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2015. aasta tööelu-uuringu artiklite kogumiku ees-
märk on analüüsida töökorralduse, tööalaste su-
hete, töötajate kaasamise, kollektiivsete töösuhete 
ning töötervishoiu ja tööohutuse olukorda ja suun-
dumusi Eestis. Kogumikus otsitakse vastuseid mit-
metele olulistele küsimustele seoses tööeluga Eestis: 
Kuidas on Eesti töötajate töö korraldatud? Kui palju 
kaasatakse töötajaid otsuste tegemisse organisat-
sioonis? Kuidas saavad töötajad läbi oma töökaas-
laste ja tööandjaga? Millises seisus on kollektiivsed 
töösuhted Eestis? Kuidas hoitakse töötajate tervist 
Eesti organisatsioonides?

Kõik kogumiku artiklid põhinevad Statistikaameti 
üleriigilisel tööelu-uuringul, mis viidi 2015. aas-
tal läbi teist korda. Esimene tööelu-uuring toimus 
2009. aastal. Kuna kahe uuringu andmed on võr-
reldavad, siis on kogumiku artiklites välja toodud 
muutusi, mis Eesti tööelus nende kuue aasta jook-
sul on toimunud. Tööelu-uuringu sihtrühmadeks 
on viie ja enama töötajaga Eestis registreeritud 
organisatsioonid, mille alla liigituvad äriühingud, 
kolmanda sektori organisatsioonid ja avalik-õigus-
likud asutused, ning nende organisatsioonide 
töötajad, kelle esindaja vastas organisatsioonide 
osa küsitlusele. Esimeses etapis küsitleti ettevõtte/
asutuse juhti või juhi asetäitjat, teises etapis osa-
lesid ettevõtte/asutuse teised töötajad. 2015. aasta 
organisatsioonide uuringu valimis oli 1600 ette-
võtet, kellest küsimustikule vastas 848 (53%); 2009. 
aastal aga 1700 organisatsiooni, kellest uuringus 
osales 1332 (78%). 2015. aastal moodustas töötaja-
te uuringu valimi 8193 töötajat, kellest vastas 4778 
(58%); 2009. aastal aga 7463 töötajat, neist 4609-lt 
(62%) saadi intervjuu. Erinevalt 2009. aastast oli 
2015. aastal töötajatel võimalus küsimustik täita 
ka veebikeskkonnas (varasemalt vaid silmast silma 
intervjuul), samuti lisati 2015. aastal töötajate kü-
simustikku vastusevariandina mõnele küsimusele 
juurde valik „Ei tea“. Tagamaks töötajate andmete 
võrreldavus kahe aasta vahel, on käesolevas kogu-
mikus kasutatud 2009. aasta ümberarvutatud kaa-
lutud andmeid.1

Käesoleva kogumiku sihtrühmaks on töösuhteid 
ja töötingimusi puudutava poliitika kujundajad, 

samuti tööandjad, töötajad ning nende esindus-
organisatsioonid, kes saavad uuringu tulemusi 
esitlevast kogumikust hea ülevaate töösuhete kesk-
konnast. Samuti on kogumik suunatud keskkooli-
õpilastele ning ülikoolide tudengitele, õpetajatele ja 
õppejõududele. Kogumik võimaldab Eesti uurijatel 
ning ekspertidel saada hea ülevaate tööelu-uuringu 
olulisematest teemadest, andes seeläbi aluse süga-
vamate analüüside kavandamiseks ning uurimis-
teemade edasiseks arendamiseks. 

Kogumikus on kokku viis tööelu-teemalist artiklit. 
1. peatükis annab Liina Kaldmäe ülevaate töökor-
raldusest Eesti organisatsioonides 2015. aastal, võr-
reldes seda töökorraldusega 2009. aastal. Artikkel 
käsitleb teemasid nagu töö iseloom, töö autonoo-
mia, kaugtöö ja tööaeg ning toob välja seoseid töö-
korralduse eri aspektide vahel ning seda, mil mää-
ral töökorraldus vastab töötajate eelistustele.

2. peatükis analüüsib Siim Krusell suhteid tööl, 
konflikte ning nende lahendamist ning ebavõrdset 
kohtlemist töökohal. Analüüsis on tähelepanu pöö-
ratud võimalikele erinevustele suhetes töökohal, 
lähtudes inimeste taustatunnustest nagu sugu, 
vanus, haridustase, ametiala. Samuti on vaadatud, 
kuivõrd on konfliktide ning ebavõrdse kohtlemise 
kogemine seotud erinevate töörahulolu peegelda-
vate näitajatega.

3. peatükis annab Jaanika Ait ülevaate töötajate 
kaasamisest nii organisatsiooni juhtide kui ka töö-
tajate seisukohast, mille põhinäitajaid on omakor-
da võrreldud kahe erineva aasta lõikes. Peatükis on 
põhjalikumalt uuritud organisatsiooni juhtide ning 
töötajate olulisus- ja rahulolu hinnanguid töötajate 
kaasamispraktikatele. Artikli teises osas on uuritud 
töötajate esindajate levikut organisatsioonides ning 
rahulolu nende töö ja tegevusega.

4. peatüki esimeses osas annab Liina Kaldmäe üle-
vaate kollektiivse töösuhte osapooltest 2015. aastal 
võrreldes 2009. aastaga. Samuti on vaadatud töö-
tajate ja tööandjate suhtumist ametiühingutesse 
ja kuue aasta jooksul toimunud muutusi neis hin-
nangutes. Artikli teises osas antakse ülevaade kol-

Saateks

1	 Tööelu-uuringu metoodika põhjalikumad raportid on leitavad Statistikaameti veebilehelt (http://www.stat.ee/metoodika/
?highlight=metoodika). Uuringus osalenute arv ja osakaal taustatunnuste lõikes on välja toodud kogumiku lisas 1.



Saateks 5

lektiivlepingute levikust Eestis 2015. aastal ning 
suurematest muutustest, mis on toimunud kollek-
tiivselt töötingimuste kokkuleppimises võrreldes 
2009. aastaga.

Kogumiku 5. peatükis analüüsib Ester Rünkla töö-
tervishoidu ja tööohutust, organisatsioonide ohutus-
kultuuri ja ohutusjuhtimist, ennetusmeetmeid, 
millega tagatakse, et töökeskkonnas valitsevad 
ohutegurid ei põhjustaks töötajatele terviseprob-
leeme, ning viimasena töötajate terviseedendamist 
organisatsioonides.

Autorid tänavad Merle Tamburit, Krista Jaaksoni, 
Kerly Espenbergi ja Eda Merisalu kasulike nõuan-
nete ja tähelepanekute eest artiklite kirjutamisel.
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1.1	 Sissejuhatus
Töökorraldus iseloomustab töö organiseerimist ja 
juhtimist organisatsioonides. Sellest, kuidas töö 
organisatsioonis on korraldatud, sõltub nii töötaja 
töö produktiivsus kui ka tema heaolu tööd tehes ja 
rahulolu oma tööga, mistõttu on organisatsiooni 
jaoks oluline korraldada tööd moel, mis tagab tu-
lemuslikkuse ning töötajate soovi organisatsiooni 
eesmärkide nimel oma tööga panustada.

Seda, kuidas tööd korraldatakse, mõjutavad pi-
kemas perspektiivis trendid nagu tööealise ela-
nikkonna vähenemine ja eluea pikenemine, uute 
generatsioonide sisenemine tööturule, majanduse 
rahvusvahelistumine ja tehnoloogia kiire areng. 
Organisatsioonid peavad vananeva elanikkonna 
potentsiaali rakendamiseks töökorraldust muutma 
eakohasemaks ja paindlikumaks, (info)tehnoloo-
gilised võimalused lubavad suuremat paindlikkust 
töö asukoha ja tööaja suhtes ning nooremate põlv-
kondade sisenemisel tööturule tuleb arvesse võtta, 
et nende väärtused ning ootused tööle erinevad 
vanematest põlvkondadest (vt näiteks Pärna 2015; 
Eesti Arengufond 2012).

See, kas töökorraldus vastab töötajate või tööandja 
eelistustele ja vajadustele, sõltub vähemalt osaliselt 
sellest, milline on tööjõu pakkumise ja nõudluse 
suhe tööturul. Kui tööjõu pakkumine on suurem 
nõudlusest, saavad tööandjad peamiselt ise määra-
ta, milline on nende töötajate töökorraldus. Kui aga 
tööjõudu napib, on töötajad jõupositsioonil ja saa-
vad enam ise tööandjale nõudmisi esitada oma töö-
korralduse osas ning tööandja jaoks saab oluliseks 
korralda tööd vastavalt oma töötajate vajadustele. 
2009. aasta, mil viidi läbi esimene tööelu-uuring, 
oli majanduslanguse üks kriitilisemaid aastaid, mil 
töötuse määr ulatus 13,5%-ni, olles Euroopa Liidu 
üks kõrgemaid. 2015. aastal oli see vastupidi: Eesti 
töötuse määr 6,2% oli Euroopa Liidu madalamate 
hulgas. Seega võib eeldada, et sellised suured muu-
tused tööturul on avaldanud vähemalt mõningal 
määral mõju töötajate töökorraldusele. Samas on 
Eurofound (2012) välja toonud, et üldiselt toimuvad 
muutused inimeste töökorralduses üsna aeglaselt.

Käesoleva artikli eesmärk on anda ülevaade töö-
korraldusest Eesti organisatsioonides 2015. aas-
tal ning võrrelda seda võimalusel tööelu-uuringu 
2009. aasta tulemustega. Artikkel käsitleb teemasid 
nagu töö iseloom, töö autonoomia, kaugtöö ja töö-
aeg (sh tähtajaline töötamine, osaajaga töötamine, 
ületunnitöö, pikad tööpäevad ja töönädalad ning 
õhtuti või öösiti töötamine). Kuna tööelu-uuring 
viidi läbi nii töötajate kui tööandjate seas, on artik-
lis töökorraldust vaadatud nii töötajate kui ka ette-
võtete ja asutuste perspektiivist2. Samuti on 2015. 
aasta andmete põhjal analüüsitud töökorralduse 
eri aspektide omavahelisi seoseid ning töökorral-
duse seost töötajate üldise tööga rahuloluga. Seoste 
väljatoomise üks eesmärk on pakkuda mõtteainet 
teema edasiseks põhjalikumaks analüüsiks. Artik-
lis on taustana esitatud üldiseid Euroopa Liidus lä-
biviidud uuringute tulemusi ja teiste teemakohaste 
analüüside tulemusi, mis illustreerivad Eesti olu-
korda ja aitavad seda paremini analüüsida. 

1.2  Töö iseloom
Varasemas kirjanduses on välja toodud, et töö kva-
liteedi üks oluline aspekt on see, milline on tööta-
ja töö iseloom ehk millist tööd töökohal tehakse. 
Kõrge kvaliteediga töökohad pakuvad koolitus-
võimalusi ja vaimselt arendavaid tööülesandeid, 
võimaldavad töötajatel omandada ja kasutada uusi 
oskusi ja teadmisi ning pakuvad väljakutseid vasta-
valt töö nõudmisele ning töötaja võimetele (Euro-
found 2015a; Findlay jt 2013). Töö kvaliteet on aga 
oluline töötajate motivatsiooni, rahulolu ja heaolu 
tagamisel ning sellel on ka potentsiaalne mõju töö-
taja produktiivsusele (Esser, Olsen 2011).

Töö iseloomu kirjeldavad järgnevas ülevaates (1) 
ülesannete mitmekesisus, (2) uute oskuste ja tead-
miste omandamise võimalus, (3) uute lahenduste 
väljamõtlemise vajadus, (4) töö vastutusrikkus ja 
(5) töö meeskondlikkus. Joonisel 1.1 on välja too-
dud töötajate hinnangud oma töö iseloomule 2015. 
aastal ning võrdluseks 2009. aastal. Ilmneb, et enim 
on töötajad nõus väitega, et nende töö on vastu-
tusrikas (90% on täiesti või pigem nõus), samuti 
leiab enamus töötajaid, et nende töö on meeskond-

1. Töökorraldus
Liina Kaldmäe, Sotsiaalministeerium

2	 Tööandjate puhul on artiklis sünonüümidena kasutatud sõnu organisatsioon, ettevõte/asutus ning tööandja.
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lik (80%) ja mitmekesine (79%). Vähem on aga 
töötajaid, kelle hinnangul nõuab nende töö uute 
lahenduste välja mõtlemist (69%) või võimaldab 
omandada uusi oskusi või teadmisi (69%). See, kas 
töötaja saab oma töökohal areneda, annab aga laie-
mas plaanis aimu sellest, mil määral Eesti tööjõu 
kvalifikatsioon on tõusmas. 

Võrreldes 2009. aastaga ei ole töötajate võimalused 
töökohal areneda aga paranenud. 2015. aastal on 
iga töö iseloomu aspekti puhul vähem töötajaid, 
kes on väidetega täiesti nõus. Suurim on muu-

tus meeskonnatöö tegemises: kui 2009. aastal oli 
58% töötajatest täiesti nõus väitega, et nende töö 
on meeskonnatöö, siis 2015. aastal on neid küm-
ne protsendipunkti võrra vähem. Võttes arvesse 
vastuseid „täiesti nõus” ja „pigem nõus”, ei ole aga 
Eesti töötajate töö iseloomus kuue aastaga olulisi 
muutusi toimunud. Ka Eurofound (2012) tõi oma 
2010. aasta Euroopa Töötingimuste Uuringu and-
mete põhjal välja, et võimalused oma tööle loovalt 
läheneda ning mitmekesisus tööl ei ole 10 aastaga 
Euroopa Liidus eriti muutunud.

3	 Lihttööliste hulka kuuluvad koristajad ja abilised, lihttöölised põllumajanduses, metsanduses ja kalanduses, mäe-, ehitus-, 
tootmis- ja veonduslihttöölised, toitlustuse abitöölised, tänaval jms kohtades teenuse osutajad, prügivedajad jms lihttöölised.
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Joonis 1.1. Nõustumine väidetega töö iseloomu kohta, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Ametialad. On ootuspärane, et hierarhiliselt kõr-
gematesse ametirühmadesse kuuluvatel töötajatel 
on mitmekesisemad töökohad, mis võimaldavad 
enam omandada uusi oskusi ja teadmisi, mõelda 
välja uusi lahendusi, mõjutavad organisatsiooni 
tervikuna ning on lõimunud teiste organisatsiooni 
töötajatega. Tööelu-uuringu 2015. aasta tulemused 
näitavad, et kõigi viie töö iseloomu tunnuse puhul 
on enim nõustuvaid töötajaid juhtide ja tippspet-
sialistide seas ning vähim lihttööliste seas. Erine-
vused ametirühmade vahel on suurimad töö ise-
loomu aspektide puhul, mis puudutavad töötaja 
enesearengut. Kui juhtidest ja tippspetsialistidest 
saab oma töökohal omandada uusi oskusi ja tead-
misi 87%, siis lihttöölistest enam kui kaks korda vä-
hem, 41%. Kui juhtidest ja tippspetsialistidest peab 
töötamisel mõtlema välja uusi lahendusi 86%, siis 

lihttöölistest 42%. Erinevused kõrgeimasse ja ma-
dalaimasse ametirühma kuuluvate töötajate vahel 
on väikseimad töö vastutusrikkuse puhul. Juhti-
dest ja tippspetsialistidest leiab 93%, et nende töö 
on vastutusrikas ning mõjutab oluliselt kaastöölisi 
ja kogu ettevõtet/asutust, lihttöölistest arvab sama-
moodi 79%. 

Võrreldes 2009. aastaga on ametialade hulgas enim 
muutunud lihttööliste töö iseloom3. Kuue aastaga 
on lihttööliste töö muutunud mitmekesisemaks 
(2009. aastal leidis 44% lihttöölistest, et nende töö 
on mitmekesine, 2015. aastal 61%), kasvanud on 
nende osakaal, kelle töö on meeskonnatöö (56%-lt 
66%-le) ja kelle töö võimaldab omandada uusi os-
kusi ja teadmisi (32%-lt 41%-le). Kui lihttööliste 
hinnangud enesearengu võimalustele töökohal on 
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paranenud, siis näiteks oskus- ja käsitööliste ning 
keskastme spetsialistide seas on hoopis oluliselt 
langenud nende osakaal, kes leiavad, et nende töö 
võimaldab omandada uusi oskusi ja teadmisi (oskus- 
ja käsitööliste puhul 78%-lt 67%-le, keskastme spet-
sialistide puhul 79%-lt 69%-le). Ühest põhjendust 
nendele muutustele on keeruline leida.

Töö iseloom ja rahulolu tööga. Tööelu-uuringu 
andmed näitavad, et töötajad, kellel on mitme-
kesisem töökoht, mis on vastutusrikas, võimaldab 
omandada uusi oskusi ja teadmisi, mõelda välja 
uusi lahendusi või sisaldab meeskonnatööd, on 
mõnevõrra rohkem oma tööga rahul (vt Joonis 
1.2). Viiest töö iseloomu tunnusest on tugevaim 
positiivne seos tööga rahuloluga võimalusel oman-
dada töökohal pidevalt uusi oskusi ja teadmisi, sa-
muti on seos kõrgem väitega, et töö on mitmekesi-
ne. Töötajatest, kes saavad tööl omandada pidevalt 
uusi oskusi ja teadmisi, on oma tööga rahul 92%, 
samas kui töötajatest, kes seda teha ei saa, on tööga 

rahul 66%. Mitmekesise tööga töötajatest on oma 
tööga rahul 89% ning töötajatest, kelle töö mitme-
kesine ei ole, on rahul 69%. Mõnevõrra nõrgem 
positiivne seos on tööga rahulolul ka teiste töö ise-
loomu tunnustega.

Arvestades, et töö iseloom sõltub suuresti sellest, 
millisel ametialal inimene töötab, võib eeldada, et 
ametialal on oluline roll selles, kuivõrd rahul töö-
taja oma tööga on (hierarhiliselt kõrgematel ameti-
aladel töötajad on rohkem rahul). Samas näitasid 
tulemused, et igal ametialal on oma tööga enam ra-
hul töötajad, kelle töös esineb eelnevalt nimetatud 
viit töö iseloomu tunnust (v.a lihttööliste puhul, 
kelle seas olid tööga natukene vähem rahul need 
töötajad, kelle töö oli meeskonnatöö või kelle töö 
oli vastutusrikas). Arvesse tuleb võtta, et subjektiiv-
ne rahulolu tööga sõltub ka teistest tunnustest pea-
le töö enda, näiteks töötaja eluolust, taustast ning 
üldistest eelistustest (Findlay jt 2013, Eurofound 
2012).
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Joonis 1.2. Oma tööga rahulolevate töötajate osakaal töö iseloomu väidetega nõustumise lõikes, 2015 
(% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

1.3  Töö autonoomia
Töö autonoomia ehk töötaja otsustusvabadus näi-
tab, kuivõrd on töötajal võimalus mõjutada tema 
töökorraldust puudutavaid otsuseid: muuta töö-
ülesannete järjekorda, töömeetodeid, puhkepau-
side tegemise aega, töö algus- ja lõpuaega ning 
töö kiirust või tempot. Töötaja otsustusvabadus 
töökohal võib mõjuda positiivselt tema töömoti-
vatsioonile, arendada loovat lähenemist tööle ning 
vähendada tööstressi. Mida enam on töötajal au-

tonoomiat, seda kõrgema kvaliteediga on tema 
töö ehk kõrge kvaliteediga töökohad võimaldavad 
töötajal omada suuremat kontrolli oma töö üle 
(Eurofound 2015a). Eurofound (2015b) toob välja, 
et üldiselt on Euroopa Liidu töötajate võimalused 
valida või muuta tööülesannete järjekorda, töö-
meetodeid ning töö kiirust või tempot alates 2005. 
aastast veidi paranenud. 

Tööelu-uuringu põhjal on Eesti töötajate otsustus-
vabadus võrreldes 2009. aastaga mõnevõrra tõus-
nud, ehk töötajad tajuvad, et neil on rohkem va-
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Joonis 1.3. Hinnangud sellele, kas töötaja saab piisavalt määrata oma töö autonoomiat, 2009 ja 2015 
(% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

badust valida nii töötegemise viise, puhkepauside 
tegemise aega, töötempot, tööülesandeid kui töö 
algus- ja lõpuaega (vt Joonis 1.3). 

Töö algus- ja lõpuaeg. Kõige vähem on Eesti töö-
tajad rahul oma võimalusega valida töö algus- ja 
lõpuaega. Vaid 35% töötajatest leiab, et saab seda 
piisavalt valida ning 52% ei saa seda üldse valida. 
Samas on töö algus- ja lõpuaja puhul ka enim para-
nenud töötajate hinnangud võrreldes 2009. aastaga, 
mil vaid 23% töötajatest leidis, et saavad piisavalt 
oma töö algus- ja lõpuaega valida. Samamoodi on 
tõusnud ka töötajate osakaal, kes eelistaksid ise va-
lida töö algus- ja lõpuaega. Kui 2009. aastal eelistas 
30% töötajatest ise oma töö algus- ja lõpuaega va-
lida, siis 2015. aastal oli neid juba 43%. Natukene 
üle poole ehk 55% neist, kes eelistaksid töö algus- ja 
lõpuaega valida, saavad seda 2015. aastal ka teha, 
14% saavad seda teha ebapiisavalt ja 31% ei saa seda 
üldse teha. Kokkuvõttes on kuue aastaga tõusnud 
töötajate hulk, kes sooviksid töö algus- ja lõpuaega 
valida ja saavad seda ka piisavalt teha, ning ka nen-
de hulk, kes ei saa seda piisavalt teha, kuigi soovik-
sid, ehk nõudlus paindliku töö algus- ja lõpuaja jä-

rele on Eesti tööturul tõusnud. Peamised põhjused, 
miks töö algus- ja lõpuaega eelistatakse valida, olid 
2015. aastal üldine elukorraldus (41%), töö iseloom 
(28%) ja vanemlikud kohustused (18%). 

Ametialad. Kõige enam autonoomiat oma töös on 
juhtidel ja tippspetsialistidel, kõige vähem aga sead-
me- ja masinaoperaatoritel. Oma tööülesandeid sai 
2015. aastal valida 81% juhtidest ja tippspetsialis-
tidest ning 28% seadme- ja masinaoperaatoritest, 
töötegemise viisi ja meetodeid vastavalt 87% ja 45%, 
töö tempot vastavalt 78% ja 47%, puhkepauside te-
gemise aega vastavalt 78% ja 48% ning töö algus- ja 
lõpuaega vastavalt 54% ja 19%. Üsna autonoomseks 
peavad oma tööd lihttöölised, kelle seas on ameti-
alade keskmisega võrreldes enim neid, kes saavad 
valida töö tempot (76%) ning puhkepauside tege-
mise aega (77%). Võrreldes 2009. aastaga on töö au-
tonoomsus ka enim tõusnud just lihttööliste grupis. 
Juhtide ja tippspetsialistide seas on oluliselt kasva-
nud töötajate osakaal, kes saavad valida töö algus- ja 
lõpuaega (enam kui kolmandiku võrra). Muutused 
teiste ametialade gruppides on olnud väiksemad.

Töö autonoomsus ja tööga rahulolu. 2015. aasta 
andmed näitavad, et autonoomsema tööga tööta-
jad on ka mõnevõrra enam oma tööga rahul (vt 
Joonis 1.4), kuigi seos töö rahuloluga ei ole töö au-
tonoomsuse teguritel nii tugev kui töö iseloomu te-
guritel. Võib väita, et töötajate seas, kes ei saa piisa-
valt oma töökorralduse üle otsustada, on rahulolu 
tööga kümnendiku võrra madalam kui töötajate 
seas, kes saavad töökorralduse üle otsustada.

Töötaja autonoomia väärtustamine 
organisatsioonides

Töötaja võimalus oma töökorraldust mõjutada 
sõltub sellest, kuivõrd tema tööandja sellist prakti-
kat väärtustab ja võimaldab. Uuringu tulemustest 
ilmneb, et tööandjate hinnangud sellele, kuivõrd 
oluline on heade töötulemuste saavutamisel töö-
tajate soovidele vastav töökorraldus või töötajatele 
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iseseisvuse ja otsustusõiguse andmine, ei ole kuue 
aasta jooksul oluliselt muutunud. Töötaja soovidele 
vastavat töökorraldust pidas 2015. aastal pigem või 
väga oluliseks 81% tööandjatest, 2009. aastal 80%. 
Töötajale otsustusõiguse andmist pidas oluliseks 
vastavalt 80% ja 78% tööandjatest. Välja toomist 
väärib veel, et ettevõtte suurus ei määra seda, kui-
võrd väärtustatakse töötajate autonoomiat oma töös 
ehk väike- kui suurettevõtete seas on hinnangud 
töötaja otsustusõiguse olulisele väga sarnased. Eri-
nevused tööandjate vahel ilmnevad organisatsioo-
nide juriidilise tüübi võrdluses – kui mittetulundus-
ühingutest (MTÜ) ja sihtasutustest (SA) peab 97% 
töötajale otsustusõiguse andmist oluliseks ning riigi 
ja kohalike omavalitsuste asutustest 92%, siis äri-
ühingutest peab seda oluliseks märkimisväärselt 
väiksem osa, 77%. Suurim on töötajate autonoomia 
seega kolmandas sektoris, väikseim erasektoris. 

1.4  Kaugtöö
Kuna viimaste aastakümnete jooksul on toimunud 
suured arengud info- ja kommunikatsioonitehno-
loogiate kasutamisel, on üleilmselt muutunud 
järjest levinumaks ka kaugtöö tegemine. Kaugtöö 
iseloomustab töökorraldust, kus töötajad osaliselt 
töötavad väljaspool organisatsiooni tavapäraseid 
tööruume. Selline töökorraldus on enim levinud 
teadmistepõhistel töökohtadel, kus töötajad ei ole 
enam seotud konkreetse asukohaga, et tööd valmis 
teha.

Töötajaid, kes ei veeda kogu oma tööaega organi-
satsiooni tööruumides ning kasutavad professio-

naalsel eesmärgil harjumuspäraselt arvutit, inter-
netti ja meili, nimetatakse e-nomaadideks. 2010. 
aasta Euroopa Töötingimuste Uuringu kohaselt on 
veerand Euroopa töötajatest e-nomaadid. Nende 
osakaal erineb riigiti märkimisväärselt, alates 5% 
Albaanias, Bulgaarias, Rumeenias ja Türgis, kuni 
üle 40% Hollandis, Taanis ja Rootsis ning 45% Soo-
mes (Eurofound 2012). 

Kaugtööd käsitlevad uuringud on välja toonud nii 
positiivseid kui negatiivseid aspekte selle kasuta-
mise juures. Ühest küljest on leitud, et kaugtööl on 
positiivne mõju tööga rahulolule, juhi poolt hinna-
tud töö tulemuslikkusele ning töö- ja pereelu ühil-
damisele. Samuti tajuvad töötajad kaugtööd tehes 
vähem stressi ja mõtlevad vähem töölt lahkumise-
le. Teisest küljest on kaugtööd seostatud ka nega-
tiivsete mõjudega, eriti kui töötaja teeb kaugtööd 
suurema osa tööajast. On leitud, et töötajad, kes 
teevad kaugtööd sagedamini, tunnevad end enam 
eraldatuna töökohast ja neil esineb raskusi töö ja 
kodu keskkonna eristamisel (vt Vega jt 2015).

Tööelu-uuringus küsiti töötajatelt, kas nad on vii-
mase nelja nädala jooksul töötanud osaliselt või 
kogu tööaja jooksul väljaspool ettevõtte/asutuse ta-
vapäraseid tööruume kodus, raamatukogus, kaug-
tööbüroos või mujal, kusjuures mitte arvestades 
tööga seotud käike (kohtumised klientidega, koos-
tööpartneritega). Tulemustest selgub, et Eestis oli 
2015. aastal kaugtööd teinud 20% töötajatest. Ka 
2009. aastal oli kaugtöö tegijate osakaal 20% ehk 
kaugtöö kasutamine ei ole viimaste aastate jooksul 
Eesti töökohtadel üldiselt levinumaks muutunud. 
Mõnevõrra on vähenenud aga kaugtöö tegemise 
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Joonis 1.4. Oma tööga rahulolevate töötajate osakaal töö autonoomsusest lähtuvalt, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Joonis 1.6. Kaugtööd teinud töötajate osakaal ametialade järgi, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

hulk nende seas, kes on kaugtööd teinud (vt Joonis 
1.5). Suurim osa kaugtöö tegijatest töötab väljas-
pool tavapäraseid tööruume alla veerandi tööajast, 
enamiku või kogu tööaja jooksul tegi 2015. aastal 
kaugtööd 24% (2009. aastal 30%). 

Kaugtöö tegijate taustatunnused. Kaugtööd tee-
vad rohkem mehed (24% vs. 16% naistöötajatest 
2015. aastal) ja 25–49-aastased töötajad (23%, 

võrdluseks kuni 24-aastastest ja üle 49-aastastest 
14%–15%). Ametialalt on kaugtöö tegemine enim 
levinud juhtide ja tippspetsialistide seas (38%) ning 
seejärel keskastme spetsialistide, tehnikute ja amet-
nike seas (17%). Teistes ametigruppides jääb kaug-
töö tegijate osakaal 8%–12% vahele (vt Joonis 1.6). 
Võrdluses 2009. aastaga ilmneb, et soo, vanuse-
gruppide ega ametialade seas pole olulisi muutusi 
kaugtöö tegemises toimunud.

Tegevusala. Kaugtööd on enim teinud tertsiaar-
sektoris töötavad töötajad, kus viimase nelja näda-
la jooksul on väljaspool tööruume töötanud 22% 
töötajatest. Primaarsektoris on kaugtööd teinud 
15% ja sekundaarsektoris 14% töötajatest. Enim on 
kaugtööd teinud töötajaid info ja side (47%), ehitu-
se (31%)4 ja kutse-, teadus- ja tehnikaalase tegevu-

sega seotud aladel (31%), vähim tervishoiu ja sot-
siaalhoolekande (12%) ja töötleva tööstuse aladel 
(9,4%).

Soov teha kaugtööd. Kaugtööd teinud töötaja-
test eelistab 86% osaliselt või täielikult väljaspool 
tavapäraseid tööruume töötada, ülejäänud 14% 

4	 Ehituse tegevusala ameteid vaadates selgub, et enim teevad ehituse alal kaugtööd juhid, tippspetsialistid, keskastme spetsialis-
tid ja tehnikud (41%), vähem oskus- ja käsitöölised, seadme- ja masinaoperaatorid ning lihttöölised (25%), kuid nende puhul 
võib olla tõenäoline, et osaliselt on ka ehitusobjektil töötamist tõlgendatud kaugtööna.



12 Töökorraldus

eelistaks aga ainult ettevõtte/asutuse tööruumides 
töötamist. 2009. aastal vastas 21% kaugtööd teinud 
töötajatest, et eelistaks tegelikult ettevõtte/asutuse 
tööruumides töötamist, seega, langenud on nende 
töötajate osakaal, kes teevad kaugtööd ainult orga-
nisatsiooni töökorralduse valikutest tulenevalt.

Võrreldes 2009. aastaga on tõusnud nende tööta-
jate osa, kes ei tee kaugtööd, kuid sooviksid seda 
teha (vt Joonis 1.7). Töötajatest, kes ei ole kaug-
tööd viimase nelja nädala jooksul teinud, eelistas 
2015. aastal osaliselt või täielikult väljaspool töö-
ruume töötada 34%, 2009. aastal eelistas väljas-
pool tööruume töötada 18%. Seega võib uuringu 
tulemuste põhjal järeldada, et inimeste soov kaug-

tööd teha on aastatega suurenenud, kuid sellise 
töövormi võimaldamine ei ole töötajate soovidele 
järele jõudnud.

Kaugtööd sooviksid osaliselt või kogu aeg teha 
(aga ei tee) enim noored (42% 15–24-aastastest, 
38% 25–49-aastastest ning 24% 50+ vanuses töö-
tajatest) ja mehed (39% meestest ja 29% naistest). 
Peamised põhjused väljaspool tavapäraseid töö-
ruume töötamise eelistamiseks on töö iseloom 
(49%), elukorraldus, eluviis (23%), tulemuslikum 
töötamine väljaspool tööruume (12%) ja vanem-
likud kohustused (7%). Kaugtöö eelistamise põh-
juste pingerida on sama nii kaugtööd teinud kui 
mitteteinud töötajate seas.
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Joonis 1.7. Töötajate kaugtöö kasutamise eelistused, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Vähenenud töövõime. Kaugtööd on nähtud kui 
võimalust erivajadusega inimeste tingimuste pa-
randamiseks tööturul, vähendades barjääre, mis 
tavapärastes töökeskkondades võivad esineda, ning 
asendades vajaduse füüsiliselt konkreetses töö-
kohas kohal olla IKT võimalustega. Kaugtöö võib 
aidata vähendada erivajadusest tingitud diskrimi-
neerimist ja eelarvamusi tööturul (McNaughton jt 
2013; Linden 2014). Hoolimata suurenevast kaug-
töö kasutamisest üldpopulatsioonis ja võimalikest 
kasuteguritest erivajadusega inimeste jaoks, ei ole 
kaugtöö muutunud enamlevinuks erivajadusega 
töötajate seas (Linden 2014).

Tööelu-uuringu tulemused näitavad, et 10%–100% 
töövõimekaoga töötajatest on viimase nelja nädala 
jooksul teinud kaugtööd 14%. Samas ilmneb vas-
tustest, et töövõimekaoga töötajad eelistavad vähem 

kaugtöö tegemist võrreldes ülejäänud töötajatega. 
Kui üldiselt sooviks kaugtööd osaliselt või kogu aeg 
teha 34% töötajatest, kes kaugtööd ei tee, siis töö-
võimekaoga töötajate seas on nende osakaal 20%. 
Seda võib osaliselt seletada sellega, et töövõimekao-
ga töötajad töötavad rohkem ametialadel, kus kaug-
töö kasutamine on vähem levinud. Juhi või tipp-
spetsialistina töötab 22% kõigist töövõimekaoga 
töötajatest, ülejäänud töötajate seas on sellisel ameti-
alal aga 31%. Lihttöölisena töötab 19% töövõime-
kaoga töötajatest ja 11% ülejäänud töötajatest. Kuna 
töövõimekaoga töötajad töötavad ametialadel, kus 
kaugtöö levinud ei ole, oskavad nad ka vähem sellist 
töövormi eelistusena välja tuua.

Kaugtöö ja töö iseloom. Kaugtööd teinud töötajad 
nõustuvad märkimisväärselt enam väitega, et nende 
töö on mitmekesine (57% täiesti nõus vs. 36% nen-
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de seas, kes kaugtööd ei tee), et nad saavad pidevalt 
omandada uusi teadmisi (44% täiesti nõus vs. 26%) 
ja peavad mõtlema välja uusi lahendusi (49% vs. 
27% täiesti nõus). Samas leiavad kaugtööd teinud 
töötajad vähem, et nende häid töötulemusi väärtus-
tatakse ja märgatakse (16% täiesti nõus või pigem 
nõus vs. 26% ülejäänud töötajatest). Need erinevu-
sed püsivad ka siis, kui jätta võrdlusest välja juhid 
ja tippspetsialistid, kes eristuvad teistest ametialade 
gruppidest enim nii kaugtöö kasutamise kui töö 
iseloomu osas. Seega võib väita, et kaugtööd tei-
nud töötajad peavad oma tööd mitmekesisemaks 
ja arendavamaks, kuid tunnevad vähem, et nende 
häid töötulemusi väärtustatakse tööandja poolt. 

Kaugtöö ja töö autonoomia. Kaugtööd teinud 
töötajatel on ka enam autonoomiat töös ehk või-
malusi otsustada oma töökorralduse üle. Tavalisel 
tööpäeval saab oma tööülesandeid piisavalt mää-
rata 77% kaugtööd teinud töötajatest ja 58% üle-
jäänud töötajatest, töötegemise viisi ja meetodeid 
84% vs. 66% ülejäänud töötajatest, töö tempot 73% 
vs. 65% ülejäänud töötajatest, puhkepauside tege-
mise aega 80% vs. 66% ja töö algus- ja lõpuaega 
57% vs. 30% ülejäänud töötajatest. Ka ametialade 
siseselt kaugtööd teinud ja mitte teinud töötajaid 
võrreldes ilmneb, et kaugtööd tegevatel töötajatel 
on enamasti oma töökorralduse üle rohkem kont-
rolli kui ülejäänud töötajatel. 

Kaugtöö kasutamine organisatsioonides

2015. aastal oli kaugtööd tegevaid töötajaid 18%-s 
organisatsioonidest. Võrreldes 2009. aastaga ei ole 
selliste ettevõtete osakaal olulisel määral muutu-
nud (2009. aastal 21%). Enim on kaugtöö kasutu-
sel MTÜ-des ja SA-des (29%), vähem äriühingutes 
(18%) ja riigi- ja kohalike omavalitsuste asutustes 
(14%). Sektoritest võimaldatakse töötajatele kaug-
tööd tertsiaarsektoris 1,4 korda suurema tõenäo-
susega kui sekundaarsektoris. 

Peamised põhjused kaugtöö võimaldamiseks on 
tööandjate jaoks töö iseloom, mis ei nõua pidevat 
kohalviibimist (46% jaoks tööandjatest on see pea-
mine põhjus), töötajate soovidele vastutulemine, 
et töö sobituks paremini töötaja elukorraldusega 
(23%) ja tulemuslikum töötamine väljaspool töö-
ruume (12%). Kuna tööelu-uuringu 2015. aasta 
küsimustikus on natukene muudetud küsimuse 
vastusevariante, ei ole võimalik vaadata, kas või 

kuidas tööandjate põhjused kaugtöö võimaldami-
seks kuue aasta jooksul on muutunud.

Kaugtöö ja tööohutus. 68% kaugtööd võimalda-
vatest ettevõtetest/asutustest vastas, et annab tava-
pärastest tööruumidest väljaspool töötavatele 
töötajatele tööohustusjuhiseid ja kontrollib, et töö-
tamine oleks ohutu (ülejäänud 32% seda ei tee). 
Neist omakorda 60% kontrollib, et töötajad ohutus-
nõudeid järgiksid. Kõige enam kontrollitakse kaug-
töö tegijate tööohutust väikestes 5–9 töötajaga ette-
võtetes/asutustes, kus seda teeb 90%, suurematest 
ettevõtetest/asutustest teeb seda aga 61%–69%. 

Kaugtöö ja organisatsioonikultuur. Organisat-
siooni konteksti tegurid, nagu peret toetav orga-
nisatsioonikultuur ja ametlik poliitika kaugtöö 
kasutamise osas mõjutavad otseselt või kaudselt 
tööandja otsuseid seoses töötajate sooviga teha 
kaugtööd. On leitud, et töö- ja pereelu ühildamist 
toetav organisatsioonikultuur tõstab märkimis-
väärselt juhtide valmidust võimaldada töötajatele 
kaugtöö tegemist (Beham jt 2015).

2015. aasta tööelu-uuringust selgub, et organisat-
sioonidest, kus kaugtöö vorm on kasutusel, peab 
töötajate vajadusi sobitada tööd muu elukorraldu-
sega väga või pigem oluliseks 76%, ülejäänud orga-
nisatsioonidest 65% (vt Joonis 1.9). Kaugtöövormi 
võimaldavate organisatsioonide seas on vähem 
neid, kes peavad oluliseks tugevat järelevalvet 
töötajate üle. Tugevat järelevalvet peab neist oluli-
seks 44%, ülejäänud organisatsioonidest aga 59%. 

Töö iseloom ei
nõua pidevat
kohalviibimist;

38%Töökoha kaugus
elukohast; 6%

Tulemuslikum
töötamine
väljaspool

tööruume; 6%

Muu; 13%

Töötajate soov; 
23%

Joonis 1.8. Peamine põhjus, miks töötajatele paku-
takse võimalust teha kaugtööd, 2015 (% kaugtööd 
võimaldavatest organisatsioonidest)

Allikas: tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Kaugtööd võimaldavad organisatsioonid on ka 
paindlikumad selles, kuidas kujuneb töötajate töö-
aeg – tööaja määrab ainult tööandja, ilma et töö-
tajatel oleks võimalust seda muuta, 21% sellistest 
ettevõtetest, ülejäänute seas oli see osakaal 33%. 

1.5  Tööaja korraldus
1.5.1  Tähtajaline, ajutine töö

Töötaja ja tööandja kokkulepe töötamiseks võib 
olla sõlmitud tähtajatult või tähtajaliselt. Tähtaja-
liste kokkulepete puhul lepitakse üldiselt kokku 
tähtaeg, mil töösuhe lõpeb, või lõpeb leping muul 
tingimusel (nagu töö valmimine). Kuna tähtajalise 
lepingu alusel töötamisel on ette määratud lõpu-
aeg, on tegemist ajutise töötamisega. 

Eurofoundi ajutist töötamist käsitleva uuringu 
(Eurofound 2015c) andmetel kasvas perioodil 
2001–2012 Euroopa Liidu riikides tervikuna tun-
duvalt enam ajutine töötamine kui tähtajatu tööta-
mine (kasv 25% vs. 7%). Ajutise töötamise levikut 
mõjutas ka majanduskriis, mille tulemusel tõusis 
ajutiste töötajate osakaal pea kõigis Euroopa Liidu 
riikides ning majandusliku ebastabiilsuse ajal 
loodud töökohtadest on suur osa ajutise loomu-
ga (alates 2010. aastast olid viimase 12 kuu jook-
sul tööle asunud töötajatest ligikaudu pooled tööl 
tähtajalise lepinguga).

Eestis on võrreldes teiste Euroopa Liidu riikidega 
tähtajaline töötamine väga vähelevinud. Tööjõu-

uuringu andmeil töötas 2015. aastal Eestis tähtaja-
lise lepingu alusel 3% töötajatest, sellest vähem 
oli tähtajalisi töötajaid vaid Leedus ja Rumeenias. 
Euroopa Liidu keskmine tähtajaliste töötajate osa-
kaal oli aga 11%. 

Tööelu-uuringu andmetel töötas 2015. aastal 5% 
kõigist viie ja enama töötajaga organisatsiooni-
de töötajatest tähtajalise lepingu alusel ning 95% 
tähtajatu lepingu alusel. Töölepingu alusel tööta-
jate seas oli tähtajalise lepinguga töötajaid 4%. 
Võrdluseks küsitlusuuringu tulemustega saab väl-
ja tuua ka Maksu- ja Tolliameti töötamise registri 
andmed, mille järgi oli 2015. aasta 1. juuli seisu-
ga Eestis 21 300 tähtajalise töölepinguga töötajat, 
moodustades 4% kõigist töölepinguga töötajatest. 
Seega võib öelda, et registriandmed ja küsitlus-
uuringu andmeid kattuvad omavahel, kuigi tuleb 
arvesse võtta, et küsitlusuuring hõlmas vaid viie ja 
enama töötajaga organisatsioone. 2009. aastal töö-
tas ajutisel töökohal alla 2% töötajatest, kuid eri-
nevus kahe aasta tulemuste vahel võib olla tingitud 
muudatusest töötajate küsimustikus5, mistõttu ei 
ole andmed üks ühele võrreldavad.

Tähtajalise lepingu sõlmimise põhjus. Sarnaselt 
2009. aasta tulemustega selgub 2015. aasta uurin-
gust, et tihti kasutavad tööandjad tähtajalist tööd 
mitte loomult lühiajaliste, ajutiste tööde tegemi-
seks, vaid pigem eesmärgiga lihtsustada töökor-
raldust ning maandada võimalikke pikaajaliste 
töösuhete sõlmimisega seonduvaid majanduslikke 
riske. Töötajate vastustest ilmneb, et enim peetakse 
töö tähtajalisuse põhjuseks seda, et töö on iseloo-

Kaugtöö vorm
ei ole kasutusel

Kaugtöö vorm
on kasutusel

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Väga oluline Pigem oluline Ei seda ega teist Ei ole oluline

14% 51% 23% 12%

19% 57% 13% 11%

Joonis 1.9. Kuivõrd oluline on ettevõtte/asutuse jaoks arvestada töötajate vajadustega sobitada tööd oma 
muu elukorraldusega kaugtöö võimaldamise lõikes, 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

5	 2015. aasta küsimustikus küsiti töötajalt, kas ta töötab tähtajatu või tähtajalise lepingu alusel, 2009. aastal küsiti, kas töö on 
alaline või ajutine. Kuna andmed näitavad, et osa tähtajalise lepingu alusel töötajatest töötavad sama tööandja juures juba 
mitmenda tähtajalise lepingu alusel, võivad nad ka oma tööd pidada pigem alaliseks.
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mult alaline, kuid asutus ei soovi tähtajatut lepin-
gut sõlmida (34%). Teised olulisemad põhjused 
on alalise töötaja tähtajaline asendamine, nt lapse-
hoolduspuhkus (20%), lühiajaline töö, projektitöö 
(11%) ja muud põhjused (18%). Tööelu-uuringust 
selgub ka, et tähtajaliste lepingute eelistamine ei 
ole aastatega töötajate jaoks oluliselt atraktiivse-
maks muutunud – vaid 2% kõigist töötajatest eelis-
taks 2015. aastal töötada ajutise lepinguga, 2009. 
aastal oli see alla 1%. 

Tähtajaliste lepingute arv. Töölepingu seaduse 
järgi võib sama töö tegemiseks töötajaga sõlmida 
tähtajalise lepingu kuni kaks korda ja pikendada 
tähtajalist lepingut kuni üks kord viie aasta jooksul. 
Töötajatest 69% vastas 2015. aastal, et nendega on 
sõlmitud 1–2 tähtajalist lepingut, ülejäänud 31%-ga 
oli sõlmitud kolm või rohkem tähtajalist lepingut. 
Sealhulgas leidis enamus töötajatest, kellega on üle 
ühe tähtajalise lepingu sõlmitud, et nad tegid erine-
vate lepingute ajal enamasti samasugust tööd (85%). 

Töötajate taustatunnused. Rahvusvaheliselt on 
välja toodud, et tähtajalise lepinguga töötavad 
Euroopa Liidu riikides üldiselt suurema tõenäosu-
sega madalama haridustasemega, muust rahvusest 
ja osaajaga töötajad ning põllumajanduse ja teatud 
teenindava sektori töökohtade töötajad. Ajutine 
töö on levinud noorte töötajate seas, kuigi seos 
vanusega ei ole nii oluline Kesk- ja Ida-Euroopa 
riikides kui mujal (Eurofound 2015c).

Tööelu-uuringu andmed näitavad, et tähtajaline 
töötamine on Eestis vaid natukene enam levinud 
noorte töötajate seas (15–24-aastastest töötab aju-
tise lepingu alusel 7%, 25–49-aastaste ja üle 50-aas-
taste seas 5%), haridustaseme poolest on Eesti aju-
tised töötajad Euroopa Liidu keskmisest aga väga 
erinevad. Nimelt selgub, et kõrgema haridusega 
töötajate seas on tähtajalisi töötajaid Eestis 10%, 
samas kui kesk- või madala haridusega töötajate 
seas 3% ehk tähtajalistel töökohtadel ei tööta mit-
te madalama haridustasemega, vaid ennekõike 
kõrgema haridusega töötajad. Tähtajaline töö on 
ametialadest enim kasutusel juhtide ja tippspetsia-
listide seas, kellest 11% töötab tähtajalise lepingu 
alusel (kokku moodustavad selle ametiala esinda-
jad 62% kõigist tähtajalise lepingu alusel töötaja-
test). Teistel ametialadel jääb ajutise töö tegijate 

osakaal 1%–4% vahele. Peamiselt on tähtajaline töö 
kasutusel tertsiaarsektoris, kus tähtajalise lepingu 
alusel töötab 7% töötajatest (sekundaarsektoris 2% 
ja primaarsektoris 3%). Tegevusaladest on täht-
ajaline töö enam levinud hariduse ja tervishoiu/
sotsiaalhoonekande tegevusaladel (vastavalt 15% ja 
10%). Naistöötajatest töötab ajutise lepingu alusel 
7%, meestöötajatest 4%. 

Seos kindlustundega. Tähtajalise lepingu puhul 
võib töötaja jaoks oluliseks puuduseks pidada 
kindlustunde puudumist tähtajalise lepingu lõp-
pedes. Samas näitab tööelu-uuring, et 85% täht-
ajalise lepinguga töötajatest saaksid enda hinnan-
gul samas ettevõttes/asutuses töötamist jätkata uue 
tähtajalise või tähtajatu lepinguga. Kui vaadata ül-
dist rahulolu töösuhte kindlustundega praegusel 
töökohal, saab välja tuua, et tähtajalise lepinguga 
töötajate rahulolu on siiski mõnevõrra madalam, 
võrreldes tähtajatu lepinguga töötajatega. 72% aju-
tistest töötajatest on väga või pigem rahul töösuhte 
kindlusega oma praegusel töökohal, tähtajatu le-
pinguga töötajatest on rahul aga 85%. Seega võib 
kindlustunde puudumist pidada oluliseks miinu-
seks tähtajaliste lepingutega töötamisel.

Tähtajalise töö kasutamine organisatsioonides

Kuigi töötajate vastused näitavad, et ajutise töö 
tegijate osakaal on võrreldes 2009. aastaga vähe-
nenud, on ettevõtete küsitluse tulemused vastu-
pidised. 2015. aastal kasutas 35% ettevõtetest töö 
korraldamiseks ajutist tööd, 2009. aastal 25%. Eri-
nevus võrreldavate aastate vahel võib aga olla tin-
gitud muudatusest tööandjate küsimustikus, mis-
tõttu ei ole andmed üks ühele võrreldavad6.

Joonisel 1.10 on välja toodud tähtajalisi lepinguid 
kasutavate organisatsioonide osakaal taustatun-
nuste alusel. Võib näha, et ajutisi lepinguid kasu-
tatakse keskmisest enam riigi- ja kohaliku oma-
valitsuse asutustes (61%) ja MTÜ-des/sihtasutustes 
(63%) ning vähem äriühingutes (30%), samuti on 
tähtajalised lepingud kasutusel pea kõigis üle 250 
töötajaga organisatsioonides.

Nii 2009. kui 2015. aastal olid kolm sagedasemat 
põhjust ajutise töö kasutamiseks Eesti ettevõtete/

6	 Kui 2009. aastal paluti ettevõtete/asutuste esindajatel esmalt vastata, kas nende juures töötab tähtajalise lepinguga töötajaid, 
siis 2015. aastal küsiti, mitu tähtajalise lepinguga töötajat organisatsioonis töötab.
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asutuste seas alaliste töötajate ajutine asendamine 
(2015. aastal 22%), hooajalise töö tegemine (20%) 
ning lühiajalise projektitöö tegemine (17%). 

1.5.2  Osaajaga töötamine

Täistööajaga töötaja töönädala pikkuseks ehk tava-
liseks tööajaks peetakse 40 tundi seitsmepäevase 
ajavahemiku jooksul. On leitud, et tööaeg on 
Euroopa Liidu riikides lühenenud juba aastaküm-
neid. Tõusnud on töötajate osakaal, kes töötavad 
olulise osaajaga (21–34 tundi nädalas) ja lühikese 
osaajaga (kuni 20 tundi nädalas), tavalise tööajaga 
töötajate osakaal on aja jooksul vähenenud (Euro-
found 2015b). Seega on osaajaga töötamisel järjest 
olulisem koht Euroopa riikide tööturul. Osaajaga 
töötamisel on tegemist töötamise vormiga, mis 
võimaldab tõsta tööturul nii nõudlus- kui pakku-

mispoolset paindlikkust, mistõttu võib võimaluste 
suurenemist töötada osalise tööajaga näha posi-
tiivse arenguna. Kuigi osaajaga töötamine on Eu-
roopas järjest enam levinud, on erinevused riikide 
vahel nii osaajaga töötajate osakaalus kui osaajaga 
töö korralduses üldiselt siiski suured (Eurofound 
2011). 

Eestis on osaajaga töötamine veel vähelevinud, 
viimase 14 aasta jooksul on osaajaga palgatööta-
jate osakaal Eesti tööjõu-uuringu andmetel jäänud 
vahemikku 7–10%, tõustes küll mõnevõrra majan-
duskriisi aastatel, kuid näidates kriisi möödudes 
taas langustrendi7. 

Tööelu-uuringu andmeil oli 2015. aastal alla 40 
tunni nädalas hõivatud 13% töötajatest, kuus aas-
tat varem oli osaajaga töötajaid aga 18%8 ehk ka 
tööelu-uuring näitab, et osaajaga töötamine oli 
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Joonis 1.10. Tähtajaliste töötajatega organisatsioonide osakaal, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

* väikse valimi tõttu grupis on usalduspiirid laiad

7	 Osaajatöötaja – tööjõu-uuringu järgi hõivatu, kelle tavaline nädala tööaeg on alla 35 tunni, v.a ametid, kus on seadusega keh-
testatud lühendatud tööaeg.

8	 Välja on jäetud töötajad, kes ei avaldanud oma töötundide arvu või vastasid „ei oska öelda“. 2009. aastal moodustasid nad 
1% kõigist vastanutest, 2015. aastal 7% (tulenevalt muudatusest ankeedis, kuna küsimuse juurde lisati vastusevariant „ei oska 
öelda“).
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9	 Arvestatud osakaalu töötajatest, kes oskas oma lepingujärgset töönädala pikkust nimetada. 2015. aastal lisati tööelu-uuringu 
küsimustikku küsimuse juurde vastusevariant „ei oska öelda“, mistõttu tõusis töötajate osakaal, kes töönädala pikkust ei 
nimetanud 1% 2009. aastal 7%-ni töötajatest 2015. aastal.

kõrgem majanduskriisi ajal, mil tööandjatel oli 
töötajatele vähem tööd pakkuda9. Arvesse tuleb 
võtta, et ligi kolmandik alla 40-tunnise töönädala-
ga töötajatest vastas uuringus, et selle põhjuseks on, 
et nende täistööaeg on alla 40 tunni nädalas. 2009. 
aastal vastasid pooled alla 40-tunnise töönädalaga 
töötajatest, et see on nende täistööaeg.

Kuigi võrreldes 2009. aastaga on langenud osaajaga 
töötajate osakaal, on muutused töötajate tegelikus 
tööajas ning soovitavas tööajas väikesed. Tabelist 
1.1 võib näha, et täpsemalt on kuue aastaga lan-
genud 20–39-tunnise kokkulepitud töönädalaga 
töötajate osakaal, samas kui alla 20 tunni nädalas 
töötavate töötajate osakaal on püsinud samal tase-
mel, mistõttu võib võrdlusest järeldada, et majan-
duskriisil ei olnud mõju väga madala koormusega 
töökohtadele. Samas tuleb välja tuua, et uuringule 
eelneval nädalal töötas mõlemal aastal sama osa-
kaal töötajatest alla 40 tunni.

Soovitav tööaeg. Arvestades, et 2015. aastal on 
võrreldes 2009. aastaga vähem osaajaga töötajaid, 
kuid osaajaga töötada soovivate töötajate osakaal 
kõigi töötajate seas ei ole vähenenud (mõlemal 
aastal sooviks alla 40 tunni nädalas töötada viien-
dik töötajatest), võib järeldada, et 2015. aastal on 
enam töötajaid, kes sooviksid kokkulepitud töö-
ajast vähem töötada. Kokkulepitud ja soovitava 
tööaja andmete võrdlusel selgub, et 2015. aastal 
vastas lepingujärgne tööaeg soovitule 79%-l tööta-
jatest (83%-l 2009. aastal) ja vähem oleks soovinud 
töötada 12% töötajatest (8% 2009. aastal). Rohkem 

töötada soovivaid töötajaid oli mõlemal aastal 9%. 
Taustatunnuste alusel sooviksid praegusest roh-
kem töötada naised (11%, meestest 8%), vanusest 
lähtuvalt paistavad silma noored töötajad (vanus 
15–24), kelle seas on võrreldes ülejäänud töötaja-
tega kaks korda enam neid, kes sooviksid rohkem 
töötada (19%, vanemates vanusegruppides 9%). 
Ametialasid vaadates ei ole suuri erinevusi tööta-
jate osakaalus, kes sooviksid praegusest rohkem 
töötada, küll aga ilmneb, et märkimisväärselt enam 
on selliseid töötajaid, kes sooviks kokkulepitust vä-
hem töötada hierarhiliselt kõrgematel ametialadel. 
Juhtidest, tippspetsialistidest, keskastme spetsia-
listidest, tehnikutest ja ametnikest sooviks vähem 
töötada 15%, teenindus- ja müügitöötajatest 14%. 
See-eest oskus- ja käsitööliste ning seadme- ja ma-
sinaoperaatorite seas sooviks vähem töötada 8% ja 
lihttöölistest 7%. 

Jooniselt 1.11 võib näha, et mida lühem on tööta-
ja töönädal, seda suurema tõenäosusega soovib ta 
töötada rohkem ning vastupidi. Üle poole töötaja-
test, kelle töönädal on üle 40 tunni pikk, sooviksid 
vähem töötada. Kõige enam on oma tööajaga rahul 
töötajad, kelle lepingujärgne töönädal on täpselt 40 
tundi.

Sugu ja vanus. Osaajaga töötamine on ülekaalukalt 
enim levinud naiste seas, kuid sooline erinevus töö-
ajas on Euroopa Liidus alates 2005. aastast siiski 
veidi vähenenud, sest meeste tasustatud tööaeg on 
lühenenud kiiremini kui naiste oma (Eurofound 
2015b). 

Tööelu-uuringu andmetel on võrreldes 2009. aasta-
ga osaajaga töötamine enam langenud meeste seas, 
mis kinnitab osaliselt seda, et kõrgem osaajaga töö-
tamise määr 2009. aastal oli suuresti tingitud töö-
andjate vajadusest. Kui 2009. aastal töötas osaajaga 
12% meestest ja 22% naistest, siis 2015. aastal oli 
osaajaga töötajaid vastavalt 6% ja 21%. 

Osalist tööaega Euroopa Liidu riikides laiemalt uu-
rides on leitud, et meeste seas on osaajaga töö enam 
kasutusel nooremates ja vanemates vanusegruppi-
des, kuid naiste seas tõuseb osaajaga töötajate osa-
kaal vanusega, peegeldades soolisi ebavõrdsusi siir-
des osaajaga töölt täisajaga tööle (Eurofound 2011). 

Tabel 1.1. Töötajate töönädala pikkus, 2009 ja 
2015 (% töötajatest)

Aasta
Alla 20 
tunni

20–39 
tundi

40 
tundi

Üle 40 
tunni

Kokkulepitud 
tööaeg

2009 4% 14% 79% 4%

2015 4% 9% 82% 5%

Tegelik tööaeg 
eelmisel nädalal

2009 6% 20% 54% 21%

2015 7% 19% 52% 21%

Soovitav tööaeg
2009 4% 16% 74% 6%

2015 4% 16% 72% 8%

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Märkus: Töötundide eelistuse küsimuses eeldatakse, et prae-

gusega võrreldes pikema või lühema tööajaga töötamisele 

kaasneb ka suurem või väiksem töötasu. 
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Tööelu-uuring sellist seost ei näita, vaid selgub, et 
naiste seas on osaajaga töötamine levinum noores 
eas, kuid mehed töötavad osaajaga enim just vane-
mas eas. 

Vähenenud töövõime. Vähenenud töövõimega 
töötajate seas on märkimisväärselt enam neid, kes 
töötavad osaajaga (vt Joonis 1.13). Vähenenud töö-
võimega töötajate eelistused tööaja osas ei erine aga 
märkimisväärselt ülejäänud töötajate omadest: ligi-
kaudu kümnendik sooviks töötada kokkulepitust 
vähem ja kümnendik rohkem, sama palju soovib 
töötada 79%.

Töö iseloom. Euroopa Liidu puhul on osaajaga 
töötamist analüüsides leitud, et osaajaga töötajate 
töötingimused erinevad täiskoormusega töötajate 
omadest mitmes aspektis. Lühema tööajaga töö-
tajad täidavad väiksema tõenäosusega keerulisi 

tööülesandeid, nad on vähem optimistlikud ette-
võttesisese edendamise väljavaadete osas, nad saa-
vad väiksema tõenäosusega omandada töökohal 
uusi oskusi või teadmisi ning leiavad vähem, et 
nende töö on intellektuaalselt arendav (Eurofound 
2011). Tööelu-uuringu tulemused näitavad, et osa-
ajaga töötajate seas on vähem töötajaid, kelle töö 
on meeskonnatöö (66%, võrdluseks 83% täiskoor-
musega töötajate seas) või kes tunnevad, et nende 
töö on vastutusrikas (vastavalt 83% ja 91%). Samas 
ei näita andmed, et osaajaga töötajad saaksid oma 
töökohal vähem omandada uusi oskusi või teadmi-
si. Samuti ei ilmne, et osaajaga töötajad oleksid vä-
hem rahul karjääri- ja arenguvõimalustega praegu-
sel töökohal kui täiskoormusega töötajad, küll aga 
väärtustavad osaajaga töötajad üldiselt mõnevõrra 
vähem karjääri- ja arenguvõimalusi tööelus. Kar-
jääri- ja arenguvõimalusi peab oma tööelus oluli-
seks 54% osaajaga ja 63% täistööajaga töötajatest. 

40 tundi

üle 40 tunni

1–19 tundi

20–39 tundi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

10% 83% 7%

55% 40% 5%

4% 56% 40%

9% 66% 25%

Vähem Sama palju Rohkem

Joonis 1.11. Soovitud tööaeg kokkulepitud iganädalase tööaja lõikes, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Joonis 1.12. Osaajaga töötajate osakaal töötajatest soo ja vanuse põhjal, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused



19Töökorraldus

Vähenenud töövõimega

Ülejäänud töötajad

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Alla 40 tunni 40+ tundi

20% 80%

13% 87%

Joonis 1.13. Lepingujärgne töötundide arv nädalas vähenenud töövõimega töötajatel ja ülejäänud tööta-
jatel, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Osaajaga töö kasutamine organisatsioonides

Kuigi töötajate vastuste põhjal on kuue aastaga 
osaajaga töötajate osakaal töötajatest langenud, siis 
tööandjate vastused näitavad, et osaajaga töötaja-
tega organisatsioonide osakaal on hoopis tõusnud. 
2015. aastal oli osalise tööajaga töötajaid 57%-s 
ettevõtetest/asutustest ja 2009. aastal 49%-s (vt 
Joonis 1.15). Andmed ei näita ka, et osaajaga töö-
tajate osakaal ettevõtetes/asutustes oleks langenud, 
mõlemal aastal olid keskmiselt 28% nende orga-
nisatsioonide töötajatest osaajaga töötajad. Ühest 
põhjendust sellele, miks tööandjate vastuste põh-

jal osaajaga töötamine on tõusnud, kuid töötajate 
vastuste põhjal on langenud, ei ole. On võimalik, et 
tööandjad ei arvestanud 2009. aastal osaajaga töö-
tajate hulka neid töötajaid, kelle tööaega ajutiselt 
lühendati, samas kui töötajate vastustes kokkulepi-
tud tööaja osas olid sees ka sellised juhtumid. 

Loogiline on, et mida suurem on ettevõte, seda 
suurema tõenäosusega on seal osaajaga töötajaid. 
2015. aastal oli osaajaga töötajaid 46%-s 5–9 töö-
tajaga organisatsioonidest, kuid 88%-s 250 ja ena-
ma töötajaga organisatsioonidest. Kuue aastaga on 
enim tõusnud osaajaga töötajate olemasolu 10–49 

40 tundi

Üle 40 tunni

Alla 20 tunni

20–39 tundi

0% 20% 40% 60% 80% 100%

86% 9% 5%

66% 7% 27%

84% 9% 7%

89% 6% 5%

Rahul Ei seda ega teist Ei ole rahul

Joonis 1.14. Töötajate rahulolu praeguse tööga töönädala pikkuse lõikes, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Rahulolu tööga. Üldiselt ei ole suuri erinevusi ra-
hulolus praeguse töökohaga osa- ja täiskoormuse-
ga töötajate vahel, osaajaga töötajatest on oma töö-
kohaga rahul 87% ja täisajaga töötajatest 85%. Kui 
detailsemalt vaadata tööaja seost üldise rahuloluga 

tööl (vt Joonis 1.14), siis võib välja tuua, et kõige 
enam on oma tööga rahul need, kes töötavad 20–39 
tundi nädalas, kõige vähem on rahul aga töötajad, 
kelle töönädal on üle 40 tunni pikk – 27% neist ei 
ole oma tööga rahul. 
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Joonis 1.15. Osaajaga töötajate olemasolu organisatsioonides, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

* väikse valimi tõttu grupis on usalduspiirid laiad

2009

2015

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Töötajate soov Tööandja soov Võrdselt nii töötajate kui ka tööandja soov

25% 29%

27% 22%

46%

51%

Joonis 1.16. Peamine osalise tööajaga töötamise põhjus organisatsioonides, 2009 ja 2015 (% osalise töö-
ajaga töötajatega organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

töötajaga ettevõtetes/asutustes (51%-lt 62%-le). 
Majandussektoritest on osaajaga töötajaid enim 
tertsiaarsektoris, juriidilise tüübi järgi on riigi- ja 
KOV asutustes 1,5 korda suurema tõenäosusega 
osaajaga töötajaid kui äriühingutes. 

Lisaks sellele, et 2015. aastal oli rohkem ettevõtteid, 
kus on osalise tööajaga töötajaid, oli 2015. aastal 
rohkem ka neid ettevõtteid/asutusi, kus osaline töö-
aeg oli vähemalt osaliselt töötaja soov. Tööandja 
soovil oli 2015. aastal osalise tööajaga töötajaid 
22%-s ettevõtetest, 2009. aastal 29% (vt Joonis 1.16). 
Seega kinnitavad tööandjate andmed, et 2009. aas-
tal oli osaajaga töötamine tihti tingitud just töö-
andja vajadustest, mitte töötaja soovidest.

Võrreldes 2009. aastaga oli 2015. aastal enamates 
organisatsioonides töötajatel võimalik kaasa rää-
kida oma tööaja kujunemises. Kaks kolmandik-
ku ettevõtetest/asutustest vastas, et nende tööta-
jad saavad teatud piirides ise valida oma tööaega, 
2009. aastal oli selliseid tööandjaid kümnendiku 
võrra vähem. Ettevõtteid/asutusi, kus töötajad 
saaksid täies ulatuses ise oma tööaega valida, on 
Eestis aga ainult 2%, kusjuures nende osakaal ei 
ole kuue aastaga tõusnud (vt Joonis 1.17). Rohkem 
paindlikkust pakuvad oma töötajatele kolmanda 
sektori asutused, millest 83%-s saavad töötajad 
oma tööaega teatud piires valida ning lisaks 5%-s 
saavad töötajad seda täies ulatuses teha, ning riigi 
ja kohalike omavalitsuste asutused, millest 70%-s 
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Joonis 1.17. Töötajate võimalus kaasa rääkida oma tööaja kujunemises, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)
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Peaaegu iga päev Paar korda nädalas Kord nädalas

Paar korda kuus Harvem Mitte kunagi

15% 5%7% 11% 18% 44%

11%11% 5% 12% 39%22%

Joonis 1.18. Üle 10 tunni päevas töötamise sagedus, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

saavad töötajad oma tööaega teatud piires valida. 
Kõige vähem paindlikkust on äriühingutes (66%-s 
saavad töötajad teatud piires valida).

1.5.3  Pikad tööpäevad ja -nädalad

Pikaks tööpäevaks loetakse üle 10 tunni päevas 
töötamist ning pikaks töönädalaks üle 48 tunni nä-
dalas töötamist. Pikad tööpäevad või -nädalad või-
vad olla tingitud töötaja enda soovist või vajadusest 
enam töötada kui ka tööandja poolsest survest töö-
tada pikemalt. Pikal tööajal võib näha negatiivseid 
mõjusid töötaja jaoks, kuna see võib kaasa tuua nii 
vaimset kui füüsilist väsimust, raskusi töö- ja pere-
elu ühildamisel, madalamat rahulolu oma tööga ja 
üldist heaolu langust. 

Võrreldes 2009. aastaga on tõusnud töötajate osa-
kaal, kes teevad pikki tööpäevi, kuigi tõusnud on 
vaid nende osakaal, kes teevad pikki tööpäevi har-
vemini kui paar korda kuus, mistõttu ei saa muu-
tust pidada eriti silmapaistvaks (vt Joonis 1.18). 
Mitte kunagi ei tööta üle 10 tunni päevas 39% töö-
tajatest (44% 2009. aastal). 

Võib eeldada, et pikkade tööpäevade tegemisel on 
seda negatiivsem mõju töötajale, mida enam töö-
taja pikki tööpäevi teeb. Seega on oluline pöörata 
tähelepanu juhtumitele, kus töötajad iganädalaselt 
üle 10-tunniseid tööpäevi teevad. Nii 2009. kui 
2015. aastal oli selliseid töötajaid kokku üle vee-
randi. Nende seas paistavad silma ametialadest 
teenindus- ja müügitöötajad, kellest 53% teeb iga-
nädalaselt üle 10-tunniseid tööpäevi. Teenindus- ja 
müügitöötajate pikad tööpäevad on tõenäoliselt 
tingitud nende töö eripärast, mis eeldab tihti pik-
kades vahetustes töötamist. Teistest ametialadest 
vähem on iganädalaselt pikkade tööpäevade tegi-
jaid oskus- ja käsitööliste seas (17%).

Pikkade töönädalate puhul on kuue aastaga samuti 
suurenenud peamiselt nende osakaal, kes vaid harva 
üle 48 tunni nädalas töötavad. 2015. aastal vastas 48% 
töötajatest, et ei tööta kunagi üle 48 tunni nädalas, 
2009. aastal 56%. Igakuiselt teeb pikki töönädalaid 
natuke alla veerandi töötajatest. Ka pikkade töönäda-
late puhul eristuvad teistest töötajatest teenindus- ja 
müügitöötajad, kellest töötab üle 48 tunni nädalas 
igakuiselt 43% (2009. aastal 35%), vähim teevad pik-
ki töönädalaid oskus- ja käsitöölised (21%).
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Joonis 1.20. Ületunnitööd teinud töötajate osakaal soo ja vanusegruppide järgi, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

1.5.4  Ületunnitöö

Ületunnitöö puhul on tegemist tööajaga, mis üle-
tab tööandjaga kokkulepitud tööaega. Töölepingu 
seaduse järgi võib tööandja töötajalt nõuda üle-
tunnitöö tegemist tööandja ettevõtte või tegevuse-
ga seotud ettenägematute asjaolude tõttu, eelkõige 
kahju tekkimise ärahoidmiseks. Tööandja hüvitab 
ületunnitöö vaba ajaga ületunnitöö ajaga võrdses 
ulatuses, kui ei ole kokku lepitud ületunnitöö hü-
vitamist rahas ning ületunnitöö hüvitamisel rahas 
maksab tööandja töötajale 1,5-kordset töötasu. 

2015. aastal on ületunnitööd teinud töötajaid võr-
reldes 2009. aastaga märkimisväärselt rohkem. 
2015. aastal tegi ületunnitööd viimase 12 kuu 
jooksul 57% töötajatest, 2009. aastal 51%. Ületun-
nitööd teinud töötajate osakaalu suurenemine on 
tulnud peamiselt meestöötajate arvelt. 2015. aastal 
tegid meestöötajad märkimisväärselt enam üle-
tunnitööd kui 2009. aastal (vastavalt 65% ja 55%), 

samas kui naistöötajate seas on ületunnitööd tei-
nute osakaal jäänud pea samaks. Vanusegruppe 
vaadates on teistest mõnevõrra enam suurenenud 
25–49-aastaste osakaal. 

Ametialade järgi on ületunnitöö tegemine enim 
suurenenud lihttööliste hulgas. Kui 2009. aastal 
tegi lihttöölistest ületunnitööd 32%, siis 2015. aas-
tal 48%. Tegevusalade järgi on ületunnitööd teinud 
töötajaid kõige rohkem avaliku halduse, riigikaitse 
ja kohustusliku sotsiaalkindlustuse (74%), info ja 
side (70%) ning ehituse (69%) aladel.

2009. aastal tegid töötajad enam ületunde ilma 
selle eest lisatasu või vabasid päevi saamata. 2009. 
aastal vastas 24% töötajatest, et nende ületunni-
tööd ei hüvitata, 2015. aastal oli selliseid töötajaid 
13%. Ületunnitöö tegemise eest sai lisatasu 2015. 
aastal 60% ning 2009. aastal 52%, vabasid päevi sai 
vastavalt 49% ja 43%. 
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Joonis 1.19. Üle 48 tunni nädalas töötamise sagedus, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Joonis 1.21. Organisatsioonid, kus töötajad on viimase 12 kuu jooksul teinud ületunnitööd, 2009 ja 2015 
(% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Tööandja soovi korral on 2015. aastal nõus ületun-
nitööd tegema 87% töötajatest (2009. aastal 88%). 
Nii 2009. kui 2015. aastal leidis 23% töötajatest, et 
ületunnitööst keeldumisel oleks neil probleeme su-
hetes oma tööandja või juhtidega.

Ületunnitöö kasutamine organisatsioonides

Ka tööandjate vastused näitavad, et ületunnitöö te-
gemine on võrreldes 2009. aastaga tõusnud. 2015. 

aastal on ületunnitööd teinud töötajaid 51%-s or-
ganisatsioonidest, mida on 10 protsendipunkti 
võrra rohkem kui 2009. aastal. Ületunnitöö tege-
mine on tõusnud peamiselt äriühingutes. Avalikus 
sektoris ei ole muutunud asutuste osakaal, kus on 
ületunnitööd teinud töötajaid. Ületunnitöö tege-
mine on tõusnud enam-vähem võrdselt nii sekun-
daar- kui tertsiaarsektoris (vt Joonis 1.21). 92% 
tööandjatest leiab, et töötajad tavaliselt nõustuvad 
ületunnitööd tegema ja 7% hinnangul nõustuvad 
nad vastu tahtmist. 

1.5.5  Õhtuti ja öösiti töötamine

Kõigist töötajatest töötas 2015. aastal küsitlusele 
eelnenud nädalal terve tööaja tavapärastel töötun-
didel ehk hommikul kella kuue ja õhtul kella kuue 
vahel 69% töötajatest. Õhtusel ajal (18–22) töötas 
küsitlusele eelnenud nädalal vähemalt osaliselt 
kokku 27% töötajatest (2009. aastal 28%) ja öisel 
ajal (vahemikus 22.00–6.00) 11% töötajatest (2009. 
aastal 10%). Keskmine õhtuste töötundide arv nä-
dalas oli 9,2 tundi (2009. aastal 9,7 tundi), öisel ajal 
töötajatel keskmine öiste töötundide arv on 14,3 
tundi (2009. aastal 13,6 tundi). Seega võib väita, et 

väljaspool tavapäraseid töötunde töötamises kuue 
aastaga suuri muutusi toimunud ei ole.

Eelistused. Enamus päevasel ajal töötajatest eelis-
tab töötada vaid päevasel ajal, 8% neist oleks aga 
valmis ka muul ajal töötama. Natukene alla poo-
le õhtusel ajal töötanud töötajatest sooviksid vaid 
päevasel ajal töötada ning teevad õhtuseid töö-
tunde vastu enda tahtmist. Öisel ajal töötanutest 
eelistaks ainult päevasel ajal töötamist kolmandik. 
Võrreldes 2009. aastaga ei ole töötajate eelistustes 
tööaja ajastamise osas olulisi muutusi toimunud.
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Kaks peamist põhjust, miks eelistatakse töötada 
pärast kella kuut õhtul, on eluviis või elukorraldus, 
mida nimetasid 2015. aastal pooled töötajatest, kes 
eelistavad õhtul töötamist, ning hobid ja harrastu-
sed, mida nimetas 35%. Vanemlikke kohustusi ni-
metas 6% õhtul töötamist eelistavatest töötajatest. 

Väljaspool tavapärast tööaega tehtav töö 
organisatsioonides

Võrreldes 2009. aastaga ei ole ettevõtetes/asutustes 
toimunud olulisi muutusi õhtuti, öösiti või nädala-
vahetustel töötavate töötajate olemasolus (vt Joonis 
1.23). Natukene on vähenenud ettevõtete/asutuste 
osakaal, kus on õhtusel ajal töötavaid töötajaid, sa-
mas on tõusnud nende osakaal, kus on palgal öisel 
ajal või nädalavahetustel töötajaid, kuid seda mitte 
olulisel määral.

1.6  Kokkuvõte
Üldiselt toimuvad muutused inimeste töökorraldu-
ses aeglaselt. Ka tööelu-uuringu tulemused näita-
vad, et väga suuri muutusi Eesti töötajate töökor-
ralduses kuue aastaga toimunud ei ole, samas võib 
näha mõningaid olulisi muutusi erinevate sihtgrup-
pide töökorralduses ja töökorralduse eelistustes. 

Töö iseloomu analüüsides ilmnes, et 9/10 Eesti 
töötajatest leiab, et nende töö on vastutusrikas ning 
8/10 arvates on nende töö meeskondlik ja mitme-
kesine. Vähem on aga neid, kelle hinnangul nõuab 
nende töö uute lahenduste välja mõtlemist või või-
maldab omandada uusi oskusi või teadmisi (mõ-
lemad 69%). Kuue aastaga ei ole töötajate töö ise-
loomus üldiselt toimunud muutusi. Arvestades, et 
Eesti tööturu üheks oluliseks probleemiks on tööga 
loodav madal lisandväärtus, on tööturu arengu 
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tagamisel oluline, et loodaks töökohti, kus töötaja-
tel oleks tööd tehes võimalik areneda, et kohaneda 
tööturu muutustega ning püsida konkurentsis. See-
tõttu on võimalus omandada uusi oskusi ja teadmi-
si töökohal oluline indikaator, mida võiks tööturu-
poliitikas silmas pidada. 

Mõnevõrra on aastatega suurenenud töötajate ot-
sustusvabadus oma töökorralduses. Enim on muu-
tunud töötajate võimalus valida oma töö algus- ja 
lõpuaega, mida 2009. aastal sai teha 23% töötaja-
test piisavalt, 2015. aastal aga 35%. Samamoodi on 
tõusnud ka töötajate osakaal, kes sooviksid oma 
töö algus- ja lõpuaega valida ehk nõudlus paind-
liku töö algus- ja lõpuaja järele on Eesti tööturul 
tõusnud.

Uuringu tulemuste põhjal võib järeldada, et ini-
meste soov kaugtöö vormis töötada on aastatega 
suurenenud, kuid sellise töövormi võimaldamine 
ei ole vajadusele järele jõudnud. Kuue aastaga ei 
ole tõusnud kaugtööd tegevate töötajate osakaal, 
nii 2009. kui 2015. aastal oli viimase nelja nädala 
jooksul kaugtööd teinud viiendik töötajatest. Sa-
mas on kaugtööd mitte teinud töötajate seas kuue 
aastaga kahekordistunud vähemalt osalist kaug-
tööd eelistavate töötajate osakaal (18%-lt 34%-le) 
ja kaugtööd teinud töötajate seas on kaugtööd 
eelistavate töötajate osakaal tõusnud kümnendiku 
võrra (78%-lt 86%-le). Töövõimekaoga töötajate 
seas on mõnevõrra vähem kaugtöö tegijaid kui 
ülejäänud töötajate seas (14%) ning ka väiksem osa 
neist sooviks töötada kaugtöö vormis. Üheks põh-
juseks võib olla vähenenud töövõimega töötajate 
suurem koondumine hierarhiliselt madalamatele 
ametialadele, võrreldes ülejäänud töötajatega, kus 
kaugtöö on vähem kasutusel. Üldiselt võib välja 
tuua, et kaugtöö tegemise kasvuks on lähitulevi-
kus potentsiaali, kuna on olemas lõhe selle vahel, 
kui palju praegu kaugtöö tegijaid on ja kui palju on 
töötajaid, kelle tööd saaks ka teha kaugtöö vormis, 
kuid hetkel tööandja seda ei võimalda. Arvestades 
lisaks tööandjate järjest suuremat vajadust tööjõu-
puuduse tingimustes pakkuda töötajatele neile so-
bivaid töötingimusi ning ka tehnoloogia järjepide-
vat arengut, peaks tulevikus kaugtöö vorm Eestis 
levinumaks muutuma.

Eesti on Euroopa Liiduga võrreldes üks väikseima 
tähtajalise töötamise osakaaluga riike. Tööelu-
uuringu andmeil töötas 2015. aastal 5% kõigist 

viie ja enama töötajaga organisatsioonide töötaja-
test tähtajalise lepingu alusel. Kui Euroopa Liidu 
puhul on ajutise töötamise uurimisel leitud, et aju-
tistel töökohtadel töötavad pigem madalama hari-
dusega töötajad, kes saavad ka vähem palka, siis 
Eesti ajutise töö uurimisel võib näha hoopis vastu-
pidist seost. Kõrgema haridusega töötajate seas on 
tähtajalisi töötajaid Eestis 10%, samas kui kesk- või 
madala haridusega töötajate seas 3% ehk tähtaja-
listel töökohtadel töötavad ennekõike kõrgema ha-
ridusega töötajad. Tähtajaline töö on ametialadest 
enim kasutusel juhtide ja tippspetsialistide seas, 
kellest 11% töötab tähtajalise lepingu alusel ning 
kokku moodustavad selle ametiala esindajad 62% 
kõigist tähtajalise lepingu alusel töötajatest. Välja 
võib veel tuua, et kolmandik tähtajalise lepinguga 
töötajatest leiab, et nende töö on iseloomult ala-
line, kuid asutus ei soovi tähtajatut lepingut sõl-
mida. Seega kasutavad tööandjad ajutisi lepinguid 
jätkuvalt ka oma majandustegevuse riskide vähen-
damiseks.

Tööelu-uuringu andmeil on osaajaga ehk alla 40 
tunni nädalas hõivatute osakaal kuue aastaga lange-
nud 18%-lt 13%-le ehk osaajaga töötamine oli kõr-
gem majanduskriisi ajal, mis on tingitud tõenäoli-
selt sellest, et tööandjatel oli töötajatele vähem tööd 
pakkuda. Seda kinnitavad ka muutused osaajaga 
töötamises soost lähtuvalt, kus ilmneb, et osaajaga 
töötamine on peamiselt langenud meeste seas.

Suuremal osal töötajatest on enam-vähem nende 
soovidele vastav tööaeg, kuid kuue aastaga on na-
tukene tõusnud nende töötajate osakaal, kes soo-
viksid kokkulepitud tööajast vähem töötada (8%-lt 
12%-le). Kokkulepitust rohkem sooviksid töötada 
15–24-aastased töötajad, kokkulepitust vähem soo-
viksid aga töötada peamiselt hierarhiliselt kõrge-
matel ametialadel töötavad töötajad. 

Suuremad muutused võrreldes 2009. aastaga on 
toimunud ületunnitöö tegemises, mis nii ettevõte-
te/asutuste kui töötajate vastuste põhjal on oluliselt 
enam levinud 2015. aastal. Samal ajal on vähenenud 
töötajate osakaal, kelle sõnul nende ületunnitööd 
ei hüvitata (24%-lt 13%-le). Selliste arengute taga 
ületunnitöös võib taaskord näha majandustsüklite 
mõju, mille tõttu oli 2009. aastal tööandjate vajadus 
tööjõu järele madalam ning võimalused tehtud üle-
tunnitööd hüvitada kasinamad, majandusolukorra 
paranedes on aga tõusnud ka tööandjate vajadus 
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ettenägematutest asjaoludest tingitud ületunnitöö 
tegemise järele. Vähesel määral on tõusnud ka pik-
ki tööpäevi ja töönädalaid teinud töötajate osakaal, 
kuigi seda peamiselt nende töötajate võrra, kes vaid 
harva neid teevad.

Käesolev artikkel andis põgusa ülevaate töökorral-
dusest 2015. aastal ja muutustest võrreldes 2009. 
aastaga. Artikkel kirjeldas üldiselt Eesti töötaja-
te töökorraldust ning tõi välja mõningaid seoseid 
töökorralduse eri aspektide vahel ning töökor-
ralduse ja tööga rahulolu vahel. Et põhjalikumalt 
mõista töökorralduse mõju töötajate heaolule ning 
produktiivsusele, tuleks edaspidistes analüüsides 
sügavamalt neile teemadele keskenduda, kaasates 
analüüsi ka rohkem taustatunnuseid, mis aitaksid 
mõista erinevusi töötajate gruppide vahel. Samuti 
tuleb 2009. ja 2015. aasta tulemuste võrdluses võtta 
arvesse, et kahte ajahetke võrreldes ei ole võima-
lik välja selgitada üldist pikaajalist trendi inimeste 
töökorralduses, kuna erinevused kahe aasta vahel 
võivad suuresti olla tingitud nende aastate eripä-
rast. Arvestades, et tööelu-uuringu esimene laine 
toimus 2009. aastal, mil majanduslangus oli Eesti 
tööandjaid ja töötajaid just valusalt tabanud, võivad 
erinevused 2009. ja 2015. aasta andmetes peegelda-
da mitte trendi ajas, vaid majandustsüklist tingitud 
erisusi. Samamoodi võib erisuste puudumine kahe 
aasta vahel peita endas tegelikku pikaajalist trendi, 
milles majanduskriisi tingimustes toimus nihe.
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1.8  Organisation of work
Changes in the organisation of work of people 
generally occur slowly. The results of the working 
life survey also show that no great changes have 
occurred in the organisation of work of Estonian 
employees in the last six years; however, closer ob-
servation reveals certain significant changes in the 
work organisation and in preferences in the work 
organisation of various target groups.

In analysing the nature of work, it appeared that 9 
out of 10 Estonian employees believe that their jobs 
are of great responsibility and 8 out of 10 consider 
their jobs a team effort and varied. The percentage 
of those who believe that their job requires devel-
oping new solutions or enables acquiring new skills 
or knowledge is however lower (69% in the case of 
both). In general, the nature of the jobs of employ-
ees has also not changed in the course of six years. 
Considering the fact that one of the significant 
problems of the Estonian labour market is the low 
added value created by work, it is important from 
the perspective of ensuring the development of the 
labour market to create jobs that enable employees 
to improve in order to adapt to the changes in the 
labour market and remain competitive. Thus, the 
possibility of acquiring new knowledge and skills at 
the place of work is an important indicator, which 
should be kept in mind in the Estonian labour mar-
ket policy. 

Employees’ freedom to make decisions with re-
spect to their organisation of work has somewhat 
increased over the years. The opportunity for em-
ployees to choose the time when their working day 
begins or ends has changed the most. In 2009, 23% 
of employees were able to do so in a sufficient ex-
tent; in 2015, however, that number was 35%. The 
percentage of employees who would like to choose 
the time of beginning and end of their working day 
has also increased, i.e. the demand for a flexible 
time of beginning and end of the working day in 
the Estonian labour market has increased.

Based on the results of the survey, it can be con-
cluded that the desire of people to telework has in-
creased over the years but the possibilities for such 
a work format have not kept up with the pace. The 
percentage of employees teleworking has not in-
creased in six years; both in 2009 and 2015, a fifth 
of employees had teleworked within the last four 

weeks. On the other hand, the percentage of those 
who would prefer to telework at least partially has 
doubled in the last six years among those not tele-
working (from 18% to 34%) and, among those who 
have teleworked, the percentage of those prefer-
ring telework has increased by a tenth (from 78% 
to 86%). The proportion of teleworkers among the 
employees incapable of work is somewhat lower 
than among other employees (i.e. 14%) and the 
percentage of those wishing to telework is also low-
er among them. One of the reasons could be the 
higher accumulation of employees with reduced 
work capacity at hierarchically lower level voca-
tions compared to other employees, where tele-
working is also less common. In general, it may be 
highlighted that there is potential for an increase 
in teleworking in the near future, as there is cur-
rently a gap between the number of teleworkers 
and the number of employees whose jobs could be 
performed in the format of teleworking, which is 
not enabled by the employer at this point. Further-
more, considering the increasing need of employ-
ers to offer employees suitable work conditions in 
light of the shortage of labour supply, as well as the 
constant development of technology, teleworking 
should become more common in Estonia in the 
future.

The prevalence of fixed-term work in Estonia is one 
of the lowest in comparison with most European 
Union countries. According to the working life sur-
vey, 5% of all the employees of organisations with 
at least 5 employees were working on a fixed-term 
basis in 2015. While examining temporary work in 
the European Union in general has revealed that 
temporary positions tend to be held by employees 
with lower levels of education who are also paid 
less, the opposite can be observed when examining 
temporary work in Estonia. The percentage of em-
ployees with higher education working fixed-term 
in Estonia is 10%, while the percentage among em-
ployees with secondary or lower levels of educa-
tion is 3%, i.e. fixed-term positions are, above all, 
held by employees with higher levels of education. 
Of all positions, fixed-term work is most common 
among executives and top specialists, 11% of whom 
are employed on the basis of a fixed-term contract 
and representatives of these positions form the to-
tal of 62% of all employees employed on the basis 
of fixed-term contracts. It may also be highlighted 
that a third of fixed-term employees find that their 
positions are permanent by nature but the com-
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pany does not wish to enter into a contract for an 
unspecified term, i.e. temporary contracts are still 
used by employers for lowering the risks of their 
economic activity.

According to the working life survey, the percent-
age of those employed part-time, i.e. less than 40 
hours per week, has dropped from 18% to 13%, 
i.e. there was more part-time work during the eco-
nomic crisis, which was probably because employ-
ers had less work to offer to employees. This is also 
evident in the changes in part-time work by gender, 
which show that the proportion of working part-
time has mainly decreased among men.

The working time of the majority of employees 
more or less meets their wishes but the percentage 
of the employees who would like to work less than 
the agreed working time has slightly increased in 
six years (from 8% to 12%). Young employees aged 
15–24 years would like to work more than agreed; 
however, primarily the people of hierarchically 
higher-level professions would like to work less 
than agreed.

The greatest changes compared to 2009 have oc-
curred in working overtime, which was significantly 
more common in 2015 based both on the responses 
of companies/institutions, as well as of employees. 
On the other hand, the percentage of employees 
who claim that they are not compensated for work-
ing overtime has decreased (from 24% to 13%). 
Such developments in working overtime may also 
be attributed to the impact of economic cycles, due 
to which the demand of employers for labour force 
was lower in 2009 and the possibilities for com-
pensating overtime work more meagre; employers’ 
need for overtime work arising from unforeseeable 
circumstances has, however, also increased as the 
economic situation as improved. The percentage of 
employees working long days and weeks has also 
slightly increased but mostly in the form of employ-
ees who work long days or weeks only rarely.

This article provided a brief overview of the organi-
sation of work in 2015, as well as of the changes as 
compared to 2009. The article described the organ-
isation of work of Estonian employees in general 
and highlighted some connections between vari-
ous aspects of work organisation and between work 
organisation and job satisfaction. To obtain a more 
thorough understanding of the impact of the or-

ganisation of work on the welfare and productivity 
of employees, future analyses should focus on these 
issues in depth by involving more background indi-
cators in the analysis, which would help understand 
differences between various groups of employees. 
The results of 2009 and 2015 should also be ana-
lysed by taking into consideration the fact that it is 
not possible to determine a general long-term trend 
in the work organisation of people in comparing 
the two points in time, as the differences between 
the two years may arise largely from the peculiari-
ties of those years. Keeping in mind that the first 
wave of the working life survey was conducted in 
2009 when Estonian employers and employees had 
just been hit hard by the economic downturn, the 
differences between the data of 2009 and 2015 may 
not reflect the trend in time but rather the peculiari-
ties arising from the economic downturn. Likewise, 
the lack of differences between the two years may 
conceal an actual long-term trend, which shifted in 
the conditions of the economic crisis.
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2.1	 Sissejuhatus
Tööga rahulolu võib sõltuda erinevatest aspekti-
dest. Tööga rahulolu mõjutavate tegurite lühikirjel-
duses on toodud näiteks seda, et tööelu kvaliteeti 
mõõtvad objektiivsed tegurid on seotud tööga (nt 
töötasu, töökeskkond) ja töötaja sobivusega (töö-
taja kvalifikatsioon) antud töökohale. Subjektiivsed 
näitajad, mis kirjeldavad töötajate hinnanguid, põ-
hinevad töötaja isikuomadustel, kogemustel ning 
ootustel oma töö suhtes (Employment in Europe 
2001). Töökeskkond võib tähendada nii füüsilist 
kui ka sotsiaalset keskkonda. Sotsiaalne keskkond 
tähendab teiste sõnadega suhtlemist, suhete iseloo-
mu töökeskkonnas. Suhted tööl võivad olla mitme-
suguse iseloomuga, nii head kui ka halvad ning ka 
nende mõju tööalastele aspektidele võib olla erinev. 
Erinevad autorid on välja toonud positiivset seost 
tööga rahulolu ning heade suhete vahel (Kalleberg 
1977, Ellickson 2002). Seega vähendavad halvad 
suhted tööga rahulolu ning omakorda ka tööalast 
motivatsiooni ning produktiivsust. 

Käesoleva artikli aluseks on 2015. aastal läbi viidud 
Eesti tööelu-uuring, mis on kordus 2009. aastal lä-
biviidud uuringule. Suhetele tööl keskenduv ana-
lüüs viidi läbi ja avaldati ka 2009. aastal. Siis pidasid 
Eesti organisatsioonide töötajad häid suhteid tööl 
oluliseks ning üle 90% töötajatest ning nende juh-
tidest pidasid suhteid ka heaks. Selliseid konflikte 
oma juhtidega, mille tagajärjel oleks töötamine 
töökohas häiritud, suurem osa ehk üle 80% tööta-
jatest eelnenud 12 kuu jooksul ei kogenud. Samuti 
ei läinud enamik töötajatest (75%) küsitlusele eel-
nenud aasta jooksul tööle teadmisega, et talle te-
hakse teiste töötajatega võrreldes ülekohut, kas siis 
palga, karjäärivõimaluste või muude tööga seotud 
aspektide osas. Analüüsist selgus, et töötajad ei pea 
üldjuhul kartma oma rahvuse, soo või vanuse pä-
rast. Probleeme siiski oli. Ligi 20% töötajatest oli 
eelnenud 12 kuu jooksul kogenud suhteid või tööd 
häirivaid konflikte ning 25% kogenud ebavõrdset 
kohtlemist töökohal. 

Käesolevas artiklis analüüsitakse samuti suhteid 
tööl, konflikte ning nende lahendamist ning eba-
võrdset kohtlemist töökohal. 2015. aasta uuringus 

on võrreldes 2009. aastaga veel suuremat tähelepa-
nu pööratud võimalikele erinevustele lähtuvalt ini-
meste individuaalsetest karakteristikutest (näiteks 
sugu, vanus, haridustase, ametiala). Selliseks võrd-
luseks annavad alust 2009. aasta tulemused, kus ni-
metatud tunnuste seas ilmnesid olulised erinevused 
nii mitmeski aspektis. Näiteks pöördusid naised 
võrreldes meestega ning kõrgema haridustaseme-
ga töötajad võrreldes madalama haridustasemega 
töötajatega sagedamini konfliktide lahendamiseks 
nii kaastöötajate kui ka oma juhtide poole. Samu-
ti pöördusid nii juhtide kui ka kaastöötajate poole 
nooremad töötajad tunduvalt enam, võrreldes va-
nemate töötajatega. Suurem tähelepanu on suuna-
tud ka sellele, kas ja kuivõrd on seotud konflikti-
de ning ebavõrdse kohtlemise kogemine erinevate 
töörahulolu peegeldavate näitajatega, mille hulgas 
on näiteks rahulolu tööülesannetega ja tasustami-
sega või ka arengu- ja karjäärivõimalustega.

2.2  Suhete olulisus ja iseloom 
Eesti ettevõtetes
Eesti tööelus on headel suhetel väga oluline koht. 
Nende osatähtsus, kes suhteid oluliseks ei pida-
nud, oli 2015. aastal kaduvväike ning väga oluline 
oli heade suhete olemasolu 72% töötajatest. Hea-
de suhete oluliseks pidamine ei pruugi tingimata 
tähendada seda, et suhted ka head oleksid. Antud 
juhul nad seda põhiosas siiski olid. Eesti töötajad 
hindasid suhteid nii oma juhtide, kaastöötajate kui 
ka klientide ning koostööpartneritega. Keskmiseks 
või halvaks pidas neist suhteid kõigi hinnatud grup-
pide puhul alla 10%. Siiski, suhetele juhtidega anti 
teiste gruppidega võrreldes kesisemad hinnangud, 
kus suhteid keskmiseks või halvaks hindavate osa-
tähtsus oli 9%, mis oli 5–6 protsendipunkti enam 
võrreldes hinnangutega suhetele kaastöötajatega 
või koostööpartneritega või klientidega. Kindlasti 
tuleks vahet teha ka hinnangutel „väga“ ning „pi-
gem hea“. Suhteid pigem heaks hinnanud võisid 
siiski arvestada ka üksikuid aset leidnud mitte nii 
väga meeldivaid juhtumeid, nagu näiteks konflik-
tid. Enim (pooled vastanutest) anti suhetele väga 
hea hinnang, kui hinnati suhteid kaastöötajatega 
(vt Joonis 2.1). 

2. Suhted tööl
Siim Krusell, Statistikaamet
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Joonis 2.1. Töötajad ja nende suhete iseloom (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Suhteid hindasid lisaks töötajatele ka ettevõtete ju-
hid. Hinnati juhtide ja töötajate omavahelisi suh-
teid. Antud hinnangud olid üsna sarnased nendele 
hinnangutele, mida andsid töötajad suhetele oma 
juhiga. Praktiliselt polnud juhte, kes oleks oma ette-
võttes/asutuses juhtide ja töötajate vahelisi suhteid 
halvaks pidanud. Ligi 70% juhtidest leidis, et suh-
ted on pigem head ning ligi 30% pidas neid väga 
headeks. Väga halbu suhteid võiks demonstreerida 
see, kui kedagi on ettevõttes rünnatud, pahataht-
likult takistatud või häiritud töötegemist. Selliseid 
juhtumeid juhid praktiliselt ei nimetanud. Küll aga 
tõi 9% juhtidest välja seda, et viimase 12 kuu jook-
sul oli esinenud juhtumeid, kus tööl oli töötajaid 
kas solvatud või sõimatud. Lahendatud olid säära-
sed olukorrad kas töötajate endi poolt või siis olid 
juhid olukorra lahendamiseks sekkunud. 

2.3  Konfliktid tööelus
Sõltumata sellest, et suhted töökeskkonnas on head, 
võib siiski aeg-ajalt ette tulla ka situatsioone, mis 
nii meeldivad pole. Teisisõnu, võib esineda suhteid 
ja töötamist häirivaid konflikte. Konflikte on defi-
neeritud ja nende olemust selgitatud mitmeti. Lukk 
(2014) annab olemasolevale kirjandusele toetudes 
sellest hea ülevaate. Näiteks tuuakse välja Marchi 
ja Simoni (1958: 112) uurimistulemus, mille järgi 
on konflikt organisatsioonides otsustamise stan-
dardse mehhanismi tõrge, mille tõttu kogeb indi-
viid või grupp raskusi alternatiivide hulgast vali-
ku tegemisel. Tedeschi jt (1973: 232) järgi aga on 
konflikt interaktiivne seisund, milles ühe osapoo-
le käitumisviisid või eesmärgid on mingil määral 
teise osapoole omade suhtes vastandlikud. Baron 
(1990: 199) leidis, et konflikt sisaldab vastandlik-

ke huvisid indiviidide ja gruppide vahel, lahkheli 
eksisteerimiseks peavad ühildamatud huvid olema 
tuntavad (Lukk 2014).

Töökeskkonnas esinevatele konfliktidele tähelepa-
nu pööramine on oluline, kuna konfliktid võivad 
põhjustada efektiivsuse langust nii meeskonna 
kui ka organisatsiooni tasandil tervikuna (Alper jt 
2000; Dunlop, Lee 2004). Konfliktide korral võib 
kasvada ka tööjõu voolavus, kahaneb töötajate mo-
tivatsioon ning saab kahjustada moraal. Kokkuvõt-
tes võib konfliktide esinemine mõjutada negatiiv-
selt organisatsiooni üleüldist „tervist“ (Hirschman 
2001; McKenzie 2002). 

Eesti töötajad andsid hinnanguid nii konfliktide 
esinemise kui ka nende sageduse kohta viimase 
12 kuu jooksul. Sagedasi või pidevaid konflikte nii 
juhtide kui ka kaastöötajatega, mille tagajärjel oleks 
suhted ja töötamine häiritud, ei tulnud ette prakti-
liselt üldse. Siiski esines neid aeg-ajalt (harva) ar-
vestataval määral (vt Joonis 2.2). 

Töötajate seas oli nii neid, kellel oli olnud konflik-
te kaastöötajatega, kuid mitte juhtidega, kuid ka 
vastupidi. Samuti oli neid, kellel oli olnud konflik-
te nii juhtide kui ka kaastöötajatega. Kokkuvõttes 
märkis ligi kolmandik (30%) töötajatest, et neil 
oli olnud konflikte kas juhtide või kaastöötajatega 
viimase 12 kuu jooksul. Ettevõtete juhtidelt küsiti 
samuti konfliktide esinemise kohta viimase 12 kuu 
jooksul. Ettevõtete juhtide arvates aga oli konflikte 
esinenud märksa vähem, vaid 18% nimetas tööta-
jatega toimunud konflikte. Erinevuste üheks põh-
juseks võib olla näiteks see, et töötajad nimetasid 
konflikte nii omavahel kui ka juhtidega, juhid aga 
vaid juhtide konflikte töötajatega. Samuti muudab 
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Joonis 2.2. Suhteid või töötamist häirivate konfliktide esinemine ja nende sagedus (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

siin juhtide ja töötajate hinnangute võrdluse keeru-
lisemaks asjaolu, et juhtide käest ei küsitud konf-
liktide esinemise sagedust. Üsna suured erinevused 
juhtide hinnangutes ilmnesid sõltuvalt sellest, kes 
oli ettevõtte/asutuse omanik. Kui riigi või kohaliku 
omavalitsuse asutustes oli esinenud konflikte väl-
ja toonuid 25%, siis Eesti eraõiguslikele isikutele 
kuuluvates ettevõtetes 18% ning välismaa eraõi-
guslikele isikutele kuuluvates ettevõtetes 10%. Mär-
kimisväärsed olid suured erinevused Eesti avaliku 
sektori ning välismaa eraõiguslikele isikutele kuu-
luvate organisatsioonide vahel, mis vajaks kindlasti 
edasist täiendavat analüüsi. 

Töötajate puhul analüüsiti võimalikke erinevu-
si konfliktide esinemises nii individuaalsete kui 
ka töörahulolu puudutavate näitajate osas. Selleks 
koostati lisaks ühemõõtmelisele analüüsile ka reg-
ressioonmudel. Regressioonmudeli eesmärk oli 
antud juhul kontrollida ühemõõtmelise analüüsi 
tulemuste paikapidavust eelkõige tunnuste varja-
tud mõju osas. Teisisõnu, erinevused mõne grupi 
omavahelises võrdluses võivad olla põhjustatud 
mitte grupist endast, vaid mõnest rohkem esine-
vast faktorist/tunnusjoonest. Regressioonmudel 
näitas, et olulised erinevused konfliktide kogemises 
puudusid soo ja hariduse osas.

Hariduse puhul vajavad tulemused selgitust. Ni-
melt näitas ühemõõtmeline analüüs, et kõrgema 
haridusega töötajatest olid konflikte kogenud olu-
liselt suurem osa võrreldes madalama haridusega 
töötajatega. Kui kõrgema hariduse omandanute 
seas oli vastav protsent 34, siis sellest madalama 
haridustasemega töötajate seas 27%. Samas sõltus 
hariduse mõju kodusest keelest, selline tulemus 
ilmnes peamiselt eesti keelt koduse keelena kõne-
levate töötajate seas. Teisisõnu, kodus muud keelt 
kõnelevate inimeste seas haridus konfliktide koge-

mist ei mõjutanud. Kuna kõrgema haridusega töö-
tajate keskmine palk on kõrgem ning nad töötavad 
suurema tõenäosusega kas juhtide või tippspetsia-
listidena, siis võiks eeldada suuremat konflikte ko-
genute osatähtsust ka nimetatud grupis. 

Andmed seda ka näitasid. Kõige suurem vahe oli 
juhtide või tippspetsialistidena ja lihttöölistena 
töötajate vahel. Kui juhtide/tippspetsialistide seas 
oli viimase 12 kuu jooksul konflikte kogenuid 34%, 
siis lihttööliste seas oli vastav protsent vaid 20. Pal-
ga suurus mõjutas samuti konfliktide kogemise sa-
gedust. Kui alla 1000 euro teenivate töötajate seas 
oli viimase 12 kuu jooksul konflikte kogenuid 25%, 
siis üle 1000 euro palka saavate seas 35%. 

Olulist mõju avaldas ka vanus. Konfliktide kogesid 
nii noorte (15–24) kui ka vanemaealistega (50–75) 
võrreldes enim parimas tööeas (25–49) töötajad. 
Neist oli konflikte kogenud 34%. Nii noorte kui ka 
vanemaealiste seas oli nimetatud protsent oluliselt 
madalam. Küllaltki oluliselt mõjutas konfliktide 
kogemist ka kodune keel. Eesti keelt kodus rääki-
vate töötajate seas oli konflikte kogenuid oluliselt 
enam (33%), võrreldes kodus muud keelt kõnele-
vate töötajatega (23%).

Võrreldes töötajatele omaste individuaalsete karak-
teristikutega, mõjutasid töörahulolu peegeldavad 
näitajad konfliktide esinemist kogenute osatähtsust 
oluliselt enam. Üle poole (59%) nendest töötajatest, 
kes polnud rahul neile antud tööülesannetega, oli 
konflikte kogenud. Tööülesannetega rahul olevate 
töötajate puhul oli vastav protsent 29. Ka karjää-
ri- ja arenguvõimaluste osas rahulolematud olid 
märksa enam konflikte kogenud, vahe rahulolija-
tega oli 19 protsendipunkti. Üle kümne protsendi-
punktist vahet näitas võrdlus nende vahel, kes olid 
ja kes polnud rahul oma heade töötulemuste väär-
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tustamisega organisatsioonis. Kõige väiksem vahe 
rahulolijate ja rahulolematute vahel oli siis, kui kü-
simus oli hinnangus oma töötasu suurusele. Nen-
de seas, kes töötasuga rahul ei olnud, oli konflikte 
kogenuid 34% ning töötasuga rahul olijatest 29%. 

Igal konfliktil on omad põhjused, mida ka uurin-
gus konflikte kogenud töötajad ning juhid välja 
tõid. Konfliktide põhjused võivad olla mitmeke-
sised, need võivad ilmneda igal juhtimistasandil 
(Barker 2000). Lukk (2014) on oma töös toonud 
üsna põhjaliku olemasolevatele uurimustele toetu-
va ülevaate organisatsioonis aset leidvate konflik-
tide põhjustest. Nende seas on näiteks organisat-
siooni töökorraldus, struktuuri, töökorralduse ja 
-protsesside keerukus. Samuti juhtkonna tööstiil 
ja meetodid ning tööülesannetega seotud problee-
mid. Lisaks võivad põhjuseks olla kommunikat-
siooniprobleemid ning eesmärkide, normide, väär-
tuste ja muude organisatsiooni ühiste aspektide 
erinevused (Lukk 2014). Konfliktide põhjuste osas 
on eelnevalt Eesti puhul välja toodud vastastikust 
sõltumist ning staatuse erinevust. Estonian Busi-
ness Schoolis (EBS) läbi viidud konfliktiuuringu 
põhjal olid kõige olulisemateks konfliktide põh-
justeks Eesti ettevõtetes suhtlemise ja info puudus, 
halb töökorraldus ja meeskonnatöö, ebaselged rol-
lid, isiksustevahelised ebakõlad. Samuti nimetati 
täitmata lubadusi ning töötajate ebavõrdset kohtle-
mist (Virovere jt 2008). Lukk (2014) on oma Eesti 
organisatsioone puudutavas analüüsis toonud välja 

vastajate poolt nimetatud konfliktide põhjuseid. 
Konfliktide kõige olulisema põhjusena nähti kok-
kuvõttes töötingimusi (tööajad, töökoormus jms), 
olukordade erinevat tajumist, teiste töötajate käitu-
mist, töötasudega seonduvat, tööprotsesside toimi-
mist ja sisekommunikatsiooni (Lukk 2014).

Kõige enam toodi tööelu-uuringus töötajate poolt 
konfliktide põhjusena välja halba infoliikumist ja 
vähest informeeritust (33%), juhtide poolt aga ise-
loomust tulenevat sobimatut käitumist (30%). 

Mitmete konfliktide põhjuste osas langesid juhtide 
ja töötajate hinnangud üsnagi kokku. Nendeks olid 
oluliste konfliktide põhjustena iseloomust tulenev 
sobimatu käitumine, halb infoliikumine ning vähe-
ne informeeritus. Samas oli ka päris olulisi erinevu-
si. Üks nendest oli töötaja töölt puudumisega seon-
duv. Üsna vähestele töötajatele oli see konfliktide 
peamiseks põhjuseks. Ettevõtete juhtidest tõi seda 
aga peamise põhjusena välja ligi viiendik. 

Nimetatud konfliktide põhjused sõltusid ka konf-
likte kogenud töötajate taustast. Näiteks mehed 
nimetasid oluliselt enam (31%) võrreldes naistega 
(21%) esinenud konfliktide peamise põhjusena töö-
ga seotud kokkulepete täitmata jätmist. Ametiala-
dest lähtuvalt nimetasid lihttöölised peamise põh-
jusena iseloomust tulenevat sobimatut käitumist 
(51%), tippspetsialistid aga tööga seotud kokkule-
pete mittetäitmist (31%) ning keskastme spetsia-
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Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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listid, tehnikud ja ametnikud halba infoliikumist 
ning vähest informeeritust (36%). Kuna vaid põ-
hihariduse omandanud töötajad töötavad suurema 
tõenäosusega ka lihttöölistena, polnud üllatav, et 
selles grupis oli kõige populaarsemaks põhjuseks 
iseloomust tulenev sobimatu käitumine. Ka vanu-
sest lähtuvalt tulid esile olulised erinevused. Noorte 
seas oli olulisemaks põhjuseks iseloomust tulenev 
sobimatu käitumine (46%), parimas tööeas tööta-
jate seas halb infoliikumine, vähene informeeritus 
(36%) ning vanemaealiste seas tööga seotud kokku-
lepete rikkumine (31%). Kodune keel oli eesti keelt 
koduse keelena kõnelevatele töötajatele olulisimaks 
põhjuseks halb info liikumine ja vähene informee-
ritus (36%), vene keelt koduse keelena kõnelejatele 
aga tööga seotud kokkulepete mittetäitmine (37%).

Tööga rahulolu puudutavate näitajate osas kuigi 
suuri erinevusi polnud. Välja saab tuua vaid seda, 
et neil, kelle rahulolu tööülesannetega oli madal, 
esines peamise konfliktide põhjusena tööga seotud 
kokkulepete täitmata jätmine (42%). Oma tööüles-
annetega rahul olijaid tõid peamise põhjusena välja 
halba info liikumist ja vähest informeeritust. 

Konfliktidel võivad organisatsioonile olla mitte ai-
nult destruktiivse iseloomuga tulemid, vaid sõltu-
valt sellest, kuidas konfliktidele lähenetakse ja neid 
lahendatakse, võivad tulemused olla ka konstruk-
tiivse iseloomuga (Lovelace, Shapiro ja Weingart 
2001). Teiste sõnadega, konfliktid võivad teatud 
olukorras isegi kasulikuks osutuda, seda juhul, kui 
konflikti põhjustest saadakse õigesti aru ning lahen-
damine toimub oskuslikult (Hon 2012). Knippen jt 
(1999) toovad välja, et konfliktide puhul on oluli-
ne õige kommunikatsioonistrateegia, see tähendab 
konflikti osapooltega (näiteks juht oma töötajatega) 
konflikti põhjalikku süüvimist, ka kõrvalseisjate 
arvamuse ja konflikti osapoolte peegelduse arves-
tamist. Vadi (2004) on toonud välja, et konfliktide 
lahendamisel ei ole lihtsat ja üheselt määratud tege-
vusviisi. Erinevaid strateegiaid ja praktikaid konf-
liktide lahendamiseks on üsna palju välja toodud. 
Lukk (2014) tõi välja kokkuvõtlikult erinevate au-
torite poolt kirjeldatud konfliktide lahendusstiile. 
Neid saab jagada viieks ning nendeks on domineeri-
mine, kohandumine, vältimine, probleemi lahenda-
mine ning koostöö ja kompromiss (Kilmann 1977). 

Tööelu-uuringu põhjal saab öelda, et Eesti juhtide 
stiil konflikte lahendades kaldub probleemi lahen-
damise ning koostöö ja kompromisside otsimise 

poole. Sellele võiks viidata tulemus, mille kohaselt 
Eesti ettevõtete poolt peamiselt kasutatud käitumis-
viis konfliktide lahendamiseks on olnud töötajaga 
probleemi arutamine. Sellist konfliktide lahenda-
mise viisi kasutas ligi 80% juhtidest. Siiski kasutati 
viiendikul juhtudest karmimaid meetmeid, nagu 
töötaja korrale kutsumine ja noomimine või siis 
käskkirjaga karistamine.

Ettevõtete töötajad hindasid konfliktide lahenda-
mist pisut teistsugusest aspektist lähtuvalt, võrrel-
des juhtidega. Nimelt nimetati, kelle poole konflik-
tide lahendamiseks pöörduti. Kõige enam pöörduti 
kaastöötajate poole (56%), üsna samas suurusjär-
gus oli pöördumine juhtide poole (50%). Kasutati 
ka muid võimalusi, kuid juba oluliselt vähem. Kui 
töötajate usaldusisiku poole pöördujaid oli 5%, siis 
ülejäänud variante veelgi vähem.

Jällegi analüüsiti võimalikke erinevusi konflikti-
de lahendamisel juhtide või kaastöötajate poole 
pöördumisel nii individuaalsete kui ka töörahulolu 
puudutavate näitajate osas. Ka nüüd koostati lisaks 
ühemõõtmelisele analüüsile regressioonmudel nii 
juhtide kui ka kaastöötajate poole pöördumises. 
Kõik tunnused osutusid mõlemas mudelis oluli-
seks. Ametialade järgi pöördusid juhid/tippspetsia-
listid konfliktide lahendamiseks oma juhi poole 
tunduvalt sagedamini (54%) kui näiteks oskustöö-
lised (41%). Koduse keele osas oli vahe sarnane 
eesti keelt koduse keelena kõnelevate töötajate ka-
suks. Osaliselt saab põhjendada vahet koduse keele 
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Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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võrdluses sellega, et muud keelt koduse keelena kõ-
nelevad töötajad töötasid oluliselt enam oskustöö-
listena. Erinevused ilmnesid ka töötajate vanuses. 
Kui noortest pöördus konfliktide lahendamiseks 
oma juhi poole 54%, siis vanemaealistest vaid 42%. 
Juhi poole pöördusid vähem need, kes polnud ra-
hul töötasuga või oma tööülesannetega.

Ka kaastöötajate poole pöördumises olid olulised 
erinevused. Kui naistest pöördus konfliktide lahen-
damiseks kaastöötajate poole 61%, siis meestest 
kümme protsenti vähem. Võrdluses koduse kee-
lega olid erinevused veelgi suuremad: eesti keelt 
koduse keelena kõnelevatest oli kaastöötajate poole 
pöördunud 59%, muu koduse keelega töötajatest 
45%. Ka vanus, haridustase ning ametiala oli oluli-
ne. Eriti suured erinevused ilmnesid oskustööliste 
ja teenindajate vahel. Kui oskustöölistest oli kaas-
töötajate poole pöördunud 45%, siis teenindajatest 
64%. Ka pöördusid enim konfliktide lahendami-
seks oma kaastöötajate poole kõrgema haridusega 
ja nooremad töötajad.

2.4  Ebavõrdne kohtlemine 
töökohal
Olemasolev kirjandus töökohal aset leidva diskri-
mineerimise kohta eristab diskrimineerimist eraldi 
uurimisalana töökohal aset leidvast kiusamisest, 
solvangutest või ka füüsilisest vägivallast (Gold-
man jt 2006). Töökohal aset leidev diskrimineeri-
mine on oluliseks stressiallikaks ning toob endaga 

kaasa ka teisi negatiivseid tagajärgi. Üheks neist on 
oma tööga rahulolu langus. (Hershcovis ja Barling 
2010). Küllaltki oluline on vahet teha, millisel juhul 
on tegemist diskrimineerimisega ja millisel mitte. 
Põhjendamata ebavõrdse kohtlemise puhul on te-
gemist diskrimineerimisega, mis esineb juhul, kui 
töötaja tööalased hüved, ametikoht, tasu jne pole 
seotud tema võimekuse või inimkapitaliga, vaid 
näiteks rahvuse, soo, usu, vanuse või veendumuste-
ga. Diskrimineerimiseks ei peeta olukorda, kus ini-
mesi koheldakse erinevalt nende hariduse, oskus-
te, pädevuste vms erinevuste tõttu, ehk siis juhul, 
kui esitatud nõudmised on sisuliselt põhjendatud 
(Lagerspetz jt 2007). Samas on toodud välja raskusi 
diskrimineerimise kindlakstegemisel, seda nii töö-
tajate hinnangute õigsust kui ka nende mõõtmise 
keerulisust arvestades (Levitt ja List 2007). 

Enne analüüsi, mis käsitleb ebavõrdse kohtlemise 
aluseid ja seda, kui suure osa sellest moodustab 
diskrimineerimine, antakse käesolevas artiklis üle-
vaade ebavõrdsest kohtlemisest ja erinevustest, läh-
tudes töötajate individuaalsetest kui ka töörahulolu 
näitajatest. Viimase 12 kuu jooksul on 26% Eesti 
töötajatest kogenud põhjendamatult ebavõrdset 
kohtlemist mõnes tööelu puudutavas aspektis. See-
ga, enamik töötajatest põhjendamatult ebavõrdset 
kohtlemist ei kogenud, kuid asjaolu, et neljan-
dik töötajatest omas vastavat kogemust, on siiski 
märkimisväärne. Hindamaks erinevusi ebavõrdse 
kohtlemise kogemise osas lähtuvalt töötajate indi-
viduaalsetest kui ka töörahulolu puudutavatest näi-
tajatest, koostati ühemõõtmelise analüüsi tulemus-
te kontrolliks regressioonmudel. Antud mudelis ei 
olnud statistiliselt oluline ametiala.

Töötajate individuaalsed näitajad mõjutasid eba-
võrdset kohtlemist kogenute osatähtsust ning eri-
nevused jäid suurusjärku kuni kümme protsendi-
punkti. Suurem tõenäosus ebavõrdset kohtlemist 
kogeda oli naistel, kolmanda taseme haridusega, 
parimas tööeas, koduse keelena eesti keelt kõne-
levatel ning kõrgema palgaga töötajatel. Peamine 
„süüdlane“ selles, et ametiala regressioonmudelis 
oluliseks ei osutunud, oli jällegi kodune keel. Eesti 
keelt koduse keelena kõnelevate juhtide/tippspetsia-
listide seas oli oluliselt enam ebavõrdset kohtle-
mist kogenuid kui muud keelt kõnelevate juhtide/
tippspetsialistide seas.

Märksa suuremad erinevused ebavõrdse koht-
lemise kogemise osas olid lähtuvalt töörahulolu 

Ametiühingu poole

Töötajate usaldusisiku

0% 20% 30%10% 40% 60%50%

5%

2%

6%Kellegi muu

50%Oma juhi (juhtide)

56%Kaastöötajate

Joonis 2.5. Töötajate konflikte lahendanud osapooled 
(kelle poole pöörduti) (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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näitajatest. Oma tööülesannetega rahulolematu-
test töötajatest oli ebavõrdset kohtlemist kogenud 
72%. Märkimisväärne oli ebavõrdset kohtlemist 
kogenute osatähtsus töötasu, karjääri- ja arengu-
võimaluste ning töötulemuste väärtustamisega 
rahulolematute seas. Samuti oli tugev seos konf-
liktide ja ebavõrdse kohtlemise kogemise vahel (vt 
Joonis 2.6 ja Joonis 2.7).

Ligi pooled ebavõrdset kohtlemist kogenud tööta-
jatest tõid konkreetselt välja, mis oli olnud nende 
ebavõrdse kohtlemise aluseks. Joonisel 2.8 olevad 
ebavõrdse kohtlemise alused võib jagada kaheks. 
Üheselt ei saa ebavõrdset kohtlemist lugeda diskri-
mineerimiseks, kui tegemist oli alluva ja juhi vahe-
liste suhetega, vähese eesti keele oskusega. Samuti 

on keeruline anda hinnangut, kus vastaja nimetas 
ebavõrdse kohtlemise alusena muid põhjuseid. 
Diskrimineerimisega oli aga tegemist kõigi ülejää-
nud joonisel 2.8 toodud variantide puhul. 

Seega saab öelda, et enamikel juhtudel oli tegemist 
diskrimineerimisega, kui võtta eelduseks, et töö-
tajate poolt tajutud ebavõrdse kohtlemise alused 
peegeldasid tegelikkust, mitte töötajate subjektiiv-
set hinnangut olukorrale. Ebavõrdse kohtlemise 
alusena olid üksikute põhjustena enim mainitud 
just suhted juhiga (19%) ning muud põhjused 
(15%). Diskrimineerimise alla liigituvana nimetati 

Ei Jah

37%
21%

47%
19%

56%
19%

72%
24%

0%

Rahulolu töötasuga

Rahulolu töötulemuste
väärtustamisega

Rahulolu karjääri ja
arenguvõimalustega

Rahulolu
tööülesannetega

20% 40% 60% 80%

Joonis 2.6. Seosed töörahulolu näitajate ja ebavõrdse 
kohtlemise kogemise vahel (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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vanust (11%), rahvust (7%) ning perekonda ja lapsi 
(6%). Üsna palju tähelepanu erinevates läbiviidud 
uuringutes ja analüüsides just soolise võrdõigus-
likkuse aspektist pälvinud sugu nimetas 6%, mida 
ei saa märkimisväärseks pidada. Siiski on koos-
kõlas olemasolevate uurimustega, mis toonitavad 
pigem naiste ebasoodsamaid võimalusi tööelus (vt 
Soolise võrdõiguslikkuse monitooring 2013) see, 
kui ebavõrdset kohtlemist kogenud naistest hindas 
ebavõrdse kohtlemise aluseks sugu 8%, siis mees-
test vaid 4%. Ka perekonda ja lapsi tõid naised 
meestega võrreldes enim esile. 

Olemasolevad uurimused toovad välja immigrant-
rahvastiku märksa kehvemat olukorda tööturul, 
mille põhjuseks võivad olla nii vajalike kapitalide 
(nt keeleoskus) puudumine kui ka statistiline dis-
krimineerimine (nt Heath ja Cheung 2007; Esser 
2004). Seega pole üllatav, et rahvust tõid ebavõrdse 
kohtlemise alusena välja eesti koduse keelega töö-
tajatega võrreldes oluliselt enam muu kodukeelega 
töötajad. Kui eesti keelt koduse keelena kõneleja-
test 3% nimetas seda põhjusena, siis muud keelt 
kodus kõnelevate ebavõrdset kohtlemist kogenute 
seas oli see 23%. Tuleb aga silmas pidada, et pooled 
muud keelt koduse keelena kõnelejad, kes tõid eba-
võrdse kohtlemise alusena välja rahvuse, nimetasid 
alusena vähest eesti keele oskust. Seega on keeruli-
ne hinnata, kas ja millises ulatuses oli tegu diskri-
mineerimisega või hoopis töötegemiseks vajaliku 
praktilise oskuse puudumisega. 

Juhtidel on oluline osa töötajatele töötasu suuru-
se määramisel. On mõistetav, et nende ebavõrdset 

kohtlemist kogenute seas, kes oma töötasuga rahul 
ei olnud, oli enim neid, kes tõid alusena välja suh-
ted juhiga. Mis vajaks aga täiendavat analüüsi, on 
vanuse olulisus. Suhteid juhiga hindas ebavõrdse 
kohtlemise aluseks koguni 40% säärast kohtlemist 
kogenud noortest, mida oli üle kahe korra enam 
võrreldes teiste vanusegruppidega. Ebavõrdset 
kohtlemist kogenud noored tõid vanust oluliselt 
enam alusena välja. Vanus ebavõrdse kohtlemise 
alusena oli oluline just kõrgema hariduse ning nn 
valgekraede puhul. 

Ebavõrdne kohtlemine ja/või diskrimineerimine 
väljendub mitmesugustes tööalastes situatsioonides 
ja olukordades. Oli neid, kes ebavõrdse kohtlemise 
osas nimetasid ühte joonisel 2.9 olevat aspekti, aga 
ka neid, kes nimetasid mitut. Enim toodi välja põh-
jendamatult ebavõrdset kohtlemist töö tasustamisel 
(13%) ning tööülesannete jagamisel (12%). Pisut 
vähem edutamist ja karjäärivõimalusi (6%) ning 
tööle võtmist (4%). Vaadates võimalikke erinevusi 
töötajate individuaalsetes näitajates töö tasustamisel 
ebavõrdset kohtlemist kogemise osas, siis erinevusi 
töötajate individuaalsetes näitajates oli vähesel mää-
ral. Ainukene märkimisväärne erinevus puudutas 
ebavõrdse kohtlemise kogemist koduse keele järgi. 
Kui töö tasustamise osas oli ebavõrdset kohtlemist 
kogenud 29% eesti keelt koduse keelena kõneleja-
test, siis muud keelt kõnelevate seas oli see protsent 
18. Olulisel määral oli neid tööga rahulolu mõõt-
vate näitajate osas. Näiteks nendest, kes polnud ra-
hul arengu- ja karjäärivõimalustega, oli kolmandik 
kogenud töö tasustamisel ebavõrdset kohtlemist, 
rahulolevatest oli sama kogenud vaid 9%.
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2.5  Kokkuvõte
Eesti töötajatest enamikul on igati põhjust positiiv-
se meeleoluga tööpäeva alustada, kui pidada silmas 
suhteid tööl ja omavaheliste suhete iseloomu. Ena-
mus ei tähenda kõiki töötajaid ning erineval põhju-
sel konflikte ning ebavõrdset kohtlemist tuli märki-
misväärsel osal töötajatest ikkagi kogeda. 

Kui mitte arvestada paari protsendipunkti suuru-
seid muutusi, siis 2015. aasta tulemused olid üsna 
sarnased 2009. aasta tulemustega. Sisuliste erine-
vuste puudumine võib olla edasisteks uurimusteks 
üsna paljulubav. Nimelt tuleks silmas pidada, et 
uuringud viidi läbi erinevate majandustsükli faaside 
ajal. 2009. aastat iseloomustas sügav majanduskriis, 
mis tööturul väljendus kiire töötuse kasvu, hõi-
ve languse ning kahanevate reaalsissetulekutega. 
2015. aastat iseloomustasid vastupidised tendent-
sid. Edasised uurimisküsimused võiks seisneda sel-
les, kuivõrd mõjutab tööalane ebakindlus suhteid 
tööl või leiavad majanduskriisi ajal aset mõneti 
vastandlikud protsessid, mis teineteist tasakaalus-
tavad. Võib olla organisatsioone, kus tööalane eba-
kindlus suurendab konfliktide ja ebavõrdse koht-
lemise tõenäosust, kuid teisalt ka organisatsioone, 
kus väliskeskkonna suurenenud riskitase hoopis 
lähendab kollektiivi liikmeid omavahel. 

Artiklis oli oluline rõhk individuaalsete ja töörahul-
olu puudutavate näitajate analüüsil. Ka siin võiks 
olla mõtteainet edasisteks uurimistöödeks. Puudu-
tab see eelkõige individuaalseid näitajaid. Nii konf-
liktide kui ka ebavõrdse kohtlemise osas joonistus 
välja nende töötajate profiil, kelle kogemise tõenäo-
sus oli suurem. Nendeks olid kõrgema haridusega 
parimas tööeas küllaltki heal ametipositsioonil ning 
head palka saavad eesti keelt koduse keelena kõne-
levad töötajad. Võiks küsida, miks kujunes välja just 
selline profiil. Võimalikeks põhjusteks võivad olla 
näiteks suurem teadlikkus ebavõrdse kohtlemise ta-
jumisel ning konfliktide osas, lähtuvalt suurematest 
investeeringutest inimkapitali ka suuremad ootused 
juhtidele ja kolleegidele mitmete tööalaste aspekti-
de osas. Sõltumata töötajate individuaalsetest näita-
jatest, mõjutasid töörahulolu peegeldavad näitajad 
konfliktide ja ebavõrdse kohtlemise kogemist märk-
sa enam. Raske on öelda, kas konflikte põhjustasid 
karjääri- ja arenguvõimalustega rahulolematus või 
konflikti tagajärjel juhiga karjääri ja arenguvõima-
lused kahanesid ning põhjustasid rahulolematuse. 
Seda, et töörahulolu näitajad on tugevalt seotud 

konfliktide ja ebavõrdse kohtlemise kogemisega, 
saab kindlalt välja tuua.
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2.7  Relationships 				  
in the work place

From the perspective of relationships at work and 
the nature thereof, most Estonian employees have 
every reason to start their working day with a posi-
tive outlook. The majority does not, however, sig-
nify all employees and a noteworthy percentage of 
employees experience conflicts and unequal treat-
ment for one reason or another.

Disregarding changes by a few percentage points, 
the results of 2015 were quite similar to the results 
of 2009. The lack of substantial differences may 
be quite promising for further studies. Namely, it 
should be kept in mind that the surveys were con-
ducted during completely different economic cy-
cles. 2009 was characterised by a deep economic 
crisis, which manifested in the labour market in 
the form of a rapid increase in unemployment, de-
cline in the rate of employment, and in the decrease 
of real incomes. 2015, however, was characterised 
by contrary tendencies. Further research questions 
here could focus on how much employment uncer-
tainty influences relationships at work or if there 
are somewhat conflicting processes occurring dur-
ing an economic crisis, which balance one another. 
There may be organisations where employment 
uncertainty increases the likelihood of conflicts 
and unequal treatment, as well as organisations 
where the higher risk level in the external environ-
ment brings the personnel closer together. 

The article also stressed the analysis of individual 
indicators, as well as indicators related to job satis-
faction. Something to consider in further research 
can be found here as well. This mainly concerns 
individual indicators. A profile appeared regarding 
both conflicts and unequal treatment, in the case 
of which the likelihood of the above was higher. 
This included more highly educated people in their 
prime working age who had a relatively good posi-
tion and a good salary and who spoke Estonian as 
their native language. It can be studied why such a 
profile would form in the first place. The potential 
reasons may include, for example, higher aware-
ness with respect to sensing unequal treatment and 
conflicts and, based on larger investments in hu-
man capital, higher expectations for managers and 
colleagues with respect to various work-related as-
pects. Regardless of the individual characteristics 

of employees, however, the indicators reflecting job 
satisfaction had much more impact on experienc-
ing conflicts and unequal treatment. Of course, it 
is difficult to say whether conflicts arose from un-
happiness with one’s career and development op-
portunities or if the career and development op-
portunities suffered as a result of a conflict with 
the manager and caused dissatisfaction. However, 
it can surely be pointed out that job satisfaction in-
dicators are strongly correlated with experiencing 
conflicts and unequal treatment.



40

3.1  Sissejuhatus
Töötajate kaasamine (ingl. k participation, invol-
vement) on organisatsioonides kasutatav juhti-
mispraktika, mille sisuks on töötajate kaasamine 
erinevate otsuste tegemisse (Kallaste ja Mahlakõiv 
2011). Euroopa Liidu seadusaktides defineeritakse 
kaasamist kui „mis tahes mehhanismi (sealhulgas 
informeerimine), millega töötajate esindajad või-
vad kasutada oma mõju ettevõttes tehtavate otsuste 
tegemisele”. Märksa kitsama tähendusega „töötaja-
te osalemine” tähendab aga pelgalt töötajate esin-
dusorgani, esindajate õigust valida või nimetada 
mõne juriidilise isiku järelevalve- või haldusorgani 
liiget või jagada soovitusi liikmete valikul (Kaadu 
2008).

Töötajate kaasamist käsitletakse kui organisatsiooni 
arengu edasiviivat jõudu, kuna lisaks juhtidele aita-
vad töötajad oma tööülesannete sisu ja tulemuslik-
kusega esile tuua ideid ja lahendusi, mis omakorda 
annab panuse organisatsiooni heaollu (Zubair et al. 
2015). Töötajate kaasamist on erialases kirjanduses 
põhjendatud organisatsiooni vaatenurgast loodava 
tööjõuressursi tootlikkuse tõusuga, mis toob kaasa 
töötajate laiema kaasamise otsustamisse, suuren-
dades nende rahulolu, motivatsiooni ning panusta-
mise taset. Lisaks seostatakse seda positiivsete tule-
mustega, nagu suurenenud efektiivsus, vähenenud 
tööjõu võõrandumine, paranenud koostöösuhted 
juhatuse ja töötajate vahel, võrdsem palgasüsteem, 
suurem tööturvalisus ning sotsiaalse vastutuse tun-
netamine ettevõttes.

Aastasada tagasi peeti töötajate seisukohast oluli-
seks eelkõige töökoha olemasolu ning tööelu kva-
liteeti tõstvatele tegevustele ei osanud sel ajal keegi 
olulist tähelepanu pöörata. Aastakümneid tagasi 
olukord töömaailmas muutus ning üha enam or-
ganisatsioone hakkas keskenduma lisaks tööüles-
annete korraldamisele ka töötajate tööelu kvalitee-
di parandamisele – nimetatud perioodi kutsutakse 
juhtimisalaseks revolutsiooniks (Preston ja Post 
1974). Tänapäeval ei peeta tööelu kvaliteediga seo-
tud tegevusi mitte enam organisatsioonide eeliseks, 
vaid töötajate moraalseks õiguseks (Mayer 2000). 
Töötajate kaasamist on hakatud pidama demo-
kraatia väljendusviisiks ettevõtete juhtimises ning 

leitakse, et see peaks olema organisatsiooni toimi-
mise protsessis iseenesestmõistetav nähtus (Brogger 
2010).	

Tööelu käsitlev põhjalikum uuring viidi Eestis es-
makordselt läbi 2009. aastal, st ajal, mil tööturul 
valitses majanduskriis ning mis omakorda võis 
mõjutada tööeluga seotud faktoreid ja hoiakuid. 
Kahe eri aastaga seotud põhinäitajate muutusi on 
uuritud antud artiklis. Lisaks analüüsitakse tööelu-
uuringu põhjal, kuivõrd levinud on töötajate kaa-
samine Eestis ning millistes ettevõtetes ja töötajate 
gruppides on see populaarsem. Eesmärk on leida, 
millised organisatsioonid töötajaid enam kaasavad 
ning millised töötajad on enam kaasatud. Uuritak-
se ka töötajate esindajate olemasolu organisatsioo-
nides ning nende mõju kaasamisprotsessile.

Töötajate kaasamise all peetakse laiemalt silmas 
töötajate hõlmamist otsuste tegemisse organisat-
sioonis. Töötajate kaasamine otsuste tegemisse võib 
toimuda mitmel eri viisil. Üldisemalt jagunevad 
kaasamise vormid järgmiselt (Kallaste ja Mahlakõiv 
2011):
1.	 Töötajate informeerimine – töötajatele jagatak-

se infot enne või pärast otsuste tegemist;
2.	 Töötajatega konsulteerimine – töötajate arva-

muse küsimine enne või pärast otsuse tegemist;
3.	 Töötajate kaasotsustamine – töötajatele otsus-

tusõiguse andmine.

Mida laialdasemad sõnaõigused on töötajatele ot-
suste tegemisel antud, seda tugevam on kaasami-
ne. Samuti on kaasamine seda intensiivsem, mida 
suurema mõjuga otsuste tegemisse töötajaid kaa-
satakse (Knudsen 1995).

Alternatiivselt jaotatakse kaasamise vormid otse-
seks ja kaudseks (Kallaste ja Mahlakõiv 2011), mis 
olenevad vastavalt töötajate kaasamisest isikuliselt 
või esindajate kaudu. Kuna suuremates organisat-
sioonides on kõikide töötajate kaasamine keeruli-
sem ning seda tehakse esindaja kaudu, siis on töö-
tajate kaudse kaasamise olulisus positiivselt seotud 
ettevõtte suurusega. Eestis on töötajate kaudse kaa-
samise üheks võimalikuks kanaliks töötajate usal-
dusisiku seaduses (TUIS) sätestatud töötajate üld-
koosoleku poolt valitud usaldusisik. Kuna töötajate 

3. Töötajate kaasamine
Jaanika Ait, Statistikaamet
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usaldusisik on spetsiaalselt töötajate kaasamiseks 
loodud institutsioon, siis võib arvata, et tema ole-
masolu ettevõttes suurendab töötajate kaasamist 
(Kallaste ja Mahlakõiv 2011). Ka sel aastal on eraldi 
uuritud usaldusisiku rolli töötajate kaasamise kuju-
nemisel organisatsioonis.

Artiklis on esmalt uuritud töötajate ja tööandjate 
kaasamise olulisuse hinnanguid ning kaasarääki-
mise võimalusi praktikas. Teises osas on täpsemalt 
käsitletud töötajate esindajate levikut ja nende ole-
masolu seost kaasamisega. Aastate lõikes olevate 
tulemuste erisuse olulisust on hinnatud, kasutades 
selleks kahe osakaalu z-testi analüüsi (olulisus-
nivool p < 0,05), mis valdavalt näitas, et osakaalud 
ei ole statistiliselt olulisel määral erinevad. Küll aga 
saab erisusi tõlgendada uuringu tulemuste kon-
tekstis.

3.2  Töötajate kaasamine: 
olulisushinnangud ja võimalused 
praktikas

3.2.1  Tööandjate ja töötajate hinnangud 
kaasamise olulisusele

Tänapäeval pole enam töövaldkonnas üllatav asja-
olu, et lisaks töö pakkumisele ja tasustamisele 
keskenduvad tööandjad üha enam töötaja tööelu 
kvaliteedi parendamisele. Ühelt poolt on see tingi-
tud organisatsioonidega seotud keskkonna ja üle-
maailmse majanduse muutlikkusest, mis omakor-
da eeldab asutustelt üha enamat paindlikkust ning 
avatust uutele võimalustele ja süsteemidele (sh nii 
tööjõu kui ka tootmisressursside efektiivsemat ra-
kendust) (Zubair et al. 2015). Kaasamist, mis aitab 
omakorda töötajate loovusel paremini esile tulla, 
peetakse jätkusuutlike organisatsioonide üheks 

oluliseks tunnuseks (Oldham et al. 1996; Zubair et 
al. 2015).

Töötajate mõju otsustele ning selle seosed kaasami-
se vormidega on Kallaste ja Jaakson (2005) jaganud 
vastavalt tabelile 1. Tööelu-uuringu organisatsioo-
nide küsitluses uuriti, kui oluliseks peetakse organi-
satsiooni tegevuse, töökorralduse ja töötingimuste 
osas töötajate informeerimist, töötajatelt arvamuse 
küsimist, töötajate osalemist otsuste tegemisel.

Töötajatega konsulteerimist käsitletakse kahe eraldi 
etapina (töötajatelt arvamuse küsimisena (punkt 2) 
ning osalemist otsuste tegemisel (punkt 3)). Tege-
likult ei ole ankeedis täpsustatud, mida mõeldakse 
töötajate osalemise all otsuste tegemisel ning seda 
võib mõista ka kaasamisena kõige intensiivsemas 
tähenduses ehk kaasotsustamisena. Siinkohal läh-
tutakse sellest, et see viitab konsulteerimise vor-
mile, kus arvestatakse töötajate arvamusega ning 
põhjendatakse töötajatele nende otsuste arvesta-
mist või mittearvestamist. Seda seetõttu, et uuringu 
küsimus ei piiritle osalemist töötajate ainuotsustus-
õigusega. 

Uuringu 2015. aasta tulemustest ilmneb, et enamik 
ettevõtetest/asutustest hindab töötajate kolme eri 
kaasamise vormi valdavalt oluliseks (vt Joonis 3.1). 
Seega võib öelda, et töötajate kaasamist väärtustab 
ühel või teisel viisil vähemalt kolmveerand organi-
satsioonidest. Kahe küsitluse võrdluses on hoiakud 
jäänud valdavalt samale tasemele: mõnevõrra on 
tõusnud informeerimise ja arvamuse küsimise olu-
lisus, kuid töötajate osalemist otsustamisel hinna-
takse pea sama oluliseks kui kuue aasta eest. 2015. 
aastal on kõige enam oluliseks hinnatud töötajate 
informeerimist, mida väärtustasid peaaegu kõik 
asutused. Võib öelda, et tegemist on üsna loogili-
se tulemusega: ilma infokanalit omamata on töö-
tajatel keeruline olla kursis organisatsiooni sünd-

Tabel 3.1. Töötajate kaasamise vormid ning töötajate mõju otsuste tegemisel

Töötajate olukord otsustamisel Kaasamise vorm

Enne otsustamist ei anta infot, vaid seda jagatakse pärast otsuste tegemist 1. Informeerimine

Töötajaid informeeritakse enne otsuse langetamist

Enne otsuse tegemist küsitakse töötajate arvamust 2. Konsulteerimine

Otsuse tegemisel võetakse arvesse töötajate arvamus. Ei ole kohustust teha nii, nagu töötajad tahavad, kuid sel 
juhul põhjendatakse töötajatele, miks nende arvamusega ei arvestatud

Otsuse langetavad töötajad 3. Kaasotsustamine

Töötajatel on vetoõigus otsusele

Allikas: Kallaste ja Jaakson 2005
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muste ning tööelu puudutava teabega. Teisalt on 
tegemist valdkonnaga, kus töötajate kaasamine on 
kõige väiksem. Lisaks informeerimisele peetakse 
peaaegu sama tähtsaks töötajatelt arvamuse küsi-
mist – seda on oluliseks pidanud 93% asutustest. 
Kõige vähem peetakse kolmest uuritud tegevusest 
oluliseks töötajate osalemist otsuste tegemisel: seda 
väärtustab kolmveerand tööandjatest. Neid töö-
andjaid, kes hindavad töötajatelt arvamuse küsi-
mist ja töötajate informeerimist mitteoluliseks, on 
vähe, seetõttu pole võimalik neid täpsemalt edasi 
uurida. Küll aga saab põhjalikult käsitleda töötajate 
kaasamise olulisust organisatsiooni tüüpide lõikes, 
millel põhineb ka joonis 3.2.

Erinevaid organisatsiooni tüüpe võrreldes ilm-
neb, et töötajate osalemise olulisuse osatähtsus on 
valdavalt rühmiti erinev (vt Joonis 3.2). Olulisuse 
osatähtsus ei sõltu töötajate arvust: hinnangud on 
sarnased nii alla kui ka üle 10 töötajaga organi-
satsioonides, kus töötajate osalemist väärtustatak-
se kolmveerandil juhtudest. Ka Eesti ja välismaa 
eraõiguslikud asutuste juhtivtöötajad on olulisust 
sarnaselt väärtustanud. Organisatsiooni asukoha 
lõikes on töötajate kaasamist enam olulisemaks 
hinnanud Harjumaa ettevõtted/asutused (vahe 
asukohaga „Muu Eesti“ 6 protsendipunkti). Võrrel-
des sekundaarsektoriga peetakse töötajate kaasa-
mist olulisemaks tertsiaarsektoris. Tertsiaarsektori 

2009 2015

94%
96%

91%
93%

75%
75%

0%

Töötajate informeerimine

Töötajate arvamuse küsimine

Töötajate osalemine otsuste tegemisel

20% 40% 60% 80% 100%

65%

95%

68%

69%

68%

80%

75%

72%

78%

76%

93%

0%

Sekundaarsektor

Mittetulundusühing või valitsusasutus

Äriühing

Omanik välismaa eraõiguslik isik

Omanik Eesti eraõiguslik isik

Tertsiaarsektor

Kuni 10 töötajat

Muu Eesti

Harjumaa

Üle 10 töötaja

Omanik on riik või KOV

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Joonis 3.1. Tööandjate hinnangud töötajate kaasamise olulisusele organisatsiooni tegevuse, töökorralduse 
ja töötingimuste otsuste tegemisel (% organisatsioonidest)

Joonis 3.2. Tööandjate hinnangud töötajate osalemise olulisusele organisatsiooni tegevuse, töökorralduse 
ja töötingimuste otsuste tegemisel erinevate organisatsioonide gruppide lõikes (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Informeerimine 2015 

Informeerimine 2009 

Konsulteerimine 2015 

Konsulteerimine 2009 

0% 20% 30%10% 40% 60% 70%50% 80% 90% 100%

3% 8% 89%

4% 4% 92%

7% 18% 74%

9% 11% 80%

Ei ole oluline Ei seda ega teist On oluline

Joonis 3.3. Töötajate hinnangud konsulteerimise ja informeerimise olulisusele (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

ettevõtete, asutuste suurem olulisuse osatähtsus on 
tingitud valdavalt töö sisust. Kuna tertsiaarsektori 
(sh haridus, tervishoid, jaekaubandus, kinnisvara) 
tegevusvaldkond on enamjaolt teenindavat laa-
di, kus ettevõtte/asutuse maine põhineb suuresti 
kliendisuhetel ning vahetul kontaktil, peetakse see-
tõttu nt klientidega kokkupuutuvate töötajate kaa-
samist olulisemaks. Sekundaarsektoris (sh töötlev 
tööstus), kus teenindavat laadi tegevusi on tundu-
valt vähem ning keskendutakse pigem tootmisele, 
hinnatakse töötajaskonna kaasamist vähemolulise-
maks. Ka varasemad uuringutulemused (Cabrera 
et al. 2003; Eesti tööelu-uuring 2011) on näidanud, 
et töötajate kaasamist hindavad võrreldes sekun-
daarsektoriga kõrgemalt tertsiaarsektorisse kuulu-
vad organisatsioonid.

Töötajate kaasamist peavad olulisemaks mitte-
tulundusühingud (MTÜ) ja valitsusasutused, kus 
vastav näitaja on 95%, seevastu äriühingutes aga 
68% (vt Joonis 3.2). Antud eripära on seotud or-
ganisatsiooni omaniku liigiga: MTÜ-d ja valitsus-
asutused kuuluvad valdavalt riigile (sh kohalikele 
omavalitsusüksustele), kelle seas on omakorda 
enam neid, kes on osalust teistest omanikuliikidest 
(Eesti, välismaa eraõiguslik isik) kõrgemaks hinna-
nud. Hinnangute erinevuse üheks teguriks võib pi-
dada vastava organisatsiooni kultuurist/väärtustest 
tulenevaid põhjuseid, kus töötajate osalemise arvelt 
hinnatakse enam muid tegureid (nt finantskasum, 
ettevõtte laienemine jms). 2009. aastaga võrreldes 
on organisatsiooni juhtivtöötajate hoiakud valda-
valt sarnased, suuremad erisused ilmnesid välis-
maa eraõiguslike ettevõtete ning äriühingute juhti-

de olulisuse hinnangutes, mis 2015. aasta tulemuste 
põhjal langesid. Veidi kasvas riigile või kohalikule 
omavalitsusele (KOV) kuuluvate organisatsioonide 
ning MTÜ-de/valitusasutuste antud hinnang töö-
tajate osalemise olulisusele.

Kokkuvõtvalt hinnatakse rohkem tagasihoidliku-
maid kaasamise vorme, nagu informeerimine ning 
arvamuse küsimine. Seda pidas pigem või väga olu-
liseks üle 90% organisatsioonidest. Vähem tähtsus-
tati töötajate osalemist otsuste tegemisel. Seda pi-
das oluliseks kolmveerand asutustest, mis jäi 2009. 
aastaga võrreldes samasse suurusjärku. Joonis 3.2 
põhjal võib järeldada, et töötajate osalust hinnatak-
se enam Harjumaa, riigi või KOV omanduses ole-
vates MTÜ-des või valitsusasutustes.

Töötajate sekkumist otsustusprotsessidesse erine-
vate kaasamisvormide kaudu nimetatakse erialases 
kirjanduses organisatsiooni osaluspõhiseks otsus-
tamiseks (PDM) (Mitchell 1973). Noah (2008) kä-
sitluse kohaselt on tegemist delegeerimisvormiga, 
mille eesmärgiks on tagada organisatsiooni korral-
duse ja juhtimise suurem avatus ning vähendada 
juhtide ja alluvate vahelist kommunikatsioonibar-
jääri. Siia liigitub näiteks töötajate osalus organisat-
siooni strateegia kujundamisel.

Joonis 3.3 põhjal on näha, et 2009. ja 2015. aasta 
võrdluses on töötajate hinnangud konsulteerimi-
se ja informeerimise olulisusele veidi kahanenud, 
vastavalt 6 ja 3 protsendipunkti võrra. Selle arvelt 
on suurenenud nende töötajate osatähtsus, kellel 
puudub kindel eelistus.
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Kahanemise ühe põhjusena võib välja tuua 2008. 
ja 2009. aastal alguse saanud majanduskriisi, mis 
omakorda võis mõjutada märgatavalt töötajaskon-
na olukorda tööturul ning sellega seotud hoiakuid. 
Markovits et al. kohaselt (2013) langeb oluliselt 
majanduskriisi aegadel töötajate motivatsioon ning 
panus töökeskkonda, mille tõttu ollakse kriitilise-
mad tööelu puudutavates hoiakutes. Eesti konteksti 
võrdluses ilmneb vastupidine tendents. Ühe põhju-
sena võib välja tuua kriisiaja konteksti, kus vabade 
töökohtade nappusel kipuvad töötajad üha enam 
oma töökohast n-ö kinni hoidma ning ametikohast 
ilmajäetuse kartuse korral selle võrra enam hin-
dama kaasamisega seotud väärtuseid, mis aitavad 
töökoha säilitamisele kaasa.

Ka 2015. aastal peeti konsulteerimisest olulisemaks 
informeerimist. Organisatsiooniteooria kohaselt 
eelistavad töötajad end vähem siduda lisaressursse 
ja -tegevusi nõudvate ülesannetega, mille alla võib 
liigitada konsulteerimise (Sagie, Zaidman et al. 
2002). Informeerimine, vastukaaluks konsulteeri-
misele, eeldab ainult teabega kursisolekut.

Sarnane informeerimise ja konsulteerimise suhe, 
kus konsulteerimist peab oluliseks vähem inimesi 
kui informeerimist, kehtib reeglina kõiki tunnu-
seid eraldi analüüsides. Erinevate isiku- ja organi-
satsioonitunnuste osas kehtivad sarnased seadus-
pärasused: kui ühes töötajate grupis on enam neid, 
kes loevad informeerimist oluliseks, siis on nende 
seas ka rohkem neid, kes loevad konsulteerimist 
oluliseks (Kallaste ja Mahlakõiv 2011). Nii nagu sai 
uuritud tööandjate hinnanguid kaasamisele Jooni-
sel 3.2, põhineb sarnastel näitajatel töötajate hoia-
kuid peegeldav Joonis 3.4.

Tööandjate ja töötajate olulisuse hinnangute jagu-
nemise üldist seaduspärasust kaasamise tähtsusele 
võib pidada sarnaseks (vt Joonis 3.2 ja Joonis 3.4). 
Kui võrrelda tööandjate ja töötajate olulisuse hin-
nangute protsente, ilmneb, et olulisus ei ole üks-
üheselt kõikides uuritud lõigetes ühtiv. Näiteks 
on sekundaarsektori tööandjad 3 protsendipunkti 
võrra hinnanud kaasamise olulisust väiksemaks 
kui nende töötajad. MTÜ-de ja valitusasutuste 
töötajad on hinnanud kaasarääkimise võimaluste 

MTÜ ja valitsusasutus

Äriühing

Tertsiaarsektor

Sekundaarsektor

0% 20% 30%10% 40% 60% 70%50% 80% 90% 100%

5% 17% 79%

8% 19% 73%

6% 16% 78%

9% 23% 68%

Harjumaa

5–10 töötajat

Muu Eesti

6% 17% 77%

9% 15% 77%

9% 20% 71%

11–30 töötajat

250 ja enam töötajat

30–250 töötajat

8% 20% 72%

6% 20% 74%

8% 17% 76%

Ei ole oluline Ei seda ega teist On oluline

Joonis 3.4. Töötajate hinnangud kaasarääkimise võimaluse olulisusele organisatsiooni tegevuse, töökorral-
duse ja töötingimuste kujundamisel organisatsiooni tunnuste lõikes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Keskastme spetsialistid, 
tehnikud ja ametnikud
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Mees

65+

Kodune keel - eesti

Naine

4% 10% 86%

6% 14% 80%

2% 6% 91%

3% 6% 92%

Kodune keel - vene

Keskharidus, kutseõpe
keskhariduse baasil

Algharidus, põhiharidus

7% 11% 82%

4% 10% 86%

7% 14% 79%

Keskeriõpe

Kõrgharidus

3% 4% 93%

2% 4% 94%

Joonis 3.5. Töötajate hinnangud informeerituse olulisusele ettevõtte/asutuse tegevusest, töökorraldusest ja 
töötingimustest töötajate tunnuste lõikes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

olulisust 16 protsendipunkti võrra madalamalt kui 
nende tööandjad ning äriühingute töötajad 5 prot-
sendipunkti võrra kõrgemalt kui nende tööandjad. 
2009. aasta samade näitajatega on langus toimunud 
pea kõikides uuritud rühmades: enim 11–30 töö-
tajaga mitte Harjumaal asuvates ettevõtetes. Vaa-

tamata osatähtsuste erisustele esineb sarnasusi, nt 
asukoha ja tegevusala lõikes, kus nii ettevõtete kui 
ka töötajate osas on kõrgemad näitajad Harjumaa 
(võrreldes muu Eestiga), tertsiaarsektori (võrreldes 
sekundaarsektoriga) ning MTÜ ja valitsusasutuste 
(võrreldes äriühingutega) lõikes.
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Kuigi informeeritus, teisisõnu kursisolek ettevõtte/
asutuse tegevusest, töökorraldusest ja -tingimus-
test peaks olema oluline igale töötajale, selgub eri-
nevate rühmade võrdluses, et päris nii see pole. 
Tööpositsiooni põhjal võib väita, mida madalam 
on töötaja ametipositsioon, seda vähem on nende 
seas informeerimist oluliseks hinnanuid (vahe liht-
tööliste ja juhtide võrdluses on 18 protsendipunk-
ti) (vt Joonis 3.5). Ameti erisus võib olla tingitud 
asjaolust, et kõrg- või keskastme töötajad (st juhid, 
ametnikud, teenindajad) on enam seotud asutuse 
juhtimisprotsesside ning organisatsiooni töökor-
ralduse ja -tingimuste kujundamisel. Seevastu ma-
dalamal positsioonil olevad töötajad (nt seadme- või 
masinaoperaatorid, lihttöölised) omavad tagasi-
hoidlikumat mõju otsustusprotsesside muutmisele 
ning puutuvad vähem kokku teiste osakondadega 
ning on seetõttu rohkem orienteerunud töö kitsa-
male sisule (nt tootmine). Vanuseti on osatähtsus 
kõrgem 25–49-aastaste seas, kellest hindas infor-
meerimist oluliseks 9 töötajat 10-st. Madalaim on 
osakaal üle 65-aastaste seas, kellest väärtustas in-
formeerimist 10-st töötajast 8. Soolises võrdluses 
on meestega võrreldes mõnevõrra enam naisi (vahe 
5 protsendipunkti), kes peavad informeeritust olu-
liseks. Haridusest lähtuvalt on kaasamist väärtus-
tanud enam kõrgema haridusastmega töötajad, 
kõige vähem algharidusega töötajad. Haridusest 
tingitud erisust võib pidada ootuspäraseks, kuna 
kõrgharidusega töötajate seas on enam kõrgemal 
või keskmisel ametipositsioonil olevaid töötajaid, 
kes peavad teistest ametitest informeerimist enam 
tähtsaks. Sama tendents esines ka 2009. aastal.

Kokkuvõtteks võib öelda, et viimase viie aasta 
jooksul on töötajate hinnangud informeerimise ja 
kaasarääkimise olulisusele mõnevõrra kahanenud, 
kuid vaatamata muutusele, peab siiski üle kolmvee-
randi töötajatest antud võimalusi oluliseks. Kon-
sulteerimisega võrreldes hinnatakse olulisemaks 
informeeritust. Kaasarääkimist peavad teistest 
gruppidest olulisemaks Harjumaa ettevõtete/asu-
tuste ning tertsiaarsektori töötajad. Informeeritust 
hindavad enam kõrgharidusega eesti keelt koduse 
keelena kasutavad nais-tippspetsialistid.

3.2.2  Töötajate kaasamine praktikas

Töötajate kaasamist võib pidada kasulikuks nii orga-
nisatsiooni kui ka töötaja heaolu seisukohalt (Sha-
dur et al. 1999). Mitmete uuringute põhjal on leitud:

•	 Kaasamine tõstab töötaja tööga rahulolu ja töö 
tegemise efektiivsust (Chang ja Lorenzi 1983).

•	 Töötajatel võib lisaks juhtide ettepanekutele 
olla uudset informatsiooni, mis aitab kaasa or-
ganisatsiooni arengule (Williamson 2008).

•	 Suurendab töötajate usaldust ning lojaalsust, 
pühendumist organisatsioonis toimuvale (Pre-
uss ja Lautsch 2002, Sashkin 1976).

Eestis kasutavad kaasamise kanalitest tööandjad 
kõige enam töötajate informeerimist, mida tehakse 
praktiliselt kõikides organisatsioonides (vt Joonis 
3.6). Pea samaväärselt arutatakse töökohaga seo-
tud teemasid töötajatega, mida rakendab üle 94% 
tööandjatest, seda on 6 protsendipunkti enam kui 
2009. aastal. Kaks kolmandikku tööandjatest on 
kasutanud kaasamise üht intensiivsemat vormi ehk 
töötajate kaasamist otsuste tegemisse, mis võrrel-
des 2009. aastaga on jäänud samale tasemele. Seega 
võib öelda, et aastate lõikes on töötajate kaasamine 
tööandjate poolt muutunud veidi avatumaks: ni-
melt arutab töötajatega tööga seotud teemadel suu-
rem hulk tööandjaid, mis võib ühelt poolt viidata 
organisatsioonide üldisemale liikumisele avatuse 
suunas. Teisalt võib muudatus peegeldada majan-
duskriisi mõju: kaasamisvormide mõnevõrra vähe-
sem kasutamine 2009. aastal võis olla tingitud or-
ganisatsioonide tagasihoidlikematest võimalustest 
antud meetodite kasutamisel, kuna tööelu kvali-
teedi parendamise asemel tuli eelkõige keskenduda 
organisatsiooni tegevuse ja olemasolu säilitamisele, 
mistõttu erinevate kaasamisvormide kasutamine 
võis jääda tagaplaanile.

Saamaks selgemat ülevaadet töötajate kaasamisest, 
on asjakohane järgmisena uurida töötajaid kaasa-
vate ettevõtete/asutuste profiili (vt Joonis 3.7). Töö-
tajate kaasamine sarnaneb uuritud lõigetes sellega, 
kuivõrd oluliseks on tööandjad töötajate kaasamist 
hinnanud (vt Joonis 3.2 ja Joonis 3.7). Need orga-
nisatsiooni tüübid, kelle seas on kaasamise olulisus 
teistest kõrgem, kaasavad praktikas enam töötajaid. 
Sama seaduspära kehtis ka 2009. aasta tulemuste 
analüüsimisel. Vaatamata antud tendentsile, kaasab 
töötajaid praktikas väiksem hulk tööandjatest, kui 
seda oluliseks peab. Kaasamine on suurem üle 10 
töötajaga asutustes, muu Eestiga võrrelduna Harju-
maal, sekundaarsektoriga võrreldes tertsiaarsektoris 
ning MTÜ-des ja valitsusasutustes vastukaaluks äri-
ühingutele. Omaniku liikidest kaasatakse töötajaid 
enim riigi- ja KOV asutustes, kõige vähem välismaa 
eraõiguslikule isikule kuuluvates organisatsioonides.
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Osaleb otsuste tegemisel 2015
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Arutatakse töötajatega 2015
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88% 12%

59% 41%

62% 39%

Omanik Eesti eraõiguslik isik

Omanik riik või KOV

64% 37%

84% 16%

Jah (sageli või pidevalt) Ei (harva või üldse mitte)

Joonis 3.6. Tööandjate osatähtsus, kes kaasavad töötajaid organisatsiooni tegevuse, töökorralduse ja töö-
tingimuste teemadesse (% organisatsioonidest)

Joonis 3.7. Organisatsioonide jaotus, kus töötajad on kaasatud organisatsiooni tegevusi, töökorraldust ja 
töötingimusi puudutavate otsuste tegemisse (% tööandjatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Töötajate hinnangud sellele, kuivõrd neid kaa-
satakse (vt Joonis 3.8) on tööandjatest (vt Joonis 
3.6) veidi madalamad, kuid jaotuse populaarsuse 
järjestuselt ühtivad: enim kasutatakse kaasamise 
meetoditest informeerimist ning ühist arutamist 
töö ja organisatsiooniga seotud teemadel. Kaasa-
mise vormidest on töötajad tööandjatest oluliselt 
madalamaks hinnanud osalust otsuste tegemisel. 
Kui tööandjatest vastas kaks kolmandikku, et kaa-
sab töötajaid otsustusprotsessidesse, siis töötaja-
test on end otsuste tegemisel kaasatuks märkinud 
vaid kolmandik. Töötajate madalam hinnang võib 

olla tingitud asjaolust, et tööandjad ei kaasa otsus-
te tegemisse kõiki töötajaid, vaid teevad seda se-
lektiivselt või kaasavad töötajate esindaja (usaldu-
sisik, töökeskkonnavolinik). Arutamist ja otsustel 
osalemise võimalusi on töötajad võrreldes 2009. 
aastaga 2015. aastal hinnanud veidi madalamaks, 
tööandjad pisut kõrgemaks. Selline tulemus võib 
ühelt poolt viidata organisatsiooni intensiivsema 
kaasamisvõimaluse kinnisusele, kus vaatamata 
tööandja kinnitusele, et antud võimalust saab or-
ganisatsioonis kasutada, pole see siiski kõikidele 
töötajatele täiel määral tagatud.

Osaleb otsuste tegemisel 2015

Osaleb otsuste tegemisel 2009

Arutatakse 2015

Arutatakse 2009

0% 20% 30%10% 40% 60% 70%50% 80% 90% 100%

36% 64%

37% 63%

89% 11%

92% 8%

Informeeritakse 2009

Informeeritakse 2015

99% 1%

98% 2%

Jah (sageli või pidevalt) Ei (harva või üldse mitte)

Joonis 3.8. Töötajate osatähtsus, kes on kaasatud organisatsiooni tegevuse, töökorralduse ja töötingimus-
te teemadesse (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Kaasatute ja kaasamist oluliseks (vt Joonis 3.5 ja 
Joonis 3.9) pidavate töötajate võrdluses on näha, et 
osatähtsus on suurem sarnastes lõigetes. Vaatama-
ta asjaolule, et enam kui pooled töötajad peavad 
organisatsiooni otsustusprotsessidesse kaasamist 
oluliseks, on kõikides uuritud lõigetes kaasatuid 
tunduvalt vähem, kui seda oluliseks pidajaid. Or-
ganisatsiooni otsustusprotsessidesse kaasatud töö-
tajate osatähtsuse jaotus on grupiti üsna erinev (vt 
Joonis 3.9). Haridustasemeti on kaasatuid kõige 
enam kõrghariduse omandanute hulgas, kellest 
osaleb pidevalt või sageli peaaegu pool, samal ajal, 
kui kuni põhiharidusega töötajatest on osalenud 
veerand. Eesti keelt koduse keelena kõnelevaid 
töötajaid on võrreldes vene keelt rääkivatega kaa-
satud mõnevõrra enam, vanuseti aga teiste rüh-
madega võrreldes 25–49-aastased. Ametirühmade 
lõikes on ülekaal kõrgeim tippspetsialistide seas, 

kellest osales veidi enam kui pool. Tippspetsialisti-
de suurem kaasatus on seotud nende tööpositsioo-
niga, mis põhineb tihtipeale juhtimisega seotud 
ülesannetel. Kõige väiksem otsustusprotsessidesse 
kaasamise võimalus oli alg- või põhiharidusega, 
kodus vene keelt kõnelevatel vähemalt 50-aastastel 
seadme- või masinaoperaatoritel.

Selleks, et panus otsustusprotsessidesse oleks 
efektiivne, omab tähtsust töötajapoolse osalemise 
väärtustamine ja selle kasulikkuse mõistmine. Ot-
sustusprotsessidesse kaasatud töötajatest peab üle 
kolmveerandi kaasarääkimist oluliseks (vt Joonis 
3.10). Neid, kes on otsustusprotsessidesse kaasa-
tud, kuid seda oluliseks ei pea, on alla veerandi. 
Seega järeldub, et valdav osa kaasatutest väärtus-
tab kaasamist ning annab oma panuse efektiivse 
otsustusprotsessi kujunemisele.
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36% 64%

32% 68%

39% 61%

36% 64%

Kodune keel - vene

Keskharidus, kutseõpe
keskhariduse baasil

Algharidus, põhiharidus

26% 74%

30% 70%

25% 76%

Keskeriõpe

Kõrgharidus

32% 69%

48% 52%

Joonis 3.9. Töötajate jaotus, kes osalevad organisatsiooni tegevusi, töökorraldust ja töötingimusi puudu-
tavate otsuste tegemisel töötaja tunnuste lõikes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Kokkuvõttes on tööandjate ja töötajate hinnan-
gud kaasamise vormidele sarnased: enim ühtivad 
hinnangud informeerimisele ja arutamisele, mida 
töötajad on tööandjatest veidi madalamalt hinna-
nud. Suurem erinevus seisnes töötajate kaasami-
ses. Kui kaks kolmandikku tööandjatest väitis, et 
kaasab töötajaid otsustusprotsessidesse, siis töö-

tajatest tegi seda vaid veidi üle ühe kolmandiku. 
Töötajaid otsustusprotsessidesse kaasava tööandja 
profiil sarnaneb seda oluliseks pidanutega. Kaa-
samine on seda suurem, mida kõrgem on töötaja 
ametipositsioon ning omandatud haridustase. Ko-
duse keele võrdluses on kaasatuid enam eesti keelt 
kõnelenute seas.
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Tööelu üheks oluliseks kvaliteedi mõõtmise kom-
ponendiks võib pidada kaasarääkimise võimaluste 
olemasolu. Kaasarääkimise võimalus võib korraga 
hõlmata mitut tegevust: alates töötajatelt arvamuse 
küsimisest mõnel töökorraldusega seotud teemal 
kuni kaasamiseni otsustusprotsessidesse. Kaasamine 
võib omakorda sõltuda teemavaldkonnast, nagu nt 
töökorraldus, puhkus, värbamine jne. Kaasarääki-
mise piisavust on uuritud ka tööelu-uuringus, mille 
kahe eri aasta tulemused on toodud joonisel 3.11.

Kahe eri aasta võrdlusest ilmneb, et kaasarääkimise 
teemade hinnangute jagunemine populaarsuse jär-
gi on üldjoontes sarnane: 2009. aastal kaasaräägi-
tumate teemade valdkonnad on järjestuselt samad 
ka 2015. aastal (vt Joonis 3.11). Kõige enam oli töö-
tajatel võimalus kaasa rääkida tööaja ja puhkuste 
teemadel. Seda on piisavaks hinnanud 76% tööta-
jatest, mida on veidi enam kui 2009. aastal. Selle-
le järgneb töökorraldus, -ohutus ning täiendõpe. 
Tegemist on teemadega, mis puudutavad võrreldes 
värbamise ja organisatsiooni tegevusplaanidega 
enam töötaja tööelu ning -keskkonda, mis tingib 
omakorda suurema vajaduse töötajate kaasami-
seks. Vähem kaasati töötajaid töötasustamise, vär-
bamise ning tegevusplaanidega seotud teemadesse. 
Töötajate vähesem kaasamine tegevusplaanidesse 
on erinevusena statistiliselt oluline, ülejäänud tule-
mused olulist statistilist erinevust olulisusnivool ei 
näidanud. Tagasihoidlikum kaasatus värbamis- ja 
tegevusplaanidesse võib olla seotud töötaja vastava 
kompetentsi vähesusega. Tegevusplaanid eeldavad 
lisaks töökohapõhistele teadmistele laiemat kur-
sisolekut organisatsiooni tegevuste ja visiooniga.

Naiste ja meeste vahelises võrdluses ilmneb, et kaasa-
rääkimise piisavus teemade lõikes on sooti erinev (vt 
Joonis 3.12). Tegevusplaanide ja värbamise osas on 
mõlema hinnangud mõnevõrra sarnased, kõikudes 
kahe protsendipunkti võrra. Naised on meestest 
märgatavalt enam kaasarääkimist piisavaks hinna-
nud täiendõppel, mis võib olla ühelt poolt tingitud 
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13%
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Joonis 3.10. Töötajad, kes on kaasatud organisat-
siooni tegevusi, töökorraldust ja töötingimusi puu-
dutavate otsuste tegemisse töötaja kaasarääkimise 
olulisushinnangu lõikes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Joonis 3.11. Töötajate hinnang sellele, kas nad on piisavalt saanud kaasa rääkida erinevatel teemadel 
(% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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asjaolust, et naised on enesetäiendamise võimalus-
tele altimad ning on seetõttu enam kaasatumad. 
Mehed on seevastu naistest hinnanud piisavamaks 
võimalusi tööohutuse, -korralduse, -aja ja puhkus-
tega seotud teemadel kaasarääkimisele. Mõnevõrra 
suurem erisus ilmneb töötasustamise teemal, kus 
mehed on kaasarääkimise piisavust hinnanud nais-
test 9 protsendipunkti võrra kõrgemaks. Sooline 
erinevus töötasustamise teemal võib osaliselt seleta-
da meeste- ja naistevahelist palgalõhet.

Saamaks ülevaadet töötajate kaasamisgruppidest 
erinevate tööelu puudutavate teemade kohta, on ta-
belis 3.2 välja toodud k-keskmiste klasteranalüüsi10 
tulemused, mis peegeldavad töötajate hinnanguid 
teemast kaasarääkimise piisavusele. Kokku eristus 6 
erinevat töötaja gruppi. Kõige suurem oli töötajate 
osatähtsus „pigem individuaalsesse tööellu panus-
tajate” rühmas, kuhu kuulus veidi enam kui vee-
rand töötajatest. Antud klastrisse kuulujad räägivad 
pigem kaasa tööaja ja puhkuste, värbamise ning 
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Joonis 3.12. Töötajate hinnang sellele, kas nad on piisavalt saanud kaasa rääkida erinevatel teemadel soo 
lõikes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

10	 Klasteranalüüsi eesmärgiks on grupeerida objekte nende omavahelise sarnasuse alusel.

Tabel 3.2. Töötajate kaasarääkimise piisavuse hinnangud teemade lõikes, k-keskmiste klasteranalüüs, 
2015 (% töötajatest)

Klastrid

Number 1 2 3 4 5 6

Nimetus „Pigem 
individuaalsesse 

tööellu 
panustajad“

„Aktiivsed 
kaasarääkijad“

„Töö- ja 
puhkeaja 

kujundajad“

„Mitte-
kaasarääkijad“

„Personali 
värbamise 
ja töötasu 
teemadest 
väljajäetud“

„Tervishoiule ja 
täiendõppele 
keskendujad“

Hinnang kaasarääkimise piisavusele

Tööaeg ja puhkused Ei Jah Jah Ei Jah Ei

Töö tasustamine Pigem jah Jah Ei Ei Pigem ei Ei

Tööohutus ja -tervishoid Ei Jah Ei Ei Pigem jah Pigem jah

Töökorraldus Ei Jah Ei Ei Jah Pigem ei

Värbamine Pigem jah Jah Ei Ei Ei Pigem ei

Täiendõpe Pigem jah Jah Ei Ei Jah Pigem jah

Tegevusplaanid Ei Jah Ei Ei Jah Ei

Töötajate osatähtsus klastris

28% 21% 17% 13% 12% 10%
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täiendõppe teemadel. Töötajate suurimat kuuluvust 
esimesse klastrisse võib pidada üsna ootuspäraseks, 
kuna spetsiifilisemate teemade kaasarääkimine eel-
dab laiemat kursisolekut organisatsioonis toimuva-
ga, mille osas ei pruugi kõik töötajad piisavalt tead-
likud olla. Neile järgnes „aktiivselt kaasarääkijate“ 
rühm, kus hinnati osalemist kõrgelt kõikide uuritud 
teemade kohta. 17% hindas kaasarääkimise võima-
lust piisavaks vaid töö- ja puhkeaja kujundamisel. 
13% on neid, kes pole piisavalt saanud kaasa rääki-
da ühelgi uuritud teemal. 12% said piisavalt kaasa 
rääkida enamikel teemadel, välja arvatud töötasu ja 
värbamine. Kõige väiksema osatähtsusega rühma 
moodustasid töötajad, kes said pigem kaasa rääkida 
tervishoiu ja täiendõppe teemadel.

Kokkuvõttes erineb kaasarääkimise osatähtsus vas-
tavalt teemale: mida enam on teema tööülesannete-
ga seotud, seda suurem on kaasarääkimist piisavaks 
hinnanud töötajate osatähtsus. Kõige vähem räägi-
takse kaasa strateegilistel teemadel, nagu tegevus-
plaanid ning värbamine. Sooti on meeste ja naiste 
hinnangud kaasamise teemadel valdavalt erinevad.

3.3  Töötajate esindajate levik ja 
seos kaasamisega

3.3.1  Esindajate levik

Töötajate kaasatuse tingimuste parendamisele ai-
tab kindlasti kaasa vastavate esindajate tegevus or-
ganisatsioonis, kelle ülesandeks on sõltuvalt esin-
dusvormist töötajaid informeerida, esindada vms. 
Mida rohkem on organisatsioonis töötajaid, seda 
olulisem võib olla töötaja esindaja roll, kuna vahetu 
suhtlus juhtide jm kommunikatsioonialaste tööta-
jatega on kaugem.

Eestis on töötajate kaasamine reguleeritud tööta-
jate usaldusisiku seadusega (TUIS), mis näeb ette 
tööandja kohustust informeerida töötajaid organi-
satsioonipoolsetest kavandavatest otsustest, nagu 
näiteks osakonna struktuuri, töötajate koosseisu, 
töökorralduse ja -lepingu muudatused. Hetkel on 
nimetatud kohustus kehtestatud organisatsiooni-
dele, kus töötab vähemalt 30 inimest. Väiksemates 
organisatsioonides võib töötajaid teavitada vaba-
tahtlikus korras, kuid eeldatakse, et seal levib va-
jalik info tagasihoidlikumale töötajate arvule kiire-
mini ning hõlpsamalt. Seaduse järgimisel otsustab 

tööandja ise, kuidas töötajate kaasamine korralda-
da, kuid on loogiline, et teatud organisatsioonide 
suurusest alates ei saa iga töötajat kaasata ning seda 
oleks mõistlik teha töötajate esinduse kaudu (Kal-
laste ja Mahlakõiv 2011).

Nii ametiühingu kui ka töötajate poolt valitud 
usaldusisikul on õigus esindada töötajaid üldküsi-
mustes (sh informeerimine ja konsulteerimine) 
(TUIS), omades selleks sarnaseid õiguseid. Ameti-
ühingu poolt valitud usaldusisik omab õigust lisaks 
töötajate informeerimisele ja konsulteerimisele 
osaleda ametiühingu tasandil toimuvatel läbirääki-
mistel. Mõistet usaldusisik on edaspidi antud pea-
tükis käsitletud kui töötajate üldkoosolekul valitud 
esindajat.

Seadustega on Eestis sätestatud järgmiste töötajate 
esindajate institutsioonid:
1.	 Töötajate usaldusisik (töötajate usaldusisiku 

seadus);
2.	 Ametiühingu usaldusisik (ametiühingute sea-

dus);
3.	 Euroopa töönõukogu (töötajate üleühenduse-

lise kaasamise seadus);
4.	 Töökeskkonnavolinik (töötervishoiu ja töö-

ohutuse seadus);
5.	 Töökeskkonna nõukogu (töötervishoiu ja töö-

ohutuse seadus).

Esimesed kolm esindavad töötajaid üldteemadel, 
mis on seotud informeerimise ja konsulteerimi-
sega. Euroopa töönõukogu on loodud töötajate 
kaasamiseks riikideüleselt korporatsiooni tasandil 
tehtavatesse otsustesse. Loetelus toodud viimased 
kaks esinduse vormi on loodud spetsiifiliselt töö-
keskkonna teemadel töötajate kaasamiseks ning on 
kasutusel nii väiksemates (vähemalt 10 töötajaga) 
kui ka suuremates organisatsioonides (Kallaste ja 
Mahlakõiv 2011).

Eesti organisatsioonides on valdavalt levinud töö-
keskkonnavoliniku esindatus. 2015. aastal oli töö-
keskkonnavolinik enam kui pooltes ettevõtetes/
asutustes, mida on 2009. aastaga võrreldes 10 prot-
sendipunkti enam (vt Joonis 3.13). Lisaks on veidi 
kasvanud usaldusisiku ja töökeskkonnanõukogu 
esindatus. Tõusu ühe põhjusena võib välja tuua töö-
andjate teadlikkuse kasvu erinevatest esindusvor-
midest, aitamaks hõlbustada töötajate kaasamist. 
Veidi on vähenenud ametiühingu usaldusisikute 
olemasolu organisatsioonides, mis võib olla tingi-
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tud majanduskriisi möödumisest ning töötajate 
positsiooni paranemisest tööturul, mille tõttu ol-
lakse ametiühinguga vähem seotud. Kõige väiksem 
oli organisatsioonide kuuluvus Euroopa töönõu-
kogusse (2%). 

Töökeskkonnavoliniku kõrgeim esindatus võib 
ühelt poolt tuleneda Tööinspektsiooni tööohu-
tuse ja -tervishoiu nõuetest ning teisalt aitamaks 
lihtsustada vajadusel kahe asutuse vahelist dialoo-
gi esindajate osalusel. Usaldusisikute osatähtsus 
organisatsioonides kasvas 2015. aastal 5 protsen-

dipunkti võrra. Hetkeseisuga on Eestis arvestatav 
hulk organisatsioone, kel puudub töötajate esinda-
ja. Selline nähtus võib viidata asjaolule, et töötajaid 
informeeritakse ja nendega konsulteeritakse teiste 
meetodite abil, nagu näiteks vahetu suhtlus, e-kiri. 
Lisaks tuleb arvesse võtta asjaolu, et esindajate kaa-
samine organisatsioonis on vabatahtlik.

Joonisel 3.14 on välja toodud Eestis kahe enam le-
vinud esindaja olemasolu organisatsiooni tüüpide 
lõikes, mille põhjal on näha, et esindajate kaasami-
ne on valdavalt organisatsiooniti erinev. Esinda-
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Joonis 3.13. Erinevate esindusvormide levik Eestis üle viie töötajaga organisatsioonides (% organisat-
sioonidest)

Joonis 3.14. Töökeskkonnavoliniku ning töötajate üldkoosolekul valitud usaldusisiku olemasolu organi-
satsioonis, organisatsiooni tunnuste lõikes (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Töökeskkonnavolinik

Usaldusisik
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20% 35% 45%

Jah Ei tea Ei ole

Joonis 3.15. Töötajate osatähtsus, kellel on esindaja (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

jad on enim kaasatud üle 10 töötajaga ettevõtetes 
– töökeskkonnavolinik 70% ning usaldusisik 23% 
organisatsioonidest. Organisatsiooni asukohast 
lähtuvalt märgatavat erisust ei ilmne – esindajate 
osatähtsus on jagunenud sarnaselt nii Harjumaal 
kui ka mujal Eestis. Töökeskkonnavoliniku esin-
datus on pisut suurem Harjumaa organisatsiooni-
des (vahe 2 protsendipunkti). Tertsiaarsektoriga 
võrreldes on töökeskkonnavolinikke enam sekun-
daarsektoris, äriühingutega võrreldes MTÜ-des ja 
valitsusasutustes, omanike liikidest enim riigile või 
KOV-ile kuuluvates asutustes. Võrreldes töökesk-
konna voliniku esindatusega, on tunduvalt taga-
sihoidlikumalt levinud usaldusisiku olemasolu eri 
tüüpi organisatsioonides.

Kuna töötajate esindajaid on valitud enam suurtes 
organisatsioonides, siis töötajate osatähtsus, kellel 
on esindaja, peaks olema kõrgem kui organisat-
sioonide osatähtsus, kus on esindaja (Kallaste ja 
Mahlakõiv 2011). Antud eeldus kehtib usaldusisiku 
võrdluses, kus töötajad on tööandjatega võrreldes 
esindatust hinnanud 3 protsendipunkti võrra kõr-
gemaks (vt Joonis 3.13 ja Joonis 3.15). Töökesk-
konnavoliniku esindatust on töötajad hinnanud 
tunduvalt madalamaks. Kui tööandjatest väitis 
59%, et nende asutuses on töökeskkonnavolinik, 
siis töötajatest märkis seda 42%. Erisus võib olla 
tingitud töötajate teadmatusest – pea kolmandik 
töötajatest märkis, et nad ei ole kursis, kas nende 
organisatsioonis tegutseb töökeskkonnavolinik või 
usaldusisik. Tegemist on märkimisväärse hulgaga 
töötajatest, mis ühelt poolt võib viidata vähesele 
kursisolekule asutuse kaasamisvõimalustest või 
esindaja tagasihoidlikule tegevusele.

Kokkuvõttes on Eestis kõige levinumaks töötajate 
esindajaks töökeskkonnavolinik, keda kasutas 2015. 
aasta andmetel üle poolte organisatsioonidest. Sel-
lele järgneb usaldusisiku kaasamine, kes osaleb alla 

veerandi organisatsioonide tegevustes. Esindajate 
kaasatus on enam levinud suuremates asutustes, 
mille ühe põhjusena võib välja tuua TUIS-is oleva 
üle 30 töötajaga organisatsioonide kohustuse allu-
vate informeerimisest ja kaasatusest. Töötajate seas 
on ligi kolmandik neid, kes pole kursis esindaja ole-
masoluga töökohal, mis võib omakorda põhjusta-
da keerukust kaasamisprotsessides. Kuna töökesk-
konnavoliniku ülesanded erinevad usaldusisikute 
omadest ulatuslikult ning on väiksemal määral seo-
tud töötajate informeerimise ja konsulteerimisega, 
on seetõttu järgmises peatükis töötajate põhjaliku-
mat kaasamist uuritud eelkõige nende lõikes, kelle 
organisatsioonis tegutseb usaldusisik.

3.3.2  Esindajate roll töötajate 
informeerimises ja kaasamises

Kuna usaldusisik võib olla oluliseks vahelüliks töö-
andja ja töötaja suhtlusel nii informeerimise kui ka 
kaasamise seisukohalt, on kaasarääkimise võima-
lusi eraldi uuritud just usaldusisiku olemasoluga 
töötajate gruppides. Joonisel 3.16 on välja toodud 
usaldusisikuga ja ilma usaldusisikuta töötajate in-
formeerimine. Jooniselt ilmneb, et töötajate in-
formeerijate osatähtsus on kahes võrreldud lõikes 
mõnevõrra erinev. Mõlemasse gruppi kuuluvate 
töötajate hinnangul on nende peamiseks infor-
meerijaks juht. Ilma usaldusisikuta organisatsioo-
nides on juhi osatähtsus 9 protsendipunkti võrra 
väiksem, mida võib pidada ootuspäraseks, kuna 
esindaja ülesanded on valdavalt üle kandunud ju-
hile. Usaldusisikuga organisatsioonides on infor-
meerija osatähtsus kõrgem teistel töötajatel: seega 
võib teave töötajateni jõuda info- või kommunikat-
sioonijuhi, usaldusisiku või töökeskkonnavoliniku, 
muu esindaja või kolleegi kaudu. Lisaks ilmneb, 
et usaldusisikuga organisatsioonides informeerib 
töötajaid usaldusisikust enim info- või kommuni-
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Joonis 3.17. Töötajate arvamuse avaldamise võimalused usaldusliku olemasolu võrdluses (% töötajatest)
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Joonis 3.16. Töötajate informeerimise kanalid usaldusliku olemasolu võrdluses (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

katsioonijuht (vahe 8 protsendipunkti). Usaldus-
isikute roll on küllaltki väike, mis võib tähendada, 
et nende funktsiooniks on töötajaid pigem konsul-
teerida või tegeleda muu seesuguste ülesannetega 
kui informeerida. Usaldusisiku olemasolu töötajate 
mitte-informeerimist oluliselt ei mõjuta. Vaatama-
ta asjaolule, et asutusega seotud info peaks olema 
vajalik iga töötaja tööelus, märkis usaldusisikuga 
organisatsioonides 2% ja usaldusisikuta organi-
satsioonides 3% töötajatest, et neid ei informeeri-
ta. Siia gruppi võivad kuuluda töötajad, kellel on 
suurem kontroll oma töökorralduse üle, mistõttu 
ei peeta nende informeerimist asutuses oluliseks 
(Kallaste ja Mahlakõiv 2011). 

Arvamuse avaldamisel mängib usaldusisiku ole-
masolu mõnevõrra rolli (vt Joonis 3.17). Nii nagu 
informeerimiskanali näitel, selgub, et kõige enam 
saavad töötajad arvamust avaldada juhile, sellise 
võimaluse tõi välja enam kui kolmveerand tööta-
jatest. Usaldusisiku olemasolul on töötajatel juhile 
arvamuse avaldamise võimalus veidi väiksem (4 
protsendipunkti), kuid see-eest kõrgem töötaja-
te esindajale (vahe 9 protsendipunkti). Lisaks on 
usaldusisiku olemasolul töötajate arvamust mitte-
avaldada saajate osakaal viie protsendipunkti võr-
ra väiksem, mis omakorda näitab, et usaldusisiku 

kaasamine organisatsiooni tegevustesse küll suu-
rendab mõnevõrra töötajate arvamuse avaldamise 
võimalusi, kuid mitte olulisel määral.

Kuna eesti ja vene keelt koduse keelena kõnele-
vad töötajad omavad tööturul mõnevõrra erinevat 
positsiooni, on sellest lähtuvalt järgnevalt uuritud 
nende kaasamise kanalite võimalusi ja selle muu-
tust viimase viie aasta jooksul usaldusisikuga ole-
vates organisatsioonides (vt Joonis 3.18). Viie aasta 
võrdlusest ilmneb, et eesti keelt koduse keelena 
kõnelevate töötajate seas on juhile arvamuse aval-
damine mõnevõrra vähenenud ning vene keele 
rääkijate seas suurenenud, mis võib tuleneda ma-
janduskriisi eripäradest, kus suhtlusel juhtidega oli 
teiste esindajate kaasatus mõnevõrra kõrgem ning 
vene keele kõnelejate olukord tööturul kriitilisem. 
Vaatamata sellele oli juhile arvamuse avaldamise 
lõhe 2015. aastal eesti ja vene keelt kõnelejate seas 
14 protsendipunkti vene keele rääkijate kahjuks. 
Usaldusisikule arvamuse avaldamine on jätku-
valt kõrgem vene keelt koduse keelena kõnelevate 
töötajate seas. See viitab, et venekeelse elanikkon-
na jaoks võib töötajate esindajal olla tähtsam roll 
ning selle puudumisel võib oluline grupp töötajaid 
kaasamisest kõrvale jääda (Kallaste ja Mahlakõiv 
2011). Arvamust mitte-avaldanute osatähtsus on 
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vaatamata usaldusisiku olemasolule kõrgem vene 
keelt koduse keelena kõnelevate töötajate seas 
(vahe 5 protsendipunkti).

Vaatamata töötaja esindajate marginaalsest osa-
tähtsusest informeerimisel ja konsulteerimisel, on 
töötajatest samaväärselt nii töökeskkonnavoliniku 
kui ka usaldusisiku tegevusega rahul üle poolte (vt 
Joonis 3.19). 2009. aastal oli töökeskkonnavolini-
kuga rahulolijaid töötajate seas 6 protsendipunk-
ti võrra enam, usaldusisikuga rahulolijaid oli 2 
protsendipunkti võrra vähem. Veidi alla veerandil 
töötajatest puudub kindel seisukoht, mis võib olla 
tingitud vähesest kokkupuutest või selle olemasolu 
puudumisest. Võrreldes tööandjatega, on kindla 
seisukohata töötajate osatähtsus suurem. Märki-

misväärselt kõrgem rahulolu töötajate esindajatega 
(samal ajal, kui töötajate esindajat nähakse margi-
naalse kaasamise kanalina) viitab sellele, et esin-
dajate roll seisneb milleski muus kui peamiseks 
kaasamise kanaliks olemine (Kallaste ja Mahlakõiv 
2011). Võrreldes töötajatega, on tööandjad esinda-
jate tegevustega enam rahul – usaldusisikust veidi 
kõrgem hinnang on antud töökeskkonnavoliniku-
le. Tööandjate kõrgem hinnang võib olla tingitud 
sagedamast suhtlusest ja kursisolekust esindajate 
töö ja tegevustega.

Kokkuvõttes on usaldusisiku roll töötajate kaasami-
sel marginaalne – valdavalt saadakse infot ja avalda-
takse arvamust juhile. Usaldusisiku olemasolul on 
töötajate seas vähem neid, keda ei informeerita ning 
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Joonis 3.18. Töötajate kaasamise kanalid lähtuvalt kodusest keelest töötajate seas, kelle organisatsioonis 
on töötajate usaldusisik (% töötajatest)

Joonis 3.19. Töötajate ja organisatsioonide (tööandjate) rahuolu töötajate esindajate tegevusega (% tööta-
jatest, organisatsioonidest, kus on vastav esindaja olemas)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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Joonis 3.20. Töötajate rahulolu kaasarääkimise võimaluste ja informeeritusega organisatsoonis (% tööta-
jatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

kel puudub arvamuse avaldamise võimalus. Kodu-
se keele võrdluses omab usaldusisik olulisemat rolli 
vene keelt kõnelevatele töötajatele. Töötajate rahul-
olu nii usaldusisiku kui ka töökeskkonnavoliniku-
ga jääb samasse suurusjärku, kuid on tööandjatest 
madalam. Kahjuks puudub siinkohal info, kas te-
gemist on üldise seaduspärasusega, kus tööandjad 
on esindajate tegevustega töötajatest rahulolevamad 
või tegutsevad esindajad organisatsioonides pigem 
juhtide käepikendusena, kes töötajatega puutuvad 
kokku vähesemal määral, mis omakorda võib pee-
gelduda töötajate madalamas rahulolus.

3.4  Töötajate rahulolu 
kaasamisega
Selleks, et selgemini mõista töötajate kaasamisega 
seotud vajadusi, on neilt oluline uurida rahulolu 
kaasamistegevustele. Alljärgnevalt on välja toodud 
töötajate rahulolu osatähtsus informeerimisele ja 
kaasamisele 2009. ja 2015. aasta uuringu võrdluses 
(vt Joonis 3.20). 

Tulemuste põhjal ilmneb, et rahulolu on jäänud 
mõlema näitaja osas samaks. Seega võib öelda, 
et majanduskriis ega sellele järgnev periood pole 
töötajate rahulolu mõjutanud. Võrreldes kaasarää-
kimise võimalusega, on töötajad enam rahul infor-
meerimisega. See võib viidata organisatsioonis häs-
ti kasutatavatele informeerimispraktikatele, mille 
meetodid on soodustanud edukat infolevikut tööta-
jateni. Vähesem rahulolu kaasarääkimisele võib vii-
data probleemkohale, kus töötajad soovivad, kuid 
ei saa mingitel põhjustel organisatsiooni ja tööelu-

ga seotud teemadel piisavalt kaasa rääkida. Võrrel-
des 2009. aastaga, on rahulolijate osakaal jäänud 
praktiliselt muutumatuks. Mis teisisõnu tähendab, 
et informeerimise ja kaasarääkimise võimalustega 
rahulolematute töötajate hulk on jäänud samasse 
suurusjärku. Selleks, et rahulolu suurendada, on 
oluline, et tööandjad keskenduksid töötajate või-
malike rahulolematuse põhjuste väljaselgitamisele 
ning looksid neile paremad kaasamisvõimalused.

Rahulolu informeerituse ja kaasarääkimise võima-
lusega on omavahel seotud. Mida rahulolevamad 
on töötajad informeerimisega, seda enam ollak-
se rahul kaasarääkimisega (vt Joonis 3.21). Erisusi 
esineb kõikides uuritud sotsiaaldemograafilistes 
lõigetes. Kui alg- või põhiharidusega töötajatest 
on informeerimisega rahul 50%, siis kõrgharidu-
sega töötajatest 68%, kaasarääkimisega vastavalt 
66% ning 80%. Koduse keele lõikes on erinevuste 
varieeruvus väiksem, vahe eesti ja vene keelt kõ-
nelevate töötajate hinnangutes informeeritusele 4 
ja kaasarääkimisele 6 protsendipunkti, mis räägib 
vene keele kõnelejate kahjuks. Soolises võrdluses on 
kaasarääkimise rahulolu veidi kõrgem meestel ning 
informeerimise puhul naistel. Vanuserühmades on 
rahulolijaid enam 15–49-aastaste seas. Informee-
ritusega rahulolu oli kõrgeim 15–24-aastaste seas. 
Erinevates ametites on rahulolijaid vähem lihttöö-
liste ning seadme- ja masinaoperaatorite seas, mis 
võib olla tingitud asjaolust, et neid kaasatakse tun-
duvalt vähem otsustusprotsessidesse. Lisaks võivad 
erisused olla seotud kaasamise ja informeerimise 
olulisuse hinnanguga. Nendes gruppides, kus olu-
lisus informeerimisele ja kaasamisele on võrreldes 
teiste ametirühmadega tagasihoidlikum, on selle 
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võrra väiksem ka rahulolijate osatähtsus (vt Joonis 
3.5 ja Joonis 3.21).

Rahulolu võib olla seotud mitmete erinevate teguri-
tega. Joonis 3.22 põhjal on näha, et üheks faktoriks 
on usaldusisiku või töökeskkonnavoliniku olemas-
olu asutuses. Vastaja esindaja olemasolul on rahul-
olu informeeritusega suurem 5 ning kaasarääkimi-
se võimalusega 9 protsendipunkti võrra kõrgem, 

mis võib olla tingitud esindaja tegevusest, aitamaks 
kaasa töötajate kaasamis- ning informeerimistingi-
muste parandamisele. Tulemuste analüüsis ilmnes, 
et tegemist ei ole statistiliselt oluliste erinevustega.

Informeerimise ja kaasarääkimise võimaluse rahul-
olu on viie aasta võrdluses jäänud samale taseme-
le. Rohkem on töötajad rahul informeerimise kui 
kaasarääkimise tingimustega. Rahulolijaid on enim 
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Joonis 3.21. Töötajate rahulolu kaasarääkimise võimaluste ja informeeritusega organisatsioonis, erinevates 
sotsiaaldemograafilistes lõigetes (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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kõrgharidusega eesti keelt koduse keelena rääkivate 
tippspetsialistide hulgas. Usaldusisiku või töökesk-
konnavolinikuga töötajad on samuti veidi enam in-
formeerituse ja kaasamisega rahulolevamad, kuid 
silmas tuleb pidada asjaolu, et tegemist ei ole mär-
gatavalt suure erisusega.

3.5  Kokkuvõte
Artikli eesmärgiks oli uurida ning võrrelda kaasa-
misega seotud tegurite olulisust ja osalemise või-
malusi praktikas, seda nii tööandjate kui ka tööta-
jate seisukohalt. Peamisi näitajaid ja nende muutusi 
võrreldi tööelu-uuringu 2009. aasta tulemustega.

Artikli esimene pool keskendus töötajate kaasami-
se olulisusele ja võimalustele praktikas. Tööandjad 
hindasid kaasamise vormidest olulisimaks töötajate 
informeerimist ja neilt arvamuse küsimist, mis lii-
gituvad kaudsemate kaasamisvormide alla. Vähem 
peeti oluliseks töötajate osalemist otsustusprotsessi-
des. Tööandjate suurem eelistus kaudsematele kaa-
samisvormidele võib tuleneda nende intensiivsuse 
vähesusest. Kui informeerimine ja arvamuse küsi-
mine eeldavad töötajalt tagasihoidlikumat panust, 
siis osalus otsustusprotsessides nõuab tihtipeale 
vastavate tööelu teemadega kursisolekut ning ana-
lüüsioskust.

Töötajad hindavad konsulteerimisest mõnevõrra 
olulisemaks informeerimist. Võrreldes 2009. aasta-

ga on olulisuse hinnang mainitud kahele näitajale 
mõnevõrra langenud, mis võib tuleneda majandus-
kriisi mõjudest (sh sellest tulenev töökohtade nap-
pus). Tööandjate puhul oli aga olukord vastupidine.

Töötajate omavahelisele arutamisele antud olulisuse 
hinnang oli vastava organisatsiooni tunnuse lõikes 
seda kõrgem, mida suurem oli see informeerimi-
se olulisuse hindamisel. Seega võib informeeritust 
pidada arvamuse avaldamise eelduseks. Organisat-
siooni juhid, tööandjad, kes soovivad asutuses töö-
tajate osalust aruteludesse, otsustusprotsessidesse 
suurendada, peaksid esmalt üle vaatama asutuse 
informeerimise korra ning sisu.

Erinevate käsitluste kohaselt peetakse informee-
ritust möödapääsmatuks, kuna seda võib pidada 
peamiseks võimaluseks, mis aitab töötajal kursis 
olla asutuses toimuvaga. Seetõttu eeldatakse, et seda 
väärtustavad kõik töötajad. Vaadates tööelu-uurin-
gu tulemusi, ilmneb, et praktikas see päris nii pole. 
Näiteks tööpositsiooni puhul ilmneb, mida madala-
mal ametipositsioonil on töötaja, seda vähem on in-
formeerimist oluliseks hinnanuid. Antud tendents 
viitab asjaolule, mida madalam on ametipositsioon, 
seda kaugemal ollakse organisatsioonis toimuvast 
ning seetõttu ei pruugita end tunda osana asutusest, 
mis omakorda võib mõjutada kaasarääkimise efek-
tiivsust ja panust ettevõtte arengusse. Kuigi viima-
se viie aasta jooksul on töötajate hinnangud infor-
meerimise ja kaasarääkimise olulisusele mõnevõrra 
kahanenud, peab üle poole töötajatest antud või-
malusi oluliseks. Saamaks laiemat pilti, miks üld-
se peetakse tööandjate ja töötajate poolt erinevaid 
kaasamisvorme oluliseks, oleks vajalik täpsemalt 
uurida tegureid, mida olulisuse hindamisel arvesse 
võetakse ning milline peaks see töötajate ja -andjate 
seisukohast olema.

Praktikas kasutatakse kaasamise kanalitest kõige 
enam informeerimist: seda teevad peaaegu kõik 
Eestis asuvad, vähemalt 5 töötajaga organisatsioo-
nid. Suurem erisus ilmnes töötajate osalusprotsessi-
de uurimises. Kui tööandjatest väitis veidi üle kahe 
kolmandiku, et kaasab töötajad otsustusprotsessi-
desse, siis töötajatest väitis seda pisut üle ühe kol-
mandiku. Erisus viitab selektiivsusele, mis näitab, 
et kõiki töötajaid ei kaasata otsustusprotsessidesse, 
vaid seda tehakse valikuliselt.

Kõige enam hindasid töötajad kaasarääkimise pii-
savust puhkuse ja tööaja, töökorralduse ja -ohutuse 
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Joonis 3.22. Töötajate rahulolu kaasarääkimise 
võimaluste ja informeeritusega organisatsoonis 
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Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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ning täiendõppe teemal. Sama tulemus oli ka 2009. 
aastal. Väiksemaks hinnati kaasarääkimise võima-
lust töötasustamise, värbamise ning tegevusplaani-
dega seotud teemadel. Võrreldes naistega, on me-
hed hinnanud piisavamaks võimalusi tööohutuse, 
-korralduse, -aja ja puhkustega seotud teemade 
kaasarääkimisel. Naiste seas oli näitaja oluliselt kõr-
gem täiendõppe teemadel kaasarääkimisel. Suurem 
erisus ilmnes töötasu teemal kaasarääkimisega, kus 
meestega võrreldes oli naistel vähem võimalusi. 
Seega oleks siinkohal oluline anda ka naistöötaja-
tele rohkem võimalusi töötasuga seotud teemadel 
arutlemiseks.

Nii 2009. kui ka 2015. aastal oli Eesti organisatsioo-
nides valdavalt levinud töökeskkonnavoliniku esin-
datus. 2015. aastal oli töökeskkonnavolinik enam 
kui pooltes asutustes, mida on rohkem kui 2009. 
aastal. Lisaks on organisatsioonides veidi suurene-
nud usaldusisiku ja töökeskkonnanõukogu esinda-
tus. Tõusu ühe põhjusena võib välja tuua tööandja-
te teadlikkuse kasvu erinevatest esindusvormidest, 
mistõttu on neid töötajate kaasamise suurendamise 
eesmärgil enam organisatsioonitegevustesse värva-
tud. Veidi vähenes 2009. aasta tulemustega võrrel-
des ametiühingu usaldusisikute kaasatus, mis võib 
olla tingitud majanduskriisi möödumisest ning 
töötajate positsiooni paranemisest tööturul, mille 
tõttu ei nähta enam erilist vajadust olla ametiühin-
guga seotud. Töötajate seas on ligi kolmandik neid, 
kes pole kursis ei töökeskkonnavoliniku ega usal-
dusisiku olemasolust töökohal, mis võib omakorda 
põhjustada töötajatele kaasamises ahtamaid või-
malusi ning seeläbi võib väheneda nende võimalus 
olla täisväärtusliku organisatsiooni liige. Selleks, et 
antud olukorda leevendada, on oluline töötajaid 
erinevate esindajate töö sisust ning olemasolust pa-
remini informeerida.

Usaldusisiku tegevusega on nii tööandjad kui ka 
töötajad üsna rahul, mis võib viidata asjaolule, et 
usaldusisiku olulisus võib seisneda peale esindus-
ülesannete täitmise milleski muus. Töötajatega 
võrreldes on rahulolu kõrgem tööandjate seas, mis 
võib olla tingitud nende suuremast kokkupuutest 
esindajaga. Sarnane tulemus ilmnes ka tööelu-
uuringu 2009. aasta andmete uurimisel. Saamaks 
selgemat ülevaadet usaldusisiku tegevustest, on 
oluline edasi uurida usaldusisiku tegevusi erineva-
tes organisatsioonides nii tööandja kui ka töötaja 
vaatepunktist. 

Võrreldes kaasamisega, ollakse enim rahul infor-
meeritusega: rahulolijate osatähtsus on töötajate 
seas kahe eri aasta võrdluses jäänud samale tase-
mele. See võib viidata organisatsiooni hästi kasuta-
tavatele informeerimispraktikatele, mille meetodid 
on soodustanud edukat infolevikut töötajateni. Vä-
hesem rahulolu kaasatusega võib viidata probleem-
kohale, kus töötajad soovivad, kuid ei saa mingitel 
põhjustel organisatsiooni ja tööeluga seotud tee-
madel piisavalt kaasa rääkida. Siinkohal oleks olu-
line edaspidi põhjalikumalt uurida, mis põhjustel 
ja mille tõttu ei olda kaasarääkimisega rahul ning 
kuidas saaks tulevikus antud puudust leevendada.
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3.7  Employee participation
The aim of the article was to examine and compare 
the importance of involvement-related factors and 
possibilities for involvement in practice, from the 
perspective of both employers and employees. The 
main indicators and the changes in the indicators 
were compared to the results of the previous work-
ing life survey of 2009.

The first half of the article focused on the signifi-
cance of involving employees and on opportunities 
in practice. According to employers, the most im-
portant forms of involvement included providing 
information to employees and asking for their opin-
ions, which are classified as more indirect forms of 
involvement. The participation of employees in the 
decision-making processes was deemed as less im-
portant. Employers may prefer more indirect forms 
of involvement due to the lower intensity thereof: 
while providing information and asking for opin-
ions require a more modest contribution from the 
employee, participation in the decision-making 
processes often requires being aware of the respec-
tive issues of working life and analytical skills.

Employees consider receiving information some-
what more important than being consulted. Com-
pared to 2009, the two indicators are deemed as 
somewhat less important, which may be due to the 
impact of the economic crisis (incl. the resulting 
shortage of jobs). In the case of employers, how-
ever, the opposite was true.

By the respective indicators of the organisation, 
the importance of discussing matters with em-
ployees was deemed as higher if the provision of 
information was deemed as more important. Thus, 
the provision of information may be deemed as a 
prerequisite for expressing opinions. The heads of 
organisations, employers who wish to increase the 
involvement of their employees in discussions and 
in the decision-making processes at their organi-
sations, are first advised to review the procedure 
and content of the provision of information at the 
organisation.

Based on various approaches, the provision of in-
formation is deemed as inevitable, as this may be 
considered the main tool for helping the employee 
be aware of what is going on at the organisation. It 
is thus deemed as valued by all employees. In ex-

amining the results of the working life survey, it ap-
pears that this is not quite the case in practice. For 
example, based on the position, it appears that the 
lower the employees’ positon, the lower percentage 
of them have deemed the provision of information 
as important. This tendency refers to the fact that 
the lower an employee’s position, the further away 
they are from what is going on at the organisation 
and may thus not feel like a part of the organisa-
tion, which in turn may influence their contribu-
tion and the efficiency of having a say. Even though 
the importance of the provision of information and 
having a say has decreased somewhat based on em-
ployees’ estimations over the last five years, more 
than half of employees still consider the opportu-
nities important. In order to obtain a more com-
prehensive picture of why various forms of involve-
ment are deemed as important by employers and 
employees, it is necessary to study more closely the 
factors considered in the assessment of importance 
and examine what the involvement should look like 
from the perspective of employees and employers.

In practice, the provision of information is the 
most common channel of involvement: this is used 
by almost all organisations with at least 5 employ-
ees in Estonia. The biggest difference was found in 
examining the participation processes of employ-
ees: while slightly more than two thirds of employ-
ers claimed that they involve employees in the de-
cision-making processes, slightly more than a third 
of employees claimed the same. The difference re-
fers to selectivity, which shows that not all employ-
ees are involved in the decision-making processes, 
but it is executed selectively.

The extent of being able to have a say was most 
often deemed as sufficient regarding the issues of 
rest and working time, the organisation of work 
and occupational safety, as well as in-service 
training. The result was the same in 2009. The op-
portunity to have a say was deemed as the low-
est in issues related to remuneration, recruitment, 
and action plans. Men deemed the opportunities 
to have a say regarding the issues of occupational 
safety, the organisation of work, working time 
and holidays as sufficient more often than wom-
en. Among women, the figure was considerably 
higher regarding having a say in the issues of in-
service training. The largest difference regarded 
having a say in the issue of remuneration, where 
women had less opportunities than men. Thus, 
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it is hereby important to grant female employees 
more opportunities for taking part in discussing 
the issues related to remuneration.

Both in 2009 and in 2015, being represented by a 
working environment representative was common 
in Estonian organisations: more than half of the 
organisations had a working environment repre-
sentative in 2015, which is more than in 2009. The 
percentage of organisations that have a trustee and 
a working environment council has also slightly in-
creased. The awareness of employers about various 
forms of representation may be highlighted as one 
of the reasons for the increase, due to which such 
people are being recruited to organisations more 
often with the aim of increasing the involvement 
of employees. The percentage of involvement of 
trade union trustees has decreased a bit compared 
to the results of 2009, which may be due to the end 
of the economic crisis and the improvement of em-
ployees’ position in the labour market, as a result 
of which being connected to a trade union is no 
longer deemed as particularly necessary. Nearly a 
third of employees are not aware of the existence 
of a working environment representative or trustee 
at their place of work, which may, in turn, decrease 
the opportunities for the involvement of employees 
and may thereby diminish their opportunities for 
being full members of the organisation. To alleviate 
the situation, it is important to inform employees 
of the content of the work of various representa-
tives and provide more information about the ex-
istence of such representatives.

Both employers and employees are quite satisfied 
with the work of the trustees, which may refer to 
the fact that the role of the trustee may entail some-
thing else in addition to performing representative 
duties. Employers’ satisfaction is higher compared 
to that of employees, which may arise from their 
closer contacts with the representative. Similar re-
sults were also observed in examining the results of 
the working life survey of 2009. To obtain a clearer 
overview of the activities of the trustee, it is impor-
tant to further examine the work of the trustees at 
various companies from the perspective of both the 
employer, as well as the employees. 

Satisfaction with the provision of information is 
higher compared to involvement: the percentage 
of those satisfied has remained at the same level in 
the comparison of the two years. This may indicate 

easy-to-implement practices of the provision of in-
formation used at organisations, which facilitate a 
successful distribution of information to employ-
ees. Lower satisfaction with involvement may indi-
cate a problem area, in the case of which employees 
want to but cannot, for some reason, have a say in a 
sufficient extent in the issues related to the organi-
sation and working life. Here, it is important to fur-
ther examine the reasons for why the opportunities 
to have a say are not satisfactory and how the defi-
ciency in question could be alleviated in the future.
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4.1  Sissejuhatus
Kollektiivsed töösuhted seonduvad töötajate kol-
lektiivse esinduse, kollektiivsete läbirääkimiste ja 
kollektiivlepingutega (Kallaste 2011). Töötajate 
jaoks on kollektiivsed töösuhted olulised, kuna 
võimaldavad neil ühiselt tööandjaga kokku lep-
pida tööülesannetes ja töökorralduses, seadusest 
soodsamates töötingimustes ja muudes lisahüve-
des. Tööandjate jaoks on kollektiivläbirääkimised 
kasulik viis säästa ajaressurssi, kohaldades ühtseid 
standardeid kõigile töötajatele, samuti motiveeri-
da oma töötajaid, vähendada konflikte töösuhetes 
ja tagada töörahu. 

Viimase kuue aasta jooksul on Eestis ilmunud mitu 
analüüsi, mis käsitlevad kollektiivsete töösuhete eri-
nevaid aspekte. 2010. ja 2011. aastal viidi läbi kaks 
kollektiivseid töösuhteid käsitlevat uuringut. Neist 
esimene keskendus erasektori (vt Kallaste, Jaakson 
jt 2011) ning teine riigi- ja kohalike omavalitsus-
te asutuste kollektiivsete töösuhete uurimisele (vt 
Poliitikauuringute Keskus Praxis ja Tartu Ülikool 
2011). Mõlema uuringu andmete põhjal avaldati 
2012. aastal Sotsiaalministeeriumi toimetis „Kol-
lektiivlepingute roll Eesti töösuhetes“ (Espenberg, 
Jaakson jt 2012). Samuti on kollektiivlepingute and-
mekogu andmete põhjal koostatud analüüs „Kol-
lektiivlepingud Eestis“ (Põldis ja Proos 2013), kus 
on vaadatud kollektiivlepingute sõlmimise trendi 
aastatel 1997–2012. Kõigis nendes analüüsides on 
nenditud, et kollektiivsed läbirääkimised ei ole Ees-
tis levinud ning on pigem näitamas langustrendi. 

Käesolev analüüs põhineb tööelu-uuringu 2009. 
ning 2015. aasta tulemustel, mis on omavahel võr-
reldavad. Nende kahe aasta tulemuste võrdlusel 
on oluline võtta arvesse tegureid, mis alates 2009. 
aastast on mõjutanud kollektiivseid töösuhteid Ees-
tis. Neist olulisimaks võib pidada majanduskriisi, 
mille tingimustes sai töötajate jaoks esmatähtsaks 
oma töökoha säilitamine ning nõrgenes läbirää-
kimisvõime tööandjatega. Riigieelarve kärpimine 
majanduslanguse perioodil mõjutas otseselt avali-

ku sektori kollektiivseid töösuhteid, kuna mitmed 
avaliku sektori asutused pidid mõningatest kollek-
tiivlepingu punktidest loobuma või täitma neid vä-
hendatud mahus (Espenberg, Vahaste 2012). Kahe 
uuringu vahelisse perioodi on jäänud kaks suurt 
streiki 2012. aastal (haridustöötajate streik ning me-
ditsiinitöötajate streik), millest Statistikaameti and-
meil võttis kokku osa 13 300 inimest. Kollektiivseid 
töösuhteid võis vaadeldaval perioodil mõjutada ka 
töölepingu seaduse jõustumine 2009. aasta keskel, 
mis võimaldas varasemast suuremat kokkuleppe-
vabadust töösuhetes. Töölepingu seaduse uuringus 
(Masso jt 2013) toodi välja, et suurem osa ettevõte-
test ja asutustest, kes on pärast seaduse jõustumist 
sõlminud või muutnud kollektiivlepingut, peab 
uut seadust üheks lepingu sõlmimise või muutmise 
ajendiks. Viimase mõjutava tegurina võib välja tuua 
kollektiivlepingu lõpetamise aluste muutmise 2012. 
aastal, mille järgi on lepingu tähtajatuks muutumi-
sel kummalgi osapoolel õigus kollektiivleping üles 
öelda, teatades sellest teisele poolele ette vähemalt 
kuus kuud (varasemalt sai kollektiivlepingut lõpe-
tada üksnes poolte kokkuleppel). 

Artikli esimeses osas antakse ülevaade kollektiivse 
töösuhte osapooltest, täpsemalt sellest, kui paljud 
Eesti töötajad kuuluvad ametiühingutesse ning mil-
liseid muutusi on ametiühinguliikmelisuses kuue 
aasta jooksul toimunud, kui paljudes ettevõtetes ja 
asutustes on tegutsev ametiühing ning kui suur osa 
ettevõtetest ja asutustest kuuluvad tööandjaid esin-
davasse organisatsiooni 2015. aastal, võrreldes 2009. 
aastaga. Samuti on vaadatud töötajate ja tööandjate 
suhtumist ametiühingutesse ja kuue aasta jooksul 
toimunud muutusi neis hinnangutes. Artikli teises 
osas antakse ülevaade kollektiivlepingute levikust 
Eestis 2015. aastal ning suurematest muutustest, mis 
on toimunud kollektiivselt töötingimuste kokku-
leppimises võrreldes 2009. aastaga. Tulemuste eri-
nevuste statistilise olulisuse hindamiseks on kasu-
tatud kahe osakaalu z-testi analüüsi (olulisusnivool 
p < 0,05)11. Laiema konteksti loomise eesmärgil on 
artiklis kajastatud kollektiivsete töösuhete arengut 
ka teistes Euroopa Liidu liikmesriikides.

4. Kollektiivsed töösuhted
Liina Kaldmäe, Sotsiaalministeerium

11	 Erinevuste statistiline olulisus sõltub mh valimi suurusest, mistõttu ei pruugi väikeste alagruppide võrdlemisel ka suur eri-
nevus osakaaludes olla statistiliselt oluline. Siiski on artiklis ka selliseid erinevusi välja toodud, kuna need viitavad sellele, 
millises suunas muutused kollektiivsetes töösuhetes on toimunud.
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4.2  Kollektiivse töösuhte 
osapooled
Kuigi ametiühingutesse ja tööandjate organisat-
sioonidesse kuulumine erineb Euroopa Liidu riiki-
des oluliselt, on erinevad uuringud näidanud üldist 
trendi organisatsioonide liikmeskonna vähenemi-
ses, kusjuures enamik Euroopa Liidu riikidest on 
alates 1980ndatest kogenud stabiilset langust ameti-
ühingutesse kuulumise määras (Euroopa Komisjon 
2015; Eurofound 2015).

2015. aastal Euroopa Elu- ja Töötingimuste Paran-
damise Fondi (Eurofound) poolt läbi viidud põhja-
likus riike võrdlevas analüüsis ei tuvastatud ühtegi 
riiki, kus ametiühingusse kuuluvuse määr oleks 
tõusnud peale 1997. aastat ning vaid mõnes (Taani, 
Norra, Portugal, Hispaania) on tööandjate organi-
satsioonides toimunud liikmeskonna suurenemine. 

Nagu tabelis 1 on välja toodud, on peamiselt Kesk- 
ja Ida-Euroopa riikides toimunud suur langus nii 
tööandjate kui töötajate organisatsioonidesse kuu-
luvuse määras. Eestis on ca viieteist aasta jooksul 
nii tööandjate organisatsiooni kui ametiühingusse 
kuulumise määr langenud rohkem kui 40%. Seal-
juures on ametiühingusse kuulumise määr Eestis 
üks Euroopa Liidu madalamaid (Eurofound 2015). 
Ühe olulisema tegurina, mis pärsib Eestis töötajate 
astumist ametiühingusse, on välja toodud vähest 
nähtavat lisakasu ametiühingusse kuulumisest. 
Kollektiivlepingute tingimused laienevad reeglina 
kõikidele kollektiivi liikmetele ning Eestis esineb 
vähe töötülisid, mille puhul töötaja võiks vajada 
ametiühingu tuge, samas tuleb ametiühingu liik-
mena maksta liikmemaksu. Ametiühingud ei ole 
suutnud ka selgelt sõnastada ja potentsiaalsetele 
liikmetele selgitada, millist kasu nad saaksid ameti-
ühingusse kuulumisel (Praxis 2011).

Tabel 4.1. Muutused tööandjate organisatsioonidesse ja ametiühingutesse kuulumise määras alates 
1990. aastate lõpust, Euroopa Liidu riigid

Kasvanud Stabiilne Langenud 
Tunduvalt langenud 

(> 40%) 

Tööandjate 
organisatsioonid 

Taani, Norra, 
Portugal, Hispaania 

Austria, Belgia, 
Küpros, Prantsusmaa, 
Luksemburg, Holland 

Saksamaa, Itaalia, Slovakkia, Rootsi, UK Eesti, Rumeenia, 
Sloveenia 

Ametiühingud --- Itaalia, Norra, 
Hispaania 

Austria, Belgia, Taani, Soome, 
Prantsusmaa, Saksamaa, Kreeka, 
Iirimaa, Läti, Luksemburg, Malta, 
Holland, Portugal, Rumeenia, Rootsi, UK 

Bulgaaria, Küpros, 
Tšehhi, Eesti, 
Ungari, Leedu, Poola, 
Slovakkia, Sloveenia 

Allikas: Eurofound 2015, põhineb ametiühingute andmebaasi ICTWSS 4.0 andmetel ja Eurofoundi võrgustiku korresponden-

tidelt saadud infol

Märkus: võrreldavad andmed 1997.–1999. ja 2011.–2013. aasta kohta.

Järgnevalt on antud põhjalikum ülevaade ameti-
ühingute liikmelisusest töötajate seas, ametiühin-
gute levikust ettevõtetes/asutustes ja tööandjate 
organisatsioonidesse kuulumisest ettevõtetes/asu-
tustes. Välja on toodud ka muutused, mis viimase 
kuue aasta jooksul töötajate ja tööandjate esindus-
organisatsioonide levikus on toimunud. 

4.2.1  Ametiühingute liikmelisus Eestis

Ametiühingusse kuulumine tõusis Eestis majan-
duskriisi ajal, ulatudes 2010. aastal Eesti tööjõu-
uuringu andmeil 8,2%-ni kõigist palgatöötajatest 
(vt Joonis 4.1). Majanduskriisi taandudes on taas 
langenud ametiühingute liikmelisus ning 2015. 
aastal kuulus ametiühingusse vaid 26 100 inimest 

ehk 4,5% palgatöötajatest. Selline tõus ametiühin-
gute liikmelisuses majanduskriisi ajal võib peegel-
dada töötajate suuremat vajadust oma huvide kait-
se järele rasketes majandustingimustes, mistõttu 
olid töötajad enam valmis ühiselt oma huvide eest 
seisma. Kuna ametiühingud aitavad töötajale mõ-
ningal määral tagada kaitset töösuhtes, pakkudes 
näiteks individuaalset nõustamist, õigusabi kui 
ka mõningatel juhtudel hüvitist töötuks jäämise 
korral, oli töötajatel majanduslanguse tingimustes 
rohkem stiimuleid ametiühinguga liituda. And-
med Eesti ametiühingute liikmelisuse trendi kohta 
viitavad sellele, et majanduslanguse mõju ameti-
ühingute liikmelisusele on lühiajaline ning majan-
dustingimuste paranedes väheneb ametiühingute 
liikmete osakaal Eestis tõenäoliselt ka tulevikus.
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Ametiühingutesse kuulumine on langenud ka 
tööelu-uuringu andmetel. Kui 2009. aastal vastas 
10,7% töötajatest, et on ametiühingu liikmed, siis 
2015. aastal oli ametiühingu liikmeid 7,2%12, sa-
mas ei ole muutus ametiühinguliikmelisuses sta-
tistiliselt oluline. 

Tööandja sektor ja tegevusala. Majandussektori-
test on jätkuvalt enim ametiühingu liikmeid tertsi-
aarsektoris (vt Joonis 4.2). Kuigi samaks on jäänud 
suurima ametiühingu liikmete osakaaluga tegevus-
alad (mäetööstus, elektrienergia, tervishoid ja sot-
siaalhoolekanne, veondus ja laondus, haridus), on 

12	 Suurem liikmelisus võrreldes tööjõu-uuringu andmetega võib olla tingitud erinevustest kahe uuringu metoodikas. Erine-
valt tööjõu-uuringust ei kuulunud tööelu-uuringu sihtrühma alla 5 töötajaga organisatsioonide töötajad, samuti osalesid 
tööelu-uuringus vaid nende organisatsioonide töötajad, kelle esindaja vastas tööandja küsitlusele, tööjõu-uuringu valim 
võetakse aga rahvastikuregistrist.
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Joonis 4.1. Ametiühingu liikmete osakaal Eesti palgatöötajatest, 2008.–2015. a.

Joonis 4.2. Ametiühinguliikmelisus tegevusalade ja majandussektorite lõikes, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööjõu-uuring 2008–2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Märkus: joonisel on esitatud viis tegevusala, kus ametiühinguliikmelisus on kõrgeim

* väikse valimi tõttu grupis on usalduspiirid laiad
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liikmete osakaal neis kõigis langenud. Erinevused 
2009. ja 2015. aasta vahel sektorite ja tegevusalade 
lõikes ei ole siiski statistiliselt olulised.

Ametiala. Ametiühinguliikmelisus on viimase kuue 
aastaga statistiliselt olulisel määral vähenenud juhti-
de ja tippspetsialistide seas (vt Joonis 4.3). Kui veel 
2009. aastal oli juhtide ja tippspetsialistide seas ame-
tiühingu liikmete osakaal kõrgeim (14%), siis kuue 
aastaga on tippspetsialistide ametiühinguliikmelisus 
langenud nii palju, et 2015. aastal on ametiühingu-

liikmelisus kõrgeim hoopis oskus- ja käsitööliste 
seas, kus 10% töötajatest kuulub ametiühingusse. 
Arvestades, et tippspetsialistide hulka kuuluvad näi-
teks arstid ja õpetajad, on langus tippspetsialistide 
ametiühinguliikmelisuses tõenäoliselt tihedalt seo-
tud ametiühinguliikmelisuse langusega hariduse ja 
tervishoiu tegevusaladel. Seadme- ja masinaoperaa-
torite hulka kuuluvad aga näiteks mootorsõidukite 
juhid ja mäeseadmete operaatorid, olles seega seo-
tud langusega ametiühinguliikmelisuses veonduse 
ja laonduse ning mäetööstuse tegevusaladel.
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ja koostajad

Lihttöölised ja sõjaväelased

Teenindus- ja müügitöötajad

Oskus- ja käsitöölised

0% 5% 10% 15%

Keskastme spetsialistid
ja tehnikud, ametnikud

Juhid ja tippsetsialistid

20152009

8%
14%

4%
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7%
9%

10%
11%

8%
13%

8%
6%

Joonis 4.3. Ametiühinguliikmelisus ametialade lõikes, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Organisatsiooni suurus ja juriidiline vorm. Nii 
rahvusvahelistes kui Eesti uuringutes on tähelda-
tud, et töökoha tasandil on positiivne seos ameti-
ühingusse kuuluvuse ja organisatsiooni suuruse 
vahel ehk ametiühingutesse kuulumine on levi-
num suurtes organisatsioonides. See on ka loogili-
ne, kuna suuremates organisatsioonides on üksiku 
töötaja jõupositsioon läbirääkimistel tööandjaga 
nõrgem ning ühiselt tegutsemine suurendab tööta-
jate võimet oma huvide eest seista. Samas näitavad 
2015. aasta andmed, et suurimates, 250 ja enama 
töötajaga organisatsioonides on ametiühinguliik-
melisus viimase kuue aastaga langenud poole võr-
ra, olles 2009. aastal 22% ja 2015. aastaks 11% (vt 
Joonis 4.4), sealjuures on tegemist statistiliselt olu-
lise muutusega. Mõnevõrra on ametiühinguliikme-
lisus langenud ka 50–249 töötajaga organisatsioo-
nides, kuigi seal ei ole muutus statistiliselt oluline. 
Tulemused näitavad seega, et langus ametiühingu-
liikmelisuses on viimastel aastatel toimunud vaid 
suuremates organisatsioonides. Selline langus võr-

reldes 2009. aastaga võib aga olla tingitud sellest, et 
majanduslanguse tingimustes toimus ametiühin-
guliikmelisuse tõus just suurettevõtetes ja -asutus-
tes, mille töötajad tundsid suuremat vajadust oma 
huvide kaitse järele. Majandustingimuste parane-
des ei ole need töötajad aga ametiühingu liikmeks 
olemist enam vajalikuks pidanud. Tööjõu-uuringu 
andmetel oli üle 200 töötajaga organisatsioonide 
töötajatest ametiühingus 2008. aastal 13%, 2010. 
aastal 17% ning 2015. aastal 9%, samas, kui alla 
200 töötajaga ettevõtetes püsis liikmete osakaal 
neil kolmel aastal 5–6% juures. Siinkohal võib väl-
ja tuua, et ametiühinguliikmelisuse ning üldiselt 
kollektiivsete läbirääkimiste languse üheks oluli-
seks põhjuseks võib Eestis pidada väikeettevõtete 
osakaalu suurenemist ning suurettevõtete osakaalu 
vähenemist. Kui näiteks 2000. aastal moodustasid 
alla 10 töötajaga ettevõtted 83,7% kõigist ettevõte-
test, siis 2009. aastal juba 90,5% ning 2015. aastal 
93,5%. 50 ja enama töötajaga ettevõtete osakaal on 
samal ajaperioodil langenud 2,4 protsendilt 1 prot-
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sendini. Kuna ametiühingud eksisteerivad üldiselt 
suuremates ettevõtetes, võib see osaliselt seletada 
ametiühingute liikmete arvu langust.

Ametiühinguliikmelisus on jätkuvalt kõrgem ava-
likus sektoris kui äriühingutes ning võrreldes 2009. 
aastaga on liikmeid rohkem kaotanud äriühingud, 
samas kui riigi ja kohalike omavalitsuste asutus-
tes on langus olnud tagasihoidlikum. 2015. aastal 
kuulus ametiühingusse 12% riigi ja kohalike oma-
valitsuste asutuste töötajatest ning 5% äriühingute 
töötajatest ehk avaliku sektori töötaja kuulub 2,4 
korda suurema tõenäosusega ametiühingusse kui 
äriühingu töötaja (2009. aastal oli vahe 1,9-kordne). 
Kõige suurem on ametiühinguliikmelisuse langus 
mittetulundusühingutes (MTÜ) ja sihtasutustes 
(SA). Arvestades, et tervishoiuasutused moodus-
tavad üsna suure osa MTÜ-dest ja SA-dest, võib 
langus MTÜ-de ja SA-de ametiühinguliikmelisu-
ses olla seotud liikmelisuse langusega tervishoiu-
sektoris. Samas ei osutunud muutus liikmelisuses 
ühegi juriidilise vormi puhul statistiliselt oluliseks. 
Kuna ärisektori töötajad moodustavad kõigist Eesti 
töötajatest suurima osa, siis on ka absoluutarvu-
des äriühingu töötajaid märkimisväärselt enam 
ametiühingutes kui avaliku või kolmanda sektori 
töötajaid. Kõikidest Eesti ametiühingutesse kuulu-
vatest töötajatest 53% töötab äriühingus, 31% riigi 
või kohalike omavalitsuste asutustes ning 16% kol-
mandas sektoris.

Töötaja sugu ja vanus. Üldiselt on varasemates 
Euroopa Liidu tasandi analüüsides leitud, et töö-
taja soo ja ametiühingusse kuulumise vahel ei ole 
olulist seost. Küll aga on näha, et nooremad tööta-
jad liituvad väiksema tõenäosusega ametiühinguga 
kui töötajad vanemates vanusegruppides (Euroopa 
Komisjon 2015). Ka Eestis jaguneb ametiühingu-
liikmelisus soo lõikes enam-vähem võrdselt (vt 
Joonis 4.5). Jätkuvalt on ametiühinguteliikmelisus 
enim levinud vanemate, üle 40-aastaste töötaja-
te seas, kuigi liikmelisus on ka nende seas lange-
nud (langus on kõigis vanusegruppides statistili-
selt mitteoluline). Keskmine vanus ametiühingute 
liikmetel oli 2015. aastal 47 ning 2009. aastal 48, 
kõigi töötajate keskmine vanus mõlemal aastal oli 
42. Ametiühingute liikmete seast hakkavad pea 
täielikult kaduma noorema vanusegrupi esindajad, 
15–29-aastastest oli 2015. aastal ametiühingus vaid 
2%. Noorte madal ning langev huvi ametiühin-
gute vastu võib märkimisväärset negatiivset mõju 
avaldada ametiühingute toimimisele tulevikus, mil 
ametiühingutes aktiivsemad vanemaealised tööta-
jad lähevad pensionile ning noored töötajad ameti-
ühingutega liitumisest huvitatud pole.

Tähtajalise lepinguga ja osaajaga töötajad. Eu-
roopa Liidus on tähtajalise lepinguga töötajad ning 
osalise töökoormusega töötajad väiksema tõenäo-
susega ametiühingute liikmed kui täiskoormusega 
ja tähtajatu lepinguga töötajad (Euroopa Komisjon 
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Joonis 4.4. Ametiühinguliikmelisus organisatsiooni töötajate arvu ja juriidilise vormi lõikes, 2009 ja 2015 
(% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Joonis 4.5. Ametiühinguliikmelisus soo ja vanusegruppide lõikes, 2009 ja 2015 (% töötajatest) 

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

2015). Tööelu-uuringu tulemused seda ei kinnita: 
ametiühinguliikmelisus on nii töökoormuse kui le-
pingu liigi lõikes enam-vähem samasugune. Täht-
ajatu lepinguga töötajatest oli ametiühingus 2015. 
aastal 7%, tähtajalise lepinguga töötajatest aga 8%. 
Samas näitavad andmed, et tähtajalise lepinguga 
ametiühinguliikmed on samal töökohal töötanud 
märkimisväärselt kauem kui tähtajalise lepinguga 
töötajad keskmiselt ehk tegemist on enam selliste 
töötajatega, kellega on sama tööandja juures sõl-
mitud mitu tähtajalist lepingut. Sama kehtib ka 
kõigi töötajate puhul laiemalt. Kui ametiühingu-
tesse kuuluvad töötajad on sama tööandja juures 
töötanud keskmiselt 16 aastat, siis ametiühingusse 
mittekuuluvad töötajad 8 aastat. 

Osaajaga töötajatest (tööaeg alla 40 tunni nädalas) 
oli 2015. aastal ametiühingus 9% ning täiskoormu-
sega töötajatest 7%, kusjuures erinevus ei olnud sta-
tistiliselt oluline. Osaajaga töötajate kõrgem ameti-
ühinguliikmelisus on peamiselt tingitud sellest, 
et vanemaealiste töötajate seas (vanuses 50+), kes 
moodustavad suure osa kõigist Eesti ametiühingu-
te liikmetest13, on oluliselt enam osaajaga töötajaid 
kui nooremate töötajate seas. 

Töötajate usaldusisik. Töötajate esindamine töö-
kohal võib toimuda kõikide töötajate poolt valitud 
usaldusisiku poolt juhul, kui ettevõttes/asutuses ei 
ole ametiühingut. 2015. aastal vastas 20% töötaja-

test, et nende ettevõttes/asutuses on töötajate usal-
dusisik, 2009. aastal oli selliseid töötajaid 27%. Kahe 
aasta andmed ei ole siiski võrreldavad, kuna 2015. 
aastal lisati tööelu-uuringusse võimalus vastata kü-
simusele „ei tea“, mistõttu tõusis nii vastanud tööta-
jate osakaal 8%-lt 2009. aastal 35%-ni 2015. aastal. 

4.2.2  Tööandjad, kelle juures tegutseb 
ametiühing

Vastandina töötajate vastustele ei näita tööandjate 
andmed, et tegutseva ametiühinguga organisat-
sioonide osakaal oleks viimase kuue aastaga lange-
nud. Nii 2009. kui 2015. aastal oli ametiühing ole-
mas 6%-s organisatsioonidest. Organisatsioonide 
taustatunnuste lõikes on siiski toimunud mõnin-
gaid muutuseid ametiühinguga organisatsioonide 
osakaalus, kuid ükski neist ei ole statistiliselt olu-
line. Küll aga on statistiliselt olulisel määral lange-
nud töötajate osakaal, kes ettevõttes/asutuses ame-
tiühingusse kuuluvad.

Töötajate osakaal ametiühingus. Mida rohkem 
liikmeid kuulub töökohal tegutsevasse ametiühin-
gusse, seda paremad on töötajate võimalused oma 
huvisid kaitsta läbirääkimistel tööandjaga. Töö-
andjate vastused näitavad aga, et kuigi kuue aas-
taga ei ole vähenenud ettevõtete/asutuste osakaal, 
kus ametiühing on olemas, on nende sees langenud 

13	 2015. aastal töötas osaajaga 21% 50+ vanuses töötajatest ning 9% 25–49-aastastest töötajatest. Kui kõigist töötajatest moo-
dustavad 50+ vanuses töötajad kolmandiku, siis kõigist Eesti ametiühingute liikmetest 44%. 
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töötajate arv, kes ametiühingusse kuuluvad (vt Joo-
nis 4.6). See annab tausta töötajate vastustele, kust 
selgus, et ametiühinguliikmelisus on kuue aastaga 
langenud kolmandiku võrra ning võib järeldada, et 

kuigi tegutsevate ametiühingute hulk üldiselt ei ole 
aastatega jäänud väiksemaks, on langenud nende 
liikmete arv ning tõenäoliselt seega ka võime oma 
ülesandeid täita töötajate esindamisel.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

34% 22% 44%

51% 22% 28%

Vähesed (alla 20%) Alla poole (kuni 39%) Umbes pooled või rohkem (40%+)

Joonis 4.6. Ametiühingusse kuuluvate töötajate osakaal, 2009 ja 2015 (% ametiühinguga organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Organisatsiooni suurus ja juriidiline vorm. Nii 
nagu töötajate vastused näitavad, et ametiühingu-
liikmelisus on enim langenud üle 250 töötajaga 
organisatsioonides, on ka tegutseva ametiühingu-
ga organisatsioonide osakaal enim langenud üle 
250 töötajaga organisatsioonide seas. Kuna üle 250 
töötajaga ettevõtete töötajate seas on ametiühingu-
liikmelisus langenud veel enam (poole võrra), võib 
järeldada, et suurorganisatsioonides on langenud 
nii ametiühingute arv kui ka tegutsevate ameti-
ühingute sees liikmete arv. Tööandjate vastused 
näitavad, et üle 250 töötajaga ametiühinguga or-
ganisatsioonide seas on langenud nende organisat-
sioonide osakaal, kus vähemalt pooled töötajad on 
ametiühingus, 30%-lt 23%-le. Samas on organisat-
sioonide võrdluses jätkuvalt näha, et ametiühingu-
ga organisatsioonide osakaal kasvab koos organi-
satsiooni suuruse kasvuga.

Kõige enam on ametiühinguid riigi ja kohalike 
omavalitsuste (KOV) asutustes, kuigi seal on toi-
munud ka suurim (kuid statistiliselt mitteoluline) 
langus ametiühinguga asutuste osakaalus (vt Joo-
nis 4.7). Kuna tööandjalt küsitakse tööelu-uurin-
gus, kas nende asutuses on tegutsev ametiühing, 
on võimalik, et neis asutustes on vormiliselt jät-
kuvalt ametiühingud olemas, kuid need ei tegut-
se hetkel aktiivselt. Kuna riigi ja KOV asutused 
moodustavad kõigist tööandjatest vaid viiendiku, 
ei mõjuta see langus oluliselt üldist ametiühinguga 
organisatsioonide osakaalu kõigist organisatsioo-
nidest. Äriühingute seas, mis kõigist tööandjatest 
moodustavad 74%, on ametiühinguga tööandjate 
osakaal püsinud enam-vähem sama.

Sektor. Sektorite lõikes ei ole toimunud muutusi 
kuue aasta jooksul, nii 2009. kui 2015. aastal oli 
tegutseva ametiühinguga organisatsioone enim 
tertsiaarsektoris. Tegevusalade järgi on kõige enam 
ametiühinguid hariduse tegevusalal, kus 2009. aas-
tal oli ametiühing olemas 52%-s ning 2015. aastal 
53%-s organisatsioonidest. 

4.2.3  Kuulumine tööandjate 
esindusorganisatsioonidesse

Ka tööandjad võivad oma huvide kaitseks koondu-
da tööandjaid esindavatesse organisatsioonidesse. 
Suuremad tööandjate ja ettevõtete organisatsioonid 
Eestis on näiteks Eesti Tööandjate Keskliit, Eesti Väi-
ke- ja Keskmiste Ettevõtjate Assotsiatsioon ja Eesti 
Kaubandus-Tööstuskoda. 2015. aastal kuulus kokku 
18% tööandjatest tööandjaid esindavatesse organi-
satsioonidesse, kusjuures võrreldes 2009. aastaga on 
selliste tööandjate osakaal tõusnud ühe protsendi-
punkti võrra (muutus ei ole statistiliselt oluline). 

Tööandjate organisatsioonidesse kuulumine on 
enim levinud suurte, 250 ja enama töötajaga ette-
võtete seas, millest 2015. aastal 63% kuulus mõn-
da esindusorganisatsiooni (vt Joonis 4.8). Samuti 
kuuluvad juriidilise vormi lõikes esindusorganisat-
sioonidesse teistest enam äriühingud. Esindusorga-
nisatsioonidega liitumine võib neil juhtudel olla 
seotud vajadusega saada abi näiteks välisturgudele 
liikumisel. Kui ametiühingud tegutsevad enim ava-
liku sektori asutustes, siis tööandjate organisat-
siooni kuulub avalikus sektoris vaid 4% asutustest. 
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Joonis 4.7. Ametiühingu olemasolu organisatsioonides, 2009 ja 2005 (% organisatsioonidest)

Joonis 4.8. Tööandjaid esindavasse organisatsiooni kuulumine, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

* väikse valimi tõttu grupis on usalduspiirid laiad
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Majandussektorite lõikes on tööandjate organisat-
siooni kuulumine levinuim sekundaarsektoris ja 
tegevusalade tasandil kuuluvad tööandjate organi-
satsiooni enim info ja side ala ettevõtted/asutused 
(46% tegevusala tööandjatest) ja töötleva tööstuse 
ettevõtted/asutused (34%). 

Ametiühingu olemasolu ja tööandjaid esindavasse 
organisatsiooni kuulumise vahel on nõrk positiiv-
ne, kuid statistiliselt mitteoluline seos ehk ettevõte/
asutus, kus tegutseb ametiühing, kuulub natukene 
suurema tõenäosusega ka ise tööandjaid esinda-
vasse organisatsiooni ning vastupidi. Ettevõtetest/
asutustest, milles on tegutsev ametiühing, kuulub 
tööandjate organisatsiooni 26%, ülejäänutest aga 
17%. Kui tööandjaid esindavasse organisatsiooni 
kuuluvatest ettevõtetest/asutustest on ametiühing 
olemas 8%-s, siis ülejäänud ettevõtetest/asutustest 
oli ametiühing olemas 5%-s.

4.2.4  Hinnangud ametiühingute tegevusele 
ja vajalikkusele

Töötajate hinnangud

Sarnaselt langusele ametiühinguliikmelisuses on 
langenud ka töötajate teadlikkus ametiühingute 
tegevusest. 2015. aastal oli 15% kõigist töötajatest 
pigem või täiesti nõus väitega, et on hästi kursis 

ametiühingute tegevusega ning pooled ei olnud väi-
tega üldse nõus, 2009. aastal oli väitega nõus 20% 
ning üldse polnud nõus 30%. Erinevus aastate va-
hel on sealjuures statistiliselt oluline. Arusaadavalt 
hindavad oma teadmisi ametiühingute tegevusest 
palju positiivsemalt töötajad, kes ise ametiühingus-
se kuuluvad. Ametiühingu liikmetest leiab 62%, et 
on ametiühingute tegevusega kursis, samas pea vee-
rand leiab, et ei ole ametiühingute tegevusega kursis. 
Tegemist võib olla töötajatega, kes ei ole aktiivselt 
seotud ametiühingu tegevusega. Kuna küsimus on 
esitatud üsna üldiselt, võivad need olla ka inimesed, 
kes küll enda ametiühingu tegemistega on kursis, 
kuid ei tea palju üldiselt Eesti ametiühingutest. See-
eest ametiühingusse mittekuuluvatest töötajatest 
leiab 72%, et ei ole kursis ametiühingute tegevusega 
ning kursis on enda hinnangul 11%. Kuna suurem 
osa töötajatest (93%) ei kuulu ametiühingutesse, 
peegeldavad need tulemused üldsuse vähest tead-
likkust ametiühingutest, mis aitab seletada madalat 
aktiivsust ametiühingutega liitumisel.

Andmed näitavad, et kuue aastaga on teadlikkus 
ametiühingute tegevusest statistiliselt olulisel määral 
langenud peamiselt nende töötajate seas, kes ameti-
ühingusse ei kuulu. Töötajate osakaal, kes ei ole 
kursis ametiühingute tegevusega, on selles grupis 
tõusnud viiendiku võrra. Ametiühingusse kuuluvate 
töötajate seas on teadlikkus samuti langenud, kuid 
seda väiksemal ja statistiliselt mitteolulisel määral.
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Joonis 4.9. Töötajate hinnang väitele, et on ametiühingute tegevusega kursis, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Vaadates teadlikkust eraldi vanusegruppides, selgub, 
et 15–24-aastastest töötajatest, kes ei kuulu ameti-
ühingusse, on ametiühingute tegevusega kursis 4% 
ning ei ole kursis 78%. 50-aastastest ja vanematest 
töötajatest on kursis 14% ning ei ole kursis 69%. 

Hoolimata sellest, et 2015. aastal on võrreldes 
2009. aastaga vähem töötajaid ametiühingu-
tes ning teadlikkus ametiühingute tegevusest on 
langenud, on üldised hinnangud ametiühingute 
hakkamasaamisele statistiliselt olulisel määral pa-
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Joonis 4.10. Hinnang sellele, kas ametiühingud saavad töötajate esindamisega hästi hakkama, 2015 (% 
töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

remad kui 2009. aastal. Kokku leidis 2015. aastal 
29% töötajatest, et ametiühingud saavad tööta-
jate huvide eest seismisega hästi hakkama, kuus 
aastat varem oli samal arvamusel 19% töötajatest. 
Kuue aastaga on ametiühingusse mittekuuluvad 
töötajad hakanud positiivsemalt hindama ameti-
ühingute tegevust, ametiühingute liikmete seas on 
aga vähenenud nende osakaal, kes ametiühingute 

hakkamasaamisesse ei usu (vt Joonis 4.10). 2009. 
aasta vastused viitavad võrdluses 2015. aastaga 
teatud rahulolematusele ametiühingute liikmete 
seas majanduskriisi algusajal ametiühingute hak-
kamasaamisega, arvestades, et tol aastal oli kaks 
korda rohkem neid, kes leidsid, et ametiühingud 
ei saa töötajate esindamisega hakkama (muutus ei 
ole siiski statistiliselt oluline).

Võib väita, et ametiühingutes ei ole jätkuvalt hin-
nangud ametiühingute võimekusele töötajaid 
esindada väga positiivsed, arvestades, et alla poole 
ametiühingute liikmetest usub, et ametiühingud 
saavad töötajate esindamisega hästi hakkama. Sa-
muti ei oska suur osa liikmetest (39%) ametiühin-
gute tegevusele hinnangut anda. 

Vastustest võib järeldada, et paljud töötajad, kes 
ei ole kursis ametiühingute tegevusega, hindavad 
sellest hoolimata nende tegevust positiivselt. Kui 
ametiühingute tegevusega on kursis 11% töötaja-
test, kes ise ametiühingusse ei kuulu, siis 27% sa-
mas grupis leiab, et ametiühingud saavad töötajate 
esindamisega hästi hakkama. Sealjuures on kõige 
positiivsemalt ametiühingute tegevust hinnanud 
noorim vanusegrupp (15–24), kus 34% nõustus 
väitega, et ametiühingud saavad töötajate esinda-
misega hästi hakkama. See võib viidata sellele, et 
Eesti ametiühingud on üldiselt suutnud luua ava-
likkuses endast positiivse kuvandi. Samuti võib 
see olla seotud 2012. aastal toimunud streikidega, 
mistõttu ametiühingud pälvisid tavapärasest enam 
üldsuse tähelepanu.

Ametiühingud pakuvad üldjuhul oma liikmete-
le võimalust vajaduse korral saada tasuta õigus-
abi, mida võib pidada üheks oluliseks väärtuseks 
ametiühingu liikmeks olemise juures. Hinnangud 
ametiühingute võimele pakkuda töötajatele olulist 
ja tarvilikku õigusabi on mõnevõrra kõrgemad 
kui üleüldised hinnangud sellele, kas ametiühin-
gud saavad töötajate esindamisega hakkama. Kaks 
kolmandikku ametiühingute liikmetest leiab, et 
ametiühingud pakuvad olulist õigusabi, ameti-
ühingusse mittekuuluvatest töötajatest on sellisel 
arvamusel üle kolmandiku (vt Joonis 4.11). Kuna 
vaid 11% ametiühingusse mittekuuluvatest töö-
tajatest on enda hinnangul kursis ametiühingute 
tegevusega, on suurem osa töötajatest tõenäoliselt 
vastates lähtunud mitte teadmistest ametiühingute 
poolt pakutava õigusabi kohta, vaid pigem üldisest 
kuvandist või enda kujutlusest sellest, mida ameti-
ühingud teha võiksid.

Ka selle väite puhul saab välja tuua, et võrreldes 2009. 
aastaga on tõusnud positiivne hoiak ametiühingute 
võimekusest. Ametiühingute liikmete seas on nende 
osakaal, kes usuvad, et ametiühingud pakuvad olu-
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list õigusabi, tõusnud 56%-lt 66%-le, ülejäänud töö-
tajate seas 20%-lt 35%-le, mõlemas grupis on muu-
tus statistiliselt oluline. Töötajate märkimisväärselt 
negatiivsemad hinnangud ametiühingute pakutava-
le õigusabile 2009. aastal võivad olla tingitud majan-
duskriisist, mille tõttu oli töötajatel suurem vajadus 
nõustamise järele seoses individuaalsete vaidluste 
ning konkreetsete kaebustega ning seetõttu suhtuti 
kriitilisemalt ametiühingute võimekusse õigusabi 
pakkuda. Tööinspektsiooni töövaidluste andmed 
näitavad, et 2009. aastal esitati üle kahe korra roh-
kem avaldusi töövaidluskomisjonidesse kui 2015. 
aastal (vastavalt 6400 ja 2700 avaldust aastas). 

Nii ametiühingute liikmete kui mitteliikmete seas 
on statistiliselt olulisel määral vähenenud nende 

osakaal, kes usuvad, et ametiühingut on vaja töö-
taja tööhuvide kaitseks. Ametiühinguid vajalikuks 
pidavate töötajate osakaal on mõlemas grupis lan-
genud ligikaudu veerandi võrra (vt Joonis 4.12). 
Samuti arvas 2015. aastal üle veerandi ametiühin-
gute liikmetest, et ametiühinguid ei ole töötaja töö-
huvide kaitsmiseks vaja, ülejäänud töötajatest ar-
vab seda 42%. Raske on nende kahe aasta andmete 
põhjal järeldada, kas tegemist on üldise langeva 
trendiga töötajate hinnangutes ametiühingute va-
jalikkusele või peegeldavad 2009. aasta kõrgemad 
hinnangud ametiühingute vajalikkusele pigem 
tol hetkel tööturul valitsenud raskemat olukorda 
töötajate jaoks, mistõttu nähti ametiühingute rolli 
töötajate esindamisel töösuhetes tavapärasest olu-
lisemana.
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Joonis 4.11. Hinnang sellele, kas ametiühingud pakuvad töötajale olulist ja tarvilikku õigusabi, 2015 (% 
töötajatest)

Joonis 4.12. Hinnang väitele, et töötaja tööhuvide kaitsmiseks ei ole ametiühingut vaja, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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2009

2015
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4%

Väga hästi Pigem hästi Ei seda ega teist

Pigem halvasti Väga halvasti

41% 23%

41% 41%5%

Joonis 4.13. Hinnangud sellele, kui hästi saab ametiühing hakkama töötajate seisukohtade esindamisega ja 
tööandjaga läbirääkimistega, 2009 ja 2015 (% tööandjatest, kelle organisatsioonis tegutseb ametiühing)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Tööandjate hinnangud

Ka tööandjatel, kelle organisatsioonis on tegutsev 
ametiühing, paluti tööelu-uuringus hinnata ameti-
ühingu toimetulekut töötajate esindamisel. Natuke 
alla poole tööandjatest arvas 2015. aastal, et nende 
organisatsioonis tegutsev ametiühing saab töötajate 
seisukohtade esindamisega ja tööandjaga läbirääki-
misega hakkama. Pea sama palju oli ka neid, kellel sei-
sukoht puudus, negatiivselt hindas ametiühingu tege-
vust 13% (vt Joonis 4.13). Kuue aastaga on tööandjate 
hinnangud ametiühingute hakkamasaamisele üldiselt 
langenud. Tööandjate osakaal, kes peavad ametiühin-
gut tugevaks, on langenud ligikaudu veerand, kusjuu-
res tegemist on statistiliselt olulise muutusega.

Tööandjate hinnangute langus võib olla seotud sel-
lega, et ametiühingute liikmelisus on kuue aastaga 
oluliselt vähenenud. Samas tuleb võrdluseks välja 
tuua, et ametiühingute liikmetest töötajate endi 
hinnangud ametiühingute tegevusele on kuue aas-
taga pigem paranenud. Sellest võib järeldada, et 
töötajad ja tööandjad mõistavad ametiühingute 
hakkamasaamist mõnevõrra erinevalt. Kui töö-
andjate jaoks võis 2009. aastal olla oluline, et ameti-
ühingud halbades majandustingimustes töörahu 
hoidsid, siis ametiühingute liikmed võisid samas 
olukorras tajuda, et ametiühingud ei seisnud piisa-
valt nende õiguste eest.

4.3  Kollektiivlepingute levik
Kollektiivsete läbirääkimiste käigus kokku lepitud 
tingimused fikseeritakse enamasti kollektiivlepin-
gus. Eestis sõlmitakse valdav osa kollektiivlepin-
gutest ettevõtte tasandil, kokku lepitud töötingi-
mused kehtivad tööandja kõigile töötajatele ning 
tööandjapoolseks kollektiivlepingu sõlmijaks on 
üksiktööandja. Sektori tasandil on Eestis kehtiv 
kollektiivleping vaid tervishoiu- ja transpordisek-
torites, samuti kohaldatakse kõigile tööandjatele ja 
töötajatele Tööandjate Keskliidu ja Ametiühingute 
Keskliidu vahel sõlmitud töötasu alammäära kokku-
leppeid.

Kollektiivlepinguga kaetus või hõlmatus tähistab 
töötajate osakaalu, kellele kohaldub ametiühingu 
või töötajate esindaja ning tööandja või tööand-
jate ühingu vahel sõlmitud kollektiivleping. Kuna 
kollektiivlepingutega kaetus on ametiühingute ja 
tööandjate tegevuse ühine tulemus, on seda peetud 

ka paremaks väljenduseks kollektiivsete töösuhete 
olukorrast tööturul kui ametiühinguliikmelisust 
(Visser 2013). 

Viimastel aastakümnetel on Euroopa Liidus pi-
devalt langenud töötajate arv, kes on kollektiiv-
lepingutega hõlmatud. Kollektiivläbirääkimiste 
detsentraliseerimise protsess ühest küljest ja ma-
janduskriisist tingitud faktorid teisest on mõjuta-
nud liikmesriikides sõlmitud kollektiivlepingute 
koguarvu. Kõik riigid, mis on kogenud üldist kol-
lektiivlepingute arvu langust, asuvad Ida-Euroopas 
või Lõuna-Euroopas (v.a UK) ehk riikides, kus kol-
lektiivläbirääkimised toimuvad peamiselt ettevõtte 
tasandil (Eurofound 2015).

Nagu on näha tabelis 2, on Eesti üks madalaima kol-
lektiivlepinguga kaetusega riike Euroopa Liidus koos 
Läti, Leedu ja Poolaga. 2011.–2013. aasta andmeil oli 
Eestis kollektiivlepinguga kaetud alla 20% töötajatest, 
kusjuures Euroopa Liidu keskmine oli 61%. 
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Eesti kollektiivlepingute analüüsis (Põldis ja Proos 
2013) on välja toodud, et kollektiivlepingute sõl-
mimise aktiivsus on Eestis viimastel aastatel seoses 
keeruliste majandustingimustega langenud, kuna 
majanduskriisi tingimustes ei pruugi tööandjatel 
olla motivatsiooni kollektiivlepinguid sõlmida ja 

sellega endale täiendavaid kohustusi võtta. Kollek-
tiivlepingute andmekogu andmetel sõlmiti Eestis 
kollektiivlepinguid enim 2000. aastate alguses ning 
alates 2008. aastast on kollektiivlepingute sõlmimi-
ne hakanud vähenema. Aastal 2009 sõlmiti Eestis 
kokku 57 kollektiivlepingut ning 2015. aastal 40.

Tabel 4.2. Kollektiivlepingutega kaetuse areng Euroopa Liidu riikides, periood 1997–1999 kuni 2011–2013

Väga madal 
kaetus < 20% 

Väike kaetus 
20%–40% 

Keskmine 
kaetus 

40%–60% 

Kõrge kaetus 
60%–80% 

Väga kõrge 
kaetus 

80%–100% 
EL keskmine

1997–1999 Läti 
Leedu 

Bulgaaria 
Eesti 
Ungari 
UK 

Tšehhi
Iirimaa 
Malta 
Poola 
Slovakkia 

Horvaatia 
Küpros 
Saksamaa 
Kreeka 
Itaalia 
Luksemburg 
Portugal 
Rumeenia 

Austria 
Belgia 
Taani 
Soome 
Prantsusmaa 
Holland
Sloveenia 
Hispaania 
Rootsi 

68% 
(1998) 

2011–2013 Eesti 
Läti 
Leedu 
Poola 

Bulgaaria 
Kreeka 
Ungari 
Iirimaa 
Rumeenia 
Slovakkia 
UK 

Küpros 
Tšehhi
Luksemburg 
Hispaania 
Saksamaa 

Horvaatia 
Itaalia 
Malta 
Portugal 

Austria 
Belgia 
Taani 
Soome 
Prantsusmaa 
Holland
Sloveenia 
Rootsi 

61% 
(2012) 

Allikas: Eurofound 2015, European Commission, 2013, 2015
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Joonis 4.14. Aasta jooksul sõlmitud kollektiivlepingute arv, 2001.–2015. aasta

Allikas: Sotsiaalministeeriumi kollektiivlepingute andmekogu, autori arvutused

4.3.1  Töötajate kaetus 
kollektiivlepingutega

2015. aastal olid tööelu-uuringu andmeil 19% töö-
tajate töötingimused määratud kollektiivlepingus. 
Tegemist on suure muutusega võrreldes 2009. aas-

taga, mil kollektiivlepinguga oli kaetud kolman-
dik töötajatest (vt Joonis 4.15). Sellise muutuse on 
tinginud aga mitte kollektiivlepingutega kaetuse 
üldine drastiline langus, vaid suures osas on seda 
mõjutanud muudatus töötajate küsimustikus 2015. 
aasta uuringus. Kui 2009. aastal toimus töötajate 
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küsitlemine silmast silma ning vastajale ei antud 
kollektiivlepinguga kaetuse küsimuse puhul ette 
vastusevarianti „ei tea“, siis 2015. aastal oli tööta-
jal võimalik küsimustikku täita ka veebis ning kü-
simuse juurde lisati „ei tea“ vastusevariant. 28% 
töötajatest vastas 2015. aastal, et ei tea, kas nende 
töötingimused on kollektiivlepinguga määratud, 
2009. aastal vaid 5%. Küsimustikku tehtud muu-
datuse tõttu aitavad 2015. aasta andmed täpsemalt 

mõista seda, kui paljud töötajad tegelikult teavad, 
kas nende töötingimused on kollektiivlepinguga 
määratud. Samas teeb see keeruliseks 2009. ning 
2015. aasta andmete võrdluse. Sellest tulenevalt on 
peatükis välja toodud vaid 2015. aasta tulemused. 

Ootuspäraselt on teadlikkus sellest, kas töötaja töö-
tingimused on kollektiivlepinguga määratud, ma-
dalaim noorimas vanusegrupis ehk grupis, kus on 

50–249 töötajat

250 ja enam töötajat

5–9 töötajat

10–49 töötajat

0% 20% 30%10% 40% 60% 70%50% 80% 90% 100%

17%

29% 43%

12% 63%

10% 65%

Tertsiaar

Primaar

Sekundaar

19% 55%

14% 53%

19% 52%

Riigi ja KOV asutus

MTÜ ja SA töötaja

21% 47%

38% 45%

Jah Ei Ei tea

Lihttöölised ja sõjaväelased

Äriühingu töötaja

Oskustöötajad ja käsitöölised

Seadme- ja masinaoperaatorid
ja koostajad

17% 57%

16% 56%

18% 46%

20% 46%

Teenindus- ja müügitöötajad

Juhid ja tippspetsialistid

Tehnikud, keskastme
spetsialistid ja ametnikud

18% 52%

19% 58%

19% 58%

65+ aastane

50–64-aastane

25% 51%

22% 55%

25–49-aastane

Naine

15–24-aastane

17% 55%

22% 53%

11% 46%

Mees

Kokku

15% 55%

19% 54%

31%

28%

25%

25%

27%

33%

30%

32%

17%

26%

27%

37%

34%

30%

23%

24%

24%

24%

28%

25%

43%

30%

28%

52%

Joonis 4.15. Kollektiivlepinguga kaetus taustatunnuste lõikes, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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AÜ liige

Ei ole liige
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52% 19%

16% 28%

Kollektiivleping on Kollektiivlepingut pole Ei tea

29%

56%

Joonis 4.16. Kollektiivlepinguga kaetus ametiühingu liikmete ja mitteliikmete seas, 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused

ka madalaim ametiühinguliikmelisus. 15–24-aas-
tastest töötajatest ei teadnud seda 43%, vanemates 
vanusegruppides 24%–28%. Soo lõikes on tead-
likkus madalam meeste seas, kellest 30% ei tea, 
kas töötingimused on kaetud kollektiivlepinguga, 
naistöötajatest ei tea 25%. Erinevused on nii soo 
kui vanuse lõikes statistiliselt olulised. Ametiala-
dest on teadlikkus madalaim oskus- ja käsitöö-
liste ning seadme- ja masinaoperaatorite hulgas. 
Arvestades, et 87% kõigist oskus- ja käsitöölistest 
ning 72% kõigist seadme- ja masinaoperaatoritest 
on mehed, on ka arusaadav, miks meeste teadlik-
kus kollektiivlepinguga kaetusest naiste omast on 
madalam. 

Keskmisest kõrgema teadlikkusega paistavad silma 
MTÜ-de ja sihtasutuste töötajad ning neis on ka 
enim kollektiivlepinguga kaetud töötajaid. Üheks 
põhjuseks võib siinkohal olla, et paljud tervishoiu-
asutused on sihtasutused ning tervishoiusektoris 
sõlmitakse sektoritasandi kollektiivlepinguid. Sa-
muti on kollektiivlepinguga kaetus kõrge 250 ja 
enama töötajaga ettevõtetes/asutustes.

Rahvusvaheliselt on välja toodud, et küsitluse ka-
sutamine kollektiivlepinguga kaetuse uurimiseks 
ei pruugi anda kõige usaldusväärsemaid vastuseid, 
kuna töötajad, kes on kaetud sektoritasandi, laien-
datud või üleriigilise lepinguga, ei pruugi teada, 
kas nende töötingimused on kollektiivlepinguga 
määratud, eriti kui seda ei uuendata igal aastal. 
Töötajate küsitluste tulemused kollektiivlepingute-
ga kaetuse kohta on usaldusväärsemad, kui kollek-

tiivsed läbirääkimised toimuvad ettevõtte tasandil 
(Euroopa Komisjon 2015). Eestis on sektoritaseme 
laiendatud kollektiivlepingud sõlmitud tervishoiu 
ning veonduse ja laonduse valdkonnas. Kui vaada-
ta nende valdkondade töötajate vastuseid küsimu-
sele, kas nende töötingimused on määratud mõne 
kollektiivlepinguga, siis 2015. aastal vastas 42% 
tervishoiu ja sotsiaalhoolekande ja 23% veondu-
se ja laonduse tegevusala töötajatest, et on kaetud 
kollektiivlepinguga. Vastust küsimusele ei osanud 
anda vastavalt 23% ja 26% nende tegevusala töö-
tajatest. Kui haridustöötajate puhul võiks seoses 
2012. aastal toimunud haridustöötajate streigiga 
eeldada suuremat teadlikkust kollektiivlepinguga 
kaetuse kohta, siis näitavad 2015. aasta andmed, et 
hariduse tegevusalal on teadlikkus siiski keskmi-
sest madalam. 33% haridusala töötajatest ei tea, kas 
töötingimused on kollektiivlepinguga kaetud.

Rahvusvaheline analüüs on näidanud, et seos ame-
tiühinguliikmelisuse ja kollektiivlepingutega kae-
tuse määra vahel on nõrk ning vaid vähestes rii-
kides on mõlemad näitajad kõrged (Visser 2013). 
Eestis on tööelu-uuringu andmeil ametiühingusse 
kuulumine statistiliselt oluline eristav tegur kollek-
tiivlepinguga kaetuses (vt Joonis 4.16). Kuna ette-
võtte/asutuse siseselt kehtivad kollektiivlepingus 
kokkulepitud töötingimused üldiselt kõigile töö-
tajatele, mitte vaid ametiühinguliikmetele, näitab 
seos ametiühinguliikmelisuse ja kollektiivlepingu-
ga kaetuse määra vahel peamiselt seda, et tegevus- 
ja ametialadel, kus ametiühingud enam tegutsevad, 
sõlmitakse ka rohkem kollektiivlepinguid.

Võrreldes 2009. aastaga ei ole muutunud töötajate 
hinnangud selles osas, milliseid töötingimusi peaks 
tööandjaga läbi rääkima individuaalselt ning milli-
seid kollektiivselt. Enim soovitakse jätkuvalt indi-
viduaalselt läbirääkimisi pidada töötasu osas (76% 

töötajatest eelistab seda), kollektiivseid läbirääki-
misi eelistab suurem osa töötajatest töökorralduse, 
tööohutuse ja töötervishoiu küsimustes ehk tegu-
rite puhul, mis puudutavad kõiki töötajaid suures 
osas sarnaselt. Puhkuste, koolituse, väljaõppe ja 
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tööaja puhul jagunevad arvamused üsna võrdselt 
kaheks, ligi pooled töötajatest soovivad selliseid 
asju tööandjaga individuaalselt kokku leppida ning 
ülejäänud kollektiivselt. Samas ei näe töötajad, et 
kollektiivsed läbirääkimised tööandjaga peaksid 
toimuma ametiühingu abil, vaid lihtsalt koos kaas-
töötajatega töökohal.

Kollektiivlepinguga kaetuse seos tööga rahul-
oluga. Kollektiivlepingutega kaetuse määr annab 
teadmisi kollektiivlepingute ulatuse ja kasutamise 
kohta, kuid mitte midagi nende sisu, kulude või 
hüvede kohta. Eelduslikult peaks kollektiivleping 
tagama töötajale paremad töötingimused ning 
seega võiks ka kollektiivlepinguga kaetud töötaja-
te rahulolu oma töökohal olla kõrgem, võrreldes 
töötajatega, kelle töötingimused pole kollektiivle-
pingus määratud. Kollektiivlepingute andmekogu 
andmeil on kollektiivlepingutes enim kokku lepi-
tud töötasu, töö- ja puhkeaja ning puhkuse tingi-
mustes, vastavalt 93%, 92% ja 89% kollektiivlepin-
gutes. Erinevad koolitustingimuste kokkulepped 
kajastuvad 73% kollektiivlepingutes (Põldis ja 
Proos 2013). Võrreldes 2015. aasta tööelu-uurin-
gu põhjal töötajate rahulolu oma töö- ja puhkeaja, 
töö tasustamise ja arenguvõimalustega töökohal, 
selgub, et kollektiivlepinguga kaetud töötajad ei 
ole üheski aspektis rohkem rahulolevad oma tööga 
kui töötajad, kelle töötingimused kollektiivlepin-
guga määratud pole. Näiteks on oma tööga üldiselt 
pigem või väga rahul 87% kollektiivlepinguga kae-
tud ja 86% mittekaetud töötajatest, töö- ja puhke-
aja korraldusega on rahul 86% kollektiivlepinguga 
kaetud ja 87% mittekaetud töötajatest, karjääri- 

ja arenguvõimalustega on rahul mõlemas grupis 
51% töötajatest. Töö tasustamisega on kollektiiv-
lepinguga kaetud töötajad üldiselt vähem rahul 
kui mittekaetud töötajad (vastavalt 52% ja 61%), 
kusjuures erinevus on statistiliselt oluline. Kollek-
tiivlepinguga kaetud töötajate madalam rahulolu 
töö tasustamisega võib olla seotud konkreetsete 
ameti- ja tegevusaladega (näiteks tervishoid), kus 
suur osa töötajatest on kaetud kollektiivlepingu-
tega ning kus toimub keskmisest enam kollektiiv-
seid palgaläbirääkimisi. Samuti ei tunne kollektiiv-
lepinguga kaetud töötajad suuremat kindlust oma 
töökoha suhtes, kuigi kollektiivlepingute andme-
kogu andmeil on 66%-s kollektiivlepingutes kokku-
leppeid töölepingu ülesütlemise tingimustes. Oma 
töösuhte kindlusega on rahul 83% kollektiivlepin-
guga kaetud ja 86% mittekaetud töötajatest (erine-
vus statistiliselt mitteoluline).

4.3.2  Organisatsioonide kaetus 
kollektiivlepingutega

Erinevalt töötajate vastustest võimaldavad tööand-
jate vastused uurida, kuidas kollektiivlepingute 
levik kuue aastaga on muutunud. 2015. aastal oli 
kollektiivleping olemas 4%-s organisatsioonidest. 
Kuus aastat varem oli selliste organisatsioonide 
osakaal 6% ehk kollektiivlepingute levik organi-
satsioonides on mõnevõrra langenud, samas ei ole 
langus statistiliselt oluline.

Mida rohkem on ettevõttes/asutuses töötajaid, seda 
suurema tõenäosusega on seal töötajatega sõlmitud 
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Joonis 4.17. Töötajate eelistused läbirääkimiste pidamisele teemade lõikes, 2009 ja 2015 (% töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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kollektiivleping (vt Joonis 4.18). 50–249 töötajaga 
organisatsioonidest on kollektiivleping olemas um-
bes kümnendikul, 250 ja enama töötajaga organi-
satsioonidest on kollektiivleping olemas rohkem 
kui veerandil. Kollektiivlepingud on enam levinud 

ka riigi ja kohaliku omavalitsuse asutustes, kus on 
kollektiivleping olemas 9%-l. Võrreldes 2009. aasta-
ga on suurim langus kollektiivlepingute olemasolus 
toimunud suurettevõtete seas, samas ei ole muutus 
ühegi taustatunnuse lõikes statistiliselt oluline.
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Joonis 4.18. Kollektiivlepingute levik organisatsioonides, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

2015. aastal oli kollektiivlepinguga ettevõtetest/
asutustest kahes kolmandikus kollektiivlepinguga 
kaetud enamik või kõik töötajatest, 2009. aastal 
see-eest 76%-s (vt Joonis 4.19). See võib viidata 
sellele, et lepingud, mis pärast 2009. aastat on sõl-
mitud, hõlmavad mõnevõrra väiksemat osa tööta-
jatest kui varasemalt sõlmitud lepingud. Muutus ei 
ole siiski statistiliselt oluline.

Kuna kollektiivleping on vabatahtlik kokkulepe töö-
suhte osapoolte vahel, sõltub selle olemasolu suu-
rel määral sellest, kui oluliseks töösuhte osapooled 
seda peavad. Kollektiivlepinguga organisatsiooni-
dest leiab 66%, et töötajatega töötingimuste kokku-
leppimine kollektiivselt on pigem või väga oluline, 
ülejäänud organisatsioonidest peab kollektiivseid 
kokkuleppeid oluliseks vaid 16% (vt Joonis 4.20). 

Võrreldes 2009. aastaga on huvi kollektiivsete kok-
kulepete vastu vähenenud organisatsioonides, kus 
kollektiivlepet pole sõlmitud, ning mõnevõrra suu-
renenud organisatsioonides, kus leping on olemas 
(muutus mõlemas grupis statistiliselt mitteoluline). 
Kuna huvi kollektiivselt töötajatega töötingimuste 
kokkuleppimise vastu on üldiselt tööandjate seas 
langemas, annab see põhjust eeldada, et kollektiiv-
lepete sõlmimine tulevikus väheneb pigem veelgi.

25 Euroopa riigi 2000.–2009. aasta andmete alusel 
läbi viidud analüüsist (Visser 2013) on selgunud, 
et seos tööandjate ühingutesse kuulumise mää-
ra ja kollektiivlepingutega kaetuse vahel on üsna 
suur ehk mida kõrgem on riigis tööandjate ühin-
gutesse kuulumine, seda enam sõlmitakse kollek-
tiivlepinguid. Tööelu-uuringu andmed näitavad, 
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Joonis 4.19. Kollektiivlepinguga kaetud töötajate osakaal kõigist organisatsiooni töötajatest, 2009 ja 2015 
(% kollektiivlepinguga organisatsioonidest)

Joonis 4.20. Hinnang sellele, kuivõrd oluline on organisatsiooni jaoks töötingimuste kokkuleppimine kollek-
tiivselt, 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

et ettevõtetes/asutustes, mis kuuluvad tööandjaid 
esindavasse organisatsiooni, on mõnevõrra enam 
neid, kus töötajate töötingimused on kokku lepi-
tud kollektiivlepinguga (vt Joonis 4.21), kuid eri-
nevus pole siiski statistiliselt oluline. Palju oluli-

sem erinevus tuleb välja, võrreldes ettevõtteid/
asutusi, kus tegutseb ametiühing, nendega, kus ei 
tegutse. Nimelt oli ametiühinguga organisatsioo-
nidest 41%-s olemas ka kollektiivleping, ülejää-
nud organisatsioonidest aga 2%-s.
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Ei ole tööandjate liidus
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Joonis 4.21. Kollektiivlepingu olemasolu ametiühingu olemasolu ja tööandjaid esindavasse organisatsiooni 
kuulumise lõikes, 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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4.4  Kokkuvõte
Käesoleva artikli eesmärk oli uurida, kuidas on kol-
lektiivsed töösuhted Eestis võrreldes 2009. aastaga 
muutunud. Artikli esimene osa vaatas muutusi töö-
tajaid ja tööandjaid esindavates organisatsioonides, 
teine osa muutusi kollektiivlepingutega kaetuses. 

Tööelu-uuringu tulemused kinnitavad varasemate 
uuringute tulemusi, et ametiühinguliikmelisus Ees-
tis on madal ning on aastatega langenud. Võrreldes 
2009. aastaga on ametiühingusse kuuluvate tööta-
jate osakaal langenud kolmandiku võrra (11%-lt 
7%-le). Samas ei ole viimase kuue aasta jooksul lan-
genud ettevõtete ja asutuste osakaal, kus on olemas 
tegutsev ametiühing, ehk mitte ametiühingute arv 
ei jää väiksemaks, vaid olemasolevad ametiühin-
gud on kaotamas oma liikmeid ning muutumas 
seetõttu järjest nõrgemaks läbirääkimispartneriks 
tööandjatele. 

2015. aasta uuringus töötajate küsimustikku teh-
tud muudatused võimaldasid esmakordselt uurida 
seda, kui paljud töötajad tegelikult ei tea, kas nen-
de töötingimused on määratud mõnes kollektiiv-
lepingus. Kui 19% töötajatest vastas, et on kaetud 
kollektiivlepinguga, siis 28% ei osanud küsimusele 
vastust anda, sealjuures oli teadlikkus oluliselt ma-
dalam 15–24-aastaste ja meeste hulgas. Arvestades, 
et Eestis sõlmitakse peamiselt ettevõtte/asutuse 
tasandil kollektiivlepinguid, mis on töötaja jaoks 
lähem tasand, võrreldes sektori tasandi lepetega, 
näitab see tulemus, et töötajate informeerimine 
töökohtadel kollektiivsete läbirääkimiste teemadel 
on üsna madal.

Kõige suuremad muutused kollektiivsetes töösuhe-
tes on toimunud suurettevõtetes ja -asutustes, kus 
on 250 ja rohkem töötajat. Ametiühinguliikmeli-
sus nende organisatsioonide töötajate seas on lan-
genud poole võrra (22%-lt 11%-le) ning langenud 
on ka tegutseva ametiühinguga ettevõtete/asutuste 
osakaal ehk võib järeldada, et vähenenud on nii 
ametiühingute arv kui tegutsevates ametiühingu-
tes liikmete arv. Kuna töötajate esindus on jäänud 
nõrgemaks, on ka arusaadav, et kollektiivlepingute 
sõlmimine on vähenenud. Kollektiivlepinguga or-
ganisatsioonide osakaal suurettevõtete ja -asutuste 
seas on langenud 39%-lt 27%-le. Kokkuvõttes on 
250 ja enama töötajaga organisatsioonide kollek-
tiivsetes töösuhetes toimunud kuue aasta jooksul 
olulised muutused. Keskmistes ja väikestes ette-

võtetes/asutustes on kollektiivsed töösuhted olu-
liselt vähemlevinud kui 250 ja rohkema töötajaga 
ettevõtetes/asutustes ning neis ei ole toimunud 
märkimisväärseid muutusi. 

Üheks ametiühinguliikmelisuse ja sellest tulenevalt 
kollektiivsete läbirääkimiste vähenemise põhju-
seks võib pidada ametiühingute liikmete vanuselist 
struktuuri. Nii Eestis kui mujal riikides on ameti-
ühinguliikmelisus enam levinud vanemaealiste 
töötajate seas, mis tähendab, et nende töötajate 
jõudmisel pensioniikka on oluline negatiivne mõju 
kollektiivsetele läbirääkimistele, kui ei ole peale 
tulemas uusi põlvkondi noori töötajaid, kes oleks 
huvitatud ametiühingutega liitumisest ning kollek-
tiivsete läbirääkimiste pidamisest. Tööelu-uuringu 
andmed näitavad, et Eestis noorte töötajate liiku-
mist ametiühingutesse ei toimu. 15–29-aastastest 
oli 2015. aastal ametiühingus vaid 2%, kuus aastat 
varem 5%. Kuigi on võimalik, et need töötajad hak-
kavad ametiühinguga liitumise vastu huvi tundma 
vanemas eas, võib siiski olla tegemist ühe olulise 
põhjusega, miks kollektiivsed läbirääkimised Eestis 
ka tulevikus langevat trendi näitavad. 

Ametiühingute ja kollektiivsete läbirääkimiste tu-
levikku mõjutab see, milline on nende kuvand 
ühiskonnas. Kuue aastaga on langenud töötajate 
osakaal, kes on ametiühingute tegevusega kursis, 
sealjuures mõnevõrra suurem on muutus töötaja-
te seas, kes ei kuulu ise ametiühingusse, kui nen-
de seas, kes ametiühingusse kuuluvad. 2015. aastal 
leiab vaid 11% ametiühingusse mittekuuluvatest 
töötajatest, et on kursis ametiühingute tegevusega. 
Teadlikkus on eriti madal noorte töötajate seas, kel-
lest on ametiühingute tegevusega kursis 4%. Samas 
on huvitav, et töötajate hinnangud ametiühingute 
hakkama saamisele töötajate esindamisel on kuue 
aastaga kõigest hoolimata paranenud. Ametiühin-
gusse mittekuuluvate töötajate seas on tõusnud 
nende osakaal, kes leiavad, et ametiühingud saavad 
hakkama, 16%-lt 27%-le. Selline muutus hinnan-
gutes võib olla tingitud majanduslikust olukorrast 
ehk 2009. aasta majanduskriisi tingimustes hinnati 
kriitilisemalt ametiühingute hakkamasaamist kui 
majanduslikult stabiilsemal perioodil. Tööandjad 
aga leidsid vastupidiselt just 2009. aastal enam, et 
ametiühingud said töötajate seisukohtade esin-
damisega hästi hakkama. Majanduskriis mõjutas 
tõenäoliselt töötajate hinnanguid ametiühingute 
vajalikkusele, kuna 2015. aastaks on tõusnud nen-
de osakaal, kes ametiühinguid töötaja huvide esin-
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damisel vajalikuks ei pea, ametiühingute liikmete 
seas 17%-lt 26%-le, ülejäänud töötajate seas 31%-lt 
42%-le.

Tööelu-uuringu tulemused näitavad, mil määral on 
muutunud kollektiivsed töösuhted 2009. ja 2015. 
aasta võrdluses Eestis, kuid ei anna vastust sellele, 
miks sellised muutused on toimunud. Põhjuseid, 
miks kollektiivsete töösuhete levik võrreldes 2009. 
aastaga on langenud, võib olla mitu. Kuna tööelu-
uuring võimaldab võrrelda vaid kahte punkti ajas, 
on raske hinnata, kas erinevused kahe aasta vahel 
on tingitud üldisest trendist või on üks neist lihtsalt 
olnud teistest aastatest silmapaistvalt erinev aasta. 
Arvestades, et 2009. aasta oli majanduskriisi üks 
keerulisemaid aastaid, oli sellel kindlasti oma mõju 
ka kollektiivsetele töösuhetele. Iga-aastase tööjõu-
uuringu tulemuste põhjal nähtub, et ametiühin-
guliikmelisus oli kõrgeim just majanduskriisi ajal 
ning on seejärel langenud natukene allapoole kriisi-
eelsest tasemest. Seega võivad tööelu-uuringust 
selgunud muutused olla tingitud sellest, et 2009. 
aastal oli ametiühingute liikmete arv tavapärasest 
kõrgem. Kasutades taustana teisi uuringuid, tuleb 
siiski tõdeda, et langus ametiühinguliikmelisuses ja 
kollektiivsetes läbirääkimistes on Eestis pikaajali-
ne trend, mis ilma oluliste muudatusteta jätkub ka 
edaspidi. 
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4.6  Collective employment 
relations

The aim of this article was to examine how col-
lective employment relationships in Estonia have 
changed compared to 2009. The first section of the 
article discussed the changes in the organisations 
representing employees and employers, the second 
section discussed the changes in coverage by col-
lective agreements. 

The results of the working life survey confirm the 
results of previous surveys, according to which the 
level of trade union membership in Estonia is low 
and has decreased over the years. Compared to 
2009, the percentage of employees belonging to a 
trade union has decreased by a third (from 11% to 
7%). On the other hand, the percentage of compa-
nies and institutions with an operating trade un-
ion has not decreased over the last six years, i.e. 
the number of trade unions has not dropped but 
the existing unions are losing their members and 
are thus increasingly becoming weaker negotiation 
partners for employers.

The amendments made to the employees’ ques-
tionnaire in the study of 2015 allowed examin-
ing for the first time how many employees are not 
actually aware whether their work conditions are 
established by a collective agreement. While 19% 
of employees responded that they were covered 
by a collective agreement, 28% could not answer 
the question; thereat, awareness was considerably 
lower among the age group of 15–24 years and 
among men. Considering the fact that collective 
agreements are concluded in Estonia mainly on the 
level of the company/institution, which is a closer 
level for the employee compared to sectoral agree-
ments, the result shows that the level of providing 
information to employees at workplaces in the is-
sues regarding collective negotiations is quite low.

The biggest changes in collective employment rela-
tionships have occurred at large companies and in-
stitutions with at least 250 employees. Trade union 
membership among the employees of these organi-
sations has dropped by a half (from 22% to 11%) 
and the percentage of companies/institutions with 
a functioning trade union has also declined, i.e. it 
may be concluded that both the number of trade 
unions and the number of members of the exist-

ing trade unions have dropped. As the representa-
tion of employees has weakened, it is understand-
able that the prevalence of entering into collective 
agreements has declined. The percentage of large 
companies and institutions with collective agree-
ments has dropped from 39% to 27%. Conclusively, 
significant changes have occurred in the collective 
employment relationships of organisations with 
at least 250 employees over the past six years. In 
medium and small companies/institutions, collec-
tive employment relationships are significantly less 
common than among the companies/institutions 
with at least 250 employees and no such significant 
changes have occurred there either.

The peculiarity of the age structure of the members 
of trade unions may be deemed as one of the rea-
sons for the decrease in trade union membership 
and thereby collective negotiations in general. In 
Estonia as well as in other countries, trade union 
membership is more common among older em-
ployees, which means that when these employees 
reach pensionable age, it has a significant negative 
impact on collective negotiations, unless they are 
replaced by new generations of young employ-
ees who are interested in joining trade unions 
and holding collective negotiations. According to 
the working life study, young employees in Esto-
nia are not joining trade unions – only 2% of the 
15–29-year-olds belonged to trade unions in 2015; 
the percentage was 5% in 2009. Even though it is 
possible that these employees will become inter-
ested in joining trade unions at an older age, it may 
still be one of the significant reasons for why the 
prevalence of collective negotiations will continue 
to drop in Estonia in the future.

The future of trade unions and collective negotia-
tions is also influenced by their image in society. 
The percentage of the employees aware of the ac-
tivities of trade unions has dropped over the past 
six years; thereat, the change is somewhat more 
extensive among those who are not trade union 
members themselves compared to those who are. 
In 2015, only 11% of the employees not belonging 
to trade unions were aware of the activities of trade 
unions. This awareness is especially low among 
young employees, only 4% of whom are aware of 
the activities of trade unions. On the other hand, 
it is interesting that employees’ assessments of the 
coping of trade unions with representing employ-
ees have improved in the course of six years – the 
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percentage of those finding that trade unions are 
able to cope has increased from 16% to 27% among 
those not belonging to trade unions. Such change in 
the assessments may be the result of the economic 
situation, i.e. in the conditions of the 2009 econom-
ic crisis, the coping of trade unions was assessed 
more critically compared to a period of higher eco-
nomic stability. On the contrary, the percentage 
of employers finding that trade unions managed 
to represent the opinions of employees well was 
higher in 2009. The economic crisis probably also 
influenced employees’ assessment of the necessity 
of trade unions, as the percentage of those who do 
not deem trade unions as necessary in representing 
the interests of employees increased by 2015, from 
17% to 26% among trade union members and from 
31% to 42% among other employees.

The results of the working life survey show the ex-
tent of the changes in collective employment rela-
tionships in Estonia in the comparison of 2009 and 
2015, but do not provide answers as to why such 
changes have occurred. There may be several rea-
sons for why the prevalence of collective employ-
ment relationships has decreased compared to 
2009. As the working life survey only allows com-
paring two points in time, it is difficult to assess 
whether the differences between the two years are 
caused by a general trend or one of the years has 
been remarkably different from other years. Keep-
ing in mind that 2009 was one of the most difficult 
years of the economic crisis, this certainly also had 
an impact on collective employment relationships. 
The results of an annual labour force survey show 
that trade union membership peaked during the 
economic crisis and has dropped slightly below 
the pre-crisis level thereafter. Thus, the changes ob-
served based on the working life survey may also 
be caused by the fact that the number of trade un-
ion members was higher than usual in 2009. Using 
other surveys for background, however, we must 
admit that the decrease in trade union membership 
and collective negotiations is a long-term trend in 
Estonia, which will continue in the future without 
significant changes.
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5.1  Sissejuhatus
Töökeskkond on ümbrus, kus inimene töötab. Töö-
keskkonnas esinevad ohutegurid võivad kokku-
puutel mõjutada inimese tervist, tuues kaasa vigas-
tusi ning tööst põhjustatud haigestumisi. Töötajate 
tervise hoidmiseks peavad nii tööandjad kui tööta-
jad pöörama tähelepanu keskkonnale, kus inimene 
töötab, ning sellele, kuidas tööd tehakse.

Töötervishoid on töötaja tervisekahjustuse välti-
miseks töökorraldus- ja meditsiiniabinõude ra-
kendamine, töö kohandamine töötaja võimetele 
ning töötaja füüsilise, vaimse ja sotsiaalse heaolu 
edendamine. Töötervishoidu kui olulist töösuhe-
te valdkonda kujundatakse riigi tööpoliitikaga. 
Valdkonda reguleerib töötervishoiu ja tööohutuse 
seadus koos selle rakendusaktidega. Vastavalt sea-
dusele vastutab töötajale ohutu ja tervist hoidva 
töökeskkonna loomise eest tööandja, kelle ülesan-
ne on hinnata ohte ja riske ning rakendades kõik-
võimalikke abinõusid ümbritseva keskkonna ohu-
teguritega kokkupuute vähendamiseks. Tööandjat 
abistavad töötajatele ohutu töökeskkonna loomi-
sel töötervishoiuteenuse osutajad, kes viivad läbi 
töökoha riskianalüüsi ja töötajate tervisekontrolli, 
korraldavad taastusravi ning nõustavad tööand-
jat töötingimuste parandamisel. Organisatsioonis 
on tööandjale lähimaks nõuandjaks ohutuse alal 
töökeskkonnaspetsialist ja töötajale töökeskkonna 
volinik (TTOS, § 2, 3, 13).

Töötervishoiu teema mahukust arvestades ei kes-
kenduta käesolevas artiklis üksikute alateemade 
süvaanalüüsile, vaid artikli eesmärk on tööelu-
uuringu põhjal anda ülevaade peamistest muutus-
test töötervishoiu valdkonnas Eesti organisatsioo-
nides viimase kuue aasta jooksul.

Artikli esimeses osas antakse ülevaade, milline on 
töötervishoiu ja tööohutuse olukord, millised ohud 
on töökeskkonnas ning kui sageli on need põhjus-
tanud töötajatele terviseprobleeme. Teises osas kes-
kendutakse organisatsioonide ohutuskultuurile ja 
-juhtimisele, kirjeldatakse organisatsioonide ja töö-
tajate hoiakuid ja väärtusi ning ohutu töökeskkon-
na eest vastutavate isikute oskusi ja teadmisi. Artikli 
kolmandas osas analüüsitakse organisatsiooni en-
netusmeetmeid, millega tagatakse, et töökeskkon-
nas valitsevad ohutegurid ei põhjustaks töötajatele 
terviseprobleeme. Viimane, neljas osa keskendub 
töötajate tervise edendamisele organisatsioonides. 

5.2  Tööga seotud ohud ning 
terviseprobleemid
Kokkupuude töökeskkonnas esinevate ohuteguri-
tega võib töötajale kaasa tuua vigastusi või tervise-
probleeme, kui organisatsioonides eiratakse kohus-
tust pöörata tähelepanu töökeskkonna ohuteguritest 
põhjustatud terviseriskide maandamisele.

5.2.1  Tööga seotud ohud 

Töökeskkonnas esinevad ohutegurid liigitatakse 
iseloomu järgi füüsikalisteks14, keemilisteks15, bio-
loogilisteks16 ja füsioloogilisteks17 (TTOS, § 6, 7, 8, 
9). Järgnevas analüüsis kasutatakse mõiste „töö-
keskkonna ohutegur“ asemel mõistet „tööga seo-
tud oht“, mis vastab tööelu-uuringu küsitlusankee-
tide sõnastusele. 

Alapeatükk annab tööelu-uuringu andmete põhjal 
ülevaate tööga seotud ohtude levikust ning sellega 
seotult organisatsioonide ohtlikkuse tasemest. 

5. Töötervishoid
Ester Rünkla, Sotsiaalministeerium

14	 Füüsikalised ohutegurid on näiteks kokkupuude müra, halva valguse või temperatuuriga, töötamine kuvariga, oht kukkuda, 
tööriistade liikuvate osade oht, elektrilöögi- või põletusoht jms.

15	 Keemilised ohutegurid on näiteks kokkupuude kemikaalide, sealhulgas nende aurude, gaaside, tolmude või neid sisaldavate 
toodetega jms.

16	 Bioloogilised ohutegurid on näiteks kokkupuude mikroorganismide (bakterid, viirused, seened jm) ning muude bioloogi-
liselt aktiivsete ainetega (näiteks õietolmud, teatud valgud) jms.

17	 Füsioloogilised ohutegurid on füüsilise töö raskus, sama tüüpi liigutuste kordumine ning väsimust põhjustavad sundasen-
did jms.
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Tööandjate hinnangul puutuvad 93% organisat-
sioonides töötajad oma tööd tehes olulisel määral 
kokku vähemalt ühe tööga seotud ohuga ja 7% or-
ganisatsioonides ei esine ühtegi tööga seotud ohtu. 
Töötajate hinnangul puutuvad 98% töötajatest 
kokku tööga seotud ohtudega ja 2% töötavad töö-
keskkonnas, kus nad ei puutu kokku ühegi tööga 
seotud ohuga. 

Nii tööandjate kui töötajate hinnangul on töökesk-
konnas sagedasemad füüsikalised ja füsioloogili-

sed ohud, harvemad aga keemilised ja bioloogili-
sed ohud (vt Joonis 5.1). 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tu-
lemusi, siis organisatsioonide esindajate hinnan-
gutes tööga seotud ohtude levikule olulisi muutusi 
ei esine. Märkimist väärib vaid füüsikaliste ohtude 
osakaalu suurenemine 9 protsendipunkti võrra. 
Mõnevõrra sagedamini hinnatakse töökeskkonna 
ohtude esinemist 50–249 töötajaga organisatsioo-
nides ning tegevusala järgi hankivas sektoris.
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Joonis 5.1. Tööandjate ja töötajate hinnangud tööga seotud ohtude esinemisele aastatel 2009 ja 2015 
(%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Töötajate seisukohalt on oluline tööga seotud ohu-
ga kokkupuute aeg. Rahvusvaheliselt aktsepteeritud 
hinnangu järgi loetakse enamasti töötaja tervise-
le ohtlikuks olukorda, kui töötaja puutub kokku 
töökeskkonnast lähtuva ohuga rohkem kui vee-
rand tööajast (Rantanen 2002). Uuringu andmetel 
puutub rohkem kui veerand tööajast tööga seotud 
ohuga kokku 88% töötajatest. Võrreldes 2009. aas-
ta ja 2015. aasta uuringute tulemusi, on töötajate 
tervisele ohtlik kokkupuude tööga seotud ohuga 
suurenenud 4 protsendipunkti võrra. Oluliselt, 8 
protsendipunkti võrra on suurenenud kokkupuude 
füsioloogiliste ohtudega (vastavalt 47%-lt 55%-le). 

Ametialade järgi puutuvad rohkem kui veerand 
tööajast mõne tööga seotud ohuga kokku sage-
damini keskastmespetsialistide rühma (90%) ja 
oskus- ning käsitööliste rühma (89%) kuuluvad 
töötajad, mõnevõrra harvemini juhtide, tippspet-
sialistide, kõrgemate ametnike rühma (87%) ja tee-
nindustöötajate rühma (82%) kuuluvad töötajad. 

Tegevusalade järgi puutuvad rohkem kui veerand 
tööajast mõne tööga seotud ohuga kokku sageda-
mini tööstussektori töötajad (92%), harvemini tee-
nindussektori töötajad (86%).

Vanuselises võrdluses puutuvad rohkem kui vee-
rand tööajast mõne tööga seotud ohuga kokku 
sagedamini kuni 50-aastased töötajad (90%), har-
vemini vanemad kui 65-aastased töötajad (77%). 
Soolises võrdluses puutuvad mehed mõnevõrra sa-
gedamini (89%) kui naised (87%) ohtlikul määral 
kokku tööga seotud ohtudega.

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi töötajate kokkupuutes tööga seotud ohtudega, 
siis töötajate hinnangutes märkimisväärseid muu-
tusi ameti, tegevusala, vanusegrupi ja soo järgi ei 
esinenud. 

Vaatamata tööga seotud ohtude esinemisele ning 
töötajate kokkupuutele tööga seotud ohtudega, 

hindavad 2015. aasta uuringu andmetel 84% töö-
andjatest ja 68% töötajatest oma töökeskkonda 
täiesti või pigem ohutuks (vt Joonis 5.2). 

Ootuspäraselt ilmneb nii tööandjate kui töötajate 
hinnangutes seos, et sagedamini hindavad töö-
keskkonda ohutuks need organisatsioonid, kus 
tööandja hinnangul ei esine tööga seotud ohte ning 
töötajad, kelle hinnangul nad töötavad töökesk-
konnas, kus ei puutu kokku tööga seotud ohtudega.

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, võib oluliseks positiivseks muutuseks pida-
da nende organisatsioonide osakaalu suurenemist 
4 protsendipunkti võrra (vastavalt 79%-lt 83%-le), 
kus esinevad küll tööga seotud ohud, kuid vaata-
mata sellele on tööandjad hinnanud oma organisat-
siooni ohutuks. Töötajate hinnangutes töötamise 
ohutusele väärib märkimist nende töötajate osa-
kaalu vähenemine 4 protsendipunkti võrra (vas-
tavalt 69%-lt 65%-le), kes vaatamata asjaolule, et 
nad puutuvad rohkem kui veerand tööajast kokku 
tööga seotud ohuga, hindavad siiski oma töökesk-
konda pigem ohutuks. 

Kokkuvõtvalt, 2015. aastal olid ligi 93% organisat-
sioonide töökeskkonnas ohud ning 4% organisat-
sioonidest hindas töökeskkonda pigem ohtlikuks. 
Töötajatest 88% töötas töökohal, kus nad puutusid 
rohkem kui veerandi tööajast kokku vähemalt ühe 
tööga seotud ohuga ning 17% töötajatest hindas 
oma töökeskkonda pigem ohtlikuks.

5.2.2  Tööga seotud terviseprobleemid

Tööga seotud terviseprobleemide leviku analüü-
simisel tuleb eristada küsitlusuuringu tulemusi 
ametlikult registreeritud statistikast. Tööga seotud 
terviseprobleemide (tööõnnetused,18 kutsehaiges-
tumised19 ja tööst põhjustatud haigestumised20) 
registreeritud statistikat peab Tööinspektsioon. 
Kuna tööõnnetuste ja kutsehaigestumiste regist-

18	 Tööõnnetus on töötaja tervisekahjustus või surm, mis leiab aset tööülesannet täites, tööandja loal tehtaval tööl, tööajal või 
muul tööandja huvides tegutsemisel.

19	 Kutsehaigus on tervisehäire, mis kujuneb välja pikaajalisel töötamisel tervist kahjustavates tingimustes. Kutsehaigus on otse-
selt põhjustatud töökeskkonna ohuteguritest, st ohuteguri ja haiguse vahel on põhjus-tagajärg seost. Kutsehaiguse korral on 
kannatanul vähenenud kutsealane töövõime ning tal on õigus nõuda tööandjalt kahju hüvitamist.

20	 Tööst põhjustatud haigus on tervisehäire, mille puhul on töökeskkonna ohutegur üks mitmest haigust põhjustada võivast 
tegurist. Tööst põhjustatud haigused vajavad töökeskkonna probleemide lahendamisega tegelevate spetsialistide tähelepanu, 
et suunata vajalikud ressursid töökeskkonna ohutegurite mõju vähendamisele ja kutsehaiguste tekke ennetamisele.
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Joonis 5.2. Tööandjate ja töötajate hinnangud töökeskkonna ohutusele aastatel 2009 ja 2015 (%, vasta-
jate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

reerimine toimub tööandjate raportite alusel ning 
tööst põhjustatud haigestumised registreeritakse 
töötervishoiuarsti teate alusel, siis tööga seotud 
terviseprobleemidest reaalse ülevaate saamiseks 
kogutakse täiendavat informatsiooni küsitlusuu-
ringutega (Rünkla 2014). 

Antud peatükk annab töötajate hinnangute põhjal 
ülevaate töötingimuste ja töökorralduse mõjust töö-
tajate tervisele ning tööõnnetuste ja tööga seotud 
terviseprobleemide, sealhulgas tööst põhjustatud 
psühhosotsiaalsete terviseprobleemide levikust.

Töötajate tervis

Tööelu-uuringu 2015. aasta andmetel hindab ligi 
70% töötajatest oma tervist väga heaks või heaks 
ning ligi 4% töötajatest hindab tervist halvaks või 
väga halvaks (vt Joonis 5.3).

Soolises võrdluses hindavad naised mõnevõrra 
sagedamini kui mehed oma tervist väga heaks või 
heaks (vastavalt 71% ja 67%). Ka halvaks või väga 
halvaks hindavad tervist naised mõnevõrra sageda-
mini kui mehed (vastavalt 4,2% ja 3,9%). 
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Vanuselises võrdluses ilmneb ootuspäraselt suu-
rim erinevus hinnangutes tervisele alates 50. elu-
aastast. Noorematest töötajatest ligi 80% hindab 
tervist väga heaks või heaks ning 3% hindab oma 
tervist halvaks või väga halvaks. Vanemate kui 
50-aastaste vanusegrupis hindavad oma tervist 
väga heaks või heaks vaid 50% töötajatest, halvaks 
või väga halvaks 7% töötajatest. Üllatuslikult hin-
davad oma tervist halvaks 3,5% 15–24-aastastest 
töötajatest.

Ametialade järgi hindavad oma tervist sageda-
mini väga heaks või heaks tippspetsialistid (osa-
kaal 75%), neile järgnevad keskastmespetsialistid 
(72%), teenindustöötajad (65%) ja oskus- ja liht-
töölised (63%). Halva või väga halva tervisega on 
hinnangute põhjal enim teenindustöötajad (osa-
kaal 5,4%), neile järgnevad oskus- ja lihttöölised 
(4,6%), tippspetsialistid (3,9%) ning keskastme-
spetsialistid (2,6%).

Tegevusalade järgi hindavad oma tervist sageda-
mini väga heaks või heaks teenindussektori tööta-
jad (70%), neile järgnevad tööstussektori töötajad 
(67%) ja hankiva sektori töötajad (60%). Halva või 
väga halva tervisega on tööstussektori töötjatest 
4,4%, neile järgnevad võrdselt 3,9%-ga hankiva 
sektori ja teenindussektori töötajad.

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tu-
lemusi, siis olulist muutust töötajate hinnangutes 
oma tervisele ei esine. Mõnevõrra on suurenenud 
(26%-lt 32%-le) nende töötajate osakaal, kellel on 
mõni pikaajaline haigus või terviseprobleem. Vä-
henenud (7%-lt 5%-le) on nende töötajate osakaal, 
kelle tegevus on olnud piiratud mõne terviseprob-
leemi tõttu. 

Töö mõju töötajate tervisele

Töötajate tervist mõjutab nii tööga seotud ohtude-
ga kokkupuude kui muud töökorralduslikud as-
pektid organisatsioonis. 

Tööelu-uuringu 2015. aasta andmetel on viimase 
kaheteistkümne kuu jooksul juhtunud tööõnnetus 
ligi 12 500 töötajaga peaaegu 1500-s organisat-
sioonis. Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uurin-
gute tulemusi, on tööõnnetusse sattunud töötajate 
osakaal jäänud samaks (2,4%). Organisatsioonide 
osakaal, kus on toimunud tööõnnetus, on suure-
nenud 4 protsendipunkti võrra (vastavalt 5% ja 
9%). Viimase kaheteistkümne kuu jooksul on töö 
põhjustanud terviseprobleeme 15%-le töötajatest 
(ligi 90 000 töötajale). 

Uuringu andmetel ilmneb seos töötajate tervise 
ning töökeskkonnast lähtuvate ohtudega kokku-
puute ja töökorralduse vahel. Võrreldes 2009. aasta 
ja 2015. aasta uuringute tulemusi, on mõnevõrra 
suurenenud nende töötajate osakaal, kellele töö on 
põhjustanud terviseprobleeme. Enamasti puutu-
vad nimetatud töötajad rohkem kui veerand töö-
ajast kokku mõne tööga seotud ohuga. Töötajad, 
kes ei puutu kokku tööga seotud ohtudega või on 
kokkupuude ohuga väiksem kui veerand tööajast, 
hindavad valdavalt, et töö ei ole põhjustanud või 
süvendanud terviseprobleeme (vt Joonis 5.4). 

Soolises võrdluses on näha, et 2015. aastal on töö 
sagedamini põhjustanud terviseprobleeme naistele 
(18%), meestele seejuures (11%).

Vanuselises võrdluses ilmneb, et 2015. aastal on 
töö sagedamini põhjustanud terviseprobleeme 
50–64-aastastele (17%) ja 15–24-aastastele (15%), 
mõnevõrra vähem 25–49-aastastele (13%). 
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Joonis 5.3. Töötajate hinnangud tervisele aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Võrreldes 2009. aasta andmetega, ilmneb suurim 
erinevus vanusegrupis 15–24-aastased, kus 2009. 
aastal esines tööst põhjustatud terviseprobleeme 
4% küsitletutest. 

Tegevusalade järgi esinevad sagedamini tööga seo-
tud ohud, mis on põhjustanud või süvendanud ter-
viseprobleeme, hankiva sektori töökeskkonnas.

Lisaks töökeskkonnas esinevatele ohtudele mõju-
tavad töötajate tervist ka muud töökorralduslikud 
aspektid, nagu nt võimaluse puudumine ise määra-
ta oma tööülesandeid, töötegemise meetodeid, töö 
tempot või puhkepauside tegemise aega. Võrreldes 
2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tulemusi on 6 
protsendipunkti võrra suurenenud nende töötajate 
osakaal, kellel on võimalus ise määrata oma töö-
ülesandeid (vt Joonis 5.5). 

Võrreldes 2009. aasta andmetega on 2015. aas-
tal suurenenud nende töötajate osa, kes saavad ise 
määrata oma tööülesandeid (vastavalt 73% ja 79%).

Uuringu andmetel ilmneb seos, et töötajad, kes 
hindavad oma tervist väga heaks või heaks, saavad 
sagedamini (87%) ise määrata tööl oma tööülesan-

deid, kui need töötajad, kes hindavad oma tervist 
halvaks või väga halvaks (66%). Samuti saavad need 
töötajad, kelle töö ei ole põhjustanud terviseprob-
leeme, sagedamini ise määrata oma tööülesandeid, 
võrreldes töötajatega, kellele on töö põhjustanud 
terviseprobleeme (vastavalt 77% ja 79%). 

Kokkuvõtvalt, töötajad, kes hindavad oma tervist 
väga heaks või heaks ning kellele ei ole töö põhjus-
tanud terviseprobleeme, puutuvad vähem kokku 
tööga seotud ohtudega ning saavad sagedamini ise 
määrata oma tööülesandeid.

Ühiskonna areng on toonud kaasa muudatused 
töökorralduses ning uued tööga seotud ohud. Tä-
napäeval puutub suur osa töötajatest kokku intel-
lektuaalseid väljakutseid esitavate töödega, mis-
tõttu muutub aina olulisemaks psühhosotsiaalne 
töökeskkond (Eurofound 2012). Psühhosotsiaal-
sete ohutegurite21 esinemist organisatsioonides 
on uuritud üle-euroopalise ettevõtete uuringuga 
(ESENER-2 2014). 

Kuna viimastel aastakümnetel on tähelepanu all 
töökeskkonna psühhosotsiaalsetest ohuteguritest 
põhjustatud või süvendatud psühholoogilised ter-
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Joonis 5.4. Töötajate hinnangud tööga seotud ohtude mõjust tervisele aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate 
osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

21	 Psühhosotsiaalsed ohutegurid on näiteks ajaline surve, puudulik koostöö, probleemsed kliendid, diskrimineerimine, pikk või 
ebaregulaarne tööaeg jms.
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Joonis 5.5. Töötajate hinnangud töökorralduse mõjust tervisele aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

viseprobleemid, siis pööratakse tööelu-uuringus 
erilist tähelepanu psühholoogiliste terviseproblee-
mide seosele töötamisega. Psühholoogilised tervise-
probleemid on tingitud töötaja suurenevast vaja-
dusest kohaneda töökorralduse muutustega ning 

tööga seotud nõudmistest tekkivate pingetega, kui 
need ületavad töötajate võime nendega toime tulla, 
kohaneda või neid kontrollida (Seppo et al. 2010). 
Tööstressini võivad viia liigne töökoormus, vähene 
otsustusõigus ja pingelised suhted tööl. Joonis 5.6 
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Joonis 5.6. Töötajate hinnangud tööst põhjustatud või süvendatud psühholoogiliste terviseprobleemide 
esinemisele aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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on kujutatud töötajate osakaal, kes on uuringule 
eelnenud kuu jooksul kogenud tööst põhjustatud 
või süvendatud psühholoogilisi terviseprobleeme. 

Võrreldes 2009. aastaga on 2015. aastal kõigi uurin-
gus kajastatud psühholoogiliste terviseprobleemi-
de esinemine mõnevõrra suurenenud, neist enim 
töötajate tööst põhjustatud füüsiline või vaimne 
kurnatus. 

Kuna psühholoogilised terviseprobleemid on sageli 
tingitud töö iseloomust, siis on järgnevalt esitatud 
2015. aasta uuringu andmete põhjal pidevalt või sa-
geli esinevate psühholoogiliste terviseprobleemide 
levik töötajate ametialases võrdluses.

Kõrgematel ametnikel ja tippjuhtidel esineb enim 
tööpingest tulenevat närvilisust (vastajate osakaal 
21%), millele järgnevad füüsiline ja vaimne kurna-
tus (20%), töötamist häiriv stress (19%) ja tööpin-
gest tulenev masendus (9%).

Keskastmespetsialistidel esineb enim füüsilist või 
vaimset kurnatust (21%), millele järgnevad töö-
pingest tulenev närvilisus (14%), töötamist häiriv 
stress (15%) ja tööpingest tulenev masendus (9%).

Ametnikel ja teenindustöötajatel esineb enim füü-
silist või vaimset kurnatust (24%), millele järgne-
vad tööpingest tulenev närvilisus (19%), töötamist 

häiriv stress (14%) ja tööpingest tulenev masendus 
(8%).

Oskus-, käsi- ja lihttöölistel esineb enim füüsilist 
või vaimset kurnatust (23%), millele järgnevad 
tööpingest tulenev närvilisus (14%), töötamist 
häiriv stress (14%) ja tööpingest tulenev masendus 
(8%).

Soolises võrdluses on psühholoogilised tervise-
probleemid rohkem levinud naiste seas. Tööelu-
uuringu 2015. aasta andmetel on pidevalt või sa-
geli kogenud füüsilist ja vaimset kurnatust 24% 
naistest ning 20% meestest, tööpingest tulenevat 
närvilisust 19% naistest ning 12% meestest, tööta-
mist häirivat stressi 18% naistest ning 13% mees-
test, tööpingest tulenevat masendust 11% naistest 
ning 5% meestest (vt Joonis 5.7). 

Vanuselises võrdluses on psühholoogilised tervise-
probleemid mõnevõrra sagedasemad 25–49-aas-
taste seas. 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, siis märkimisväärseid muutusi psühholoogi-
liste terviseprobleemide esinemises soo ja vanuse-
gruppide järgi ei esinenud. 

Kuna uuringu andmetel on psühholoogilistest ter-
viseprobleemidest enim levinud töötajate füüsiline 
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Joonis 5.7. Töötajate hinnangud psühholoogiliste terviseprobleemide esinemisele soo järgi 2015. aastal 
(%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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või vaimne kurnatus, siis joonisel 5.8 on võrreldud 
2015. aasta andmete põhjal füüsilise või vaimse 
kurnatuse seost tööga seotud ohtudega kokkupuu-
te järgi. Ilmneb, et füüsiline või vaimne kurnatus 
on oluliselt rohkem levinud nendel töötajatel, kes 
puutuvad oma tööl rohkem kui veerand tööajast 
kokku mõne tööga seotud ohuga. 

Kui kokku 40% töötajatest ei ole kogenud tööst 
põhjustatud füüsilist või vaimset kurnatust, siis 
nendest töötajatest, kes ei puutu kokku ühegi töö-
ga seotud ohuga, hindab 71%, et nad ei ole tööga 
seotult kogenud füüsilist või vaimset kurnatust.

5.2.3  Kokkuvõtvalt ohtudest ja 
terviseprobleemidest

Uuringust ilmneb, et tööandjate hinnangul 7% or-
ganisatsioonides töötajad ei puutu olulisel määral 
kokku terviseohuga ning töötajate hinnangul 2% 
töötajatest töötab töökeskkonnas, kus nad ei puutu 
kokku terviseohuga. Vaatamata töökeskkonnas esi-
nevatele ohtudele, hindab 84% tööandjatest ja 68% 
töötajatest töökeskkonda täiesti või pigem ohutuks.

Uuringu andmetel ligi 70% töötajatest hindab oma 
tervist väga heaks või heaks. Töö on põhjustanud või 
süvendanud terviseprobleeme 15% töötajate hin-
nangul, tööõnnetusi on juhtunud 2,4% töötajatega. 
Levinud on tööga seotud psühholoogilised tervise-
probleemid. Ilmneb, et ligi 22% töötajatest on töö-
pinge põhjustanud kurnatust ja ligi 17% töötajatest 
närvilisust, ligi 16% töötajatest on tööpinge tõttu 

kogenud tööd häirivat stressi ja ligi 9% masendust. 
Just keerukamate tööde ja kõrgemal ametialasel po-
sitsioonil töötavate töötajate töö tingib sagedamini 
psühhosotsiaalsete ohtudega seotud terviseproblee-
me. Pidevat füüsilist või vaimset kurnatust esineb 
mõnevõrra rohkem teenindus- ja müügitöötajate 
seas, vähem oskustööliste ametialal.

Ilmneb seos, et töötajad, kes hindavad oma tervist 
väga heaks või heaks ning kellele ei ole töö põhjus-
tanud terviseprobleeme, puutuvad vähem kokku 
töökeskkonna ohtudega ning saavad sagedamini 
ise määrata oma tööülesandeid.

5.3  Ohutuskultuur ja 
ohutusjuhtimine
Töötervishoiu ja tööohutusega tegelemine ning 
selle tulemuslikkus sõltub tööandja ja töötajate 
valmisolekust koostööks ohutu ja tervist hoidva 
töökeskkonna tagamiseks. Valmisolek koostööks 
luuakse ohutuskultuuriga ja ohutusjuhtimisega 
organisatsioonis. 

5.3.1  Ohutuskultuur

Organisatsiooni ohutuskultuur iseloomustab or-
ganisatsiooni ja tema töötajate valmisolekut pöö-
rata tähelepanu töötervishoiule ja tööohutusele. 
Peatükk annab ülevaate töötervishoiu ja tööohu-
tuse küsimustega tegelemise peamistest vajadus-
test organisatsioonides ning vastutuse jagamisest 
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Joonis 5.8. Töötajate hinnangud tööga seotud ohtude mõjule füüsilise või vaimse kurnatuse esinemisel 
2015. aastal (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2015, autori arvutused
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tööandja ja töötaja vahel töötervishoidu ja töö-
ohutust puudutavates küsimustes.

Tööelu-uuringu 2015. aasta andmetel tegeleb ligi 
99% organisatsioonidest töötervishoiu ja tööohu-
tusega. Peamine põhjus, miks organisatsioonides 
töötervishoiu ja tööohutusega tegeletakse, on soov 
hoida töötajate tervist, et ei juhtuks vigastusi ja 
haigestumisi. Järgnevad soov täita seaduse nõu-
deid töötervishoiule ja tööohutusele ning soov 
tõsta organisatsiooni tulemuslikkust, ennetades ja 
vähendades töötajate terviseprobleeme, mis või-
vad halvata töökorraldust, tööprotsessi. 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, ilmneb, et olulisi muutusi organisatsioonide 
hinnangutes töötervishoiu ja tööohutusega tegele-
mise põhjustele ei ole toimunud (vt Joonis 5.9). 

Mõnevõrra on vähenenud soov keskenduda orga-
nisatsiooni tulemuslikkuse tõstmisele. Suurene-
nud on soov hoida asutuse head mainet ning soov 
töötajaid rohkem motiveerida. Kuna kaudselt on 
organisatsiooni tulemuslikkus seotud töötajate 
tervise ning motiveeritud töötamisega, siis ilmselt 
on toimunud muutus tööandjate mõtteviisis ning 
suhtumises töötajatesse. Positiivsena tuleb märki-
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Joonis 5.9. Tööandjate hinnangud töötervishoiu ja tööohutusega tegelemise peamistele põhjustele organi-
satsiooni tegevusala ja suuruse järgi aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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da nende organisatsioonide osakaalu vähenemist 
3 protsendipunkti võrra, kes ei pea vajalikuks te-
geleda töötervishoiu ja tööohutusega.

Olenemata organisatsiooni tegevusalast või töö-
tajate arvust, peavad tööandjad väga oluliseks 
töötajate tervise hoidmist. Tegevusalade järgi on 
toimunud positiivne muutus tööstussektoris, kus 
võrreldes 2009. aastaga on 4 protsendipunkti võrra 
suurenenud nende organisatsioonide osakaal, kes 
pööravad rohkem tähelepanu töötajate tervise ja 
motivatsiooni hoidmisele.

Töötajate arvu järgi suuremates organisatsiooni-
des tuuakse sagedamini töötervishoiu ja tööohu-
tusega tegelemise peamise põhjusena välja orga-
nisatsiooni hea maine ja tulemuslikkuse tõstmise 
terviseprobleemide ennetamise ja vähendamise 
abil. Väikesed, kuni 10 töötajaga organisatsioonid, 
peavad oluliseks seadusenõuete täitmist.

Organisatsioonid, kus töötajad puutuvad oluli-
sel määral kokku tööga seotud ohtudega (ptk 2.1 
Tööga seotud ohud), toovad mõnevõrra sagedami-
ni (45%) töötervishoiu ja tööohutusega tegelemise 
peamise põhjusena välja soovi hoida töötajate ter-
vist. Organisatsioonides, kus tööandjate hinnangul 
ei ole tööga seotud ohte, on sagedamini (41%) pea-
miseks põhjuseks tarvidus täita seadusenõudeid.

Piirkondade järgi uuringu tulemusi analüüsides 
eristub Kirde-Eesti, kus on võrreldes 2009. aastaga 
vähenenud nende organisatsioonide osakaal 43%-lt 
34%-le, kes peavad peamiseks töötervishoiu ja töö-
ohutusega tegelemise põhjuseks töötajate tervise 
hoidmist. Samal ajal ligi 50% Kirde-Eesti organi-
satsioonidest hindab töötervishoiu ja tööohutusega 
tegelemise peamiseks põhjuseks seaduste täitmist 
(Eestis keskmiselt 28%). 

Lisaks tööandjate hinnangutele töötervishoiu ja 
tööohutusega tegelemise põhjuste kohta käsitleti 
uuringus ka töötajate hinnanguid ohutu ja tervist 
hoidva töökeskkonna olulisusele. Töötajatest 84% 
hindas, et ohutu töö on neile väga oluline ning 
15% hindas, et see on pigem oluline. Soolises võrd-
luses peavad naised töötamise ohutust mõnevõr-
ra olulisemaks kui mehed (vastavalt 85% ja 83%). 
Vanuselises võrdluses on üle 25-aastaste seas ohu-
tust väga oluliseks pidajaid mõnevõrra rohkem kui 
kuni 24-aastaste seas (vastavalt 85% ja 81%). 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, on töötajate hinnangud ohutuse olulisusele 
jäänud samale tasemele. 

Organisatsiooni ohutuskultuuri iseloomustati uurin-
gus ka vastutuse jaotamise aspektist, ehk kumb 
töösuhte osapool, kas tööandja või töötaja, peaks 
kandma vastutust töötaja tööga seotud tervise-
probleemide vältimise ja töövõime säilimise eest. 
Ilmneb, et tööandjate ning töötajate hoiakud ja 
ootused töötervishoiu ja tööohutuse küsimustes 
vastutuse jagamisel kattuvad suurel määral. Ligi 
kolmveerand tööandjatest ning töötajatest arvab, 
et töötervishoiu ja tööohutuse eest peaks vastuta-
ma tööandjad ja töötajad koos. Ühepoolse vastu-
tuse korral hinnatakse tööandja vastutust mõne-
võrra suuremaks kui töötaja vastutust (vt Joonis 
5.10).

Tööandjate ja töötajate hinnangutes on toimunud 
märkimisväärne muutus. Organisatsioonid, kus 
tööandja hinnangul ei ole tööga seotud ohte, soo-
vivad rohkem vastutust jagada. Töötajad, kelle hin-
nangul nad ei puutu kokku tööga seotud ohtudega, 
soovivad tööandja suuremat vastutust (ptk 2.1 Töö-
ga seotud ohud). Organisatsioonides, kus tööand-
jate hinnangul ei esine tööga seotud ohte, on vähe-
nenud 23 protsendipunkti võrra nende osakaal, kes 
peavad tööohutuse ja töötervishoiuga tegelemise 
eest vastutajaks pigem tööandjat. Töötajate hinnan-
gutes, kes ei puutu töökohal kokku tööga seotud 
ohuga, on suurenenud 14 protsendipunkti võrra 
nende osakaal, kelle hinnangul peaks töötervishoiu 
ja tööohutuse eest vastutama vaid tööandja.

Töötajate arvu järgi suuremates, rohkem kui 50 
töötajaga organisatsioonides arvatakse sagedami-
ni (83%), et ohutu ja tervist hoidva töökeskkonna 
eest peaksid vastutama töötajad ja tööandjad koos. 
Tegevusala järgi teenindussektori organisatsioonide 
esindajad arvavad sagedamini (81%) kui tööstus-
sektori (72%) või hankiva sektori (75%) esindajad, 
et vastutust tuleks jagada tööandja ja töötaja vahel.

Vanuselises võrdluses 15–24-aastased töötajad 
peavad mõnevõrra sagedamini (25%), võrreldes 
25–49-aastastega (19%) ja üle 50-aastastega (12%) 
töökeskkonna ja tööohutuse eest vastutajaks töö-
andjat, samas kui 25–49-aastased (75%) ja üle 
50-aastased (74%) arvavad sagedamini võrreldes 
15–24-aastastega (70%), et nendes küsimustes vas-
tutavad tööandjad ja töötajad ühiselt.



97Töötervishoid

Soolises võrdluse hindavad mehed sagedamini 
(76%) kui naised (72%), et töötervishoiu ja töö-
ohutuse küsimuste eest vastutavad töötajad ja töö-
andjad koos. Samas naised hindavad sagedamini 
(22%) kui mehed (19%), et nende küsimuste eest 
vastutab pigem tööandja.

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, hinnangutes vastutuse jaotamisele töötervis-
hoiu ja tööohutuse küsimustes märkimisväärseid 
muutusi tegevusala, vanusegruppide ja soo järgi ei 
esinenud. 

5.3.2  Ohutusjuhtimine

Ohutusjuhtimine hõlmab organisatsioonide ame-
tikohti, töötajaid ning nende oskusi ja teadmisi. 
Ohutusjuhtimise eesmärgiks on tagada töötajatele 
ohutu ning tervist hoidev töökeskkond ning see-
läbi vältida tööst põhjustatud terviseprobleemide 
tekkimist ja süvenemist. Vastavalt töötervishoiu ja 
tööohutuse seadusele vastutab töökeskkonna ohu-
tuse eest tööandja, keda organisatsioonis abistavad 
erinevate tasemete juhid, töökeskkonnaspetsialis-
tid22, -volinikud23 ja suuremates organisatsiooni-
des töökeskkonnanõukogu24 (TTOS, § 16). 
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Joonis 5.10. Tööandjate ja töötajate hinnangud vastutuse jagamisele töötervishoiu ja tööohutuse küsi-
mustes aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

22	 Töökeskkonnaspetsialist on töökeskkonna alal pädev insener või muu töökeskkonnaõpetust saanud spetsialist ettevõttes, 
keda tööandja on volitanud täitma töötervishoiu- ja tööohutusalaseid ülesandeid.

23	 Töökeskkonnavolinik on töötajate valitud esindaja töötervishoiu ja tööohutuse küsimustes ning tema volitused kehtivad kuni 
neli aastat.

24	 Töökeskkonnanõukogu on tööandja ja töötajate esindajate koostöökogu vähemalt 50 töötajaga ettevõttes, kus lahendatakse 
ettevõtte töötervishoiu ja tööohutusega seotud küsimusi.
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Peatükk annab ülevaate töötervishoiu ja tööohu-
tuse eest vastutavate isikute olemasolust, koolita-
misest ning töötajate ja tööandjate hinnangutest 
vastutavate isikute töötervishoiualasele tegevusele 
ja toimetulekule organisatsioonides. 

Tööelu-uuringu 2015. aasta andmetel on ligi 98%-s 
organisatsioonides ametikohad ning inimesed, kes 

tegelevad töötervishoiu ja tööohutuse küsimuste-
ga, sealjuures töökeskkonnaspetsialistid on 45%-s 
organisatsioonides. Enamikes organisatsioonides 
tegelevad töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega 
erinevate tasemete juhid (vt Joonis 5.11). Organi-
satsioonides, kus on töötervishoiuga ja tööohutu-
sega tegelevad ametikohad ning inimesed, töötab 
ligi 93% töötajatest. 
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Joonis 5.11. Töötervishoiu ja tööohutuse eest vastutavad isikud ja institutsioonid aastatel 2009 ja 2015 
(% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Tegevusalade järgi on toimunud positiivne muu-
tus hankivas sektoris, kus töökeskkonnaspetsialis-
tiga organisatsioonide osakaal on võrreldes 2009. 
aastaga suurenenud 15 protsendipunkti võrra. 

Ohutusjuhtimine erineb organisatsiooni suuruse 
järgi. Töötajate arvu järgi suuremates organisat-
sioonides on sagedamini töötervishoiu ja -ohu-
tusega tegelevad ametikohad ja inimesed ning 
sagedamini tegeleb töötervishoiu ja -ohutuse küsi-
mustega töökeskkonnaspetsialist. Väikestes, kuni 
10 töötajaga organisatsioonides on vähenenud 
töökeskkonnaspetsialistidega organisatsioonide 
osakaal 7 protsendipunkti võrra.

Suurtes, rohkem kui 50 töötajaga organisatsiooni-
des peab vastavalt töötervishoiu ja tööohutuse sea-
dusele olema loodud töökeskkonnanõukogu, mis 

on tööandja ja töötajate esindajate koostöökogu, 
lahendamaks ettevõtte töötervishoiu ja -ohutusega 
seotud küsimusi. Joonis 5.12 annab ülevaate töö-
keskkonnanõukoguga organisatsioonidest tege-
vusala ja suuruse järgi.

Ohutusjuhtimise juures on oluline töötajate in-
formeerimine ning töötajatega konsulteerimine 
töötervishoiu ja tööohutuse küsimustes (Hungary 
2016). Töötajate informeerimine ja konsulteerimi-
ne toimub sageli läbi töökeskkonnavoliniku, kes 
on töötajate poolt valitud esindaja töötervishoiu ja 
-tööohutuse küsimustes (TTOS, § 17). 

Uuringu (2015) andmetel ligi 54% organisatsioo-
nides on töökeskkonnavolinik ning 74% töötaja-
test töötab organisatsioonis, kus on töökeskkonna-
volinik. 
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Joonis 5.12. Töökeskkonnanõukoguga organisatsioonid tegevusala ja suuruse järgi aastatel 2009 ja 2015 
(% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Sagedamini on töökeskkonnavolinik töötajate 
arvu järgi suuremates organisatsioonides, osali-
selt tulenevalt seaduse nõudest, mille järgi rohkem 
kui 10 töötajaga organisatsioonides peab tööand-
ja tagama töötajatele võimaluse viia läbi töökesk-
konnavoliniku valimised (vt Joonis 5.13). Samuti 
ilmneb, mida suuremas organisatsioonis töötaja 
töötab, seda sagedamini esindab teda töötervis-
hoiu ja -ohutuse küsimustes töökeskkonnavolinik. 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tule-
musi, siis töökeskkonnavolinike osas olulisi erine-
vusi organisatsioonides tegevusala või organisat-
siooni suuruse järgi ei esine. Positiivne muudatus 
on toimunud tööga seotud ohtudega organisat-
sioonides (ptk 2.1 Tööga seotud ohud), kus võr-
reldes 2009. aastaga on töökeskkonnavolinikuga 
organisatsioonide osakaal suurenenud 6 protsen-
dipunkti võrra (vastavalt 49% ja 55%).
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Ohutusjuhtimise kõrval on olulised ka töötervis-
hoiuga tegelevate isikute oskused ja teadmised 
töötervishoiu ja -ohutuse küsimustes. Vastavalt 
töötervishoiu ja -ohutuse seadusele on tööandja 
kohustus omal kulul koolitada töökeskkonnavoli-
nikke ja töökeskkonnanõukogu liikmeid hiljemalt 
kahe kuu jooksul, arvates nende valimisest või 
määramisest, täiendõpet tuleb korraldada vasta-
valt vajadusele (Töötervishoiu ja tööohutusalase 
väljaõppe ja täiendõppe kord). 

Uuringu 2015. aasta andmetel on 97%-s organisat-
sioonides aasta jooksul töötervishoiu ja tööohutu-
sega tegelevad inimesed omandanud uusi oskusi ja 
teadmisi töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega 
tegelemiseks. Sagedamini (99%) tegeletakse osku-
seid ja teadmisi täiendavate tegevustega nendes or-
ganisatsioonides, kus esinevad tööga seotud ohud 
(ptk 2.1 Tööga seotud ohud). Joonis 5.14 annab 
ülevaate organisatsioonide poolt töötervishoiu ja 
tööohutusalaste teadmiste täiendamiseks pakutud 
koolitustest teemade järgi. 
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Joonis 5.13. Töökeskkonnavolinikega organisatsioonid tegevusala ja suuruse järgi aastatel 2009 ja 2015 
(% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Joonis 5.14. Uute oskuste ja teadmiste omandamine tööohutuse ja töötervishoiu küsimustes aastatel 
2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringute tu-
lemusi, siis koolitusteemade osas olulisi muutusi ei 
ole toimunud. Mõnevõrra sagedamini tegeletakse 
õigusaktidega ja juhendmaterjalidega tutvumise 
ning teiste ettevõtetega kogemuste vahetamisega. 
Organisatsioonidest 87% hindavad töötervishoiu 
ja tööohutusega tegelevate töötajate asjakohaseid 
oskusi ning teadmisi heaks või väga heaks. 

Ohutuks ning tervist hoidvaks töötamiseks on li-
saks töötervishoiuga tegelevate isikute koolitami-
sele vajalik, et kõigil töötajatel oleks piisavalt oskusi 
ja teadmisi töökohal ohutult töötamiseks. Uuringu 
andmetel hindavad töötajad oma oskusi ja tead-
misi, et vältida tööl terviseprobleeme ja vigastusi, 
väga kõrgelt. Vaid 4% töötajatest hindab oskusi ja 
teadmisi pigem ebapiisavaks, 24% pigem piisavaks 
ning 72% täiesti piisavaks. Mõnevõrra sagedamini 
(96%) hindavad oskusi ja teadmisi täiesti või pi-
gem piisavaks töötajad, kelle töökeskkonnas on 
tööga seotud ohud (ptk 2.1 Tööga seotud ohud), 

võrreldes töötajatega (86%), kelle töökeskkonnas 
ei ole tööga seotud ohtusid (2009. aastal vastavalt 
90% ja 74%). 

Kokkuvõtvalt hindab 88% (2009. aastal 83%) or-
ganisatsioonidest, et töötervishoiu ja tööohutuse 
küsimustega tegelevad inimesed tulevad ülesanne-
tega hästi või väga hästi toime. Sellistes organisat-
sioonides töötab 91% töötajatest. 

Eraldi teemana uuriti tööandjate ja töötajate hin-
nanguid, kuidas töökeskkonnavolinikud tulevad 
toime töötajate esindamisega töötervishoiu ja töö-
ohutuse küsimustes (vt Joonis 5.15). Uuringust 
ilmneb, et nii tööandjad kui töötajad hindavad 
töökeskkonnavoliniku toimetulekut kõrgelt, samas 
on töötajate hinnangud mõnevõrra kriitilisemad. 

Uuringu andmetel 64% (2009. aastal 67%) tööta-
jatest hindavad, et nad on saanud piisavalt kaasa 
rääkida tööohutuse ja töötervishoiu teemadel.
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Joonis 5.15. Tööandjate ja töötajate hinnangud töökeskkonnavoliniku toimetulekule aastatel 2009 ja 2015 
(%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

5.3.3  Kokkuvõtvalt ohutuskultuurist ja 
ohutusjuhtimisest

Uuringust ilmneb, et 45% organisatsioonide jaoks 
on peamine töötervishoiu ja tööohutuse küsimus-
tega tegelemise põhjus töötajate tervise hoidmine, 
28% jaoks seaduste täitmine, 16% jaoks organisat-
siooni tulemuslikkuse suurendamine. Töötajatest 
84% peab väga oluliseks, et töötamine oleks ohutu 
nende tervisele.

Ligi kolmveerand tööandjatest ning töötajatest 
arvab, et töötervishoiu ja tööohutuse eest peaksid 

vastutama töötajad ja tööandjad koos. Tööandja 
suuremat vastutust märgib 13% organisatsiooni-
dest ning 20% töötajatest, töötajate suuremat vas-
tutust märgivad alla kümne protsendi organisat-
sioonide esindajatest ning töötajatest. 

Uuringu 2015. aasta andmetel on 98% organisat-
sioonides töökohad ning inimesed, kes tegelevad 
töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega ning 
sellistes organisatsioonides töötab 93% töötaja-
test. Töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega 
tegelevad 87% organisatsioonides juhid, 45% or-
ganisatsioonides töökeskkonnaspetsialistid, 8% 
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organisatsioonides on moodustatud töökeskkon-
nanõukogu. Organisatsioonidest 87% hindab, et 
töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega tegele-
vad ametikohad ja inimesed tulevad ülesannetega 
väga hästi või hästi toime. Uuringu andmetel ligi 
54% organisatsioonides on töökeskkonnavolinik 
ning 76% töötajatest töötab organisatsioonis, kus 
on töökeskkonnavolinik. Samuti, 64% töötajatest 
hindavad, et nad on saanud piisavalt kaasa rääkida 
tööohutuse ja töötervishoiu teemadel.

Võrreldes 2009. aastaga on nii tööandjate kui töö-
tajate hinnangud töötervishoiu ja tööohutuse eest 
vastutavate isikute tegevusele organisatsioonides 
paranenud. Üha rohkem peetakse vajalikuks töö-
andjate ning töötajate ühist vastutust töötervis-
hoiu küsimustes, mis viitab tööandjate ja töötajate 
teadlikkuse tõusule töötervishoiu ja tööohutusega 
tegelemisel. 

Ohutusjuhtimine organisatsioonis oleneb töökesk-
konnas esinevatest ohtudest. Organisatsioonides, 
kus töötajad puutuvad tööd tehes olulisel määral 
kokku tööga seotud ohtudega (ptk 2.1 Tööga seo-
tud ohud), on sagedamini loodud töötervishoiu ja 
tööohutuse küsimustega tegelev juhtimissüsteem 
ja ametikohad. Töökeskkonnaspetsialist on 46%-s 
organisatsioonides, kus tööandjate hinnangul esi-
nevad tööga seotud ohud, ning 30% organisatsioo-
nides, kus tööandjate hinnangul tööga seotud ohte 
ei ole. Töökeskkonnavolinik on 55% ohtudega or-
ganisatsioonides ja 35% ohtudeta organisatsiooni-
des (ptk 2.1 Tööga seotud ohud).

Töötervishoiuga tegelemise põhjuseid on uuritud 
üleeuroopalise ettevõtete uuringuga (ESENER-2 
2014). Tulenevalt uuringute metoodikate erinevu-
sest ei ole ESENER-i uuringu tulemused võrrelda-
vad tööelu-uuringu tulemustega. Märkimist väärib 
vaid asjaolu, et erinevalt tööelu-uuringust kogub 
ESENER tööandjate hinnanguid lisaks töötervis-
hoiuga tegelemise põhjustest ka töötervishoiuga 
tegelemise takistustest organisatsioonis. 

ESENER-i uuringu andmetel on olulisemad takis-
tused töötervishoiuga tegelemiseks seadustest tu-
lenevate kohustuste keerukus (osakaalud vastavalt 
Euroopa Liidu keskmine 40% ja Eesti 19%), pabe-
rimajandus ja bürokraatia (vastavalt 29% ja 22%) 
ning aja- ja personalipuudus (vastavalt 28% ja 21%).

5.4  Ennetustegevused
Kokkupuude töökeskkonnas esinevate ohtudega võib 
töötajale põhjustada terviseprobleeme. Töökeskkon-
na ohtude vältimiseks ning riskide maandamiseks 
tuleb organisatsioonides rakendada ennetustegevusi. 
Olulisemad töötervishoiu ja tööohutusalased enne-
tustegevused on terviseriskide hindamine, töötajate 
tervisekontroll ning tööga seotud ohtude vältimi-
seks ja maandamiseks ohutusabinõude kasutamine 
(TTOS, § 13). Järgnevas analüüsis kasutatakse mõiste 
„terviseriskide hindamine“ asemel mõistet „tervise-
ohtude hindamine“ mis vastab tööelu-uuringu küsit-
lusankeetides kasutatud sõnastusele.

5.4.1  Terviseohtude hindamine

Terviseohtude hindamise eesmärk on kirjeldada 
töötaja töökohal esinevad ohud, hinnata, kui suur 
on risk, et ohud võivad töötajale põhjustada vigas-
tusi ja terviseprobleeme ning kavandada tegevu-
sed, kuidas kaotada tööga seotud ohud või vähen-
dada neist tulenevat riski töötaja tervisele. 

Peatükk annab ülevaate terviseohtude hindamise 
korraldusest ja terviseohtude hindamise viisidest 
organisatsioonides. 

Uuringu andmetel 89%-s organisatsioonides kor-
raldatakse terviseohtude hindamist ning sellistes 
organisatsioonides töötab 92% töötajatest. Võrrel-
des 2009. aastaga, siis 2015. aastal olulisi muutusi 
terviseohtude hindamise läbiviimises ei ole toi-
munud. Endiselt viiakse sagedamini terviseohtu-
de hindamist läbi suurema töötajate arvuga orga-
nisatsioonides ning tegevusalade järgi sagedamini 
tööstussektoris, harvemini aga teenindussektoris 
(vt Joonis 5.16).

Sagedamini viivad terviseohtude hindamist läbi 
organisatsioonid, kus on ametikohad ja inimesed, 
kes töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega tege-
levad (ptk 3.2 Ohutusjuhtimine). Uuringu 2015. 
aasta andmetel viib terviseohtude hindamist läbi 
89% (2009. aastal 80%) organisatsioonidest, kus 
on töötervishoiu ja tööohutusega tegelevad ameti-
kohad ja inimesed.

Võrreldes organisatsioone tööga seotud ohtude esi-
nemise järgi (ptk 2.1 Tööga seotud ohud), ilmneb 
seos, et sagedamini viiakse terviseohtude hindamist 



103Töötervishoid

läbi organisatsioonides, kus töötajad puutuvad olu-
lisel määral kokku tööga seotud ohtudega. Võrrel-
des 2009. aastaga, on 2015. aastal nendes organisat-
sioonides, kus töötajad puutuvad kokku vähemalt 
ühe tööga seotud ohuga, suurenenud terviseohtude 
hindamise läbiviimise osakaal 76%-lt 91%-le. Orga-
nisatsioonides, kus tööandja hinnangul töötajad ei 
puutu olulisel määral kokku tööga seotud ohtude-
ga, on terviseohtude hindamise läbiviimise osakaal 
suurenenud 54%-lt 68%-le.

Terviseohtude hindamise läbiviimise korraldus 
peab tagama olukorra, et nii organisatsioonid kui 
kõik töötajad oleksid teadlikud töökeskkonnas va-
litsevatest ohtudest ja neist tulenevatest terviseris-
kidest. Terviseohtude hindamise läbiviimine on 
tegevus, mida peaks läbi viima siis, kui muutub töö-
keskkond, töökorraldus, töövahendid, ametikohad, 
tööülesanded (TTOS, § 14). Joonis 5.17 annab üle-
vaate terviseohtude hindamise läbiviimise korral-
dusest organisatsioonides.
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Joonis 5.16. Terviseohtude hindamise läbiviimine organisatsioonides tegevusala ja suuruse järgi aastatel 
2009 ja 2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Joonis 5.17. Terviseohtude hindamise korraldus organisatsioonides aastatel 2009 ja 2015 (% organisat-
sioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Võrreldes 2009. aastaga, on 2015. aastal suurenenud 
nende organisatsioonide osakaal, kus korraldatakse 
terviseohtude hindamist vastavalt töötervishoiu 
ja tööohutuse seadusest tulenevale kohustusele. 
Uuringu tulemused viitavad tööandjate teadlik-
kuse tõusule töötervishoiust ja tööohutusest ning 
vajadusest tegeleda töötajatele ohutu ja tervist 
hoidva töökeskkonna loomisega. 

Märkimist väärib asjaolu, et võrreldes 2009. aastaga 
on 2015. aastal suurenenud nende organisatsioonide 

osakaal 4 protsendipunkti võrra, kes viivad tervise-
ohtude hindamist läbi kõikide uuringus pakutud 
variantide korral (vastavalt 26% ja 30%). 

Terviseohtude hindamist viivad organisatsioonis 
läbi töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega te-
gelevad isikud või töötervishoiuteenuse pakkuja 
väljastpoolt ettevõtet, kaasates organisatsiooni töö-
tajaid (TTOS, § 19). Joonis 5.18 annab ülevaate 
terviseohtude hindamise läbiviimise erinevatest 
viisidest organisatsioonides.
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Joonis 5.18. Tervisohtude hindamise viisid organisatsioonide suuruse järgi aastatel 2009 ja 2015 (% or-
ganisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringu tule-
musi, siis terviseohtude hindamise viisides olulisi 
muutusi ei ole toimunud. Märkimist väärib asja-
olu, et 10–49 töötajaga organisatsioonides on 14 
protsendipunkti võrra suurenenud nende orga-
nisatsioonide osakaal, kes viivad iseseisvalt läbi 
terviseohtude hindamist. Üle 250 töötajaga orga-
nisatsioonidest ligi pooltes viiakse terviseohtude 
hindamist läbi teenuseosutajaga väljastpoolt ette-
võtet.

Uuringuga koguti andmeid terviseohtude hinda-
mise tulemuslikkuse kohta. Uuringu andmetel 91% 

organisatsioonidest on terviseohtude hindamise 
tulemustega rahul ning leiab, et terviseohtude hin-
damine andis hea ülevaate tööga seotud ohtudest. 
Organisatsioonidest, kus terviseohtude hindamist 
on läbi viidud iseseisvalt, hindas 93%, et see andis 
hea ülevaate tööga seotud ohtudest. Organisatsioo-
nidest, kus viidi terviseohtude hindamine läbi koos 
töötervishoiu teenuse osutajaga, olid tulemusega 
rahul 91% tööandjatest. Kui terviseohtude hinda-
mist viidi läbi vaid töötervishoiu teenuse osutaja 
poolt, hindas seda positiivselt 82% tööandjatest. Ka 
selles küsimuses võrreldes 2009. aastaga märkimis-
väärseid muutusi pole toimunud.
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5.4.2  Töötajate tervisekontroll

Töötajate tervisekontrolli eesmärgiks on hinnata 
töötaja sobivust tehtavaks tööks ning tööga seotud 
või tööst põhjustatud tervisehäirete võimalikult 
varajane avastamine ja terviseriskide vähendami-
ne ning vältimine. Tervisekontrolli käigus selgita-
takse välja võimalikud töötajate terviseprobleemid 
ja nende seosed töökeskkonna ohutegurite või töö-
laadiga, hinnatakse töötaja töövõimet, nõustatakse 
töötajat ja antakse töötajatele ning tööandjatele ta-
gasisidet, mida peaks töökeskkonnas teadvustama 

või muutma, et töö tegemine oleks töötajale ohu-
tu ning tervist hoidev (Töötajate tervisekontrolli 
kord, § 4, 5).

Peatükk annab ülevaate töötajate tervisekontrolli 
korraldamisest organisatsioonides ning hinnan-
gutest töötajate tervisekontrolli tulemuslikkusele.

Uuringu (2015) andmetel 75% organisatsioonide 
töötajad (2009. aastal 65%) on viimase kolme aasta 
jooksul käinud tervisekontrollis töötervishoiuarsti 
juures (vt Joonis 5.19). 
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Joonis 5.19. Tervisekontrolli korraldamine organisatsiooni tegevusala ja suuruse järgi aastatel 2009 ja 
2015 (% organisatsioonidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Sellistes organisatsioonides töötab 85% töötaja-
test (2009. aastal 83%). Uuringu andmetel on oma 
praeguses organisatsioonis töötamise aja jooksul 
käinud tervisekontrollis 63% töötajatest (2009. aas-
tal 61%). Ükski töötaja pole käinud tervisekontrol-
lis 25% organisatsioonides (2009. aastal 35%).

Võrreldes 2009. aastaga on oluliselt paranenud ter-
visekontrolli korraldus kuni 10 töötajaga organisat-
sioonides ning tegevusala järgi hankivas ja teenin-
dussektoris. 

Sagedamini korraldatakse töötajatele tervisekont-
rolli nendes organisatsioonides, kus on töötervis-
hoiu ja tööohutuse küsimustega tegelevad ameti-
kohad ning inimesed (ptk 3.2 Ohutusjuhtimine). 

Kui organisatsioonis, kus tegelevad töötervishoiu 
ja tööohutuse küsimustega juhid, töökeskkonna-
spetsialistid või töökeskkonnanõukogu, on 75% 
korraldanud töötajatele tervisekontrolli (2009. aas-
tal 68%), siis nendes organisatsioonides, kus töö-
tervishoiu ja tööohutuse küsimustega tegelevaid 
isikuid ei ole, on tervisekontrolli korraldanud 57% 
organisatsioonidest (2009. aastal 37%).

Võrreldes organisatsioone tööga seotud ohtude esi-
nemise järgi (ptk 2.1 Tööga seotud ohud), ilmneb 
ootuspärane erisus, tööga seotud ohtudega orga-
nisatsioonid korraldavad töötajate tervisekontrolli 
mõnevõrra sagedamini (76%) kui organisatsioonid, 
kus tööandja hinnangul tööga seotud ohtusid ei esi-
ne (75%) (2009. aastal vastavalt 66% ja 45%).
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Joonis 5.20. Töötajate tervisekontroll tööga seotud ohtudega kokkupuute järgi aastatel 2009 ja 2015 (% 
töötajatest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Töötajate hinnangul on tervisekontrollis käinud 
töötajate hulgas suurem nende töötajate osakaal, 
kes puutuvad töökohal rohkem kui veerand töö-
ajast kokku tööga seotud ohtudega (vt Joonis 5.20). 
Sagedamini käivad töötervishoiuarsti juures tervise-
kontrollis töötajad, kes töötavad organisatsioonis, 
kus on töötervishoiu ja tööohutuse küsimuste-
ga tegelevad ametikohad ning inimesed (ptk 3.2 
Ohutusjuhtimine). Organisatsioonis töötamise 
ajal on käinud tervisekontrollis 78% töötajatest, 
kelle organisatsioonis on nende küsimustega tege-
levad ametikohad ja inimesed, ning 36% töötaja-
test, kelle organisatsioonis ei ole nende küsimus-
tega tegelevaid ametikohti ja inimesi (2009. aastal 
vastavalt 64% ja 31%).

Soolises võrdluses on mehed käinud tervisekont-
rollis mõnevõrra enam kui naised (vastavalt 63% 
ja 62%). 

Vanuselises võrdluses on vanemad töötajad käi-
nud tervisekontrollis sagedamini kui nooremad 
töötajad. 15–24-aastastest töötajatest on tervise-
kontrollis käinud 42%, samas kui 25–49-aastastest 
töötajatest on tervisekontrollis käinud 66%.

Töötajate tervisekontrolli teema kokkuvõtteks 
võib öelda, võrreldes 2009. aastaga, olulisi muutusi 
töötajate hinnangutes tervisekontrolli läbiviimise-
le soo ja vanusegruppide järgi ei ole. 

Organisatsiooni töötervishoiualase tegevuse sei-
sukohalt on oluline jälgida muutusi tööandjate ja 
töötajate hinnangutes tervisekontrolli tulemuslik-
kusele. Samuti on oluline hinnata, kas ja kuivõrd 
on töötajate tervisekontrollid andnud tagasisidet 
terviseohtude olemasolu, nende ennetamise ja 
maandamise kohta, et töötamine oleks ohutu ja 
töötaja tervist hoidev (vt Joonis 5.21).
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Joonis 5.21. Tööandjate ja töötajate hinnangud töötajate tervisekontrolli tulemuslikkusele aastatel 2009 
ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Olulist muutust võrreldes 2009. aastaga tööandjate 
ja töötajate hinnangus tervisekontrolli tulemuslik-
kusele ei esine, aga tendents hinnangu „väga hea“ 
osakaalu vähenemisele ja hinnangu „hea“ osakaa-
lu suurenemisele on märgatav. Endiselt hindavad 
töötajad tervisekontrollist saadud tagasisidet olu-
liselt kõrgemalt kui tööandjad. Tööandjate mada-
lamad hinnangud võivad tuleneda sellest, et töö-
andjatel ei ole õigust saada informatsiooni töötaja 
tervisliku seisundi kohta ja seega jäävad töökesk-
konna ohtude ja töökorralduse parandamiseks 
tehtavate ettepanekute põhjendused tööandja 
jaoks liialt üldsõnaliseks.

5.4.3  Ohutusabinõud

Töötajatele ohutu ja tervist hoidva töökeskkonna 
loomisel on kõige olulisem tegevus terviseriskide 
maandamine nende tekkekohas või kui see ei ole 
võimalik, nende vähendamine vastuvõetava ta-
semeni. Selleks tuleb kasutada ohutusabinõusid 
(TTOS, § 12). 

Peatükk annab organisatsioonide esindajate ja 
töötajate hinnangute põhjal ülevaate töötamise 
kohtadel enim kasutatavatest ohutusabinõudest, 
milleks on ohutute töövõtete kasutamine25, ühis-
kaitsevahendid26, isikukaitsevahendid27 ja töökoha 
kohandamine vastavalt töötaja vajadustele28.

Uuringu andmetel ohutusabinõude kasutamine ei 
olene tegevusalast ega organisatsiooni suurusest 
töötajate arvu järgi. Mingit ohutusabinõu kasuta-
vad töökeskkonna ohtude vältimiseks ja töötajate 
terviseriski vähendamiseks 96% organisatsiooni-
dest ning praktiliselt kõik töötajad (vt Joonis 5.22). 
Sagedamini kasutatakse nii tööandjate kui töötaja-

te hinnangul töökeskkonna ja töökorralduse ohu-
tuks muutmiseks organisatsioonis ohutuid töövõt-
teid ja töökeskkonna kohandamist.

Võrreldes organisatsioone suuruse ja tegevusala 
järgi ilmneb, et mõnevõrra sagedamini kasutatakse 
ohutuid töövõtteid ja töökoha kohandamist rohkem 
kui 50 töötajaga organisatsioonides ning tegevusala 
järgi hankivas sektoris ja tööstussektoris, harvemini 
väikeettevõtetes ja teenindussektoris. 

Võrreldes töötajate hinnanguid tööga seotud oh-
tudega kokkupuute järgi, ilmneb, et need töötajad, 
kes puutuvad ohuga kokku vähem kui veerand 
tööajast, kasutavad sagedamini ohutuid töövõtteid 
ning need töötajad, kes puutuvad ohuga kokku 
rohkem kui veerand tööajast, kasutavad mõnevõr-
ra sagedamini töökoha kohandamise abinõu.

Harvemini kasutatakse ohutuse tagamiseks isiku-
kaitsevahendeid ja ühiskaitsevahendeid (vt Joo-
nis 5.22). Hea ohutuspraktika järgi peaks kaitse-
vahenditest töökeskkonna ohutuks muutmiseks 
esmajoones kasutama ühiskaitsevahendeid, mis 
tagavad kõigi ohtudega kokkupuutuvate töötajate 
ohutuse ja juhul, kui ühiskaitsevahenditest ei piisa, 
tuleks kasutada isikukaitsevahendeid. Järgnevalt 
vaadatakse täpsemalt isikukaitsevahendite ja ühis-
kaitsevahendite kasutamist ohutusabinõudena.

Võrreldes organisatsioone suuruse ja tegevusala 
järgi, ilmneb uuringu andmetest, et märkimisväär-
selt sagedamini kasutatakse nii isikukaitsevahen-
deid kui ühiskaitsevahendeid töötajate arvu järgi 
suuremates organisatsioonides ning tegevusala 
järgi hankivas sektoris ja tööstussektoris. Võrrel-
des 2009. aasta uuringu tulemustega olulisi muu-
tusi toimunud ei ole (vt Joonis 5.23).

25	 Ohutud töövõtted hõlmavad tööviise ja meetodeid, mille kasutamisel töö tegemisega seonduda võivad ohud ei avaldu või 
töötaja saab neid ohte vältida.

26	 Ühiskaitsevahendid kaitsevad mitut töötajat korraga (nt kaitsevõrgud, kaitsepiirded, kaitsebarjäärid, kaitsekilbid, karedad 
põrandad, ohumärgid jne). 

27	 Isikukaitsevahendid aitavad vältida töökeskkonnast ja töö iseloomust tulenevad ohtusid (nt kaitseriietus, kõrvaklapid, kiiver, 
erinevad filtrid või respiraatorid). Isikukaitsevahend on mõeldud kasutamiseks juhul kui ohtu ei saa vältida ega piirata ühis-
kaitsevahendite või töökorraldusabinõudega.

28	 Töökoha kohandamise eesmärk on töötajate töövõime säilitamine. Töökeskkonna kohandamisel muudetakse töötaja töö-
vahendid, töökoht ja töökorraldus selliseks, et see arvestaks töötaja vajaduste ja võimetega ning aitaks seeläbi vältida või 
maandada tööga seotud ohte. Eelkõige puudutab tööprotsessi kohandamise teema ettevõtte/asutuse kohustust anda ettevõt-
tes tööõnnetuse või kutsehaiguse tagajärjel töövõime osaliselt kaotanud töötajale võimaluse jätkata sobival tööl ettevõttes/
asutuses. Tööprotsessi ja töötaja ametikoha kohandamine on vajalik ka puudega töötajatele, samuti suure füüsilise või vaimse 
töökoormuse, pikaajalises sundasendis töötamise või monotoonse töö puhul. 
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Joonis 5.22. Tööandjate ja töötajate hinnangud ohutusabinõude kasutamisele aastatel 2009 ja 2015 (%, 
vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Organisatsioonide hinnangul kasutatakse isiku-
kaitsevahendeid ning ühiskaitsevahendeid mõne-
võrra sagedamini nendes organisatsioonides, kus 
töötajad puutuvad olulisel määral kokku tööga 
seotud ohtudega. Ohtudega organisatsioonidest 
(ptk 2.1 Tööga seotud ohud) kasutavad isikukaitse-
vahendeid 61% ja ühiskaitsevahendeid 65%, ohtu-
dega mitte kokku puutuvatest organisatsioonidest 
kasutavad ühiskaitsevahendeid 27% ja isikukaitse-
vahendeid 24% töötajatest. 

Töötajate hinnangul on võrreldes 2009. aastaga vä-
henenud nii isikukaitsevahendite kui ühiskaitse-
vahendite kasutamine, eriti nende töötajate poolt, 
kes puutuvad tööga seotud ohtudega kokku kuni 
veerand tööajast (vt Joonis 5.24). 

Ohutusabinõude kasutamine on sagedasem orga-
nisatsioonides, kus on töötervishoiu ja tööohutu-
se küsimustega tegelevad ametikohad ja inimesed 
(ptk 3.2 Ohutusjuhtimine). Selliste ametikohtade ja 

inimeste olemasolul kasutab ohutusabinõusid 99% 
organisatsioonidest. Kui aga selliseid ametikohti ja 
inimesi ei ole, siis 91% organisatsioonidest. Ka siin 
ilmneb suurem erinevus just isikukaitsevahendite 
ning ühiskaitsevahendite olemasolus. Töötervishoiu 
ja tööohutuse küsimustega tegelevate ametikohta-
de ja inimestega organisatsioonides kasutatakse 
ohutuse tagamiseks ühiskaitsevahendeid 65% ning 
isikukaitsevahendeid 61%, teiste organisatsioonide 
puhul vastavalt 32% ja 29%.

Ametite järgi kasutavad ootuspäraselt isikukait-
sevahendeid ja ühiskukaitsevahendeid sagedami-
ni oskustööliste, käsitööliste, seadme- ja masina-
operaatorite ametialarühma kuuluvad töötajad, 
kes puutuvad sagedamini tööd tehes kokku tööga 
seotud ohtudega. Nimetatud ametite esindajatest 
kasutavad ühiskaitsevahendeid 81% ja isikukait-
sevahendeid 37%, samas kui teiste ametite esinda-
jatest kasutavad ühiskaitsevahendeid alla 45% ja 
isikukaitsevahendeid alla 23%.
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Joonis 5.23. Organisatsioonide hinnangud isiku- ja ühiskaitsevahendite kasutamisele tegevusala ja suu-
ruse järgi aastatel 2009 ja 2015 (% organisatsioonidest) 

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Vanuselises võrdluses kasutavad isikukaitsevahen-
deid mõnevõrra harvemini 25–49-aastased töö-
tajad (52%), võrreldes noorematega (54%). Ühis-
kaitsevahendeid kasutavad kõik vanusegrupid 
võrdse sagedusega (ligi 25%).

Soolises võrdluses kasutavad mehed sagedamini 
nii isikukaitsevahendeid (65%) kui ühiskaitseva-

hendeid (36%), võrreldes naistega, kellest kasuta-
vad isikukaitsevahendeid 39% ja ühiskaitsevahen-
deid 13%. 

Võrreldes 2009. aasta ja 2015. aasta uuringu tule-
musi, siis isikukaitsevahendite ja ühiskaitsevahen-
dite kasutamise osas märkimisväärseid muutusi 
ameti, vanusegrupi ja soo järgi ei esinenud. 



110 Töötervishoid

5.4.4  Kokkuvõtvalt ennetustegevustest 

Uuringu andmetel korraldatakse 89% organisat-
sioonides terviseohtude hindamist ning sellistes 
organisatsioonides töötab 92% töötajatest.

Töötajate tervisekontrolli, mille eesmärgiks on va-
rakult avastada tööst põhjustatud terviseproblee-
mid ning vähendada ja vältida tööga seotud ter-
viseriske, on läbi viidud 75% organisatsioonides 
ning tervisekontrollis on käinud 63% töötajatest. 

Töötajatele ohutu ja tervist hoidva töökeskkonna 
loomisel on kõige olulisem tegevus tööga seotud 
ohtude maandamine nende tekkekohas. Ohutuse 
tagamiseks kasutatakse organisatsioonides kõige 
sagedamini ohutuid töövõtteid (93%) ning töö-
keskkonna kohandamist (92%). Harvemini ka-
sutatakse ühiskaitsevahendeid (63%) ning isiku-
kaitsevahendeid (59%). Võrreldes 2009. aastaga, 
olulisi muutusi tööandjate hinnangutes erinevate 
ohutusabinõude kasutamisele ei esine. 

Töötajate hinnangul on võrreldes 2009. aastaga vä-
henenud ühiskaitsevahendite kasutamine 31%-lt 
25%-le ja isikukaitsevahendite kasutamine 56%-lt 
52%-le. Töötajate mõnevõrra kriitilisemaid hin-

nanguid võib selgitada töötajate üldise teadlikkuse 
tõusuga oma õigustest ohutule ja tervist hoidvale 
töökeskkonnale ning töötajate nõudmiste suure-
nemisega kaitsevahenditele ja üldisele töötervis-
hoiu korraldusele organisatsioonides. 

5.5  Tervisedendamine
Tervisedendamine on inimese tervist väärtustava ja 
soodustava käitumise, elulaadi kujundamine ning 
tervist toetava elukeskkonna sihipärane arenda-
mine (Rahvaterviseseadus, § 2). Kui töötervishoius 
on ohutusabinõude eesmärgiks eelkõige haiguste 
ja vigastuste ennetamine, vähendades kokkupuu-
det töökeskkonna ohtudega, siis tervisedendamine 
käsitleb töötaja tervist terviklikumalt ning pöörab 
tähelepanu töötaja füüsilisele ja vaimsele heaolule 
tööelus. Organisatsioonides tervisedendamisega te-
gelemise eesmärk on tagada töötajate töövõime säi-
limine, vajadusel töövõime taastamine ning töötaja-
te tööelu kvaliteedi ja motivatsiooni suurendamine. 

Peatükk annab ülevaate tervisedendamisega tege-
lemisest organisatsioonides ning töötajate osale-
misest tööandja poolt pakutavates tervist edenda-
vates tegevustes.
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Joonis 5.24. Töötajate hinnangud isiku- ja ühiskaitsevahendite kasutamisele ohtudega kokkupuute järgi 
aastatel 2009 ja 2015 (% töötajatest) 

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Uuringu andmetel 77% organisatsioonidest pakub 
oma töötajatele tervisedendamise võimalusi. Töö-
tajatest 83% töötab organisatsioonides, kus paku-
takse erinevaid tervisedendamise võimalusi, ning 
53% töötajatest on viimase 12 kuu jooksul võt-
nud osa organisatsiooni poolt pakutavatest tervist 
edendavatest tegevustest. 

Tööandjate hinnangul pakutakse töötajatele või-
malusi tervist tugevdavaks ning terviseprobleeme 
ennetavateks tegevusteks mõnevõrra sagedamini 
töötajate arvu järgi suuremates organisatsioonides 
ning tegevusalade järgi hankivas sektoris ja tee-
nindussektoris (vt Joonis 5.25).

Uuringust ilmneb, et organisatsioonides, kus on 
ametikohad ja inimesed töötervishoiu ja tööohu-
tusega tegelemiseks (ptk 3.2 Ohutusjuhtimine), 
pakutakse märkimisväärselt enam tervist eden-
davaid tegevusi kui organisatsioonides, kus selli-
seid ametikohti ja töötajaid ei ole (vastavalt 86% 
ja 32%). Erinevused võivad tuleneda asjaolust, 
et suuremates organisatsioonides on formaalne 
personalijuhtimissüsteem ning töötervishoiu juh-
timissüsteem, mis pöörab suuremat tähelepanu 
töötajate heaolule ja tervisele ning pakub sel ees-
märgil töötajale tervist edendavaid võimalusi. 
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Joonis 5.25. Tervisedendamisega tegelemine organisatsioonides aastatel 2009 ja 2015 (% organisatsioo-
nidest)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Võrreldes organisatsioone tööga seotud ohtude 
esinemise järgi (ptk 2.1 Tööga seotud ohud), ilm-
neb seos, mida sagedamini on töökeskkonnas ohud, 
seda sagedamini pakuvad organisatsioonid tööta-
jatele tervise edendamise võimalusi. Organisat-
sioonidest, kus tööandja hinnangul on tööga seo-
tud ohud, pakuvad töötajatele terviseedendamise 
võimalusi 77%, samas kui organisatsioonidest, kus 
ei esine tööga seotud ohte, pakuvad töötajatele 
terviseedendamise võimalusi 75% organisatsioo-
nidest.

Töötajatest 53% on osalenud tööandja pakutavates 
tervist edendavates tegevustes. Võrreldes 2009. aas-
taga on sagedamini osaletud sportlikel ühisüritustel 
ning tervisealastel koolitustel (vt Joonis 5.26). 

Kui 2009. aasta uuringu põhjal kasutasid mehed 
mõnevõrra sagedamini terviseedendamise võima-
lusi, siis 2015. aasta uuringu põhjal märkimis-
väärset erinevust soolises võrdluses ei esinenud, 
nii meestest kui naistest 53% on kasutanud tervis-
edendamise võimalusi.
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Vanuselises võrdluses osalesid kõige sagedamini 
uuringule eelnenud aasta jooksul tervist edenda-
vates tegevustes 25–49-aastased (58%), järgnesid 
15–24-aastased (49%) ja üle 50-aastased (45%). 
Kuna eakad töötajad töötavad sama sagedalt or-
ganisatsioonides, kus pakutakse tervisedenda-
mise võimalusi, siis mõnevõrra madalam tervist 
edendavates tegevustes osalemine tuleb sellest, et 
organisatsioonides ei pakuta sellele earühmale so-

bivaid võimalusi või earühma kuuluvad inimesed 
ise ei soovi nendes tegevustes osaleda.

Terviseedendamise võimaluste kasutamine on 
seotud ohtude esinemisega töötaja töökohal (ptk 
2.1 Tööga seotud ohud). Uuringu andmetest ilm-
neb otsene seos tööga seotud ohtudega kokkupuu-
te ja töötajate huviga osaleda tervist edendavates 
tegevustes (vt Joonis 5.27). 
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Joonis 5.27. Töötajate hinnangud osalemisele tervisedendavates tegevustes tööga seotud ohtudega kokku-
puute järgi aastatel 2009 ja 2015 (%, vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

2009 2015

Tervisealased koolitused

Tervisesportimisvõimalused

Tervist parandavad tegevused
(massaaž, ravivõimlemine)

Vaktsineerimine

Terviseteemalised üritused 
(sportlikud suve- või talvepäevad)

0% 10% 20% 30% 40%

31%

27%

23%

21%

25%

20%

14%

15%

9%

13%

Joonis 5.26. Töötajate hinnangud osalemisele tervist edendavates tegevustes aastatel 2009 ja 2015 (%, 
vastajate osakaal)

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused

Töötajate hinnangul on viimase aasta jooksul osa-
lenud organisatsiooni poolt pakutavates tervis-
edendavates tegevustes ligikaudu pooled töötajad, 
kes puutuvad kokku tööga seotud ohtudega roh-
kem kui veerand tööajast.

Ametiala järgi analüüsides töötavad oskustööliste, 
käsitööliste, seadme- ja masinaoperaatorite ameti-

alarühma kuuluvad töötajad sagedamini organisat-
sioonis, kus pakutakse tervist edendavaid tegevusi, 
kuid osalevad harvemini organisatsiooni poolt pa-
kutavates tervist edendavates tegevustes. Ilmneb, et 
selle ametialarühma töötajatele ilmselt ei võimal-
data osaleda nendes tegevustes, ei pakuta neile so-
bivaid ja meelepäraseid tegevusi või need töötajad 
ei ole ise aktiivsed võimaluste kasutamisel. 
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Ametikoha järgi tervist edendavates tegevustest 
osavõttu analüüsides ilmneb, et kõrgemal ameti-
kohal töötavad töötajad osalevad sagedamini nen-
des tegevustes. Kõrgematest ametnikest, juhtidest 
ning keskastme spetsialistidest ja -ametnikest ligi 
69% on võtnud osa organisatsiooni poolt paku-
tavatest tervisedendavatest tegevustest, samas kui 
ametnikest, teenindus- ja müügitöötajatest on 
nendes tegevustes osalenud 49% ning oskustöö-
liste, käsitööliste, masinaoperaatorite, lihttööliste 
ametialarühma kuuluvatest on osalenud 42%.

Kokkuvõtvalt tervisedendamisest, 77% organisat-
sioonidest pakub oma töötajatele tervise edenda-
mise võimalusi ning 53% töötajatest on viimase 
12 kuu jooksul võtnud osa organisatsiooni poolt 
pakutavatest tervist edendavatest tegevustest.

5.6  Kokkuvõte
Töötajate tervise hoidmiseks peavad tööandjad ja 
töötajad pöörama tähelepanu töökeskkonnale, kus 
inimene töötab, ning sellele, kuidas tööd tehakse. 
Töötajatele võivad terviseprobleeme põhjustada 
töökeskkonnas esinevad ohud. Uuringu andmetel 
ligi 7% viie ja enama töötajaga organisatsioonides 
ei esine tööga seotud ohte ning ligi 2% töötajatest 
töötab organisatsioonis, kus nad ei puutu kokku 
tööga seotud ohtudega. Uuringu andmetel ligi 
70% töötajatest hindab oma tervist väga heaks või 
heaks. Tööõnnetus on uuringule eelnenud aasta 
jooksul juhtunud ligi 9% organisatsioonides ning 
2,4% töötajatega. Töötajatest 15% on viimase 12 
kuu jooksul kogenud tööst põhjustatud või süve-
nenud terviseprobleeme. Levinud on ka tööga seo-
tud psühholoogilised terviseprobleemid. Ilmneb, 
et ligi 22%-le on tööpinge põhjustanud füüsilist 
või vaimset kurnatust ning ligi 16% töötajatest on 
tööpinge tõttu kogenud tööd häirivat stressi.

Töötervishoiuga ja tööohutusega tegelemine ja selle 
tulemuslikkus sõltub organisatsiooni ning töötaja-
te valmisolekust koostööks ohutu ja tervist hoidva 
töökeskkonna tagamiseks. Valmisolek koostööks 
luuakse ohutuskultuuriga ja ohutusjuhtimisega or-
ganisatsioonis. Uuringust ilmneb, et 44% organisat-
sioonide jaoks on peamine töötervishoiu ja tööohu-
tuse küsimustega tegelemise põhjus töötajate tervise 
hoidmine, 28% seaduste täitmine, 16% tulemuslik-
kuse suurendamine. Töötajatest peab 84% väga olu-
liseks, et töötamine oleks ohutu nende tervisele.

Kolmveerand tööandjatest ning töötajatest ar-
vab, et töötervishoiu ja tööohutuse eest peaksid 
vastutama töötajad ja tööandjad koos. Tööandja 
suuremat vastutust märgib 20% töötajatest ja 13% 
tööandjatest ning töötajate suuremat vastutust 
märgivad alla kümne protsendi tööandjatest ning 
töötajatest. 

Uuringu andmetel on 98% organisatsioonides 
ametikohad ning inimesed, kes tegelevad töö-
tervishoiu ja tööohutuse küsimustega ning sellistes 
organisatsioonides töötab 83% töötajatest. Töö-
tervishoiu ja tööohutuse küsimustega tegelevad 
87% organisatsioonides juhid, 45% organisatsioo-
nides töökeskkonnaspetsialistid, 8% organisat-
sioonides on moodustatud töökeskkonnanõukogu 
ning 54% organisatsioonides on valitud töökesk-
konnavolinikud. Organisatsioonidest 87% leiavad, 
et töötervishoiu ja tööohutuse küsimustega tegele-
vad ametikohad ja inimesed tulevad ülesannetega 
hästi või väga hästi toime.

Uuringu andmetel ligi 76% töötajatest töötab orga-
nisatsioonis, kus on töökeskkonnavolinik. 64% töö-
tajatest hindavad, et nad on saanud piisavalt kaasa 
rääkida tööohutuse ja töötervishoiu teemadel.

Kokkupuude tööga seotud ohtudega võib põhjus-
tada töötajale terviseprobleeme ja vigastusi. Tööga 
seotud terviseohtude vähendamiseks ja vältimiseks 
ning riskide maandamiseks tuleb organisatsiooni-
des rakendada ennetustegevusi. Terviseohtude hin-
damist korraldatakse 89% organisatsioonides ning 
sellistes organisatsioonides töötab 92% töötajatest. 
Töötajate terviseprobleemide varaseks avastamiseks 
ja tööga seotud ohtudest teada saamiseks on läbi vii-
dud töötajate tervisekontrollid 75% organisatsioo-
nides. Oma praeguses organisatsioonis töötamise 
ajal on tervisekontrollis käinud 63% töötajatest. 

Töötajatele ohutu ja tervist edendava töökeskkonna 
loomisel on kõige olulisem tegevus ohtude maanda-
mine nende tekkekohas. Töökeskkonna ja töökor-
ralduse ohutuse tagamiseks kasutatakse organisat-
sioonides kõige sagedamini ohutuid töövõtteid ning 
töökeskkonna kohandamist (ligi 92% organisatsioo-
nidest), harvemini aga ühiskaitsevahendeid ning 
isikukaitsevahendeid (ligi 61% organisatsioonidest).

Organisatsioonides terviseedendamisega tegele-
mise eesmärk on tagada töötajate töövõime säili-
mine, vajadusel töövõime taastamine ning töötaja-
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te tööelu kvaliteeti ja motivatsiooni suurendamine. 
Uuringu andmetel pakub 77% organisatsioonidest 
töötajatele tervise edendamise võimalusi ning 53% 
töötajatest on viimase 12 kuu jooksul võtnud osa 
organisatsiooni poolt pakutavatest tervist edenda-
vatest tegevustest. 

Organisatsioonidest 84% ja töötajatest 68% hinda-
vad töötervishoiu ja tööohutusega tegelemist ning 
tööga seotud ohtude maandamist piisavaks ning 
töötamist ohutuks.

Võrreldes 2009. aastaga, on 2015. aastal nii töö-
andjate kui töötajate hinnangud töötervishoiu olu-
korrale Eesti organisatsioonides mõnevõrra kriiti-
lisemad. Suurenenud on nende organisatsioonide 
osakaal, kus uuringu andmetel puutuvad töötajad 
ohtlikul määral kokku töökeskkonnast lähtuvate 
ohtudega, halvenenud on töötajate üldine hinnang 
oma tervisele ning suurenenud on tööst põhjusta-
tud terviseprobleemide levik.

Paranenud on ohutuskultuur organisatsioonides 
ning samuti tööandjate ja töötajate üldine hinnang 
töökeskkonna ohutusele.

Tööandjate ja töötajate töötervishoiule antud hin-
nangute muutuste peamine põhjus on üldine töö-
andjate ja töötajate teadlikkuse tõus tööga seotud 
ohtudest ning töötervishoiuga tegelemise vajalik-
kusest. Tööandjad mõistavad töötajate hea tervise 
säilitamise olulisust ettevõtte maine ja tulemus-
likkuse tõstmisel. Töötajad mõistavad vastutuse 
jagamise olulisust töötervishoiu ja tööohutuse kü-
simustes. 

Arvestades 2009. aasta majandussurutist ning 
järgnevatel aastatel majandusliku olukorra para-
nemisega seotud töötamise intensiivsuse tõusu, 
ei saa 2015. aasta uuringu tulemusi hinnata kui 
töökeskkonna olukorra halvenemist, vaid pigem 
kui tööandjate ja töötajate teadlikkuse tõusu töö-
keskkonnas esinevatest ohuteguritest ning nende 
seosest töötajate tervisega.
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5.8  Occupational health 		
and safety
In order to protect the health of employees, em-
ployers and employees need to pay more attention 
to the work environment that people work in, as 
well as to how work is performed. Employees may 
suffer from health problems due to the hazards of 
the work environment. According to the survey, ap-
proximately 7% of the organisations with at least 5 
employees are free from hazards and approximate-
ly 2% of employees are employed at organisations 
where they do not come in contact with work-relat-
ed hazards. According to the survey, almost 70% of 
employees deem their health as very good or good. 
Accidents at work have occurred at approximately 
9% of the organisations during the year preceding 
the survey, involving 2.4% of employees. According 
to the estimations of 15% of employees, their work 
has caused or intensified health problems within 
the last 12 months. Work-related psychological 
health problems are also common. It appears that 
work has caused physical or mental exhaustion to 
approximately 22% of employees and almost 16% 
have experienced stress, which disturbs their work, 
caused by work-related tensions.

Working on occupational health and safety, as well 
as the efficiency thereof depends on the prepared-
ness of the organisation and employees to cooper-
ate in order to ensure a safe work environment for 
maintaining good health. The preparedness for co-
operation is created by a safety culture and safety 
management at the organisation. The study reveals 
that for 44% of the organisations, the main reason 
for dealing with occupational health and safety is-
sues is protecting employees’ health, for 28%, it is 
following the law, and, for 16%, increasing effec-
tiveness. 84% of employees consider it very impor-
tant for work to be safe for their health.

Three quarters of employers and employees believe 
that employees and employers together should be 
responsible for occupational health and safety. 20% 
of employees and 13% of employers believe that 
the employer is more responsible; the employee is 
more responsible according to less than 10% of em-
ployers and employees.

According to the survey, 98% of organisations have 
positions and people dealing with occupational 
health and safety issues, with 83% of employees em-

ployed at such organisations. At 87% of organisa-
tions, dealing with occupational health and safety 
issues is the duty of the manager, at 45% of the or-
ganisations, there are also work environment spe-
cialists, 8% of the organisations have formed work 
environment councils, and 54% of the organisations 
have elected work environment representatives. Ac-
cording to 87% of the organisations, the positions 
and people dealing with occupational health and 
safety issues are managing well or very well.

According to the survey, almost 76% of employees 
are employed at organisations that have a work en-
vironment representative. In addition, 64% of em-
ployees believe that they have had enough say in 
the matters of occupational health and safety.

Coming in contact with work-related hazards may 
cause health problems and injuries for employ-
ees. In order to decrease and prevent work-related 
health hazards and alleviate the hazards, preven-
tive actions must be implemented at organisations. 
Health risk assessments are conducted at 89% of 
organisations, which employ 92% of employees. 
For the early detection of employees’ health prob-
lems and determining work-related hazards, 75% 
of organisations have organised medical examina-
tions for employees. 63% of employees have passed 
a medical examination while employed at their 
current organisation.

The most important activity in creating safe work-
ing conditions that promotes good health for em-
ployees is the alleviation of hazards at the place 
of origin thereof. To ensure the safety of the work 
environment and the organisation of work, safe 
work techniques and the adjustment of the work 
environment are used most often (by almost 92% 
of organisations), collective technical protective 
equipment and personal protective equipment are, 
however, used less frequently (almost 61% of or-
ganisations).

The aim of promoting health at organisations is to 
ensure the preservation of employees’ capacity for 
work, restoring the capacity for work, if necessary, 
and increasing employees’ quality of life and moti-
vation. According to the survey, 77% of organisa-
tions offer their employees possibilities for promot-
ing their health and 53% of employees have taken 
part in the health-promoting activities offered by 
their organisations within the last 12 months.



116 Occupational health and safety

84% of organisations and 68% of employees deem 
the work done on occupational health and safety, 
as well as the alleviation of work-related hazards as 
sufficient and working as safe.

Compared to 2009, the opinions of both employ-
ers and employees on the situation of occupational 
health at Estonian organisations were somewhat 
more critical in 2015. The percentage of organisa-
tions where employees encounter hazards arising 
from the work environment in a dangerous ex-
tent has increased, employees’ general assessment 
of their health has declined, and the prevalence of 
health problems arising from work has increased.

Safety culture at organisations has improved; as has 
the general assessment given by employers and em-
ployees on the safety of the work environment.

The main reason for the changes in the assessment 
of occupational health by employers and employ-
ees is a general increase in the awareness of em-
ployers and employees about work-related hazards 
and the need to work on occupational health. Em-
ployers understand the importance of maintaining 
employees’ good health in ensuring the company’s 
good reputation and increasing effectiveness. Em-
ployees understand the importance of sharing re-
sponsibility in the issues of occupational health 
and safety. 

Considering the economic depression of 2009 and 
the increase in the intensity of working when the 
economic situation improved in the subsequent 
years, the results of the 2015 survey cannot be in-
terpreted as a deterioration of the situation of the 
work environment but rather as an increase in the 
awareness of employers and employees about the 
hazardous factors in the work environment and the 
connection between these hazards and employees’ 
health.
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Lisad. Uuringus osalenute arv ja osakaal 
Tabel 1. Uuringus osalenud organisatsioonide üldkogum töötajate arvu, asukoha, tegevussektori ja 
tegevusala lõikes

Muutuja
Organisatsioonide arv 
kaalutuna, 2009

Organisatsioonide 
osatähtsus uuritud 
grupis (%), 2009

Organisatsioonide 
arv kaalutuna, 2015

Organisatsioonide 
osatähtsus uuritud 
grupis (%), 2015

Töötajate arv

5–10 töötajat 9000 49 7800 48

11–29 töötajat 5600 30 5600 34

30–249 töötajat 3600 20 2700 16

250 ja enam töötajat 230 1 300 2

Organisatsiooni asukoht

Harjumaa 9700 53 8800 54

Muu Eesti 8700 47 7600 46

Organisatsiooni tegevussektor

Primaarsektor 700 4 600 4

Sekundaarsektor 5000 27 4600 28

Tertsiaarsektor 12600 68 11200 68

Organisatsiooni õiguslik vorm

Äriühing 15000 82 13500 82

MTÜ või valitsusasutus 3300 18 2900 18

Organisatsiooni tegevusala

Põllumajandus, metsamajandus 
ja kalapüük (A)

700 4 600 4

Mäetööstus; töötlev tööstus; 
elektrienergia gaasi, auru 
ja konditsioneeritud õhuga 
varustamine; veevarustus; 
kanalisatsioon; jäätme- ja 
saastekäitlus (B_E)

2900 16 2800 17

Ehitus (F) 2200 12 1800 11

Hulgi- ja jaekaubandus; 
mootorsõidukite ja mootorrataste 
remont; veondus ja laondus; 
majutus ja toitlustus (G_I)

5500 30 5100 31

Info ja side (J) 400 2 500 3

Finants- ja kindlustustegevus (K) 100 1 100 1

Kinnisvaraalane tegevus (L) 800 4 400 2

Kutse-, teadus- ja tehnikaalane 
tegevus; haldus- ja abitegevused 
(M_N)

1800 10 1300 8

Avalik haldus ja riigikaitse; 
kohustuslik sotsiaalkindlustus; 
haridus; tervishoid ja 
sotsiaalhoolekanne (O_Q)

2600 14 2700 16

Kunst, meelelahutus ja vaba aeg, 
kodutarvete parandus ja muud 
teenused (R_S)

1300 7 1100 7

Kokku 18400 100 16400 100

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused
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Tabel 2. Uuringus osalenud töötajate üldkogum soo, vanuse, organisatsiooni asukoha ning ametiala 
lõikes

Muutuja
Töötajate arv 
kaalutuna, 2009

Töötajate osatähtsus 
uuritud grupis (%), 
2009

Töötajate arv 
kaalutuna, 2015

Töötajate osatähtsus 
uuritud grupis (%), 
2015

Sugu

Mees 231500 48 269200 51

Naine 252500 52 258600 49

Vanus

15–24-aastased 43500 9 32900 6

25–49-aastased 276700 57 322900 61

50–64-aastased 138700 29 144600 27

65+ 25100 5 27400 5

Organisatsiooni asukoht

Harjumaa 293300 61 323200 61

Muu Eesti 190800 39 204600 39

Amet

Seadusandjad, kõrgemad 
ametnikud ja juhid; 
tippspetsialistid

123200 25 162200 31

Keskastme spetsialistid ja 
tehnikud; ametnikud

116500 24 103600 20

Teenindus- ja müügitöötajad 58600 12 58300 11

Põllumajanduse ja kalanduse 
oskustöölised; oskus- ja 
käsitöölised

64000 13 70800 13

Seadme- ja masinaoperaatorid 69000 14 72400 14

Lihttöölised; relvajõud; teadmata 52700 11 60500 11

Kokku 484000 100 527800 100

Allikas: Eesti tööelu-uuring 2009 ja 2015, autori arvutused



Artiklite kogumik on sotsiaalministeeriumi toimetiste sari, mille eesmärk on esitada 
eri autorite koostatud sotsiaal-, töö- ja tervisepoliitikaga seonduvaid ühe uuringu 
või teema keskseid ülevaateid ja analüüse ning aidata sellega kaasa teadmiste-
põhise poliitika kujundamisele.
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