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Sissejuhatus

Peatselt kuulub Eesti Euroopa Liidu otsesesse mdjusféddri ning meie organisatsioonid
seisavad silmitsi uue sotsiaal-majandusliku reaalsusega. Kéesoleva artikli eesmérgiks
on vilja tuua EL-iga liitumise eeldatavad mojutegurid Eesti organisatsioonidele.
Eesmirgini joudmiseks keskendutakse kolmele aspektile: 1) Eesti organisatsioonide
liitumiseelne iseloomustus; 2) EL-i organisatsioonide toimimise perspektiiv ning 3)
mdjutegurite terviklik silisteem.

Siinses késitluses voetakse aluseks, et organisatsioon on sotsiaalne kooslus, mis
luuakse, et juhtida inimeste sooritust kollektiivsete eesmirkide saavutamisel
(Huczynki, Buchanan 2001). Kéesolevas artiklis ei taotleta kdikehdlmavat tilevaadet
organisatsioonide siseasjadest, kiill aga on autorid votnud eesmérgiks kirjeldada
raamistikku, milles EL-i ootel organisatsioonid asuvad ning mis selles raamistikus
lahiajal muutuma hakkab.

1. Eesti organisatsioonide liitumiseeelne iseloomustus

EL-ga liitumise eelsel perioodil mojutavad Eesti organisatsioone iihelt poolt endise
Noukogude Liidu organisatsioonilised kditumistavad, to0moraal ja eriti
organisatsiooni struktuuri kujundamise pShimdtted; ja teiselt poolt, rohkem kui 10
iseseisvusaastaga omandatud avatud turumajanduse kogemus.

Noukogude ajale olid iseloomulikud ebarealistlikud tdhtajad ning konkreetsete
toodete tootmine ilma selleks vajalike vahenditeta, piiratud varustus ning ebapiisavalt
motiveeritud td6tajad. Uldjuhul olid kvaliteedistandardid madalad ning eesmirgiks
kvantiteet. Tihti toimis ettevdtetes topeltraamatupidamine — iiks tdelisi tulemusi
kajastav, teine ministeeriumi jaoks. Sellisel viisil sai ettevote boonust ning kaitses
end liialt tiheda plaani vdi vdhemate ressursside eest. Moningatel juhtudel oli
tegemist ainuvdimaliku ellujddmise viisiga ning seetdttu kohati isegi loomuliku
ndhtusega. Tookollektiiv oli justkui perekond, mis pdhines kahepoolsetel
soltuvussuhetel (Lane, Henry, 1997).

Noukogudeaegset organisatsioonikultuuri saab iseloomustada 1980aastate keskel 14bi
viidud uuringu  vahendusel. Tulemuste podhjal eristati kolme tiilipi
organisatsioonikultuuri (Terk 1997):

e  Paternalistlik, mida iseloomustab kdrge sdltuvus organisatsioonist, tugev
sotsiaalne kontroll, kollektivistlike védrtuste suur mdju, korge tsentraliseeritus
ning omavahelised suhted {iletasid to6alased piirid.

e  Ratsionaalbiirokraatlik, kus on korge standardiseeritus, sotsiaalset kontrolli
asendab organisatsioonikontroll ning sdltuvussuhted piirduvad to6sfadriga.
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e  Ettevotluslik-automaarne organisatsioonikultuur, milles séltuvus ja kontroll on

eelkdige majandusliku sisuga ning domineerivad individualistlikud véartused.
Ilmselt just viimasel organisatsioonikultuuri tiilibil on jatkuv mdju praegu Eestis
valitsevale, kuivord pérast Noukogude Liidu lagunemist on meie iihiskond iiha
individualistlikumaks muutunud ning nimetatud véirtused mojutavad otseselt meie
organisatsioonide toimimist.

Mitmed Soome autorid on juhtinud tdhelepanu faktile, et Eesti juhtidele oli 90.ndatel
iseloomulik mehhanistlik arusaam organisatsiooniprotsessidest ja juhtimisest. Uheks
olulisemaks 1990aastate Eesti organisatsioonikultuuri uurimuseks on Nurmi ja Uks-
vérava poolt koostatud Soome ja Eesti védrtuste ja organisatsioonikultuuri vordlus
(Nurmi, Uksvirav, 1994). Trompenaarsi kisitlusele tuginedes t&id nad esile neli
organisatsioonikultuuri tiitipi ning todesid Eiffeli torni-laadse organisatsioonikultuuri
domineerimist Eestis, mis hdlmab endas tuntavat iilesandele orienteeritust ja hierar-
hia tihtsustamist (Nurmi, Uksvérav, 1994). Need tulemused peegeldavad veel kisu-
majanduse organisatsioonilisi kditumistavasid. Seega v3ib nditeks EL-ga liitumisega
kaasnev uuendusvajadus sellise kultuuriga ettevotetes tagasilooke pdhjustada, kui-
vord “restruktureerimist” ja “ratsionaliseerimist” tajutakse hirmutavatena, kuna see
eeldab protseduurireeglite muutmist (Trompenaars, 1993).

Uks viimase aja organisatsioonikultuuri uuringuid viidi ldbi Eesti ja Rootsi iilidpi-
laste poolt, kes analiiiisid 1998.a. kolme Tartu leivatddstuse organisatsioonikultuuri
(Henning et al.,, 1998). Uurimise tulemusena selgus, et ettevdtete tootajad
teadvustasid vdhe organisatsiooni eesméirke, kdsumajandusest parineva ajalooga
organisatsioonis oli kdrge formaliseeritus ja vdga tugev kontroll. Vdiksemates ning
uutes tingimustes alustanud ettevotete organisatsioonikultuuris polnud kontrollil nii
suur tdhtsus.  Sellest voib jédreldada, et Eesti organisatsioonid asusid juba
1990.aastatel liikuma euroopaliku tddkultuuri suunas.

1990.aastatel peeti Eesti organisatsioonides suhtele orienteeritust tdhtsamaks kui iile-
sandele orienteeritust (Vadi, 2000). Uutele keskkonnanduetele vastasid organisat-
sioonide liikkmed suurema organisatsiooni toetamise tahtega, mis on organisatsioo-
nide plisimise seisukohalt viaga vajalik (Vadi, Reiljan 2003).

Kéiesolevaks ajaks on Eesti organisatsioonides kujunenud téiesti uus olukord, mida
vOib iseloomustada kahest aspektist - esiteks, on omandatud kogemus
turumajanduses toimimiseks ja teiseks, valitseb teadmatus, kuidas uudne keskkond
vOib mdjutada organisatsioone ja nende tootajaid. Siit tuleneb reaalne oht, et
majanduspoliitiliste otsuste realiseerumine takerdub organisatsioonide tasandil.
Teadmatus EL-ga seotud asjaolude ees motiveerib paljusid to6tajaid end
konkurentsivdimelistena hoidma ning suunab ettevotjaid uusi motiveerimissiisteeme
vilja tootama.
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2. EL-i organisatsioonide toimimise pdhimdtted
Sotsiaalse uhistegevuse raamistik EL-s

Ettevotete kohanemisvoime on iiks neljast sambast, millel Euroopa Liidu t66hoive-

poliitika tugineb. Luksemburgi tippkohtumisel jouti {iihisele seisukohale, et

kohanemisvdimet soodustab EL-i sisene sotsiaaldialoog. Kohtumise jitkuna avaldas

Euroopa Komisjon Rohelise Raamatu Partnership for a New Organisation of Work.

Pérast pohjalikke konsultatsioone joudis komisjon seisukohale, et tddorganisatsiooni

moderniseerimise peamine vastutus lasub ettevdtetel, ent protsessi dnnestumine on

otseselt seotud sotsiaalpartnerite vahelise tiheda koostooga. Lisaks otsustas Euroopa

Komisjon jargmist:

- Euroopa peab soodustama kvaliteetse t66jou rakendamist, et seeldbi
produktiivsust tdsta ja luua tingimused t66hdive ning tootlikkuse kasvuks;

- Euroopa peab tutvustama organisatsiooni uusi todvorme kdigis sektorites;

- Euroopa peab kiirendama t66organisatsiooni moderniseerimise protsessi;

- Euroopa peab tdhelepanu pddrama soolise sobivuse perspektiividele, s.h. t66- ja
pereelu iihildamisele (Government.. ., 2000).

Samade eesmérkide saavutamise vajadust on rohutatud ka Euroopa Komisjoni T66-

hdive- ja Sotsiaalpoliitika Peadirektoraadi hilisemas véljaandes - The work of the fut-

ure, the future of work: New forms of work organisation and the Information Society,

mis koondab EL liikmesriikide kogemusi ning annab iilevaate senistest arengutest.

Euroopa Komisjoni Rohelises Raamatus esitatakse ettepanekuid valdkondade osas,
milles sotsiaalpartnerid koostodd peaksid tegema: koolitus, uued todaja siisteemid,
uus lepinguline partnerlus, uute tehnoloogiate tutvustamine, todtajate osalus ning
vordsete vOimaluste loomine. Sotsiaalpartnerid ndustusid ettepanekutega 1998.a.
Viinis toimunud tippkohtumisel (Government..., 2000). Kdik nimetatud valdkonnad
on omakorda Eesti riiklikus arengukavas struktuurifondide kasutuselevotuks — iihtne
programmdokument 2004-2006 koondatavad 1. prioriteedi — inimressursi arendamise
alla (Eesti ...., 2003). Seega on tegemist valdkondadega, mille olulisust Eestis on
juba teadvustatud ning mille arendamisega tegeletakse.

Organisatsioonide toimimist on kindlasti mdjutanud ka tdotajate endi muutumine
(Government..., 2000). Viimastele aastakiimnetele on iseloomulik elatustaseme tous,
kasvav naiste ning korgharidusega tootajate osakaal todturul ning tervikuna
sotsiaalvédrtuste muutused, mis kodik koos on iimber kujundanud t66sse suhtumise.
Uks olulisemaid edufaktoreid uute tdédvormide elluviimisel on tddtajaskonna
plihendumus ja valmisolek muutusteks. Vastupidiselt Eestile on Ladne-Euroopas
tavaks saanud vastavate foorumite kokkukutsumine, mille kdigus on vdimalik leida
sotsiaalpartnereid. Parimal juhul viib avalik diskussioon ka {hisuuringute
labiviimisele voi isegi seadusandluse muutmiseni. Eestis on ettevdtjate ning
sotsiaalpartnerite huvide ldhenemiseni veel pikk tee, kiill vdib aga esimesi marke
selles suunas tdheldada sotsiaal-demokraatide to6turu reguleerimist puudutavates
avalikes véljaiitlemistes. Jirgmine etapp Eestis vdiks/peakski olema ettevitetesisene
ning avalikkusele edastatav sonum valmisolekust koost66d teha.
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Organisatsioonide toimimise pohialuseid mdjutavad aspektid EL-s

Organisatsiooni uued tdovormid baseeruvad kdrge usalduse ja laialdaste teadmiste
organisatsioonimudelil, mis sisaldab ulatuslikku to6tajate osalust operatiivses
otsustamises. Euroopa Komisjoni raportis tuuakse vidlja 7 peamist muututuste
valdkonda ning neile iseloomulikud jooned. Siinkohal on olulisemateks:
e uus organisatsiooni struktuur;
paindlikumad ja vahem hierarhilised tdomeetodid,
uus dripraktika;
uuelaadne organisatsioonikultuur;
kasvavad investeeringud haridusse ja koolitusse;
uued organisatsiooni- ja indiviidi tulemuslikkuse modtmise tehnikad,;
e  uued tasustamise pohimdtted (New..., 1998).

Organisatsiooni uued td66vormid loovad uue, tOdtajate arengut soosiva olukorra.
Korge loovus, piihendumus, tdhusa tootamise pShimdtted ning kdrge usalduse ja
laialdaste teadmiste keskkond pakuvad tootajatele vdimalusi oma t66d kontrollida,
arendada laiemaid oskusi ning {ihtlasi vastutada laiaulatuslike iilesannete eest. Samas
on vdimalik, et selline olukord v3ib pohjustada varasemast enam stressi ning
uuristada tavapéraseid oskusi (New..., 1998).

Et tootajaid mojutada organisatsiooni eesmirke saavutama, kasutavad ettevotted
mitmeid motiveerimise viise. Motiveerida voivad nii vilised (niit. majanduslikud)
kui ka sisemised (mitte-majanduslikud) tdukejoud. Tohusaimaks peetakse siseste ja
véliste motivaatorite kombinatsioone. Optimaalne kooskdla sisemiste ja véliste
toukejoudude vahel sdltub peamiselt vastavas kultuuris valitsevatest védrtustest.
Kultuurides, kus on korge ebaméérasusest hoidumine (Kreeka, Jaapan) motiveerib
todkohakindlus oluliselt rohkem kui vOimalus eneseteostuseks. Mida suurem on
ebamédrasuse viltimise soov, seda suurem on pdhipalga osakool kogupalgas
(Usunier, 1993).

EL-i siseselt on erinevused ettevdtetes viga suured ning seetdttu ongi koost66 liidu
siseselt keerukas ning EL-i saab nimetada tidnapdevase interkultuurse koostdo katse-
laboriks. Néiteks prantsuse organisatsioonile on tiilipiline reeglite ning hierarhiaga
labipdimitus. Taanis, Rootsis ja teatud médral ka Norras ning Soomes on iihiskon-
nad vahem reeglitele ning hierarhiale allutatud (Hofstede 2001). Viimane tdsiasi toob
esile, et organisatsioonid vdivad EL-s toimida viiga mitmekesiselt. Uhised véirtused
voivad anda erineva tulemi, sest kultuuri kontekst annab neile igas paikkonnas
erineva varjundi. Seega mdjutavad Eestit ldhiajal mitte ainult naaberriikide organi-
satsioonikultuurid, vaid me saame osa koigi EL liikmesriikide kogemustest. Seda nii
14bi tiheneva koostd6 ettevdtete tasandil kui ka otseselt 1dbi t66jou vaba liikkumise.

3. EL-i eeldatav mdju Eesti organisatsioonide toimimisele

EL-i mdju prognoosimisel tuleks ldhtuda asjaolust, et majanduslikku ning sotsiaalset
arengut ei saa riiki importida, vaid eestimaalased ise saavad oma riiki arendada.
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Vilismaalastest spetsialistidel on vdimalik toetada teadmiste iilekannet teise kultuuri
(Hofstede, 1993). Otsesed Euroopa Liiduga liitumise modjud inimressursi arendamise
valdkonnas tulenevad litkmesriigi kohustusest iile votta sotsiaalsfadri puudutavaid osi
acquis communautaire'ist. Lisaks tuleb arvesse votta ka kaudseid mdjusid
sotsiaalsfadrile, mis tulenevad iildistest ennustatavaist majanduslikest protsessidest.

Rahvastikuteadlased on prognoosinud, et Kesk- ja Ida-Euroopa riikidest liigub pérast
laienemist Euroopa Liidu todturule igal aastal umbes 250 000-300 000 migranti.
Eesti jaoks vo0ib see tdhendada aastas umbes 30004000 inimese lahkumist
(Ulevaade, 2003). Vastavalt prognoosidele leiavad andekamad endale paremad kohad
mujal ega naasegi enam. Piiride avanemisega v0ib seega kaasneda eelkodige ajutine
tippspetsialistide véljardnne, mistottu Eesti firmad on sunnitud maksma vajalikele
tootajatele senisest rohkem. Dilemmat voimendab veelgi toik, et kiisitluste kohaselt
kogeb 48 % Euroopa ettevotetest juba téna probleeme strateegilise tdhtsusega t66j6u
vérbamisel ning 70% organisatsioonidest eeldavad, et nende vajadus viljastpoolt
asukohamaad vérvatava t66jou jédrele suureneb eeloleva viie aasta jooksul
(Transferring. .., 2003).

Todtajate motiveerimist mdjutavad otseselt tasustamisega seotud aspektid. Eesti ja
EL-i riikide vahelisi hinnaerinevusi mojutavad eelkdige t66jou omadused (s.h.
suhtlemiskeel, kultuurikeskkond, harjumused ja kliima). T66jou harjumused voivad
takistada tema kasutamist teistes maades ning see voimaldab sidilitada Eestis mdnda
aega suhteliselt madalat palgataset. On selge, et edeneva eurointegratsiooni tingi-
mustes pole need erinevused pikaajalised. Tojoule tehtavaid kaudseid kulutusi hak-
kavad kasvatama nii ettevotjatele Euroopa Liidu seadustega peale pandavad kohus-
tused kui ka Ladne-Euroopa majandusruumis kehtivad dritavad (Eesti ja, 2003).

Eestis moodustavad palgakulud (koos eraisiku tulumaksuga) hinnanguliselt 70%
todandja poolt t60joule tehtavatest kogukulutustest (koolitus, tdoohutus, sotsiaal-
maks, kindlustusmaksed jne.), kuid Euroopa Liidus keskmiselt 60%. Seejuures
moodustab Eestis 16viosa neist lisakulutustest sotsiaal- ja ravikindlustusmaks (Eesti
ja, 2003). Seega on Eesti ettevotjad ldhiajal sunnitud tddema, et konkurentsis
piisimiseks tuleb leida uusi vahendeid todtajate kvalifikatsiooni tdstmiseks ning
kulusid tdo6tajate palgast rahastada pole otstarbekas ega pdhjendatud.

T66jou kvaliteeti ja tdomoraali hakkab ldhiajal kindlasti mdjutama fakt, et konkursid
spetsialistide leidmiseks muutuvad {ile-euroopaliseks. Lisaks vajab mainimist ka
Eesti ametiiihingute tugevnemine, mis tuleneb Euroopa Liidu sotsiaalpoliitika pdhi-
mdtetest. Siiani on Eesti ametilihingud veel norgad olnud ega ole suutnud piisavalt
toetada oma liikmete palgandudmisi, kuid peatselt hakkavad need otseselt mdjutama
Eesti poliitikat ja majandust ning seeldbi ka organisatsioonide igapédevaelu, kuna
seoses koOrgemini haritud tdotajaskonna pealekasvuga kasvab olulisel maééral
teadlikkus oma odigustest ning viib kindlasti iihinemisel “vodrtddjou” vastu ka
tegudeni.

Euroopa Liiduga liitumisel laienevad to6tajate Oigused organisatsiooni siseselt
sellisele infole ligipddsuks, mis seni on iildjuhul kuulunud vaid ettevotte juhtkonna
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privileegide hulka. See tdhendab, et tdotajatel on Oigus tunda nii ettevotte
majanduslikku kui tookorralduslikku kiilge, samuti personalipoliitikat puudutavaid
kiisimusi. Lisaks on tddandjal kohustus olulisemate muudatuste osas tdotajate
esindajatega ndu pidada. Nii on todtajatel voimalus avaldada oma arvamust juba
muutuste planeerimise faasis ning saada oma kiisimustele ja ettepanekutele todandja
pohjendatud vastused (Td6lepingu ...).

Euroopa Liidus pddratakse palju tihelepanu niinimetatud ebatiiiipilistes tdosuhetes
olevate tootajate digustele. See tdhendab, et ka juhul, kui td6taja todtab osalise t&6-
ajaga voi teeb téhtajalist t00d, kehtivad talle kdik samad digused ja vdimalused, mis
todlepinguga ja tdiskohaga tddtajale. Samad digused on paika pandud ka peatselt
joustuva Toolepingu seadusega.

Kokkuvote

Eelpool vilja toodud seadusandlikud aktid ja EL-i kokkulepped loovad Eesti organi-
satsioonidele kvalitatiivselt uue reaalsuse. Vottes arvesse Euroopa muutuvat t66kul-
tuuri ning ldhtudes eeldusest, et Eesti on piisavalt avatud véljatddtatud ning toimiva
stisteemi omaksvotmiseks, voib vdita, et Eesti ettevotetes hakatakse 14dhiajal senisest
enam tOdtajatega arvestama. Olgu siis pOhjuseks hirm neid Euroopa tdéturule
kaotada voi dratundmine, et motiveeritud t66tajast on ettevottel lihtsalt kdige rohkem
majanduslikku kasu loota. Tegemist ei ole lihtsalt hiipoteesiga, Eesti on jark-jargult
Euroopas valitsevaid tdekspidamisi omaks votnud, mis omakorda kajastub nii
sotsiaalpartnerite kaasamises seadusandliku protsessi ettevalmistamisel kui ka
reaalselt kasvav tulevikku suunatud dokumentide (arengukavade) hulk, milles
inimressursi arendamist prioriteetsena néhakse.

Selles ongi voti tulevikuks — ettevotted peavad lisaks plaanidele veelgi enam oma
tootajate motiveerimisega tegelema — kaasama neid otsustusprotsessi, pakkuma
paindlikke td6vorme ning investeerima todkeskkonda. Samal ajal peaks riik selle eest
hoolitsema, et korduvalt tagasiliikkatud T66lepingu seadus joustuks kujul, mis kaitseb
eelkdige tootajate digusi ning siivendaks meis kodigis veendumust, et just Eesti on
riik, mille jaoks me toGtada tahame.

Vastavalt viljatoodud teguritele muutuvad eeldatavasti Eesti organisatsiooni

struktuuri ja kultuuri kujundamise pohimdtted. Mojurid moodustavad keeruka
kogumi, mida néitlikult iseloomustab joonis 1.
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Summary

ABOUT THE EXPECTED INFLUENCE OF THE EU ACCESSION ON THE
ESTONIAN ORGANIZATIONS

Marge Mdisamaa, Maaja Vadi
University of Tartu EuroCollege, University of Tartu

The aim of the current paper lies in exploring some aspects of the EU enlargement
that are influencing everyday functioning of the Estonian organization. In this context
three issues are discussed: first, the influence which derives from the organization’s
socioeconomic background; secondly, the basic ideas behind the EU social, business,
and organizational functioning are described; and finally the model of those impacts
is proposed.

Until now it is possible to distinguish between two aspects of organisational
development process in Estonia — the influence of the Soviet Union regime and
developments after the collapse of the system. Although the free economy has
functioned more than a decade, the employees’ work morale as well as the
development of the organizational structure is still influenced by the history of
Estonia. Currently it seems that Estonia is about to leave the soviet “organisational
traditions” but is not yet fully “europeanized”.

In the EU, organizations are expected to plant a new understanding of social action
which favors support to business organizations, innovation, equal opportunities and
employees’ personal development. This kind of shift in values is the basis for the
change in both public and private organizations, creating the framework for the new
Europe. The analysis of legislation and values permits to explore opportunities and
obstacles of this process since the acquittal of the European spirit in respect with the
entrepreneurship, equal opportunities and innovation depends a lot on organizations.

There are several factors characterizing the expected impact of the EU and
background factors on the future of the Estonian organizations. Clearly, the
compensation policy, motivational issues and the decision making process have to
change. The European declared values require more transparency and employee
involvement in organizations. The Estonian organizations have to work out a new
approach to training and appraisal policy. Although the EU may support this change,
the real problems should be solved in the country through the changes in legislation
and people’s mind.

With the draft version of the “Contract of employment law”, Estonia has already
made the first steps to include workers in decision-making-process of organisations.
Supposedly, this factor will change the values of the employees and have a positive
influence on the quantity and quality of work.
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