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EESSÕNA

Sõbralik, oma tööd hästi tundev ja tegus töötajaskond on tööelu rikkus. See tähendab head 
ja avatud omavahelist suhtlust ning probleemide lahendamist nii otse kui töötajate valitud 
esindaja – usaldusisiku – kaudu. Töötajate informeerimine ja nendega konsulteerimine on 
Euroopa sotsiaalmudeli tunnusjoon ning kuulub lahutamatult demokraatia põhiolemuse juur-
de. Esindusdemokraatia peamisi püüdlusi ja põhimõtteid tööelus ja suhtlemises tööandjaga 
rakendataksegi usaldusisiku, töötajate endi valitud esindaja kaudu.

2007. aastal jõustus töötajate usaldusisiku seadus. Hoiate käes raamatut “Töötajate 
usaldusisiku seadus. Kommenteeritud väljaanne”, mis annab seadusele vajalikke selgitusi 
ja kommentaare. Ennekõike on raamat mõeldud neile, kes puutuvad oma igapäevatöös 
kokku töötajate esindamise ja kaasamisega ning töötajate usaldusisiku tegevusega. Meie 
soov on raamatu vahendusel pakkuda rohkem ja paremaid teadmisi, kuidas seadust kõige 
mõistlikumalt ja otstarbekamalt oma töökohas rakendada. Loomulikult tahame kasvatada 
teadmisi sellest, kuidas korraldada ladusat koostööd usaldusisiku ja tööandja ning usaldus-
isiku ja töötajate vahel. 

Raamatus käsitletav seadus on oma olemuselt raamseadus, mis soovib vältida ranget 
ettekirjutamist ja kõikvõimalike detailide põhjendamatut reguleerimist. Nii jääb enamikus 
olulisemates kaasamisega seotud rakendusküsimustes täielik otsustusõigus tööandja ja 
töötajate endi kätte. Loodan, et see raamat aitab luua senisest avatumaid, kaasamisele ja 
paremale koostööle suunavaid suhteid töötajate ja tööandjate vahel.

Head lugemist ja kaasamõtlemist!

Maret Maripuu
Eesti Vabariigi sotsiaalminister
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SISSEJUHATUS

Lühiülevaade töötajate kaasamise 
kontseptsioonist ja arengust  

Demokraatia ja kaasamine

Ideed tööjõu osalemisest otsuste tegemises, millel on mõju tööandja ja töötajate tööalasele 
tegevusele, väljendati mitmel moel juba mõnedes XIX sajandi Euroopa sotsiaaldoktriinides, 
mille hulgast peetakse esimeseks ühte Saksamaa 1848. aasta sotsiaalpoliitilist käsitlust. Juba 
tol ajal rõhutati, et otsuste tegemises peavad saama osaleda need, keda otsused otseselt 
puudutavad. Demokraatia kannab endas kahte lahutamatut põhiväärtust: vabadust (kaasa 
arvatud sõnaõigus iseäranis neid puudutavas otsustamises) ja võrdsust, mis seisneb selles, 
et säärane vabadus antakse kõigile. Ajas tagasi minnes võib tõdeda, et tegelikult baseerub 
kogu töölis- ja ametiühinguliikumise pikk ajalugu õigupoolest töötajate huvide rohkem või vä-
hem demokraatlikul esindamisel – esindusdemokraatial. Töösuhete demokratiseerimise ja 
ettevõttedemokraatia areng astus ühte jalga töötajate huvide laiema esindamise ja kaitsega 
selleks volitusi omavate töötajate esindajate poolt. 

Kummatigi on tööelus kõrvuti esindusdemokraatiaga alati leidunud koht ka otsedemokraa-
tiale, osalusdemokraatia spetsiiýlisele vormile, mis omab esindusdemokraatliku lªhenemis-
viisi ees mitmeid silmanähtavaid eeliseid. Kui otsedemokraatia rõhutab ikka ja alati asjaosa-
liste laiaulatuslikku vahetut, vahepealsete esindajateta osalust otsuste tegemises, kaldub 
traditsiooniline esindusdemokraatia piirama inimese osalemist kõigest õigusega väljendada 
oma tahet esindaja valimisel. Suur Gený ýlosoof Jean-Jacques Rousseau (1712ï1778), 
demokraatia suurimaid apostleid, on esindusdemokraatiat kritiseerides kunagi kirjutanud: 
“Inglased loevad end vabaks rahvaks, kuid nad eksivad rängasti. Tegelikult on nad vabad 
ainult parlamendi liikmete valimise ajal ja niipea, kui saadikud on valitud, osutub rahvas 
taas orjaks ja eimiskiks. Kui vabadust kasutatakse ainult nii üürikestel hetkedel ja säärasel 
kombel, siis väärivadki nad oma vabaduse kaotamist.”�

Ühteaegu on otsedemokraatia põhimõtete laiemast rakendamisest loobumine tööelus ena-
masti siiski põhjendatud ja mingis mõttes paratamatu – tööandja juures töötavate inimeste 
arv muudab paljudel juhtudel raskesti teostatavaks või isegi võimatuks tööandjaga vahetult 
arvamusi ja mõtteid vahetada, temalt otseteavet saada, rääkimata vahetust tööandjaga kon-

�	 Rousseau, J.-J. Ühiskondlikust  lepingust ehk riigiõiguse põhiprintsiibid. Tallinn: Varrak, 1999, lk 132.
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sulteerimisest. Otsedemokraatia, mis püüab leida rohkem ruumi individuaalsele osalusele 
diskussioonis ja otsustamises ning olla võimalikult laiahaardeline, kipub reaalses tööelus alla 
jääma esindusdemokraatiale (mis oma olemuselt sisuliselt vastandub otsedemokraatiale ja 
mille otsedemokraatia elemente sisaldavaid teisendeid kutsutakse osalusdemokraatiateks) 
ennekõike põhjusel, et kõik lihtsalt ei saa personaalselt osaleda. Ehkki esindusdemokraatia 
juures on alati täheldatud teatavaid selgesti eristatavaid ebademokraatlikke jooni, prevalee-
rib see vorm peamiselt otstarbekusest tingitud põhjustel ometi tööelu tavapraktikas, nagu 
ka riikide poliitilises elus üldse. Otse- ja esindusdemokraatia võtete üheskoos kasutamine 
on tänapäeval suhteliselt üldlevinud. Ometi ei tohiks “demokraatia kui enamuse võimu” pu-
hul silmist lasta ka asja teist külge – demokraatia võib endaga kaasa tuua nn enamuse 
türannia, mistõttu demokraatia nõuab ühteaegu ka vähemuse kaitset.

Oluline on siinkohal toonitada, et töötajate kaasamise euroopalikke põhimõtteid peetakse 
sotsiaaldialoogi, ühinemisvabaduse ja vaba kollektiivläbirääkimise õiguse kõrval Euroopa 
sotsiaalmudeli nurgakiviks. Euroopa Komisjoni sotsiaalpoliitika valge raamat� kirjeldas Eu-
roopa sotsiaalmudelit väärtuste kaudu, mis “hõlmavad demokraatiat ja üksikisiku õigusi, 
vaba kollektiivläbirääkimist, turumajandust, võimaluste võrdsust kõigi jaoks ja sotsiaalset 
heaolu ning solidaarsust”. See mudel baseerub kindlal veendumusel, et majanduslik ja sot-
siaalne progress on lahutamatud. Euroopa sotsiaalmudel erineb näiteks USA omast just 
sotsiaalpartnerite kaasamise poolest makrotasandi sotsiaaldialoogi ja sektori tasandi kol-
lektiivläbirääkimistesse, samuti töökohal toimuva töötajate kaasamise tõttu. 

Tartu Ülikooli ajalooprofessor Peeter Tarvel kirjutas juba 1928. aastal�: “… demokraatia pa-
remus seisab selles, et demokraatlik kord rohkem kui ükski teine vastab inimiseloomu põhi-
instinktidele. Nagu Austria riigiõigusteadlane H. Kelsen õieti tähendab, ühinevad demokraa-
tia idees meie praktilise mõistuse kaks kõrgeimat postulaati ja tungivad enda rahuldamisele 
ühiskondliku elu kaks ürginstinkti: 1) reaktsioon sunnivõimu ja protest võõra tahte vastu, 
millest johtub v a b a d u s e nõue, 2) tahe olla vähemalt teistega võrdne, vastumeelsus 
võõra, kõrgemal seisva ja alistava võimu vastu, millest kujuneb v õ r d s u s e idee.”

Kaasamine otsuste tegemisse nii ühiskonna kui ka ettevõtte tasandil kuulub vaieldamatult 
demokraatia põhiolemuse juurde. On ilmne, et demokraatliku ühiskonnakorralduse kon-
tekstis peaksid töötajatel olema tööelus kõigi muude kodanikega võrdväärsed õigused. 
Oleks lõpmata veider, kui demokraatlike valimiste kaudu avaliku elu juhtimisse kaasatud 
kodanik ei omaks töötajana oma tööandja silmis teda puudutavate otsuste tegemises 
mingit sõnaõigust ehk teisisõnu, kui demokraatia lõppeks ettevõtte väravas. “Poliitiline de-
mokraatia on kokkusobimatu demokraatia puudumisega majanduselus: riigikodanikku ei 

�	 European Commission. European Social Policy – A way Forward for the Union – A White Paper. 
Part A. COM (94) 333, 27 July 1994. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://aei.pitt.edu/1118/01/social_pol-
icy_white_paper_COM_94_333_A.pdf, 24. märts 2008.
3	 Tarvel, P. Demokraatia tulevikust. – Akadeemia 1989, nr 1, lk 38.
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saa pidada poliitilise demokraatia jaoks täiesti küpseks, jättes ta samaaegselt ilma demo-
kraatlikest õigustest majanduselus,” kirjutab Šveitsi majandusteadlane Bruno Hardmeier.� 
Lisaks on mõnedes uuringutes täheldatud, et demokraatlikele valitsemisinstitutsioonidele 
antav toetus on alati märksa tugevam inimeste seas, kellel on varuks demokraatiakoge-
mus muudes valdkondades, näiteks koolis või töökohas.� Euroopa Ühenduste Komisjoni 
roheline raamat� (1975) märkis enam kui kolmkümmend aastat tagasi: “Iseäranis näikse 
töötajad omavat üha enam huvi ettevõtete tegevuse vastu, mis võib olla niisama olemuslik 
nagu aktsionäride huvi, ja vahel enamgi. Töötajad mitte üksnes saavad oma sissetuleku 
neid tööle võtnud ettevõttelt, vaid pühendavad ka suure osa oma igapäevasest elust ette-
võttele. Ettevõtte poolt või ettevõttes tehtud otsustel võib olla nii kohene kui ka pikaajaline 
tugev mõju nende majanduslikule olukorrale, tööst saadavale rahulolule, tervislikule ja 
kehalisele seisundile, ajale ja energiale, mille nad saavad pühendada perekonnale ja töö-
välisele tegevusele. Ja isegi nende väärikustundele ja sõltumatusele inimesena. Järelikult 
peab jätkuvalt võtma arvesse probleemi, kuidas ja mil määral peaksid töötajad olema 
võimelised mõjutama neid tööle võtnud ettevõtete otsuseid.” �

Euroopa Komisjoni jªrgi v»ib tººtajate kaasamist ¿ldiselt deýneerida kui “töötajate või nen-
de esindajate poolt võimu kasutamist otsuste üle oma töökohas, mis on seotud positsiooni 
teisenemise ja mõjuvõimu jagamisega ettevõttes”.� Komisjoni meelest mahuvad sellesse 
määratlusse lahedasti eri kaasamiskanalid, mis erinevad sõltuvalt sellest, kas kaasamine 
on seadusjärgne või vabatahtlik, ametlik või mitteametlik, otsene või kaudne jne.

Kahetsusväärselt tihti on praktikas – nii meil kui ka mujal – tekitanud probleeme mõistete 
“töötajate kaasamine” (involvement of employees) ja “töötajate osalemine” (participation of 
employees) õige kasutamine. Euroopa Liidu (edaspidi EL) asjakohaste õigusaktide� järgi 
kujutab sisult laiem “töötajate kaasamine” endast mis tahes mehhanismi (sh informeerimine, 
konsulteerimine ja osalemine), mille kaudu töötajate esindajad võivad kasutada oma mõju 
ettevõttes tehtavate otsuste tegemisele. Märksa kitsama tähendusega “töötajate osalemi-
ne” tähendab aga pelgalt töötajate esindusorgani ja/või töötajate esindajate mõju  juriidilise 
isiku tegevusele õiguse kaudu valida või nimetada mõni juriidilise isiku järelevalve- või hal-
dusorgani liige või soovitada ja/või olla vastu mõne või kõigi nende liikmete nimetamisele.  

�	 Hardmeier, B. Gewerkschafen und Mitbestimmung. Annuaire de la Nouvelle Soci®t®  helv®tique. 
Bern: Annuaire de la Nouvelle Soci®t® helv®tique, 1973, lk 58.
�	 International Labour Organization. Workers’ participation in decisions within undertakings. Gene-
va: International Labour Ofýce, 1981, lk 11.
�	 European Commission. Employee Participation and Company Structure in the European Commu-
nity. COM (75) 570 ýnal, 12 November 1975. Bulletin of the European Communities, Supplement 8/75. 
Luxembourg: Ofýce for Ofýcial Publications of the European Communities, 1975, lk 9.
�	 Ibid., lk 11.
�	 European Commission. Industrial Relations in Europe 2006. Luxembourg: Ofýce for Ofýcial Pub-
lications of the European Communities, 2006, lk 57.
�	 Council directive 2003/72/EC of 22 July 2003 supplementing the Statute for a European Coopera-
tive Society with regard to the involvement of employees. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.
europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2003:207:0025:0036:EN:PDF, 24. märts 2008.
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Töötajate otsuste tegemisse kaasamise praktika on näidanud, et laias laastus on see suu-
natud kolme liiki eesmärkide ja ülesannete elluviimisele:

•	 eetilis-moraalsed (mille kontseptuaalne ja õiguslik alus on ÜRO 1948. aasta inimõi-
guste ülddeklaratsiooni (edaspidi inimõiguste ülddeklaratsiooni)10 artiklid 1 ja 22, mis 
räägivad sellest, et kõik inimesed on sündinud vabade ja võrdsetena ning peaksid 
tegutsema vendluse vaimus ja et igaühel on ühiskonna liikmena õigus realiseerida 
oma majanduslikke, sotsiaalseid ja kultuuriõigusi);

•	 sotsiaalpoliitilised (poliitilise demokraatia põhimõtete rakendamine majanduselus);
•	 majanduslikud (suunatud ettevõtte efektiivsuse otsesele või kaudsele tõstmisele). 

Eetilis-moraalses plaanis kavandatakse töötajate otsuste tegemisse kaasamist peamiselt 
isiksuse arengu ja täiustamise nimel kooskõlas üldtunnustatud inimõiguste ja inimvääriku-
se kontseptsiooniga, mida kõige eredamalt ja selgemalt väljendab inimõiguste ülddeklarat-
sioon. Eetilise lähenemisviisi kaitseks on deklareeritud, et “töötajail, kes annavad panuse 
toodete valmistamisse ja teenuste osutamisse – mõnikord riskides oma tervise ja koguni 
eluga – ning kes igal juhul saadavad enamuse päevast mööda ettevõttes ja sõltuvad sellest 
oma elatise ja perekonna nimel, on õigus omada oma arvamust, millega ettevõtte tegevu-
ses arvestatakse”.11

Töötajate kaasamise sotsiaalpoliitiliste kaalutluste kõrval, mis keskenduvad peamiselt ette-
võttedemokraatiale ja töötajate kaasamise demokraatlikele vormidele, leidub hulgaliselt tõen-
deid selle positiivsest puhtmajanduslikust mõjust, mis seondub otseselt või kaudselt ettevõtte 
efektiivsuse tõstmisega. Töötajaid otsuste tegemisse kaasates on põhjust loota toodangu 
kvantiteedi ja kvaliteedi kasvule, samuti tööjõu, toormaterjali ja seadmestiku paremale kasu-
tamisele ja uue tehnika rakendamisele. Seeläbi leiavad töötajate teadmised, oskused ja taip 
kogu töökorralduse parandamisel märksa tõhusamat rakendust, rääkimata reaalsest võimalu-
sest vªhendada juhtkonna ja tººtajaskonna huvikonþikte ning t»sta tººsuhete kvaliteeti. 

Nagu on leidnud ILO Tööuuringute Instituut (IILS), panustab töötajate kaasamine inimres-
sursi paremasse kasutamisse, kuna:

•	 töötajail on ideid, mida saab kasutada;
•	 tõhus suhtlemine suunaga alt üles on oluline mõistlike otsuste tegemiseks tipus;
•	 töötajad võivad otsused paremini omaks võtta, kui nad osalevad nende tegemises;
•	 töötajad võivad paremini tööd teha, kui neid mõjutavad otsused on tehtud ühiselt;
•	 töötajad võivad arukamalt töötada, kui otsuste tegemises osalemise kaudu on nad 

paremini informeeritud otsuste põhjustest ja eesmärkidest;

10	 Kuningas, A. Kirjatäht inimõigustest. Inimõiguste ülddeklaratsioon ja teised kesksemad rahvusva-
helise õiguse aktid inimõiguste kohta. Tallinn: Eesti Raamat, 1989, lk 88.
11	 International Labour Organization. Workers’ participation in decisions within undertakings. Ge-
neva: International Labour Ofýce, 1981, lk 10.
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•	 töötajate osalus võib edendada koostööaltimaid hoiakuid töötajate ja juhtkonna va-
hel, mis tõstavad meeskonnatöö tõhusust ja vähendavad töövaidlustest johtuvaid 
negatiivseid ilminguid;

•	 töötajate osalus võib kannustada juhtkonna teovõimet.12

Euroopa Komisjon usub, et hästi korraldatud töötajate kaasamisel on muu hulgas tööelus 
järgmised plussid:

•	 vähem töövaidlusi, mis johtub juhtkonna ja töötajate vahelisest paremast suhtlemi-
sest;

•	 paranenud otsuste tegemise protsess, mis annab tulemuseks kvaliteetsemad otsu-
sed;

•	 suurem loovus, entusiasm ja pühendumus ettevõtte eesmärkidele;
•	 väikesem stress ja suurenenud heaolu;
•	 aja ja ressursi parem ärakasutamine;
•	 paranenud tootlikkus, sh teenuse pakkumine;
•	 suurenenud töörahulolu, mis väljendub vähenenud töölt puudumises.13

Komisjon usub, et töötajate kaasamine ettevõtte majandusotsuste tegemisse riigi või rah-
vusvahelisel tasandil omab selgelt topelteesmärki, mille ühitamine on  paraku õrn  teema, 
kuna:

•	 üks eesmärk on töötegemise edendamine (sekkumine tootliku jõuna). Töötajate 
seisukohtade arvestamine võib parandada otsuste tegemise kvaliteeti, lühendada 
otsuste tegemise ja nende rakendamise aega, muuta paremaks töötajate hoiakud 
otsuse elluviimise suhtes, suurendada huvi ettevõtte vastu, täiustada äriühingu res-
sursikasutust;

•	 teine eesmärk on mõjuvõimu ja ressursside ümberjaotamine (sekkumine demo-
kraatliku jõuna).14

Rõhutades kogu kõnesoleva valdkonna erakordset komplitseeritust, toob komisjon töötaja-
te majandusotsuste tegemisse kaasamise kontekstis esile mitu tundlikku võtmeküsimust:
 

•	 otsuste tegemise protsessil on keerukas ja hajus olemus, mida märgivad samaaeg-
sed suundumused tsentraliseerimise, detsentraliseerimise ja üleilmastumise poole, 
mis ühteaegu tähendab seda, et töötajate esindajate ja otsuste tegijate vahel on 
töötajate kaasamist ja koostööd raske saavutada;

12	 Ibid., lk 17. 
13	 European Commission. Industrial Relations in Europe 2006. Luxembourg: Ofýce for Ofýcial Pub-
lications of the European Communities, 2006, lk 57–58.
14	 European Commission. Employee representatives in Europe and their economic prerogatives. 
Luxembourg: Ofýce for Ofýcial Publications of the European Communities, 2001, lk 3.
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•	 selle eesmärgiga on seotud väga mitmed asjaosalised – seadusandjad, valitsused 
ja nende haldusaparaadid, riigiorganid, ametiühingu- ja tööandjate organisatsioonid, 
tööandjad, töötajate esindajad, juhtkonnad ning töötajad ise. Neil kõigil on oma hu-
vid, arvamused ja strateegiad. Ei ole raske ära arvata, et nendevahelised läbirääki-
mised ja koostöö on delikaatne ülesanne;

•	 suutmaks teha oma tööd nõuetekohaselt, peavad esindajad tuginema teabele, res-
surssidele ja küllaldasele asjatundlikkusele;

•	 kaasamine mõjutab ettevõttes jõudude tasakaalu, mitte üksnes juhtkonna eesõigusi 
(millega seoses on m»nesuguse info konýdentsiaalsus, iseªranis majandusandmes-
tikku puudutav, sageli vaidlusküsimus). Vaja on saavutada tasakaal kaasamisest 
tulenevate kohustuste ja volituste vahel;

•	 kaasamise tasandite ja meetodite koordineerimine kogu Euroopas on keerukas kü-
simus. Keeruline on samuti erinevate riikide kaasamistasandite ja äriühingu struk-
tuuride võrdsustamine ja nende sidumine olemasolevate asjaosaliste esindamise 
laadiga, nende volituse ja tegutsemisvõimega, mis riigiti erinevad.15

Hoopis eraldi rõhutamist väärib tõsiasi, et EL on harva keskendanud huvi töötajate kaasa-
mise otseste vormide vastu, erandiks on vahest ehk ¿ks soovitus tººtajate ýnantsosalu-
se kohta.16 EL tähelepanu keskmes on ikka olnud kaudne kaasamine töötajate esindajate 
kaudu, töötajate esindusmudelid ettevõtte, äriühingu või äriühingute grupi tasandil, seega 
pigem töötajate informeerimine ja konsulteerimine kui nendega vahetu nõupidamine. Kok-
kuvõttes tekitab taoline rõhuasetus ometi üksjagu küsitavusi, kuna töötajate otsekaasa-
misele17 pühendatud uuringud näitavad selle silmatorkavalt positiivset mõju tootlikkusele 
ja kokkulepetele, eriti aga inimvara arengule ning töötajate motiveerimisele. Seejuures te-
hakse mõnikord vahet otsekaasamise kahel põhivormil – konsultatiivsel kaasamisel (s.o 
vahetud individuaal- või rühmakonsultatsioonid töötajatega) ja delegeeritud kaasamisel 
(s.o juhtkond delegeerib suurema otsustusvõime, vastutuse ja töökorraldusliku autonoomia 
konkreetsele töötajale või töötajatele). Uuringud on veenvalt tõestanud, et delegeeritud kaa-
samise tekitatud majanduslik efekt on konsultatiivse kaasamise omast märgatavalt suurem. 
Kokkuvõtteks võib tõdeda, et nähtavasti on tööelus siiski kõige mõistlikum ja otstarbekam 
alla kriipsutada otsese ja kaudse kaasamise teineteist täiendavat ja toetavat rolli, millele 
analüütikud on korduvalt ja üksmeelselt viidanud. 

15	 Ibid., lk 3.
16	 Council of Europe. Council recommendation 92/443/EEC concerning the promotion of participa-
tion by employed persons in proýts and enterprise results (including equity participation). ï Arvutiv»rgus 
kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992H0443:EN:HTML,  
24. märts 2008.
17	 Euroopa Elu- ja Tººtingimuste Parandamise Fondi uuringuprojekt (EPOC, 1996) deýneeris otse-
kaasamist kui “võimalusi, mille juhtkond annab töökoha tasandil konsulteerimiseks, või algatusi, mil-
lega ta seda toetab, ja/või otseste tööülesannete, töökorralduse ja/või töötingimustega seonduvate 
otsuste tegemise vastutuse ja volituse delegeerimist oma alluvatele kui üksikisikutele või töötajate 
rühmale”.   
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Kuigi töötajate kaasamisest kõneldes peetakse peaaegu alati silmas nn institutsionaal-
set kaasamist, tuleb kaasamise erivormina siiski k»ne alla ka tººtajate ýnantsosalus 
ettevõtja majandustulemustest osasaamises.18 Meenutagem, et 5. juulil 2002 väljastas 
Euroopa Komisjon sellekohase teatise,19 milles määratles EL õigusraamistiku töötajate 
ýnantsosaluse kohta kasumi jaotamises ja ettev»tte tulemustes. Teatis esitab tººtajate 
ýnantsosaluse ¿ldp»him»tted, toob vªlja takistused ning vajalikud meetmed, et sªªrast 
kaasamise vormi laiemalt rakendada. Teatise eesmªrk on iseenesest lihtne: ýnantsosalus 
peab kõigile töötajatele looma võimaluse osasaamiseks ettevõtte kasumist ja majandus-
tulemustest.

Mõiste “töötajate kaasamine” võib hõlmata uskumatult palju erisuguseid olukordi ja vor-
me, mistõttu juba aastaid tagasi märgati, et selle mõiste sisu ja mõte vajavad ilmtingimata 
tªpsustamist. 1967. aastal Genýs toimunud ILO kolmepoolse tehnilise kohtumise aruan-
ne kurtis, et “säärast määratlust oli võimatu leida, kuna mõistet “kaasamine” tõlgenda-
ti erinevate riikide erinevate inimeste kategooriate poolt erineval ajal erinevalt … Kuigi 
… väljend “töötajate kaasamine otsuste tegemisse ettevõtetes” lubas võrrelda töötajate 
mõju ettevõtte tasandil tehtavate otsuste ettevalmistamisele, tegemisele ja nende järgi-
misele mitmesugustes küsimustes (nagu palk ja töötingimused, … distsipliin ja tööhõive, 
kutseõpe, … tehnilised muudatused ja tootmise korraldamine, samuti nende sotsiaalsed 
tagajärjed, investeeringud ja planeerimine jne) meetodite abil, mis on niivõrd erinevad 
nagu ühiskonsulteerimine ja suhtlemine, kollektiivläbirääkimine, töötajate esindus juhtor-
ganites ja töötajate omajuhtimine … Kohtumine rõhutas, et väljend “töötajate kaasamine 
otsuste tegemisse ettevõtetes” erineb ja on seetõttu laiem kui töötajate juhtimises osale-
mise kontseptsioon”.20

Euroopa 

Sotsiaaldemokraatliku mõtteviisi levik ja töösuhete demokratiseerimise areng I maailmasõja 
järgsel “uue alguse” perioodil käivitasid töötajate ettevõttesiseste esindusorganite (ühisko-
misjonid, nõukogud jt) loomise mitmes riigis. Suurbritannias seisis 1918. aastal munitsipaal-

18	 1989. a l¿litas Euroopa Komisjon tººtaja ýnantsosaluse valdkonna ¿he oma tegevusprogrammi 
(seoses Euroopa Ühenduse hartaga töötajate põhiliste sotsiaalõiguste kohta) prioriteetsete teemade 
hulka. See algatus pani aluse kolmele nn PEPPER (Promotion of Employee Participation in Proýts and 
Enterprise Results) aruandele (1991, 1997 ja 2006) tººtaja ýnantsosaluse kohta. EL kªsitluse jªrgi 
v»ib tººtajate ýnantsosaluse skeemid jaotada kahte p»hikategooriasse: osasaamine kasumist (kasumi 
jaotamine kapitali ja tööjõu vahel) ja töötajatepoolne aktsiate omamine (majandustulemustest osasaa-
mine dividendide näol). Kolmas PEPPER aruanne tunnistab muu hulgas õiglaselt Eesti vähest edu ja 
edasiminekut selles valdkonnas. 
19	 European Commission. Commission Communication of 5 July 2002, framework for the promotion 
of employee ýnancial participation. COM(2002) 364. – Autori valduses.
20	 International Labour Organization. Participation of workers in decisions with undertakings. Docu-
ments of a technical meeting (Geneva, 20-29 November 1967). Labour-Management Relations Series, 
No. 33. Geneva: International Labour Ofýce, 1967, lk 153.
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ettevõtetes loodud ühiskomisjonide taga aastajagu varem Briti valitsuse heakskiidu saanud 
nn Whitley raport.21 Austrias kehtestati õigusakt töönõukogu kohta juba 1919. aastal, Tšeh-
hoslovakkias ja Saksamaal aasta hiljem. 

Venemaal andis Veebruarirevolutsiooni-järgse Ajutise Valitsuse 23. aprilli 1917. a dekreet 
õiguse valida töötajaid esindavaid käitisekomiteesid.

Paraku tuleb tõdeda, et mõneaastase perioodi järel soikus peaaegu kõikjal huvi töötajate 
esindusorganite vastu aastakümneteks täielikult – põhihuvid kandusid ennekõike ameti-
ühingute tööandjapoolse tunnustamise ja omavaheliste pingeliste suhete ning läbirääki-
miste vastuoludest tulvil probleemistikule. Arusaadavalt seisti seejuures kaugemast kaugel 
eesmärgist kaasata kogu tööjõud ettevõtete ees seisvate ülesannete rahumeelsesse lahen-
damisse koos tööandjaga.

Otsuste tegemisse töötajate kaasamine sai uue hoo sisse alles II maailmasõja lõpuaas-
tatel ja vahetult pärast sõda. See oli aeg, mil töönõukogusid või ettevõttekomiteesid loodi 
(või taasloodi) paljudes Euroopa riikides: juba sõja-aastail asutati ühistootmiskomisjone 
Ühendkuningriigis ja Iirimaal, töötajate esindusorganeid reguleerivad õigusaktid võeti vastu 
Lääne-Saksamaal (1946; 1952), Austrias (1947), Belgias (1948), Bulgaarias (1947), Tšeh-
hoslovakkias (1945), Soomes (1946), Prantsusmaal (1945), Poolas (1945) ja Hispaanias 
(1947). Sedasama põletavat küsimust puudutasid mitmed üleriigilised tööandjate ja ame-
tiühingute vahelised kokkulepped Taanis (1947), Norras (1945) ja Rootsis (1946). Lääne-
Saksamaa söe- ja terasekompaniide järelevalvenõukogudes viidi sisse töötajate ja tööand-
ja ühisesindus.

Töötajate kaasamise kontseptsiooni edasine areng seondub eeskätt Euroopa Ühenduste 
Komisjoni uuringute ja ettepanekutega 1950. aastate lõpus ja 1960. aastate alguses. Selle 
õrna valdkonna probleemide selgitamiseks loodi hulgaliselt erikomisjone näiteks Soomes, 
Prantsusmaal, Lääne-Saksamaal, Hollandis, Norras, Rootsis ja Ühendkuningriigis. Taanis 
ja Norras vaadati läbi üleriiklikud kokkulepped koostöö kohta. Juba jõustunud õigusakti-
desse ettevõttekomiteede või töönõukogude kohta viidi sisse täiendusi või tehti muudatusi 
Austrias, Belgias, Prantsusmaal, Lääne-Saksamaal, Luksemburgis, Hollandis, Hispaa-
nias. Lääne-Saksamaa järelevalvenõukogude kõrval leidsid töötajate esindajad koha veel 
ka Austria järelevalvenõukogudes. Samuti võtsid töötajate esindajad koha sisse erasek-
tori direktorite nõukogudes Taanis, Luksemburgis, Norras ja Rootsis. Jugoslaavias, mis  

21	 Briti (samuti Kanada) töösuhete arengus õige silmatorkavat rolli mänginud Whitley raporti idee 
seisnes soovis tekitada sõjajärgses ühiskonnas “harmoonia” tööandjate ja töötajate vahelistes su-
hetes, tõrjumaks kõrvale “revolutsiooniline shop steward’ite liikumine”. Selleks mõeldi luua tööta-
jate ja tööandjate vastuolusid leevendavaid ühisorganeid, nagu töönõukogud, tööparlamendid või 
töögildid, mille eesmärgiks oli ära hoida streike, tagada töö järjepidevus ja toodangu suurenemine. 
Niisuguseid avaliku sektori ühisorganeid kutsuti sageli “ Whitley nõukogudeks”, mis olid saanud nime 
selle raporti initsiaatori, nimeka poliitiku ja parlamendi juurdluskomisjoni esimehe John Henry Whitley 
(1866–1935) järgi.
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1950. aastast alates rakendas tootmises jõuliselt “töötajate omajuhtimissüsteemi”, oli töötajate  
kaasamine ettevõtte tasandil tekkinud probleemide lahendamisse kogu selle süsteemi üks 
peaeesmärke.

Eesti 

1905. aasta revolutsioonisündmused Venemaal avasid tee ametiühinguliikumisele Eestis. 
Juba 1905. aasta veebruaris tekkis Moskva raudteelaste ametiühing, mis aprillis ülevene-
maaliseks organisatsiooniks muutudes hakkas hõlmama Eestitki. 1905. aasta lõpus kuulus 
selle Tallinna harusse ligi 2000 liiget. Ametlikult pani ametiühinguliikumisele aluse aga alles 
tsaari 1905. aasta 17. oktoobri manifest, mis sõna- ja koosolekuvabadusele lisaks lubas 
ka ühingutevabadust. Eestis sai ametiühingute tekkimine õige hoo sisse 1906. aastal, kui 
Tallinnas alustas tööd 11 ametiühingut. Samal ajal hakkas ettevõtte tasandil jõudsalt arene-
ma töötajate esindamise kaksikkanali süsteem (sic!) – ettevõtetes tekkisid ametiühingute 
kõrvale ka esimesed kogu töötajaskonna valitud töötajate esindajad, töölisvanemad. Aas-
tatel 1919–1931 sai Eestis valida töölisvanemaid kõigis käitistes, kus töötas üle 10 töötaja. 
Oluliseks sammuks oli veel tsaariajast (!) pärit töölisvanemate seaduse (1903) asendamine 
uuega. 1. oktoobrist 1931. a kehtima hakanud kohmakavõitu nimega tööstuslikkude käitiste 
tööliskonna asutiste seadus22 andis töölisvanemale muu hulgas õiguse saada informatsioo-
ni suurematest vallandamistest ja tööjõu juurdevõtmistest, samuti käitise olukorrast, nõuda 
selgitusi tººlepingu tªitmise k¿simustes ning esindada tººliskonda palgatariiýde, sisekorra-
eeskirjade ja tööhinnete koostamisel. Põhimõtteliselt uudsed olid tööandja suhtes rakenda-
tavad sanktsioonid töölisesindajate valimiste takistamise ja teiste seadusesätete rikkumiste 
eest. Seadusega kehtestati samuti töölisvanematele ja töölisnõukogude liikmetele tööand-
jalt saadava tasu määrad 8–24 nädalatunni eest olenevalt tööliskollektiivi suurusest.23 Sea-
dus võimaldas töölisvanemaid valida 25–100 töötajaga käitistes, suuremates võis valida 
töölisnõukogu. 1939. aastal valiti näiteks töölisvanemad 101 ja töölisnõukogud 86 käitises 
üle terve Eesti. Seaduses nähti märkimisväärset majandusdemokraatia ilmingut, kuna see 
võimaldas töötajate ja tööandjate praktilist koostööd. 

Illustreerimaks töölisvanemate ja töölisnõukogude rolli tollastes töösuhetes ja esindamise 
kahe kanali rakendamist üldse, toome siinkohal ära väljavõtte tolleaegsest “Tööliste tööle-
pingu seadusest” (1936)24 ja “Töötülide lahendamise seadusest” (1937)25. Neist esimene 
ütleb (§ 44): “Sisekorra-määruste ja nende muutmise kava töötab välja tööandja ja paneb 
selle käitises nähtavale kohale välja. Käitises, kus on töölisnõukogu või töölisvanem, annab 
juhatus kava viimastele”. Sama õigusakt (§ 45) lisab: “Nädala jooksul, arvates § 44 ettenäh-

22	 Tööstuslikkude käitiste tööliskonna asutiste seadus. Jõustunud 1. oktoobril 1931. – RT 1931, 61, 
488; 1936, 22, 150.
23	 Kiik, L. Eesti Vabariigi ametiühingud. Ajalooline ülevaade (1918–1940). Tallinn: Eesti Ametiühingute 
Keskliit, 1995, lk 93.
24	 Tööliste töölepingu seadus. Jõustunud 1. jaanuaril 1937. – RT 1936, 83, 663.
25	 Töötülide lahendamise seadus. Jõustunud  22. märtsil 1937. – RT 1937, 21, 174.
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tud kava väljapanemise ajast, võib töölisvanem või töölisnõukogu avaldada oma arvamist 
kava kohta ja teha ettepanekuid kava muutmiseks. Käitistes, kus töölisnõukogu või -vane-
mat ei ole, võib arvamist avaldada iga tööline.”

“Töötülide lahendamise seadus” (§ 2) sätestab: “Töötülis loetakse poolteks tööandja ja töö-
liste esindaja või esindajad. Tööliste esindajateks loetakse töölisnõukogude liikmed ja töö-
lisvanem ilma selleks eriliselt volitamata, kui töötüli algamiseks on üldkogu otsus. Käitistes, 
kus puudub töölisnõukogu või töölisvanem, valib esindajad tööliste üldkogu sama käitise 
tööliste hulgast lihthäälteenamusega kinnisel hääletamisel …”

Paraku ei ole saladus, et töölisvanemate ja töölisnõukogude tegevus paralleelselt ameti-
ühingutega ei olnud ega saanudki olla eriti efektiivne ametiühingute (Eestimaa Töölisühin-
gute Keskliidu) politiseerituse ja nende avalike katsete tõttu allutada töölisvanemad oma 
juhtimisele, nõudes, et “kõik töölisvanemad ja töölisnõukogu liikmed oleksid oma tööala 
ametiühingute liikmed ning teeksid kohapeal ametiühingulist selgitus- ja organiseerimis-
tööd”.26 Et Eesti tollast ametiühinguliikumist iseloomustas varjamatu politiseeritus, kahe 
leeri ametiühingute – kommunistide ja sotsialistide – räige poliitiline võimuvõitlus, jäi kõik 
ametiühingutega seonduv suhteliselt vähemõjusaks, habrast toetuspinda leidvaks, seda 
eriti pärast 1. detsembri 1924. aasta kommunistliku mässu mahasurumist, mis andis ame-
tiühingute usaldusväärsusele ränga hoobi ja lõpetas kommunistide ainuvalitseva seisundi 
linna- ja maatöölisametiühingutes, ent mitte vasakekstremismi töölisliikumises. Kogu pildi 
töötajate esindamisest üleriigilisel tasandil muutis ebaselgemaks võimude katse suunata 
see endale sobivasse sängi “korporatiivse ühiskonna” (riigivanem Konstantin Pätsi üks 
lemmiktermineid, mis leidis üldsuse silmis vähest mõistmist ja milles fantaasiarikkamad 
inimesed nägid fašismi sünonüümi) instituudi Tööliskoja kaudu. Vastav seadus anti välja 
riigivanema dekreedina 8. mail 1936. Koja ülesandeks seati tööstustööliste majanduslike, 
sotsiaalsete ja kultuuriliste huvide esindamine. Põhimõtteliselt pidi koda tuginema töölis-
vanematele, tegutsema nende keskusena, korraldama üleriiklikke töölisvanemate konve-
rentse jmt. Koda koosnes 30 liikmest, kes valiti töölisvanemate, töölisnõukogude liikmete 
või nende puudumisel valijameeste poolt. Valida võis kutselisi tööstustöölisi, kes sel alal 
tegutsenud vähemalt pool aastat, kes olid Eesti Vabariigi kodanikud ja vähemalt 24 aastat 
vanad. Koja ülesanded olid paljuski lähedased ametiühingute omadele, kuid ei kattunud 
nendega päriselt – täielikult jäi ametiühingute pädevusse näiteks palgavõitlus. Kahjuks jäi 
uues olukorras reguleerimata vahest tähtsaim küsimus – Tööliskoja ja töölisvanemate ning 
ametiühingute omavahelised suhted. Kuna koja tegevus oli allutatud sotsiaalministri järele-
valve alla, ei saa siinkohal paremagi tahtmise juures ei eilse ega tänase päeva mõõdupuu 
järgi kõnelda tõelisest sõltumatust töötajate esindusorganist. Arusaadavalt ei pooldanud 
Eestimaa Töölisühingute Keskliit esialgu ei Tööliskoja asutamist ega isegi osalenud vastava 
seaduseelnõu ettevalmistamises, ehkki otsis praktilistel kaalutlustel sellega hiljem koostöö-
võimalusi.

26	 Kiik, L. Eesti Vabariigi ametiühingud. Ajalooline ülevaade (1918–1940). Tallinn: Eesti Ametiühingute 
Keskliit, 1995, lk 101.
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Töölisvanemate ja töölisnõukogude tegevus Eestis lõpetati de iure 1. novembrist 1940, 
kogu töötajate esindamise valdkond ja funktsioonid läksid ligi pooleks sajandiks – vähe-
masti formaalselt – üle nõukogude ametiühingutele, kui jätta arvestamata Saksa oku-
patsiooni periood (1941–1944), mil ametiühingute aktiivsus oli mõistetavatel põhjustel 
nullilähedane.

Nõukogude perioodi ametiühinguliikumise kontseptsiooni muudab eriskummaliseks eelkõi-
ge üks tõsiasi – kogu selle ideoloogia oli üle võetud marksismi-leninismi lõputust vara-
salvest, mis aga endastmõistetavalt pidas silmas teist aega, teist ühiskonnaformatsiooni. 
Igikestva ñuniversaalideoloogiaò ja reaalse elu paratamatu konþikt suutis ameti¿hingutele 
pakkuda tõelise juhi ja otsustaja – kommunistliku partei – kõrval vaid dekoratiivse, pelgalt 
sümboolse rolli, mida andis sisustada kolmandajärguliste ülesannete või – halvemal juhul –  
tühja demagoogia ja aktiivsuse imiteerimisega. Kui veel 1929. aastani eksisteeris NSVL 
tööstuses unikaalne kolmepoolne (partei-ametiühingud-juhtkond) koostöömudel, suretas 
tsentraalne plaanimajandus ja ettevõtte juhi püha jagamatu vastutus selle peagi välja. Aas-
tatel 1935–1947 ei sõlmitud NSVL-s mitte ühtegi kollektiivlepingut, mis on Euroopa konteks-
tis pehmelt öeldes pretsedenditu. See aga ei tähenda, et töötajate kaasamisest iseäranis 
sotsialistliku võistluse raames tol ajal ei räägitud. Töötajate planeerimis- ja majandustege-
vusse kaasamise teema sai eriti suure hoo sisse pärast NLKP 20. kongressi 1956. aastal, 
kus nähti ette tolleaegse kollektiivse töötajate esindusorgani – ametiühingukomitee – rolli 
märgatavat tugevdamist just tootmisalastes küsimustes (personaalküsimustes olid ameti-
ühingukomitee volitused ennegi suhteliselt suured). Kuna iseseisvat Eesti ametiühingulii-
kumist ülepea ei eksisteerinud, toimis kõigi jaoks üks ametiühinguretsept, mis lähtus ühest 
anumast, Moskvast Lenini prospektilt, Üleliidulisest Ametiühingute Kesknõukogust.

“Eesti NSV töökoodeksi”27 mitmed kõneka pealkirjaga paragrahvid (§ 237 “Ametiühingute 
õigused”, § 238 “Tööliste ja teenistujate õigus osa võtta ettevõtete, asutuste ja organisat-
sioonide juhtimisest”, § 241 “Ettevõtte, asutuse ja organisatsiooni ametiühingukomitee ning 
administratsiooni vastastikused suhted”, § 246 “Täiendavad tagatised valitavatele ameti-
ühingutöötajatele” jt) kõnelesid ametiühingutepoolsest töötajaskonna huvide esindamisest, 
töötajate kaasamisest tootmise juhtimisse, ametiühingute järelevalvest tööseaduste täitmi-
se tagamisel, ametiühinguesindajate sotsiaalsest kaitsest ja tagatistest jne. Töökoodeksi 
§ 241 lg 2 p 1 sätestab sõnaselgelt: “... ettevõtte, asutuse või organisatsiooni ametiühin-
gukomitee esindab ettevõtte, asutuse ja organisatsiooni tööliste ja teenistujate huve toot-
mis-, tööalastes, olme- ja kultuuriküsimustes.” Teisisõnu, töötajate kollektiivne esindaja oli 
ametiühingukomitee, mis vähemasti formaalses mõttes oli küll igati mõistetav, sest töötajate 
ametiühingusse kuulumise aste jäi tollal kõigest mõne protsendipügala võrra alla 100. 

Ometi tuletas ametiühingute tegevuse dekoratiivsusest vaba sisu üsna vähe ja ähmaselt 

27	 Mäll, J. Eesti NSV töökoodeks. Kommenteeritud väljaanne. Tallinn: Eesti Raamat, 1978, lk 443–459.
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meelde seda, mida täna peetakse töötajate esindamiseks ja kaasamiseks. Sügavad muu-
tused sotsiaalmajanduslikus ja poliitilises keskkonnas, samuti hädavajadus rakendada rah-
vusvahelise tööõiguse üldtunnustatud põhimõtteid ja aastakümnete jooksul läbiproovitud 
kogemusi tingisid paratamatult töötajate esindamise kontseptsiooni täpsustamise, kahjuks 
praktiliselt ka nullist alustamise. Nõukogude ametiühingusüsteemist ja de facto ka riigivõi-
muorgani rollist lahti öelnud ametiühingute alusdokumendi “Eesti NSV ametiühingute sea-
duse”28 sätted ja rakendamine peegeldavad aga veel üsnagi ilmekalt, kuivõrd palju raskem 
õiguslikust alusepanekust institutsionaalsetele ümberkorraldustele paberil oli üldisemate 
arusaamade muutmine reaalses elus. Ja – olgem ausad –, kes tollal üldse oskaski nii väga 
arutleda ametiühinguõiguste või töötajate esindamise mudelite ümber?

1992. aasta jaanuaris taasühines Eesti Vabariik Rahvusvahelise Tööorganisatsiooniga 
(edaspidi ILO). Kaks esimest konventsiooni, mis 1994. aastal ratiýtseeriti, olid ¿hinemisva-
badust ja organiseerumisõigust sätestavad, inimõiguste ülddeklaratsiooni vaimust kantud 
aluskonventsioonid ILO C8729 ja ILO C98, mille õpetuslik iva üldaktsepteeritavate ameti-
ühinguõiguste kujundajana 2000. aasta juunis vastu võetud ametiühingute seaduse (edas-
pidi AÜS)30 kaudu oli märkimisväärne. Mitte vähem kaalukas oli töötajate esindamise kak-
sikkanalit võimaldava ILO C13531 ideoloogiline laeng 1993. aasta töötajate usaldusisiku 
seaduse (edaspidi TUIS93)32 ettevalmistamisel. Mõningatest puudustest ja vaieldavustest 
hoolimata ja vaatamata mitmetele õiguslikele lünkadele oli tegu siiski toimiva seadusega, 
millel oli vaieldamatu mõju töösuhete arengule.

Varasemast veelgi teravamalt tõusis töötajate kaasamise ja nende informeerimise-kon-
sulteerimise temaatika üles 2002–2003. aastal seoses kavandatud sotsiaaldialoogi sea-
dusega, millega taheti meie õigusruumi üheaegselt üle võtta nõukogu direktiiv 94/45/EÜ 
Euroopa töönõukogu asutamise või töötajate teavitamis- ja nõustamiskorra sisseseadmi-
se kohta liikmesriigiülestes ettevõtetes või kontsernides (edaspidi direktiiv 94/45/EÜ)33, 
nõukogu direktiiv 2001/86/EÜ, millega täiendatakse Euroopa äriühingu põhikirja töötajate 
kaasamise suhtes (edaspidi direktiiv 2001/86/EÜ)34 ja Euroopa Parlamendi ja nõukogu di-
rektiiv 2002/14/EÜ, millega kehtestatakse teavitamise ja nõustamise üldraamistik Euroo-

28	 Eesti NSV ametiühingute seadus. 15.12.1989 – ENSV Teataja 1989, 40, 623; RT 1992, 35, 462.
29	 M»nede Rahvusvahelise Tººorganisatsiooni (ILO) konventsioonide ratiýtseerimise seadus. 
22.09.1993. – RT II 1993, 76. 
30	 Ametiühingute seadus. 14.06.2000. – RT I 2000, 57, 372; RT I 2007, 2, 6.
31	 Rahvusvahelise Tººorganisatsiooni (ILO) m»nede konventsioonide ratiýtseerimise seadus. 
06.12.1995. – RTII, 01.01.1995, 45, 201.
32	 Töötajate usaldusisiku seadus. 16.06.1993. – RT I 1993, 40, 595; RT I 2007, 2, 6.
33	 Council Directive 94/45/EC of 22 September 1994 on the establishment of a European Works 
Council or a procedure in Community-scale undertakings and Community-scale groups undertakings 
for the purposes of informing and consulting employees. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.
europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CONSLEG:1994L0045:20070101:EN:PDF, 24. märts 2008.
34	 Council Directive 2001/86/ECof 8 October 2001 supplementing the Statute for a European company 
with regard to the involvement of employees. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/Le-
xUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2001:294:0022:0032:EN:PDF, 24. märts 2008.
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pa Ühenduses (edaspidi direktiiv 2002/14/EÜ)35. Paraku kujunes asjade käik selliseks, et 
sotsiaalpartnerite eri põhjustest tingitud vastuseis sundis sellest kavast loobuma. Ühiselt 
leiti, et otstarbekam ja mõistlikum oleks sama teemadering jagada kahe eri seaduse va-
hel. Seda ka tõesti tehti – 12. jaanuaril 2005 võttis Riigikogu 53 poolthäälega (vastu 12) 
vastu töötajate üleühenduselise kaasamise seaduse36 (edaspidi ÜETKS), mille eesmärk oli 
edendada töötajate kaasamist liikmesriigiülesel tasandil. Töötajate kaasamise all peab see 
seadus (§ 2) silmas nii töötajate informeerimist ja konsulteerimist üleühenduselise ettevõtja 
või nende grupi tegevusest kui ka töötajate informeerimist, konsulteerimist ja osalemist Eu-
roopa ªri¿hingu tegevuses. Esmakordselt deýneeriti just selles seaduses m»isted ñtººtajate 
informeerimine”, “töötajate konsulteerimine” ja “töötajate osalemine”. Rohkem pingeid ja 
erimeelsusi tekitanud töötajate usaldusisiku seaduse (edaspidi TUIS)37 eelnõu, mis võtaks 
üle direktiivi 2002/14/EÜ nõuded ja keskenduks töötajate esindamisele siseriiklikul tasandil, 
jäi seaduseks saamise järge ootama.  

Rahvusvaheline mõõde  

Oma 173. istungjªrgul Genýs 1968. aasta novembris otsustas ILO haldusn»ukogu asuda 
peakonverentsi 54. istungjärgul (juuni 1970) käsitlema päevakorrapunkti nimega “Töötajate 
esindajatele antav kaitse ja soodustused ettevõttes”, võtmaks vastu üks või mitu selletee-
malist rahvusvahelist tööstandardit. Olgu meenutatud, et töötajate esindajate kaitse vald-
konnas puudusid need sel hetkel üleüldse, kui mitte arvestada mõningaid üldisemat laadi 
vihjeid ILO C98-s (artikkel 1 (1) ja (2)) ja ILO R119-s38 (§ 3). Säärase otsuse ja edasiste 
olukorda tundmaõppivate sammude lähtekohaks sai tegelikult üks kunagine 1961. aasta 
ILO peakonverentsi resolutsioon ühinemisvabaduse ja organiseerumisõiguse kohta, mis 
hõlmas muu hulgas ametiühinguesindajate kaitset ja kohustas ILO haldusnõukogu võtma 
suuna ettevõtte tasandi ametiühinguesindajate kaitset käsitlevate küsimuste arutamisele 
¿hel tulevasel peakonverentsi istungjªrgul. Ometi nªitas 1967. aasta novembris Genýs kor-
raldatud kolmepoolne tehniline kohtumine samas küsimuses, et edasistes aruteludes ei saa 
piirduda üksnes ametiühinguesindajatega ning et vaatluse alla tuleks võtta töötajate esin-
dajad üldse. Praktikas eksisteerisid paljudes riikides juba ammuilma ametiühinguesindajate 
kõrval kõigi töötajate valitud esindajad.

Nagu uute rahvusvaheliste tööstandardite ettevalmistamise puhul kombeks, alustas ILO 
1969. aasta alguses Rahvusvahelise Tööbüroo – ILO tegevsekretariaadi – ettevalmistatud 
mahuka küsimustiku järgi tavapärast arvamusküsitlust valitsuste seas, millele vastas kokku 

35	 Directive 2002/14/EC of the European Parliament and of the Council of 11 March 2002 establishing 
a general framework for informing and consulting employees in the European Communit. – Arvutivõr-
gus kättesaadav http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2002:080:0029:0033:
EN:PDF, 24. märts 2008.
36	 Töötajate üleühenduselise kaasamise seadus. 12.01.2005. – RT I 2005, 6, 21; 2007, 65, 405. 
37	 Töötajate usaldusisiku seadus. 13.12.2006 – RT I, 09.01.2007, 2, 6.
38	 International Labour Organization. R119 Termination of Employment Recommendation, 1963. –  
Arvutivõrgus kättesaadav: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R119, 24. märts 2008.
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74 ILO liikmesriigi valitsust. Töötajate esindajate kaitse ja soodustuste mõtte arenguga seo-
ses on huvipakkuv märkida, et esiti toetas riikide rõhuv enamus üksnes selleteemalise soo-
vituse vastuvõtmist, ehkki ka siin jäädi üksjagu ettevaatlikuks, sest väga erinev maailma-
praktika muutis ühisseisukohtade leidmise paratamatult keerukaks. Vaid 6 riiki (Kolumbia, 
Mehhiko, Rumeenia, Uganda, Ukraina ja Jugoslaavia) eelistas ühemõtteliselt konventsioo-
ni. See-eest toetas kahel töötajate esinduskanalil – ametiühinguesindajatel ja töötajate va-
litud esindajatel – tuginemist märgatavalt rohkem riike, kui oli vastu. Üsnagi ühte meelt olid 
valitsused veel selleski, et töötajate esindaja õiguslik seisund ja ettenähtud soodustused 
tuleks kindlaks määrata siseriiklike õigusnormide kaudu. Veel suuremat üksteisemõistmist 
näidati üles seoses vajadusega võimaldada töötajate esindajale sihtotstarbeline vaba aeg 
oma ülesannete täitmiseks: 73-st sellele küsimusele vastanud valitsusest toetas seda põ-
himõtet tingimusteta 61 ja osaliselt 8. Kõigest üks küsimusele vastanud 71 riigist – Malawi 
– ei näinud vähimatki vajadust töötajate esindajatele täiendava kaitse andmiseks, leides, et 
“töötajate esindajad peaksid kasutama ei suuremat ega väiksemat kaitset kui töötajad, keda 
nad esindavad; nad ei tuleks eraldada kui privilegeeritud klass”.39 

Valitsuste seisukohad teada, toodi 1970. aasta peakonverentsi 54. istungjärgu delegaatide 
ette Rahvusvahelise Tööbüroo ettevalmistatud töötajate esindajate kaitset ja soodustusi 
sätestava soovituse eelnõu, mille lähtekohaks oli tõdemus, et töötajate esindajatele tuleb 
nende tegevusega seoses pakkuda kaitset ja soodustusi. Esindamist võib korraldada kas 
ametiühinguesindajate kaudu või siis, jättes ametiühingute eelisõigused täiesti puutumata, 
ettevõtte töötajate valitud esindajate kaudu, kellest viimased tegutsevad ametiühingutest 
sõltumatult. Otsus näha soovitusele lisaks ette ka samateemaline, õiguslikku siduvust või-
maldav konventsioon sündis alles soovituse menetlemise lõppjärgus, hoolimata mõnede 
valitsusesindajate ja enamiku tööandjate esindajate vastuseisust. Mitme valitsus- ja töö-
tajate delegaadi kartuse peale, et väljapakutud dualistlik lähenemisviis esindusele on kok-
kusobimatu ja vastuolus ühinemisvabaduse põhimõtetega (eeskätt viidati ILO C98-le), tõi 
ILO õigusnõunik eelnõu menetlemisel 1970. aasta juunis õiguslikult elegantselt esile põhi-
kriteeriumi asja hindamiseks – mingit vastuolu ei saa eksisteerida, kuna ILO C98 käsitleb 
töötajate organisatsioone (ametiühinguid), mitte töötajate esindajaid, millest räägib 
uus rahvusvaheline tööstandard, s.o nende kohaldamisalad on erinevad. Tööandjate ja pal-
jude valitsusdelegaatide vastuseisu tõttu lükati uutes tööstandardites tagasi ametiühingute-
le töötajate esindamisel a priori monopoolse seisundi sätestamine, kuna see ei väljendanud 
juba siis maailmapraktikas tegelikult välja kujunenud olukorda, nimelt dualistliku lähenemis-
viisi rakendamise võimalikkust töötajate esindamisel. 40

39	 International Labour Ofýce. International Labour Conference. Fifty-Fourth Session. Protection 
and Facilities Afforded to Workers’ Representatives in the Undertaking. Geneva: International Labour  
Ofýce, 1970, lk 2, 9, 126,128, 131.
40	 Ibid., lk 9.
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ILO C135 ja samateemaline ILO R14341 sätestasid muu kõrval ühe läbiva seisukoha, mida 
Euroopa õigusaktides on hiljem täielikult aktsepteeritud: “töötajate esindajate” all tuleb 
mõista isikuid, keda peetakse nendeks siseriiklike õigusaktide või tava kohaselt, st 
mõiste õiguslik sisustamine kuulub täielikult siseriiklikku pädevusse.

Tªnaseks on ILO C135 ratiýtseerinud 81 riiki, Eesti nende hulgas (7. veebruar 1996).

Tegelikult puuduvad Euroopa Ühenduse õiguses, samuti Euroopa Nõukogu õigusaktides 
sätted, mis nimetatud ILO tööstandarditega võrreldaval määral ja ulatuses hõlmaksid tööta-
jate esindajaid. Euroopa institutsioonide põhihuvi on aastakümneid olnud hoopis töötajate 
kaasamise kõige olulisem vorm – töötajate informeerimine ja konsulteerimine. Kõik tööta-
jate esindajate instituudiga seonduv lähtub just sellest kontekstist. Siiski tasuks meenuta-
da, et töötajate kaasamise ideoloogia arendamise varases järgus tegi Euroopa Komisjon 
ponnistusi sätestada äriühinguõiguse kaudu üleeuroopalised põhimõtted, mis võimaldaksid 
töötajate esindajate osalemist äriühingute juhtorganites. Kõik selletaolised katsed on kuni 
tänase päevani enamasti luhtunud ja viimastel aastakümnetel on sellest üldse loobutud.

Euroopa Ühenduse, hilisema nimega EL sotsiaal- ja tööhõivepoliitikaga reguleeritud vald-
kondade hulgas ei leidu vististi teist, mis oleks tekitanud samavõrra palju vastuolulisi ja 
valulisi reaktsioone kui töötajate kaasamine. Sellel on mitmeid objektiivseid põhjusi, millest 
üks olulisemaid on vaieldamatult väga erinev liikmesriikide institutsionaalne ja õiguslik raa-
mistik, sellekohased traditsioonid. Kogu nn Euroopa tººalase uniýtseeritud kodakondsuse 
tekitamise suurejoonelise õiguskava kohaselt tuli tahes-tahtmata üheaegselt kaitsta nii vastu-
oludele avatud siseriiklike õigussüsteemide kui ka integreeritud vabaturu terviklikkust, pannes 
samaaegselt kogu rõhu majanduselu integratsiooni kolmele keerukale staadiumile – liikmes-
riikide õiguste harmoneerimisele, nende õigusbaaside ühtsesse skeemi inkorporeerimisele 
ning koordineerimisele. Reaalses Euroopa tööelus tähendasid samal ajal aga isegi samani-
melised töötajate esindusorganid (ettevõttenõukogud, töötajate komiteed, ettevõttekomiteed, 
töönõukogud jms) riigiti üsnagi erineva koosluse, otsustusõiguse ja tegutsemispõhimõtetega 
organeid, rääkimata juba töötajate esindaja olemasolu võimalikkusest äriühingu juhtorganis 
(haldusnõukogu, direktorite nõukogu, järelevalvenõukogu). Kõigele lisaks olid välja kujune-
nud selged grupeeringud riikidest, kes eelistasid töötajate esindamist vaid ametiühingute kau-
du (monistlik e üksikkanali mudel), ja need, kes ametiühingu kõrval nägid lisaks kohta veel ka 
üldisele töötajate esindusorganile (dualistlik e kaksikkanali mudel).

Üldine rõhuasetus ja lähenemine töötajate kaasamise eri vormide reguleerimisele, laiemas 
mõttes reguleerimise jõulisus üldse erines riigiti õige tuntavalt:

•	 segaregulatsioon (rõhk õigusaktidele ja sotsiaalpartnerite kokkulepetele): Itaalia, 
Rootsi;

41	 International Labour Organization. R143 Workers’ Representatives Recommendation, 1971. –  
Arvutivõrgus kättesaadav: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R143, 24. märts 2008. 
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•	 seadusregulatsioon (rõhk õigusaktidele, aga mitte kesksetele sotsiaalpartnerite kok-
kulepetele): Prantsusmaa, Saksamaa;

•	 keskne ühisregulatsioon (rõhk kesksetele sotsiaalpartnerite kokkulepetele, aga mit-
te õigusaktidele): Taani, Iirimaa;

•	 voluntarism (ei rõhutata kumbagi varianti): Ühendkuningriik.

Töötajate kaasamise arenguloos väärib meenutamist harva rõhutatud tõsiasi, et Euroopa 
Komisjoni jaoks sai sellest teemast tõsine probleem alles alates 1970. aastast, mil avaldati 
esimene Euroopa äriühingu põhikirja direktiiviettepanek, ja kui kaks aastat hiljem nägi ilma-
valgust äriühinguõiguse alase viienda direktiivi ettepanek. Tegelikult oli mõlema õigusakti 
laiem eesmärk aga just äriühinguõiguse harmoneerimine.

1970. aastate alguses täheldatud sügavad erinevused äriühinguõiguse siseriiklikes süstee-
mides muutusid järjest enam silmanähtavaks takistuseks ühtse euroopaliku mudeli kujun-
damisel. Sel põhjusel töötas Euroopa Komisjon välja mitu äriühinguõiguse alast direktiivi-
ettepanekut, mille seast vahest tuntuim ja mõjukaim on 1972. aastal avalikustatud viienda 
direktiivi ettepanek, mille oli välja töötanud komisjoni III peadirektoraat (tegeles siseturu ja 
tööstuspoliitikaga). Selle regulatsioon pühendus peamiselt piiratud vastutusega osaühingu 
kahekihilisele juhtimisstruktuurile, nähes “kroonijuveelina” ette nn töölisdirektorite instituudi 
suurettevõtete järelevalvenõukogudes. Samal ajal oli kuuest tolleaegsest Euroopa Ühenduse 
liikmesriigist neljal – Prantsusmaal, Luksemburgil, Saksamaal ja Hollandil – säärased töölis-
direktorid ammuilma olemas, need puudusid vaid Belgial ja Itaalial. Paralleelselt siseriikliku 
äriühinguõiguse harmoneerimise katsetega pakkus Euroopa Komisjon 1970. ja 1975. aastal 
muudetud kujul välja Euroopa äriühingu (Societas Europaea) põhikirja direktiiviettepane-
kute esimesed käsitlused, mis andnuks võimaluse lugeda direktiiv ipso facto  inkorporeeri-
tuks kõigi liikmesriikide õigusse. Kõnesolev ettepanek kohustas Euroopa äriühinguid muu 
hulgas ette nägema järelevalvenõukogu, millesse oleksid lülitatud täieliku info- ja kaasotsus-
tamisõigusega töötajate esindajad, nähes lisaks ette Euroopa töönõukogu (European Works 
Council) loomise. Tegelikkuses ei jõutud ei viienda direktiivi ega Euroopa äriühingu põhikirja 
direktiiviettepanekute vastuvõtmisele mitte ligilähedalegi, mis johtus mõjukate Euroopa äri-
ringkondade meeleheitlikust vastuseisust. Nende sõnum oli, et äärmisel juhul soostunuks nad 
mittesiduva “paindliku” Euroopa sotsiaalpoliitika ja töösuhete mudeliga.

Töötajate kaasamise õigusliku reguleerimise esimeseks tõeliselt ulatuslikuks katseks Eu-
roopas, kohati tragikoomilise värvingu võtnud saagaks kujunes nn Vredelingi direktiivi 
saatus. 1980. aasta oktoobris tõi Euroopa Komisjon oma tollase sotsiaalküsimuste volini-
ku hollandlase Henk Vredelingi initsiatiivil avalikkuse ette laia reguleerimisalaga direktii-
vi – ettepaneku töötajate informeerimis- ja konsulteerimisõiguste kohta suurettevõtetes, 
mida hakati edaspidi kutsuma Vredelingi direktiiviks või Vredelingi ettepanekuks. Mõte oli 
ära kasutada ülisobivat hetkeolukorda pärast kollektiivsete koondamiste (1975; direktiiv 
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75/129/EMÜ42) ja ettevõtte ülemineku (1977; direktiiv 77/187/EMÜ43) direktiivide vastuvõt-
mist, mis juba andsid töötajatele õiguse teatavatel juhtudel saada tööandja käest informat-
siooni ja võimaluse temaga konsulteerida.

Direktiiviettepanek võttis samaaegselt sihikule nii riigis tegutseva ettevõtja kui ka ettevõtjate 
grupi tervikuna, nii et kohalik juhtkond sai võimaluse anda ka allettevõtja töötajatele selge 
pildi kogu ettevõtjast isegi siis, kui tegutseti eri riikides. Ettepanek püüdis pakkuda kohali-
kele töötajate esindajatele juurdepääsu tippjuhtkonnale juhul, kui kohalikul tasandil saadav 
teave osutub ebapiisavaks. Lõppeks oli selle eesmärk anda ka kohalikule juhtkonnale või-
malus pakkuda töötajate esindajatele kohalikul tasandil piisavat teavet ja konsulteerimis-
võimalusi seoses kaugelt peakorterist tehtud oluliste otsustega, mis mõjutaksid kohalikke 
tingimusi.44    

Nii Euroopa kui ka USA (!) äriringkonnad võtsid direktiiviettepaneku vastu ennenägematu 
vaenulikkusega, Ühendkuningriigi valitsus kindlasõnalise vetoga. “Vähesed ettepanekud on 
tekitanud sellise vihase debati kui Vredelingi ettepanek. Mõlemad leerid ümbritsesid end 
kaevikutega. Kõik kuulutasid, et töötajatel on õigus informeerimisele ja konsulteerimisele. 
Viis, kuidas seda tuli korraldada, ja selle ulatus oli teine asi. Sotsiaalpartnerite vaheline üks-
meel näis olevat võimatu, pealegi lahknesid valitsuste arvamused sügavasti,” on hinnanud 
toonast olukorda kauaaegne Leuveni Katoliku Ülikooli õigusprofessor ja kunagine Belgia 
senati liige Roger Blanpain.45

Kõige selle juures ei olnud saladus, et enim pahandas oponente töötajaile antav õigus 
keskjuhatusega vahetult suhelda ja vajadusel see kogunisti kohtu ette viia. Hoolimata kogu 
eelnõu teksti hilisemast sisulisest lahjendamisest (reguleerimisala kitsendamine vähemalt 
1000 töötajaga äriühingutele, töötajatele mõeldud teabe ulatuse ja selle edastamise sage-
duse vähendamine jt), vastasleeri mitmetele soovidele lahkest vastutulekust (näiteks piir-
duda ¿ksnes hargmaiste ýrmadega jt) ja veel m»nest olulisest eesmªrgist loobumisest, l»-
petas nõukogu pärast 13. juuli 1983. aasta muudetud ettepaneku veelkordset läbikukkumist 
kolm aastat hiljem ametlikult kõik arutelud selle direktiiviettepaneku ümber, kuigi varem oli 
antud kindel lubadus tulla asja juurde uuesti tagasi 1989. aastal. Aeg kõigeks selleks polnud 
veel nähtavasti küps.

42	 Council Directive 75/129/EEC of 17 February 1975 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to collective redundancies. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/LexUri-
Serv/LexUriServ.do?uri=CELEX:31975L0129:EN:HTML, 24. märts 2008.
43	 Council Directive 77/187/EEC of 14 February 1977 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of undertakings, busi-
nesses or parts of businesses. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexU-
riServ.do?uri=CELEX:31977L0187:EN:HTML, 24. märts 2008.
44	 Blanpain, R. European Labour Law. 10th revised edition. Hague: Kluwer Law International, 2006,  
lk 700.
45	 Ibid., lk 701.
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Näinud pealt iseenesest väga pragmaatilise, juba eksisteerivate esindamismudelitega ko-
handuda üritava Vredelingi direktiivi masendavat läbikukutamist, pöördus Euroopa Komis-
jon tagasi vahepeal tööõiguse poolt täiesti unarusse jäetud mõtte juurde lahendada töötaja-
te kaasamise probleemid äriühinguõiguse kaudu. 

1983. aasta juunis tuli komisjon välja viienda direktiivi uue, parandatud ettepanekuga, mis 
pakkus nii riikidele kui ka äriühingutele laia valikuvõimaluse töötajate kaasamise nelja alter-
natiivi vahel: 1) juhtorgani kahekihiline mudel, mille järgi 1/3–1/2 järelevalvenõukogu liikme-
test tuleksid töötajate seast; 2) juhtorgani ühekihiline mudel, milles töötajate esindajail oleks 
teiste liikmetega võrreldes sama suur arvuline proportsioon; 3) äriühingu tasandi töötajate 
esindusorgan, mis ligikaudu meenutas hilisemat kavandatavat töönõukogu; 4) mis tahes 
muu osalusstruktuur, eeldusel et see moodustatakse tööandja ja töötajate kokkuleppel ning 
et see vastab konkreetsetele miinimumnõuetele. Ettepanek püüdis tagada iga mudeli puhul 
samaväärse töötajate juurdepääsu informatsiooni- ja konsultatsiooniõigustele ja kaasotsus-
tamisele. Ometi ei näinud see ettepanek direktiivina mitte kunagi ilmavalgust. Vastasleeri 
eestkõneleja Ühendkuningriik väljendas vastuseisu ettepaneku suhtes oma ametlikus sei-
sukohas sõnadega, et “ta usub, et edukas töötaja kaasamine sõltub sama palju koostöövai-
must kui ametliku mehhanismi olemasolust, ja see on paremini sisseviidav vabatahtlikult. 
Ta usub, et üleühenduselise õigustiku sisseviimine selles valdkonnas ei panusta millegagi 
ühisturu kehtestamisse toodete ja teenuste osas, kuid suurendaks tööandjate kulusid ning 
kahjustaks tööstuse konkurentsipositsiooni Ühenduses.” 46 

Püüdes veel kord arenguid surnud punktist nihutada, tõi Euroopa Komisjon 1989. aasta 
augustis üldsuse ette töötajate kaasamise osas täiendatud Euroopa äriühingu põhikirja di-
rektiiviettepaneku. Kui varasemad ettepanekud olid toonitanud ülitundlikku töötajate kaas-
juhtimise ja -otsustamise ideoloogiat, siis uus versioon pani rõhu pelgalt informeerimisele 
ja konsulteerimisele, seistes seetõttu oma hoiakutelt väga lähedal viiendale direktiivile ja 
Vredelingi direktiivile. 1991. aasta suvel jaotati esialgne direktiiviettepanek puht pragmaati-
listel kaalutlustel kaheks, millest üks osa rääkis Euroopa äriühingu põhikirjast, teine tööta-
jate kaasamisest. Seejuures deklareeris komisjon pidulikult, et ta eesmärk ei olnud sugugi 
lõhkuda seost kahe lähedase valdkonna vahel ega “pakkuda võimalust kulgeda läbi Euroo-
pa äriühinguõiguse töötajate kaasamise euroopalikke reegleid tunnustamata”. Õiguslikult 
kavalaks ja ettenägelikuks käiguks peeti seda, et eelnõu kaheks jagamisega öeldi lahti 
Euroopa Ühenduse asutamislepingu (artikkel 235) põhisusest, mis nõudnuks nõukogus 
vastuvõtmisel liikmesriikidelt ühehäälsust (sest asutamisleping ei sätesta vajalikke volitusi 
töötajate kaasamise meetme üle otsustamiseks), ja seoti end lihtsalt Euroopa äriühingu 
põhikirja puudutava direktiivieelnõu artikliga 100 ning töötajate kaasamise direktiivieelnõu 
artikliga 54(3)(g), mis m»lemad n»udsid otsustamisel kvaliýtseeritud hªªlteenamust. Sel-
les sammus ei olnud raske aimata komisjoni mõistetavat soovi vältida enam kui tõenäo-
list Ühendkuningriigi vetot töötajate kaasamisõiguste sisseviimisele Euroopa äriühingus.  

46	 Shackleton, K. The social policy of the EC: Reporting Information to Employees, a UK perspective. 
Historical Analysis and Prognosis. Estudos do GEMF, 1996, nr 5, lk 15.
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Paraku jäi kõigest sellest ikkagi väheks. Direktiivi, mis reguleerib töötajate kaasamist Eu-
roopa äriühingu põhikirja kontekstis, vastuvõtmiseni jõuti alles 2001. aasta oktoobris (direk-
tiiv 2001/86/EÜ). Sellele järgnes õige pea (2003. aasta juulis) väga sarnase regulatsiooni-
kontseptsiooniga direktiiv Euroopa ühistu põhikirja kohta ühenduses töötajate kaasamisega 
(direktiiv 2003/72/EÜ47).48 M»lemad direktiivid deýneerisid m»iste ñtººtajate kaasamineò, 
nähes selles mis tahes asjakohast mehhanismi, mis sisaldab töötajate informeerimist, kon-
sulteerimist ja osalemist, mille kaudu töötajate esindajad saavad mõju avaldada ettevõttes 
tehtavatele otsustele.

Pärast sisuliselt kahekümneaastast vaevarikast ettevalmistusprotsessi võeti 1994. aasta 
septembris lõpuks vastu (välja arvatud Ühendkuningriik, kes jäi eemale49) Euroopa töö-
nõukogude direktiiv (94/45/EÜ).50 Seda tehti hoolimata Euroopa erasektori tööandjate ka-
tusorganisatsiooni UNICE51 ilmselgest, esimesest ettepanekuversioonist peale käivitunud 
konfrontatsioonipoliitikast, mille retoorikas kõlasid muu hulgas süüdistused, et direktiiv on 
ñebaaus ja konþiktneò, et see õõnestab “juhtkonna autoriteeti” ja on ilmselge “valestart”, 
pealegi “olemuselt ülimalt kinni institutsioonides, liialt jäik ja bürokraatlik”. Õige valjuhäälselt 
kritiseerisid tööandjad direktiivi kohustuslikku iseloomu, mistõttu veel enne direktiivi jõustu-
mist asus komisjon samaaegselt edendama “voluntarismi” ja toetama informeerimis- ja kon-
sulteerimisalaste vabatahtlike kokkulepete sõlmimist äriühingute keskjuhatuste ja töötajate 
esindajate vahel. Niisugused kokkulepped säilitasid oma jõu isegi pärast 1997. aastat ning 
nende kehtivust said osapooled tahtmise korral pikendada.  

Tegelikult olnuks komisjonil paljude arvates tunduvalt mõistlikum jätkata laia joonega Vredelingi 
direktiivi edasist menetlemist, seda aga miskipärast ei tehtud. Võimalik, et osalt oli asi tõesti  

47	 Council Directive 2003/72/EC of 22 July 2003 supplementing the Statute for a European Coope-
rative Society with regard to the involvement of employees. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.
europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2003:207:0025:0036:EN:PDF, 24. märts 2008.
48	  esti õigusse on direktiivid 94/45/EÜ, 2001/86/EÜ ja 2003/72/EÜ üle võetud 12. jaanuaril 2005 vastu 
võetud (muudetud 14. veebruaril 2007) töötajate üleühenduselise kaasamise seadusega (RT I 2005, 6, 
21; RT I 2007, 22, 110).
49	 Nimetatud direktiiv on kohaldatav ka Ühendkuningriigile alates 15. detsembrist 1999.
50	 Euroopa sotsiaaldialoogi protsessi katalüsaatoriks, mis lõppkokkuvõttes andis tulemuseks Euroopa 
töönõukogude direktiivi vastuvõtmise, peetakse nn Hoover’i afääri 1993. aasta jaanuaris, kui suleti 
selle ýrma tehas Dijonis (Prantsusmaa) ja viidi see laiaulatuslikust protestist ja sotsiaalse dumpingu 
süüdistustest hoolimata üle Šotimaale.
51	 Euroopa Tööstuse ja Tööandjate Konföderatsioonide Liit (Union des Industries de la Communauté 
européenne; UNICE) loodi 1958. aasta märtsis 8 asutajaorganisatsiooni poolt. UNICE missiooniks on 
turgutada oma liikmete vahelist solidaarsust, toetada üleeuroopalist konkurentsivõimelist tööstuspoliiti-
kat ja tegutseda Euroopa institutsioonide ees eratööandjate hääletoruna. Alates 1998. aastast, pärast 
tõsiseid tülisid esindusõiguse üle Euroopa Liidu käsitööettevõtteid ning väike- ja keskmisi ettevõtteid 
esindava UEAPME-ga (Union européenne de l’artisanat et des petites et moyennes entreprises), mis 
1997. aasta märtsis päädis kohtuasjaga Euroopa Kohtus (UEAPME vs. Euroopa Liidu Nõukogu), on 
UNICE asjakohaste otsuste tegemisel konsulteerinud ka UEAPME-ga, kolmanda ametliku Euroopa 
tööandjate sotsiaalpartneriga UNICE ja CEEP kõrval. UNICE ja UEAPME koostööleping sündis 12. no-
vembril 1998. Praegu kuulub UNICE-sse 33 riigi 39 liiget, Eesti Tööandjate Keskliit nende seas. Muutis 
2007. aastal oma nime UNICE-st BusinessEurope’iks. 
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Euroopa tasandi ainsa esindusliku ametiühingute keskorganisatsiooni (ETUC)52 agaras lobitöös, 
mis just tol ajal püüdis tõsta EL-s paiknevate hargmaiste ettevõtete kollektiivläbirääkimiste taset, 
nähes uues direktiivis selle saavutamise võtit. Tõenäoliselt enam oli aga põhjuseks asjaolu, et 
1980. aastatest peale olid paljud Euroopa suured hargmaised äriühingud (Bull, Thomson Grand 
Public, BSN, Allianz, Volkswagen jt) alustanud omaenda peaga väljamõeldud informeerimis- ja 
konsulteerimissüsteemide rakendamist, mis kahjuks sageli ei haakunud ei omavahel ega sise-
riiklike üldiste mudelitega, andes sellega ühemõtteliselt märku harmoneerimisvajadusest.  

“Vredelingi pojaks” ristitud direktiiv 94/45/EÜ oli esimene, mille vastuvõtmine sai teoks 
Maastrichti sotsiaalpoliitika kokkuleppe53 alusel, seda peetakse Maastrichti-järgse uue sot-
siaalpoliitika kõige väljapaistvamaks näiteks. Tegelikult olid oma sisulise tähenduse poolest 
kõvasti ülehinnatud uue direktiivi ambitsioonid mitte just üleliia suured: see tekitas vaid 
teatavate liikmesriigiüleste ettevõtete jaoks mehhanismi, kuidas töötajaskonda tööga seo-
tud küsimustes informeerida-konsulteerida. Nagu Vredelingi direktiiv, ei kuulu ka direktiivi 
94/45/EÜ reguleerimisala äriühinguõigusse, vaid jääb tööõiguse valda. Kõnesolev direk-
tiiv, hõlmates Vredelingi direktiiviga võrreldes märksa kitsamalt kõigest osa hargmaiseid 
ettevõtteid, seadis eesmärgiks arendada sotsiaaldialoogi, parandada liikmesriigiüleste et-
tevõtete ja ettevõtete gruppide töötajate informatsiooni- ja konsultatsiooniõigust. See nägi 
ette kaks võimalikku lihtsat teed: kas luua Euroopa töönõukogu või seada sisse vastavad 
informeerimis- ja konsulteerimisprotseduurid, jättes valikuõiguse spetsiaalsele läbirääkimis-
organile. M»istet ñtººtajate esindajaò deýneerides viitab direktiivi 94/45/E¦ artikkel 2.1 (d) 
nagu varasematelgi puhkudel siseriiklikule õigusele ja/või tavale. 

Direktiivi vastuvõtmine lükkas mõnes mõttes ümber laialt levinud arvamuse, millel on kaht-
lemata tõepõhi: kitsamate töösuhete erivaldkondade (näiteks kollektiivsed koondamised ja 
ettevõtte üleminek) kõrval ei suuda Euroopa Komisjon mitte kuidagi edu saavutada infor-

52	 Euroopa Ametiühingute Konföderatsioon ( European Trade Union Confederation; ETUC) loodi 1973. 
aastal, sinna kuulub praegu 81 rahvuslikku ametiühingute keskliitu 36 Euroopa riigist kokku 60 miljoni 
liikmega. Eesti Ametiühingute Keskliit (EAKL) ja Teenistujate Ametiliitude Keskorganisatsioon (TALO) 
on ETUC täisliikmed 2002. aastast.
53	 31. oktoobri 1991. a sotsiaalpoliitika kokkulepe lisati Euroopa Liidu lepingu (e Maastrichti lepingu) 
sotsiaalprotokolli, mitte lepingusse endasse üksnes seetõttu, et Ühendkuningriik peaminister John Ma-
jori isikus keeldus lepinguga ühinemast. Protokoll kujutas endast kompromissi ja hädaabinõud, kuidas 
vähemalt 11 liikmesriiki 12-st ühtse Euroopa sotsiaalpoliitikaga siduda. Sotsiaalprotokoll nägi ette töö-
tajate õigused sellistes valdkondades nagu liikumisvabadus, õiglane töötasu, paremad töötingimused, 
kollektiivlepingu sõlmimise õigus, organiseerumisvabadus jmt. Kokkuleppe artikkel 2 väljendas muu 
hulgas Euroopa Ühenduse lubadust toetada ja täiendada liikmesriikide tegevust töötajate informeeri-
mise ja konsulteerimise vallas.
Poliitiliselt piinlikuvõitu “kaherealisele kahe kiirusega” Euroopa sotsiaalpoliitika mudelile, mis kokkulep-
pega ühinemisest eemale jäänud Ühendkuningriigile andis mõningaid selgeid konkurentsieeliseid, tegi 
lõpu alles Ühendkuningriigi Maastrichti lepinguga ühinemine 1997. aasta mais ning sotsiaalharta akt-
septeerimine juba pärast Tony Blairi valitsuse võimuletulekut. Brittide varasem bravuur seoses ühtsest 
sotsiaalpoliitikast kõrvale hoidumise hüvedega (“geim, sett ja matš meile”, “teil on peatükk, meil saavad 
olema töökohad” jne) oli lahtunud. 
Amsterdami lepingu jõustumine 1. mail 1999 tähendas kogu sotsiaalpoliitika protokolli inkorporeerimist 
Euroopa Ühenduse asutamislepingu sotsiaalpeatükki.
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meerimis- ja konsulteerimisõiguse sidusal ja süsteemsel kehtestamisel laiema korporatiivse 
otsustusmehhanismi raames. On selge, et selle direktiivi vastuvõtmise taga seisid põhimõt-
telised muutused kogu Euroopa majanduselus: ühisturu tugevnev positsioon, majanduse 
liberaliseerimine ja üleilmastumine, mis hakkas enam tähelepanu pöörama äriühingu tege-
vuse ratsionaalsemaks muutmisele ja restruktureerimise inimjõukuludele. See aga tõstis 
omakorda esiplaanile töötajate kaasamise ratsionaalsuse, tänuväärse rolli, mida kaasami-
ne võib mängida äriühingu huvide edendamisel lõimuvas Euroopa majanduses.   

Euroopa ülemkogu istungjärgul Strasbourgis 9. detsembril 1989 võtsid 11 Euroopa Ühendu-
se liikmesriigi riigipead või valitsusjuhti (ainsana jäi sellest peaminister Margaret Thatcheri 
isikus kõrvale Ühendkuningriik) vastu õigusliku siduvuseta puhtakujulise poliitilise deklarat-
siooni, vahel ka Ühenduse sotsiaalhartaks nimetatud Euroopa Ühenduse harta töötajate 
sotsiaalsete põhiõiguste kohta (edaspidi ühenduse sotsiaalharta),54 sellesama “väärastava 
sotsiaalse dumpingu”55 vastase ja ühetaolise mänguvälja kehtestava”, sotsiaalset harmo-
neerimist taotleva dokumendi, mida raudne leedi iseloomustas mürgiselt kui “sotsialismi 
köögiukse kaudu”. Just “dereguleeritavate turgude” ideoloogia lummuses Ühendkuningriigi 
jäik vastuseis ühenduse sotsiaalhartale muutis selle lõimimise Euroopa Ühenduse asuta-
mislepinguga ja hartale suurema õigusliku jõu andmise võimatuks.

Ühenduse sotsiaalharta vastuvõtmise taga seisis jõuliselt tolleaegne komisjoni president 
Jacques Delors (president aastatel 1985ï1995), Val Duchesseôi56 sotsiaaldialoogi protsessi 
vaimne isa. Selle sotsiaalharta reguleeritava 12 sotsiaalpoliitilise valdkonna hulgast leiab ka 
töötajate informeerimise, konsulteerimise ja osalemise. Peatükis “Töötajate informeerimine, 
konsulteerimine ja osalemine” (§-d 17 ja 18) sätestas ühenduse sotsiaalharta:

“17. Töötajate informeerimist, konsulteerimist ja osalemist tuleb arendada asjakohasel viisil, 
mis arvestab erinevates liikmesriikides kehtivate tavadega.

Eriti rakendatakse seda äriühingutes või kontsernides, millel on ettevõtteid või ettevõtlusük-
susi kahes või enamas Euroopa Ühenduse liikmesriigis.

54	 Community Charter of the Fundamental Social Rights of Workers. – Arvutivõrgus kättesaadav: 
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf, 24. märts 2008. 
55	 Majanduspoliitikas mõistetakse dumpingu all mis tahes röövhinnapoliitikat. Sotsiaalne dumping 
seondub olukorraga, kus madalamate sotsiaalkulude abil saavutatakse teiste riikide ees suhteline kulu- 
ja konkurentsieelis. Kapital voolab sel juhul mõistagi piirkondadesse, kus tööjõukulud on madalamad, 
kuid töötajad ka vähem kaitstud, mis kokkuvõttes viib tööjõu kvaliteedi langemiseni.
56	 31. jaanuaril 1985. aastal kutsus äsja ametisse asunud Euroopa Komisjoni president, Prantsuse 
ameti¿hinguliikumise taustaga Jacques Delors Br¿sseli lªhedases Val Duchesseôi lossis kokku Euroo-
pa tööandjate (riigiosalusega ettevõtteid esindav CEEP ja UNICE) ning ametiühingute (ETUC) esinda-
jate esimese ajaloolise kohtumise. Delors’i mõte oli viia tööturu osapooled kokku, et nad autonoomsete 
partneritena vahetult kaasata Euroopa sotsiaalpoliitika edendamisse, “mobiliseerumaks ning täitmaks  
oma rolli Euroopa ülesehituse uues staadiumis”. Sama aasta novembris kohtusid Euroopa sotsiaal-
partnerid samas paigas teist korda. Moodustati kaks ühistöörühma, millega Euroopa Komisjon algatas 
sisulise sotsiaaldialoogi, mida hiljem hakati nimetama Val Duchesse’i protsessiks. 



30

SIssEJUHATUs

18. Sellist informeerimist, konsulteerimist ja osalemist tuleb rakendada õigeaegselt iseära-
nis järgmistel juhtudel:

(i)	 kui ettevõttes viiakse sisse tehnoloogilisi muudatusi, millistel on töötingimuste ja 
töökorralduse seisukohast oluline tähendus tööjõule;

(ii)	 seoses restruktureerimise toimingutega ettevõtetes või ühinemisjuhtudel, millel on 
mõju töötajate tööle;

(iii)	 kollektiivse koondamise menetluste juhtudel;
(iv)	 kui iseäranis piiriäärseid töötajaid mõjutab tööhõivepoliitika, mida järgib ettevõte, 

kus nad töötavad.”

Euroopa püüdlusi kehastav “pühalik deklaratsioon” omandas hoopis teise õigusliku kaalu 
alles 1997. aasta Amsterdami lepingu kaudu, mis, muutes Euroopa Liidu lepingu pream-
bulit, kinnitas selles (nagu ka uue sõnastusega artiklis 136) oma ustavust sotsiaalsetele 
põhiõigustele “nagu need määratleti Euroopa Ühenduse 1989. aasta hartas töötajate sot-
siaalsete põhiõiguste kohta”.57

Mõningast reaalset edasiminekut töötajate informeerimis- ja konsulteerimisõiguse arengus 
reetis 1989. aasta juunis vastu võetud direktiiv 89/391/EMÜ58 (töötajate tööohutus ja töö-
tervishoid), mis sätestas selles valdkonnas tööandjale selged informeerimis- ja konsulteeri-
miskohustused (artikkel 10 “Töötajate teavitamine”; artikkel 11 “Töötajatega konsulteerimi-
ne ja nende osalemine”).

13. mail 1996 avati Strasbourgis Euroopa Nõukogu liikmesriikidele allakirjutamiseks selle 
organisatsiooni üks alusdokument, parandatud ja täiendatud Euroopa sotsiaalharta (edas-
pidi PTES),59 mis tõi endiselt kehtiva 1961. aasta Euroopa sotsiaalharta kõrvale teisegi, 
eelkäijast oluliselt laiema regulatsioonialaga sotsiaalharta. Kui vanas 1961. aasta Euroopa 
sotsiaalhartas veel puudusid sätted töötajate informeerimis- ja konsulteerimisõiguste koh-
ta (need tekkisid sinna koos 1987. aasta harta lisaprotokolliga, mis avati allakirjutamiseks 
1988. aasta mais), siis PTES-s leiab see teema selgesõnalist käsitlemist. Harta artikkel 21 
“Õigus saada informatsiooni ja konsultatsiooni”, mille sõnum kordab 1988. aasta lisaproto-

57	 Euroopa Kohus saab hartat kasutada sotsiaal- ja tööõigustega seonduvates kohtuasjades siiski 
vaid “tõlgendus- ja viitejuhisena”, olles pädev tegema eelotsuseid, mis käsitlevad Euroopa Liidu lepingu 
tõlgendamist. Kui EL õiguse liikmesriigipoolne rakendamine väidetavalt rikub hartas sätestatud töötaja-
te sotsiaalseid põhiõigusi ning see vaidlustatakse liikmesriigi kohtus, võib see kohus vajadusel taotleda 
vastavat eelotsust Euroopa Kohtult (protseduur tuleneb Euroopa Liidu lepingu artiklist 234). EL siduvad 
õigusaktid ei saa tugineda ainuüksi hartale, sellele saab viidata vaid koos Euroopa Liidu lepinguga. 
Seda on direktiiviettepanekute väljatöötamise ja menetlemise käigus ka korduvalt tehtud.
58	 Council Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage impro-
vements in the safety and health of workers at work. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.
eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31989L0391:EN:HTML, 24. märts 2008.
59	 Parandatud ja tªiendatud Euroopa sotsiaalharta ratiýtseerimise seadus. 31.05.2000. ï RT II, 
04.07.2000, 15, 93.
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kolli vastavat sätet (artikkel 2), kehtestab:

“Et rakendada tulemuslikult õigust saada informatsiooni ja konsultatsiooni, kohustuvad liik-
mesriigid võtma ja toetama meetmeid, mis võimaldavad töötajatel või nende esindajatel 
kooskõlas riigi seaduste ning praktikaga:

a)	 saada korrapäraselt või sobival ajal ning arusaadaval viisil informatsiooni neile tööd 
andvate ettev»tete majandus- ja ýnantsolukorrast, m»istes, et teatud informatsiooni 
andmisest v»idakse keelduda v»i lugeda seda konýdentsiaalseks, kui selle avalda-
mine võiks kahjustada ettevõtte huve, 

 ja
b)	 saada enne töötajate huve oluliselt mõjutada võivate otsuste tegemist aegsasti konsul-

tatsiooni, eriti otsuste puhul, millel võib olla suur mõju ettevõtte tööhõiveolukorrale”.

PTES artikkel 28 “Töötajate esindajate õigus ettevõttes tegutsedes kaitsele ja neile ettenäh-
tud soodustustele” sätestas samas ideoloogiavõtmes ILO C135 ja ILO R143-ga:

“Et rakendada tulemuslikult töötajate esindajate õigust täita oma ülesandeid, kohustuvad 
lepinguosalised tagama, et ettevõttes:

a)	 on nad kindlalt kaitstud nende huve riivava käitumise eest, kaasa arvatud vallanda-
mine, mis põhineb nende seisundil või tegevusel töötajate esindajana ettevõttes;

b)	 antakse neile soodustusi, võimaldamaks neil oma ülesandeid viivitamata ja tulemus-
likult täita, võttes arvesse riigi töösuhete süsteemi ning ettevõtte vajadusi, suurust ja 
võimalusi.”

Eesti Vabariik kirjutas PTES-le alla 1998. aasta mais ning ratiýtseeris selle (mitte k¿ll harta 
kõiki artikleid, aga täielikult ülalnimetatud artiklid 21 ja 28) vastava seadusega 2000. aasta 
31. mail.  

PTES artiklit 21 puudutav rakenduspraktika ja Euroopa Nõukogu selgitused osutavad, et 
lepinguosalised võivad artikli rakendamisest välja jätta need ettevõtjad (undertakings), kelle 
juures tººtab siseriikliku »iguse v»i tava poolt ýkseeritud k¿nnisarvust vªhem tººtajaid.60 
Valikut põhjendati sellega, et tegususe nimel ja ettevõtja suurusest tingitud eriolude tõttu 
oli spetsiaalsete informeerimis- ja konsulteerimisstruktuuride loomine paljude riikide tava-
ga ette nähtud või nõutav üksnes siis, kui töötajate arv ületas teatud miinimumi. “Selliste 
struktuuride loomine on üldiselt mittekohustuslik ettevõtjatele, mis annavad tööd väiksema-
le arvule töötajatele, kui see, mis on kindlaks määratud õigusnormides või lepinguosaliste 
vahelistes jõus olevates kokkulepetes. Pealegi on väikeettevõtjatel sageli informatsiooni- 
ja konsultatsiooniprotsessid tegelikkuses olemas ja toimivad ladusalt, muutes jäikade ja 

60	 European Committee of Social Rights. Digest of the Case law. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://
www.coe.int/t/e/human_rights/esc/7_Resources/Digest_en.pdf, 24. märts 2008.
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mõnikord keeruliste protseduuride sisseviimise mittevajalikuks.” 61 Harta rakendusalast on 
võimalus välja jätta usuühingud ja nende institutsioonid isegi siis, kui neid saab käsitleda et-
tevõtjatena. Rakenduspraktikast nähtub samuti, et põhimõtteliselt ei hõlma selle artikli sät-
ted ka avalikus sektoris töötavaid isikuid (välja arvatud avaliku sektori ettevõtja töötajad, 
näiteks riigiosalusega aktsiaseltsi omad). Informeerimise ja konsulteerimise õigus seondub 
PTES artikli 21 kohaselt üksnes ettevõtja ja tema töötajatega. Ühteaegu on oluline mõista, 
et ettevõtja mõiste on selle artikli kontekstis määratletud märgatavalt kitsamalt ja jäigemalt 
kui direktiivis 2002/14/EÜ, sidudes siin ettevõtja mõiste majandustegevusest tulusaamise 
eesmärgiga. PTES lisa selgituste järgi “mõistetakse termini “ettevõtja” all materiaalsete ja 
mittemateriaalsete osade kogumit, mis, olles või mitte olles juriidiline isik, on loodud kau-
pade tootmiseks või teenuste osutamiseks tulu saamise eesmärgil ning mis määrab ise 
kindlaks oma käitumise turul”. Direktiivi 2002/14/E¦ kohaselt (artikkel 2) deýneeritakse 
mõistet “ettevõtja” aga kui majandustegevust läbi viivat avaliku sektori või eraettevõtjat, kes 
tegutseb kas tulusaamise eesmärgil või mitte. PTES artiklit 21 kohaldatakse nii avaliku kui 
ka erasektori ettevõtjate suhtes, kusjuures “avalikus sektoris on vaid riigiosalusega äriühin-
gud või mõningad neist äriühingutest kohustatud töötajatele võimaldama informeerimis- ja 
konsulteerimisõiguse hüve.” 62

2000. aasta detsembri Euroopa ülemkogul Nice’is võeti ühehäälselt vastu EL põhiõiguste 
harta (edaspidi põhiõiguste harta)63, mis pelgalt poliitilise dokumendina on liikmesriikidele 
ja EL institutsioonidele õiguslikult mittesiduv seni, kuni see EL reformilepingusse inkorpo-
reerides muutub õiguslikult siduvaks Euroopa Ühenduse “kõvaks regulatsiooniks” (hard 
law). Asjade selline käik võttis ära esialgsed kartused neilt kahtlejailt, kes nägid põhiõiguste 
hartale ette pigem 1989. aasta ühenduse sotsiaalhartaga sarnast saatust muutuda osaks 
Euroopa Ühenduse “leebest regulatsioonist” (soft law) ning täiendada EL poliitiliste dekla-
ratsioonide ja Euroopa Kohtu “tõlgendusjuhiste” pikavõitu rivi.

Põhiõiguste harta taaskinnitab õigusi, mis tulenevad liikmesriikide ühistest tavadest ja rah-
vusvahelistest kohustustest, Euroopa inimõiguste ja põhivabaduste kaitse konventsioonist, 
EL ja Euroopa Nõukogu sotsiaalhartadest ning Euroopa Kohtu ja Euroopa Inimõiguste Koh-
tu praktikast. Põhiõiguste harta hakkab Lissaboni lepingu (ehk EL reformilepingu)64 osana 
lahutamatult kuuluma Eesti õigussüsteemi, juhul kui kõik EL liikmesriigid selle lepingu rati-
ýtseerivad.

61	 Council of Europe. Additional Protocol to the European Social Charter of 1988. Explanatory 
Report. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://conventions.coe.int/Treaty/EN/Reports/HTML/128.htm,  
24. märts 2008.
62	 Samuel, L. Fundamental Social Rights. Case law of the European Social Charter. 2nd edition. Stras-
bourg: Council of Europe Publishing 2002, lk 451–452.
63	 Charter of Fundamental Rights of the European Union. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.
europa.eu/JOHtml.do?uri=OJ:C:2007:303:SOM:EN:HTML, 24. märts 2008.
64	 Treaty of Lisbon amending the Treaty on European Union and the Treaty establishing the European 
Community, signed at Lisbon, 13 December 2007. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.
eu/JOHtml.do?uri=OJ:C:2007:306:SOM:EN:HTML, 24. märts 2008.
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Hinnates põhiõiguste harta kui siseriiklikust praktikast sõltumatu õigusallika sotsiaalmõõt-
melist tähendust, on Londoni ülikooli King’s College’i professor Brian Bercusson, Euroopa 
sotsiaal- ja tööõiguse vahest suurim asjatundja, väljendanud ühe olulise tõe: “Vaadeldes 
sotsiaal- ja töösätteid 2000. aastal Nice’is vastu võetud EL põhiõiguste hartas, tuleks mee-
les pidada kahte tähtsat õpetussõna. Esiteks, fundamentaalsed töö- ja sotsiaalnormid mää-
ratakse kindlaks majandus- ja poliitilise konteksti kaudu. Nende sisu muutub koos majan-
dusliku ja poliitilise olukorraga. Teiseks, sotsiaal- ja tööõigused arenevad, kui nad on seotud 
Euroopa integratsiooni edendava poliitikaga, kui nad leiavad koha Ühenduse integratsioo-
niagendas.” 65 Põhiõiguste harta tunnustab sotsiaal- ja majandusõiguste samaväärset staa-
tust kodaniku- ja poliitiliste õigustega võrreldes.

Põhiõiguste harta IV jaotise “Solidaarsus” artikkel 27 “Töötajate õigus olla ettevõttes infor-
meeritud ja ära kuulatud” sätestab: 

“Töötajatele või nende esindajatele tuleb asjakohasel tasandil tagada, et nad saaksid õigel 
ajal informatsiooni ja et nendega konsulteeritaks liidu õiguse ning siseriiklike õigusaktide ja 
tavadega ettenähtud juhtudel ja tingimustel”.

Vaagides nimetatud artikli tõlgendamisvõimalusi, on Oldenburgi Carl von Ossietzky ülikooli 
tööõiguse professor Thomas Blanke leidnud, et selles, mis puutub “informeerimise” ja “kon-
sulteerimise” määratlusse ja reguleerimisalasse, “eksisteerib põhimõtteliselt jätkuv trend nii-
suguste õiguste aja, vormi ja sisu abstraktsema kirjeldamise suunas, muutmaks need oma 
eesmärkide saavutamisel efektiivsemaks”.66 Kõnesolev artikkel ei kujuta endast sugugi mitte 
saksaliku kaasotsustamismudeli lahjat varianti, nagu mõned kriitikud on arvanud, kuna see ei 
tugine mingitele kaasotsustamistraditsioonidele. Huvipakkuv on professor Blanke arvamus, et 
artiklil 27 on enam seost inimväärikuse kaitse (põhiõiguste harta esimene artikkel) kui tradit-
siooniliste sotsiaalõiguste ning majanduse demokratiseerimise eesmärgiga.67

Euroopa Liidu reformilepingu, milles riigijuhid jõudsid kokkuleppele 2007. aasta oktoobris 
ja millele sama aasta detsembris alla kirjutasid, artikkel 136a näeb muu hulgas ette, et 
“liit tunnustab ja edendab tööturu osapoolte rolli liidu tasandil, võttes arvesse siseriiklike 
süsteemide mitmekesisust; liit aitab kaasa tööturu osapoolte dialoogile, austades nende 
sõltumatust”. 

Raamdirektiiv 2002/14/EÜ 

11. märtsil 2002, enam kui 20 aastat pärast oma vaimse eelkäija Vredelingi direktiiviettepa-
neku avalikkuse ette toomist, võeti vastu kaua ja ärevusega oodatud direktiiv 2002/14/EÜ, 

65	 Bercusson, B. European labour law and the EU Charter of Fundamental Rights. Brussels: ETUI, 
2002, lk 9.
66	 Ibid., lk 48.
67	 Ibid., lk 50–51.
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mis kehtestab töötajate informeerimise ja konsulteerimise üldraamistiku EL piires. Rohkem 
kui kolm ja pool aastat väldanud arutelude järel õnnestus Euroopa Komisjonil leida viimaks 
direktiivi vastuvõtuks piisav konsensus, ehkki Iirimaa ja Ühendkuningriik ähvardasid veel 
lõpu eelgi kasutada “ei”-õigust, kui direktiivi ülevõtmistähtaega ei pikendata 4 aastani (mida 
just neile riikidele pühendatud artikli 10 näol tehti isegi teatud varuga). Menetluse visa kulgu 
reedab tõsiasi, et Euroopa Komisjon oli sunnitud juba direktiivi ettevalmistavas protsessis 
initsiatiivi vastu tahtmist enda kätte haarama – Euroopa sotsiaalpartnerid ei olnud selle-
teemaliseks omavaheliseks kokkuleppeks lihtsalt suutelised. “Sotsiaalpartnerite vahelise 
üksmeele puudumine selgitab, miks komisjon ja Euroopa Parlament on esitanud direktiivi 
eelnõu, mis keskendub töötaja informeerimis- ja konsulteerimisõiguste üldraamistiku raken-
damisele Euroopa Liidus paiknevates ettevõtetes.” 68

Vaieldamatu on direktiivi 2002/14/EÜ panus kogu EL sotsiaalõiguse konsolideerimisse, 
kuna see kehtestas esmakordselt üldised töötajate informeerimis- ja konsulteerimiskohus-
tused ning andis märgatava täienduse EL-s olemasolevale, seni suuresti fragmentaarsele, 
informeerimist ja konsulteerimist üksnes eriolukordades ette nägevale käsitlusele. Direktiivi 
2002/14/EÜ ideoloogia peab silmas töötajate informeerimise ja konsulteerimise üldraamisti-
ku siseriiklikku kujundamist, lisaks mõnevõrra ka töötajate esindamise euroopalike mudelite 
¿ldistamist, euroopalike tººsuhete mudeli tunnusjoonte ýkseerimist. Direktiivile 2002/14/E¦ 
lisab kaalu selle paindlikkus, mis võimaldab piisaval määral arvestada juba olemasolevate in-
formeerimise ja konsulteerimise siseriiklike süsteemide ning tavadega. Direktiivi 2002/14/EÜ  
preambuli lg 9 tunnistab õigusega, et “õigeaegne teavitamine ja ärakuulamine on ettevõtete 
eduka ümberkorraldamise ja majanduse globaliseerumisest tingitud uute tingimustega ko-
hanemise eeltingimus, seda eelkõige töökorralduse uute vormide arendamise kaudu”.

Töötajate siseriiklikul tasandil informeerimise ja konsulteerimise direktiivi idee toodi esma-
kordselt avalikkuse ette 1995. aasta aprillis ühes Euroopa Komisjoni keskpikas sotsiaal-
tegevuse programmis. Esimeseks selle direktiivi sündi ettevalmistavaks praktiliseks sam-
muks peetakse aga komisjoni 14. novembri 1995 teatist,69 mis võttis vaatluse alla kaunis 
vähelubava seisundi, mille Euroopa töötajad olid informeerimis- ja konsulteerimisõigusega 
seoses omandanud. Vaatamata sellele, et enamik liikmesriike evis küll mingeid selleko-
haseid õigusakte või sotsiaalpartnerite vahelisi keskseid kokkuleppeid, kippus töötajate 
informeerimis- ja konsulteerimisõigus jääma sageli paljaks formaalsuseks ega pakkunud 
töötajatele piisavat kaitset, kuna kohustust õigeaegselt informeerida ja konsulteerida eirati 
massiliselt.70

68	 Biagi, M. Quality of Work and Employee Involvement in Europe. Hague: Kluwer Law International, 
2002, lk 12.
69	 European Commission. Communication from the Commission on Worker information and con-
sultation, COM(95)547. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?sm
artapi!celexplus!prpd!DocNumber&type_doc=COMýnal&andoc=1995&nu_doc=547&lg=en, 24. märts 
2008.
70	 Schönmann, I., Clauwaert, S., Warneck, W. Information and consultation in the European Com-
munity. Implementation report of Directive 2002/14/EC. Brussels: ETUI, 2006, lk 9.
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Esimene konsulteerimisvoor Euroopa sotsiaalpartneritega informeerimise ja konsulteerimi-
se alase õigustiku mõttekuse üle algas 1997. aasta juunis ega andnud ettearvatult muud 
kui selge tõdemuse partnerite seisukohtade lahknevusest. ETUC ja pisut vähem innukalt 
ka Euroopa Riigiosalusega Ettevõtete Keskus (CEEP)71 olid kohe valmis informeerimise ja 
konsulteerimise raamkokkuleppe nimel läbi rääkima, seevastu UNICE lükkas pakkumise 
kategooriliselt tagasi,72 viidates subsidiaarsuse põhimõttele73 ja asjaolule, et informeerimine 
ja konsulteerimine on oma laadilt täielikult konkreetse ettevõtte juhtkonna küsimus, vastava 
tööandja eesõigus, mis kuidagiviisi ei anna võimalust luua üleüldist õigusraamistikku.

Konsultatsioonide teise vooru (järgides Euroopa Ühenduse asutamislepingu artikli 138 prot-
seduure) käivitas Euroopa Komisjoni siseriiklike õigustike puudustele osutav teatis 5. no-
vembrist 1997.74 Olgu märgitud, et selles staadiumis, 1997. aasta novembris, kuuenädalase 
tähtaja piires, oli Euroopa sotsiaalpartneritel veel viimane võimalus otsustada omavahelise 
asjakohase raamkokkuleppe sõlmimise kasuks, mida komisjon avameelselt toetas. Lisaks 
sellele peeti konsultatsioonide jätkamisel silmas veel mõningaid asjakohaseid ettepanekuid, 
mille tegi EL majandus- ja sotsiaalkomitee oma 22. juuli 1996. aasta arvamuses.75 Patiseisus, 
milles sotsiaalpartnerid ei mõelnudki lahti öelda oma esialgsetest seisukohtadest ja partne-
ritevaheline kokkulepe ei tulnud ilmselgelt kõne allagi, esitles komisjon 11. novembril 1998 
tolleaegse iirlasest sotsiaalvoliniku Padraig Flynni algatusel esimest direktiiviettepanekut in-
formeerimise ja konsulteerimise üldraamistiku kohta. Selle eesmärk oli “teha olemasolevas-
se õigusraamistikku olulisi muudatusi, … mis on uue Euroopa konteksti jaoks asjakohased”. 
Pidades silmas informeerimise ja konsulteerimise konkreetset kohapealset korraldust, näitas 
ettepanek üles olulist paindlikkust. Nõukogu asus ettepaneku sisulise arutamise juurde miski-
pärast suure viivitusega – tervelt kaks aastat hiljem, 2000. aasta novembris.

71	 CEEP (Centre européen des entreprises à participation publique et des entreprises d’intéret éco-
nomique général) on 1961. aastal loodud Brüsselis baseeruv Euroopa avaliku sektori tööandjate orga-
nisatsioon. CEEP liikmed on vastavad Euroopa avaliku sektori ühendused ning mitusada liikmesliitu, 
ettevõtet ja organisatsiooni 20 riigist.
72	 UNICE lükkas lõplikult tagasi sellealase kokkuleppe sõlmimise võimaluse 1998. aasta märtsis, väi-
tes, et tema liikmesliidud on “üksmeelsed veendumuses, et EL ei tohiks sekkuda sellisesse küsimusse, 
millel ei ole riigiülest tähendust”. 
73	 Katoliku kiriku traditsioonidest üle võetud subsidiaarsuse põhimõte seisneb selles, et EL-l on õigus 
liikmesriikide kompetentsi kuuluvates valdkondades sekkuda vaid siis, kui liikmesriikide tasandil ei ole 
kõnesolevas küsimuses võimalik saavutada paremat tulemust. Subsidiaarsuse põhimõte reguleerib 
seega volituste kasutamist küsimustes, milles EL-l ja liikmesriikidel on ühiskompetents, määrates kind-
laks, kas vajalikud sammud võtab ette EL või jäetakse asi liikmesriigi otsustada. Kummatigi võivad 
teatavates küsimustes (näiteks ametiühinguõigused ja töönormid) seda kompetentsi kasutada EL ja 
liikmesriikide asemel ka sotsiaalpartnerid – subsidiaarsus ei tähenda tänapäeval alati kompetentsi ai-
nupaiknemist EL või liikmesriigi käes. 
74	 Schönmann, I., Clauwaert, S.,Warneck, W. Information and consultation in the European Commu-
nity. Implementation report of Directive 2002/14/EC. Brussels: ETUI, 2006, lk 9.
75	 Economic and Social Committee. Opinion of the Economic and Social Committee on 
the Communication from the Commission on worker information and consultation, OJ C/212, 
22.07.1996, lk 0036. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.
do?uri=CELEX:51996ACO696:EN:HTML, 24.märts 2008.
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Euroopa Ühenduse asutamislepingu artikli 137(1)(2) kohaselt eeldas ettepaneku menet-
lus kaasotsustusprotseduuri76 ja kvaliýtseeritud hªªlteenamust,77 ehkki mõned asjaosalised 
(näiteks UNICE) rääkisid väsimatult direktiivi ühehäälse vastuvõtmise hädavajalikkusest 
nõukogus, lootes säärasel läbinähtaval viisil direktiivi vastuvõtmist torpedeerida. Nõuko-
gus moodustasid eri põhjustel direktiivivastase “blokeeriva vähemuse” Saksamaa, Taani, 
Ühendkuningriik ja Iirimaa, kellest kahe viimati nimetatu vastumeelsus oli etteaimatav – nii 
Ühendkuningriigi kui ka Iirimaa töösuhete traditsioonide juurde kuulusid alati üksnes vaba-
tahtlikud kokkulepped, ainsana puudus neil üldse mingi üldisem informeerimis- ja konsul-
teerimissüsteem. Samuti näis vabatahtlikele kokkulepetele tuginemist eelistavat oma riigi 
traditsioone austav Taani. Paraku jäi Ühendkuningriik selles võitluses õige pea isolatsiooni, 
sest põhiliste taotluste rahuldamine ja kompromissimeel võtsid “üldisi reservatsioone” esita-
nud Saksamaalt, Taanilt ja Iirimaalt igasuguse huvi konfrontatsiooni jätkata.

Direktiiviettepaneku menetluses tehti läbimurre alles siis, kui asjaomased ministrid saavu-
tasid nõukogus Ühendkuningriigi erapooletuks jäämise juures poliitilise kokkuleppe ühispo-
sitsiooni osas (11. juuni 2001), mille oli välja pakkunud Rootsi presidentuur. Kõige tähele-
panuväärsem ja mõjusam muudatus komisjoni algupärase direktiiviettepanekuga võrreldes 
puudutas tarvet informeerimise ja konsulteerimise järele alati enne, kui otsus tehakse. See, 
kas teha seda enne otsustamist või pelgalt selleks, et juba tehtud otsustele kuidagi rea-
geerida, määrati tulemuslikult kindlaks läbirääkimistega lepituskomisjonis. “Selle küsimuse 
lahendamine EL õiguses omab fundamentaalset tähendust Ühendkuningriigi ja Euroopa 
ametiühingupoliitika jaoks,” usub professor Brian Bercusson.78 
 
Lõpliku direktiiviettepaneku avalikustas komisjon 11. novembril 2001, tuginedes Maastrichti 
sotsiaalpoliitika kokkuleppe artiklile 2(2), mis nägi direktiivi nõukogus vastuvõtmiseks ette 
kvaliýtseeritud hªªlteenamust. Ettepanek ise (artikkel 2(1)(a)) kehtestas, et direktiivi sªtteid 
kohaldatakse ettevõtete suhtes, milles töötab vähemalt 50 töötajat. See oli oluliselt kõrgem 
töötajate arvkünnis võrreldes sellega, millest rääkis 1998. aasta oktoobris avalikustatud 
seisukoht (20 töötajat), mis ühildunuks märksa loogilisemalt kollektiivse koondamise direk-
tiivi mõttega. 50 töötaja künnise korral leiti hinnanguliselt, et direktiivi annab kohaldada ei 
rohkem ega vähem kui 3% (sic!) Euroopa ettevõtetele ning 58,2% töötajaile. 

Kõigele vaatamata oli UNICE valuline reaktsioon direktiivi suhtes säilinud – oma sügavat 
pettumust väljendas peasekretär Dirk Hudig sõnadega: “ ... see ettepanek on kahjulik äri-

76	 Veidi lihtsustatult öeldes tähendab kaasotsustusprotseduur seda, et EL nõukogu ei saa direktiivi või 
määrust vastu võtta ilma Euroopa Parlamendi nõusolekuta. See tähendab, et direktiivi- ja määruseet-
tepanekuid menetletakse paralleelselt nõukogu vastavas töörühmas ja Euroopa Parlamendi vastavas 
komisjonis.
77	 Kvaliýtseeritud hªªlteenamuse n»ue p»hineb ideel, et n»ukogu hªªletusel ei ole EL liikmesriikidel 
mitte igaühel üks hääl, vaid erinev, nn kaalutud arv hääli. 2007. aastast, kui EL-s on 27 liikmesriiki, on 
kvaliýtseeritud hªªlteenamuseks vªhemalt 258 hªªlt 345-st. Eestil on 4 hªªlt.
78	 Bercusson, B. Works Councils and Employment/Protection. Presentation. Geneva 2001, lk 3. –  
Arvutivõrgus kättesaadav: http://www.industriallawsociety.org.uk/papers/bercusson.htm, 24. märts 2008.
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ühingutele, see sätestab täiesti lubamatu sekkumise liikmesriikide kollektiivsete töösuhete 
süsteemidesse … see on rünnak äriühingute otsuste tegemise võimele. Kaalul on meie 
suutlikkus kohanduda ja luua uusi töökohti Euroopas.” Peasekretäri erilise rahulolematuse 
pälvisid direktiiviettepaneku “ülimalt ettekirjutavad ja ebaproportsionaalsed” sanktsioonisät-
ted (artikkel 7). ETUC peasekretär Emilio Gabaglio ei suutnud aga oma rahulolu varjata.  

Pärast viimaseid lõputuna tunduvaid debatte, mis põhiliselt keskendusid küll erimeelsustele 
ühenduses direktiivi eirajate suhtes rakendatavate sanktsioonide ja direktiivi ülevõtmistäht-
aegadega, samuti hulgalistele tekstimuudatustele, jõuti ulatuslike lepitusprotseduuride järel 
siiski nii kaugele, et 2002. aasta märtsis võeti direktiiv 2002/14/EÜ vastu. Euroopa Komisjon 
ning selle kreeklannast töö- ja sotsiaalküsimuste volinik Anna Diamantopoulou olid lõppude 
lõpuks saanud oma tahtmise. 

Direktiiv 2002/14/EÜ, tuntud ka kui “Renault Vilvorde” direktiiv79, on esimene, milles EL on 
laiendanud kõigi liikmesriikide suhtes kohustust ette näha tõhus, toimiv ja regulaarne töö-
tajate informeerimis- ja konsulteerimismehhanism, mille sisu sõltub viimastest arengutest 
ettev»tte tegevuses, selle ýnants-, majandus- ja tººh»iveolukorrast ning eriti otsustest, mis 
võiksid põhjustada suuri, töötajaid mõjutada võivaid muudatusi töökorralduses. Ühtlasi us-
kus Komisjon, et direktiiv lõimib seni väga tükeldatud õigusliku olukorra EL-s – üldraamistik 
ja uue direktiivi vastastikune toime seniste informeerimist-konsulteerimist sätestavate di-
rektiividega (kollektiivsed koondamised, ettevõtte üleminek) aitab ilmselt kaasa asjakohase 
õigustiku tõhusamale rakendamisele. 

Põhjendades selletaolise üldraamistiku kehtestamise vajalikkust, deklareerib direktiivi 
2002/14/EÜ preambul (lg 6): “ ... see, et siseriiklikul ja ühenduse tasandil on olemas õigus-
raamistik, mille eesmärk on tagada töötajate osalemine ettevõtte asjades ja neid mõjuta-
vate otsuste vastuvõtmises, ei ole alati ära hoidnud töötajaid tõsiselt mõjutavate otsuste 
tegemist ja avaldamist, ilma et eelnevalt oleks rakendatud asjakohast töötajate teavitamise 
ja ärakuulamise korda.”

                             

79	 28. veebruaril 1997 kuulutas autotootja Renault juhtkond ajakirjanduses suurest restruktureerimis-
operatsioonist Vilvorde tehases Belgias, mis pidi kaasa tooma ca 4000 töötaja otsese koondamise või 
töökaotuse alltöövõtjate leeris. Sellele pidi mõni kuu hiljem järgnema veel 3000 töötaja vallandamis-
teade Prantsusmaal. Kogu nn Renault Vilvorde afääri vaidluspunkt seisnes töötajate informeerimise ja 
konsulteerimise kohustuse eiramises, millest rääkisid Euroopa Ühenduse õigus ja Belgia õigus. Re-
nault juhtkond seevastu väitis, et tema hargmaise otsuse laad ja töötajate informeerimise ning kon-
sulteerimise kohustus on seesugune, mida ei hõlma ei Euroopa Ühenduse õigus ega ka mitte Belgia 
õigus. Selles asjas 1997.–1998. aastatel tehtud kohtuotsused jäid paljuski väheveenvaiks ja segadust 
tekitavaiks, mis kaudselt tingis kogu nimetatud valdkonna sätestamise direktiivi kaudu. Renault Vil-
vorde afääri põhiteeneks peetakse seda, et see osutas selgesti vajadusele töötada välja asjakohane 
Euroopa õigusakt informeerimise ja konsulteerimise kohta.
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Töötajate usaldusisiku 
seadus
Kommentaarid  

    

Seaduse tähendus seisneb eelkõige selle regulatiivses toimes ühes tööõiguse kitsamas 
valdkonnas – kollektiivsetes töösuhetes ehk töötingimuste kollektiivses kujundamises –, 
hõlmates töötajate ja teenistujate teatud tüüpi volitatud esindaja ehk töötajate usaldusisiku 
tegevust nende esindamisel suhetes tööandja ja töötajatega. TUIS regulatsioon on kõige 
otsesemalt seotud töölepingulisi suhteid, kollektiivläbirääkimiste läbiviimist, kollektiivsete 
töötülide lahendamist ja ametiühingute tegevust reguleerivate normidega, omades lisaks 
mitmeid kokkupuutepunkte ka tsiviil- ja võlaõiguslike normidega. 

Eesti tööõiguse õiguspõhimõtete, sh juba varem TUIS93 esitatute kõrval arvestab TUIS ka 
EL, ILO ja Euroopa Nõukogu institutsioonide loodud asjakohaste õigusprintsiipide ja üld-
põhimõtetega, samuti nende seisukohtade ja soovitustega. Eriline tähendus TUIS jaoks oli 
kahel dokumendil – Eestile õiguslikult siduval ILO C135 ning direktiivil 2002/14/EÜ.   

Eeltoodust tulenesid mõningad põhitõed, mida TUIS eelnõu kirjutamisel ja hilisemas menet-
lusprotsessis kuni seaduse vastuvõtmiseni välja tuli järgida:

1)	 EL acquis’ ülevõtmise kohustus tähendab direktiivi 2002/14/EÜ sätete täielikku üle-
võtmist Eesti õigusse informeerimise ja konsulteerimise valdkonnas;

2)	 TUIS inkorporeerib kaks omavahel seotud eri valdkonda: töötajate usaldusisiku kau-
du esindamine ja töötajate informeerimise ja konsulteerimise mehhanism;

3)	 TUIS reguleerimisala on oluliselt laiem direktiivi 2002/14/EÜ omast, kuna sätestab 
töötajate informeerimise ja konsulteerimise üldise korra kõrval veel ka erilist tüüpi 
töötajate esindaja – töötajate usaldusisiku – poolt töötajate esindamise aluspõhimõt-
ted;

4)	 TUIS peab vältima võimalike vastuolude tekkimist varem Eesti poolt välislepingute 
kaudu võetud õiguslikult siduvate rahvusvaheliste kohustustega (PTES, ILO C135, 
Euroopa Ühenduse asutamisleping);

5)	 ülevõtmisel tuleb arvestada asjakohaste sätetega niisugustes õigusdokumentides, 
millel on soovituslik iseloom (näiteks ILO R143) või mis kujutavad endast mõjukat 
poliitilist deklaratsiooni (põhiõiguste harta, ühenduse sotsiaalharta);

6)	 Euroopa ¦henduse »iguse jªrgi on tººtajate kaasamisel keskseks ýguuriks tººtajate 
esindaja, kes õiguslikult määratletakse siseriiklikult.
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Kõik TUIS eelnõuversioonid (nagu ka nüüd juba kehtivuse kaotanud TUIS93) kandsid 
inglise keelde tõlgituna nime “Employees’ Representatives Act” (s.o “Töötajate esindajate 
seadus”), mis osutus menetluse käigus paraku eksitavaks eriti suhetes välisekspertide ja 
-hindajatega, sundides neid tekstist otsima seda, mida seal ei ole ega peagi olema. TUIS ei 
sätesta mitte üldisi töötajate esindaja tegevuse õiguslikke aluseid, vaid teeb seda kõigest 
ühte kindlat tüüpi töötajate esindaja – töötajate usaldusisiku – suhtes. Aga nagu teada, 
ýgureerivad Eesti tºº»iguses veel ka sellised tººtajate esindajad nagu tººkeskkonna volini-
kud, töökeskkonna nõukogu töötajate esindajad, Euroopa töönõukogu töötajate esindajad, 
Euroopa äriühingu töötajate esindajad, Euroopa ühistu töötajate esindajad. Seetõttu annab 
seaduse praegune ingliskeelne nimi “Employees’ Trustee Act” (“Töötajate usaldusisiku sea-
dus”) regulatsioonide mõtte edasi märksa täpsemalt. 

Oma 2006. aasta tegevuse ülevaates80 rõhutas õiguskantsler Allar Jõks TUIS vastuvõt-
mise tähendust: “Suurim saavutus, mis 2006. aastal töövaldkonnas aset leidis, puudutas 
uue töötajate usaldusisiku seaduse vastuvõtmist. Nimetatud seadus tõi Eesti õiguskorda 
Euroopa Ühenduse raamdirektiivi 2002/14/EÜ, mis kehtestab töötajate informeerimise ja 
konsulteerimise üldraamistiku Euroopa Ühenduses. Arvestades, et kehtivas Eesti õiguses 
ei olnud enne uut töötajate usaldusisiku seadust direktiivis 2002/14/EÜ nõutud mahus ül-
dist informeerimist ja konsulteerimist tagatud, mistõttu tuleb direktiivi ülevõtmist pidada igati 
tervitatavaks.”

Olemuslikult ja kavatsuslikult on TUIS raamseadus, mis ei püüa ega pea võimalikuks-
ki detailselt ette kirjutada töötajate esindamise ning nende informeerimise ja konsul-
teerimise korda, kuna see sõltub väga suurel määral konkreetse tööandja struktuu-
rist ja liigendatusest, suurusest, olemasolevatest töösuhtetavadest jmt. Sellekohase 
hea tava kujunemise eelduseks on TUIS sätetel põhinevate ja kohapealseid olusid 
arvestavate üksikasjalike sobivate esindamise ja informeerimise-konsulteerimise 
mudelite väljatöötamine, pidades silmas konkreetset tööandjat. 

Käesolev kommenteeritud väljaanne on mõeldud kasutamiseks eeskätt neile, kelle igapäe-
vane töö on mis tahes viisil seotud töötajate esindamise ning nende informeerimise ja kon-
sulteerimisega.

80	 Õiguskantsler. Õiguskantsleri 2006. aasta tegevuse ülevaade. Tallinn: Paar OÜ, 2007, lk 318. 
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ÜLDSÄTTED

 

§ 1. Seaduse reguleerimisala 

(1) Käesolev seadus reguleerib töötajate usaldusisiku (edaspidi usaldusisiku) tege-
vust teda volitanud töötajate ja avalike teenistujate (edaspidi töötajad) esindamisel 
suhetes tööandjaga ning töötajatega.
(2) Käesoleva seaduse tähenduses on tööandjaks avalikus teenistuses riigi- või  
kohaliku omavalitsuse üksuse asutus.

1. 	 Paragrahvi 1 eesmärk on määratleda seaduse kohaldamisala ning üldised kohaldamise 
põhimõtted. Sätte ja tegelikult kogu TUIS läbivateks märksõnadeks on “usaldusisik”, “volita-
ma”, “töötajad”, “avalikud teenistujad”, “esindama”, “tööandja”.

1.1. 	 Seaduse reguleerimisala sätestamisel kehtestab § 1 lg 1, et seadus reguleerib töö-
tajate usaldusisiku tegevust teda volitanud töötajate ja avalike teenistujate esindamisel. 
Võttes aluseks esindusdemokraatia ühe üldtunnustatud printsiibi, kehtestab TUIS aluspõ-
himõtte: ainuüksi töötajad ise saavad volitada usaldusisiku end esindama, määrata tema 
esindusõiguse piirid. Ilma vastavate volitusteta ei saa usaldusisik neid suhetes tööandja ja 
töötajatega esindada. 

1.2. 	 Tsiviilõiguslikus mõttes on esindus tehinguline tegutsemine kellegi teise (TUIS puhul 
töötajate) asemel, kusjuures esindaja teeb tahteavalduse esindatava eest või võtab selle 
tema eest vastu. Esindaja tehtud tehing kehtib esindatava suhtes, kui esindaja teeb tehingu 
esindatava nimel ja esindajal oli tehingu tegemiseks esindusõigus (tsiviilseadustiku üldosa 
seadus (edaspidi TsÜS)81 § 115 lg 1). 

Tehinguna mõistetakse tsiviilõiguses mis tahes toimingut või nende kogumit, milles si-
saldub kindla õigusliku tagajärje kaasatoomisele suunatud tahteavaldus (TsÜS § 67 lg 1). 
Tahet võib väljendada selgesõnaliselt (näiteks kirjalikult), aga ka mingit laadi käitumisega, 
millest võib ühemõtteliselt järeldada teatud õigusliku tagajärje saavutamise tahet. Tahet 
saab avaldada muu hulgas ka vaikimisega, eriti kui selles on varem kokku lepitud. 

Õiguslikult kehtiv esindus eeldab, et esindaja tegutseb esindatava või esindatavate ni-
mel ja talle antud esindusõiguse piires. Esindusõigus on õiguste kogum, mille piires esin-
daja saab tegutseda esindatava nimel, s.o – TUIS kontekstis – usaldusisik töötajate nimel. 
Selle võib anda tehinguga (volitus) või see võib tuleneda seadusest (seadusjärgne esin-

81	 Tsiviilseadustiku üldosa seadus. 27.03.2002. – RT I 2002, 35, 216; 2007, 24, 128.

§ 1
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dusõigus) (TsÜS § 117). Tehinguga (volitusega) tekitatud esindus on välistatud, kui puudub 
vastavasisuline kokkulepe esindaja ja esindatava vahel. Seadusjärgne esindussuhe ei vaja 
seevastu mingit eraldi suhte täpsustamist, kuna vastav õigus/kohustus on esindajal seadu-
sest tulenevalt juba olemas.

Tehinguga tekitatud esindusõigust nimetatakse volituseks ja selle andmine toimub 
esindatava poolt vastava tahteavalduse tegemisega esindajale või isikule, kellega tehin-
gu tegemiseks volitus antakse, või avalikkusele (TsÜS § 118 lg 1). Avalikkusele tehtava 
tahteavalduse puhul on see suunatud selgelt määramata isikute ringile, teistel juhtudel on 
tahteavaldus suunatud kindlale isikule (TUIS puhul usaldusisikule) või isikutele. Volituse 
ulatuse määrab alati volituse andja ehk esindatav (TsÜS § 120 lg 2).

Saksa õigusteadlane professor dr Helmut Köhler toob volitustega seoses ära järgmise 
üldpõhimõtte: “Kui volituse andmine ei ole kehtiv või kui volitus on vaidlustatud, lõppenud 
või volituse piire on ületatud, siis ei kohusta esindaja tegevus iseenesest esindatavat.” 82 Kui 
esindajal esindusõigust ei ole, siis kõige üldisemas mõttes ei toimi tõepoolest ka tema poolt 
või temaga tehtud tehing ei esindatava kasuks ega kahjuks. Teise isiku nimel esindusõigu-
seta tehtud ühepoolne tehing (s.o tehing, mille tegemiseks on vaja ühe isiku tahteavaldust) 
on üldjuhul tühine (TsÜS § 128 lg 1). Teatud juhtudel võib esindatavale aga huvi pakkuda 
mitmepoolsele tehingule (s.o tehingule, mille tegemiseks on vajalik kahe või enama isiku 
tahteavaldust) tagantjärele nõusoleku (heakskiidu) andmine, mis põhimõtteliselt on või-
malik. TsÜS § 129 lg 1 kohaselt on teise isiku nimel esindusõiguseta tehtud mitmepoolne 
leping tühine, välja arvatud juhul, kui see, kelle nimel esindusõiguseta isik tehingu tegi, 
selle hiljem heaks kiidab. Heakskiit muudab tehingu tagasiulatuvalt kehtivaks. Kui see, kas 
esindajal on esindusõigus või mitte, on vaieldav, siis tsiviilõiguslikult lasub alati tal endal 
esindusõiguse tõendamiskoormis.

TUIS raames toimub volituse andmine asjakohase volituse andja (töötajad) tahteaval-
duse tegemisega (üldkoosoleku otsus) volitatule (usaldusisikule). Usaldusisiku esindusõi-
gused piirduvad suhetega tööandja ning töötajatega, tema esindusõigused on käesoleva 
seaduse tähenduses § 1 lg 1 määratluse järgi sellega piiratud.

1.3. 	 Tººandja deýnitsioon on kergesti tuletatav Eesti Vabariigi tººlepingu seaduse (edas-
pidi TLS)83 §-s 1 antud töölepingu mõiste sisust. TLS § 1 kohaselt on tööleping töötaja ja 
tööandja vaheline kokkulepe, mille kohaselt töötaja kohustub tegema tööandjale tööd, see 
aga omakorda kohustub maksma töötajale töö eest tasu ning kindlustama töötajale tööle-
pingu, kollektiivlepingu või õigusaktiga ettenähtud töötingimused. Lisaks täpsustab TLS § 3, 
kes võib olla tööandjaks. Tööandjaks võib olla juriidiline isik, juriidilise isiku struktuuriüksus, 
kui talle on antud tööandja õigused, või teovõimeline füüsiline isik. TsÜS § 24 kohaselt on 
juriidiline isik eraõiguslik või avalik-õiguslik. Eraõiguslik juriidiline isik on erahuvides ja selle 
juriidilise isiku liigi kohta käiva seaduse alusel loodud juriidiline isik. Eraõiguslik juriidiline isik 
on muu hulgas täisühing, usaldusühing, osaühing, aktsiaselts, tulundusühistu, sihtasutus ja 

82	 Köhler, H. Tsiviilseadustik. Üldosa. Tallinn: Juura, 1998, lk 177.
83	 Eesti Vabariigi töölepingu seadus. 15.04.1992. – RT 1992, 15/16, 241; RT I 2007, 44, 316.
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mittetulundusühing. Avalik-õiguslik juriidiline isik on riik, kohaliku omavalitsuse üksus ja muu 
juriidiline isik, mis on loodud avalikes huvides ja selle juriidilise isiku kohta käiva seaduse 
alusel. Pärast TLS vastu võetud TsÜS kohaselt saavad üksnes isikud omada tsiviilõigusi ja 
kanda tsiviilkohustusi. Samuti on Riigikohus asunud seisukohale, et töölepingust tulenevaid 
õigusi ja kohustusi saavad omada üksnes isikud.84 Nii ei saa juriidilise isiku struktuuriük-
sust enam kasutada tööandja tähenduses. Seega on tööandjaks kas eraõiguslik või avalik- 
õiguslik juriidiline isik, samuti täieliku teovõimega füüsiline isik.   

1.4. 	 Mõiste “töötaja” määratlemiseks on olulised TLS §-d 1 ja 2. Esimesest paragrahvist tulene-
valt kohustub töötaja töölepingu alusel tegema tööd tööandjale. TLS § 2 kohaselt võib töötajaks 
üldjuhul olla 18-aastaseks saanud teovõimeline füüsiline isik. Erandjuhul ja kooskõlas TLS §-s 21  
ettenähtud tingimustega võib töötajaks olla ka alaealine. Nii saab töötajaks olla üksnes füüsili-
ne isik. Eriseadusega võib ette näha mõne kategooria töötajate jaoks kõrgema vanusemäära. 
Näiteks turvaseaduse85 § 22 kohaselt võib turvatöötajana töötada vähemalt 19-aastane isik.  

1.5. 	 Paragrahvi 1 lg 1 sätestab, et märksõna “töötajad” hõlmab TUIS reguleerimisala tä-
henduses ka avalikke teenistujad. Avaliku teenistuse seaduse86 (edaspidi ATS) § 4 lg 1 
kohaselt on avalik teenistuja isik, kes teeb palgalist tööd riigi või kohaliku omavalitsuse 
ametiasutuses. Seega ei piirdu TUIS reguleerimisala töölepingu alusel töötavate isikutega 
(töötajatega), vaid seda kohaldatakse ka avalikus teenistuses. Vaatamata eelöeldule ei ko-
haldata avalikus teenistuses seadust tervikuna avalikule teenistusele omase imperatiivsuse 
tõttu. Avalikus teenistuses ei järgita TUIS 5. peatükki, mis näeb ette eriregulatsiooni tööta-
jate informeerimisel ja nendega konsulteerimisel.  

1.6. 	 Käesolev seadus laiendas TUIS93-ga võrreldes – vähemalt formaaljuriidilises mõttes 
– oluliselt seaduse reguleerimisala. TUIS93 § 1 ja § 2 lg 1 alusel sätestati “töötajate usal-
dusisiku tegevuse õiguslikud alused teda volitanud töötajate ja tööandja vahelistes töösu-
hetes” (§ 1) ja tingimus, et usaldusisik sai olla üksnes töötaja (§ 2 lg 1). Ranges õiguslikus 
mõttes ei saanudki avalikud teenistujad seetõttu usaldusisikut valida. Siiski tuleb möönda, 
et praktikas käsitati mõiste “töötajad” all tavaliselt ka avalikke teenistujaid.

2.	 Paragrahvi 1 lg 2 sätestab, et selle seaduse tähenduses on avalikus teenistuses töö-
andjaks riigi- või kohaliku omavalitsuse üksuse asutus. Tööandjaks juriidilise isikuna on kas 
eraõiguslik või avalik-õiguslik juriidiline isik, sealhulgas riik ja kohaliku omavalitsuse üksus 
valla või linnana. Seega ei ole riigiteenistuja teenistussuhetes mitte riigi ametiasutuse, vaid 
riigi endaga ning kohaliku omavalitsuse teenistuja mitte kohaliku omavalitsuse asutusega, 
vaid kohaliku omavalitsuse üksusega ehk valla või linnaga. Samas tegutsevad riik ja kohaliku 
omavalitsuse üksused igapäevaselt oma asutuste kaudu. Riigiasutus tegutsebki niisugustel 

84	 Riigikohtu tsiviilkolleegiumi otsus 30. aprill 2003 nr 3-2-1-10-03 Võru linna hagi Sirje Liiveti ja Eha 
Kikase vastu ning vastuhagi. – RT III, 21.05.2003, 17, 163.
85	 Turvaseadus. 08.10.2003. – RT I 2003, 68, 461; 2006, 26, 191.
86	 Avaliku teenistuse seadus. 25.01.1995. – RT I 1995, 16, 228; 2008, 8, 57.

§ 1



43

ÜlDsÄTTED 1. ptk

juhtudel õigupoolest riigi kui tööandja seadusliku esindajana ning kohaliku omavalitsuse 
asutus kohaliku omavalitsuse üksuse kui tööandja esindajana. Riigiasutuse ja kohaliku 
omavalitsuse asutuse käsitamine tööandjana on aga siinkohal ainuvõimalik, kuna tööand-
jale omaste protseduuride praktiline teostamine saab reaalselt toimuda üksnes riigi- või 
kohaliku omavalitsuse asutuse kui halduse faktilise kandja kaudu. 

2.1. 	 ATS (§ 1 lg 1) järgi on avalik teenistus töötamine riigi või kohaliku omavalitsuse ame-
tiasutuses. Ametiasutus on riigi v»i kohaliku omavalitsuse eelarvest ýnantseeritav asutus, 
kelle põhiülesandeks on avaliku võimu teostamine (§ 2 lg 1). Seega ei ole avalik teenistus 
sugugi töötamine ükskõik millises riigi või kohaliku omavalitsuse asutuses, vaid töötamine 
avalikku võimu teostavas ametiasutuses. ATS § 2 loetleb riigi ja kohaliku omavalitsuse 
ametiasutused, kus töötamist loetakse avalikuks teenistuseks. TUIS § 1 lg 2 mõttes loetak-
se riigi- või kohaliku omavalitsusüksuse asutusteks ATS §-s 2 nimetatud ametiasutusi. Nii 
on avalikus teenistuses tööandjaks ja usaldusisiku või töötajate partneriks informeerimisel 
ja konsulteerimisel ATS §-s 2 nimetatud ametiasutused. 

2.2. 	 Riigi ametiasutuseks, milles töötamist loetakse avalikuks teenistuseks, on näiteks 
Riigikogu Kantselei, Vabariigi Presidendi Kantselei, Õiguskantsleri Kantselei, kohtud, Riigi-
kontroll, valitsusasutused. Vabariigi Valitsuse seaduse87 (edaspidi VVS) § 39 lg 3 sätestab, 
et valitsusasutused on ministeeriumid, Riigikantselei ja maavalitsused, samuti ametid ja 
inspektsioonid ning nende kohalikud täidesaatva riigivõimu volitusi omavad asutused. Sea-
duses võib ette näha ka teisi valitsusasutusi. 

2.3 	 Kohaliku omavalitsuse korralduse seaduse (edaspidi KOKS)88 § 2 lg-st 1 nähtub, et 
kohaliku omavalitsusüksusena käsitatakse valdasid ja linnu. Hetkeseisuga on Eestis 227 
kohaliku omavalitsuse üksust: 33 linna ja 194 valda. Kohaliku omavalitsuse ametiasutused, 
milles töötamist loetakse avalikuks teenistuseks, on ATS järgi valla- ja linnavolikogu kant-
selei, valla- ja linnavalitsused (asutusena) koos oma struktuuriüksustega, osavalla- ja linna-
osavalitsused (asutustena), linnavalitsuse ametid ja kohalike omavalitsuste liitude bürood.

2.4. 	 Eesti õigusruumis hõlmab mõiste “riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutus” ka valitsus-
asutuste hallatavaid riigiasutusi (VVS § 38) ning kohaliku omavalitsuse ametiasutuste hal-
latavaid asutusi (KOKS § 35 lg 1). VVS § 43 lg 1 järgi võivad valitsusasutuste haldamisel 
olla riigi eelarvest ýnantseeritavad riigiasutused, kelle p»hi¿lesanne ei ole mitte tªidesaatva 
riigivõimu teostamine, vaid avaliku teenuse pakkumine. Seaduse alusel võivad valitsusasu-
tuste hallatavad riigiasutused teostada ka täidesaatvat riigivõimu. KOKS § 35 lg 1 kohaselt 
võib vald või linn teenuste osutamiseks asutada valla või linna ametiasutuse hallatavaid 
asutusi, mis ei ole juriidilised isikud. Kõnealusteks asutusteks võivad olla näiteks koolid ja 
lasteaiad, samuti muuseumid, teatrid, raamatukogud. 

87	 Vabariigi Valitsuse seadus. 13.12.1995. – RT I 1995, 94, 1628; 2007, 66, 408.
88	 Kohaliku omavalitsuse korralduse seadus. 02.06.1993. – RT I 1993, 37, 558; 2007, 44, 316.
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Paragrahvi 1 lg 2 formaaljuriidilises tähenduses ei saa hallatavaid asutusi käsitleda töö-
andjatena, kuna viidatud asutused, kuigi riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutused, ei ole 
riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutused avalikus teenistuses. Samas ei ole õige hallatavaid 
asutusi lõike 2 kohaldamisalast välja jätta. Lähtudes TUIS § 1 lg 2 mõttest ning eesmärgist, 
millega üksnes riigi- või kohaliku omavalitsuse asutus tegutseb faktiliselt tööandja nimel 
ning et sellises korralduses on ainumõeldav, et usaldusisiku ja töötajate igapäevaseks suht-
luspartneriks on asjakohane asutus, tuleb valitsusasutuste ja kohaliku omavalitsuse ameti-
asutuste hallatavaid asutusi samuti käsitleda tööandjana TUIS tähenduses. 

 
§ 2. Usaldusisik

(1) Usaldusisik on tööandja töötaja, kelle on valinud tööandja töötajate üldkoosolek 
(edaspidi üldkoosolek) oma esindajaks seadusest tulenevate ülesannete täitmisel 
suhetes tööandjaga.
(2) Usaldusisikut käsitletakse töötajate esindajana Eesti Vabariigi töölepingu seadu-
se tähenduses.

1. 	 Paragrahvi 2 lg 1, kehtestades põhimõtte, et tööandja töötajad valivad endi seast seadu-
sest tulenevate ülesannete täitmiseks end esindama usaldusisiku, määrab ühtlasi ära usaldus- 
isiku tüpoloogilise põhitunnuse – ta saab oma esindusvolitused tööandja töötajate üldkoos-
oleku, mitte tema juures tegutseva ametiühingu koosoleku või mis tahes muu koosluse käest. 
Ta on kõigi töötajate esindaja, tööandja juures tegutseva ametiühingu liikmed kaasa arvatud. 
Samas osutab selletaoline usaldusisiku tüpoloogia selgelt veel ühele asjale – ametiühingu 
olemasolu korral tööandja juures moodustab usaldusisik ametiühinguesinduse kõrvale auto-
maatselt teise autonoomse töötajate esinduskanali, pannes aluse dualistlikule e kaksikkanali 
esindusmudelile. (Juhul kui ametiühinguesindajal oleksid kõigi töötajate esindamise volitused, 
puuduks vajadus teise esinduskanali järele ja võiks piirduda monistliku e ühekanali esindus-
mudeliga, nagu see paljudes riikides ka edukalt toimib.) Teisisõnu, tulenevalt ILO C135-st ja 
R143-st seisneb kogu küsimus selles, kas olemasolev ametiühinguesindus vajab mingil põh-
jusel kõrvale teist esinduskanalit või mitte, pruukimata seejuures karta, et keegi saaks riivata 
neile antud eelisõigusi (õigus kollektiivläbirääkimistele ja töövõitlusele). Paraku tekib reaalne 
vajadus teise esinduskanali järele siis, kui ametiühinguesindus on sunnitud piirduma (näiteks 
oma ebapiisava esinduslikkuse või mittesuutlikkuse tõttu esindada) vaid oma liikmete esinda-
misega. Eelöeldust tuleneb loogiliselt, et kui tööandja juures ametiühinguesindus üleüldse puu-
dub, saab täieõiguslikult funktsioneerida ainult teine – töötajate usaldusisiku – esinduskanal. 

Ametiühinguesindus tööandja juures ehk mainitud esimene esinduskanal tekib meil 
AÜS § 16 “Töötajate esindamise põhimõtted” alusel, mis sätestab töötajate esindamise nii 
ametiühingu (lg-d 1, 2, 3) kui ka ametiühingu usaldusisiku (lg 4) vahendusel.

Teisalt, nagu näitavad viimaste aastate arengud, on jaotus esimeseks ja täiendavaks 
teiseks esinduskanaliks siiski suuresti tinglik. Kõneldes selliste riikide nagu Saksamaa, 
Austria, Holland ja Kreeka kaksikkanali esindusmudelist, tuleb tunnistada, et just ameti-
ühinguesindus on sealsetes töökohtadeks sisuliselt täiendavaks kanaliks töötajate valitud 
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institutsioonidele (töönõukogu jt). Seda on kerge täheldada näiteks Saksamaa näite puhul, 
kus ametiühingud piirduvad üksnes õigusega kutsuda kokku töötajate üldkoosolek, kus va-
litakse otsustava sõnaõigusega töönõukogu – Betriebsrat.89

1.1. 	 Paragrahvi 2 lg 1 näeb ette kõigest kaks usaldusisikuga seonduvat obligatoorset tin-
gimust: 1) usaldusisik on oma tööandja töötaja, seega selleks ei saa olla ettevõtteväline 
isik; 2) tööandja töötajate üldkoosolek valib usaldusisiku esindajaks seadusest tulenevate 
ülesannete täitmiseks. Mingeid muid täiendavaid eeltingimusi (vanus, sugu, ametiühingu-
kuuluvus, tººstaaģ, kodakondsus, haridustase vms) TUIS usaldusisikule ei esita, pidades 
lugu täielikust diskrimineerimisvabast lähenemisest töötajate valitud esindajale. 

Mõnel pool (Saksamaa, Prantsusmaa, Holland, Belgia, Hispaania jt) nähakse siiski ette 
töötajate esindaja vanusepiir (vähemalt 18 aastat vana) ja minimaalne tööandja juures tööta-
tud aeg (6 kuud kuni 1 aasta). Liechtensteinis ja Austrias saab töötajate esindajaks olla vähe-
malt 19-aastane töötaja, kes on vastava tööandja juures töötanud vähemalt pool aastat.

Iirimaa töötajate informeerimise ja konsulteerimise seaduse (2005)90 kohaselt (10. jagu, 
2. dokumendilisa, § 2) saab töötaja üldkoosolekul kandideerida töötajate esindajaks, kui ta 
on selles ettevõttes pidevalt töötanud vähemalt aasta, kusjuures kandidaadi nimetamise 
taga peab olema vähemalt 2 töötajat, ametiühing või mõni teine organ, kellega tööandja 
peab tavaliselt kollektiivläbirääkimisi. Omapärast lähenemisviisi pakub sealne seadus ka 
muus osas (10. jagu, 1. dokumendilisa, § 1 lg-d 2 ja 3): valimiste toimumata jäämisel nime-
tavad töötajate esindajad töötajad ise või kokkuleppel töötajatega ka tööandja. Kandidaati-
de nimetamise ja valimisprotseduuridega seotud kulud kannab seal tööandja.

Leidub riike, kes teevad mõnesuguseid kitsendusi valijaskonna määratlemisel. Nii on 
Prantsusmaa ettevõttekomitee (Comité d’entreprise), samuti Belgia töönõukogu valimisel 
hääleõigus töötajatel, kes on selle tööandja juures töötanud vähemalt kolm kuud (Kreeka 
puhul kaks kuud). Belgia välistab kodutöötajad, Prantsusmaa ja Portugal ajutised töötajad. 
Mõni riik (näiteks Itaalia) jätab valijaskonnast välja katseajal olevad töötajad. 

1.2. 	 Usaldusisiku tüpoloogiat määratlev § 2 lg 1 kujunes TUIS eelnõu ettevalmistamise 
käigus ettearvatult kõige enam vaidlusi tekitanud sätteks, korrates mingis mõttes enam kui 
35 aastat varem toimunud vaidluste arenguid ILO C135 ja ILO R143 ettevalmistamise käi-
gus. Tollaste vaidluste ja eelnõuparanduste põhisisuks oli küsimus: “Kas mõiste “töötajate 
esindaja” on “ametiühinguesindaja” sünonüüm ja kas “töötajate esindajaks” võib olla ka mit-
teorganiseerunud töötajate esindaja, kelle töötajad on end esindama valinud?” Pikkade ja 
raskete vaidluste tulemusena, täielikku konsensust saavutamata, võttis ILO peakonverentsi 
56. istungjärk 1971. aastal vastu nii ILO C135 kui ka ILO R143, milles (vastavalt artiklis 3 ja 
§-s 2) oli sätestatud töösuhete reaalselt esinevaid erivorme arvestava paindliku kaksikka-
nali (dualistliku) mudeli alusel töötajate esindamise võimalus:

89	 Blanpain, R.  Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market Economi-
es. 9th and revised edition. Hague: Kluwer Law International, 2007, lk 515.
90	 Employees (Provision of Information and Consultation) Bill 2005. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://
www.oireachtas.ie/documents/bills28/bills/2005/2605/b2605s.pdf, 24. märts 2008.
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“Käesolevas konventsioonis/soovituses tähendab mõiste “töötajate esindaja” isikuid, keda 
riigi õigusaktide või tavade põhjal nendeks tunnistatakse, ning nad on kas:

(a)	ametiühinguesindajad, nimelt ametiühingute või sellelaadsete ühingute liikmete 
poolt nimetatud või valitud esindajad

 või
(b)	valitud esindajad, nimelt esindajad, kes kooskõlas riigi õigusnormide või kollektiiv-

lepingutega on ettevõtte töötajate poolt vabalt valitud ja kelle funktsioonid ei sisalda 
toiminguid, mida vastavas riigis tunnistatakse ametiühingute ainueesõiguseks.

Selle sammuga anti riikidele paindlik võimalus valida, kas rakendada töötajate esindaja 
kaudu esindamisel monistlikku ehk ühe kanali (a) või dualistlikku ehk kahe kanali mudelit 
(b). Kogu maailmapraktika kinnitab tänase päevani selgelt selle lähenemisviisi elujõudu, 
millega seoses ILO Rahvusvaheline Tööbüroo täheldas juba 1970. aastal kõnesolevaid 
rahvusvaheliste tööstandardite eelnõusid ette valmistades: “Kuigi eksisteerib mitmekesine 
valik tººtajate esindatuse siseriiklikest s¿steemidest, saab k»ik need klassiýtseerida nii, et 
need kuuluvad ühte kahest määratletud põhitüübist.” 91 

Nii konventsioon kui ka soovitus rõhutavad ühte olulist ametiühingute kaitse aspekti: 
kui samas ettevõttes on nii ametiühinguesindajad kui ka valitud esindajad, võetakse, kus 
iganes vajalik, vastavaid samme, tagamaks, et valitud esindajate olemasolu ei kasutataks 
ametiühingute või nende esindajate seisundi õõnestamiseks. Toimingute all, mida konk-
reetses riigis loetakse ametiühingute ainueesõiguseks, peetakse rõhuvas enamikus riikides 
(samuti Eestis) silmas kahte liiki toiminguid – kollektiivläbirääkimisi ja kollektiivse töötüli 
lahendamist (sh streik).

1.2. 	 Rahvusvaheline Tööbüroo on märkinud “töötajate esindatuse kontseptsiooni” käsit-
luses seoses ILO C135 ja ILO R143 eelnõude ettevalmistamisega, et “mõiste “töötajate 
esindajad”… osutab kõigile, kes on nõudeile vastavalt määratud ja üldiselt tunnustatud an-
tud ettevõtte töötajate huve esindavana või nende nimel rääkivana. Üldiselt võib töötajate 
esindusfunktsioone täita kas ametiühinguesindajate või esindajate kaudu, kelle on sõltu-
mata ametiühingukuuluvusest valinud ettevõtte töötajad … Neist esindamisvormidest teine 
hõlmab niisuguseid süsteeme, mille alusel võib ametiühing mängida teatud rolli valimis- või 
valikuprotsessis, kuid milles nimetatud esindajad on sellest hoolimata funktsionaalselt sõl-
tumatud ametiühingutest. Pealegi võivad paljudes riikides eksisteerida eraldi funktsioonide-
ga – ent samuti vahel kattudes – mõlemad esindusvormid.” 92 

91	 International Labour Organization. International Labour Conference. Fifty-Sixth Session. Pro-
tection and Facilities Afforded to Workers’ Representatives in the Undertaking. Geneva: International 
Labour Ofýce, 1970, lk 10. 
92	 International Labour Organization. International Labour Conference. Fifty-Fourth Session. Pro-
tection and Facilities Afforded to Workers’ Representatives in the Undertaking. Geneva: International 
Labour Ofýce, 1969, lk 3.
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1.3. 	 Töötajate esindamise praktika toob selgelt esile kahe põhimudeli paralleelse ole-
masolu tänases Euroopas, ehkki mõnel puhul (näiteks Itaalia) võiks kõnelda segatüübist ja 
Leedu ning Tšehhi Vabariigi puhul tuleks nimetada paindlikku valikuvõimalust kahe mudeli 
vahel:

•	 üksikkanali e monistlik süsteem, kus kogu töötajate esindamine on jäetud ametiühin-
guesindajatele (Rootsi, Soome, Küpros, Malta jt);

•	 kaksikkanali e dualistlik süsteem, kus paralleelselt ametiühinguesindusega on loodud 
töötajate valitud esindusorgan (töönõukogu, ettevõttenõukogu, ettevõttekomitee, töö-
tajate komitee jt) (Belgia, Saksamaa, Kreeka, Hispaania, Prantsusmaa, Taani, Luk-
semburg, Holland, Norra, Austria, Portugal, Sloveenia, Läti, Ungari, Slovakkia jt).

Eesti (nagu ka näiteks Ühendkuningriigi ja Iirimaa) puhul saame tegelikult rääkida mit-
teklassikalisest või ebatraditsioonilisest esindusmudelist; dualistliku süsteemi teiseks esin-
duskanaliks ei ole meil mitte töötajate valitud esindusorgan, vaid töötajate valitud esindaja, 
usaldusisik. Ühendkuningriigis ja Iirimaal on teiseks kanaliks töötajate valitud spetsiaalsed 
informeerimis- ja konsulteerimisesindajad.

Unikaalset esindusmudelit rakendav Itaalia töötajate esindusorgan (ametiühingute uni-
taaresindus) on formaalselt küll ametiühingu organ, kuid selle liikmete valimine käib kahe 
(ametiühingu liikmed ja ametiühingu liikmeks mitteolevad töötajad) nimekirja alusel, kusjuu-
res 2/3 liikmete osas määrab saadud kohtade hulga valimisel omandatud häälte arv ja 1/3 
kohtadest jaotatakse võrdselt kohapeal esindatud ametiühingute vahel.

Kuigi Soome kuulub üksikkanali kaudu töötajate esindamist viljelevate riikide hulka ja 
Soome usaldusisik esindab põhimõtteliselt samaaegselt nii oma ametiühingut kui ka kõiki 
ettevõtte töötajaid, tuleneb ühistegevuse seadusest93 (§ 5) siiski põhimõte, et kui tööandja 
juures moodustavad enamuse töötajad, kes ei kuulu ametiühingusse (ja kui usaldusisiku 
valimisel nad valijaskonda ei kuulu) ning kui töötajad ise seda soovivad, siis usaldusisik 
(luottamusmies) ametiühingu liikmeks mitteolevaid töötajaid ei esinda. Et tagada selge vo-
litus esindada kõiki töötajaid, osalevad Soome usaldusisikute valimistel praktikas sageli nii 
ametiühingu liikmed kui ka ametiühingusse mittekuuluvad töötajad võrdsetel alustel. Veelgi 
selgemini lähtuvad samast põhimõttest dualistlikku esindusmudelit kasutava Taani kollek-
tiivlepingud, mis reguleerivad ametiühingu esindajate seisundit ja valimiskorda ja  näevad 
ette, et nende valimistel osalevad nii ametiühingu liikmed kui ka ametiühingu liikmeks mit-
teolevad töötajad.

1.4. 	 Töötajate esindamise mudeli valik sõltub eeskätt tavadest ja traditsioonidest, samuti 
ametiühingute esinduslikkusest ja üldisest seisundist ühiskonnas. Seetõttu võib töötajate 
esindamise monistlikku mudelit kohata peamiselt tugevate ametiühingutega riikides, nagu 
nt Soome ja Rootsi. Kaksikkanali järjest sagedasemal eelistamisel leidub teisigi põhjuseid, 
millele viitab Euroopa Komisjon: “Nii õiguslikel kui ka halduspõhjustel võib osutuda raskeks 

93	 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä. 22.9.1978. Työpaikan lakikirja. Helsinki: Edita Publishing Oy, 
2002, lk 426-432.

§ 2



48

1. ptk ÜlDsÄTTED

püüda rakendada direktiivi 2002/14/EÜ informatsiooni- ja konsultatsiooniõigusi ainuüksi 
olemasolevate ametiühingustruktuuride kaudu – läbi traditsioonilise “üksikkanali” lähene-
mise. Igal juhul tuleb tagada üldised informeerimis- ja konsulteerimisõigused, mida nõuab 
direktiiv. See võib nõuda täiendavaid esindusvorme, võrreldes olemasoleva olukorraga 
mõnes liikmesriigis.” 94 Just seda pidasidki ilmselt silmas Ühendkuningriik ja Iirimaa, kui 
direktiivi 2002/14/EÜ ülevõtmise käigus läksid üle seniselt esinduse monistlikult mudelilt 
dualistlikule; samuti Poola, kes töötajate informeerimise ja konsulteerimise uue seadusega 
(mai 2006) viis üle 100 töötajaga tööandjate puhul sisse kohustuse rakendada vastavaid 
protseduure teise esinduskanali – töönõukogu – valimiseks. 50–99 töötajaga tööandjad 
toimivad samuti alates märtsist 2008.

1.5. 	 Levinud arvamuse järgi viis TUIS TUIS93-st lähtunud töötajate esindamise üksikkanali 
süsteemi asemel sisse esindamise kaksikkanali mudeli. Pole raske taibata, et seesugune 
arusaam on vildakas. Juba TUIS93 § 3 lg 1 sätestas selgesõnaliselt kahte eri tüüpi usaldus-
isikute, kahe esinduskanali olemasolu: 1) töötajate ühingu (s.o ametiühingu) liikmete valitud 
usaldusisik ja 2) töötajate ühingusse mittekuuluvate töötajate üldkoosolekul valitud usaldus-
isik. Sellisest usaldusisiku tüpoloogiast tulenes ka TUIS93 üks põhipuudus: ehkki võis valida 
kahte tüüpi usaldusisikuid, ei omanud kumbki neist volitust esindada kõiki töötajaid, sest üks 
esindas ainult ametiühingu liikmeid, teine üksnes ametiühingu liikmeks mitteolevaid töötajaid. 
TUIS93 § 4 lg 3 nägi ette, et kõigi töötajate esindamiseks pidi usaldusisik saama üldkoosoleku 
volituse ja selle kohta pidi olema ametiühingu vastavasisuline otsus. Ei ole eriline saladus, et 
reaalses elus nii enamasti ei toimitud – ametiühingu usaldusisik sai kõigi töötajate esindamise 
volituse oma ametiühingult, pöördumata selleks üldkoosoleku poole.

1.6. 	 TUIS ühe lähtekoha, töötajate usaldusisiku tüpoloogia adekvaatsemal määratlemi-
sel on seadus varasemast enam arvestanud mõnede esindusdemokraatia põhitõdedega, 
mida ühel või teisel kujul on oma materjalides esile tõstnud ka Euroopa Komisjon: kõik 
töötajad peavad olema esindatud, kõigil töötajatel peab olema võimalus oma esindaja-
te suhtes kaasa rääkida. Selles kontekstis on vaja eriti rõhutada just ametiühingusse 
mittekuuluvate töötajate – enamasti töötajate rõhuva enamuse – õigusi ja kaitset, mille 
vastu arusaamatutel põhjustel on vähe huvi tuntud. Olenemata valitud töötajate esinduse 
mudelist, ei saa ühelgi juhul pidada õigeks, õiglaseks ja demokraatlikuks olukorda, kui 
töötajate enamuse moodustavad ametiühingusse mittekuuluvad töötajad peavad oma-
enda esindaja valimisel jääma mitte üksnes osalusõiguseta, vaid ka ilma õiguseta oma 
“esindajat” töö käigus nõustada, temalt aru pärida ning vajadusel tagasi kutsuda, rääki-
mata TUIS93 kehtestatud töötajate usaldusisiku tüpoloogiast, mis baseerus ametiühingu 
liikmesusel ning tekitas kaks – ametiühingu liikmete ja ametiühingu liikmeks mitteolevate 
töötajate – separaatset ja teineteisega halvasti või nõrgalt seostatud esindusmudelit. In-
formeerimise ja konsulteerimise korraldamise seisukohast on see ebamõistlik ega haaku 

94	 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. Industrial Rela-
tions Development in Europe 2004. Luxembourg: Ofýce for Ofýcial Publications of the European Com-
munities, 2005, lk 89.
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ka direktiivi 2002/14/EÜ üldise mõtte ja vaimuga, pealegi ei tunnista Euroopa riikide hea 
tava ja ILO seesugust liigitamist.

Siinkohal väärib esiletoomist, et TUIS üldkontseptsiooni ja usaldusisiku tüpoloogia valik 
peab muu k»rval silmas ka sotsiaal- ja turu-uuringute ýrma Saar Poll 2005. aastal elanikkon-
na uuringu raames läbiviidud tööelu-teemalise esindusliku küsitluse tulemusi.95 (Arusaada-
valt baseerus küsitluse töötajate esindamise teema tol hetkel kehtinud TUIS93 usaldusisiku 
tüpoloogial.) Küsitlus näitas, et kõigest 24% tööandjate juures tegutseb ametiühing. 22% 
vastanutest kinnitas, et nende tööandja juures on valitud ametiühingu usaldusisik, tööta-
jate usaldusisik teati tegutsevat 9% tööandjate juures. Ametiühingu usaldusisikut usaldas 
36% vastanutest, ei usaldanud viiendik vastanutest. Töötajate usaldusisikut usaldas 33% 
vastanutest, ei usaldanud 15%. Sellega seoses tasub toonitada: hinnangud ametiühingu 
usaldusisiku ja töötajate usaldusisiku usaldusväärsuse või ebausaldusväärsuse kohta on 
enam-vähem samasugused. Tervelt kolmandik küsitletud töötajatest ei oma ametiühingu 
usaldusisiku suhtes mingit seisukohta ning veel 13% ei ole ametiühingu usaldusisikust mi-
dagi kuulnud. Uuring resümeerib: “Ametiühingu poolt valitud esindaja on ligi viiendiku vasta-
jate ettevõtetes. Ligi sama palju vastajaid ei tea, kas nende ettevõtetes on ametiühingu liinis 
usaldusisik v»i mitte. Niisamuti on vaid k¿mnendiku vastajate ýrmas olemas ameti¿hinguvª-
line tººtajate usaldusisik ja tervelt viiendik vastajatest ei tea, kas nende ýrmas on usaldus- 
isik, kelle poole oma probleemi või ettepanekuga pöörduda või mitte.” 96 Arusaadavalt seab 
ülalöeldu kõva kahtluse alla, jätab paljasõnaliseks ja väheusutavaks kõlanud väited, justkui 
oleks TUIS93 töötajate esindamise mehhanism toiminud praktikas niivõrd hästi, et puudus 
tegelik põhjus selle muutmiseks.

Nimetatud uuring osutas veel ühele tähenduslikule tõigale, mida olukorra hindamisel ei 
tohiks mingil juhul unustada: kuna ametiühingud tegutsevad kõigest umbes veerandi 
ja ametiühingu usaldusisikud vähem kui veerandi Eesti tööandjate juures, langeb 
töötajate esindamise pearõhk paratamatult töötajate usaldusisikutele, kelle kaudu 
rõhuval enamikul juhtudel saab toimuda töötajate esindamine ja kaasamine.

Põhimõtteliselt pakuvad üsna sarnast üldpilti ka 2005. aastal tehtud töötajate esinda-
mise alased juhtumiuuringud 8 Eesti äriühingus,97 mis vihjasid mõlemat tüüpi esindajate 
kaunis ühetaolisele usaldusväärsusele ja toetusele töötajate seas, ehkki toetus ja rahulolu 
ametiühingu liikmeks mitteolevaid töötajaid esindavate usaldusisikutega oli pisut suurem. 
Nagu leiavad mõned analüütikud, võib see tingitud olla ka ametiühingu usaldusisikule pan-
dud suurematest ootustest.
  Ametiühingu liikmest töötajate esindajal on mõned silmanähtavad objektiivsed eelised (ame-
tiühinguorganisatsiooni igakülgne toetus, laialdased koolitus- ja nõustamissüsteemid jmt) 

95	 Saar Poll OÜ. Tööelu baromeeter 2005. Elanikkonna uuringu aruanne. – Arvutivõrgus kättesaadav: 
http://www.sm.ee/est/HtmlPages/TooeluBaromeeter-aruanne16-01-2006/$ýle/Tººelu%20Baromeeter-
aruanne%2016-01-2006.pdf, 24. märts 2008.
96	 Ibid.
97	 Kallaste, E., Jaakson, K., Eamets, R. Union vs non-union representation of employees if both 
representatives have similar legal rights. – Arvutivõrgus kättesaadav: http://majandus.ut.ee/cd/artiklid/
Kallaste.pdf, 24. märts 2008.
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töötajate esindaja ees, kes ametiühingu liige ei ole. Ülihästi peegeldab seda dualistlikku 
esindusmudelit rakendavate Euroopa riikide praktika: töönõukogudesse jt samaväärsetes-
se töötajate esindusorganitesse eelistatakse valida ametiühingu liikmeid (paljudel juhtudel 
soosib seda selgelt juba valimiste kord, mille järgi saab kandidaate esitada üksnes ameti-
ühingunimekirja alusel). Samal ajal osutab sellealane hea tava ja ühise eesmärgi põhine 
pragmatism aga sellelegi, et ametiühingud kui töötajaid esindavad organisatsioonid ei pea 
paljuks (ja loevad endastmõistetavaks) igakülgselt toetada ka ametiühingusse mittekuulu-
vate töötajate esindajaid, iseäranis just koolituse ja ekspertteenuse pakkumise osas. 

1.7. 	 Paragrahvi 2 lg-st 1 tuleneb, et töötajate usaldusisik on teatavat tüüpi töötajate esin-
daja, sest töötajad on ta valimise kaudu volitanud end esindama suhetes tööandja ja töö-
tajatega, sh avalike teenistujatega. “Töötajate usaldusisik” ja “töötajate esindaja” ei ole ise-
enesest sünonüümid, mõiste “töötajate esindaja” tähendus on oluliselt laiem. Teisisõnu, iga 
usaldusisik on töötajate esindaja, aga iga töötajate esindaja ei ole usaldusisik. 

1.8. 	 Paragrahvi 2 lg 1 ei tee mingeid takistusi AÜS alusel valitud ametiühingu usaldusisiku 
valimisel lisaks ka töötajate usaldusisikuks, eeldusel, et ametiühingu usaldusisik on saanud 
töötajatelt üldkoosoleku kaudu sellekohased volitused. Loomulikult on siis võimalik, et ame-
tiühing valib soovi korral seepeale endale uue ametiühingu usaldusisiku, ent täiesti võimalik 
on ka kahte eri tüüpi usaldusisikute volitused ühitada.

Taoline olukord ei ole teab mis harukordne nende Euroopa riikide praktikat arvesse võt-
tes, kes kasutavad töötajate esindamisel kaksikkanali (e dualistlikku) mudelit. On üldtuntud 
tõsiasi, et töötajate üldkoosolekul valitud töönõukogude, ettevõttenõukogude, töötajate ko-
miteede, ettevõttekomiteede jt sarnaste esindusorganite liikmed Euroopa riikides on suures 
osas samaaegselt ka ametiühinguesindajad. 

2. 	 Paragrahvi 2 lg 2 kinnitab veel kord põhimõtet, et usaldusisikut tuleb käsitada töötajate 
esindajana, tehes seda ka Eesti Vabariigi töölepingu seaduse tähenduses. “Töötajate 
esindajaò legaaldeýnitsioon TLS-s ja ka tºº»iguses puudub. Tººtajate esindaja m»iste 
on seadustes avatud erinevate töötajate esindaja liikide kaudu. Nii näeb TTOS töötaja-
te esindajatena ette töökeskkonna voliniku ja töökeskkonna nõukogu töötajaid esindava 
liikme, ÜETKS töötajate esindaja üleühenduselise ettevõtja, Euroopa äriühingu ja Euroo-
pa ¿histu raames, TUIS aga usaldusisiku. Vaatamata tººtajate esindaja ¿lddeýnitsiooni 
puudumisele kehtivas õiguses, kasutab TLS kõnealust mõistet korduvalt, põhjustades 
seeläbi teatavaid küsitavusi, millisele töötajate esindaja liigile üht või teist TLS regulatsiooni 
kohaldatakse. 

Käesolev säte annab selgesõnaliselt usaldusisikule kui töötajate esindajale õiguse saa-
da osa kõikidest ülesütlemisega seonduvatest tagatistest, mida TLS näeb ette töötajate 
esindajale, samuti õiguse informeerimisele ja konsulteerimisele erijuhtudel. TLS ja TUIS 
koosmõjus on usaldusisikul õigus olla kaasatud ettevõtte üleminekul (TLS § 63 lg-d 1, 2 ja 
3) ja kollektiivsel koondamisel (TLS § 892 lg-d 1, 2 ja 3). Samuti on usaldusisikul õigus olla 
teavitatud osalise ja täistööajaga töötamise võimalustest (TLS § 131 lg 2) ning vabadest 
töökohtadest tähtajaliste töötajate olemasolul (TLS § 132 lg 2). 
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