tulemustega kirjutades uuringu labiviijale.

Hindan véga igaiihe panust ja tdnan vastuste eest!

Kontaktisik
Maarja Kalmet
maarja.kalmet@gemail.com

Juhendaja
Aive Pevkur, PhD
aive.pevkur@taltech.ee

Uldandmed

Markige koik sobivad

Sugu
[Inaine
Clmees

Vanus

Ulkuni 30 eluaastat
[131-50 eluaastat

[J51 ja rohkem eluaastat
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Staatus (vali peamine)

[Ietendusasutuse to6taja/juht

[Ivabakutseline loovisik

[loovettevotja

[iiheaegselt nii palgatootaja kui loovettevotja
Lmuu

Valdkond (vali peamine)
[Iloominguline

Utehniline

[lavastusala

[Uturundus ja publikuteenindus
[Imajandus- ja haldus
[Jadministratsioon

Cmuu

Staaz

[Jalla aasta

[11-5 aastat

[16-10 aastat

[111-20 aastat
[Clrohkem kui 20 aastat

Palun vali viidete puhul vastusevariantide hulgast vilja oma arvamusele koige lihedasem
ja mirgista see.

Palun hinda kditumise raskusastet viiepallisiisteemis, kus 1 — ei esine iildse, 2 — esineb harva , 3
— ma ei ole mdrganud, 4 — esineb tihti, 5 — esineb kogu aeg ja jirjepidevalt.
1. Tootaja hilineb todle voi lahkub lubatust varem.

Palun anna oma hinnang, mil mddral allpool mainitud kditumist etenduskunstide
valdkonnas ette tuleb.

Sellist eiesine | esineb | maeiole |esineb | esinebkogu
kéitumist... ildse harva mérganud | tihti aegja
jarjepidevalt

2. Todtaja lahkub pooleli oleva t66 juurest tookohalt ilma juhiseid andmata, mistdttu t66
teostatakse valesti.

Juht lahkub t661t varem ja delegeerib isiklikud to6kohustused tootajatele.
Tootaja teeb t601 olles liigseid pause.

Tootaja helistab juhile, et on haige, kuid tegelikult ei ole seda.

Tootaja tootab tahtlikult aeglase tempoga.

NS kW

Tootaja raiskab organisatsiooni ressursse (nt keerates radiaatori soojemale temperatuurile
ning avades samal ajal akna).
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10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

Tootaja peidab end ametiruumi ja loeb ajalehte/sirvib internetti.
Tootaja lobiseb too tegemise asemel tookaaslasega.

Tootaja teeb tahtlikult vigu.

Tootaja tdidab todiilesandeid lohakalt.

Tootaja tdidab todiilesandeid joobeseisundis voi jddkndhtudega.
Tootaja varjab olulist teavet.

Juht varjab olulist teavet.

Tootaja ei suhtu heaperemehelikult tdoandja poolt talle usaldatud toovahenditesse voi
varasse.

Tootaja teenib todandja vara (nt toovahendite) kasutamise voi teenuse miilimise pealt
isiklikku kasu.

Tootaja vadrkasutab tdoandja poolt talle voimaldatud allahindluse privileegi.
Tootaja valetab tootatud tootundide kohta.

Tootaja varastab organisatsiooni vara voi seadmeid.

Juht néitab teatud to6tajate suhtes poolehoidu.

Juht palub to6tajal téita todiilesandeid, mis pole kirjas tema ametijuhendis.

Juht vallandab pdhjendamatult to6taja.

Juht keeldub to6tajale maksmast tdotaja poolt vilja teenitud hiivitisi voi todtasu.
Tootaja levitab juhi kohta kuulujuttu.

Tootaja levitab organisatsiooni kohta negatiivseid kuulujutte.

Tootaja levitab kolleegi kohta kuulujuttu.

Juht levitab tootaja kohta kuulujuttu.

Juht kritiseerib tootajat avalikult véljaspool organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm).
Tootaja kritiseerib juhti avalikult vdljaspool organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm).
Tootaja stitidistab kolleegi vigade tegemises.

Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul td6tajat.

Kolleegid rivaalitsevad omavahel.

Tootaja nditab vélja oma negatiivseid emotsioone (upsakus, iilbus, iileolek jm).
Tootaja ohutab tahtlikult kolleegidevahelisi konflikte.

Tootaja kasutab kolleegi suhtes fliiisilist vagivalda.

Juht kasutab to6taja suhtes fiiiisilist vigivalda.

Tootaja ahistab juhti verbaalselt.

Too6taja ei allu juhi korraldustele.

Tootaja ahistab kolleegi seksuaalselt.

Tootaja ahistab juhti seksuaalselt.
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41. Juht ahistab tootajat seksuaalselt.

42. Juht ahistab tootajat verbaalselt.

43. Tootaja kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rauskab jne).
44. Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rduskab jne).

45. Juht diskrimineerib tootajat (soo, vanuse, keele, seksuaalse sédttumuse, rahvuse,
haridustaseme vms tottu).

46. Tootaja seab end ohtu eirates tooohutusndudeid.
47. Tootaja ohustab tookaaslasi hoolimatu (tddohutusnduete eiramine) kiitumisega.

48. Juht ei jargi seadusi.

Palun anna oma hinnang, kui ebasobivaks Sa sellist kiitumist toosituatsioonis pead
(miirgista see)

49. Tootaja hilineb toole voi lahkub lubatust varem.

Palun hinda kditumise raskusastet viiepallisiisteemis, kus 1 — tdiesti tiihine asi, 2 — tisna
tiihine asi , 3 — nii ja naa, 4 — tisna taunitav kditumine, 5 — vdga taunitav kditumine.

tiiesti tiihine 1 2 3 4 5 viga taunitav

50. Tootaja lahkub pooleli oleva t66 juurest todkohalt ilma juhiseid andmata, mistottu t66
teostatakse valesti.

51. Juht lahkub t661t varem ja delegeerib isiklikud tookohustused todtajatele.
52. Tootaja teeb t60l olles liigseid pause.

53. Tootaja helistab juhile, et on haige, kuid tegelikult ei ole seda.

54. Tootaja todtab tahtlikult aeglase tempoga.

55. Tootaja raiskab organisatsiooni ressursse (nt keerates radiaatori soojemale temperatuurile
ning avades samal ajal akna).

56. Tootaja peidab end ametiruumi ja loeb ajalehte/sirvib internetti.
57. Tootaja lobiseb t60 tegemise asemel todkaaslasega.

58. Tootaja teeb tahtlikult vigu.

59. Todotaja tdidab todiilesandeid lohakalt.

60. Tootaja tididab todiilesandeid joobeseisundis voi jddkndhtudega.
61. Tootaja varjab olulist teavet.

62. Juht varjab olulist teavet.

63. Tootaja ei suhtu heaperemehelikult tddandja poolt talle usaldatud toovahenditesse voi
varasse.

64. Tootaja teenib todandja vara (nt todvahendite) kasutamise voi teenuse miitimise pealt
isiklikku kasu.
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65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
&4.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.

94.
95.
96.

Tootaja vidrkasutab todandja poolt talle vdimaldatud allahindluse privileegi.
Tootaja valetab todtatud tootundide kohta.

Tootaja varastab organisatsiooni vara voi seadmeid.

Juht néitab teatud todtajate suhtes poolehoidu.

Juht palub to6tajal tdita todiilesandeid, mis pole kirjas tema ametijuhendis.

Juht vallandab pohjendamatult toGtaja.

Juht keeldub to6tajale maksmast tootaja poolt vilja teenitud hiivitisi voi todtasu.
Tootaja levitab juhi kohta kuulujuttu.

Tootaja levitab organisatsiooni kohta negatiivseid kuulujutte.

Tootaja levitab kolleegi kohta kuulujuttu.

Juht levitab to6taja kohta kuulujuttu.

Juht kritiseerib tootajat avalikult véljaspool organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm).
Tootaja kritiseerib juhti avalikult vdljaspool organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm).
Tootaja stitidistab kolleegi vigade tegemises.

Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul to6tajat.

Kolleegid rivaalitsevad omavahel.

Tootaja néitab vilja oma negatiivseid emotsioone (upsakus, iilbus, tileolek jm).
Too6taja dhutab tahtlikult kolleegidevahelisi konflikte.

Tootaja kasutab kolleegi suhtes flitisilist vagivalda.

Juht kasutab t66taja suhtes fiiiisilist vigivalda.

Tootaja ahistab juhti verbaalselt.

Tootaja ei allu juhi korraldustele.

Tootaja ahistab kolleegi seksuaalselt.

Tootaja ahistab juhti seksuaalselt.

Juht ahistab toGtajat seksuaalselt.

Juht ahistab toGtajat verbaalselt.

Tootaja kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rduskab jne).

Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rduskab jne).

Juht diskrimineerib t66tajat (soo, vanuse, keele, seksuaalse sdttumuse, rahvuse,
haridustaseme vms tottu).

Tootaja seab end ohtu eirates tddohutusnoudeid.
Tootaja ohustab tookaaslasi hoolimatu (td6ohutusnduete eiramine) kiitumisega.

Juht ei jirgi seadusi.

Suur tdnu vastamast!
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Lisa 2. Probleemse tookiitumisega seonduvalt vormistatud

personalikiskkirjad 1952-2020

KiskKirju KiskKirju KiskKirju Kiskkirju KiskKirju KiskKirju KiskKirju

Aasta (tk) Aasta (tk) Aasta (tk) Aasta (tk) Aasta (tk) Aasta (tk) Aasta (tk)
1960 2 1970 1 1980 0 1990 0 2000 5 2010 0
1961 0 1971 4 1981 5 1991 1 2001 4 2011 0
1952 0 1962 8 1972 0 1982 16 1992 0 2002 0 2012 0
1953 10 1963 3 1973 10 1983 13 1993 1 2003 4 2013 0
1954 14 1964 2 1974 4 1984 14 1994 3 2004 0 2014 0
1955 32 1965 7 1975 6 1985 13 1995 9 2005 1 2015 0
1956 9 1966 11 1976 1 1986 8 1996 11 2006 3 2016 0
1957 3 1967 8 1977 2 1987 7 1997 4 2007 4 2017 0
1958 0 1968 1 1978 3 1988 9 1998 2 2008 3 2018 0
1959 0 1969 1 1979 8 1989 6 1999 4 2009 0 2019 0
2020 0
Kokku 68 43 39 91 35 24 0
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Lisa 3. Kiisitlustulemused

Viide

Z

Min

Min

Max

Max

2 R

<=

SD

SD

Tootaja hilineb toole voi
lahkub lubatust varem.

111

111

2,50

3,60

0,952

1,122

To6taja lahkub pooleli oleva
t00 juurest tookohalt ilma
juhiseid andmata, mistGttu
to0 teostatakse valesti.

112

111

2,09

4,44

0,916

0,805

Juht lahkub t661t varem ja
delegeerib isiklikud
tookohustused tootajatele.

112

111

2,19

3,51

1,018

1,182

Todtaja teeb tool olles
liigseid pause.

111

111

2,42

b

3,23

1,075

1,015

Too6taja helistab juhile, et on
haige, kuid tegelikult ei ole
seda.

112

111

2,14

4,42

0,909

0,900

Tootaja tootab tahtlikult
acglase tempoga.

112

111

2,15

3,91

0,988

0,996

Too6taja raiskab
organisatsiooni ressursse (nt
keerates radiaatori
soojemale temperatuurile
ning avades samal ajal
akna).

112

111

2,24

bl

3,79

0,942

1,207

To66taja peidab end
ametiruumi ja loeb
ajalehte/sirvib internetti.

112

110

2,41

3,52

1,027

1,147

To66taja lobiseb t60
tegemise asemel
tookaaslasega.

112

111

2,58

3,24

1,062

1,114

10

Tootaja teeb tahtlikult vigu.

112

111

1,78

4,68

0,927

0,726

11

To6taja taidab
tooulesandeid lohakalt.

112

111

2,23

4,32

0,782

0,831

12

Too6taja tdidab
todiilesandeid
joobeseisundis voi
jédknéhtudega.

112

111

2,05

4,53

0,837

0,942

13

Tootaja varjab olulist teavet.

112

111

2,17

4,43

0,948

0,849

14

Juht varjab olulist teavet.

111

111

2,38

4,44

0,973

0,849

15

Tootaja ei suhtu
heaperemehelikult td6andja
poolt talle usaldatud
todvahenditesse vOi varasse.

111

111

2,09

4,46

0,880

0,807

16

Tootaja teenib todandja vara
(nt to6vahendite)
kasutamise voi teenuse
miilimise pealt isiklikku

112

111

2,25

424

1,009

1,081
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kasu.

17

Tootaja vadrkasutab
todandja poolt talle
voimaldatud allahindluse
privileegi.

112

111

2,18

3,91

0,970

0,987

18

Tootaja valetab tootatud
tootundide kohta.

111

111

2,12

4,22

1,042

0,948

19

To6taja varastab
organisatsiooni vara voi
seadmeid.

112

111

2,13

4,81

1,023

0,625

20

Juht niitab teatud tootajate
suhtes poolehoidu.

112

111

2,77

3,67

1,107

1,073

21

Juht palub tootajal tiita
tooiilesandeid, mis pole
kirjas tema ametijuhendis.

112

111

2,40

3,39

0,885

1,055

22

Juht vallandab
pOhjendamatult tootaja.

112

111

1,86

4,67

0,938

0,718

23

Juht keeldub to6tajale
maksmast to6taja poolt vélja
teenitud hilvitisi voi todtasu.

112

111

1,72

4,81

0,912

0,625

24

Tootaja levitab juhi kohta
kuulujuttu.

112

111

2,35

4,37

0,956

0,934

25

Too6taja levitab
organisatsiooni kohta
negatiivseid kuulujutte.

112

111

2,23

4,38

0,890

0,973

26

Too6taja levitab kolleegi
kohta kuulujuttu.

112

111

2,46

4,40

1,003

0,907

27

Juht levitab toGtaja kohta
kuulujuttu.

112

111

2,25

4,50

0,982

0,851

28

Juht kritiseerib tootajat
avalikult viljaspool
organisatsiooni (meedias,
sotsiaalmeedias jm).

112

111

1,79

4,59

0,963

0,879

29

Too6taja kritiseerib juhti
avalikult véljaspool
organisatsiooni (meedias,
sotsiaalmeedias jm).

112

111

1,87

4,51

0,925

0,883

30

Too6taja stitidistab kolleegi
vigade tegemises.

112

111

2,41

bl

3,61

0,876

1,002

31

Juht siitidistab enda poolt
tehtud vigade puhul tdotajat.

112

111

2,23

4,59

0,968

0,803

32

Kolleegid rivaalitsevad
omavahel.

112

111

2,45

3,31

1,030

1,007

33

To66taja nditab vdlja oma
negatiivseid emotsioone
(upsakus, iilbus, tileolek

jm).

111

111

2,49

3,92

0,952

0,945

34

To66taja Shutab tahtlikult
kolleegidevahelisi konflikte.

112

111

2,25

4,61

0,944

0,765

35

Tootaja kasutab kolleegi
suhtes fliisilist vagivalda.

112

111

1,42

4,89

0,779

0,578

36

Juht kasutab t66taja suhtes

112

109

1,39

4,91

0,775

0,553
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fiitisilist végivalda.

37

Too6taja ahistab juhti
verbaalselt.

112

110

1,94

4,72

1,016

0,744

38

Too6taja ei allu juhi
korraldustele.

112

111

2,12

4,12

0,825

0,902

39

Too6taja ahistab kolleegi
seksuaalselt.

111

111

1,86

4,88

0,939

0,657

40

Tootaja ahistab juhti
seksuaalselt.

112

111

1,79

4,87

0,972

0,662

41

Juht ahistab t66tajat
seksuaalselt.

111

111

1,82

4,90

0,983

0,602

42

Juht ahistab to6tajat
verbaalselt.

112

110

2,12

4,82

1,020

0,666

43

Too6taja kasutab ebasobivat
suhtlusstiili (ropendab,
karjub, rduskab jne).

112

110

2,13

4,28

0,829

1,024

44

Juht kasutab ebasobivat
suhtlusstiili (ropendab,
karjub, rduskab jne).

112

111

2,04

4,40

0,953

1,003

45

Juht diskrimineerib to6tajat
(soo, vanuse, keele,
seksuaalse siattumuse,
rahvuse, haridustaseme vms
tottu).

112

111

1,96

4,82

1,052

0,663

46

Too6taja seab end ohtu
eirates tdoohutusndudeid.

112

111

2,40

4,41

b

0,895

0,824

47

Tootaja ohustab tookaaslasi
hoolimatu (t66ohutusnduete
eiramine) kéitumisega.

112

110

2,21

4,76

0,874

0,690

48

Juht ei jargi seadusi.

112

111

2,16

4,57

1,000

0,805
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Lisa 4. Ankeedi vastused protsentuaalselt

esineb

kogu aeg

ja

ei esine | esineb ma ei ole | esineb jarjepide

Viide iildse harva miérganud | tihti valt
K1 6,3% 60,4% 12,6% 18,0% 2,7%
K2 33,0% 29,5% 33,0% 4,5% 0,0%
K3 27,7% 39,3% 22.3% 8,0% 2,7%
K4 21,6% 36,0% 22,5% 18,0% 1,8%
KS 33,9% 18,8% 46,4% 0,9% 0,0%
K6 36,6% 17,0% 41,1% 5,4% 0,0%
K7 28,6% 25,0% 40,2% 6,3% 0,0%
K8 26,8% 17,9% 43.,8% 10,7% 0,9%
K9 8,9% 56,3% 5,4% 26,8% 2,7%
K10 56,3% 9,8% 33,9% 0,0% 0,0%
K11 10,7% 65,2% 15,2% 8,0% 0,9%
K12 25,9% 48,2% 21,4% 3,6% 0,9%
K13 33,0% 21,4% 41,1% 4,5% 0,0%
K14 19,8% 36,9% 29,7% 12,6% 0,9%
K15 27,9% 40,5% 27,0% 3,6% 0,9%
K16 30,4% 23,2% 39,3% 5,4% 1,8%
K17 33,9% 19,6% 41,1% 5,4% 0,0%
K18 38,7% 18,9% 36,0% 4,5% 1,8%
K19 41,1% 9,8% 45,5% 2,7% 0,9%
K20 10,7% 36,6% 24,1% 22,3% 6,3%
K21 8,9% 58,9% 16,1% 15,2% 0,9%
K22 50,9% 13,4% 34,8% 0,9% 0,0%
K23 58,0% 12,5% 28,6% 0,9% 0,0%
K24 23,2% 29,5% 36,6% 10,7% 0,0%
K25 22,3% 40,2% 29,5% 8,0% 0,0%
K26 13,4% 49,1% 18,8% 16,1% 2,7%
K27 31,3% 17,9% 47,3% 1,8% 1,8%
K28 58,0% 6,3% 34,8% 0,9% 0,0%
K29 48,2% 18,8% 31,3% 1,8% 0,0%
K30 7,1% 61,6% 16,1% 13,4% 1,8%
K31 29,5% 25,0% 39,3% 5,4% 0,9%
K32 16,1% 44,6% 20,5% 16,1% 2,7%
K33 6,3% 62,2% 10,8% 18,0% 2,7%
K34 25,9% 31,3% 35,7% 6,3% 0,9%
K35 75,9% 6,3% 17,9% 0,0% 0,0%
K36 78,6% 3,6% 17,9% 0,0% 0,0%
K37 50,0% 10,7% 34,8% 4,5% 0,0%
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K38 25,9% 39,3% 32,1% 2,7% 0,0%
K39 50,5% 13,5% 35,1% 0,9% 0,0%
K40 59,8% 1,8% 38,4% 0,0% 0,0%
K41 57,7% 3,6% 37,8% 0,9% 0,0%
K42 38,4% 18,8% 36,6% 5,4% 0,9%
K43 24,1% 43,8% 27,7% 4,5% 0,0%
K44 37,5% 25,9% 31,3% 5,4% 0,0%
K45 49,1% 12,5% 33,9% 2,7% 1,8%
K46 13,4% 47,3% 25,0% 14,3% 0,0%
K47 25,0% 33,0% 37,5% 4,5% 0,0%
K48 34,8% 21,4% 37,5% 5,4% 0,9%
Viide 1 2 3 4 5
M1 4,5% 12,6% 25,2% 33,3% 24,3%
M2 1,8% 0,9% 6,3% 33,3% 57,7%
M3 6,3% 12,6% 29,7% 26,1% 25,2%
M4 5,4% 17,1% 36,0% 32,4% 9,0%
MS 0,9% 5,4% 6,3% 25,2% 62,2%
Mo6 2,7% 5,4% 21,6% 38,7% 31,5%
M7 5,4% 11,7% 17,1% 29,7% 36,0%
MS8 5,5% 14,5% 24,5% 33,6% 21,8%
M9 9,9% 11,7% 33,3% 34,2% 10,8%
M10 1,8% 0,9% 1,8% 18,0% 77,5%
M11 1,8% 1,8% 7,2% 41,4% 47,7%
Mi12 2,7% 2,7% 7,2% 13,5% 73,9%
M13 0,9% 2,7% 9,9% 25,2% 61,3%
Mi14 1,8% 0,9% 9,9% 26,1% 61,3%
M15 1,8% 0,9% 6,3% 31,5% 59,5%
M16 1,8% 7,2% 16,2% 14,4% 60,4%
M17 2,7% 3,6% 26,1% 35,1% 32,4%
Mi18 1,8% 5,4% 9,0% 36,9% 46,8%
M19 0,9% 1,8% 0,9% 8,1% 88,3%
M20 5,4% 5,4% 30,6% 34,2% 24,3%
M21 6,3% 8,1% 42,3% 27,0% 16,2%
M22 0,9% 0,9% 6,3% 14,4% 77,5%
M23 1,8% 0,0% 0,9% 9,9% 87,4%
M24 2,7% 3,6% 4,5% 32,4% 56,8%
M25 3,6% 2,7% 5,4% 28,8% 59,5%
M26 2,7% 1,8% 7,2% 29,7% 58,6%
M27 2,7% 1,8% 1,8% 30,6% 63,1%
M28 2,7% 0,9% 7,2% 13,5% 75,7%
M29 2,7% 0,9% 7,2% 20,7% 68,5%
M30 2,7% 6,3% 41,4% 26,1% 23,4%
M31 2,7% 0,0% 3,6% 23,4% 70,3%
M32 4,5% 14,4% 38,7% 30,6% 11,7%
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M33 0,9% 7,2% 21,6% 39,6% 30,6%
M34 0,9% 2,7% 3,6% 19,8% 73,0%
M35 1,8% 0,0% 0,9% 1,8% 95,5%
M36 1,8% 0,0% 0,0% 1,8% 96,3%
M37 1,8% 0,9% 3,6% 10,9% 82,7%
M38 1,8% 1,8% 18,9% 37,8% 39,6%
M39 2,7% 0,0% 0,0% 0,9% 96,4%
M40 2,7% 0,0% 0,0% 1,8% 95,5%
M41 1,8% 0,9% 0,0% 0,0% 97,3%
M42 1,8% 0,9% 0,9% 6,4% 90,0%
M43 4,5% 2,7% 6,4% 32,7% 53,6%
M44 4,5% 1,8% 5,4% 26,1% 62,2%
M45 1,8% 0,9% 0,9% 6,3% 90,1%
M46 1,8% 0,9% 8,1% 33,3% 55,9%
M47 1,8% 0,9% 0,9% 11,8% 84,5%
M48 1,8% 0,0% 9,0% 18,0% 71,2%
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Lisa 5. ANOVA analiiiis

Sum of Mean
Viide Squares | df Square | F Sig.
K1 Between 3,885 2 1,942 2,188 0,117
Groups
Within 95,863 108 0,888
Groups
Total 99,748 110
K2 Between 4,797 2 2,399 2,961 0,056
Groups
Within 88,310 109 0,810
Groups
Total 93,107 111
K3 Between 1,096 2 0,548 0,524 0,594
Groups
Within 113,967 109 1,046
Groups
Total 115,063 111
K4 Between 2,019 2 1,010 0,872 0,421
Groups
Within 125,080 108 1,158
Groups
Total 127,099 110
KS Between 4,890 2 2,445 3,070 0,050
Groups
Within 86,824 109 0,797
Groups
Total 91,714 111
Ko6 Between 1,202 2 0,601 0,611 0,545
Groups
Within 107,217 109 0,984
Groups
Total 108,420 111
K7 Between 0,553 2 0,277 0,308 0,736
Groups
Within 97,938 109 0,899
Groups
Total 98,491 111
K8 Between 3,476 2 1,738 1,667 0,194
Groups
Within 113,631 109 1,042
Groups
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Total 117,107 111
K9 Between 6,221 2 3,111 2,848 0,062
Groups
Within 119,055 109 1,092
Groups
Total 125,277 111
K10 Between 0,657 2 0,328 0,378 0,686
Groups
Within 94,763 109 0,869
Groups
Total 95,420 111
K11 Between 1,572 2 0,786 1,291 0,279
Groups
Within 66,392 109 0,609
Groups
Total 67,964 111
K12 Between 2,722 2 1,361 1,979 0,143
Groups
Within 74,957 109 0,688
Groups
Total 77,679 111
K13 Between 1,668 2 0,834 0,927 0,399
Groups
Within 98,109 109 0,900
Groups
Total 99,777 111
K14 Between 1,234 2 0,617 0,648 0,525
Groups
Within 102,874 108 0,953
Groups
Total 104,108 110
K15 Between 0,504 2 0,252 0,322 0,726
Groups
Within 84,595 108 0,783
Groups
Total 85,099 110
K16 Between 0,352 2 0,176 0,170 0,844
Groups
Within 112,648 109 1,033
Groups
Total 113,000 111
K17 Between 3,994 2 1,997 2,167 0,119
Groups
Within 100,435 109 0,921
Groups
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Total 104,429 111
K18 Between 3,939 2 1,970 1,841 0,164
Groups
Within 115,538 108 1,070
Groups
Total 119,477 110
K19 Between 1,223 2 0,612 0,580 0,562
Groups
Within 115,027 109 1,055
Groups
Total 116,250 111
K20 Between 2,539 2 1,269 1,037 0,358
Groups
Within 133,426 109 1,224
Groups
Total 135,964 111
K21 Between 0,034 2 0,017 0,022 0,979
Groups
Within 86,885 109 0,797
Groups
Total 86,920 111
K22 Between 1,303 2 0,651 0,736 0,481
Groups
Within 96,412 109 0,885
Groups
Total 97,714 111
K23 Between 1,809 2 0,904 1,088 0,341
Groups
Within 90,611 109 0,831
Groups
Total 92,420 111
K24 Between 0,161 2 0,081 0,087 0,917
Groups
Within 101,258 109 0,929
Groups
Total 101,420 111
K25 Between 0,552 2 0,276 0,344 0,710
Groups
Within 87,413 109 0,802
Groups
Total 87,964 111
K26 Between 2,304 2 1,152 1,147 0,321
Groups
Within 109,473 109 1,004
Groups
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Total 111,777 111
K27 Between 1,041 2 0,520 0,535 0,587
Groups
Within 105,959 109 0,972
Groups
Total 107,000 111
K28 Between 2,617 2 1,308 1,423 0,246
Groups
Within 100,240 109 0,920
Groups
Total 102,857 111
K29 Between 0,536 2 0,268 0,309 0,735
Groups
Within 94,455 109 0,867
Groups
Total 94,991 111
K30 Between 0,444 2 0,222 0,286 0,752
Groups
Within 84,663 109 0,777
Groups
Total 85,107 111
K31 Between 1,770 2 0,885 0,944 0,392
Groups
Within 102,194 109 0,938
Groups
Total 103,964 111
K32 Between 0,354 2 0,177 0,164 0,849
Groups
Within 117,325 109 1,076
Groups
Total 117,679 111
K33 Between 0,215 2 0,108 0,117 0,890
Groups
Within 99,515 108 0,921
Groups
Total 99,730 110
K34 Between 0,147 2 0,074 0,081 0,922
Groups
Within 98,853 109 0,907
Groups
Total 99,000 111
K35 Between 0,482 2 0,241 0,393 0,676
Groups
Within 66,795 109 0,613
Groups
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Total 67,277 111
K36 Between 0,180 2 0,090 0,148 0,863
Groups
Within 66,534 109 0,610
Groups
Total 66,714 111
K37 Between 1,244 2 0,622 0,598 0,552
Groups
Within 113,319 109 1,040
Groups
Total 114,563 111
K38 Between 0,703 2 0,352 0,512 0,601
Groups
Within 74,788 109 0,686
Groups
Total 75,491 111
K39 Between 0,060 2 0,030 0,033 0,967
Groups
Within 96,913 108 0,897
Groups
Total 96,973 110
K40 Between 0,555 2 0,278 0,290 0,749
Groups
Within 104,302 109 0,957
Groups
Total 104,857 111
K41 Between 0,452 2 0,226 0,230 0,795
Groups
Within 105,945 108 0,981
Groups
Total 106,396 110
K42 Between 1,556 2 0,778 0,744 0,477
Groups
Within 113,935 109 1,045
Groups
Total 115,491 111
K43 Between 0,760 2 0,380 0,548 0,579
Groups
Within 75,490 109 0,693
Groups
Total 76,250 111
K44 Between 1,001 2 0,501 0,547 0,580
Groups
Within 99,776 109 0,915
Groups
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Total 100,777 111
K45 Between 0,388 2 0,194 0,173 0,842
Groups
Within 122,389 109 1,123
Groups
Total 122,777 111
K46 Between 1,437 2 0,719 0,895 0,411
Groups
Within 87,483 109 0,803
Groups
Total 88,920 111
K47 Between 1,007 2 0,504 0,655 0,522
Groups
Within 83,850 109 0,769
Groups
Total 84,857 111
K48 Between 0,085 2 0,042 0,042 0,959
Groups
Within 111,022 109 1,019
Groups
Total 111,107 111
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Lisa 6. Etendusasutuse juhi probleemne tookaitumine

Viide Nr M SD

Juht lahkub t661t varem ja delegeerib isiklikud to6kohustused

tootajatele. K3 2,19 1,018
Juht varjab olulist teavet. K14 2,38 0,973
Juht niitab teatud todtajate suhtes poolehoidu. K20 2,77 1,107
Juht palub tootajal tiita tooiilesandeid, mis pole kirjas tema

ametijuhendis. K21 2,40 0,885
Juht vallandab pohjendamatult to6taja. K22 1,86 0,938
Juht keeldub to6tajale maksmast tootaja poolt vilja teenitud hiivitisi

vai tootasu. K23 1,72 0,912
Juht levitab to6taja kohta kuulujuttu. K27 2,25 0,982
Juht kritiseerib tootajat avalikult viljaspool organisatsiooni (meedias,

sotsiaalmeedias jm). K28 1,79 0,963
Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul td6tajat. K31 2,23 0,968
Juht kasutab td6taja suhtes fiiiisilist vigivalda. K36 1,39 0,775
Juht ahistab tootajat seksuaalselt. K41 1,82 0,983
Juht ahistab toGtajat verbaalselt. K42 2,12 1,010
Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rduskab jne). | K44 2,04 0,953
Juht diskrimineerib tootajat (soo, vanuse, keele, seksuaalse

sdttumuse, rahvuse, haridustaseme vms tottu). K45 1,96 1,052
Juht lahkub t661t varem ja delegeerib isiklikud tookohustused

tootajatele. M3 3,51 1,182
Juht varjab olulist teavet. M14 4,44 0,849
Juht niitab teatud tdo6tajate suhtes poolehoidu. M20 3,67 1,073
Juht palub tootajal tiita todiilesandeid, mis pole kirjas tema

ametijuhendis. M21 3,39 1,055
Juht vallandab pShjendamatult toGtaja. M22 4,67 0,718
Juht keeldub to6tajale maksmast to6taja poolt vilja teenitud hiivitisi

vOi tootasu. M23 4,81 0,625
Juht levitab t66taja kohta kuulujuttu. M27 4,50 0,851
Juht kritiseerib td6tajat avalikult vdljaspool organisatsiooni (meedias,

sotsiaalmeedias jm). M28 4,59 0,879
Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul tdo6tajat. M31 4,59 0,803
Juht kasutab td6taja suhtes fiiiisilist vigivalda. M36 4,91 0,553
Juht ahistab tootajat seksuaalselt. M41 4,90 0,602
Juht ahistab toGtajat verbaalselt. M42 4,82 0,666

Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub, rduskab jne). | M44 4,40 1,003

Juht diskrimineerib tootajat (soo, vanuse, keele, seksuaalse
sdttumuse, rahvuse, haridustaseme vms tottu). M45 4,82 0,663
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Lisa 7. Etendusasutuse tootajate probleemne tookiitumine (K1-K48
keskmiste vordlus)

Nr Viide M

K20 Juht niitab teatud tdotajate suhtes poolehoidu. 2,77

K9 Too6taja lobiseb t00 tegemise asemel tookaaslasega. 2,58

K1 Tootaja hilineb toole voi lahkub lubatust varem. 2,50
To6taja nditab vilja oma negatiivseid emotsioone

K33 (upsakus, iilbus, tileolek jm). 2,49

K26 Tootaja levitab kolleegi kohta kuulujuttu. 2,46

K32 Kolleegid rivaalitsevad omavahel. 2,45

K4 To6taja teeb t60l olles liigseid pause. 2,42
Tootaja peidab end ametiruumi ja loeb ajalehte/sirvib

K8 internetti. 2,41

K30 Tootaja siiiidistab kolleegi vigade tegemises. 2,41
Juht palub to6tajal téita todiilesandeid, mis pole kirjas

K21 tema ametijuhendis. 2,40

K46 Tootaja seab end ohtu eirates todohutusnoudeid. 2,40

K14 Juht varjab olulist teavet. 2,38

K24 Tootaja levitab juhi kohta kuulujuttu. 2,35
Too6taja teenib todandja vara (nt toovahendite)

K16 kasutamise v0i teenuse miitimise pealt isiklikku kasu. 2,25

K27 Juht levitab t66taja kohta kuulujuttu. 2,25

K34 To66taja Shutab tahtlikult kolleegidevahelisi konflikte. 2,25

Too6taja raiskab organisatsiooni ressursse (nt keerates
radiaatori soojemale temperatuurile ning avades samal

K7 ajal akna). 2,24

K11 Too6taja tdidab todiilesandeid lohakalt. 2,23
To66taja levitab organisatsiooni kohta negatiivseid

K25 kuulujutte. 2,23

K31 Juht siitidistab enda poolt tehtud vigade puhul tdotajat. 2,23
To66taja ohustab tookaaslasi hoolimatu (t6dohutusnouete

K47 eiramine) kditumisega. 2,21
Juht lahkub t66lt varem ja delegeerib isiklikud

K3 tookohustused todtajatele. 2,19
Tootaja vadrkasutab todandja poolt talle voimaldatud

K17 allahindluse privileegi. 2,18

K13 To66taja varjab olulist teavet. 2,17

K48 Juht ei jérgi seadusi. 2,16

K6 To66taja tootab tahtlikult aeglase tempoga. 2,15
Tootaja helistab juhile, et on haige, kuid tegelikult ei ole

K5 seda. 2,14

K19 To66taja varastab organisatsiooni vara voi seadmeid. 2,13
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To6o6taja kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab,

K43 karjub, rduskab jne). 2,13

K18 To6taja valetab tootatud tootundide kohta. 2,12

K38 To6o6taja ei allu juhi korraldustele. 2,12

K42 Juht ahistab todtajat verbaalselt. 2,12
Too6taja ei suhtu heaperemehelikult tddandja poolt talle

K15 usaldatud todvahenditesse vOi varasse. 2,09
To66taja lahkub pooleli oleva t66 juurest tookohalt ilma

K2 juhiseid andmata, mistottu t60 teostatakse valesti. 2,09
Too6taja tdidab todiilesandeid joobeseisundis voi

K12 jadkndhtudega. 2,05
Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub,

K44 rduskab jne). 2,04
Juht diskrimineerib to6tajat (soo, vanuse, keele,

K45 seksuaalse sdttumuse, rahvuse, haridustaseme vms tottu). 1,96

K37 To66taja ahistab juhti verbaalselt. 1,94
Tootaja kritiseerib juhti avalikult véljaspool

K29 organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm). 1,87

K39 To606taja ahistab kolleegi seksuaalselt. 1,86

K22 Juht vallandab pdhjendamatult to6taja. 1,86

K41 Juht ahistab tootajat seksuaalselt. 1,82
Juht kritiseerib to6tajat avalikult viljaspool

K28 organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm). 1,79

K40 Tootaja ahistab juhti seksuaalselt. 1,79

K10 To66taja teeb tahtlikult vigu. 1,78
Juht keeldub t66tajale maksmast tootaja poolt vilja

K23 teenitud hiivitisi voi tootasu. 1,72

K35 Too6taja kasutab kolleegi suhtes fiitisilist vigivalda. 1,42

K36 Juht kasutab t66taja suhtes fiilisilist vigivalda. 1,39
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Lisa 8. Etendusasutuse tootajate probleemne tookiitumine (M1-M48
keskmiste vordlus)

Nr Viide M

M36 Juht kasutab to6taja suhtes fiiiisilist vigivalda. 4,91
M41 Juht ahistab toGtajat seksuaalselt. 4,90
M35 Tootaja kasutab kolleegi suhtes filiisilist vigivalda. 4,89
M39 Tootaja ahistab kolleegi seksuaalselt. 4,88
M40 Too6taja ahistab juhti seksuaalselt. 4,87

Juht diskrimineerib tootajat (soo, vanuse, keele,

M45 seksuaalse sidttumuse, rahvuse, haridustaseme vms tottu). 4,82

M42 Juht ahistab toGtajat verbaalselt. 4,82

M19 To606taja varastab organisatsiooni vara voi seadmeid. 4,81
Juht keeldub to6tajale maksmast toGtaja poolt vilja

M23 teenitud hiivitisi voi to6tasu. 4,81
To66taja ohustab tookaaslasi hoolimatu (t66ohutusnouete

M47 eiramine) kéitumisega. 4,76

M37 To66taja ahistab juhti verbaalselt. 4,72

M10 To66taja teeb tahtlikult vigu. 4,68

M22 Juht vallandab pdhjendamatult to6taja. 4,67

M34 To66taja Shutab tahtlikult kolleegidevahelisi konflikte. 4,61
Juht kritiseerib tootajat avalikult véljaspool

M28 organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm). 4,59

M3l Juht siiiidistab enda poolt tehtud vigade puhul td6tajat. 4,59

M48 Juht ei jérgi seadusi. 4,57
Too6taja taidab todiilesandeid joobeseisundis voi

MI12 jadkndhtudega. 4,53
Tootaja kritiseerib juhti avalikult véljaspool

M29 organisatsiooni (meedias, sotsiaalmeedias jm). 4,51

M27 Juht levitab t66taja kohta kuulujuttu. 4,50

To66taja ei suhtu heaperemehelikult toddandja poolt talle
M15 usaldatud t66vahenditesse vOi varasse. 4,46

To6o6taja lahkub pooleli oleva t66 juurest tookohalt ilma

M2 juhiseid andmata, mistOttu to0 teostatakse valesti. 4,44

M14 Juht varjab olulist teavet. 4,44

MI13 Tootaja varjab olulist teavet. 4,43
To66taja helistab juhile, et on haige, kuid tegelikult ei ole

M5 seda. 4,42

M46 To66taja seab end ohtu eirates tddohutusnoudeid. 4,41

M26 Tootaja levitab kolleegi kohta kuulujuttu. 4,40

Juht kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab, karjub,
M44 rduskab jne). 4,40
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To6o6taja levitab organisatsiooni kohta negatiivseid

M25 kuulujutte. 4,38

M24 Tootaja levitab juhi kohta kuulujuttu. 4,37

MIl11 To6o6taja tdidab todiilesandeid lohakalt. 4,32
Tootaja kasutab ebasobivat suhtlusstiili (ropendab,

M43 karjub, rduskab jne). 4,28
Too6taja teenib todandja vara (nt toovahendite)

M16 kasutamise vOi teenuse miilimise pealt isiklikku kasu. 4,24

MI18 To6taja valetab tootatud tootundide kohta. 4,22

M38 To66taja ei allu juhi korraldustele. 4,12
Tootaja nditab vélja oma negatiivseid emotsioone

M33 (upsakus, iilbus, iileolek jm). 3,92

M6 To6taja tootab tahtlikult aeglase tempoga. 3,91
Tootaja vadrkasutab todandja poolt talle voimaldatud

M17 allahindluse privileegi. 3,91
Too6taja raiskab organisatsiooni ressursse (nt keerates
radiaatori soojemale temperatuurile ning avades samal

M7 ajal akna). 3,79

M20 Juht niitab teatud tdo6tajate suhtes poolehoidu. 3,67

M30 To606taja siitidistab kolleegi vigade tegemises. 3,61

Ml To66taja hilineb t6dle voi lahkub lubatust varem. 3,60
To66taja peidab end ametiruumi ja loeb ajalehte/sirvib

M8 internetti. 3,52
Juht lahkub t66lt varem ja delegeerib isiklikud

M3 tookohustused tootajatele. 3,51
Juht palub tootajal tiita todiilesandeid, mis pole kirjas

M21 tema ametijuhendis. 3,39

M32 Kolleegid rivaalitsevad omavahel. 3,31

M9 To6taja lobiseb t00 tegemise asemel tookaaslasega. 3,24

M4 To66taja teeb tool olles liigseid pause. 3,23

95




Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putd6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks’

Mina, Maarja Kalmet,

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Probleemne

tookditumine etendusasutustes: teooria ja praktika®, mille juhendaja on vanemlektor Aive Pevkur,
PhD,

1.1  reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmirgil, sh Tallinna
Tehnikatilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja l0ppemisent;

1.2 ildsusele kéittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja ldppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
1sikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

U Lihtlitsents ei kehti juurdepdiiisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele [oputiile
Jjuurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus
loputéod reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui [0putéé on loonud kaks voi enam isikut oma tihise
loomingulise tegevusega ning loputoo kaas- voi iihisautor(id) ei ole andnud Iloputdood kaitsvale iiliopilasele
kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut loputoo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tdhtaja jooksul ei kehti.
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