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LUHIKOKKUVOTE
TAHTAJALISTE TOOLEPINGUTE KASUTATAMISE EESMARGID EETI

ORGANISATSIOONIDES
Tuuli Mei

Magistritod siht on vélja selgitada, millistel egikidel Eesti organisatsioonid kasutavad
tahtajalisi to0lepinguid. Seda on tehtud organieats tasandilt [&htuvalt ning arvestatud
kahepoolset suhet, kus lepingulisteks osapoolteks avganisatsioon ja tddtaja.

To0j0uvahenduse agentuuride t66 on uurimusest p#Eijad.

Eestis on ajutise t00 kasutatavus aastate jookswlesenud. Seega on eesmaéark uurida
téhtajalise t66lepingu kasutamise eesmarke Uldis®df seejuures selgitada neid valdkondi
detailsemalt. Samuti kuna tahtajaline t60 vOib rdéjnegatiivselt ka organisatsioonile, siis

on uuritud negatiivse mdju olemasolu eesmargiti.

Magistritod koosneb kolmest peatikist. Esimeneemotia osa, teine t60 empiiriline osa ja

kolmas peattikk sisaldab arutelu ja jareldusi.

Tulemustest vOib jareldada, et Eesti organisatstbdéasutavad tahtajalisi to6lepinguid
ennekdike suurema paindlikkuse eesmargil. Tapsgueadonali arvulise ja funktsionaalse
paindlikkuse eemargist lahtuvalt. Seejarel piirdega tagajargede valtimise ning kulude
vahendamise eesmargil. Valdkondlikest eesmaérkidestnetatakse koige rohkem
negatiivset mdju kulude kokkuhoiu valdkonnas, pasndlikkuse valdkonnas ning I6puks
piirangute ja tagajargede valtimise seisukohastgiknegatiivse moju osakaal on olemas,

on see vaike ja pigem seda ei tunnetata.

VotmesOnad: tahtajaline t00, téhtajaline tddlepingylude vahendamine, suurem

paindlikkus, piirangute ja tagajargede valtimine.



ABSTRACT
TAHTAJALISTE TOOLEPINGUTE KASUTATAMISE EESMARGID EBTI

ORGANISATSIOONIDES
Tuuli Mei

The master’s thesis is entitled “The purposes afiguéixed-term contracts in Estonian

organisations”. The object of the current masttrésis is to get an overview what are the
purposes of using fixed-term contracts in Estoroaganisations. The topic is described
based on an organisation level where are two paimployee and employer. The

temporary agency work is left out.

In Estonia, the tendency of using temporary work baen increased over the years.
Because of that, the aim is to examine the gemengdoses of using fixed-term contracts
and after that to explain these purposes moreld@éthile the temporay employment may
as well have a negative impact on the organisatienthesis also aims to get an overview

of the negative outcomes by the purposes.

The master’s thesis consists of a three chaptées fifst chapter is the part of the theory,
the second chapter is an empirical part and thel tthapter contains a discussion and

conclusions.

In course of the analysis it became evident that phimary purpose why Estonian

organisations use fixed-term contracts is to ireeethe flexibility, specifically personnel

numerical flexibility and functional flexibility. Ker that is valued the purposes like
avoiding restrictions/consequences and reducingadhkts. It can also be concluded that the
biggest negative outcome is more noticeable in dhea of cost savings. It is also
noticeable in the area of increasing flexibilitydafrom the standpoint of avoiding

restrictions/consequences. Although there is athegautcome, it is very small.

Keywords: temporary employment, fixed-term contraetducing the costs, increasing

flexibility, avoiding restrictions/consequences.
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SISSEJUHATUS

Toosusteem muutub kooskdlas llemaailmselt toimuyatkevate arengutega. Nii ka
ajutised to66suhted, mis on péalvinud viimastel sdijah suurt tdhelepanu. (Martinet al.,
2010, 61; Van Ommeren, Hazans, 2008, 118; De Gfigla012, 6)

Ajutise t00j0u kasutusel leidsid suuremad muutusadust 1970-ndatel aastatel
(Applebaum, 1989, 274; De Vries, Wolbers, 2005, )5@dlenevalt majanduslikest
raskustest (De Vries, Wolbers, 2005, 504). Tootdgurul suurenes (Blanchard, 2004).
toojoul ei olnud sellises ulatuses legaalset kaitsagu oli alalisel to6tajaskonnal.
Tahtajaline lepinguttitip vdimaldas organisatsiodeidailude kokkuhoidu ning samuti
kujundada tootajaskonda vastavalt ettevotte hueid@pplebaum, 1989, 274-275;
Fullertonet al., 2011, 11) ehk majandusest tulenevale ebakindlyaateuuta t66jduturgu

téokohtasid muutuvas ning ndudlikus majanduskeskéen Efekt oli aga vastupidine,
kuna tahtajalised to66suhted muutusid normiks ja sé&bendas pusitootajate arvu.
(Zelaschi, 2007 April viidatud Martinet al, 2010, 70 kaudu)

Lisaks, kui ajutisi to6tajaid kasutati algselt lengdi puuduva pusipersonali asendajatena,
siis aastatega on olukord teisenenud. Nii méneitkidhad on taidetud terviklikult ajutiste
tootajatega ja sellest tulenevalt moodustavad nddhitsa osa organisatsiooni
personalipoliitikast(VVon Hippelet al, 1997, 93)

Siiski, nagu De Cuypert al, (2008, 30-31) ulevaatest tuleneb, on vdimalik, e
I6pptulemusena kujuneb ajutine to0 lisaks tootajke organisatsioonile negatiivse
valjundi allikaks. Sellest tulenevalt selgitab kales uurimus tahtajalise t66lepingu

rakendamist organisatsiooni tasandilt, jattes jadtaaolu tagaplaanile.

Lisaks keskendub antud uurimus tahtajalisele taotgpe, mis on isikul sGlmitud otse
t6bandjaga, mitte t60j0uvahenduse firmaga. Infosmani otsinguks on kasutatud
pohiliste marksénadenéixed-term contractja temporary employmentT66 autor on
viimase otsingusdnaga leitud artiklitesse suhturkriitiliselt ja kasitlenud neid

ettevaatlikult, kasutades Uksnes informatsioong am oluline antud t66 puhul. Probleem



iimnes selles, et moistemporary employmentélmab endas lisaks kahepoolsele suhtele
kolmepoolset suhet, milles osaleb agentuur, tobtefavata sooviv organisatsioon ja
tahtajaliselt tdotada sooviv inimene. (Davidov, 20029; De Jongt al, 2007, 495,507)
Hoolimata tekkinud piirangust, sisaldavad viimasarkadnaga leitud artiklid kasulikku

informatsiooni magistritoo kirjutamiseks.

To0 eesmargiks on vélja selgitada, millistel eegmal Eesti organisatsioonid kasutavad
tahtajalisi toolepinguid. Selle saavutamiseks ostiptud jargnevad uurimuskisimused:

e Mis on tahtajaline t66, ajutine t66?

e Millised on peamised digusaktid, mis reguleerivéotajalist to66d?

o Millises ulatuses kasutatakse uldiselt tahtajadislepinguid?

o Millistel peamistel eesmarkidel organisatsioonidavad tahtajalisi tdolepinguid?

¢ Milline on ettevdtte kasutegur téhtajaliste téohepite kasutamise korral.

e Kuidas on Eesti organisatsioonid mojutatud teobsatgunud peamiste tahtajalise

todlepingu kasutamise eesmarkidest?

Anallusitud on magistritdd teooria kehtivust Eestiganisatsioonides. Tahtajaliste

toolepingute kasutamise eesmarke Eesti etteviteigsnende moju.

Magistritod koosneb kolmest peamisest peatikisin&se on teooria osa, kus antakse
Ulevaade tahtajalistest toosuhetest, nende Uldig@sutatavusest ning peamistest
kasutamise eesmarkidest valdkonniti. Uhtlasi ontagsi olemasolev informatsioon

tahtajalise toolepingu kohta Eestis ning tahtajadigsuhteid reguleerivast seadusandlusest.

TO0 empiirilises osas antakse llevaade uuringuodesttja valimist. Samuti anallisitakse

ankeetkusitlustest saadud tulemusi ning esitatagade kokkuvote

Kolmas peatikk sisaldab arutelu ja jareldusi nitggpanekut.Esmalt on tutvustatud
markimisvaarsemaid tulemusi ja nendest tulenevaidlgusi ning jargnevalt arutletud,

kuidas need tahtsamad jareldused on seotud teaoriag

Magistritod raames korraldatud uuringu tulemustié sdovitakse vélja selgitada, millised

on tahtajaliste t6dlepingute kasutamise peamisseth@&eid Eesti organisatsioonidele, kas



on olnud negatiivseid mdjusid organisatsioonile gyvestades hetkel ajutist t6od
kasutavate organisatsioonide personalitbotajat@nangega, kas tuleviku perspektiivis

nahakse tasuvust tahtajalises t66s ja t6ojous.



1. TEOREETILINE TAUST

Peamise organisatsioonis oleva tootajaskonna nheéd@iraeks on kéesoleva t6o autor
sarnaselt uurijatele Martinet al, (2010, 62) votnud aluseksual Labour Marketmudeli.
Mudeli kohaselt jaotub tddtajaskond kahte tootajgpeippi. Esmasesse kuuluvad
organisatsiooni alalised to6tajad (Constant & Mg@s26805; Dickens & Lang, 1985; Reich
et al, 1973 viidatud Martineet al, 2010, 62 kaudu), kellel on t66harjumus ja osluse
mis omakorda loovad aluse kfrgemale tootasule kargiariredelile (Reich et al 1973,
359). Teine grupp hélmab ajutise t66ga hdivatudajaid, kellel osutuvad puudulikuks
tootasu, karjaari véimalused ning to0 stabiilsusi€R et al 1973, 359-360).

Eelnevaga samal p&himdttel jaguneb t66 standartgekmittestandartseks téévormiks
(Broughtonet al, 2011), mida on kasitletud ka traditsiooniliseefaatraditsioonilise t6ona
(Nurmela, 2011)Tahtajaline to6leping liigitub mittestandartse éibguilise tdovormi alla.
Vaga ebattupiliseks toovormiks saab lugeda taag@iclepingut, mille kestvus jaéb alla
kuue kuu. (Broughtoet al., 2011)

Seoses majanduskeskkonna pideva muutumisega omisatgoonile valjakutseks
planeerida ettevotte t66d ja tootajaid. Sealhut§agajalise tbodlepinguga todtajaid. Seega
vOib pidada tahtajalise to6lepinguga to6tajaid gitsevat majandusolukorda teineteisest

sOltuvaks.

TOO teoreetilises osas antakse Ulevaade rahvussehajutise to0 ja téhtajalise t66
mdistetest ning olemusest, Uldisest kasutamisepegmistest rakendamise eesmarkidest
valdkonniti. Samuti on esitatud pdhiline informatsn tahtajalise t6dlepingu kohta Eestis.
Magistritod teoreetiline osa tugineb erinevateleevakajalistele ja teemakohastele

teadusallikatele, mis on aluseks k&esolevale uuleng

1.1 Ajutise to0 ja tahtajalise t66 olemus

Antud peattikis selgitatakse ajutise t60 ja tahsmgatdto olemusest ning kahepoolse ja

kolmepoolse td0suhete erinevust.



Ajutine t60 temporary employmenton Organisation for Economic Co-Operation and
Developmen{edaspidiselt OECD) kohaselt nii td6andjale kuitéi@tajale t66, mille 16pp
on maaratud objektiivse pdhjuse voi situatsioonigagu kindel kuupaev vdi eesmargi
saavutamine. Ajutine tb66taja on isik, kes omab [aish to6lepingut, on seotud
t66jouvahenduse agentuuriga voi mone kindla koslipinguga. (OECD 2002, 170-171;
Martinez et al, 2010, 63) OECD liigituse jargi kuulub tahtajalit@leping {ixed-term

contrac) ajutise t60 relatiivsesse alajaotusesse (Margnei., 2010, 64).

Analoogne maaratlus tuleneb ka De Jehgl, (2007, 495) artiklist, mille kohaselt ajutine
t66 hblmab tahtajalist t60d, renditddd, hooajal&id ja praktikat. Siinkohal on oluline

arvestada, et ajutise t66 s6nastamisel on |AhtDE@D 2002 aasta kirjutatust.

Euroopa Liidu tasandil on maaratletud tahtajalidétdja (ixed-term workeyr Euroopa
Liidu direktiiviga (1999/70/EC) (Sargeant, 2007,).18ntud Gigusakti klausel 3 Idige 1
satestab jargnevat: téahtajaline t6otaja omab tdddep voi todsuhet, mis on sélmitud otse
t6bandja ja tootaja vahel ning t66lepingu voi tdidsuldpp on maaratletud objektiivsetel
tingimustel nagu kindel kuupéev, kindla t6ollesah@igp voi teatud kindla sindmuse
saabumine. (Sargeant, 2007, 13)

Euroopa Liidu direktiivi (91/383/EMU) artikkel 1 ide 2 satestab lisaks eelnevale toosuhte
vormile ka ajutised to66suhted. Sellest tulenevaltautised t6osuhted, kus tddandjaks on
ajutist t60j0udu vahendav ettevote ning tootajavoatud tddle tema teenuseid kasutava
ettevotte ja/vli asutuse jaoks ja kontrollimis¢NSukogu direktiiv, (91/383/EMU))

Kahest eelnevast rahvusvahelisest ajutise to0 itlefianist on vdimalik jareldada, et nii
OECD kui ka Euroopa Liidu ajutise to6 termin sisdddtahtajalise t6dlepingu ja
toojduvahenduse agentuuride téosuhte vormi. Eurobidu direktiivides on eraldi
satestatud tahtajalise t6olepinguga reguleeritégguited, mis on kahepoolsed ja ajutised
téosuhted, mis on kolmepoolsed. OECD on liigitatiddajalise t6dlepingu alusel to6tavad
tootajad ja to6oj6uvahenduse agentuuri kaudu todtaGiatajad ajutise t66 alajaotusesse.
Samuti esinekliirjeldatud kahepoolsete td0suhte vormides eritigiibotajaid, kelleks on:
téahtajalise to6lepinguga tdotajad, tahtajalise dpiiguga praktikandid ja tahtajalise

t6olepinguga hooajalised t66tajad.
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Kaesolevas magistritods on ennekdike lahtutud kadispst suhtest, kus on osapoolteks
tboandja ja tOotaja. ToOjOuvahenduse agentuuri kat@btavaid inimesi on puditud
edaspidiselt vdimalikult vahe mainida. Seda onuehiksnes vajadusest lahtuvalt. Lisaks
on magistritods edaspidiselt kasutatud mdoisteidtajdlise tddlepinguga tddtaja ja

tahtajaline to0.

1.1.1 Peamised Gigusaktid

Tahtajalistes tb6suhetes osalevate isikute kaitsgksarendatud vastavaid poliitilisi ja
seadusandlike meetmeid. Naiteks Euroopa Liit otumaStnud vastavasisulise ebavordsust
reguleeriva seadusandluse. (De Jenhgl, 2007, 493) Tapsemalt direktiivi (1999/70/EC),
mis kohandub kdigele Euroopa Liiduga liitujatela(@eant, 2007, 2).

Seega, organisatsiooni poolse tahtajaliste tooiepega tootajate kuritarvitamise
valtimiseks on Euroopa Liidu tasandil kasutuseletud vastavad meetmed. See tdhendab,
et likmesriigid peavad taitma vahemalt Ghe jargess direktiivist tuleneva ettekirjutuse
(Sargeant, 2007, 21):

¢ Objektiivsed pbhjused sellise to6dlepingu voi todsuluendamiseks

¢ Maksimaalne tahtajalise t66lepingu voi toosuhtduses

o Selliste t6dlepingute voi todsuhete uuendamistalare kord

Naiteks juurutati Hollandis 2002. aastal tahtajast6osuhetes olevate to6tajate vordset
kohtlemist reguleeriv seadus. Huvitav on fakt, r@ud digusakti kohaselt on téhtajaliste ja
tahtajatute tootajate ebavordne kohtlemine lubatbgektiivsetel pdhjustel. Tulenevalt
eelnevast on ebavordne kohtlemine Iubatud ulatusess on vajalik eesmargi

saavutamisek® ulatuses, milleks erinevust oli vaja. (De Jeh@l.,2007, 498)

Sargeant (2007, 13-17) raportist selgub ka, efjdlde to6lepinguga tbo6taja moiste on
tarvitusele votnud Uksnes Kupros. Paljudes teigtenesriikides reguleeritakse tahtajalist
t6od Uksnes labi Oigusaktide, kus on séatestatudhjlistele toolepingutele omased
tingimused. Sellised riigid on naiteks Tsehhi, L&gedu, Ungari, Poola ja Slovakkia ning
sealhulgas Eesti. (Sargeant, 2007, 13-17)
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Lisaks Euroopale on vahesel maaral tahtajaliseepdiju alusel tbodtava tdotaja tahtsus
tbusnud esile ka Kanadas ja Lduna-Koreas. SelEmugena on neis riikides pooratud
varasemast rohkem tahelepanu tahtajalise t66 saadlusele ja tootajate diguste kaitsele.
(Zeytinoglu and Cook, 2005; Cho, 2004 viidatud Daglkt al, 2007, 493 kaudu)

Kaesolevast on voimalik jareldada, et digusaktidgadused on oma eesmargilt tahtajalise
téolepinguga tootaja kaitseks. Kokkuvottes voivadadused sisaldada ka teatud
negatiivsust, sest mida suuremaid 0digusi tahtgjat@suhtega tottajad saavad, seda
vahem voib olla td6andjal soov neid varvata. (Biggal, 2006, 202; De Jongt al., 2007,
500)

1.1.2. Tahtajalise t66lepingu kasutatavus tldiselt

Organisatsioonil on vajalik teha personalivalikwotpessis otsus, kas valida t6dkohale
tahtajatu voi tahtajalise tbblepinguga tdotaja.uSkslangetamisel on oluline arvestada ka
organisatsiooni eripdradega nagu ettevotte suungstehtava too iseloom.

Eelistatumaks t6ovormiks on tahtajatu t66 (Martieeal., 2010, 70) ja seega tahtajatud
todlepingud. Sama pdhimdtet edastab Sargeant (Z)Q7tuues vélja, et see seisukoht
rakendub kdigis tema raportis olevates EuroopauLlii@mesriikides. Hoolimata asjaolust,
et tdhtajatu t60leping on kasutatavuse poolesidlek, on tahtajatu tddleping olnud alates
selle kasutusele vOtu algusaastatest arvestatavepteorganisatsioonide tookorralduses
(Martinezet al.,2010, 70).

Tahtajalise t60 kasutamine on suurenenud (Burgoorbekker, 2010, 127 viidatud
Fullerton et al., 2011, 12 kaudu) ja selle kasvu soodustavad p&undilioopoliitikad.
(Martinezet al.,2010, 70-71). Kogutud andmetest OECD riikides ajgmikul 1985-2002
selgub (vt. tabel 1), et Austraalias, Kanadas, tBummaal, Koreas ja Uhendkuningriigis on
téhtajalise t6olepingu kasutamine kdige enam laVitdéhtajaliste to6suhete vormidest
(OECD 2002, 134Martinezet al.,2010, 63-64).
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Ajutise t66jou suhteline jaotus OECD jargi

Table 1

Riik Aasta | Toéojduvahenduse Tahtajalise | Valvekorra Hooajalised | Teised
agentuuri kaudu | tddlepinguga| téétajad tootajad ajutised
tootavad tootajad| tootajad tootajad

Austraalia 1997 | 21,7 75,9 2,4

Kanada 1995| 2,1 50,4 33,0 14,5

Prantsusmaa 1990 12,2 48,6 2,8 36,4

1995 | 12,2 45,0 3,1 39,7
2001 | 25,7 57,9 3,4 40,9

Korea 2001 | 5,7 63,9 13,4 17,0

Uhendkuning- | 1992 | 6,7 48,1 6,5 38,7

riigid 1995 | 10,4 54,0 4,4

2000 | 15,8 48,3 4,1 31,8

--- andmeid ei ole kogutud
Allikas: (OECD 2002, 134Martinezet al, 2010, 63-64)

Paindlikud toopoliitikad on olnud abiks téhtajalig® suuremale kasutatavusele, kuid on
riike, kus sellise té6évormi rakendamine vaheneblitMased loovad vajalikul maaral
organisatsioone soosivaid turupoliitikaignis vGimaldavad ettevotetel sailitada oma
tegevusalal konkurentsivbime ja hoida firmas piggdafaid, sGimimata liigselt tahtajalisi
toolepinguid. (Martinezet al., 2010, 70-71)Naiteks Euroopa komisjon tegeleb nelja
poliitika valdkonnaga, et edendada paindlikkustuevalisust. Nendeks on paindlikud ja
usaldusvaarsed lepingulised suhted, elukestev Opé&ektivsed ja aktiivsed
tooturupoliitikad ning kaasaegne sotsiaalkindlusiisteem. (European Commission, 2007,
11 viidatud Lehwess-Litzmann, 2012, 122 kaudu) I8dghs on Euroopa Liit votnud vastu
otsuse muuta tOotajate varbamine ja vallandamimgsamaks, et muuta té6turgu

paindlikumaks (Fullertoet al.,2011)

Organisatsiooni suurusest l&htuvalt on vdimalik ad@ t&htajalise t6dlepingu alusel
varbamist
organisatsioonides kui
organisatsioonides (Davis-Blake, Uzzi, 1993, 213@g@gese, Cunat, 2008, 2013)ntud

seisukohta toetavaks argumendiks peetakse sugdaisatsioonide piisavat to6tajaskonna

t6otavate tootajate kahepoolset vaikesjas rahaliste piirangutega

tdenaolisemaks, suurtes l@ma i rahaliste piiranguteta

arvu tookorralduse reorganiseerimiseks ning personabearpaigutamiseks (Davis-Blake,
Uzzi, 1993, 217).

Analoogse tahelepaneku teevad neoklassikalised obkistid, osutades, et tahtajaliste

toolepingute alusel varbamine ei tohiks olla edlisgv turuliidritele. P&hjus tuleneb
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organisatsiooni teadmiste ja saladuste hoidmis@aduagest, samuti tottajaskonna ja
ettevotte pidevast arenemis- ning Oppimisvajadugélbuet al, 2011, 960)

Ka Praxise materjalidest selgub, et tdhtajaliseki@gutus on eelkdige organisatsioonides,
kus lahtutakse madalate kulude strateegiast. HteevPoolseks motiiviks sellise
tookorralduse rakendamisel on personali numbriljge funktsionaalse paindlikkuse
saavutamine ning kulude kokkuhoid. (Kalleberg, 2@%B-355; Masset al, 2013, 36)

Tahtajaliste td0suhete kasutamisel on vajalik dadgeslisaks organisatsiooni suurusele ka
tahtajalise t06 iseloomu. Osa autoreid leiab, gupaadmisi ja oskusi ndudvad tlesanded
ei ole sobilikud ajutisele ehk tahtajalise todlepinalusel tbétavale tootajale, kuna need
nduavad eelnevaid oskusi ning enne tooulesanndtaidéle lubamist peaks tdotajat
monda aega jalgima. (Jacobs, 1981, Barbal, 1986 viidatud Davis-Blake, Uzzi, 1993,
205-206 kaudu) Naiteks OECD 2002 aasta raporti $®lhan enamus riikides tahtajaliste
totajatega hdivatud ennekdike teenindussektorghhkos pdllumajandussektor (OECD
2002, 139;Matrtinez et al, 2010, 64). Samas viitab Applebaum (1989, 276itsealale
olukorrale, kus tahtajalise tddlepingu alusel t@ath tootajad hdlmavad endas ka
professionaale. Naitena ded ja raamatupidajad. |&apm, 1989, 276; Davis-Blake,
Uzzi, 1993, 195; Gallagher, McLean Parks ,2001) 185

Kokkuvdtteks on vdimalik jareldada, et kuigi edistm t6ovorm on téhtajatu t6o, on
tahtajaline t60 olulisel kohal séltuvalt organisad®i eriparast ning selles tehtavast toost.
Seda ilmestab sdlmitud téhtajaliste lepingute &asv. Suured organisatsioonid kasutavad
tahtajalisi t66lepinguid, kuid vAhemal méaaral kéikeemad ettevotted. Samuti véimaldab
kadesolev t66 teha Uldistuse, et organisatsioonisuti@ad tahtajalise t6osuhte alusel
tootavaid tootajaid peamiselt vahe oskust vajavdi@ilesannete puhul. Tahtajalise
todlepinguga tootajaid varvatakse ka spetsiifiiskusteabe vajamisel, kuid seda harvem.

1.2. Organisatsiooni peamised eesmargid tahtajalisgé0suhte kasutamise korral

EttevOtete ja organisatsioonide Uheks peamisekm@giks on kasvatada voimalikult
palju oma tulubaasi. Selle saavutamiseks rakensatakhe meetodina paindlikke
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toosuhteid (Kalleberg, 2000, 35lartinez et al, 2010, 62), sealhulgas tahtajalisi
t6olepinguid.

Esmalt on organisatsioonid dilemma ees, kas patasj@kusuutlikkusse ja ttotajate
arendamisse v0i saavutada ettevote Uks peamisiggesivalida paindlikus ja madalamad
t66joukulud (De Jonget al, 2007, 499). Valjakutse seisneb organisatsiooni
huvikonfliktides: kaasajastada ja arendada ettagttimotiveeritud ning oskustega
toolistega voi kiiremini suurendada tulusid, vahees to66joukulusid (Wardt al, 2001
viidatud De Jonget al, 2007, 502 kaudu). Lahtuvalt eelnevast, kas paldgaitajalise

to6blepinguga tootaja.

Kaks teooriat, millega organisatsioonid otsuse ésauguisel peaksid arvestama, on
e klassikaline inimressurgperspektiiv, mille kohaselt motiveeritud ja puhendd
t66joud vajab organisatsiooni jatkusuutlikust. &#bte investeerib tootajatesse ja
tagab pikema t66suhte. (De Jagtcal, 2007, 502)
e inimkapitali teooria, mis eeldab, et personali steerimine peaks tulevikus kasu
tooma. (Becker, 1964, 11; De Josigal, 2007, 503)

Tdendosus, et organisatsioon ei investeeri tafgajiddlepinguga tb6taja motivatsiooni ja
pihendumisse, on suur (De Joagal, 2007, 503). Seega on vdimalik jareldada, et
tahtajalise téosuhete korral lahtuvad organisatstb@igem inimkapitali teooriast kui
klassikalise inimressursi perspektiivist, suurersdaoima tulubaasi to6joukulude arvelt.

Olukorras, kus organisatsioon on kindla otsusedtamgud téhtaegse té6suhte kasuks, tekib
kisimus: mis eesmargil selline valik tehti? millinen organisatsiooni kasutegur?
Organisatsiooni peamised strateegilised eesmampdes tahtajalise personali valiku ja
varbamisega on (vt. tabel 2):

e kulude vahendamine,

e suurem paindlikkus,

e piirangute ja tagajargede valtimine.
(Von Hippelet al, 1997, 94)
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Sama tendents nagu Euroopaski esineb Ladina-Anseeettevotetes. Tahtajaliste
toosuhete kasutamise eesmark on kulude vahendapame]likkuse suurendamine ning
seaduslike kohustuste ja piirangute valtimine. deimboim, 2001; Salazar & Rivas, 2004;
Tokman, 2007; Zelaschi, 2007, April viidatud Maeimet al, 2010, 70 kaudu) Lisaks
pdhitdojou tookohtade sailitamine ja kaitse (Uzzd &8arsness, 1998 viidatud De Jatg
al., 2007, 492 kaudu).

Table 2
Peamised organisatsiooni poolsed pdhjused ajutigéu kasutamisel
Valdkond Pdhjus
Kulude vahendamine To6jdukulude vahendamine

Koolituskulude vahendamine
Suurem tootlikus

Suurem paindlikkus Parem teenindus

TO06jou jaotamine vastavalt vajadusele( asendamise&@ndus
olukorrast lahtuvalt, tddde tegemiseks, mida posajad ei ole nBus
tegema)

Oskuste paindlikkus

Piirangute ja tagajargede | Pusitdotajate kaitseks ja nende hivede séilitarmisek
véltimine Kohustuste valtimiseks, mis on seotud plsitodtggeh. vaiksem seotus
tahtajalise t66lepinguga tddtajatega)

Palga ebavordsustunde vahendamiseks

Allikas: (Von Hippelet al, 1997, 94)

Alljargnevalt on vaadeldud eeltoodud strateegédssmarke pdhjalikumalt. See vbimaldab
anda detailsema Ulevaate, mis eesmarkidel kasutasganisatsioonid tahtajalise
toolepinguga todtajaid kulude vahendamise, paikdbk ja piirangute ning tagajargede
valtimise valdkondades. Oluline on veelkord rohatagt Von Hippeékt al, (1997) on oma
artiklis lahtunud kolmepoolsest suhtest, kuhu oaskéud ka t66jduvahenduse agentuur.
Kéesolev magistritdo arvab selle tédsuhte vormjavi l&ahtub aspektidest, mis kohandub

kahepoolsele suhtele — tahtajaline td6leping, mis@mitud otse tdotaja ja todandja vahel.

1.2.1 Kulud

Esmalt kulude vahendamise seisukohast. TahtajedSkepinguga téétaja kulud voivad
osutuda organisatsioonile vaiksemaks kui tahtajepinguga tottaja. See tuleneb
lepingutingimuste erinevustest. Tahtajalise todlgpga tootajate ja pusipersonali tddtasu
ei ole reeglina samavaarne, kuigi taidetavad t@ailded on samalaadsed. See vbimaldab
ettevottel hoida palga ning hivitiste kulud vaiksein (Von Hippelet al, 1997, 94;
Zeytinoglu, Cook, 2005, 56-57) Seda motet toetakzadbopast ja Kanadast périnevad
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andmed, millest ilmneb, et tahtajatu lepinguga aangaolt teenimisvGimalus suurem
(Schellenberg, Clark, 1996, 1Brown, Sessions, 2003, 504; De Vries and Wolbed652
508-509; De Jongt al, 2007, 496).

Jargmine organisatsiooni kulude vahendamise vosnakaneb téhtajalise todlepinguga
tootajate varbamisel, kui langetada koolitamise si8seostmise otsus. See tdhendab, et
ettevottel tuleb mdelda, kas ise koolitada téhisgatodlepinguga to6tajaid voi on tegu
mittespetsiifilisi teadmisi ndudvate tooulesannateiguhu on voimalik leida isikud, kes
juba omavad vajalikke oskusi. (Von Hippet al, 1997, 94) Vaadates kahte eelnevat
valikut, jareldub, et sisseostmise otsus on orgasigonile kasumlikum. Raha, mis
organisatsioon teeb téhtajalise tdolepinguga isikkmolitamiseks, kaob osaliselt koos
eesmargi saavutamisega, kui to6tajad omandatud misemja lahkuvad. Seega

organisatsioon jaab neist ilma.

Kaudne saéastmine voib ilmneda ka tahtajalise tddipma tootajate tulemusliku t6o abil.
Olukord, kus pusipersonal on téhtajaliselt varvatddtajaskonna korraliku t66 tottu
mojutatud, paneb neid rohkem pingutama, sest naladd tdhtajalise t66lepinguga
tootajates ohtu enda tookohale ja tunnetavad kemisit Selline pidev meeldetuletus voib
aga luua vastupidise efekti. (Von Hippatl al, 1997, 95) Tavatdotaja tunneb, et teda ei
hinnata ja ei hoita ning lahkub ise organisatsisbntellest tulenevalt aga suurenevad

varbamiskulud.

Tahtajalise to0lepinguga tootajate varbamisel arired vaadata ka pikemat perspektiivi.
Uzzi ja Barsness’i (1998, 999) artiklist tulenel, téhtajalise t6dlepinguga tdotajate
kasutamine ei pruugi tuua kulude kokkuhoidu. Seda vidrbamise ja vallandamise
seisukohast. Tasuvus sOltub muuhulgas ka orgamisatsstruktuurist. (Uzzi, Barsness,
1998, 999) Selle t6ttu on oluline Ule vaadata éttievtuleviku ndudlused ja suunad.

Seega VvOib vaita, et organisatsioonid sdlmivad delkokkuhoiu eesmargil tahtajalisi

toolepinguid peamiselt vaiksema tootasu maksmisekg varbamise, vallandamisega ja
koolitusega seotud kulude vahendamiseks.
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1.2.2 Paindlikkus

Teiseks peamiseks organisatsioonipoolseks eesmsédjikajalise todlepingu kasutamisel
on suurem paindlikkus. Selle paremaks mdistmiseaksv@te tasandilt on kaesolevas
magistritoos viidatud Praxise toimetisele, kus ¢peali palkamise strateegiat
organisatsiooni poolt vaadeldakse kui t66turu néspibole paindlikkust (Leetmaa,
Kallaste, 2003, 2).

Tooturu ndudluspoole paindlikkuse alla kuuluvad:

o “Numbriline e. valine paindlikkus- naitab kui kerge vdi raske on tédandjal
tbotajaid todle votta ja vallandada vastavalt mdjeskonjunktuurile.

0 To606aja paindlikkus- kui kerge on td6aega muuta (maarata Uletundesdiajaga
t60d).

o Finantsiline/Palkade paindlikkus— kuidas saab palkasid muuta vastavalt
majanduskonjunktuurile. Kui palju on véimalik jaikpalju kasutatakse tasustamise
skeeme, mis seovad t606 tulemuslikkuse saadavaaasug
Funktsionaalne paindlikkus- kui lihtne on ettevotte tookorraldust vastavalt
vajadusele muuta. Kas tootajate oskused vdimaldagadevate Ulesannete
taitmist.” (Leetmaa, Kallaste, 2003, 2-3)

Organisatsioonid kasutavad nendest neljast pakulix vormist peamiselt numbrilist ja
funktsionaalset paindlikkust (Regini, 2000; AltuzarSerrano, 2010, 328).

Numbriline paindlikkus vGimaldab kergemini asendaédhem produktiivset to6tajaskonda
tootlikumaga ja vallandamise oht voib to6tajaicetulslikumalt t66le innustada (Zhew

al., 2011, 944). Kergelt vallandamine vdib viia agdakorrani, kus alumise tasandi
téotajad ehk kaesoleval juhul tahtajalise to66lepgaytdotajad ei kritiseeri juhtkonda, mis

omakorda vdib viia probleemideni juhtimispraktika@houet al,, 2011, 945).

Organisatsiooni eesmargiks on kasutada tahtajatiekepinguga tootajaid ka arvulise
paindlikkusena ehk buffritena pusit66jou kaitsekskulude kokkuhoiuks. (Looiset al.,
1998; Wardet al, 2001 viidatud De Jongt al, 2007, 503 kaudu) ning seelébi séilitada
ettevotte jatkusuutlikku@e Jonget al, 2007, 506).
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Teine peamine personali paindlikkuse po6hjus, miksgyaoisatsioonid téhtajalise
todlepinguga tbotajaid kasutavad, on suurema pakud t66jou jaotamisel ehk
funktsionaalne paindlikkus. See v@imaldab pannatajad taitma organisatsioonis
erinevaid tooulesandeid. Seda isegi to6taja omavif@ kaasaarvatud korraldusi, mis ei
ole t66lepingus sdnastatud. PUsitdotajate puhpiwaigi selline paindlikkus teostatav olla,
kuna sellega voidakse rikkuda t66lepingus seanhgirtiusi. (Von Hippekt al, 1997, 95)

Monikord on téhtajalise t60lepinguga tootajate aainise eesmargiks saavutada oskuste ja
teadmiste paindlikkus. See tahendab, et orgarmsastgpakub labi tdhtajalise td6lepinguga
tootaja spetsiifilist teenust, mida ei |&he tarsaégeli ja mis on ettearvamatu. (Von Hippel
et al, 1997, 95) Seega, tehes tagasivaate tasuvusktikspa eelnevale, on vdimalik
jareldada, et oskuste ja teadmiste paindlikkusasuinlik eeldusel, et varvatav juba omab

vastavaid oskusi ning to6taja koolitamisvajadusdquiou

Kokkuvétlikult voib vaita, et peamisteks to6turuutiuspoole paindlikkuse eesmarkideks
on saavutada arvuline paindlikkus ja funktsionaapandlikkus ning seejarel todaja

paindlikkus ja palkade paindlikkus.

1.2.3 Piirangute ja tagajargede valtimine

Tahtajalise toolepingu kasutamise kolmandaks osgasioonipoolseks eesmargiks on
piirangute ning tagajargede véltimine. Ettevotieble vaja luua tahtajalise todlepinguga
tootajatega sellist emotsionaalset sidet nagu jaihtalepinguga tootajatega. Selle
tulemusena on téosuhte I6petamine kergem. (Vondligipal, 1997, 95) Samuti lahtuvalt
Atkinsoni paindliku firma mudelist, on ettevottesegirk tulla toime turu ebakindlusega,
varvates tahtajalise t66lepinguga tootajaid (Atkims1984 viidatud De Jongt al, 2007,
503 kaudu) Jarelikult palkavad organisatsioonid tahtajalis@lépinguga tddtajaid
eesmargi saavutamiseni, vastavalt turu olukorralevildivad sellega majanduslikke
kahjusid

Davis-Blake'i ja Uzzi, (1993) artiklist ilmneb, etrganisatsioonipoolne tahtajalise t60
kasutamine ning ettevotte suhted ametitihinguteaj@susega on omavahel seotud. Antud
varbamisviisiga on vdimalik vahendada ametiihingutedju tdotajatele, andes

pusipersonalile mdista, et nad on asendatavad $ERleke, Uzzi, 1993, 201). Riiklikul
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tasemel tugevalt reguleeritud t66hdivepoliitika dnwdulist tahtsust organisatsioonipoolse
tahtajalise t00j6u rakendamisel. Mida rangem seg sadla suurema tdenaosusega ei
kasutata varbamisviise, mis tekitab valitsuses lahk siis téahtajalise t66lepingu alusel

totavate tbotajate varbamist. (Davis-Blake, U203, 202)

Tahtajalise t60 kasutamisega on organisatsioonid@malik ennetada ebavdrdsuse
tunnetamist palkade osas, jaades ise tootasuuallhinna pakkuvaks ettevotteks. Selleks
on vajalik kaardistada t66d, mida on vdimalik tedst tdhtajalise t66lepinguga tootajatel
veelgi madalama palga eest. Ulejaanud pusipersenatia makstakse alla turuhinna
tootasu. (Von Hippett al, 1997, 96) Sellega on taidetud organisatsioosimgek: valtida

ja ennetada tahtajatute ning tahtajaliste t6olepgega personali palga ebavdrdusest

tulenevaid tagajargi.

Kokkuvdtvalt on vdimalik teha Uldistus, et tahtggeal todlepinguga tootajate palkamine
piirangute ja tagajargede valtimise eesmargil ortugk kergema tédsuhte I6petamisega,
turu ebakindlusega, ametitihingute, valitsuse jaamigatsiooni vaheliste suhetega ning

palkade ebavordsuse ennetamisega.

1.2.4 Saadav kasutegur

Tahtajalise t66 rakendamise edu on sdnastatud \fppeltet al, (1997, 93) artiklis, mille

kohaselt téhtajaline tdosuhe toimib korralikultj &ae on juhitud efektiivselt kahepoolselt.

Tahtajalise tddlepinguga tootaja palkamisest saddavkasuteguriks saab pidada
organisatsiooni seatud eesmargi taitumist. Seegh fi@le tulnud isik vastama ettevotte
poolt seatud kriteeriumitele, omades vajalikke @skiKasuteguri saamiseks on siiski
tksnes teadmistest vahe. Organisatsioon peab sipanre tootaja taitma todulesandeid
selliselt, et saada oodatud tulemus. (Martie¢zal, 2010, 66) Kui to6taja on taitnud

pistitatud eesmargi, saabub kasutegur.

Leidub valdkondi, mida organisatsioonil on vdimalike kujundada, et tdhtajalise
toolepinguga tdodtaja palkamine oleks voimalikulsikdik. Sealhulgas luua olukord, kus
tahtajaline t66suhe ja organisatsiooni strateegjiptaan on omavahelises korrelatsioonis.

See tadhendab, et selles suhtes on tahtajalisepiiglega tootaja ettevotte strateegiline
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partner, kellele on selgitatud ametlikke ettevdatteftkaid ja —protseduure. Samuti on
oluline, et tahtajalise td0lepinguga tO0taja votabmaks talle tutvustatud

organisatsioonikultuuri. Antud pdhimdte aitabki angsatsioonil suunduda soovitud edu
poole. (Von Hippekt al., 1997, 102)

Ettevottel endal on tahtis roll ka personalivaliku varbamise etapis. Hea sobivuse
saamiseks on oluline, et valik langeks inimesekes kmab organisatsiooniga Uhiseid
téoalaseid eesmarke. (Von Hippel al, 1997, 103) See aitab neil koos areneda ja

pustitatud t66 eesmargini jduda, mis omakorda sulale organisatsiooni kasutegurit.

Samuti on organisatsioonid reeglina tahtajalise lef@idiguga t66tajad palganud
lUhiajaliselt, mis vbBimaldab nendega l|6petada kddsettevotte mainet kahjustamata.
(Osterman, 1988; Belous, 1989 viidatud Davis-Blddezi, 1993, 198 kaudu) Sellega on
vdlistatud inetud vahejuhtumid ja tddsuhte I6pesmiks pole vajalik leida pbhjuseid, sest
téhtajalised t6olepingud on sdlmitud teatud kinkéstvusega, kus on maaratletud t6o

algus ja 16pp.

Teisalt vdib pideva vajaduspdhise personali kasutartuua negatiivse tagajarje. Sellise
ettevotte personalipoliitika tulemusena v6ib muatwdganisatsiooni kuvand nérgaks ning
edaspidine pusitootajate leidmine osutuda keembsés. (Davis-Blake, Uzzi, 1993, 200)

Siit vOib jareldada, et sagedaste tahtajaliste uidéte kasutamise korral tasub ettevottel
hakata kaaluma, kas mitte valida mdnele t6okol#ljatu todlepinguga tbotaja.

Kokkuvétvalt on vdimalik jareldada, et organisatsio kasutegur téhtaegse t66suhte
kasutamisel ilmneb eesmaérgi taitmisega, ajutise sqmali tulemuslikult tddle

rakendamisega, strateegiliseks partneriks muutraisgg modlemapoolse efektiivse
juhtimise kaasabil.

1.4 Tahtajaline t66leping Eestis

Kéesolevas alapeatikis on vélja toodud Eestis jalistatood reguleerivad Gigusaktid,

kasutatavus protsentuaalselt, valdkonniti ning éggiti.
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Euroopa Liidu tasandil reguleerib tahtajalise tpolguga toosuhteid Euroopa Liidu
direktiiv (1999/70/EC), millest lahtuti ja mida a@&stati tahtajalise t66 reguleerimisel ka
Eestis (Massat al, 2013, 34-35). Sellest tulenevalt korraldataksgulil 2009 aastal
jéustunud todlepingu seadusega kahepoolseid tdgidul{Massoet al, 2013, 12),

sealhulgas téhtajalisi toosuhteid.

Direktiivis on toodud meetmed, mis aitavad kaashtajalise t06 sihiparasemaks
tarvitamiseks (Masset al, 2013, 35) ja mis on juba kajastatud kaesolevgistré&to
peamiste Oigusaktide allAlljargnevatest punktidest on vdimalik jareldada, reeed
ettekirjutused on Eesti t66lepingu seaduses regtldes 9 ja §10-ga, mille kohaselt:

eeldatakse, et tdoleping sblmitakse téhtajatulhtdjalise to6lepingu voib sdélmida
kuni viieks aastaks, kui seda Oigustavad t60 astigdhtajalisest iseloomust
tulenevad mojuvad pdhjused, eelkdige téémahu auguurenemine voi hooajatto
tegemine. Kui tddulesandeid taidetakse renditodorta tahtajalise tddlepingu

sOlmida ka juhul, kui seda Gigustab t60 ajutinéoise kasutajaettevotjas.

e Qajutiselt araoleva tootaja asendamise ajaks vdibajalise t6olepingu sdlmida

asendamise ajaks.

e jarjestikuse sdlmimise ja pikendamise piirangutgrtab, et kui t66taja ja tbbandja
on k&esoleva seaduse 8§ 9 I6ike 1 alusel sdlmirhtdjtdise t66lepingu samalaadse
t66 tegemiseks jarjestikku rohkem kui kaks korda véhtajalist lepingut
pikendanud rohkem kui Uks kord viie aasta jookkdtakse todsuhe algusest peale
téahtajatuks. Téahtajaliste t66lepingute sGlmiminetdfise jarjestikuseks, kui Uhe
toolepingu I6ppemise ja jargmise tédlepingu sdlmsenvaheline aeg ei lleta kahte
kuud.

e kui tooulesandeid taidetakse renditbona, kohaldatdiiesoleva paragrahvi 16ikes
1 satestatud tahtajalise t6olepingu jarjestikusmisfise voi pikendamise piirangut
iga kasutajaettevotja kohta eraldi. (T66lepinguseaRT |, 22.12.2012, 30)

Muudatus tahtajaliste lepingute osas, mis uue Beésiiepingu seaduse joustumisega
toimus, oli lepingu kestvus. Varasema seaduse plhsée kiimme aastat (Sargeant, 2007,
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38), kuid uue seaduse 89 I6ike 1-ga vahendati wezla aastale (T66lepingu seadus, RT I,
22.12.2012, 30). Samuti likvideeriti varasemad ktélgtajalise lepingu sdélmimise alust,

mis annab vBimaluse moodustada rohkem ajutisi tiiégli(Malk, 2012, 18).

Tahtajaliste to6lepingute arvu kavu naitab 2013tadraxise uuring, kus leiti Eesti
TO0jou-uuringu andmetest, et ajutise personaliussali aastal 2009 2,5%-3,4% ja aastal
2011 4,4%-5,6% (Masset al, 2013, 35). Antud andmete paikapidavus kajastab k
alljargnevas Statistikaameti kodulehelt véetud agidinelis Tabel 3.

Tabel 3
Ajutiste ja alaliste t6dlepingute alusel tootaviditétajate vaheline suhe
Aasta Alaline t66 (%)| Ajutine t60 (%) Aasta Alalit@d (%) | Ajutine t66 (%)
2000 96,6 3,4 2007 97,7 2,3
2001 97,1 2,9 2008 97,5 2,5
2002 97,2 2,8 2009 97,4 2,6
2003 97,5 2,5 2010 96,4 3,6
2004 97,4 2,6 2011 95,6 4,4
2005 97,4 2,6 2012 96,5 35
2006 97,2 2,8

Allikas: Statistikaamet (2013)

Antud tabel naitab Uhtlasi Eesti riigis valitsewdhtajaliste ja téhtajatute todlepingute
vahekorda, millest selgub, et sarnaselt tGlemaailoiskorraga on Eestis eelistatumaks
vormiks téhtajatu t66suhe. Sama tendentsi kinnitewasti t66elu kajastavad toimetised,
kus on siiski osutatud ka tdhelepanu téhtajalitdepingute suurele osakaalule ( Balti
riikide todelu baromeeter 1999, 1; Balti riikidedgu baromeeter 2002, 3-4), mis on
aastatega kasvanud (Malk, 2012, 18). Statistikaarakeélist on siiski naha aastal 2012

kerget languse marki, mis vois tuleneda majandiz®liseerumisest (Poldis, 2013, 19).

Vorreldes aastal 2012 Eestit teiste Euroopa Liidumkesriikidega Eurostati andmebaasi
alusel (vt. tabel 4), on alljargnevalt tabelilt sa&mnaha, et tahtajaliste lepingute
kasutatavus on uldiselt véaike, Uksnes 3,7 protswiblas on see aga 26, 9 ja Hispaanias
23,6 protsenti. Neis andmetes on vaadeldud protsegit kogu tootajaskonnast, kes
tootavad maaratud tahtajaga lepingu alusel. Kotsee@ihul tuleb arvestada, et kaasatud

on ka t66jduvahenduse agentuuride kaudu tootavie)#il.
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Maaratud tahtajaga lepingu alusel to6tavad tootepa riigi tootajaskonnast aastal 2012

Riik Tdotajaid (%) Riik Tootajaid (%)
Belgia 8,1 Leedu 2,6
Bulgaaria 4,1 Luksemburg 7,7
TSehhi Vabariik 8,8 Ungari 9,4
Taani 8,5 Malta 6,9
Saksamaa 13,9 Holland 19,5
Eesti 3,7 Austria 9,3
lirimaa 10,2 Poola 26,9
Kreeka 10,0 Portugal 20,7
Hispaania 23,6 Rumeenia 1,7
Prantsusmaa 15,1 Sloveenia 17,1
Horvaatia 12,8 Slovakkia 6,8
Itaalia 13.8 Soome 15,6
Kipros 15,0 Rootsi 16,4
Lati 4,7 Uhendkuningriigid 6,3

Allikas: Eurostat (2013)

Anspali ja Jurgensoni (2006, 2adrimusest l&htub, et organisatsioonid vOtavadhjahste
lepingutega inimesi to6le peamiselt puhkuse aseteld vOi hooajaliste positsioonide
taitmiseks.Sarnane jareldus tuleneb ka Masso ja Karot(Masso, Karotom, 2011, 16)
arvutustest, mis on tehtud Eesti tooeluuuringu 2@d8jal. Samuti leiab ajutise t66
kasutatavus enim rakendust suurtes organisatsie®iiMasso, Karotom, 2011, 16), mis on

vastuolus eelpool toodud teooria osaga.

Sarnaselt kaesoleva magistritod eelnevale teoos@ep leitakse ka Eesti puhul, et
tahtajaliste toolepingute kasutamise pohjus peiilgilldises majandusolukorras. Sellise
téosuhte vormi puhul pldtakse hajutada ettevotskerija majandusest tulenevat
ebakindlust. Siiski, Eestis v8ib tdhtajalise todhgo Ulesttlemine majanduslikel pdhjustel
osutuda kallimaks, kui tdhtajatu toolepingu I6patem (Malk, 2012, 18; Masset al,
2013, 35-36) Seda saamata jaanud to6tasu hivitamiskuse tottu.

Samuti nagu eelseisvast teooria osast selgus, ganigatsiooni Uheks peamiseks
eesmargiks kulude kokkuhoid. Eestis on Praxise tp&obstatud uuring Oigusaktide
rakendamisest tulenevatest kuludest (Anspal, J8ogen2006, 3). Kuna tulenevalt
toolepingu seaduse 828 I6ikest 9 on tddandja kalugsteavitama téhtajalise to6lepinguga
tootajaid nende teadmistele ja oskustele vastaveabadest tookohtadest, kus tdotamiseks

on vodimalik s6lmida tahtajatu to6leping (Too0lepingeadus, RT |, 22.12.2012, 30) ning
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millele on Uhtlasi viidanud ka Sargeant (2007, 46)a raportis, siis ka teavitamine on
ettevotte kuluallikas. Anspali ja Jirgensoni (20R6;21) uuringust selgub, et teavitamise
kohustusest tuleneb ennekdike organisatsiooni patisajakulu, mis hélmab teavitamisi,

vestlusi ja koike ettevalmistamisega seonduvat.

Lisaks on tehtud Praxise uuringus kokkuvdtlik jdted, mida on laiendatud ka Eestile.
Nimelt, “organisatsioonid kalduvad téhtajalist tO&dsutama ka selleks, et lihtsustada
téokorraldust ning tookorraldusega maandada vokkali pikaajaliste toosuhete
sOlmimisega seonduvaid majanduslikke riske. SallEmusena kasutatakse tahtajalist t66d
mitte loomult t&htajaliste t66de tegemiseks, vardopitakse tdid jagada tahtajalisteks
tegevusteks.” (Masso et al., 2013, 36)

Kokkuvdttes on vOimalik vaita, et tahtajaliste tohete reguleerimisel Eesti riigis
l&htutakse Eesti to6lepingu seadusest, mille koustl voeti arvesse Euroopa Komisjoni
direktiivi (1999/70/EC). Selle seaduse paragralwidibeksa ja kiimme vdeti arvesse
direktiivis tehtud ettekirjutusi, kus on satestatdtitajalise t66lepingu sdélmimise alused
ning jarjestikuse sélmimise ja pikendamise piiraBgmuti on vdimalik olemasolevatest
pogusatest Eesti kohta tehtud t&htajalise lepingsgatud uuringutest jareldada, et
sarnaselt teiste riikidega kasutavad organisatgiotihtajalisi t66lepinguid eesmaérgiga
hajutada majandusest tulenevat ebakindlust, hoiddatamaid kulusid ning rakendada

funktsionaalset paindlikust.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS
2.1 Eesmark
Magistrito6 eesmark on valja selgitada millistelsmérkidel Eesti organisatsioonid
kasutavad tahtajalisi to6lepinguid. Selle saavuseRks pustitati  jargnevad
uurimiskisimused:
e Mis on tahtajaline t66, ajutine t66?
e Millised on peamised digusaktid, mis reguleerivéotajalist to66d?
e Millises ulatuses kasutatakse uldiselt tahtajadislepinguid?
¢ Millistel peamistel eesmarkidel organisatsioonidavad tahtajalisi todlepinguid?
¢ Milline on ettevdtte kasutegur téhtajaliste téohepite kasutamise korral.
e Kuidas on Eesti organisatsioonid mojutatud teobsatgunud peamiste tahtajalise

toolepingu kasutamise eesmarkidest?

Anallidsitud on magistritdd teooria kehtivust Eestiganisatsioonides. Tahtajaliste

toolepingute kasutamise eesmarke Eesti ettevotetes.

2.3 Uuringu kirjeldus
2.3.1 Valim

Kasutatud on eesmargist lahtuvat valimit. Valimidsailuvad Eesti organisatsioonide
personalitootajad ja —juhid, kes opivad vdi on @ppi Tallinna Tehnikadlikoolis
personalitodod ja —arendust ning hetkel on tegevadgsgmalitootajana ettevottes, kus
rakendatakse tahtajalist t66d. Uuritavalt sihtrils@adi tagasi 29 taidetud ankeeti.

Uuritavate osakaal on jaotunud alljargnevalt (vakarakteristikud).
Organisatsiooni suurus:

250 ja rohkem tO0tajat-12 vastajat (41,4%)

50-249 tootajat- 13 vastajat (44,8%)

11-49 t6otajat- 2 vastajat (6,9%)

1-10 to6tajat- 2 vastajat (6,9 %)

Tegevusvaldkond:
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Tootlev to0stus- 5 vastajat (17,24%)

Hulgi- ja jaemuuk; mootorsdisukite, mootorratasta isiklike tarbeesemete ning
kodumasinate remont- 6 vastajat (20,69%)

Veondus, laondus ja side- lvastaja (3,45%)

Kinnisvara-, Gurimis-, ja aritegevus- 1 vastaja3p)

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaia@lustus- 7 vastajat (24,14%)

Haridus- 2 vastajat (6,89%)

Muu thiskonna-, sotsiaal- ja isikuteenindus- 5 ajast(17,24%)

Tegevusala teadmata- 2 vastajat (6,9%)

2.3.2 Meetod

Tegu on kvantitatiivse uuringuga, kus on kasutankleetkiisimustikku, mis jaotub sisult
kaheks osaks ja peegeldab organisatsioonide thstjgolepingute hetkeolukorda ning
tahtajalise toolepingu kasutamise peamisi eesmakdesimustikule vastamiseks on
koostatud valikvastused. Lisaks sellele sisaldabnkistik ka kahte avatud kusimust, mis
vOimaldab vastajal avaldada oma arvamusi ja selgukmiranguteta. Neile vastustele

tehakse sisuanallis.

2.3.3. Kusimustiku kirjeldus

Kisimustiku koostamisel véttis t60 autor alusekseskdeva magistritod teooria.

Kisimustik sisaldas 29 kisimust ja jaotati kahteaog&simene osa koostati informatsiooni
saamiseks, mis ulatuses ja millistel to0kohtadefjanisatsioon kasutab tahtajalisi

toolepinguid. Teise osaga selgitati valja, millisgeamistel eesmarkidel kasutavad
organisatsioonid tahtajalisi t66lepinguid. Lisaksoktati kiisimused, saamaks detailsem
Ulevaade eesti organisatsioonide eesmarkidest ddesutihtajalisi t66lepinguid kulude,

paindlikkuse ning piirangute ja tagajargede vakienseisukohtadest l&htuvalt ning kas
need on mdjutanud organisatsioone negatiivselt

Kasimustiku kahele kisimusele oli vdimalik avaldadena arvamusi ja seisukohti

piiranguteta. Ulejaanud kiisimused sisaldasid vabkyseid, millest 17-ne kiisimuse puhul
oli vOimalik teha uUks valik ja 10-ne kusimuse kérrali vbéimalik valida mitu

vastusevarianti.
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2.3.4 Protseduur

Peale tahtajalise t66lepingu kasutamise kiUsimustdkimimist saadeti see hindamiseks
Uhele personalitdttajale ja magistritoé juhendajidelle hinnangute alusel viidi sisse
vajalikud muudatused. Korrigeerimise jarel korréildapilootkisitlus  kahele

personalitootajale, kelle markuste alusel eemalaatiuva sisuga kisimus.

Uuring viidi |&bi ajavahemikul 27.marts - 10. apBD14 elektroonilises kusitluskeskonnas,
mida voOimaldas GoogleDocsKaesoleva magistritoé autor valis elektroonilise
kusitluskeskkonna, sest tegu oli anontimse kisiglaising see taitis kdige paremini oma

eesmarki.

Uuringust saadud andmeid anallisiti GoogleDocs tlkgkeskonna poolt pakutava
programmi ja tabelarvutusprogrammi MS Excel abiafud kisimuste vastustele tehti

sisuanalius.

2.4 Tulemused

Kisimustikust saadud tulemused on esitatud allgirga kahes alapeatikis. Esimene
alapeatikk sisaldab uuritud organisatsioonide jéligee tO0lepingute kasutamise
hetkeolukorra kirjeldust. Teises alapeatikis onvadele tahtajaliste toolepingute
kasutamise eesmarkidest kulude véahendamise, suuypamdlikkuse ning piirangute ja

tagajargede valtimise valdkondadest.

Andmeanallitisiks kasutati GoogleDocs'i programmiisute andmetootiust. Antud meetod
vOimaldas saada summeeritud tulemused protsentliaaisis vGimaldasid anda uldise
Ulevaate téhtajaliste todlepingute rakendamise ashakt. Lisaks kasutati téhtajaliste
toolepingute rakendamise peamiste eesmarkide jadkwatllike eesmarkide

andmeanaliuiisiks MS Excel funktsioonide abi, lei#@sitluse tulemuste maksimaalse
(MAX()) ja minimaalse (MIN()) vastuse ning vottegeguures aluseks organisatsiooni
suuruse ja toetavalt uuringus osalenute tegevuswaith. Avatud kisimuste vastustele

tehti sisuanaliuis.
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2.4.1 Organisatsioonide téhtajalised t66lepingud

Kahe esimese kiusimuse eesmargiks oli vélja sehitadritavate organisatsioonide
iseloomulikud jooned. Nendeks olid organisatsioosuiurus ja tegevusvaldkond.
Tegevusvaldkonna méaratlemise voeti aluseks EMTAKS32 Leitud naitajad on toodud

protsentuaalselt kdesoleva magistritd6 valimi osas.

Klisimuse, “Kui suure osa Teie organisatsiooni pmabst moodustavad tahtajatu
lepinguga tddtajad ja kui suure osa tahtajalisdefiiiguga tootajad? (protsentuaalselt)”
eesmark oli leida tahtajalisi t6dlepinguid kasutavarganisatsioonide tahtajaliste ja
tahtajatute toédlepingute vahekord. Tegu oli avatugimusega, millele magistritdé autor
tegi saadud vastuste pohjal analliisi. Selle analtilemusena jaguneb tahtajalisi
todlepinguid kasutavate organisatsioonide persomahliekord téhtajalise t6dlepinguga
tootavateks tootajateks (14%) ja tahtajatu toolgpga tootavateks tootajateks (86%),

millest jarelduvalt eelistatumaks on tahtajatudepingud.

Klsimusega, “Kas teie organisatsiooni tahtajaligdepingu tdhtajad on: pigem lthikesed-
kuni Uks aasta, keskmised- 1 kuni 3 aastat, pigé&adp 3 voi rohkem aastat”, taheti saada
Ulevaade téhtajaliste toolepingute pikkusest. Edlisnad on pigem lihikesed (55%), 16
vastust, ja keskmised (41%), 12 vastust ning vakasoutatakse pikemaid (4%), 1 vastus
29-st vastusest, tahtajalisi t6olepinguid. Seedgermp luhikeste ja keskmiste téhtajaliste
lepingute osakaal moodustab 100%-st enamuse, jgigsm pikemate tahtajaliste

toolepingute kasutamise vaikesema osakaaluggofurtis 1)

4%

M pigem lihikesed-kuni Uiks
aasta

B keskmised-1kuni 3 aastat

pigem pikad-3 v&i rohkem
aastat

Joonis 1Tahtajalise to0lepingu kestvus
Allikas: Autori arvutused
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Vastustega kusimustele, “Kas Teie organisatsioonimingi valdkonna tookohad taidetud
vaid tahtajaliste t6dlepingutega tbotavate tooega®” ja “Kui Jah, siis millised”, sooviti
valja selgitada tahtajalise t66lepingu alusel tééta tédtajate osatéahtsus kogu personali
likmete arvust ja personalikorraldusest. Tulemsisgelgus, et osatahtsus vaga suur ei ole
(31%), 9 vastust 29-st. Vastustest jarelduvalt igaoisatsioonides taidetud vaid tahtajalise
t6olepingu alusel to6tavate to6tajatega alljargddepingulised kohad:

e Hooajalised tootajad

e Abilised

e Praktikandid

e Lihtsam tootmistd6-pakkijad ja sorteerijad

¢ Andmesisestajad

e Asendustdodtajad, sealhulgas lapsehoolduspuhkusdajad

e ProjektipShised eksperdid

e Juristi ametikoht

e Oppejdud

e Teadlased

Jargmine kusimus, “Kas Teie organisatsioonis olet#ddajalise tO6lepinguga tookohad

nduava teadmistelt ja osakustelt lihtsate vOi Kemtel Glesannete taitmisi”, koostati

eelneva informatsiooni kinnitamiseks. Tahtajalis@#lépinguga tdotajaid kasutatakse
tookohtadel, mis vajavad enim oskustelt lihtsaeséihnete taitmisi (33%), 17 vastust, ja
teadmistelt keerukate tlesannete taitmisi (29%)yvd&ust, ning alles seejarel oskustelt
keerukate Ulesannte taitmisi (20%), 10 vastustegmistelt lintsate Ulesannete taitmisi
(18%), 9 vastust 51-st vastusest. (vt. joonis Zg8evarvatakse tahtajalise t66lepinguga
tootajad ennekdike téokohtadele, mis nbuavad oskusdttsate tlesannete taitmisi, kuid

nad on olulised ka tookohtade puhul, mis eeldawstmistelt keerukate Ulesannete
taitmisi.
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W Teadmistelt keerukate
ulesannete taitmisi

W Teadmistelt lihtsate
tlesannete taitmisi
Oskustelt keerukate
tlesannete taitmisi

B Oskustelt lihtsate
tlesannete taitmisi

Joonis 2Tahtajalise tbolepinguga téokohad teadmisteltsgkastelt lihtsate voi keerukate
Ulesannete taitmiste |16ikes

Allikas: Autori arvutused

Kisimuste abil, “Vorreldes aastat 2012 ja 2013. Kag organisatsioonis on tahtajaliste
toéolepingute arv: kasvanud, vahenenud, jaanud ssiimaing “Vaadates ja mdeldes oma
organisatsiooni struktuuri lahema 5 aasta perspekti ndete tasuvust tahtajalise
todlepinguga tootajates, ei nae tasuvust tahtajatidlepinguga tdotajates”, sooviti saada
vastused tahtajaliste tO0lepingute kasutamise itrekwhta. Suures Ulekaalus on
vastusevariant jaanud samaks (69%), 20 vastust 28ssusest. Vaiksemat ja suhteliselt
vOrdset osakaalu omavad vastusevariandid vahengi®d), 5 vastust, ning kasvanud
(14%), 4 vastust 29-st vastusest. Tahtajaliseepiijuga tdotavate tootajate tasuvuse
aspektist naeb tasuvust (72%), 21 vastust ja eitagevust (28%), 8 vastust 29-st
vastusest. Organisatsiooni suurusest lahtuvalieiemim tasuvust vordsel 250 ja rohkema
tootajaga (max=4) ning 50-249 (max=4) to66tajagaevétited. Organisatsiooni
tegevusvaldkonniti aga tootlev to0stus (max=2), lievdaldus ja riigikaitse, ning
kohustuslik sotsiaalkindlustus (max=2) Seega osggsioonid, kes kasutavad tahtajalisi

t6olepinguid jatkavad ka edaspidiselt ja olulistgastendentsi ei ole margata.

2.4.2 Tahtajaliste to6lepingute kasutamise uldisejd valdkondlikud eesmaérgid

Kusimustiku teine pool véimaldas saada informatsidéhtajalise t66lepinguga tootajate
kasutamise eesmaérkidest Uldiselt. Lisaks, kitsamaliude vahendamise, suurema
paindlikkuse ning tagajargede ja piirangute vakenieesmarkidest. Samuti vbimaldas
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saada teavet, kas organisatsioonid tunnevad endjdtatult téhtajalise t6dlepinguga
tootajate kasutamise peamistest eesmarkidest.

Klsimusega, “Teie organisatsiooni eesmargi saava&k® on oluline, et:...”, sooviti
saada informatsiooni, kui suurel maaral on tahtgaltodlepinguga tootaja seotud
organisatsiooniga. Tulemuste pdhjal selgub, etrosgésiooni eesmargi saavutamiseks on
esmalt oluline, et tahtajalise td6lepinguga toot@ma@ab vajaminevaid oskusi ja teadmisi
(33%), 21 vastust 63-st vastusest. Alles seejameblaline, et tahtajalise tddlepinguga
tbotaja on strateegiline partner, kes oma volitpstes panustab organisatsiooni edukusse
(16%), 10 vastust, tahtajalise t6olepinguga tootdjeab omaks organisatsioonikultuuri
(24%), 15 vastust ja tahtajalise to6lepinguga f@dt@mab organisatsiooniga Uhiseid
t6oalaseid eesmarke (27%), 17 vastust 63-st vastust. joonis 3) Kusimustikus naitas
kdige ndrgemat seotust organisatsiooniga vastusenai@htajalise tbolepinguga todtaja
omab vajaminevaid oskusi ja teadmisi ning kdigeetagnat seotust pakutav vastus
téhtajalise t6dlepinguga td6taja omab organisatsgaoiihiseid todalaseid eesméarke. See
vOimaldab jareldada, et Uldiselt on téhtajaliseldpiiguga t66taja organisatsiooniga
seotud kodige ndrgemalt tasemelt, omades eesmaiignidéks ennekdike eelnevalt

vajaminevaid oskusi ja teadmisi.

B Tahtajalise toolepinguga
tootaja omab
vajaminevaid oskusija
teadmisi

0%

m Tahtajalise todlepinguga
tootaja on strateegiline
partner, kes oma volituste
piires panustab
organisatsiooni edukusse

Tahtajalise todlepinguga
tootaja votab omaks
organisatsioonikultuuri

B Tihtajalise todlepinguga
tootaja omab
organisatsiooniga tGhiseid
téodalaseid eesmarke

Joonis 3Tahtajalise to6lepingu olulisus organisatsioomsine@rgi saavutamiseks

Allikas: Autori arvutused
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Vastanutele esitati kisimus, “Teie organisatsioo@éirbab tahtajalise tddlepinguga
t6otajaid:...”, eesmargiga saada teada, tdhtajalidé kasutamise pdhjus, miks
organisatsioonid kasutavad téhtajalise to6lepingugéatajaid, Esindatud on kdik
vastusevariandid. Tulemustest selgub, et tUlekaatukéhjus oli: tdhtajalise td6lepinguga
tootajaid varvatakse ettevotte lisat6ojouks ajutid@du naol (36%), 19 vastust. Sellele
jargnesid jargmised pohjused: ettevotte arendustesge jaoks (11%), 6 vastust,
organisatsiooni pohitegevusega seotud tahtajdegtiegute taitmiseks (11%), 6 vastust,
pdhikohaga tb6taja asendamiseks (23%), 12 vastysbktikantideks (15%), 8 vastust 53-
st vastusest. (vt. joonis 4) Vastatud oli ka mdnédte margitud pdhjusel (4%), 2 vastust

53-st vastusest, milleks olid projektipdhiste totegemiseks ja seadusest tulenevalt.

B Ettevotte lisatoojcuks ajutise
tHajou ndol

B Ettevitte arencustegevuse
jaoks

m Organisatsiooni pohitegevusega
seotud tantajaliste lepingute
taitmiseks

M Pohikchaga todtaja
asendemiseks

M Praktikantideks

= Muu

Joonis 4Tahtajalise to6lepinguga tdotajate varbamise E#Egu

Allikas: Autori arvutused

Kisimusega, “Mis eesmargil Teie -ettevote/asutusioigptsioon kasutab téhtajalisi
to6olepinguid?” sooviti anda Ulevaade, millistéldistel eesmarkidel organisatsioonid

kasutavad tahtajalisi t66lepinguid. Organisatsidonoh toonud peamiste eesmarkidena
esile suurema paindlikkuse (26%), 13 vastust jaajgékonna kujundamise vastavalt
ettevotte vajadustele (22%), 11 vastust, 50-stugast. Alles seejarel on peetud olulisteks
jargnevaid eesmarke: selge t6osuhte |6ppemise aleseasolu tbttu (14%), 7 vastust,

organisatsiooni konkurentsivbime tugevdamiseks (6%) vastust, sisekonkurentsi
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tdstmiseks (6%), 3 vastust, organisatsioonikulttugevdamiseks (4%), 2 vastust, stressi

vahendamiseks (4%), 2 vastust ja maine hoidmise&sti&o [6ppemisel (2%), 1 vastus 50-

st vastusest. (vt. joonis 5) Monel mitte margitegraargil (16%), 8 vastust 50-st vastusest,

kasutatakse tahtajalisi t66lepinguid alljargnevalt:

Praktika edukas jatkamine

Tagamaks vajaminev personali hulk ka siis, kui fi@itajad on ara
TOOtajate asendamiseks ja projektipohiste toodelpuh
Seadusest tulenevalt.

Lapsehooldus puhkusel olevate tootajate asendasisek
Tookoormuse maandamiseks, kuna kdike ei jduaiakati

Praktikantide puhul

B Organisatsiooni
konkurentsivéime
tugevdamiseks

B Suurema paindlikkuse
eesmargil

B Kujundamaks
toodtajaskonda vastavalt
ettevotte vajadustele

B Organisatsioonikultuuri
tugevdamiseks

W Sisekonkurentsi
tostmiseks

W Stressi vahendamiseks

4%

m Selge todsuhte l6ppemise
aluse olemasolu téttu

H Maine hoidmiseks
koostoo I6ppemisel

Muu

Joonis 50rganisatsiooni poolsed eesmargid tahtajaliseefiiju kasutamisel

Allikas: Autori arvutused
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Organisatsiooni suurusest lahtuvalt kasutavad a5@hkema to6tajaga organisatsioonid
tahtajalist todd ennekdike suurema paindlikkusengegil (max=6). Kdige vahem tahtsaks
on nimetatud organisatsioonikultuuri tugevdamisgelsonkurentsi téstmist ja maine
hoidmist koostdd I6ppemisel (min=1). Analoogsel@-2%19 tddtajaga organisatsioonid
peavad Uldistest eesmarkidest olulisemaks to0tafask kujundamist vastavalt ettevotte
vajadustele (max=6) ja ebaolulisemaks organisatsikonkurentsivbime tugevdamist,
organisatsioonikultuuri tugevdamist, sisekonkureni$stmist ja stressi vahendamist
(min=1). Ettevotted, kus on 11-49 ja 1-10 tOOtajah nimetanud organisatsiooni
konkurentsivbime tugevdamist, suuremat paindlikkusdotajaskonna kujundamist
vastavalt vajadusele ja tookoormuse maandamistsefirdmax=1; min=1). Ulevaade
organisatsiooni tegevusvaldkondadest vdimaldab 8Bajateldada, et organisatsioonid
kasutavad peamiste eesmarkidena tahtajalisi toigaml kujundamaks t6otajaskonda
vastavalt ettevotte vajadustele (max=4; max=3; rB@stiurema paindlikkuse eesmargil
(max=1; max=1; max=3; max=3), ja selge toOsuhtepddpse aluse olemasolu

tottu(max=3; max=3)

Seega on vdimalik Uldiselt vaita, et organisatsiddkasutavad téhtajalisi to66lepinguid

enim paindlikkuse eesmargil.

Informatsiooni abil, “Mison olnud kasuteguriks tahtajalise tddsuhte kasutamisel Teie
organisatsioonile?”, taheti saada teada, mis omdamjahetkeni peamistest tahtajalise
to6olepingu kasutamise eesmarkidest avaldunud asgesmonile positiivselt ja méjunud
kasumlikult. Vastuste tulemustest selgub, et esthassutegurid organisatsioonidele on
olnud suurem paindlikkus (23%), 14 vastust ja t@8teonna kujundamine vastavalt
ettevOtte vajadustele (18%), 11 vastust 61-st gastu Selle jargnevad kasutegurid,
milleks on olnud: organisatsiooni konkurentsivoirtteis (5%), 3 vastust, madalamad
t6ojoukulud (5%), 3vastust, sisekonkurentsi suumgne (3%), 2 vastust, stressi
madaldamine (3%), 2 vastust, selge tb66suhte I6pgemius (15%), 9 vastust, koost6o
|6petamine ei ole kahjustanud organisatsiooni ntai(®60), 3 vastust, tahtajalise
toolepinguga tootajate tulemuslikult todle rakendam (10%), 6 vastust, téhtajalise
toéolepinguga tdotajate muutmine strateegiliseksngaiks (2%), 1 vastus, organisatsiooni
ja tahtajalise t60lepinguga tt6taja ajutise tookifese kaasjuhtimise tulem (7%), 11

vastust 61-st vastusest. (vt. joonis 6)
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W Organisatsiooni korkurentsivéime tdus

m Madalamad téd 6ukulud

B Suurem paindlikku

W Todtajaskonna kujundemine vastavaltettevotte

vajadustele

m Sisekonkurentsisuurenemine
5%

0% M Stressi madaldamine

Selge téosuhte I5ppemise alus

[ .
0% 3% 3% g

= Koostdo [opetamine ei ole kahjutaud
organisatsiooni mainet

Tahtajalise tédlepinguga todtajate tulemuslikult
todle rakendamine

Tahtajalise todlepinguga tédtajate muutmine
strateegiliseks partneriks

Orgarisatsioonija tahtajalise toolepinguga
todtaja ajutise tdo efektiivse kaasujutimise
tulem

Joonis 6Tahtajalise td6lepingu kasutamisest tulenenudtkgswid organisatsioonile
Allikas: Autori arvutused

Organisatsioonid 250 ja rohkema td6tajaga tunnetaetasuurim tahtajalisest td66lepingust
tulenev kasu on avaldunud suuremas paindlikkuseax£6) ning koige vahim

madalamates  t60joukuludes ja  organisatsiooni mairteidmises  koost66

l6ppemisel(max=1) 50-249 tbtotajaga organisatsiogmedvad esinenud kasuteguriteks
suuremat paindlikkust ja tootajaskonna kujundamisstavalt ettevotte vajadustele
(max=5). Tahtajalistest tdolepingutest nahaksegé&bivdhem kasu organisatsiooni
konkurentsivdime tdusus, sisekonkurentsi suureresnis stressi  madaldamises,
organisatsiooni ja tahtajalise todlepinguga tootafektiivse kaasjuhtimise tulemis

(max=1). Sarnaselt eelnevaga, 11-49 tbotajaga wma@tsoonid on seisukohal, et
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tahtajaliste tddlepingute kasutegur tuleneb suusénpaindlikkusest ja tdotajaskonna
kujundamisest vastavalt ettevotte vajadusele (mpxr#Ry Ulejaanud nagu 1-10 t6otajaga

organisatsioonis, avalduvad vastatud kasuteguridsedt (max=1; min=1)

Tahtajaliste todlepingute rakendamisest saadudtd@sttest ilmneb oluline statistiline
erinevus seoses organisatsiooni ja tahtajalisepiiguga téotaja efektiivse kaasjuhtimise
tulemiga. 250 ja rohkema t66tajaga organisatsiogedvad seda marksa olulisemaks

(max=5), kui 50-249 t66tajaga organisatsioonid (rigx

Saadud kasuteguri vastusetulemused kinnitavad eeklkildist seisukohta, et
organisatsiooni peamiseks téhtajalise todlepingsuteanise eesmargiks on ennekdike

saavutada suurem paindlikkus.

Tahtajaliste  todlepingute  rakendamise eesmarkideljasedgitamiseks, kulude
vahendamise seisukohast esitati kisimus, “Kas kulude kokkuhoid téhtajalis
toéolepinguga tdotajate puhul tuleb:...”. Vastustedgss, et kulude kokkuhoid téhtajalise
todlepinguga tuleb ennekbike toolepingu I6ppemisegpotud kulude kokkuhoiult
(vallandamisega seotud kulude kokkuhoid) (35%), vB3tust 37-st vastusest. Sellele
jargnesid jargmised kulude kokkuhoiu kohad: leptmgimuste erinevustest (hivede ja
soodustuste rakenduvuse erinevustest) (14%), 5ustaskoolituskulude kokkuhoiult
(14%), 5 vastust, vaiksema to6tasu maksmiselt (1@8noyastust, varbamisega seotud
kulude kokkuhoiult (11%), 4 vastust, ja monel mittérgitud viisil (11%), 4 vastust 37-st
vastusest. (vt. joonis 7) Monel mitte margitud Wirgastanute Utluste pdéhjal ei tule
kokkuhoidu, sest tingimused on samad, mis taiskatdgtajatel. Lisaks lahevad tavaliselt

tahtajalise to6olepinguga tootajad organisatsiodtalémaks maksma.
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M Lepingutingimuste
erinevusest

M Koolituskulude
kokkuhoiult

W Viiksema tootasu
maksmiselt

W Virbamisega seotud
kulude kokkuhoiult

B Toolepingu loppemisega
seotud kulude
kokkuhoiult

= Muu

Joonis 7Kulude kokkuhoid tahtajalise t6dlepinguga toojatihul
Allikas: Autori arvutused

Tahtajalise tddlepingu kasutamise esmaseks kuludkkukoiu eesmargiks peavad
organisatsioonid t66lepingu I6ppemisega seotuddaulkiokkuhoidu, jagunedes vastavalt
250 ja rohkema tootajaga (max=5), 50-259 tootafagax=7) ja 1-10 tootajaga (max=1)
organisatsiooniks.  (vt. joonis 8) TegevusvaldkannitAvalik  haldus ja
riigikaitse;kohustuslik sotsiaalkindlustus (max=4julgi- ja jaemutk;mootorsdisukite,
mootorrataste ja isiklike tarbeesemete ning kodumages remont (max=4), To6tlev todstus
(max=2), Kinnisvara-, uurimis-, ja aritegevus (maxja Muu Uhiskonna-, sotsiaal- ja
isikuteenindus (max=2). 11-49 tO6tajaga organisatsd peavad olulisemaks
lepingutingimuste erinevustest tulenevat kokkuhoiddulude kokkuhoidu ei nae
organisatsiooni suurusest lahtuvalt peamiselt j&gd ettevotted: 250 ja rohkema
tootajaga (max=2) ning 50-249 t6otajaga (max=2)anigatsioonid. Tegevusvaldkonna
I6ikes aga jargnevalt: tootlev toostus (max=1),kulga jaemiidk;mootorsdisukite,
mootorrataste ja isiklike tarbeesemete ning kodimass remont (max=1), haridus
(max=1) ja muu Uhiskonna-, sotsiaal- ja isikutedos (max=1). Seega tulemused
vOimaldab vaita, et organisatsioonid kasutavadajalsi lepingud ennekdike t66lepingu
|6ppemisega seotud kulude kokkuhoiu eesmargil.
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Joonis 8 Tahtajalise todlepingu kasutamine kulude kokkuhed&smaérgil organisatsiooni
suurusest lahtuvalt

Allikas: autori arvutused

Klsimustega, “Kas Te pakute koolitusi organisatsismlevatele téhtajalise t66lepinguga
tootajatele?” ja “Kas varbate juba olemasolevat&usiega téhtajalise tddlepinguga
tootajaid (siin ei arvestata oskusi, mis antaksétajale esialgse lisajuhendamisena
esimestel toopaevadel)?” , sooviti saada tadiendé@avet tahtajaliste toolepingutega
t6otavate tootajate kasutamise kohta kulude kokkukesmargil. Vastustest jareldub, et
organisatsioonidest 72%, 21 vastust, pakub targajabolepinguga tootajatele koolitusi ja
28% seda ei tee, 8 vastust, 29-st vastusest. Li83%s organisatsioonidest, 24 vastust,
varbab juba olemasolevate oskustega to6tajaid, deda ei tee 17% organisatsioonidest, 5

vastust 29-st vastusest.

Jargmise kiusimusega, “Lahtudes Teie organisatsidmnridest, tahtajalise to6taja
palkamisel on esmaseks paindlikkuse eesmargiksutsda....”, taheti vélja selgitada,
millised on téhtajalise personaliga seonduvad pikiagse tlldbi eelistused. Vastustest
kajastub, et organisatsioonid eelistavad varvathtadlise to6lepinguga tddtajaid
ennekdike personali arvulise paindlikkuse (44,5%)f vastust ja funktsionaalse
paindlikkuse (44,5%), 12 vastust, eesmarkidel nm@ltes siis tddaja paindlikkuse
eesmarkidel (11%), 3 vastust 27-st vastusestjo@mis 9)
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B Personaliarvuline
paindlikkus

B Toodaja paindlikkus

m Funktsionaalne
paindlikkus

0%

Joonis 9Paindlikkuse tllbid organisatsioonide eelistudtdgtvalt

Allikas: Autori arvutused

Tahtajalise to0lepinguga tdotajate varbamise dsaihd pdhjusegbersonali arvulise
paindlikkuse eesmargil pidi aitama valja selgitada kisimus, “Millistelljatgnevatel
personali arvulise paindlikkuse eesmarkidel varbBéie organisatsioon tahtajalise
toolepinguga tootajaid?” Tulemustest selgub, ekad@ikaim pdhjus oli: pusipersonali
kaitseks (mitte suurendada pusipersonali tootenmpéinahtu ) (50%), 18 vastust 36-st
vastusest. Sellele jargnesid jargmised poOhjusedendesla vahem produktiivset
tootajaskonda tootlikumaga (11%), 4 vastust, ogeiooni konkurentsivdime
sailitamiseks tahtajatu t00lepinguga tootajate &sildei pea lepingutest ara Utlema)
(19,5%), 7 vastust ja organisatsiooni enda konkargdime hoidmiseks turul (19,5%), 7
vastust 36-st vastusest. (vt. joonis 10) Kusimusg@ikmaldas pakkuda vastajatel ka enda

vastusevarianti, kuid siin korral seda vBimaludtasutatud.
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B Asendada vdéhem
produktiivset
tootajaskonda
tootlikumaga

B Plsipersonali kaitseks

W Organisatsiooni
konkurentsivéime
sdilitamiseks tahtajatu
toéodlepinguga tootajate
hulgas

B Organisatsoonienda
konkurentsivéime
hoidmiseks turul

Joonis 10 Tahtajalise tddlepinguga tootajate varbamise pE#Egupersonali arvulise
paindlikkuse eesmargil
Allikas: Autori arvutused

Personali arvulise paindlikkuse eesmargil, lahtudeganisatsiooni suurusest, varbavad
oraganisatsioonid tahtajalise t6dlepinguga toddagamuti esmalt pusipersonali kaitseks,
jagunedes 250 ja rohkema tootajaga (max=9), 50t@d@jaga (max=7), 11-49 tdotajaga
(max=1) ja 1-10 t66tajaga (max=1) organisatsioankiies seejarel vaartustavad teisi

personali paindlikkuse eesmarke. (vt. joonis 11yeMaisvaldkonna l6ikes peab samuti
suur osa organisatsioone tahtsaimaks tootaja kali&snes tootleva toostuse (max=4) ja
hariduse (max=1) valdkonna IGikes peetakse olulédem organisatsiooni enda

konkurentsivdime hoidmist turul.
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Joonis 11 Téahtajalise todlepingu kasutamine personali aseulbaindlikkuse eesmargil
organisatsiooni suurusest lahtuvalt
Allikas: Autori arvutused

Selgitamaks tahtajalise tddlepinguga tbotajate amdiibe detailsemad pdhjused
funktsionnalse paindlikkuse eesmargil koostati kusimus, “Millistel alljargnevatel

funktsionaalse paindlikkuse eesmarkidel varbab Teeganisatsioon téhtajalise

toéolepinguga tootajaid?” Tulemusest selgub, et eshwm eesmargiks oli: tédllesannete
rotatsioon (31%), 11 vastust 35-st vastusest. IBejéggnesid jargmised funktsionaalse
paindlikkuse eesmargid: panna to6tajaid taitmaoidgnisatsiooni erinevaid tédulesandeid
(11,5%), 4 vastust, mitmekesistada organisatsia@egevusspektrit (11,5%), 4 vastust,
tootmise Umber korraldamine (14%), 5 vastust, mkesesed toolulesanded (26%), 9
vastust ja moni mitte margitud eesmark (6%), 2 ustsB85-st vastusest, milleks nimetati

tookoormuse optimeerimist. (vt. joonis 12)

42



B Panna tootajaid tditma
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Joonis 12 Tahtajalise tddlepinguga tbotajate varbamise E#Hgu funktsionnalse
paindlikkuse eesmargil

Allikas: Autori arvutused

50-249 to6tajaga organisatsioonis eristub seldedtaluliseim funktsionaalse paindlikkuse
eesmark, milleks on téoulesannete rotatsioon(max&d@nuti on avaldatud vabavastuse
valjal organisatsioonipoolse eesmargina tookoormogemeerimine. 250 ja rohkema
t6otaja arvuga organisatsioonid varbavad esmastshkidionaalse paindlikkuse
eesmarkidel tahtajalise to6lepinguga tootajaighagina tootajaid taitma Ule organisatsiooni
erinevaid tooulesandeid (max=3), tooulesannetetsiotaniks(max=3) ja mitmekesisteks
téoulesanneteks(max=3) ning viimasena, et mitmskadh organisatsiooni tegevusspekirit
(min=1). 11-49 ja 1-10 t66tajaga organisatsioomdrastanud vérdselt (max=1; min=1), et
toollesannete rotatsiooniks ja mitmekesisteks #&aiineteks. Lahtuvalt eelnevast
varavatakse vérvatakse tdhtajalise tddlepingugatajid peamiselt todulesannete
rotatsiooniks ja mitmekesisteks tooulesanneteks. @oonis 13) Organisatsiooni
tegevusvaldkonnast l&htuvalt kasutavad neid eesmaldavalt kdik valdkonnad. Hulgi-
ja jaemuik;mootorsdisukite, mootorrataste ja ik&klitarbeesemete ning kodumasinate
remont(max=3; max=2), muu Uhiskonna-, sotsiaalisjguteenindus (max=3) ja t6ottlev

todstus ( max=2).
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Joonis 13 Téahtajalise t66lepingu kasutamine funktsionaalsenglikkuse eesmargil
organisatsiooni suurusest lahtuvalt

Allikas: Autori arvutused

Kisimustega, “Kas Teie organisatsiooni tahtajatid@epinguga tootajad on avaldanud
soovi téita tooulesandeid, ilma lisatasu saamata, anole t66lepingus sdnastatud?” ja
“Kas Teie organisatsioon vajab t&htajalise toolgpga todtajaid mingi spetsiifilise
teenuse tarvis, mida ei ldhe tarvis sageli ja mms aitearvamatu?” sooviti saada
lisainformatsiooni funktsionaalse paindlikkuse ea@dadest téhtajalise t66lepinguga
tootajate puhul. Vastustest selgub, et tahtajali€depinguga tootajad ei ole valdavalt
avaldanud soovi taita tooulesandeid, mis ei oleast@ud t66lepingus (66%), 19 vastust
29-st. Siiski, osades vastanud organisatsiooni@é%o) on avaldanud, 10 vastust 29-st
vastusest. Samuti selgub, et tdhtajaliste to6dpga tootajate ndudlus vdi mittendudlus
mingi spetsiifilise teenuse tarvis, mida ei lAhgaveageli ja mis on ettearvamatu osutub
suhteliselt vordseks. Uuritavatest organisatsiosstidn vastanud jah (48%), 14 vastust ja
ei (52%), 15 vastust 29-st vastusest. Ennekdik&asuta 250 ja rohkema t6otajaga
(max=10) organisatsioonid, kes on tegevad peantisédi- ja jaemugi, mootorsdisukite,
mootorrataste ja isiklike tarbeesemete ning kodimags remondi (max=4: min=2) ja
hariduse (max=2; min=0) valdkonnas. Peamiselt lkasut aga 50-249 t66tajaga
organisatsioonid (max=8), kes on tegevad ennekfiikdeva toostuse (max=3) ja muu

thiskonna-, sotsiaal- ja isikuteeninduse (max=8Jkannas.
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Kisimuse, “Millistel alljargnevatebpiirangute ja tagajargede valtimise eesmarkidel
varbab Teie organisatsioon tahtajaliste toolepegattootajaid?” taotluseks oli teabe
kogumine piirangute ja tagajargede valtimise eekimést. Tulemustest selgub, et
oluliseim varbamise eesmark oli: kergema toosutpetamise eesmargil (40%),14 vastust
35-st vastusest. Alles seejarel on organisatsioosadtanud, et varbavad jargmistel
piirangute ja tagajargede valtimise eesmarkidditajalise td6lepinguga tédtajaga ei ole
vajalik luua samal tasemel emotsionaalset sidetidtiajatu lepinguga tdotajaga (6%), 2
vastust ja neil on riiklikult satestatud t666iguseadusest tulenevalt vahem digusi, kui
tahtajatu lepinguga tootajatel (6%), 2 vastust 3¥astusest. Lisaks eelnevale, turu
ebakindlusega toimetuleku eesmargil (17%), 6 vastagng majanduslike kahjude
valtimise eesmargil (11%), 4 vastust 35-st vastusésaga vaikesel mééral soovitakse
jaédda ka pohipersonalile alla turuhinna to6tasusviaks ettevotteks, makstes veel vahem
ajutisele toojoule (palkade ebavdrdsuse ennetaraesmamargil) (3%), 1 vastus 35-st
vastusest. (vt. joonis 14) Kisimustik voimaldas giuhul lisada ka organisatsiooni enda
seisukoha (17%), 6 vastust 35-st, mis on toodygdrgiievalt:

e TOOmahu suurenemise katteks

e Puuduvad

e Seadusest tulenevalt

e Mitte Ukski Uleval nimetatutest. Meil on spetsiil t66joudu hooajati vaja, et

taiskohaga t66tavate tootajate koormus ei laheks higa suureks.
e Ei kasuta millegi valtimiseks. Neid konkreetseiddttehaksegi kaks korda aastas
uks kuu korraga.

e Lapsehoolduspuhkuse asendus
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B Tdhtajalise todlep nguga toodtajaga ei ole vaa luua
samaltasemel emotsionaalset sidet, kui téhtajatu
lepinguga toodtajaga

B Kergema téodsuhte |Gppemise eesmdrgil

M Turu ebakinclusega toimetuleku eesmargil

B Majanduslike kahjude véltimise easmargil

B Kasutacatahtzjalise toolepinguga tootajaid, kuna
neil on riiklikult sdtestatud t60Gigus seadusest
tulenevalt véhem Sigusi, kui téhtajatu leoinguga
tootahatel

Joonis 14Téahtajalise to6lepingu kasutamine piirangute gaj@rgede valtimise eesmargil
organisatsiooni suurusest lahtuvalt

Allikas: Autori arvutused

Vastuste pohjal saab Gelda, et uuritavad 250 jaendla tootajaga (max=8) ning 50-249
téotajaga (max=5) organisatsioonid kasutavad taldajodlepinguid ennekdike kergema
téosuhte I6petamise eesmargil. 11-50 tootajaganasgesioonid rakendavad téhtajalist
toosuhet, kuna téhtajalise tddlepinguga tdotajagaole vaja luua samal tasemel
emotsionaalset sidet, kui tahtajatu lepinguga &gt (max=1) ja t6okoormuse
vahendamiseks. 1-10 todtajaga ettevotted vaaradtadhtajalisi tdo6lepinguid turu
ebakindlusega toimetuleku eesmargil (max=2). Siigki kaheks Uldiseks eesmargiks
kergem to0suhte |6petamine ja turu ebakindlusegaetolek. (vt. Joonis 15) Lahemalt
vaadeldes selgub, et Uksnes tddtlev todstus paabkadest eesmargist olulisemaks turu
ebakindlusega toimetulekut ja tlejaanud, kes nesiréirke kasutavad, valdavalt kergema

téOsuhte I6petamist.
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Joonis 15Téahtajalise to6lepingu kasutamine piirangute gaj@rgede valtimise eesmargil
organisatsiooni suurusest lahtuvalt

Allikas: Autori arvutused

Piirangute ja tagajargede valtimise valdkonna &llallub ka kisimus, “Kuidas Teie
organisatsioonis kasutatakse tahtajalist toodAledee sooviti teada, kas organisatsioonid
proovitakse jagada tdid téhtajalisteks tegevustéissimustiku tulemustest selgub, et
organisatsioonid kasutavad tahtajalist to6d enhkeki@omult tahtajaliste todde tegemiseks
(78%), 21 vastust, ja vahesel maaral jagatakséikatdhtajalisteks tegevusteks (22%), 6
vastust 27-st vastusest. Siinkohal on kaks orgesmsmi uuritavast valimist jatnud

vastamata.

Kisimuse “Kas ndustute vOi ei ndustu vaitega, etlamparemaid digusi téhtajalise
todlepinguga tbodtavad tootajad saavad, seda vahendaandjal soov neid varvata.”
eesmargiks oli saada uldine Ulevaade tahtajalisélefiinguga tottavate tootajate
kaitstusest. Naiteks juhul kui mingist aspektisthgeseadused muutuma neid soosivamaks
ning toédandjale kahjumlikumaks. Tulemused naitavat, organisatsioonid hindavad
tahtajalise tb6lepinguga tootajaid, kuna eitavalitas (90%), 26 vastust, ja jaatavalt vaid
(10%), 3 vastust, 29-st vastusest.

Tahtajalise tbolepingu kasutamise eesmarkide mojlatuse valjaselgitamiseks
organisatsioonile ja organisatsiooni tahtajatu rigpga tOotajatele, koostati jargnevad
kisimused: Kas tahtajalise toolepinguga tootajadn@jutanud maonel alljargneval viisil
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téahtajatu lepinguga t6otajaid?, Kas tahtajalisi@ejdingute kasutamisega on kaasnenud
organisatsioonile negatiivseid mojusid kulude kdkiu valdkonnas?, Kas tahtajaliste
toolepingute kasutamisega on kaasnenud organisatlmegatiivseid mojusid personali
paindlikkuse valdkonnas? Kas téhtajaliste toolegiegkasutamisega on kaasnenud
organisatsioonile negatiivseid mojusid tagajargeditimise seisukohast? Vastuste
tulemustest saab Ulevaate, et ldiselt ei ole asg#sioonide tdhtajatud to66tajad mojutatud
tahtajalise toolepinguga tootajatest (58%), 19 usist33-st vastusest. Siiski, osa
organisatsioonidest on seisukohal, et tahtajatiékepinguga to6tajad on pannud tahtajatu
toolepinguga tootajad tulemuslikumalt toole (3%)ydstus, tahtajatud tootajad ndevad
tahtajalistes tbotajates ohtu oma positsioonilan@vad konkurentsi) (9%), 3 vastust, on
parendanud meeskonnatood (6%), 2 vastust, on vahedddolepingu punktist “teised
Uhekordsed kohustused” tulenevaid to6ulesandeid,(B¥astust ja tekitanud ebavordsust
(12%), 4 vastust 33-st vastusest. Organisatsioowia®lt poolt vastatud vastustest
moodustab (6%), 2 vastust 33-st vastusest, milejub, et tahtajalise t6dlepinguga
t6otajate varbamine on véhendanud tahtajatu tGtega tdo6tajate rahulolu téétasuga.
(vt. tabel 5)

Vastustest selgus, et tahtajatu to6lepinguga t#i@ga ei kaasne suures osas negatiivset
moju ka organisatsioonile endale. Negatiivseid midjutajutakse kulude kokkuhoiu
valdkonnas (18%), 5 vastust 28-st, personali péikdée valdkonnas (14%), 4 vastust 29-
st ja tagajargede valtimise seisukohast (7%), 2uga9-st vastusest. Enamikel juhtudel
nii kulude kokkuhoiu valdkonnas (82%), 23 vastuts vastusest, personali paindlikkuse
valdkonnas (86%), 25 vastust 29-st vastusest, &uagajargede valtimise seisukohtadest

(93%), 27 vastust 29-st vastusest, negatiivseidismdjei tunnetata. (vt. tabel 5)
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Tabel 5

Negatiivsed mdjud organisatsioonile ja organisatsiddhtajatu lepinguga to6tajatele

Negatiivsed Protsent: Vastuste arv:
mojud:
tootajatele Ei ole mdjutanud 58% 19
Tekitanud ebavdrdsust 12% 4
Naevad neis ohtu oma positsioonile(tunnevad 9% 3
konkurentsi)
On parendanud meeskonnatdod 6% 2
On vahendanud tddlepingu punktist "teised 6% 2
Uhekordsed kohustused" tulenevaid todllesandeid
M®&ni mitte margitud mdju 6% 2
On pannud nad tulemuslikumalt tééle 3% 1
kulude kokkuhoiu | Jah 18% 5
valdkonnas Ei 82% 23
personali Jah 14% 4
paindlikkuse Ei 86% 25
valdkonnas
tagajargede Jah 7% 2
valtimise Ei 93% 27

seisukohast

Allikas: Autori arvutused
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3. ARUTELU, ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritoo sihiks oli valja selgitaddlisiel eesmarkidel Eesti organisatsioonid
kasutavad tahtajalisi to6lepinguid. Selle saavusaks pustitati uurimiskisimused, millele
pliti vastused leida. Uhtlasi taheti selgitada, #dsajalistest toolepingutest on olnud
negatiivseid mojusid organisatsioonile ja arvestadeetkel ajutist t60d kasutavate
organisatsioonide personalitbtajate arvamusega, tkdeviku perspektiivis néhakse
tasuvust tahtajalises t60s ja toojous. Analllsdundmagistritod teooria kehtivust Eesti
organisatsioonides. Tahtajaliste tddlepingute kanige eesmérke Eesti ettevotetes.

o Millises ulatuses kasutatakse uldiselt tahtajadislepinguid?

o Millistel peamistel eesmarkidel organisatsioonidavad tahtajalisi tdolepinguid?
e Milline on ettevdtte kasutegur tdhtajaliste toohepite kasutamise korral.

e Kuidas on Eesti organisatsioonid mojutatud teobsatgunud peamiste tahtajalise

todlepingu kasutamise eesmarkidest?

Kui vaadata kiUsimustiku tulemusi, siis organisaisiosuurusest ja tegevusvaldkonnast
lahtuvalt vastati vaga sarnaselt ja vdga markindissgid erinevusi ei ilmnenud. Enamjaolt
olid vastusevariandid, mis selgelt teistest eridtuastuste rohkuselt. Seega vo6ib neid

tulemusi julgelt tldistada.

Esiteks, arutledes tahtajalise t6dlepingu Uldisutamise lle, siis Statistikaameti andmetel
jaguneb 2012. aasta alalise t60ga ja ajutise tbdgeaatute osatdhtsus vastavalt 96,5% ja
3,5%. Kéesoleva magistritd uuritavates organisatsdes on téhtajatu ja tahtajalise
toolepingu alusel to6tavate tootajate vahekord g6%1%. Sellest jarelduvalt kinnitab see
teooriast tulenevat, et ka Eestis, sarnaselt Uldéms& olukorraga, on eelistatumaks
toosuhtevormiks téhtajatu toosuhe. Antud juhul rtake protsendi erinevus sellest, et
k&esolevas magistritdds kasutati eesmargiparasinivaéhk kisimustik oli suunatud

Uksnes personalitootajatele, kelle organisatsiemikiasutatakse tahtajalisi t66lepinguid.
Vastuste tulemustest vdib samuti jareldada, eti€dstsutavad tahtajalisi t66lepinguid

siiski pigem suured ja keskmise suurusega orgamisadid.
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Lepingu pikkuse kohta saadud informatsiooni pdhged vdimalik véita, et Eesti

organisatsioonid kasutavad tahtajalisi to0lepinguis on pigem luhikesed ja kestavad
kuni Uks aasta. Suhteliselt levinud on ka Uheksi kimeks aastaks tehtud lepingud.
Komeks aastaks voi pikemaks perioodiks sdlmitudajahste t66lepingute osatahtsus on

aga vaga vaike.

Lisaks on ka Eesti organisatsioonides tahtajalisélepinguga to6tajad olulised.
Tookohtade osatdhtsus, mis on hdivatud Uksnesjdlibéatodlepingu alusel todtavate
tootajatega, on aga suhteliselt vaike. Sarnaselevihud olukorrale, kasutatakse neid
enim lihtsaid oskusi vajavate tddllesannete koikald oluline osa on ka teadmistelt
keerukate Ulesannte taitmisel. Esimesel juhul k&itbooajalised tootajad, abilised,
praktikandid, lihtsam tootmist6d ja andmesisestajay teisel juhul asendustdodtajad,

projektipdhised eksperdid, juristid, 6ppejoud jadiased.

Sarnaselt teooriaga ndaitab tahtajalise to0lepimgsehtootavate tootajate jadvat tahtsust ka
kaesolev uurimus. Selle kohaselt, viie aasta pktsgs, valdav osa organisatsioone naeb
tasuvust tahtajalise t6olepinguga tootajates. \dese aastaid 2012 ja 2013, on nende
kasutatavus jaanud ennekdike samale tasemelei Siisleatud osa organisatsioone, kes
on tegevad peamiselt tootleva todstuse, avalikdusal ja riigikaitse ning kohustusliku

sotsiaalkindlustuse valdkonnas, kes ei nae tasyakstle tahtajaliste té6lepingute osakaal

on langenud. Selle p&hjus voib tuleneda majandiadéilsemast hetkeolukorrast.

Teiseks, teinud Ulevaate tahtajalise toolepingwiasise Uldistele eesmarkidele, on t66
autoril vdimalik jareldada, et valdavalt on tahliag t66lepinguga tdotaja
organisatsiooniga seotud koige ndrgemalt, omadesmagi taitmiseks ennekdike
eelnevalt vajaminevaid oskusi ja teadmisi. Orgdsiganid nimetavad oluliseks ka, et
téhtajalise tddlepinguga tdotaja omab organisatsgaothiseid tbdalaseid eesmarke, mis
naitab tugevat seotust. Uldjuhul varvatakse siititajalise toolepinguga toéotajaid

ettevotte lisatdojouks ajutise t66jou naol.

Ulevaade peamistest tahtajalise toolepinguga tékitajarbamise eesmarkidest, véimaldab
vdita, et esmasteks on suurem paindlikkus ja taékajnna kujundamine vastavalt ettevotte
vajadustele. Seda nii organisatsiooni suuruse laitdgevusvaldkonna |6ikes. Sellest

tulenevalt kolmest valdkondlikust eesmargist (keludihendamine, suurem paindlikkus,
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piirangute ja tagajargede véltimine), varvataksétajalise tddlepinguga tdotajaid

ennekdike suurema paindlikkuse eesmargil. Seepimgingute ja tagajargede valtimise
eesmargil, sest tahtajalise td6lepinguga todtajaupon selge téosuhte 16ppemise alus
lepinguliselt olemas. Sama tendentsi kinnitavadanigatsioonide poolt nimetatud senini

iimnenud kasutegurid, mille tulemused koondusish@ehga analoogselt.

Kulude kokkuhoiu eesmargist lahtuvalt naevad ormgmsioonid tahtajalistest
toéolepingutest peamist kasu toolepingu |6ppemisegotud  kulude kokkuhoius
(vallandamisega seotud kulude kokkuhoid). Lisakeeatavad organisatsioonid suhteliselt
vordselt kulude kokkuhoidu vaiksema t66tasu maksititepingutingimuste erinevustest,
koolituskulude ja varbamisega seotud kulude kokikwhoSiinkohal ilmnes oluline fakt,
mis seletab koolituskulu kokkuhoiu eesmaérgi vastata vahesust. Nimelt Uhest
kisimusest selgub, et suur osa organisatsioonigeg&ub tahtajalise t66lepinguga
tootavatele tootajatele koolitusi. Siiski, kokkuthiaitab saavutada juba olemasolevate

oskustega tootajate varbamine, mis vahendab koositavajadusi.

Moned organisatsioonid, kus on 50-249 ning 250c0jakema tddtajat ning on tegevad
peamiselt tootleva tbostuse, hulgi- ja jaemilgiptosdisukite, mootorrataste ja isiklike
tarbeesemete ning kodumasinate remondi, haridusg muu Uhiskonna-, sotsiaal- ja
isikuteeninduse valdkonnas, aga ei nae tahtajafiékepingu alusel tdotavate tootajate
arvelt dldse kulude kokkuhoidu, véites, et tavédtidahevad tahtajalise t6dlepinguga
tootajad organisatsioonile kallimaks maksma. Sellem vdimalik jareldada, et

organisatsioonid kasutavad tahtajalisi to6lepingkidude vahendamise eesmargil, kuid
see pole esmane eesmark ja omab vaikest osataldsgetisatsiooni t66joukulude

kokkuhoius.

Organisatsioonid kasutavad tahtajalisi t66lepingo@indlikkuse eesmarkidest peamiselt
personali arvuliseks paindlikkuseks ja funktsiosakt paindlikkuseks. Personali
paindlikkuse eesmargil kasutatakse téhtajalise epidguga tootajaid ennekdike
pusipersonali kaitseks ning funktsionaalse paikdide eesmargil toodllesannete
rotatsiooniks ja mitmekesisteks tooulesanneteks. itekdl 34%  uuritavatest

organisatsioonidest on vastanud, et tahtajaliseepiiguga tb6tajad on avaldanud soovi
taita isegi tooulesandeid, mis ei ole t6dlepingusgitud. Organisatsoonil véimaldab see

panna tahtajalise lepinguga too6tajaid toole fuwkizalse paindlikkuse eesmargist
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l&htuvalt. Lisaks on teoorias toodud, et organisatsd kasutavad tahtajalise tdolepinguga
tootajaid mingi spetsiifilise teenuse tarvis, maldahe vaja sageli ja mis on ettearvamatu.
Antud uurimus vaidab vaga vaikse osakaaluga vadisipmille kohaselt ennekdike 250 ja
rohkema tdotajaga organisatsioonid, kes on tegevaamiselt hulgi- ja jaemuugi,
mootorsdisukite, mootorrataste ja isiklike tarbeesie ning kodumasinate remondi ja
hariduse valdkonnas. Seega pohimdtteliselt po@msgtsioonidest kasutab ja pool mitte.

Kolmandaks valdkondlikus eesmargiks tahtajalisdefiidguga tdotajate varbamisel on
piirangute ja tagajargede valtimine. Organisatsiopeavad tahtajalise t00lepinguga
tootaja toolevotmisel oluliseks kergemat toosuldpetamist. Lepingus on fikseeritud
toéolepingu I6ppemise kuupdev voi t60 l16ppemise éekmSeega on teada, millal t66
I6ppeb ja mis alustel. Antud kisimuse juures ssada ka omapoole kommentaari. See
kommentaar osutus vastusevariantidest teisena twastks. Avaldati seisukohti, et
todmahu suurenemise Kkatteks, t6okoormuse vaheneksnislapsehoolduspuhkuse

asenduseks. Vastati ka, et seadusest tulenewalkgsutata millegi valtimiseks

Piirangute ja tagajargede véltimise seisukohaltdaNmoluline tahelepanek organisatsiooni
suurusest tulenevalt. Kui 250 ja rohkema to0tajaigg 50-249 t00tajaga organisatsioonid
peavad tahtajalise tddlepinguga tootajate varbdmideliseks ennekdike kergemat
téosuhte |Bpetamist, siis 1-10 tdOtajaga organmansd vaartustavad tahtajalisi
toolepinguid turu ebakindlusega toimetuleku eestha&8amuti, Uksnes tootlev toostus
peab neist kahest eesmargist olulisemaks turu edlakiega toimetulekut ja tlejddnud, kes

neid eesmarke kasutavad, valdavalt kergema tooKiypgtamist.

Lisaks uuriti kdesolevas magistritoos, kuidas oigmisioonid kasutavad tahtajalist t60d.
Nagu teooriast tulenes, siis organisatsioonid pdakasutama tahtajalist t66s loomult
tahtajaliste t66de tegemiseks, kuid siiski prodkstatoid jagada ka tdhtajalisteks téodeks.
Selgus, et valdav enamus kasutab tdid tahtajaliéide tegemiseks, kuid on ka véaike osa

organisatsioone, kes puiab t6id jagada tahtajléiseevusteks.

Kui teoorias on margitud, et tahtajalised t66lepmhgdivad mojuda organisatsioonile ja
organisatsioonis olevale ttotajaskonnale negattivséis antud uurimusest tuleneb, et
negatiivse mdju osakaal on olemas, kuid see onajvégike ja pigem seda ei tunnetata.

Moju tahtajatu tbblepinguga tootajatele avaldub es@h maaral ebavordsuse tekkimise
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naol. Valdkondlikest eesmarkidest tunnetatakse e&kdmhkem negatiivset moju kulude
kokkuhoiu valdkonnas, siis paindlikkuse valdkonnasy I6puks piirangute ja tagajargede

valtimise seisukohast.

Kokkuvdttes on vdimalik jareldada, et tdhtajali®élépingu alusel tdotavaid to6tajaid on
markimisvaarselt vahem, kui tahtajatu to0lepingti@atajaid. Hoolimata sellest, on nad
organisatsioonides tahtsaks t60j0uks, pakkudegtettde peamiselt personali paindlikkust

ja vBimalust kujundada tootajaskonda vastavalt nthjalikule olukorrale.

Antud magistrit6d kirjutamisel kujunes piirangukiidetud ankeetide vahesus. Tegu ol
kall kvantitatiivse uuringuga, kuid piirang esindsa andmete tootlemise etapis.
Kisimustele ei olnud véimalik vastata arvulisel kyp mistdttu see vdimaldas analtusi
osas teha jareldusi ennekdike vaid protsentuakilgal. Lubas vélja selgitada, kui palju

Uhte vai teist vaidet vastati ja selle pdhjal tatkt, mis on kasutatavamad eesmargid.

Kéesoleva t60 autor teeb ettepaneku rohkem vaadastihtajalise todlepingu alusel
tootavaid tootajaid ning kui nad moodustavad talosa personalist voi monest tdokoha
|6ikest, siis moelda kuidas kujundada motivatsiognaikette ja juba olemasolevaid
motivatsioni pakette selliselt, et to6tajad tunrmewmnast téhtsa osana organisatsioonist
kogu oma t6operioodi valtel. Mitte Uksnes, et rmil olemas vajaminevad oskused ja
teadmised. T6O autor teeb ettepaneku edasisekdayukuidas muuta tahtajalise

todlepinguga to6tajad tahtsamaks osaks ja tugevamituks organisatsiooniga.
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4. KOKKUVOTE
Magistrito6 teema oli “Tahtajaliste t66lepingute skitamise eesmargid Eesti

organisatsioonides”. Uurimuse eesmargi taitmisekgstas t06 autor lahtuvalt teooriast
kisimustiku, mis saadeti interneti teel valitudtgihmale. Valimi moodustas 29 Eesti
organisatsioonide personalitdotajat ja —juhti, ki@sivad vo6i on Oppinud Tallinna
Tehnikaulikoolis personalitdod ja —arendust, hetketegevad personalitdotajana ning kes
kasutavad oma organisatsioonis tahtajalist t6od.

Magistritod koosnes komest peatikist. Esimeneeolotia osa, teine t66 empiiriline osa ja

kolmas peattikk sisaldas arutelu ja jareldusi.

Too empiirilises osas oli esitatud uurimuskisimuyseillest tulenevalt on véimalik vaita,

et Eesti organisatsioonid kasutavad tahtajalidiefdidguid, kuid eelisatumaks on tahtajatu
tooleping. Tahtajalistest to0lepingutest kasutadkepinguid, mis on pigem luhikesed ja
kestavad kuni Uks aasta, kuid suhteliselt levinndka Uheks kuni kolmeks aastaks tehtud

lepingud. Pikemaks perioodiks s6lmitud tahtajalistdepingute osatéhtsus on aga vaike.

Samuti leiti kisitluse tulemuste analtisimiseltG@tkohtade osatéhtsus, mis on hdivatud
Uksnes tahtajalise toolepingu alusel tb6tavateajétitga, on suhteliselt vaike. Sarnaselt
dldlevinud olukorrale, kasutatakse neid enim liltsaskusi vajavate té6ulesannete korral,
kuid oluline osa on ka teadmistelt keerukate Ulesanditmisel. Esimesel juhul naiteks
hooajalised to6tajad, abilised, praktikandid, Emstootmistd66d ja andmesisestajad ning
teisel juhul asendusttotajad, projektipdhised eldsge juristid, dppejdud ja teadlased.
Uldjuhul varvatakse siiski tahtajalise toolepingugéatajaid ettevotte lisatoojouks ajutise

t66jou naol.

Uuringu tulemused nditasid tahtajalise toolepinipse tootavate tbotajate jadvat tahtsust.
Selle kohaselt, viie aasta perspektiivis, valdeaw @ganisatsioone néeb tasuvust tahtajalise
téolepinguga tootajates. Siiski on teatud osa asgaésioone, kes ei nde tasuvust ja
tahtajaliste to6lepingute osakaal on langenud.eSpbhjus vbib tuleneda majanduse

stabiilsemast hetkeolukorrast.

Uuringu tulemused vdimaldavad vdita, et peamiseéltgajalise t66lepinguga tdotajate

varbamise eesmargiks on personali suurem paindliklBeega kolmest valdkondlikust
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eesmargist (kulude vahendamine, suurem paindlikiduangute ja tagajargede valtimine),
varvatakse tahtajalise todlepinguga tottajaid edmkeksuurema paindlikkuse eesmargil.

Seejarel piirangute ja tagajargede valtimise eeginar

Samuti leiti kiisimuste vastuste analtidsimisel, Wude kokkuhoiu eesmargist lahtuvalt
naevad organisatsioonid tahtajalistest todlepirggyteamist kasu toolepingu I6ppemisega
seotud kulude kokkuhoius. Kuigi organisatsioonidstavad tahtajalisi t66lepinguid

kulude vahendamise eesmargil, ei ole see esmameddega omab vaikest osatahtsust

organisatsiooni to6joukulude kokkuhoius.

Uuringutulemuste analttsil leidis Kkinnitust, et amgsatsioonid kasutavad tahtajalisi
to6olepinguid Uldistest paindlikkuse eesmarkidesttsatmalt personali arvuliseks
paindlikkuseks ja funktsionaalseks paindlikkuselersonali paindlikkuse eesmérgil
kasutatakse tahtajalise toolepinguga tdotajaid ldike pisipersonali kaitseks ning
funktsionaalse paindlikkuse eesmargil peamiselt UlEgannete rotatsiooniks ja

mitmekesisteks todulesanneteks.

Kusitlustulemuste po6hjal voib vaita, et piirangyte tagajargede valtimise varbamise
eesmarkidest, peavad organisatsioonid tahtajalig#geginguga tootaja toolevdtmisel
oluliseks kergemat tddsuhte I6petamist. Siiski plest tahtajaliste té6lepingute kasutamist
oluliseks ka tddmahu suurenemise Kkatteks, to6okosemuvahendamiseks ja
lapsehoolduspuhkuse asenduseks. Lisaks selgusyigt waldav enamus kasutab toid
téhtajaliste t66de tegemiseks, on ka vaike osansgtsioone, kes putab tdid jagada

tahtajalisteks tegevusteks.

Uuringu tulemused nditasid ka, et tadhtajalised gfidiguga tottajad voivad mdjuda
organisatsioonile ja organisatsioonis olevale fagteonnale negatiivselt. Kuigi negatiivse
moju osakaal on olemas, on see vaike ja pigem sedamnnetata. Moju tahtajatu
téolepinguga tootajatele avaldub vahesel maaral véedause tekkimise néol.
Valdkondlikest eesmarkidest tunnetatakse kbige ephknegatiivset moju kulude
kokkuhoiu valdkonnas, siis paindlikkuse valdkonnasy I6puks piirangute ja tagajargede

valtimise seisukohast.
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Arutelu ja ettepanekute peatikk sisaldas autorielrsid ja jareldusi uurimistulemustest
ning ettepanekut organisatsioonidele seoses tdhtajddlepinguga tdodtajatega, tuginedes

magistritdo teooria osale.
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5. RESUME

The master’s thesis is entitled “The purposes afigufixed-term contracts in Estonian
organisations”. Over the years, the importancehef use of temporary employment and
fixed-term contracts is increased and that makesdaimporary workers as a important part

of the organisations personnel strategies.

The master’s thesis consists of three parts. Tisé part is the theory, that provides an
overview of the theories of temporary and fixedvteemployment relationships, the
general use of this type of work relations and uke of this type of contracts by main
purposesAlso, an overall overview about the usage of fixen contracts in Estonia. The

second part provides an overview of empirical redea

In the research, there are presented a researsiiansand to get the answers for these
questions, in this paper, there are used a quiwditanethod. In order to gain information
about purposes of using fixed-term contracts, titaa of the master’s thesis draw up the

questionnaire, which was based on the theory.

The sample consisted of 29 personnel managers wehasang fixed-term contracts in their

organisations.

In course of the analysis it became evident thatBktonian organisations use fixed-term
contracts, but preferred contracts are unlimitextrects (open-ended contracts). Most of
the time, the duration of the fixed-term contrastguite short, up to one year, but quite
common is also the situation when the durationhef ¢ontract is from one year to three

years.

The analysis revealed that precentage of thesetl@tsare entirely filled wiht fixed-term
workers is relatively low These type of employees mostly used in few skills needed
jobs, but they are also important in jobs that negknowledges. For exampéperts in

projects and lecturers.
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In Estonian organisations, the use of fixed-ternmtacots is continuous. In five years
perspective, most of the organisations feel theievand profitability of these type of
employees. Few organisations do not feel the aiwifity and the reason might be in the

overall economic situation.

The results of the research showed that generpbparof recruting the fixed term workers

to increase flexibility, after that the purposéasavoid restrictions/consequences.

From the cost reducing perspective, the organmatsfound that the main profit comes
from contract ending but the cost reducing is hetgrimary purpose and it holds a small
role in labor cost reductions. The primary purp@aséncreasing flexibility. To be more

detail, personnel numerical flexibility to protegermanent workers and functional
flexibility to rotation and multiple tasks. From eh purpose of avoiding

restrictions/concequences is relevant the existehdirect end of the contract. Also were
founded that organisations use jobs to fixed-teronke but small part of the organisations

try to divide jobs to fixed-term activities.

The results of the survey showed that fixed-termmkerns may have a negative impact on
the organisation and on permanent workers. Althdbgheffect is factual, it is very small.
Negative impact exists mostly in cost reductionterafthat in flexibility and

restrictions/consequences avoidance.

The third part of the master’s thesis containetisaussion, which offered an overviw of

the survey results.
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LISA 1
Ankeet

Tere!

Olen Tallinna Tehnikaulikooli sotsiaalteaduskonnagmtrant ja kirjutan hetkel oma
|[6putddd teemal "Tahtajaliste to6lepingute kasusameesmark Eesti organisatsioonides”.
Too eesmargiks on valja selgitada millistel eesmdé&tk kasutavad organisatsioonid
tahtajalisi lepinguid. Selleks, et saada oma t@kgapiisavalt andmeid, palun Teil taita
alljargneva kisimustiku. Kisimustiku taitmine eitaGaega Ule 20 minuti ning kdik
andmed on anontimsed ja neid kasutatakse Uksne=alkéa 10putdd kirjutamiseks.
Teie abi on hindamatu. Suured tanud.

Kisimustiku leiate siit

Kusimustiku taitmisel palun teha valitud vastus(t)etaha rist

| OSA -organisatsiooni hetkeolukord

1.Kui palju téotajaid on Teie organisatsioonis?

1-10 tootajat

11-49 t6otajat

50-249 tbotajat

250 ja rohkem tO0Otajat

2. Millises valdkonnas Teie organisatsioon teguts€b

Valdkonnad EMTAK 2013 jargi

Pdllumajandus, jahindus ja metsamajandus

Kalandus

MaetOoostus

TOo6tlev toOstus

Elektrienergia-, gaasi- ja veevarustus

Ehitus

Hulgi- ja jaemuik; mootorsdidukite, mootorratastesiklike tarbeesemete ning
kodumasinate remont

Hotellid ja restoranid, toitlustus

Veondus, laondus ja side

Finantsvahendus

Kinnisvara-, GUrimis- ja aritegevus

Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik sotsiaai@lustus

Haridus

Tervishoid ja sotsiaalhooldus

Muu thiskonna-, sotsiaal- ja isikuteenindus

Palgatootajatega kodumajapidamised

Eksterritoriaalsed organisatsioonid ja Uksused

Tegevusala teadmata
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3. Kas Teie organisatsioon rakendab tahtajalisi td@pinguid (t66leping, mis isikul on
sOlmitud otse tbb6andjaga méaaratud ajaks,)?

Jah

Ei

4. Kas Teie organisatsiooni tahtajalise to0lepingtéhtajad on:

pigem luhikesed Kuni Uks aasta
keskmised 1 kuni 3 aastat
pigem pikad 3 vOi rohkem aastat

5. Kui suure osa Teie oraganisatsiooni personalistioodustavad téhtajatu lepinguga
tbotajad ja kui suure osa tahatajalise t60lepingugadotajad? (protsentuaalselt)

%

Tahtajatu to6lepinguga tb6tajad

Tahtajalise td6lepinguga téotajad

6. Kas Teie organisatsioonis on mingi valdkonna td&®had taidetud vaid tahtajaliste
to6olepinguga tootavate tootajatega?

jah |

Ei |

7. Kui Jah, siis millised?

8. Kas Teie organisatsioonis olevad téhtajalise ttgpinguga tdokohad nduavad:
(vBimalik valida mitu vastusevarianti)

Teadmistelt keerukate Ulesannete taitmisi

Teadmistelt lihtsate Ulesannte taitmisi

Oskustelt keerukate Ulesannete taitmisi

Oskustelt lihtsate Ulesannte taitmisi

9. Kas tahtajalise t66lepinguga tootajad on mojutand mdnel alljargenav viisil
tahtajatu lepinguga tootajaid ? (voimalik valida mitu vastusevarianti)

On pannud nad tulemuslikumalt to6ole

Né&evad neis ohtu oma positsioonile (tunnevad karksr)

On parendanud meeskonnat66d

On suurendanud rahulolu t66tasu osas

On vahendanud t66lepingu punktist ,teised Uhekardse
kohustused* tulenevaid to0ulesandeid

Tekitanud ebavdrdsust
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Ei ole mdjutanud

Monel mitte margitud viisil. Millisel?

10. Vorreldes aastat 2012 ja 2013. Kas Teie orgaatsioonis on tdhtajaliste
toolepingute arv:

Kasvanud

Vahenenud

Jaanud samaks

Il OSA -rakendamise eesmark

11. Mis eesmargil Teie ettevote/asutus/organisatsio kasutab tahtajalisi
to6lepinguid? (vbimalik valida mitu vastusevariant)

Organisatsiooni konkurentsivbime tugevdamiseks

Suurema paindlikkuse eesmargil

Kujundamaks tootajaskonda vastavalt ettevotte vsjade

Organisatsioonikultuuri tugevdamiseks

Sisekonkurentsi tdstmiseks

Stressi vdhendamiseks

Tugeva emotsionaalse sideme puudumise eesmargil

Selge t6osuhte |6ppemise aluse olemasolu tottu

Vahendamaks ametitihingute moju tahtajatu lepingdigiajatele(oht
pisitootajale, et tdhtajalise t66lepinguga tootajabgpisitdodtaja tookohale)

Maine hoidmiseks koostd0 I6ppemiel

Monel mitte margitud eesmargil. Millisel?

12. Teie organisatsiooni eesmargi saavutamiseks oluline, et: (voimalik valida mitu
vastusevarianti) :

Tahtajalise to6lepinguga tédtaja omab vajaminewvaldisi ja teadmisi

Tahtajalise to6lepinguga tdotaja on strateegiliagner, kes oma volituste piires
panustab organisatsiooni edukusse

Tahtajalise to6lepinguga tootaja votab omaks osgdsioonikultuuri

Tahtajalise tddlepinguga tb6taja omab organisatsgaothiseid tddalaseid
eesmarke

MOoni mitte nimetatu. Mis?
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13. Teie organisatsioon varbab tahtajalise t66lepguga tootajaid: (voimalik valida
mitu vastusevarianti):

Ettevotte lisatoojouks ajutise td6jou néol

Hooajaliste tookohtade taitmiseks

Ettevotte arendustegevuse jaoks (nt. mingi kampaeamraldamiseks, suurema
urituse korraldamiseks, projektrihmad)

Organisatsiooni pohitegevusega seotud tahtajaéiptagute taitmiseks (nt.
riigihanked, konkurentsikorras voidetud lepingud)

Pdhikohaga to6taja asendamiseks

Praktikantideks

Monel mitte margitud pohjusel. Millisel?

14. Mis on olnud kasuteguriks tahtajalise to6suht&asutamisel Teie
organisatsioonile? (voimalik valida mitu vastusevaanti)

Organisatsiooni konkurentsivéime tdus

Madalamad t66j6ukulud

Suurem paindlikkus

Tootajaskonna kujundamine vastavalt ettevotte vajtsde

Organisatsioonikltuuri tugevdamine

Sisekonkurentsi suurenemine

Stressi madaldamine

Tugeva emotsionaalse sideme puudumine

Selge toosuhte |6ppemise alus

Ametithingute mdju vahenemine tahtajatu lepingdgaajatele(oht
pisitootajale, et tdhtajalise to66lepinguga tootajebgpisitddtaja tookohale)

Koostdo Idpetamine ei ole kahjustanud organisatsiominet

Tahtajalise to0lepinguga tdotajate tulemuslikuilérakendamine

Tahtajalise to6lepinguga téotajate muutmine strpliseks partneriks

Oragnisatsiooni ja tdhtajalise t66lepinguga tocegaise t66 efektiivse
kaasjuhtimise tulem

MOni mitte margitud kasutegur. Milline?

Kulud

15. Vaadates ja mdeldes oma organisatsiooni strukiu lahema 5 aasta perspektiivis:

Néete tasuvust tdhtajalise t66lepinguga tootajates

Ei nae tasuvust tahtajalise todlepinguga tbotajate

[72)
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16. Kas kulude kokkuhoid tahtajalise t66lepingugadottajate puhul tuleb: (vdimalik
valida mitu vastusevarianti)

Lepingutingimuste erinevustest (hiivede ja soodtstakenduvuse erinevustest

Koolituskulude kokkuhoiult

Vaiksema todtasu maksmiselt

Varbamisega seotud kulude kokkuhoiult

Todlepingu I6ppemisega seotud kulude kokkuhoiudtl@ndamisega seotud
kulude kokkuhoid)

Monel mitte margitud viisil. Millisel?

17. Kas Te pakute koolitusi organisatsioonis olevale tahtajalise todlepinguga
tootajatele?

Jah

Ei

18. Kas varbate juba olemasolevate oskustega tah#dise to6lepinguga tootajaid ( siin
ei arvestata oskusi, mis antakse t66tajale esialgbsajuhendamisena esimestel
toopaevadel)?

Jah

Ei

19. Kas tahtajaliste todlepingute kasutamisega ondasnenud organisatsioonile
negatiivseid mojusid kulude kokkuhoiu valdkonnas?

Jah

Ei

Paindlikkus

20. Lahtudes Teie organisatsiooni huvidest, tédhtajse t66lepinguga tbotaja
palkamisel on esmaseks paindlikkuse eesmargiks saasda: (vali Uks)

Personali arvuline paindlikkus

To0aja paindlikkus

Palga paindlikkus

Funktsionaalne paindlikkus (muutuvad ja mitmekebig®ilesanded)
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21. Millistel alljargnevatel personali arvulise pandlikkuse eesmarkidel varbab Teie
organisatsioon tahtajalise to0lepinguga tootajaidPvbimalik valida mitu
vastusevarianti)

Asendada vahem produktiivset to6tajaskonda tootidkga

Pusipersonali kaitseks (mitte suurendada pusipalist@dtempot, todmahtu )

Organisatsiooni konkurentsivoime sailitamiseksdgiti to6lepinguga téotajate
hulgas (ei pea lepingutest ara ltlema)

Organisatsiooni enda konkurentsivbime hoidimiselkslt

Monel mitte margitud eesmargil. Millisel?

22. Millistel alljargnevatel funktsionaalse paindlkkuse eesmarkidel varbab Teie
organisatsioon tahtajalise to6lepinguga tootajaidPvéimalik valida mitu
vastusevarianti)

Panna tO0tajaid taitma Ule organisatsiooni erirget@ilesandeid

Mitmekesistada organisatsiooni tegevusspektrit

Tootmise Umber korraldamiseks

Tooulesannete rotatsiooniks

Mitmekesisteks toollesanneteks

Monel mitte margitud eesmargil. Millisel?

23. Kas Teie organisatsiooni tahtajalise t66lepingia to6tajad on avaldanud soovi
taita toollesandeid, ilma lisatasu saamata, mis ele t66lepingus sdnastatud?

Jah

Ei

24. Kas Teie organisatsioon vajab tahtajalise toghénguga tootajaid mingi spetsiifilise
teenuse tarvis, mida ei lahe tarvis sageli ja mishcettearvamatu?

Jah

Ei

25. Kas tahtajaliste to0lepingute kasutamisega ordasnenud organisatsioonile
negatiivseid mojusid personali paindlikkuse valdkomas?

Jah

Ei
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Tagajargede valtimine

26. Millistel alljargnevatel piirangute ja tagajargede véltimise eesmarkidel varbab

Teie organisatsioon téhtajaliste to6lepingutega tdéjaid? (voimalik valida mitu
vastusevarianti)?

Tahtajalise tddlepinguga tbotajaga ei ole vajalikd samal tasemel emotsionaalss
sidet, kui tdhtajatu lepinguga tootajaga

Kergema toosuhte |dpetamise eesmargil

Turu ebakindlusega toimetuleku eesmaérgil

Majanduslike kahjude valtimise eesmargil

Ametithingute mdju vdhendamise eesmargil tAhtdgainguga tootajatele (oht
tahtajatu lepinguga tootajale,et tahtajalise tdolgyga tootaja asub tahtajatu
lepinguga to0taja tookohale)

Kasutada tahtajalise td0lepinguga tooOtajaid, kum@ on riiklikult satestatuc
t660igus seadusest tulenevalt vahem digusi, kiij@i lepinguga tbotajatel.

Jaada pohipersonalile alla turuhinna té6tasu madssetievotteks, makstes veel
vahem ajutisele t66joule (palkade ebavordsuse amigst eesmargil)

Monel mitte margitud eesmargil. Millisel?

27. Kuidas Teie organisatsioonis kasutatakse tahtaljst to6d?

Loomult t&htajaliste toode tegemiseks

Jagatakse t0id tahtajalisteks tegevusteks

28. Kas noustute vdi ei nfustu vaitega, et mida pamaid digusi téahtajalise

todlepinguga tbotavad tootajad saavad, seda vahem tddandjal soov neid vérvata.

Jah

Ei

29. Kas tahtajaliste toolepingute kasutamisega ordasnenud organisatsioonile
negatiivseid mojusid tagajargede valtimise seisukast?

Jah

Ei

Aitah!
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