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Eesti Statistikaamet viis 2009. aastal labi Eesti
tooelu-uuringu. Uuringu viljatootamisel osale-
sid lisaks Statistikaametile mitmed eksperdid,
uurijad, analiiitikud riigiasutustest, tilikoolidest,
uurimisasutustest. Eesti tooelu-uuringu eesmar-
giks on korgel metoodilisel tasemel koguda olulisi
andmeid todsuhete ja tootingimuste kohta Eestis.
Tooelu-uuringu andmeid kasutatakse jargnevatel
aastatel temaatilises teadust6ds ning tooelu puu-
dutavate poliitikate analiiiisil.

Tooelu-uuringu sihtrithmadeks on Eesti organisat-
sioonid (st. ettevotted, asutused), kus on rohkem
kui 5 tootajat, ning nende organisatsioonide t66-
tajad. Uuringu organisatsioonide sihtrithma suu-
rus on 17 320 organisatsiooni ning seda sihtrithma
esindava valimi suurus on 1332 organisatsiooni.
Organisatsioonide tootajate sihtrithma suurus on
479 300 tootajat ning sihtrithma esindava valimi
suurus on 4609 tootajat. Uuringu andmekogumi-
ne viidi labi kiisitlusuuringuna. Organisatsioonide
esindajad tditsid isetdidetava ankeedi; tootajatega
viidi 1abi ndost-nikku kiisitlus. Uuringu kahe sih-
trithma kisitlemiseks moodustati seotud valim,
mille puhul kiisitleti organisatsioonide juhuvali-
misse sattunud organisatsioonide todtajaid juhu-
valimiga. To6suhete ja tootingimuste kasitlus uu-
ringus on moéneti ainulaadne, sest neid uuritakse
nii organisatsiooni kui to6taja tasandil, millel on
sarnane analiiiitiline kaal ning mis annab seetot-
tu laiema pildi toosuhte subjektide kaitumisest ja
ootustest. Statistikaamet avaldas 2010. aasta 16pus
ka uuringu metoodika raporti, kus tdpsemalt kir-
jeldatakse uuringu sihtrithma, valimit, andmeko-
gumist (http://www.stat.ee/dokumendid/50529).

Kéesoleva tooelu-uuringu kogumiku eesmargiks
on iilevaatlikult analiiiisida to6korralduse, todalaste
suhete, to0tajate kaasamise, kollektiivsete toosuhete
ning tootervishoiu ja todohutuse olukorda ja suun-
dumusi Eestis. Kogumiku sihtrithmaks on t66suh-
teid ja to6tingimusi puudutava poliitika kujundajad,
kellele tilevaatlik materjal annab otsuste tegemiseks
vajalikku taustateavet. Samuti voimaldab kogumik
Eesti uurijatel ning ekspertidel saada hea iilevaate
tooelu-uuringu olulisematest teemadest, andes see-

1ébi aluse sigavamate analiiiiside kavandamiseks.
Kogumiku 1. peatiikis analiiiisivad Natalia Karo-
tom ja Mart Masso tookorraldust. Siin on eesmér-
giks iseloomustada, millist t66d tootajad teevad,
iseloomustada to6vormide mitmekesisust ning
toosuhte osapoolte voimalusi valida ootustele ja
vajadustele vastav tookorraldus.

2. peatiikis analiiiisib Siim Krusell to6tajate ja juh-
tide vahelisi suhteid. Siin kasitletakse, kui head on
suhted todtajate ja juhtide vahel, ning analiitisitak-
se konfliktide levikut, pohjuseid ja lahendamisvii-
se organisatsioonides. Artiklis analiiiisitakse ka
pohjendamatult ebavordset kohtlemist, st diskri-
mineerimist ning pahatahtlikku kiitumist teiste
tootajate suhtes, seega kiusamist, ahistamist to6l.

3. peatiikis annavad Epp Kallaste ja Liina Mahla-
koiv tilevaate tootajate kaasamisest Eestis. Peatii-
kis analtiiisitakse, kuivord ja kuidas tootajaid in-
formeeritakse ning tootajatega konsulteeritakse
tootajate todelu ja tootingimusi puudutavates kii-
simustes ning kuivord on tdotajad kaasatud orga-
nisatsiooni puudutavate otsuste tegemisse.

Kogumiku 4. peatiikis analiiiisib Epp Kallaste kol-
lektiivseid toosuhteid. Siin keskendutakse kollek-
tiivsele esindusele, iseloomustatakse tootajate ja
tooandjate esindusvorme, samuti keskendutakse
kollektiivsetele labirddakimistele ja kollektiivlepin-
gutele.

Kogumiku viimases, 5. peatiikis analiitisivad Mért
Masso ja Ester Riinkla tootervishoidu ja t66ohu-
tust. Siin keskendutakse tookeskkonna ohtudele,
to0ga seotud terviseprobleemidele, organisatsioo-
nide tegevustele tookeskkonna ohtude maandami-
seks ja ennetamiseks.

Autorid tdnavad Kerly Krillot, Anu Viroveret,
Krista Jaaksoni, Kirsti Nurmelat ning Evelyn Aa-
viksood kasulike nduannete ja tahelepanekute eest
artiklite kirjutamisel.

Autorite nimel Mart Masso
toimetaja



In 2009 Statistics Estonia carried out a survey
‘Working Life in Estonia’ Its development not only
involved staff from Statistics Estonia itself, but also
experts, researchers and analysts from public de-
partments, universities and research institutions.
The survey was designed to gather key data at a
high methodical level about working relations and
conditions in Estonia. This data will be used both
for academic studies and for working life policy
analysis in the coming years.

The target groups of the survey were Estonian or-
ganisations (companies and institutions) with more
than five employees and the employees within these
organisations. The target group comprised 17,320
organisations, with a representative sample of 1332
organisations. The organisations employed 479,300
people, of whom the representative sample was 4609.
Data collection for the survey was carried out via a
questionnaire. Representatives of the organisations
taking part completed the questionnaire, and face-
to-face interviews were conducted with the emp-
loyees. In order to interview the two target groups,
a connected sample group was formed wherein
employees of the organisations which formed part
of the random sample were themselves interviewed
at random. The way in which working relations and
conditions are examined in the survey is in many
ways unique, since they are investigated at the levels
of both the organisation and the employee, which
hold similar analytical weight and which therefo-
re produce a broader picture of the behaviour and
expectations of those involved in working relations.
Statistics Estonia published a report on the methods
used for the study at the end of 2010 which describes
the target group, sample and collection of data of the
survey (http://www.stat.ee/dokumendid/50529).

The aim of this compendium is to provide an
analytical overview of the state of the organisation
of work, employment relations, the employee par-
ticipation, collective working relations and occu-
pational health and safety in Estonia. It is designed
for those who shape policies related to working
relations and conditions, for whom it provides the
background information needed to make the deci-
sions they are charged with making. It also gives

Estonian researchers and experts a good indica-
tion of the key themes of the survey and, as such,
a basis for the planning of more in-depth analysis.

In Chapter 1, Natalia Karotom and Mirt Masso
analyse the organisation of work in Estonia. The
aim here is to typify the work that employees do,
the diversity of forms of work and the options that
are open to parties in working relations in choo-
sing how to organise their work in such a way that
it meets their needs and expectations.

In Chapter 2, Siim Krusell analyses relations be-
tween employees and managers, examining how
good or otherwise they are as well as the spread,
causes and methods of resolving conflict within
organisations. The article also analyses unequal
treatment (i.e. discrimination) and malicious be-
haviour towards other employees (i.e. bullying and
harassment).

In Chapter 3, Epp Kallaste and Liina Mahlakdiv
provide an overview of the employee paricipa-
tion in Estonia. They analyse how and the extent
to which employees are kept informed, consulted
on matters related to their working lives and con-
ditions and involved in decision-making within
their organisations.

In Chapter 4, Epp Kallaste analyses collective emp-
loyment relations. The focus here is on collective
representation (characterising the forms of repre-
sentation of employees and employers), collective
bargaining and collective agreements.

In the final chapter of the compendium, Chapter 5,
Mairt Masso and Ester Riinkla analyse occupatio-
nal health and safety. They examine work environ-
ment risks, work related health problems and the
practices taken by organisations to minimise and
prevent risks in the work environment.

The authors would like to thank Kerly Krillo,
Anu Virovere, Krista Jaakson, Kirsti Nurmela and
Evelyn Aaviksoo for their advice and remarks in
the writing of the articles.

Mairt Masso
on behalf of the authors, editor


http://www.stat.ee/dokumendid/50529

Mart Masso, Sotsiaalministeerium
Natalia Karotom, Tallinna Tehnikallikool

Tookorraldus iseloomustab t60 organiseerimist ja
juhtimist organisatsioonides. Kuna organisatsioo-
nis on mitmeid erinevaid iilesandeid, tegevusi ning
nende tegijaid, siis on tookorralduse kujundamisel
olulise tahtsusega koost66 kujundamine organisat-
siooni liikmete vahel. Koost66 kujundamisel to6ta-
jate vahel ning tootajate ja tooandjate, juhtide vahel
leitakse tasakaal organisatsiooni kui terviku ning
selle lilkmete eesmérkide vahel ning seelédbi koor-
dineeritakse to6tajate iiksikuid toGpanuseid organi-
satsiooni eesmérkide saavutamiseks.

Kuigi esimesed sammud t66 tulemuslikkuse tost-
miseks tegi A. Smith juba 1776. aastal, kui kirju-
tas t00 iilesannete jagamise vajadusest erinevate
tootajate vahel, hakati t66 teadusliku juhtimise ja
organiseerimisega tosiselt tegelema alles eelmise
sajandi vahetusel. Teilorismi all tundud siisteemi
olemuseks oli ajanormi kehtestamine konkreetse
tooiilesande sooritamiseks. Konveieri leiutamise
tottu ja masstoodangut tootvate toostuste tootlik-
kuse tostmiseks jagati tooprotsess lihtsateks t66-
voteteks, mille tagajarjel t66 muutus rutiinsemaks
ja thetaolisemaks ning piirdus kitsa spetsialisee-
rumisega. Seda to6korralduse viisi hakati nimeta-
ma fordismiks, sest esmalt leidis see rakendamist
H. Fordi autotehases.

Tehnoloogiate areng ja sellega kaasnev tootmistsiik-
li lihendamine, samuti vajadus mitmekesise too-
dangu jérele 161 uue t60 organiseerimise mudeli,
mis rakenduski post-fordistlikus tookorralduses.
Selle olemuseks on paindlik spetsialiseerumine ja
innovaatilisus ning to6koha (ametikoha) kirjeldu-
se laienemine. See tookorraldus on kooskoélas ka
uute toovadrtustega, mille sisuks on autonoomia,
soltumatus ja vaba aeg. Orienteeritus toprotsessile
ja -lilesannetele muutub veelgi olulisemaks teenin-
dussektori ja teadmusmajanduse laienemisega. See
tostab esile vajaduse tohustada koost6od organi-
satsiooni liikmete vahel ja suurendab vajadust aja
paindlikuks kasutamiseks. Koik see tahistab uut aja-
jarku tookorralduses: niiiid radgitakse t66 timber-

korraldamisest ( job re-design — ingl.k.), kus téhtsal
kohal on tootajate tegutsemise motiivid ja toovaar-
tused, mis muutuvad tiha enam t60koha ja orga-
nisatsiooni hinnangute aluseks ning millest s6ltub
ka tootaja lojaalsus organisatsioonile. Tuntuima ja
klassikaks muutunud tockorralduse uuringu auto-
rid J.R.Hackman ja G.R.Oldham (1974) on marki-
nud, et histi korraldatud t66d védrtustatakse roh-
kem, see suurendab tootaja vastutust, nditab tema
positsiooni todjaotusprotsessis ning seda, kuidas
teised hindavad tema t66d. T66, mis on hasti kor-
raldatud, on mitmekesine, piisavalt autonoomne,
oluline organisatsioonile ja méjutab organisatsioo-
niliikmete kditumist voi ihiskonda tervikuna.

Seega, organisatsioonis rakendatavast tookorral-
dusest soltub nii t66 tulemuslikkus kui ka see, kui
hésti tootajad ennast t66l ja to6d tehes tunnevad.
Seetottu on organisatsiooni jaoks oluline kujunda-
da t66 iseloom ning kasutada to6vorme, mis taga-
vad organisatsiooni tulemuslikkuse ning to6tajate
soovi organisatsiooni eesmiarkide nimel oma t60-
ga panustada

Kéesolevas artikli eesmiérgiks on todelu-uuringu
pohjal anda tilevaade tookorraldusest Eesti orga-
nisatsioonides. Artiklis antakse tilevaade t60 ise-
loomust, td6vormide mitmekesisusest ning t66-
suhte osapoolte voimalusest valida ootustele ja
vajadustele vastav tookorraldusviis.

Artikli esimeses osas analiilisitakse, millist t66d
Eesti organisatsioonides tehakse. Siin vaadatakse
t60 iseloomu ning todtajate voimalust kujundada
oma ootustele vastav t60. Artikli teises osas kes-
kendutakse t66 ruumilisele ja ajalisele korraldu-
sele. Too ruumilise korralduse iseloomustamiseks
analiiiisitakse kaugtoovormide kasutamist organi-
satsioonides. To0 ajalise korralduse iseloomusta-
miseks vaadatakse aga erinevaid t66ajavorme. Siin
keskendutakse tootajate toonadala pikkusele ning
t60 tegemise ajale. Ka t66 ruumilise ja ajalise kor-
ralduse juures on tahelepanu all to6tajate voimalus



valida nende vajadustele ja ootustele vastav to0aja-
korraldus.

J.R.Hackman ja G.R.Oldham (1974) on mérkinud,
et hea tookorralduse puhul to6taja vaartustab t66d
rohkem, on vastutustundlikum, tajub paremini
oma positsiooni tddjaotusprotsessis ning seda,
kuidas teised hindavad tema t66d. See on aga edu-
ka organisatsiooni toimimise alustalaks.

Autorite uurimissuunast ldhtudes on téokorraldu-
se oluliseks elemendiks t66 iseloom (ingl. keeles
job design), mis iseloomustab, millist t66d t66-
kohal tehakse. T66 iseloom on kujundatud orga-
nisatsiooni juhtimispraktikate labi. T66 iseloomu
kirjeldatakse erinevate mudelitega, mis kirjelda-
vad t60 erinevaid aspekte (vaata nditeks Hornung
et al. 2010). Too iseloomu iseloomustatakse erine-
vate mudelitega, mis kirjeldavad erinevaid t66 as-
pekte Tuginedes mitmetele autoritele on jargmises
tilevaates tood iseloomustavateks mootmeteks (1)
tilesannete mitmekesisus, (2) uute oskuste ja tead-
miste omandamise voimalus, (3) uute lahenduste
valjamoétlemise vajadus, (4) t60 vastutusrikkus,
olulisus, ning (5) t66 meeskondlikkus. Siinjuures
eeldatakse, et t60, mis on hiésti korraldatud, on
mitmekesine, vdimaldab omandada uusi oskusi
ja teadmisi, moelda vilja uusi lahendusi, mojutab
organisatsiooni tervikuna ning on l6imunud teiste
organisatsiooni tootajatega, ametikohtadega.

Joonis nr. 1.1: T6O iseloom (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Joonisel nr. 1.1 on toodud todtajate hinnangud
oma t60 iseloomule. Jooniselt ilmneb, et tootajad
hindavad oma t66d ménevorra harvemini uusi
oskusi ja teadmisi eeldavaks ja uute lahenduste
valjatootamist eeldavaks, samas monevorra sage-
damini hindavad oma t66d mitmekesiseks, vastu-
tusrikkaks ning meeskondlikuks. Edasi analiiiisi-
takse neid toodiseloomu moodtmeid ldhemalt ning
poOoratakse tdhelepanu ka ametialastele, soolistele
ja vanuselistele erinevustele (vaata ka lisa 1.1, kus
on toodud analiitsi tabelid).

T66 mitmekesisus on t60 parameeter, mis nditab,
et tootaja kasutab oma t66s erinevaid oskusi ja
teadmisi ning tdidab erinevaid iilesandeid, kasutab
erinevaid toomeetodeid. On tdheldatud, et mit-
mekesine t00 on tootajatele heaks motivaatoriks
ja suurendab rahulolu t66ga (Hochwarter, Zellars,
Perrewe’ ja Harrison, 1999). Eesti to6elu-uuringu
andmetel hindab 79% tdotajatest, et nende t66 on
mitmekesine, vaheldusrikas.

On seaduspdrane, et koige vaheldusrikkam t66 on
hierarhiliselt kdrgemasse ametiriihma kuuluvatel
tootajatel. Kui korgematest ametnikest, juhtidest
ning tippspetsialistidest hindavad oma t66d mit-
mekesiseks 92%, siis oskustoolistest, kdsitoolistest,
masinaoperaatoritest ning lihtdolistest 67%.

Erinevused soo jargi on mairgatavalt vdiksemad,
naised hindasid veidi harvemini vorreldes meeste-
ga, et nende t606 on vaheldusrikas. Hinnanguid t66
mitmekesisuse kohta méjutab teatud mairal kii-
sitletute vanus - vanemad to6tajad hindavad oma
t06d mitmekesisemaks kui nooremad todtajad.

Kérvuti hinnangutega t66 mitmekesisuse kohta
on oluline teada, milliseid voimalusi todtaja aren-
guks annab tehtav t66 — kuivord saavad tootajad
omandada uusi oskusi ja teadmisi ning kuivord
peavad vilja métlema uusi lahendusi. Vorreldes
t06 mitmekesisusega pakub t66 harvemini voima-
lusi arenguks - ligi 69% tootajatest hindab, et to6d
tehes saavad nad omandada uusi oskusi ja teadmi-
si ning peavad vilja métlema uusi lahendusi.



Arenguvoimaluste hinnangud erinevad ametiriih-
ma jargi ning oodatult saavad kdrgemal ametialasel
positsiooni td6tajad sagedamini omandada uusi os-
kusi ja teadmisi nong mételda vilja uusi lahendusi.

Erinevused soo jirgi on sarnased t66 mitmekesi-
suse mootmele. Mehed, vorreldes naistega, hinda-
vad sagedamini, et nad saavad t66l omandada uusi
oskusi ja teadmisi ning peavad métlema vilja uusi
lahendusi. On ka vanuselised erinevused. Ilmneb,
et aktiivsemas to0eas inimesed pakuvad rohkem
vilja uusi lahendusi, samas kui eakamad to6tajad
puutuvad selle vajadusega kokku harvemini.

Jargmised t60 parameetrid voimaldavad modota kii-
sitletute sidusust teiste tootajatega ning organisat-
siooni protsessidega: kuivord kiisitletud tootavad
koos teistega, teevad meeskonnatédd ning kuivord
mojutab nende t66 véljund kogu organisatsiooni
t00d ja kaastootajaid. Meeskonnat6d ja vastutus on
tooprotsessi seisukohalt olulised, sest tdnapédeval on
koostéotamisest saamas organisatsioonide edu voti
ja selles suunas kujundatakse ka organisatsioonikul-
tuuri (McAuley, Duberley ja Johnson 2007). Toota-
jate seisukohalt tostab see nende enesehinnangut ja
seetottu tootavad nad paremini. Meeskonnat6o voi
koostootamine tuleneb mitte ainult t66 tilesanne-
test, vaid neid vorme piiitakse rakendada, et tosta
toOtaja sotsiaalsust ja solidaarsust organisatsiooni
teiste lilkmetega (Coffe ja Jones 2001) organisat-
siooni véljundi kasvatamiseks. Selles nahakse t66
intensiivistumise mehhanismi ja samal ajal réhu-
tatakse, et selline to6vorm tdstab korda organisat-
sioonis (Knigts ja McCabe, 2003).

Eesti tooelu-uuring naitab, et tootajatest 82% teeb
meeskonnat66d ning 92% hindab, et t66 on vastu-
tusrikas ja mojutab oluliselt kaastoolisi ning orga-
nisatsiooni tervikuna. Nagu ka to6viljal tervikuna,
on vastutusrikkam t66 korgemasse ametirithma
kuuluvatel tootajatel, kuid ametialarithmade jérgi
on erinevused oluliselt viiksemad, vorreldes teiste
analiiiisitavate mootmetega.

Uuringu andmetel ei erine meeste ja naiste t60
oluliselt selles osas, kuivord meeskondlik voi vas-
tutusrikas see on. Ilmneb, et vastutuse moodtme
jargi olulisi ealisi erinevus ei ole, kiill aga on erine-

vused t66 meeskondlikkuse mootme alusel. Ilm-
neb, et eakamad teevad sagedamini iseseisvamat
t06d ning vahem t66d koos teistega.

Kokkuvotvalt, tootajad hindavad oma t66d mo-
nevorra harvem uusi oskusi ja teadmisi ning uute
lahenduste viljatootamist eeldavaks, samas mone-
vorra sagedamini mitmekesiseks, vastutusrikkaks
ja meeskondlikuks. Ootuspdraselt hindavad kor-
gemal ametikohal to6tavad inimesed oma t66d
mitmekesiseks, rohkem arenemisvéimalusi ning
innovatsiooni eeldavaks, samuti vastutusrikkaks ja
meeskondlikuks.

T66 autonoomia on tdnapdeva t66 kujundamisel
olulisel kohal (vaata niiteks Karasek 1979, Hassard
et al. 2001). See iseloomustab, kuivord organisat-
sioonis, kus tootajate t66d koordineeritakse orga-
nisatsiooni eesmarkide saavutamiseks, on to6tajal
voimalus mojutada tema tookorraldust puuduta-
vaid otsuseid. See niitab, kuidas t6dtaja on seotud
teiste organisatsiooni tootajatega, t06 meetodite-
ga, toovahenditega, ja kuivord iseseisev ta on oma
tilesannete tditmisel. To6 autonoomia on iihelt
poolt privileeg, teiselt poolt vahend, mis teeb t66-
koha atraktiivsemaks. To6 sisu kirjeldades selgi-
tatakse, kui suur on td6taja autonoomia, kuivord
saab ta mojutada otseselt oma t66d, todiseloomu,
tootegemise viisi.

Tooautonoomia kujunemisel on oluline vaadata,
kuivord organisatsiooni tookorraldamisel eesmar-
kide tulemuslikuks saavutamiseks pooratakse ta-
helepanu to6tajate soovidele ja vajadustele vastava
tookorralduse kehtestamisele ning tootajatele ot-
sustusdiguse andmisele.

Ilmneb, et ligi 4/5 organisatsioonidest peab t60
korraldamisel oluliseks soovide ja vajaduste arves-
tamist ning todtajatele otsustusvoimaluse andmist.
Samuti, kuigi organisatsioonide suuruse jargi ei ole
vahed vdga suurused, peetakse seda suuremates,
just iile 250 tootajaga organisatsioonides, mone-
vorra vihem oluliseks. Ilmselt on nendes organi-
satsioonides rohkem paika pandud formaalsed
reeglid, pohimétted t66 juhtimiseks ja korraldami-
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seks, et suurt hulka ametikohti ja to6tajaid organi-
satsiooni eesmarkide nimel sidusalt tddle suunata.

Joonis nr. 1.2: T66 korralduse pohimotted
organisatsioonides (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Organisatsioonide tegevusala l6ikes analiiiisides
ilmneb, et primaarsektori organisatsioonid harve-
mini, tertsiaarsektori organisatsioonid aga sageda-
mini peavad oluliseks toGtajate soovide arvesta-
mist ning tootajatele otsustusdiguse andmist t66
korraldamisel. Selline tulemus on ka ootuspérane,
sest teenindussektoris soltub tookorraldus rohkem
tootajate ja t06 koordineerimisest ning vahem
tootmisvahendite koordineerimisest.

Edasi antakse iilevaade tdotajate t66 autonoo-
miast, keskendudes tootaja voimalustele méarata
oma tooiilesandeid, -meetodeid, -tempot, -aega
ning puhkeaega. Kokkuvétlikult iseloomustab
tootajate t00 autonoomiat joonis nr. 1.3.

Uuringu andmetel on tootajatel kiillaltki laialda-
sed voimalused to0ga seotud valikute tegemiseks.
Suurem valikuvdimalus on seotud tddiilesanne-
te, tooviiside ja toomeetoditega, to6tempoga ning
puhkepauside tegemise ajaga, oluliselt vdiksem va-
likuvoimalus on seotud aga t66 alguse- ja lopuaja
valikuga. Edasi analiiiisitakse ka esitatud mootmeid
eraldi to6taja ametiala, soo ning vanuse loikes (vaa-
ta ka lisa 1.2, kus on toodud analiiiisi tabelid).

Joonis nr. 1.3: To6 autonoomia (% téota-
jatest)

T66 alguse - ja

\

|16puaeg ‘ ‘ ‘
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| | | |
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

1.3.1 Todulesanded

Koikidest tootajatest 73% hindas, et saavad maa-
rata oma tooiilesandeid, kusjuures 57% hindas, et
saavad tootllesandeid madrata piisavalt ning 16%
sooviksid tooiilesannete madramisel autonoomiat
juurde. Ootuspéraselt saavad oma tooiilesandeid
rohkem maiérata korgemal ametialasel positsioo-
nil to6tajad

Uuringu andmetel puuduvad olulised soolised eri-
nevused selle osas, kuivord tootajad saavad médra-
ta oma toollesandeid. Vanuselisi erinevusi vaada-
tes ilmneb, et nooremasse vanuserithma kuulujad
saavad vihem valida oma to6iilesandeid, samas
ile 50-aastased saavad tooulesandeid valida mo-
nevorra vihem kui 25-49-aastaste vanuserithma
kuuluvad tootajad.

1.3.2 Tooviisid, -meetodid

Toomeetodite valimisel to6tajale autonoomia and-
mine annab tootajatele voimaluse rakendada oma
oskusi, teadmisi ja loomingulisust. Vorreldes t66-
tilesannete valikuga on tootajatel toomeetodite ja
-viiside valikul monevorra rohkem iseseisvust. Uu-
ringu hinnangul saavad 82% kéigist tootajatest maa-
rata oma to0 tegemise viisi ja meetodeid. Sarnaselt
tooiilesannetele saavad ka tooviiside, todmeetodite
juures sagedamini neid méarata ametialade hierar-
hias kdrgemal positsioonil to6tavad todtajad.



Tooviiside, -meetodite valiku juures on vdikesed
soolised erinevused. Kui meestest hindas 84%, et
saavad mddrata oma to0viise ja -meetodeid, siis
naistest hindas sarnaselt 81%. Seega saavad uurin-
gu hinnangul mehed oma t66 juures sagedamini
maddrata tooviise, -meetodeid. Vanuseliste erine-
vuste analiilisimisel ilmneb, et just kdige eakamad
tootajad, 50 ja eakamate vanuserithma kuuluvad
tootajad saavad monevorra vahem valida t60-
viise ja -meetodeid vorreldes 25-49-aastaste ja
15-24-aastastega.

Tootempot dikteerib t66 iseloom, osa todkohti
soltub vdga tehnoloogiatest, teised klientide roh-
kusest, erakorralistest situatsioonidest jne. Vorrel-
des tooviiside ja -meetodi maddramisvoimalusega
saavad tootajad midrata ka todtempot. Uuringu
andmetel saavad 84% tdotajatest mddrata oma to0-
tempot. To6tempot saavad rohkem maérata kor-
gemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid ning
keskastmespetsialistid ja ametnikud, vihem aga
oskustoolised, kasitoolised, masinaoperaatorid,
lihttoolised ning ametnikud, teenindus- ja miitigi-
tootajad.

Uuringu andmetel ei ole olulisi soolisi erinevusi
selles osas, kuivord tootajad saavad médrata oma
tootempot, samas aga on ealised erinevused noo-
rema vanuserithma kasuks. 15-24-aastastest hin-
dab 88%, et saavad mddrata oma to6tempot, samas
kui vanematest tootajatest hindab selliselt 83%.

Tookorraldusel tootajatele tootamise aja kontrol-
limise voimaluse andmine voimaldab tdotajatel
tihitada todelu ja pereelu, samas on suurem paind-
likus tookorraldamisel sageli kasuks ka organi-
satsioonile (Berg, et al. 2004). Uuringu andmetel
mairab to6andja to6aja 39% organisatsioonides
ning tootajatel puudub voimalus seda muuta. 60%
organisatsioonides on aga to6tajatel voimalus oma
toOaega teatud piirides ise valida.

Tootajatest hindab 34%, et nad saavad valida t66
algus- ja lopuaega, kusjuures 23% tootajatest saa-

vad seda mdirata piisavalt ning 11% hindab, et ta-
haksid siin suuremat autonoomiat. Seega ilmneb,
et vorreldes teiste tookorralduse modtmetega on
t00 alguse- ja lopuaeg sagedamini paika pandud
organisatsiooni poolt ja todtajate osaluse suuren-
damine selle tookorralduse parameetri osas on
keerulisem, kui t66taja on seotud oma tookoha,
tootilesannete kaudu mitmete teiste tootajatega.
Tootaja ametiala rithma jargi analiitisides ilmneb,
et t00 algus- ja 1opuaega saavad rohkem valida
korgemate ametnike, juhtide ja tippspetsialistide
ametialarithma kuuluvad t66tajad, vorreldes teiste
ametialade tootajatega.

Mehed hindavad oluliselt sagedamini kui naised,
et saavad middrata oma t60 algus- ja lopuaega. Kui
meestest hindab selliselt 37%, siis naistest 30%.
Tootajate vanuseriihma jargi on 15-24-aastastel
koige sagedamini voimalus kujundada oma t66 al-
gus- ja 1opuaega.

Tookorralduse analiiiisi teises osas késitleme lahe-
malt todajakorraldust ning tootaja voimalust va-
lida endale sobiv to6ajakorraldus. Siinjuures aga
vaatame veel lisaks, millised on toétajate eelistu-
sed t00 algus- ja lopuaja madramise suhtes.

Joonis nr. 1.4: Tootajate eelistused t66
algus- ja I6puaja valimise suhtes
(% to6otajatest)

Kokku 30% 70%
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt nr. 1.4 ilmneb, et ligi kolmandik too6ta-
jatest sooviks valida oma t60 algus- ja 16puaega.
14% tootajatest, kes praeguses toosuhtes ei saa va-
lida t66 algus- ja lopuaega, sooviks seda teha. 39%
tootajatest, kes saab ise oma t606 algus- ja lopuaega



valida, eelistaks, et to0aja médraks suuremas osas
ettevote, asutus.

Olulisemad pohjused, miks tootajad eelistaksid
valida t66 algus- ja 16puaega, on vanemlikud ko-
hustused (26%) ning hobid, harrastused (27%).

Puhkepauside ajal saavad tootajad taasluua toole
keskendumise voimet, samas saavad tootajad ka
suhelda, vahetada infot, radkida tooasjadest, mis
aga tostab tootajate kompetentsi, mis organisat-
siooni ja ka tootaja enda seisukohalt on oluline.
77% tootajatest hindab, et nad saavad maidrata
puhkepauside tegemise aega. Siinjuures 60% hin-
dab, et saavad puhkepauside tegemise aega médra-
ta piisavalt, ning 17% hindab, et saavad puhkepau-
side aega mddrata, kiill aga sooviksid selles osas
suuremat autonoomiat. Puhkepauside tegemise
aega saavad rohkem maddrata keskastme spetsia-
listid ja ametnikud ning kérgemad ametnikud ja
juhid, tippspetsialistid, vihem aga ametnikud, tee-
nindus- ja miiligitootajad ja oskustoolised, kasi-
toolised, masinaoperaatorid, lihttoolised.

Mehed hindavad moénevorra sagedamini, et saa-
vad mddrata puhkepauside tegemise aega. Vor-
reldes to6tempo médramisega on puhkepauside
mddramisel kiillaltki vastandlikud ealised erinevu-
sed. Ilmneb, et eakamad saavad sagedamini maa-
rata oma puhkepauside tegemise aega vorrelduna
nooremate tootajatega.

Kokkuvoétvalt voib uuringu andmetel hinnata, et
tootajatele on antud voimalus tookorraldusealaste
valikute tegemiseks. Suurem véimalus oma t66-
korraldust kujundada on ametialade hierarhias
korgemal ametialasel positsioonil tootajatel, kes
omavad suuremat autonoomiat peaaegu koikide
uuringus moddetud tookorralduse moddete osas.
Samuti on meestel vorreldes naistega sagedamini
voimalus kontrollida selliseid tookorralduse as-
pekte nagu voimalus médrata tooviise ja -meeto-
deid, t606 algus- ja lopuaega. Ilmnes ka ealine ten-
dents, et iildjuhul on keskmisesse, 25-49-aastaste
vanuserithma kuuluvatel too6tajatel rohkem voi-
malusi kontrollida oma to6korraldust.

T66 iseloomu, disainimise juurest liigutakse jarg-
mises tookorralduse analiiiisis t66 ruumilise ja
ajalise korralduse juurde. Esimesena vaadeldakse
kaugt6od kui voimalust teha t66d viljaspool ette-
votte, asutuse tavapdraseid tooruume, seejdrel vaa-
datakse aga to6aja korraldust.

Viimastel kiitmnenditel on organisatsioonides iiha
enam hakatud véimaldama oma tdotajatele t60-
tamist vdljaspool organisatsiooni ruume, niiteks
tootaja kodus, raamatukogus, kaugbiiroos, litkuvalt
mitmes eri kohas. Kaugt6o (inglise keeles sageli ka
telework, telecommuting) iseloomustab tookorral-
duse ruumilist méddet ning viitab tookorraldusele,
kus todtajad tootavad viéljaspool organisatsiooni
tavapdraseid tooruume. Sellise tookorralduse pu-
hul eeldab t66 iseloom vahem ja harvem t66 va-
hetut jalgimist ja kontrollimist ning tookorralduses
panustatakse rohkem tdo6tajate sisemisele kontrol-
lile ja juhtimine keskendub rohkem eesmirkide
juhtimisele kui t66 meetodite, viiside juhtimisele.
Samuti réhutatakse kaugtoost radkides sageli or-
ganisatsiooni ja tddtajate kommunikatsioonile,
niiteks t60 eesmirkide kokkuleppimisel voi t66
tulemuste tagasisidestamisel 1dbi kaugsuhtluse, tei-
sisonu info- ja kommunikatsioonitehnoloogia va-
hendite abil (vaata ka Niles 1998).

Artikli jargmises osas antakse iilevaade kaugtoo-
vormi kasutamisest organisatsioonides, selle ajen-
ditest ning olulisusest organisatsiooni tookorral-
duses. Joonisel 1.5 on toodud organisatsioonide
osakaal, kes tookorralduses kasutavad kaugtood.

Jooniselt ilmneb, et viiendik organisatsioonidest
kasutab tookorralduses kaugtéovormi, kusjuures
teiste sektoritega vorreldes koige rohkem kasuta-
takse kaugtood tertsiaarsektoris. Kaugtoo sageda-
sem kasutamine teenindussektoris on ka ootuspa-
rane, sest to0 organiseerimine soltub seal rohkem
inimestevahelisest koordineerimisest kui niiteks
toovahenditest sekundaarsektoris voi t66 fiitisili-
sest asukohast primaarsektoris.



Joonis nr. 1.5: Kaugto6 kasutamine orga-
nisatsioonides tegevusalasektori ning
suuruse jargi (% organisatsioonidest)
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Organisatsiooni suuruse jargi kaugtoo kasutamist
analiitisides ilmneb, et koige sagedamini kasuta-
takse kaugt60d kuni 10 to0tajaga organisatsioonis.
IImneb, et just nendes vidiksemates organisatsioo-
nides on tookorraldus kiillaltki mitteformaalne
ning kujuneb tootaja ja juhtide igapdevastes kok-
kulepetes, rohudes rohkem t66 eesmarkidele ja
nende saavutamisele, mitte niivord tooprotsessi
kontrollimisele.

Tootajate 16ikes kaugtod kasutamist analiitisides
ilmneb samuti, et ligi viiendik inimestest to6tab
vdljaspool tavapiaraseid tooruume, kas nditeks
kodus, raamatukogus, kaugtoobiiroos voi mujal
(vaata ka joonist nr. 1.6).

Joonis nr. 1.6: Kaugt6o6 kasutamine t66-
tajate seas ametiala jargi
(% tootajatest)
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Jooniselt ilmneb, et kaugtdé kasutamine on roh-
kem levinud kérgemate ametnike ja juhtide ning
tippspetsialistide seas ning keskastme spetsialisti-
de ja ametnike seas. Voib eeldadta, et teisedte ame-
tialade on rohkem levinud organisatsioonides, kus
tookorraldus on rohkem méjutatud klienditeenin-
dusest, tootmismasinatest ning seetottu on nendes
organisatsioonides ka keerulisem t60d teha viljas-
pool tavapéraseid to6ruume.

Uuringust ilmnevad ka soolised ning vanuselised
erinevused kaugt6o kasutamises. Mehed tootavad
sagedamini véljaspool tavapdraseid tooruume kui
naised. Kui meestest tootab kaugtoovormis 26%,
siis naistest 15%. Kaugt6o kasutamises on vaikesed
erinevused ka erinevas eas to0tajate 16ikes. Just koi-
ge vanemas vanuserithmas, iile 50-aastaste to6ta-
jate seas on kaugtoo kasutajaid monevorra vahem,
18%, kui nooremates vanuseriihmades.

Tootajate seas kagutoovormi kasutamise levikut
analiiisiti  ka logistilise regressioonimudeliga.
Regressioonimudel kirjeldab kaugt66 kasutamise
leviku erinevusi tootajate seas, vottes samaaegselt
arvesse erinevaid to6tajaid ning nende t66d kirjel-
davaid asjaolusid, nditeks seda, et mehed ja naised
tootavad sageli erinevates tegevusalasektorites ja
ametites. Teisisonu, kaugtoo regressioonimudelis
vaadatakse kagutoo kasutamise ning tootaja to6d
iseloomustavate tunnuste osakorrelatsioone, mille
puhul teiste tunnuste vadrtused jdetakse mudelis
muutumatuks. Kaugtod kasutamise regressioo-
nanaliiiisi tulemused on toodud lisas 1 tabelis nr. 1.

Regressioonanaliiiisist ilmneb, et mehed kasutavad
vorreldes naistega sagedamini kaugt6od ka siis,
kui votame arvesse, et tootavad mehed ja naised
on erinevas vanuses, to6tavad erinevatel ametiala-
del, erinevas tegevusalasektoris ja erineva suuru-
sega organisatsioonides. Samuti, eespool nagime,
et suuri ealisi erinevusi kaugt6o kasutamise sage-
duses ei ole, ning ka regressioonanaliiiisist ilmneb
samasugune tulemus. Regressioonanaliiiisist ilm-
neb samuti, et vottes arvesse eespool loetletud asja-
olusid, kasutavad kaugtéovormi koige sagedamini
korgemate ametnike, juhtide ja tippspetsialistide
ametialarithma kuuluvad to6tajad ning keskastme
spetsialistide ja tehnikute ametialarithma kuuluvad
tootajad. Samuti nditab analiiiis, et kaugtodvormi
kasutavad sagedamini vdiksemate organisatsiooni-
de tootajad, kui votame arvesse erineva suurusega



organisatsioonis to0tajate erinevusi teiste loetletud
asjaolude jargi. Vorreldes aga varasema analiiiisiga,
kus vaatasime kaugt6o kasutamist erinevates tege-
vusalasektori organisatsioonides, ei ilmnenud reg-
ressioonanaliiiisis erinevates tegevusalasektori or-
ganisatsioonides todtajate vahel erinevusi kaugt6o
kasutamises. Seega, kui votame arvesse teisi to0taja
t60d ning organisatsiooni kirjeldavaid tunnuseid,
siis kaugtoovormi kasutamine erineval tegevusalal
toOtajate seas ei erine oluliselt.

T66 ruumilisel korraldamisel on oluline vaadata ka
selle seost todaja korraldusega. Seda seost niitab,
kas kaugtootamine voib osaline véi téielik (Bailey
et al. 2002). Taieliku kaugt6o puhul tootab todtaja
suurema osa ajast viljaspool organisatsiooni t60-
ruume, nditeks kdies tookohal vaid kohtumistel.
Osalise kaugt6o puhul aga to6tab todtaja viljas-
pool to6ruume vaid osa oma tddajast ning seega
teise osa organisatsiooni toéruumides.

Uuringust ilmneb, et kaugtoovormi todokorral-
duses kasutavate organisatsioonide seas on 38%
organisatsioone, kelle to6tajad tootavad kaugtoo-
vormis alla poole t66ajast. Samas, organisatsioone,
kus enamik tootajatest todtab iile poole todajast
kaugtdovormis, on 10% (vaata ka joonist nr. 1.7).

Joonis nr. 1.7: Kaugt66 kasutamise t66-
aeg organisatsioonides
(% organisatsioonidest)
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oma td0aja, ning 13% hindab, et tootavad viljas-
pool tavapéraseid tooruume enamiku todajast.
Koige rohkem on aga tootajate seas neid (33%),
kes kaugt6od teevad alla veerandi oma tdoajast.
Seega ligi kolmandik kaugtood tegevatest toota-
jatest tootab sellise tookorraldusega suurema osa
tooajast ning ligi kaks kolmandikku t66tab osali-
selt kaugtdoovormis.

Kui eespool ilmnes, et naiste seas on vaihem kaug-
t00 vormis tootajaid, siis ilmneb ka, et kaugt6od
tegevad naised kasutavad seda to6vormi enamiku
oma tdoajast harvemini kui kaugt6od tegevad me-
hed. Kui kaugtood tegevatest meestest to6tab ena-
miku v6i kogu oma todajast kaugtodvormis 43%,
siis kaugtood tegevatest naistest vaid 16%.

Eespool niitas analiiiis, et ea loikes kaugtoo kasu-
tamise sageduses suuri erinevusi ei ole ning vaid
koige korgemas eagrupis on kaugtootajaid mo-
nevorra rohkem. Siinjuures ilmneb sarnaselt, et
korgemas vanuseriihmas, iile 50-aastaste tootajate
seas on kogu voi enamiku to6ajast kaugtoovormis
tootajaid koige rohkem. Kui nooremates vanuse-
rithmades to6tab kogu voi enamiku t6dajast kaug-
toovormis 16% kaugtootajatest, siis vanimas vanu-
segrupis on neid 27%.

Samuti nditas analiiiis, et korgemate ametnike,
juhtide ja tippspetsialistide ametialarithma kuulu-
vad tootajad tootavad vorreldes teistel ametialadel
tootajatega sagedamini kaugtoo vormis. Kill aga,
kui vaatame kaugtoovormis tootamise aega, siis
just madalamates ametialarithmades on rohkem
kaugtootajaid, kes kasutavad sellist to6vormi kogu
voi enamiku oma todajast. Kui korgemate amet-
nike, juhtide ja tippspetsialistide ametirithmas
kaugtoovormis tootajatest tootab kogu voi ena-

A pooed miku tooajast kaugtoovormis 15%, siis oskustoo-
(20%-40%); liste, kisitooliste, masinaoperaatorite, lihttooliste

o% ametialariihma kuuluvatest toGtajatest tervelt 74%

tootab kogu voi enamiku tooajast selles tovormis.
Seega, kuigi korgemal ametikohal tootajad toota-
vad sagedamini kaugtoovormis, siis valdavalt iihi-
tavad nad kaugtood tootamisega organisatsiooni
tooruumides.

Vahesed t66-
tavad (kuni 20%);
37%

Sarnaselt t60 iseloomu analiiiisile vaadatakse ka
toovormide analiiiisi juures to6autonoomiat. Tei-
sisonu vaadatakse toovormide kasutamise juures,
kas to6vormi kasutamine ldhtub rohkem tootaja

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kaugtood tegevatest tootajatest 19% hindab, et
tootavad viljaspool tavapdraseid tooruume kogu



vajadustest ja soovidest voi organisatsiooni kui
terviku juhtimisest ja tookorralduse valikutest.
Jargmisel joonisel ongi kujutatud, kui suur osakaal
tootajatest eelistaks kaugtoo vormis tootada.

Joonis nr. 1.8: Tootajate kaugto6 kasuta-
mise eelistused

Ei tee kaugtédd 2% 16% 81%

17% 61%
\ \ \ \
25% 69%

Teeb kaugtédd 21%

Kokku (5%

0% 20% 40% 60% 80%

100%

Eelistab tootada ettevotte,

Eelistab kaugtééd o :
asutuse t66ruumides

Eelistab osalist kaugt6od

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et ligi 30% tootajatest sooviks
tootada kas osaliselt voi ainult kaugt6o vormis.
Kaugtdo vormis tootajate seas on 21% neid, kes
sooviksid tootada ainult organisatsiooni téoruu-
mides, ehk siis ei soovi tootada kaugtéo vormis.
Samas, kaugtood mitte tegevate tootajate seas on
18% neid, kes sooviks osaliselt v6i ainult kaugt6o
vormis tootada. Seega uuringu jargi ligi viiendik
tootajatest tootab kaugtoovormis ainult organisat-
siooni tookorralduse valikutest tulenevalt ning ligi
viiendik organisatsiooni to6ruumides tootavatest
inimestest sooviks kasutada kaugtéovormi.

Edasi vaadatakse ka to6suhete osapoole pohjuseid
kaugt6o kasutamiseks. Kaugtoo kasutamiseks on
organisatsioonidel erinevad pohjused.

Jooniselt ilmneb, et organisatsioonide hinnangul
on peamisteks pohjusteks kaugtoovormi kasuta-
misel tootajate soov ithildada t66- ja eralu ning
tootajate t66 suurem tulemuslikkus. Samas hindab
ka ligi viiendik ettevotetest, et kaugtoovormi kasu-
tamine aitab kokku hoida kulusid, kuna on vihem
vaja teha kulutusi toéruumidele.

Tootajad peavad koige olulisemaks kaugtoo eelis-
tamise ajendiks asjaolu, et parem ja tulemuslikum
on todtada viljaspool ettevotte, asutuse tooruu-
me. Selliselt hindab ligi 65% kaugt66 vormi ee-
listavatest tootajatest. Vdhemal miédral peetakse
pohjusteks vanemlikke kohustusi (6%) ja tooko-

ha kaugust kodust (5%). Siinjuures peavad naised
vorreldes meestega sagedamini peamiseks poh-
juseks vanemlikke kohustusi, mehed aga esimest
pohjust.

Joonis nr. 1.9: Kaugt6o kasutamise poh-
jused organisatsioonide jaoks

(% organisatsioonidest)
Muu pd&hjus;
9%
Tulemuslikum
166; 20%
Tootjate soov;
41%

Kulude
kokkuhoid;
20%

Téokoha kaugus;
11%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tookorralduse peatiiki teises osas keskendume
to0aja korraldusele. To6aja korraldus iseloomustab
tooiilesannete tditmise ajakasutust, milles organi-
satsioon ning to6taja on kokku leppinud. Analiiiisis
keskendutakse kolmele td6aja korralduse aspektile.
Esmalt vaadatakse tookestust ehk teisisonu iseloo-
mustatakse ajutise t66 levikut. Seejirel keskendu-
takse to6aja korralduse all tipsemalt to6aja hulgale
ning t60aja ajastamisele, mis on ka nditeks Bergi (et
al., 2004: 332) hinnangul olulisimad t66ajakorral-
dust iseloomustavad dimensioonid.

Tootaja ja todandja kokkulepe tootamiseks voib
olla s6lmitud tdhtajatult voi tdahtajaliselt. Viimasel
juhul lepitakse kokku kas kindel tdhtaeg v6i muu
tingimus, niiteks t66 valmimine, mil kokkulepe
16ppeb (vaata nditeks Bronstein 1991). Organisat-
sioonide osakaalu, kes kasutavad tookorralduses



ajutist t66d, ilmestab joonis nr. 1.10.

Joonis nr. 1.10: Ajutise t66 kasutamine
organisatsioonides tegevusalasektori
ning suuruse jargi (% organisatsiooni-

Kokku 24%
Teenindussektor 26%
Toédstussektor 21%

Hankivsektor 25%

250 ja rohkem
tootajat ‘ ‘
50-249 tootajat 58%

81%
10-49 todtajat 28%

5 kuni10 tootajat [“12%

0% 25% 50% 75% 100%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ndeme, et kokku ligi 24% organisatsioo-
nidest kasutab t66 korraldamiseks ajutist t66d. Sa-
gedamini kasutatakse ajutist t06d suuremate orga-
nisatsioonide tookorralduses, samas olulises osas
tuleneb see sellest, et nendes on ka rohkem t606-
kohti ja todtajaid ning mitmekesisus tookorraldu-
ses kujundab ka t66vormide kasutamise sageduse
hinnangut.

Samas, ajutine t60 ei ole siiski vdga levinud t606-
vorm, sest kokku vaid 1,3% 5 ja enama todtajaga
organisatsioonide tdotajatest tootab tahtajaliselt
(organisatsioonide hinnangul on neid 1,76%). Sta-
tistikaameti Eesti t66jou uuringu andmetel on vii-
mastel aastatel tdahtajalise t66 kasutamine kiill nai-
danud viikest kasvutendentsi, kuid véga levinuks
toovormiks see siiski ldhiajal ei muutu.

Sarnaselt kaugtoo kasutamisele vaatame ka tdht-
ajalise t60 juures, kas tootajad saavad kasutada
toovorme, mis on neile ootusparased, voi kujuneb
toovormi kasutamine vaid organisatsiooni to6kor-
ralduse vajadustest.. Uuringust ilmneb, et vaid alla
1% tootajatest eelistab tootada ajutise lepinguga
ning ajutise lepinguga tootajatest ligi veerand soo-
vib ajutist to0d. Seega on tdhtajalise t66 levik ning
selle toovormi eelistamine viga madal.

Tahtajalise t66 kasutamisel on organisatsioonidel
ja tootajatel erinevad pohjused to6vormi eelistami-
seks. Organisatsiooni poolt vaadates on tddtajate
loovat panust to0protsessis tarvis siis, kui organisat-
sioonil on t66d. Too ajutise iseloomu korral, néiteks

sesoonne to0hulga suurenemine, kindlalt piiritle-
tud projektid jne on organisatsioonil eesmérgipdra-
sem s0lmida tdhtajaline kokkulepe. To6taja poolelt
vaadates voib ajendiks olla soov tootada kindlal ajal,
nditeks koolivaheajal, voi teha kindlat ajutise iseloo-
muga t60d, tilesannet, projekti. Joonisel nr. 1.11 on
kujutatud organisatsioonide hinnangud tahtajalise
t00 kasutamise peamiste pohjuste leviku kohta.

Joonis nr. 1.11: Ajutise t66 kasutamise
pohjused organisatsioonide jaoks (%)

To6taja soovil;

3% P .
Téotaja ajutiseks ° Hooajalise t66

asendamiseks; tegemiseks;
37% 19%

Ldhiajalise t66
tegemiseks;
24%

Mittepideva véudlusega voi
rahastamisega t66
tegemiseks; 3%

Toobtaja katseajal; 5%
Tootmismahu ajutiseks
suurendamiseks; 8%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et Eesti organisatsioonide jaoks
on kolmeks sagedasemaks peamiseks ajutise t60
kasutamise pohjuseks alaliste todtajate ajutine
asendamine, lithiajalise projektit6o tegemine ning
hooajalise t66 tegemine.

Téhtajalise kokkuleppe puhul tostatub ka majan-
dustegevuse ja toosuhte riskide jaotumine t60-
andja ja tootaja vahel (vaata ka nditeks Atkinson
1985, Nollen 2005). To6 hulga etteméddramatuse
tingimustes voib organisatsioon eelistada tootaja-
tega tdhtajalisi kokkuleppeid ja sel viisil saab t66
planeerimise keerukusest to6taja toosuhte kokku-
leppe kestuse planeerimatus. Teisisonu ilmneb siit
eesmérk analiiisida, kuivord téhtajalist toosuhet
kasutatakse selleks, et teha tdhtajalise iseloomuga
t60d, ja kuivord piilitakse koiki toid ja tegemisi
jagada tdhtajalisteks tegevusteks ja nonda kanda
majandustegevuste riski tootaja toosuhte turvali-
suse/kestuse riskiks.

Uuringust ilmneb, et 29% ajutist t66d tegevatest
tootajatest hindab, et tegelikult on nende t66 ise-



loomult alaline ning ajutine t66suhe on sélmitud
vaid t66andja soovil. 66% ajutistest todtajatest to6-
tab sama organisatsiooni juures juba mitmekord-
se ajutise lepinguga. Siinjuures hindab ka mitme
ajutise lepinguga tootajatest 90%, et tegid enamasti
samasugust to0d erinevate ajutiste toosuhete ajal.
26% ajutist t60d tegevatest tootajatest hindab, et
toosuhte loppemisel saaksid nad jatkata selles or-
ganisatsioonis alalise lepinguga, ning 55% saaksid
jatkata ajutise lepinguga. Seega ilmneb siin, et or-
ganisatsioonid kalduvad téhtajalist t66d kasutama,
et lihtsustada tookorraldust ning tookorraldusega
maandada voimalikke pikaajaliste toosuhete sol-
mimisega seonduvaid majanduslikke riske. Selle
tulemusena aga kasutatakse téhtajalist to6d mitte
loomult tahtajaliste, ajutiste todde tegemiseks, vaid
proovitakse toid jagada tdhtajalisteks tegevusteks.

Too6aja korralduse edasises analiiiisis keskendutak-
se tdpsemalt todaja hulga ning t60aja ajastamise
analiitisimisele, mis ka naiteks Bergi (et al., 2004:
332) viitel on ehk olulisimad t66aja korraldust ise-
loomustavad dimensioonid.

Tooaja hulk iseloomustab, kui mitu tundi tdota-
jad kindla ajaperioodi jooksul tootavad. Siinkohal
vaadatakse, mitu tundi nddalas to6tajad keskmiselt
nddalas tootavad. Toonddala pikkus kujuneb kol-
me teguri koostoimes: todtaja soovitud todajast,
tooandjale tarvis olevast todajast ning diguslikust,
majanduskeskkonna, organisatsiooni kultuuri raa-
mistikust, kus to6aja kohta otsuseid tehakse (Gol-
den 1998). Toonadala pikkuse iseloomustamiseks
vaatame kokkulepitud to6aega ehk todaja hulka
néddalas, milles t65taja ja ettevote, asutus on kokku
leppinud, tegelikku todaega ehk tegelikult nadala
jooksul tehtavate to6tundide hulka ning soovitavat
tooaega ehk seda, kui pikka toonéddalat tootajad te-
gelikult sooviksid (vaata ka Stier ef al. 2003).

Tabel nr. 1.1: T66nadala pikkus

Kokkulepitud té6aeg 37,6 tundi 16% 82% 2%
Tegelik todaeg 38,3 29% 63% 7%
Soovitav to0aeg 37,8 tundi 19% 7% 5%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tabelist nr. 1.1 ilmneb, et kui soovitav todaeg on
vaid monevdrra suurem kui kokkulepitud to6aeg,
tapsemalt 12 minuti vorra nadalas, siis tegelik t66-
aeg on soovitavast todajast keskmiselt 30 minutit
néddalas pikem. 5% tootajatest, kes on kokku lep-
pinud alla 40-tunnises toonddalas, to6tavad tege-
likult iile 40 tunni nddalas. Samuti, 17% to6taja-
test, kes on kokku leppinud vihemalt 40-tunnises
toonddalas, tootavad alla 40 tunni nddalas. Varase-
malt on uuringud ndidanud, et soovitava ja tegeli-
ku t60aja erinevus vihendab rahulolu t66ga ning
todelu kvaliteeti tootaja jaoks (vt. nditeks Clark
2005; Green and Tsitsianis 2005).

Meeste tegelik todaeg on keskmiselt pikem kui
naistel. Kui mehed td6tavad nddalas keskmiselt
39,7 tundi, siis naised tootavad 37 tundi, seega iile
kahe ja poole tunni nddalas vihem. Sellised soo-
lised erinevused on ka varasemalt kinnitust leid-
nud ning seda on selgitatud erinevustega meeste
ja naiste soorollides. Meeste pikem to6aeg tuleneb
sageli rolliootusest ja -kditumisest, mis vaartus-
tab meeste tegutsemist avalikus sfdéris, sealhulgas
tooelus (Odih 2007).

Pikemad t66néddalad on ka keskmises vanusegru-
pis vorreldes nooremate ning vanemate tootaja-
tega. Kui 25-49-aastaste tegelik toonéddala pikkus
on 39 tundi, siis tile 50-aastastel 37,4 tundi ning
15-24-aastastel 36 tundi. Sellised ealised erinevu-
sed tulenevad elutsiiklist, mille jirgi nooremad
tootajad keskenduvad t66 korvalt sagedamini ka
hariduse omandamisele ning eakad vdhendavad
sageli tookoormust tervisest tulenevatel pohjustel.

Osaajaga to60

Osaajaga t06 on todandja juures kehtestatud t606-
ajanormist lithem to6aeg, mida rakendatakse t66-
taja ja todandja kokkuleppel. Uldjuhul lahtutakse
siin riiklikust to6ajanormist, ehk siis osaajaga t60
on tootamine vahem kui 8 tundi pédevas ehk 40
tundi nddalas (to6lepingu seadus, § 43 (1))'. Orga-
nisatsioonid soovivad osaajaga toovormi kasutada
siis, kui kindlate tooiilesannete ajaline maht ei ole
nii suur, et nende tditmiseks on vaja tdisajaga t60-
kohta ja tootajat. Seega voib osaajaga t66 kasuta-
mise motiiviks olla t66 vahesus. Tootajad soovivad

1 Ka uuringus loetakse statistilise analiilisi eesmargil
osaajaga tooks to0 alla 40 tunni nadalas, kuigi osadel
ametialadel on tooajanormiks ka viiksem tooaeg.



osaajaga t00d kasutada siis, kui eraelulised tegevu-
sed, nditeks Oppimine, perekondlikud kohustused
nouavad suuremat tahelepanu ja aega, kui tdisaja-
ga t06 korvalt oleks voimalik neile osutada (Clit-
ford, 1997).

Varasemalt toodud tabelist nr. 1.1 selgus, et 16%
tootajatest on kokku leppinud osaajaga t60s. Jarg-
misel joonisel on kujutatud aga osaajaga t60 kasu-
tamine organisatsioonides tegevusala jargi.

Joonis nr. 1.12: Osaajaga t66 kasutamine

organisatsioonides tegevusalasektori

jargi
Tertsiaarsektor

53%

Sekundaarsektor 39%

Primaarsektor

Kokku 48%

\ \
0% 20% 40%

60% 80% 100%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et 48% organisatsioonides on
osaajaga tootajaid ning sagedamini kasutatakse
osaajaga t00d tertsiaarsektoris ning harvem se-
kundaar- ja primaarsektoris. Voib arvata, et tertsi-
aarsektoris kasutatakse osaajaga t60d sagedamini
tulenevalt sellest, et siin on tookorraldus rohkem
kujundatud organisatsiooni ning to6taja soovidest
ja vajadustest ning vihem jdigast tootmistehno-
loogiast lahtuvalt.

Eespool nigime, et naised vorreldes meestega ning
noored ja eakamad vorreldes keskealistega toota-
vad nédalas lithemat aega, tulenevalt t60 ja eraelu
tihitamise soovidest. Sellest tulenevalt on sarnased
erinevused ka osaajaga t60 kasutamises. Osalises
tooajas kokku leppinud tootajaid on rohkem nais-
te seas kui meeste seas. 21% naistest ja 10% mees-
test on kokku leppinud osaajaga t66s. Osaajaga
t60 kokkulepped on sagedasemad ka nooremate ja
vanemate seas, vorrelduna keskmise vanusegrupi-
ga. Noortest, 15-24-aastastest to0tajatest on osalise

tooaja kokku leppinud 25%, iile 50-aastastest t60-
tajatest 20% ning 25-49-aastastest 12%.

Sagedamini todtavad osalise todajaga tippamet-
nike, juhtide, tippspetsialistide ametialarithma
kuuluvad tootajad, kellest 27% on sélminud osa-
lise tooaja kokkuleppe. Keskastme spetsialistide
ja tehnikute ametialarithmast on s6lminud osalise
tooaja kokkuleppe 14% ja ametnike, teenindus- ja
milligitdotajate ametialariihmas 15%, samas kui
oskus- ja kasitooliste, seadme- ja masinaoperaato-
rite ning lihttd6liste ametialariihmas vaid 10%. Siit
ilmneb, et rohkem oskusi ja teadmisi noudvatel
ametikohtadel ning suuremat vastutust ja too6taja
kontrolli ndudvatel ametialadel kasutatakse sage-
damini osaajaga t66d.

Osaajaga to0 juures on oluline vaadata, kas osaaja-
ga tootavad need tootajad, kes sooviksid seda t60-
vormi kasutada. Teisisonu vaadatakse jargmiseks,
kuivord on tavapdrasest tdoajast vihem to6tamine
tootajale todturu ning organisatsiooni vajadustest
ldhtuv valik ja kuivord to6taja on saanud ise valida
enda soovidele ja ootustele vastava tooajakorral-
duse (vaata ka naiteks Barrett et al. 2001).

Joonis nr. 1.13: Osaajaga t66 eelistamine
tootajate seas (%)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et ligi viiendik koigist tootajatest
sooviks tootada osalise tdOajaga. Viiendik osaajaga
tootajatest soovib aga tootada tdisajaga (st tegemist
on alahoive ehk varjatud to6puudusega) ning 7%
tdisajaga toOtajatest sooviks tootada osalise todajaga.

Ka osaajaga t60 puhul tuuakse koige sagedamini
toovormi eelistamise pohjustena vilja vanemlikke
kohustusi (15%) ning hobisid, harrastusi (18%).
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1.5.3 Pikad tOopaevad ja
-nadalad

Tooaja hulga iseloomustamise juures on oluline
poorata tihelepanu ka viga pikkadele toopdevade-
le ja -nddalatele, mil to6tatakse tavapérasest t06-
ajast oluliselt rohkem. Golden (1998) toob vilja
mitmeid pohjuseid, miks tootajad tootavad kaua.
Positiivsete pohjuste seas on suurem td6tasu, suu-
rem eneseteostuse voimalus, suurem kollektiivile
pithendumise ja panustamise tunne, samas voib
pikema to6aja pohjuste seas olla ka soov suuren-
dada to6osuhte turvalisust ehk kindlust, et tootaja
ei kaotaks tookohta, ning soov viltida todandja
sanktsioone. Pikk tooaeg voib kaasa tuua todtaja
vaimse ja fiilisilise kurnatuse, vihendada heaolu
ning raskendada t60 ja eraelu tihitamist. Edasi
vaadataksegi tootajate osakaalu, kes tootavad iile
10 tunni péevas ja iile 48 tunni néddalas.

Eespool (vaata tabelit nr 1.2) nigime, et 7% t60-
tajatest tootas uuringule eelnenud néadalal tle 48
tunni nddalas. Siinjuures aga ilmneb, et 89% too6ta-
jatest, kes tootavad iile 48 tunni nédalas, sooviksid
tootada alla 48 tunni nddalas. Seega on viga pik-
kade toonddalate tegemine valdavalt pigem to0st
ning organisatsiooni vajadustest ja tookorraldusest
tulenev valik kui to6taja soovidest ldhtuv valik.

Jargmisel joonisel iseloomustatakse, kui sageli tee-
vad tootajad pikki toopdevi ning toonadalaid (vt.
joonis nr 1.14).

Jooniselt ilmneb, et mitte kunagi ei toota iile 10
tunni pdevas 45% ning iile 48 tunni nddalas 56%
toOtajatest. Samas, 7% tOotajatest tootab iile 10
tunni pdevas iga pdev ning 4% tootajatest tootab
tile 48 tunni nédalas iga niddal.

Ka siin ilmnevad vorreldes varasemalt kirjelda-
tuga sarnased soolised ja vanuselised erinevused.
Naised tootavad vorreldes meestega lithemat aega
ning teevad harvem viga pikki toopéevi ja toona-
dalaid. Meestest 38% ja naistest 50% ei toota mitte
kunagi iile 10 tunni pdevas ning meestest 51% ja
naistest 61% ei toota mitte kunagi iile 48 tunni né-
dalas.

Joonis nr. 1.14: Pikkade t6opaevade ja
toonadalate tegemise sagedus
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Allikas: Eesti t66elu-uuring 2009, autori arvutused

Samuti to6tavad nooremad ja eakamad tootajad
vorreldes keskmisse vanusegruppi kuuluvate t66-
tajatega harvemini pikkade t6opédevade ja toona-
dalatega. Kui 15-64-aastastest ei toota mitte kunagi
tile 10 tunni pdevas 46% ja iile 50-aastastest 52%,
siis 25-49-aastastest ei toota kunagi iile 10 tunni
paevas 40%. Sarnaselt, kui-15-24 aastastest ei tota
67% ning lle 50-aastastest 59% {ile 48 tunni nada-
las, siis 25-49-aastastest ei to0ta mitte kunagi iile
48 tunni nadalas 53%.

Pikkade toopédevade ja toonadalate kasutamise sa-
geduses on erinevused ka tootajate ametiala 16ikes
(vaata joonis nr. 1.15)



Joonis nr. 1.15: Pikkade to6paevade ja
toonadalate tegemine ametiala jargi
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et pikki toopédevi ja toonddalaid
teevad sagedamini korgemate ametnike, juhtide ja
tippspetsialistide ametialariihma kuuluvad toota-
jad ning ametnike, teenindus- ja miiiigitootajate
ametialarithma kuuluvad to6tajad. Tulemused on
seletatavad sellega, et korgeimas ametialariihmas
tootajatel on ka suurem vastutus ning suurem ko-
hustus korraldada enda ja teiste t66d ning seetdttu
pole neil sageli voimalik to6iilesandeid edasi liika-
ta voi teistele delegeerida. Ametnike, teenindus- ja
miitigitootajate ametialal on sageli tegemist isiku-
teenuste osutamisega, kus toopaevade ja toonada-
late juhtimisel sageli ei ole voimalik t66d jagada
suurema hulga tdotajate vahel.

Tootajate toonddala pikkuse kokkuvétvaks ise-
loomustamiseks vaatame ka toonddala pikkuse
regressioonivorrandit. Regressioonivorrand kir-
jeldab toonéddala pikkuse erinevusi tootajate seas,
vottes samaaegselt arvesse erinevaid tootajaid ja
nende t60d kirjeldavaid asjaolusid, niditeks seda,
et mehed ja naised tootavad sageli erinevates te-
gevusalasektorites ja ametites. Toonddala pikkuse
regressioonimudelis vaadatakse toonddala pik-
kuse ning tootajate t66d iseloomustavate tunnus-
te osakorrelatsioone, mille puhul teiste tunnuste
vadrtused jaetakse mudelis muutmata. T6onddala
pikkuse regressioonanaliiiisi tulemused on toodud
lisas 1 tabelis nr. 2.

Regressioonanaliiiisist ilmneb, et vottes arvesse, et
erineva vanusega tootajad on ka erinevast soost,
tootavad erineval ametialal, tegevusalasektoris ja
erineva suurusega organisatsioonides, todtavad

15-24-aastased nddalas iile 4 tunni vahem kui vane-
maealised. Samuti ilmneb analiiiisist, et keskastme
spetsialistide ja ametnike ametialarithma kuulujad
tootavad vorreldes teiste ametialade esindajatega
koige pikemate toonddalatega. Samuti todtavad
toostussektori tootajad vorreldes hankiva sektori
tootajatega nadalas vdiksema arvu to6tunde.

Seoses kokkulepitud tddajaga ning tegeliku t606-
aja pikkusega vaatame jargmiseks ka tiletunnit6o
kasutamist ja korraldust. Uletunnit6d ning pikk
tooaeg on kiill sageli seotud méisted, kuid viitavad
monevorra erinevale to6aja korraldusele. Kui pikk
todaeg viitab tdoajale, mis olulisel maaral iletab
tavapdrast tdistoajaga tookoha normtddaega, siis
tiletunnitdo viitab tdoajale, mis tiletab kokkulepi-
tud tooaega, ning sellest tulenevalt on neil ka eri-
nev moju tootaja tdodelu kvaliteedile, nditeks t60-
taja tervisele (vt. nditeks Becker et al., 2009: 37).
Ettevotetel ja asutustel tekib iiletunnit6o vajadus
siis, kui lisaks tootajatega lepingus kokkulepitud
tootundidele on vajadus leida todaega tdienda-
va to0 tegemiseks. Muutuva t66 algus- ja 16puaja
ning summeeritud t6daja arvestuse korral on tile-
tunnitooks arvestusperioodi tootundide tildarvu
tiletavad t66tunnid.

Uletunnitéo tegemine on tdotaja ning organisat-
siooni kokkulepe. Uuringu andmetel hindab 88%
tootajatest, et nad noustuvad tegema iiletunni-
t06d, kui organisatsioon seda soovib. Naised on
monevorra ndustuvamad kui mehed. Naistest 13%
ja meestest 9% noustuvad organisatsiooni soo-
vil tegema iiletunnitééd. Uletunnitodd ndustu-
vad sagedamini tegema keskastme spetsialistid ja
tehnikud (14%) ja ametnikud ning teenindus- ja
miiligitootajad (13%), monevorra vihem aga kor-
gemad ametnikud, juhid, tippspetsialistid (11%)
ning oskus- ja kdsitoolised, masina- ja seadmeope-
raatorid ning lihttoolised (9%).

23% tootajatest hindab ka, et tletunnitoost keel-
dumine tooks neile kaasa probleeme suhetes t66-
andjatega, organisatsiooni juhtidega. Sagedamini
hindavad vanemad td6tajad, et iiletunnitdost keel-
dumine toob kaasa probleeme suhetes. 15-24-aas-
tastest tOOtajatest 15%, 25-49-aastastest 24% ning
iile 50-aastastest 22% hindab, et iletunnitdost



keeldumine tooks kaasa probleeme suhetes t66-
andjaga, ettevotte, asutuse juhtidega. Sagedamini
hindavad ka ametnikud ja teenindus- ja miitigi-
tootajad (28%), et iiletunnit6o tegemisest keeldu-
mine tooks kaasa probleeme suhetes. Teiste ame-
tialade tootajatest kardab vdimalikke probleeme
suhetes 20-21%.

Joonis nr. 1.16 : Uletunnitéd kasutamine
(% organisatsioonidest ja to6tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Uuringu andmetel kasutab 41% organisatsiooni-
dest tookorralduses iiletunnitood. Tootajatest on
tletunnit6od teinud 51% (vaata joonis nr. 1.16).
Uletunnité6d kasutatakse monevorra sagedamini
primaarsektoris, kus 45% organisatsioonidest on
seda kasutanud, vorreldes sekundaar- ja tertsiaar-
sektori organisatsioonidega, kus seda on kasutatud
vastavalt 42% ja 41%.

Uletunnitodod teevad rohkem mehed kui nai-
sed. Kui meestootajatest teeb iiletunnit6od 55%,
siis naistootajatest 8%. Uletunnitéo tegemine
iseloomustab rohkem ka nooremaid to6tajaid.
Kui 15-24aastastest teeb iletunnitoéd 53% ja
25-49-aastastest 55%, siis iile 50-aastastest teeb
seda 44%. Uletunnitood teevad sagedamini juhti-
de, tippspetsialistide, korgemate ametnike ameti-
alarithma kuuluvad to6tajad, kellest iiletunnitood
teeb 54%, kdige harvemini aga keskastme spetsia-
listide ja ametnike ametialarithma kuuluvad to6ta-
jad, kellest tiletunnito6d teeb 48%.

Ilmneb ka seos, et iiletunnit6dd on sagedamini
teinud tootajad, kes noustuvad tddandja soovil
tletunnitood tegema. Tootajatest, kes noustuvad
tooandja soovil iiletunnitood tegema, on iiletun-
nit6od teinud 55%, tootajatest, kes aga ei noustu,

on iletunnitodd teinud 23%. Sarnaselt, 68% t60-
tajatest, kes hindavad, et tiletunnit6ost keeldumine
tooks kaasa probleeme todsuhetes, teevad iiletun-
nit66d, samas kui 46% tootajatest, kes hindavad, et
keeldumine ei tooks kaasa probleeme, teevad iile-
tunnitdod. Seega tehakse sageli tiletunnitood, kuna
tootajad pelgavad probleeme suhetes, mis tekivad
organisatsiooni vajadustele mitte vastu tulemisest.

Toosuhtes peaks iiletunnit6d olema erandlik ning
eeldama igakordset kokkulepet ning seejuures ka
tiletunnit66 hiivitamise kokkulepet. Toosuhtes
eeldatakse, et iletunnit6d hiivitatakse tootaja-
le vaba ajaga iiletunnit6o ajaga vordses ulatuses.
Samas on tootajal ja todandjal voimalus kokku
leppida ka tiletunnit66 hiivitamises rahas, mis on
aga ka tootajale iiletunnit6o kasutamise (ebasoo-
vitavaks) stiimuliks (Idson et al. 2007). Jargneval
joonisel vaadatakse ka, kuidas tiletunnitood toota-
jatele hiivitatakse.

Joonis nr. 1.17: Uletunnitod hiivitamine
(% to6otajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Ilmneb, et organisatsioonid kompenseerivad iile-
tunnitood rahaliselt, tootajad saavad aga koige
sagedamini nii rahalist hiivitist kui vabu péevi. Sa-
muti, kui organisatsioonide hinnangul tiletunnit66
kompenseeritakse alati, siis 24% tootajatest hindab,
et tiletunnit6dd nende puhul ei kompenseerita.

Ainult rahalist kompensatsiooni pakuvad sageda-
mini keskmise suurusega organisatsioonid Kui 10-
49 tootajaga organisatsioonidest 34% ja 50-249 t606-
tajaga organisatsioonidest 29% pakub ainult rahalist
kompensatsiooni, siis 5 kuni 9 todtajaga organisat-
sioonidest pakub ainult rahalist kompensatsiooni
20% ja tle 250 t6Otajaga organisatsioonidest 21%.



Mehed saavad vorreldes naistega tiletunnit66 hiivi-
tuseks sagedamini ainult rahalist kompensatsioo-
ni ning harvemini ainult tdiendavaid vabu paevi.
Rahalist kompensatsiooni saab meestest 34% ja
naistest 30%, vabu péevi saab aga 22% meestest ja
26% naistest. Ainult rahalist kompensatsiooni saa-
vad rohkem ka oskus- ja kdsitoolised, seadme- ja
masinaoperaatorid, lihttoolised (49%), samas kui
ametnikud ja teenindustodtajad (32%), keskast-
me spetsialistid ja tehnikud (25%) ning kérgemad
ametnikud ja juhid ning tippspetsialistid (18%)
saavad ainult rahalist kompensatsiooni harvemini
kui koik tootajad kokku.

Palgatootajate todaja korralduse iseloomustami-
seks vaatame ka td0aja ajastust ehk aega, millal
tootajad tood teevad. Toosuhete seisukohalt on
siin eelkoige oluline vaadata todtamist mitteta-
vapdrasel ajal — tootamist ohtuti, 60siti. Tootajad
voivad ohtuti voi 60siti todtada kas sellepérast, et
nad too6tavad osaliselt voi taielikult ohtuses voi 6i-
ses vahetuses, voi tehakse pikki to6paevi, mille pu-
hul osa tooajast nihkub 6htusesse voi disesse aega
(vaata ka Perrucci et al. 2007) Toosuhte osapooltel
voivad olla erinevad huvid ja vajadused t66 kor-
raldamiseks mittetavapérasele ajale. To66andja voib
nditeks masinate, vahendite jne tdiskoormamiseks
jaotada t66 mitmeks vahetuseks, millest iiks jadb
ohtusse voi 00sse. Todtaja voib soovida tootada
mittetavapdrasel ajal, et iihitada tddelu eraeluga,
nditeks kooliskdimisega. Samas, Ohtusel ja disel
ajal to6tamise mittesoovitavaks kérvalmojuks voi-
vad olla terviseprobleemid ning td6tamine 6htu-
ti voi 00siti voib mojutada elukorraldust, naiteks
voimalust kasutada isikuteenuseid, osaleda kul-
tuuriiiritustel ja suhelda lahedastega, sopradega,
ning tuua kaasa tavapérasest erinevaid strateegiaid
t00 ja eraelu ithitamiseks (vt. nditeks Beutell 2010,
Perrucci et al. 2007).

Jargmisel joonisel on toodud organisatsioonide
ning todtajate osakaal ebatiitipilise t66aja kasuta-
mise sageduse kohta.

Joonis nr. 1.18: Todtamine ohtuti, 66siti
(% organisatsioonidest ja tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jooniselt ilmneb, et organisatsioonidest 28% ka-
sutab t60d ohtusel ajal ning 13% kasutab 66t66d.
Tood ohtusel ajal kasutavad sagedamini primaar-
sektori ja tertsiaarsektori organisatsioonid, vorrel-
des sekundaarsektori organisatsioonidega. Kui pri-
maarsektori ja tertsiaarsektori organisatsioonidest
kasutab ohtuse aja t66d vastavalt 30% ja 31%, siis
tertsiaarsektori organisatsioonidest,asutustest ka-
sutab ohtuse aja t66d 20%. Samas, 66t66 kasutami-
ne on sagedamini levinud just primaarsektoris, kus
seda kasutab 37% organisatsioonidest, vorreldes
tertsiaarsektori ning sekundaarsektori organisat-
sioonidega, kus seda toovormi kasutab 12%. Oh-
tuse t00 sagedasem kasutamine tertsiaarsektoris
tuleneb sellest, et isikuteenuseid pakutakse ohtu-
sel ajal sageli paevasel ajal tootajatele. Ohtuse t66
ning Oise t66 kasutamine primaarsektoris tuleneb
sagedamini aga to0ajakorralduses vahetustega t66
kasutamisest.

Ohtuti tootavad 28% tdodtajatest, keskmiselt 9,8
tundi nidalas. Ohtuti té6tavad harvemini mehed
kui naised. Meestest tootab ohtuti 25%, naistest
samas 31%. Naiste sagedasem to6tamine ohtusel
ajal tuleneb sellest, et naised to6tavad sagedamini
teenindus- ja miiligitootajatena ehk ametikohta-
del, kus pakutakse isikuteenuseid pérast tavaparast
todaega pievasel ajal tootajatele. Ohtuti tootavad
sagedamini aga 15-24-aastased, kellest to6tab oh-
tuti 44%, samas kui vanematest to6tajatest tootab
ohtuti 26-27%. Nooremad to6tajad ithildavad sel
viisil sageli 6ppimist ning tddelu.



Koige sagedamini to6tavad ohtuti ametnike, tee-
nindus- ja miiigitootajate ametiala rithma kuu-
luvad tootajad (45%), harvemini aga keskastme
spetsialistide ja ametnike, oskustooliste, kasit6o-
liste, masinaoperaatorite, lihttodliste (25%) ning
korgemate ametnike, juhtide ja tippspetsialistide
(20%) ametialarithma kuuluvad t66tajad.

Oasiti todtab 10% todtajatest, keskmiselt 13,6 tun-
di nddalas. O6t66d teevad sagedamini ametnikud,
teenindus- ja miitigitootajad (13%) ning oskus- ja
kasitoolised, seadme- ja masinaoperaatorid ning
lihttoolised (12%), harvemini aga keskastmespet-
sialistid ja ametnikud (9%) ning kérgemad amet-
nikud, juhid, tippspetsialistid (4%).

Eespool ndgime, et to6tamine 6htusel ja disel ajal
erineb nii erinevate organisatsioonide kui erineva-
te tootajate jargi. Siinkohal aga vaatame, millised
on oOhtusel ja disel ajal to6tamise erinevused t66-
tajate seas, kui samaaegselt votame arvesse to6taja
sugu, vanust, ametit ning organisatsiooni suurust
ja tegevusala. Ohtusel ja disel ajal tootamist kirjel-
davas regressioonimudelis vaadatakse Ohtusel ja
oisel ajal tootamise ning tdotajat iseloomustavate
tunnuste osakorrelatsioone, mille puhul {ihe tun-
nuse seost iseloomustades teiste tunnuste véartu-
sed jaetakse mudelis muutmata. Mittetavapérasel
ajal tootamise regressioonianaliiiisi tulemused on
toodud lisas 1 tabelis nr. 3.

Regressioonimudelist ilmneb, et kui votame ar-
vesse, et erinevas vanuses to6tajad on ka erinevast
soost, tootavad erinevatel ametialadel erineva suu-
rusega ettevotetes, asutustes ning erineval tege-
vusalal tegutsevates asutustes, siis 15-24-aastased
tootavad sagedamini Gisel ja ohtusel ajal kui vane-
mad too6tajad. Samuti, vOttes arvesse teisi tootajaid
iseloomustavaid tunnuseid, to6tavad ametnikud,
teenindus- ja miitigitootajad vorreldes seadusand-
jate, kdrgemate ametnikega, juhtide ja tippspetsia-
listidega ning keskastme spetsialistide ja tehniku-
tega samuti sagedamini Gisel ja 6htusel ajal. Vottes
arvesse teisi to0tajaid iseloomustavaid tunnuseid
tootavad 11 kuni 49 tootajaga ettevotetes, asutus-
tes tootavad tootajad harvemini 6htusel ja disel ajal
kui 50-199 tootajaga ettevotete, asutuste todtajad,
samas aga sagedamini kui 250 ja enama too6tajaga
ettevotete, asutuste tootajad. Viimaks ilmneb ka, et
toostussektoris kasutatakse ohtusel ajal t66d ning
60t66d vahem kui teenindussektoris.

Sarnaselt t60aja pikkusele on tddaja ajastamise
juures oluline vaadata, kuivord to6aja ajastamine
vastab tootajate ootustele ning millisel ajal to6tajad
sooviksid tootada. Uuringust ilmneb, et t66 6htusel
ja disel ajal on seotud toonéddala pikkusega — t66-
tajad, kelle toonéddal on pikem, tootavad ka sage-
damini 6isel voi ohtusel ajal. Kui koigist tootajatest
tootab ohtusel ajal 28%, siis iile 48 tunni nddalas
toOtavatest tootajatest tootab ohtuti 78%, samu-
ti, kui koigist tootajatest tootab oisel ajal 10%, siis
tile 48 tunni néddalas tootavatest todtajatest tootab
00siti 20%. See viitab sellele, et sageli t66d mit-
te lihtsalt ei ajastata ohtusele voi disele ajale, vaid
t00 maht on nonda suur, et selle tegemiseks peab
lisaks pdevasele ajale tootama ka ohtusel ajal voi
oisel ajal. Seega paratamatult kombineeruvad siin
pikkade toonddalate ning tavapérasest erinevale
ajale ajastatud t60 mittesoovitavad mojud, nditeks
mojud tootaja heaolule ja tervisele. Jargnevalt vaa-
tame, millal to6tajad eelistaksid, sooviksid tootada
(vt. joonis 1.18).

Joonis nr. 1.19: Tootajate eelistused t66-
aja ajastamise osas (%)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Valdavalt soovivad tootajad tootada pédevasel ajal.
Samas oodatult on ohtusel ja Gisel ajal tootaja-
te seas rohkem todtajaid, kes soovivadki to6tada
ohtusel voi oisel ajal. Ilmneb ka, et 33% ohtusel
ajal tootajatest sooviks tootada ainult paevasel ajal
ning 48% oisel ajal tootajatest sooviks todtada ai-
nult pdevasel ajal. Seega suurele osale ohtusel ja
oisel ajal tootajatele pole selline todajakorraldus
eelistatud tooajakorraldus.



Koige sagedamini toovad to6tajad ohtusel voi disel
ajal tootamise pohjustena vilja vanemlikud ko-
hustused (13%), hobid ja harrastused (20%), 6pin-
gud (9%).

Tookorraldus holmab protsesse ja toiminguid t66
organiseerimisel ja juhtimisel. Artiklis analiiiisi-
ti tooelu-uuringu andmetel t66 iseloomu, mis on
kujundatud organisatsiooni juhtimispraktikate
labi, ning t66 ruumilist ja ajalist korraldust. T66
iseloomu analiiiisist ilmnes, et to6tajad hinda-
vad oma t66d moénevorra harvemini uusi osku-
si ja teadmisi eeldavaks (69% tootajatest) ja uute
lahenduste viljatootamist eeldavaks (70% toota-
jatest), samas monevorra sagedamini mitmekesi-
seks (79% tootajatest), vastutusrikkaks (92%) ning
meeskondlikuks (82% tootajatest). Ootusparaselt
hindavad koérgemal ametikohal t66tavad inimesed
oma t66d mitmekesisemaks, rohkem arenemis-
voimalusi ning innovatsiooni eeldavaks, samuti
vastutusrikkamaks ja meeskondlikumaks.

To6 disaini elemendina analiiiisiti ka t66 autonoo-
miat, mis iseloomustab, kuivord organisatsioonis,
kus tootajate t06d koordineeritakse organisatsioo-
ni eesmarkide saavutamiseks, on todtajatel voima-
lus méjutada nende tookorraldust puudutavaid
valikuid. Uuringust ilmnes, et td6tajatele on antud
voimalus tookorralduse alaste valikute tegemiseks.
IImneb, et ligi 4/5 organisatsioonidest peab t66 kor-
raldamisel oluliseks soovide ja vajaduste arvestamist
ning tdotajatele otsustusvoimaluse andmist. Samuti
saavad 4/5 tootajatest valida tooviisi, -meetodeid,
tootilesandeid, to6tempot. Suurem voimalus oma
tookorraldust kujundada on ametialade hierarhias
korgemal ametialasel positsioonil tdotajatel, kes
omavad suuremat autonoomiat peaaegu koikide
uuringus moéodetud tookorralduse mooddete osas.

To6 disaini analiitisi korval vaadati t66 ruumilist
ja ajalist korraldust. Ilmnes, et 20% organisatsioo-
nidest ja tootajatest kasutab kaugtood — toovormi,
mille puhul to6tajad todtavad véljaspool tavapéra-
seid organisatsiooni to6ruume. Kaugtood tegeva-
test tootajatest 19% hindab, et tootavad viéljaspool
tavapdraseid todruume kogu oma tddaja, ning
13% hindab, et tootavad viljaspool tavapéraseid
tooruume enamiku todajast. Kaugtdoo vormis t60-

tajate seas on 21% neid, kes sooviksid totada ai-
nult organisatsiooni to6druumides ehk siis ei soovi
tootada kaugtoo vormis. Samas, kaugtood mitte
tegevate tootajate seas on 18% neid, kes sooviksid
osaliselt voi ainult kaugtoo vormis tootada.

Tooaja korralduse analiiiisimisel vaadati esimese-
na ajutise to606 kasutamist. Uuringu andmetel kasu-
tatakse 24% organisatsioonides ajutist t66d, samas
tootajatest vaid natuke tile 1% tootab tihtajaliselt.
Uuringust ilmneb, et vaid alla 1% tootajatest eelis-
tab tootada ajutise lepinguga ning ajutise lepingu-
ga tootajatest ligi veerand soovib ajutist t66d. 29%
ajutist t60d tegevatest too6tajatest hindab, et tegeli-
kult on nende t66 iseloomult alaline ning ajutine
toosuhe on sélmitud vaid téoandja soovil. See-
ga, olulises osas on ajutiste toosuhete kasutamise
ajendiks korraldada to6 selliselt, et ettevote, asutus
ei votaks kanda toosuhte solmimisega seotud ma-
janduslikke riske.

Toonadala kestuse analiiisimisel ilmnes, et too-
tajate soovitav tdoaeg on vaid moénevorra suurem
kui kokkulepitud todaeg, tdpsemalt 12 minuti
vorra nddalas, seega tegelik to6aeg on soovitavast
to0ajast keskmiselt 30 minutit nddalas pikem. 48%
organisatsioonidest kasutab td6aja korralduses
osalise toOajaga tootajaid ja koigist totajatest 16%
tootab osalise tooajaga. Uuringust ilmneb ka, et
viiendik koigist tootajatest sooviks tootada osalise
tooajaga. Viiendik osaajaga todtajatest soovib aga
tootada tdisajaga ning 7% téisajaga tootajatest soo-
viks tootada osalise tooajaga.

Tavapdrasest lithema td6aja korval vaadati ka ta-
vapdrasest pikemate toonddalate levikut. Ilmnes,
et 7% tootajatest tootab iile 48 tunni nddalas, kuid
89% tootajatest, kes tootavad iile 48 tunni nddalas,
sooviksid tootada alla 48 tunni nddalas. Mitte ku-
nagi ei toota iile 10 tunni paevas ning iile 48 tunni
nédalas vastavalt 45% ning 56% tootajatest. Samas,
7% tootajatest tootab iile 10 tunni pdevas iga pdev
ning 4% tootajatest tootab iile 48 tunni nadalas iga
néadal.

Uletunnitéé on tédtamine todsuhtes algselt kok-
kulepitust enam ning selleks on taas vaja todtaja
ja organisatsiooni kokkulepet. Uuringu andmetel
hindab 88% t6otajatest, et nad néustuvad tegema
tiletunnitd6d, kui organisatsioon seda soovib. 23%
tootajatest hindab ka, et tiletunnitoost keeldumi-



ne tooks neile kaasa probleeme suhetes organisat-
siooni juhtidega. Praktikas kasutab tookorralduses
tiletunnit66d 41% organisatsioonidest. Tootajatest
on iiletunnit6od teinud 51%.

Tooajakorralduse analiiiisil vaadati ka to6aja ajas-
tamist, tdpsemalt tootamist mittetavaparasel ajal
— Ohtuti, 00siti. Uuringust ilmnes, et ettevotetest,
asutustest 28% kasutab t66d ohtusel ajal ning 13%
kasutab 66t66d. Ohtuti todtavad 28% tootajatest,
keskmiselt 9,8 tundi nidalas. Odsel todtab 10%
tootajatest, keskmiselt 13,6 tundi nddalas. Samas
soovivad tootajad valdavalt tootada paevasel ajal.
33% ohtusel ajal todtajatest sooviks tootada ai-
nult paevasel ajal ning 48% ohtusel ajal tootajatest
sooviks tootada ainult paevasel ajal. Seega suurele
osale ohtusel ja 60sel ajal tootajatele pole selline
to0aja korraldus eelistatud to6aja korraldus.
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The organisation of work comprises the proces-
ses carried out and actions taken in arranging and
managing work. On the basis of the data obtained
from the “Working Life in Estonia’ survey, the artic-
le analyses the work design as shaped through the
management practices of an organisation as well
as the temporal and spatial organisation of work.
Analysis of the nature of work revealed that emp-
loyees less frequently see their work as entailing
new skills and knowledge (69%) and the develop-
ment of new solutions (70%) and that they more
frequently consider their work to be diverse (79%),
involving a good deal of responsibility (92%) and
requiring team work (82%). As might be expected,
employees working in higher positions consider
their work to be more diverse, to entail greater in-
novation and opportunities for development and
to require them to be more responsible and orien-
ted to team-work.

Working autonomy was also analysed as an element
of the work design. This characterises the extent to
which employees are able to influence the choices
made in regard to the organisation of their work.
The survey revealed that employees are given the
opportunity to make choices in regard to the orga-
nisation of work. It showed that almost four-fifths
of organisations consider it important to take the
needs and wishes of employees into account and to
involve employees in decision-making in the orga-
nisation of their work. Four-fifths of employees are
also able to choose the way in which they work, the
methods they adopt, the duties they perform and
the pace at which they carry out their work. Emp-
loyees occupying higher positions in the hierarchy
who had more autonomy in regard to almost all of
the work organisation indicators used in the sur-
vey have greater opportunities to shape the organi-
sation of their work.

Alongside the analysis of the design of work, the
spatial and temporal organisation of work was also
examined. It was revealed that 20% of organisa-
tions and employees use teleworking — a form of
work which sees employees working outside of the
ordinary premises of the organisation. 19% of the
employees who telework do so 100% of the time,
while 13% do so for most of their working time.
21% of teleworkers would prefer to work on the

organisation’s premises i.e. not to telework. At the
same time, 18% of those not involved in telewor-
king would like to at least partly or fully adopt this
form of work.

In the analysis of the organisation of working time,
the first aspect examined was the use of temporary
work. According to the data from the survey, 24%
of organisations make use of temporary work, alt-
hough only slightly more than 1% of employees
work in this way. The survey showed that fewer
than 1% of employees prefer to work to temporary
contracts, while around a quarter of those with
such contracts would rather a permanent position.
29% of temporary workers claim that their work
is in fact permanent in nature and that they only
entered into a temporary working arrangement at
the behest of their employer. As such, the impetus
for the use of temporary working relations is very
often the desire to organise work in such a way that
the company or institution does not adopt financial
risks in entering into working relationships.

Analysis of the duration of the working week in-
dicated that although the recommended wor-
king time for employees is only slightly higher
than their agreed working time (12 minutes more
week), actual working time is 30 minutes longer
per week on average than the recommended time.
48% of organisations make use of part-time emp-
loyees in their organisation of working time, and
16% of all employees work part-time. The survey
also showed that a fifth of all employees would like
to work part-time. A fifth of part-time workers,
on the other hand, would prefer to work full-time,
while 7% of full-time workers would rather work
part-time.

Alongside working time which was shorter than
usual, the spread of working weeks that are lon-
ger than usual was also studied. It emerged that
7% of employees work more than 48 hours a week.
However, 89% of the employees who work this long
would prefer to work fewer hours. 45% and 56% of
employees respectively never work more than 10
hours a day or more than 48 hours a week. At the
same time, 7% of employees work more than 10
hours a day every day and 4% of employees work
more than 48 hours a week every week.

Overtime is working longer hours than initially



agreed in a working relationship and requires an
additional agreement between the employee and
the organisation. According to data from the sur-
vey, 88% of employees agree to do overtime if their
organisation asks them to. 23% feel that refusing
to do overtime would cause them problems in
relations with the managers of their organisations.
In practice, 41% of all organisations implement
overtime in the organisation of their work. 51% of
employees have done overtime at some point.

The analysis of the organisation of working time
also examined the timing of working time i.e. wor-
king outside of normal working hours (in the eve-
ning and at night). The survey showed that 28%
of organisations and institutions use work in the
evening and 13% work at night. 28% of employees
work in the evening, on average for 9.8 hours per
week. 10% of employees work at night, on avera-
ge for 13.6 hours per week. However, the majority
would rather work during the day. 33% of those
who work in the evenings would prefer to only
work during the day; the same figure for those who
work at night is 48%. As such, for a large number
of employees who work in the evening and at night
this is not their preferred organisation of working
time.



Siim Krusell, Eesti Statistikaamet

Ule poole Eesti elanikest on hdivatud ning kulu-
tavad nddalas tootamisele ka markimisviirse aja.
Tooga ollakse nddalas keskmiselt hoivatud ligi 40
tundi (tdisajaga tootajad), lisaks kulutatakse arves-
tatav osa ajast t60 ja kodu vahel liikumisele (Sta-
tistikaamet, 2010). To6tamine toimub iildjuhul
sotsiaalses keskkonnas kindlas organisatsioonis
ning tdhendab paratamatult kaastootajate, samuti
koostdopartneritega ning klientidega suhtlemist.
Tooga rahulolule lisab palju juurde see, kui need
suhted on head (Kalleberg 1977). Ka on vilja too-
nud Ellickson (2002) sama jareldust eraldi juhtide
ja muude tootajate kontekstis. Emmert jt (1992)
on veel eraldi rohutanud, et head suhted toovad
kaasa to6ga rahulolu soltumata ametipositsioo-
nist, mojutades niiteks samalaadselt sinikraede ja
professionaalide to6ga rahulolu.

Kiesolevas artiklis keskendutakse suhetele t60l
ning keskendutakse nendele aspektidele, mis pérsi-
vad nii rahulolu t66ga kui ka takistavad organisat-
siooni arengut. Teisisonu, analiiiisitakse konflikte
organisatsioonis, nende olemust, vdljendumist, le-
vikut, pohjuseid ja lahendamisviise. Tooga rahul-
olule ei méju soodsalt ka pohjendamata ebavordne
kohtlemine voi teisisonu diskrimineerimine t66-
kohal. Seega on tdhelepanu suunatud ka diskrimi-
neerimisele ning lisaks pahatahtlikule kaitumisele
teiste isikute suhtes, so kiusamisele, ahistamisele
organisatsioonis.

Oluline on silmas pidada, et suhteid t66l, tooga
rahulolu mojutavaid konflikte ning diskrimineeri-
mist analiiiisitakse artiklis tihelt poolt l4dbi juhtide
ning teiselt poolt 1dbi teiste tootajate hinnangute.
Hoolimata kahest erinevast vaatepunktist kasitle-
sid esitatud kiisimused samu probleemvaldkondi
ning olid tiksikute kiisimuste 16ikes ka samalaad-
selt sonastatud, kuid enamiku téosuhteid puudu-
tavate kiisimuste loikes peegeldavad kiisimused
eeldatavalt just juhtidele voi siis tootajatele omast
vaatenurka.

Konfliktide ning ka diskrimineerimise pohjuseks
voi seda soodustavateks asjaoludeks voivad olla
tootajate isikuomadused, vaated, kuid ka omadu-
sed, mida tootajad ise muuta ei saa. Naiteks voi-
dakse olla sellises vanuses, mis toob kaasa suu-
rema riski saada diskrimineeritud, voi on nii, et
naiste pigem norgem positsioon td6turul vorrel-
des meestega annab tulemuseks ka naiste sageda-
ma diskrimineerimise.

Voimalike erinevuste véljaselgitamiseks ja analiiii-
sitavast pohjalikuma pildi andmiseks vaadeldak-
segi eraldi hinnanguid suhetele t606l, konfliktidele
ning diskrimineerimisele soo, koduse keele, hari-
duse, vanuse jargi. Samuti tuuakse teatud aspekti-
de suhtes esile ka voimalikud erinevused lahtuvalt
ametialast, ettevotte suurusest voi ka liigist.

Head suhted t66l on vdga olulised organisatsiooni
toimimiseks ning organisatsiooni ja tootaja to6-
alaste eesmirkide saavutamiseks. Samuti moju-
tavad head suhted t606] ka laiemalt tootajate elu-
kvaliteeti, tervist ning rahuloluhinnanguid. Eesti
organisatsioonide puhul saab vilja tuua hinnan-
guid suhetele tootajate ning nende juhtide vahel.
Valdav enamik juhte (92%) hindas oma organisat-
sioonis juhtide ja tootajate suhteid kas heaks voi
vaga heaks. Vaid 6% leidis, et suhted pole ei head
ega halvad ning vaid 2% juhtidest pidas suhteid
halvaks (vt. joonis 2.1).

Erinevalt juhtidest saab todtajate puhul vilja tuua
hinnanguid lisaks suhetele juhtidega ka hinnan-
guid suhetele kolleegide, klientide voi koostoopart-
neritega. Samuti andsid t66tajad hinnangu heade
suhete olulisusele iildiselt. Heade suhete olulisuse
ka tegelikku teadvustamist tootajate poolt nditab
see, et ligi 80% tootajatest pidas héid suhteid t66-
kohas vdga oluliseks ning vaid 2% td6tajate arvates
pole head suhted t66] kuigi olulised (vt. joonis 2.2).
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Joonis nr. 2.1: Organisatsioonide juhtide
hinnangud juhtide ja t66tajate omava-
helistele suhetele (% organisatsiooni-

dest)
Halvad;
2% Ei seda ega teist;
6%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Joonis nr. 2.2: Heade suhete olulisus
tootajatele (% t6otajatest)

Ei seda ega teist; 1% Ei ole olulised; 1%

Pigem
olulised;
20%

Vaga
olulised;
78%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Lisaks sellele, et suhteid peetakse oluliseks, hindas
valdav enamik organisatsioonide tdotajatest suh-
teid inimestega, kellega igapdevase toOprotsessi
kaigus kokku puututakse, heaks. Ule 90% toota-
jatest pidas suhteid heaks ning seda nii koost60-
partnerite, klientide kui ka oma organisatsiooni
juhtide ning kaastootajatega. Seega olid hinnan-

gud juhtide ja tootajate omavaheliste suhete osas
tootajate poolt lisna sarnased juhtide omale. Siiski
hindas 8% tootajatest enda suhteid oma juhi voi
juhtidega, 5% Kklientide ja koostdoopartneritega
ning 2% kaastootajatega halvaks (vt. joonis 2.3).

Joonis nr. 2.3: Suhted klientide, kol-
leegide ning juhtidega té66tajate hinnan-
gul (% tootajatest)

Suhted Klientidega, I
(]

koostddpartneritega 95%

Suhted kaas- ;
téotajatega %
92%

Suhted juhtidega I
| | | |

1 1 1 1 1
0% 20% 40% 60% 80%

98%

100%

¥ Halvad vi neutraalsed Pigem head voi véga head

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Vaadeldud hinnangud suhetele t66l olid isegi
monevorra paremad, kui on varem vilja toodud
nditeks uuringu "To66elu baromeeter” andmete
pohjal. Samas ei saa tulemusi tikstiheselt vorrelda,
kuna kiisimusepiistitused todelu-uuringu ja “T66-
elu baromeetri” puhul olid pisut erinevad. 2005.
aastal nimetas 9% tootajatest konfliktide esinemist
klientidega oma to6kohal, 10% tootajatest tootaja-
te omavahelisi konflikte ning 12% tootajatest iile-
muste ja alluvate vahelisi lahkhelisid sageli esine-
vaks (“Tooelu baromeeter” 2005).

Eelnevalt on Eesti kontekstis vilja toodud suhete
soltumist to0l ettevotete suurusest. Suhetega t601
rahulolematute osakaal oli suurim just koige suu-
rema tootajate arvuga ettevotete grupis, kus 22%
tootajatest polnud iildiselt voi tildse rahul suhetega
to0l. Mida viahem oli firmas to6tajaid, seda pare-
maks hinnati suhteid tookaaslastega. Nii oli kuni
9 toOtajaga ettevotete tooOtajatest suhetega tool
vdga rahul 43%, 10-49 tootajaga ettevotetes 32%,
50-149 tootajaga ettevotetes 24% ning 150 ja enam
tootajaga ettevotetes vaid 23% (Sotsiaalministee-
rium 2000).

Organisatsiooni suurus tédelu-uuringu andme-
test lahtudes siiski nii suurt rolli ei médnginud. Kui



kuni 10 td6tajaga organisatsioonides oli vaga rahul
suhetega, mis puudutasid kolleege, 53%, siis iile
10 tootajaga organisatsioonides oli vastav nditaja
51%.

Hinnangud suhetele t66l erinesid nii koduse kee-
le, soo kui ka vanuse 16ikes. Samas olid erinevused
mitte selles osas, et nditeks muu koduse keelega
tootajad oleksid suhteid otseselt halvemaks pida-
nud, vaid selles, kas suhteid peeti pigem headeks
voi viga headeks. Eesti keelt koduse keelena ko-
nelevate tootajate seas oli tunduvalt enam neid,
kes pidasid suhteid t66l vaga heaks. See kehtis nii
suhete osas kaastootajatega, juhtidega kui ka koos-
toopartnerite ning klientidega. Noorte seas oli tun-
duvalt enam neid, kes suhteid kolleegidega viga
heaks pidasid, vanemate todtajate seas aga neid,
kes suhteid juhtidega vdga heaks hindasid. Mees-
te ja naiste vordluses oli jillegi naiste seas rohkem
neid, kel olid suhted kolleegidega viga head.

Kokkuvotlikult saab 6elda, et nii juhtidest kui ka
tootajatest enamik hindas suhteid t661 heaks ning
seda nii organisatsioonisiseselt kui ka suhetes
klientide ja koostoopartneritega. Vaatamata mo-
ningatele erinevustele hinnati suhteid positiivseks
soltumata kodusest keelest, soost kui ka vanusest .

Konfliktid organisatsioonis leiavad aset juhul, kui
ilmnevad ebakdlad eesmirkide saavutamise viisi-
de osas ning kui osapooltel on erinevad eesmargid.
Erinevad eesmargid vdivad olla niiteks juhtidel ja
nende alluvatel. Usna sage nihtus on ka erineva-
te huvide ja védrtustega indiviidide voi gruppide
kokkuporge (Jones, 2000). Konfliktid organisat-
sioonis on tosiasi nii kaua, kui organisatsiooni
liitkmed voistlevad tookohtade, ressursside, voimu,
tunnustuse ning turvalisuse eest. Konfliktidega
toimetulemine organisatsioonis on véljakutse or-
ganisatsioonide juhtkondadele ning on ajendanud
ka muutma organisatsioonide struktuuri t66prot-
sessi paremaks sujumiseks (Ongori 2005). Konf-
liktidel on organisatsioonis nii positiivsed kui ka
negatiivsed tagajérjed. Positiivseteks tagajargedeks

voivad olla otsustusvdime paranemine, tootajate
tihtekuuluvustunde kasv (Barker jt 1987). Samas
voivad konfliktid segada tooprotsesse grupis sel
maddral, et pinged ja vaenulikkus voivad tugevalt
pérssida organisatsiooni eesmirkide saavutamist
ning tagajarjeks voib olla ka organisatsioonide la-
gunemine. Lahendamata probleemid véivad ku-
muleeruda veelgi suuremaks ja pohjustada oma-
korda probleeme (Knippen jt 1999). Konfliktide
pohjused on viga mitmekesised, voides ilmneda
igal juhtimistasandil. Konfliktide lahendamisel or-
ganisatsioonides on palju ithisjooni konfliktide la-
hendamisega perekonnas. Mélemal juhul on nii, et
kuigi konfliktide puhkedes ja ka neid lahendades
on kaotajaid, on konfliktide pidev lahendamatajat-
mine ohuks piisimajdamisele, kasvule ning soori-
tusvoimele. Konfliktid organisatsioonis jagunevad
peamiselt kolme tiiiipi, milleks on a) tooiilesanne-
tega, b) tootulemuseni viiva protsessiga, ¢) tootaja-
te omavaheliste suhetega seotud konfliktid (Barker
jt 1987). Knippen jt (1999) toovad vilja, et konf-
liktide puhul on oluline 6ige kommunikatsioonist-
rateegia, see tdhendab muuhulgas konflikti osa-
pooltega, niiteks juht oma todtajatega, konflikti
pohjalikku siitivimist, ka kdrvalseisjate nagemuse
ja konflikti osapoolte peegelduse arvestamist.

Empiiriliste tookonflikte puudutavate uurimus-
te osas saab Eesti puhul vilja tuua vordlust teiste
Balti riikidega. Nimetatud vordluses oli Eesti olu-
kord tookohal esinevate konfliktide osas vorreldes
Lati ja Leeduga hea ning kiillaltki stabiilne. Eestis
esines tookohtadel konflikte tunduvalt vihem kui
tilejadnud kahes Balti riigis ja konfliktide esinemi-
se sagedus piisis ka eelnevate aastatega vorreldes
samal tasemel. Eestis oli Lati ja Leeduga vorreldes
rohkem neid todtajaid, kes olid rahul oma t66 ja
seal valitseva atmosfddriga (Sotsiaalministeerium
2002).

Ka eelnevalt vilja toodud head suhted t6okohal
erinevate osapoolte vahel prognoosivad seda, et
konfliktide esinemissagedus tookohal ei ole viga
suur. Siiski ei tdhenda madal konfliktide esine-
missagedus konfliktide puudumist. Uhelt poolt ei
leidnud enamik organisatsioonide juhtidest, et neil
oleks olnud viimase aasta jooksul konflikte toota-



jatega, mille tottu oleks hairitud nii to6suhted kui
ka otseselt tootamine, teiselt poolt oli selliste konf-
liktide esinemist mérkinuid samuti arvestatav osa.
Konfliktide esinemist t66l viimase 12 kuu jooksul
nimetas 21% organisatsioonide juhtidest.

Teatud erinevused juhtide hinnangutes konflikti-
de esinemisele tulid esile soltuvalt sellest, kes oli
organisatsiooni omanik. Nii avaliku sektori (riik
voi kohalik omavalitsus) kui ka Eesti eradiguslike
isikute heaks tootavatest juhtidest tunnistas konf-
liktide esinemist 20% ning seda oli vorreldes vi-
lismaa eradiguslike isikute juures tootavate juhtide
valjatooduga oluliselt vihem. Vilismaa eradigusli-
ke isikute palgal olevatest juhtidest ti konfliktide
esinemist vdlja 29%. Rohkem kui see, kellele or-
ganisatsioon kuulus, mojutas konfliktide esinemist
tooOtajate arv organisatsioonis. Suurema tootajate
arvuga organisatsioonides oli ka rohkem konflik-
te esinenud ning see tuli eriti esile nii Eesti kui ka
valisriigi eradiguslike isikute puhul, kus konflikti-
de esinemist oli markinud tublisti iile kolmandiku
juhtidest. Samas ei saa ka itheselt viita, et konflik-
tide véltimise garantii on vdiksem organisatsioon,
kuna suurema tootajate arvu korral on ka tdendo-
sus konfliktide puhkemiseks alati suurem.

Juhid hindasid ka seda, kas ja millise] maéral
avalduvad konfliktide ddrmuslikumad vormid.
Teisisonu, anti vastus sellele, kas nende organi-
satsioonis viimase aasta jooksul todtajaid niiteks
riinnati, solvati voi ahistati seksuaalselt. Kuigi
palju nimetatud probleeme vilja ei toodud, vilja
arvatud todtajate solvamine voi sdimamine, mida
nimetas 10% organisatsioonide juhtidest. Seda,
et nende organisatsioonis oleks kedagi riinnatud,
seksuaalselt ahistatud voi ka niiteks pahataht-
likult takistatud tootegemisel, nimetasid tisna
vahesed (protsent voi alla protsendi). Samas on
keeruline hinnata seda, kui palju juhtidest nditeks
seksuaalse ahistamise esinemisel seda ka avalikult
vilja titleb.

Lisaks organisatsioonide juhtide hinnangule konf-
liktide esinemisele andsid ka muudel ametiposit-
sioonidel asuvad to6tajad oma hinnangu konf-
liktide esinemisele enda ja oma iillemuse vahel.
Tootajate hinnangud olid esitatud kiill erinevast
vaatenurgast ldhtuvalt, kuid olid selles mottes sar-
nased, et ka tootajatest enamik tosiseid konflikte
polnud kogenud.

Seega, enamik Eesti tootajatest ei kannata selle all,
et neil oleks lisaks igapédevastele tdomuredele ka
tosiseid konflikte oma juhi voi juhtidega. Ule 80%
tootajatest ei olnud oma juhtidega eelnenud aas-
ta jooksul mingisuguseid konflikte ning vaid paar
protsenti oli neid, kel viimase aasta jooksul konf-
liktide tottu olid suhted ning to6tamine tookohas
isna sageli hairitud. Arvestataval madiral oli siiski
neid tootajaid (16%), kel aasta jooksul konflikte
oli, kuid kes hindasid konfliktide esinemissagedust
isna harvaks. Juhiga konflikti sattumise tdendosus
soltus samas mitmetest individuaalsetest karakte-
ristikutest.

Seda viljendab regressioonimudel, kus arvestati
voimalike mojutajatena sugu, vanust, kodust keelt,
samuti haridustaset ning ametiala, kus to6tati, mis
koik osutusid ka oluliseks konfliktide esinemi-
se toendosust hinnates. Oluline on antud mudeli
tulemuste hindamise juures silmas pidada ka re-
ferentrithmasid ehk siis millise grupiga tilejaanud
gruppe vorreldakse (vt. ka lisa 1.2). Naisi vorreldi
meestega ja nditeks vanusegrupi osas olid referen-
trithmaks noored. Seega voib niiteks naiste puhul
tulemusi tolgendada nii, et naistel oli meestega
vorreldes vdiksem tdendosus juhtidega konflikti-
desse sattuda.

Mudeli jérgi oli oluliselt suurem véimalus konf-
liktidest hoiduda ka koduse keelena eesti keelt
mittekonelevatel inimestel, naistel, iile viiekiimne-
aastastel ning alles hiljaaegu to6turule tulnud t606-
tajatel ehk siis noortel vanusegrupis 15-24.

Samuti oli vaiksem tdendosus konfliktsituatsioo-
nideks oma juhtidega pigem lihtsamat t66d tege-
vatel ning ka kdrgema haridustasemega tootajatel.
Moneti on see tulemus vastuoluline, kuna iildju-
hul teevad kérgema haridustasemega inimesed
ka t66d, mis eeldab keerukamaid tdosooritusi,
nditeks professionaali ametikohal. Voib arvata, et
antud juhul vois tulemust mojutada see, et korge-
ma hariduse omandanute alla kuuluvad mudelis
ka need, kes on omandanud keskerihariduse ning
tootavad naiteks operaatorite voi oskustoolistena.

Kuna kéik tunnused olid mudelis olulised, saab
mudelit tolgendada ka nii, et néiteks olid lihtsamat
t00d tegevatel naistel vdiksemad voimalused oma
juhtidega konflikti sattuda vorreldes lihtsamat
tood tegevate meestega. Antud regressioonana-



laiisi puhul lisati haridus ja ametiala tdiendavalt
juurde, kuid nende lisamine olulisel maaral regres-
sioonimudeli kirjeldusvoimet ei parandanud ning
el muutnud ka eriti teiste mudelis olnud tunnuste
vadrtusi. See, et haridus ja ametiala mudelit oluli-
selt ei parandanud, véimadab jillegi hinnata ndi-
teks soo rolli konflikti sattumise tdendosuse osas
suuremaks kui haridustaseme ja ametiala oma.

Konfliktide pohjuste osas on eelnevalt Eesti puhul
vilja toodud nditeks vastastikust séltumist ning
staatuse erinevust. EBS-is labi viidud konflikti-
uuringu pohjal olid kéige olulisemateks konflikti-
de pohjusteks Eesti ettevotetes suhtlemise ja info
puudus, halb tookorraldus ja meeskonnat6o, eba-
selged rollid, isiksustevahelised ebakélad. Samuti
nimetati tditmata lubadusi ning to6tajate ebavord-
set kohtlemist (Virovere jt 2008). Virovere jt (2008)
poolt vdljatoodud tulemused on osaliselt sarnased
ka tooelu-uuringu tulemustega.

Konfliktide tekkimise pohjuste kohta saab tooelu-
uuringu puhul vélja tuua vaid juhtide hinnangu,
kes nimetasid peamise pohjuse, miks nende or-

ganisatsioonis viimase 12 kuu jooksul konfliktid
tekkisid.

Konfliktide puhkemise peamise pohjuse osas toid
organisatsioonide juhid koige enam vilja t6oga
seotud kokkulepete tditmata jatmist, samuti toota-
ja iseloomust tulenevat sobimatut kditumist ning
ka t60lt puudumist. Neid pohjusi markis konflik-
tide allikana iga pohjuse puhul suurusjirgus viien-
dik tldse konfliktide esinemist nimetanud orga-
nisatsioonide juhtidest. 15% konfliktide esinemist
markinud juhtidest aga nigi konfliktide osas pea-
mise pohjusena halba infoliikuvust ning infor-
meeritust. Vihem toodi vilja petmist ja valetamist,
samuti varalise kahju pohjustamist, mida nimetas
vastavalt 13 ja 6% konfliktidega kokku puutunud
juhtidest (vt. joonis 2.4).

Joonis nr. 2.4: Peamine konfliktide p6h-
jus organisatsiooni juhtide hinnangul (%
konflikte kogenud organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Iga konflikti puhul on oluline selle edukas lahen-
damine ning lahendamiseks on tavaliselt mitmeid
strateegiaid voi viise. Adarmuslikud konfliktid (nt
riilndamine, solvamine) lahendati enamikul juhtu-
del tootajate endi poolt (74% juhtudest), viiendi-
kul juhtudest sekkusid juhid ning tiksikutel juhtu-
del oli vaja kas tootajate esindaja, usaldusisiku voi
ametivoimude abi.

Selliste konfliktide lahendamise osas, mis ei olnud
aarmuslikud, kuid mille tottu olid toéotamine ja
suhted siiski hdiritud, andsid oma hinnangud li-
saks juhtidele ka organisatsioonide to6tajad.

Organisatsioonide juhid andsid iilevaate pigem
juhipoolsetest voi juhist soltuvatest peamistest
meetmetest/viisidest konfliktide lahendamiseks.
Tootajad seevastu aga andsid oma vastused kiisi-
musele, mis puudutas abi kasutamist konfliktide
lahendamiseks. Ehk teisisonu nimetati neid, kelle
poole konfliktide lahendamiseks po6rduti.

Organisatsioonide juhid kasutasid konfliktide la-
hendamise puhul peamise lahendamisviisina t66-
tajaga probleemide ldbiarutamist. Sellist niidelda
pehmet viisi oli kasutanud 67% konfliktide esine-
mist organisatsioonis markinud juhtidest. Pisut
karmimaid ldhenemisviise oli kasutanud kolman-
dik juhtidest, jagunedes iisna vordselt lahendusvii-
si jargi kas kaskkirjaga karistamist, tdosuhte 1ope-
tamist voi to6taja noomimist kasutanuteks. Eesti



organisatsioonide juhid ei ndinud aga kuigi palju
konfliktide lahendusena rahatrahvi madramist
ning vaid tiksikud juhid olid seda voimalust kasu-
tanud (vt. joonis 2.5).

Joonis nr. 2.5: Organisatsioonides pea-
miselt kasutatud kaitumisviis konflikti-
de lahendamiseks (% konflikte koge-
nud organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Oluliselt mojutas peamiselt kasutatud konfliktide
lahendamise viisi organisatsiooni suurus. Suure-
mates organisatsioonides oli to6tajaga probleemi
arutamine konfliktide lahendamiseks kill pea-
mine lahendusviis, kuid seda oluliselt vdiksemal
madadral kui vaiksemates organisatsioonides. Samas
kasutati suuremates organisatsioonides rohkem
nditeks kaskkirjaga karistamist. Kui kuni 10 to6ta-
jaga organisatsioonides oli peamise lahendusviisi-
na kaskkirjaga karistamist kasutanuid 10%, siis iile
50 tootajaga organisatsioonides 15%.

Kiillaltki palju erinesid iiksteisest Eesti ja vdlismaa
eradiguslike organisatsioonide konfliktide lahen-
damise viisid. Vdlismaa eradiguslike isikute puhul
kasutati peamise konfliktide lahendamise viisina
toOtajaga probleemi arutamist tervelt 85 % juhtu-
dest. Eesti eradiguslike isikute korral oli see nai-
taja vaid 62% ning siin kasutati konfliktide lahen-
damiseks ka rohkem karmimaid meetmeid nagu
tootaja korralekutsumine, noomimine voi ka isegi
toosuhte lopetamine.

Tootajate kogemused konfliktide lahendamise osas
olid juhtide omadega sarnased selles osas, et val-
davalt nimetati samuti peamise konfliktide lahen-

damisviisina otse suhtlemist. Ehk teisisonu kasutati
koige enam koige ldhemal seisvate inimeste ehk siis
oma juhtide ning kaastootajate abi tooalaste kont-
liktide lahendamiseks. Juhtide abi oli kasutanud
54%, kaastootajate abi aga 42% konflikte kogenu-
test. Teisi voimalusi kasutati konfliktide lahenda-
miseks oluliselt vahem ning nendest voimalustest
vaarib kasutamise sageduse jargi daramarkimist vaid
tootajate usaldusisiku poole podrdumine. ToGtaja-
te usaldusisiku poole po6rdus 4 protsenti konflikte
kogenud toétajatest (vt. joonis 2.6).

Joonis nr. 2.6: T66konfliktide lahendami-
seks abi kasutamine organisatsiooni-
des (% konflikte kogenud tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Toendoliselt on ka nii, et nditeks kohtu voi ka t66-
inspektsiooni poole poordutakse juhtudel, kui
konfliktide raskusaste on selline, et iilejadnud voi-
malused enam ei aita. Samuti voidakse kohtu voi
tooinspektsiooni poole podrduda siis, kui ollakse
tookohalt juba lahkunud. Nimetatud konfliktideks
voivad olla néditeks vaieldavatel pohjustel vallanda-
mine voi pidev diskrimineerimine t6okohal.

Hoolimata sellest, et tootajad poordusid koige
enam konfliktide lahendamiseks oma juhi voi kol-
leegide poole soltumata kodusest keelest, soost,
vanusest voi ka haridusest, oli nimetatud tunnuste
16ikes ka moningaid erinevusi.

Lisaks sellele, et kodus eesti keelt konelevad ini-
mesed kogesid rohkem tdoalaseid konflikte, otsi-
ti vorreldes muud keelt konelevate inimestega ka
oluliselt rohkem konfliktide lahendamiseks abi.
See tahendas eelkoige kaastootajate voi oma juh-



tide poole poordumist. Kui kaastodtajate poole
poordus abi saamiseks (iildse konflikte kogenu-
test) koduse keelena eesti keelt konelenutest 47%,
siis muud keelt kodus kdnelenutest vaid 23%. Vahe
konfliktide lahendamiseks juhtide poole p66rdu-
mise osas oli veelgi suurem — vastavalt 62 ja 18%.
Nii suuri erinevusi kui koduse keele puhul néiteks
soo voi haridustaseme loikes polnud, kuid siiski
poordusid naised meestega ning kérgema hari-
dustasemega tootajad madalama haridustaseme-
ga tootajatega vorreldes sagedamini konfliktide
lahendamiseks nii kaastdotajate kui ka oma juh-
tide poole. Samuti poordusid nii juhtide kui ka
kaastootajate poole nooremad to6tajad tunduvalt
enam, vorreldes vanemate to0tajatega.

Keeruline on anda hinnangut sellele, kas juhtide-
ga ja kaastootajatega probleemide arutamine ka
tegelikult probleeme lahendab. Virovere jt (2008)
jargi on kahjuks Eesti ettevotete puhul probleemi-
de lahendamisel kdige sagedamini tulemuseks su-
hete halvenemine ja probleemi mittelahenemine.
Samas voib eeldada, et pikapeale probleemid siis-
ki lahenevad, kuna vastasel juhul oleks keeruline
seletada tulemust, mille kohaselt Eesti organisat-
sioonides on suhted iildjuhul head.

Kokkuvotlikult saab delda, et suhted t66l ei ole
Eesti organisatsioonides kuigi konfliktsed. Enamik
tootajaid ei kogenud viimase 12 kuu jooksul t66d
voi suhteid hiirivaid konflikte ning kui konflikte
siiski oli, leiti neile peamiselt lahendus organisat-
siooni sees toOtajaga probleemi arutades.

Tooalaselt ebavordne kohtlemine voib olla nii
pohjendatud kui ka pohjendamata. PGhjendamata
ebavordse kohtlemise puhul on tegu diskriminee-
rimisega, mis esineb juhul, kui to6dtaja tooalased
hiived, ametikoht, tasu jne pole seotud tema voi-
mekuse voi inimkapitaliga, vaid niiteks rahvuse,
$00, usu, vanuse voi veendumustega. Diskriminee-
rimiseks ei peeta aga olukorda, kus inimesi kohel-

dakse erinevalt nditeks nende hariduse, oskuste,
padevuste vms erinevuste tottu, ehk siis juhul, kui
esitatud ndudmised on sisuliselt pohjendatud (La-
gerspetz jt 2007).

Vastavalt Nooni ja Blytoni kisitlusele (2007) saab
inimeste erinevat kohtlemist nimetada diskrimi-
neerivaks, ebavordseks siis, kui see toimub viisi-
del, mida saab pidada ebadiglaseks. Ehk oluliseks
kiisimuseks on, kas pohimétted, kriteeriumid,
millest otsustusprotsessis ja kaitumisel ldhtutakse,
on diglased ja digustatud voi mitte. Seega ei saa ka
vaita, et koik juhtumid, mida inimesed ise peavad
diskrimineerimise néideteks, oleksid sellistena
kvalifitseeritavad ka 6iguslikus moéttes (Lagerspetz
jt 2007). Diskrimineerimise pohjusi on piitidnud
selgitada mitmed teoreetilised ldhenemised. Mit-
meid selgitusi annab neoklassikalisest teooriast
alguse saanud inimkapitali teooria, mille kohaselt
on naiteks erineva sissetuleku pohjuseks peamiselt
vaid individuaalsed determinandid, mitte eelkdige
diskrimineerimine. To6tajaid ndhakse ratsionaa-
Isete indiviididena, kes piitiavad maksimeerida
kogu oma eluaja jooksul saadavat sissetulekut, in-
vesteerides oma oskustesse ning kvalifikatsiooni.
Ideaalmudeli jargi séltuvad sissetulekud vaid t606-
taja produktiivsusest. Neoklassikalise palgamudeli
kohaselt on selline printsiip omane vabaturuma-
jandusele. Tdiuslikul turul, kus info liigub vabalt
ja kus ei ole mobiilsuspiiranguid, on sissetulekud
otseselt seotud tootaja produktiivsusega. Tootlik-
kus ise soltub tootaja kvalifikatsioonist, oskustest
ja haridusest. To6taja korgem haridus peaks kaa-
sa tooma tema suurema produktiivsuse ja sellest
tulenevalt ka suurema td6tasu. Diskrimineerimi-
ne, kui seda siiski leidub, v6ib ldhtuda to6andja
isiklikest vaadetest, tdekspidamistest mingit tiiiipi
voi omadustega tootajate suhtes, kellele pakuta-
vad tooalased hiived (tasu, positsioon) on oluliselt
kehvemad teistest. Diskrimineerimine ei ole aga
jatkusuutlik, kuna pikas perspektiivis mojub see
pérssivalt organisatsiooni arengule ning kasumlik-
kusele, pohjustades ka samas allajdamise to6tajaid
mitte diskrimineerivatele ettevotetele konkurent-
sis (Becker 1964).

Becker (1964) on aga alates 1970-ndatest saanud
enda korvale kriitilise noodiga kisitlused, mille
jargi ei pruugi ebavordne kohtlemine séltuda vaba
turu toimemehhanismidest ega ka todandjate isik-
likest vaadetest. Usna palju on siin esile toodud



nditeks statistilise diskrimineerimise teooriat ning
seda niditeks etniliste vdhemuste kontekstis. Sta-
tistilise diskrimineerimise teooria pooldajad vii-
davad, et diskrimineerimine ei pruugi baseeruda
viahemuste vastu suunatud majanduslikult ebarat-
sionaalsel antipaatial. Ka vabaturul tegutsev ja vaid
kasumi maksimeerimisest huvitatud té6andja voib
langetada otsuseid, mis pohjustavad siinniparastest
karakteristikutest tulenevat ebavordsust. Selle teoo-
ria kohaselt soltuvad to6andjate otsused todotsijate
kohta saadud infost, mida aga etniliste vdhemuste
korral on vdhe. Sageli votavad to6andjad uute t66-
tajate varbamisel aluseks stereotiiiibid mone etni-
lise rithma t60produktiivsuse kohta. Etnilisi vihe-
musi kategoriseeritakse tunduvalt negatiivsemalt
kui péhirahvust (Grand ja Szulkin 2000).

Tooandjad voivad aga todtajaid diskrimineerides
kaituda ka ldhtudes ratsionaalsusest. Piiiitakse luua
voimalikult homogeenne kollektiiv, véhendamaks
tootajatevahelisi hilisemaid konflikte. Homogeen-
ne kollektiiv luuakse 1dbi t6dlevotu ja ka hilise-
malt, torjudes ebasobivad tootajad vilja. Samas ei
peegelda selline diskrimineerimine mitte iiksnes
tooandjate poolseid eelistusi, vaid on pigem tdota-
jate (enamiku) endi hoiakute ja tdekspidamistega
arvestamine (Schwab 1986).

On ka seisukohti, mille jargi ei ole piisavalt tihe-
lepanu pooratud diskrimineerimist pohjustavatele
sotsiaalsete gruppide vahelistele protsessidele. Et-
tevotte sees voivad tekkida teineteisega voistlevad
sopruskonnad, kelle tegevus on sageli suunatud
sellele, et halvustada, alla suruda teise grupi liik-
mete tooalast staatust voi ka mojuvoimu (McA-
dams 1995).

Kiesolevalt ei analiiiisita to6tajate ebavordse koht-
lemise koiki tahke, vaid keskendutakse pohjenda-
matult ebavordsele kohtlemisele ehk diskriminee-
rimisele. Diskrimineerimine to6kohal on taunitav
ja seda sel médral, et voib kaasa tuua kohtuliku
vastutuse. Selleks annab aluse ”Vordse kohtlemi-
se seadus’, mis voimaldab tootajatel oma diguste
kaitseks vajadusel ka kohtu poole podrduda. Suu-
rem osa tootajatest seda tegema ei peaks, kuna val-
dav enamik (75%) tootajatest viimase 12 kuu jook-

sul enda diskrimineerimist tookohal ei kogenud.
Neljandik tootajatest oli siiski moénes tddalases
aspektis diskrimineerimist kogenud. Kdige enam
toodi siin vdlja diskrimineerimist t66 tasustamisel,
tooiilesannete jagamisel ning kaasamisel.

Pohjendamatult madalat tootasu teiste tootaja-
tega vorreldes nimetas 14% tootajatest. Pisut tle
10 protsendi tootajatest leidis, et todiilesandeid
on meelevaldselt jagatud ning et neid on korvale
jdetud kaasaradkimisvoimalustest oma t66 suhtes.
Kiimne protsendini kiiiindis ka todtajate osatéht-
sus, kellele ei jagatud piisavalt to6alast infot. Alla
10% jdid niitajad kaastootajate suhtumise, juhti-
de tunnustamise ning karjadrivoimaluste osas (vt.
joonis 2.7).

Joonis nr. 2.7: Diskrimineerimist kogenud
tootajad (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tuleb silmas pidada seda, et tootajad ei nimetanud
peamist tooalast aspekti, mille osas diskrimineeri-
mine aset leidis, vaid said vilja tuua neist mitmeid.
On moistetav, kui toodi vilja niiteks diskriminee-
rimist nii t66 tunnustamise kui ka todtasu osas,
kuna sageli ndhakse tunnustamise vormina just
tootasu.

Usna palju on erinevad teoreetilised kisitlused ja
empiirilised uuringud viidanud naiste erinevale
olukorrale t66turul vorreldes meestega, mida sa-
geli pohjendatakse ebavordse kohtlemisena. Koi-
ge enam on toodud vilja ebavordset palgajaotust.
Voormann (2000) toi vilja, et Eestis saavad naised
koikidel ametialadel vaiksemat palka kui mehed ja



naiste palgad on umbes veerandi vorra vdiksemad
meeste palkadest. Seda kinnitavad ka hilisemad
uurimused, mis nditavad meeste ja naiste vaheli-
se palgaldhe piisimist suurusjargus 25% viimase
kiimne aasta jooksul (Sotsiaalministeerium 2011).
On viidatud ka naiste ja meeste hoiveniitajate
erinevusele, kuid niiteks viimase majanduskriisi
andmed néitavad hoopis meeste suuremaid prob-
leeme to0tuse viltijana.

Siiski on kidesolevad andmed diskrimineerimi-
se osas kooskolas seni vilja toodud empiiriliste ja
teoreetiliste seisukohtadega, mis rohutavad naiste
madalamat toéoturupositsiooni, vorreldes meeste-
ga. Teisisonu, mehed kogesid diskrimineerimist
tookohas oluliselt vaiksemal madral kui naised. Kui
meestest oli diskrimineerimist kogenud 21%, siis
naiste puhul oli see nditaja 27%. Diskrimineerimist
nimetasid naised meestest enam kdigis joonisel
margitud kategooriates. Erinevused meestega vor-
reldes ei olnud kiill viga suured, varieerudes soltu-
valt kategooriast 2-5%, kuid olid siiski olulised.

Sugu ei pruugi olla ainuke faktor, mis diskriminee-
rimist mojutab, selleks voib olla ka vanus. Vanuse
jargi stereotiipiseerimist on kisitlenud Bellmann
jt (2007) viidates, et todandjad omistavad vane-
maealistele madalamat produktiivsuse taset, mille
pohjustajaks peetakse aegunud kvalifikatsiooni,
samuti peetakse toendolisemaks riski toolt nditeks
terviseprobleemide tottu enam puududa. Ka on
Eestis olnud eelkoige 90-ndatel, kuid ka praegu ar-
vamusi, et vanemaealised jouavad vihem to6tada
ning nad ei ole niditeks valmis elukestvaks 6ppeks.
Seega voiks eeldada, et vanemaealised tajuvad eba-
vordset kohtlemist enam. Antud tulemused seda
siiski ei kinnitanud ehk olukord oli pigem vastupi-
dine ning diskrimineerimist tajusid rohkem noo-
remad todtajad.

Kodune keel ja haridus mojutas samuti diskri-
mineerimise tajumist. Pisut iillatav oli see, et ko-
duse keelena muud keelt kdnelenud olid oluliselt
vihem diskrimineerimist kogenud kui eesti keelt
konelevad inimesed. Siinkohal tuleb aga réhutada,
et antud juhul ei peegelda see diskrimineerimise
pohjust, vaid tooalaseid aspekte, mille osas diskri-
mineerimine aset leidis.

Diskrimineerimist olid kogenud rohkem just kor-
gema haridustasemega inimesed, mis samuti es-

mapilgul tundub tllatav tulemus. Selle pohjuseks
voib samas olla see, et kdrgema haridustasemega
inimesed voivad rohkem diskrimineerimist tead-
vustada ning samuti vdivad nende ootused olla
suuremad, kui silmas pidada just hariduse kon-
venteeritavust tooga saadavasse hiivedesse. Dis-
krimineerimise kogemine oli otseses seoses selle-
ga, kas tootajatel oli oma juhtidega olnud olulisi
konflikte voi mitte. Need to6tajad, kellel juhtidega
konflikte ei olnud, olid ebavordset kohtlemist ko-
genud oluliselt vdiksemal madéral ning seda koigis
tooga seotud aspektides. Konfliktsituatsioonides
olnutest 30% oli kogenud ebavordset kohtlemist
t00 tasustamisel. Samuti oli tile neljandikku konf-
likte kogenutest puudutanud diskrimineerimine
tootlilesannete ja info jagamisel ning kaasaraaki-
misvoimalustes. Pisut iile viiendiku koges ka kaas-
tootajate ja juhtide halba suhtumist ning oma t66
ebapiisavat tunnustamist (vt. joonis 2.8).

Joonis nr. 2.8: Diskrimineerimise kogemi-
ne konfliktide esinemise jargi (% toota-
jatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Konfliktide seost diskrimineerimisega rohutab ka
see, et iilekaalukalt kdige enam (40%) toid diskri-
mineerimist kogenud to6tajad selle alusena vilja
halbu suhteid juhi vo6i juhtidega. Vanust ja sugu
t6id diskrimineerimise alusena esile ligi 10% dis-
krimineerimist kogenutest. Ulejadnud voimalikke
pohjusi nimetati mérksa vahem ning sellele tugi-
nevalt voib delda, et néiteks valede poliitiliste vaa-
dete voi usuliste toekspidamiste parast on Eesti
organisatsioonides iisna vdike tdendosus diskrimi-
neeritud saada (vt. joonis 2.9).



Joonis nr. 2.9: Diskrimineerimise poh-
jused (% diskrimineerimist kogenud
tootajatest)

|
Suhted juhiga, juhtidega 40%

Vanus 9%

Sugu 7%

Véhene eesti keele 5%
oskus
Rahvus 4%

Puue voi pikaajaline

0,
terviseprobleem e

Perekond, lapsed 3%

Poliitilised vaated | 2%

Usulised

0,
toekspidamised 12

0% 10% 20% 30% 40% 50%
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Lisaks sellele, et naised tajusid diskrimineerimist
meestest enam, tdid naised ka rohkem pohjuseks
seda, et diskrimineerimine leidis aset just selle-
parast, et ollakse naine. Kui diskrimineerimist
kogenud meestest nimetas selle pohjusena sugu
3%, siis naistest 10%. Iga soo pdrast ette tulev dis-
krimineerimise juhtum on taunitav, kuid see, et
kogu tootajaskonnast oli viimase 12 kuu jooksul
tajunud diskrimineerimist soo parast suurusjargus
10 000 tootajat (nii mehed kui naised), annab alust
eeldada, et pelgalt soo alusel diskrimineerimine ei
ole Eestis vdga suur probleem.

Eesti keele alusel diskrimineerimise osas saab pi-
gem arvestada nende hinnanguid, kelle kodune
keel ei olnud eesti keel. Koduse keelena muud keelt
konelevatest todtajatest vaid 16% oli tajunud ild-
se diskrimineerimist ning see niitaja oli oluliselt
madalam kui eesti keelt koduse keelena radkivate
tootajate seas. Nende viaheste muu keele konelejate
seas, kes diskrimineerimist olid kogenud, oli aga
23% neid, kes markisid diskrimineerimise pohju-
sena eesti keele vihese oskuse. Rahvusel diskrimi-
neerimise pohjusena kuigi suur roll polnud. Vaid
3% eesti keelt koduse keelena konelevatest ning
6% muud keelt koduse keelena konelevatest dis-
krimineerimist kogenutest leidis, et just rahvus on
olnud nende diskrimineerimise pohjuseks.

Anspal (2008) analiiiisis diskrimineerimist to6tu-

rul, vorreldes pohirahvust (eestlasi) vihemusrah-
vustega. Koduse keele moiste ei ole sama, mis va-
hemusrahvuse moiste, kuid tuleb silmas pidada, et
valdavas enamikus ei ole vihemusrahvuste kodu-
seks keeleks eesti keel ning seega on tulemus vor-
reldav tulemustega koduse keele osas. Kdesoleva
analiiiisi tulemused on {isna sarnased sellele, mida
leidis Anspal (2008), kus riigikeele mitteoskamine
oli vahemusrahvusest tdo6tajate puhul koige sage-
dasem raporteeritud diskrimineerimise pohjus.
Samuti tajuti keeleoskuse alusel diskrimineerimist
oluliselt sagedamini kui otseselt rahvuse alusel
diskrimineerimist, mis rohutab keeleoskuse prob-
lemaatika olulisust to6turu kontekstis (Anspal
2008). Kéesolevast analiiiisist erinevalt oli Anspali
(2008) jargi vihemusrahvuste diskrimineerimise
tajumine pohirahvuse omast korgemal tasemel
ning ka diskrimineerimise pohjusena keeleoskuse
nimetamise sagedus marksa suurem. Samas tuleb
silmas pidada seda, et kdesolevas analiiiisis diskri-
mineerimise alusena eesti keele oskamatust nime-
tanud lahtusid vaid oma t6okohast, kuid Anspali
(2008) tulemused holmasid tooturgu laiemalt.

Lisaks sellele, et vanemad to6tajad tajusid diskri-
mineerimist oma tookohal vihem, nimetati va-
hem nende poolt ka seda, et diskrimineerimise
aluseks oleks olnud vanus. Just vanust pidasid dis-
krimineerimise aluseks oluliselt enam nooremad
tootajad. Kui nooremate iildse diskrimineerimist
kogenute (15-24) puhul t6i vanust pohjuseks 24%,
siis niiteks 25-49-aastaste puhul vaid 6%. Vane-
maealiste diskrimineerimist kogenute seas (50 ja
vanemad) oli pisut iile 10% neid, kes pidasid va-
nust diskrimineerimise pohjuseks.

Diskrimineerimist kogesid rohkem néiteks naised
ja noored, kuid tihiskonnagruppide vordlus eraldi
ei anna vastust kiisimusele, kas niiteks naiste suu-
rem risk saada diskrimineeritud oli tingitud sel-
lest, et nende seas on rohkem noori, voi vastupidi.
Kui konfliktide kogemise riskide osas andis poh-
jalikuma iilevaate regressioonimudel, siis sama
meetod voimaldab pohjalikumalt hinnata ka ris-
ke saada diskrimineeritud. Regressioonimudel ei
liikka iimber eelnevalt vilja toodud tulemusi eri-
nevate gruppide, nditeks naiste ja meeste vordluse
osas. Kiill aga voimaldab mudel varasemas analiiii-
sis toodud tulemusi tiiendada. Oluliseks kujunes
koigi tunnuste méju ning nii oli suurem téendosus
langeda diskrimineerimise ohvriks naistel, noore-



matel tootajatel, koduse keelena eesti keelt kone-
levatel ning kérgema haridustasemega tootajatel.
Oluline on jéllegi silmas pidada referentriihmi ehk
siis ,eelised” saada diskrimineeritud olid naiteks
noorematel vorreldes vanemate tootajatega. Ulla-
tuseks polnud see, et kdige enam tulid esile erine-
vused nende vahel, kes olid konflikte kogenud, ja
mittekogenute vahel. Ehk siis konflikte kogenutel
oli ligi 6 korda suurem tdendosus saada diskrimi-
neeritud. Konfliktide kogemise tunnuse lisamine
suurendas oluliselt ka mudeli kirjeldusvoimet,
olles olulisem kui koik teised mudelisse eelnevalt
lisatud tunnused kokku. Kuna koéik tunnused mu-
delis jdid oluliseks, saab mudelit tolgendada ka
nditeks nii, et noortel naistel, kes olid eelnevalt
konflikte kogenud, oli suurem tdéendosus diskri-
mineeritud saada kui noortel eelnevalt konflikte
kogenud meestel. V6i ka niiteks see, et eesti keelt
konelevatel korgharidusega todtajatel oli suurem
risk saada diskrimineeritud, vorreldes muud keelt
konelevate korgharidusega too6tajatega. Antud tu-
lemused koduse keele osas ei ole samas kuigi oo-
tusparased, kuid voivad olla tingitud tooturu se-
gregeeritusest. Teisisonu, on piisavalt ettevotteid
ja asutusi, kus tootavad valdavalt muukeelsed voi
valdavalt eestikeelsed to6tajad ning need eristuvad
tiksteisest tavade, kultuuri ning kditumismustrite
poolest.

Vottes kokku olukorra diskrimineerimise osas
Eesti organisatsioonides, saab delda, et vdga tera-
vaid probleeme ei ole. Samas ei tdhenda see seda,
et probleeme tldse poleks, ning enim kohtab dis-
krimineerimist t66 tasustamisel. Diskrimineeri-
mist kogevad koige enam need, kel on eelnevalt
oma juhtidega konflikte olnud.

Eesti organisatsioonide td6tajad peavad héid suh-
teid t60l oluliseks ning tile 90% tdo6tajaid ning
nende juhte ka pidasid suhteid heaks. Suhted ei
ole head mitte ainult organisatsioonisiseselt, vaid
ka niiteks klientide v6i koostdopartneritega. Voib
olla kindel, et konflikte esineb igas organisatsioo-
nis, kuid selliseid, mille tagajérjel oleks to6tamine
tookohas hdiritud, suurem osa ehk iile 80% toota-
jatest eelnenud 12 kuu jooksul 6nneks ei kogenud.
Samuti ei ole enamik tdétajatest (75%) viimase
aasta jooksul ldinud toole teadmisega, et talle te-

hakse teiste tootajatega vorreldes iilekohut kas siis
palga, karjadrivoimaluste vo6i muude t66ga seotud
aspektide osas. Ei pea tildjuhul kartma ka oma vale
rahvuse, soo voi vanuse pdrast. Seega voiks leida
kinnitust inimkapitali teooria, mille jargi on dis-
krimineerimine voi ka raskekujulised konfliktid
organisatsiooni arengut tugevalt parssivad ja eba-
ratsionaalsed ning sellest tulenevalt harva esine-
vad.

Vastuviitena inimkapitali teooria pdhimotete so-
bivuse osas Eesti konteksti toosuhete, tookonf-
liktide ning diskrimineerimise suhtes voiks jélle-
gi Oelda, et see, et enamik tootajaid peab suhteid
tookohal heaks, pole kogenud raskemaid konflik-
te ega diskrimineerimist, ei tdhenda veel seda, et
probleeme tildse poleks.

Ligi 20% tootajatest siiski oli eelnenud 12 kuu
jooksul kogenud suhteid v6i t66d héirivaid konf-
likte ning 25% kogenud diskrimineerimist t6oko-
hal. Seega vdiksid ka kinnitust leida ldhenemised,
mis osutavad diskrimineerimise né ,jatkusuutlik-
kusele“ tihiskonnas voi to6turul.

Analiiiis nditas ka {isna olulisi erinevusi konflikti-
de kogemise voi diskrimineerimise osas soltuvalt
tootajate siinniparastest karakteristikutest voi elu
kaigus omandatust. Siin oli nii ootuspdraseid tu-
lemusi kui ka neid, mida on pisut keerulisem poh-
jendada.

Ootuspdrane oli esmalt see, et valitses tugev seos
konfliktide kogemise ning diskrimineerimise ko-
gemise vahel. Samuti see, et kui nditeks naiste ja
ka noorte halvemad tdoturupositsioonid prog-
noosisid samas nende suuremat diskrimineerimist
nditeks toGtasustamise osas, siis nditasid seda ka
analiiiisi tulemused.

Pisut keerulisem on aga nditeks pohjendada kodu-
se keelena eesti keelt konelevate ja naiteks korge-
ma haridustasemega to0tajate seas suuremat eba-
vordset kohtlemist kogenute osatihtsust.

Haridustaseme puhul v6ib olla iiheks pohjuseks
oma Oiguste ja voimaluste parem teadmine, koduse
keele osas voivad méngida rolli ka erinevad organi-
satsioonikultuurid. Seda pohjendust voiks toetada
ka see, et senini voib radkida Eesti to6turul segre-
gatsioonist olulises madras just etnilisel alusel.



Organisatsioonikultuuri erinevusele voivad vii-
data ka olulised erinevused selles osas, kuidas la-
hendatakse konflikte juhtide poolt soltuvalt sellest,
kellele kuulub organisatsioon, kas vilis- v6i kodu-
maistele omanikele.

Voib ka seda 6elda, et tookohal toimivate suhete,
konfliktide ja aset leidva diskrimineerimise osas
on raskuspunkt tootajate ja juhtide omavahelistel
suhetel. Diskrimineerimise puhul ndhti tilekaalu-
kalt rohkem selle alusena isiklikke suhteid juhiga,
samuti oldi suhteliselt rohkem diskrimineerimist
kogenud niiteks tootasustamisel, edutamisel voi
ka tooilesannete jagamisel, mille puhul on just
head suhted juhiga tisna olulised. To6alastes as-
pektides aset leidev diskrimineerimine vajaks sa-
mas moneti pohjalikumat mootmist ja seda eriti
just subjektiivsuse vihendamise osas diskriminee-
rimist hinnates. Teisisonu, marksa enam tuleks ta-
helepanu poorata selle véljaselgitamisele, kas aset
leidev ebavordne kohtlemine on méoneti pohjen-
datud voi mitte.
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Employees in Estonian organisations consider
good relationships at work to be important, and
more than 90% of employees and their managers
also consider the relationships they have in the
work place to be good. Relationships are not only
good within the organisation, but also, for examp-
le, with clients and partners. Conflicts inevitably
take place in every organisation, but those which
result in employees finding it difficult to continue
working in their work place had not been expe-
rienced in a year by the majority (more than 80%)
of employees. Also, most employees (75%) had not
gone to work in a year with the feeling or know-
ledge that they would be treated unfairly compa-
red to other employees, whether that be in terms
of salary, career opportunities or other work-rela-
ted aspects. In general, there is also little reason for
employees to be concerned about their ethnicity,
sex or age. This serves to confirm the theory of hu-
man capital, which states that discrimination and
extreme cases of conflict are irrational and a major
obstruction to the development of an organisation,
and are therefore rarely seen.

As a counterclaim to the suitability of the princip-
les of the human capital theory in the Estonian
context of working relations, conflicts and disc-
rimination, it should be noted that while the ma-
jority of employees consider their relationships in
the work place good and have experienced neither
major conflict nor discrimination, this does not
mean that the problems do not exist.

Almost 20% of employees had experienced conf-
lict which affected their relationships or work in
the preceding twelve months, and 25% had expe-
rienced discrimination. This also serves to confirm
approaches which indicate the ‘sustainability’ of
discrimination in society or on the labour market.

The analysis also showed rather significant diffe-
rences in the experiencing of conflict or discrimi-
nation depending on the characteristics the emp-
loyees were born with or had gained in their lives.
Here there were both expected results and those
which were more complicated to explain.

Most expected was the strong correlation between
the experiencing of conflict and the experiencing
of discrimination and the fact that the results of
the survey confirmed, for example, that the poo-
rer labour market positions of women and young
people foretold greater discrimination in terms of
such factors as remuneration.

However, it is slightly more complicated to explain
the higher proportion of employees who have
experienced unequal treatment whose home lan-
guage is Estonian and who, for example, have hig-
her education.

In the case of the level of education, one cause may
be greater awareness of rights and opportunities;
in the case of the home language, different orga-
nisational cultures could play a role. This reason
could also be supported by the fact that to date
there has been significant segregation on the Esto-
nian labour market based on ethnicity.

Significant differences in terms of how conflicts
are resolved by managers depending on who the
organisation belongs to (local or foreign owners)
may also refer to differences in organisational cul-
ture.

It should also be noted that the focal point of wor-
king relationships, conflicts and discrimination
is relations between employees and managers. In
the case of discrimination, personal relations with
the manager were overwhelmingly seen as the
basis for it, while a relatively large proportion of
employees claimed to have experienced discrimi-
nation in regard to remuneration, promotion and
the distribution of duties, in which good relations
with the manager are seen to be rather important.
Discrimination which occurs within work-rela-
ted aspects nevertheless needs to be measured in
somewhat greater detail, particularly in terms of
reducing subjectivity when assessing discrimina-
tion. In other words, much more attention should
be turned to explaining whether the unequal treat-
ment that is occurring is or is not justified.
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Tootajate kaasamine (ingl. k participation, invol-
vement) on organisatsioonides kasutatav juhti-
mispraktika, mille sisuks on todtajate holmamine
erinevate otsuste tegemisse. Sellise juhtimisprakti-
ka rakendamine organisatsiooni vaatenurgast on
pohjendatav loodetava tootlikkuse tdusuga, mida
toob kaasa suurem todtajate holmatus otsustamis-
se ja sellega kaasnev rahulolu, motivatsiooni ning
panustamise kasv. Omal ajal on kaasamist kasuta-
vat juhtimist kutsutud lausa juhtimisalaseks revo-
lutsiooniks (Preston, Post 1974, 1k 477). Tootaja-
te kaasamisel organisatsioonide juhtimisse on ka
laiem mod6de kui vaid tihe organisatsiooni sisene
tootlikkus, nditeks on seda minevikus riiklikul ta-
sandil soositud sotsiaalsete rahutuste véltimiseks
(Kaufman 2000). Samuti on autoreid, kes rohuta-
vad, et demokraatia on védrtus iseenesest ning et
tootajate kaasamine on demokraatia véljenduseks
ettevotte juhtimises (vt. nt Kaadu 2008).

Seega on tootajate kaasamisel mitmeid pohjendu-
si. Kéesoleva artikli fookus aga ei ole sellel, mida
toob kaasa toGtajate kaasamine, vaid sellel, kui-
vord levinud on to6tajate kaasamine ning millistes
ettevotetes ning todtajate gruppides on see enam
levinud. Eesmark on leida to6elu-uuringu (TEU)
pohjal, millised organisatsiooni ning to6tajaid kir-
jeldavad tegurid on seotud sellega, kas tootajaid
kaasatakse voi mitte ehk teisisonu, kus ning mil-
liseid tootajaid kaasatakse. Uhe olulise tegurina
vaadatakse ka tootajate esindaja olemasolu ning
rolli kaasamise kujunemisel.

Tootajate kaasamise all peetakse laiemalt silmas
tootajate holmamist otsuste tegemisse organisat-
sioonis. Tootajate holmamine otsuste tegemisse
voib toimuda erineva intensiivsusega. Uldisemalt
jagunevad kaasamise vormid jargmiselt:

1. Tootajate informeerimiseks — tootajatele jaga-
takse infot enne voi pérast otsuste tegemist;

2. Tootajatega konsulteerimiseks — tootajate arva-
muse kiisimine enne voi parast otsuse tegemist;

3. Tootajate kaasotsustamiseks voi osalemiseks -
tootajatele otsustusdiguse andmine.

Mida suurem on td6tajate sonadigus otsuste tege-
misel, seda intensiivsem on kaasamine. Samuti on
kaasamise intensiivsus seda suurem, mida suure-
ma mojuga otsuste tegemisse tootajaid kaasatakse.
Otsuste moju jargi ettevotte tegevusele voib jaota-
da neid skaalal operatiivtasandi otsustest (igapae-
vase tookorralduse ja tootaja vahetu tooga seo-
tud) kuni strateegiliste otsusteni (kogu ettevotte
tegevussuundi ja strateegilisi valikuid mojutavad)
(Knudsen, 1995).

Alternatiivselt jaotatakse kaasamise vormid otse-
seks ja kaudseks. Need téhistavad vastavalt toota-
jate kaasamist kas otse voi esindajate kaudu. Kuna
suuremates ettevotetes ei ole voimalik koiki t60-
tajaid otse kaasata, siis kasvab tootajate kaudse
kaasamise olulisus just ettevotte suuruse kasvuga.
Eestis on tootajate kaudse kaasamise itheks voi-
malikuks kanaliks tootajate usaldusisiku seaduses
(TUIS) sidtestatud tootajate iildkoosoleku poolt
valitud usaldusisik. Kuna to6tajate usaldusisik on
spetsiaalselt tootajate kaasamiseks loodud institut-
sioon, siis voib arvata, et tema olemasolu ettevot-
tes suurendab tootajate kaasamist. Seepérast vaa-
datakse eraldi seda, kas ning millist rolli méngib
tootajate esindaja olemasolu ettevottes tdotajate
kaasamise kujunemisel.

Artikkel koosneb laiemalt kahest osast. Esimeses
osas vaadatakse to0tajate kaasamise olulisust ning
kaasardadkimise voimalusi praktikas. Teises osas
vaadatakse tooOtajate esindajate levikut ja nende
olemasolu seost kaasamisega.



Tootajate moju otsustele ning selle seosed kaa-
samise vormidega on Kallaste ja Jaakson (2005)
jaganud vastavalt jargmisele tabelile 3.1.

TEU organisatsioonide kiisitluses kiisiti, kuivord
oluliseks peetakse organisatsiooni tegevuse, t60-
korralduse ja to6tingimuste osas:

L. tootajate informeerimist,
2. tootajatelt arvamuse kiisimist ja
3. tootajate osalemist otsuste tegemisel.

Seega kisitletakse tootajatega konsulteerimist kahe
eraldi etapina (to6tajate arvamuse kiisimine (punkt
2) ning arvamuste arvestamine otsuste tegemisel
ehk osalemine otsuste tegemisel (punkt 3)). Tege-
likult ei ole ankeedis tapsustatud, mida moeldakse
tootajate osalemise all otsuste tegemisel ning seda
voib mdista ka kaasamisena kdige intensiivsemas
e. kaasotsustamise tahenduses. Siinkohal aga lah-
tume sellest, et see viitab konsulteerimise vormile,
kus arvestatakse tootajate arvamusega ning poh-
jendatakse todtajatele nende otsuste arvestamist
vOi mittearvestamist. Seda seetottu, et kiisimus
ei piiritle osalemist too6tajate ainuotsusdigusega.
TEU tootajate kiisitluses kiisitakse tootajate kon-
sulteerimise kohta tiks kiisimus, mis on sdonastatud
kui kaasarddkimise voimalus.

Tooandjad hindavad kaasamise erinevaid vorme

enamasti pigem oluliseks voi viga oluliseks. Usna
ootuspdraselt peetakse koige olulisemaks infor-
meerimist, peaaegu samavorra oluliseks tootajate
arvamuse kiisimist ning oluliselt vihem todtajate
osalemist otsuste tegemisel (vt. joonis 3.1).

Joonis nr. 3.1: Todandjate hinnangud
tootajate kaasamise olulisusele orga-
nisatsiooni tegevuse, té6korralduse ja
tootingimuste otsuste tegemisse (%
tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kuna neid td6andjaid, kes hindavad tootajate in-
formeerimist ja tootajate arvamuse kiisimist eba-
oluliseks, on vdga vihe, siis ei ole erinevate tegurite
16ikes neid véimalik analiiiisida. Siiski saab vaada-
ta, kuidas erineb organisatsiooni tunnuste l6ikes
tooandjate hinnang tootajate osalemise olulisusele
otsuste tegemisel (vt. joonis 3.2).

Olulisemate gruppidena paistavad silma sekun-
daarsektoris (nt tootlev toostus) tegutsevad or-
ganisatsioonid vorrelduna tertsiaarsektoriga (nt
jaekaubandus), kus enam tdoandjaid leiavad, et

Tabel nr. 3.1: Tootajate kaasamise vormid ning tootajate moju otsuste tegemisel

Enne otsustamist ei anta infot, infot jagatakse péarast otsuste tegemist

Too6tajaid informeeritakse enne otsuse langetamist

Enne otsuse tegemist kisitakse t66tajate arvamust

Informeerimine

Konsulteerimine

Otsuse tegemisel voetakse arvesse to6tajate arvamust. Ei ole kohustust teha nii, nagu té6tajad
tahavad, kuid sel juhul péhjendatakse t66tajatele, miks nende arvamusega ei arvestatud

Tootajatel on vetodigus otsusele
Otsuse langetavad too6tajad
Allikas: Autori koostatud Kallaste ja Jaakson 2005 péhjal

Kaasotsustamine



tootajate osalemine otsustamisel on vihem oluline.
Pohjendusi sellisele erisusele tuleb otsida sekun-
daarsektori t66 iseloomu erinevustest vorrelduna
tertsiaarsektoris tehtava tooga. Tertsiaarsektori t66
on enamasti teenindava iseloomuga, kus to6tajatel
on vahetu kontakt klientidega ning sellest tulene-
valt on ka tootajate rahulolu ja panus kvaliteetse
teenuse kujunemisse darmiselt oluline, samas kui
tootlevas toostuses on see vdiksema tdhtsusega.
See voib selgitada ka seda, miks viiksem hulk or-
ganisatsioone sekundaarsektoris peavad oluliseks
tootajate osalemist otsuste tegemisel. Carbera et al.
(2003) leidsid, et 1997. aastal oli uuritud Euroopa
riikides teenindavas sektoris tootajate kaasamine
suurem kui tootlevas to0stuses.

Samuti leiavad ériithingutes tegutsevad to6andjad,
et tootajatega konsulteerimine on vdhem oluline
vorrelduna riigi- ja kohalike omavalitsusasutuste
ning mittetulundusiihingutega. Viimane on seotud
sellega, et organisatsioonide seas, mille omanik on
Eesti eradiguslik isik, on oluliselt enam organisat-
sioone, kes leiavad, et to0tajate osalemine otsuste
tegemisel ei ole oluline. TEU ei voimalda 6elda, mis
on sellise erinevuse pohjused, kuid voib arvata, et
tegemist voib olla kultuuriliste erinevustega. Samas
voib olla ka Eesti eradiguslike omanike omanduses
olevate organisatsioonide seas enam tdotajate arvu
jargi vaiksemaid organisatsioone, vorrelduna vilis-
maa eradiguslike isikute ning avaliku sektori oman-
duses olevate organisatsioonidega. Vaikeste organi-
satsioonide seas on aga veidi enam neid, kes peavad
tootajate kaasamist vahemoluliseks, vorrelduna
suuremate organisatsioonidega. Samas ei ole otsest
pohjust, miks peaks organisatsiooni suurus olema
seotud kaasamisega. Mujal tehtud empiirilistes uu-
ringutes on leitud nii positiivseid kui ka negatiivseid
seoseid. Carbera et al. (2003) pustitavad hiipotee-
si, et organisatsiooni suurusel voib olla erinev seos
erinevate kaasamise praktikatega. Nad leiavad, et
suurem tootajatega konsulteerimine on positiivselt
seotud ettevotte suurusega, samas kui tootajatele
endile otsustusdiguse andmine on seotud negatiiv-
selt ettevotte suurusega.

Siiski jadb koikides loigetes toOtajate osalemist
ebaoluliseks pidavate t66andjate osatdhtsus vaik-
seks, so vdiksemaks kui viiendik koikidest tooand-
jatest.

Joonis nr. 3.2: To6andjate hinnangud
té66tajate osalemise olulisusele organi-
satsiooni tegevuse, t66-korralduse ja
t66tingimuste otsuste tegemisel erine-
vate organisatsioonide gruppide I6ikes
(% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kokkuvoéttes hindavad organisatsioonid valdavas
enamikus tootajate kaasamise norgemaid vorme,
see tadhendab informeerimist ja konsulteerimist, pi-
gem oluliseks voi vdga oluliseks. Neid, kes arvavad
teisiti, on nii vdhe, et informeerimise osas ei ole neid
voimalik detailsemalt analiiiisida. Olulisemana pais-
tavad silma sekundaarsektori organisatsioonid vor-
relduna tertsiaarsektoriga, dritthingud vorrelduna
avaliku sektori organisatsioonidega ning Eesti eradi-
guslike isikute omanduses olevad organisatsioonid
vorrelduna vilismaa eradiguslike isikute voi avaliku
sektori omanduses olevate organisatsioonidega, kus
tootajate osalemist otsuste tegemisel vihem oluli-
seks pidavate to6andjate osakaal on suurem.

Sarnaselt tooandjatele peab valdav enamik t6dta-
jaid informeerimist ja konsulteerimist oluliseks,
kuid konsulteerimist peetakse veidi vihem olu-



liseks kui informeerimist (vt. joonis 3.3). Infor-
meerimise konsulteerimisest korgemat hinnangut
pohjendatakse organisatsiooniteoorias vastutuse
jaotusega, millest ldhtuvalt soovivad too6tajad olla
pigem informeeritud kui konsulteerida, kuna sel-
lega ei kaasne neile otsest vastutust. Konsulteeri-
mistegevuses osalemisega kaasneb paratamatult
suurem vastutus, mida aga monel juhul ei soovita
(Sagie, Zaidman et al. 2002, 1k 303-304).

Joonis nr. 3.3: To6tajate hinnangud kon-
sulteerimise ja informeerimise olulisu-
sele (% toéotajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Sarnane informeerimise ja konsulteerimise suhe,
et konsulteerimist peab oluliseks vihem inimesi
kui informeerimist, kehtib reeglina koikide tun-
nuste l6ikes analiiiisides. Erinevate isiku- ja orga-
nisatsioonitunnuste osas kehtivad sarnased sea-
duspérad: kui mingis tootajate grupis on enam
neid, kes loevad informeerimist oluliseks, siis on
nende seas ka enam neid, kes loevad konsulteeri-
mist oluliseks. Seetottu on allpool esitatud tulemu-
sed ainult konsulteerimise kohta.

Tootajate hinnangute vaatamisel ettevotete tun-
nuste l16ikes on néha, et need ei ole kattuvad t66-
andjate hinnangutega (vt. joonis 3.4). Naiteks ei
arva Eesti eradiguslike omanike organisatsioo-
nides tootajad, et konsulteerimine oleks vahem
oluline kui vilismaa eradiguslike omanike orga-
nisatsioonides todtavad inimesed. Sarnaselt on
aga tooandjatest ja ka to0tajatest monevorra enam
neid, kes leiavad, et konsulteerimine pole oluline,
sekundaarsektoris, vorrelduna tertsiaarsektoriga,
ning driithingutes, vorrelduna riigi- ja kohalike
omavalitsuste asutuste ning mittetulunduslike or-
ganisatsioonidega.

Joonis nr. 3.4: To6tajate hinnangud kaa-
saraakimise voimaluse olulisusele or-
ganisatsiooni tegevuse, todkorralduse
ja téo6tingimuste kujundamisel organi-
satsiooni tunnuste I6ikes (% tootaja-
test)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Ootuspdraselt on korgema haridusega tootajate
seas, vorrelduna madalama haridustasemega t606-
tajatega, ja korgematel ametikohtadel tootavatel
inimeste seas, vorrelduna madalamatel ametikoh-
tadel tootavate inimestega, vahem neid, kes peavad
kaasardakimise voimalust ebaoluliseks (vt. joonis
3.5). Juhtide ja seadusandjate seas kaasarddkimise
voimalust ebaoluliseks pidavaid todtajaid prakti-
liselt ei ole. Madalama haridustasemega ja sellega
seonduvalt ka madalamatel ametipositsioonidel
tootavad inimesed ei pruugi olla kompetentsed
kaasa radkima teatud organisatsiooni tegevust
puudutavate kiisimuste osas ning seepdrast peab
nende hulgas vdiksem osa konsulteerimist oluli-
seks.



Ka vanuse loikes ilmneb teatav varieeruvus kon-
sulteerimise olulisusele antud hinnangute osas.
Koige korgemalt hindavad informeeritust ja kon-
sulteerimist 25-49-aastased to6tajad ning marki-
misvéarselt vahem oluliseks peavad seda vanemad
kui 65-aastased.

Joonis nr. 3.5: T66tajate hinnangud kaa-
saraakimise voéimaluse olulisusele or-
ganisatsiooni tegevuse, todkorralduse
ja téo6tingimuste kujundamisel to6tajate
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kokkuvottes on enamiku tunnuste osas vastuste
varieeruvus viike. Suurim hulk tootajatest peab
kaasamise moélemat aspekti vdaga oluliseks voi pi-
gem oluliseks. Uldse mitte oluliseks ning pigem

mitte oluliseks hindavad vastajad kaasamist viga
harvadel juhtudel. Kéikide tootajate gruppide 16i-
kes on hinnang informeerimisele kérgem kon-
sulteerimisele antud hinnangust. Kaasardakimise
voimalus on sagedamini oluline kérgemal ame-
tipositsioonil todtavatele inimestele, vorrelduna
madalamatel positsioonidel tootavatega, korgema
haridusega inimestele, vorrelduna madalama hari-
dusega inimestega, ning keskealistele, vorrelduna
noorte ja pensioniealistega.

Praktiliselt koikides organisatsioonides informee-
ritakse too6tajaid organisatsiooni tegevusest, t06-
korraldusest ja tootingimustest. Tootajatega aru-
tatakse selliseid otsuseid veidi vdiksemas hulgas
organisatsioonides, kuid siiski valdavas enamikus.
Mitte-juhtidest tootajaid kaasatakse todandjate
hinnangute kohaselt otsustesse sageli voi pidevalt
veidi enam kui pooltes organisatsioonides (vt. joo-
nis 3.6).

Joonis nr. 3.6: Toé6andjate hinnangud
tootajate kaasamisele organisatsiooni-
de tegevuse, t6okorralduse ja t66tingi-
muste teemadel (% t6otajatest)
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39%
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Informeeritakse
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| | | |
I I I I

0% 20% 40% 60% 80%

100%

Jah (sageli vGi pidevalt) Ei (harva véi lildse mitte)

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Informeerimise praktika vastab sellele, kuivord
oluliseks peetakse informeerimist ettevotte juhtide
poolt. Konsulteerimise osas: to6tajatega arutatakse
organisatsiooni tegevuse, tookorralduse ja t66tin-
gimuste ile iildjoontes niisama paljudes organi-
satsioonides, kui paljud té6andjad seda oluliseks



peavad; tootajaid kaasatakse otsuste tegemisse
pidevalt voi sageli veidi vihemates organisatsioo-
nides, kui on selle tegemist oluliseks pidavate t60-
andjate osatahtsus. Tuleb markida, et td6andjate
hinnangud sellele, kas to6tajate kaasamine on olu-
line, ei ole tiksiiheselt seotud sellega, kas tootajaid
kaasatakse otsuste tegemisse. Neist tooandjatest,
kes peavad toGtajate kaasamist otsuste tegemisse
ebaoluliseks, kaasavad tootajaid otsuste tegemisse
pidevalt voi sageli viiendik (21%). Neist, kes leia-
vad, et tootajate kaasamine ei ole oluline ega eba-
oluline, kaasavad tootajaid ligi kolmandik (31%)
ja neist, kes peavad tootajate kaasamist oluliseks,
kaasavad praktikas u kolm neljandikku (74%).

Tootajate kaasamise praktika erinevused organisat-
sioonide gruppide l6ikes vastavad iildjoontes sel-
lele, kuidas erinevad grupid téhtsustavad tootajate
kaasamist. Eesti eradiguslike omanike omanduses
olevate ettevotete, sekundaarsektori organisatsioo-
nide ja driithingute hulgas on to6tajaid kaasavate
tooandjate osakaal viiksem kui vastavalt vdlismai-
ses omanduses olevate ettevotete, tertsiaarsektori
organisatsioonide ja riiklike, munitsipaalasutuste
ning mittetulundusiihingute seas (vt. lisa 3.1). Ette-
votte suuruse kasvuga viheneb ka organisatsiooni-
de osatdhtsus, kes on kaasanud mitte-juhtidest t60-
tajaid otsuste tegemisse. Selle iheks pohjuseks voiks
arvata, et tootajate esindajate institutsioon on Eestis
suhteliselt vdhe levinud ning ilma td6tajate esin-
daja olemasoluta ei ole suurtes organisatsioonides
voimalik mitte-juhtidest to6tajaid otsuste tegemisse
kaasata.

Tootajate hinnangud enda informeeritusele, kaa-
saradkimise voimalustele ning osalemisele otsuste
tegemisel organisatsiooni tegevuste, tookorraldu-
se ja tootingimuste teemadel ithtivad suures osas
tooandjate seisukohtadega. Olulisem erinevus on
aga tOOtajate ja todandjate hinnangutes osalemi-
se voimaluste kohta otsuste tegemisel. Ule poole
tootajatest arvab, et neid holmatakse otsuste tege-
misse harva voi tildse mitte (kokku 37%, vastavalt
harva 34% ja tildse mitte 29%).

Kui vorrelda sellega, millised on hinnangud kaa-
samise tdhtsusele ning kaasamise praktika, siis on
ka tildjoontes suurem nende gruppide kaasamine,
kelle seas on seda enam téhtsustavaid inimesi. Siiski
on ndha, et tootajaid, kes téhtsustavad kaasamist, on

oluliselt enam kui neid, keda praktikas kaasatakse
otsuste tegemisse (vt. ka lisas 3.1 toodud joonised).

Joonis nr. 3.7: To6tajate hinnangud enda
kaasamisele organisatsioonide tege-
vuse, tookorralduse ja té6otingimuste
teemadel (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Regressioonianaliiiis hindamaks, millised tegurid
on seotud suurema tdendosusega olla kaasatud
organisatsiooni tegevusi, tookorraldust ja t6dtin-
gimusi puudutavate otsuste tegemisse (t0Gtajate
hinnang enda kaasamisele) niitab, et oluline seos
kaasamise toendosusega on (regressioonitabelit vt.
lisa 3.1):

1. Organisatsiooni suurusel - vdiksemates orga-
nisatsioonides kaasatakse samasuguste karak-
teristikutega tootajat suurema tdendosusega,
kui seda tehakse suuremates organisatsiooni-
des;

2. Organisatsiooni juriidilisel vormil - riigi- ja
kohalike omavalitsuse asutustes ning mitte-
tulundusiihingutes ja sihtasutustes kaasatakse
samasuguste tunnustega tOootajaid suurema
toendosusega kui driithingutes. Seejuures ei
leitud statistiliselt olulist seost omaniku liigi ja
tootajate otsustesse kaasamise vahel;

3. Ametikohal - mida kérgemal ametipositsioo-
nil tootaja on, seda suurema tdendosusega
kaasatakse teda otsuste tegemisesse. Samas ei
leitud statistiliselt olulist seost hariduse ning
kaasamise praktika vahel. Téendoliselt votab
selle efekti kinni ametikoht. Kérgema haridu-
sega inimesed todtavad suurema toendosusega
ka korgematel ametipositsioonidel;



4. Kodusel keelel — vene voi muud keelt koduse
keelena konelevad inimesed on harvem kaa-
satud organisatsioonis otsuste tegemisse, vOr-
relduna samasuguste karakteristikutega eesti
keelt koduse keelena konelevate tootajatega.

Laiemalt defineeritud majandussektorid ja regio-
naalsed piirkonnad ei olnud statistiliselt oluliselt
seotud tootajate hinnangutega otsustesse kaasami-
se toendosusele.

Enam kui kolmandik tootajatest iitlevad, et nad
ei osale organisatsiooni tegevusi, tookorraldust ja
tootingimusi puudutavate otsuste tegemisel, samas
kui nende t66andjad iitlevad, et organisatsioonis
kaasatakse mitte-juhtidest tootajaid selliste otsuste
tegemisse (vt. joonis 3.8). Sedavord suur erinevus
tooandjate ja tootajate seisukohtades voib tulene-
da sellest, et tdoandjad rakendavad tootajate osale-
mist organisatsioonis valikuliselt. See tihendab, et
mitte koik tootajad ei osale otsuste tegemisel, vaid
valitud to6tajad. Samuti voib see viidata sellele, et
tooandja kaasab tootajaid usaldusisiku kaudu, kes
aga ei kaasa otsuste arutelusse t60tajaid voi toota-
jad ei tunneta seda osalemisena otsuste tegemisel.

Joonis nr. 3.8: T66tajate ja organisatsioo-
nide hinnangute vordlus organisatsioo-
ni tegevuse, tookorralduse ja t66tingi-
muste teemadel t66tajate otsustamisel
osalemise kohta (% too6tajatest)

24% 37% 13% 27%
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Valdav enamus tootajatest ja tooandjatest on sei-
sukohal, et tootajaid informeeritakse ning nende-
ga arutatakse organisatsioonide tegevust, tookor-
raldust ja tootingimusi. Olulisemad erinevused on
selle osas, kuidas too6tajad ja tooandjad hindavad
tootajate kaasamist otsuste tegemisse. Todandjate
hinnangul on iile pooltel to6tajatest voimalik kaa-
sa radkida otsuste tegemisel, aga ligi 40%-1 neist
tootajatest ei ole endi hinnangul sellist voimalust.

Kokkuvottes informeeritakse enamikus ettevote-
tes tOOtajaid organisatsiooni tegevusest, tookorral-
dusest ja tootingimustest. Konsulteerimine antud
teemadel on vihesem, kuid siiski kasutusel valda-
vas osas ettevotetes. Nii konsulteerimise kui in-
formeerimise osas vastavad praktikad to6andjate
hinnangule moélema olulisuse kohta. Tootajate ja
tooandjate hinnangud kolme nimetatud teema 16i-
kes iildjoontes iithtivad. Oluline erinevus on vaid
otsustes tegemises osalemise hindamises — selles
valdkonnas hindab suur osa toé6tajaid oma voéi-
malusi kesisteks, kuigi nende t66andjad hindavad,
et neil on sellised voimalused olemas. Statistiliselt
oluliselt on seotud to6tajate hinnanguga otsustes-
se kaasatusele organisatsiooni suurus, juriidiline
vorm, to6taja ametikoht ning kodune keel.

Tootajate kaasaradkimise voimalused otsuste te-
gemisel varieeruvad valdkonniti. TEU-s kiisitakse
tootajatelt, kas tootajad on saanud piisavalt kaasa
radkida tooaja ja puhkuse, tookorralduse, tooohu-
tuse ja -tervishoiu, koolituse, tootasustamise, ette-
votte tegevusplaanide ning viarbamise teemadel.

Tulemuste varieeruvus valdkonniti oli suhteliselt
suur. Teemadel, mis puudutavad otseselt tootajate
igapdevaelu ning tookorraldust, on kaasardakimi-
se voimalused suuremad - iile 60% tootajatest saa-
vad neil teemadel kaasa radkida. Ka koolituse osas
saavad suhteliselt paljud tootajad kaasa raakida -
u pooled. Tootasustamine, ettevotte tegevusplaa-
nide koostamine ning vdarbamine on valdkonnad,
kus tootajate kaasarddkimise voimalused on oluli-
selt madalamad - vastavalt 37% ja 29% (vt. joonis
3.9). Tulemused on ootuspérased, kus strateegili-
sematel teemadel (organisatsioonide tegevusplaa-
nid ja virbamine), mis ei ole otseselt konkreetse
tootaja endaga seotud, on oluliselt vahematel t606-
tajatel kaasa radkimise voimalus kui tootajate iga-
péevaelu ning otseselt tookorraldust puudutavatel
teemadel (t60aeg, tookorraldus, tooohutus).

Erinevaid to6tajate gruppe organisatsiooni ja t60-
tajate tunnuste l6ikes vaadates on samuti erinevates
gruppides tooaja ja puhkuse osas suuremal hulgal
piisavad kaasarddkimise voimalused, tootasu osas
vahematel ning tegevusplaanide ja varbamise osas
veelgi vaiksemal hulgal. Erinevaks organisatsioo-



nigrupiks on siinkohal riigi ja KOV omanduses
olevad organisatsioonid, milles on organisatsiooni
tegevusplaanide osas voimalik kaasa radkida ena-
matel tootajatel kui tootasu kiisimustes. Samuti on
riigi ja kohaliku omavalitsuse omanduses olevates
organisatsioonides tegevusplaanide osas suurem
kaasardakimise voimalus kui eradiguslike isikute
omanduses olevates organisatsioonides.

Joonis nr. 3.9: T66tajate hinnang selle-
le, kas nad on piisavalt saanud kaasa
raakida erinevatel teemadel (% to6taja-
test)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Joonis nr. 3.10: Riigi ja KOV omanduses
olevates organisatsioonides t66tavate
inimeste hinnang sellele, kas nad on
piisavalt saanud kaasa raakida erine-
vatel teemadel (% tootajatest)

Tobaeg 70%

Tobtasu

Tegevusplaanid 37%
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajate gruppide vahelistes vordlustes ilmneb
aga huvitavaid erinevusi. Naiteks naiste hulgas
oli vorreldes meestega umbes 10 protsendipunkti

vorra viiksem nende osakaal, kes hindasid oma
kaasaradkimise voimalusi piisavaks tooohutuse,
tootervishoiu (vastavalt 71% ja 68%) ja tootasus-
tamise (42% ja 32%) teemadel. Strateegilisemates
kiisimustes, st ettevotte tegevusplaanide ja varba-
mise teemadel olid naiste ja meeste hinnangud aga
sarnased.

Kokkuvottes on kaasaraakimise voimaluste variee-
ruvus teemavaldkondade loikes suhteliselt suur.
Uldiselt voib delda, et tdotajatel on otseselt nende
t06d ning igapdeva puudutavates kiisimustes kaa-
saraakimise voimalus tunduvalt suurem kui stra-
teegilisematel teemadel.

Eestis on iildisemalt tootajate kaasamine regu-
leeritud eelkoige todtajate usaldusisiku seadusega
(TUIS). Seaduse kohaselt peab tédandja informee-
rima ja konsulteerima tdotajatega vdhemalt ka-
vandatavate otsuste osas, mis moéjutavad tdéandja
struktuuri, tootajate koosseisu, tookorraldust ja
tootajate lepingulisi suhteid. Lisaks peab to6tajaid
informeerima majandusaasta aruandest. Selline
kohustus kehtib organisatsioonidele, kus tootab
vahemalt 30 inimest, sest eelduste kohaselt liigub
vaiksemas organisatsioonis todtajaid puudutav
informatsioon iseenesest. Seaduse jdrgimisel ot-
sustab todandja ise, kuidas tootajate kaasamine
korraldada, kuid on loogiline, et teatud organisat-
sioonide suurusest alates ei saa iga todtajat iiksiku-
na kaasata ning seda oleks moistlik teha tdotajate
esinduse kaudu.

Tootajate esindajad, kellel on 6igus to6tajaid esinda-
da iildisemates kiisimustes informeerimisel ja kon-
sulteerimisel, on ametiiihingu usaldusisik ja to6ta-
jate tildkoosoleku poolt valitud usaldusisik (TUIS).
Terminiga usaldusisik tahistame edaspidi tootajate
tildkoosolekul valitud usaldusisikut. Ametiithingu
usaldusisikul ja usaldusisikul on informeerimise ja
konsulteerimise osas sarnased igused ja kohustu-
sed. Kui kollektiivsete ldbirddkimiste eelisdigus on
ametiithingutel, siis informeerimisel ja konsulteeri-
misel on moélemad usaldusisikud vordsed.



Seadustega on Eestis sdtestatud jargmiste todtajate
esindajate institutsioonid:

1. Tootajate usaldusisik (tootajate usaldusisiku
seadus)

2. Ametiiihingu usaldusisik (ametiiithingute sea-
dus)

3. Euroopa to6noukogu (todtajate iileithenduse-
lise kaasamise seadus)

4. Tookeskkonnavolinik (t6dtervishoiu ja té6o-
hutuse seadus)

5. Tookeskkonna noukogu (to6tervishoiu ja t60-

ohutuse seadus)

Esimesed kolm on t6dtajate esindajad iildisematel
teemadel informeerimise ja konsulteerimise prot-
sessis. Euroopa toonoéukogu on mdeldud riikide-
tileselt korporatsiooni tasandil tehtavate otsuste
osas toOtajate kaasamiseks. Loetelus toodud vii-
mased kaks esinduse vormi on loodud spetsiifili-
selt tookeskkonna teemadel kaasamiseks ning on
kasutusel vastavalt alates 10 to6taja ja 50 toGtajaga
organisatsioonides.

Vilja arvatud tookeskkonnavolinik, kes on umbes
pooltes organisatsioonides, ei ole erinevad todta-
jate esindusvormid Eestis vdga laialdaselt levinud
(vt. joonis 3.11). Ametiithingu usaldusisik on um-
bes 6% organisatsioonides ning usaldusisik umbes
igas kiimnendas (vt. leviku kohta organisatsioonide
ja tootajate gruppide loikes tapsemalt kdesoleva ko-
gumiku kollektiivsete toosuhete artiklist). Euroopa
toonoukogu on vahem kui 1% organisatsioonides.

Ametiithingute vahese leviku taustal (vt. kollek-
tiivsete toosuhete artikkel) on ilmne ka ametitithin-
gute usaldusisikute vihene levik. Tootajate kohus-
tusliku informeerimise ja konsulteerimise taustal
on aga illatav sedavord vidike usaldusisikute levik.
Tooandja on kohustatud tootajaid informeerima
nii tootervishoiu ja todohutuse kiisimustes kui ka
teistest toosuhet ja t66d puudutavates kiisimustes,
kuid nii usaldusisiku kui ka to6keskkonnavoliniku
olemasolu organisatsioonis on vabatahtlik. T66-
keskkonnavolinike suurem levik vorreldes tootaja-
te usaldusisikute levikuga voib tuleneda sellest, et
Tooinspektsioon kiillaltki laiaulatuslikult kontrol-
lib tootervishoiu ja todohutuse nduete tditmist or-
ganisatsioonides ning seeldbi on organisatsioonid
huvitatud tookeskkonnavolinike valimisest orga-

nisatsioonis, et labi parema sotsiaaldialoogi tagada
tootervishoiu ja todoohutuse nouete tditmine.

Joonis nr. 3.11: Erinevate esindusvormide
levik Eestis lle viie t66tajaga organi-
satsioonides (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajate esindajate levik on seotud organisatsioo-
ni suurusega. Suuremates organisatsioonides on
tootajate esindaja suurema toendosusega kui vaik-
semates organisatsioonides. See kehtib koikide
tootajate esindusvormide kohta. 30-50 tootajaga
organisatsioonides on usaldusisik umbes veerandis
organisatsioonides (vt. joonis 3.12). Tookeskkonna-
volinike olemasolu tdendosus kasvab mérgatavalt
organisatsiooni suuruse kasvades. Ule 50 tootajaga
organisatsioonidest on enam kui 80%-s olemas t66-
keskkonna volinik. Samas on 11-30 tdtajaga organi-
satsioonidest tookeskkonna volinik vaid ligi pooltes.

Joonis nr. 3.12: Erinevate esindusvormide
levik Eestis organisatsioonis t66tavate
inimeste arvu jargi (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused



Kuna to6tajate esindajaid on valitud enam suurtes
organisatsioonides, siis tootajate osatdhtsus, kel-
lel on esindaja, peaks olema suurem kui organi-
satsioonide osatdhtsus, kus on esindaja. Tootajate
kiisitluse kohaselt ongi usaldusisik enam kui vee-
randi tootajate tookohas (vt. joonis 3.13), samas
kui tookeskkonnavolinik on ligi pooltel (47%).
Tootajate kiisitluses ei ole eristatud ametiithingu ja
koikide tootajate valitud usaldusisikut.

Joonis nr. 3.13: Tootajate osatahtsus, kel-
lel on esindaja (% to6tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kuna tootajate osatdhtsus, kelle organisatsioonis
on tookeskkonnavolinik, ei ole oluliselt suurem
kui organisatsioonide osatdhtsus, kus on tookesk-
konnavolinik, siis on ilmselt td6andjate ja toGtajate
teadlikkus esindaja olemasolust erinev. Korvuta-
des tootajate ja todandjate vastuseid esindusvor-
mide osas selgub, et ligi pooltel juhtudel, kui t66-
andja on Oelnud, et nende organisatsioonis on
tookeskkonnavolinik voi usaldusisik, on tootajad
vastanud, et nende organisatsioonis ei ole tootajate
esindajat voi nad ei tea, kas esindaja on (vt. joonis
3.14). See viitab tosistele puudujddkidele tootajate
esindajate véimalikul kasutamisel to6tajate kaasa-
miseks. Kui to6tajad ei tea esindaja olemasolust,
siis ei ole voimalik ei tootajate ega todandja poolt
algatatud informeerimise ja konsulteerimise efek-
tiivne toimimine esindaja vahendusel.

Kokkuvottes on erinevaid todtajate esindajaid pea-
le tookeskkonnavoliniku, olemas vahem kui kiim-
nendikus organisatsioonides. Tookeskkonnavoli-
nikud on olemas ligi pooltes organisatsioonides.
Tootajate osatdhtsus, kellel on olemas tdotajate
esindajana usaldusisik, on veidi enam kui veerand
ja tookeskkonnavolinik ligi pooltel. Samas on t66-
andjate ja tOotajate vastused tOOtajate esindaja
olemasolu osas oluliselt erinevad. Kui emb-kumb,
kas tooandja voi tootaja, ei ole teadlik esindaja
olemasolust, siis ei saa esindaja toimida efektiivse

kanalina tootajate ja to6andja vahelise info ja arva-
muste edastamisel.

Joonis nr. 3.14: Esindusvormide levik,
tobandjate ja tootajate vastuste vord-
lus (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kuigi tookeskkonnavolinikke on oluliselt enam
kui usaldusisikuid, on edasises kisitluses rohk vii-
mastel. Tookeskkonnavoliniku iilesanded erine-
vad usaldusisikute omadest ulatuslikult ning on
vdiksemal miéral seotud tootajate informeerimise
ja konsulteerimisega tildistes organisatsiooni t66-
tajate struktuuri, lepingulisi suhteid ja t66korral-
dust puudutavates kiisimustes. Seetottu késitleme
jargmistes peatiikkides tootajate kaasamise inten-
siivsust eelkdige usaldusisikute 16ikes.

Tootajate ja todandjate hinnangud todtajate esin-
dajale kui kaasamise kanalile on iisna sarnased.
Alljargnevalt tuuakse ainult tootajate hinnangud.
Tootajate informeerimise peamiseks kanaliks on
ettevotte juht, kommunikatsioonijuht véi infojuht
soltuvalt tootajate grupist ning sdltumata tdotajate
esindaja olemasolust organisatsioonis. Todtajate
usaldusisik ja tookeskkonnavolinik on peamiseks
informeerimise kanaliks tootingimustest ja to6-
korraldusest vaid 10% todtajate jaoks (vt. joonis
3.15) organisatsioonides, kus td6tajate usaldusisik
on olemas. 1% tdotajatest ei informeerita tookor-
raldusest ja tootingimustest. Viimane asjaolu on
tisna kummaline, kuna raske on ette kujutada, kui-
das saab tootada, kui ei anta teada tookorraldusest
ja tootingimustest. Siiski voivad olla selles grupis
nt iiksikud tootajad, kellel on iseseisev otsustusoi-
gus oma tookorralduse iile.



Tootajate esindajatel on monevorra olulisem roll
tootajate arvamuste vahendamisel to6andjale. Or-
ganisatsioonides, kus usaldusisik on olemas, leiab
16% tootajatest, et nad saavad avaldada arvamust
ettevotte tookorraldusest ja tootingimustest todta-
jate esindajale. Samas leiavad 6% to6tajaid, et neil
ei ole voimalust oma arvamust avaldada ning t606-
tingimusi ja tookorraldust arutada.

Joonis nr. 3.15: Tootajate kaasamise ka-
nalid organisatsioonides, kus on ole-
mas usaldusisik (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Oluline to6tajate grupp, kelle seas on veidi suurem
osakaal arvamuse avaldamise kohana tdotajate
esindajal, on vene keelt koduse keelena konelevad
inimesed (esindaja on margitud arvamuse avalda-
mise kohaks ligi kolmandikul vene keelt koduse
keelena konelevatel tootajatel (vt. joonis 3.16), kes
sellele kiisimusele on vastanud ning kelle organi-
satsioonis tegutseb tootajate esindaja). Samuti on
nende seas enam inimesi, kes ei saa iildse arva-
must avaldada (10%). See nditab, et venekeelse ela-
nikkonna jaoks voib tootajate esindajal olla oluli-
selt suurem roll ning selle puudumisel vo6ib oluline
grupp tootajaid kaasamisest korvale jadda.

Joonis nr. 3.16: To6tajate kaasamise
kanalid koduse keele I6ikes t6o6tajate
seas, kelle organisatsioonis on to6taja-
te usaldusisik (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Samuti on todtajate gruppide ldikes tootajate esin-
dajal olulisema hulga to6tajate jaoks tahtsus ma-
dalamal ametipositsioonil td6tajate seas (vt. joonis
3.17). Naiteks masina- ja seadmeoperaatoritest iit-
levad 32%, et nad saavad t6okohal arvamust aval-
dada tootajate esindajale, lihttoolistest 31%, samas
kui keskastme spetsialistidest, tehnikutest ja amet-
nikest vaid 8% kasutavad t0tajate esindajat arva-
muse avaldamise kohana.

Joonis nr. 3.17: To6tajate kaasamise
kanalid ametite 16ikes t6otajate seas,
kelle organisatsioonis on t6otajate
usaldusisik (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Seega, tootajate esindajate roll informeerimise ja
konsulteerimise kanalina on iildjoontes marginaa-
Ine. See tulemus on kooskdlas tavaparaselt leitu-
ga nt (SaarPoll, 2005). Samas ei tohiks iilaltoodu
pohjal votta seisukohta, nagu tootajate esindajaid
seetottu vaja ei oleks. Tootajate esindajad voivad
toimida just sellise info liikumise kanalina, mis
tooandja poolt loodud ametlikke kanaleid pidi ei
liiguks. Lisaks ndevad ligi kaks korda enam t56-
tajaid esindajat arvamuse avaldamise kohana vor-
relduna informeerimise kanaliga. Seega ei ndita
see, milline on peamine ning sagedamini kasuta-
tav kanal, seda, kas tootajate esindaja on vajalik
vOi mitte. Samas ei ole voimalik siinkohal eristada
tootajate esindajate erinevaid vorme ning seetottu
ei ole teada, millist tootajate esindajat silmas peeti.

Vaatamata sellele, et tootajate esindajate roll kaasa-
mise kanalina on viike, on suurem osa (ligi 70%)
tooandjatest ja tootajatest erinevate esindajate te-
gevusega rahul (vt. joonis 3.18). Vihem ollakse



rahul usaldusisikute tegevusega tootajate esinda-
misel suhetes téoandjaga ning enam tdokeskkon-
na volinike tegevusega tootervishoiu ja ohutuse
kiisimustes. Selline erinevus voib viidata sellele, et
tookeskkonna esindajad on Eestis tegutsenud juba
monda aega ning nende tegevusele on td6andjad
ettevottes selge koha leidnud. Usaldusisikute ins-
titutsioon on aga suhteliselt uus, mistottu ei teata
ka, mis selle roll voiks olla. Samuti on vaatlusalusel
juhul itheskoos nii ametiithingu kui koikide to6ta-
jate usaldusisikud ning ametitihingu tegevust voi-
dakse seostada tooandja jaoks konfliktse tegutse-
misega. Organisatsioonidest on suurem osatédhtsus
rahul tootajate esindajate tegevusega, vorrelduna
rahul olevate too6tajate osatahtsusega.

Suhteliselt suur rahulolu td6tajate esindajatega, sa-
mal ajal kui tootajate esindajat ndhakse marginaa-
Ise kaasamise kanalina, viitab sellele, et esindajate
roll on midagi muud kui peamiseks kaasamise ka-
naliks olemine.

Joonis nr. 3.18: Tootajate ja organisat-
sioonide rahuolu t6o6tajate esindajate
tegevusega (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajate esindajat ndahakse viheste tootajate ja
tooandjate poolt peamise informeerimise ja kaa-
samise kanalina (vastavalt 10 ja 16% organisat-
sioonides, kus usaldusisik on). Viheke enam na-
hakse rolli arvamuse avaldamise kohana. Samas
on olulisi todtajate gruppe, kus arvamuse avalda-
mise kohana ndhakse tootajate usaldusisikut isegi
ligi kolmandiku to6tajate poolt. Sellised grupid on
madalamatel ametipositsioonidel tootavad ning
vene keelt koduse keelena konelevad inimesed.

Seega ei ole esindajad peamiseks kaasamise kana-
liks, kuid neil on oma niss. Seda kinnitab ka suh-
teliselt suur rahulolu esindajatega organisatsiooni-
des, kus esindajad on olemas.

Lisaks sellele, et tootajate esindaja voib olla otse-
selt kaasamise kanal, voib esindaja olemasolu or-
ganisatsioonis aidata kaasa ka tildiselt kaasamise
kasvule. Té6andjate hinnanguid vaadates toimub
tootajate usaldusisiku olemasolul tootajate arva-
muse kiisimine enam kui 90% organisatsioonides.
Vorrelduna keskmisega, mis on 87% (vt. ka joonis
6 ja joonis 19), tundub, et tostajate esindaja ole-
masolu suurendab tootajatelt arvamuse kiisimist.
Samuti on mone protsendipunkti vorra suurem ka
tootajaid otsustesse kaasavate organisatsioonide
osatdhtsus, kui organisatsioonis on valitud tootaja-
te esindaja. Samas ei pruugi see olla praktikas seo-
tud sellega, et organisatsioonis on valitud too6tajate
esindaja, vaid mingite muude tunnustega, mis on
seotud nii tootajate esindaja olemasolu kui toota-
jate suurema kaasamisega. Nditeks voib tegu olla
asjaoluga, et tootajate esindajad on sagedamini
avaliku sektori asutustes ning ka tootajate kaasa-
mine on suurem avaliku sektori asutuses.

Joonis nr. 3.19: Organisatsioonide hin-
nangud tootajate kaasamisele erineva-
te to6otajate esindajate olemasolul
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
Tootajate hinnangud ei ole sel madral erinevad

tootajate esindajate olemasolul voi puudumisel
(vt. joonis 3.20). Mone protsendipunkti vorra suu-



rem on nende osatdhtsus, kes iitlevad, et tootaja-
te arvamust kiisitakse organisatsioonides, kus on
tootajate esindaja. Samas on nende osatdhtsus, kes
titlevad, et tootajaid kaasatakse otsuste tegemisse,
mone protsendipunkti vorra madalam neis orga-
nisatsioonides, kus to6tajate esindaja on olemas.

Joonis nr. 3.20: Té6tajate hinnangud t66-
tajate kaasamisele erinevate t66tajate
esindajate olemasolul (% t66tajatest)
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Kui votta regressioonianaliiiisis (logit) arvesse eri-
nevad organisatsiooni ja tootaja tunnused, muu-
hulgas ka see, kas organisatsioonis on tootajate
hinnangul tootajate esindaja, siis selgub, et toe-
poolest on to6taja usaldusisiku olemasolu organi-
satsioonis statistiliselt oluline tegur, mis suurendab
tootajate osalust otsuste tegemisel. Tookeskkonna
voliniku olemasolu ei olnud statistiliselt oluliselt
seotud tootajate osaluse tdendosusega. Ulejii-
nud selgitavate muutujate statistilist olulisust ning
moju suunda todtajate usaldusisiku arvesse votmi-
ne ei mojutanud.

Rahulolu kaasamisega on suhteliselt suur. Kolm-
veerand tootajatest on rahul kaasarddkimise voi-
malustega organisatsioonis ning enam kui 60%
informeeritusega.

Joonis nr. 3.21: Tootajate rahulolu kaasa-
raakimise voimaluste ja informeerituse-
ga (% téotajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Erinevate kaasamispraktikate rakendamine suu-
rendab toendosust, et todtaja on pigem rahul voi
vaga rahul kaasatusega organisatsiooni tegevuste,
tookorralduste ja tootingimuste kiisimustes (vt.
joonis 3.22). Tootajate seas, kes hindavad, et neil
on voimalik oma arvamust avaldada, on rahulole-
vate tOOtajate osatdhtsus 36 protsendipunkti suu-
rem kui nende seas, kellel seda véimalust ei ole.
Nende seas, kes osalevad otsuste tegemisel pidevalt
voi sageli, on 26 protsendipunkti enam neid, kes
on rahul kaasatusega. Koige suuremad erinevused
rahuolus on nende seas, kes hindavad, et neid on
piisavalt kaasatud organisatsiooni tegevusplaani-
de, koolituse, tookorralduse ja t66- ning puhkeaja
teemadel, vorrelduna nendega, kes ei ole piisavalt
saanud kaasa radkida. Samas suurendab hinnang
kaasamise piisavusele tootasustamise osas vaihem
tootajate rahulolu kaasatusega (18 protsendipunk-
ti). Organisatsioonides, kus on tdotajate esindaja,
on samuti enam rahulolevaid t66tajaid kui organi-
satsioonides, kus to6tajate esindajaid ei ole. Samas
on see erinevus suhteliselt vdike ning tuleb silmas
pidada, et see voib olla seotud muude tegurite kui
tootajate esindaja olemasoluga. Selleks aga, et tap-
semalt hinnata, millised tegurid médaravad tootaja-
te suurema rahulolu kaasatusega, tuleks teha poh-
jalikum analiiis.



Joonis nr. 3.22: Tootajate rahulolu eri-
nevus kaasaraakimise voimalusega
erinevate t66tajate gruppide I16ikes
(protsendipunkti vordiluskategooriaga
vorreldes)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kokkuvottes on kolmveerand tdotajatest rahul
arvamuse avaldamise voimalustega ning veidi va-
hem informeeritusega (61%). Nende hulgas, kes
leiavad, et nad saavad arutada to6tingimusi, t66-
korraldust ja tegevusplaane, on enam tdotajaid
rahul kaasarddkimise voimalustega. Vahesel maa-
ral suurendab rahulolemise tdendosust ka see, kui
organisatsioonis tegutseb tootajate esindaja, kuid
see erinevus on viike ning selgitamaks, kas see ei
tulene mitte muudest teguritest kui esindaja ole-
masolu, tuleks teha pohjalikum analiiis.

Valdavas enamuses (enam kui 90%) hindavad t66-
andjad, et tootajate kaasamise norgemad vormid,
st informeerimine ja konsulteerimine, on pigem
voi vdga olulised. Veidi vahem on neid, kes arva-
vad, et tootajate kaasamine otsuste tegemisse on
oluline (umbes veerand). Olulisemana paistavad
silma sekundaarsektori organisatsioonid vorrel-
duna tertsiaarsektoriga, driithingud vorrelduna
avaliku sektori organisatsioonidega ning Eesti era-

oiguslike isikute omanduses olevad ettevotted vor-
relduna vilismaa eradiguslike isikute voi avaliku
sektori omanduses olevate organisatsioonidega,
kus on suurem to6andjate osatdhtsus, kes peavad
tootajate osalemist otsuste tegemisel vihem oluli-
seks.

Samuti peab suurem hulk tootajatest nii informee-
rimist kui arvamuse avaldamise vdimalust viga
oluliseks voi pigem oluliseks. Uldse mitte oluli-
seks ning pigem mitte oluliseks hindavad vastajad
kaasamist vaga harvadel juhtudel. Kaasamine on
oluline suuremale osatdhtsusele korgemal ame-
tipositsioonil todtavatele inimestele, vorrelduna
madalamatel positsioonidel tootavatega, korgema
haridusega inimestele, vorrelduna madalama hari-
dusega inimestega, ning keskealistele, vorrelduna
noorte ja pensioniealistega.

Hinnangud kaasamise olulisusele on vastavuses
praktikaga. Valdav enamik tootajatest ja todand-
jatest on seisukohal, et todtajaid informeeritakse
ning nendega arutatakse organisatsioonide tege-
vust, tookorraldust ja tootingimusi ka praktikas.
Siiski on nidha, et tootajaid, kes tdhtsustavad kaa-
samist, on oluliselt enam kui neid, keda praktikas
kaasatakse otsuste tegemisse. Olulised erinevused
on todandjate ja tootajate hinnangutes, kas t60-
tajaid kaasatakse otsuste tegemisse. ToO0andjatest
tile poole vdidab, et nende tootajad on kaasatud.
Samas ligi 40 protsendipunkti selliste td6andjate
juures tootavatest tootajatest leiavad, et neil ei ole
voimalust osaleda otsuste tegemisel.

Tootajate hinnang enda kaasatusele on muude
vordsete tegurite korral suurem véiksemates orga-
nisatsioonides, vorrelduna suurte organisatsiooni-
dega, riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutustes ning
mittetulundusithingutes, vorrelduna dritihingute-
ga, ning korgemal ametikohal tootavatel inimes-
tel, vorrelduna madalamatel ametipositsioonidel
tootajatega. Vene voi muud keelt koduse keelena
konelevad inimesed on enda hinnangul harvem
kaasatud organisatsioonis otsuste tegemisse, vor-
relduna samasuguste karakteristikutega eesti keelt
koduse keelena konelevate todtajatega.

Organisatsioonidest vahem kui kiimnendikus on
tootajate usaldusisik. Tookeskkonna volinikud on
ligi pooltes organisatsioonides. Too6tajate osatdht-
sus, kellel on olemas todtajate esindajana usaldu-



sisik, on veidi enam kui veerand ja tookeskkonna
volinik ligi pooltel. Tédandjate ja toGtajate vastused
tootajate esindaja olemasolu osas erinevad. Toota-
jate osatdhtsus, kellel ka todandja on hinnanud,
et on olemas usaldusisik, on vaid 15% ehk veidi
enam kui 10 protsendipunkti vihem vorrelduna
tootajate osatdhtsusega, kes iitlevad, et on olemas
usaldusisik. Kui tootajad voi todandja ei ole teadlik
tootajate esindaja olemasolust, siis ei ole tootajate
esindajal voimalik vastavalt td6andjale voi tootaja-
tele infot vahendada.

Tootajate esindajat ndhakse peamise informeeri-
mise ja konsulteerimise kanalina viheste to6tajate
ja tooandjate poolt (vastavalt 10 ja 16% organisat-
sioonides, kus usaldusisik on). Vdheke enam ni-
hakse rolli arvamuse avaldamise kohana. Samas
on tootajate esindajal oma nis$ teatud tdotajate
gruppide kaasamise kanalina. Nditeks on ligi kol-
mandiku madalamatel ametipositsioonidel t66-
tavate inimeste ning vene keelt koduse keelena
konelevate inimeste hinnangul toétajate esindaja
peamine kaasamise kanal. Ka suhteliselt suur ra-
hulolu tootajate esindajate tegevusega, vaatamata
tootajate esindaja marginaalsele rollile kaasamise
kanalina, kinnitab seda, et too6tajate esindajal on
mingi muu roll.

Kaasamisega iildiselt on suurem osa tootajaist ra-
hul. Kolmveerand on rahul arvamuse avaldamise
voimalustega ning veidi vihem informeeritusega
(61%). Nende rahulolu, kes leiavad, et neid on pii-
savalt kaasatud, on ka suurem. Tootajate esindaja
olemasolu organisatsioonis suurendab samuti va-
hesel médral kaasamisega rahulolemise tdendo-
sust. Samas on see erinevus viike ning selgitamaks,
kas see ei tulene mitte muudest teguritest kui esin-
daja olemasolu, tuleks teha pohjalikum analiiiis.

Cabrera, E. E, Ortega, J., Cabrera, A. (2003) An
Exploration of the Factors that Influence Emp-
loyee Participation in Europe. Journal of World
Business, Nr. 38, lk. 43-54

Kallaste, E., Jaakson, K. (2005). Tootajte kaasa-
mine Eestis: juhtumiuurinugtel pohinev analiiiis.
Tallinn: Poliitikauuringute Keskus PRAXIS/ Eesti
Tooandjate Keskliit

Kaufman, B. E. (2000). Accomplishments and
Shortcomings of Nonunion Employee Represen-
tation in the Pre-Wagner Act Years: A Reassess-
ment. Kogumikus toim. B. E. Kaufman, Nonunion
employee Representation: History, Contemporary
Practice and Policy (lk. 21-60). USA: M.E.Sharpe
Inc.

Knudsen, H. (1995). Employee Participation in
Europe. London: Sage Publications

Preston, L. E., J. E. Post (1974), “The Third Mana-
gerial Revolution,” Academy of Management Re-
view, Vol. 17, lk. 476-486

Saar Poll. (2005). Tooelu baromeeter 2005. http://
www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Too-

valdkond/uuringud/Tooelu_baromeeter_2005.
pdf [22.01.2011]

Sagie, A., Zaidman, N., Amichai-Hamburger,
Teeni, D., Schwartz, D. G. (2002) An Empirical
Assessment of the Loose-Tight Leadership Model:
Quantitative and Qualitative Analyses. Journal of
Organizational Behaviour, Vol. 23, Nr. 3, lk. 303-
320



The majority of employers (more than 90%) con-
sider weaker forms of employee participation i.e.
keeping them informed and consulting them to be
rather or very important. Slightly fewer (around a
quarter) feel that involving employees in decision-
making is important. Standing out as more impor-
tant are secondary sector organisations compared
to those of the tertiary sector, businesses compa-
red to public sector organisations and Estonian
companies in private ownership compared to or-
ganisations owned by foreigners or the public sec-
tor where the proportion of employees is higher
who consider the involvement of employees in
decision-making to be less important.

Moreover, the majority of employees consider
both being kept informed and the chance to exp-
ress their opinion rather or very important. Very
rare were the cases in which the respondents con-
sidered these aspects to be rather unimportant or
not important at all. Involvement is important to a
larger proportion of those working in higher po-
sitions compared to those working in lower posi-
tions, among those with higher education compa-
red to those with a lower level of education and
among the middle-aged compared to younger
people and those of retirement age.

Assessments of the importance of involvement go
against common practice. The majority of emp-
loyees and employers are of the view that employees
are kept informed and the activities, organisation
of work and working conditions of organisations
are discussed with them in practice. However, it
can be seen that there are significantly more emp-
loyees who place importance on involvement than
those who are involved in decision-making in
practice. There are also significant differences in
the assessments of employees and employers as to
whether employees are involved in decision-ma-
king. More than half of employers claim that their
employees are involved. At the same time, almost
40% of the employees working for them feel that
they lack the opportunity to become involved in
decision-making.

Employees” assessment of their own involvement
in the event of other factors being equal is greater
in smaller organisations compared to larger ones,

in state and local government departments and
non-profit organisations compared to businesses
and among people working in higher positions
compared to those working in lower positions.
People who speak Russian or other languages as
their home language are, in their own view, less
frequently involved in decision-making in their
organisations compared to employees with the
same characteristics who speak Estonian as their
home language.

Less than a tenth of organisations have an emp-
loyees’ representative. Around half of all organi-
sations have working environment representa-
tives. The proportion of employees who have an
employees’ representative is slightly more than
one quarter, while around half have a working
environment representative. The responses given
by employers and employees in terms of whether
they had an employees’ representative differed.
The proportion of employees whose employers
also stated that they had a representative was just
15% or slightly more than 10% less than the pro-
portion of employees who alone stated that they
had a representative. If employees or employers
are not aware of whether they have an employees’
representative, it is not possible for the representa-
tive to intermediate information to employers or
employees.

The employees’ representative is seen as the
primary channel for information and consulta-
tion by very few employees and employers (10%
and 16% respectively in organisations which have
them). Slightly more people see them fulfilling the
role of expressing opinions. However, the emp-
loyees’ representative has a niche as a channel of
involvement of certain groups of employees. For
example, almost a third of employees working in
lower positions and employees who speak Russian
as a home language feel that the employees’” rep-
resentative is their main channel of involvement.
The relatively high level of satisfaction with the
actions of employees’ representatives — despite the
marginal role they play as a channel of involve-
ment - confirms the fact that the representatives
also play other roles.

The majority of employees are satisfied with the
level of involvement generally. Three-quarters are
satisfied with the opportunities they are given to



express their opinion, and slightly fewer (61%)
with the degree to which they are kept informed.
Satisfaction among those who feel that they are suf-
ficiently involved is also higher. If there is an emp-
loyees’ representative in an organisation, the like-
lihood that employees will be satisfied with their
level of involvement is slightly higher. However,
the difference is small, and more detailed analysis
should be carried out in order to determine whe-
ther it stems from factors other than the existence
of a representative.



Epp Kallaste, Eesti Rakendus-uuringute Keskus CentAR

Kollektiivsed toosuhted seonduvad todtajate kol-
lektiivse esinduse, kollektiivsete ldbiradkimiste ja
kollektiivlepingutega. Tootajad rddgivad iihiselt
labi ja lepivad todandja voi todandjatega kokku
tootingimused. Tavapdraselt on tootajaid esinda-
vaks organisatsiooniks olnud ametiiihing. Samas
on juba vdga ammusest ajast olnud ka alternatiiv-
seks tootajate esindajaks toondukogud ametiiihin-
guvilise esinduse kanalina (Kaufman 2000).

Eestis on no kahekanaline tootajate esindamise
stisteem, kus tootajad voivad olla esindatud labi
ametiithingu (ametiithingute seadus - AUS) voi
koikide tootajate valitud usaldusisiku (tootaja-
te usaldusisiku seadus - TUIS). Ametiithingud
esindavad vaid ametitihingusse kuuluvaid inime-
si, kui ametitihingusse mitte kuuluvad tootajad ei
ole neid volitanud ennast esindama. Koigi t6dta-
jate poolt valitud usaldusisikud esindavad koéiki
tootajaid. Ametiiihingu liikmetel voib samuti olla
organisatsiooni tootajate seast valitud usaldusisik,
kuid ametiithingu esindamiseks organisatsioonis
ei pea olema usaldusisikut valitud. Jargnevas teks-
tis kasutatakse sona usaldusisik koikide tootajate
poolt valitud usaldusisiku tdhenduses ja juhul, kui
on vajalik viidata ametiithingu usaldusisikule, siis
nimetatakse eraldi, et tegemist on ametiiihingu
usaldusisikuga.

Vaatamata sellele, et usaldusisikud esindavad kaiki
tootajaid, on kollektiivlepingute sdlmimise eelisoi-
gus ametitthingul. Juhul, kui ametitihingut ei ole,
voib kollektiivlepingu s6lmida ka usaldusisik ning
on ka juhuseid, kus usaldusisik ja ametiiihing on
koos s6lminud iithes organisatsioonis iihe kollek-
tiivlepingu (Kallaste 2005).

Ténaseks on Eestis 1dbi viidud mitmeid uuringuid,
mille pohjal saab moéningase iilevaate tdotajate
esindajatest ja kollektiivsete t0suhete olukorrast
(Antila ja Ylostalo 1999; Antila ja Ylostalo 2003,
BWEL 2006, SaarPoll 2005). Nende allikate puu-
duseks on ajalise jarjepidevuse puudumine erine-

vate uuringute vahel, mistottu nende pohjal ei saa
jalgida toosuhete arengut ajas. Tootajate ja to60-
andjate ithendatud andmestikku on voimalik ana-
latisida neist vaid BWEL (2006) pohjal. Kéesolevas
artiklis antakse iilevaade tootajate esindajate levi-
kust ja kollektiivlepingutest ning tootajate ja t66-
andjate suhtumisest moélemasse Eestis 2009. aastal.

Artikkel jaguneb kaheks suuremaks alajaotuseks.
Esimene peatiikk kisitleb tootajate esindajaid, kes
voivad olla kollektiivlepingu sélmimise osapoo-
leks, teine peatiikk kollektiivseid kokkuleppeid.
Artiklis kirjeldatakse todelu-uuringusse liilitatud
kiisimuste pohjal esmalt seda, kui paljudes ja mil-
listes organisatsioonides on to6tajad esindatud, ja
seejérel, kui paljud ja millised to6tajad on esinda-
tud milliste tootajate esindajate kaudu, ning esi-
mese peatiiki l6pus antakse {ilevaade hinnangutest
ametiithingute tegevusele. Teises peatiikis kirjel-
datakse kollektiivlepingute levikut ja eelistusi kol-
lektiivsete ldbirddkimiste pidamiseks vorrelduna
individuaalsete labiradkimistega.

Selleks, et kollektiivseid toosuhteid arendada, pea-
vad tootajad selleks soovi avaldama ja valima endale
esindajad, kes t60tajaid suhtes todandjaga esindak-
sid. Mida enam to6tajaid on tthinenud kollektiiv-
selt tootingimuste kokku leppimiseks, seda suu-
rem on nende joud tddandjalt paremaid tingimusi
nduda ning seda méjusam nende dhvardus sankt-
sioonideks. Kuigi ametiithingute suur liikmelisus
ei ole ainuke tootajate esinduse jou allikas, on see
vaga oluline allikas. Ametitihinguliikmelisus, kuigi
rahvusvaheliselt standardiseerimata indikaator, on
siiski iildine néditaja, mille jargi vorreldakse ameti-



tihingute olukorda riikides (vt. nt Visser 2006).

To66- ja teenistuslepinguga todtajatest kuulus 20009.
aastal ametiiihingusse 10,8% ehk iga kiimnes t606-
taja oli ametiithingu liige. Kuigi tegemist on veidi
suurema osakaaluga vorreldes varasematel aasta-
tel Eesti t06jou uuringu pohjal leituga, on selline
ametiiithinguliikmelisus Euroopa vordluses iiks
madalamaid. Uldisemalt jagab Carley (2009) rii-
gid jargmistesse gruppidesse ametiithinguliikme-
lisuse (trade union density)' jargi 2008. aastal:

Ule 90% Soome;

80-89% Belgia ja Rootsi;

70-79% Taani ja Norra;

60-69% Itaalia;

50-59% Kiipros, Luksemburg, Malta;

40-49% Rumeenia;

30-39% Austria, lirimaa, Sloveenia;

20-29% Bulgaaria, TSehhi Vabariik, Saksamaa,
Ungari, Holland, Portugal, Suurbritannia;

9. 10-19% Lati, Poola, Slovakkia, Hispaania;

10. Alla 10% Leedu ja Eesti.

N U w e

Seega on ametiiihinguliikmelisus Eestis viga vai-
ke. To6elu-uuring ei voimalda vaadata ametiiithin-
guliikmelisuse muutust ajas, kuid seda saab teha
Eesti t66jou uuringu (ETU) pohjal (vt. joonis 4.1).
On nidha, et ametiithinguliikmelisus langes kuni
2009. aastani. 2009. aastal on ametiiihinguliikme-
lisus vaheke suurenenud. Tegemist on kiill vdikese,
kuid statistiliselt olulise muutusega. Sellise ten-
dentsi taga voib olla {ihelt poolt see, et ametiiihin-
gu liikmeid on vidhem to6lt vallandatud kui teisi
tootajaid. Teisalt voib-olla ka asjaolu, et tootajad

' Alljargnevalt on esitatud kogu ametiithingu litkmeskond,
vastavalt keskliitude poolt antud infole ja vajadusel tdien-
datud muude allikatega, jagatud tootajate arvuga vastavalt
t00jou-uuringu definitsioonile. Andmed on kogutud Eu-
ropean Industrial Relations Observatory poolt. Ameti-
tthingulitkmelisus on néitaja, mille arvutamisel on riigiti
olulisi erinevusi ning puudub ithtne kokkulepitud me-
toodika. Uldjuhul leitakse ametiithinguliikmelisus ameti-
thingusse kuuluvate to6tajate osakaaluna palgatootajatest.
Carley (2009) véidab, et dige nditaja on osakaal neist to6ta-
jatest, kellel on 6igus ametiithingusse kuuluda. See aga on
riigiti erinev. Samuti on palgatodtaja definitsioon erinev,
seetdttu ei olegi nditajad riigiti alati vorreldavad. Kéesole-
vas artiklis kasutatakse TEU andmetel pohineva nditajana
ametiiihingusse kuuluvate to6tajate osakaalu t60- ja tee-
nistuslepinguga tootajatest.

on rasketel majanduslikel aegadel enam astunud
ametiithingusse, et seista oma huvide eest. Kuna
ka absoluutarvudes on ametiithinguliikmete arv
kasvanud 2008. ja 2009. aasta vordluses (enam kui
5 todtajaga organisatsioonides tooGtavate ameti-
tthingu liikmete arv on téusnud 37 tuhandelt 41
tuhandeni), siis on alust arvata, et vihemalt osa-
liselt on inimesed rasketel aegadel astunud oma
huvide kaitseks ka enam ametiithingusse.

Joonis nr. 4.1: Ametitihingu liikmete prot-
sent palgatéotajate seas, kes té6tavad
enam kui 5 toodtajaga organisatsiooni-
des', 2001-2009 (% palgatootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Eesti ametiithingu liikmeid iseloomustab see, et
keskmisest enam kuuluvad ametiithingusse tipp-
spetsialistid (18%, vt. joonis 4.2) ja seadme- ning
masinaoperaatorid (14%). See iseloomustab Ees-
tis tegutsevate aktiivsemate ametiithingute tege-
vusvaldkonnas valitsevat ametikohtade jaotust.
Aktiivsemad ja suurema liikmeskonnaga ame-
titthingud on Eestis kolmes sektoris: transport,
tervishoid ja haridus, kus ametiithinguliikmelisus
on vastavalt 36%, 31% ja 23%. Transpordisektoris
on aktiivsed ametiiihingud nii maantee, raudtee,
lennunduse kui ka merenduse valdkonnas, millest
tuleneb ka esindatus seadme- ning masinaoperaa-
torite ametiklassis. Hariduse ja tervishoiu vald-
kondade tootajatest kuuluvad tippspetsialistide
ametiklassi Opetajad, arstid ja siinnitusabispetsia-
listid.

Koigis teistes sektorites on oluliselt vdiksem ameti-
tthinguliikmelisus.



Joonis nr. 4.2: Ametitihinguliikmelisus
tegevus- ja ametiala I16ikes (% t66- ja
teenistuslepinguga t66tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Lisaks sektoripohisele jaotusele iseloomustab Ees-
ti ametiithinguliikmelisust koondumine enam
valdkondadesse, mis otseselt voi kaudselt séltuvad
riiklikust rahastamisest. Sellised valdkonnad on
tervishoid ja haridus, aga ka transpordi- ja ener-
giasektor, mis suurel madral soltuvad riiklikest
dotatsioonidest ning hinnakujundusest. Méningat
infot selle kohta annab organisatsioonide juriidi-
line vorm. Riigi- ja kohalike omavalitsusasutuste
tootajate seas on ametiithingusse kuuluvate t66ta-
jate osakaal keskmisest suurem (17% tootajatest),
arisektoris keskmisest viiksem (8%) ning koige
suurem on see mittetulundussektoris (32%) (vt.
joonis 4.3). Kuna érisektori suurus vorreldes teiste
sektoritega on oluliselt suurem, siis absoluutma-
hus on siiski suurem osa ametiithingu liikkmeskon-
nast drisektoris.

On ilmne, et to6tajad osalevad ametiithingus, kui
nad loodavad ametiiihinguliikmelisusest min-
git tulu, arvestades {ihinemise kuludega. Suurem
ametiiihinguliikmelisus mingi grupi to0tajate seas
viitab sellele, et nende to6tajate jaoks on ithine-
mise kulud vdiksemad véi loodetavad tulud suu-
remad. Tulud ametiithingusse kuulumisest on
erinevad ning vdivad sisaldada koérgemat todtasu
vorrelduna olukorraga, kus to6taja ametitihingus-
se ei kuuluks (vt. nt. Lewis 1995), erinevaid koo-

litusi ja oiguslikku ndustamist, toetusi ja muid
soodustusi, kindlustust to6tuse voi haiguspédevade
puhuks, suuremat to6le jadmise tdendosust koon-
damiste korral, kasu reputatsioonist, kui tookohal
on ametitthingusse kuulumise kultuur, ja muud
taolist. Ametiithinguliikmelisuse kulud on ame-
titthingu tegevuse ja lilkmeskonna organiseeri-
misega seotud ning viljenduvad eelkoige liikme-
maksudes. Tulud ametiithinguliikmelisusest on
seda suuremad, mida suurem on ametiithingusse
kuuluv to6tajaskond. Seetdttu teevad tootajad ot-
suse ametitihinguga liitumiseks, arvestades teiste
tootajate tehtavaid otsuseid.

Joonis nr. 4.3: Ametiuhinguliikmelisus
organisatsiooni juriidilise vormi ja t66-
tajate arvu Ioikes (% t66- ja teenistus-
lepinguga to6tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Nagu Eestis, on ka mujal taheldatud, et ametitihin-
gu liikmelisus on suurem avalikus sektoris ja suu-
remates organisatsioonides (vt. nt. Blanchflower
2007, Visser 2006). Seda on seostatud asjaoluga, et
avalikus sektoris on piisivam ja tihetaolisem t60-
joud, mistottu on tootajatel lihtsam organiseeru-
da ehk tthinemise kulud on viiksemad (Schnabel
2003) ning seega loodetav tulu tihinemisest suu-
rem.

Soo loikes jaguneb ametiiihinguliikmelisus enam-
vihem vordselt. Keskmine liikmelisus on 11%
naistel ja 10% meestel. Sarnaselt on varasemad uu-
ringud ndidanud, et naiste ametiithinguliikmelisus
on olnud veidi suurem kui meestel (nt. Antila ja
Ylostalo 2003 jargi oli 2002. aastal 15% naiste ja



14% meeste ametiithinguliikmelisus). Kuigi teistes
riikides on varasematel aegadel leitud, et ameti-
tthingusse kuuluvad mehed suurema tdendosu-
sega kui naised, ei ole see pilt tdnasel pédeval nii
selge. Meeste ametiithingusse kuulumise suuremat
tdendosust on teistes riikides on selgitatud nende
suurema seotusega tooturuga, mis teeb ithest kiil-
jest lihtsamaks nende virbamise ametiiihingusse,
aga ka oodatava tulu ametiithingusse kuulumi-
sest (Schnabel 2003). Blanchflower (2007) leiab-
ki, et riigiti on olukord erinev: mehed kuulusid
2000-ndate alguses iiheteistkiimnes OECD riigis
kahekiimne kahest ehk umbes pooltes vaadeldud
riikides suurema tdendosusega ametiiihingusse
kui naised.

Vanuse loikes on mujal maailmas (Blanchflower
2007), nagu ka Eestis, ametiithinguliikmelisus
suurem vanemate toGtajate seas (vt. joonis 4.4).

Joonis nr. 4.4: Ametithinguliikmelisus
vanusgruppide I6ikes (% t66- ja teenis-
tuslepinguga tootajatest)

| | | |

85%

85%

94%

95%

0% 20% 40% 60% 80%

50+ |15%
40-49 |[15%
30-39 | 6%

15-29 |5%

100%

Ametitihingusse mitte kuuluvad
toéotajad

Ametitihingusse kuuluvad
toé6tajad

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Hariduse loikes on leitud (Schnabel 2003), et kor-
gema haridusega inimesed kuuluvad viiksema
toendosusega ametiithingusse kui madalama ha-
ridusega inimesed. See on selgitatav asjaoluga, et
korgemalt haritud inimesed saavad ise enda esin-
damisega hakkama, kuid madalamalt haritud t606-
tajatel on vajalik kollektiivne huvide kaitse. Samas
on leitud nt. hilisemas uuringus Suurbritannia pu-
hul, et haridus ja ametitihinguliikmelisus on posi-
tiivselt seotud avalikus sektoris, kuid negatiivselt
erasektoris (Blanchflower 2007). Ka Eesti puhul on
ametitihinguliikmelisus ménevorra suurem korg-
haridusega to6tajate hulgas (vt. joonis 4.5). See on
seotud toendoliselt kahe sektoriga, kus on enam
korgharidusega too6tajaid ja kus on ka aktiivsemad
ametilihingud: tervishoid ja haridus.

Joonis nr. 4.5: Ametithinguliikmelisus
haridustaseme jargi (% t66- ja teenis-
tuslepinguga tootajatest)
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Rahvuslik péritolu mingib ametiithinguliikme-
lisuse kujunemisel rolli eelkdige labi kultuuriliste
eriparade ning ametitihingusse kuulumise kultuu-
ri venekeelse tootajaskonnaga organisatsioonides,
kuid vo6ib olla seotud ka geograafilise koondumi-
sega majandussektoritele ja ametialadele. Rahvuse
indikaatorina kasutame siinkohal t6dtaja kodust
keelt ning selgub, et eesti keelt koduse keelena ko-
nelevate tootajate seas on ametitihinguliikmelisus
ligi kaks korda madalam kui vene keelt esimese
koduse keelena konelevate tootajate seas (vastavalt
9ja 17%) (vt. joonis 4.6). Samas, nagu 6eldud, voib
see olla seotud ka teiste teguritega nagu nt. eesti
keelt koduse keelena mitte konelevate inimes-
te geograafiline koondumine Kirde-Eestisse, kus
ametiithinguliikmelisus on ligi kaks korda kesk-
misest korgem.

Joonis nr. 4.6: Ametithinguliikmelisus
piirkondade I6ikes (% t66- ja teenistus-
lepinguga to6tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused



On ilmne, et moned iilaltoodud joonised voivad
sisaldada teiste muutujate méju ametiithinguliik-
melisusele. Naiteks oli ndha, et tippspetsialistide
seas on suurem ametiithinguliikmelisus kui teiste
ametialade seas. See voib olla aga selgitatud selle-
ga, millises sektoris tippspetsialistid enam todta-
vad, mitte sellega, et tegemist on tippspetsialisti
ametikohal tootavate inimestega. Erinevate teguri-
te moju samaaegseks arvestamiseks viidi 1dbi reg-
ressioonianaliiiis (kasutades logit-regressiooni).
Vottes regressioonianaliiiisiga samaaegselt arvesse
erinevaid tegureid, on niha, et statistiliselt oluliselt
mojutab ametitihingu liikmeks olemist:

1. tootamine moningatel tegevusaladel,

2. rahvuse muutuja ldhendina kasutatud esimene
kodune keel,

3. tootajate vanus,

4. tootamine suures organisatsioonis (enam kui
250 tootajat) ja

5. organisatsiooni diguslik vorm.

Tootajate ametiala, tookoha piirkond, haridustase
ja rahulolu t66 tasustamisega ei olnud statistiliselt
olulised muutujad (vt. regressioonivorrandit lisa
4.1).

Tegevusaladest mojutab muude tegurite moju ar-
vestamisel (vt. tegurite loetelu regressioonivor-
randi tabelist lisas 4.1) ametiithingusse kuulumise
toendosust positiivselt tootamine madetodstuses,
elektrienergia- ja gaasivarustuses, veonduses ja
laonduses ning tervishoius ja sotsiaalhoolekandes.
Maietdostuses ja elektrienergia sektoris on ame-
titthingute suur liikmelisus seotud sellega, et neis
sektorites tegutsevad organisatsioonid on suures
osas votnud iile juba noukogude ajal tegutsenud
ettevotted, kus ametiithingu tegevus kunagi ei la-
kanud. Samuti on neis sektorites juba Eesti iseseis-
vumise alguses solmitud lepingud, mis annavad
tootajatele suhteliselt suuri soodustusi, vorrelduna
praegu seadustes ettendhtuga. Tervishoid ja veon-
dus ning laondus on ainukesed sektorid, milles on
solmitud laiendatud kollektiivlepingud. Veondus
ja laondus on samuti sektor, kus tegutsevad suu-
red juba noukogude ajal tegutsenud ettevotted
(nt raudteel). Lisaks tegutseb seal aktiivne ameti-
tthing, mis on edukalt suurendanud litkmeskonda

ka uutes organisatsioonides. Negatiivselt mojutab
muude tegurite vordsuse korral ametiiihingusse
kuulumise tdendosust todtamine finants- ja kind-
lustustegevuse ning kinnisvara alal. Neid sektoreid
iseloomustab vorrandis arvesse votmata teguritest
tdiesti uute ettevotete tegutsemine, vorreldes ise-
seisvuseelse ajaga, ning ehk ka enam individualist-
lik suhtumine t66tingimuste kokkuleppimisse.

Tootajate etnilise kuuluvuse lahendina kasutatud
esimese koduse keele muutuja nditab, et teiste
muutujate keskvadrtuse korral kuulub vene keelt
konelev inimene, vorreldes eesti keelt esimese ko-
duse keelena koneleva inimesega, suurema tdenéo-
susega ametilihingusse. Ilma keele muutuja lisa-
miseta regressiooni kuuluvad Ida-Virumaal elavad
inimesed suurema téendosusega ametiithingusse.
Koduse keele muutuja lisamine aga muudab re-
giooni muutuja statistiliselt ebaoluliseks. Seega on
voimalik, et ametitihingusse kuulumine on pigem
seotud eesti ja vene keelt kdnelevate inimeste eri-
nevate vajadustega esindatuse jarele voi ka kultuu-
riliste eriparadega.

Ootuspdraselt selgus regressioonianaliiiisis digus-
like vormide osas, et kui muud tegurid on vordsed,
siis statistiliselt oluliselt suurem tdendosus kuuluda
ametiithingusse on riigi- ja kohalike omavalitsuste
asutuste tootajatel. Organisatsioonide suurusgrup-
pidest on statistiliselt oluliselt suurem tdendosus
kuuluda ametiithingusse vaid péris suurte organi-
satsioonide tootajatel (250 ja enam tootajat) ja va-
nematel inimestel on suurem tdendosus kuuluda
ametiithingusse kui noorematel.

Kokkuvottes on ametiithingutesse kuuluvate t606-
tajate osatdhtsus Eestis umbes kiimnendik. Eri-
nevate tootajate gruppide seas on oluliselt erinev
ametiiihingusse kuuluvate tootajate osatdhtsus.
Suuremates organisatsioonides ja avalikus sektoris
on ametitthingute liilkmeid enam, samuti on vene
keelt konelevate ja vanemaealiste tootajate seas
ametiiihingu liilkmeid enam. Majandussektoritest
on ametiithinguliikmelisus suurem méetdostuses,
elektrienergias, veonduses, laonduses ja tervishoius.



Ametiithinguliikmete arv on oluline indikaator,
kuna niitab seda, kuivord tugev on ametiiihing.
Samas ei erista Eesti seadused viikeste ja suurte,
vahest voi suurt hulka tootajaid esindavate ame-
titthingute digusi ja kohustusi. Ametiithingu ole-
masolul organisatsioonis voib nii véike kui suur
ametiithing t66andjaga kollektiivlepingu sélmida.
Seetottu on oluline vaadata ka seda, kui paljudes
organisatsioonides on ametitihingud olemas.

Organisatsioone vaadates selgub, et ametiiithing
on olemas 6%-s (vt. joonis 4.7). Kisimus, mil-
le pohjal seda on hinnatud, on esitatud uuringus
jargmiselt: ,Kas teie ettevottes/asutuses tegutseb
ametiithing?“ Kuna siinkohal on kiisitud, kas ame-
tilthing tegutseb, siis voib vastajatel jadda jaatavalt
vastamata, kui organisatsioonis on ametiithing,
mis ei ole aktiivne. Sellisena v6ib ette kujutada or-
ganisatsioone, kus on viike ametiithing, mis ei te-
gele niiteks kollektiivsete labirdakimistega. Seega
sellise kiisimuse vastus pigem ala- kui iilehindab
ametiithingute olemasolu organisatsioonides.

Organisatsioonide jaotust vaadates on néha, et
ametiithinguga organisatsioonide osakaal kasvab
koos tootajate arvu kasvuga. Ule 250 todtajaga
organisatsioonidest on praktiliselt pooltes ameti-
thing. Mérkimisvadrne on ka ametiiihingute levik
riigi- ja kohalike omavalitsuse asutuste seas, kus
see on enam kui 40% organisatsioonides olemas.

Organisatsioonides, kus to6andja séonul on ame-
titthing, on ametitihingusse kuuluvate tootajate
osakaal erinev. On nii neid, kus ametiithingusse
kuulub vaga vdike osakaal tootajatest, kui neid,
kus ametiithingusse kuuluvad pooled v6i enam-
gi tootajatest (vt. tabel 4.1). Umbes 40%-s ameti-
tthinguga organisatsioonidest on ligi pooled voi
enam todtajatest ametiithingus. Samuti on umbes
40%-s organisatsioonides ametiiithingusse kuulu-
vate tooOtajate osakaal alla viiendiku. T66- ja tee-
nistuslepinguga to6tajatest tootab nii ametitihingu
liikmeid kui ametitihingusse mitte kuuluvaid t66-
tajaid kokku umbes veerand (25,4%) organisat-
sioonides, milles td6andja sonul on ametiiithing.

Joonis nr. 4.7: Ametiuhingute olemasolu
organisatsioonides (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tabel nr. 4.1: Organisatsioonide jaotus
ametilihingusse kuuluvate t66tajate
osakaalu jargi

KOKKU 100%
Alla 20% tdo6tajatest 37%
20-40% 22%
Umbes pool voi rohkem tdotajatest 41%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

*  Kategooria ametitihing on, arvutatud autori poolt tehtega
100-ametiithingut ei ole.



Ametiithingute roll ja positsioon organisatsioonis
voib olla oluliselt erinev soltuvalt sellest, kas tegut-
seb ainult organisatsiooni tasandi ametiithing, te-
gevusala tasandi ametiiihing voi moélemad korraga.
Organisatsiooni tasandi ametiithingu voimekus
on piiratum kui tegevusala tasandi ametitihingul.
Kui aga organisatsioonis tegutseb ainult tegevus-
ala tasandi ametiithing ilma kohaliku usaldusisi-
kuta, siis voib sellel olla keerukam pidada sotsiaa-
Iset dialoogi to6andjaga. Organisatsiooni tasandi
ametiiihing tegutseb 2%-s organisatsioonides ja
tegevusala tasandi ametiithing 4%-s. Molemad sa-
maaegselt on 1,3%-s organisatsioonides. Seega on
enam kui pooltel juhtudel, kui organisatsioonis on
ametilihing, see ametiiihing kas otse tegevusala ta-
sandi ametiiihing voi kuulub organisatsiooni ame-
titihing ka tegevusala ametiiihingusse.

Kuigi tegevusala ametiithingud on suhteliselt levi-
nud, ei ole see tooandjatele motivatsiooniks t60-
andjate liitudesse tihineda. Tooandjatest kuulub
tooandjate liitudesse u 18% organisatsioonidest.
Ametiithingu olemasolu organisatsioonis ei ole
maddravaks teguriks, miks todandja kuulub liitu.
Nii liitudesse kuuluvate to6andjate kui nende seas,
kes liitudesse ei kuulu, on ametiithinguid umbes
6%-s organisatsioonides. Kollektiivsete todsuhete
vaatenurgast on seega todandjate liitudesse kuu-
lumine juhuslik, ametiiihingute olemasolu ei ole
tooandjate liitu kuulumist méjutavaks teguriks .

Kollektiivlepingu solmimisel ei pea olema teiseks
pooleks ametiiihing, selleks voib olla ka tootajate
tildkoosolekul valitud tootajate usaldusisik. Sel-
liseid organisatsioone, kus on toétajate tildkoos-
oleku poolt valitud usaldusisik, on 11% (vt. joonis
4.8). Nagu ametiithinguidki, on usaldusisikuid
enam suuremates organisatsioonides. Kuna usal-
dusisikud on sagedamini suure toGtajate arvuga
organisatsioonides, siis to0tajatest tootab sellistes
organisatsioonides, kus on olemas td6tajate poolt
valitud usaldusisik, ligi veerand (25,6%). See on
samas suurusjirgus ametilihinguesindusega or-
ganisatsioonides tootavatele tootajatele. Sarnaselt
ametiithingute olemasolule on usaldusisikud va-
litud sagedamini kohalike omavalitsuste oman-
duses olevates asutustes ja ettevotetes ning riigile
kuuluvates ettevotetes. Erinevalt ametiiithingutest
on todtajate usaldusisikuid aga suhteliselt rohkem
juba alates 30 td6tajaga organisatsioonides ja nen-
de osakaal ei kasva ametiithingutega vordsel maa-

ral organisatsiooni tootajate arvu kasvades. Samuti
on ametiiihingute ja toétajate poolt valitud usal-
dusisikute levik vdheke erinev regionaalselt. Kui
ametiithinguid on veidi enam Kirde-Eesti organi-
satsioonides kui mujal Eestis, siis usaldusisikuga
on olukord teisiti ning nende levik on enam-va-
hem tihtlane iile Eesti.

Joonis nr. 4.8: To6tajate lldkoosoleku
poolt valitud usaldusisiku olemasolu or-
ganisatsioonis (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajate usaldusisikute osakaalu kasv alates 30
toOtajaga organisatsioonidest on selgitatav TUIS-s
sdtestatud tootajate informeerimise ja konsulteeri-
mise kohustusega, mis kaasneb, kui tdotajate arv

*  Kategooria ametiithing on, arvutatud autori poolt tehtega
100-ametiithingut ei ole.



on 30 vo6i enam. Vaatamata sellele, et selliste esin-
dajate olemasolu pohjus voib seisneda vajaduses
korraldada informeerimine ja konsulteerimine,
voib usaldusisik sélmida ka kollektiivlepingu. Piir
tootajate kaasamise ja kollektiivsete toosuhete va-
hel ei ole vaga selge ja tépne.

Seega on moningane erinevus usaldusisikute levi-
ku ja ametitihingute leviku osas olemas, kuid siiski
on need esindusvormid organisatsioonides suurel
mdadral kattuvad. Kokku on ametiiihing vo6i t6dta-
jate poolt valitud usaldusisik 14%-s organisatsioo-
nides ning tootajate esindust ei ole 86%-s. 4%-s
organisatsioonides on nii ametiithingu usaldusisik
kui ka tootajate tildkoosoleku poolt valitud usal-
dusisik olemas (vt. joonis nr. 4.9). Ainult ameti-
tthingu usaldusisik on 3%-s organisatsioonides ja
ainult tootajate iildkoosoleku poolt valitud usaldu-
sisik 7%-s. Seega umbes pooltes organisatsiooni-
des, kus on ametiiihing, on ka to6tajate usaldusi-
sik. Seega laiendab tdotajate usaldusisik ligi poole
vorra organisatsioonide arvu, milles on voimalik
tootajate esindaja kaudu kaasamist korraldada
ning ka kollektiivlepinguid s6lmida.

Joonis nr. 4.9: To6tajate esindajate levik
organisatsioonides (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Vottes regressioonianaliiiisiga (logit) arvesse sama-
aegselt erinevaid tegureid, on ndha, et statistiliselt
oluliselt ning positiivselt mojutavad ametiithingu
olemasolu organisatsioonides (vt. lisa tabel 4.3):

1. tootajate arv,
2. tegutsemine teatud tegevusaladel,

3. oiguslik vorm.

Suuremates organisatsioonides on muude tegurite
keskvairtuse korral suurema téendosusega ame-
titthing. Tegevusaladest on ametiithingu esine-
mine statistiliselt oluliselt suurema tdéendosusega
organisatsioonides, mis tegutsevad méetoostuses,
tootlevas toostuses, elektrienergia ja gaasivarustu-
se, veevarustuse, ehituse, kutse, teaduse ja tehni-
ka, hariduse, tervishoiu ning muude teenindavate
tegevuste alal, vorrelduna pollumajandusega. Oi-
guslikest vormidest on téendolisem ametiithingu
olemasolu riigi- ja kohalike omavalitsuste asutus-
tes ning mittetulundussektoris, vorrelduna érisek-
toriga. Statistiliselt ebaolulised tegurid olid naiste
osakaal ja muu kodakondsusega tootajate osakaal
organisatsioonis. Viimane néitaja ei ole hea ldhend
vene keelt konelevate inimeste osakaalu hinda-
miseks organisatsioonis, kuid muukeelse tdota-
jaskonna kultuuriliste erinevuste arvestamiseks
uuringus ka paremat niitajat ei olnud. See voib
selgitada, miks vastav niitaja on ebaoluline, samas
kui to6tajate ametitihingusse kuulumist selgitava
tegurina on vene keele radkimine esimese koduse
keelena statistiliselt oluline.

Vaadates erinevate organisatsiooni tunnuste seost
usaldusisiku olemasoluga organisatsioonis on
niha, et sarnaselt ametiithingu olemasolule moju-
tab organisatsiooni suurus todtajate usaldusisiku
olemasolu (vt. lisa tabel 4). Sarnaselt ametitithin-
gute olemasoluga on ka usaldusisik statistiliselt
oluliselt suurema tdendosusega muude tegurite
keskvairtuse korral riigi- ja kohalike omavalitsus-
te asutustes ning mittetulundusithingutes. Tege-
vusaladest on téendolisem tootajate usaldusisiku
olemasolu elektrienergiavarustuse, veevarustuse,
ehituse ja hariduse alal, vorrelduna péllumajandu-
sega. Samas on vahem tdendoline sellise esindaja
olemasolu veonduses ja laonduses. Selgitus sellele
voib olla seotud suhteliselt tugeva ametiithinguga,
kes veonduses ja laonduses tegutsevates organisat-
sioonides asendab usaldusisiku teket. Samas elekt-
rienergiavarustuses on suurema téendosusega nii
usaldusisikud kui ametiithingud. Seega tundub,
et usaldusisiku ja ametiiihingu olemasolu organi-
satsioonis mojutavad suures osas sarnased tegurid
sarnase mojuga. Pohjalikumalt tuleks uurida seda,
millistel juhtudel on usaldusisikud ja ametitihin-
gud {iiksteist asendavad esindusvormid ja millal
tiksteist samas organisatsioonis tdiendavad.



Kokkuvottes on ametiiihing 6% ja tootajate usal-
dusisik 11%-s organisatsioonidest. Tootajaid
tootab neis organisatsioonides, kus on olemas
ametiithing, veerand ning samuti neis, kus on
usaldusisik. Modlemad esindajad on suurema toe-
ndosusega suuremates organisatsioonides (usal-
dusisikud juba alates 30 tootajast ja ametiiihin-
gud just péris suurtes organisatsioonides), avaliku
sektori asutustes ja moningatel tegevusaladel, nt.
elektrienergiavarustuses ja hariduses.

Eesti tooelu-uuring voimaldab ithendada t66and-
jate ja tootajate andmed ning selgub, et todandjate
ja tootajate hinnangud lahknevad tootajate esin-
duse olemasolu kiisimustes monevorra. Tootaja-
test litleb 10,8%, et nad on ametiithingu litkmed
(vt. joonis 4.10). Samas veerand neist tootajatest
on todandja juures, kes on delnud, et nende orga-
nisatsioonis ei tegutse ametitihingut.

Joonis nr. 4.10: Ametilihingu olemasolu
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Usaldusisiku osas iitleb tootajatest 28%, et nende
organisatsioonis on valitud usaldusisik (vt. joonis
4.11). Neist peaaegu pooltel juhtudel on to6andja
6elnud, et nende organisatsioonis ei ole tootaja-
te tildkoosoleku poolt valitud todtajate esindajat.
Tootajatest 37% tootab todandja juures, kes on del-
nud, et nende organisatsioonis on td6tajate valitud
usaldusisik. Ule pooltel juhtudel, kui tééandja on
vditnud, et selline esindaja on olemas, iitlevad t66-
tajad, et tootajate poolt valitud usaldusisikut ei ole
voi et nad ei tea, kas selline on olemas. Tootajate
kiisitluses ei eristata ametiithingu usaldusisiku ja
tootajate iildkoosoleku poolt valitud usaldusisiku
olemasolu. Seetdttu on eriti suur erinevus selles

osas, kus téoandja on delnud, et nende organisat-
sioonis on olemas tootajate esindaja ja tootajad ei
tea esindaja olemasolust.

Joonis nr. 4.11: To6tajate uldkoosolekul
valitud usaldusisiku olemasolu tootaja-
te ja tobandjate vastuste jargi (% t66-
ia teenistuslepinguga té66tajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kokkuvéttes, iile pooltel tdotajatel ei ole organi-
satsioonis esindajat, kes voiks neid kollektiivsetes
toosuhetes esindada. Usaldusisikuid on kiill mé-
nevorra rohkem kui ametiithinguid, kuid usaldu-
sisikute puhul on toétajate ja todandjate hinnan-
gud olulisel madral lahknevad.

Tooandjad suhtuvad ametiiithingute hakkamasaa-
misse tootajate esindamisel ja ldbiradkimistel iisna
positiivselt. Umbes 60% tooandjatest, kelle juures
tegutseb ametiithing (vt. joonis 4.12), leiavad, et
ametiiihingud saavad kas hasti voi vdga histi hak-
kama. ja vaid 14% arvavad, et ametiithingud saa-
vad kas halvasti voi vdga halvasti hakkama.

Tootajate arvamused on oluliselt erinevad soltu-
valt sellest, kas to6tajad kuuluvad ametitihingusse
voi mitte. Markimisvéirselt erinev on see, et ame-
titthingusse kuuluvatest tootajatest oskavad enam
inimesi kas positiivse voi negatiivse seisukoha
votta (77%). Ametitihingusse kuuluvate todtajate
seas on oluliselt enam neid, kes arvavad, et ame-
tithingud saavad hésti voi viga hésti hakkama
(umbes pooled ametiithingusse kuuluvad toota-
jad ja vaid 16% ametiithingusse mittekuuluvatest
tootajatest). Samas on ametiithingusse kuuluvate
tootajate seas ka veidi enam neid, kes arvavad, et
ametilihing saab halvasti voi vdga halvasti hakka-



ma (vastavalt 29% ja 24%). Ametiiithingusse mitte-
kuuluvate to6tajate seast on positiivse voi negatiiv-
se arvamuse esitanud vaid 40% ja iilejadnud kas ei
oska seisukohta votta voi leiavad, et ametiithingute
hakkamasaamine ei ole hea ega halb. Seega ei oska
enamik ametiiihingusse mittekuuluvaid t6otajaid
votta seisukohta, kas ametiiihingud saavad hasti
hakkama, v6i arvavad nad, et moned ametiithin-
gud saavad hasti ja teised halvasti hakkama.

Joonis nr. 4.12: Hinnang sellele, kas ame-
tillhing saab t66tajate esindamisega
hasti hakkama (% tootajate ja to6and-
jate hinnangutest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Seisukoha votmist ametiithingute hakkamasaa-
mise kohta selgitab see, kuivord histi to6tajad on
kursis ametiiihingute tegevusega (vt. joonis 4.13).
Ametitihingusse mittekuuluvatest tootajatest tle
poole leiavad, et nad on kas vdga halvasti, pigem
halvasti kursis voi ei oska 6elda, kas on kursis ame-
titthingu tegevusega. Hasti voi vdga histi kursis
on vaid 14% tootajatest. Seega on moistetav, miks
ametilihingusse mitte kuuluvad t66tajad ei oska
votta seisukohta selles osas, kuidas ametiiihingud
hakkama saavad. Nad lihtsalt ei tea ametiiihingute
tegevusest vaga palju.

Joonis nr. 4.13: Tootajate hinnang enda
ametilihingu tegevusega kursis olemi-
sele (% too6tajatest)

Ei ole
ametilihingus

Ametitihingus

‘ 58%

19% 15%
| |

24%

65% 1%
| |

14% 4%

0% 20% 40%

Ei ole hésti kursis
Ei seda ega teist

60% 80% 100%
Olen hasti kursis

Ei oska delda

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Sarnaselt eelnevale on ka teistes aspektides ameti-
tthingusse kuuluvate ja ametiithingusse mittekuu-
luvate tootajate seisukohad erinevad. Naiteks ar-
vavad iile poole tootajatest, kes on ametiiihingus,
et ametiithingud pakuvad tootajatele vajalikku
oigusabi (vt. joonis 4.14), samas kui enamik ame-
tithingusse mittekuuluvatest tootajatest ei vota
seisukohta, kas ametitihingud annavad vajalikku
oigusabi voi mitte, vastates sellele kiisimusele ,ei
seda ega teist”.

Joonis nr. 4.14: Tootajate hinnang ameti-
Uhingute poolt vajaliku digusabi andmi-
sele (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Enamiku to6tajate hinnangul ei saa olla ameti-
tthingute védhese leviku taga peamisena otseselt
tooandjate torjuv suhtumine. Vaid 7% tootajatest,
kes ei ole ametiithingus, arvavad, et nende to6andja
suhtub torjuvalt ametiithingusse (vt. joonis 4.15).
Samas leiavad viiendik todtajatest, kes kuuluvad
ametiithingusse, et todandjal on selline suhtumi-
ne. Seega on ametiithingusse ithinenud to6tajate
puhul enam tdheldatav ka ametiithingu vastane
suhtumine té6andja poolt. Enamik vastanuid, eriti
ametilihingusse mittekuuluvate tootajate seas, ei
tea, milline on t6andja suhtumine, voi leiavad, et
tooandja suhtumine ei ole torjuv ega soosiv.

Valdav osa ametiithingusse kuuluvaist tootajaist
(70%) on seisukohal, et ametiithingut on to6taja-
te huvide kaitsmiseks vaja. Samas arvab enam kui
poole vihem (30%) ametiithingusse mittekuuluva-
test inimestest, et ametiithinguid on vaja tdo6tajate
huvide kaitsmiseks, 30%, et ei ole vaja, ja lilejadnud
kas ei oska seisukohta votta voi on kahevahel. Sel-
les kiisimuses on selge seisukoha votnud rohkem
inimesi kui teistes suhtumist viljendavates kiisi-
mustes ning ka positiivseid hinnanguid on antud
rohkem kui teiste kiisimuste osas.



Joonis nr. 4.15: Tootajate hinnangud
sellele, kas t66andja suhtub térjuvalt
ametiuhingutesse ning kas ametiiihin-
guid on vaja (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajad, kes ei kuulu ametiiihingusse, ei ole kursis
selle tegevustega ning ei nde ametiithingut orga-
nisatsioonina, mida oleks tingimata vaja too6tajate
huvide kaitseks. Nad on kas kahevahel selles osas,
et ametitthinguid voiks vaja olla, voi ei oska tildse
seisukohta votta. Sarnasele tulemusele joudsid ka
Kallaste ja Woolfson (2009), analiiiisides td6tajate
teadlikkust ametitihingutest Balti riikides BWEL
2005 pohjal. Samas hindavad ametiiihingusse
kuuluvad to6tajad ametitihingute vajalikkust ning
hakkamasaamist oluliselt paremini, mis on selgi-
tatav ithest kiiljest sellega, et nad puutuvad ame-
titthingutega enam kokku. Teisest kiiljest voib olla
ametiiihingute teke ja olemasolu organisatsioonis
seotud organisatsioonis valitseva vajadusega t60-
tajate huve kaitsta, mistottu sellistes organisatsioo-
nides ongi ametitihinguid vaja, samas organisat-
sioonides, kus ametiithinguid ei ole, ei tunnetata
ka vajadust sellise to6tajate esinduse jargi.

Eestis toimuvad kollektiivlepingute labirdakimi-
sed valdavalt organisatsiooni tasandil. Kokku on
tootingimused kollektiivselt kokku lepitud vaid
5,8%-s organisatsioonides (see teeb kokku tuhat

organisatsiooni 17 tuhandest iile viie todtajaga
organisatsioonist) (vt. joonis 4.16). Kollektiivle-
pingute, nagu ka ametiithingute levik on oluliselt
suurem suuremates organisatsioonides. Enam kui
250 tootajaga organisatsioonides on kollektiiv-
leping olemas u 40%-s. On ndha, et kollektiivle-
pinguid on viiksemas arvus organisatsioonides
kui ametiithinguid. Seega on organisatsioone, kus
ametiiihingud on olemas, aga ei ole sdlmitud kol-
lektiivlepingut.

Joonis nr. 4.16: Kollektiiviepingute levik
organisatsioonides (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

* Kategooria “to6tingimused on kokku lepitud kollektiivle-
pinguga” on arvutatud autori poolt tehtega 100-t66tingi-
mused ei ole kokku lepitud kollektiivlepinguga.



Kollektiivlepingu olemasolu on seotud sellega, kas
organisatsioonis on olemas tootajate esindaja, kel-
lega leping solmida. Samas on TEU poéhjal kollek-
tiivleping ligi pooltel juhtudel s6lmitud ka organi-
satsioonis, kus ei tegutse ametiithingut ega to6tajate
usaldusisikut (vt. joonis 4.17). Sellist olukorda voib
selgitada laiendatud lepingute kohaldumine orga-
nisatsioonidele, kus ei ole tootajate esindajat. Selli-
seid lepinguid on Eestis kaks (Autoettevétete Liidu
ja Eesti Transpordi ja Teetdotajate Liidu vahel ning
Vabariigi Valitsuse, Haiglate Liidu ja Odede ning
Tervishoiutdotajate Ametitihingute Liidu vahel).
Teoreetiliselt saab selline situatsioon tekkida ka ju-
hul, kui kollektiivleping on s6lmitud kunagi ammu
ning kehtib edasi, kuigi tootajate esindust enam ei
eksisteeri. Lisaks oli eelnevast ndha, et to6tajate ja
tooandjate arvamused selle kohta, kas ettevottes voi
asutuses tegutseb ametiiihing voi usaldusisik, ei lan-
genud alati kokku. Seega vdib ka see selgitada kol-
lektiivlepingute olemasolu organisatsioonides, kus
ei ole tootajate esindajaid. Todandja on vastanud, et
organisatsioonis ei ole too6tajate esindajat, kuid t60-
tajad {itlevad, et on.

Joonis nr. 4.17: Kollektiiviepingute jaotus
tootajate esindaja olemasolu I6ikes
organisatsioonides (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Ametiithingu usaldusisikuga organisatsioonides
on kollektiivleping olemas kolmandikus, ainult
tootajate usaldusisikuga organisatsioonides aga
vaid 9%-s (vt. joonis 4.18). Seega, kui on olemas
ainult toGtajate poolt valitud usaldusisik, siis ei ole
tema roll tavapéraselt kollektiivlepingu s6lmimi-
ne, vaid midagi muud. Nendes organisatsioonides
aga, kus on olemas nii ametiiihingu usaldusisik kui
ka tootajate poolt valitud usaldusisik voi kus tegut-
seb ametitihing (usaldusisikuga voi ka ilma), on
kollektiivsed tootingimused kokku lepitud enam
kui 40%-s. Seega avaldab ilmselt ametiithingu ole-

masolu organisatsioonis kollektiivlepingu s6lmi-
misele kdige enam moju .

Joonis nr. 4.18: Kollektiiviepingu olemas-
olu organisatsioonis tootajate esindaja
liigi jargi (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Organisatsioonides, kus on olemas kollektiivle-
ping, on valdavalt tegemist organisatsiooni tasandi
lepinguga (88%-1 juhtudest on organisatsiooni-ta-
sandi leping) (vt. joonis 4.19). Kui organisatsioo-
nile rakendub tegevusala tasandi leping, siis on
seal tavaliselt s6lmitud ka organisatsiooni tasandi
leping. Umbes kiimnendik organisatsioone, kus
on kollektiivleping, on sellised, millele rakendub
tegevusala tasandi leping ilma, et organisatsioonis
endas oleks s6lmitud kollektiivlepingut.

Joonis nr. 4.19: Kollektiiviepingute liikide
jaotus organisatsioonides, kus on kol-
lektiivieping (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Reeglina laieneb kollektiivleping organisatsiooni
koikidele tootajatele. Kui ametiithingusse kuulub
organisatsioonis sageli vaid viike osa tootajatest,
siis kollektiivlepingud laienevad oluliselt suurema-
le hulgale (keskmiselt 88% organisatsiooni tootaja-
test on kaetud kollektiivlepinguga, mediaan). 71%-1
juhtudest, kui organisatsioonis on kollektiivleping,



reguleerib see koikide tootajate to6tingimusi. Alla
poole tootajatest katab kollektiivleping vaid 8%-s
organisatsioonides, kus leping olemas on.

Tootajate hinnangute pohjal voib oelda, et kol-
lektiivlepinguga on kaetud keskmiselt 33% toota-
jatest. Tootajate grupid, kes on kaetud kollektiiv-
lepinguga, on selgelt seotud organisatsioonidega,
kus tootingimused on kollektiivselt kokku lepitud.
Samas on vaid 11% tdotajate puhul olukord, kus
nii to6tajad kui ka nende tooandjad titlevad, et on
olemas kollektiivleping (vt. joonis 4.20). 22% t60-
tajatest iitlevad, et nende t6dtingimused on regu-
leeritud kollektiivlepinguga, kuid nende puhul ei
ole todandja maininud selle olemasolu, ning 9%
tootajate puhul on tédandja maininud kollektiiv-
lepingu olemasolu, samas kui tootajad ei ole seda
maininud. Viimane vo6ib kirjeldada olukorda, kus
kollektiivlepinguga on kaetud vaid osa tdotajatest,
kuid mitte kiisitluses osalenud to6taja.

Joonis nr. 4.20: To6tajate ja todandja-
te vastuste vordlus kollektiiviepingute
olemasolu kohta organisatsioonis?
(% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kuigi kollektiivlepinguid on vihemates organisat-
sioonides kui organisatsioone, kus on ametiiihing,
on nende méju oluliselt laiem, kuna need kehtivad
reeglina koikidele tootajatele, soltumata ameti-
tthinguliikmelisusest.

Organisatsioonide vaatenurgast on oluliselt erine-
vad seisukohad nende seas, kus on kollektiivleping

2 Tootajate kitsimus puudutas nende enda to6tingimuste

reguleeritust kollektiivlepinguga, mitte {ildisemalt organi-
satsioonis olevat kollektiivlepingut.

jakus seda ei ole (vt. joonis 4.21). Organisatsiooni-
des, kus on kollektiivleping, leiavad enam kui 80%
tooandjatest, et on oluline voi vdga oluline, et t66-
tingimused oleksid kollektiivselt kokku lepitud.
Samas, organisatsioonides, kus ei ole kollektiivle-
pingut, leitakse vaid 22%-s, et see oleks oluline voi
vaga oluline. Seega on organisatsioonides, kus on
olemas kollektiivleping, sellel ka tahtsus.

Joonis nr. 4.21: Hinnangud sellele, kui-
vord oluline on organisatsiooni jaoks
tootingimuste kokku leppimine kollek-
tilvselt (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Ei saa Oelda ka, et Eesti tootajad ei ndeks kollek-
tiivselt tootingimuste kokku leppimisele tild-
se kohta. Ligi 80% tootajatest leiavad (vt. joonis
4.22), et tookorralduse, tooohutuse ja tervishoiu
kiisimusi tuleks to6andjaga kokku leppida koos
teiste tooOtajatega tookohal. Samas ei nde tootajad,
et seda peaks tegema ametiithingu abil, vaid liht-
salt koos teiste toOtajatega tookohal. Tootervis-
hoiu ja tookorralduse tingimused on sellised, mis
puudutavad mitte ainult ithte inimest, vaid koiki
samal tookohal tootavaid inimesi, ja seetottu on
nende maidramisel sageli hddavajalik seda teha
kollektiivselt. To0aja ja puhkuse kiisimustes on
neid, kes leiavad, et nende osas tuleks kokku lep-
pida kas individuaalselt voi koos teiste toGtajatega,
peaaegu vordselt. Tootasude osas leiavad aga val-
dav osa tootajaist (kolmveerand), et kokku tuleks
leppida individuaalselt. To6tasude kiisimus ei ole
sedavord kollektiivse iseloomuga, nagu on sageli
tootervishoiu korraldamine, ning selles kiisimuses
paistab vilja Eesti inimeste individualistlik suhtu-
mine ning valdava enamiku soov sélmida siinko-
hal individuaalsed kokkulepped té6andjaga. Vaid
20% leiavad, et tuleks koos teiste to6tajatega kokku
leppida. Samas ei ole tihegi tingimuse osas enam
kui 5% tootajatest, kes leiavad, et tingimused tu-
leks kokku leppida ametiithingu abil. Seega, kuigi



suur osa tootajatest ndeb ametiithinguid vajalikena
(vt. joonis 4.15), ei soovita ametiiihingute vahen-
dusel kollektiivselt to6tingimusi kokku leppida.
See tadhendab, et ametiiihingute eeldatav roll peaks
olema mingil muul moel to6tajate esindamine.

Joonis nr. 4.22: Too6tajate eelistused labi-
raakimiste pidamisele teemade Ioikes
(% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Eelistused selles osas, kuidas peaks tootingimusi
kokku leppima, erinevad soltuvalt sellest, kas t66-
tajad kuuluvad ametiithingusse voi mitte. Koige
suurem erinevus on just t00 tasustamise osas kok-
kulepete solmimisel. Ametitthingusse kuuluvatest
tootajatest leiab 22%, et kokkulepped tuleks teha
ametiithingu abil, ja veerand, et koos teiste t60-
tajatega tookohal. Markimisvddrne on siiski, et
ka ametiithingusse kuuluvad inimesed eelistavad
tootingimusi kokku leppida muul viisil kui ame-
titthingu abil.

Joonis nr. 4.23: Tootajate eelistused t66-
tasude osas labiraakimiste pidamisele
ametilihingusse kuulumise I16ikes

(% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kokkuvottes ndeb valdav osa neist todandjatest,
kellel on kollektiivleping, ning viiendik neist, kellel
ei ole sellist lepingut, et to6tingimuste kollektiivne
kokku leppimine on oluline véi vaga oluline. Sa-
muti ndevad enam kui pooled to6tajad enamiku
teemade osas (va tootasu), et tootingimused tuleks
kokku leppida tookohal kollektiivselt. Samas ei
nde enamik selle kollektiivse kokkuleppimise va-
hendina ametiithingut.

Kiesolev artikkel annab tilevaate to6tajate kollek-
tiivsest esindusest ja kollektiivsete toosuhete levi-
kust.

Ametitihingutesse, mis on traditsiooniliselt kollek-
tiivses toOsuhtes tootajate esindajaks, kuulub Ees-
tis umbes kiimnendik tootajatest. Ametitihingu
lilkmelisus on olnud aastaid langevas trendis, kuid
esmakordne viike kasv toimus majanduskriisi ajal
2009. aasta teises pooles. Kasvas nii absoluutarv
kui osatdhtsus palgatootajate seas. Ametiithin-
gusse kuuluvad suurema tdendosusega vanemad,
koduse keelena vene keelt konelevad inimesed
ja suurtes (iile 250 tootajaga) organisatsioonides
tootavad inimesed. Ametitihinguliikmelisus on
suurem moningatel aktiivsemate ametiithingutega
tegevusaladel nagu veondus, laondus, elektriener-
giavarustus, tervishoid ja sotsiaalhoolekanne. Sa-
muti on mérgatavalt suurem ametiiihinguliikmeli-
sus riigi- ja kohalike omavalitsuste asutustes ning
mittetulundusithingutes ja sihtasutustes. Seega,
kuigi keskmine ametiithinguliikmelisus on madal,
on teatud todtajate gruppe, kelle seas ulatub liik-
melisus kolmandikuni to6tajaskonnast.

Organisatsioonidest on ametiithinguid 6%s. Eestis
voib kollektiivseid labiradkimisi organisatsioonis
pidada lisaks ametiiithingule ka tootajate valitud
usaldusisik, kui ametiithingut organisatsioonis ei
ole. Seega voib usaldusisikute laialdane levik olu-
liselt suurendada kollektiivseid to6suhteid. Kokku
on tootajate valitud usaldusisikuid 11%-s organi-
satsioonides. Kuna aga osaliselt on ametiithingud
ja usaldusisikud samades organisatsioonides, siis
ainult usaldusisikud on 7%-s organisatsioonides.
Kokku on seega tootajate esindaja olemas 13%-s
organisatsioonides ehk 13%-s organisatsioonides
saaks potentsiaalselt olla ka kollektiivlepingud.



Samas on tdotajate ja todandjate hinnangud sel-
lele, kas nende organisatsioonis on tootajate esin-
dus olemas voi mitte, erinevad. Eriti suured on
erinevused tootajate usaldusisiku olemasolu osas.
Tervelt viiendiku tdotajate toéandja on Gelnud,
et nende organisatsioonis on todtajate esindaja,
samas kui tootajad ei tea, et selline esindaja oleks
olemas. See nditab, et tostajate esindajana ei saa
sellised tootajate esindajad, kelle olemasolust t60-
tajaid ei tea, olla efektiivsed ning ka selliste esinda-
jate vahendusel s6lmitud kollektiivlepingud teki-
tavad kiisimusi.

Hinnangud ametiiithingute kui to6tajate esindajate
vajalikkusele soltuvad sellest, kas tootaja kuulub
ise ametiiihingusse voi mitte. To6tajad, kes ei kuu-
lu ametiithingusse, ei ole kursis selle tegevustega
ning ei nde ametiithingut organisatsioonina, mida
oleks tingimata vaja todtajate huvide kaitseks. Nad
on kas kahevahel selles osas, et ametiithinguid
voiks vaja olla, voi ei oska iildse seisukohta votta.
Samas hindavad ametiiihingusse kuuluvad t6dta-
jad ametitihingute vajalikkust ning hakkamasaa-
mist oluliselt paremini, mis on selgitatav iihest
kiiljest sellega, et nad puutuvad ametiithingutega
enam kokku. Teisest kiiljest voib olla ametitihin-
gute teke ja olemasolu organisatsioonis seotud or-
ganisatsioonis valitseva vajadusega tootajate huve
kaitsta, mistottu sellistes organisatsioonides ongi
ametiithinguid vaja, samas organisatsioonides, kus
ametiithinguid ei ole, ei tunnetata ka vajadust selli-
se tootajate esinduse jérgi.

Kollektiivlepingud on olemas t6dandjate vastuste
kohaselt 6%-s organisatsioonides. Arvestades, et
ametiithingud olid 11%-s organisatsioonides, on
néha, et mitte alati ei kaasne ametiiihingu olemas-
oluga ka kollektiivlepingut. Siiski on ametiiihingu
olemasolul organisatsioonis suurema tdendosuse-
ga sOlmitud ka kollektiivleping, vorrelduna usal-
dusisikuga organisatsioonidega.

Ullatuslikult on pooltel juhtudel, kui tédandja on
Oelnud, et nende organisatsioonis on sdlmitud
kollektiivleping, tegu organisatsioonidega, kus
tooandja sonul ei ole organisatsioonis tOodtajate
esindajana ametitthingut ega todtajate usaldusisi-
kut. Selline olukord voib tekkida siis, kui organi-
satsioonile laieneb sektori tasandi kollektiivleping
ning organisatsioonis endas ei ole tdo6tajate esin-

dajat, voi juhtudel, kui kollektiivleping on so6lmi-
tud kunagi ammu ning to6tajate esindajat enam ei
ole. Kuna pdrast kollektiivlepingu kehtivuse 16ppu
on todandja kohustatud lepingut edasi tditma, siis
voib see selgitada, kuidas ilma esindaja olemasolu-
ta saab olla kollektiivleping.

Reeglina on kollektiivlepingud Eestis sélmitud or-
ganisatsiooni tasandil. 88%-s organisatsioonidest,
kus on s6lmitud kollektiivleping, on see sélmitud
organisatsiooni tasandil.

Tootajatest on endi sonul kollektiivlepinguga kae-
tud umbes kolmandik. Kuid ka siin on olulised
erinevused selles osas, kuidas todtajad ja nende
tooandjad olukorda hindavad. Enam kui viiendik
tootajatest litlesid, et nende organisatsioonis on
kollektiivleping, samas kui nende t66andjad iitle-
sid, et sellist lepingut ei ole.

Kollektiivlepingute vajadust hindavad erinevalt
nende organisatsioonide tédandjad, kus on kol-
lektiivleping, ja nende, kus ei ole. Seal, kus on kol-
lektiivleping, on valdav enamik seda meelt, et see
on viaga oluline. Samas seal, kus lepingut ei ole,
hinnatakse kollektiivselt to6tingimuste kokkulep-
pimise vajadust olulisena vaid viiendikus organi-
satsioonides. Tootajatest suur osa leiavad, et muid
teemasid peale t00 tasustamise tuleks tooandjaga
kokku leppida kollektiivselt. To6 tasustamise osas
on enamik seisukohal, et see tuleks leppida kok-
ku individuaalselt. Kuigi kollektiivsel kokkuleppel
nihakse suhteliselt suurt rolli to6tingimuste {ile
labirdakimisel, ei nde enamik sellise kokkulep-
pimise vahendina ametiithingut. Vahem kui 5%
tootajatest leiavad, et kollektiivsed kokkulepped
organisatsioonis tuleks solmida ametiiithingu abil.
Kokkuvottes leiavad u kolmandik tootajatest, et
ametilihinguid on vaja, kuid vaid 5%, et neid oleks
vaja kollektiivseteks kokkulepeteks to6kohal.
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This article provides an overview of the collective
representation of employees and the spread of col-
lective employment relations.

Around 10% of Estonian employees belong to
unions, which are the traditional representative
of employees in collective employment relations.
Trade union membership has fallen away over the
years, but grew again slightly for the first time in
the second half of 2009, during the recession. It
grew in absolute figures as well as in terms of the
proportion of salaried workers. The union mem-
bers are more likely to be older people with Rus-
sian as their home language and people working
in large organisations (with more than 250 emp-
loyees). Membership is greater in some fields with
more active unions, such as transport, warehou-
sing, power supply, health care and social welfare.
Trade union membership is also remarkably hig-
her among employees of state and local govern-
ment organisations, and non-profit organizations.
As such, although membership on the whole is
low, there are certain groups of employees among
whom the membership rate is as much as a third
of all employees.

Just 6% of organisations have unions. In Estonia,
collective negotiations within an organisation
may be undertaken not only by a union but also
by an employee’ trustees. As such, the widespread
appointment of employees’ trustees could signi-
ficantly expand collective employment relations.
11% of organisations currently have representa-
tives elected by their employees. However, since
unions and employees’ trustees are partly in the
same organisations, only 7% of organisations have
employees’ trustees. In total, therefore, 13% of or-
ganisations have an employees’ representative i.e.
there could be collective agreements in 13% of or-
ganisations.

At the same time, the assessments of employees
and employers in terms of whether their organi-
sation has an employees’ representative differ. The
differences are particularly great in terms of the
existence of an employees’ trustees. As many as a
fifth of employers state that their organisation has

an employees’ representative even if the employees
are not aware that such a representative exists. This
shows that such representative that the employees
do not know they exist cannot be effective as rep-
resentatives and that the collective agreements
they enter into raise questions.

Assessments of the necessity of unions as repre-
sentatives of employees depend on whether an
employee belongs to a union or not. Employees
who are not members of unions are not aware of
what they do and do not see them as organisations
which are necessarily needed to defend the inte-
rests of employees. They are either on the fence in
terms of whether unions could be needed, or have
no opinion. At the same time, employees who are
union members rate the necessity and effective-
ness of them significantly higher, which is at least
partly explained by the fact that they have more
to do with unions. On the other hand, the rise of
unions and their existence within organisations
may be connected to the need within an organi-
sation to protect the interests of its employees, as
a result of which union are needed within orga-
nisations. At the same time, within organisations
where there are no unions, employees do not see
them as necessary for their representation.

According to the responses of employers, collecti-
ve agreements are in place in 6% of organisations.
Taking into account that 11% of organisations have
unions, it can be seen that the existence of a union
does not automatically mean the existence of col-
lective agreements. Nevertheless, a union within
an organisation increases the likelihood of a col-
lective agreement being entered into compared to
organisations with employees’ representatives.

Surprisingly, in half of all cases the employers sta-
ted that their organisation had entered into a col-
lective agreement even when they also stated that
there was no union or employees’ trustees. Such a
situation may arise if an organisation is included
in a sector-level collective agreement and there is
no employees’ representative within the organisa-
tion, or in cases where a collective agreement was
entered into at some point in the past and there
is no longer an employees’ representative. Since
employers are obliged to continue to fulfil the ob-
ligations of a collective agreement even after it has



expired, this could explain why there is a collective
agreement without there also being a representa-
tive.

As a rule, collective agreements are entered into in
Estonia at the level of the organisation. This was
the case in 88% of organisations which had such
agreements.

According to the employees who responded to the
survey, around a third are covered by collective ag-
reements. Here too, though, there are significant
differences in terms of how the employees and
their employers assess the situation. More than a
fifth of employees stated that there was a collec-
tive agreement within their organisation, whereas
their employers stated that there was no such ag-
reement in place.

The need for collective agreements is assessed dif-
ferently by those employees who work in organisa-
tions which have one and those who do not. In or-
ganisations where there is a collective agreement,
the majority are of the view that it is very impor-
tant. By contrast, employees who work in organi-
sations where there is no collective agreement con-
sider the need to come to a common agreement on
working conditions to be important in only a fifth
of organisations. A large proportion of employees
feel that issues other than remuneration should be
collectively agreed upon with employers. In terms
of remuneration, the majority are of the opinion
that this should be agreed upon individually. Alt-
hough collective agreements are seen as playing a
relatively major role in negotiations related to wor-
king conditions, the majority do not view a union
as a means of reaching such an agreement. Fewer
than 5% of employees feel that collective agree-
ments in an organisation should be entered into
through a union. In summary, around a third of
employees are of the view that unions are needed,
but just 5% feel that they are needed in the work
place for collective agreements.
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Kuna t66 on inimese iiks kesksemaid tegevusi, siis
on sellel tegevusel ka méju inimese tervisele. To6-
keskkonnas, kus tootaja tootab, esinevad erinevad
ohutegurid, mis voivad mojutada tddtaja tervist ja
pohjustada tootajale halba enesetunnet, tooga seo-
tud haigusi voi vigastusi — need vdivad tuleneda
nii tervisele ohtlikest masinatest, ehitistest, toova-
henditest, kasutatavatest ainetest ja materjalidest,
tooprotsessidest, tookorraldusest, to6 iseloomust.

Tootaja tervist tuleb hoida ja tervise hoidmiseks
peavad nii tddandjad kui tootajad podrama tihe-
lepanu keskkonnale, kus inimene t66tab, ning sel-
lele, kuidas t66d tehakse. Tootervishoid kasitlebki
t00 moju inimese tervisele ning tegevusi tootajate
tervise hoidmiseks.

Tootervishoidu kui olulist todsuhete valdkonda ku-
jundatakse ka riigi toopoliitikaga. Valdkonda regu-
leerib tootervishoiu ja todohutuse seadus koos selle
rakendusaktidega. Seaduse jérgi on tddandja tilesan-
ne hinnata tookeskkonna ohte ja riske ning rakenda-
da koéikvoimalikke abindusid timbritseva tookesk-
konna parandamiseks ja ohuteguritega kokkupuute
vahendamiseks, tagades sellega, et t66 ei pohjustaks
tootajale terviseprobleeme.

Kéesoleva artikli eesmirgiks on tddelu-uuringu
pohjal anda tilevaade todtervishoiu ja todohutuse
olukorrast ning selle edendamisest Eesti organisat-
sioonides. Selleks vaadatakse artikli esimeses osas,
milline on to6tervishoiu ja todohutuse olukord,
millised ohud on t66keskkonnas ning kui sageli on
ohud pohjustanud tootajatele terviseprobleeme.

Jargnevas osas keskendutakse organisatsioonide
ohutuskultuurile ja ohutusjuhtimisele. Ohutuskul-
tuur ja ohutusjuhtimine peavad tagama organisat-
sioonide ja nende to6tajate valmisoleku tdotajatele
ohutu ning tervist hoidva té6keskkonnaloomiseks.
Ohutuskultuuri all kirjeldatakse organisatsioonide
ja tootajate hoiakuid, vdartusi, ohutusjuhtimise all
aga tooohutusega tegelevaid ametikohti, to6tajaid
ning nende oskusi ja teadmisi

Artikli kolmandas osas analiiiisitakse organisat-
siooni ennetusmeetmeid, millega tagatakse, et t60-
keskkonnas ei oleks ohutegureid voi oleks tagatud,
et ohud ei pohjustaks tootajatele terviseprobleeme.
Siin vaadatakse terviseohtude hindamist, tootajate
tervisekontrolli ning ohutusabindusid ohutegurite
valtimiseks ja maandamiseks.

Artikli viimases osas keskendutakse aga tervisee-
dendusele organisatsioonides. Terviseedenduse
eesmargiks on tagada tootajate toovoime sdilimi-
ne, vajadusel to6voime taastamine. Analiilisis vaa-
datakse, millisel moel terviseedendusega organi-
satsioonides tegeletakse.

Tookeskkonnas voivad olla ohutegurid (ingli-
se keeles occupational hazard), mis t66 tegemi-
sel voivad tootajatele pohjustada terviseprob-
leeme ja tuua seeldbi kaasa t60lt puudumist ja
toovoime langust. Tookeskkonna ohuteguriteks
on nditeks todruumid, kasutatavad masinad ja
toovahendid, kasutatavad ained ja materjalid,
kaitumisviisid (nt asjade liigutamine). Tookesk-
konna ohutegurid liigitatakse iseloomu jargi
tutsikalisteks', keemilisteks?, bioloogilisteks® ja

1 Faisikalised ohud on niiteks kokkupuude miira, vibrat-
siooni, radiatsiooni, halva valguse, ddrmuslike kliima- v6i
temperatuuritingimustega, to6tamine kuvariga, oht kuk-
kuda voi varingu alla jadda, masinate voi tooriistade litku-
vate osade oht, elektriloogioht, poletus- ja plahvatusoht.

2 Keemilised ohud on niiteks kokkupuude tervist kahjus-
tavate kemikaalide, sealhulgas nende aurude, gaaside, tol-
mude voi neid sisaldavate toodetega, mis voivad pohjusta-
da allergiat, s66vitust,vihiteket voi muid tervisekahjutusi.

3 Bioloogilised ohud on niiteks kokkupuude mikroorga-
nimide (bakterid, viirused, seened jm) sealhulgas genee-
tiliselt muundatud mikroorganismidega, rakukultuuride
ja inimese endoparasiitidega ning muude bioloogiliselt
aktiivsete ainetega (nditeks 6ietolmud, teatud valgud), mis
voivad pohjustada nakkushaigust, allergiat voi miirgistust.



tiisioloogilisteks* (iilevaadet tookeskkonna ohtu-
dest vaata naiteks Stellman 1998, Tillman 2007).

Jargmiseks iseloomustame ldbi organisatsiooni
esindajate ja tootaja hinnangute téokeskkonna
ohuteguritest tulenevaid ohte ning seejarel sellega
seotult ka organisatsioonide ohtlikkuse taset.

Uuringu jérgi on 94% organisatsioonide tookesk-
konnas ohud, millega t66tajad puutuvad kokku
oma tooiilesandeid tdites (vt. joonis 5.1). 84% t60-
tajatest tootab tookeskkonnas, kus tooiilesannete
taitmisel puututakse mone ohuga kokku rohkem
kui veerandi todajast. 13% tdotajatest tootab aga
tookeskkonnas, kus tootaja puutub kokku mone
ohuga kuni veerand td0ajast. Seega, ligi 6% orga-
nisatsioonide tookeskkonnas ei ole ohtusid ja 3%
tootajatest tootab tookeskkonnas, kus nad ei puutu
kokku ohtudega.

Tootajate arvu jargi suuremates organisatsiooni-
des esinevad ohud sagedamini kui viiksemates
organisatsioonides. Kui kuni 10 to6tajaga organi-
satsioonidest on vdhemalt iiks oht ligi 91%-s, siis
tile 10 tootajaga organisatsioonides on pea koigis
(97%) vahemalt tiks oht.

Sagedamini esinevad to6keskkonna ohud prima-
arsektoris, kus pea koigis organisatsioonides on
vahemalt iiks oht. Tertsiaarsektoris on iiks t60ga
seotud oht 92% ning sekundaarsektoris 97% orga-
nisatsioonides.

Tootajate hinnangul puutuvad rohkem kui vee-
randi todajast tookeskkonna ohtudega kokku
harvemini juhtide, tippspetsialistide, korgemate
ametnike rithma kuuluvad to6tajad, sagedamini
aga keskastmespetsialistide ja tehnikute rithma
kuuluvad too6tajad. Rohkem kui veerandi tooajast
puutub ohtudega kokku 82% juhtide, tippspetsia-
listide, korgemate ametnike rithma kuuluvatest
tootajatest, 88% ametnike, teenindus- ja miiligi-
tootajate rithma kuuluvatest tootajatest, 81% os-
kustooliste, kasitooliste, seadme- ja masinaope-
raatorite rithma kuuluvatest to6tajatest ning 86%

4  Fusioloogilised ohud on fiiiisilise t66 raskus, sama tiiiipi
liigutuste kordumine ning tilevasimust pohjustavad sun-
dasendid ja -liigutused t60s ning muud samalaadsed te-
gurid, mis voivad aja jooksul viia tervisekahjustuseni, nii-
teks raskuste tostmine, kandmine, liigutamine, iiksluised
liigutused voi kurnatust ja valu tekitavad sundasendid.

keskastme spetsialistide ja tehnikute rithma kuu-
luvatest tootajatest.

Joonis nr. 5.1: Tookeskkonna fuusikali-
sed, keemilised, bioloogilised ja fusio-
loogilised ohud (% organisatsioonidest
ja tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Kui 25-49-aastastest puutub rohkem kui veerandi
to0ajast ohtudega kokku 87%, siis 15-24-aastaste
vanuserithmast ning 65-aastaste vanusrithmast
vastavalt 77% ja 82% tootajatest.

Uuringust ilmneb (vt. joonis 5.1), et nii organi-
satsiooni esindajate kui ka tdo6tajate hinnangul on
tookeskkonnas sagedasemad fiiiisikalised ohud ja
tiisioloogilised ohud, harvemad aga keemilised
ohud ja bioloogilised ohud.

Kuna tookeskkonna ohtude iseloom tuleneb ot-
seselt to0 laadist, vaatame jargmiseks, milliste oh-
tudega puutuvad kokku erinevatel tegevusaladel
tootavad tootajad. Rohkem kui veerandi tdoajast
puutub oma t66d tehes fiiiisikaliste, keemiliste voi
bioloogiliste ohtudega kokku ligikaudu sama suur
osakaal tootajatest (tdpsemalt 77-78%) soltumata
to0taja organisatsiooni tegevusalast.



Fisioloogilised ohud on aga sagedamini levinud
just primaarsektori tootajate seas, kellest ligi 70%
puutub rohkem kui veerandi tdoajast kokku selle
ohuga. Sekundaarsektori ning tertsiaarsektori t66-
tajatest puutub fiisioloogiliste ohtudega rohkem
kui veerandi todajast kokku vastavalt 58% ja 42%
tootajatest.

Kui eespool kirjeldasime, millised ohud on orga-
nisatsioonide tookeskkonnas ja milliste ohtudega
puutuvad t606] kokku tootajad, siis jargnevalt vaa-
tame, kui ohtlikuks organisatsioonid ning nende
tootajad tookeskkonda hindavad. Organisatsioo-
nide ja tootajate hinnangud ohtlikkusele on oluli-
sed, kuna ka kirjanduses on leitud, et ohutuse ta-
jumine mojutab oluliselt ohutusalast kditumist ja
ohtude ennetamist (Rundmo 1996).

Joonis nr. 5.2: Hinnangud té6keskkonna
ohutusele (% organisatsioonidest ja
tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Organisatsioonidest 7% hindab tookeskkonda pi-
gem ohtlikuks ning 79% ohutuks. Ilmneb seos, et
ohtudeta tookeskkonda hindavad organisatsioo-
nid ka sagedamini ohutuks.

Tootajatest hindab 16% oma tookeskkonda pigem
ohtlikuks ning 71% ohutuks. Ning ka siin hinda-
vad tootajad, kes tootavad tookeskkonnas, kus nad
ei puutu kokku ohtudega, tookeskkonda sageda-
mini ohutuks.

Kokkuvotvalt, ligi 94% organisatsioonide tookesk-
konnas on ohud ning 7% organisatsioonidest hin-
dab tookeskkonda ohtlikuks. Tootajatest tootab
tookohal, kus nad puutuvad rohkem kui veerandi
to0ajast kokku vihemalt ithe ohuga, 84% ning 16%
tootajatest hindab oma to6keskkonda ohtlikuks.

Ohtudega tookeskkond voib tootajatele tuua kaasa
vigastusi ja terviseprobleeme, kui organisatsioo-
nides eiratakse kohustust poorata tihelepanu oh-
tudest pohjustatud terviseriskide maandamisele.
Jargnevalt vaadatakse, kui levinud on t666nne-
tused ning to6st pohjustatud terviseprobleemid,
sealhulgas toost pohjustatud psithhosotsiaalsed
terviseprobleemid.

Tooonnetus on tdodtaja tervisekahjustus voi surm,
mis toimus organisatsioonis antud tooiilesannet
taites voi muul tema loal tehtaval t66l. Tooon-
netuste hulka arvatakse ka vaheajal v6i muul or-
ganisatsiooni huvides tegutsemise ajal juhtunud
onnetused (vaata ka iilevaadet registreeritud t60-
onnetustest ja todga seotud terviseprobleemidest,
Riinkla 2010).

Uuringu andmetel on aasta jooksul juhtunud t66-
onnetus ligi 6%-s organisatsioonidest. Organisat-
sioonides, kus on aasta jooksul juhtunud t666n-
netus, tootab 32% tootajatest. To6onnetus on aga
aasta jooksul juhtunud 2,4% to6tajatega.

Inimkahju korval toovad t666nnetused organisat-
sioonidele sageli kaasa ka toopanuse vihenemise,
mis tuleneb to6taja haiguse tottu kaotatud toopée-
vadest. Uuringu andmetel on ithe organisatsiooni
kohta tooonnetuste tottu kaotatud keskmiselt 52
toopdeva aastas. Koigi organisatsioonide peale,
kus juhtusid to6onnetused, teeb see kokku 53 886
kaotatud toOpdeva aastas ehk 233 tootaja aastase
toopanuse.

Tooonnetuste korval voivad tookeskkonna ohud
pohjustada voi siivendada teisi terviseprobleeme,
nditeks kutsehaigusi voi toost pohjustatud hai-
gusi. Kutsehaigused on terviseprobleemid, mis
kujunevad vilja tootamisel tervist kahjustavates
tingimustes. Kutsehaigus on otseselt pohjustatud



tookeskkonna ohtudest, see tihendab, et ohu ja
haiguse vahel on pohjus-tagajérg seos. Toost poh-
justatud haiguse puhul on t6okeskkonna oht tiks
mitmest haigust pohjustada voivast tegurist (vaata
ka iilevaadet registreeritud to6onnetustest ja tooga
seotud terviseprobleemidest, Riinkla 2010).

Uuringu andmetel 11% todtajatest hindab, et vii-
mase kaheteist kuu jooksul on t66 péhjustanud voi
stivendanud terviseprobleeme. Tookeskkonna oh-
tudest pohjustatud terviseprobleemidega to6tajate
osakaalu mojutab oluliselt tootajate tookeskkonna
ohtudega kokkupuute aeg.

Joonis nr. 5.3: T66st pohjustatud voi
suivendatud terviseprobleemid to6taja
tookeskkonna ohtudega kokkupuute
jargi (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Seega tootajad, kes tootavad ohtudeta tookesk-
konnas voi tookeskkonnas, kus puutuvad ohtude-
ga kokku vaid lithikest aega, hindavad valdavalt,
et to0 ei ole pohjustanud voi siivendanud tervise-
probleeme.

Sagedamini on t66 pohjustanud terviseproblee-
me vanematele inimestele. Kui 15-24-aastastest
vaid 4%, siis 25-49-aastastest 11% ning iile 50-aas-
tastest 15% arvab, et t66 on pohjustanud voi sii-
vendanud terviseprobleeme. Eakamate tootajate
tervis on vastuvotlikum téokeskkonna mojudele,
samas peaks tookeskkond organisatsioonis olema
kohandatud inimeste vajadustega, et ka korgemas
eas sdiliks tervis ja toovoime.

Uuringust ka ilmneb, et naistele on t66 pohjusta-
nud sagedamini terviseprobleeme kui meestele,
vastavalt 13% ja 10%.

Tegevusalade jdrgi vorreldes ilmneb, et primaar-
sektori tootajate tookeskkonnas esinevad sageda-
mini ohud, mis pohjustavad voi stivendavad tooga
seotud terviseprobleeme. Kui tertsiaarsektori ja
sekundaarsektori tootajatest 11%, siis primaarsek-
tori toGtajatest koguni 20% kurdab, et t66 on poh-
justanud voi siivendanud terviseprobleeme.

T66 iseloomu muutused on viimastel aastakiimne-
tel tdhelepanu alla toonud tookeskkonna psithho-
loogilistest ohtudest pohjustatud voi stivendatud
psithhosotsiaalsed terviseprobleemid. Psiihhosot-
siaalsed terviseprobleemid tulenevad tootaja vaja-
dusest kohaneda tookeskkonna ja tookorralduse
muutustega ning t66ga seotud ndudmistest tekki-
vate pingetega, kui need iiletavad too6tajate voime
nendega toime tulla, kohaneda véi neid kontrolli-
da (Cox et al. 2000). Jargmisel joonisel on kujuta-
tud tootajate osakaal, kes on uuringule eelnenud
kuu jooksul kogenud t66st pohjustatud voi stiven-
datud psithhosotsiaalseid terviseprobleeme.

Joonis nr. 5.4: T66st pohjustatud voi

suivendatud psilihhosotsiaalsed tervise-
probleemid (% tootajatest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Uuringust ilmneb, et ligikaudu viiendik too6tajatest
on kogenud niisuguseid psithhosotsiaalseid tervi-
seprobleeme nagu t60pingest pohjustatud vaim-
set voi fiitisilist kurnatust, to6d héirivat stressi voi



nérvilisust. Monevorra vihem esineb to0pingest
tulenevat kurvameelsust.

Kuna psithhosotsiaalsed terviseprobleemid on sa-
geli tingitud t606 iseloomust siis on joonisel 5.5 esi-
tatud psithhosotsiaalsete terviseprobleemide levik
ametiala jargi. llmneb, et oskustooliste, kasitoolis-
te, seadme- ja masinaoperaatorite rithma kuulu-
vad tootajad on vihem kogenud toopingest tule-
nevat stressi, ndrvilisust, kurvameelsust kui teistel
ametialadel tootavad tootajad. Just keerukamate
toode ja korgemal ametialasel positsioonidel t606-
tavate toOtajate todiseloom tingib sagedasemaid
psithhosotsiaalseid ohtusid ning nendega seotud
terviseprobleeme.

Psithhosotsiaalsed terviseprobleemid on rohkem
levinud naiste seas. 13% meestest ning 17% nais-
test on kogenud tootamist hairivat stressi; 12%
meestest ning 19% naistest on kogenud t66pingest
tulenevat ndrvilisust, 4% meestest ja 9% naistest
on kogenud to60pingest tulenevat kurvameelsust,
15% meestest ja 21% naistest kogenud fiiiisilist ja
vaimset kurnatust.

Psithhosotsiaalsed terviseprobleemid on sage-
dasemad keskealiste seas. Kui 15-24-aastastest
on kogenud tootamist hdirivat stressi 11% ja iile
50-aastastest tootajatest 14%, siis 25-49-aastastest
on stressi kogenud 17%. To6pingest tulenevat nér-
vilisust kurdavad sagedamini aga 15-24-aastased
(20%) vorrelduna 25-49-aastastega (16%) ja iile
50-aastastega (14%).

Uuringu andmetel ligi 6% viie ja enama todtajaga
organisatsioonidest on to6tajatele ohutud ning 3%
tootajatest tootab tookeskkonnas, kus nad ei puutu

kokku ohtudega.

Uuringust ilmneb, et 6% organisatsioonide t66-
keskkonnas ei ole ohtusid ning 3% tdotajatest
tootab tookeskkonnas, kus nad ei puutu kokku
ohtudega. Aasta jooksul on t666nnetus juhtunud
6%-s organisatsioonides, kus to6tab 32% tootaja-
test. Aasta jooksul on t666nnetus juhtunud 2,4%
tootajatega.

Uuringu andmetel hindab 11% to6tajatest, et aasta
jooksul on t66 pdhjustanud véi sitvendanud tervi-
seprobleeme. Levinud on t66ga seotud psithhosot-
siaalsed terviseprobleemid. Ilmneb, et ligi 15%
tootajatest on todpinge tottu kogenud t66d héiri-
vat stressi voi ndrvilisust ja ligi 18% tootajatest on
toopinge pohjustanud kurnatust.

Tootervishoiuga ja tooohutusega tegelemine ja
selle tulemuslikkus séltub organisatsiooni ning
tootajate valmisolekust koostooks ohutu ja ter-
vist hoidva tookeskkonna tagamiseks. Valmisolek
koostooks luuakse ohutuskultuuriga ja ohutusjuh-
timisega organisatsioonis.

Ohutuskultuur (inglise keeles safety culture) ise-
loomustab organisatsioonide ja nende tootajate
valmisolekut poorata tdhelepanu tootervishoiule
ja tooohutusele (iilevaadet ohutuskultuuri teemast
vaata Guldenmund 2000, Cox et al. 2008). Edasi
vaadatakse, mis on organisatsioonide peamised
pohjused tootervishoiu ja tooohutuse kiisimustega
tegelemiseks, ning iseloomustatakse, mida organi-
satsioonid ja tootajad vastastikku ootavad tooter-
vishoiu ja todohutuse arendamiseks.

Koigepealt vaadatakse, mis on organisatsioonide
peamised pohjused tootervishoiu ja todohutuse
kiisimustega tegelemiseks (vt. joonis 5.5)

Jooniselt ilmneb, et kolm suuremat pohjust, miks
organisatsioonides todtervishoiu ja tdodohutuse
kiisimustega tegeletakse, on soov hoida toGtajate
tervist, et to0 tulemusena ei juhtuks vigastusi ja
haigestumisi, soov tdita seaduse noudeid tdoter-
vishoiule ja todohutusele ning soov tdsta organi-
satsiooni tulemuslikkust, ennetades ja vahendades
tootajate terviseprobleeme, mis voivad halvata
tookorraldust, tooprotsessi.



Joonis nr. 5.5: Tootervishoiu ja tooohutu-
se kisimustega tegelemise peamised
pohjused organisatsioonides (% orga-
nisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Jargmiseks vaadatakse neid peamisi tootervishoiu
ja tooohutuse kiisimustega tegelemise pohjuseid
organisatsioonide suuruse ja tegevusala jargi.

Joonis nr. 5.6: To6tervishoiu ja tédohutu-
se kusimustega tegelemise peamised
pohjused organisatsiooni suuruse ja
tegevusala jargi (% organisatsiooni-
dest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Suuremates organisatsioonides tuuakse sagedami-
ni to6tervishoiu ja tddohutuse teemaga tegelemise
peamise pohjusena vilja tulemuslikkuse tostmine
terviseprobleemide ennetamise ja vdhendamise
abil. Vaiksemad organisatsioonid peavad sageda-
mini peamiseks todtervishoiu ja tooohutusega te-
gelemise pohjuseks tootajate tervise hoidmist.

Olenemata organisatsiooni tegevusalast peetakse
vaga oluliseks tootajate tervise hoidmist ning taht-
suselt teisena on kdoik sektorid toonud kohustuse
tdita seaduse noudeid. Organisatsiooni tulemus-
likkuse tostmise vajadust mérgitakse monevorra
sagedamini sekundaarsektoris (23%) kui tertsiaa-
rsektoris (19%) ja primaarsektoris (9%).

Organisatsioonide motivatsioon ning argumen-
tatsioon tooohutuse ja todtervishoiu kiisimustega
tegelemiseks erineb ka selle jargi, kas nende t60-
tajad puutuvad kokku ohtudega. Organisatsioo-
nides, kus on tookeskkonna ohud, tuuakse t66-
tervishoiu ja tooohutuse kiisimustega tegelemise
peamise pohjusena sagedamini (45%) viélja soovi
hoida to6tajate tervist; organisatsioonides, kus ei
ole ohte, on aga sagedamini (47%) peamiseks poh-
juseks tarvidus tdita seaduse noudeid.

Uuringus vaadati, kui oluliseks tootajad peavad,
et tootamine oleks ohutu nende tervisele. Tootaja-
test 86% hindas, et ohutu t66 on neile viga oluli-
ne ning 13% hindas, et see on oluline. Meeste seas
on to6tamist vdga oluliseks hinnanuid 83%, naiste
seas aga 90%. Ka vanemate, iile 25-aastaste seas on
ohutust védga oluliseks pidajad monevorra rohkem
kui kuni 24-aastaste seas, vastavalt 87% ning 81%.

Uuringus iseloomustati organisatsiooni ohutus-
kultuuri ka aspektist, kumb t66suhte osapool, kas
tooandja voi tootaja peaks kandma vastutust t60-
taja tooga seotud terviseprobleemide valtimise ja
toovoime sdilimise eest.

Ilmneb, et organisatsioonide ja tootajate hoiakud
ning ootused todtervishoiu ja todohutuse kiisi-
mustes vastutuse jagamise osas kattuvad suurel
madral (vt. joonis 5.7). Ligi kolmveerand organi-
satsioonide esindajatest ning tootajatest arvab, et
tootervishoiu ja tooohutuse eest peaks vastutama
todandjad ja tootajad koos. Uhepoolse vastutuse
korral hinnatakse td6andja vastutust monevorra
suuremaks kui tootaja vastutust. Organisatsioo-



nid, kus tookeskkonnas esinevad ohud, hindavad
sagedamini, et tdoohutuse ja tootervishoiuga tege-
lemise eest peaksid vastutama organisatsioonid ja
tootajad koos.

Joonis nr. 5.7: Vastutuse jagamine t660-
hutuse ja t66tervishoiu kiisimustes
(% organisatsioonidest ja to6tajatest).
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Tootajate arvu jargi suuremate organisatsioonide
esindajad arvavad sagedamini, et tOdtajate ter-
viseprobleemide viltimise ja to6voime siilimise
ees peaksid vastutama too6tajad ja to6andjad koos.
73% vahem kui 10 to0tajaga organisatsioonidest,
80% 10-49 tootajaga organisatsioonidest, 82% 50-
249 tootajaga organisatsioonidest ning 84% 250 ja
enama todtajaga organisatsioonidest leiab, et t66-
tervishoiu ja todohutuse kiisimuste eest peaksid
vastutama tootajad ja todandjad thiselt koos.

Tootajate hinnangud todtervishoiu ja todohutuse
kiisimustes vastutuse jagamise osas erinevad soltu-
valt sellest, kas tootajad t66d tehes puutuvad kok-
ku tookeskkonna ohtudega voi ei. Ilmneb seos, et
mida vihem tootaja puutub kokku tookeskkonna
ohtudega, seda sagedamini hinnatakse oluliseks
tooandjaga iihist vastutust tootervishoiu ja t660-
hutuse kiisimustes. Tootajad, kes puutuvad roh-
kem kui veerand to6ajast kokku ohtudega, peavad

tooandjat peamiseks vastutajaks tooohutuse ja
tootervishoiu kiisimustes.

Nooremaealised, so 15-24-aastased to6tajad (26%),
vorreldes 25-49-aastaste (16%) ja tile 50-aastastega
(19%), peavad moénevorra sagedamini tookesk-
konna ja tooohutuse kiisimuste eest vastutajaks
tooandjat, samas kui 25-49-aastased (77%) ja iile
50-aastased (74%), vorreldes 15-24-aastastega
(67%), arvavad sagedamini, et nendes kiisimustes
vastutavad tooandjad ja tootajad iihiselt.

Naised hindavad sagedamini (77%) vorreldes
meestega (73%), et todtervishoiu ja todohutuse
kiisimuste eest vastutavad todtajad ja tooandjad
koos, samas kui mehed (19%) vorreldes naistega
(17%) hindavad sagedamini, et nende kiisimuste
eest vastutab pigem t6oandja.

Ohutusjuhtimine (inglise keeles occupational saf-
ety management) holmab organisatsioonide ame-
tikohti, tootajaid ning nende oskusi ja teadmi-
si, mille eesmargiks on tagada tootajatele ohutu
ning tervist hoidev tookeskkond ja seeldbi viltida
toost pohjustatud terviseprobleemide tekkimist
ja siivenemist (vaata kirjanduse iilevaadet nditeks
Robson et al. 2007). Vastavalt seadusele vastutab
tookeskkonna ohutuse eest todandja, keda abista-
vad erinevate tasemete juhid, tookeskkonna spet-
sialistid ja suuremates organisatsioonides ka t606-
keskkonna néukogu. Tookeskkonna spetsialist on
tookeskkonna alal padev spetsialist, keda to6andja
on volitanud tditma too6tervishoiu- ja tooohutus-
alaseid iilesandeid organisatsioonis. Tookeskkon-
nandukogu on aga tddandja ja tootajate esindajate
koostookogu, kuus lahendatakse organisatsiooni
tootervishoiu ja tooohutusega seotud kiisimu-
si* (vaata ka Tootervishoiu ja tooohutuse seadus,

§18).

Uuringu andmetel on 90% organisatsioonides
ametikohad ning inimesed, kes tegelevad t66-
tervishoiu ja todohutuse kiisimustega. Seega ligi
kiimnendiku organisatsioonide juures ei ole ees-
madrgipdraselt ning teadlikult kujundatud ohutus-

> Tookeskkonnandukogu, kus on vordselt todandja maara-

tud esindajaid ja tootajate valitud esindajaid moodustatak-
se vastavalt Tootervishoiu- ja ohutuse seadusele vihemalt
50 tootajaga ettevottes



juhtimist, ametikohti, mille tilesandeks on t&6-
tervishoiu ja to6ohutuse kiisimustega tegelemine.
Organisatsioonides, kus on to6tervishoiuga ja t66-
ohutusega tegelevad tootajad ja ametikohad, t60-
tab ligi 93% tootajatest.

Joonis nr 5.8: T66tervishoiu ja todéohu-
tuse eest vastutavad isikud ja institut-
sioonid (% organisatsioonidest)
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Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Uuringust ilmneb, et koige sagedamini tegelevad
organisatsioonis to6tervishoiu ja todohutuse kii-
simustega organisatsiooni juhid (vt. joonis 5.8).
Eraldi tookeskkonna spetsialisti ametikohad t66-
tervishoiu ja tooohutuse kiisimustega tegelemi-
seks on loodud 43% organisatsioonides ja nendes
organisatsioonides to6tab 71% tootajatest. 7% or-
ganisatsioonide juures on loodud ka tookeskkon-
nandukogu ning nendes organisatsioonides t66tab
42% tootajatest.

Ohutusjuhtimine erineb organisatsiooni suuru-
se jargi. Suuremates organisatsioonides on sage-
damini tootervishoiu ja todohutusega tegelevad
ametikohad ja inimesed ning nendes tegeleb t60-
tervishoiu ja todohutuse kiisimustega sagedamini
ka tookeskkonnaspetsialist.

Organisatsiooni tegevusala jargi on to6tervishoiu
ja tooohutuse kiisimustega tegelevad ametikohad
ja inimesed monevorra viahem tertsiaarsekto-
ri (88%) kui primaarsektori ja sekundaarsektori
(molemas 94%) organisatsioonides. Samuti, se-
kundaarsektori (49%) ja tertsiaarsektori (40%)
organisatsioonides tegelevad tootervishoiu ja t60-
ohutuse kiisimustega sagedamini téokeskkonna-
spetsialistid kui primaarsektori organisatsioonides
(33%). Primaarsektori (94%) ja sekundaarsektori
(88%) organisatsioonides tegelevad t6otervishoiu-
kiisimustega rohkem juhid kui tertsiaarsektori or-
ganisatsioonides (80%).

Ohutusjuhtimine organisatsioonis oleneb tookesk-
konna ohtudest. Organisatsioonides, kus to6tajad
puutuvad oma t66d tehes kokku tookeskkonna
ohtudega, on sagedamini loodud tédtervishoiu ja
tooohutuse kiisimustega tegelev juhtimissiisteem,
ametikohad (91% vs 74%). Tookeskkonnaspetsia-
list on 45% ohtudega organisatsioonides ning 12%
ohtudeta organisatsioonides.

Ohutusjuhtimise kérval on olulised ka tootervis-
hoiuga tegelevate tootajate oskused ja teadmised
tootervishoiu ning tooohutuse kiisimustega tege-
lemiseks (Heath 1982). Uuringust ilmneb, et or-
ganisatsioonid on olnud vdgagi usinad tootervis-
hoiu ja todohutusega tegelevatele inimestele nende
tilesannete tditmiseks vajalike oskuste ja teadmiste
omandamise voimaluste loomisel. Uuringu and-
metel on 89% organisatsioonides tdotervishoiu
ja tooohutusega tegelevad inimesed aasta jooksul
omandanud uusi oskusi ja teadmisi to6tervishoiu
ja tooohutuse kiisimustega tegelemiseks.

Uuringust ilmneb, et sagedamini tegeletakse osku-
sija teadmisi tdiendavate tegevustega nendes orga-
nisatsioonides, kus esinevad to6keskkonna ohud.
Tookeskkonna ohtudega organisatsioonidest 90%
ning ohtudeta organisatsioonidest 74% on aasta
jooksul pakkunud todtervishoiu ja tooohutusega
tegelevatele tootajatele voimalust omandada uusi
oskusi ja teadmisi tootervishoiu ning tdéohutuse
kiisimustega tegelemiseks. Joonis 5.9 annab iile-
vaate organisatsioonide poolt toétervishoiualaste
teadmiste tdiendamiseks pakutud koolitustest tee-
made jdrgi.



Joonis nr. 5.9: Uute oskuste ja teadmiste
omandamine todéohutuse ja tootervis-
hoiu kiisimustes (% organisatsiooni-
dest)

Seadustega 85%
tutvumine ‘ ‘ ‘ ‘

Kirjandusega, juhend- 83%
materjalidega tutvumine ‘ ‘

Koolitustel, seminaridel,
konverentsidel osalemine ‘ ‘

Kogemuste vahetamine
teiste ettevotetega, 48%
asutustega ‘

Saanud juhised 44%
Todinspektsioonist ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Sagedamini on organisatsioonid uusi tootervis-
hoiu- ja todohutusalased teadmisi omandanud
tutvudes oigusaktidega ning valdkonnaalase kir-
jandusega, samuti on osaletud koolitustel ning va-
hetatud kogemusi, juhiseid teiste organisatsiooni-
dega ning Todinspektsiooniga.

Uute oskuste ja teadmiste omandamise aktiivsuse
korval ilmnevad ka organisatsioonide esindajate
korged hinnangud téo6tervishoiu ja tddohutusega
tegelevate tOOtajate asjakohastele oskustele ning
teadmistele. 83% organisatsioonidest, kus on t66-
tervishoiu ja tooohutuse kiisimustega tegelevad
ametikohad ning t6otajad, hindab tdétervishoiu
ja tooohutusega tegelevate to0tajate teadmisi to6-
tervishoiust ja tdoohutusest heaks voi viaga heaks.
Samuti, 88% tootajatest tootab organisatsioonides,
kus on todtervishoiu ja tooohutuse kiisimustega
tegelevad ametikohad ja todtajad ning organisat-
siooni hinnangul on neil head véi viga head tead-
mised nende kiisimustega tegelemiseks.

Tookeskkonna ohtudega organisatsioonid hin-
davad tootervishoiu ja todohutusega tegelevate
tootajate oskusi ja teadmisi teemast monevorra
kriitilisemalt. Ohtudega organisatsioonidest 83%
hindab toétervishoiu ja tédohutuse alaseid tead-
misi heaks voi vdga heaks, samas kui ohtudeta
organisatsioonidest hindavad 89% teadmisi heaks
voi viga heaks.

Ohutuks ning tervist hoidvaks to6tamiseks on va-
jalik, et ka koigil tootajatel oleks piisavalt oskusi

ja teadmisi oma tookohal ohutult todtamiseks.
Uuringu andmetel hindavad t66tajad oma osku-
si ja teadmisi, et valtida todl terviseprobleeme ja
vigastusi, vaga korgelt. Vaid 3% tootajatest hindab
oskusi ja teadmisi ebapiisavaks, 14% aga pigem
piisavaks ning 83% tiiesti piisavaks. Ménevorra
sagedamini hindavad oskusi ja teadmisi taiesti voi
pigem piisavaks tootajad, kelle tookeskkonnas on
ohud (97%), vorreldes tootajatega, kelle tookesk-
konnas ei ole ohtusid (91%).

Kokkuvotvalt hindab 86% organisatsioonidest, et
tootervishoiu ja tdoohutuse kiisimustega tegelevad
inimesed tulevad iilesannetega hasti voi viga has-
ti toime. Sellistes organisatsioonides t66tab 91%
tootajatest.

Ohutusjuhtimise juures on oluline to6tajate infor-
meerimine ning tdo6tajatega konsulteerimine t66-
tervishoiu ja todohutuse kiisimustes (vaata nditeks
Soehod 2008, Walters 1998). Tootajate informee-
rimine ja konsulteerimine toimub sageli ldbi t606-
keskkonnavoliniku, kes on todtajate poolt valitud
esindaja tootervishoiu ja tdoohutuse kiisimustes
(vaata ka Tootervishoiu ja tdoohutuse seadus, §
17).

Uuringu andmetel ligi 48% organisatsioonides on
tookeskkonnavolinik ning 75% todtajatest t60-
tab organisatsioonis, kus on té6keskkonnavolinik
(vaata ka joonis 5.10).

Joonis nr. 5.10: Todkeskkonnavolinikega
organisatsioonid suuruse, tegevusala
jargi (% organisatsioonidest)
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Sagedamini on tookeskkonnavolinik suuremates
organisatsioonides, osaliselt tulenevalt ka seaduse
noudest, mille jargi rohkem kui 10 to6tajaga or-
ganisatsioonides peab to6andja tagama tootajatele
voimaluse viia 1dbi tookeskkonnavoliniku valimi-
sed. Samuti ilmneb, et mida suuremas organisat-
sioonis tOdtaja tootab, seda sagedamini esindab
teda tootervishoiu ja tooohutuse kiisimustes to6-
keskkonnavolinik.

Tegevusala jirgi on sagedamini tookeskkonnavo-
linik valitud sekundaarsektori organisatsioonides,
vorreldes primaarsektori ja tertsiaarsektori orga-
nisatsioonidega.

Ohtudega t6okeskkonnas on sagedamini t6okesk-
konnavolinik, kes esindab t66tajaid tootervishoiu
ja tooohutuse kiisimustes. Tookeskkonnavolinik
on valitud 49% organisatsioonides, kus todtajad
puutuvad t60d tehes kokku tookeskkonna ohtu-
dega, samas kui ohtudeta organisatsioonidest on
tookeskkonna voliniku valinud 27%.

Jargmisel joonisel korvutatakse organisatsioonide
esindajate ning tootajate hinnangud osas, kuivord
tookeskkonnavolinikud tulevad toime tootajate
esindamisega tootervishoiu ja tooohutuse kiisi-
mustes.

Joonis nr. 5.11: Hinnangud to6keskkon-
navoliniku toimetulekule (% organisat-
sioonidest ja t66tajatest)
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IImneb, et nii to6tajad kui organisatsioonide esin-
dajad hindavad tookeskkonnavoliniku toimetule-
kut korgelt, samas tootajate hinnangud on mdne-
vorra kriitilisemad.

Uuringu andmetel hindavad 67% tdotajatest, et
nad on saanud piisavalt kaasa rddkida todohutuse
ja tootervishoiu teemadel. Kusjuures tootajad, kes
oma tookeskkonnas puutuvad tle veerandi t606-

ajast kokku mone ohuga, hindasid sagedamini, et
nad on saanud piisavalt kaasa radkida t66ohutuse
ja tootervishoiu teemadel. 66% rohkem kui vee-
randi to0ajast ohtudega kokku puutuvatest todta-
jatest ning 57% ohtudega mitte kokku puutuvatest
tootajatest hindas, et nad on saanud piisavalt kaasa
radkida tooohutuse ja toStervishoiu teemadel.

Uuringust ilmneb, et 44% organisatsioonide jaoks
on peamine to6tervishoiu ja todohutuse kiisimus-
tega tegelemise pohjus tootajate tervise hoidmine,
28% seaduste tditmine, 20% tulemuslikkuse suu-
rendamine. To6tajatest peab 86% vaga oluliseks, et
tootamine oleks ohutu nende tervisele.

Kolmveerand organisatsioonide esindajatest ning
toOtajatest arvab, et tootervishoiu ja tooohutuse
eest vastutavad tootajad ja todandjad koos. Too-
andja suuremat vastutust margib 18% ning toota-
jate suuremat vastutust alla kiimne protsendi orga-
nisatsioonidest ning tootajatest.

Uuringu andmetel on 90%-s organisatsioonides
tookohad ning isikud, kes tegelevad to6tervishoiu
ja tooohutuse kiisimustega, ning sellistes organi-
satsioonides todtab 93% tootajatest. 83% organi-
satsioonides tegelevad tootervishoiu ja td6ohutuse
kiisimustega juhid, 43% organisatsioonides ka t66-
keskkonna spetsialistid. 7% organisatsioonides on
moodustatud tookeskkonnanéukogu. 86% organi-
satsioonidest hindab, et todtervishoiu ja to6ohu-
tuse kiisimustega tegelevad inimesed, ametikohad
tulevad iilesannetega hésti voi vdga hésti toime.

Uuringu andmetel on ligi 48% organisatsioonides
tookeskkonnavolinik ning 75% todtajatest tootab
organisatsioonis, kus on tookeskkonnavolinik. Sa-
muti hindavad 67% tootajatest, et nad on saanud
piisavalt kaasa radkida todohutuse ja tootervishoiu
teemadel.

Kokkupuude tookeskkonna ohtudega voib toota-
jale pohjustada terviseprobleeme. To6keskkonna
ohtude viltimiseks ning riskide maandamiseks tu-
leb organisatsioonides rakendada ennetustegevusi



(inglise keeles naiteks safety intervention, hazard
prevention and control) (vt. niiteks Feyer 2004,
lk. 167-170). Olulisemad tootervishoiu- ja té60-
hutusalased ennetustegevused on terviseohtude
hindamine, to6tajate tervisekontroll ning ohtude
valtimiseks ja maandamiseks ohutusabinoude ka-
sutamine.

Terviseohtude hindamine (inglise keeles risk as-
sessment, hazard analysis) on tegevus, mille ees-
mirk on Kkirjeldada too6taja tookohal esinevad
ohud, hinnata, kui suur on risk, et ohud véivad
tootajatele pohjustada vigastusi ja terviseproblee-
me, ning kavandada tegevused, kuidas kaotada
ohud voi vihendada neist tulenevat riski tootajate
tervisele (Rampal, Sadhra 1999).

Uuringu andmetel korraldatakse 75%-s organisat-
sioonides terviseohtude hindamist ning sellistes
organisatsioonides t66tab 86% tootajatest.

Joonis nr. 5.12: Terviseohtude hindamise
labiviimine organisatsioonides tegevus-
ala sektori ja suuruse jargi (% organi-
satsioonidest)
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Organisatsioonides terviseohtude hindamise labi-
viimist analiiiisides ilmneb, et sagedamini viiakse

terviseohtude hindamist ldbi suurema todtajate
arvuga organisatsioonides ning tegevusalade jargi
sagedamini to0stussektoris, harvemini aga teenin-
dussektoris (vt. joonis 5.12).

Sagedamini viivad terviseohtude hindamist labi
organisatsioonid, kus on ametikohad ja to6tajad,
kes tegelevad tootervishoiu ja tooohutuse kiisi-
mustega. Uuringu andmetel viib terviseohtude
hindamist 1dbi 80% organisatsioonidest, kus on
tootervishoiu ja tooohutusega tegelevad isikud ja
ametikohad, ning vaid 27% organisatsioonidest,
kus sellised ametikohad vo6i isikud puuduvad.

Vorreldes organisatsioone tookeskkonna ohtu-
de esinemise jirgi ilmneb, et sagedamini viiakse
terviseohtude hindamist labi nendes organisat-
sioonides, kus todtajad puutuvad kokku tookesk-
konna ohtudega. Uuringu andmetel on organisat-
sioonides, kus todtajad puutuvad kokku vihemalt
tthe ohuga, terviseohtude hindamise labiviimise
osakaal 76%, samas kui organisatsioonides, kus
tooandja hinnangul ohte ei ole, on terviseohtude
hindamise lébiviimise osakaal 54%.

Terviseohtude hindamise labiviimise korraldus
peab tagama olukorra, et nii organisatsioonid kui
ka koik tootajad oleksid teadlikud tookeskkonnas
valitsevatest ohtudest ja neist tulenevatest tervise-
riskidest. Terviseohtude hindamise lédbiviimine on
tegevus, mida peaks labi viima siis, kui muutuvad
tookeskkond, tookorraldus, téovahendid, ameti-
kohad, to6iilesanded.

Uuringust ilmneb, et 6% organisatsioonidest, kus
viiakse 1abi ohtude hindamist, viib terviseohtude
hindamist 1dbi kindla ajaperioodi tagant. Teisiso-
nu, nendes organisatsioonides ldhtutakse tervise-
ohtude hindamisel tdhtaegadest, mitte tegelikest
muutustest tookeskkonnas. 30% organisatsiooni-
dest viib hindamist ldbi siis, kui to6keskkonnas ja
tookorralduses toimuvad muutused, 38% organi-
satsioonidest viib hindamist 1dbi nii to6keskkon-
nas, tookorralduses tehtud muutuste puhul kui ka
kindla ajaperioodi tagant. Joonis 5.13 annab iile-
vaate terviseohtude hindamise lébiviimise korral-
dusest organisatsioonides.



Joonis nr. 5.13: Terviseohtude hindamise
korraldus organisatsioonides (% orga-
nisatsioonidest)
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Terviseohtude hindamine on tegevus, mida saa-
vad viia 1dbi organisatsiooni todtervishoiu ja t66-
ohutuse kiisimustega tegelevad t6dtajad voi vdline
tootervishoiuteenuse pakkuja, kaasates organisat-
siooni too6tajaid. Joonis 5.14 annab iilevaate tervi-
seohtude hindamise labiviimisest organisatsiooni-
des terviseohtude hindamise labiviimise erinevate
viiside jargi.

Joonis nr. 5.14: Tervisohtude hindamise
viisid organisatsioonides suuruse jargi
(% organisatsioonidest)
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Uuringust ilmneb, et kui valdavalt viivad tervise-
ohtude hindamist ldbi organisatsioonid iseseisvalt,
siis vdiksemate organisatsioonide seas on iseseis-
valt terviseohtude hindamise labiviijaid rohkem
ning suuremates teenuseosutajatega koos léabivii-
jaid rohkem.

Oluline on ka vaadata, kui suur osa organisatsioo-
nidest on rahul terviseohtude hindamise tulemus-
likkusega. Uuringu andmetel on 89% organisat-
sioonidest terviseohtude hindamise tulemustega
rahul ning leiab, et terviseohtude hindamine an-
dis hea tlevaate tooga seotud ohtudest. Ilmneb,
et monevorra sagedamini hindavad terviseohtude
hindamise tulemuslikkust kérgemalt organisat-
sioonid, kus selle viis ldbi tootervishoiu teenuse
osutaja. Organisatsioonidest, kus terviseohtude
hindamist viidi labi iseseisvalt, hindas 88%, et see
andis hea iilevaate to6ga seotud ohtudest, samas
kui organisatsioonidest, kus terviseohtude hinda-
mist viidi labi to6tervishoiu teenuse osutaja poolt,
hindas selliselt 93% ning organisatsioonidest, kus
viidi hindamine 1dbi koos, oli selle tulemustega ra-
hul 929%.

Tootajate tervisekontrolli (inglise keeles health
examination, medical examination, occupational
health surveillance) eesmiark on hinnata to6taja so-
bivust tehtavaks to6ks ning tooga seotud voi to0st
pohjustatud tervisehdirete voéimalikult varajane
avastamine ja terviseriskide vdhendamine ning
valtimine. Tervisekontrolli kdigus selgitatakse val-
ja voimalikud tootajate terviseprobleemid ja nende
seosed tookeskkonna ohutegurite voi toolaadiga,
hinnatakse t66taja toovoimet, ndustatakse tootajat
ja antakse tootajatele ning organisatsioonidele ta-
gasisidet, mida peaks to6keskkonnas teadvustama
vOi muutma, et to6 tegemine oleks tootajale ohutu
ning tervist hoidev (vt. nditeks Alli 2001, 71-75).

Uuringu andmetel on 65% organisatsioonide t66-
tajad viimase kolme aasta jooksul kdinud tooter-
vishoiuarsti juures tervisekontrollis (vt. joonis
5.15). Sellistes organisatsioonides tootab 83%
tootajatest. Uuringu andmetel on oma praeguses
organisatsioonis todtamise aja jooksul kdinud ter-
visekontrollis 61% todtajatest.

Ilmneb, et vdiksema tOOtajate arvuga organisat-
sioonide seas on tunduvalt rohkem neid, kelle
tootajad ei ole viimase kolme aasta jooksul kidinud
tootervishoiuarsti juures tervisekontrollis.



Joonis nr. 5.15: Tervisekontrollide korral-
damine organisatsiooni sektori ja suu-
ruse jargi (% organisatsioonidest)

Joonis nr. 5.16: Tootajate tervisekontroll
tookeskkonna ohtudega kokkupuute
jargi (% tootajatest)
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Tegevusala jargi tervisekontrollis kdimist analiiii-
sides ilmneb, et teenindussektori organisatsioonid
on harvemini kasutanud tootervishoiuarsti tervi-
sekontrolli.

Sagedamini korraldatakse tootajatele tervise-
kontrolli nendes organisatsioonides, kus on t66-
tervishoiu ja tooohutuse kiisimustega tegelevad
ametikohad ja tootajad. Kui organisatsioonis, kus
tootervishoiu ja tooohutuse kiisimustega tegele-
vad juhid, tookeskkonnaspetsialistid voi tookesk-
konnandukogu, on 68% korraldanud tdotajatele
tervisekontrolli, siis nendest organisatsioonidest,
kus tootervishoiu ja todohutuse kiisimustega tege-
levaid isikuid voi institutsioone ei ole, on tervise-
kontrolli korraldanud 37%.

Vorreldes organisatsioone tookeskkonna ohtude
esinemise jdrgi ilmneb positiivne seos - tookesk-
konna ohtudega organisatsioonid korraldavad
tootajate tervisekontrolli sagedamini kui organi-
satsioonid, kus tooandja hinnangul to6keskkonna
ohtusid ei esine (vastavalt 66% ohtudega organisat-
sioonidest ja 45% ohtudeta organisatsioonidest).

Tervisekontrollis kdinud tootajate hulgas on suu-
rem nende todtajate osakaal, kes puutuvad oma
tookohal rohkem kui veerand to6ajast kokku t60-
keskkonna ohtudega (vt. joonis 5.16).

Sagedamini kdivad tootervishoiuarsti juures ter-
visekontrollis todtajad, kes tootavad organisat-
sioonis, kus on to6tervishoiu ja tédohutuse kiisi-
mustega tegelevad ametikohad ning t66tajad. 64%
tootajatest, kelle organisatsioonis on nende kiisi-
mustega tegelevad ametikohad ja too6tajad, ning
31% tootajatest, kelle organisatsioonis ei ole nende
kiisimustega tegelevaid ametikohti ja tdo6tajad, on
organisatsioonis tootamise ajal kdinud tervise-
kontrollis.

Nooremad todtajad on kdinud tervisekontrollis
harvemini kui vanemad to6tajad. 15-24-aastastest
tootajatest on tervisekontrollis kdinud 48%, samas
kui {ile 25-aastastest tootajatest on tervisekontrol-
lis kdinud 63%. Naised on kdinud tervisekontrol-
lis ménevorra vihem kui mehed (vastavalt 60% ja
63%).

Jargmiseks vaatame, kuivord on tdotajate tervise-
kontrollid andnud tagasisidet terviseohtude ole-
masolu, nende ennetamise ja maandamise kohta,
et tootamine oleks ohutu ja todtaja tervist hoidev.
Joonis 5.17 annab iilevaate organisatsioonide ja
tootajate hinnangutest tootajate tervisekontrolli
tulemustele.



Joonis nr. 5.17: Hinnangud too6tajate tervi-
sekontrolli tulemuslikkusele (% organi-
satsioonidest ja to6tajatest)
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Jooniselt ilmneb, et to6tajad hindavad tervisekont-
rollist saadud tagasisidet korgemalt kui organisat-
sioonid. Organisatsioonide madalamad hinnan-
gud voivad tuleneda sellest, et tooandjatel ei ole
oigust saada informatsiooni to6taja tervisliku sei-
sundi kohta ja sellega seoses jadvad tookeskkonna
ja tookorralduse ohtude parandamiseks tehtavad
ettepanekud to6andja jaoks liialt iildsonaliseks.

Tootajatele ohutu ja tervist edendava tookesk-
konna loomisel on kéige olulisem tegevus ohtude
maandamine nende tekkekohas. Ohutusabinéud
on kindlad vahendid véi vétted, millega t66tami-
ne muudetakse tootajale ohutuks. Ohutusabinéud
jaotatakse iildiselt kditumuslikeks ohutusabinéu-
deks (ingl keeles behavioral safety, vaata niiteks
Grindle et al. 2000, Hale and Glendon, 1987) ning
tehnilisteks abindudeks (ing keeles engineering
controls, vaata naiteks Ellenbecker 1996). Peami-
sed kditumuslikud ja tehnilised abinéud tookesk-
konna ohtude méju viahendamiseks on ohutute
toovotete kasutamine, iihiskaitsevahendid, isiku-
kaitsevahendid ja tookoha kohandamine vastavalt
tootaja vajadustele (vaata ka joonis nr. 5.18).

Uuringu andmetel kasutab 97% organisatsiooni-
dest tookeskkonna ohtude viltimiseks ja tootajate
terviseriski vahendamiseks mingit ohutusabindu.
Ohutusabindusid kasutab 96% tootajatest. Ohtli-
kumas tookeskkonnas tootavad tootajad, kes puu-
tuvad rohkem kui veerandi todajast kokku t60-
keskkonna ohtudega, kasutavad sagedamini (96%)
ohtude viltimiseks ning riskide maandamiseks

ohutusabindusid, ohutus tookeskkonnas kasutab
ohutusabinousid 84% tootajatest.

Joonis nr. 5.18: Ohutusabinbude kasuta-
mine (% organisatsioonidest ja t66taja-
test)
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Ligi 90% organisatsioonides kasutatakse tookesk-
konna ja tookorralduse ohutuks muutmiseks t66-
keskkonna kohandamist ja ohutuid to6votteid.
Tookeskkonna kohandamisel muudetakse tootaja
toovahendid, tookoht ja tookorraldus selliseks, et
see arvestaks tootaja vajaduste ja voimetega ning ai-
taks seeldbi valtida vo6i maandada tdoga seotud ohte.
Ohutud to6votted holmavad tooviise ja meetodeid,
mille kasutamisel t66 tegemisega seonduda voivad
ohud ei avaldu vo6i to6taja saab neid ohte valtida.

Harvemini, ligi 60% organisatsioonides kasutatak-
se ohutuse tagamiseks iihiskaitsevahendeid ja isi-
kukaitsevahendeid. Hea ohutuspraktika jargi peaks
kaitsevahenditest tookeskkonna ohutuks muutmi-
seks esmajoones kasutama {iihiskaitsevahendeid,
mis tagavad koigi ohtudega kokkupuutuvate t66-
tajate ohutuse, ja juhul, kui tihiskaitsevahenditest
ei piisa, tuleks kasutada isikukaitsevahendeid.
Niiteks tooruumide, toéovahendite, ohtlike mater-
jalide ja ainete kaitlemise tehnikad tagavad selle, et
ohud oleks voimalikult vdikesed, ning isikukaitse-
vahendid, niiteks kiiver, ohutustraksid, kaitsepril-
lid tagavad aga tootaja kaitse ohtude vastu, mida
alati ei ole voimalik ithiskaitsevahenditega valtida.

Ootuspdraselt ilmneb uuringu tulemustest, et
markimisvairselt rohkem kasutatakse nii tihiskait-
sevahendeid kui isikukaitsevahendeid hankivas ja
toostussektoris ning tootajate arvu jargi suurema-
tes organisatsioonides.



Joonis nr. 5.19: Kaitsevahendite kasuta-
mine organisatsioonides sektori ja suu-
ruse jargi (% organisatsioonidest)
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Isikukaitsevahendeid ning iihiskaitsevahendeid
kasutatakse oluliselt rohkem organisatsioonides,
kelle tootajad puutuvad kokku ohtudega. Seega
kasutavad ohtudega organisatsioonid nii isiku-
kaitsevahendeid kui ka tihiskaitsevahendeid 64%,
samas kui ohtudega mitte kokku puutuvad organi-
satsioonid kasutavad ithiskaitsevahendeid 16% ja
isikukaitsevahendeid 13%.

Ohutusabindude kasutamine on sagedasem orga-
nisatsioonides, kus on tootervishoiu ja tooohutu-
se kiisimustega tegelevad ametikohad ja tootajad.
Selliste ametikohtade ja td6tajate olemasolul kasu-
tab ohutusabindusid 97% organisatsioonidest, kui
aga selliseid ametikohti ja too6tajaid ei ole, siis 89%
organisatsioonidest. Ka siin ilmneb suurem erine-
vus just isikukaitsevahendite ning thiskaitseva-
hendite olemasolus. Tootervishoiu ja tooohutuse
kiisimustega tegelevate ametikohtade ning to6taja-
tega organisatsioonides kasutatakse ohutuse taga-
miseks tihiskaitsevahendeid 65% ning isikukaitse-
vahendeid 64%, samas kui teiste organisatsioonide
puhul vastavalt 33% ja 31%.

Uuringust ilmneb, et kdige sagedamini kasutavad
nii tihiskaitsevahendeid kui ka isikukaitsevahen-
deid need tdotajad, kes puutuvad téokeskkonna

ohtudega kokku kuni % t66ajast (vt. joonis 5.20).

Joonis nr. 5.20: Isiku- ja uhiskaitsevahen-
dite kasutamine t66taja ohtudega kok-
kupuutumise jargi (% tootajatest)

Kokku 31% ‘

56%

Tootaja ei puutu kokku
ohuga

19%
‘29%

37%
\
31%

0% 20% 40%

Kokkupuude ohuga kuni

Ya t86tajast 58%

Kokkupuude ohuga rohkem

kui ¥4 tootajast 55%

60% 80%

Isikukaitsevahendite
kasutamine

Uhiskaitsevahendite
kasutamine

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Oodatavalt kasutavad iihiskaitsevahendeid ja isi-
kukaitsevahendeid sagedamini oskustooliste, kasi-
tooliste, seadme- ja masinaoperaatorite ametiala-
rithma kuuluvad t66tajad, kes puutuvad t66d tehes
ka sagedamini kokku ohtudega. Selliselt kasutavad
nende ametite esindajad {ihiskaitsevahendeid 86%
ja 50% isikukaitsevahendeid, samas kui teiste ame-
tite esindajad kasutavad tihiskaitsevahendeid alla
45% ja isikukaitsevahendeid alla 25%.

25-49-aastased tootajad kasutavad isikukaitseva-
hendeid moénevorra harvemini (52%) kui noore-
mad (61%) ja vanemad toétajad (59%). Uhiskait-
sevahendeid kasutavad koik vanusegrupid vordse
sagedusega ligi 30%.

Mehed kasutavad sagedamini nii isikukaitseva-
hendeid (70%) kui thiskaitsevahendeid (47%),
vorreldes naistega, kes kasutavad isikukaitseva-
hendeid 42% ja tihiskaitsevahendeid 16%.

Tookeskkonna ohtude viltimiseks ning riskide
maandamiseks tuleb organisatsioonides raken-
dada ennetustegevusi. Uuringu andmetel korral-
datakse 75%-s organisatsioonides terviseohtude
hindamist ning sellistes organisatsioonides t66tab
86% tootajatest. Tootajate tervisekontrolli, mil-
le eesmargiks on avastada toost pohjustatud ter-
viseprobleemid ning vahendada ja viltida tooga
seotud terviseriske, on ldbi viidud 65% organisat-



sioonides ning tervisekontrollis on kdinud 61%
tootajatest. Tootajatele ohutu ja tervist edendava
tookeskkonna loomisel on koige olulisem tegevus
ohtude maandamine nende tekkekohas. Toé6kesk-
konna ja tookorralduse ohutuse tagamiseks kasu-
tatakse organisatsioonides koige sagedamini ohu-
tuid toovotteid ning tookeskkonna kohandamist
(ligikaudu 90% organisatsioonidest), harvemini
aga ihiskaitsevahendeid ning isikukaitsevahen-
deid (ligikaudu 61% organisatsioonidest).

Kui tootervishoius on ohutusmeetmete eesmir-
giks eeldige haiguste ja vigastuste ennetamine, va-
hendades kokkupuudet tookeskkonna ohtudega,
siis tervisedendamine (inglise keeles health pro-
motion) kisitleb tootaja tervist terviklikumalt ning
poorab tdhelepanu tootaja fiiisilisele, vaimsele
heaolule to66elus. Organisatsioonides terviseden-
damisega tegelemise eesmark on tagada tdotajate
toovoime sdilimine, vajadusel to6voime taastami-
ne ning tootajate todelu kvaliteedi ja motivatsiooni
suurendamine (vt. nditeks Harden et al. 1999).

Uuringu andmetel pakub 69% organisatsioonidest
oma tootajatele tervisedendamise voimalusi. T60-
tajatest 82% tootab organisatsioonides, kus paku-
takse erinevaid tervisedendamise voimalusi, ning
51% tootajatest on viimase 12 kuu jooksul vot-
nud osa organisatsiooni poolt pakutavatest tervist
edendavatest tegevustest.

Terviseedendamise voimaluste loomisel paistab
silma, et tootajatele pakutakse voimalusi tervist tu-
gevdavateks ning terviseprobleeme ennetavateks
tegevusteks sagedamini suuremates organisat-
sioonides (vt. joonis 5.21) ning tegevusalade jargi
enim to0stussektoris, vorreldes hankiva sektori ja
teenindussektoriga.

Uuringust ilmneb, et organisatsioonides, kus on
ametikohad ja tootajad tootervishoiu ning to6o-
hutusega seotud kiisimustega tegelemiseks, paku-
takse markimisvédrselt enam tervist edendavaid
tegevusi kui organisatsioonides, kus selliseid ame-
tikohti ja tootajaid ei ole (vastavalt 74% ja 23%).
Erinevused voivad tuleneda asjaolust, et suurema-
tes organisatsioonides on formaalne personalijuh-

timissiisteem ning to6tervishoiu juhtimissiisteem,
mis poorab laiemat tdhelepanu tootajate heaolule
ja tervisele ning pakub sel eesmirgil tootajate ter-
vist edendavaid voimalusi.

Joonis nr. 5.21: Tervisedendamisega te-
gelemine organisatsioonides (% orga-
nisatsioonidest)
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Vorreldes organisatsioone tookeskkonna ohtude
esinemise jargi, ilmneb seos, et mida sagedami-
ni on tookeskkonnas ohud, seda sagedamini pa-
kuvad organisatsioonid tootajatele tervise eden-
damise voimalusi. Organisatsioonidest, kus on
tookeskkonna ohud, pakuvad tootajatele tervisee-
dendamise voimalusi 70%, samas kui organisat-
sioonidest, kus ei esine tookeskkonna ohte, paku-
vad tootajatele terviseedendamise voimalusi 53%.

Jargmiseks vaadatakse ka ldhemalt tootajate osale-
mist tooandja poolt pakutavates tervisedendamise
voimalustes (vaata joonis nr. 5.22).

Sagedamini on terviseedendamise voimalusi kasu-
tanud meestootajad. Meestest 55% ja naistest 48%
on kasutanud viimase 12 kuu jooksul organisat-
siooni poolt pakutavaid tervist edendavaid tege-
vusi. Sellised erinevused tulenevad suuresti sellest,
et sagedamini pakutakse sportlikkusega seotud
tervisedendamisvoimalusi, mis ehk on sagedamini
meeste valik t60st vaba aja veetmiseks, ja harve-
mini lihtsalt tervist parandavaid tegevusi, mis ehk
rohkem vastab naiste eelistustele.



Joonis nr. 5.22: Toéotajate osalemine ter-
vist edendavates tegevustes (% toota-

jatest)
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30%

Ilmneb, et selle ametialarithma tootajatele ilmselt
kas ei voimaldata osaleda nendes tegevustes, ei
pakuta neile sobivaid, meelepéraseid tegevusi voi
need tootajad ei ole ise nii aktiivsed voimaluste ka-
sutamisel.

Joonis nr. 5.23: Too6tajate osalemine t66-
andja pakutavates tervisedendavates
tegevustes tookeskkonna ohtudega
kokkupuute jargi (% too6tajatest)
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Vanuserithmadest koige sagedamini osales uu-
ringule eelnenud aasta jooksul tervist eden-
davates tegevustes keskmine vanusrithm. Kui
25-49-aastastest osales nendes tegevustes 55%, siis
15-24-aastaste puhul 47% ja iile 50-aastaste puhul
46%. Kuna eakad todtajad tootavad sama sagedalt
organisatsioonides, kus pakutakse tervisedenda-
mise voimalusi, siis monevorra madalam tervist
edendavates tegevustes osalemine tuleb sellest, et
organisatsioonides ei pakuta sellele eariihmale so-
bivaid véimalusi v6i eariihma kuuluvad inimesed
ise ei soovi nendes tegevustes osaleda.

Terviseedendamise voimaluste kasutamine on
seotud tookeskkonna ohtude esinemisega todtaja
tookohal. Uuringu andmetest ilmneb otsene seos
tookeskkonna ohtudega kokkupuute ja tootajate
huvi vahel osaleda tervist edendavates tegevustes.
(vt. joonis 5.23).

Viimase aasta jooksul on organisatsiooni poolt pa-
kutavates tervisedendavates tegevustes osalenud
ligikaudu pooled to6tajad, kes puutuvad oma t66-
kohal kokku tookeskkonna ohtudega rohkem kui
veerand tooajast.

Ametiala jargi vaadates todtavad oskustooliste,
kasitooliste, seadme- ja masinaoperaatorite ame-
tialarithma kuuluvad to6tajad sagedamini orga-
nisatsioonis, kus pakutakse tervis edendavaid te-
gevusi, kuid osalevad harvemini organisatsiooni
poolt pakutavates tervisedendavates tegevustes.
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Ametikoha jirgi tervisedendavates tegevustest
osavottu analiilisides ilmneb, et korgemal ameti-
kohal to6tavad tootajad osalevad nendes tegevus-
tes sagedamini. Korgematest ametnikest, juhtidest
ning keskastme spetsialistidest ja ametnikest ligi
69% on votnud osa organisatsiooni poolt pakuta-
vatest tervisedendustegevustest, samas kui amet-
nikest, teenindus- ja miiiigitootajatest on nendes
tegevustes osalenud 49% ning oskust6oliste, kasi-
tooliste, masinaoperaatorite, lihttooliste ametiala-
rithma kuulujatest on osalenud 42%

Kokkuvotvalt, 69% organisatsioonidest pakub oma
tootajatele tervise edendamise voimalusi ning 51%
tootajatest on viimase 12 kuu jooksul votnud osa
organisatsiooni poolt pakutavatest tervist edenda-
vatest tegevustest.

Tootaja tervist tuleb hoida ning tervise hoidmi-
seks peavad organisatsioonid ja to6tajad pddrama
tahelepanu tookeskkonnale, kus inimene to6tab,
ning sellele, kuidas t66d tehakse. Tootajatele voi-
vad terviseprobleeme pohjustada tookeskkonna



ohud. Uuringu andmetel ei esine ligi 6%-s viie ja
enama tootajaga organisatsioonides tookeskkonna
ohte ning 3% tootajatest to6tab organisatsioonis,
kus nad ei puutu kokku ohtudega. T666nnetus on
uuringule eelnenud aasta jooksul juhtunud ligi
6%-s organisatsioonides. 32% tootajatest tootab
organisatsioonis, kus on juhtunud té66nnetus,
ning uuringule eelnenud aasta jooksul on t666n-
netused juhtunud 2,4% tootajatega. Uuringu and-
metel hindab 11% tootajatest, et viimase 12 kuu
jooksul on t66 pdhjustanud voi siivendanud ter-
viseprobleeme. Levinud on ka t66ga seotud psiih-
hosotsiaalsed terviseprobleemid. Ilmneb, et ligi
15% tootajatest on toopinge tottu kogenud to6d
hdirivat stressi voi narvilisust ning ligi 18% t66-
pinge pohjustanud kurnatust.

Tootervishoiuga ja tooohutusega tegelemine ning
selle tulemuslikkus soltub organisatsiooni ja t60-
tajate valmisolekust koostooks ohutu ja tervist
hoidva tookeskkonna tagamiseks. Valmisolek
koostdoks luuakse ohutuskultuuriga ja ohutus-
juhtimisega organisatsioonis. Uuringust ilmneb,
et 46% organisatsioonide jaoks on peamine t60-
tervishoiu ja todohutuse kiisimustega tegelemise
pohjus tootajate tervise hoidmine, 29% seadus-
te tditmine, 20% tulemuslikkuse suurendamine.
Tootajatest peab 86% viga oluliseks, et tdotamine
oleks ohutu nende tervisele.

Kolmveerand organisatsioonide esindajatest ning
tootajatest arvab, et todtervishoiu ja todohutuse
eest peaksid vastutama to6tajad ja to6andjad koos.
Tooandja suuremat vastutust margib 18% ning
tootajate suuremat vastutust alla kiimne protsendi
organisatsioonide esindajatest ning to6tajatest.

Uuringu andmetel on 90% organisatsioonides t66-
kohad ning inimesed, kes tegelevad todtervishoiu
ja tooohutuse kiisimustega. ning sellistes organi-
satsioonides tootab 83% tootajatest. 83% organi-
satsioonides tegelevad to6tervishoiu ja tooohutuse
kiisimustega juhid, 43% organisatsioonides ka t66-
keskkonnaspetsialistid. 7% organisatsioonides on
moodustatud téokeskkonnandukogu. 86% organi-
satsioonidest hindab, et to6tervishoiu ja to6ohu-
tuse kiisimustega tegelevad inimesed, ametikohad
tulevad ilesannetega histi voi vaga histi toime.

Uuringu andmetel on ligi 48% organisatsioonides

tookeskkonnavolinik ning 75% todtajatest tootab
organisatsioonis, kus on tdokeskkonnavolinik. Sa-
muti, 67% tootajatest hindavad, et nad on saanud
piisavalt kaasa radkida tooohutuse ja tootervishoiu
teemadel.

Kokkupuude tookeskkonna ohtudega voib poh-
justada tootajale terviseprobleeme ja vigastusi.
Tookeskkonna ohtude viltimiseks ning riskide
maandamiseks tuleb organisatsioonides rakenda-
da ennetustegevusi. Tookeskkonna terviseohtude
hindamist korraldatakse 75% organisatsioonides
ning sellistes organisatsioonides todtab 86% t66-
tajatest. ToOtajate terviseprobleemidest ja tookesk-
konna ohtudest teada saamiseks on ldbi viidud
tootajate tervisekontrollid 65%-s organisatsiooni-
dest ning tervisekontrollis on kidinud 61% toota-
jatest.

Tootajatele ohutu ja tervist edendava tookesk-
konna loomisel on kéige olulisem tegevus ohtude
maandamine nende tekkekohas. Tookeskkonna
ja tookorralduse ohutuse tagamiseks kasutatak-
se organisatsioonides kdige sagedamini ohutuid
toovotteid ning tookeskkonna kohandamist (ligi-
kaudu 90% organisatsioonidest), harvemini aga
thiskaitsevahendeid ning isikukaitsevahendeid
(ligikaudu 61% organisatsioonidest).

Organisatsioonides tervisedendamisega tegelemi-
se eesmark on tagada tootajate toovoime sdilimi-
ne, vajadusel toovoime taastamine ning tootajate
tooelu kvaliteedi ja motivatsiooni suurendamine.
Uuringu andmetel pakub 69% organisatsioonidest
oma tootajatele tervise edendamise voimalusi ning
51% tootajatest on viimase 12 kuu jooksul vot-
nud osa organisatsiooni poolt pakutavatest tervist
edendavatest tegevustest.

Organisatsioonidest 80% ja tootajatest 71% hinda-
vad tootervishoiu ja tooohutusega tegelemist ning
tookeskkonna ohtude maandamist piisavaks ning
tootamist ohutuks.
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Employees’ health must be maintained, and in
order to do so organisations and employees must
turn more attention to the environments that they
work in and how they go about their work. Wor-
king environment risks can lead to health prob-
lems for employees. According to data from the
survey, there are no working environment risks
in almost 6% of organisations with five or more
employees, while 3% of employees work in or-
ganisations where they meet no such risks at all.
Work-related accidents had occurred in almost
6% of organisations in one year time. 32% of emp-
loyees work in organisations where a work-related
accident has occurred, with accidents having in-
volved 2.4% of employees. According to data from
the survey, 11% of employees feel that their work
has caused or exacerbated their health problems in
the preceding twelve months. Work-related psyc-
hosocial health problems are also common. The
survey showed that almost 15% of employees have
experienced work-related stress or anxiety which
have affected their job, and almost 18% have suf-
fered from exhaustion caused by pressure at work.

The degree to which organisations deal with occu-
pational health and safety and the degree to which
they are effective depends on the preparedness
of the organisations and their employees to work
together to ensure a working environment which
is safe and which works to maintain good health.
Willingness to cooperate is fostered through safety
culture and safety management within organisa-
tions. The survey revealed that the main cause of
having to deal with occupational health and safety
issues in 46% of organisations is the maintenance
of their employees’ health, in 29% of organisations
fulfilment of legal requirements and in 20% of or-
ganisations improving performance. 86% of emp-
loyees consider it very important that their work
does not endanger their health.

Three quarters of employers and employees feel
that both employers and employees should be res-
ponsible for occupational health and safety. 18%
feel that employers should assume greater respon-
sibility, while 10% feel that more of the responsibi-
lity should fall on employees.

According to the data from the survey, there are
work places and people that deal with occupational
health and safety issues in 90% of organisations.
83% of employees work in such organisations. In
83% of organisations it is managers that deal with
occupational health and safety matters, while 43%
of organisations also have working environment
specialists. 7% of organisations have formed ad-
visory committee on working environment. 86%
of organisations feel that the individuals dealing
with occupational health and safety issues cope
well or very well with their task.

According to the survey results, 48% of organisa-
tions have a working environment representative.
75% of employees work in organisations where
there is such a representative. At the same time,
67% of employees feel that they are sufficiently in-
volved in matters related to occupational health
and safety.

Exposure to working environment risks can cau-
se health problems and injuries for employees. In
order to reduce and avoid such risks, preventive
measures should be implemented within organisa-
tions. The risk assessment of the working environ-
ment is carried out within 75% of organisations.
86% of employees work in such organisations.
Occupational health examination have been con-
ducted in 65% of organisations in order to identify
employees’ health problems and working environ-
ment risks. 61% of employees work in organisa-
tions which provide such examinations.

The most important activity in creating a wor-
king environment which is safe for employees and
which promotes health is reducing risks where
they occur. Safe working practices and adaptation
of the working environment are most commonly
used in organisations to ensure safety in the wor-
king environment and within the organisation
of work (in around 90% of organisations). Less
frequently, personal and collective protective me-
asures are used to this end (in around 61% of or-
ganisations).

The aim of promoting good health in organisations
is to ensure that the working ability of employees
is maintained, or to restore it where necessary, and
to boost the quality of the employees’ working lives



and level of motivation. According to data from the
survey, 69% of organisations provide their emp-
loyees with opportunities to look after their health,
and 51% of employees had taken part in health-
promoting activities arranged by their organisation
in the twelve months prior to the survey.

80% of organisations and 71% of employees con-
sider the extent to which occupational health and
safety is dealt with and the steps taken to reduce
working environment risks to be sufficient and the
way in which they work to be safe.
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Lisa 1 ToOokorraldus

Lisa nr. 1.1: T66 iseloom soo0, vanuse, ametiala jargi (% tootajatest)

Mitmekesine 166
Kokku
Mehed
Naised
15-24-aastased
25-49-aastased
Ule 50-aastased
Kdérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid
Keskastme spetsialistid ja ametnikud
Ametnikud, teenindus- ja muugitootajad

Oskustoodlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttdolised

Voimalus omandada uusi oskusi ja teadmisi
Kokku

Mehed

Naised

15-24-aastased

25-49-aastased

Ule 50-aastased

Kérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid
Keskastme spetsialistid ja ametnikud
Ametnikud, teenindus- ja muugitéotajad

Oskustoolised, kasitdolised, masinaoperaatorid, linttoolised

Peab motlema vélja uusi lahendusi
Kokku

Mehed

Naised

15-24-aastased

25-49-aastased

Ule 50-aastased

Kérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid
Keskastme spetsialistid ja ametnikud

Ametnikud, teenindus- ja muugitéotajad

79%
80%
78%
72%
81%
78%
92%
86%
80%
67%

69%
72%
67%
70%
72%
64%
88%
80%
66%
54%

70%
73%
67%
67%
75%
61%
91%
78%
68%

21%
20%
22%
28%
19%
22%

8%

14%
20%
33%

31%
28%
33%
30%
28%
36%

12%
20%
34%
46%

30%
27%
33%
33%
25%
39%

9%
22%
32%
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Oskustodlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttddlised 53% 47%

Vastutusrikas t66

Kokku 92% 8%
Mehed 92% 8%
Naised 92% 8%
15-24-aastased 1% 9%
25-49-aastased 93% 7%
Ule 50-aastased 90% 10%
Kérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid 93% 7%
Keskastme spetsialistid ja ametnikud 94% 6%
Ametnikud, teenindus- ja muugitéotajad 95% 5%
Oskustddlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttddlised 89% 1%
Meeskonnatoé
Kokku 83% 17%
Mehed 82% 18%
Naised 83% 17%
15-24-aastased 86% 14%
25-49-aastased 84% 16%
Ule 50-aastased 78% 22%
Koérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid 87% 13%
Keskastme spetsialistid ja ametnikud 86% 14%
Ametnikud, teenindus- ja muugitdotajad 88% 12%
Oskustodlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttddlised 75% 25%

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Lisa nr. 1.2: T66 autonoomia soo, vanuse, ametiala jargi (% tootajatest)

Jah, aga >
Muutuja Jah, piisavalt ebapiisavalt Uldse ei saa

Voimalus méaéarata tédlilesandeid

Kokku 57% 16% 27%
Mehed 56% 17% 27%
Naised 58% 16% 27%
15-24-aastased 45% 13% 42%
25-49-aastased 62% 17% 21%
Ule 50-aastased 52% 16% 32%
Kérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid 79% 13% 8%
Keskastme spetsialistid ja ametnikud 75% 13% 12%
Ametnikud, teenindus- ja muugitéotajad 43% 20% 37%
Oskustoodlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttdolised 41% 18% 40%

Voimalus maarata tootegemise viisi, meetodeid

Kokku 64% 18% 18%
Mehed 66% 18% 16%
Naised 62% 19% 19%
15-24-aastased 59% 26% 15%
25-49-aastased 66% 17% 17%

Ule 50-aastased 61% 18% 21%



Kérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja ametnikud

Ametnikud, teenindus- ja muugitdotajad

Oskustddlised, kasitdolised, masinaoperaatorid, lihttddlised
Voimalus maarata too tempot

Kokku

Mehed

Naised

15-24-aastased

25-49-aastased

Ule 50-aastased

Koérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid

Keskastme spetsialistid ja ametnikud

Ametnikud, teenindus- ja mulgitootajad

Oskustddlised, kasitoolised, masinaoperaatorid, lihttodlised

Voimalus maarata puhkepauside tegemise aega
Kokku
Mehed
Naised
15-24-aastased
25-49-aastased
Ule 50-aastased
Koérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid
Keskastme spetsialistid ja ametnikud
Ametnikud, teenindus- ja muugitdotajad

Oskustoodlised, kasitoolised, masinaoperaatorid, linttdodlised

Voimalus maarata t66 algus- ja I6puaega
Kokku
Mehed
Naised
15-24-aastased
25-49-aastased
Ule 50-aastased
Kdérgemad ametnikud ja juhid, tippspetsialistid
Keskastme spetsialistid ja ametnikud
Ametnikud, teenindus- ja mulgitdotajad

Oskustddlised, kasitoolised, masinaoperaatorid, lihttodlised

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

85%
74%
53%
52%

64%
65%
63%
63%
65%
63%
77%
74%
50%
58%

60%
63%
57%
53%
61%
59%
67%
76%
51%
53%

23%
24%
22%
18%
25%
20%
34%
33%

1%
16%

9%
17%
23%
22%

20%
19%
20%
25%
18%
20%
14%
15%
26%
22%

17%
15%
18%
16%
16%
18%
14%
13%
23%
17%

1%
14%
9%
6%
12%
1%
13%
8%
7%
13%

6%
9%
24%
27%

16%
16%
17%
12%
17%
17%

9%
10%
24%
20%

23%
22%
25%
31%
23%
23%
20%

1%
26%
30%

66%
63%
70%
75%
63%
70%
53%
58%
82%

1%
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Lisa nr. 1.3: Kaugt66 kasutamise logistiline regressioonimudel

(sOltuv tunnus kaugt66 kasutamine: 1 t66taja t66tab kaugté66 vormis;

O tootaja ei todta kaugtdéd vormis)

95% usalduspiirid

Olulisuse | Alumine | Ulemine

Koefit- téenéo- usaldus- | usaldus-
Muutuja sient sus piir piir
Sugu (mehed vorreldes naistega) -0,14 0,00 -0,19 -0,09
Vanus (vorreldes 25- kuni 49-aastastega)
15- kuni 24-aastased -0,06 0,26 -0,17 0,05
50- kuni 74-aastased 0,00 0,85 -0,04 0,05
Amet (vorreldes ametnike ning teenindus- ja miugitootajatega)
Seadusandjad, kdrgemad ametnikud, juhid ning tippspetsialistid -0,27 0,00 -0,34 -0,21
Keskastme spetsialistid ja tehnikud -0,12 0,00 -0,18 -0,05
Oskus- ja kasitdolised, seadme- ja masinaoperaatorid, lihttdolised 0,04 0,26 -0,03 0,11

Suurus tootajate arvu jargi (vorreldes 250 ja enama
tootajaga ettevotete, asutustega)

10 ja vahema tootajaga ettevdtted, asutused -0,07 0,03 -0,13 -0,01
11 kuni 49 to6tajaga ettevotted, asutused -0,02 0,31 -0,07 0,02
50 kuni 199 tootajaga ettevotted, asutused -0,03 0,31 -0,09 0,03
Sektor (vorreldes tertsiaarsektoriga)

Primaarsektor -0,04 0,32 -0,12 0,04
Sekundaarsektor -0,02 0,59 -0,10 0,06
Konstant (intercept) 2,00 0,00 1,90 2,09

N=4576; R*=0,11

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa nr. 1.4: Toonadala pikkuse regressioonimudel

(soltuv tunnus té6nadala pikkus)

Oluli- 95% usalduspiirid

suse Alumine | Ulemine

Koefit- | téendo- | usaldus- | usaldus-
Muutuja sient sus piir piir
Sugu (mehed vorreldes naistega) 3,92 0,15 -1,34 9,18
Vanus (vorreldes 15- kuni 24-aastastega)
25- kuni 49-aastased 4,38 0,06 -0,09 8,86
50- kuni 74-aastased 5,53 0,00 2,10 8,95
Amet (keskastmespetsialistid ja tehnikud)
Seadusandjad, kdrgemad ametnikud, juhid ning tippseptsialistid -6,78 0,09 -14,63 1,07
Ametnikud ning teenindus- ja mulgitéétajad -2,68 0,47 -9,89 4,53
Oskus- ja kasitoolised, seadme- ja masinaoperaatorid, lihttdolised -3,01 0,55 -12,82 6,79

Sektor (vorreldes t66stussektoriga)

Hankiv sektor 3,22 0,01 0,89 5855
Teenindussektor 2,70 0,30 -2,44 7,84
Suurus tootajate arvu jargi (vorreldes 11 kuni 49 to6tajaga ettevotete, asutustega)

10 ja vahema tootajaga ettevotted, asutused -1,76 0,57 -7,78 4,26
50 kuni 199 t6otajaga ettevotted, asutused 0,06 0,97 -3,29 3,40
250 ja enama tootajaga ettevotted, asutused 2,94 0,34 -3,05 8,94
Sektor (vorreldes to66stussektoriga)

Hankiv sektor 3,22 0,01 0,89 5855
Teenindussektor 2,70 0,30 -2,44 7,84
Konstant (intercept) 4,38 0,06 -0,09 8,86

N=4291; R®>=0,007

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Lisa nr. 1.5: ToOaja ajastamise logistiline regressioonimudel

Oluli- 95% usalduspiirid

suse Alumine | Ulemine
Koefit- téendo- | usaldus- | usaldus-

Muutuja sient sus piir piir

Sugu (mehed vorreldes naistega) -0,14 0,00 -0,44 0,14
Vanus (vorreldes 15- kuni 24-aastastega)

25- kuni 49-aastased -0,77 0,01 -1,33 -0,22
50- kuni 74-aastased -0,85 0,00 -1,41 -0,29
Amet (vorreldes ametnike ning teenindus- ja miugitootajatega)

Seadusandjad, kdrgemad ametnikud, juhid ning tippseptsialistid -1,04 0,00 -1,40 -0,69
Keskastme spetsialistid ja tehnikud -0,75 0,00 -1,15 -0,35
Oskus- ja kasitoolised, seadme- ja masinaoperaatorid, lihttdolised -0,19 0,36 -0,58 0,21

Suurus tootajate arvu jargi (vorreldes 11 kuni 49 t66tajaga ettevotete, asutustega)

10 ja vahema to0tajaga ettevotted, asutused -1,24 0,00 -1,65 -0,83
50 kuni 199 tO66tajaga ettevotted, asutused -0,78 0,00 -1,07 -0,50
250 ja enama to6tajaga ettevotted, asutused -0,51 0,01 -0,87 -0,15
Sektor (vorreldes sekundaarsektoriga)

Primaarsektor 0,22 0,43 -0,33 0,78
Tertsiaarsektor 0,83 0,00 0,45 1,21
Konstant (intercept) 0,35 0,33 -0,35 1,05

n=4576; pseudo R?*=0,05

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa 2 Suhted tookohal

Lisa nr. 2.1: Logistiline regressioonimudel konfliktide esinemist juhtidega mdéjuta-
vate karakteristikute kohta

Mudel 1 Mudel 2 Mudel 2 expB Mudel 2 expB
Regressioonikor- Regressioonikor- | usalduspiirid usalduspiirid
dajad/ Téenaosus | dajad/ Téendosus : - :
= = Alumine usaldus- | Ulemine usaldus-
vorreldes refe- vorreldes refe- o o
: : : piir piir

Muutuja rentgrupiga rentgrupiga

Sugu

Mees (referentgrupp)

Naine 0,222*/1,2 0,234*/1,3 1,244 1,283

Vanus

15-24 (referentgrupp)

25-49 -0,372*/1,5 -0,384*/1,5 0,663 0,700
50+ 0,255*/1,3 0,227*M1,3 1,218 1,292
Kodune keel

Eesti keel (referentgrupp)

Ei ole eesti keel 0,488*/1,6 0,442*/1,6 1,527 1,587
Ametikoht?

1 amet (referentgrupp)

2 amet 0,243*1,3 1,253 1,298
Haridus*

Esimene tase (referentgrupp)

Teine tase 0,275*/1,3 1,280 1,354
Kolmas tase 0,369*/1,4 1,402 1,491
Konstant 1,534

Mudeli kirjeldusvoime (R?) 0,032 0,035

N=4606

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

3 Amet 1. Seadusandjad, kdrgemad ametnikud; tippspetsialistid, keskastme spetsialistid ja tehnikud; ametnikud
Amet 2. Teenindus- ja mulgitddtajad, pdllumajanduse ja kalanduse oskustdodlised; oskus- ja kasitdolised,
seadme- ja masinaoperaatorid, lihtt6dlised.

4 1| taseme haridus: alghariduseta, algharidusega, pohiharidusega, baashariduseta kutseharidus
2 |l taseme haridus: keskharidus, kutsedpe pohihariduse baasil
3 lll taseme haridus: keskeridpe keskhariduse baasil, kdrgharidus, magister, doktor
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Lisa nr. 2.2: Logistiline regressioonimudel ebavordset kohtlemist mojutavate ka-
rakteristikute kohta

Mudel 1 Mudel 2 Mudel 2 expB Mudel 2 expB
Regressioonikor- | Regressioonikor- | Usalduspiirid usalduspiirid
dajad/ Toendosus | dajad/ Téendosus | Alumine usaldus- | Ulemine usaldus-
vorreldes refe- vorreldes refe- piir piir

Muutuja rentgrupiga rentgrupiga

Sugu

Mees (referentgrupp)

Naine 0,291*/1,3 0,390*/1,5 1,455 1,499

Vanus

15-24 (referentgrupp)

25-49 -0,604*/1,8 -0,596*/1,8 0,536 0,566
50+ -0,615*/1,8 -0,498*/1,6 0,598 0,618
Kodune keel

Eesti keel (referentgrupp)

Ei ole eesti keel -0,769*/2,2 -0,682*/2,0 0,496 0,515
Haridus

Esimene tase (referentgrupp)

Teine tase 0,557*1,7 0,711*/2 1,973 2,103
Kolmas tase 0,157*1,2 0,164*/1,2 1,160 1,196
Konfliktid juhtidega

On olnud konflikte (referentgrupp)

Ei ole olnud konflikte -1,730*/5,6 5,550 5,734
Konstant 1,167

Mudeli kirjeldusvéime (R?) 0,058 0,182

N=4606

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa 3 TOOtajate kaasamine

Lisa nr. 3.1: Organisatsioonide jaotus, kus t66tajad on kaasatud organisat-

siooni tegevusi, t66korraldust ja t66tingimusi puudutavate otsuste tege-
misse (% organisatsioonidest)

Muu Eesti

Harjumaa

Tertsiaarsektor
Sekundaarsektor
Valismaa eradiguslik isik
Eesti eradiguslik isik

Riik ja KOV

MTU ja valitsusasutus
Avritihing

250 ja enam tootajat

30-250 tootajat

10-30 tootajat ‘
5-10 tostajat I e60e | I o] 4% ‘
O‘% ‘20% 4‘0% 6(‘)% 86% 10(5%
B kaasatakse sageli voi pidevalt kaasatakse harva voi lUldse mitte

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa nr. 3.2: Tootajate jaotus, kes on kaasatud organisatsiooni tegevusi,

tookorraldust ja t66tingimusi puudutavate otsuste tegemisse (% tootaja-
test)

Muu Eesti

| 63% | |
Harjumaa | 63% | |
Tertsiaarsektor | 61% | |
Sekundaarsektor | 68“’/0 |
Valismaa eradiguslik isik | | 71% |
Eesti eradiguslik isik | 63%‘ |
Riik ja KOV | 58% | |
MTU ja valitsusasutus | 54%‘ |
Avritihing | 66% | |
250 ja enam tootajat | 75% | |
30-250 tootajat | 65% | |
10-30 tootajat | ‘52 % |
5-10 tostajat [T Se0 N ‘

0LA» ‘20% 4‘0% 66°A 85% 1o<3%

B sageli voi pidevalt harva voi mitte kunagi

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused



108 Lisad

Lisa nr. 3.3: Logit-regressioon (s6ltuv muutuja té6taja hinnang: 1 - kaasatakse
otsuste tegemisse sageli voi pidevalt; O - kaasatakse harva voi Uldse mitte)

95% usalduspiirid

Olulisuse Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient tdenadosus usalduspiir usalduspiir

Ettevotte suurus (vordluskategooria 5-10 tootajat)

10-30 tootajat -0,488 0,027 -0,921 -0,055
30-250 tootajat -1,333 0 -1,767 -0,9
Ule 250 too6taja -1,864 0 -2,326 -1,401

Ettevotte juriidiline vorm (vordluskategooria aritihing)

riigi vOi kohaliku omavalitsuse asutus,
mittetulundusiihing 0,520 0,023 0,073 0,968

Omandivorm (vordluskategooria riigi voi kohaliku omavalitsuse omandus)

Eesti eradiguslik isik 0,096 0,661 -0,335 0,527
Valismaa eradiguslik isik -0,026 0,918 -0,517 0,466
Majandussektor (vordluskategooria tertsiaarsektor)

Sekundaarsektor 0,323 0,117 -0,081 0,728

Regioonid (vordluskategooria Harjumaa)

La&ne-Eesti -0,200 0,359 -628 0,228
Kesk-Eesti 0,328 0,192 -0,165 0,822
Ida-Eesti -0,015 0,951 -0,483 0,454
Léuna-Eesti 0,009 0,962 -0,364 0,382

Amet (vordluskategooria tippspetsialistid)

Keskastme spetsialistid, tehnikud ja ametnikud -0,448 0,013 -0,8 -0,096
Teenindus- ja mulgitédtajad -0,94 0,000 -1,456 -0,424
Oskus- ja kasitdolised -1,29 0,000 -1,9113 -0,667
Seadme- ja masinaoperaatorid -1,295 0,000 -0,903 -0,686
Lihttoolised -1,978 0,000 -2,538 -1,417

Vanus (vordluskategooria 15-24)

25-49 -0,299 0,336 -0,907 0,310
50-64 -0,442 0,162 -1,062 0,178
65+ -766 0,060 -1,565 0,032

Sugu (vordluskategooria mees)

naine 0,081 0,563 -0,194 0,357
Kodune keel (vordluskategooria eesti)

vene keel -0,805 0,000 -1,147 -0,463
muu keel -3,650 0,000 -5,523 -1,776

Haridus (vordluskategooria alg- v pohiharidus)

Keskharidus, kutsedpe keskhariduse baasil 0,145 0,665 -0,51 0,799
Keskeridpe -0,268 0,460 -0,981 0,444
Korgharidus 0,379 0,312 -0,355 1,113

Usaldusisik voi ametilihingu usaldusisik (vordluskategooria ei ole usaldusisikut)

on usaldusisik 0,361 0,031 0,032 0,689
Tobkeskkonna volinik (vordluskategooria ei ole to6keskkonna volinikku)

on tookeskkonna volinik 0,241 0,103 -0,048 0,531
Konstant 1,044 0,053 -0,016 2,104
N=3909; Pseudo R?=0,155

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa nr. 3.4: Tootajate jaotus, kes on kaasatud organisatsiooni tegevusi, to6kor-

raldust ja t6otingimusi puudutavate otsuste tegemisse t66taja tunnuste Ioikes

(% tootajatest)

Korgharidus

Keskeridpe 71%

Keskharidus
Algharidus, pdhiharidus 79%
Kodune keel - vene
Kodune keel - eesti
Naine

Mees

65+ 72%

50-64

25-49 60%

15-24 67%

Linttéolised

Seadme ja
masinaoperaatorid
Oskus- ja kasitoolised
Teenindus - ja
muugitootajad
Keskasteme spetsialistid,
tehnikud ja ametnikud

59%

Tippspetsialistid 45%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

I kaasatakse sageli voi pidevalt

kaasatakse harva voi Uldse mitte

Allikas: Eesti t6éelu-uuring 2009, autori arvutused
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Lisa 4 TOOtajate kaasamine

Lisa nr. 4.1: Logit-regressioon (soltuv muutuja: 1 - ametiuhingu liige; O - ei ole
ametithingu liige)

95% usalduspiirid

Olulisuse tde- | Alumine usal- | Ulemine usal-
Muutuja Koefitsient naosus duspiir duspiir

Ametikoht (vordlusgrupp relvajoud)

Seadusandjad, kdrgemad ametnikud ja juhid 0,271 0,796 -1,785 2,326
Tippspetsialistid 1,043 0,299 -0,925 3,012
Keskastme spetsialistid ja tehnikud 0,399 0,702 -1,648 2,447
Ametnikud -0,272 0,808 -2,466 1,922
Teenindus- ja mulgitdootajad 0,584 0,567 -1,416 2,584
Pdllumajanduse ja kalanduse oskustddlised 1,283 0,328 -1,29 3,855
Oskus- ja kasitoolised 1,121 0,285 -0,935 3,176
Seadme- ja masinaoperaatorid 1,155 0,257 -0,843 3,154
Lihttoolised 0,202 0,847 -1,85 2,255

Sugu (vordlusgrupp mehed)
Naised 0,446 0,054 -0,007 0,9

Kodune keel (vordlusgrupp eesti keel)

vene keel 0,639 0,004 0,199 1,079
muu keel -0,127 0,87 -1,655 1,4
Vanus 0,021 0,009 0,005 0,036

Rahulolu t66tasuga (vordlusgrupp pole rahul)
Ei seda ega teist -0,417 0,271 -1,16 0,326
Rahul 0,219 0,32 -0,212 0,649

Haridus (vordlusgrupp pohiharidus)
Keskharidus 0,145 0,685 -0,557 0,848
Kdrgharidus 0,348 0,368 -0,409 1,105

Organisatsiooni suurus (vordlusgrupp 5-29 tootajat)

30-50 tootajat 0,004 0,99 -0,717 0,726
50-250 tootajat 0,362 0,26 -0,268 0,993
250 ja enam tootajat 1,731 0 1,163 2,299

Té6koha asukoht (vordlusgrupp Pohja-Eesti)

Kesk-Eesti 0,637 0,254 -0,458 1,732
Kirde-Eesti 0,202 0,475 -0,353 0,757
Lagne-Eesti 0,007 0,981 -0,547 0,56
Louna-Eesti 0,021 0,934 -0,464 0,505

Organisatsiooni tegevusala (vordlusgrupp pollumajandus, metsandus ja kalapiiik)
Mé&etb6stus 2,156 0,006 0,616 3,697

Tostlev téostus -0,384 0,531 1,586 0,818

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud

~ - 1,889 0,004 0,592 3,186
Shuga varustamine

Veevarustus; kanalisatsioon; jaatme- ja

-0,32 0,718 -2,055 1,415
saastekaitlus
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Ehitus 1,15 0,085 -0,16 2,46
Veondus ja laondus 2,477 0 1,188 3,767
Majutus ja toitlustus -1,135 0,223 -2,962 0,691
Info ja side 0,586 0,487 -1,066 2,238
Finants- ja kindlustustegevus -5,741 0 -8,102 -3,379
Kinnisvaraalane tegevus -2,169 0,028 -4,099 -0,238
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 0,471 0,52 -0,965 1,907
Haldus- ja abitegevused 0,835 0,238 -0,552 2,222
ggg:ggi\:ggli Jsat. l‘:'ggikaitse; kohustuslik 1,313 0,081 2788 0,162
Haridus 0,705 0,301 -0,63 2,039
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 1,318 0,039 0,065 2,571
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg 0,471 0,488 -0,862 1,804
Muud teenindavad tegevused 1,359 0,074 -0,13 2,847

Organisatsiooni juriidiline vorm (vérdlusgrupp arithing)
MTU ja sihtasutus 0,541 0,151 -0,197 1,279
Riigi ja kohalike omavalitsuste asutused 1,094 0,009 0,273 1,915

Organisatsiooni omanik (vordlusgrupp eraomanik)

Riik v&i kohalik omavalitsus 0,248 0,543 -0,553 1,049

Organisatsiooni omanik (vordlusgrupp riik voi kohalik omavalitsus voi valismaine eraomanik)

Eesti eraomanik 0,24 0,414 -0,336 0,816
Konstant -6,443 0 -8,9 -3,986
N=4602 Pseudo=R? 0.282

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

Lisa nr. 4.2: Logit-regressioon (s6ltuv muutuja: 1 -organisatsioonis on usaldusi-
sik; O - ei ole usaldusisikut)

95% usalduspiirid
Alumine Ulemine
Muutuja Koefitsient P>t usalduspiir usalduspiir

Ettevotte suurus (vordlusgrupp alla 10 tootaja)

10-50 tootajat 1,533 0,019 0,255 2 811
50-250 tootajat 2,962 0,001 1,291 4,633
250 ja enam tdédtajat 6,655 0 4,97 8,34
Naiste osatéhtsus tdstajate hulgas 1,078 0,265 -2,972 0,816
Mittekodanike osatahtsus td6tajate seas 2,603 0,065 -0,162 5,367

Regioonid (vordlusgrupp Pohja-Eesti)

Laane-Eesti 0,686 0,411 -0,949 2,321
Kesk-Eesti 0,102 0,911 -1,684 1,877
Ida-Eesti -0,815 0,578 -3,685 2,055

Léuna-Eesti -0,036 0,957 -1,345 1,273



Organisatsiooni tegevusala (vordlusgrupp pollumajandus, metsandus ja kalapiiiik)

Maetdostus
Tootlev todstus

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud 6huga
varustamine

Veevarustus; kanalisatsioon; jaatme- ja saastekaitlus
Ehitus

Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite ja mootorra-
taste remont

Veondus ja laondus

Majutus ja toitlustus

Info ja side

Finants- ja kindlustustegevus
Kinnisvaraalane tegevus

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus

Haldus- ja abitegevused

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaalkindlustus

Haridus
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg

Muud teenindavad tegevused

Organisatsiooni juriidiline vorm (vordlusgrupp &arilihing)

MTU ja sihtasutus

Riigi ja kohalike omavalitsuste asutused

Organisatsiooni omanik (vordlusgrupp eraomanik)

Riik voi kohalik omavalitsus

Organisatsiooni omanik (vordlusgrupp riik voi kohalik omavalitsus, valismaine eraomanik)

Eesti eraomanik
Konstant

N=1079 PseudoR?=0.574

Allikas: Eesti té6elu-uuring 2009, autori arvutused

3,024
3,318

5,516

3,815
2,642

0,844

1,505
1,689
1,369
2,25
0
2,897
1,877
-1,042
5,103
3,945
2,589
4,683

1,677
2,493

1,964

1,428
-10,21

0,012
0,002

0

0
0,027
0,387
0,058
0,17
0,219
0,14

0,001
0,064

0,253

0,001
0,004

0,048
0,004

0,084

0,141
0

0,666
1,188

3,733

1,837
0,295

-1,068

-0,052
0,724
-0,829
-0,737
0

1,174
-0,112
-2,829
3,405
1,622
0,839
2,493

0,018
0,802

-0,264

-0,471

-13,328

5,382
5,448

7,298

5,792
4,988

2,755

3,063
4,102
3,621
5,237

4,619
3,865
0,744
6,8
6,269
4,34
6,872

3,337
4,183

4,192

3,327
-7,091
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Too6turu riskiruhmad: noored té6tud. — Teemaleht.
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Koik varem ilmunud toimetised on Sotsiaalministeeriumi kodulehel
www.sm.ee > Valjaanded > Toimetised

All publications are available on the homepage of the Ministry of Social Affairs at
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Artiklite kogumik on sotsiaalministeeriumi toimetiste sari, mille eesmérk on esitada eri autorite
koostatud sotsiaal-, t66- ja tervisepolitikaga seonduvaid Uhe uuringu voi teema keskseid

Ulevaateid ja analUlse ning aidata sellega kaasa teadmistepdhise poliitika kujundamisele.




	Saateks
	1. Töökorraldus
	1.1 Sissejuhatus
	1.2 Töö iseloom
	1.3 Töö autonoomia
	1.4 Kaugtöö
	1.5 Tööaja korraldus
	1.6 Kokkuvõte
	1.7 Kasutatud kirjandus
	1.8 Organisation of wor
	2. Suhted töökohal
	2.2 Suhted tööl Eestis läbi juhtide ja töötajate pilgu
	2.3 Konfliktid töökoha
	2.4 Diskrimineerimine töökohal
	2.5 Kokkuvõte
	2.6 Kasutatud kirjandus
	3. Töötajate kaasamine 
	3.1 Sissejuhatus
	3.2 Töötajate kaasamine 
	3.3 Töötajate esindajate levik ja seos kaasamisega
	3.4 Rahulolu kaasamisega
	3.5 Kokkuvõte
	3.6 Kasutatud kirjandus
	3.7 Employee participation 
	4. Kollektiivsed töösuhted
	4.1 Sissejuhatus
	4.2 Kollektiivse töösuhte osapooled
	4.3 Kollektiivlepingute levik 
	4.4 Kokkuvõte 
	4.5 Kasutatud kirjandus 
	4.6 Collective employment relations 
	5. Töötervishoid 
	5.1 Sissejuhatus
	5.2 Tööga seotud ohud ning terviseprobleemid
	5.3 Ohutuskultuur ja ohutusjuhtimine
	5.4 Ennetustegevused 
	5.5 Tervisedendus 
	5.6 Kokkuvõte 
	5.7 Kasutatud kirjandus 
	5.8 Occupational health and safety 
	Lisad

