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Sissejuhatus

Meetodite ja vahendite kogumit, mille kaudu kujundatakse EL-is töö- ja sotsiaalpoliitikat nimetatakse ELi sotsiaalmudeliks. Viimane hõlmab mitmeid elemente, sh sotsiaaldialoogi, mille all mõeldakse tööandjate ja töötajate esindajate kaasamist töö- ja sotsiaalküsimuste otsustusprotsessi, konsulteerimise, informeerimise ja teiste osalemisvõimaluste kaudu. 

Eestis on sotsiaaldialoogi peetud 10 aastat, mistõttu on veel vara rääkida väljakujunenud traditsioonidest ja tavadest. Arvestades eeltoodut ja Eesti tööandjate ning töötajate suhteliselt madalat organiseerumistaset on sotsiaaldialoog olnud seni suhteliselt tagasihoidlik.
 Majanduse ja sotsiaalvaldkonna tasakaalustatud arengu tagatiseks on toimiv sotsiaaldialoog nii ettevõtte, majandusharu kui riiklikul tasandil. Sotsiaaldialoogi peetakse nii kahe- kui ka kolmepoolsena.            

Ühinemine Euroopa Liiduga toob kaasa mõjutusi ja muudatusi, mis tähendab Eesti sotsiaalpoliitika senisest suuremat ühtlustumist teiste EL-i liikmesriikidega. Mõju tuleneb eeskätt kohustusest võtta üle Euroopa Ühenduse õigus ehk sotsiaalvaldkonna acquis communautaire. Kuid Eesti sotsiaalpoliitika edasist arengut mõjutab ka Euroopa Liidu liikmesriikide praktika, selle nn ühisosa ning ühisturu mõjutused.

Eesti liitumisläbirääkimistel EL-iga suleti töö- ja sotsiaalpoliitika peatükk 5. oktoobril 2000. Lähtudes nimetatud peatüki sõelumise tulemustest on Eesti suuteline sotsiaal- ja tööpoliitika acquis´ täies mahus üle võtma ja seda rakendama EL-iga ühinemise päevast alates. Eesti ei taotle selles peatükis üleminekuperioode ega erandeid.
 

Tulenevalt kohustusest rakendada EL-iga liitumise hetkest sotsiaal acquis´ viis Eesti Tööandjate Keskliit oma liikmeskonnas
 läbi uuringu, eesmärgiga selgitada välja liikmete valmisolek sotsiaal acquis' rakendamiseks. Konkreetsemalt võib eristada järgmisi uurimisülesandeid:

1) kuidas on töötajate huvid esindatud Eesti Tööandjate Keskliidu liikmeskonnas ( läbi ametiühingu või usaldusisiku);

2) sotsiaaldialoogi soodustavad ja takistavad tegurid (SWOT analüüs);

3) sotsiaalpartnerlusorganisatsioonide võimekus acquis´ elluviimisel.

Uuring viidi läbi ankeetküsitluse teel. Kokku vastas küsitlusele 22 ettevõtet ja 11 majandusharuliitu. Küsimustikule vastanud majandusharuliitude liikmeskonda kuulub kokku  917 ettevõtet. Vastanud haruliidud esindasid järgmisi tegevusalasid:

· hulgi- ja jaemüük;

· töötlev tööstus;

· hotellid ja restoranid;

· veondus. laondus, side;

· energeetika;

· tervishoid;

· äriteenus.

Nelja küsitlusele vastanud liidu liikmed annavad tööd kuni tuhandele töötajale, kolme liidu liikmed kuni 1 001 - 5 000 töötajale, ühe liidu liikmed kuni 5001 - 10 000 töötajale ja kolme liidu liikmed üle 10000 töötajale. 

Uuringus osalenud ettevõtted tegutsesid alljärgnevatel tegevusaladel:

· töötlev tööstus;

· veondus;

· energeetika;

· äriteenus.

Uuringutulemuste hindamisel tuleb arvestada, et vastanud on organiseerunud tööandjad, kelle teadlikkus sotsiaaldialoogist ja valmisolek acquis' rakendamiseks on ilmselt suurem, kui mitteorganiseerunud tööandjatel.  

Uuringu tellijaks on Riigikantselei Eurointegratsioonibüroo. 

1. TÖÖTAJATE Huvide esindamise ERINEVAD MUDELID 

Kehtiva õiguse kohaselt võib töötajate huvide esindamine töösuhetes toimuda järgmiste isikute kaudu:

· ametiühing;

· usaldusisik; 

· töökeskkonnavolinik ja töökeskkonnanõukogu (töö keskkonna tingimuste osas). 

Uuringus osalenud ettevõtete töötajate huvid esindajaks oli 44% ametiühing ja 28% usaldusisik. 4% ettevõtetel oli muu esindatus (töökeskkonnavolinik, töökeskkonnanõukogu) ja 24% ettevõtetel töötajaid esindav isik puudus.  

Uuringus osalenud majandusharuliitude majandusharus oli 54% ametiühing, 15% muu esindatus ja 31% esindatus puudus.

1.1. Ametiühing

Ametiühingu õigused ja kohustused on sätestatud ametiühingute seaduses. Nimetatud seaduse kohaselt võib ametiühingu asutada vähemalt 5 inimest, mistõttu ei sea kehtiv õiguskord ametiühingu asutamiseks kõrgeid kriteeriume ega piira ühinemisvabadust. Kõikidel töötajatel on õigus organiseeruda - ametiühingusse kuulumine on vabatahtlik.

Ametiühingu seadus kehtestab selgesõnaliselt tööandja kohustuse informeerida ja konsulteerida ametiühingu esindajaga alljärgnevates küsimustes.

Informeerimine:

· majandusaasta põhinäitajate, tööjõule tehtavate kulutuste ja oluliste investeeringute osas;

· töökorralduse, tootmise, tehnoloogia, tegevuse põhisuundade muutuste, tähtajaliste ja osalise tööajaga töölepingute osas;

· ettevõtte ühinemise, jagunemise, ümberkujundamise, lõpetamise, ettevõtte iseseisva osa ülemineku korral, struktuuri, haldamisvormi muutuste, põhjuste, tagajärgede töötajatele, kavandatavate meetmete osas;

· muude töötajaid ja nende tööd puudutavate küsimuste osas. 

Konsulteerimine:

· majanduslikel põhjustel töölepingu lõpetamisel töötajatega, sealhulgas kollek​tiivsete koondamiste puhul koondamise põhjuse, koondatavate töötajate välja​selgitamise, koondamisega seotud küsimuste lahendamise, tagajärgede leeven​damise üle;

· tööaja ja -režiimi, palgatingimuste, palga maksmise aluste, puhkusegraafiku, töösise​korraeeskirjade ja teiste suuremat hulka töötajaid puudutavate töötingimuste muutmisel või kehtestamisel;

· töötajate täiend- ja ümberõpet, kvalifikatsiooni, tööohutust ja töötervishoidu puudutavates küsimustes;

· muudes osapoolte vahel kokku lepitud või seadustes sätestatud küsimustes.
  

1.2. Usaldusisik

Töötajate usaldusisiku seaduse kohaselt on usaldusisik ettevõtte, asutuse või muu organisatsiooni töötaja, kes on valitud töötajate ühingu liikmete või töötajate ühingusse mittekuuluvate töötajate üldkoosoleku poolt töötajate esindajaks töösuhetes tööandjaga.

Usaldusisik on teda volitanute nimel kohustatud esindama töötajaid töösuhetes tööandjaga,
jälgima kollektiivi ja töölepingu tingimuste ning tööseaduste täitmist; vahendama töövaidluse osapooli jms.

Usaldusisikul on teda volitanute nimel õigus tutvuda takistamatult töötingimuste ja -korraldusega kõigis töötamiskohtades, saada tööandjalt oma volituste täitmiseks vajalikku teavet, informeerida ettevõtte omanikku, valitsusasutusi, töötajate ühinguid ja liite tööseaduste, kollektiivi ja töölepingute ning muude tööalaste kokkulepete rikkumistest tööandja poolt jms.

1.3. Töökeskkonnavolinik

Töökeskkonnavolinik on töötajate valitud esindaja töötervishoiu ja tööohutuse küsimustes, kes jälgib, et töökohas oleksid rakendatud töötervishoiu ja tööohutuse abinõud ning et töötajad oleksid varustatud töökorras isikukaitsevahenditega jms. Töökeskkonnanõukogu on tööandja ja töötajate esindajate koostöökogu, kus lahendatakse ettevõtte töötervishoiu ja tööohutusega seotud küsimusi.

Töövõtjate esinduse paindlik reguleeritus annab võimaluse mitte kuuluda vahest ehk halvamaigulisse ja mitte eriti prestiižesse ametiühingute liikumisse, kuid olla siiski esindatud.

2. Sotsiaaldialoog

2.1. Riiklik tasand 

Eestis toimib sotsiaaldialoog riiklikul, majandusharu ja ettevõtte tasandil. Regionaalsel tasandil eksisteerib sotsiaaldialoog üksnes maakondlike tööhõivenõukogude näol. 

Riiklikul tasandil toimub sotsiaaldialoog nii kahe- kui kolmepoolsete läbirääkimistena. Praktikas toimib Eestis sotsiaaldialoog riiklikul tasandil paremini, kui majandusharude, ettevõtte ja regioo​ni tasandil. Sotsiaaldialoogi tulemiks võib olla nii kokkuleppe kui ka kollektiivleping. 

2.1.1. Sotsiaaldialoogi objekt

Seni on kolmepoolsetes lepingutes peamiselt käsitletud sissetulekuid: palga alammäär, töötu abirahad, elatusmiinimum, maksuvaba tulu. 2001 lepiti kahe- ja kolmepoolsetel läbirääkimistel vabariigi valitsusega kokku järgmistes olulistes sotsiaalpoliitilistes põhimõtetes: 

1. Töötuskindlustuse põhimõtete kokkulepe (28. veebruar 2001);

2. Sotsiaalpartnerluse aluste kokkulepe (14. märts 2001);

3. Kolmepoolsete läbirääkimiste reglement (24. mai 2001);

4. Sotsiaalkindlustuse põhimõtete kokkulepe (07. juuni 2001);

5. Palga alammäära põhimõtted 2002-2008 (30. august 2001);

6. Palga alammäära kokkulepe 2002 (25. september 2001);

7. Riikliku lepitaja ametisse nimetamine (26. oktoober 2001).

2.1.2. Osalusdemokraatia rakendamine

Edu on saavutatud osalusdemokraatia põhimõtete rakendamisel ja kolmepoolsete organite arengu osas. Asutatud on kolmepoolsed organid nagu Sotsiaalmajandusnõukogu ja ILO Eesti nõukogu ning avalik-õiguslikud organid: Eesti Haigekassa nõukogu ja Eesti Töötukassa nõukogu. Kolmepoolsuse põhimõtteid järgitakse ka sihtasutustes ja mittetulundusühingutes, nt Eesti Standardikeskus nõukogu, Kutsekvalifikatsiooni Sihtasutus, Sihtasutus Akrediteerimiskeskus. 

Töö- ja sotsiaalpoliitika tarbeks loodud koostööorganitest võib nimetada Töökeskkonnanõukoda, tööhõivenõukogusid ja töövaidluskomisjone. 

Ehkki Sotsiaalmajandusnõukogu ja tööhõivenõukogud ei ole veel Eestis omandanud sellist mõjuvõimu ja osatähtsust kui EL-i liikmesriikides, on see siiski samm lähemale ELi sotsiaalmudelile. Kümneaastase arengu tulemusel võib täheldada kokku​lepete muutumist konkreetsemaks ja vähemdeklaratiivseteks, mis näitab, et läbirääkimiste osapooled julgevad võtta enam kohustusi, mille täitmine ühiskonnas on nähtav ja kontrollitav. Uuringu tulemustest selgus, et küsitletutel puudub veel täpne arvamus, kas edaspidi kasvab enam  kahe- või kolmepoolse sotsiaaldialoogi osatähtsus. Senine areng on olnud suhteliselt riigikeskne ja ilma riigipoolse heakskiiduta tööandjad ja töövõtjad kokkuleppeid sõlmima ei kipu. Ühelt poolt tuleneb see ilmselt vastastikkusest usaldamatusest, teiselt poolt kartusest, et riik ei pruugi sotsiaalpartnerite kokkuleppeid aktsepteerida.

2.2. Majandusharu tasand 

90-ndate esimesel poolel olid kollektiivlepingud peamiselt deklaratiivsed või seaduseteksti taasesitlevad, v.a palgakokkulepet puudutavad sätted. Viimastel aastatel on majandusharutasandi kollektiivlepingud muutunud sisukamaks ja detailsemaks.
 

Üheteistkümnest vastanud majandusharuliidust märkisid 2 liitu, et nende sektoris on kollektiivleping. Samas selgus ka, et aktiivsus kollektiivlepingu sõlmimiseks on suhteliselt madal. Loid on ka tööandjate ja töötajate majandusharuliitude omavahelise infovahetuse sagedus. Nimelt väitsid 50% liitudest, et infovahetust ei toimu üldse, 30% vastasid, et kord kvartalis ja 20% tõdesid, et infovahetus toimub harvem kui kord kvartalis.  

Madal aktiivsus kollektiivlepingu sõlmimisel ja nõrk infovahetus tuleb osade haruliitude puhul sellest, et neil puudub vastaspool, kellega lepingut sõlmida. Töötajate ühendus puudus neljas harus, viies sektoris oli olemas haruametiühing, kahes harus oli ametiühing ja ka mingi muu töötajate esindus. 

2.2.1. Sotsiaaldialoogi objekt majandusharus

Majandusharu tööandjate liidud arutavad vastava majandusharu ametiühingutega peamiselt järgmisi teemasid:

	Teema
	Teema on olnud sotsiaaldialoogi objektiks (liitude arv) 

	koolitus
	5

	töö- ja puhkeaeg
	4

	palgatingimused
	4

	infovahetus
	3


Samuti on arutatud kuidas tõsta tootlikkust ja kuidas kasutada tööaega efektiivsemalt. Kaht viimast teemat on siiski arutatud tööandjate initsiatiivil. Seadusest soodsamates tingimustes on kokkuleppele jõutud lisapuhkuses (2) ja  koolitus ning täiendõppes (1). 

Sotsiaaldialoog majandusharu tasandil on tagasihoidlikult arenenud. Mitmetel põhjustel puudub sotsiaaldialoogil väljund või poolte huvi selle vastu. Tööandjate hinnangul pärsib nende aktiivsust ja huvi sotsiaaldialoogi pidamiseks vastaspoole liigne keskendumine palgatingimustele. Vähest valmisolekut majandusharu tasandi kollektiivlepingute sõlmimiseks võib põhjendada ka tööandjate ja töötajate tagasihoidliku organiseerumisega, millest tulenevalt on majandusharuliidud nõrgad ega suuda täita kõiki EL-i sotsiaalmudelist tulenevaid funktsioone. Tööandja rollile eelistatakse teinekordki ettevõtjate esindajate rolli. Esineb juhtumeid, kus mõnes majandusharus on rohkem kui üks ametiühing, kusjuures kõik esindajad pretendeerivad organisatsiooniks, kellega tööandja peaks kollektiivlepingu sõlmimiseks läbirääkimisi. Organisatsioonide rohkus tekitab vaid segadust ja lükkab kollektiivlepingu sõlmimise edasi tulevikku. Välja ei ole kujunenud ka traditsioonid, millist organisatsiooni pidada piisavalt esinduslikuks kollektiivlepingu sõlmimiseks.    

2.2.2. Kollektiivlepingute mõju 

Kollektiivlepingute mõju ei oska tööandjad  väga täpselt hinnata. Liitudel paluti hinnata 5-pallisüsteemis, kuivõrd paikapidavaks peetakse esitatud väiteid kollektiivlepingu kohta (1 - täiesti vale ... ja 5 - täiesti õige):

	Esitatud väide
	Õige
	Vale
	Ei tea

	tööandja ja töötaja õigused ning kohustused ei ole kollektiivlepingus tasakaalus
	4
	2
	5

	töösuhted jäigenevad
	5
	2
	4

	suurendab tööjõukulusid
	4
	1
	6

	tõstab konkurentsivõimet
	2
	5
	4

	vähendab ebaausat konkurentsi
	2
	5
	4

	vähendab ümbrikupalkade osakaal
	5
	1
	5

	tagab sotsiaalse rahu
	5
	2
	4


Vastustest nähtub vastanute suhteliselt vähene informeeritus kollektiivlepingu sõlmimise mõjust. Seda võib põhjendada asjaoluga, et kollektiivleping on sõlmitud ainult kahes vastanud majandusharuliidus. Samas pole majandusharuliidud kindlad, kas aktiivsem sotsiaaldialoog tuleks majandusharu terviklikule arengule kasuks või mitte. 

2.2.3. Arvamused sotsiaaldialoogi tuleviku suhtes

Valdavalt ei osata arvata, kas sotsiaaldialoogi osatähtsus järgneva kolme aasta jooksul suureneb või mitte. Kahtlevad ollakse ka selles, kas majandusharu või ettevõtete kollektiivlepingute arv järgmise kolme aasta jooksul kasvab. Siinjuures ollakse aga suhteliselt üksmeelsed, et majandusharu kollektiivlepingu laiendamine kogu haru ettevõtetele ja töötajatele (ka neile, kes pole organiseerinud) pole otstarbekas. 

Pooled küsimustikule vastanud majandusharuliitudest leidsid, et nii kahe- kui kolmepoolse sotsiaaldialoogi tähtsus riiklikul tasandil ettevõtluskeskkonna kujundamisel kasvab.          Enamik vastanutest leidsid, et EL-iga liitumisel sotsiaalpartnerluse organisatsioonide tähtsus ettevõtluskeskkonna kujundamisel suureneb. Valdavalt ollakse analüüsinud liitumise mõju majandusharu konkurentsivõimele. 

2.2.4. Eurointegratsiooniprotsessis osalemine ja informatsiooniallikad

Vaadeldes liitude kaasatust EL-i nõuetega vastavusse viimise protsessi ja nende informeeritust EL-i teemadel, selgus, et enamik liite on kaasatud koostöö kaudu valitsusasutustega. Sellele järgnevad erinevad töörühmad ja Eesti Tööandjate Keskliit. 

Eurointegratsiooni kaasatusega olid rahul pea pooled vastanud, üldse ei olnud rahul vaid üks haruliit. Probleemi lahendusena pakuti liikmete huvide kaardistamise tõhustamist, selgitamaks välja liitude vajadusi ja huve. Leiti, et majandusharuliite tuleks enam kaasata vastavatesse töögruppidesse, kasutades võimalusel ka sõltumatuid eksperte.    

EL-i alase infomatsiooni allikatena nimetasid majandusharuliidud järgmisi:

	Infoallikas
	Vastanute arv

	EL tasandi sektoraalne katusorganisatsioon
	9

	internet
	7

	valitsusasutused
	7

	EL-i liikmesriikide või kandidaatriikide tööandjate organisatsioon
	5

	Eesti Tööandjate Keskliit
	5

	Eesti Kaubandus Tööstuskoda
	4

	meedia
	4

	tööandjate majandusharuliitude ümarlauad/infotund
	4

	muu allikas
	3


Üle kahe kolmandiku vastajatest leidsid, et seni saadud EL-i alane informatsioon on olnud enam-vähem piisav. Oluline on märkida, et kõik vastanud majandusharuliidud vahendavad oma liikmetele EL-i alast informatsiooni. Enamik vastanutest korraldavad ise ka oma liikmetele EL-i alast koolitust, teabepäevi jms. 

2.2.5. EL-i abiprogrammides osalemine

Eestis on tõsiseks probleemiks, et ei suudeta ära kasutada EL-i pakutavaid abiprogramme.  Vastanud liitudest olid osalenud mõnes ELi abiprogrammis üksnes 4. Osaletud programmidest mainiti järgmisi: 

· INTEREG; 

· PARTEX; 

· SEETEX; 

· BSP; 

· HOPE.

2.2.6. EL-iga ühinemise mõju majandusharule  

EL-iga ühinemise mõju kohta esitatud väidete paikapidavust hindasid majandusharuliidud alljärgnevalt (1 – täiesti vale...5 täiesti õige):

	Väide
	Vale
	Õige
	Ei oska öelda

	 konkurentsivõime suureneb
	1
	8
	2

	 suureneb üldine konkurents turul
	0
	10
	1

	 suuremad turustamise võimalused
	0
	8
	3

	 nõutavate investeeringute kasv
	0
	8
	3

	 maksukoormuse kasv
	0
	8
	3

	 kulude optimeerimise vajadus
	0
	11
	0


Huvitavaks tulemuseks oli see, et enamus vastanutest pidas õigeks nii väidet, et majandusharu konkurentsivõime suureneb, kui ka väidet, et suureneb üldine konkurents turul. See näitab, et EL-iga ühinemist nähakse mitmetahulisena. EL-iga ühinemise mõju majandusharule oli analüüsinud seitse liitu, neli polnud seda veel teinud ja kõik pidasid seda vajalikuks.

2.2.7. Brüsseli esinduse vajalikkus

Seitse vastanut leidis, et järgneva 2 aasta jooksul ei ole Eesti ettevõtjate esinduse olemasolu Brüsselis vajalik. Selle vajalikkust möönsid kaks vastanut ja kahel seisukoht puudus. Paljudel haruliitudel on head sidemed oma sektori Euroopa tasandi katusorganisatsiooniga. Sellest võib tulla vähene huvi tööandjate esinduse vastu Brüsselis.    

Kokkuvõtlikult võib väita, et tööandjad on sotsiaaldialoogi ja EL-iga liitumisest tulenevate muudatuste osas äraootaval seisukohal, mis osaliselt on tingitud ebapiisavast informatsioonist. Mitte kõik vastanud ei ole veel EL-iga kaasnevaid mõjusid hinnata suutnud.     

2.2.8. Tulevikuvajadused

Vastustest selgus, et majandusharuliidud soovivad lähitulevikus saada eelkõige järgmist EL-i alast informatsiooni:
	Informatsiooni liik
	Pidas vajalikuks

(haruliitude arv)

	sektoraalsed küsimused
	10

	EL-i abirahad
	8

	ülevaade liikmesriikidest
	7

	EL töö-ja sotsiaalpoliitika
	7

	koolitus-koostöövõimalused teiste riikide tööandjate organisatsioonidega
	6

	seadusandluse harmoniseerimine
	6

	konkurentsipoliitika
	5

	UNICE seisukohad
	4

	kandidaatriikide eduraportid
	4

	ECOSOC-i dokumendid
	3


Koolitusest peeti majandusharuliidule enamoluliseks järgmisi::

	Koolituse liik
	Pidas vajalikus (haruliitude arv)

	ühinemise mõju analüüsimine (sektorile)
	9

	EL abiprogrammid
	7

	sotsiaalpartnerite roll acquis' rakendamisel
	6

	EL ja tööandjad
	6

	hiljutiliitunute kogemused (Rootsi, Soome, Austria)
	5

	Konkurentsipoliitika
	5

	töö-ja sotsiaalpoliitika
	4


Nii infovajaduse kui koolituse osas olid esikohal otseselt sektorit puudutavad küsimused. Üheteistkümnest küsimustikule vastanud liidust kümme olid huvitatud väliskoolitusest mõne teise riigi tööandjate organisatsiooni juures. 

2.3. Ettevõtte tasand

Võib täheldada, et Eestis on kollektiivlepingud sõlmitud peamiselt riigiosalusega või endistes riigiettevõtetes. Viimase kümnendi jooksul asutatud ettevõtetes ei ole ametiühingute levik võrreldav selle levikuga avalikus sektoris. Kui majandusharu tasandi kollektiivlepingutes on lepingu peamiseks objektiks palk, siis ettevõtte tasandi kollektiivlepingutes on mindud palju kaugemale, arvestades vastava ettevõtte vajadusi ja võimalusi.  

Küsimustikule vastanud ettevõtted jagunevad töötajate arvu alusel järgmiselt:

	Töötajate arv
	Ettevõtted

	1-9 töötajat
	3 ettevõtet

	10-99 töötajat
	5 ettevõtet

	100-249 töötajat
	5 ettevõtet

	250-499 töötajat
	4 ettevõtet

	500 ja rohkem
	5 ettevõtet


2.3.1. Organiseerumine

Küsitletud ettevõtetest 19 kuuluvad vastava majandusharu liitu, ülejäänud 4 on Eesti Tööandjate Keskliidu otseliikmed. Ametiühing on üheteistkümnes ettevõttes, töötajate usaldusisik seitsmes ja töökeskkonna nõukogu ühes ettevõttes. Ülejäänud ettevõtetes töötajate esindatus puudub.  

Küsitletud ettevõtete töötajate keskmine palk oli kaheksas ettevõttes alla 5 300 krooni ja neljateistkümnes üle 5 300 krooni.   

Töötajate esindatuse kohta ettevõttes hindasid ettevõtted alljärgnevate väidete paikapidavust järgmiselt
: 

	Suhtumine töötajate esindusse ettevõttes
	Õige
	Vale

	Aitab ära hoida töötülisid
	9
	6

	Motiveerib töötajaid
	8
	4

	Tekitab töötülisid
	2
	11

	Segab firma tööd ja juhtimist
	2
	11


Vastanud usuvad, et töötajate esindus on kasulik, kuna aitab hoida töörahu. Suhteliselt üksmeelel ollakse selles, et töötajate esindus ei tekita töötülisid ja ei sega ettevõtte juhtimist. Samuti usutakse, et kollektiivleping motiveerib töötajaid.

2.3.2. Sotsiaaldialoogi objekt ettevõtetes  

Sotsiaaldialoogi objekt ehk peamised töötajate esindajatega arutatavad küsimused on järgmised
:

	Sotsiaaldialoogi objekt
	Töötajate esindus

	
	Muu
	Usaldusisik
	Ametiühing
	Ametiühing ja usaldusisik
	Puudub

	 palk
	0
	2
	6
	3
	0

	 töötingimused
	1
	3
	7
	2
	0

	 töö-ja puhkeaeg
	0
	1
	7
	3
	0

	 töölepingu muutmine ja   

 töötajate koondamine
	0
	0
	4
	2
	0

	 töötervishoid ja  

 tööohutuse tingimused
	1
	2
	6
	2
	0

	 koolitus ja  

 rahvusvahelise koostöö  

 võimalused
	1
	2
	2
	2
	0

	 sotsiaaltagatised
	0
	0
	7
	2
	0

	 infovahetus
	1
	0
	7
	2
	0

	 muud
	0
	1
	1
	0
	0


Nagu tabelist näha, on suhteliselt laiem teemade ring arutusel ettevõtetes, kus on ametiühing. 

Kollektiivleping on küsitletud ettevõtetest sõlmitud pooltel. Neljas ettevõttes on küll toimunud läbirääkimised kollektiivlepingu sõlmimiseks, kuid lepingu sõlmimiseni pole jõutud. 

Informeerimine konsulteerimine toimub ettevõtetes järgmiselt:

	Informeerimise konsulteerimise toimumine
	Ettevõtete arv

	ei toimu üldse
	7

	vastavalt kollektiivlepingule
	6

	muul viisil
	5


Nagu tabelist nähtub, siis ei toimu informeerimist konsulteerimist väga suures osas ettevõtetest. 

2.3.3. Kollektiivlepingute mõju

Kuna mitmes ettevõttes ei ole kollektiivlepingut sõlmitud, ei osata ka selle mõju töösuhetele täpselt hinnata. Ettevõtetelt küsiti alljärgnevate väidete paikapidavust kollektiivlepingute suhtes. 

	Väide
	Õige
	Vale

	suureneb töötajate motivatsioon
	9
	3

	tööandja ja töötaja õigused ja kohustused ei ole kollektiivlepingus tasakaalus
	5
	6

	osapoolte kompromissitus on takistuseks kollektiivlepingute sõlmimisel
	5
	7

	suurenevad tööjõukulud
	7
	5

	suurenevad töötajate sotsiaalsed garantiid
	13
	2

	ühtlustub keskmine palgatase
	4
	9

	tagab ettevõttes sotsiaalse rahu
	13
	1


Suhteliselt üksmeelsed oldi selles osas, et kollektiivlepinguga suurenevad töötajate sotsiaalsed garantiid ja et kollektiivleping tagab ettevõttes sotsiaalse rahu. Suhteliselt suur osa vastajatest nägi kollektiivlepingu ühe mõjuna tööjõukulude suurenemist. Ligi neljandik vastajatest nõustus väitega, et tööandja ja töötaja õigused ning kohustused ei ole kollektiivlepingus tasakaalus. 

2.3.4. Arvamused sotsiaaldialoogi tuleviku suhtes

Enamik küsitletutest on seisukohal, et kollektiivlepingute arv järgneva kolme aasta jooksul Eestis pigem kasvab. Samas ei osata prognoosida, kas järgmise kolme aasta jooksul majandusharu kollektiivlepingute mõju kasvab. Palgad on küsitletud ettevõtetes valdavalt reguleeritud individuaalsete töölepingutega. Pooled vastanutest väitsid, et palku vaadatakse üle igal aastal.    

17 vastanut olid seisukohal, et sotsiaalne dialoog aitab kaasa sotsiaalse rahu tagamisele ettevõttes ja 12 arvasid, et sotsiaaldialoogi tähtsus ettevõtte otsustusprotsessis ja juhtimisel järgmise kolme aasta jooksul kasvab. 2/3 vastanutest uskusid, et ettevõtluskeskkonna kujundamisel kasvab nii kahe- kui ka kolmepoolse sotsiaaldialoogi tähtsus. 

2.3.5. Eurointegratsiooniprotsessis osalemine ja informatsiooniallikad

Küsitletud ettevõtete osalemine majandusharu tegevust reguleerivate õigusaktide EL-iga harmoniseerimisel on järgmine:

	Harmoniseerimisel osalemise viis
	Ettevõte arv

	läbi majandusharuliidu
	7

	ei osale üldse
	7

	läbi Eesti Tööandjate Keskliidu
	5

	läbi valitsusasutuste
	3


Arvestades, et tegemist on organiseerunud ettevõtetega, on nende vastajate arv, kes ei osale üldse õigusaktide EL-iga harmoniseerimisel, suhteliselt suur. 

EL-i alast informatsiooni ammutatakse peamiselt järgmistest infoallikatest:

	Infoallikas
	Ettevõtete arv

	meedia
	18

	internet
	12

	valitsusasutused
	9

	Eesti Kaubandus-Tööstuskoda
	9

	Eesti Tööandjate Keskliit
	9

	tööandjate haruliit
	7

	EL-i tasandi vastava sektori “katusorganisatsioon”
	5

	muud allikad
	1


Meedia roll ja interneti roll EL-i alase infoallikana on ligi kaks korda suurem kui keskliidu ja haruliidu oma. 

Kümne vastanu väitel on nad saanud piisavalt ettevõttele vajalikku EL-i alast informatsiooni, kaheksa aga leidis, et info ei ole olnud piisav. EL-i alastel koolitustel ja infoseminaridel on osalenud pooled küsitletud ettevõtjatest. 

2.3.6. EL-i abiprogrammides osalemine 

Mõnes EL-i abiprogrammis osalemist mainis üksnes 5 ettevõtet. Osaletud programmidest nimetati järgmisi: 

· BAS Fond; 

· SAPARD; 

· Keskkonnajuhtimine Eesti puidutööstuses.       

2.3.7. EL-iga ühinemise mõju ettevõttele

EL-i liitumisega seonduvaga on mõnedel vastanud ettevõtjatel kindlad seisukohad, kuid paljud alles kujundavad seisukohti ja vajavad lisainformatsiooni ning analüüse. Enamik vastanutest arvavad, et Eesti liitumisel EL-iga sotsiaalpartnerite roll ettevõtluskeskkonna kujundamisel suureneb (vähenemist ei pakkunud keegi). Vaid 13 vastanud ettevõtjat on analüüsinud EL-i mõju oma ettevõtte konkurentivõimele. Usuti, et üldine konkurents turul pigem suureneb, samuti suurenevad turustamisvõimalused. Õigeks peeti ka väidet, et liitumisega kasvavad nõutavad investeeringud ja maksukoormus. Täiesti õigeks peeti kulude optimeerimise vajadust.      

2.3.8. Brüsseli esinduse vajalikkus

Eesti ettevõtjate Brüsseli esinduse rajamist 2 aasta jooksul pidas vajalikus 11 vastanut, 7 leidis, et oleks vaja, kuid mitte nii ruttu. Seega võib täheldada, et erinevalt majandusharuliitudest on ettevõtete arvates Brüsseli esinduse avamine vajalik. 

2.3.9. Tulevikuvajadused

Edaspidi tuntakse vajadust eelkõige järgmise informatsiooni vastu: 

	Informatsiooni liik
	Ettevõtete arv

	 koolitus- ja rahvusvahelised koostöö võimalused
	19

	 EL-i abirahade taotlemise võimalused
	17

	 EL-i konkurentsipoliitika
	17

	 EL-i töö-ja sotsiaalpoliitika
	16

	 seadusandluse harmoniseerimine
	15

	 EL-i ja Eesti läbirääkimiste kokkuvõtted
	10

	 teiste kandidaatriikide eduraportid
	9

	 ECOSOC-i dokumendid
	6

	 UNICE seisukohad
	6


3. Sotsiaaldialoogi soodustavad ja takistavad tegurid (SWOT)

Eestis ei ole kollektiivlepingutel töösuhete kujundajatena olulist osakaalu. Seda kinnitab Sotsiaalministeeriumi poolt alates 2001. aastast peetav kollektiivlepingute andmekogu, kuhu on kantud üksnes 80 kollektiivlepingut.
 Seetõttu ongi töösuhted reguleeritud peamiselt tööseadusandluse ja individuaalsete töölepingute alusel. 

Kollektiivlepingute sõlmimise vähest aktiivsust tööandjate poolt võib täiesti loomulikuks pidada, sest tänane õiguskord ei motiveeri tööandjaid kollektiivlepingut sõlmima. Kollektiivlepingust tulenev kasu tööandjale seisneb üksnes töötajate kohustuses pidada kollektiivlepingu kehtivuse ajal (tavaliselt 1 aasta) töörahu. Kollektiivlepingu kehtivuse lõppedes on pooled kuni uue kollektiivlepingu sõlmimiseni kohustatud täitma kollektiivlepingu tingimusi, välja arvatud kohustus pidada töörahu. 

	Tugevused
	Nõrkused

	1.  sotsiaalpartnerite olemasolu kõigil kolmel 

      tasandil

2.  sotsiaalpartnerite esindatus kahe- ja

      kolmepoolsetes organites

3.  sotsiaalpartnerite ja sotsiaaldialoogi 

      rahvusvaheline aktsepteeritus

4. rahvusvahelise koolitusega läbirääkijad 

5. kollektiivlepingute andmebaasi olemasolu
	1. sotsiaalpartnerite vähene organiseeritus

2. nõrk toetus seadusandluses

3. sotsiaalpartnerite siseriiklik nõrk imago

4. traditsioonide puudumine

5. sotsiaalpartnerite vähesed ressursid

6. puudub otsene vajadus sotsiaaldialoogi järele 

7. väikeettevõtete suur osakaal

8. teenindussektori kasv

9. eestlastele on individualism omasem kui kollektivism

	Võimalused
	Ohud

	1.   EL-iga liitumine

2.   sotsiaalpartnerite suurem organiseerumine

3. sotsiaalpartnerite funktsioonide põhjalikum teadvustamine ühiskonnas

4. sotsiaalpartnerite maine paranemine

5. rahvusliku kokkuleppe sõlmimine

6. seadusandluse kaudu organiseerumise motivatsiooni tõstmine

7. traditsioonide tekkimine

8. AÜ aktiveerimine põhjamaade survel
	1.   osalusdemokraatia põhimõtete eiramine

      riigi poolt;

2. sotsiaalpartnerite passiivsus;

3. sotsiaalpartnerlusorganisatsioonide politiseerimine

4. sotsiaalpartnerite liikmeskonna vähenemine

5. sotsiaalsete pingete kasv (streigid)

6. sotsiaalpartnerite killustumine


Kokkuvõte 

Liitumisläbirääkimistel on Eesti asunud seisukohale, et ollakse suuteline sotsiaal- ja tööpoliitika acquis üle võtma täies mahus ja rakendama EL-iga ühinemise päevast alates. Eesti ei ole taotlenud selles peatükis üleminekuperioode ega erandeid.
 Samas on selge, et EL-i sotsiaalpoliitika omaksvõtmine on väga kulukas. Kulutused sotsiaalvaldkonnale suurendavad nii riigi, ettevõtete kui ka töötajate maksukoormust. Lisaks finantspoolele ei ole vähetähtis sotsiaalpartnerite, sh ettevõtete valmisolek acquis' rakendamiseks. 

Töötajate esindatus liikmeskonnas

Küsitlusele vastas 22 ettevõtet ja 11 majandusharuliitu. Töötajate huve esindas küsitletud ettevõtetes ametiühing 44% ja usaldusisik 28%, muu esindatus oli 4% ettevõtetes. Töötajate esindatus puudus üldse 24% ettevõtetes. Majandusharu tasandil oli sotsiaalpartnerina olemas ametiühing 54% küsitletud haruliidul, muu esindatus oli 15% ja partner puudus üldse 31% küsitletud haruliitudest.   

SWOT analüüs

SWOT analüüsist selgus, et sotsiaaldialoogi peamiseks tugevuseks on sotsiaalpartnerite olemasolu kõigil kolmel tasandil (mitte küll kõigis majandusharudes ja ettevõtetes) ja sotsiaalpartnerite kaasatus erinevatesse kahe- ja kolmepoolsetesse organitesse, mille kaudu kujundatakse ja juhitakse töö- ning sotsiaalvaldkonda. Tugevuseks on sotsiaalpartnerite ja sotsiaaldialoogi rahvusvaheline (EL-i liikmesriikides) aktsepteeritus.

Sotsiaaldialoogi nõrkuseks on sotsiaalpartnerite madal organiseerumise tase ja kehtiva õiguse nõrk toetus. Sellega kaasneb sotsiaalpartnerite nõrk imago ja vähesed ressursid. Nõrkuseks on ka väikeettevõtluse suur osakaal ja see, et puudub otsene vajadus sotsiaaldialoogi järele.    

Suurimaks võimaluseks sotsiaaldialoogi tähtsuse tõusmisel on EL-iga liitumine. Sotsiaaldialoogi aktiviseerimise võimaluseks on negatiivsete sündmuste esinemine - sotsiaalsed pinged, streigid jms, mida aga mingil juhul ei tohiks esile kutsuda. Võimaluseks on ka rahvusliku kokkuleppe sõlmimine ja sotsiaalpartnerite suurem motivatsioon organiseeruda.

Sotsiaaldialoogile on ohuks osalusdemokraatia põhimõtete eiramine, sotsiaalpartnerite passiivsus, sotsiaalpartnerite politiseerumine ja sotsiaalpartnerite killustumine, millega kaasneb sotsiaalpartnerite liikmeskonna vähenemine.

Sotsiaalpartnerlusorganisatsioonide võimekus acquis´ elluviimisel

Eestis toimib sotsiaaldialoog riiklikul, majandusharu ja ettevõtte tasandil. Regionaalsel tasandil eksisteerib sotsiaaldialoog üksnes maakondlike tööhõivenõukogude näol. Praktikas toimib Eestis sotsiaaldialoog riiklikul tasandil paremini, kui majandusharude, ettevõtte ja regioo​ni tasandil. 

Kümneaastase arengu tulemusel võib täheldada kokku​lepete muutumist konkreetsemaks ja vähemdeklaratiivseteks, mis näitab, et läbirääkimiste osapooled julgevad võtta enam kohustusi, mille täitmine ühiskonnas on nähtav ja kontrollitav. Uuringu tulemustest selgus, et küsitletutel puudub veel täpne arvamus, kas edaspidi kasvab enam  kahe- või kolmepoolse sotsiaaldialoogi osatähtsus.

Sotsiaaldialoog majandusharu tasandil on tagasihoidlikult arenenud. Mitmetel põhjustel puudub sotsiaaldialoogil väljund või poolte huvi selle vastu. Majandusharu tasandi kollektiivlepingute arv on täna veel väga madal. Vähest valmisolekut majandusharu tasandi kollektiivlepingute sõlmimiseks võib põhjendada tööandjate ja töötajate tagasihoidliku organiseerumisega, millest tulenevalt on majandusharuliidud nõrgad ega suuda täita kõiki EL-i sotsiaalmudelist tulenevaid funktsioone.

Tõsiseks probleemiks on asjaolu, et ei suudeta ära kasutada EL-i pakutavaid abiprogramme. Enam infot vajatakse majandusharu küsimustes, EL-i abirahade ja EL-i töö- ning sotsiaalpoliitika kohta. Koolitust vajatakse eelkõige EL-i liitumise mõjude analüüsimise ja  EL-i abirahade taotlemise kohta.  

Ettevõtte tasandil on sotsiaaldialoog aktiivsem kui majandusharu tasandil. Kollektiivleping on küsitletud ettevõtetest sõlmitud pooltel. Neljas ettevõttes on küll toimunud läbirääkimised kollektiivlepingu sõlmimiseks, kuid lepingu sõlmimiseni pole jõutud. Puudulik on töötajate informeerimise konsulteerimise tase. Mõnes EL-i abiprogrammis osalemist mainis üksnes 5 ettevõtet. Eesti ettevõtjate Brüsseli esinduse rajamist 2 aasta jooksul pidas vajalikus 11 vastanut.

Pea pooled vastanud ettevõtted möönsid, et seni saadud EL-i alane informatsioon on olnud ebapiisav. EL-i alastel koolitustel ja infoseminaridel on osalenud pooled küsitletud ettevõtjatest. Lähitulevikus soovitakse saada informatsiooni eelkõige koolituse- ja rahvusvahelise koostöö võimaluste kohta, EL-i abirahade taotlemise võimaluste kohta, EL-i konkurentsipoliitika ning EL-i töö-ja sotsiaalpoliitika kohta.

Uuringutulemuste hindamisel tuleb arvestada, et küsitlusel osalesid organiseerunud tööandjad, kelle teadlikkus sotsiaaldialoogist ja valmisolek acquis' rakendamiseks on suurem, kui mitteorganiseerunud tööandjatel. Seega võib eeldada, et tööandjate üldine informeeritus ja valmisolek acquis' rakendamiseks on tunduvalt madalam. 

Uuringu tulemuste põhjal on kavas kaardistada tööandjate täpne koolitus- ja informatsioonivajadus, mille abil on võimalik koostada vajalik koolituskava ja selle kaudu  tõsta nii majandusharu kui ka ettevõtte tasandil tööandjate valmisolekut acquis' rakendamiseks. 
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