
Tasustamis- ja premeerimissüsteemide
muudatused 

Kommenteeritud kokkuvõte

töökohtade loomist õiglasel ja kestlikul viisil, austades

seejuures kollektiivläbirääkimiste autonoomiat.

Peale selle määrati Euroopa tööhõivestrateegias ja

strateegias „Euroopa 2020ˮ kindlaks prioriteedid, et

parandada töökohtade kvaliteeti ja tagada paremad

töötingimused. Töötajate osaluse suurendamine

ettevõtete finantstulemustes ja paremate hüvede

pakkumine võib aidata neid eesmärke saavutada.

Euroopa Komisjoni 12. detsembri 2012. aasta teatises

esitati Euroopa äriühinguõiguse ja äriühingu

üldjuhtimise tegevuskava, milles pakuti välja raamistik

kaasatumate aktsionäride ja elujõuliste äriühingute

jaoks.

Peamised järeldused

Vastavalt 2013. aasta Euroopa ettevõtete uuringu

andmetele kasutab 62% Euroopa ettevõtetest mingis

vormis muutuvpalka. Kõige tavalisem muutuvpalga

liik on töötasu, mis on seotud individuaalsete

töötulemustega, mida hindab juhtkond (43%), sellele

järgneb tulemuspalk (34%), kasumijaotuses

osalemine (30%) ja rühma töötulemustega seotud

palk (25%). Töötajate osaluse mudeleid kasutab 5%

ettevõtetest.

Kuigi riikide andmed on ebaühtlased ja

riikidevahelised erinevused suured, näitavad need, et

enamikus riikides kasutatakse sageli mitmesuguses

vormis tulemuspalka, mis moodustab kogu töötasust

5–10%. Loonustasud on samuti enamikus

liikmesriikides tavalised, samas kui finantsosaluse

süsteemid (välja arvatud kasumijaotuses osalemine)

nii levinud ei ole.

Täiendavate premeerimissüsteemide kasutamine

varieerub olulisel määral, sõltudes ettevõtete

omadustest. Need süsteemid on levinud pigem

erasektoris kui avalikus sektoris (mõnede riikide

Sissejuhatus

Töötasu on tööandja ja töövõtja vahelise suhte alustala,

mõjutades tööga rahulolu, töö kvaliteeti ja elatustaset.

Lisaks põhipalgale kasutavad ettevõtted töötajate

premeerimiseks ja motiveerimiseks üha enam täiendavaid

premeerimissüsteeme. Need süsteemid hõlmavad

tulemuspalka, loonustasu, täiendavaid

sotsiaalkindlustusmakseid ja finantsosaluse süsteeme,

nagu kasumijaotuses osalemine.

Aruandes uuritakse nende süsteemide ulatust ELi

liikmesriikides ja Norras. Selles kirjeldatakse nende

süsteemide omadusi ja muutusi, seda, kuidas õigusaktid

või kollektiivlepingud neid reguleerivad, ning

sotsiaalpartnerite seisukohti.

Poliitikataust

Euroopa Liidu reguleerimispädevus on töötasude

valdkonnas väga väike; liidu roll piirdub diskrimineerimise

vastu võitlemise ning võrdse töö eest võrdse tasu

maksmise põhimõtte edendamisega. Kuna töötasude

suuruse muutused mõjutavad majanduskasvu ja

tööhõivet, puudutab see kõiki ELi liikmesriike ning seda

jälgitakse hoolega strateegias „Euroopa 2020ˮ sisalduva

tööhõive ja majanduspoliitika koordineerimisprotsessi

raames.

2016. aasta majanduskasvu analüüsis on märgitud, et

„palkade kujundamise raamistikud, sealhulgas

kollektiivlepingud, peaksid võimaldama teatavat

paindlikkust, et diferentseerida palgatõusu sektorite vahel

ja nende sees nii, et reaalpalgad ja muutused tootlikkuses

oleksid ajas asjakohaselt ühtlustatud. Selle taustal on

oluline, et töötajate esindatus oleks hästi tagatud ning eri

tasandite vahel ja sees oleksid läbirääkimistingimused

tõhusalt koordineeritud.ˮ Mitmed Euroopa poolaasta

raames antud riigipõhised soovitused kajastavad neid

eesmärke, et parandada tööturu toimimist ja edendada



Poliitikasoovitused

Töötajate premeerimise süsteemide kasutamine

tulevikus tõenäoliselt sageneb, eelkõige majanduse

elavnemise taustal ja eriti erasektoris. Tööandjad on

üldiselt seisukohal, et tulemuspõhised

premeerimissüsteemid suurendavad töötajate

motivatsiooni ja parandavad nende sidemeid ja

samastumist ettevõttega ning soodustavad

ettevõtlikku käitumist. Need pakuvad ka suuremat

paindlikkust tööjõukulude haldamisel ja neid saab

kasutada omakapitali suurendamiseks. Täiendavaks

stiimuliks on maksusoodustused ja piiratud

sotsiaalkindlustusmaksed.

Ametiühingud suhtuvad täiendavatesse töötajate

premeerimissüsteemidesse üldiselt hästi, kuid

väidavad ka, et kui süsteemid ei ole korralikult läbi

mõeldud, võivad need põhjustada ebavõrdsust ja

sissetuleku ebastabiilsust. Muutuvpalga süsteeme

nähakse vahel väiksemate kindla suurusega

põhipalkade ja suure tööpuuduse taustal

halduskontrolli kehtestamise vahendina. Ametiühingud

väidavad ka, et kuigi töötulemusest sõltuvad

palgaerinevused võivad olla õiguslikult põhjendatud,

peavad tulemusi hindavad süsteemid olema kindlad ja

läbipaistvad. Ametiühingud on ka juhtinud tähelepanu

asjaolule, et sotsiaalkindlustusmaksete arvutamisel

teatavaid lisasoodustusi ei arvestata või arvestatakse

vähemal määral, mis võib mõjutada tulevikus haigus-,

töötus- või pensionihüvitiste saamist.

Isegi kui ametiühingud soosivad töötasu sidumist

tööviljakusega (nagu mõnes majanduskriisist iseäranis

mõjutatud riigis), rõhutavad nad, et tagada tuleb

korralik põhipalk.

Sotsiaalpartneritevaheline võimutasakaal

(sh ametiühingutesse kuulumine ja

kollektiivläbirääkimiste rakendamine) ja riiklikud

stiimulid (nt maksusoodustused) on mõlemad

äärmiselt tähtsad, selleks et need tasustamisvormid

muutuksid nii tööandjaile kui ka töötajaile

atraktiivsemaks.

Sotsiaalkindlustussüsteeme, makse ja töötajate

finantsosaluse võimalusi kujundavad riigipoliitikud

peavad tundma eri riikides kehtivaid õigusraamistikke

ning eri tavade eeliseid ja puudusi, et nad saaksid

valida riigi olukorrast lähtudes kõige sobivamad

süsteemid.
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eranditega) ning teatud majandussektorites, eelkõige

info- ja kommunikatsioonitehnoloogia, rahanduse ja

kindlustuse ning nõustamisteenuste valdkonnas.

Suuremad ettevõtted kasutavad neid süsteeme

väikestest ja keskmise suurusega ettevõtetest

sagedamini, samuti on need rohkem levinud

väliskapitali osalusega või rahvusvahelistes

ettevõtetes ning majanduslikult kesksel kohal

olevates või arenenud piirkondades asuvates

ettevõtetes.

Erinevusi esineb ka töötajate liigiti. Enamasti saavad

mehed neist süsteemidest rohkem kasu kui naised,

sama võib öelda keskealiste kohta võrreldes

nooremate ja eakamate töötajatega. Preemiad,

loonustasud ja sotsiaaltoetused on juhtivtöötajate,

tippjuhtide, spetsialistide ja tehnikute puhul levinumad

kui ametiredeli madalamal astmel olevate töötajate

puhul.

Täiendavate premeerimissüsteemide ja töötingimuste

vahelise seose kohta on vähe teavet. Üldiselt võib

öelda, et lisatasude maksmine on enam levinud

ettevõtetes, kus soodustatakse töötajate osalemist

otsuste tegemisel ja iseseisvat töötamist ning

ettevõtetes, kus makstakse kõrgemat palka. Mõnel

juhul ei pea töötajad lisahüvesid eeliseks, eriti

juhtudel, kus põhipalgad on väikesed.

Viimastel aastakümnetel on täiendavate

premeerimissüsteemide rakendamine sagenenud nii

neid kasutavate ettevõtete arvu kui ka hõlmatud

töötajate arvu poolest. Töötajate jaoks tagavad need

paindlikkuse, suurendavad nende motivatsiooni ja

seovad töötasu majandustulemustega. Paljudes

riikides pakutakse nende süsteemide raames

stiimuleid maksusoodustuste või väiksemate

sotsiaalkindlustusmaksete näol. Hiljutine

majanduskriis mõjus siiski täiendavate

premeerimissüsteemide kasutamisele negatiivselt,

kuna ettevõtted püüdsid vähendada tööjõukulusid ja

valitsused vähendasid nendega kaasnevaid maksu-

või sotsiaalkindlustuse soodustusi.

Täiendavaid premeerimissüsteeme reguleerivad

tööõigus, maksualased õigusnormid ja

kollektiivlepingud. Riikide tööseadustikes või -

seadustes sätestatakse töötasu üldised parameetrid,

kuid ei pruugi käsitleda täiendavaid

premeerimissüsteeme. Eeskirjade kohaldamisala on

riigiti erinev. Mõnes riigis on kehtestatud avaliku

sektori premeerimissüsteemide eeskirjad, samas kui

teistes on kehtestatud selged piirangud

loonustasudele ja kolmandates ei ole lisahüvede

kohta üldse konkreetseid eeskirju. Riikide õigusaktide

hiljutiste muudatuste eesmärk on kehtestada rangem

kontroll finantssektoris makstavate preemiate üle.
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