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Vorreldes mitmete teiste Euroopa riikidega on kollektiiviepingute kasutamine t66su-
hete reguleerimisel Eestis vahelevinud - Eesti To66elu-uuringu andmetel on kollektiiv-
leping s8Imitud vahem kui 6% organisatsioonides. Keskmisest sagedamini sOlmitakse
kollektiiviepinguid suurtes, enam kui 250 t66tajaga organisatsioonides, aga ka avali-
kus sektoris (riigi- ja kohaliku omavalitsuse asutused) ning mittetulundusthingutes ja
sihtasutustes.

Kaesolevas toimetises antakse Ulevaade erinevatest vaadetest, millisena ndevad t66-
suhte osapooled kollektiiviepingu rolli Eestis, millised tegurid soodustavad ja millised
piiravad kollektiiviepingute levikut, missugused on kollektiiviepingute eelised ja puu-
dused. Samuti antakse Ulevaade kollektiivsete t6osuhete oodatavast rollist, et saada
aimu sellest, milline on ja vdiks olla kollektiivsete t66suhete roll Eestis.

Toimetise kirjutamisel on tuginetud peamiselt 2010.-2011. aastal labiviidud kahele kol-
lektiivseid t66suhteid kéasitlevale uuringule. Neist esimene keskendus eradiguslikele
asutustele ja ettevdtetele!, hdlmates arilhinguid, mittetulundusuhinguid ja sihtasutusi
ning teine riigi- ja kohalike omavalitsuste asutustele?, sh avalik-diguslikele organisat-
sioonidele.

Sissejuhatus

Kollektiivse toosuhte all peetakse kidesolevas toimeti-
ses silmas eelkdige kollektiivlepingut kui kollektiivse
toosuhte peamist ja osapooli siduvat tulemust. Kol-
lektiivne to0suhe laiemalt véljendab toodtajate kui
kollektiivi(de) ja tooandja(te) vaheliste suhete iihist
reguleerimist. Selle tulemuseks ei pea olema alati kol-

lektiivleping, nditeks voivad kollektiivsed labirdakimi-
sed loppeda lepinguni joudmata voi osapooli vihem
siduvate deklaratsioonidega. Samuti on kollektiivse
toosuhte osaks labirdakimised, nende korraldus, tak-
tikad ja survemehhanismid teise poolega kokkuleppe
saavutamiseks. Ka sel juhul on tegemist kollektiivse

1 Vttdpsemalt Kallaste, E., Jaakson, K., Kraut, L. (2011) Erasektori kollektiivsete to6suhete uuring, kvalitatiivuuringu metoodikaraport, Eesti Ra-
kendusuuringute Keskus CentAR. http://www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Toovaldkond/uuringud/kval_analyysi_metoodikaraport.
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2 Vttipsemalt Poliitikauuringute PRAXIS ja Tartu Ulikool (2011) Riigi- ja kohalike omavalitsuste asutuste kollektiivsete toSsuhete uuringu me-
toodikaraport. http://www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Toovaldkond/uuringud/metoodikaraport.pdf
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toosuhtega. Siiski keskendutakse toimetises
eelkoige kollektiivlepingule kui kollektiivse-
te toosuhete {ihele vormile, millel on teiste
kollektiivsete todsuhete viljunditega vor-
reldes ka koige pikemaajalisem ja siduvam
moju.

Kollektiivlepingute sélmimine on Eestis va-
helevinud, leping on sélmitud vahem kui 6%
organisatsioonides (Eesti Todelu-uuring).
Ka olemasolevate kollektiivlepingute seas
on selliseid, mis ei too todtajatele kaasa sea-
dusega vorreldes paremaid t66tingimusi voi
mida pole aastaid tdiendatud ega kasutatud.
Neis organisatsioonides, kus kollektiivlepin-
gul on sisuline roll, on sellel oma eeliste ja
puudustega oluline méju to6tingimustele ja
ettevotete konkurentsivoimelisusele. Samuti
on kollektiivleping kui to66tingimuste regu-
leerimise instrument oluline iildisemas plaa-
nis. Erinevalt Eestist reguleerivad paljudes
Euroopa Liidu riikides kollektiivlepingud
suure osa too0tajate tootingimusi.

Eestis on kollektiivlepingute sdlmimisel véi-
malik to6tajaid esindada kahel viisil. Kollek-
tiivlepingu voib s6lmida ettevottes tootajaid
esindav ametiithing vo6i selle puudumisel
tootajate volitatud esindaja. Viimast rolli téi-
dab tldjuhul tootajate usaldusisiku seaduse
moistes tootajate tildkoosoleku poolt valitud
usaldusisik. Alljargnevas tekstis viidatakse
viimasele kui tOotajate usaldusisikule, see
termin ei hélma kédesoleva kasitluse kohaselt
ametiithingu usaldusisikut. Juhul kui rda-
gitakse ametiiihingu usaldusisikust, on see
tekstis eraldi vélja toodud. Uldiselt tootaja-
te esindamisest radkides on silmas peetud
molemat, esindamist ametitihingu vo6i t606-
tajate usaldusisiku poolt. Toimetise aluseks
olevates uuringutes, millest {iks keskendus
erasektorile ja teine riigi- ja kohaliku oma-
valitsuse asutustele, olid sihtrithmaks viie
ja enama todtajaga organisatsioonid ning
erasektori uuringus ka lepitajad. Lahtuvalt
uuringute ilesehitusest viidatakse tekstis
vdikestele organisatsioonidele kui 5-30 t66-

tajaga ja suurtele kui 30 ja enama tootajaga
organisatsioonidele. Anoniilimsuse eesmér-
gil on koéik lepitajad tdhistatud iihtse termi-
niga ,lepitaja“

Mbolemas uuringus oli kvalitatiivne osa, mil-
le eesmidrk oli kaardistada erinevaid arva-
musi ja seisukohti kollektiivsete toosuhete
erinevate aspektide kohta. Kvalitatiivne
lahenemine voéimaldab analiiiisida, milli-
sed arvamused ja miks on olemas, kuid ei
voimalda teha jédreldusi, kuivord levinud
on iiks voi teine arvamus ja seisukoht. Ar-
vamuste ja seisukohtade leviku kohta saab
moningat infot erasektori uuringu raames
tehtud kvantitatiivsest uuringust (CentAR
2011) ning Statistikaameti To6elu-uuringust
(2010). Samas tuleb arvestada, et Eestis on
kollektiivlepingud niivord vahe levinud, et
kvantitatiivuuringuga saab teemat vaid suh-
teliselt tildisel tasandil avada. Seega pohineb
toimetis valdavalt kvalitatiivsel sisendil, mil-
le tilesanne on kirjeldada voimalikult erine-
vaid arvamusi, mis Eestis eksisteerivad. Juh-
tudel, kus allikana on kasutatud kiisitlusi voi
muud statistikat, on see eraldi vilja toodud.

Kiesolev toimetis on jaotatud neljaks osaks.
Esmalt kisitletakse kollektiivlepingute le-
vikut ja suhtumist kollektiivlepingutesse
laiemalt, tuginedes Statistikaameti Tooelu-
uuringu andmetele ning eradiguslike asu-
tuste ja ettevotete uuringu raames tehtud
kiisitlusele. Seejdrel kisitletakse kvalitatiiv-
sete uuringute tulemustele tuginedes, miks
kollektiivlepinguid ei s6lmita ning millega
pohjendatakse seda, et kollektiivlepinguid
on nii vihe. Jairgnevas peatiikis vaadatakse
seda, miks on kollektiivlepinguid sélmitud,
mida peetakse kollektiivlepingute eelisteks
ja lopetuseks, milline voiks olla kollektiiv-
lepingute roll Eestis tulevikus. Viimane osa
voiks olla sisendiks, mis aitab erinevatel
osapooltel 1abi méelda ning kujundada oma
seisukohad selles osas, milline vdiks olla kol-
lektiivlepingute roll Eestis.



Kollektiivse toosuhte keskmeks on kollek-
tiivsed ldbirddkimised ning selle viljund
— kollektiivleping. Kollektiivlepingu definit-
siooni sdtestab Kollektiivlepingu seaduse
(RTT 1993, 20, 53) § 2 1g 1, mille kohaselt
on kollektiivleping vabatahtlik kokkulepe
tooOtajate voi tootajate ithingu voi liidu ja
tooandja voi todandjate tithingu voi liidu,
samuti riigiasutuste v6i kohalike omava-
litsuste vahel, mis reguleerib todandjate ja
tootajate vahelisi toosuhteid. Kollektiivselt
voib reguleerida nii avaliku kui erasektori
tootajate tootingimusi. Tegemist on kok-
kuleppega, milles tootajad sélmivad iihise
esinduse kaudu lepingu t66tingimuste regu-
leerimiseks todandja voi todandjatega. Kuna
tegemist on vabatahtliku kokkuleppega, siis
soltub kollektiivlepingute levik osapoolte
soovist selliseid kokkuleppeid solmida.

Kollektiivsete ldbirddkimiste pidamiseks
ning lepingute sélmimiseks on eri riikides
kasutusel erinevaid siisteeme. Uldjoontes
voib kollektiivlepingute sélmimine toimuda
ettevotte, tegevusala (sektori) voi riigi tasan-
dil’. Eestis toimuvad kollektiivsed labiraa-
kimised eelkoige ettevotete tasandil, kahes
sektoris (tervishoid ja transport) on sdl-
mitud laiendatud sektori tasandi lepingud
ja mitmetes avaliku sektori valdkondades
piiiitakse valdkonna tdétajate poolt aren-

dada tiihtseid labirddkimisi seda valdkonda
juhtiva ministeeriumiga voi valdade- ja lin-
nade liitudega (paistetootajad, haridust6o-
tajad, kultuurivaldkonna to6tajad). Riiklikul
tasandil radgitakse libi peamiselt tootasu
alammadra tile.

Paljudes riikides on kollektiivleping td66su-
hete reguleerimise instrumendina olulisel
kohal. Euroopa Liidus on kokku umbes 60%
tootajatest kaetud kollektiivlepingutega®. Sa-
mas on riigiti kollektiivlepingute levik viga
erinev, kattes peaaegu koiki tootajaid Aust-
rias, Sloveenias, Prantsusmaal, Rootsis ja
vaid viiendikku Leedus (Industrial Relations

... 2011, lk. 36). Eestis katavad kollektiivle-

pingud enam kui viie to6tajaga asutustes ligi
kolmandiku to6tajatest. Erinevalt viimaste
aastakiimnete jooksul toimunud ametiiihin-
guliikmelisuse vihenemisest enamikes riiki-
des on kollektiivlepingute levikus langused
olnud viiksemad (vt Joonis 1). Jooniselt 1
on ndha, et kui ametiiihinguliikmelisuse
vahenemine on olnud paljudes riikides suu-
rusjargus enam kui 20%, ulatudes kohati
60%ni, siis kollektiivlepingute katvuse lan-
gus on enamasti kuni 20% ja mones riigis
ka kuni 40%°. See tuleneb asjaolust, et kol-
lektiivlepingutega reguleeritakse ettevotte
tasandil sageli to6andja poolt kogu ettevotte
toOtajate tOOtingimusi, soéltumata inimeste
ametiithingusse kuulumisest. Sektori ja riigi
tasandi lepingute puhul véimaldavad laien-
damise mehhanismid® rakendada lepingu

Eestis katavad
kollektiiviepin-
gud enam kui
viie tb6tajaga
asutustes ligi
kolmandiku
tootajatest.

3 Voimalikud on ka regionaalsed kollektiivlepingud, kuigi regioonist lahtuvaid kollektiivlepinguid Eestis tildjuhul

solmitud ei ole.

Kollektiivlepingute leviku mootmiseks kasutatakse nditajat kollektiivlepingute katvus (coverage of collective agree-
ments), mis naitab palgatdotajate arvu osatdhtsust, kelle tootingimusi reguleerib kollektiivleping. Ametiithingute
leviku mo6tmiseks kasutatakse niitajat ametitthingute liitkmelisus (trade union density), mis néitab palgato6tajate osa-
tahtsust, kes on ametiithingute liikmed. Tegemist on néitajatega, mida kasutatakse erinevalt ning mille osas puudub
sarnaselt nt toopuuduse moodtmisele rahvusvaheliselt {ihtselt aktsepteeritud metoodika.

Liti ja Leedu kollektiivlepingute katvuse kasv tuleneb sellest, et korrigeeritud on numbreid viga madala baasi pealt
veidi iilespoole: Litil 18% pealt 25% peale ja Leedul 12,5% pealt 15% peale.

Laiendamine on mehhanism, mille kohaselt kehtib leping koikidele tdosuhte osapooltele, sdltumata osapoolte kuulu-
misest lepingut s6lminud organisatsioonidesse. Seega ametiiihingute liidu voi keskliidu poolt s6lmitud leping té6and-
jate liilduga voib laieneda koéigile sektoris, soltumata ametiithingusse voi to6andjate liitu kuulumisest.



Eestis on kol-
lektiivlepingud
sblmitud 5,8%
Ule viie to6ta-
jaga asutus-
test ja ette-
vOtetest ehk
ligi tuhandes
asutuses ja
ettevottes.

Joonis 1. Kollektiiviepingute katvuse ja ametilihingulikmelisuse muutused
2000-2010 Euroopa Liidu riikides (horisontaalskaala kollektiiviepingute katvuse
muutus, %, vertikaalskaala ametilihinguliikmelisuse muutus, %)
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*Markus aastad 2000 ja 2010 on indikatiivsed. Riikide puhul, mille kohta konkreetse aasta numbrit ei olnud, kasutati
ldhima olemasoleva aasta numbrit. Lithendid: AT - Austria, BG - Bulgaaria, BE - Belgia, CY - Kiipros, CZ - Tsehhi
Vabariik, DE - Saksamaa, DK - Taani, EE - Eesti, ES — Hispaania, FR - Prantsusmaa, EL - Kreeka, HU - Ungari,
IE - Tirimaa, IT - Itaalia, LT - Leedu, LU- Luksemburg, LV - Liti, MT - Malta, NL —- Madalmaad, PL - Poola, PT -

Portugal, SE - Rootsi, SI - Sloveenia, SK - Slovakkia, UK -

Allikas: Visser, 2011, ICTWSS database, autori arvutused

tingimusi ka to0andjatele ja tootajatele, kes
ei kuulu lepingu sélminud organisatsiooni-
desse. Juhul kui libiradkimised toimuvad et-
tevotte tasandil, siis on ka seosed ametiiihin-
guliikmelisuse ja kollektiivlepingute katvuse
muutuste vahel otsesemad’.

Kuna Eestis toimuvad kollektiivsed labirda-
kimised peamiselt ettevotte tasandil, siis
on ametiithinguliikmelisuse langus olnud
seotud ka kollektiivlepingute katvuse vihe-
nemisega. Seepdrast on kollektiivlepingute
levikuga seotud kiisimused lihedalt seotud
ka tootajate esindusvormide levikuga. Réa-
kides kollektiivsete toosuhete levikust Eestis,
tuleb arvestada, et nii kollektiivlepingute
katvus kui ametiithinguliikmelisus on vii-
mase kiimne aasta jooksul tunduvalt vihe-
nenud.

Suurbritannia.

2009. aastal Statistikaameti poolt 1abi viidud
Tooelu-uuringu (TEU) kohaselt on Eestis
kollektiivlepingud sélmitud 5,8% iile viie
toOtajaga asutustest ja ettevotetest ehk ligi
tuhandes asutuses ja ettevottes (vt Joonis 2).
Tootajatest on nende endi hinnangul kollek-
tiivlepinguga kaetud 32,7% ehk ligi kolman-
dik.

Vaatamata kollektiivlepingute vihesele levi-
kule on organisatsioone ja todtajate grup-
pe, kelle seas on kollektiivlepingute katvus
ka Eestis midrkimisvddrne. Need on suu-
red, enam kui 250 todtajaga organisatsioo-
nid, kus on kollektiivlepingud sélmitud
ligi 40%-s ettevotetes. Samuti on keskmi-
sest enam kollektiivlepinguid riigi ja KOV
omanduses olevates organisatsioonides, vas-
tavalt 24% ja 13% organisatsioonides.

7  Mitme t66andjaga samaaegsete labiradkimiste ning sektoritasandi labirdakimiste puhul on ametiiihingute liikmelisu-
sest madravamaks teguriks toandjate tihingutesse kuulumise aktiivsus.



Joonis 2. Kollektiiviepingute levik organisatsioonide seas
(% ule 5 téotajaga organisatsioonidest)

250 ja enama tootajaga ettevotted 39 61
50-249 tHotajaga ettevotted 13 87
10-49 tootajaga ettevotted =6 94 Keskmisest
5-9 tootajaga ettevotted* 18 97 sagedamini
Ru"gl jq KQV asutused 15 85 s®lmitakse
MTS-la slfizntussd P * kollektiiviepin-
rilihingud ™ 96 ) T
Vilismaa eradiguslik isik 3 97 guid eelkdige
Eesti eradiguslik isik "5 95 250 ja enama
KOV omanduses =13 87 t66tajaga or-
Riigi omanduses 24 76 ganisatsiooni_
Organisatsioonid kokku ™6 94 des.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

on kollektiiveping " ei ole kollektiiviepingut

Allikas: Tooelu-uuring 2009, Statistikaameti veebipohine andmebaas
* 5-9 tootaja puhul on kollektiivlepinguga organisatsioonide osakaal leitud autori poolt tehtega 100-97,1.

kokkuleppimist tunduvalt vahemoluliseks
- enam kui pooled selliste organisatsioonide
tooandjatest arvasid, et kollektiivselt t66tin-
gimuste kokkuleppimine ei ole oluline.

Kollektiivsete toosuhete uuringu (KTS uu-
Kollektiivlepingute vihene levik ei téhenda, ring) raames ldbiviidud kiisitluses, paluti
et kollektiivlepingutesse suhtutaks iildiselt todsuhte osapooltel anda hinnang positiiv-
negatiivselt. To0elu-uuring nditas, et ena- ne-negatiivne skaalal olemasoleva kollek-
mik todandjad, kelle organisatsioonis oli  tiivlepingu suhtes voi selle puudumisel voi-
solmitud kollektiivleping, pidas kollektiiv- maliku kollektiivlepingu sélmimise suhtes.
selt tootingimuste kokku leppimist oluliseks ~ Valdava osa todandjate positsioon oli kol-
(vt Joonis 3; Kallaste 2011). Samas organi- lektiivlepingu suhtes neutraalne (vt Joonis
satsioonides, kus kollektiivlepingut polnud  4). Negatiivset suhtumist esines vaid organi-
(mis moodustavad enamiku organisatsioo- satsioonides, kus kollektiivlepingut polnud
nidest), peeti kollektiivselt tootingimuste  sélmitud. Kahe uuringu kokkuvéttena voib

Joonis 3. Té6andjate hinnangud sellele, kuivord oluline on organisatsiooni
jaoks tootingimuste kokku leppimine kollektiivselt, 2009 (% lle 5 t66tajaga
organisatsioonidest)

On kollektiieping 280 7 81
Ei ole kollektiivepingut 56 23 22

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

Pigem ei ole Vi ei ole oluline " Ei seda ega teist  Oluline voi vaga oluline

Allikas: Eesti To6elu-uuring 2009, autori arvutused, Kallaste 2011



Joonis 4. Suhtumine kollektiiviepingusse voi selle véimalikku sGlmimisse oma
organisatsioonis, 2010 (lle 5 t66tajaga organisatsioonid v.a. riigi- ja KOV
asutused ning avalik-diguslikud organisatsioonid, % vastajate grupist)

Téoandja 15 61 15 9
Usaldusisik 11 33 49 7
Ametitihing 1712 88

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

halvasti voi vaga halvasti ™ neutraalselt
hasti Wi vaga hasti ei tea

Allikas: Kollektiivsete toosuhete uuring 2010, autori arvutused

tooandjate poolelt delda, et valdava enami- kui toédandjad (vt Joonis 4). Ligi pooled
ku organisatsioonidest moodustavad ilma  usaldusisikutest ning valdav enamik ameti-
kollektiivlepinguteta organisatsioonid ning  iihingute esindajatest suhtuvad nende orga-
neis suhtuvad té6andjad kollektiivlepingus- nisatsioonis olemasolevasse voi voimalikku
se kui instrumenti neutraalselt. Samas ei pea  kollektiivlepingusse positiivselt. Halvasti voi
TEU pohjal enam kui pooled todandjatest  negatiivselt suhtujaid praktiliselt pole. Vot-
oluliseks leppida tootingimusi kokku kol-  tes arvesse niivord positiivset suhtumist kol-
lektiivselt. Tuleb tdhele panna, et kummagi lektiivlepingutesse, on pdhjust arvata, et ka
uuringu sihtrithma ei kuulu pdris viikesed  kollektiivselt tootingimuste kokkuleppimist
alla 5 tootajaga organsitsioonid, mille lisa-  soositakse to0tajate esindajate poolt enam.
mine valimisse vahendaks ilmselt veelgi
nende osatdhtsust, kes tdhtsustavad kollek- Eelkoige ndhakse teemadena, kus kollektiiv-
tiivselt tootingimuste kokku leppimist. selt kokku leppida, tookorralduslikke, t66-
ohutuse ja tervishoiu alaseid kiisimusi (vt
KTS uuringu jérgi suhtuvad too6tajate esin- Joonis 5). See on ka ootuspérane, sest erine-
dajad kollektiivlepingutesse positiivsemalt  valt nditeks to6tasust on need tegurid, mis

Joonis 5. To6tajate eelistused labirddkimiste pidamisele teemade 16ikes,
2009 (% tootajatest)

Eelkdige

nahakse tee-
madena, kus Tookorraldus 22 75 3

kollektiivselt
kokku leppida Tooohutus ja tenishoid 20 75 5

tookorraldus-
likke, tOO- Too6tasu kisimused 74 22 %
ohutuse ja ter-
vishoiu alaseid
kdsimusi.

Puhkuse kisimused 48 50 1
Tdoaja kisimused 41 56 4

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

Individuaalselt ™ Koos teiste tootajatega = Ametitihingu abil

Allikas: Eesti Tooelu-uuring 2009, autori arvutused, Kallaste 2011, 1k 73



puudutavad koiki todtajaid suuresti sarna-
selt ja seetdttu on nende madramisel sageli
otstarbekas seda teha kollektiivselt. Samas
ei nde tootajad, et seda peaks tegema ameti-
tthingu abil, vaid lihtsalt koos teiste to6taja-
tega tookohal.

Tooaja ja puhkuse kiisimustes on neid, kes
leiavad, et nende osas tuleks kokku leppida
kas individuaalselt voi koos teiste tootajate-
ga, peaaegu vordselt. Tootasude osas leiab
valdav osa to6tajaist (kolmveerand), et tingi-
mused tuleks kokku leppida individuaalselt.
Vaid 20% leiab, et tootasu tuleks teiste t66-
tajatega koos kokku leppida (Kallaste, 2011
1k.73).

Kiesoleva peatiiki kokkuvotteks voib delda,
et kollektiivsete toosuhete roll on Eestis vii-
mastel aastakiimnetel vihenenud, samas on
need teatud tOotajate ja organisatsioonide
gruppide puhul siiski jatkuvalt olulise rolliga.

Kiesolev peatilkk keskendub pohjustele,
miks on huvi kollektiivlepingute sélmimise
vastu vahene ning millised on kollektiivle-
pingute puudused. Eesti inimestel on kee-
rukas argumenteerida kollektiivlepingute
vahesuse taustal, miks nende enda organi-
satsioonis konkreetselt kollektiivlepingut ei
ole. Seetottu kasitletakse pohjuseid, miks
Eestis on vihe kollektiivlepinguid sélmitud,
tildisemalt. Sageli ei puuduta see vastajate
hinnangut otseselt sellele, miks nende enda
organisatsioonis on vihe kollektiivlepinguid,
kuid méningatel juhtudel voib ka konkreet-
set organisatsiooni puudutada.

Kollektiivleping on vabatahtlik kokkulepe
toosuhte osapoolte vahel. Seetottu soltub
kollektiivlepingute olemasolu suurel mairal
sellest, millisena osapooled seda ndevad, kui
oluliseks seda hindavad ning mida peavad
oluliseks selle olemasolu juures. Jargmised
kaks peatiikki annavad iilevaate nii sellest,
miks on kollektiivlepinguid Eestis vihe kui
ka kollektiivlepingu sélmimise pdhjustest.
Igas alapeatiikis on vorreldud ka erinevat
tiilipi organisatsioonide esindajate antud
vastuseid, sh kuidas erinevad vastused ja sei-
sukohad t6oandjate ja tootajate esindajate,
vdikeste ja suurte organisatsioonide, eradi-
guslike ja riigi- ja KOV asutuste vahel. Olu-
korras, kus erisusi intervjuudes ei ilmnenud,
ei ole vordlusi toodud. Tulenevalt sellest, et
kollektiivlepingute arv ja katvus on Eestis
vdike ning langenud, alustame kollektiivle-
pingute vihesuse pohjustest.

Kollektiivlepingute sélmimise vdhesuse
pohjused voib jagada kahte gruppi tulene-
valt sellest, kas need puudutavad ithiskond-
liku tasandi voi organisatsiooni tasandi te-
gureid (vt Joonis 6). Lisaks sellele viidatakse
kollektiivlepingute vahesuse pohjustena ka
nendega seotud puudustele, mida kasitletak-
se lahemalt allpool peatiikis 2.2.

Uhiskondlik tasand

Uhiskondliku tasandi pohjused hélmavad
tldist suhtumist kollektiivlepingutesse ja
kollektiivsete toosuhete positsiooni Eesti
tthiskonnas laiemalt (kollektiivsete toosuhe-

20% tootaja-
test leiab, et
t66tasu tingi-
mused tuleks
kokku leppida
kollektiivselt.

Kollektiivlepin-
gute vahesuse
pdhjusteks
peetakse aja-
looliskultuurilisi
tegureid ning
Eesti inimeste
individualistlik-
ku iseloomu.



Eesti kon-
tekstis on
probleemiks
nii tddandjate
kui t6otajate
vahene tead-
likkus sotsiaal-
dialoogist,
kollektiiviepin-
gutest ning
sellest, mida
kollektiivsed
t66suhted po-
sitivset anda
voiks.

te traditsioon). Siin méngivad rolli kultuuri-
lised eripdrad ning kollektiivsete toosuhete
kujunemise taust. Nditeks ei ole ajaloolis-
kultuurilised tegurid (peamiselt né nduko-
gude aegne pirand) voimaldanud tekkida
ametiithinguliikumisel samasugustel ideo-
loogilistel alustel kui teistes riikides. Samuti
ei soosi organiseerumist Eesti inimeste indi-
vidualistlik iseloom. Sellised eriparad on ka
tiheks pohjuseks, miks kollektiivlepinguid

on vahe.

»/.../ ikkagi see suhtumine ametiiihingu-
tesse. Ega /.../ see ametiiihingutesse suh-
tumine on ikka sellesama noukogude aja
pirand, sellest ei saa ... 100 aasta pdirast
saame lahti /.../.“ (Eradiguslik organisat-
sioon, ametiiihing)

Uldist suhtumist kollektiivsete todsuhe-
te suunal méjutab ka see, milline on riigi
toetus kollektiivsete to0suhete tekkele ning
arengule. Intervjuudes viidati, et sotsiaaldia-
loogi vdhene vairtustamine riigi poolt viib
omakorda vihese huvini kollektiivlepinguid
solmida. Seetottu arvatakse, et muutused rii-
gi suhtumises kollektiivsetesse toosuhetesse
soodustaks kollektiivlepingute sdlmimise
kasvu organisatsioonides. Siinjuures voib
tuua vilja intervjueeritute abstraktsed seisu-
kohad, et riik ja seadused kollektiivlepingute
solmimist ei soosi.

»Meil on koguaeg olnud see, et tooandjad
ja valitsus on olnud iihes paadis ja toota-
jad teises paadis, /.../ kahjuks on see meil
nii. /.../ Ja see ongi see pohimote iihesona-
ga, et /.../ kollektiivlepingud /.../ kehtiksid
voimalikult vihestele, oleksidki voimali-
kult viletsad /.../ [Valitsuse ja téoéandja-
te arvates oleks] parem kui neid iildse ei

oleks. (Liidud, keskliidud)

Teiselt poolt on ka {isna konkreetseid viiteid
olukordadele, kus kollektiivlepingu sélmi-
mist on valdkonda juhtiva ministeeriumi
poolt takistatud voi soovitatud seda mitte
teha, mis on kohati ka viinud arvamuseni,
et kollektiivlepingut ei tohikski avalikus tee-
nistuses sdlmida.

Ma iitlen veelkord, et siiani minu ajal on
niiiid neli téoandjat olnud, et ma ei iitle
neist iihegi kohta seda, et nad oleksid ol-
nud seda meelt, et [kollektiivlepingut]
niiiid vaja ei ole, pigem koik on piiiidnud
voimaluste piires [tootajatele soodustusi
voimaldada], aga ministeerium dikteerib
viga palju, mida me véime ja mida me ei
voi. /.../ See ongi nagu kurb, et sellepdrast
see oligi, et uut kollektiivlepingut ei olnud
enam voimalik, lihtsalt seda ei tohtinud
enam [majanduskriisi ajal] teha, siis meie
saime nad sisekorraeeskirjadesse. (Avaliku
sektori organisatsioon, tooandja)

Organisatsiooni tasand

Lisaks sellele, milline on iildine suhtumine
kollektiivlepingutesse iithiskonna tasandil,
on alati oluline ka see, millised on konkreet-
se organisatsiooni juhtide voi tootajate sei-
sukohad. Seetottu seostuvad organisatsiooni
tasandi pohjused otseselt toosuhte osapool-
tega. Uheks selliseks teguriks on tédsuhte
osapoolte teadlikkus kollektiivsetest to0su-
hetest. Eesti kontekstis on probleemiks nii
tooandjate kui tootajate vihene teadlikkus
sotsiaaldialoogist, kollektiivlepingutest ning
sellest, mida kollektiivsed toosuhted laie-
malt ja kollektiivleping kitsamalt asutusele
positiivset anda voiks.

»Ma ei ole pidanud kollektiivlepingut va-
jalikuks. Voibolla ma tean ka sellest liiga
vihe - selle kollektiivlepingu kasulikkusest
minu asutusele voi minu téotajatele voi
asutuse juhina mulle endale, et voibolla
ma ei ole seda piisavalt uurinud. Ma ei tea
temast nii palju, sellest kollektiivlepingu
hiivest.“ (Avaliku sektori organisatsioon,
toéandja)

»Pole isegi selle [kollektiivlepingu solmimi-
se] peale méoelnud, ma isegi ei ole osanud
moelda selle peale. Seda ma tahaksingi
tapselt teada [mida kollektiivleping kaasa
tooks], siis ma saaksin ka teada, kas haka-
ta seda taotlema voi mitte... tipselt see info
on puudu, et mis sellega kaasneb.“ (Avali-
ku sektori organisatsioon, ametitihing)



Joonis 6. Arvamused kollektiiviepingute vahesuse pdhjuste kohta.

Uhiskondlik tasand
® kollektiivsete toosuhete traditsiooni puudumine
e madal toetus kollektiivsetele toosuhetele riigi poolt

Organisatsiooni tasand
® osapoolte madal teadlikkus

® osapoolte negatiivne suhtumine
kollektiivlepingu vajalikkusse

® t0otajate esindajate madal
aktiivsus, sh vahene julgus
Iabiraakimisi algatada

Teadlikkuse probleemi kinnitas ka eradi-
guslike organisatsioonide seas ldbi viidud
kiisitlus. Uuringu tulemused viitasid, et
kollektiivlepingute osas on todandjate tead-
likkus vdga madal. Suur osa to6andjatest ei
oska kollektiivlepingute eeliste voi puudus-
te kohta midagi arvata. Soltuvalt teemast ei
osanud oma arvamust véljendada 23-45%
tooandjatest. Tootajate esindajad kui suures
osas kollektiivsete toosuhete sisulised eest-
vedajad organisatsioonides on ootuspéraselt
kujundanud selgemad arvamused ning nen-
de teadlikkus on suurem. To6tajate esindaja-
te seas jai nende osakaal, kes ei osanud oma
arvamust viljendada maksimaalselt 26%
piiresse.

Lisaks teadlikkusele mojutab kollektiivle-
pingute olemasolu ka osapoolte suhtumine
nendesse, st ka kollektiivsetest toosuhetest
teadlikud osapooled voivad suhtuda kol-
lektiivlepingu solmimisse negatiivselt. See
voib olla probleemiks juhtudel, kus organi-
satsiooni juht ei nde ithel voi teisel pohju-
sel vajadust kollektiivlepingu solmimiseks.
Pohjused, miks suhtutakse kollektiivlepin-
gutesse negatiivselt, voivad olla erinevad.
Uhelt poolt voib see olla seotud iildise vastu-
seisuga kollektiivlepingutele — otsest pohjust
ei osata vilja tuua, aga arvatakse, et kollek-
tiivleping ei ole iildiselt vajalik.

Kollektiivlepingutest tulenevad
pohjused
@ tootajate ja tddandja omavahelisi suhteid
mojutavad aspektid, sh vastandumine

® Kkollektiiviepingutega seotud sisulised
probleemid, sh kollektiivlepingute
vahene paindlikkus, vahenev juhtimise
paindlikkus

® kollektiivlepingutega seotud
administratiivse koormuse suurendamine

»Hetkel ma ei oska isegi delda, kas ,,ja“ voi
»ei [kas kollektiivlepingud on voi ei ole
vajalikud]. Kuna siiamaani on koik asjad
sujunud niimoodi normaalselt siis, ma ar-
van, et [kollektiivleping] ei ole vajalik /.../
ei ole selle kohapealt nii viga palju siivene-
nud ka.“ (Avaliku sektori organisatsioon,
tooandja)

Teiselt poolt voib vilja tuua negatiivse suh-
tumise, mis seostub konkreetsete pohjen-
dustega, miks kollektiivlepingut ei ole vaja.
Sellistel juhtudel ei nahtud kollektiivlepin-
gul selget rolli, sest koik, mida kollektiiv-
leping pakkuda voib, on organisatsioonis
juba olemas kas labi seadustest tulenevate
regulatsioonide vo6i olemasolevate persona-
lipraktikate kaudu.

»/.../ ei ole vajadust. /.../me jdrgime seadu-
si ja Eesti Vabariigi tooseadus on nii hdsti
koostatud, et see meile sobib. Ei ole nagu
vajadust tdiendavalt midagi kokku leppi-
da.“ (Eraoiguslik organisatsioon, tééand-

ja)

LUtleme, et kogu meie kollektiivne leping
ongi sisekorraeeskiri, kus kiill on né meie
ndgemused kirjas, kiill tihepoolselt kinni-
tatuna, aga eks me iirita seda ikkagi hoida
diskussioonipunktina, et ta vastaks koigi



Tulenevalt ma-
dalast teadlik-
kusest voi ka
huvi puudu-
misest on Uks
kollektiiviepin-
gute vahesu-
se pohjuseid
tootajate (voi
nende esin-
dajate) madal
aktiivsus kol-
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sblmimise
algatamiseks.

osapoolte ootustele.“ (Avaliku sektori or-
ganisatsioon, tooandja)

Siiski tuleb vilja tuua, et eradiguslike orga-
nisatsioonide seas 1abi viidud kiisitlus viitas,
et otseselt negatiivselt kollektiivlepingusse
suhtuvaid inimesi on vdhe - td6andjate seas,
kus kollektiivlepingut ei ole, suhtuvad 15%
vastanutest kollektiivlepingusse véiga halvas-
ti voi pigem halvasti. T66andjate seas, kelle
organisatsioonis on kollektiivleping olemas
voi on kollektiivleping kunagi olnud, nega-
tiivset suhtumist kollektiivlepingutesse ei
olnud. Ametiithingute puhul negatiivselt
suhtunute osakaal jdi 2% juurde vaid nen-
des organisatsioonides, kus kollektiivlepin-
gut ei olnud. Siiski ei pruugi ka kiisitluses
negatiivse suhtumise véljendamine ning
intervjuus viitamine, et kollektiivlepingut ei
ole tarvis, olla omavahel otseses seoses. See
tahendab, et ka intervjuud viitasid, et kuigi
tildiselt suhtuti kollektiivlepingusse pigem
neutraalselt voi isegi positiivselt, ei ndhtud
selle vajalikkust enda organisatsiooni jaoks.
Sellist arvamust vois kohata nditeks viikeste
organisatsioonide puhul, kes viitasid, et kol-
lektiivlepingu vajadus suurtes ja viikestes
organisatsioonides on erinev (vt vdikeste ja
suurte organisatsioonide vordlust allpool).
Samuti toodi avaliku sektori intervjuudes
just avaliku sektori eriparana vilja, et lisaks
avaliku sektori regulatsioonidele ei ole tiien-
davad kollektiivlepingud enam vajalikud.

»Ja ongi koik, et noh ta ei anna nagu suurt

védrtust juurde vorreldes sellega, mis on
niikuinii regulatsioon seaduste ja mddrus-
tega. Aga kui inimesed tahavad, mina olin
nous.“ (Avaliku sektori organisatsioon,
toéandja)

Eelnev viitab, et lisaks iildisele suhtumisele
on vaja vaadata ka védga konkreetseid poh-
juseid, miks on jdetud kollektiivleping sol-
mimata oma organisatsioonis voi miks seda
ei ole vajalikuks peetud. Siin peame vaatama
konkreetseid kollektiivlepingute puudusi,
mida on kdsitletud jargmises alapeatiikis.

Tulenevalt madalast teadlikkusest voi ka
huvi puudumisest on iiks kollektiivlepingu-

te vihesuse pohjuseid tootajate (voi nende
esindajate) madal aktiivsus kollektiivlepingu
solmimise algatamiseks. Seet6ttu ei tule pal-
judes organisatsioonides kollektiivlepingu
s6lmimine tildse paevakorrale.

»legelikult see, et tekiks kollektiivleping,
nouab ju kahepoolset aktiivsust. Pigem
rohkem toitajate poolset, kuna tééandja
ei taha sellega viga tegeleda.“ (Eradiguslik
organisatsioon, tooandja)

Samas ei pruugi tootajate esindajate ma-
dal aktiivsus tdhendada kollektiivlepingu
puudumist. Intervjuudes toodi nditeid, kus
kollektiivlepingu ldbirddkimiste algatajaks
oli olnud organisatsiooni juht, kes ise viis
kollektiivlepingu sdlmimiseni. To6andja
huvi ja soovi kollektiivlepingut s6lmida on
kasitletud ithe kollektiivlepingute s6lmimise
pohjusena peatiikis 3.1. Seega voib kollek-
tiivleping stindida t66andja initsiatiivil, kui
tootajate esindaja ei ole aktiivne.

Tootajate ja nende esindajate aktiivsust kol-
lektiivlepingute algatamisel mojutab oma-
korda nende julgus initsiatiivi ndidata ning
kollektiivlepingu labirddkimisi t6dandjaga
algatada. Intervjuud viitasid, et seda julgust
mojutab muuhulgas majandussituatsioon.
Uuringu labiviimine toimus 2010.- 2011.
aastal, mistottu tunnetati veel selgelt ma-
janduskriisi méjusid tooturul. Intervjuudes
viidati, et tavalisest korgem toopuudus on
ttheks pohjuseks, miks on kollektiivlepin-
guid vdhe s6lmitud ning miks to6tajad on
leplikumad ning ei julge oma huvisid viljen-
dada.

“Tédnapdeval on aga voib-olla konflikte le-
pingu solmimisel vihem peamiselt majan-
duskriisi tottu, millal inimesed on valmis
tootama isegi ebasoodsatel tingimustel (nt.
viikese tootasu eest).” (Eraoiguslik organi-
satsioon, ametiiihing)

Kuigi intervjuus viidati majanduskriisile kui
tihele kollektiivlepingute vahesuse pohjuse-
le, ei ole Eesti viikese lepingute arvu taustal
(kollektiivlepingute registri jargi solmitud
lepinguid 2009. aastal 65, 2010. aastal 53 ja



2011. aastal 53) olnud margatav kollektiiv-
sete lepingute so6lmimise aktiivsuse langus
seoses kriisiga. Samas on ilmne, et majan-
duse iildine kédekdik mojutab tootajate ja
tooandjate néudmisi, voimalusi ning soovi
kollektiivlepinguid sélmida ning positsioo-
ne kollektiivsetel labiradkimistel.

Avaliku sektori organisatsioonide puhul t6id
intervjuud vilja, et organisatsiooni juhtide
huvi kollektiivlepingut s6lmida parsib ava-
liku sektori eripdra, mille kohaselt stratee-
gilised otsused tulevad organisatsiooni hie-
rarhias iilevalt poolt, mitte otseselt asutuse
juhilt. Avalikus sektoris asub organisatsioo-
ni juht n6 vahepealses rollis — asutuse t606-
tajatele on juht todandjaks, kuid rahastajale
(KOV/ministeerium) tootajaks. Seetdttu ei
ole mitmed asutuse juhid valmis vétma tihe
labirddkimiste osapoole ning t66andja esin-
daja rolli.

»Materiaalselt ju suurt minust midagi ei
soltu, sest eelarve tuleb ju omavalitsusest
ja [on] volikogu poolt mddratud.“ (Avali-
ku sektori organisatsioon, tooandja)

Eraldi pohjuste grupina kollektiivlepingute
vahesusele voib vaadelda neid, mis tulene-
vad otseselt kollektiivlepingutest ning mida
voib seostada kollektiivlepingutega seotud
puudustega. Neid pohjusi on ldhemalt ana-
liiisitud peatiikis 2.2 allpool.

Vaikesed vs suured
organisatsioonid

Otseselt viikeste ja suurte organisatsioo-
nide erisusena viidati intervjuudes, et kol-
lektiivleping on pigem suurte ettevotete
instrument ja viikeettevotete jaoks ei ole
see moistlik valik. Selline seisukoht peegel-
dub ka statistikas — joonisel 2 eespool on
ndha, et keskmisest sagedamini sélmitakse
kollektiivlepinguid eelkéige 250 ja enama
tootajaga organisatsioonides. Seega on kol-
lektiivlepingute vdhesus osaliselt tingitud ka
vdikeettevotete suurest osakaalust Eesti ma-
janduses.

Kui suur on Eesti keskmine ettevote? Seitse

tootajat. Et selles motted nad on viike-et-
tevotted ja ega seal ei olegi sellist teemat, et
oleks mingisugune tootajate esindaja voi...
ei olegi ju vaja sellist asja, kui sul on seitse
tootajat. (Eradiguslik organisatsioon, t60-
andja)

Siiski tuleb réhutada, et sellised tendentsid
ei tdhenda, et vdikestes organisatsioonides
kollektiivlepinguid ei sélmita. Kuigi seda
tehakse harvem, on ka viiksemates organi-
satsioonides nditeid toimivatest kollektiivle-
pingutest.

Tobandja vs tddtajate esindaja

Tooandjate ja tOOtajate esindajate seisuko-
had kollektiivlepingute vdhesuse kohta kat-
tuvad suuresti. Uhe erisusena voib eradigus-
like organisatsioonide intervjuude pohjal
vdlja tuua, et tootajate esindajad ndevad kol-
lektiivlepingute vdhesuse pohjustena eelkoi-
ge riigi ja thiskonna tasandi voi to6andjate
poole tegureid. Samal ajal ei ndita kiisitluse
tulemused, et tooandjate seas oleks valdav
negatiivne suhtumine kollektiivlepingute
suunas, vaid pigem suhtutakse neutraalselt
(vt joonis 4). Samas on todandjate esindajad
viidanud ka to6tajate ning nende esindajate
vastutusele ning nende madalale aktiivsuse-
le kollektiivlepingute algatamisel.

Intervjuud toovad vilja, lisaks {ildistele
kogu riiki voi organisatsioonide struktuuri
ja teadlikkust puudutavatele pohjustele, ter-
ve rea otseselt kollektiivlepingute puudusi,
mistottu ei soovita kollektiivlepingut s6lmi-
da. Kollektiivlepingute vdhesuse pohjused
voivad olla seotud nende puudustega (vt
joonis 6 eespool), kuid samal ajal véib kol-
lektiivleping olla sélmitud vaatamata puu-
dustele, mida lepingu osapooled on vilja
toonud. Kollektiivlepingute puudused voib
tinglikult jagada kolme gruppi:

« tOOtajate ja tooandja omavahelisi suhteid



Kollektiivlepin-
gute sisuliseks
puuduseks on
nende vahe-
ne paindlikkus
ning kollek-
tiivlepinguga
seotud regu-
latsioonide
mitmetimois-
tetavus.

mojutavad aspektid;
o kollektiivlepingutega
probleemid, sh
o kollektiivlepingutega seotud regulat-
sioonide puudused;
« vihenev juhtimise paindlikkus;
o kollektiivlepingutega seotud administra-
tiivne koormus.

seotud sisulised

Tootajate ja todandja
omavahelised suhted

Mitme intervjueeritud t66andja arvates on
kollektiivlepingute itheks puuduseks see, et
need tekitavad oma olemusest tulenevalt
vastandumist tootajate ja todandja vahel,
jagades ithiskonna erinevatesse, omavahel
vastanduvatesse klassidesse. Ka tootajate
esindajate poolelt oli viidatud lahkhelide
tekkimisele kui probleemile, mis kollektiiv-
lepingute ja kollektiivsete labirddkimistega
kaasneb. Samas tuleb silmas pidada, et on
intervjuusid, kus on viidatud, et kollektiivle-
ping pigem ennetab konflikte, mitte ei tekita
neid (vt ptk 3.2 allpool).

»Mina tooandjana ei saa seda neutraal-
sena /.../ vaadata, mulle ikka tundub, et
kuskilt poolt mind surutakse /.../ nagu
kuidagi seda punast lippu kantakse kus-
kil poues /.../“ (Eradiguslik organisatsioon,
toéandja)

Kollektiivlepingutega seotud
sisulised probleemid

Kollektiivlepingute sisulised puudused on
seotud iihelt poolt vastavate regulatsiooni-
dega. Siin on réhutatud asjaolu, et kollek-
tiivlepinguga seotud regulatsioonid ei ole
tiheselt moistetavad. Niiteks on probleemi-
na kasitletud kollektiivlepingu loppemisega
seonduvat regulatsiooni.

»/.../ ma vaatasin ka iile, et nde, leping on

loppenud. Et kollektiivlepingut ei ole. Noh,
aga /.../ tegelikult on ju /.../[nii], et ega kol-
lektiivleping ei loppegi dra.“ (Eradiguslik
organisatsioon, tooandja)

Lisaks regulatsioonide iihesele mdisteta-

vusele on probleemina toodud vilja ka
kollektiivlepingute vdhese paindlikkuse.
Intervjuud viitasid, et to6andjad ei soovi
kollektiivlepingut s6lmida, kuna kollektiiv-
leping ei 16ppe kehtivuse moddudes ning
ilma kollektiivlepingut ldpetava kokkulep-
pe solmimiseta voib jddda igavesti kestma.
Kuna majanduslike tingimuste muutudes
voib lepingu tditmine osutuda keeruliseks,
ei soovi tooandjad end sellise kohustusega
siduda. Kuivord lepingu muutmine voi lope-
tamine saab iildjuhul toimuda vaid mélema
osapoole kokkuleppel, on todandjad selliste
tahtajatute kohustuste votmise osas véga et-
tevaatlikud.

»looandjad ei taha sélmida sellist lepin-
gut, millest hiljem nt majandusliku seisu
halvenedes taganeda ei saa.“ (Eraodiguslik
organisatsioon, tooandja)

Sarnaselt viidati ka avaliku sektori organi-
satsioonides, et kollektiivlepingu sdlmimist
parsib asjaolu, et asutuse juhid keelduvad
teatud punkte kollektiivlepingutesse sisse
votmast, kuna neil puudub kindlus, et neid
suudetakse pikemaajaliselt tdita.

Me voime ju [kollektiivlepingusse] sisse
panna, et see lillekimp siinnipdevaks ja nii
edasi, aga see oleks ka koik tegelikult. Kui
meil ikkagi sellist rahalist katet [pole], kui
meil sellist rahalise katte kindlust taha ei
tule, siis ei ole ju motet [kollektiivlepingut
solmida]. (Avaliku sektori organisatsioon,
ametiiihing)

Seonduvalt tdhtajatute kohustuste votmi-
sega on iitheks kollektiivlepingu puuduseks
vahenev juhtimise paindlikkus ning ettevot-
te reageerimisvoime vihenemine. See prob-
leem osutub eriti aktuaalseks kiiresti muu-
tuvas majanduskeskkonnas, mis intervjuude
tegemise hetkel oli endiselt paljude ettevote-
te jaoks selgelt tuntav reaalsus. Seetottu on
tooandjad tunnetanud paindlikkuse puudust
ettevotete efektiivsemal juhtimisel, kuna
olemasolevad kollektiivlepingud toovad
kaasa tdiendava fikseeritud koormuse (raha-
lised véljaminekud kokkulepitud hiivitiste-
le), millesse ei ole voimalik ilma tdo6tajatega



kokku leppimiseta muudatusi teha. Samas ei
ole tootajatel motivatsiooni olemasolevatest
kokkulepitud tagatistest loobuda ja to6and-
ja poolt pakutavate muudatustega néustuda,
sest olemasoleva kollektiivlepingu tingimusi
tuleb regulatsiooni kohaselt tdita edasi, kuni
uut lepingut pole solmitud. Eradiguslike
organisatsioonide seas labi viidud kiisitlus
viitas, et juhtimise jdikust peavad t60suhte
osapooled olulisemaks vorreldes teiste kol-
lektiivlepingute puudustega — koigi todsuhte
osapoolte vastustes oli see kahe kéige enam
mainitud kollektiivlepingu puuduste seas
(seda pidas oluliseks voi vdga oluliseks kol-
lektiivlepingu puuduseks 51% vastanud t606-
andjatest, 34% ametiiihingutest ning 30%
usaldusisikutest).

»Sa tegid selle [kollektiivlepingu], kui oli
majanduskasv /.../. Siis on majanduslan-
gus, kus on tditsa teised mdngureeglid, aga
inimesed iitlevad: /.../ kirjutasid alla, pa-
lun tdida. Muidugi voib /.../ seletada /.../,
aga kui inimene on ikkagi selline poikpdi-
ne [ja] iitleb: /.../ ,ei". Ja tal on iikspuha, ta
ei motle sellele, et paari kuu pdrast [voib]
terve siisteem /.../ laiali langeda.* (Eraoi-
guslik organisatsioon, tééandja)

Uhe paindlikkuse aspektina niahakse ka
seda, et kollektiivlepingutega kaasnev iihtne
lihenemine ning kulutuste suunamine va-
hendab voimekust ldheneda oma to6tajatele
individuaalselt ja paindlikult.

»Inimesi /.../ ithe méodupuu jargi kdima
panna on /.../ viga keeruline /.../. Ma ik-
kagi pean [oluliseks] paindlikkust ja tea-
tud inimestega erikokkuleppeid.“ (Eradi-
guslik organisatsioon, tééandja)

Administratiivhe koormus

Juhtimise paindlikkusega seondub ka kol-
lektiivlepingute s6élmimise ja muutmisega
kaasnev administratiivne koormus. Kollek-
tiivlepingute koostamine ning sellega kaas-
nev labirddkimiste protsess tdhendab, et sin-
na on vaja investeerida aega ja inimressurssi.
Seetottu ndhakse iihe kollektiivlepingute
puudusena just kaasnevat administratiivset

koormust, mida on réhutanud nii té6andjad
kui tootajate esindajad nii avaliku kui era-
sektori organisatsioonides. Huvitav on see,
et siinkohal on arvamused vastakad: admi-
nistratiivse koormuse vihenemist nimetati
intervjuudes ka tihe kollektiivlepingu eeli-
sena, kuivord ei pea iga inimesega indivi-
duaalselt kokkuleppeid sdlmima (vt peatiikk
3.2). Seega tuleb silmas pidada, et selles osas
on toosuhte osapoolte vahel vastanduvaid
seisukohti. Kvalitatiivuuringu pohjal ei ole
voimalik 6elda, kumb seisukoht on rohkem
levinud.

»Soltuvalt muidugi sellest, millises lepin-
gus kokku lepitakse, kui me lepime praegu
nditeks iihes lepingus kokku ja iga aasta
peame labirddkimisi. Kui keeruliseks nad
[labirddkimised] osutuvad ja milliseid tin-
gimusi sinna [lepingusse] lopuks sisse pan-
nakse, see toob ka ettevottele kindlasti lisa-
kulusid kaasa ja nouab lisaressursse juba
selliste libirddkimiste protsess. (Avaliku
sektori organisatsioon, to6andja)

»/.../ sa pead ju seda kollektiivlepingut tut-
vustama koikidele tootajatele. /.../ siis veel
need muudatused, kui tulevad. Siis muud-
kui jdlle tutvusta. Neid akte on nii palju,
mida koike tutvustada.“ (Eradiguslik or-
ganisatsioon, tdoandja)

Kollektiivlepingute puuduste kohta on uu-
ritud ka eradiguslike organisatsioonide seas
labi viidud kiisitluses. Kiisitluse tulemuste
kohaselt peavad t6dandjad koige sageda-
mini oluliseks kollektiivlepingu puuduseks
kollektiivlepingule kuluvat aja- ja energia-
kulu ning juhtimise paindlikkuse kadu (mo-
lemat nimetavad kas véga oluliseks voi olu-
liseks puuduseks umbes 50% vastanutest).
Ametitihingud peavad kollektiivlepingute
suurimateks puudusteks koige sagedami-
ni selektiivset toorahu kohustust lepingute
kehtivuse ajal ning sarnaselt to6andjatele
lepingutele kuluvat aja- ja energiakulu ning
juhtimise jdikust (koiki aspekte pidas olu-
liseks kollektiivlepingu puuduseks 34-35%
vastanud ametiithingutest).



Toébandjad vs todtajate esindajad

Kollektiivlepingute puuduste osas on t60-
andjate poolt suurem hulk puuduseid loet-
letud. Tootajate esindajad ndevad kollek-
tiivlepingutel vihem puudusi, eelkdige on
need seotud kollektiivlepingute haldamise

Esimeses peatiikis on toodud vilja, et orga-
nisatsioonides, kus on juba sélmitud kollek-
tiivleping, on todandjate suhtumine sellesse
soosivam ning seda peetakse oluliseks. Sa-
mas on ilma kollektiivlepinguta organisat-
sioonides suhtumine eelkdige neutraalne.
Kui eelmises peatiikis kasitleti seda, miks
kollektiivlepinguid ei sélmita, siis kaesole-
vas osas keskendutakse kiisimusele, mis
on ajendanud kollektiivlepinguid s6lmima
nendes asutustes, kus need olemas on. See
annab rohkem aimu pdhjustest, miks on ot-
sustatud kollektiivlepinguid sélmida ning
avab ka seda, milliseid eeliseid seostatakse
kollektiivlepingute ning nende olemasoluga
organisatsioonis.

Kollektiivlepingud on sisult vdga erinevad.
On lepinguid, milles korratakse voi tdpsus-
tatakse vaid iiksikuid seaduse punkte voi
kasitletakse teatud tookorralduslikke as-
pekte ja ei ole midagi soodustuste ja to6ta-
sude kohta. Samas on ka lepinguid, milles
on paika pandud keerukad todtasustamise
stisteemid, kokku lepitud tootasu tasemed,
tousu mddr ja soodustuste paketid. See, kui-
das osapooled suhtuvad kollektiivlepingusse,
soltub suuresti ka sellest, millisena ta kollek-
tiivlepingut ette kujutab.

kiisimustega (lepingutega kaasnevad kulud
ning juhtimise paindlikkuse vdhenemine),
aga lihe puudusena nédhakse ka tootajate ja
tooandjate vastandumist kollektiivlepingute
solmimise tulemusel ning tekkivaid lahkhe-
lisid.

Intervjuudes vidlja toodud selgitused viita-
vad, et kollektiivlepingu solmimise pdhju-
sed voib jagada nelja kategooriasse:

1. tootajate ja/voi ametiithingu soov;

2. téoandja soov;

3. kollektiivleping on organisatsioonis alati
olnud;

4. kollektiivlepingu sdlmimisega kaasnevad
teatud eelised.

On juhtumeid, kus kollektiivlepingu s6lmi-
mise on algatanud todtajad ise voi todtaja-
te esindajad. Tootajate poolne initsiatiiv on
seotud huviga sélmida kokkuleppeid seadu-
sest soodsamate to6tingimuste voi muude
lisahiivede saamiseks. Tooandjate suhtumi-
ne voib sellise todtajate initsiatiivi puhul olla
erinev: kas on ndidatud iiles aktiivset huvi
kollektiivlepingu s6lmimise vastu organisat-
sioonis voi on todandja lihtsalt ldinud t66-
tajate esindajate algatusega kaasa, tundmata
selle jarele ise organisatsiooni tockorraldus-
likust aspektist olulist vajadust, kuid ndustu-
des lepingu s6lmimisega, kuna soovib seeli-
bi nédidata tiles hoolivust tootajate suhtes.

»loepoolest, /... [kollektiivlepingud] on
solmitud seal, kus on tugevad ametiiihin-
gud, tugevad usaldusisikud, kes on suut-

nud ennast kehtestada.“ (Ametiiihingute
liit)



Intervjuudest selgus, et moningatel juhtudel
andis ametiiihingule selleks touke ja oli kol-
lektiivlepingu sélmimise eestvedajaks ame-
titthingute liit, kuhu ametiiihing v6i organi-
satsiooni tootajad kuuluvad (nditeks andes
noéu, milliseid punkte voiks kollektiivleping
sisaldada, aidates lepingu teksti sdnastada
vms).

»Minul on isiklikult selline tunne, et see
liit, kuhu meie ametiithing kuulub, vajab
millegipdrast seda lepingut tunduvalt roh-
kem kui meie enda ametiiihing. Ma ei tea,
voib-olla see on minu poolt viga vale aru-
saamine, ma ei oska delda. Aga selles suh-
tes, nii ta vahemalt mulle isiklikult tundub,
et kohati nagu ei ole tihtis selle lepingu
sisu, vaid on oluline see, et see leping oleks
olemas. Kohati jidb selline mulje.“ (Eradi-
guslik organisatsioon, tééandja)

Kollektiivlepingu sélmimise initsiatiiv ei
pruugi alati tulla to0tajate v6i nende esin-
dajate poolelt. Leidub ka asutusi, kus alga-
tus kollektiivlepingu s6lmimiseks on tulnud
tooandjalt, st asutuse juhilt. Leidub niiteid,
kus asutuse juht on pidanud kollektiivlepin-
gut oluliseks ning teinud tdotajatele ettepa-
neku so6lmida kollektiivleping. Sellistel juh-
tidel on varasem positiivne kogemus seoses
kollektiivlepingutega (nditeks mones teises
organisatsioonis) voi on ta ise enne juhtiva-
le kohale to6leasumist olnud seotud ameti-
tthingu ja/voi tootajate esindamisega.

»Nii et meil on sedapidi olnud, et juhtkond
on soovinud toétajate heaks midagi teha ja
siis teeb ise selle ametiiihingule ettepaneku
[kollektiivlepingusse punkti lisamiseks] ja
ametitihingul loomulikult ei ole midagi
selle vastu, kui see on tootajate hiiveks.“
(Avaliku sektori organisatsioon, tooandja)

To6andja initsiatiivi kollektiivlepingu s6lmi-
miseks ei ole ajendanud iiksnes soov toota-
jate esindajatega koost60d teha. Erasektoris
leidub nditeid, kus juht on kollektiivlepingu
s6lmimist ndinud voimalusena vihendada
ametiiihingu loomise motivatsiooni vdi pii-
rata ametiithingu véimu ja suunata ise kol-
lektiivlepingu sisu ning korraldust.

o/ mul oli /../ kolmeaastane X [ette-
votte] kogemus /.../. Ma teadsin, et seda
ma tagasi ei soovi /.../. [Et ametiiihingud
votaksid] voimu.“ (Eradiguslik organisat-
sioon, tooandja)

Intervjuudes toodi kollektiivlepingu ole-
masolu pohjendusena vilja ka asjaolu, et
kollektiivleping on alati organisatsioonis
olnud ning see kestab edasi. Sellise olukor-
ra voib olla tekitanud nditeks asjaolu, et
kollektiivlepingu l6petamiseks ei ndhta ot-
sest vajadust. Samas on kollektiivlepingu
l6petamine keerukas teema ning praeguse
kollektiivlepingute regulatsiooni kohaselt
on selleks vaja kollektiivlepingute osapool-
te kokkulepet kollektiivlepingu lopetamise
kohta (Kollektiivlepingu seadus § 11). Vas-
tasel juhul jadvad kollektiivlepingu tingimu-
sed kehtima, va kohustus hoida té6rahu ehk
kollektiivleping pikeneb automaatselt. See-
ga on ka organisatsioone, milles to6andja
ndeks vajadust kollektiivleping sellisel kujul
ara lopetada, aga kuna tootajad ei ole huvi-
tatud kaotamast kollektiivlepingus ette nah-
tud hiivesid, siis ei saa seda tthepoolselt teha.
Teisalt ei ole tootajad ka huvitatud uutest
tingimustest ja seega ongi juba kaua aega ta-
gasi solmitud lepingust tulenevate kohustus-
te tditmine sisuliselt samasugusena pidevalt
jatkunud. Tihti ei ole sellistel juhtudel kol-
lektiivlepingut juba ménda aega muudetud
ja see on jadnud no sahtlisse seisma. Prakti-
kas esineb selliseid juhtumeid asutustes, kus
ei todandja ega tootaja esindaja niita iiles
aktiivset huvi kollektiivlepingut uuendada.
Mitmetel juhtudel on péhjuseks olnud see,
et no aktiivsem osapool (kas tootajate voi
tooandja esindaja, kes niitas iiles initsiatiivi
kollektiivlepingu s6lmimiseks) lahkus orga-
nisatsioonist ning tema jéreltulija ei vadrtus-
tanud kollektiivlepingut samavord ning ka
teine osapool on pigem passiivne.

»/.../ ta on kogu aeg olnud, ausalt Oeldes
ta on olnud sellises muutumatus olekus.
(Eradiguslik organisatsioon, tééandja)

Neljas kollektiivlepingu olemasolu pohjus
on seotud eelistega, mida kollektiivleping
kaasa toob. Intervjuudes toodi vilja, et kol-



Kollektiivlepin-
gut peetakse
oluliseks va-
hendiks t66ta-
jate motiveeri-
misel.

lektiivleping on sélmitud seetdttu, et see
voimaldab reguleerida t6osuhteid tapsemalt,
nditeks voimaldada tootajatele paremaid
tootingimusi voi kokku leppida mingid t66-
korralduslikud aspektid. Intervjuudes toodi
vdlja ka védga pragmaatiline pohjus kollek-
tiivlepingu olemasoluks - see on lihtsalt eel-
duseks teatud erisuste kasutamiseks.

»Meil on iiks ja viga konkreetne pohjus.
Meil tootavad osad tootajad summeeritud
tooajaga ja nende koige pikema vahetuse
kestvus on 18 tundi (piithade-eelne aeg).
Seadus lubaks neil tootada kuni 12 tundi,
aga see oleks meie t00 spetsiifikat arvesta-
des viga ebamugav. /.../ Selleks, et saaks
olla voimalik 18-tunnine vahetus, solmisi-
megi tootajatega kollektiivlepingu.“ (Era-
oiguslik organisatsioon, tooandja)

Kollektiivlepingu eelistel peatutakse pike-
malt jargmises alapeatiikis.

Eradiguslikud organisatsioonid
vs riigi- ja KOV asutused

Intervjuude pohjal ei saa vilja tuua palju as-
pekte, mis oleks eristanud avaliku sektori or-
ganisatsioone erasektori omadest. Siiski on
tihes intervjuus vilja toodud, et just kuulu-
mine riigisektorisse voi séltumine riigipool-
sest rahastamisest soodustab kollektiivlepin-
gute s6lmimist. See on ka toodud pohjuseks,
miks avaliku sektori organisatsioonides on
kollektiivlepinguid rohkem s6lmitud.

»Kes on ettevote, kus on iile kahesaja viie-
kiimne tootaja? Praktiliselt on riigi osalu-
sega ettevotted koik. Ja see ongi niiiid nii-
sugune asi, et kui on riigi osalusega, seal
nad [kollektiivlepingud] ongi.“ (Eradigus-
lik organisatsioon, téoandja)

Kidesolevas alapeatiikis antakse tlevaade,
milliseid eeliseid too6tajate voi organisat-
siooni jaoks vastajad kollektiivlepingutega
seostavad. Oluline on silmas pidada, et kol-
lektiivlepingutes ndhtav lisavadrtus ei pruu-

gi olla alati pohjuseks, miks kollektiivleping
tegelikult s6lmitakse. Leidus intervjueerita-
vaid, kelle organisatsioonis oli kollektiivle-
ping, kuid kes ei ndinud kollektiivlepingul
mingeid sisulisi eeliseid (niiteks vaadati
kollektiivlepingut kui to6andjast positiivse
kuvandi loomise vahendit véi oli kollektiiv-
leping organisatsioonis juba pikalt kehtinud
ning on senini muutumatuna piisinud).

Kollektiivlepingu eelised voib jaotada kol-
meks (vt tabel 1). Esimene grupp sisaldab
eeliseid, mis on kasulikud eelkdige to6and-
jale ning organisatsiooni juhtimisele ja teine
osa aspektidega, mis toovad kasu organisat-
siooni tOotajatele tdiendavate hiivede ndol.
Lisaks on kolmas rithm eeliseid, mis seos-
tuvad kollektiivlepingu sélmimisega iildise-
malt ning ei ole otseselt ithe voi teise toosuh-
te osapoolega seotud. Jaotus on tinglik, kuna
paljudel juhtudel on kollektiivlepingust tu-
lenev kasu vastastikune, mis on ka loogiline,
kuna vastasel juhul poleks iithel poolel huvi
seda solmida (meenutagem, et kollektiivle-
pingu s6lmimine on vabatahtlik).

Kasu tédandjale

Kollektiivlepingutes sdtestatakse tildjuhul
mingid tootajatele seadusest soodsamad
tootingimused voi muud tooétajate motivee-
rimise vahendid. Seega on kollektiivleping
oluline vahend, millega to6tajaid innustada,
hiid tootajaid organisatsiooni meelitada voi
neid seal hoida. Intervjuudes réhutati t66-
andja aspektist vaadatuna kollektiivlepingu
rolli tootajate motiveerituse suurendamisel
ning véimalusena ndidata, et organisatsioon
vairtustab neid.

»/.../ inimesed on motiveeritud /.../, [sest]
need soodustused /.../ [on] tegelikult /.../
iisna suur motivaator. (Eradiguslik orga-
nisatsioon, usaldusisik)

Kui eelmises peatiikis on iithe kollektiiv-
lepingu puudusena vilja toodud sellega
kaasnevat administratiivset koormust, siis
intervjuudes toodi ka vilja kollektiivle-
pingute administratiivkoormust vdhendav
moju. Viidati, et moningaid to6tingimusi



Tabel 1. Kollektiiviepingute eelised.

Kasu molemale osapoolele
koostdovoimaluse loomine, dialoogi pidamine todsuhte osapoolte vahel (kaasatus)

tapsustab seaduseid, fikseerib té6tingimused

argument labirdakimistel riigipoolse rahastuse lle

Tabel ei viita sellele, kes on nimetatud kollektiivlepingute eeliseid vilja toonud. Seega on to6andjatele osaks

saavatele eelistele intervjuudes viidanud ka toGtajate esindajad ning vastupidi.

on ajaliselt koormav igaithega individuaal-
selt kokku leppida, kuna need on kaikidele
tootajatele/teatud todtajate grupile tihetaoli-
sed voi on neid ebamugav individuaalsetesse
lepingutesse paigutada (sest need puuduta-
vad inimest ainult teatud juhtudel). Sellistel
juhtudel annab kollektiivleping voimaluse
kokkuleppeid teha viiksemate kuludega,
kuivord tooandjal ei ole vaja iga tootajaga
eraldi teatud tootingimuste voi hiivitiste tile
labirdakimisi pidada.

»/.../ individuaalselt on kulukam. /.../ T60-
andja jaoks on see ju tunduvalt keerulisem
igaiithega eraldi alati koike ldbi ridkida.
Eriti siis kui midagi muutub.“ (Eradiguslik
organisatsioon, tooandja)

Samuti néhti eelisena seda, et kui fikseerida
tingimused kollektiivlepingus, siis vahendab
see individuaalselt kauplemist.

»/.../Ta on natukene ka mulle kindlus, et
moni ei hakkaks kauplema voi ei tahaks
eritingimusi endale saada... Voi ka see, et
me oleme kokku leppinud, et tootajad saa-
vad sellise hiivitise, koik saavad, mitte nii,
et iiks aasta maksame iihtmoodi ja teine
aasta on raha vihe, ei maksa iildse.“ (Ava-
liku sektori organisatsioon, tooandja)

Samas on oluline silmas pidada, et teiselt
poolt on peetud seda, et kollektiivlepinguga
kaob voimalus tootajatele ldheneda indivi-
duaalselt, todandjate poolt ka puuduseks (vt
ptk 2.2 eespool). Sellise arvamuse véljatoo-

jad peavad oluliseks mitte ldheneda koigile
tootajatele no ithe méddupuuga ning arva-
vad, et oluline on arvestada iga t6dtaja indi-
viduaalsust.

Eelisena on vilja toodud ka seda, et kehtiva
kollektiivlepingu olemasolu tagab té6andja
jaoks organisatsioonis to6rahu ning selle, et
konfliktid lahendatakse olemasoleva kollek-
tiivlepingu raames.

»/.../et iitleme omavalitsuse jaoks on kol-
lektiivleping ju garantii, et tema alluvad
ei hakka mdssama. Ehk siis kollektiivle-
pingus on sdtestatud, et nii kaua kui kol-
lektiivleping kehtib... niikaua ei tohi alluv
oma tilemuse vastu ei kitt ega jalga tosta.“
(Avaliku sektori organisatsioon, ameti-
iihingu/ tootajate valitud usaldusisik)

Konflikti véltimise juures ei ole tingima-
ta moeldud streigi ohtu, selle tdhendus on
marksa laiem - kollektiivlepingut nidhakse
kui ldbiradkimiste kultuuri edendajat ja pin-
gete maandajat. Teiselt poolt annab see ka
tooandjale kindlustunnet selles osas, et t60-
tingimused on osapoolte vahel kokku lepi-
tud ning neid jéargitakse. Samas, nagu viita-
vad kvantitatiivauringu tulemused, peavad
tooandjad kollektiivlepingu rolli streigiohu
maandajana vorreldes teiste eelistega suhte-
liselt vaheoluliseks (vt joonis 7).

»Kui tekib mingi probleem, siis need lahenda-

takse libirddkimiste laua taga.“ (Eradiguslik
organisatsioon, ametitihingute esindaja)
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Tootajate
aspektist vaa-
datuna on
kollektiiviepin-
gute eeliseks
seaduses
ettenahtust
paremad t66-
tingimused ja
muud lisahu-
ved.

Kollektiivselt
on tootajatel
rohkem joudu,
nende labiraa-
kimise jdud on
suurem ning
kollektiivsus
aitab tagada
paremaid voi-
malusi.

“Kollektiivlepingu pohialus on vastastiku-
ne usaldus ja n.o. eesmdrgistatud parema
tulemuse saavutamine.“ (Ametiiithingute

liit)
Kasu to6otajatele

Ka tootajate poolelt vaadates on kindlustun-
ne kokkulepitud tingimuste tditmise osas
kollektiivlepingu oluliseks eeliseks. Interv-
juudes rohutati, et kui kokkulepped on fik-
seeritud, on ka tootajatel kindlus, et neid ei
saa nditeks seaduste muutudes, asutuse juhi
vahetumisel voi avaliku sektori puhul polii-
tiliste juhtfiguuride muutudes {ihepoolselt
muuta. See on kollektiivlepingute oluline
eelis vorreldes suusonaliste kokkulepete-
ga voi toosuhete aspektide reguleerimisega
muudes asutuse t66d reguleerivates doku-
mentides (nt tookorralduse reeglid), mida
tooandja saab tithepoolselt muuta ning mil-
lele osades intervjuudes on viidatud kui kol-
lektiivlepingu asendusele.

“Ma arvan, et kui koik [soodustused] kirja
saab pandud, siis ta kaitseb meid ikka t66-
andja eest ka. [...] ... et kui tooandja teeb
teisiti, siis mul on 6igus sellega minna jdlle
korgemale poole abi otsima.” (Eradiguslik
organisatsioon, ametiithingute esindaja)

“Aga kollektiivleping on nagu seadus. Ta
kdib iile seaduse. Sisekorraeeskirjasid voib
muuta, jirgmine noukogu voib dra muu-
ta selle, et niiiid teeme niiviisi. Aga kui on
kollektiivleping, siis ei saa midagi muuta.”
(Ametiiihingute liidud)

»/.../kui ei ole kollektiivlepingut, siis nii kaua

neid regulatsioone on voimalik ka seadus-
tega muuta. Aga kollektiivlepingut ei muu-
deta vastavalt seadusele. Kui on vaja, siis
voidakse seadust muuta, aga see ei ole nii,
et tana nditeks seadus muutub ja kollektiiv-
leping muutub ka sellest. Kollektiivleping ei
muutu, kui teda ei muudeta®. (Avaliku sek-
tori organisatsioon, ametiiihing)

Kollektiivlepingutes lepitakse tihti kokku
seadusega vorreldes tdiendavaid soodustusi.
Kui iihelt poolt tdhendab see to6andjale mo-

tiveeritud tootajaid (vt eespoolt), siis toota-
jate aspektist vaadatuna on eeliseks seaduses
ettendhtust paremad t66tingimused jm hii-
ved. Paremaid t66tingimusi nimetasid oluli-
se kollektiivlepingu eelisena nii era- kui ava-
liku sektori todandjad ja tootajate esindajad.

»Reaalselt tegelikult nendel aastatel, kui
meie kollektiivleping toimis, siis, tootajad
olid viga-viga huvitatud nendest lisasoo-
dustustest, ehk nendest lisapuhkuse pde-
vadest. Kuna meil oli see seotud staaziga...
ja kui inimesel oli see teadmine, et kui ma
olen see 4 aastat dra téotanud ja kui ma
niitid téotan veel iihe aasta siis ma saan
need lisapdevad, see oli tegelikult viga tu-
gev motivaator minu suureks iillatuseks.
(Avaliku sektori organisatsioon, ameti-
iithingu/téotajate valitud usaldusisik)

»Meil on paremad /.../ téoaja tingimused,
kui riiklikul tasandil mddratletud. Meil on
lisapuhkus, meil on lisaboonused, meil on
toetused, meil on koolituse voimalused.“
(Eradiguslik organisatsioon, ametitihing)

Kuigi eespool on vilja toodud, et Eesti tihis-
konnale on iseloomulik individualistlik suh-
tumine ning eelkodige eelistatakse to6tingi-
mused individuaalselt kokku leppida, on
tihe kollektiivlepingute eelisena intervjuu-
des vilja toodud, et kollektiivselt on to6taja-
tel rohkem jéudu, nende labirdakimise joud
on suurem ning kollektiivsus aitab tagada
paremaid voimalusi. Individuaalsetel 1édbi-
radkimistel ei pruugi to6taja olla todandjale
vordvadrse jouga partner.

»Ma arvan, et see koige olulisem vahe on
see, et individuaalselt inimene to0suhtes
on tunduvalt suuremal mddral mojutatav
kui kollektiivses toosuhtes.“ (Eraoiguslik
organisatsioon, tooandja)

Kuid kollektiivlepingus ndhakse ka inst-
rumenti, mis vélistab norgas positsioonis
olevate tOOtajate drakasutamise — nt uued
tootajad, kes oleksid ndus tootama viga ta-
gasihoidlikel tingimustel.

»Too0lepinguseadus on viga keeruline sea-
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dus ja tavainimene seda ei tea. Kui mina
tulen t66d otsima ja ma viga tahan t66d
saada ja ma noustun koigega, mis mulle
rdadgitakse, ma annan selle allkirja. Ma ei
teagi, et seal ettevottes on kollektiivleping,
sest keegi mulle seda ei anna.* (Eradigusli-
ku organisatsioon, ametiiihing)

Sestap seisneb kollektiivlepingute iiks eelis
selles, et tegu on kollektiivse kokkuleppe-
ga ja nii on sageli voimalik jouda tootajate
jaoks paremate tulemusteni kui individuaal-
sete kokkulepetega.

Kasu nii tddandjatele
kui tootajatele

Intervjuude pohjal voib vilja tuua ka kol-
lektiivlepingute eelised, mis on kasulikud
mélemale todsuhte poolele. Uheks eeliseks
on koostoovoimalus, mida kollektiivlepingu
solmimine ja kogu sellega kaasnev ldbirda-
kimiste protsess pakub. Tootajate jaoks on
tahtis olla kaasatud, positiivse motivaatorina
voib méjuda juba ainuiiksi voimalus osaleda
tootingimuste kujundamise protsessis ning
see, et neilt kiisitakse arvamust. Samuti an-
nab see voimaluse teha toosuhte osapoolte
vahel koost66d, radkida labi teemad, mida

ilma kollektiivlabiraakimiste protsessita ei
arutataks.

»/.../ inimesele peab vihemalt jddma see
mulje, et tal on oma ,hddl“ (Eradiguslik
organisatsioon, tééandja)

»/.../see on tegelikult ju koostoovéimalus, et

tootajatel on voimalik 6igus ja moningal
mddral ka kohustus, motelda 1ibi, mida
nemad siis ikkagi tahavad, milleks nemad
valmis on ja samal ajal toéoandjal on 0i-
gus ja kohustus tootajatega see pikalt libi
rdadkida ja arutada /.../ Sest muidu iga-
paevaelus sellistest asjadest, paljudest as-
jadest palju ei rddgitagi, alles siis kui kriis
on kdes. (Avaliku sektori organisatsioon,
usaldusisik)

Just avaliku sektori organisatsioonide poolt
on ithe kollektiivlepingu eelisena vilja too-
dud, et see tdpsustab olemasolevaid seadusi
organisatsiooni tasandil. Eriti vajalik on see
olukorras, kus seadus jitab rohkem tdlgen-
damisruumi ning eeldab kokkuleppeid or-
ganisatsiooni tasandil. Siinjuures viidatud
nii uuele t6dlepingu seadusele, mille koha-
selt eritingimused t66 tegemise aja (§ 46 1g
2), 66t66 (§ 50 lg 4), igapdevase puhkeaja



(§ 51 Ig 3 ja 6) suhtes saab kokku leppida
kollektiivlepingus ning avaliku teenistuse
seadusele, kus on sdtestatud, et nditeks val-
veajaga seonduv tuleb kokku leppida kollek-
tiivlepingus (§ 44 1g 5).

»Uue toolepingu seaduse jirgi on [kollek-
tiivleping vajalik], mulle tundub jah. Seal
lihtsalt on tihtipeale viidatud sellele, et
selle voib kollektiivlepingus kokku leppida
niimoodi... seetottu ta on vajalik. (Avaliku
sektori organisatsioon, tooandja)

»Ametnike puhul kindlasti [on kollektiivle-
ping vajalik], meil toolepingut ei ole, liht-
salt mingeid asju [saab] kollektiivlepin-
gusse sisse kirjutada. Ja jah, iildse nendes
tookohtades, kus nditeks toolepinguid ei
ole, siis ongi hea, kui mingisugune kollek-
titvne leping ikkagi on, kus saab palju asju
dra reguleerida, mis muidu oleks nagu
tdgitsa tooandja suva.“ (Avaliku sektori or-
ganisatsioon, ametiiihing)

Ametitihingute liitude ja keskliitude tasandil
on peetud oluliseks ka seda, et kollektiiv-
leping voib olla tdiendavaks argumendiks,
millega taotleda riigipoolset lisarahastust.
Kollektiivleping on tdestus selle kohta, et
tooandjal on kohustused, mille tditmiseks
on vaja lisaraha ning seetottu aluseks eelarve
labirdakimistel riigisektoris.

»/.../ kui [on] kollektiivleping ja seal on
kirjas see, et tootasu voi mingid kulutu-
sed tootajatele peavad olema tagatud ja
see raha tuleb niiiid /.../ riigi eelarvest. Ja
kui see kollektiivleping on, siis /.../ saab
todandja toestada ministri ees, minister
saab toestada rahandusministri ees, ra-
handusminister liheb sellega riigikogusse
ja nouab riigi kiest raha tagasi. See on see
pragmaatiline asi, mida tééandjad saavad
sellest, et neil on head kollektiivsed todsuh-
ted.“ (Ametiiihingute liit).

Erasektori organisatsioonide seas labi viidud
kiisitlus viitas, et etteantud vastustest pida-
sid kiisitletud t6osuhte osapooled kdige olu-
lisemaks kollektiivlepingute eeliseks heade
toosuhete loomist (mida pidasid oluliseks

teguriks kéik ametitihingu esindajad ning
enam kui 90% kiisitlusele vastanud usaldu-
sisikutest) ning tootajate vordset kohtlemist
(vt joonis 7). Ka todandjad pidasid neid
kahte aspekti sagedamini oluliseks kui teisi
etteantud eeliseid, kuid nende puhul jdi osa-
kaal 42-43% piiresse. Kui tootajate esindajad
pidasid vidga oluliseks ka kollektiivlepingu
rolli toorahu tagajana, siis tooandjate mee-
lest oli see eelis mdrksa vihem tdhtis. Kui
ametiiihingud moéistavad konflikti véltimise
all esmajoones toorahu, siis toéandjad, eri-
ti eradiguslikes organisatsioonides, streigi
arahoidmisest kui neile olulisest kollektiiv-
lepingu funktsioonist ei raagi. Konflikti en-
netamist tolgendatakse tooandjate hulgas
monevorra teises votmes - kollektiivsed labi-
radkimised on kui protsess, mis loob eeldu-
sed iiksteise paremaks moistmiseks ja aitab
juurutada ldbirdakimiste kultuuri.

Tobandjad vs too6tajate esindajad

Nagu eespoolt ndha, peetakse kollektiivle-
pingute eelisteks suhteliselt sarnaseid aspek-
te, kuigi kasu, mida saavad sellest td6andjad
ning to6tajad, on monevorra erinev. Nditeks
tahendab seadusest paremate tingimuste
kokku leppimine tddandjatele motivee-
ritud tootajaid ning tootajatele paremaid
tootingimusi. Kui todandjatele on tdhtis ka
administratiivkoormuse vahenemine, siis
tootajad voidavad kollektiivsusest ja iihte-
kuuluvustundest, mida kollektiivleping ja
sellega kaasnev tootajate {thinemine kaasa
toob.

Regulatsiooni tdpsustamine ja kokkuleppe
s6lmimine punktides, mida seadus ette ei
kirjuta, on {iihtviisi nii té6andjate kui t606-
tajate esindajate jaoks oluline. Kiill aga voib
todeda, et tootingimuste fikseerimisest tule-
neva kindlustunde juures véartustavad t606-
andjad ning tootajate esindajad erinevaid
tahke. Tootajate esindajate jaoks tdhendab
tootingimuste fikseerimisest tulenev kind-
lustunne seda, et todandja ei saa tootingi-
musi iihepoolselt muuta. Samuti annab see
kaitse tooandja voi avaliku sektori puhul ka
asutuse t66d kureeriva poliitilise juhtfiguuri
vahetumisel. T60andja jaoks seisneb kind-



lustunne aga selles, et to6tajad ei saaks nou-
da erikohtlemist ja seda nii individuaalselt
kui ka grupiviisiliselt. To6andjate jaoks on
tahtis, et kollektiivlepingu tingimused oleks
fikseeritud tihtsena kogu kollektiivi jaoks.

“Meie majas [laieneb kollektiivleping] koi-
kidele jah. /.../ kollektiiv on tervik ju koik.
Ei hakka siin kiill kedagi eristama.” (Avali-
ku sektori organisatsiooni té6andja)

Eradiguslikud organisatsioonid
vs riigi- ja KOV asutused

Avaliku ja erasektori organisatsioonide arva-
mused ei erinenud kollektiivlepingu eeliste
osas oluliselt. Siiski oli teatud niiansse, mida
toodi vilja vaid avaliku sektori voi vaid era-
sektori organisatsioonide poolt. Avalikus
sektoris on vilja toodud kollektiivlepingu-
tega kaasnev kindlustunne tooandja jaoks
(streikimisohu vihenemine), mida erasektori
organisatsioonides ei olnud mainitud. See-
vastu erasektori organisatsioonide poolt vil-
jatoodud todtajate motiveeritust ei ole avaliku
sektori intervjuudes kollektiivlepingu eeliste-
na vilja toodud. Samuti peeti just erasektori
organisatsioonide poolt oluliseks administra-
tilvkoormuse viahenemist ning seda, et to6ta-
jatel on kollektiivselt rohkem joudu paremate

Kuigi kollektiivsed toosuhted on tina Ees-
tis vahelevinud, ei tdhenda see tingimata, et
kollektiivsete todsuhete tdahtsus ei voiks tule-
vikus oluliselt kasvada. Eeskujuks voib seada
Soome voi Rootsi, kus on kollektiivlepingu-
tega kaetud ligi 90% tootajaskonnast. Seega
on oluline kiisimus, millisena ndevad Eesti
sotsiaalpartnerid kollektiivsete toosuhete tu-
levikku? Nii eradiguslike organisatsioonide
kui riigi- ja KOV-asutuste uuringus palusi-
me intervjueeritavatel jagada oma niagemust
kollektiivsete toosuhete tulevikuarengute

tootingimuste saavutamiseks.

Avaliku teenistuse seaduse alusel tootavad
organisatsioonid erinevad koigist teistest
tihe spetsiifilise aspekti tottu: kui toosuhteid
reguleerib avaliku teenistuse seadus, siis on
kollektiivleping intervjueeritute soénul ai-
nus voimalus pakkuda tootajatele seadusest
soodsamaid tingimusi.

»...avalikus teenistuses muidu ei oleks ju
saanud tootajatele selliseid hiivesid ra-
kendada, neid, mis niiiid tulenevad sealt
[kollektiiv]lepingust, olgu need toetused,
vabad pdevad, kui on kooli lopetamised,
koik need asjad, soodsamad palgatingi-
mused. Palgakorralduses sa saad raken-
dada seda, mis seadus lubab. Aga kui on
kollektiivlepingus mingisugune soodsam
punkt, siis tohib rakendada ka lepingut.”
(Avaliku sektori organisatsioon, tooandja)

See tdhendab, et kui erasektoris jt to6lepin-
gu seaduse alla kaivates organisatsioonides
on seadusest paremate to6tingimuste pak-
kumine kiill oluline, kuid mitte eksklusiivne
kollektiivlepingu roll, siis avalikus teenistu-
ses omab kollektiivleping tootajatele sood-
samate tootingimuste pakkumisel mairksa
olulisemat rolli.

kohta Eestis. Kuna kollektiivsed to6suhted
toimivad labi kollektiivlepingu, siis on antud
peatiikis “kollektiivseid toosuhteid” ja “kol-
lektiivlepingut” kdsitatud siinoniitimidena.

Laias laastus voib kollektiivsete toosuhete
voimalikku tulevikku intervjuude pdhjal
kirjeldada jargmiselt:

1. Kollektiivsetel toosuhetel on teatud funkt-
sioonid organisatsiooni tasandil.
2. Kollektiivsed toosuhted on olulise tahtsu-
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sega riigi ja ithiskonna jaoks.

3. Kollektiivsetel toosuhetel puudub sisuli-
selt roll voi tuleks selle tdhendus kaasaeg-
sete toosuhete valguses uuesti defineerida.

Kui alustada optimistlikuma seisukohaga,
siis ndhakse kollektiivsetel toosuhetel tu-
levikus jatkuvat ja eripalgelist rolli suhete
reguleerimisel organisatsiooni tasandil. Ar-
vatakse, et kollektiivsed toosuhted teenivad
tihtviisi nii t66andja kui todtajate huve ja
kuna seda kisitleti pohjalikult eelmises pea-
titkis (vt Tabel 1), siis siinkohal nendel argu-
mentidel pikemalt ei peatuta.

Lisaks organisatsiooni tasandile saab ka vilja
tuua kollektiivsete toosuhete rolli thiskond-
likus plaanis - kollektiivlepinguid seostatak-
se riigi sotsiaal-majandusliku edenemisega.
Saab eristada kahte seesugust rolli: ebasoo-
vitava palgakonkurentsi vihendamine ning
tihiskonna sidususe ja majanduse konku-
rentsivoime kasvatamine.

Ettevotete vahelise palgakonkurentsi vihen-
damise all peetakse silmas eeskitt sektori
tasandi kollektiivlepinguid véi laiendatud
lepinguid, kus lepitakse kokku konkreetse
valdkonna todtajate miinimumpalgad. Sel-
liste lepingute s6lmimise iiks eesmirk on
motiveerida ettevotteid parandama oma
sisemist efektiivsust, kuna eelist konkuren-
tidest odavama t66j6u labi pole voimalik
saavutada. Eriti vajalik on selline sektori
tasandi leping valdkondades, mis pakuvad
avalikku hiivist (nt transport, muuseumid)
voi kus todandjad on regionaalsed mono-
polid. On méistetav, et palgakonkurents tegi
muret just sellistele organisatsioonidele, kus
oli s6lmitud organisatsioonisisene kollek-
tiivleping.

»[Laiendatud kollektiivleping] saavutaks
tunduvalt suurema no. iihe sektori ettevo-
tete tasandi vahelist vordsust. Ehk siis, need
ettevotted, kes seal tihes sektoris todtavad,
keskenduksidki siis eelkoige oma efektiivsu-
se arendamisele, aga mitte niivord sellele, et
kes jouab teist madalama t60jou hinnaga
alla suruda. Siin on see vahe.“ (Eradiguslik
organisatsioon, ametitihingu esindaja)

Arvatakse ka, et kollektiivlepingud véiksid
olla kasulikud Eesti majandusele tervikuna
ja seda pohjendatakse ldbi selle, et kollektiiv-
lepingud edendavad usalduslikke suhteid
sotsiaalpartnerite vahel ning iildist koost66-
vaimu.

»[Kollektiivsete toosuhete roll on] iihiskon-
na sidustamine. [...] Mis looks eeldused
riigi konkurentsivoimeks, julgeolekuks, rii-
gi piisimiseks. Mitte vastandumine nagu
ta, titleme marksistlikus filosoofias on,
mitte klassiiihiskonnast ldhtumine. (Le-

pitaja)

Pessimistlike seisukohtade puhul on kohane
madrkida, et vastaja isiklik kogemus kollek-
tiivsete toosuhete valdkonnas méjutas otse-
selt ka seda, kuidas kollektiivsete toosuhete
arenguperspektiive laiemalt tajuti. Teisisonu,
kui vastajal puudus positiivne kogemus kol-
lektiivlepinguga seoses, siis ei kaldunud ta
kollektiivsetele toOosuhetele ennustama hel-
get tulevikku. Just selliselt voib iseloomus-
tada vastajaid, kelle arvates on kollektiivsed
toosuhted kui ndhtus tervikuna hddbumas.
Seda seisukohta viljendati roobiti arusaa-
maga, et juba tdnasel pdeval on kollektiiv-
sete toosuhete roll tilimalt tagasihoidlik, te-
gemist on pelgalt ndukogude aja parandiga
ning selle eest voitlejad ei ole suutnud ajaga
kaasas kiia. Teine argument kollektiivsete
toosuhete kustuvale rollile tulenes todand-
jale rohkem voi vihem kohustuslikest néue-
test kaasajal: nii nditeks on tdna olemas t606-
tajate huve kaitsvad seadused, mis sisuliselt
on omaaegse kollektiivsete toosuhete rolli
tile votnud, samuti on organisatsioonidel tu-
runduetest ldhtuvalt vaja juurutada kvalitee-
dijuhtimissiisteeme, to6tajaid vadrtustavaid
personalipraktikaid jne. See tdhendab, et nii
o6igusliku, sotsiaal-majandusliku kui ka teh-
noloogilise keskkonna areng on tunginud
kollektiivsete toosuhete valdkonda, jittes
viimasele aina vadhem ruumi, ning seda tren-
di nahakse pigem jatkumas. Kui kollektiivse-
tel toosuhetel on tulevikus iildse mingi roll,
siis tuleks eelarvamustevabalt see roll uuesti
motestada.

“..kollektiivleping sunnib téoandjat tdit-



Joonis 8. Kollektiivsete todsuhete rollid tulevikus

Toéoandjate, tdotajate ning
nende Uhishuvid omada
kollektiivlepingut

Optimistlik vaade

Majanduse
konkurentsivoime
suurendamine

Ebasoovitava
palgakonkurentsi
tasalllitamine

<€ >
Lokaalne Uhiskondlik
(organisatsioonisisene) tahendus

tahendus

Kollektiivsete tdosuhete

roll haabub

ma mingisuguseid tingimusi. Aga kui me
oleme sertifitseeritud ettevote? [...] See on
nagu mingisugune duubelsiisteem (Eradi-
guslik organisatsioon, tééandja)

»Igatahes tundub, et sellised traditsioonili-
sed kollektiivsed toosuhted on pigem hdd-
bumas.“ (Tooandjate liit)

Uuringu kaigus ilmnenud visiooni kollek-
tiivsete toosuhete tulevikust voib kokku vot-
ta joonisega 8.

Konesolevate uuringute pohjal ei saa delda,
kumb vaade - optimistlik voi pessimistlik —
tooturu osapoolte hulgas prevaleerib, kiill
saab vilja tuua moned seadusparasused kol-
lektiivsete toosuhete rolli tajumises soltuvalt
vastaja taustast. Alljargnevalt peatutaksegi
monel olulisemal aspektil.

Tobdandjad vs too6tajate esindajad

Koige selgem erisus todandjate ja tootajate
esindajate vahel seisneb pessimistliku vaa-
te valjendamises: to6andjate hulgas esineb
arvamusi, et kollektiivsed toosuhted on
poordumatu minevik, samas kui tootajate
esindajate poolel kohtab dirmisel juhul to-
demust ametiithingu rolli muutmise vajadu-
sest. Tooandjate hulgas néhti kollektiivsetele

* Pessimistlik vaade

toosuhetele vihelubavat tulevikku nii neis
asutustes, kus kollektiivleping on, kui ka
seal, kus kollektiivleping puudub. Siin voib
ka mairkida, et tootajate usaldusisik sarna-
neb antud kiisimuses pigem td6andja kui
ametiithingutega.

»kui koik asjad toimuvad ja [...] kui t60-
andja tahab, et tal oleks piisiv ja kompe-
tentne personal, siis minu arust ka ei oleks
[kollektiivlepinguid] vaja.“ (Eradiguslik
organisatsioon, usaldusisik)

Kollektiivlepingu rollis ettevotte tasandil ro-
hutasid to6andjad ja tootajad paiguti erine-
vaid aspekte ja need joonistusid vilja kollek-
tiivlepingu eeliste juures (vt. ptk. 3.2)

Kollektiivsete toosuhete iihiskondlikust rol-
list radgiti organisatsiooni tasandil vaid pal-
gakonkurentsi nurga alt ja olulisi erinevusi
tooandjate ja tootajate esindajate avamustes
siinkohal vilja tuua ei saa.

Organisatsioonid vs liidud

On kaks aspekti, mille osas viljendavad lii-
dud seisukohta, mida organisatsiooni ta-
sandil ei olnud voimalik kohata. Esiteks
leiti liitude poolel, et seadused voiksid olla
tildsonalisemad - see jataks rohkem ruumi
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kollektiivsetele labirdakimistele ning ilm-
selt tekitaks ka vajaduse enamates organi-
satsioonides kollektiivlepingute sélmimise
jarele. Teisisonu ndhti, et kollektiivlepingu
tootingimuste fikseerimise ja regulatsiooni
tapsustamise roll voiks olla suurem, kui see
tdna on.

»INo vaadake, kui me votame mone teise
vdlisriigi, siis seadusega ei ole reguleeritud
ju detailselt palju asju. On juba traditsioo-
niliselt aastakiimnete jooksul kujunenud,
et enamus asju, mis kollektiivelus on olu-
lised, pannakse kirja kollektiivlepingus.
(Ametiiihingute liidud)

Teise erinevusena voib mirkida, et kollek-
tiivlepingute panusest iihiskonna sidusta-
misel ja majanduse konkurentsivoime kas-
vatamisel rddkisid vaid liidud ja lepitajad.
Siin voib olla tegemist hoiakute erinevusega,
kuid tdendolisemalt tuleb just siin vilja asja-
oluy, et liitude tasandil ndhakse (v6i vihemalt
soovitakse ndha) protsesse nende laiemas
kontekstis. Organisatsioonidele, méni erand
vdlja arvatud, pole see motteviis iildiselt
omane.

»[Kollektiivsed toosuhted] peaks kindlas-
ti vastandumiselt tile minema koostoole.
Aga see nouab uute liidrite esilekerkimist,
eestvedamist, selle kandepinna pidevat
laiendamist, et tuua inimesed tarbimi-
siihiskonna tasemelt vidrtuspohise iihis-
konna tasemele.“ (Lepitaja)

Eradiguslikud organisatsioonid
vs riigi- ja KOV-asutused

Kuigi kahe uuringu tulemustes on palju sar-
nasusi, vaib siiski jareldada, et avaliku sekto-
ri asutustes ollakse kollektiivsete toosuhete
tahtsuses tdna ja tulevikus kindlamalt veen-
dunud kui eradiguslikes organisatsiooni-
des. See tuleneb téenidoliselt pikaajalisemast
kokkupuutest kollektiivsete to6suhetega.
Samas, kuna teatud erialasid katvaid kol-
lektiivlepinguid on riigi- ja KOV asutustes
suhteliselt enam (kultuuritdotajad, opetajad,
haritlased jt), siis oli seal ka kollektiivlepin-
gu palgakonkurentsi vilistamise roll vihem
aktuaalne, vorreldes eradiguslike organisat-
sioonidega. Vorreldes omavahel eradigus-
like organisatsioonide ning avaliku sektori
tooandjaid oli todrahu hoidmine tihtsam
viimaste jaoks.

Kokkuvottes voib tddeda, et tinases Eestis
puudub té6turu osapooltel ithine ndgemus
kollektiivsete toosuhete tulevikust. Todand-
jate seas on arvamused védga variatiivsed,
tulenevalt nende varasemast kokkupuutest
kollektiivsete toosuhetega ning maailmavaa-
test, tOOtajate esindajad on optimistlikumad.
Avalikus sektoris on kollektiivlepingute
toorahu hoidmise ja to6tajate motiveerimi-
se roll erasektoriga vorreldes suurem, kuid
tihiskonna arengu seisukohalt peetakse kol-
lektiivseid toosuhteid iihtviisi ebaoluliseks.
Seevastu lepitajad ning ametiiihingute lii-
dud ndevad vajadust tihiskonna suuremaks
sidustamiseks ja nende arvates on iiheks
voimaluseks seda saavutada senisest ulatus-
likum kollektiivlepingute sélmimine.



Eesti paistab rahvusvahelises vordluses sil-
ma riigina, kus viimasel kiimnendil on nii
ametitihinguliikmelisus kui kollektiivlepin-
gutega kaetus tunduvalt vahenenud. Kollek-
tiivlepingute vihene levik ei tdhenda, et nen-
desse suhtutakse tildiselt negatiivselt, pigem
on suhtumine neutraalne. T66andjate suh-
tumine soltub selgelt kogemusest: enamik
tooandjatest, kelle asutuses on kollektiivle-
ping, suhtuvad kollektiivselt to6tingimuste
kokkuleppimisse tildiselt positiivselt, samas
organisatsioonides, kus ei ole kollektiivle-
pingut (mis moodustavad valdava osa kaiki-
dest organisatsioonidest), ei oska juhid sel-
les ndha organisatsiooni jaoks lisavaartust.
Ootuspdraselt on tootajate esindajate suhtu-
mine kollektiivselt to6tingimuste kokkulep-
pimisse ja kollektiivlepingutesse positiivsem
kui to6andjatel.

Pohjused, miks on Eestis kollektiivlepin-
guid vdhe sélmitud, voib jaotada kahte
suurde kategooriasse: ithiskondliku ja orga-
nisatsiooni tasandi tegurid. Uhiskondliku
tasandi pohjused hélmavad iildist suhtu-
mist kollektiivlepingutesse ja kollektiivsete
toosuhete positsiooni iihiskonnas laiemalt:
Eesti ajaloolis-kultuuriline kujunemislugu
pole parast taasiseseisvumist tekitanud ame-
titthinguliikumist samasugustel ideoloogi-
listel alustel kui teistes arenenud riikides.
Samuti on uuringus osalenute hinnangul
riigipoolne toetus kollektiivselt to6tingi-
muste kokkuleppimisse olnud tagasihoid-
lik. Organisatsiooni tasandi teguritest on
koige olulisemaks kollektiivlepingute va-
hesuse pohjuseks osapoolte (nii tédandjate
kui tootajate esindajate) vahene teadlikkus
sotsiaaldialoogist, kollektiivlepingutest ja
sellest, millist lisavdartust need voiksid orga-
nisatsioonile anda. Uhe viikese kollektiivle-
pingute arvu pohjusena on ndhtud tootajate
esindajate madalat aktiivsust selle labiraa-
kimiste algatamisel. Avalikus sektoris on
taiendavalt kollektiivlepingu sdlmimist mo-
jutavaks teguriks asutuse juhi kahetine roll
- tootajatele on ta todandja, rahastajale (mi-
nisteerium, kohalik omavalitsus) aga t66taja,

kelle voimalused votta finantskohustusi on
tema enda hinnangul piiratud.

Lisaks eelnimetatud teguritele mdjutavad
kollektiivlepingute levikut tegurid, mida
tunnetatakse kollektiivlepingu puudustena
- kollektiivlepinguga seonduvad té6andja
jaoks administratiivsed kohustused, sisuli-
sed probleemid (regulatsioonide mitmeti-
moistetavus, vihene paindlikkus) ja véima-
lus, et kollektiivleping mé&jub asutusesisestele
toosuhetele negatiivselt. Viimase korral on
ka vastupidiseid arvamusi, kus leitakse, et
kollektiivleping ennetab ja leevendab, mitte
ei tekita konflikte. Samuti nahakse problee-
me kollektiivlepingute viheses paindlikku-
ses. Kollektiivlepingu muutmiseks on vajalik
molema osapoole ndusolek, kuid majandus-
like tingimuste muutudes voib kollektiivle-
pingu tditmine to6andjate seisukohast osu-
tuda organisatsioonile keeruliseks ning isegi
voimatuks. Samas ei ole voimalik voetud
kohustustest taganeda, kui todtajad muutus-
tega ei noustu. Seetottu vilditakse ka kollek-
tiivlepingu s6lmimist. Samuti tuuakse prob-
leemina vilja kollektiivlepingu s6lmimise ja
muutmisega seotud ajakulu.

Intervjuudes toodi vilja ka kollektiivlepin-
gute eeliseid. Tooandjate poolelt ndhakse
eelistena vdimalust anda kollektiivlepingu
solmimise 1dbi tootajatele positiivne signaal,
et organisatsioon hoolib neist. See omakor-
da aitab leida ja hoida to6tajaid ning tostab
nende motiveeritust ja lojaalsust organisat-
siooni suhtes. Samuti voib olla asutuse juhi
aspektist vaadatuna kollektiivlepingu eeli-
seks voimalus vdhendada administratiiv-
koormust (seega on arvamus kollektiivlepin-
gu mojust asutuse administratiivkoormusele
vastuoluline), kuna need to6tingimused, mis
kehtivad koikidele voi suurele osale tootaja-
test, saab kokku leppida tihes lepingus. Nii
tooandjatele kui tootajatele voib kollektiivle-
ping anda suurema kindlustunde, t66andjale
toorahu sdilimise ja tootajatele kokkulepitud
soodustuste saamise osas. Otseseks kasuks
tootajatele voivad olla ka paremad tootingi-



mused jm lisasoodustused, milles kokkulep-
pele joutakse, aga ka iihtse kollektiivi tunde
tugevnemine organisatsioonis.

Vaadates tulevikku, ndahakse kolme voima-
likku arengusuunda. Optimistlik vaade
nédeb kollektiivsetel toosuhetel riigi ja this-
konna seisukohalt olulist rolli eelkoige eba-
soovitava palgakonkurentsi véltimisel ning
sotsiaal-majandusliku olukorra parandami-
sel sidususe suurendamise labi. Pessimistli-
kuma vaate kohaselt kujuneb kollektiivsete
toosuhete roll tulevikus marginaalseks voi
tuleks selle tdhendus kaasaegsete toosuhe-
te valguses iimber defineerida. Nende kahe
darmuse vahel on kolmas suund, kus kol-
lektiivsed toosuhted sdilitavad oma rolli or-
ganisatsiooni tasandi eeliste tottu, mida kol-
lektiivleping annab.

Kokkuvotteks tuleb tddeda, et lihtsaid lahen-
dusi kollektiivsete todsuhete arendamiseks
Eestis ei ole. To6suhte osapoolte arvamused
ja ootused kollektiivlepingutele on erinevad,
kohati isegi vastandlikud. Seetottu on kol-
lektiivsete toosuhetega seonduvate seaduste
muutmisel vaja leida to6suhte osapoolte hu-
vide ja vajaduste vahel tasakaal, mis sdilitab
molema osapoole huvi kollektiivlepingute
solmimise vastu. Enne reformi tegemist tu-
leb hoolikalt labi mdelda, milline peaks ole-
ma kollektiivsete toosuhete ja kollektiivle-
pingu roll tulevikus, millist seadusandlikku
tuge (voimalikud) kollektiivlepingu pooled
vajavad ning millised kiisimused vajavad
pohjalikumat reguleerimist.
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