
Sissejuhatus 
Käesolev aruanne põhineb Euroopa ettevõtete uuringu 
neljandal väljaandel, mille tegid 2019. aastal Eurofound ja 
Cedefop. Euroopa ettevõtete uuringu eesmärk on uurida, 
hinnata ja kvantifitseerida kogu Euroopas ühtlustatult 
ettevõtete poliitikat ja tavasid käsitlevat teavet. Uuringu 
käigus koguti teavet 21 869 personaliüksuse juhilt ja 3 073 
palgatöötajate esindajalt 27 ELi liikmesriigis ja 
Ühendkuningriigis. Uuringu päringuelement on ettevõte: 
kohalik üksus või tegevuskoht. 

Euroopa ettevõtete 2019. aasta uuring on esimene 
üleeuroopaline ettevõtete uuring, milles kasutati 
veebipõhist lähenemisviisi, kus ettevõtetega võeti 
ühendust telefoni teel, et määrata andmeesitajad, kellel 
paluti seejärel veebiküsimustik täita. 

See aruanne hõlmab paljusid töötavasid ja -strateegiaid, 
mis käsitlevad töökorraldust, personalijuhtimist, oskuste 
kasutamist ja nende arendamist ning palgatöötajate otsest 
ja kaudset kaasamist organisatsiooni otsustusprotsessi. 
Peamine eesmärk on näidata, kuidas töötavasid 
kombineeritakse ja kuidas need nn tavakogumid on seotud 
nii töökoha heaolu kui ka ettevõtte tulemuslikkuse puhul 
kasulike tulemustega. 

Poliitikataust 
Töötavad on olnud mitmeid aastaid Euroopa 
tööhõivestrateegia raames ELi poliitilises tegevuskavas; 
strateegias rõhutatakse, kui oluline on investeerida 
inimkapitali, et tegeleda tehniliste, keskkonna- ja 
demograafiliste muutustega seotud probleemidega. Seda 
prioriteeti on tugevdanud ELi eesmärk saavutada inimeste 
hüvanguks toimiv majandus. 

Oskused ja oskuste arendamine on ELi poliitika keskmes. 
Euroopa Komisjon käivitas 2020. aasta juulis ajakohastatud 
ELi oskuste strateegia, Euroopa oskuste tegevuskava, milles 
rõhutatakse, kui oluline on kõigi hüvanguks oskuste, 
hariduse ja kaasatuse edendamine. Strateegia eesmärk on 

lahendada oskuste nappuse probleem ja toetada 
ümberõppimist; mis nõuab oluliste investeeringute 
tegemist. Tööandjate pühendumus arendada 
palgatöötajate oskusi on hädavajalik ja selle hindamine 
nõuab pilgu heitmist sellele, kui hästi on oskuste 
kasutamine ja arendamine kinnistunud laiemas töötavade 
kogumis. 

Peamised tähelepanekud 

Töötavad 
£ Paljud töökohad pakuvad endiselt vähe iseseisvust ja 

väheseid proovilepanekuid: 36 %-s EL27 ettevõtetest 
saab väike osa töötajatest (vähem kui üks viiest) 
korraldada oma tööd iseseisvalt ja 42 %-s ettevõtetest
töötab sarnaselt väike osa töökohtadel, kus on vajalik 
probleemide lahendamine. 

£ Ettevõtted kasutavad palgatöötajate motiveerimiseks 
sagedamini mitterahalisi stiimuleid kui rahalisi 
stiimuleid. 

£ EL27 ettevõtete töötajatest on 71 %-l ametinõuetele 
vastavad oskused; keskmiselt 16 % on 
ülekvalifitseeritud, samas kui 13 % on 
alakvalifitseeritud. 

£ Ainult 4 % ettevõtetest ei taganud uuringule eelnenud 
aastal koolitusi. 

£ Üle kahe kolmandiku (70 %) juhtidest arvab, et 
palgatöötajate kaasamine töökorralduse 
muudatustesse annab ettevõttele konkurentsieelise. 

£ Palgatöötajate ametliku esindusstruktuuri olemasolust 
teatati 29 % ettevõtetest; 28 % ettevõtetest on 
tööandjate organisatsiooni liikmed. 

£ Palgatöötajate esindusega ettevõtete seas saavad 
töökoha heaolu ja ettevõtte tulemuslikkuse 
valdkonnas paremaid tulemusi need ettevõtted, kus 
juhtkonnal on palgatöötajate esindusega usalduslik ja 
konstruktiivne suhe ning kus palgatöötajate esindus 
saab mõjutada juhtkonna otsustusprotsessi. 
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Neli ettevõtete rühma 
Selle põhjal, kuidas ettevõtted kombineerivad töötavasid, 
tehti kindlaks neli ettevõtete rühma, mis erinevad selle 
poolest, kuivõrd nad investeerivad palgatöötajatesse ja 
kaasavad neid otsustusprotsessi. 

Suured investeeringud, suur kaasamine: palgatöötajad 
tegutsevad väga iseseisvalt ja juhtkond ootab neilt palju, 
millele lisanduvad stiimulite ja kompleksse muutuvpalga 
ulatuslik kasutamine, laialdased koolitus- ja 
õppimisvõimalused ning palgatöötajate otsene kaasamine 
otsustusprotsessi. Ettevõtetel on tõenäoliselt 
palgatöötajate esindaja ja nad on suhteliselt sageli 
tööandjate organisatsiooni liikmed. 

Valikulised investeeringud, mõõdukas kaasamine: 
palgatöötajad tegutsevad teataval määral iseseisvalt ja 
juhtkonnal on neile mõõdukad ootused. Stiimuleid 
kasutatakse mõõdukalt, kusjuures muutuvpalgale on 
valikuline juurdepääs ning koolitus- ja õppimisvõimalused 
on valikulised. Palgatöötajate kaasamine on 
ebakorrapärane või keskendunud koosolekutele. 
Palgatöötajate esindusstruktuuri olemasoluga ettevõtete 
osakaal on keskmine, kuid ettevõtted on suhteliselt 
tõenäoliselt tööandjate organisatsiooni liikmed. 

Mõõdukad investeeringud, ebakorrapärane kaasamine: 
palgatöötajad tegutsevad vähesel määral iseseisvalt ning 
neile on seatud mõõdukad ootused, millele lisandub 
mitterahaliste stiimulite piiratud kasutamine. Need 
ettevõtted pakuvad suhteliselt tõenäoliselt muutuvpalka, 
piiratud koolitus- ja õppimisvõimalusi ning kaasavad 
palgatöötajaid ebakorrapäraselt otsustusprotsessi. 
Palgatöötajate esinduse olemasoluga ettevõtete osakaal on 
keskmine ning on ebatõenäoline, et ettevõtted on 
tööandjate organisatsiooni liikmed. 

Väiksemad investeeringud, vähene kaasamine: 
palgatöötajad tegutsevad vähesel määral iseseisvalt, 
personalile seatud ootused on väikesed ning mitterahalisi 
stiimuleid või muutuvpalka kasutatakse vähe. 
Õppimisvõimalused on piiratud, nagu ka palgatöötajate 
kaasamine. Ettevõtetel puudub tõenäoliselt palgatöötajate 
ametlik esindusstruktuur ning on ebatõenäoline, et 
ettevõtted on tööandjate organisatsiooni liikmed. 

Töökoha heaolu ja ettevõtte tulemuslikkus 
Suurte investeeringute ja suure kaasamisega rühma 
tulemused on töökoha heaolu ja ettevõtte tulemuslikkuse 
valdkonnas parimad ning on seega tõenäoliselt mõlema 
puhul kasulike tulemustega. Sellised ettevõtted on kõige 
sagedamini Soomes ja Rootsis, need on mõnevõrra 
tõenäolisemalt suurettevõtted ning need on üldiselt 
suhteliselt levinud finantsteenuste ja muude teenuste 
sektoris. 

Palgatöötajate esindus aitab saavutada positiivse tulemuse 
– palgatöötajate ametlikku esindusstruktuuri esines kõige 
sagedamini ettevõtetes, mille töötavad on seotud parema 
töökoha heaoluga ja ettevõtte tulemuslikkusega. 

Poliitikasoovitused 
Euroopa ettevõtete 2019. aasta uuringu analüüsis 
määratletakse selgelt nende tavade tüübid, mida edukad 
ettevõtted rakendavad oma palgatöötajatega sõlmitud 
suhteid hallates. 

Töötavade muutmine on aga keeruline ning ettevõtte 
juhtkonna teave muudatuste eeliste kohta ja teadmised 
selle rakendamise kohta võivad olla puudulikud. See nõuab 
poliitilist sekkumist ja ELi tasandi poliitika peaks tagama 
organisatsioonide inimressursside parema kasutamise. 
Järgmine poliitikatsükkel peaks rõhutama, kui oluline on 
teha investeeringuid palgatöötajate iseseisvuse tagamisse, 
oskustesse ja kaasamisse, ning peaks hõlmama nii 
sotsiaalpartnereid ja tööandjate organisatsioone kui ka 
praktikuid. Sidusrühmad võiksid üheskoos luua võrgud 
teabe vahetamiseks, nõustamiseks ja töökohtades 
tehtavate muutuste aktiivseks toetamiseks. 

Juhtidel on oluline osa nii töökohal tehtavate muutuste 
algatamise otsuses kui ka selle edukuses, toetades pidevalt 
rakendatud töötavasid. Seetõttu peaks poliitika olema 
suunatud üld- ja osakonnajuhtide oskuste baasi 
ajakohastamisele, kuna nad täidavad paljusid igapäevaseid 
töötajatega seotud ülesandeid. Eelkõige tuleks keskenduda 
juhtide järgmisele põlvkonnale, et nad saaksid arendada 
hoiakuid ja pädevusi, mis on vajalikud selle mõistmiseks, 
kui olulised on töötajad nende ettevõtte edu tagamiseks ja 
selleks parimate tingimuste loomiseks. 

Lisateave 

Aruanne „Euroopa ettevõtete 2019. aasta uuring: töötajate 
potentsiaali ära kasutavad töötavad“ on kättesaadav aadressil 
http://eurofound.link/ef20001 
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