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ABSTRACT 

Employer Satisfaction with Employees: Labor Force Overview from Employers’ Perspective 

1998-2012 

This master thesis is aimed at giving an overview about studies conducted between 1998 and 2011 that 

examined employers’ satisfaction evaluations with employees and to explore factors that determine 

their satisfaction. To achieve these goals, a combined method was used. Earlier quantitative studies 

were divided into three periods according to economic background – 1998 – 2003 as a period of pre-

economic growth, 2004 – 2007 as a period of intensive economic growth and 2008 – 2011 as a period 

of economic crisis and recovering. Qualitative data was used to complement quantitative results and to 

give information about the current situation and future possibilities. Qualitative data was gathered to 

uncover factors that determine employer satisfaction evaluation. 

Survey results from the observed period showed that employers’ satisfaction evaluations with labor 

force has improved, training of employees is considered highly important and is done more 

intensively.  Situation concerning employers’ expectations has not changed – skilled specialists are 

still, as always, hard to find. In the future labor force is seen more flexible, mobile and alternating, 

enabling better application of human capital. Three possible ways of adaptation were presented – 

focusing on the retention of the labor force, changing the form of work relations, and changing the 

training system. 

The practical output of this work is, on the one hand, a thorough survey of employers’ evaluation of 

the labor force, and on the other hand a starting point for further treatment of this kind of factors 

influencing  the evaluations of satisfaction, surely need additional research.  

 

 

Keywords:   Employer satisfaction, labor force, satisfaction factors 
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Sissejuhatus 

Tööjõud on aktiivsed isikud, kes soovivad töötada ja on võimelised töötama (tööga hõivatud 

isikute ja töötute summa) (Statistikaamet). Statistikaametis kasutusel olevatele definitsioonide 

järgi on tööga hõivatud isikud  ettevõttes töötavad isikud, olenemata nende töönädala 

pikkusest. Siia hulka loetakse ettevõttes töötavad omanikud ja nende tasuta töötavad 

pereliikmed, täis- või osatööajaga töötajad, väljaspool ettevõtet töötavad isikud, kes kuuluvad 

ettevõtte töötajate koosseisu, ajutiselt töölt puuduvaid isikuid, hooajatöötajaid, praktikandid ja 

kodustöötajad ning töövõtulepinguga töötavad töötajad. Töötu on isik, kelle puhul on korraga 

täidetud kolm tingimust: ta on ilma tööta, töö leidmisel valmis kohe tööd alustama ning otsib 

aktiivselt tööd (Põder 2011: 399). 

Tööjõudu on Eestis uuritud rohkem kui 15 aastat. Statistikaamet korraldas esimese tööjõu-

uuringu 1995.- aasta alguses ning alates 2000. aastast on tööjõu-uuring pidevuuring, andmeid 

kogutakse nii kvartali kui ka aasta kohta. Statistikaameti tööjõu-uuringute küsimused 

puudutavad hõivatute tööelu küsitlusele eelnenud nädalal — küsitakse ametit, tööaega ja 

töökoha asukohta. Töötutelt küsitakse infot töötuse kestuse, kasutatud tööotsimisviiside- ja 

otsitava töö kohta, mitteaktiivsetelt aga mitteaktiivsuse põhjuse ja elatusallikate kohta. Lisaks 

küsitakse teavet riigi tööhõiveametis registreerituse ja abiraha või töötuskindlustuse saamise 

õiguse kohta inimese seisundist sõltumata. Kogutakse mitmesugust infot ka küsitletava kohta 

(sünniaeg, perekonnaseis, elukoht, kodune keel). (Statistikaamet) 

Tööjõudu puudutavaid erinevad aspekte on käsitlenud ka mitmes riigiasutuses olenevalt 

ametkonna tegevusest. Majandus- ja kommunikatsiooniministeeriumis (MKM) on alates 

2005. aastast koostanud tööjõu prognoose ettevõtlustegevuse erinevates valdkondades 

järgnevaks 6 – 7 aastaks. Prognoosides kajastatakse valdkonna palgataset võrreldes keskmise 

palgaga, hõivatute võimalikku koguarvu, ennustatud hõivet ametitasandite järgi ning tööjõu 

vajadust haridustasemete järgi (MKM 2010).  

Eesti Pank on  alates 2005. aasta oktoobrist kaks korda aastas (kevadel ja sügisel) esitanud 

Tööturu Ülevaate. 12-s valminud ülevaates (viimane ilmunud 2012. aasta aprillis) on 
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Statistikaameti ja Tööturuameti kogutud andmete alusel  kajastatud tööturu näitajaid nagu 

hõive, tööjõu vajadus, tööpuudus, tööjõukulud ja hinnasurve. (EP) 

Sotsiaalministeeriumist on läbi aastate tellitud ja koostatud mitmeid tööjõuteemalisi uuringuid 

ja analüüse, kus käsitletakse erinevaid tööjõudu ja tööturgu puudutavaid aspekte. Üldiselt 

kirjeldavad tööjõust rääkivad raportid teemasid nagu tööturu statistiline ülevaade, 

töökorraldus, tööaeg,  suhted töökohal, kaasamine, kollektiivsed töösuhted, töötervishoid, 

riskirühmad, töökeskkond, tööjõu väljaränne, immigrantide olukord tööturul (Masso 2011, 

Marksoo 2010, Marksoo 2009, Marksoo 2008). Kitsama fookusega raportid on puudutanud 

ühte kindlat teemat – nt töötus, pikaajaline töötus (Marksoo 2010; Venesaar, Hinnosaar, Luuk 

ja Marksoo 2004) või kajastanud kindla huvigrupi olukorda – vanemaealised (Leetmaa, Võrk 

ja Kallaste 2004), noored (Siimer ja Malk 2010), mitte-eestlased (Lepik 2010). 

Mõningase ülevaate Eesti tehtud tööturu- ja tööjõu-uuringutest ning kaitstud bakalaureuse-, 

magistri- ja doktoritöödest annab Elukestva Õppe Arendamise Sihtasutuse INNOVE 

kodulehekülg www.innove.ee . 

Käesolev töö keskendub tööandjate rahulolule tööjõuga. Tegemist on teemaga, mida Eestis on 

senini kajastatud põgusalt  ning enamasti vaid hinnangute andmise tasandil. Otsides käesoleva 

töö jaoks materjali erinevatest teaduspublikatsioonide andmebaasidest, pidi autor lisaks 

tõdema, et probleemne on ka teoreetilise alusmaterjali leidmine tööandjate 

rahuloluhinnanguid mõjutatavate tegurite kohta. 

 

Ülevaadet selle kohta, milline on olnud Eesti tööandjate rahulolu tööjõuga erinevatel aegadel, 

pole autorile teadaolevalt varem tehtud. Käesolev töö teeb esimese sammu selle lünga 

täitmiseks. 

 

Magistritöö oma ülesehituselt koosneb neljast suuremast peatükist. Lähtuvalt töö pealkirjast – 

tööandja rahulolu tööjõuga –  tutvustatakse esimeses peatükis käesoleva töö teoreetilist tausta: 

inimkapitali teooria käsitlust erinevates distsipliinides ja enam levinud rahulolu uurimise 

http://www.innove.ee/
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suundi ning probleemipüstituses käsitletakse, kuidas olemasolevaid rahulolu-uuringu suundi 

siduda käesoleva töö eesmärkidega. 

 

Teises peatükis tutvustatakse käesoleva töö metoodilist lähenemist – millistel viisidel on 

kogutud töös kasutatud andmed ning milliseid analüüsivõtteid on kasutatud kvalitatiivsete ja 

kvantitatiivsete andmete töötlemiseks. 

 

Kolmas peatükk keskendub kogutud materjali esitamisele. Töö eesmärgi paremaks täitmiseks 

on varasemast ajast kogutud materjal jagatud kolmeks perioodiks, mille andmete esitamise 

eelselt antakse lühiülevaade üldisest majanduslikust olukorrast nendel ajaperioodidel. Lisaks 

on esitatud ülevaade tööjõust tänasel päeval ja tulevikus. Täiendavalt on selles peatükis välja 

toodud materjal tööandja rahulolu tööjõuga mõjutavatest teguritest. 

 

Neljandas peatükis esitatakse autori poolne arutelu teooriast ja uuringutest tulnud materjali 

põhjal ning arutletakse interjuudest ja varasematest uuringutest pärinevate tööjõuga rahulolu 

mõjutavate tegurite üle. 

Töös on esitatud ka materjalist tulenevad kokkuvõtted eesti ja inglise keeles ning autor tänab 

kõiki neid isikuid, kes käesoleva töö valmimisele on kaasa aidanud.
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I PEATÜKK: KIRJANDUSE ÜLEVAADE JA PROBLEEMI SEADE 

 

 1.1. Tööjõud kapitalina 

1.1.1.  Majandusteaduse käsitluses 

Tööjõu oskusi ja teadmisi kui potensiaalset kapitali hakkasid teadusringkondades kapitalina 

käsitlema esmalt majandusteadlased 1960ndatel. Esimeste seas leidis  Schultz (1961), et 

inimeste oskuste ja teadmiste puhul on tegu kapitali vormiga. Schultz on seisukohal, et 

hoolimata laialt levinud arusaamisele, mille kohaselt inimeste kapitalina käsitlemine pole 

õige, pole inimkapitali kontseptsioonis midagi negatiivset, vaid sellega viidatakse inimestesse 

investeerimise vajalikkusele. Haridus, koolitus ja investeerimine tervisesse avavad võimalusi 

ja valikuid, mis muul juhul oleksid paljudele kättesaamatud. Schultz leiab, et inimkapitali 

investeerimine peaks keskenduma haridust omandava indiviidi toetamisele, kuna oskused ja 

teadmised on need, mis mõjutavad võimet teha produktiivset tööd. Nende võimete 

parandamisse investeerimine  suurendab tootlikkust. Schultz kritiseerib neid, kes näevad 

inimkapitali investeerimist kuluna. Ta leiab, et kuigi lühiajalises plaanis on tegu kuluga 

(koolituse kulu, koolitusel olemise ajal saamata jäänud tulu), siis pika-ajalises plaanis ületab 

investeeringu tulu tekkinud kulud. 

Schultzi ideed arendas edasi Becker, kes 1964. aastal andis välja raamatu „Inimkapital“. 

Becker pidas tegevusi, mis mõjutavad tulevast rahalist või psüühilist (tarbimine) sissetulekut, 

investeerimiseks inimkapitali. Selliseid investeeringuid saab teha, otsides infot hariduse, 

koolituse, meditsiinilise abi, migratsiooni ning hinna ja sissetuleku kohta. Kõik need 

investeeringud parandavad oskusi, teadmisi või tervist, ja seetõttu suurendavad rahalist 

või psüühilist sissetulekut. Beckeri järeldas oma uuringute tulemuste põhjal, et peaaegu alati 

kalduvad kõrgemalt haritud ja rohkem oskusi omavad inimesed teenima suuremat 

sissetulekut, seega on positiivne seos sissetulekute jaotuse ebavõrdsuse ja hariduse ja 

täiendõppe jaotuse ebavõrdsuse vahel. Becker rõhutab siiski, et tema uurimuses kirjeldatud 



majanduslik mõju haridusele ja inimkapitalile ei tähenda, et teised mõjurid oleksid tähtsusetud 

või vähem tähtsad, ta tahab lihtsalt mõista anda, et majanduslik mõju on oluline ja seni pole 

sellele eriti tähelepanu pööratud. Becker eristas ka üldist ja spetsiifilist koolitust. Üldises 

koolituses omandatud teadmiseid saab kasutada ka mõne teise tööandja juures töötades. 

Spetsiifiline koolitus on väljaõpe, millest saadud teadmised ja oskused on vajalikud 

konkreetse tööandja juures töötamiseks. Tööandja seisukohast on väärtuslikum spetsiifilise 

väljaõppe saanud töötaja, kuna tema uued teadmised ja oskused vastavad ettevõtte vajadustele 

ning sellise töötaja  lahkudes on raske samade teadmistega inimest asemele leida (Becker 

1983: 9 -32). 

Sobel (1978) leidis, et inimkapitali uuenduslik idee on andnud suure hulga üldistusi, mis 

võimaldavad lahendada rohkesti jaotuse ja leviku probleeme. Sellel on olnud ja on ka edaspidi 

suur mõju majandusteadlaste ja õpetajate mõtlemisele, analüütilisele lähenemisele ja 

sõnavarale. Inimkapitali teooria inkorporeerimine nii palga- kui ka tööturu teooriatesse 

võimaldab paremat teoreetilist sidusust nende valdkondade vahel. 

Laroche, Merette ja Ruggeri (1998) defineerisid inimkapitali kui kombinatsiooni 

kaasasündinud võimetest ning elu jooksul omandatud ja arendatud teadmistest ja 

oskustest. Esimesed neist esindavad potensiaali, mille inimesed saavad „tasuta“ ning teised 

väljendavad selle potentsiaali rakendamist. Autorid lisavad, et keeruka ja laiahaardelise 

inimkapitali kontseptisooni puhul tuleb silmas pidada kaheksat olulist nüanssi (Laroche, 

Merette, Ruggeri 1998: 5-8): 

1) lai definitsioon kinnitab, et inimkapital hõlmab nii kaasa-sündinud kui ka 

omandatud komponente. Kaasasündinud  võimeid defineeritakse kui füüsilisi, 

intellektuaalseid ja psühholoogilisi võimeid, mida omatakse sünni hetkel ning mille 

saamist inimesed ise mõjutada ei saa. Omandatud teadmised ja oskused kogutakse 

eluea jooksul läbi põlvkondadevahelise teadmiste edasikandumise, isiklike kontaktide, 

töökogemuse, tööalase väljaõppe, hariduse ja sotsialiseerimise kaudu; 

 

2) inimkapital on mittekaubeldav. Olgu inimkapital kaasasündinud või omandatud, 

kuulub see alati tema kandjale; 
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3) indiviidid ei kontrolli alati seda, mil viisil või kui kiiresti nad inimkapitali 

omandavad. Elu varajastel aastatel teevad indiviidi eest inimkapitali puudutavaid 

otsuseid lapsevanemad, õpetajad, valitsus ning ühiskond üldiselt hariduslike ja 

sotsiaalsete institutsioonide kaudu. Kui indiviid saab hakata tegema iseseisvaid 

otsuseid, otsustab ta ka edaspidise inimkapitali arendamise. Siiski, kapitali kandja 

võime edaspidi investeerida sõltub suuresti varasematest investeeringutest ning 

sotsiaalsest keskkonnast, säilib ka eakaaslaste ja institutsionaalse konteksti mõju; 

 

4) inimkapitali saab omandada formaalselt või mitte-formaalselt. Formaalne 

omandamine käib üldiselt institutsioonide ja programmide kaudu, kus teadmisi ja 

oskusi antakse edasi hariduslikus keskkonnas (koolisüsteem). Mitte-formaalselt saab 

inimkapitali läbi erinevate sotsiaalste organisatsioonide, isiklike kontaktide, 

töökogemuse (tegutsedes õppimine) ja ise-õppimise kaudu; 

 

5) inimkapitalil on kvalitatiivseid ja kvanitatiivseid aspekte. Koolis käidud aastaid on 

lihtne kokku lugeda, kuid see ei pruugi peegeldada saadud inimkapitali kvaliteeti; 

 

6) inimkapital võib olla üldine või spetsiifiline. Teadmised ja oskused loetakse üldisteks, 

kui need saab kasutada erinevates tegevustes ning kergesti ühelt töötajalt teisele üle 

kanda, kaotamata märkimisväärselt väärtuses. Inimkapital on spetsiifiline, kui seda 

saab kasutada piiratud hulgal tegevustes ning töösuhte lõppedes kannab tööandja 

märkimisväärset väärtuse kadu, mida saab taastada vaid kulukate investeeringute 

kaudu. 
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7) inimese teadmised ja oskused ei pruugi alati olla täiel määral rakendatud. Vahe 

võib tekkida omandatud oskuste ja tööturul nõutud oskuste erinevust, majanduse 

kõikumisest, tööturu moonutatusest või indiviidi teadlikust/ebateadlikust otsusest 

mitte kasutada kogu oma potentsiaali; 

 

8) inimkapitali definitsioon sisaldab ka väliseid mõjusid. Need arvestavad mõju, mis on 

inimestel teiste tootlikkusele ja füüsilise kapitalile, ning ka tõsiasja, et inimesed on 

tootlikumad kõrgemat inimkapitali sisaldavas keskkonnas (ülikoolid, linnad, 

uurimiskeskused, kõrgtehnoloogia ettevõtete aglomeratsioonid). 

 

Inimkapital erineb füüsilisest kapitalist omandiõiguse, turustamisvõimaluse, akumulatsiooni, 

tagasi saadava tulu, finantseerimise ja maksutamise poolest (Laroche, Merette, Ruggeri 1998: 

8). 

Le, Gibson ja Oxley (2003) nimetavad kolme enam levinud inimkapitali arvestamise 

lähenemist – kulupõhine, tulupõhine ja hariduspõhine ning kirjeldavad neist kahte 

lähemalt. Kulupõhise inimkapitali mõõtmise puhul võetakse arvesse kulutused, mida on 

tehtud lapse kasvatamiseks ja harimiseks. Selline lähenemine on kasulik kulu-tulu-põhise 

analüüsi tegemiseks ning tänu olemasolevatele andmetele on seda kerge kasutada. 

Kulupõhisel lähenemisel on aga omad puudused, nii näiteks ei pruugi olla seost tehtud 

investeeringu ja saadud väljundi kvaliteedi vahel. Samuti on keeruline määrata kõikide lapse 

kasvatamise ja harimisega seotud komponentide hindu, devalveerumine mõjutab inimkapitali 

väärtuse arvutamist ning kulupõhine inimkapitali mõõtmise lähenemine ei arvesta mitte-

turupõhiste tegevuste väärtust. Tulupõhise inimkapitali mudeli puhul püütakse inimestes 

oleva inimkapitali väärtus välja arvutada elu jooksul tööturul teenitava kogu sissetulekuna. 

Tulupõhine inimkapitali lähenemine arvestab inimkapitali turuhindadega. Selle lähenemise 

miinus on eeldus, et sissetuleku erinevus peegeldab ka erinevust tootlikkuses (eeldatakse, et 

kõrgem sissetulek tähendab kõrgemat tootlikkust). Samuti on tulupõhine mudel tundlik 

pensioniea ning heitunute määra suhtes (discount rate). (Le, Gibson, Oxley 2003: 273 –  280) 
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Hariduspõhise inimkapitali arvestamisel käsitletakse inimkapitali väärtuse alusena 

sagedamini koolis käidud aastaid. Wöβmann (2003) kritiseerib koolis käidud aastate 

arvestamist inimkapitali alusena, tuues esile kaks puudust – kõiki koolis käidud aastaid 

arvestatakse kõiki samaväärsetena ning ei võeta arvesse erinevate  koolisüsteemide 

efektiivsust ega õpetamise kvaliteeti (Wöβmann 2003: 249). Ka Schwerdt ja Turunen (2006) 

leiavad, et majandusteooriast tulenevalt on inimkapitali üks peamine komponent formaalne 

haridus – koolis käidud aastate kasutamine annab lähtekoha inimkapitali hulga määratlemisele 

ning võimaldab teha võrdlevaid (rahvusvahelisi) uuringuid. Formaalse hariduse või 

kooliskäidud aastate arvestamisel inimkapitali alusena on aga omad puudused, nii näiteks ei 

arvestata hariduse sisulise poole (kvaliteet, suunitlus) varieeruvust. Lisaks haridusele 

käsitletakse inimkapitali komponendina sageli ka üldist töökogemust, mida võrreldes 

haridusega on veelgi raskem mõõta. Konkeetsete andmete puudumisel on levinud mudel, 

mille kohaselt lahutatakse vastaja vanusest koolis käidud aastad. Saadud vahe näitab 

teoreetiliselt olemasolevat töökogemust aastates (Schwerdt, Turunen 2006: 12- 13). 

Kuna inimkapital on keeruline konstruktsioon ning selle kõigi nüansside kajasamine 

uuringutes on keeruline, kasutatakse sageli lihtsustatud lähenemist. Näiteks on Dizgah jt 

(2011) ning ka Philips (2001) käsitlenud inimkapitali komponentidena haridust, 

(töö)kogemust ja -staaži. Paabut (2006) ja Parts (2006) on inimkapitalina käsitlenud vaid 

formaalset haridust ning Leping (2005) leiab, et tootlikkuse kaudu on inimkapital mõõdetav 

sissetulekuga. 

1.1.2. Inimkapital juhtimisvaldkonnas 

Juhtimisteemalises kirjanduses toimus 1980ndal aastatel nihe – nähti vajadust muuta 

organisatsiooni inimressursi käsitlust. Beer jt (1984) tõdesid, et vaja on pikemaajalist 

perspektiivi inimeste juhtimisel ning inimesi tuleks pidada väärtuseks, mitte kululiigiks. 

Kasutama hakati lühendit HRM (Human Ressourve Management), mis oma sisuliselt poolelt 

hõlmas kõiki juhtide otsuseid ja tegevusi, mis mõjutasid organisatsiooni ja selle töötajate 

vahelist suhet – organisatsiooni inimressurssi (Armstrong 2006: 6).  

Armsrong (2006: 8) on inimkapitali defineerimisel viidanud Bonties jt (1999): 
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Inimkapital esindab organisatsiooni inimfaktorit; kombineeritud intelligentsus, 

oskused ja ekspertiis, mis annavad organisatsioonile sellele omase iseloomu. 

Organisatsiooni inimelemendid on need, kes on võimelised õppima, muutuma, 

uuendama ja andma loomingulist tõuget, mis õigesti motiveeritult võib tagada 

organisatsiooni pikaajalise ellujäämise.  

Davenport (1999) leidis, et inimkapitali rakendamine – millal, kuidas ja kus –  on inimkapitali 

omaja otsustada, omaja on aga inimene ise, mitte tema tööandja. See tähendab, et töö on 

kahepoolne väärtuste vahetus, mitte ühepoolne varade ekspluateerimine omanike poolt 

(Armstrong 2006: 33).  

Eduka ettevõtte konkurentsi- ja ellujäämisstrateegia loogiline osa on personali areng läbi 

erinevate koolituste. Kasvavas konkurentsis püsimine eeldab innovaatilisust ja 

novaatorlikkust (Märja, Lõhmus, Jõgi 2007: 279-80). Human Ressource Managment’i 

lähenemise eesmärk on tagada, et organisatsioon saaks ja säilitaks kvalifitseeritud, 

pühendunud ja hästi motiveeritud tööjõu, mida ta vajab. See tähendab, et võetakse ette samme 

hindamaks ja rahuldamaks inimeste tuleviku vajadusi ning parandamaks ja arendamakst 

inimeste sisemisi võimeid – nende panustamist, potensiaali ja palgatavust – pakkudes 

õppimise ja pideva arengu võimalusi (Armstrong 2006: 9). 

Inimkapitali investeerimisest saab kasu nii inimene kui ka ettevõte. Inimesel on oodata 

kõrgemat sissetulekut, suuremat töörahulolu, paremaid karjääri väljavaateid ning töökoha 

kindlust, ühtlasi parandatakse ka enda üleüldist väärtust tööturul. Ent inimene on valmis 

inimkapitali investeerima vaid siis, kui ta usub, et investeerimisest tulenev kasu ületab tehtud 

kulutused. Elliott’i (1991) järgi võtavad tehtavad kulutused pshühholoogilise, sotsiaalse või 

rahalise vormi. Psühholoogilised kulud esinevad neil, kes leiavad õppimise raske olevat. 

Sotsiaalne kulu võtab möödalastud turuvõimaluste kuju (aeg, mis on kulutatud inimkapitali 

arendamisele, oleks võinud minna muule tegevusele). Rahaline kulu ilmneb nii otsese 

väljaminekuna kui ka möödalastud turuvõimaluste kujul.  Ettevõte saab kasu soorituse, 

tootlikkuse, paindlikkuse ja innovatsiooni võime paranemise kaudu, mis tuleneb 

oskustepagasi suurendamisest ja teadmiste ning kompetentside taseme tõstmisest. (Baron, 

Armstrong 2007: 9) 
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Inimkapitali arendamise vajalikkuse toob välja ka elukestva õppe kontseptsioon, mida toetab 

õppiva ühiskonna mudel. Küll mõnevõrra lihtsustatud oskuste suurendamise mudeli (Skill 

Growth Model) kohaselt eristab edukama majandusega maid vähemedukatest „oskuste ja 

teadmiste akumuleerimine“, samuti võime tööjõudu ümber õpetada, neid uute teadmiste ja 

oskustega varustada. Seda mudelit toetab ka isikliku arengu mudel (Personal Development 

Model), mille kohaselt pideva õppimisega suurendatakse võimeid ja enesekindlust kõigis 

eluvaldkondades, mitte ainult majandustegevuses. (Märja, Lõhmus, Jõgi 2007: 271) 

Inimkapitali mõõtmist on defineeritud kui ühenduste, korrelatsioonide ja ideaalis põhjuslike 

seoste leidmisena erinevate inimressursse kirjeldavate andmete vahel kasutades selleks 

statistilisi tehnikaid. Eesmärk on välja töötada raamistik, mille põhjal saaks koguda ja 

analüüsida usaldusväärseid andmeid, nagu näiteks lisandväärtus töötaja kohta, tootlikkus ning 

töötaja käitumine (kurnatus, töölt puudumise määr, õnnetuste sagedus/hulk). Inimkapitali 

mõõtmine on vajalik, kuna inimelement mõjutab oluliselt ettevõtte käekäiku. Mõõtmine 

võimaldab välja selgitada, mida on vaja teha, et leida, hoida, arendada ja parimal viisil 

rakendada ettevõtte inimkapitali. Mõõtmist saab kasutada, et jälgida arenguplaanide 

eesmärkide täitmist ja üldisel hinnata personalitöö efektiivsust. Siiski on inimkapitali 

mõõtmist ka kritiseeritud – vähesed kasutatavad mõõdikud keskenduvad ettevõtte väärtuse 

loomise ja käibe tegemise viisile; mõõtmisest üksi on vähe, mõõdikud peavad selgelt olema 

seotud ettevõtte sooritusega; spetsiifilised mõõdikud, mille kohta ettevõtted andmeid jagavad, 

on vähem tähtsad kui mõõtmise protsess ja kogutud informatsiooni kasutamine. (Armstrong 

2007: 37 – 39) 

Selget ja üheselt mõistetavat seost ettevõtte soorituse ja inimresurssile suunatud tegevuste 

vahel pole veel tuvastatud. Ulrich (1997) (Armstrong 2006: 20) on välja toonud, et 

Inimressursile suunatud praktikad paistavad töötavat, loogika ütleb, et see on nii, 

uuringu tulemused kinnitavad seda. Siiski on otsene seos investeeringute ja 

inimressursile suunatud tegevuste vahel hägune ning varieerub uuritud kogukonna ja 

kasutatud uuringumeetodite tõttu 

Nii näiteks leidis Huselid (1995), et tootlikust mõjutab töötajate motivatsioon, majanduslikku 

sooritust mõjutavad töötaja oskused, motivatsioon ja organisatsionaalsed struktuurid; 

Thompson (1998), et inimressursile suunatud praktikate hulk ja sellega kaasatud tööjõu 
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osakaal on võtmeks edukate ja vähem edukate ettevõtete vahel; Guest jt (2000) leidsid, et 

suurem inimressurssidele suunatud praktikate kasutamine seostub kõrgema töötajate 

pühendumisega ja on omakorda seotud kõrgema tootlikuse taseme ja teenuse kvaliteediga 

(Armstrong 2006: 21-22). 

 

 1.1.3. Inimkapitali käsitlus sotsioloogias 

Sotsioloogilisest vaatenurgast pole inimkapital märkimisväärset tähelepanu saanud. Bourdieu  

(1983) kapitali jaotuse käsitluses, kus on kolm kapitaliliiki – majanduslik, kultuuriline, 

sotsiaalne ja hiljem lisandunud neljas, sümboolne kapital, võib inimkapitalina ära tunda 

kultuurilise kapitali inkorporeeritud vormi. Inkorporeeritud kultuuriline kapital koguneb 

inimesse teadlikul (harimine, väljaõpe) ja ebateadlikul (ümbritsev kultuur) viisil, selle 

kogumine võtab aega ning inimene peab sellesse ise investeerima. Bourdieu käsitluse 

inimkapitali-laadne nähtus on aga piirangutega – seda ei saa koguda üle individuaalsele 

agendile sobivate võimete. Coleman (1990) tunnustab inimkapitali kontseptsiooni, kirjutades, 

et inimkapitali luuakse inimesi muutes – andes neile oskusi ja võimeid, mis võimaldavad neil 

uuel viisil käituda. Coleman peab inimkapitali ning sotsiaalset kapitali (suhteid) teineteist 

täiendavaks, kuna vaid sotsiaalse kapitali kaudu on võimalik rakendada inimkapitali 

(Coleman 1990: 304).  

 1.2. Inimkapitali uurimine Eestis 

Philips (2001) lähtus oma inimkapitali väärtustamise muutumist uurivas doktoritöös 

inimkapitali teooriast, mille kohaselt sissetulekud tööturul on tingitud akumuleeritud 

inimkapitali kvaliteedist (näiteks koolis ja tööl omandatud oskused). Mida parem on 

inimkapitali kvaliteet, seda suuremad on ka sissetulekud (Philips 2001: 20). Inimkapitali 

puhul lähtus ta kitsast defintsiooni, mis hõlmas vaid inimeste haridust, üldist töökogemust ja 

staazi (Philips 2001: 13). Uurimise all oli periood 1989 – 1998, mil Eestis toimusid 

turumajandusele ülemineku tõttu suured muudatused. Philips tähendas, et sotsialismi perioodi 

lõpus polnud palgad vastavuses töötajate inimkapitali hulgaga, polnud olulist kasu omandatud 

haridusest, ja vaid vanemate töötajate palk tõusis veidi. Kiirete reformide ajal suurenes 

hariduse väärtus märgatavalt ja kogemust hinnati jätkuvalt positiivselt. Vaadeldava perioodi 
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lõpuks muutus haridus palga määramist mõjutavaks näitajaks, töötaja üldised oskused 

kaotasid oma tähtsuse, tööstaaž aga muutus olulisemaks. Väiksema inimkapitaliga töötajad  

seisid silmitsi suurema rikiga kaotada töö ning tõenäosus taas tööle saada oli neil väiksem. 

Philips järeldas sellest, et inimkapitalil on turumajanduses kõrgem väärtus kui sotsialismi 

perioodil,  ning et eriti hakati väärtustama haridust. (Philips 2001: 262)  

Leping (2005) tõdes 2002. ja 2003. aasta hariduse ja palgaandmete analüüsi põhjal, et 

töötajate haridustase on palgaga positiivselt seotud – muudel võrdsetel tingimustel on kõige 

kõrgem palk kõrgharidusega töötajatel. Leping leidis oma tulemustega kinnitust teoreetilisele 

seisukohale, et nii üldine kui ka spetsiifiline töökogemus tõstavad töötajate palka, kuid 

töökogemuse suurendes nimetatud mõju ulatus väheneb. Peale inimkapitaliga seotud tegurite 

avaldavad töötaja palgale mõju veel mitmed teised töötajaga (sugu, rahvus, perekonnaseis) ja 

töökohaga (ettevõtte tegevusala, ametiala, töötajate arv ettevõttes, ettevõtte asukoht) seotud 

tegurid  (Leping 2005: 34 – 35). 

 

1.3. Rahulolu ja selle uurimine 

Rahulolu on eesti keele seletava sõnaraamatu järgi olukord, kus millegagi ollakse (täielikult) 

rahul, rahulolek. Rahulolu tuntakse siis, kui on täidetud mingi soov, vajadus või ootus 

(Definitions.net). Kuna käesoleva töös käitletakse rahulolu teemat, tuuakse siinjuures välja 

rahulolu-uuringute kaks enam levinud rakenduslikku väljundit – kliendi rahulolu mingi toote 

või teenusega ja töö-rahulolu, millega enamasti uuritakse töövõtjate rahulolu tööandja, 

töökeskkonna ja töö sisuga.  

 

 1.3.1. Kliendi rahulolu 

Valgma (2006) teeb erinevate kliendirahulolu käsitluste kohta üldistuse, tuues esile põhilise – 

kliendi rahuloluna (customer satisfaction) mõistetakse ootuse ja tegeliku kogemuse võrdluse 

tulemust tarbimise ajal või selle järel. Rahulolu hinnang kujuneb eelnevalt tajutud 

kvaliteedi ja  -ootuste kokkulangemise kinnituse või mittevastavuse kaudu – olukorras, 

kus ootused pole täidetud, on klient rahulolematu; ootuste täitudes on tegu neutraalse 

rahuloluga ning rahulolu tuntakse alles ootuste ületamisel. Kliendi ootusi mõjutavad temast 
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tulenevad mõjurid (vajadused, soovid, kogemus), kvaliteedi kandjast tulenevad mõjurid 

(otsene kommunikatsioon, hind kvaliteedi näitajana) ja kolmandad mõjurid (kaudne 

kommunikatsioon, situatiivsed tegurid). (Valgmaa 2006: 9- 13) 

 

1.3.2. Töö-rahulolu 

Locke (1976) on töö-rahulolu defineerinud kui meeldiva või positiivse emotsionaalse 

seisundi, mis tuleneb töö või töö kogemuste tunnustamisest (Brief ja Weiss 2002: 282-

283). Positiivsed ja soosivad hoiakud töö suhtes viitavad tööga rahulolule, negatiivsed ja 

ebasoosivad hoiakud viitavad tööga rahulolematusele. Tööga rahulolu taset mõjutavad 

sisemised ja välimised motiveerivad faktorid, järelevalve kvaliteet, sotsiaalsed suhted 

töögrupiga ning tööga toime tulemise määr (edu vs läbikukkumine) (Armstrong 2006: 264). 

Täpne suhe motivatsiooni ja tööga rahulolu vahel on ebaselge. Tööga rahulolu on hoiak, 

sisemine seisund, mida võib siduda isiku tajutud saavutustega. Motiveerimine on protsess, 

mis võib viia tööga rahuloluni (Mullins 1994: 481). Kuna teoreetilised mudelid viitavad 

võimalusele töö rahulolu motiveerimise kaudu tõsta, kasutatakse motivatsioonimudeleid 

sageli töö-rahulolu uurimise alusena. Motivatsioonimudelid põhinevad 

motivatsiooniteooriatel, mõjukamaid motiveerimisteooriaid jagatakse kolmeks (Armstrong 

2006: 254-263): 

1) vahenduse teooria, mille kohaselt tasu või karistus (piits ja präänik) on vahendid, 

millega tagatakse, et inimesed käituvad või tegutsevad soovitud viisil. Teooria kerkis 

esile 19. sajandi teisel poolel, rõhuga ratsionaliseerida tööd ja majanduslikku 

väljundit.  

 

2) vajaduste teooriad, mille alus on veendumus, et motivatsiooni sisu on vajadused. 

Rahuldamata vajadused põhjustavad pingeid ja tasakaalutust. Tasakaalu taastamiseks 

tuleb identifitseerida vajadust rahuldav eesmärk ja tegutseda selles täitumise nimel. 

Seega on kogu tegevus motiveeritud rahuldamata vajadustest. Vajaduse teooriale 

pani aluse Maslow oma vajaduste hierarhia teooriaga, mille järgi inimestel on viis 

põhivajadust (füsioloogilised vajadused, turvalisusvajadus, sotsiaalsed vajadused, 

tunnustuse ja eneseteostus vajadused), mille kõrgemad astmed muutuvad oluliseks 
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siis, kui madalama astme vajadused on täidetud. Vajaduste teooriate hulka kuulub ka 

Herzbergi kahe-faktori teooria, mille järgi mõjutavad rahulolu ja rahulolematust 

erinevad tegurid ning nende faktoritega  tegeledes on võimalik vähendada 

rahulolematust ja suurendada rahulolu. Herzbergi kahe-faktori teooria kohaselt saab 

üheaegselt olla rahul ja rahulolematu. 

 

3) protsesside teooriad, mis keskenduvad motivatsiooni mõjutavatele psühholoogilistele 

protsessidele. Siia hulka kuuluvad ootuste teooria (Vroom 1964 –  inimene kaalub 

võimalikke tegevusi väljundi ja väljundi saavutamise tõenäolisuse järgi), eesmärkide 

teooria (Latham ja Locke 1979 – motivatsioon ja sooritus on kõrgemad, kui indiviidile 

on seatud spetsiifilised eesmärgid, kui eesmärgid on keerulised, aga aksepteeritud, 

ning kui sooritusele antakse tagasiside) ja õigluse teooria (kuidas inimene tajub enda 

kohtlemist võrreldes referentgrupi/indiviidiga).   

Sageli usutakse, et tööga rahulolu suurenemine tähendab ka töö soorituse paranemist. 

Uuringud aga pole kinnitanud tugevat positiivset seost töö-rahulolu ja töö soorituse vahel 

(Armstrong 2006: 264 – 265).  

Töötajate rahulolu uuringuid tellivad sageli ettevõtted, et viia ennast kurssi töötajaskonna 

meelestatusega (nt Teichman 2011; Sepp, Virjo, Mattila 2007; Põlluste ja Merisalu 2007). 

Tööga rahulolu on teema, mida on ühe (nt Klaamas 2009) või enama (nt Lahtein 2011) 

asutuse keskselt  uurinud ka tudengid oma lõputöödes. Üle-eestilise tööga rahulolu uuringu 

(„Tööelu-uuring“) korraldas Sotsiaalministeeriumi tellimusel 2009. aastal Statistikaamet, 

selles osales 4610 töövõtjat. Tulemused näitasid, et üldiselt on inimesed oma tööga rahul 

(Kõrreveski 2010). 

 

1.4. Probleemi seade 

Töösuhe töövõtja ja tööandja vahel on kahepoolne, sageli aga keskendutatakse uurimisel vaid 

töövõtja seisukohale. Tööandjate suhtumine tööjõusse –  mil määral ollakse rahul tööjõuga ja 

mis on need tegurid, mis mõjutavad rahuloluhinnangut – on  aga oluliselt vähem uuritud. 

Nagu oli näha kahest rahulolu-uuringute käsitlusest (kliendi rahulolu ja töö-rahulolu), on 
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rahulolu tekkel olulisel kohal ootuste vastavus tegelikkusele. Seetõttu võib ka eeldada, et 

tööandjate tööjõuga rahulolu käsitlusel on ootuste-tegelikkuse vastavuse aspekt oluline.  

Tööandjad on tööjõu rakendajad ning puutuvate kokku tööjõu puuduste, arendamise ja 

võimalustega. Riigi majanduse arengu aluseks on toimivad ja edukad ettevõtted, toimiva ja 

eduka ettevõtte aluseks on tööjõud, millega tööandja saab rahul olla. Viimase kümne aasta 

jooksul on Eesti majanduses kogetud nii kiiret kasvu kui ka järsku langust.  Siit kerkib esile 

käesoleva uuringu põhiprobleem: milline on olnud Eesti tööandjate rahulolu oma tööjõuga 

majanduslike muutuste taustal.  

Magistritööl on kaks  eesmärki -  esitada ülevaade tööandjate hinnangutest tööjõu kohta 

perioodil 1998-2011 ja leida faktorid, mis mõjutavad tööandja rahulolu oma tööjõuga. 

 

Töö eesmärgi täitmiseks otsitakse vastuseid allolevatele uurimisküsimustele. 

- Milline on olnud tööandjate rahuolu tööjõuga viimase 13 aasta jooksul? Küsimuse 

mõtteks on välja tuua, milliseid hinnanguid on tööandjad tööjõu kohta andnud 

varasemates uuringutes. 

- Milline on tööandjate rahulolu tööjõuga täna? Küsimus kogub teavet praeguse 

olukorra kohta, kuna kvantitatiivne materjal piirdub 1998 – 2011. aastate leidudega. 

- Milliseid muutusi nähakse tööjõuga seoses tulevikus? Küsimus võimaldab avada 

arutelu tööjõu muutumise osas, mida intervjueeritavad oma senistest kogemustest ja 

teadmistest lähtuvalt näevad. 

- Millised faktorid mõjutavad tööandjate rahuloluhinnangut oma tööjõuga? 

Küsimuse mõte on leida leida ja fikseerida tööandjate rahuloluhinnanguid mõjutavad 

tegurid. 

- Kuivõrd on tööandjad tegelenud oma ettevõtte tööjõu arendamisega? Inimkapitali 

teoreetilisest käsitlusest tulenevalt on tööjõu arendamine tööandja seisukohast oluline 

ja vajalik. Küsimuse mõte on fikseerida tööjõu arendamisega seotud nüansid.  



 

II PEATÜKK: MEETODIKA 

Lähtudes käesoleva töö eesmärkidest ja uurimisküsimustest, on kasutatud andmete 

kogumiseks ja analüüsimiseks kombineeritud meetodit. Kombineeriti perioodil 1998-2011 

läbiviidud uuringute tulemused autori poolt läbi viidud kvalitatiivse uuringuga. Kvantitatiivse 

ja kvalitatiivse lähenemise koos kasutamise tingis asjaolu, et  möödunud ajal antud hinnangud 

tööjõu kohta kajastasid uurimisel hetkel eksisteerinud reaalsust, täna tagasivaatavalt võivad 

muljed olla moonutatud ja ümberhinnatud hilisematest kogemustest tingituna. Kvantitatiivse 

materjaliga antakse edasi uurimise hetkel antud hinnagud tööjõule. Kvalitatiivne materjal 

osaliselt täiendab kvantitatiivse materjali leide, eelkõige aga annab teavet tööjõu kohta täna 

ning annab perspektiivi tööandjate rahulolu hinnanguid mõjutavaid tegurite kohta.  

2.1. Kvantitatiivne materjal 

Töös on kasutamist leidnud kõik perioodil 1998 – 2011 läbi viidud ja avaldatud uurimused, 

kus on kajastatud tööandjate hinnanguid tööjõu kohta. Ühtekokku tuvastas autor kõnealusel 

perioodil 21 uuringut, mis  millest valdav osa oli seotud kas konkreetse piirkonna või 

tegevusvaldkonnaga.
1
(Joonis 12) 

1.– 5. „Tartu ettevõtlusuuring“ 1998, 2000, 2002, 2006 ja 2010 –Tartu linnavalitsuse 

tellitud ja Tartu Ülikooli tehtud uuringud, kus vastajad on Tartus reaalselt tegutsevate 

ettevõtete juhid. Uuringute eesmärk oli selgitada välja Tartu linna ettevõtete juhtide 

arvamus ettevõtluse olukorrast ja tulevikuväljavaadetest Tartu linnas ning linnavalitsuse 

võimalustest toetada ettevõtlust. Vastajatelt küsiti ettevõtete tegevuse (tegevusvaldkond, 

käive, eksport jms) ja tulevikuplaanide (investeeringud, laienemine, planeeritavad 

muudatused jms) kohta ning uuriti hinnanguid ettevõtluskeskkonna ning -faktorite mõju 

kohta ettevõtlusele üldiselt. Käesolevas töös on kasutatud ettevõtlusuuringute algandmeid 

ning tulemused põhinevad autori arvutustel. 

                                                           
1
 Täiendavalt on võimalik leida teemat kaudselt puudutavat teavet European Company Survey’st  

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/05/en/1/EF1005EN.pdf . Käesolevas töös pole selle uuringu 

materjale kasutatud, kuna autor polnud töö koostamise ajal uuringust teadlik. 

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/05/en/1/EF1005EN.pdf


 

6. „Eesti puidu- ja mööblitööstuse sektoruuringu“ 1999 – PWPartnersi tehtud uuringu 

eesmärgid olid järgmised: selgitada välja Eesti puidutöötlemise ja mööblitööstuse 

hetkeolukord ja arengusuunad; määrata kindlaks sektori arengut mõjutavad 

põhitegurid; selgitada välja probleemid tööjõu leidmisel, palkamisel ja koolitamisel 

ning olemasoleva tööjõu koolitusvajadus ja –võimalused; esitada tulemuste põhjal 

soovitusi ja nende rakendamise plaan. Käesolevas töös on kasutatud uuringu lõpp-

raportis esitatud andmeid. 

 

7.  „Eesti metalli-, masina- ja aparaaditöösuste sektoruuringus“ 2001 – PWPartnersi 

tehtud uuring, mille eesmärgid on samad, mis puidu- ja mööblitööstuse 

sektoriuuringul. Käesolevas töös on kasutatud uuringu raportis esitatud andmeid. 

 

8. „Tartu linna töötleva tööstuse hetkeolukord ja arengutrendid“ 2001 – Turu-uuringute 

AS-i ja PWPartnersi koostööd tehtud uuring, mille eesmärk oli selgitada välja kogu 

Tartu töötleva tööstuse ettevõtete struktuur töötajate arvu, omanike residentsuse, käibe 

ja muude näitajate järgi ning tuua välja nende valdkondade arengutendentsid. 

Käesolevas töös on kasutatud uuringu raportis esitatud andmeid. 

 

9. „Lõuna-Eesti ettevõtete tööjõuvajadus“ 2002 – Kliimaski jt. tehtud analüüsi keskmes 

oli kolme Lõuna-Eesti prioriteetse majandusharu – toiduainetööstus, turism ja 

keskkond – ettevõtted. Küsitlusest selgusid sel hetkel ettevõtetes töötanud inimeste 

eri- ja ametialased oskused ja ettevõtjate seisukohad tööjõuvajaduse kohta. Käesolevas 

töös on kasutatud uuringu raportis esitatud andmeid. 

 

10.  „Kvalifitseeritud tööjõu vajaduse prognoos erasektoris  aastateks 2003 – 2005“ 2003 

– PWPartneris tehtud uuring, mille eesmärk oli koostada kvalifitseeritud tööjõu 

vajaduse prognoos ning anda ülevaade Eesti majanduse olukorrast ja trendidest 
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üldiselt, detailsemalt tööstussektori  olukorrast, probleemistikust ja trendidest 

(konkurentsivõime, seadmed ja uue tehnoloogia kasutuselevõtt, olukord sise- ja 

välisturul, hinnang olemasoleva tööjõu kvaliteedile ja tööjõu vajaduse prognoos) ning 

esitada ettepanekuid olukorra parandamiseks. Käesolevas töös on kasutatud raportis 

esitatud andmeid. 

 

11. – 13. „Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete arengusuundumused (VKE)
2
“ 

2003 (Emor), 2005 (SaarPoll), 2008 (SaarPoll) – uuringute eesmärk oli analüüsida 

Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete olukorda ning selgitada välja arengut 

soodustavad ja pidurdavad tegurid erineva suurusega, tegevusala ja asukohaga 

ettevõtete jaoks. Käesolevas töös on kasutatud raportis esitatud andmeid. 

 

14. „Eesti toiduainetööstuse sektori ettevõtete tööjõu uuring“ 2003 – Poliituuringute 

Keskuse Praxis ja uuringutekeskuse Faktumi koostööl valminud uuring, mille eesmärk 

oli selgitada välja toiduainetööstuse  konkurentsivõimelisus ja seda mõjutavad tegurid 

lähiaastatel, tööjõu(olemasolev ja tööturul saada olev) kvaliteedi hinnang, ettevõtete 

vajadustele vastava tööjõu ettevalmistamine ning tööjõu prognoosimudel. Käesolevas 

töös on kasutatud raportis esitatud tulemusi. 

 

15. „Tartu ja Lõuna-Eesti ettevõtete vajaduste uuring“ 2003 – SA Tartu Teaduspargi 

tehtud uuring, milles eesmärgid olid järgmised: selgitada välja piirkonna ettevõtete 

peamised probleemid ja nõrkused ning vajadused innovatsioonialase võimekuse 

suurendamisel; identifitseerida edulugusid; selgitada välja mida on ettevõtted tavaliselt 

teevad, et luua ja arendada innovatsiooniprojektide-alast partnerlust; selgitada välja, 

milliseid ettevõtluse tugisüsteemi teenuseid ettevõtted kasutavad ja kuidas nad 

                                                           
2
 Värske VKE uuringu tulemused avaldati 2012 märtsis (2011 aasta andmete põhjal) ja selle uuringu korraldas 

Poliituuringute Keskus Praxis. Kuna käesolevas töös kasutatakse uuringuid, mis on tehtud ja avaldatud kuni 

aastani 2011, pole nimetatud uuringu tulemusi töös käsitletud. 
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mainitud teenustega rahul on ning samut uurida, milliseid teenuseid oleks avalikul 

sektoril veel vaja pakkuda. Käesolevas töös on kasutatud raportis esitatud tulemusi. 

 

16. „Eesti tööjõuturu iseloomustus läbi töövõtjate ja tööandjate hinnangu“ 2004 – Eesti 

Konjunktuuriinstituudi tehtud uurimuse, mis annab ülevaate Eesti tööturu 

paindlikusest 2004. aastal (tööaeg, erinevad töövormid, rahulolu tööaja korraldusega, 

elukoha kaugus töökohast, ettevõtjate hinnangud tööjõu vajadusele jne). Uuringu 

laiem eesmärk oli analüüsida teavet Eesti tööturu paindlikkuse kohta – kuivõrd on 

töötajad valmis ja huvitatud tööaega ja elukohta muutma, kui selleks tekib tööjõuturul 

majanduslik vajadus. Käesolevas töö on kasutatud raportis esitatud andmeid. 

 

17. „Valgamaa ettevõtlusuuring“ 2007 – Turu-uuringute AS-i poolt tehtud ettevõtluse 

uuring, millel oli analoogne eesmärk Tartu ettevõtlusuuringuga. Käesolevas töös on 

kasutatud uuringu aruande andmeid. 

 

18. „Tööelu-uuring“ 2009 –  Statistikaameti ulatuslikus uuringus koguti andmeid 

töövõtjatelt ja tööandjatelt. Tööandjatelt kogutud andmete  eesmärk oli saada 

ülevaadet Eesti töökorralduse, tööalaste suhete, töötajate kaasamise, kollektiivsete 

töösuhete, töötervishoiu, tööohutuse olukorra ja suundumuste kohta. Käesolevas töös 

kajastatud Tööelu-uuringu tulemused põhinevad autori poolt tehtud arvutustel 

algandmete baasil. 

 

19. „Tööjõu kompetentside ja oskuste taseme ning tööturu vajaduste väljaselgitamine 

põllumajandus-, toidu- ja metsandussektoris“ 2010 – Kera OÜ tehtud uuringu 

eesmärgiks oli välja selgitada põllumajandus-, toidu- ja metsandussektoris kasutatava 

tööjõu kvalifikatsioon, et edaspidi saaks prognoosida tööjõu vajadust tulevikus 

erialade ja tasemete järgi ning paremini korraldada erialseid koolitusi ja 

täiendkoolitusi. Käesolevas töös on kasutatud raportis esitatud tulemusi. 
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20. „Energeetika tööjõu uuring“ 2011 – Tartu Ülikoolis ja SA Poliituuringute Keskuse 

Praxis koostöös valminud uuring, mille eesmärk oli välja selgitada energeetikasektori 

ettevõtete tööjõu olemasolu ja vajadus tulevikus, hinnang tööjõu kvaliteedile, töötajate 

täiendkoolituste viisid ja vajadus. Käesolevas töös on kasutatud raportis esitatud 

tulemusi.  

 

21.  „Eesti masinatööstuse sektoruuring“ 2011 – Tartu Ülikooli Sotsiaalteaduslike 

Rakendusuuringute Keskuse tehtud uuring, mille eesmärk oli selgitada välja Eesti 

masinatööstuse sektori peamised protsessinäitajad, tuumikkompetentsid ja võimekus 

ning pakkuda lahendusi sektori konkurentsivõime arendamiseks. Käesolevas töös on 

kasutatud raportis esitatud tulemusi. 

Uuringute raportitest pärinevad tulemused on esitatud raportis avaldatud kujul. Erand on 

PWPartnersi 2003. aasta „Kvalifitseeritud tööjõu vajaduse prognoos erasektoris  aastateks 

2003 – 2005“, mille puhul koondati raportis esitatud detailsed tulemused. Uuringute puhul, 

mille kohta olid olemas algandmeid, on analüüsimeetoditena kasutatud ühe- ja 

kahemõõtmelisi sagedustabeleid ja keskmisi. Lihtsaid analüüsivõtteid on kasutatud see-tõttu, 

et samuti on toimitud teistes töös kasutamist leidnud uuringute raportites ning nii on parem 

erinevate uuringute tulemusi kõrvutada ja tõlgendada. Analüüsiks on kasutatud programmi 

SPSS (versioon 11.5). Töös esitatud tabelid ja joonised on loodud programmiga MS Excel, 

mõnel juhul on kasutatud ka SPSS’i väljundit muutmatul kujul. 

 

2.2. Kvalitatiivne materjal 

Töös kasutatav kvalitatiivne materjal põhineb 2012. aasta aprilli lõpus ja mai alguses tehtud 

11-l poolstruktureeritud temaatilisel intervjuul. 
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2.2.1. Valim 

Valim koosnes 11 intervjueeritavast, kes tegelevad igapäevaselt tööjõu teemaga tööandjate 

huvides suuretevõtetes (enam kui 250 töötajat) personalispetsialistina või iseseisva 

ettevõtetele tööjõu värbajana. Valik osutus suurettevõtetes töötavate intervjueeritavate kasuks, 

kuna sellistes ettevõtetes on vajadus uute töötajate järgi igapäevasem. Tegemist oli 

pikaajaliste kogemustega spetsialistidega, kellest kahel oli selles valdkonnas kogemust  5 - 6 

aastat, valdavalt oli intervjueeritavatel vähemalt 10 aastane kogemus ning  neljal küsitletul on 

tööjõu valdkonnas  kogunenud  20 aasta ringis kogemusi. Pikaaegne kogemus võimaldas 

intervjueeritavatel anda hinnanguid möödunud aegade kohta ning oma kogemustele tuginedes 

prognoosida võimalikke tulevikutrende.  

Valimisse kuuluvad vastajad nii Põhja-, Lõuna-, Ida- kui ka Lääne- Eesti piirkonnast. 

Esindatud on nii erasektori, valdkonniti tootmine ja teenindus, kui ka avaliku sektori asutused. 

Valimi moodustamiseks kasutati lumepalli meetodit – soovituslikud kontaktid, kelle poole 

antud teemat puudutavet küsimustega võiks pöörduda, andsid intervjueeritavad ise. 

Intervjuude arv piirdus 11-ga, kuna sellise hulga peale toimus informatsiooni küllastumine 

ning olulisi uusi teadmisi enam ei lisandunud. 

 

2.2.2. Intervjuude korraldus 

Intervjuude saamiseks pöördus töö autor potensiaalsete vastajate poole telefoni või 

elektroonkirja teel, kasutades tähelepanu köitmiseks intervjueeritavat soovitanu nime. 

Kontakti loomise järel tutvustati autor intervjuu tegemise põhjust ja teemat ning lepiti kokku 

intervjuu tegemise aeg. 11-st intervjuust tehti näost näkku kohtudes läbi kümme, üks intervjuu 

tehti internetis Skype’i vahendusel. Kümnest kohtumisest üheksa toimus intervjueeritava 

töökoha ruumides –  kabinetis või eraldatud nõupidamisruumis, kus ei viibinud kedagi peale 

intervjueeritava ja intervjueerija rollis olnud käesoleva töö autori, ning vestluse jooksul 

väliseid segajaid (ruumi sisenenud kolleegid, telefonikõned) ei esinenud. Üks intervjuu 

toimus avalikus kohvikus, kus samal ajal viibis minimaalselt inimesi (kohviku peronal ja 

intervjueeritavat saatnud perekonnaliige, kes intervjuu tegemise hetkel hoidis diskreetselt 

distantsi).  
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Kohtumistel tutvustati intervjueeritavatele uuesti töö teemat ja kohtumise eesmärki. Järgnes 

poolstruktureeritud intervjuu küsimustega, millega vastajad enne kohtumist kursis polnud 

(Lisa 4). Selline lähenemine võimaldas saada spontaansed vastused ja teema arendus toimus 

vestluse käigus. Küsimusi esitades ei jälgitud rangelt paberil olnud küsimuste järjekorda, vaid 

lähtuvalt vestluse kulgemise suunast ning jälgiti, et vajalikud teemad oleksid kaetud.  

Intervjueeritavate nõusolekul kasutati vestluse salvestamiseks diktofoni. Intervjuude kestused 

varieerusid 20 minutist 50 minutini, keskmiselt kestis vestlus pool tundi. 

 

2.2.3.  Intervjuude analüüs  

Kokkuleppel intervjueeritavatega litereeriti vestlus sellisel viisil, et üneemid üleskirjutustes ei 

märgitud. Intervjuude analüüsimisel lähtuti magistritöö üldisemast struktuurist – eraldi 

vaadeldi, mida rääkisid intervjueeritavad kümne aasta tagusest ning majandusbuumi ja –

majanduskriisiaegsest tööjõust. Lisaks analüüsiti kommentaare tööjõu ja tööjõuga rahulolu 

kohta praegusel ajal ning selle kohta, milliseid muutusi on oodata tulevikus. Analüüsis lähtuti 

temaatliselt analüüsist, mille tarbeks koondati sarnase sisu ja mõttega ütlused, millele leiti 

ühised koondnimetused. Koondinimetuse kirjeldust illustreeriti mõne intervjuudest pärineva 

näitega. 

 

2.2.4. Anonüümsus ja konfidentsiaalsus 

Intervjueeritavatele kinnitati, et nende või nende asutuse nime uuringu tulemustes ei kajastata. 

Kuna intervjueeritavad esindasid üsna kitsast ametialast ringkonda, mille liikmed üldjuhul 

tunnevad üks-teist ja teavad üks-teise tausta (varasemaid töökohti), ei kajastata analüüsis 

andmeid, mille kaudu oleks intervjueeritavaid võimalik tuvastada. Anonüümsuse ja 

konfidentsiaalsuse tagamiseks viidatakse käesolevas töös vestluskaaslastele intervjuu 

tegemise järjekorra numbriga.   

 

 

 



III PEATÜKK: ANALÜÜS 

3.1. 1998-2003 

3.1.1. Majandusolu 

Reformide ja majanduse ümberstruktureerimise käigus (1992 – 1994) kahanes sisemajanduse 

koguprodukt (SKP) (püsihindades) ligi veerandi võrra ning kasv algas  1994. aasta teisel 

poolel (Kuum 2011: 47).  Edukad majandusreformid koos madalalt tasustatud ja oskusi 

omava tööjõuga meelitasid ligi suures koguses välisinvesteeringuid ja lõid head tingimused 

kiirele majanduskasvule (Paas, Eamets 2006: vii). 1998. aastal oli  SKP 5 miljardit eurot ning 

juurdekasv võrreldes varasema aastaga 6%, töötuse määr oli ligemale 10% (Statistikaamet).   

Venemaa majanduskriis 1998. aastal mõjutas oluliselt Eesti majandust ja tööturgu. 

Välisnõudluse vähenemine tingis SKP vähese juurdekasvu (0,6%) 1999. aastal võrreldes 

1998. aastaga (SKP võrreldavates hindades eelmise aasta suhtes). Vene kriisi mõju ilmnes 

esimesena Eesti  töötlevas tööstuses, kus pool toodangust eksporditi, ning põhjustas 

ettevõtetele suuri probleeme (Masso, Eamets, Philips 2006: 74). Tööga hõivatute hulk 

kahanes 64,5%-lt  1998. aastal 61,5%-le 1999. aastal (Eamets, Paas, Masso 2006: 17). 

Majandus hakkas kriisi mõjust taastuma 2000. aastal, kui SKP tõusis 10% ja jätkas kasvu ka 

järgmistel aastatel, saavutades 2003. aastal kogumahu 8,7 miljonit eurot (Lisa, joonis 13 ja 

joonis 14). Töötuse määr  oli aga  2000. aastal kõrge (ligemale 14%) ning hakkas aeglaselt  

langema alles 2001. aastal jõudes 10%-ni 2003. aastal (Lisa, joonis 16). Kõrge töötuse määr 

võis paraneva majandusolukora taustal olla tingitud ettevõtetes tehtavatest tehnoloogilistest 

ümberkorraldustest, mis tõid kaasa tööjõuvajaduse vähenemise, kuna uus tehnoloogia 

võimaldas teha sama palju väljundit vähemate töötajatega (Masso, Eamets, Philips 2006: 74).  

Kriisist olenemata suurenes vahemikus 1998 – 2003 nominaalpalk poolteistkorda 257 eurolt 

430 eurole kuus – ning reaalpalk tõusis 6-8% aastas (Statistikaamet) (Lisa, joonis 15).  

 



3.1.2. Rahulolu tööjõuga 

Tartu ettevõtlusuuringuga 1998. aastal kogutud andmed näitasid, et ettevõtete juhid näevad 

tööjõu rolli ettevõtte käekäigule – vajaliku tööjõu olemasolu hinnati turustusvõimaluste järel  

tähtsuselt teiseks ettevõtte praegust tegevust mõjutavaks asjaoluks – ning  71% vastanutest 

leidis, et vajaliku tööjõu olemasolu mõjutab oluliselt ettevõtte edukust. Ettevõtte arengut 

silmas pidades leidsid 81% vastanutest, et ettevõtte arenguvõimalused põhinevad kaadril 

(vastused „ka sellel“ ja „eelkõige sellel“  koos).  

 

Joonis 1. Tartu ettevõtlusuuring 1998, rahulolu personaliga ametirühmade järgi. Allikas: autori 

arvutused. 

Oma töötajaskonnaga rahuloleku hinnangutes oli enam levinud vastus igal ametitasandil 

„enam vähem rahul“ (Joonis 1). Täielikku rahulolu (vastusevariant „igati rahul“) tunti enim 

raamatupidajate-finantspersonali ning juhtivpersonaliga. Rahulolematust (vastusevariant 

„pole üldse rahul“) väljendati teistest enam turundusspetsialistidega. 

 Eesti Kutsehariduse Reformi sihtasutuse tellitud ja PWP 1999. aastal tehtud  „Eesti puidu- ja 

mööblitööstuse sektoruuringu“ tulemustest selgus, et heaks hindab oma tööjõudu vaid 14% 

puidutööstuse ja 22% mööblitööstuse juhte, valdavalt antakse tööjõule hinnang „rahuldav“ 

(PWP 1999: 46).  

2000. aastal korratud Tartu ettevõtlusuuringu tulemused sarnanesid suuresti 1998. aasta 

tulemustega – veidi vähenes nende hulk, kes seovad ettevõtte edu tööjõu olemasoluga ja ka 

nende hulk, kes nägid kaadris arenguvõimalusi. Ettevõtte edukust mõjutavate üldiste faktorite 
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pingereas säilis teine koht, esimesel kohal oli sedakorda konkurentsisituatsioon. 2000. aastal 

lisandusid uuringusse üldine küsimus tööjõu kvalifikatsiooni hindamiseks 7-pallisel skaalal (1 

– väga halb … 7 –  väga hea). Tööjõu kvalifikatsioonile andsid Tartu ettevõtjad keskmiselt 

hinnangu 4,1  (standardhälve 1,2). 

 

Joonis 2. Tartu ettevõtlusuuring 2000, rahulolu personaliga ametirühmade järgi. Allikas: autori 

arvutused. 

Personaliga rahulolekule antud hinnangud olid 2000. aastal sarnased varasema uuringuga 

(Joonis 2). Veidi on kasvanud vastuste „igati rahul“ hulk kõigi ametitasandite, välja arvatud 

teenindajate ja oskustööliste puhul, kellega igati rahul olevate juhtide protsent on sama mis 

varasemal aastal. Nende vastajate hulk, kes väljendasid rahulolematust 

turundusspetsialistidega, on kasvanud (vastused „pole üldse rahul“ ja „pole eriti rahul“  oli 

1998. aastal kokku 12%, 2000. aastal 20%). Samuti on mõne protsendi võrra suurenenud 

rahulolematus teiste ametitasandite töötajatega (juhtivpersonal 5% ->  9%; insener-tehniline 

personal 3% -> 8%; lihttöölised 10% -> 18%), erand on raamatupidajad-/finantstöötajad, 

kellega mitte rahulolijate hulk on vähenenud (7% -> 2%) ning teenindajad ja oskustöölised, 

kellega rahulolematusele antud  hinnang  sarnaneb varem uuritud aasta andmetega.  

PWP 2001. aasta „Eesti metalli-, masina- ja aparaaditöösuste sektoruuringus“ märkisid 

tööandjad karmilt, et „paljud juhid soovivad olemasoleva asemele paremat tööjõudu“ (PWP 

2001: 37). Vähem kriitilise, aga sarnase sisuga sõnum saadi ka Tartu Linnavalitsuse tellitud ja 

Tartu Teaduspargi Sihtasutuse 2003. aastal tehtud uuringus, mille eesmärk oli välja selgitada 
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Tartu ja Lõuna-Eesti ettevõtete vajadusi. Tööjõule mõeldes andsid ettevõtjad kõige 

sagedamini vastuse „tööjõud võiks olla parem“ (SA Tartu Teaduspark 2003: 29-33). Samas 

leiti varasemas Lõuna-Eesti ettevõtete tööjõuvajadust puudutavas uuringus (analüüsi 

keskmeks oli piirkonna kolme prioriteetse majandusharu – toiduainetööstus, turism ja 

keskkond), et suur osa (81%) vastanutest oli oma tööjõu kvaliteediga enam-vähem või täiesti 

rahul, tööjõudu pidas oma ettevõtte tugevuseks 12% vastanutest (Kliimask jt 2002: 41-42).  

Tartu ettevõtlusuuringu kolmas uuring 2002. aastal sai suuresti sarnased tulemused varasema 

kahe uuringuga – ettevõtte edukusele vajaliku tööjõu olemasolu pidas oluliseks teguriks 68% 

vastanutest, edukuse mõjurite pingereas aga langes vajaliku tööjõu olemasolu kolmandale 

kohale konkurentsisituatsiooni ja turustusvõimaluste järel. Üldise tööjõu kvalifikatsiooni 

hinnang 7-pallisel skaalal andis sama tulemuse mis 2000. aasta uuringus – keskmine hinne 

kvalifikatsioonile oli 4,2 (standardhälve 1,2).  

 

Joonis 3. Tartu Tartu ettevõtlusuuring 2002, rahulolu personaliga ametirühmade järgi. Allikas: autori 

arvutused. 

Oma töötajatega rahulolekule antd hinnangute (Joonis 3) andmeil on võrreldes 2000. aastaga 

vähenenud nende juhtide hulk, kes on „igati rahul“ juhtivpersonali (46% -> 36%) ja 

lihttöölistega (23% - > 19%). Kasvanud on nende juhtide arv, kes on igati rahul 

raamatupidajate-/finantspersonaliga (47% -> 58%) ja teenindajatega (20% -> 31%). Insener-

tehnilise personali, turundusspetsialistide ja oskustöölistega igati rahul olevate juhtide hulk on 

sama. Rahulolematust väljendavate hinnangute protsent („pole üldse rahul“ ja „pole rahul“ 
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koos) on kõigi ametitasandite puhul 2002. aastal võrreldes 2000. aastaga vähenenud, enim on 

vähenenud rahulolematuse turundusspetsialistidega (20% -> 11%).  

Kingumets (2003) leidis Tartumaa ettevõtete tööjõu andmeid analüüsides, et kolmveerand 

ettevõtjatest pidas vajaliku tööjõu olemasolu oma ettevõtte edukuse faktoriks, olulisemaks 

pidasid seda suuremate (kümne ja enam töötajaga ettevõtted)  ettevõtete juhid (88%  neist 

hindasid faktorit  oluliseks või väga oluliseks, väiksemate ettevõtete puhul on vastav hinnang 

69%).  

2003. aastal tegi PWPartners (PWP) Eesti Tööandjate Keskliidu tellimusel tööjõu 

hindamiseks keerukama uuringu, mille eesmärk oli selgitada välja tööjõu-vajadus lähemaks 

paariks aastaks 13-s ettevõtlustegevuse sektoris. Uuringu tarbeks koostati fookusgruppide 

põhjal nimekiri iga sektori võtmeerialade kohta ning nende ametikohtade jaoks vajalike 

oskuste loetelu. Vajalikud oskused jagunesid kolme kategooria vahel – üldoskused ja  

–teadmised (nt Eesti keele oskus, teadmised töökeskkonnast ja tööohtusest, võõrkeele oskus 

jms), põhioskused ja –teadmised (nt erialased teadmised, seadmete tundmine, spetsiifiliste 

töövõtete oskus jne) ning isikuomadused (nt kohusetunne, täpsus, suhtlemisokus jne). 

Võtmeerialade oskuste ja teadmiste ning isikuomaduste loetelu varieerus olenevalt valdkonna 

spetsiifikast. Tööandjatel paluti hinnata oma ettevõtte loetletud võtmeerialadel töötavaid 

inimesi selle järgi, mil määral pidasid tööandjad mingeid oskusi vajalikuks ning mil määral 

olid need oskused tööandjate meelest nende töötajaskonnal olemas. Kompetentside 

vajalikkust hinnati 5-pallisel skaalal, kus väärtus „1“ tähendas, et nimetatud oskus pole 

tööandja meelest vajalik ja väärtus „5“, et on väga vajalik. Kompetentside olemas olevat taset 

hinnati samuti 5-pallisel skaalal, kus väärtus „1“ tähendas, et tööandja meelest nimetatud 

oskus/teadmine puudub ja „5“, et nimetatud oskus/teadmine on töötajatel väga hea. 
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Tabel 1. Vajalike (VT) ja praeguste (PT) kompetentside hinnang ISCO-88 ametitasandite lõikes. Autori 

arvutused PWP (2003) tulemuste põhjal. 

  

  

Üldoskused/teadmised Põhioskused/teadmised Isikuomadused 

VT PT VT PT VT PT 

Tippspetsialistid 4,3 3,6 4,5 3,8 4,7 4,0 

Keskastme spetsialistid 4,2 3,4 4,6 3,7 4,7 3,8 

Ametnikud 4,2 3,6 4,5 3,7 4,7 4,1 

Teenindus- ja müügitöötajad 4,3 3,5 4,6 3,8 4,7 3,9 

Oskustöötajad 3,8 3,1 4,3 3,4 4,1 3,4 

Seadme- ja masinaoperaatorid 3,7 3,1 4,3 3,5 4,3 3,6 

Tulemuste analüüsimisel jagati vajalike ja olemasolevate oskuste/teadmiste lahknevus nelja 

rühma. Olukorda, kus vajalike ja olemasolevate oskuste/teadmiste hinnangul puudus vahe 

(erinevus 0,0), hinnati ideaalseks. Töötajatele antud hinnangute erinevus vahemiksu 0,1 –  0,5 

loeti rahuldavaks, vahet 0,6 – 1 hinnati raportis arengut vajavaks ning  üle  1,1-pallist vahet 

peeti tõsist tähelepanu vajavaks. Valdaval osal 85-st esitatud võtmeeriala hinnangul oli vahe 

vajalike ja praeguste teadmiste/oskuste vahel „arengut vajav“. Võtmeerialade jaotus ametite 

klassifikatsiooni (Tabel 1) järgi toob esile, et kuigi etteantud oskuste ja teadmiste loetelust 

hinnati vajatud ja olemas olevat taset oskustöötajatel ning seadme- ja masinaoperaatoritel 

teiste ametitasanditega võrreldes madalamalt, on kõikidel ametitasanditel lõhe vajaliku ja 

olemas-oleva hinnangu vahel. 

Toiduainetööstuse sektori tööjõu uuringus 2003. aastal paluti vastajatel hinnata tööjõu 

kvaliteeti  10-pallisel skaalal. Hinnangud tööjõu kvaliteedile olid valdavalt kõrged 

(hinnanguid 1 – 2 palli ei antud ühelgi juhul),  kõige kõrgemalt hinnati juhtivtöötajate 

kvaliteeti (toiduaine tööstuse keskmine 7,77), järgnesid spetsialistid (7,63) ja oskustöölised 

(7,10) (Annus, Tamm, Toots 2003: 109). 

Tartumaa ettevõtete uuringus selgus, et tööjõuga ollakse suhteliselt rahul, enim ollakse rahul 

finants-spetsialistidega ning ka juhtidega ollakse pigem rahul. Teenindajate ja oskustöölistega 

on  väikeettevõtted  sagedamini igati rahul (50% ja 36%) kui suuremad ettevõtted (24% ja 

17%) (Kingumets 2003). 
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3.1.3. Probleemid tööjõuga 

Tööandjatelt tööjõu kohta uurides on sageli esitatud ka küsimusi tööjõu puudujääkide kohta 

tööandjate meelest. Tartu ettevõtlusuuringu 1998. aasta uuringus esitati vastajatele kuus 

võimalikku probleemi ja paluti hinnata nende olulisust vastaja ettevõttes (Joonis 4). Valdavalt 

hindasid juhid esitatud probleemide ebaoluliseks, vaid töötajate rahulolematus palgatasemega 

oli ligi poolte vastajate meelest oluline probleem. Rahulolematus edutamisvõimaluse ja 

tööajaga olid loetelust need probleemid, mis said vähem hinnanguid „oluline“. 

 

Joonis 4. Tartu ettevõtlusuuring 1998, töötajatega seotud probleemide olulisus. Allikas: autori arvutused. 

 „Eesti puidu- ja mööblitööstuse sektoruuringu“ kohaselt näevad tööandad probleemi töötajate 

praktiliste oskuste ebapiisavas tasemes (masinate käsitlemine) ja isikuomadustes 

(kohusetunne, distsipliin, töötahe, püsivus, tehnilise taibu puudumine, nõrk tulemustele 

orienteeritus ja läbilöögivõime) (PWP 1999: 38 – 39). 

2000. aasta Tartu ettevõtlusuuringus on võimalike probleemide nimekirja lisatud ka töötajate 

madal professionaalne tase ning töökultuuri puudumine, neist esimest peab probleemiks 42% 

vastanutest ja teist 34%. Ülejäänud probleemidest tõuseb sarnaselt 1998. aasta uuringuga esile  

töötajate rahulolematust palgatasemega (38% vastanutest nimetab seda probleemi kas 

küllaltki oluliseks või väga oluliseks). Vabavastustena oli lisatud veel sellised probleemid 

nagu „suhtumise probleem“, „tervis“ ja „vargused“. 
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„Eesti metalli-, masina- ja aparaaditööstuse sektoruuringu“ kohaselt nimetatakse 

probleemidena tööle tahtjate vajakajäämisi isikuomadustes ja käitumises (kohusetundetus, 

alkoholi liigtarbimine, tööluus, vähene pingutamine tulemuste nimel jne). (PWP 2001: 40). 

„Lõuna-Eesti ettevõtete tööjõuvajaduse“ uuringu kohaselt leidiss 65% vastanutest, et tööjõul 

on puudu vajalikest oskustest, seda enim teenindus- ja müügitöötajatel (25% ettevõtetest) ning 

oskus- ja käsitöölistel (18% ettevõtetest). Peamised oskuste vajakajäämised on küsitletud 

ettevõtetel seotud tehnilise oskustega, olulised puudujäägid on ka töötajate suhtlemis- ja 

väljendusoskustes, loovuses ja algatusvõimes, võõrkeelte valdamises, meeskonnatöös ja 

klienditeenindamises. Valdav osa ettevõtjaid leiavad, et töötajate oskused on viimase kahe 

aastaga paranenud (85% ettevõtetest), ent tulevikus nähakse tööjõule esitatavate nõudmiste 

kasvu (88% ettevõtetest). (Kliimask jt 2002: 41 – 42) 

Tartu ettevõtlusuuringu 2002. aasta uuringu tulemused olid probleemide olulisuse ja 

ebaolulisuse hinnangute poolest sarnased 2000. aasta tulemustega. Erinevused varasema 

aastaga ilmnesid töötajate madalat professionaalsust väga oluliseks pidavate juhtide 

osatähtsuses – varasema aasta 11% on kasvanud 17%-le, samal ajal on kahanenud töökultuuri 

puudumist väga oluliseks probleemiks pidavate juhtide hulk (13% → 9%). Vabavastuste on 

probleemidena lisatud ebaausus, alkoholi liigtarvitamine, suhtlemisprobleemid kaadris, 

vargused ning õppimine ja töötamine samal ajal.    

„Tartu ja Lõuna-Eesti ettevõtete vajaduste uuringu“ kohaselt nimetasid tööandjad 

probleemidena sageli madalat töökultuuri, alkoholiprobleeme ning tööjõu madalat 

motiveeritust tööd teha (SA Tartu Teaduspark 2003: 29–33). 

Kingumets (2003) leidis Tartumaa ettevõtete tööjõu teemat analüüsides, et tööjõuga seotud 

probleemidest nimetati enim tööjõu madalat professionaalsust (55% juhtidest peab seda kas 

väga või küllaltki oluliseks probleemiks). Tihti on probleemidena nimetatud ka töötajate 

üldise töökultuuri puudumist, rahulolematust palgatasemega ning nõrka töödistsipliini. Lisaks 

on probleemiks peetud suurt kaadrivoolavust uute töötajate puhul, alkoholismi, sh alkoholi 

tarbimist tööajal, ning laiskust. 

Toiduainetööstuse sektoruuringu töögrupp järeldas oma uuringutulemustes, et jättes kõrvale 

tööjõu paiknemise sobivas kohas, pole probleem mitte oskustööjõu puudumises kvanitatiivses 
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mõttes, vaid selles, et oskustööjõud on ebaühtlase kvaliteediga – oma oskuste, teadmiste, 

suhtumise jms poolest (Annus, Tamm, Toots 2003: 82-83). 

Eesti väikeste ja keskmise suurusega ettevõtete (VKE-d) arengusuundumuste uuringus 2003. 

aastal leidis üle veerandi vastanutest, et ettevõtte arengu seisukohast on probleemiks olnud 

töötajate ebapiisavad oskused ja seda esineb enam suurtel, töötleva tööstuse ning 

piirkondlikult Lõuna- ja Kesk-Eesti ettevõtjatel (Emor 2003: 29). 

 

3.1.4. Tööjõu saadavus 

Tööjõule hinnangut andes ja probleeme nimetades kerkis teravalt esile tööandjate ootustele 

vastava tööjõu kättesaadavuse teema.  

Kvalifitseeritud tööjõu nappust peavad vastajad üheks olulisemaks ettevõtte arengut 

takistavaks teguriks seadmete puudumise järel – 38% vastanutest on tööjõupuudust nimetanud 

probleemina, sh puidutööstuses on seda probleemina nimetatud veidi vähem kui 

mööblitööstuses (31% ja 45% vastanutest) (PWP 1999: 46). 

2000. aasta Tartu ettevõtlusuuringus küsiti ettevõtete juhtidelt ka üldist hinnangut tööjõu 

olemasolu kohta 7-pallisel skaalal (1 – väga halb … 7 – väga hea). Tööjõu olemasolule andsid 

Tartu ettevõtjad keskmiselt hinnangu 4,5 (standardhälve 1,3). 

Metalli-, masina- ja aparaaditööstussektori uuringus nimetati uute töötajate leidmisel 

põhilisemaks probleemiks oskustega inimese puudumist. Probleeme uute inimeste värbamisel 

pole vaid 5–10% ettevõtetest, need on keskmised ja suured ettevõtted, kus suudetakse 

töötajatele luua normaalseid töötingimusi (PWP 2001: 40). 

2002. aasta Tartu ettevõtlusuuringus hinnati tööjõu olemasolu sarnaselt 2000. aastaga, 

keskmine hinnang oli 4,5 (standardhälve 1,2). Küsimusele, kas Tartu linnas on probleeme 

tööjõu leidmisega, vastas 27% juhtidest, et probleemi pole üldse. Tööjõu leidmise probleemi 

Tartus pidas küllaltki tõsiseks 31% vastanutest ning vaid 11% arvas, et tegu on väga tõsise 

probleemiga. 

PWP koostatud kvalifitseeritud tööjõu vajaduse prognoosis erasektoris ei küsitud tööandjatelt, 

mis probleemid neil esinevad olemasoleva töötajaskonnaga, vaid millised on põhiprobleemid 



38 
 

võtmeerialade töötajate tööle võtmisel. Enim (508 juhul) nimetasid tööandjad tööjõu 

puudulikku ettevalmistust (sobiva väljaõppega inimeste puudumist ja puuduvat töökogemust). 

Tööotsijate kõrget enesehinnangut ja tööandjate võimet pakkuda vaid väikest palka on 

probleemina nimetatud 270 juhul. Vaid 24 juhul vastasid tööandjad, et probleeme tööjõu 

leidmisel pole (PWP 2003: 16). 

Ka Kaldaru ja Kruusamägi (Kaldaru ja Kruusamägi 2001: Joonis 20) selgitasid Tartu linna 

töötleva tööstuse ettevõtjate uuringus välja, et ettevõtte arengut takistavate faktorite 

nimetamisel tõid vastajad enim esile kvalifitseeritud tööjõu puudust. Kõige keerulisem on 

ettevõtjate meelest leida sobivaid oskustöölisi (57%-l juhtudest peeti seda raskeks või väga 

raskeks), seda probleemi näevad enim suuremad ning tööstus- ja ehitusvaldkonda kuuluvad 

ettevõtted (Emor 2003: 50).  

Toiduainetööstuse sektori tööjõu uuringus leiti, et väga keerukaks (hinnang 1–2 palli 10-palli-

skaalal) pidas mingile võtmeerialale oskustööjõu leidmist 28% vastanutest, 3–5 palliga ehk 

mõnevõrra keerukaks hindas mingil erialal oskustööjõu leidmist 42%. Seega pidas 70% 

vastanutest mingil võtmeerialal tööjõu leidmist suhteliselt keerukaks. Võtmeerialade 

oskustööjõu leidmine pole vaid osa toiduainetööstuse ettevõtjate hinnangul probleem. Kui 

ettevõte suudab töötajale pakkuda sobivaid tingimusi, võib ta ka ise nõudlik olles leida endale 

oskustööjõudu. 13% vastanutest aga nimetas probleemina, et nad ei suudaks maksta kriitiliste 

erialade töötajatele nende soovitud palka. (Annus, Tamm, Toots 2003: 79–83). 

 

3.1.5. Tööjõusse investeerimine 

Tööjõudu puudutavate probleemide ja tööjõu kättesaadavuse käsitlemisel tõusis esile 

tööandjate nõuetele vastava tööjõu olemasolu ja leidmise teema. Üks viis panna olemasolev 

tööjõud vastama ettevõtjate nõuetele on oma töötajaskonna koolitamine ja täiendõpe. 

Täiendõpet saab korraldada ettevõttesiseselt, jagades olemasolevaid teadmisi või õpetades 

töövõtteid, või tellida väljastpoolt ettevõtet valdkonna spetsialistidelt ja koolitajatelt. 

Tartu ettevõtlusuuringu 1998. aasta andmetel (Joonis 5) selgub, et nn valgekraede 

koolitamisel eelistavad ettevõtjad tellida koolitusi väljastpoolt ettevõtet, teenindajate, oskus- 

ja lihttööliste puhul on rohkem levinud ettevõttesisene koolitamine. 



39 
 

  

Joonis 5. Tartu ettevõtlusuuring 1998, töötajate täiendkoolitamine. Allikas: autori arvutused. 

Puidu- ja mööblitööstuse uuringus selgus, et töötajate täiendõpet, eriti puidueriala 

spetsialistide puhul, korraldatakse eelkõige ettevõtetes kohapeal. Rohkem pööratakse 

tähelepanu juhtide koolitamisele (koolituste teemad: juhtimine, arvuti, turundus) (PWP 1999: 

55). Koolituse initsiatiiv tuleb paljudel juhtudel töötajatelt endalt ning sageli kaasatakse 

koolitamisse oma ettevõtte spetsialiste. Suurematel ettevõtetel on välja töötatud ka 

koolitusplaanid. Töötajaid koolitatakse ka asutusest väljaspool, kui see on ettevõtte 

seisukohast töötajale vajalik ning seda ettevõttesiseselt teha ei saa (nt juhid ja 

raamatupidajad). Sellisel juhul on aga eeltingimus töötaja lojaalsus ettevõttele, st et töötaja ei 

lahku pärast koolitust teistesse ettevõtetesse. Ettevõtted on huvitatud oma töötajate 

täiendkoolitustest, aga ise aktiivselt koolitusvõimalusi ei otsita, vaid oodatakse koolitajate 

pakkumisi. Need, kes on ise koolitusi otsinud, pole rahul pakutavate koolituste vähesusega 

(PWP 1999: 60). 

2000. aasta Tartu ettevõtlusuuringu andmed ettevõttesisese ja -välise koolitamise jaotuse 

kohta on sarnased, erand on teenindajad, keda 2000. aastal koolitati erinevalt varasemast 

aastast veidi enam väljaspool ettevõtet. Koolituste tegijate hulk nii ettevõtetesiseselt kui ka 

-väliselt on kõigil ametitasanditel võrreldes varasema aastaga kasvanud.  

Metalli-, masina- ja aparaaditööstuse uuringust selgus, et koolitusplaane töötajate 

arendamiseks teevad vähesed ettevõtted, põhiliselt teevad neid suured või pikema ajalooga 
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ettevõtted. Enamik ettevõtteid (79%) ei pea koolitusega tegelemist ettevõtte prioriteetseks 

ülesandeks ja täiendkoolitusi tehakse juhuslikult (PWP 2001: 42). 

2002. aasta Tartu ettevõtlusuuringu tulemused näitavad võrreldes 2000. aastaga koolituste 

vähenemist, koolitusi teinute protsendid on väiksemad ka 1998. aasta uuringu tulemustega 

võrreldes, erand on vaid lihttööliste täiendõpe. Ettevõttesiseste ja väljastpoolt tellitud 

koolituste jaotus on sama mis 2000. aasta uuringus. 

Võtmeeriala töötajaskonna täiendkoolitamisega polnud PWP kvalifitseeritud tööjõu prognoosi 

uuringu andmetel probleeme vähemal kui 10% vastanutest. Suurim probleem töötajaskonna 

täiendkoolitusega oli aga koolituse kallidus, millele järgnesid vastava koolituse puudumine ja 

koolitusvõimaluste ebapiisav arv. Raportis leitakse, et hinnang koolituste kallile hinnale ning 

ebapiisavusele on osaliselt tingitud kiire arenguga ja spetsiifilistes majandusharudes 

(infotehnoloogia, trükitööstus) olevast pideva enesetäiendamise vajadusest, mida sageli 

rahuldatakse täiendkoolitustega välismaal (PWP 2003: 17).    

Toiduainesektori tööjõu uuringu kohaselt on töötajate koolitamine sageli kasutatav praktika. 

Vaid 15% viie ja enam töötajaga ettevõtete juhtivtöötajad pole käinud täiendkoolitusel. 

Spetsialiste pole viimase kahe aasta jooksul koolitanud 8% vastanutest. Oskustööliste puhul 

on levinuim täiendõppe viis kohapealsed koolitused firma spetsialistidelt, seda sageli uutele 

töötajatele sisseelamiseks. (Annus, Tamm, Toots 2003: 107–109) 

Peale töötajate täiendõppe investeerivad tööandjad tööjõusse, pakkudes töötajatele muid 

hüvesid, mis teevad selle tööandja huvides töötamise töövõtjale atraktiivsemaks. 

Erasektori tööjõuprognoosi uuringu andmeil nimetas suur osa uuringus osalenutest ka 

koolitusi kui põhipalga juurde käivat soodustust. Sellele järgnesid sageduselt firmaüritused 

ning töökohast saadav mobiiltelefon. Töötajatele pakutavate hüvedena on mainitud ka 

ametiautot, lisapuhkust, ületunnitasusid ning sportimis-, arstiabi- või lõunasöögisoodustusi. 

Soodustused puuduvad täielikult vaid üksikutes küsitletud ettevõtetes (PWP 2003: 20–21).  

Toiduainesektori tööjõu uuringus paluti ettevõtjatel 7-pallisel skaalal (1 – oluliselt halvem … 

7 – oluliselt parem) hinnata oma ettevõtte konkurentsivõimet võrreldes teiste sama maakonna 

ettevõtetega. Tulemused näitasid, et keskmisest oluliselt kõrgemalt hindasid toiduainetööstuse 

ettevõtted võrreldes teiste ettevõtetega oma töötingimusi ja töökeskkonda, koolitusvõimaluste 
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pakkumist hinnati aga sagedamini teistest halvemaks. Üldiselt hindasid oma töötajatele 

pakutavaid võimalusi võrreldes piirkonna ettevõtetega kõrgemalt suurema töötajate arvu ja 

käibega välisosalusega ettevõtted. Valdkonna liidergruppe eristab teistest firma maine ja 

koolitusvõimaluste pakkumine, aga ka tööjõu kvaliteet – töötajatele pakutakse rohkem 

arenguvõimalusi, ettevõttes valitseb tulemuslikkusele orienteeritud õhkkond (Annus, Tamm, 

Toots 2003: 85–86). 

 

Perioodi kokkuvõte: 

Vaadeldud perioodi (1998–2003) iseloomustas Vene majanduskriisi mõju ettevõtlusele ning 

kriisi tagajärgedega toimetulek. Vene turu kadumine tekitas vajaduse tootmist ümber 

struktureerida, tõhusam tootmine aga vähendas tööjõuvajadust ning tõi kaasa tööpuuduse 

kasvu. Selle perioodi uuringute kohaselt oli tööandjate hinnang tööjõule „enam-vähem“, 

aga on ka selgelt väljendatud soovi leida paremat tööjõudu. Tööandjate nimetatud 

probleemid tööjõuga on seotud tööjõu puuduliku kvalifikatsiooniga, aga ka isikuomaduste ja 

halva suhtumisega töösse. Töötajaid koolitatakse vajaduse järgi, oskus- ja lihttöölisi pigem 

ettevõttesiseselt, n-ö kontorirahvast pigem ettevõtteväliselt. 

 

3.1.6. Tööjõust 10 aastat tagasi intervjuude põhjal 

Tööjõuteemaga tegelevatel intervjueeritavatel paluti mõne sõnaga hinnata kümne aasta tagust 

tööjõudu ja tööandjate ootusi tööjõule. 

Vastajad leidsid, et selleaegsel tööjõul olid kitsamad teadmised ja silmaring (Intervjuu 1 ja 

7), töötajad olid paiksemad ja ei liikunud palju ettevõtete vahel (Intervjuu 1 ja 10), kuid 

kogenud tööjõudu liikus võrreldes praeguse ajaga rohkem (Intervjuu 2), üldist töökultuuri ja  

-distsipliini hinnati paremaks (Intervjuu 1 ja 7) ning töötajad väärtustasid enda tööd 

töölisena rohkem (Intervjuu 10). Samas toodi ka esile, et töötajad olid vähem teadlikud oma 

õigustest ja olid ebakindlamad (Intervjuu 2 ja 7), alandlikumad ja leplikumad (Intervjuu 

3) ning aremad muudatusi tegema (Intervjuu 9). Paaris intervjuus öeldi, et tööandjad täitsid 

töövõtjate jaoks rohkem sotsiaalseid funktsioone, tööandja pakkus palju (mitmesugused 

üritused) ja vastu suurt ei nõudnud (Intervjuu 10 ja 11).  
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Tagasi vaadates tõdesid intervjueeritavad, et kümne aasta eest oodati tööjõult vähem. 

Tööandja jaoks oli oluline, et töötaja oleks rahul ja töö saaks tehtud. 

Ma arvan, et põhiootus oleks see, et inimene oleks pühenduv, toodaks tulemust, ilma 

oluliste tülideta, ja talle saaks maksta väärilist palka, miks mitte ka tulemusest 

sõltuvalt. (Intervjuu 5) 

Kiiresti arenevates valdkondades oli tööandja jaoks oluline ka töötajaskonna valmidus 

muutustega kaasa minna ja areneda. Peale tööks vajalike erioskuste oodati tööjõult inglise 

keele oskust ja arvutiga hakkama saamist. 

Ootasime noori, pealehakkajaid, julgeid, värskelt haritud ja keeli valdavaid inimesi, 

kes ei ehmuks eurodokumentide ees, julgeks teha igasugust koostööd välismaa suunas 

ja teiste ettevõtete vahel. Et hästi otsisime keeleoskust ja värsket teadmist. 

(Intervjuu 2) 

Ülemuste ja alluvate suhteid tajuti tagasi vaadates teisiti. Toodi esile, et struktuur tundus 

rangem, ülevalt alla suunatud – ülemus oli informeeritud ja jagas tööülesandeid, alluvad tegid 

seda, mis neile öeldi. 

Kümne aasta eest oli see hierarhilisem. Mina olen sinu ülemus, sina kuulad minu 

ülesandeid, mina väga hästi tean ise, kuhu me tahame areneda, mis on meie eesmärk; 

mina tean, mis on sinu ülesanded ja mis on sinu kolleegide ülesanded. (Intervjuu 7) 

Üldiselt tajuti tööandja ja töövõtja vastastikuseid ootusi üksteisel lähemal seisvatena kui 

praegu. 

Mulle tundub, et siis oli normaalne aeg. Normaalne selles mõttes, et vastastikused 

ootused läksid enam-vähem ühte kanalisse. Siin mingi aeg tagasi, tööandjapoolsed 

ootused, kui palju inimene võiks palka küsida, ja töövõtjapoolne, palju peaks mulle 

maksma, palju ma väärt olen. Mina arvan, et äkki oli see asi siis enam-vähem 

normaalne. (Intervjuu 5) 
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3.2. 2004 - 2007 

3.2.1. Majandusolu 

Majandus püsis kasvu kursil. SKP juurdekasv 7,2% 2004. aastal oli Vene majanduskriisist 

toibumise järel madalaim tulemus. Euroopa Liiduga liitumise järel 2004. aasta kevadel SKP 

juurdekasv hoogustus – 2005. aasta juurdekasv võrreldes varasema aastaga oli 9,4% ning 

2006. aastal 10,6%. 2007. aastal juurdekasv veidi pidurdus (6,9% võrreldes 2006. aastaga). 

SKP kogumaht kasvas 9,7 miljonilt eurolt 2004. aastal 13,4 miljonile eurole 2006. aastal. 

2007. aasta SKP kogumaht on Statistikaameti andmetel 16,1 miljonit eurot.  

Varblane (2008) nimetas Eesti viimase aja väga kiiret majanduskasvu toetavate teguritena 

järgmisi: 

- kodumajapidamiste nõudluse kiire kasv, mida omakorda toetasid kõigi aegade 

madalamad intressimäärad 2004–2006; 

- valitsussektori nõudluse kasv, mis tulenes riigieelarve tulude kasvust tänu 

majapidamiste ja äriühingute laenatud raha majanduses kasutamise maksustamisele; 

- ekspordi kasv, mis toetus põhiliselt kulueelisele (eriti madalatele tööjõukuludele) ja 

võimaldas ka aktiivselt investeerida materiaalsesse põhivarasse; 

- välisinvestorite aktiivne tegevus Eestisse investeerimisel; 

- Euroopa Liiduga liitumise positiivne mõju (juurdepääsu paranemine Venemaa turule, 

tõukefondid, Eesti atraktiivsuse kasv investoritele jm). 

Kiiresti paisuva majanduse tingimustes vähenes ka tööpuudus – kui 2004. aastal oli töötuse 

määr veel ligemale 10%, siis 2007. aastal oli see kahanenud poole võrra ning jäi napilt alla 

5%. Vaba tööjõu hulga kahanemine tõi kaasa nii bruto- kui ka reaalpalga tõusu – kui 

2004. aastal oli keskmine brutopalk veel 466 eurot kuus ja reaalpalk tõusis võrreldes 

2003. aastaga 5,2% ning 2005. aastal olid samad näitajad vastavalt 516 eurot ja 6,4%, siis 

2006. aastal oli keskmine brutopalk juba 601 eurot kuus ja reaalpalk tõusis 11,6%. 2007. aasta 

palganumbrid aga ületasid isegi 2006. aasta omi – keskmine brutokuupalk tõusis 725 euroni 

ning reaalpalk rekordilised 13% (Statistikaamet).  
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3.2.2. Rahulolu tööjõuga  

Vaadeldaval perioodil (2004–2007) tehti võrreldes varasemaga (1998–2003) vähem 

tööandjate arvamusi puudutavaid uuringuid. Võimalik, et jõudsa majanduskasvu oludes, kus 

tööpuudus vähenes ja sissetulekud suurenesid, ei nähtud sellisteks uuringuteks vajadust. 

Küll aga tehti 2006. aastal varasemate uuringute jätkuna Tartu ettevõtlusuuring. Võrreldes 

2002. aasta uuringuga oli 2006. aastal vajaliku tööjõu olemasolu juhtide hinnangul ettevõtte 

edukuse tagamiseks äärmiselt vajalik, edukust mõjutavate tegurite nimekirjas oli see esikohal. 

84% vastanutest hindas tööjõu olemasolu oluliseks edukuse mõjutajaks. Väitega, et ettevõtte 

arenguvõimalused põhinevad kaadril, nõustus üheksa juhti kümnest, ligemale 60% oli 

seisukohal, et arenguvõimalused põhinevad eelkõige kaadril. Tööjõu kvalifikatsioonile antud 

üldhinnangu keskmine oli 2006. aastal veidi madalam kui varasematel aastatel – 3,9 

(standardhälve 1,3).  

 

Joonis 6. Tartu ettevõtlusuuring 2006, rahulolu personaliga ametirühmade järgi. Allikas: autori 

arvutused. 

Oma töötajaskonnale antud rahuloluhinnangud skaalal „on rahul“ – „ei ole rahul“ sarnanesid 

2002. aasta uurimistulemustega (Joonis 6). Jätkuvalt väljendavad tööandjad suurimat rahulolu 

(„igati rahul“ ja „enam vähem rahul“ koos) raamatupidajate/finantstöötajatega, neile 

järgnevad juhtivtöötajad, oskustöölised, insener-tehniline personal, teenindajad, 

arendusspetsialistid (keda varasemates uuringutes ei olnud), turundusspetsialistid ja 

lihttöölised. Erinevus võrreldes eelmise uuringuetapiga on hinnangu „igati rahul“ andnud 
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juhtide osatähtsuse suurenemine kõigil ametitasanditel peale raamatupidajate/finantspersonali 

ja teenindajate oma (võrreldes varasema uuringuga oli igati rahul olijaid mõlemal juhul 1% 

vähem). 

 

3.2.3. Probleemid tööjõuga 

Tööjõuga seotud probleemide nimetamisel on sagedamini esile kerkiv probleem tööjõu 

kvalifikatsioonipuudused. Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete uuringus selgus, et 

ettevõtete arengu ja tegevuse seisukohalt on töötajate oskused probleemide hulgas 5. kohal 

(23% vastanutest on pidanud seda väga oluliseks või üldiselt oluliseks probleemiks) (SaarPoll 

2005: 23).  

Ka Tartu ettevõtlusuuringu 2006. aasta tulemuste järgi on töötajate madal professionaalsuse 

tase palgatasemega rahulolematuse järel sagedamini oluliseks peetav probleem (probleem 

„küllaltki oluline“ ja „väga oluline“ koos) (Joonis 7).  

 

Joonis 7. Tartu ettevõtlusuuring 2006 (võrdluses 2002), olulised probleemid tööjõuga. Allikas: autori 

arvutused. 

Võrreldes 2002. aasta tulemustega on 2006. aastal kõik nimetatud probleemid muutunud 

tööandjate silmis olulisemaks, vähim on suurenenud probleemi „töölt puudumine isiklikel 

põhjustel“ olulisus (19% → 23%). Vabavastustena nimetatud probleemid on aususe 

puudumine: asjaolu, et ei taheta komandeeringusse minna; alkoholi liigtarvitamine; 
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kvalifikatsiooni puudujäägid; rahulolematus puhkusevõimalustega; kodust eemal viibimine; 

valmisolematus täiendõppeks; keeleoskamatus; nõrk töövalmidus ja tööjõupuudus. 

Valgamaa ettevõtlusuuringu (Võõbus 2007) tulemustest selgus, et kuigi ettevõtjate hinnangul 

avaldab ettevõtluskeskkonnale kõige enam mõju kvalifitseeritud tööjõu olemasolu (hinne 5-

pallisel skaalal 4,59), hinnati tööjõu kvaliteeti Valgamaa ettevõtluskeskkonna puhul kõige 

madalamalt (2,68). Sarnase tulemuse andis ka Valgamaa FIE-de hinnang, kus kvalifitseeritud 

tööjõu olulisust hinnati kõrgelt (4,56), ent tööjõu kvaliteet sai madala hinnangu (2,66). 

 

3.2.4. Tööjõu saadavus 

Eesti Konjunktuuriinstituudi (EKI) 2004. aastal koostatud tööjõuturu iseloomustuses paluti 

tööandjatel hinnata ettevõttele olulisi kitsendusi, mis võivad piirata müüki/tootlust nõudluse 

olemasolul. Teenindusega tegelevatest ettevõtjatest pidas kvalifitseeritud kandidaatide 

puudust väga oluliseks 54% ja oluliseks 40% vastanutest. Tööstusega tegelevatest 

ettevõtjatest hindasid seda väga oluliseks 39% ja oluliseks 52% vastanutest, jaekaubandusega 

tegelevatest ettevõtjatest andsid sellised hinnangud vastavalt 36% ja 21%. (EKI 2004: 35) 

2005. aasta Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete uuringu kohaselt on ettevõtjatel 

kõige keerulisem leida sobivaid oskus- ja käsitöölisi (70% vastanutest), seadme- ja 

masinaoperaatoreid (57% vastanutest) (SaarPoll 2005: 33–34). Sarnaselt varasema uuringuga 

on raskused just tööstusvaldkonnas (probleeme masinaoperaatorite leidmisega on 69%-l 

vastanutest) ja ehitusettevõtetel (oskustööliste leidmisega on probleeme 79%-l ja 

seadmeoperaatoritega 66%-l vastanutest) (SaarPoll 2005: 35).  

Tartu ettevõtluse uuringu 2006. aasta tulemused näitavad, et juhid hindasid tööjõu olemasolu 

7-pallisel skaalal palju madalamalt kui varasematel uuritud aastatel – keskmine hinnang 

tööjõu olemasolule oli 3,3 (standardhälve 1,4), varasematel aastatel anti tööjõu olemasolule 

keskmiselt hinne 4,5 (standardhälve 1,2). Keskmise hinnangu langus on tingitud väga 

madalate hinnangute („1“ ja „2“) andjate hulga kasvust – kui 2000. aastal andis väga madalaid 

hinnanguid 6% ja 2002. aastal 3% juhtidest, siis 2006. aastal hindas tööjõu olemasolu halvaks 

koguni 28% vastanutest. Samuti on kasvanud nende juhtide osatähtsus, kelle meelest on Tartu 

linnas tööjõu leidmine raskendatud – 41% vastanutest hindas tööjõu leidmist Tartus väga 
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tõsiseks probleemiks (võrdluseks – 2002. aastal oli sama meelt vaid 11% vastanutest). Tööjõu 

leidmist ei pidanud probleemiks vaid 10% vastanutest. 

 

3.2.5. Tööjõusse investeerimine 

Täienduskoolituskursusi pakkus 2005. aastal 56% Eesti ettevõtetest, kõikvõimalikke teisi 

võimalusi end harida (nt konverentsid, messid, seminarid jne) täpselt pool ettevõtetest. 

Kursuste puhul on levinumad just ettevõttevälised kursused, mida ei korralda ettevõte ise, 

vaid mõni teine organisatsioon. Teiste koolitusviiside puhul nähtub, et väljaõpet otse 

tööolukorras saadakse kõige rohkem suurtes ettevõtetes, iseseisvalt aga õpitakse rohkem 

väikestes ettevõtetes. Ka konverentsidel, töörühmades ja seminaridel käiakse enim väikestes 

ettevõtetes. Personali planeeritud ja läbimõeldud koolitamine ei ole ettevõtete jaoks prioriteet. 

Koolituse kavandamisel lähtutakse sellest, kas ettevõtte strateegia näeb ette töötajate 

arendamist või mitte. Ettevõtted on selle poolest väga erinevad. Paraku on vähesed ettevõtted 

aru saanud, et oma inimkapitali planeeritud arendamine on ettevõtte arengu eeldus. 

Koolitusvajadus selgitatakse välja enamasti juhi ja alluva vahelise arenguvestluse käigus. 

Töötajate mitte koolitamise peamise põhjusena toodi esile koolituse kallidus, lisaks sellele 

mainisid ettevõtted kõige rohkem põhjust, et töötajate oskused juba vastavad ettevõtte 

vajadustele, ja sellega üpris sarnast põhjust, et on värvatud vaid vajalike oskustega töötajaid. 

(Rummo 2008: 3–9) 

Töötajaskonna koolitamine ettevõttesiseselt või -väliselt jaotus Tartu ettevõtlusuuringu 2006. 

aasta andmete kohaselt samuti nagu varasematel aastatel – ise koolitati rohkem oskus- ja 

lihttöölisi, teiste ametitasandite puhul kasutati enam väljastpoolt tellitud koolitusi (Joonis 8). 

Koolituste tegijate hulk on aga võrreldes 2002. aastaga kasvanud – näiteks juhtivpersonali 

puhul kasvas ise koolituste tegijate hulk ainult veidi (32% → 36%), väljastpoolt telliti 

koolitusi aga oluliselt rohkem kui varem (48% → 72%). Kõige rohkem telliti väljastpoolt ja 

samal ajal tehti ise kõige vähem koolitusi raamatupidajatele/finantstöötajatele (tõenäoliselt 

tingitud valdkonna spetsiifikast, mis eeldab muutunud seadustega pidevalt kursis olemist). 
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Joonis 8. Tartu ettevõtlusuuring 2006, töötajate koolitamine. Allikas: autori arvutused. 

Lisaks töötajate koolitamisele uuriti Tartu ettevõtlusuuringu 2006. aasta etapis, mis 

valdkondades on tööandjad katnud oma töötajate lisakulusid. Pooled vastanud on katnud oma 

töötajate kulutusi spordi, tervishoiu ja hariduse valdkonnas. Kultuuri valdkonnas tehtud 

kulutusi on katnud 31% vastanutest, lastehoiu puhul on seda teinud 8% vastanutest. 

 

Perioodi kokkuvõte: 

Aastatel 2004–2007 arenes majandus kiiresti, SKP juurdekasv oli igal järgneval aastal 

eelmisest suurem kuni 2006. aastani ning langes veidi 2007. aastal. Nii bruto- kui ka 

reaalpalk tõusid üha, töötuse määr kahanes ning tööandjate jaoks muutus järjest 

teravamaks tööjõupuuduse probleem. Töövõtjaid puudutavatest probleemidest olid 

olulisemad rahulolematus palgatasemega ning madal professionaalsuse tase. Töötajatega igati 

rahul olevate juhtide hulk suurenes ning koolitusi tehti töötajatele rohkem kui varasemal 

perioodil. 

 

3.2.6. „Buumi“ aegsest tööjõust intervjuude põhjal 

Majandusbuumiaegsest tööjõust rääkides jäi intervjuudes kõlama põhiliselt kolm teemat – 

palk, tööjõupuudus ja tööjõu suur liikuvus, mis olid tihedalt omavahel seotud. 
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Intervjuudest selgus, et tööjõu suhtumine, eriti madalamatel ametitasanditel, muutus 

ebaadekvaatseks. 

Tööjõul tekkis kõikvõimsuse tunne. Et ükskõik, kas ma oskan või mitte, ma olen igal 

pool oodatud. (Intervjuu 10) 

Palgaootused suurenesid ning tööandjatel tuli maksta rohkem, kui oleks olnud mõistlik või 

kasulik (Intervjuu 1), kuna ka erioskusteta inimesed hakkasid küsima palka, mis ei olnud 

kuidagi seotud nende efektiivsuse või oskustega (Intervjuu 9). 

 Buumiaeg rikkus töötasu meeled täiesti ära. (Intervjuu 7) 

Töötajate ootused tööle olid lühiajalised ja materiaalsest kasust tingitud, fookus oli sellel, kus 

saada kas või 50 krooni rohkem, või sellel, kes jagab oma töötajatele paremaid peibutisi 

(Intervjuu 4). Töövõtjad olid valmis väikse palgaerinevuse korral kiiresti tööandjat 

vahetama. Töötajate pidev ettevõttest lahkumine tekitas vajaduse leida asemele uusi inimesi, 

see osutus aga probleemiks. Tööandjatel oli valikuvõimalusi väga vähe (Intervjuu 4), 

tööandjate ootused oma personalile, sh spetsialistidele, erinesid märkimisväärselt sellest, mida 

tööjõuturul pakkuda oli (Intervjuu 5). Mõne valdkonna ettevõtetes oli tööjõupuudus nii 

kriitiline, et värvati kõik, kes vähegi huvi tundsid. 

See oli selline aeg, kus ma ütlesin, et vähegi liikuva mehe, kes meie ettevõttele 

läheneb, võtame tööle. Me võtsime tööle 70-aastaseid mehi, et töö saaks tehtud. /…/ 

see oligi, et ükspuha, kes ettevõttesse astus, sai tööd, ilma valikuta. Lihtsalt ole kohal 

ja mine ja tööta.(Intervjuu 8) 

Intervjueeritavad märkisid ka, et tööandjad vältisid võimaluse korral sellist tööjõudu, kes 

eeldatavasti ettevõttesse kauaks pidama ei jää. 

Intervjuudes märgiti, et ka tööandjad hakkasid plaane ja otsuseid tegema lühemaks ajaks 

ning efektiivsus polnud alati esikohal. 

Ja tööandjad vastukaaluks kohati kaotasid reaalsustaju, selles mõttes, et neile tundus, 

et kõige lihtsam on avada uus kontor, uus kauplus, püüda sinna leida uusi inimesi, 

mõtlemata sellele, kuidas oma operatsioone paremini toimetada /…/ Siis tuli kõik nii 
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kergelt ettevõtetele kätte, et neil polnud vaja mõelda, et kas see, mis täna teeme, on 

optimaalne või mitte või saaksime seda paremini teha. (Intervjuu 4) 

Intervjueeritavad tõdesid ka, buumiaegne „hullus“ ei haaranud kogu tööjõudu, vaid mingit 

osa sellest. Need, kes hindasid stabiilsust, ei lahkunud tööandja juurest ka parema pakkumise 

saamisel.  

 Muidugi oli väga suur hulk neid, kes ei lasknud ennast sellest häirida /…/ Aga selles 

üldises buumi fookuses paistsid need liblikad paremini silma. (Intervjuu 4) 
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3.3. 2008-2011 

3.3.1. Majandusolu 

1994. aastal alanud pidev majanduskasv lõppes 2007. aastaga ning 2008. aastal alanud 

üleilmne finantskriis mõjutas oluliselt ka Eesti majanduse käekäiku. SKP vähenes 

2008. aastal võrreldes 2007. aastaga 5,1% ning 2009. aastal langes rekordiliselt 13,9% võrra 

võrreldes 2008. aastaga. 2009. aastal langes SKP kogumaht 2006. aasta tulemuse lähedale, 

olles vaid 0,4 miljardi euro võrra suurem (13,4 miljardit eurot 2006. aastal ja 13,8 miljardit 

eurot 2009. aastal). 2010. aasta SKP tulemused näitasid paranemise märke, SKP tõusis 3,1% 

(Statistikaamet). 2011. aastaks pakkus Konjunktuuriinstituut oma sügisprognoosis SKP 

tõusuks 4,5% (Kuum 2011: 49). 

Koos kriisiga muutus olukord tööturul – ettevõtted tõmbasid koomale kulutusi ja asuti ka 

töötajate arvu vähendama. 2008. aastal oli töötuse määr 5,5%, aasta hiljem oli see kasvanud 

ligi 14%-ni ning 2010. aastal täheldati rekordiline, pea 17% töötuse määr. Majandusolukorra 

paranedes on ka töötuse määr langenud ning 2011. aastal oli see 12,5%. (Statistikaamet)  

Keskmine kuu brutopalk ja reaalpalk jätkasid 2008. aastal veel tõusu (825 eurot, tõus 3,2%), 

2009. aastal keskmine brutopalk veidi langes (784 eurot), kuid juba 2010. aastal hakkas 

aeglaselt suurenema (792 eurot). Konjunktuuriinstituudi 2011. aasta keskmise kuu brutopalga 

prognoos oli 830 eurot. Reaalpalk langes 2009. aastal 4,9% ning ka 2010. aastal 2,3%. 

Aastaks 2011 nägi prognoos ette reaalpalga tõusu 0,5% võrra. 

 

3.3.2. Rahulolu tööjõuga 

Valdav osa 2009. aasta tööelu-uuringus osalenud tööandjatest väljendas rahulolu oma 

töötajaskonnaga (94% vastanutest andis vastuse „pigem rahul“ või „väga rahul“), sh väga 

rahul oli oma töötajaskonnaga 15% vastanutest. Töötajate heaks tööks vajalike oskuste ja 

teadmiste piisavust hinnati valdavalt olemasolevaks (92% vastanutest andis vastuse „jah“ või 

„pigem jah“), kindla vastuse „jah“ andis selle küsimusele vastanutest veerand.   

Oma töötajate rahulolu töö ja organisatsiooniga läheb tööandjatele korda – kolmandiku 

vastanute meelest on see pigem oluline ning pea kahe kolmandiku meelest väga oluline. Vaid 
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veidi alla 1% vastanutest leidis, et see pole üldse oluline või pigem ei ole oluline ning 2% jäi 

seisukohale „ei seda ega teist“. Töötajate töö-, pere- ja eraelu ühildamise soovi arvestamist 

hinnati sagedamini oluliseks (väga oluliseks hindas seda 15% vastanutest ja pigem oluliseks 

54%), seda ei pea oluliseks 12% vastanutest ning 31% vastanutest ei võtnud seisukohta 

(vastusevariant „ei seda ega teist“). Töötajate ületunnitöö kompenseerimise kohta märkis vaid 

1% vastanutest, et ei pakuta kumbagi väljapakutud võimalust (raha või vabad päevad), 

ülejäänud tööandjad märkisid hüvitamist ühel või teisel viisil (veidi sagedamini rahas kui 

vabades päevades) ning veidi üle poole vastanutest nimetas mõlemat hüvitamise viisi. Heade 

töötulemuste saavutamise võimalikke mõjutegureid hinnates nägid tööandjad omapoolseid 

võimalusi – töötajatele töö püsivuse kindlustamine ja heade töötingimuste loomine olid 2009. 

aastal tööandjate meelest heade töötulemuste saavutamiseks olulisemad kui motiveeriv tasu 

või huvitav töö (Lisa, tabel 4).  

Tartu ettevõtlusuuringu 2010. aasta tulemused näitavad, et ka pärast kriisi peeti tähtsaks 

ettevõtte edukuse mõjutajaks vajaliku tööjõu olemasolu, mis jagas esikohta 

konkurentsisituatsiooniga (Lisa, tabel 3). Ettevõtte arenguvõimaluste põhinemist tööjõul nähti 

turu olemasolu järel tähtsuselt teisel kohal. Üldiselt paranes tööjõule 7-pallisel skaalal antav 

kvalifikatsioonihinnang võrreldes 2006. aasta tulemusega oluliselt, ületades ka 2000. ja 

2002. aasta tulemusi – keskmine hinnang tööjõu kvalifikatsioonile oli 2010. aastal 4,5 

(standardhälve 1,2). 

 

Joonis 9. Tartu ettevõtlusuuring 2010, rahul töötajatega ametirühmade järgi. Allikas: autori arvutused. 
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Olemasolevale tööjõule antud rahuloluhinnangud näitavad, et töötajatega rahul olevate 

tööandjate hulk on suurem kui kunagi varem (Lisa, joonis 17). Rahulolematust 

raamatupidajate/finantspersonaliga ei väljendanud ükski uuringu osalenud ettevõtte juht 

(Joonis 9). Võrreldes 2006. aastaga suurenes juhtivpersonali, turundusspetsialistide ja 

lihttöölistega igati rahul olevate juhtide hulk. Enim vähenes arendusspetsialistidega igati rahul 

olevate juhtide hulk (38% → 11%), teiste ametitasandite puhul vähenes igati rahul olevate 

juhtide hulk mõne protsendi. Rahulolematust väljendavad hinnangud olid enamuse 

ametitasandite lõikes võrreldes 2006. aataga vähenenud, erandiks juhtivpersonalile ning 

oskustöölistele antavad hinnangud, kus rahulolematus on sarnane 2002. aasta tulemusega 

(Lisa, joonis 18). 

 Masinatööstuse ettevõtjad on rahul lihttööliste, teenindus- ja müügitöötajate ning 

tippspetsialistide haridustasemega, kuid tunduvalt vähem ollakse rahul oskustööliste ning 

seadme- ja masinaoperaatoritega (Varblane 2011: 150–153). Kriisi nägid mõned ettevõtete 

juhid hea võimalusena vabaneda halvema kvaliteedi ja nõrgema töökultuuriga tööjõust. 

Esmajärjekorras vähendati abipersonali ja valgekraede, mitte tootmistööliste hulka. Rõhutati, 

et häid töötajaid püüti ka kriisi ajal hoida. Ettevõtete juhid tunnistavad, et tänane töötajate 

tuumik on kompetentsem kui kriisieelne (Varblane 2011: 167).   

2011. aastal valminud „Energeetika tööjõu uuringu“ raportis järeldas uuringu töögrupp, et 

üldiselt ollakse energeetikasektori ettevõtetes olemasoleva tööjõu kvaliteediga rahul (Eamets 

jt 2011: 55). Uuringus järeldatakse, et tööjõu kvaliteedile antavatel hinnangutel on kaks 

lähtekohta – ettevõtte vajaduste spetsiifilisus ja tööjõu omandatud baashariduse kvaliteet. 

Töötajatelt oodatakse erialateadmisi ja kogemusi (mõnel ametikohal ollakse valmis 

kogemuste puhul mööndusi tegema), meeskonnatöö oskust, soovi ja võimet õppida ning 

muudatustega kaasa minna, samuti eeldatakse võõrkeeleoskust. Lihttööliste puhul peetakse 

oluliseks tehnilisi oskusi, õpivõimet ja iseseisvat tegutsemisvõimet, aga ka rutiinitaluvust 

(Eamets jt: 2011: 55–56). 
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3.3.3. Probleemid tööjõuga  

Tartu ettevõtlusuuringu 2010. aasta uuringus selgus, et töötajaid puudutavad probleemid on 

võrreldes 2006. aastaga muutunud vähem oluliseks ja olulisuse hinnang sarnaneb 2002. aasta 

tulemustega (probleem „küllaltki oluline“ ja „väga oluline“ koos) (Joonis 10). 

 

Joonis 10. Tartu ettevõtlusuuring 2010 (võrdluseks 2006 ja 2002), olulised probleemid tööjõuga. Allikas: 

autori arvutused. 

Enim oluliseks peetud probleem 2010. aastal oli töökultuuri puudumine, millele järgnes 

rahulolematus palgatasemega ja töödistsipliini küsimus. Tööjõu madalat professionaalsuse 

taset pidas probleemiks 26% vastanud juhte. 2010. aastal lisandus probleemide loetellu ka 

rahulolematus töökeskkonnaga, seda nimetas olulise probleemina 18% vastanutest (Lisa, tabel 

2). Vabavastustena lisati veel probleeme nagu alkoholi liigtarbimine, dekreetpuhkused, 

vanadus, madal ettevalmistus, mittevastavus CV-le ja vargused. 

Masinatööstuse ettevõtete vastajate 2010. aasta hinnangul on tööjõu kvaliteet teadmiste ja 

oskuste taseme poolest probleemne. Tulevikus nähakse vajadust kõrgema tasemega 

oskustööliste järele. Oskustööliste ning seadme- ja masinaoperaatorite puhul peavad ligi 

pooled uuringus osalenud ettevõtjad nende ettevõtete töötajate hariduse ja teadmiste taset 

halvaks või väga halvaks. Tootmistööjõu probleemiks on ka nõrk kohusetunne, mida 

ettevõtjad seostavad eelkõige kutsehariduse saanud noortega (Varblane 2011: 150–153).  
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Uuringu „Tööjõu kompetentside ja oskuste taseme ning tööturu vajaduste väljaselgitamine 

põllumajandus-, toidu- ja metsandussektoris“ tulemused näitasid, et tööjõu leidmisel on 

vastajate hinnangul valdav probleem tööjõu suhtumise ja hoiakutega seotud põhjused 

(kohusetunde puudumine, oskuste ülehindamine, laiskus jms), raha (pole vahendeid tööjõu 

palkamiseks) ja pakutava tööjõu ebapiisav kvalifikatsioon. (Jalak 2010: 102–103) 

 

3.3.4. Tööjõu saadavus 

2008. aasta VKE uuringu tulemused näitasid, et tööjõu leidmise probleemides toimus nihe – 

liht-, oskus- või käsitööliste ning teenindus- ja müügitöötajate leidmine on muutunud 

hõlpsamaks, see-eest on keerulisem leida tippspetsialiste ja juhte (SaarPoll 2008: 42). 

Töötajate ebapiisavaid oskusi pidas ettevõtte arengut pidurdavaks 30% vastanutest, 

tööjõupuudust 38% vastanutest (SaarPoll 2008: 27). 

Tartu ettevõtluse uuringu 2010. aasta andmetel hindasid ettevõtete juhid tööjõu kättesaadavust 

oluliselt paremaks kui 2006. aastal (keskmine hinne 3,3 aastal 2006 ja 4,6 aastal 2010, 

standardhälve 1,2). Tööjõu leidmine polnud mingi probleem 30% vastanute meelest, 30% 

pidas seda probleemi küllaltki tõsiseks ning vaid 10% leidis, et tegu on väga tõsise 

probleemiga.  

Masinatööstuse ettevõtjad pidasid kõige olulisemaks kitsaskohaks otseselt tootmisega seotud 

vajalike oskuste ja teadmistega tööjõu nappust, probleemi võimendas olemasoleva 

töötajaskonna vananemine. (Varblane 2011: 150–153). 

„Energeetika tööjõu uuringu“ raportis leiti, et probleeme tekitab uue, ettevõtete nõuetele 

vastava tööjõu leidmine (Eamets jt 2011: 55). Tööjõu leidmist energeetikavaldkonnas 

peetakse keeruliseks siis, kui on vaja erialase ettevalmistusega inimesi, sest vajaliku 

kvalifikatsiooniga inimeste hulk on väike. Lihttööjõu puhul on nõuded tööjõule leebemad ja 

võimalus kandidaatide hulgast valida suurem. Probleem on ka noorte meelitamine energeetika 

erialade õppimisele, mis iseenesest vähendaks kvalifitseeritud tööjõu vähesust, ning madal 

palgatase, mis pole atraktiivne. Vajalike oskustega tööjõu probleemi lahendamiseks 

kasutatakse variandina väljaõpet ettevõttes, seda nii lihttööliste kui ka eelneva baasharidusega 

tööjõu puhul. Samuti värvatakse tööjõudu teistest sektoritest, seda küll eelkõige tugiteenuste 

(laotöölised, müügipersonal jne) ja lihttööliste puhul (Eamets jt: 2011: 59–61). 
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3.3.5. Tööjõusse investeerimine 

Töötajate oskuste ja teadmiste arendamise olulisust hindasid tööandjad „ Eesti tööelu-

uuringu“ kohaselt kõrgelt – 92% vastanud tööandjate meelest oli see oluline, hinnangud 

„pigem oluline“ ja „väga oluline“ jagunesid enam-vähem võrdselt. Sellist suhtumist toetab ka 

vajalike oskuste ja teadmiste ettevõttesse toomise peamise viisi märkimine – 72% vastanutest 

nimetas selleks olemasolevate töötajate koolitamist ja neile õppimisvõimaluste loomist. Napp 

7% vastanutest nimetas varianti, kus esmalt värvatakse töötajad ja siis asutakse neid 

koolitama. Viiendik vastanutest nimetas teadmiste ja oskuste hankimise viisina neid 

teadmisi/oskusi omavate töötajate värbamist. Valdavalt on tööandjad oma töötajaskonna 

täiendõppevalmidusega rahul (rahulolu töötajate sooviga omandada uusi oskusi ja teadmisi 

väljendas 82% vastanutest), rahulolematust tunnistas 6% vastanutest. 

 

Joonis 11. Tartu ettevõtlusuuring 2010, töötajate koolitamine. Allikas: autori arvutused. 

Tartu ettevõtlusuuringu 2010. aasta tulemused näitavad, et ettevõttesiseste ja väljastpoolt 

tellitud koolituste vahekord on veidi muutunud (Joonis 11). Kui varem koolitati 

ettevõttesiseselt pigem oskus- ja lihttöölisi, siis majanduskriisi järel kasutati ettevõtte enda 

ressurssi rohkem ning koolitati sel viisil enam ka teenindajaid ja turundusspetsialiste. 

Koolituste tegijate hulk vähenes aga võrreldes 2006. aastaga ning kahanenud on ka tellitud 

koolitusi tegevate ettevõtjate arv.   
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Põllumajandus-, toidu- ja metsandussektori tööjõu uuringu kohaselt peetakse täiendkoolitust 

peamiseks enese kvalifitseeritud tööjõuga kindlustamise meetmeks ning 75% ettevõtete 

töötajad on viimase aasta jooksul täiendkoolitusel osalenud. Vaid 6,4% ettevõtetest ei pea 

regulaarseid täiendkoolitusi oma töötajatele vajalikuks, 9,5% vastanutest ütleb, et neil 

puuduvad võimalused töötajaid koolitada (Jalak 2010: 7). Täiendkoolitused on enamasti 

olnud erialased (62% vastanutest nimetas erialast täiendkoolitust) (Jalak 2010: 149). 

Töötajatele atraktiivse töökeskkonna loomine on teine tööjõuga kindlustamise meede, 34,1% 

vastanutes ütles, et seda tehakse (Jalak 2010: 105).  

Masinatööstuses võetakse ettevõtetepoolset töötajate koolitust paratamatusena, mis on sageli 

tingitud sellest, et koolilõpetajate oskused ja teadmised ei vasta tööandjate vajadustele. 

2010. aastal koolitati enim töötajaid raamatupidamise, kvaliteedijuhtimise ja 

tootmise/tootlikkuse alal (Varblane 2011: 161–162). 

Täiendkoolitusi peetakse töötajate teadmiste ajakohasuse ja oskuste kvaliteedi tagamisel 

tähtsaks ka energeetika valdkonna tööjõu uuringu tulemustes. Majanduskriisi tõttu on 

vähendatud täiendkoolituste eelarvet ning töötajate taseme hoidmiseks kasutatakse 

kulusäästlikke variante nagu sisekoolitused, tootjatehaste, maaletoojate ja müügiesinduste 

tootekoolitused. Täiendkoolitusi pakutakse kõigi ametikohtade esindajatele, mõnevõrra enam 

juhtidele ja inseneridele. Oskustöölistele mõeldud koolitused on oskuste arendamiseks või 

uute masinate ja seadmete esitlemiseks, sageli õpetatakse mõnda süvaoskust või tutvustatakse 

seadmemuutust. Juhtide ja inseneride täiendkoolitused tutvustavad rohkem uusi teadmisi ning 

tehnoloogilisi uuendusi ja arengusuundi. Koolist tulijatele pakutakse konkreetseid 

erialateadmisi, ettevõttes kasutatavate tehnoloogiate teemalist täiendõpet või meeskonda 

sisseelamise koolitust. Täiendkoolitused pole korrapärased, vaid toimuvad vajadust mööda, 

regulaarsed on kvalifikatsioonikoolitused (Eamets jt 2011: 73–75). 

Koos vähenenud koolitusmahtudega on Tartu ettevõtlusuuringu andmetel vähenenud ka nende 

juhtide hulk, kes katavad oma töötajate tehtud lisakulutused. Kultuurile, spordile, lastehoiule 

ja haridusele tehtavate kulutuste katmist nimetas võrreldes 2006. aastaga poole vähem juhte. 

Töötajatele pakutava täiendavate tervishoiukulutuste katmine vähenes 56%-lt 15%-le. 
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Lisaks töötajate koolitamisele nimetati põllumajandus-, toidu- ja metsandussektori tööjõu 

uuringus töötajatele pakutavate soodustuste hulgas puhkamise võimalust kiirel ajal, 

tervisespordivõimalusi, alkoholiravi ja soodsat elamispinda (Jalak 2010: 111). 

 

Perioodi kokkuvõtte: 

Perioodi 2008–2011 mõjutas ülemaailmne finantskriis ja sellega toimetulek. SKP kogumaht 

vähenes, langesid keskmine brutokuupalk ja reaalpalk, töötuse määr tõusis rekordilise 

17%-ni. Perioodi lõpus majandustulemused paranesid, ent töötuse määr püsis suhteliselt 

kõrge. Tööjõule antud rahuloluhinnangud olid paremad kui kunagi varem, kriisi tõttu 

korrigeeriti töötajaskonna koosseise ning mõned juhid leidsid, et töötajate tuumik on 

kompetentsem kui kriisieelne. Tööjõuga seotud probleemidest nimetati töödistsipliini, 

jätkuvalt ka madalat kvalifikatsiooni. Töötajate koolitamist peeti oluliseks ja vajalikuks, 

majanduskriisi tõttu oli aga võimalusi selleks vähem.   

 

3.3.6. Kriisi-aegsest tööjõust intervjuude põhjal 

Intervjuudest selgus, et majanduskriisil nähti nii positiivset kui ka negatiivset mõju. 

Positiivse tegurina toodi esile ettevõtete võimalus vabaneda soovimatust tööjõust, mis muul 

ajal oleks olnud keerulisem. 

Vabaneti ballastist ja säilitati kõige paremaid töötajaid. Koondati neid, kellest 

niikuinii taheti lahti saada. (Intervjuu 1) 

Peale „soovimatu“ tööjõu paiskus kriisi ajal tööjõuturule ka väga häid spetsialiste, kes 

ettevõtete majandusraskuste tõttu olid koha kaotanud. Ettevõtjad, kes oskasid sellise ressursi 

vabanemist ära kasutada, leidsid oma ettevõtte jaoks uut kvaliteeti. 

Tööandja, kes suutis ja kes oskas seda ära kasutada, sai endale kasvatada kriisi ajal 

väga hea raudvara, ehk siis, kes leidis üles need samad inimesed, pikka aega ühes 

firmas stabiilselt kohal olnud ja arenenud ja kes ei osanud sellel hetkel kohta leida. 

(Intervjuu 3) 
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Olemasoleva tööjõu suhtumine tööandjasse ja oma töösse muutus kriisi ajal võrreldes 

eelnenud buumiaastatega paremaks – hinnati töö olemasolu, töökohalt lahkuma ei kiirustatud 

ning tööandja kokkuhoiumeetmeid aktsepteeriti. 

Tööjõud muutus kindlasti leplikumaks /…/ Leplikuks selles mõttes, et ka meil kasutati 

osalist tööaega, lühendatud töönädalat, lühikesi palgata puhkuse perioode /…/ Kõik 

olid valmis ära kannatama, raskustes ettevõttega koos. (Intervjuu 10) 

Kriisi negatiivse mõjuna nimetati üldist negatiivset õhkkonda, mille tingis lähituleviku 

suhtes kindluse puudumine. Inimesed olid hirmul ja ebakindlad ning tööandjad pidid 

pingutama töövõime säilimise pärast, sest töötajate hirmufaktor mõjutas töö tulemuslikkust. 

Oli kusagil pool aastat, mil inimesed rääkisid peamiselt sellest, kellel kus keegi töötuks 

jäi, ja et kas mina olen järgmine. (Intervjuu 4) 

Kannatada sai ka töö kaotanud inimeste enesehinnang, ühelt poolt töö kaotamise tõttu, kuna 

enda meelest tehti pühendunult head tööd, teiselt poolt seetõttu, et uut tööd leida polnud lihtne 

ja paljud kogesid äraütlemist. 

 Pidevad eitavad vastused lõid päris suurel osal inimestel jalad alt. (Intervjuu 11) 

Tagasivaatavalt öeldi aga ka, et kriis ja sellega toimetulek mõjutas tööandjate ja 

töövõtjate vahelist suhet – kriisi ajal vajalikke muudatusi olid töövõtjad valmis tegema usus, 

et raskete aegade möödudes peetakse ka neid meeles. 

Kriis lõhkus ära tööandjate ja tööjõu vahel usalduslikke suhteid. Need tööandjad, kes 

püüdsid pääseda koondamisest või pankrotist, ütlesid oma töötajatele, olge head, me 

peame nüüd kokku hoidma, natuke kärbime tööaega ja -tasu, aga ma luban, et teie 

töökoht säilib ja varsti läheb meil jälle paremini. Ja nüüd neil lähebki paremini ja 

raamatupidaja kohvikus juba räägib, et numbrid meil on juba päris head. Aga palka 

pole kusagilt tagasi tulnud. (Intervjuu 7) 
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3.4. 2012 

3.4.1. Tööjõust praegu 

Praeguse tööjõu kohta koguti teavet vaid kvalitatiivsel viisil. Intervjueeritavatel paluti 

avaldada arvamust tööjõu muutumise kohta võrreldes 10 aasta taguse ajaga (lühema, 5–6 

aasta taguse ajaga võrreldes andsid hinnangu need, kellel puudus pikem töökogemus tööjõuga 

tegelevas valdkonnas) ning tuua esile seda, mis nende meelest on praegusel ajal tööjõuga 

seoses teistmoodi.  

Üldiselt nimetati, et tööotsija profiil on kümne aastaga veidi muutunud – varem oli saada 

pigem vanemaealisi, kitsa valdkonna spetsiifilise väljaõppe ja kogemustega töötajaid, kellel 

erialase töö leidmine polnud eriti keerukas. Praegusel ajal nähakse tööjõuturul liikumas 

rohkem noori ning erialateadmisteta tööjõudu.   

Ja tööjõu profiil on selles osas muutunud, et varem olid hädas need 50+ inimesed, siis 

selline asi on ära kadunud./…/, siis nüüd ei ole sellel inimesele enam kutset, tal on 

üldkeskharidus, ta on parimas tööjõueas, ta on katkestanud kutsekooli, mille pärast 

ongi jäänud üldkeskharidus, ta on läinud Soome ehitajaks ja tulnud nüüd tagasi. Et 

tänasel töötajal on rohkem ripakil asju – pooleli jäänud keeleõpet, pooleli jäänud 

koolid, peresuhted kuidagi ripakil laiali. Ripakil asju ja tööle minemist takistavaid 

asjaolusid on rohkem. (Intervjuu 7) 

Mitmel juhul andsid intervjueeritavad teada, et nende arvates pole tööjõu kvaliteet – eelkõige 

inimeste spetsiifilised teadmised ja oskused – võrreldes kümne aasta taguse ajaga läinud 

paremaks ega halvemaks. 

Ma usun, et suuremas plaanis ei ole muutunud /…/ Inimesed on samad ja teevad oma 

tööd sama moodi. (Intervjuu 4) 

 

3.4.2. Muutused tööjõuga 

Tööjõu kompetentside paranemise puhul mainiti eelkõige üldisemat laadi oskusi nagu 

keeleoskus ja arvutikasutamine, aga ka laiemat silmaringi ja maailma tunnetamist. 
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Keeleoskuse puhul räägiti eelkõige inglise keele oskuse paranemisest. Mitmel juhul aga 

väitsid intervjueeritavad, et vastukaaluks on vene keele oskus tööjõu hulgas kadumas ning 

see on tõsine probleem – tööandjal pole midagi peale hakata töötajaga, kes ei saa kliendi või 

töökollektiiviga puuduva keeleoskuse tõttu suhelda. Samuti takistab kaduv vene keele oskus 

ühte Eesti geopoliitilist eelist – vahetu lähedus Venemaa suure turuga võimaldaks 

potentsiaalselt olla sild Venemaa ja Euroopa vahel. Arvutikasutusoskuse puhul tõdeti, et kuna 

see on muutunud nii igapäevaseks, ei peeta tööjõudu otsides enam vajalikuks seda eraldi 

nõudena esitada (v.a juhul, kui on vaja spetsiifilisi programme tunda). Üldise silmaringi 

laienemisele on kaasa aidanud kogemuste omandamine välisriikides nii õppides kui ka tööd 

tehes, isegi juhul, kui tegu on olnud väga lihtsakoelise tööga. 

Intervjueeritavatega vesteldes tuli välja, et praegust tööjõudu on voolinud kogetud 

majandusõitsengu ja -languse õppetunnid. Osa tööjõu puhul nähakse muutunud suhtumist 

ja väärtushinnanguid, suuremat teadlikkust oma võimalustest ja õigustest. Töövõtjad ei 

oota enam tööst ainult teenimisvõimalust, vaid oluliseks on muutunud töö sisu, et see oleks 

sobiv ning võimalusel ka huvitav. Siiski tõdeti ka seda, et teisel osal tööjõust, ja seda 

sagedamini madalama kvalifikatsiooniga tööjõu puhul, on praeguseks märgata jälle 

käitumismustreid, mis olid iseloomulikud kriisieelsele ajale – läbi mõtlemata ja kiirustavad 

otsused töölt lahkuda.  

Lojaalsus ja pühendumus, mis oli 2008, et jumal tänatud, mul on töö ja ettevõtte, kes 

mind vajab. See hakkab gramm grammi haaval vähenema ja lahtuma. (Intervjuu 10) 

Tänast vaba tööjõudu on kriisieelsest ajast jäänud mõjutama veel kaks nähtust – 

palgaootused ja valmisolematus tööle asuda. Veel mäletatakse aega, kus töötajatele maksti 

ebaadekvaatselt kõrget töötasu, mis ei olnud vastavuses tööjõu oskuste ja teadmistega ning 

mida poleks makstud normaalsetes tingimustes ehk olukorras, kus ei valitse äärmuslik 

tööjõupuudus. Tööandjate palgapakkumised aga ei vasta mõnel juhul tööjõu varasemast 

kogemusest tingitud kõrgetele ootustele ning seetõttu tööle ei asuta. 

Kui me vaatame, kes on praegu pikaajaline töötu, siis see pole sugugi saamatu või 

abitu. See pikaajaline töötu, kes on rohkem kui 6 kuud tööd otsinud, siis tema 

probleem on see, et ta ei lähe tööle väikese palgaga. Tema ootab seda päeva, mis tuleb 

tagasi, sest tema ju töötas ikkagi hea palgaga ja hea töötasuga. (Intervjuu 7) 
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Valmisolematus tööle asuda väljendub selles, et antakse end küll töövahendussüsteemi üles 

kui tööotsija, ent pakkumise saamise korral seda vastu ei võeta. Samuti märgiti ühes vestluses, 

et lisaks valmisolematusele on üllatavalt palju neid, kes seavad tööle asumisele omapoolseid 

tingimusi. 

Homme ma tulla ei saa ja neljapäeviti saan käia ainult kolm tundi ja enne poolt 

kümmet ma tööle ei jõua. Neid tingmusi on värvatavate inimeste poolt tohutult palju. 

(Intervjuu 7) 

 

3.4.3. Tööandjate ootused tööjõule 

Tööandjate ootused tööjõule on täienenud. Peale töö tegemiseks vajalike teadmiste ja oskuste 

nimetasid intervjueeritavad, et töövõtjatelt oodatakse praegu enamat kui lihtsalt töö ära 

tegemist. Tööandjad tahavad oma töötajaskonna puhul näha lojaalsust ja pühendumist, 

valmisolekut teha nõutust rohkem, meeskonnatööd, proaktiivsust – oluliseks on muutunud 

pehmed kompetentsid, millele varem väga tähelepanu ei pööratud. Tähtsaks peetakse ka 

tööjõu iseseisvust ja universaalsust, arusaamist, et töö on vaja ära teha ja seda ei tee keegi 

töötaja eest. Tähtsal kohal on ta tööjõu arenemisevõime – olukorras, kus tööandjatel on raske 

saada tööjõuturult nende nõudmistele vastavate oskustega inimesi, peab rakendatav tööjõud 

olema õppimisvõimeline. 

Et näeks suurt pilti, oleks paindlik, et tahaks areneda ettevõtte sees, väärtustaks 

horisontaalset karjääri, et oma oskustöölise profiili laiendada. (Intervjuu 10) 

Täidetava ametikoha nõudmiste puhul kerkis esile murekoht – tööjõule esitatavad ootused 

on kohati ebareaalselt kõrgeks aetud. Selliseid liialdatud ootusi on märgatud eelkõige 

väiksemate ettevõtete puhul, kus tööjõu otsimisega tegelevad ettevõtte juhid ise ning sageli 

pole juhil endalgi selget ettekujutust, millist inimest tal vaja on.   

Ilus, andekas, tark, hea, kolme keele oskaja, sellise kogemusega ja küsigu vähe palka. 

(Intervjuu 5) 
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3.4.5. Tööjõu leidmine 

Intervjueeritavatel paluti hinnata, kuivõrd lihtne või keerukas on neil praegusel ajal leida 

vajaminevat tööjõudu.   

Valikuid on raske teha, põhiliselt tuleb tegeleda otsinguga – sa otsid inimesi, mitte 

enam ei vali. (Intervjuu 5) 

Vastustest kumas läbi mõte, et tööjõu leidmise lihtsuse või keerukuse hinnangut mõjutab 

ettevõtte tegevusvaldkond – tootmisettevõtted on rohkem hädas mitte nii kõrget 

kvalifikatsiooni eeldavate tootmistööliste leidmisega, kuna nad lahkuvad töölt taas üha 

sagedamini ja pidevalt on vaja täita tühjaks jäänud kohti. Mujal ettevõtetes on rohkem 

probleeme valdkonna spetsiifiliste teadmiste ja kogemustega spetsialistide leidmisel. Ühe 

tööjõu leidmise kitsaskohana toodi esile ka ettevõtte asukoht – asumine maapiirkonnas või 

väiksemas linnas piirab tööjõu valiku hulka. 

Lähiümbrus ei paku enam piisavalt. Kõik, kes on head või kes tahavad, juba töötavad 

meil. (Intervjuu 1)  

Olulise mõttena jäi kõlama ka see, et tööjõudu on lihtsam leida sellisesse ettevõttesse, 

millel on töövõtjate silmis positiivne maine – tuntud bränd, mille heast majanduslikust 

käekäigust saab potentsiaalne tööjõud end avaliku info vahendusel kurssi viia. Palju 

raskemaks peeti tööjõu leidmist laiema avalikkuse jaoks tundmatutesse ettevõtetesse, isegi kui 

tegu oli tubli, Eesti kapitalil põhineva ettevõttega, mis pakkus töötajatele head paketti. 

Olukorras, kus tööandjal on vaja spetsiifiliste oskuste ja teadmistega inimesi, on raske 

tööjõudu leida, seega on tööandjad hakanud mõtlema tuleviku peale ning kasutavad juba 

praegu mitmesuguseid tehnikaid, et end vajalike spetsialistidega varustada. Ühelt poolt 

rakendatakse rohkem inimese ettevõtte sees „kasvatamist“ – pakkudes talle kogemusi ja 

arenemisvõimalusi, et teda tulevikus kõrgemale ametikohale suunata, ning teiselt poolt on 

mõned ettevõtted viinud oma töötajaskonna kasvatamise väljapoole ettevõtet – 

kutseõppeasutustesse, kus saab ette valmistada vajalike eelteadmiste ja hoiakutega töötajaid.  
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3.4.6. Rahulolu oma ettevõtte töötajatega 

Oma praeguses töökohas (või eelmises töökohas, kui vastaja oli uues ametis olnud alla kuue 

kuu) tööjõuga rahulolu kohta antud hinnangutes oli oluline ettevõtte tegevusvaldkond. 

Asutustes, mille tegevusvaldkond polnud seotud tootmise või ehitusega, anti oma 

töötajaskonnale valdavalt positiivsed rahuloluhinnangud. Ehitusvaldkonna puhul nimetati, et 

rahulolematuse põhjus on ühelt poolt muutunud vajadus kompetentsi, suhtumise ja teadmiste 

järele – buumiajal edukalt toime tulnud töötajatelt oodatakse täna kohanemist. Teise 

puudusena nimetati tööjõu nõrgemat inglise keele oskust, mis ei võimalda muu maailma 

parimat praktikat kasutada. Tootmisvaldkonnaga seotud intervjueeritavad tõid esile, et 

rahuloluhinnang erineb olenevalt ametitasandist ning sagedamini ollakse rahul juhtidega ja 

harvem vähem kvalifitseeritud tööjõuga. Hinnangule järgnenud selgitustest koorus välja 

tõsiasi, et rahulolu on tugevalt seotud voolavusega ning kuna voolavusnäitajad on suuremad 

madalama tasemega tööjõu puhul, on sellest tingitud ka suurem rahulolematust nendega. 

Peale tööjõu suure voolavuse rikkus rahuloluhinnangut halb suhtumine töösse ja 

üleüldine madal töökultuur. 

Töökultuur, vastutus, pühendumine töö eesmärgile. Ei saa üldistada kogu ettevõttes, 

aga teatud kildkond teeb nii vähe kui vähegi võimalik ja tõmbavad sellega teiste 

moraali alla. Vastutus ja pühendumine. (Intervjuu 1) 

Ongi see, kuidas nad suhtuvad oma töösse, nad venitavad, teevad palju suitsupause, 

kohvipause. Leiavad põhjuseid mitte tööd teha, aga põhjuse kohal olla. (Intervjuu 8) 

Lisaks toodi olemasoleva tööjõu puhul murekohtadena esile inimeste vähest suutlikkust 

muudatustega kaasa minna, mis takistab ettevõtte arengut. Spetsiifilise probleemina 

nimetati mitmekeelsetes ettevõtetes esineda võivaid keelelisi põrkeid, kus muidu tubli ja keelt 

mõistev töötaja võib keerulisemas (konflikti)situatsioonis nõuda, et temaga hakataks teises 

keeles rääkima, ning klienditööd tegevate töötajate võimalikku läbipõlemist, kui töötajad 

enese eest hoolt ei kanna.  

Osa probleemide leevendamise võimalusena nähakse värbamisprotsessis suurema tähelepanu 

pööramist sellele, et kandidaat sobiks organisatsiooni väärtuste ja kultuuriga. 

Voolavuse ja töökultuuri probleemidega aga ei oska tööandjad suurt midagi ette võtta – 

neid nähakse paratamatusena, millega tuleb leppida, kuna enne, kui jõutakse töökultuuri 



65 
 

juurutada, lahkub tööaja juba järgmisse ettevõttesse ning sama protsessi tuleb uuesti uue 

töötajaga alustada.  

Voolavuse koha pealt – kui teaks, mida teha, oleks teinud. Sama töökultuuriga sa ei 

jõua õpetama hakata, kui nad juba ära lähevad. Paratamatus, millega tuleb leppida. 

(Intervjuu 1) 

 

3.4.7. Tööjõusse investeerimine 

Rääkides praeguse tööjõu koolitamisest oma ettevõttes, vastas enamik küsitletutest, et nende 

ettevõttes tegeletakse tööjõu koolitamise ja arendamisega väga palju. Vestlustes nimetati 

küllaltki erinevaid põhjuseid.  

1. Tootmisega seotud ettevõtete puhul jäi kõlama mõte, et koolitatakse sellepärast, et 

väljastpoolt ettevõtet tuleval tööjõul pole vajalike oskusi tööoperatsioonidega 

toimetulekuks – koolitatakse, sest see on hädavajadus ja eeldus ettevõtte 

eesmärkide saavutamiseks. 

 

2. Õigete töövõtete teadmine ja seadmete säästlik kasutamine annab tööandjale 

kokkuhoiu materjali ja masinate kulu pealt ning tagab tööjõu efektiivsema 

rakendamise. 

 

3. Tööjõu arendamine võimaldab kasvatada vajalikke spetsialiste ettevõtte sees selleks, 

et tagada järelkasv, keda tulevikus rakendada vajalikel ametikohtadel. 

 

4. Koolituste mõte on inimesi motiveerida ja ettevõtte külge siduda, inimesi hoida. 

 

5. Muutuvad nõudmised ja kiire areng nõuavad pidevat väljaõpet nüüdisaegsete 

tehnoloogiate tundmiseks ja rakendamiseks. 
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6. Koolitusi on vaja selleks, et vastata rahvusvahelistele standarditele, see võimaldab 

oma toodet turustada mujal maailmas. 

 

7. Koolitatakse seetõttu, et organisatsioon on veel noor. 

 

8. Koolitatakse sellepärast, et nii tehakse / nii on tavaks. 

Erinevaid kompleksseid koolitus- ja arenguprogramme viiakse rohkem ellu juhtivatel 

ametikohtadel olevate töötajate puhul, kelle roll ettevõte käekäigus on suurem. Oskus- ja 

lihttööliste koolitused piirduvad enamasti vajalike töövõtete või uue tehnoloogia õpetamisega 

või standardite nõuetele vastamiseks vajalike teadmiste jagamisega. Riigiasutustes on aga 

koolitamine sagedamini pigem motivatsioonipaketi osa, kasutusel selleks, et tööjõudu ligi 

meelitada ja siduda, sest palgatasemed võrreldes erasektoriga on sageli madalamad. 

Mõned intervjueeritavad väitsid, et tööandjad teavad nende meelest praegusel ajal palju 

paremini seda, et töötajate panus oleneb nende teadlikkusest iseenda konkreetse töö mõjust 

üldeesmärgile. Seetõttu pööratakse mõnes ettevõttes olulist tähelepanu võimalustele, kuidas 

viia töötajad kurssi ettevõtte eesmärkide, arengusuundade ja tulevikuplaanidega. 

 

3.5. Tööjõust tulevikus 

Intervjueeritavatel paluti rääkida ka oma ettekujutustest selle kohta, milline võiks olla tööjõu 

olukord tulevikus, kümneaastases perspektiivis. Mõnel juhul intervjueeritavad ei soovinud 

tulevikku suunatud prognoose teha.  

Kümme  aastat on päris pikk aeg. (Intervjuu 11) 

Järgnevates vestlustest koorus siiski viis teemat, millest mõne puhul nähti ilmnemise märke 

juba praegusel ajal. 
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3.5.1. Globaalsus 

Avatud maailm ja avatud tööjõuturg on märksõnad, mida intervjueeritavad nimetasid 

korduvalt. Globaalsuse mõju nähakse kahes aspektis – ühelt poolt on tööjõud nüüdisaegselt 

haritud ja kompetentne, et läbi lüüa Euroopas või mujal maailmas, mis toob paratamatult 

kaasa tööjõu väljavoolamise, sest inimesed tahavad saada uusi kogemusi. Teiselt poolt 

avaldati ka arvamust, et suure avatuse taustal võiks hinda tõusta ka lokaalsus – võimalus teha 

tööd ja elada emakeelses keskkonnas. Avatus ja liikumisvõime teravdavad aga veelgi 

konkurentsi valdkonna tippude pärast – olukord, mida nimetatakse „talentide sõjaks“, muutub 

pingelisemaks, sest enam ei konkureeri parimate töötajate pärast vaid Eesti tööandjad, vaid 

nende vastu tuntakse huvi ja neid vajatakse ka mujal maailmas.  

 

3.5.2. Tööjõu vananemine ja vähenemine 

Mitmel juhul ütlesid intervjueeritavad, et tõenäoliselt hakkab lähiajal tööjõu keskmine vanus 

aeglaselt, aga kindlalt tõusma. Sellise prognoosi põhjendusena nimetati eelmise sajandi 

90-ndate väikese sündivusega aastate noorte tööjõuturule jõudmist – arvestades tööjõuturult 

vanuse tõttu lahkuvate ning sinna saabuvate noorte hulka, jääb seis tugevalt noorte kahjuks. 

See aga tähendab, et tööealiste inimeste hulk hakkab vähenema ning seda mitte ainult 

riigist lahkumise tõttu. Avaldati ka lootust, et vanemaealised jäävad tööturule kauemaks, kuna 

nende tervislik seisund on parem ja nad jaksavad kauem tööd teha kui nõukogude põlvkond. 

Siinjuures märgiti ka ära, et oluline on tööandjate jõudmine järgmisele arusaamisele:  

… missugune väärtus see on, kui sa oskad neil (=vanemaealistel) aidata olla, hoida 

end kogu aeg tasemel. (Intervjuu 4)   

 

3.5.3. Tööjõu omadused 

Rääkides tööjõust tulevikus, toodi tihti esile, et muutuvad ka tööjõu omadused – tööjõud 

kümne aasta pärast on püsimatum ning kiirem, soov muutuste järele on suurem, 

vahetatakse kiiremini töökohta.  
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Kiiremad vaimselt, vaadates, millises keskkonnas nad on kasvanud, kogu aeg plinkiv-

vilkuv, kogu aeg muutustega, väga kiire. Et siis ka nemad vajavad sellist 

stimulatsiooni kogu aeg. (Intervjuu 8) 

Olulise omadusena nimetati ka paindlikkust, universaalsust ning multifunktsionaalsust – 

tööjõu teadmised peaksid olema laiahaardelisemad ning võimaldama kiiresti muutuvas 

olukorras kohaneda.  

 Et tal ei ole ainult plaan A, et tal on ka plaan B. (Intervjuu 7) 

 

3.5.4. Suhtumine töösse 

Muutust nähakse ka suhtumises töösse, mida kogetakse juba täna – noored ei taha enam olla 

vaid töörügajad, oluliseks peetakse ka enda aega väljaspool tööd, mida veedetakse pere ja 

sõpradega või trenni tehes. Töö- ja eraelu terviklikum käsitlus, kus pühenduda saab mõlemale, 

muutub tööjõu jaoks olulisemaks.  

Vanem põlvkond käib tööl sellepärast, et peab. Noored on niikaua, kuni on huvitav, ja 

vaatavad kogu aeg ringi, et leiaks midagi uut. (Intervjuu 1)  

Väljendati ka lootust, et tulevikus võiks muutuda tööjõu terviseteadlikkus – inimesed 

võiksid võtta vastutuse oma tervise eest, osata seda hinnata ja hoida ning ennetava käitumise 

ja õigete töövõtetega säästa.  

 

3.5.5. Keskendumisvõime 

Tuleviku tööjõust rääkides mainiti korduvalt keskendumis- ja pühendumisvõimet – pideva 

stimulatsiooniga harjunud tööjõu puhul võib tööandja kokku puutuda allkirjeldatud 

probleemiga:  

 … kogu aeg on miskit töös, aga midagi ei saa valmis. (Intervjuu 4)  

Sellise probleemi esinemise tõenäosust pidasid intervjueeritavad suureks, tuues esile, et 

õpetajate väitel ei suuda praegused õpilased keskenduda ülesannete lõpetamisele. Praegune 
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õpilane on aga tulevikus töötaja ning keskendumisvõimetust ja püsimatust tööjõust saab 

tööandjale tõsine katsumus. 

 

Raskem, kui tuleviku tööjõust rääkida, oli intervjueeritavatel pakkuda, millised võiksid olla 

tööandjate ootused tööjõule kümne aasta pärast. Tõdeti, et tõenäoliselt jäävad suuresti 

samaks paljud ootused, mida kehtivad juba täna – kompetentsus, pühendumus, 

lojaalsus, paindlikus ja arenemisvõime. Lisanduda võiksid rahvusvaheline kogemus ning 

suurem iseseisvus ja vastutus oma töö tegemise eest.  

 

3.6 Tööandja rahulolu mõjutavad tegurid 

Intervjuudest selgus, et kuigi vastajate hinnangul on tööandjate rahulolu mõjutavaid 

asjaolusid palju, on olulisemad neist üsna sarnased. Tööjõuga rahulolu eelduseks on, et 

tööandja on teinud ametikohti täites „õige“ valiku – õige tähendab siin seda, et tööandja 

on enda jaoks läbi mõelnud, millist inimest tal vaja on, ning teinud valiku selle alusel. 

Esimesele kohale tooksin selle, et kui ta (tööandja) suudab hästi oma ootused/…/ 

lähtudes töö eesmärkidest /…/ enne ära kirjeldada (enda jaoks), siis rahulolu võiks 

tõenäoliselt olla pärast parem. Et kui see asi on mutta läinud, siis tõenäoliselt see 

rahulolu on ka madalam. (Intervjuu 4) 

Põhilisemad rahuloluhinnangu mõjutajad, mida nimetas enamik intervjueeritavaid pikemalt 

täpsustamata, on töötajate oskused, teadmised ja kompetents, mis määravad otseselt, kas 

töötajad on võimelised täitma neile pandud tööülesandeid. 

Rahulolu mõjutajana nimetati ka töösuhte pikkust kahe märksõna kaudu – lojaalsus ja 

voolavus. Pidevalt lahkuv tööjõud muudab tööandja rahulolematuks, püsivus ametikohal on 

tööandjale meelepärane. Pikaaegsema töösuhte kohta märgiti ka, et selle mõju tööandja 

rahulolule ei pruugi alati olla positiivne. Samuti toodi esile, et pikaaegsema töösuhte korral 

võib rahuloluhinnangut mõjutama hakata suhe isiklikul tasandil ehk inimeste omavaheline 

läbisaamine. 
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Ka tööandja on tegelikult inimene, tahab ta või ei taha, aga isiksustevaheline keemia 

pisut ka mõjutab, seda siis indiviidide tasandil, kui me ei räägi grupist. (Intervjuu 4) 

Olulise faktorina nimetati ka töötajate pühendumust, valmisolekut teha oodatust rohkem 

ning üldist suhtumist töösse. Nimetati ka järgmist tegurit:  

  Isiksuse sobimine selle konkreetse organisatsiooni kultuuriga. (Intervjuu 3) 

Mõnel juhul öeldi, et tööandjate rahulolu tööjõuga mõjutab ka palgateema – kuivõrd 

sarnased on tööandja võimalused ja töötajate ootused. 



 

IV ARUTELU 

Tööjõuga rahulolu kohta viimase 13 aasta jooksul tehtud uuringute tulemused viitavad sellele, 

et tööandjad on teadlikud tööjõu olulisusest ettevõtte tegevuse jaoks ning tööandjate rahulolu 

tööjõuga on periood-perioodilt paranenud. Kui aastal 2000 olid tööandjad oma tööjõuga 

valdavalt enam-vähem rahul, siis 2009. aastal oli enamik neist oma tööjõuga juba kas rahul 

või väga rahul. Samuti on paranenud suhtumine tööjõu inimkapitali arendamisesse – kui 

2000. aasta ringis võis veel kohata suhtumist, et koolitamine pole ettevõtte prioriteet, siis 

praegusel ajal peetakse tööjõu täiendamist erinevatel põhjustel oluliseks ning sellega 

tegeletakse väga aktiivselt.  

Kui tööandja arendab oma tänaseid töötajaid,  siis ta arendab selle mõttega, et ega 

need  inimesed igavesti ei tööta tema juures. Tema juurest lahkutakse ning tema leiab 

uued, kellegi teise poolt koolitatud. Tööandja tegelikult arendab ju Eesti tööjõuturule  

inimesi.  (Intervjuu 8) 

Intervjuudes nimetatud tegurite hulgas, mis võivad tööandja rahulolu mõjutada, olid esimesel 

kohal tööjõu kvaliteet, töötajate teadmised ja oskused, üldine kompetents – see, mida teoorias 

käsitletakse inimkapitalina. Samas selgus, et tööjõu teemaga tegelevate intervjueeritavate 

meelest ei ole tööjõu kui terviku kvaliteet viimase kümne aasta jooksul eriti paranenud. Siit 

kerkib üles küsimus – miks on tõusnud tööandjate rahulolu tööjõuga, kui rahulolu 

esmaseks aluseks olevad teadmised ja oskused on jäänud üldjoontes samaks?  

Üks võimalik seletus oleks tööandjate üha vähenevad ootused tööjõule. Intervjuudest aga tuli 

välja vastupidine. Tööandjad on muutunud nõudlikumaks ning praegu oodatakse tööjõult 

pigem rohkem kui varasemal ajal.  

Siinjuures tuleb meenutada inimkapitali teooriaid, mille kohaselt kuulub kapital selle 

kandjale, st töötajale, ning vaid tema määrab – kas teadlikult või ebateadlikult – kapitali 

rakendamise (Laroche, Merette ja Ruggeri 1998; Davenport 1999). Majanduskriisiga 

kaasnenud suur tööpuudus võimaldas tööandjatel kogutööjõust välja sõeluda selle 

kvaliteetsema osa. Tööjõuturu olukord on üldiselt praeguseks veidi paranenud – hõive on 

suurenenud ja tööpuudus vähenenud võrreldes kriisi harjaga (töötuse määr oli Töötukassa 
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kõige värskemate andmete kohaselt 2012. aasta I kvartalis 11,5%). Aeglasest 

majanduskasvust tingituna puudub tööandjatel vajadus kiiresti tööjõudu juurde värvata, ka on 

palgasurve tööandjatele seni olnud mõõdukas (EP 2011). 

Töö saamise eelduseks on vastamine tööandja esmastele nõudmistele, eeskätt teadmiste ja 

oskuste osas. Samas aga ütlesid intervjueeritavad, et praegu väärtustatakse värbamisel üha 

rohkem nn pehmeid kompetentse – lojaalsust, pühendumust, õppimisvõimet – ehk siis seda, 

mil määral annab töötaja oma teadmised ja oskused tööandja käsutusse. 

Kuna tööandja rahulolu on suurenenud ja inimkapitali kvaliteet pole järsult muutunud, on 

õige teha järeldus, et muutunud on rakendatud inimkapitali hulk – tööjõud panustab omalt 

poolt rohkem. Seda näevad ka tööandjad, sest mitmel juhul tõdeti intervjuudes, et tööjõud on 

praegu pühendunum kui kriisieelsel ajal. 

Tööandja saab rahuloluhinnangut anda tal olemasoleva tööjõu kohta. Soovitud tööjõu 

puudumisel väljendatakse rahulolematust tööjõuturul saadaolevaga. Materjalidest selgus, et 

tööandjate ootustele vastavat tööjõudu leida on raske ning see pole ajas muutunud. 

Intervjuudes tõdeti, et tulevikus olukord tõenäoliselt ainult halveneb. Seda mitte ainult 

kvaliteetse ja soovitud tööjõu saamise mõttes, vaid tööjõu leidmise osas üldse – tööjõuealiste 

vähenemine ning tööjõu Eestist lahkumine, mida ei kompenseeri väljastpoolt Eestisse sisenev 

tööjõud, vähendab reaalselt tööd tegevate inimeste hulka. Tööandjate konkurents tööjõu 

pärast hakkab tihenema ja „talentide sõda“ ei pruugi enam piirduda talentidega, vaid 

„sõdima“ hakatakse tööjõu pärast üldiselt.  

Tööandjatel jääb sellises situatsioonis kolm võimalust: kas vähendada tegevusmahte, viia 

tegevus üle tööjõurikastesse piirkondadesse või kohaneda muutunud tööjõuturuga. 

Kohanemise strateegiaid pakun siinkohal välja kolm – keskendumine tööjõu 

kinnihoidmisele, töösuhte vormi muutmisele või koolitussüsteemi muutmisele.  

Tööandjas rahulolu tekitava tööjõu kinnihoidmine pole uus nähtus. Kui eelmisel kümnendil 

olid levinud ka nn sunnimeetodid (näiteks sidumine ettevõtte poolt töötajale antud laenude vm 

materiaalsete väärtustega,  aga ka hirmutamine, ähvardamine), siis tänapäeval püütakse 

töötajaid meelitada tööandja juurde jääma, vähendades nende rahulolematust ja suurendades 

motivatsiooni, kasutades selleks palgataset, töökeskkonda ja -tingimusi, arenemis- ja 

karjäärivõimalusi. Tööandjate võimalused siinjuures võivad olla küllaltki erinevad. Näiteks 
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on praeguseks juba üsna pingeliseks läinud võistlus IT-sektoris selle üle, milline firma suudab 

töötajatele parimaid tingimusi pakkuda. Avalik sektor aga ei suuda palgataseme poolest 

erasektori ettevõtetega konkureerida ning seetõttu pannakse seal suurt rõhku tööjõule 

koolitusvõimaluste pakkumisele. 

Majandusbuumiaegne kogemus, kus palgad kasvasid kiiresti ega vastanud enam tööjõu 

teadmistele, oskustele ja tegelikule loodud lisaväärtusele, näitas aga, et tööjõu 

kinnihoidmiseks tehtavad pingutused lisakulutuste abil ei pruugi tööandja seisukohast olla 

kõige ratsionaalsem tee ning ei garanteeri ka töötaja ettevõttesse jäämist.  

Lisaks võivad kõrge palgatase ja ohtrad hüved tekitada ohu, et rahulolev töötaja muutub liialt 

mugavaks ning pole enam arenemisest ja uute võimaluste leidmisest huvitatud. Siit kerkib 

mõte, et tööjõu kinnihoidmise strateegia asemel võiksid tööandjad pigem keskenduda sellele, 

kuidas tööjõu omamise hetkel sellest maksimaalset kasu saada. 

Töösuhte vormi muutmine oleks üks võimalus saada tööjõust maksimaalselt kasu töösuhte 

kestuse ajal ning aitaks ühtlasi toime tulla paindlikuma tööjõu rakendamisega. Praegusel ajal 

on Eestis valdav tööandja ja töövõtja vahelise töösuhte reguleerimise viis tööleping, mida 

omakorda reguleerib töölepinguseadus. Statistikaameti andmetel töötab üle 84% töötajatest 

töölepinguseaduses lubatud täistööajaga (40 tundi nädalas). 

Töölepinguseaduse § 1 lg 1 kohaselt (RT I 2009, 5, 35) teeb füüsiline isik (töötaja) teisele 

isikule (tööandja) tööd, alludes tema juhtimisele ja kontrollile. Sellest seadusest tulenevalt 

asub töösuhtes kontroll väljaspool töövõtjat, tööandja käes. Riigi silmis kannab tööandja 

vastutust töövõtja eest – tööandja kohustus on tasuda töövõtja töötasudega seotud maksud, 

hoolitseda selle eest, et töövõtja oleks Haigekassas kindlustatuna arvel ning tagada töötajale 

töö ja sissetulek. Intervjuudes tõdeti, et kui kümme aastat tagasi peeti sellist „hooldaja ja 

hooldatava“ suhet normaalseks – töövõtjad olid harjunud, et nende eest kõik ära tehakse, ning 

tööandjad jätkasid varasemast töösuhte traditsioonist tulenevat rolli. Nüüd on aga juba näha, 

et tööandjate jaoks on sotsiaalsete kohustuste roll koormaks ja see ei võimalda paindlikult 

reageerida turusituatsioonidele.  

Juba olemasolevate tendentside alusel prognoosisid intervjueeritavad, et tulevikus muutuvad 

töövõtjad iseseisvamaks, paindlikumaks, multifunktsionaalsemaks ning liikuvamaks. Selliste 

muutuste korral pole jäik töösuhte korraldus ka tööjõu jaoks enam vastuvõetav ja see 
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situatsioon soodustab teiste töö tegemise vormide levikut (allhanked, projektitöö, tähtajalised 

lepingud, töövõtt, töö jagamine jms).  

Paindlikumalt reguleeritud töösuhted võimaldaksid tööandjal korraldada tööjõu olemasolu 

vajaduse järgi. Tööandja saab garantii, et töö on tehtud ja vastab kokku lepitud tingimustele, 

ning ta ei pea tegelema püsivalt tööjõu eest hoolitsemisega.  

Töövõtja seisukohast suureneb vastutus ja kontroll – paindlik lähenemine võimaldab tal ise 

oma inimkapitali ressursi kasutamist kontrollida, ta on ka motiveerium võetud tööd ära 

tegema. Selline lähenemine muudab ka tööjõu arendamise kohustust omavat subjekti. Kui 

praeguse töösuhte korralduse tõttu lasub tööjõu koolitamise kohustus tööandjal, sest tal on 

vaja, et töötajatel oleksid olemas spetsiifilised oskused ja teadmised töö tegemiseks või 

standarditele vastamiseks, siis paindlikumalt reguleeritud töösuhte korral on inimkapitali 

parendamine töövõtja enda huvides – kui ta on parema oskustaseme ja -teabega, on ta 

potentsiaalse koostööpartnerina tööandja silmis ahvatlevam ja nõutum.  

Paindlikuma töösuhte eeldus on ühelt poolt, et tööandjal on vajatavast tööst selge ettekujutus 

– millised on töö tegemiseks vajalikud kompetentsid, töö konkreetsed ülesanded, tulemuste 

mõõdetavus ja tähtaeg. See seab uued nõuded juhtimiskvaliteedile. Intervjuudest kõlas 

arvamus, et sõja talentide pärast võidavad need ettevõtted, kellel on paremad juhid, mitte 

need, kel on rohkem raha. Paindlikuma töösuhte eelduse teine pool on töövõtjate valmisolek 

sellise muutusega kaasa minna – kohaneda on vaja olukorraga, kus keegi kellegi teise eest 

eraldi hoolitsema ei hakka ning kehtib põhimõte „kõik, mida teed, teed endale“. Paindlikuma 

töösuhte korraldusega on seetõttu lihtsam kohaneda neil, kes on oma inimkapitali poolest 

muutuvas olukorras kohanemisvõimelisemad. Takistuseks võib selline suur omavastutuse 

kasv saada neile, kes on harjunud „hooldatava“ rolliga ning muutustega kaasa minna ei suuda. 

Tuleb tõdeda, et paindlikumat töösuhte korraldust rakendatakse ka juba praegu. FIE-dena 

töötavad taksojuhid või juuksurid on näide selle kohta, kuidas ühel ajal tehakse tööd tööandja 

jaoks (taksofirma, mille kaubamärgi alt sõidetakse, või ilusalong, mille ruumides töötatakse) 

ning vastutus töö hulga ja kvaliteedi eest on töövõtja kanda. Ehitusvaldkonnas on aga 

allhanke vormis töö tegemine tavaline praktika. 

Kolmanda kohanemisvõimalusena võib nimetada keskendumist koolitussüsteemi muutmisele. 

Intervjuudest tuli välja, et juba praegu pööratakse väga suurt tähelepanu töötajate 
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koolitamisele, et suurendada nende teadmisi ja parandada tehtava töö kvaliteeti. Siiski arvab 

autor, et on oluline vahe, kas tööjõudu koolitatakse usus, et inimsed töötavad ettevõttes 

pikemat aega, või teadvustavad tööandjad endale, et tööjõud on nende päralt vaid piiratud aja. 

Nagu mainitud, muutub tulevikus oluliseks, et tööjõust saaks selle omamise hetkel 

maksimaalselt kasu – töövõtjate inimkapitali peaks võimalikult suurel määral ettevõtte 

huvides rakendama. Kui töösuhte vorm jääb samaks, tuleb tööandjal üle vaadata tööjõusse 

tehtav investeering – teades, et tööjõud ei jää tema juurde pikemaks ajaks pidama, planeerib 

tööandja ka oma väljaõppe ja juhendamissüsteemide viisid selliselt, et tööks vajalikud 

spetsiifilised oskused ja teadmised oleksid töövõtjatel kiiresti omandatavad. 

Tootmisettevõtted peavad sellisel juhul ka kindlasti täiustama oma kvaliteedikontrolli 

süsteeme, et töö kvaliteet ei kannataks.  

.  



 

KOKKUVÕTE 

Käesolevas magistritöös uuriti, mida on tööandjad viimase 13 aasta erinevate uuringute põhjal 

öelnud tööjõule, tööjõu kättesaadavusele ja arendamisele antud rahuloluhinnangute kohta. 

Peale varasemates uuringutes leitud materjali ülevaate esitati arvamusi praeguse aja tööjõu 

kohta ja mõningaid mõtteid ka tööjõu kohta tulevikus ning toodi esile faktorid, mis mõjutavad 

tööandjate rahuloluhinnanguid tööjõule. 

Erinevaid uuringuid rahulolu või tööjõu kohta on tehtud palju. Uuritud on ka tööjõu rahulolu, 

kuid kombinatsioon tööandja rahulolu tööjõuga on mõnevõrra harvem nähtus. Tööandjaid 

uurides küsitakse tavaliselt mõni kommentaar tööjõu saadavuse, koolitamise või oskuste-

teadmiste taseme kohta, ent seda, mis kujundab ja mõjutab tööjõu kohta antud 

rahuloluhinnangut, uuritud ei ole. Samuti pole senini tehtud ülevaatlikke uuringuid, kuhu 

oleks koondatud erinevate tööandjate arvamusi puudutavate uuringute tulemused. 

Töös koguti kokku kõik autori leitud uuringud, kus oli käsitletud tööandja hinnanguid 

tööjõule. Lisaks tehti 11 poolstruktureeritud intervjuud, et koguda tööjõu teemaga tegelevatelt 

spetsialistidelt teavet tööjõu kohta praegusel ajal ja tulevikus ning koostada ülevaade tööandja 

rahuloluhinnangut mõjutavatest teguritest. Varasematest uuringutest pärinev materjal 

korrastati ja jagati tinglikult kolmeks perioodiks üldise majandusolu taustal – aastad 1998–

2003, kui kogeti esimest taasiseseisvunud Eesti majanduskriisi ning püüti selle mõjudega 

toime tulla; 2004–2007, kui majandus kiiresti kasvas ning tööjõupuudus muutus tööandjate 

jaoks kriitiliseks teemaks; 2008–2011, kui  saabus ülemaailmse majandussurutise põhi ja 

algas aeglane taastumine.  

Kogutud materjalist selgus, et tööandjate üldine rahulolu tööjõuga on paranenud. Kui 

2000. aasta ringis oli valdav hinnang tööjõule „enam-vähem rahul“ning palju oli näha 

nurisemist tööjõu üle, siis kümme aastat hiljem väljendab suurem osa tööandjatest rahulolu 

oma tööjõuga. Tööjõuga seotud probleemide hinnangut mõjutas tööjõu saadavus – 

majandusbuumi ajal, kus tööle tuli võtta neid inimesi, keda vähegi võimalik, olid 

tööjõuprobleemid teravamad kui enne ja pärast buumi. Kvaliteetse ja tööandja nõudmistele 



vastava tööjõu puudus on aga ajas püsinud muutumatu ning intervjuudest selgus, et 

tulevikus läheb olukord veelgi teravamaks. Tööjõusse investeerimine on paranenud – 

intervjuudest selgus, et koolitusi tehakse palju ning seda peetakse ka vajalikuks. Intervjuudest 

tuli välja, et avalikus sektoris kasutatakse koolitusi motivatsioonipaketi osana tööjõu 

ligimeelitamiseks, erasektoris aga eelkõige hädavajadusest ettevõtte eesmärkide täitmiseks. 

Tööandjate rahulolu mõjutavate faktoritena toodi esimese asjana esile tööjõu teadmised ja 

oskused, üldine kompetentsus ametikohal toimetulekuks. Sellele järgnesid lojaalsus, voolavus 

ja pühendumine, sobivus organisatsiooni kultuuriga ning palgateema – kuivõrd on tööandjal 

võimalik maksta tööjõu ootustele vastavat tasu. Arutluse käigus selgus, et kuna tööjõuga 

rahulolu on paranenud, aga intervjueeritute väitel pole tööjõu kvaliteet oluliselt paranenud, on 

tööandja rahuloluhinnangu mõjutajana olulisem see, mil määral tööandja kasutuses olev 

tööjõud oma inimkapitali tööandja huvides rakendab – kui pühendunud on töötajad. 

Kuna tööjõudu nähakse tulevikus paindlikuma, liikuvama ja rohkem vaheldust vajavana, tuleb 

tööandjatel välja mõelda, kuidas neil oleks tulevikus võimalik paremini nende kasutuses oleva 

tööjõu inimkapitali maksimaalselt rakendada. Arutluses esitati kolm võimalikku kohanemise 

ideed – keskendumine tööjõu kinnihoidmisele, töösuhte vormi muutumine ja 

koolitussüsteemide muutmine.  

Käesoleva töö praktiline väljund on ühelt poolt ülevaade tööandja seisukohast tehtud 

tööjõuhinnangute uuringute kohta ning teiselt poolt lähtekoha loomine tööandjate tööjõuga 

rahulolu edasiseks uurimiseks, kuna töös kirjeldatud rahuloluhinnanguid mõjutavad faktorid 

vajavad kindlasti lisakäsitlust. 



78 
 

 

KASUTATUD KIRJANDUS: 

 

1. Annus T., Tamm A., Toots T. (2003) „Eesti toiduainetööstuse sektori ettevõtete tööjõu 

uuring“ 

2. Armstrong M. (2006) A Handbook of Human Ressource Management Practice, 10th 

edition, Kogan Page Ltd 

3. Baron A., Armstrong M. (2007) Human Capital Management. London, , GBR: Kogan 

Page Ltd. 

4. Becker  G. (1983) Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special 

Reference to Education“, Second Eddition, The University of Chicago Press, Midway 

Reprint 

5. Bourdieu P. (2003) Praktilised põhjused. Teoteooriast. Tomasberg L. tõlge, Tänapäev 

6. Brief A.P, Weiss H.M (2002) „Organizational behaviour: Affect in the Workplace“, 

Annual Review of Psychology, 53: 279-307 

7. Coleman J.S. (1988) Social Capital in the Creation of Human Capital,  The American 

Journal of Sociology, Vol. 94, Supplement: Organizations and Institutions: 

Sociological and Economic Approaches to the Analysis of Social Structure, pp. S95-

S120 

8. Definitions.net "satisfaction." http://www.definitions.net/definition/satisfaction  

(23.04.2012) 

9. Dizgah M.R., Alipour H.R., Chegini M.G., Falahati, A. (2011) Human Capital 

Characteristics and Organizational Performance, Australian Journal of Basic and 

Applied Science, 5(8) pp 803-809 

10. Eamets R., Meriküll J., Humal K., Krillo K., Pihor K., Rell M., Nurmela K., Kaarna R. 

(2011) „Energeetika tööjõu uuring“ 

http://www.definitions.net/definition/satisfaction


79 
 

11. Eamets R., Paas T., Masso J. (2006) „Labour Market Developments in the Baltic 

States“, T. Paas ja R. Eamets (toim) „Labor Market, Flexibility, Flexicurity and 

Employment“ Nova Science Publisher Inc 

12. Eesti Keele Instituut „Eesti keele seletav sõnaraamat“  

http://www.eki.ee/dict/ekss/ekss.html (23.04.12) 

13. Eesti Konjunktuuriinstituut (2004). Eesti tööjõuturu iseloomustus läbi töövõtjate ja 

tööandjate hinnangu. 

http://www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Toovaldkond/uuringud/toojouturg_

2004.pdf (5.12.11) 

14. Eesti Panga kodulehekülg www.eestipank.ee/publikatsioonid (2.11.11) 

15. Eesti Pank (2011),  Majandusprognoos aastateks 2011-2013 

16. Eesti Töötukassa kodulehekülg www.tootukassa.ee (15.05.12) 

17. Elukestva Õppe Arendamise Sihtasutus INNOVE www.innove.ee (3.11.11) 

18. Emor (2003). Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete arengusuundumused. 

http://www.mkm.ee/public/Eesti_VKEde_arengusuudumused_aruanne_2003.DOC 

(17.11.11) 

19. Jalak K. (2010) „Tööjõu kompetentside ja oskuste taseme ning tööturu vajaduste 

väljaselgitamine põllumajandus-, toidu- ja metsandussektoris“ 

20. Kaldaru H., Kruusmägi K. (2001). Tartu linna töötleva tööstuse hetkeolukord ja 

arengutrendid 

http://ettevotlus.tartu.ee/webfm_send/13 (17.11.11) 

21. Kingumets J. (2003). Tööjõud Tartu maakonna ettevõtete: rahulolu, vajadus ja 

koolitus. Murakas, R. (toim) Tartumaa ettevõtlus 2003, Tartu Ülikooli kirjastus 

22. Klaamas J. (2009) „Personali töörahulolu ja motivatsiooni uuring Pärnumaa 

Kutsehariduskeskuses“, bakalaureusetöö, juh. H. Paju, Tallinna Ülikool 

http://www.eki.ee/dict/ekss/ekss.html
http://www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Toovaldkond/uuringud/toojouturg_2004.pdf
http://www.sm.ee/fileadmin/meedia/Dokumendid/Toovaldkond/uuringud/toojouturg_2004.pdf
http://www.eestipank.ee/publikatsioonid
http://www.tootukassa.ee/
http://www.innove.ee/
http://www.mkm.ee/public/Eesti_VKEde_arengusuudumused_aruanne_2003.DOC
http://ettevotlus.tartu.ee/webfm_send/13


80 
 

23. Kliimask J., Annus T.,  Ender J., Koreinik K., Trapido D. (2002) „Lõuna-Eesti 

ettevõtete tööjõuvajadus“ 

www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3899 (14.11.11) 

24. Kõrreveski K. (2010).Tööelu kvaliteedi subjektiivne mõõde. Veede, R. (toim) Eesti 

Statistika Kvartalikiri 4/2010  

25. Lahtein B. (2011) „Rahulolu töö ja tasustamisega Eesti infotehnoloogiaettevõtete 

näitel“ magistritöö, juh M. Kütt, Tallinna Ülikool 

26. Laroch M., Merette M., Ruggeri  G.C. (1998) On the Concept and Dimensions of 

Human Capital in a Knowledge-Based Economy Context. Ottowa, Canadian Public 

Policy – Analyse de Politiques, 25 (1), 27p http://epe.lac-

bac.gc.ca/100/200/301/finance/working_papers-ef/1998/1998-01/98-01e.pdf 

(11.04.12) 

27. Le T., Gibson J., Oxley L. (2003) Cost- and Income based measures of human capital 

– Journal of Economic surveys vol 17, no 3, Blackwell Publishing  Ltd, pp 271-307 

28. Leetmaa R., Võrk A., Kallaste, E. (2004) „Vanemaealine tööjõud tööturul ja tööelus“, 

Poliituuringute Keskus Praxis 

29. Lepik A. (2010) „Töötud mitte-eestlased Eesti tööturul“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 6/2010 

30. Leping K.-O. (2005) Inimkapitali ja palga seosed Eestis ning nende dünaamika, 

Eerma, D. (toim) Majandus ja haridus Eestis, University of Tartu - Faculty of 

Economics and Business Administration, Faculty of Economics and Business 

Administration, University of Tartu (Estonia), edition 1, volume 20, number 20, pp 

15-43 

31. Majandus- ja kommunikatsiooniministeeriumi kodulehekülg www.mkm.ee (25.10.11) 

32. Majandus- ja kommunikatsiooniministeerium (2010) „Tööjõuvajaduse prognoos 

aastani 2017“ 

http://www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3899
http://epe.lac-bac.gc.ca/100/200/301/finance/working_papers-ef/1998/1998-01/98-01e.pdf
http://epe.lac-bac.gc.ca/100/200/301/finance/working_papers-ef/1998/1998-01/98-01e.pdf
http://www.mkm.ee/


81 
 

33. Marksoo Ü. (toim). (2010) „Töövaldkonna areng 2009-2010“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 9/2010 

34. Marksoo Ü. (2010) „Pikaajalised töötud Eesti tööturul“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 5/2010 

35. Marksoo Ü. (toim). (2009) „Töövaldkonna areng 2008-2009“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 3/2009 

36. Marksoo Ü. (toim). (2008) „Töövaldkonna areng 2007“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 5/2008 

37. Masso J., Eamets R., Philips K. (2006) „Job Flows and Worker flows in the Baltic 

States: Labour Reallocation and Structural Changes“, T. Paas ja R. Eamets (toim) 

„Labor Market, Flexibility, Flexicurity and Employment“ Nova Science Publisher Inc 

38. Masso M. (toim) (2011) „Eesti tööelu-uuring 2009“, Sotsiaalministeeriumi toimetised 

nr 3/2011 

39. Mullins L. J. (1994) „Management and Organisational Behaviour“, 3rd edition, Pitman 

Publishing 

40. Märja T., Lõhmus M., Jõgi L. (2007) Andragoogika. Raamat õppimiseks ja 

õpetamiseks. Kirjastus Ilo 

41. Paabut A. (2006) Inimkapitali mõju majanduskasvule, magistritöö Tartu ülikool 

42. Paas T.,  Eamets R.  (2006) „Introduction“, T. Paas ja R. Eamets (toim) „Labor 

Market, Flexibility, Flexicurity and Employment“ Nova Science Publisher Inc 

43. Parts E. (2006) Inimkapitali, sotsiaalse kapitali ja majandusliku heaolu seosed. 

Majandusteadus ja haridus Eestis (45-77). Tartu: Tartu University Press pp 45-78 

http://infutik.mtk.ut.ee/www/kodu/RePEc/mtk/febpdf/febook20-02.pdf (12.04.12) 

44. Philips K. (2001) The Changes in Valution of Human Capital During the Transition 

Process in Estonia. Tartu: TÜ Kirjastus 

45. Praxis/Tartu ülikool (2011) „Energeetika tööjõu uuring“ 

http://infutik.mtk.ut.ee/www/kodu/RePEc/mtk/febpdf/febook20-02.pdf


82 
 

46. Põder K.  (toim). (2011) „Eesti statistika aastaraamat 2011“, Statistikaamet  

47. Põlluste K., Merisalu E. (2007) „Haiglatöötajate rahulolu töökorralduse ja 

töötingimustega“, Eesti Arst 86(3):173-182  

48. PWPartners (2003) „Kvalifitseeritud tööjõu vajaduse prognoos erasektoris  aastateks 

2003-2005“ 

49. PWPartners (2001) „Eesti metalli-, masina- ja aparaaditöösuste sektoruuring“  

www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3916 (14.11.11) 

50. PWPartners (1999) „Eesti puidu- ja mööblitööstuse sektoruuring“ 

http://www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3920 (14.11.11) 

51. Rummo T.-L. (2008) Täiskasvanute koolitus ettevõtetes. Eesti Statistikaameti 

teemaleht, nr 1/2008 

52. Saar Poll (2008) Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete arengusuundumused 

http://www.mkm.ee/failid/VKEde_arengusuundumused_2008_aruanne.pdf (17.11.11) 

53. Saar Poll (2005) Eesti väikese ja keskmise suurusega ettevõtete arengusuundumused 

http://www.mkm.ee/failid/aruanne_251005.pdf (17.11.11) 

54. SA Tartu Teaduspark (2003). Tartu ja Lõuna-Eesti ettevõtete vajaduste uuring 

http://ettevotlus.tartu.ee/webfm_send/26 (17.11.11)  

55. Schultz T. W. (1961) „Investment in Human Capital“, The American Economic 

Review 1(2), 1-17 

56. Schwerdt G., Turunen, J. (2006) Growth in Euro Area Labour Quality, Working Paper 

Series no 575, January, European Central Bank 

http://www.ecb.int/pub/pdf/scpwps/ecbwp575.pdf  (11.04.12) 

57. Sepp A., Virjo I., Mattila, K. (2007) „Eesti arstide tööga rahulolu“, TTÜ kirjastus 

58. Siimer K., Malk L., (2010) „Noored töötud Eesti tööturul“, Sotsiaalministeeriumi 

toimetised nr 4/2010 

http://www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3916
http://www.hm.ee/index.php?popup=download&id=3920
http://www.mkm.ee/failid/VKEde_arengusuundumused_2008_aruanne.pdf
http://www.mkm.ee/failid/aruanne_251005.pdf
http://ettevotlus.tartu.ee/webfm_send/26
http://www.ecb.int/pub/pdf/scpwps/ecbwp575.pdf


83 
 

59. Sobel I. (1978) The Human Capital Revolution in Economic Development: Its Current 

History and Status“, Comparative Education Review, Vol 22, No2, pp 278-308 

60. Sotsiaalministeeriumi kodulehekülg www.sm.ee (25.10.11) 

61. Statistikaameti kodulehekülg  www.stat.ee (25.10.11) 

62. Statistikaameti Tööelu uuring 2009 (algandmed) 

63. Tartu ettevõtlus 2010 (algandmed) 

64. Tartu ettevõtlus 2006 (algandmed) 

65. Tartu ettevõtlus 2002 (algandmed) 

66. Tartu ettevõtlus 2000 (algandmed) 

67. Tartu ettevõtlus 1998 (algandmed) 

68. Teichmann M. (2011) „TTÜ personali 2010.aasta töörahulolu uuringu tulemused“ 

http://www.ttu.ee/public/u/uudised-et/Toorahulolu_TTU-s_infotund_.ppt (4.11.11) 

69. Töölepingu seadus RT I 2009, 5, 35 

70. Valgma K. (2006) „Klientide rahulolu ja teeninduse kvaliteedi mõõtmine 

jaekaubanduse ettevõttes“, magistritöö, Tartu ülikool 

71. Varblane U. (2011) „Eesti masinatööstuse sektoruuring“ 

http://www.eas.ee/images/doc/sihtasutusest/uuringud/ettevotlus/masinatoostuse-

sektoruuring-loppraport.pdf  (25.03.12) 

72. Varblane U. (2008) „Eesti majanduse olukord ja väljavaated“, Riigikogu Toimetised  

nr 17 (2008) http://www.riigikogu.ee/rito/index.php?id=12540 (22.03.12) 

73. Venesaar U., Hinnosaar M., Luuk M., Marksoo Ü. (2004) „Pikaajaline töötus Eestis“, 

TTÜ/Sotsiaalministeerium/Eesti Majanduse Instituut 

74. Võõbus, V. (2007) „Valgamaa ettevõtlusuuring 2007“  

http://www.valgamaa.ee/userfiles/file/valitsemine/valgamaa_ettevotlusuuringu_2007_

aruanne_52421.ppt (14.11.11) 

http://www.sm.ee/
http://www.stat.ee/
http://www.ttu.ee/public/u/uudised-et/Toorahulolu_TTU-s_infotund_.ppt
http://www.eas.ee/images/doc/sihtasutusest/uuringud/ettevotlus/masinatoostuse-sektoruuring-loppraport.pdf
http://www.eas.ee/images/doc/sihtasutusest/uuringud/ettevotlus/masinatoostuse-sektoruuring-loppraport.pdf
http://www.riigikogu.ee/rito/index.php?id=12540
http://www.valgamaa.ee/userfiles/file/valitsemine/valgamaa_ettevotlusuuringu_2007_aruanne_52421.ppt
http://www.valgamaa.ee/userfiles/file/valitsemine/valgamaa_ettevotlusuuringu_2007_aruanne_52421.ppt


84 
 

75. Wöβmann L. (2003) Specifying Human Capital. Journal of economic surveys vol 17, 

no 3, Blackwell Publishing  ltd 2003, pp 239-270)   



85 
 

LISAD 



86 
 

 

Lisa 1 – Kasutatud uuringud ülevaatlikult ajateljel 

     RU         

     ES         

   RS RS ES       RU ES 

RU ES RU ES RU EU EU EU RU RU EU EU ES ES 

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

 

Joonis 12. Sekundaaranalüüsis kasutatud uuringud aastate ja vaadeldavate perioodide lõikes (tähistused: 

E – üle-eestiline vs R – regionaalne; S –sektoripõhine vs U – universaalne) 
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Lisa 2 – Majanduse näitajad 1998 - 2011 

 

Joonis 13. SKP juurdekasv (%) võrreldes eelmise aastaga 1998-2011, 2011 on tegemist prognoosiga. 

Allikas: Statistikaamet 

 

Joonis 14. SKP kogumaht miljon eurodes 1998- 2011. Allikas: Statistikaamet 
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Joonis 15. Nominaalpalk ja reaalpalga muutus 1998-2011, 2011 on tegemist prognoosiga. Allikas: 

Statistikaamet 

 

 

Joonis 16. Töötuse määr protsentides 1998-2011. Allikas: Statistikaamet 
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Lisa 3 – Täiendavad joonised/tabelid Tartu ettevõtlusuuringud ja Tööelu 

uuring 

 

Joonis 17. Tartu ettevõtlusuuringud 1998-2010 „igati rahul“ hinnang tööjõule ametitasandite lõikes. 

Allikas: autori arvutused. 

 

Joonis 18. Tartu ettevõtlusuuringud 1998-2010 rahulolematuse hinnangud ametirühmade lõikes. Allikas: 

autori arvutused 
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Tabel 2. Probleemi olulisus (%) Tartu ettevõtlusuuringute andmetel. Autori arvutused 

Probleem   Ebaoluline Küllaltki oluline Väga oluline 

Töökultuuri puudumine 2000 67 21 12 

  2002 69 21 9 

  2006 53 31 16 

  2010 69 20 11 

Töölt puudumine isiklikel põhjusel  1998 70 21 9 

  2000 85 11 4 

  2002 81 17 2 

  2006 77 18 5 

  2010 78 13 9 

Rahulolematus palgatasemega 1998 56 35 9 

  2000 62 29 9 

  2002 63 32 5 

  2006 43 45 12 

  2010 69 24 7 

Töödistsipliini küsimus 1998 67 24 9 

  2000 74 17 8 

  2002 75 20 6 

  2006 58 32 10 

  2010 73 19 8 

Vähene valmidus täiendõppeks 2002 82 15 3 

  2006 71 21 8 

  2010 89 9 2 

Rahulolematus tööajaga 1998 91 8 1 

  2000 89 8 3 

  2002 90 9 1 

  2006 80 16 4 

  2010 90 7 3 

Rahulolematus tööpingega ettevõttes 1998 74 24 2 

  2000 85 12 3 

  2002 80 18 2 

  2006 63 32 5 

  2010 78 20 2 

Rahulolematus edutamisvõimalustega 1998 92 8 0 

  2000 86 14 0 

  2002 88 10 2 

  2006 77 20 3 

  2010 91 8 2 

Rahulolematus töökeskkonnaga 2010 82 15 3 
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Tabel 3. Tartu ettevõtlusuuring 1998-2010 ettevõtte edukust mõjutavad asjaolud 

Ettevõtte praeguse tegevuse edukust mõjutavad asjaolud 

  1998 2000 2002 2006 2010 

1 

Turustus-

võimalused 

Konkurentsi-

situatsioon 

Konkurentsi-

situatsioon 

Vajaliku tööjõu 

olemasolu 

Vajaliku tööjõu 

olemasolu 

2 

Vajaliku tööjõu 

olemasolu 

Vajaliku tööjõu 

olemasolu Turustusvõimalused Tehniline infrastruktuur 

Konkurentsi-

situatsioon 

3 

Konkurentsi-

situatsioon Turustusvõimalused 

Vajaliku tööjõu 

olemasolu Konkurentsisituatsioon Turustusvõimalused 

 

Tabel 4. Heade töötulemuste saavutamise mõjutavad tegurid Tööelu uuringu andmetel 

  
N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

 E12A Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel tugev järelevalve töötajate üle? 

1114 1 5 3,42 1,073 

 E12B  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel head töötingimused? 

1114 1 5 4,36 ,612 

 E12C  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel töötajate soovidele vastav töökorraldus? 

1114 1 5 3,80 ,806 

 E12D  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel huvitav, arendav töö? 

1114 1 5 3,94 ,889 

 E12E  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel motiveeriv töötasu? 

1114 1 5 4,19 ,750 

 E12F  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel töötajatele iseseisvuse, otsustusõiguse andmine? 

1114 1 5 3,83 ,853 

 E12G  Kui oluline on Teie ettevõttes/asutuses heade töötulemuste 

saavutamisel töötajate kindlus töö püsivuse suhtes? 

1114 1 5 4,39 ,690 

Valid N (listwise) 1114         
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Lisa 4 – Intervjuu küsimused 

Küsimused 

 

Kui pikalt olete tööjõu teemaga tegelenud?   

 

Mis ettevõtetes? 

 

 

Mis te arvate, mis on need faktorid, mis määravad tööandja rahulolu 

töötajatega? 

 

 

 

Milline on teie hinnangul rahulolu teie ettevõttes tööjõuga praegusel 

hetkel?  

 

Miks? 

 

 

Kui lihtne/raske on leida inimesi täna? 

 

 

Milline oli tööjõud 10 aasta eest? (nt võrreldes tänasega) 

 

Mis juhtus tööjõuga buumi ajal? 

 

Mis juhtus tööjõuga kriisi ajal? 

 

Milline võiks olla tööjõud tulevikus? 

 

 

Kuivõrd tegeletakse teie ettevõttes tööjõu arendamisega? 

 

Miks te seda teete? 

 

 

 

Millised olid tööandja ootused tööjõule 10 aasta eest? 

 

Millised on tööandja ootused tööjõule täna? 

 

Millised võiksid olla tööandja ootused tööjõule 10 aasta pärast? 

 
 


