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Kokkuvõte 

Hariduslike erivajadustega kutseharidusega noorte tööle värbamise võimalused ja 

väljakutsed Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal 

Hariduslike erivajadustega(HEV) kutseharidusega noorte tööle värbamine võib olla keeruline 

ja võib sõltuda tööandjate teadlikkusest ja valmisolekust. Uuringu eesmärk on välja selgitada, 

millised on HEV kutseharidusega noorte tööle värbamise võimalused ja väljakutsed 

Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal. Kvalitatiivse uuringu raames viidi läbi 

poolstruktureeritud intervjuud kuue tööandjaga. Induktiivse sisuanalüüsi tulemusena selgus, et 

tööle asumist toetavad lihtsamad tööülesanded, juhendaja olemasolu, varasemad oskused ning 

koostöö kooliga. Väljakutsetena toodi välja töötempo, iseseisvuse puudumine, tööandjate 

teadmatus ning tugistruktuuride vähesust. Uuringu tulemusi saab kasutada HEV noorte 

tööellu kaasamise toetamiseks ning koostöö arendamiseks haridusasutuste ja tööandjate vahel. 

Märksõnad: hariduslik erivajadus, kutseharidus, võimalused, väljakutsed, tööandja 

Abstract 

Opportunities and challenges for recruiting young people with vocational education with 

special educational needs based on the opinions of employers in Jõgeva country 

Recruiting young people with special educational needs (SEN) in vocational education and 

training (VET) can be difficult and may depend on employers' awareness and willingness. 

The aim of the study is to find out what the opportunities and challenges are for recruiting 

young people with HEV in Jõgevamaa, based on the opinions of employers. In the framework 

of the qualitative study, semi-structured interviews were conducted with six employers. 

Inductive content analysis revealed that easier job tasks, the presence of a supervisor, 

previous skills and cooperation with the school are supportive for taking up employment. The 

pace of work, lack of autonomy, lack of knowledge of employers and lack of support 

structures were identified as challenges. The results of the survey can be used to support the 

integration of HEV young people into the world of work and to develop cooperation between 

educational institutions and employers. 

Keywords: special educational needs, vocational education, opportunities, challenges, 

employers  
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Sissejuhatus 

Hariduslike erivajadustega õppijate arv on ajaga kasvanud ning neile tuleks rohkem 

tähelepanu pöörata, kuna nad vajavad diferentseeritud lähenemist ja individuaalseid 

tugimeetmeid (Haridus- ja Teadusministeerium, 2022; Kõrgesaar, 2020). Hariduslikeks 

erivajadusteks (järgnevalt HEV) nimetatakse õppija eripärasid, mis nõuavad spetsiifilisi 

õpetamise kohandamisi või lisatuge (Kõrgesaar, 2020), mistõttu on nende tööturule jõudmise 

määr oluliselt madalam võrreldes teiste kutsehariduse lõpetajatega (Haaristo et al., 2016; 

Murasov, 2024). 

Tööhõive HEV noorte seas on oluline ühiskondlik küsimus, kuna see mõjutab nende 

elukvaliteeti, iseseisvust ja sotsiaalset kaasatust (Gyamfi et al., 2019). HEV noortega töötavad 

organisatsioonid rõhutavad, et HEV noored on suutlikud töötama, kui nad saavad vastavat 

tuge ning kui töökeskkond on kohandatud nende vajadustele (Eesti Puuetega Inimeste Koda, 

s.a, Töötukassa, s.a). Ellenkamp jt (2016) tõid oma uuringus välja, et tööandjatel on rohkem 

võimalusi HEV noori tööle värvata, kui neile noortele on kättesaadavad tugiteenused, sobiv 

nõustamine ja vajalikud koolitused. Seetõttu on loodud erinevaid lahendusi, nagu 

tegevuskeskused ja kaitstud töö teenused, et pakkuda töötamisvõimalusi neile, kes ei saa 

osaleda avatud tööturul, kuid soovivad panustada ühiskonda ja olla kogukonna 

täisväärtuslikud liikmed (Sotsiaalministeerium, s.a). 

HEV noored puutuvad kokku ka takistustega, mis on seotud tööandjatega ning see 

mõjutab märkimisväärselt võimalusi tööturule sisenemisel. Näiteks võivad tööandjad olla 

ebakindlad HEV noorte võimete osas, neil puuduvad teadmised, kuidas luua töökeskkond, 

mis võimaldaks HEV noortel oma oskusi rakendada (Kaye et al., 2011). Lisaks võib 

tööandjate seas esineda hirme seoses turvalisuse ja ohutuse tagamisega, sest HEV töötajad 

võivad vajada täiendavat järelvalvet või erimeetmeid (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020).  

Eestis on varasemalt uuritud tööandjate arvamusi HEV noorte kohta puidutöö 

valdkonnas (Lumi, 2020) ning HEV kutseõppijate enda hinnanguid tööle siirdumise kohta 

(Tsaregorodtsev, 2022). Siiski on puudulik ülevaade tööandjate kogemustest ja hoiakutest 

erinevates valdkondades, mis mõjutavad otseselt HEV noorte võimalusi tööturule siseneda. 

Käesolev uurimus aitab mõista, millised on tööandjate peamised võimalused ja väljakutsed 

HEV noorte tööle värbamisel ning millised toetusmeetmed võiks rakendada, et suurendada 

nende tööalast kaasatust. 
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1. Hariduslike erivajadustega õppija kutseõppes 

Hariduslike erivajadustega (HEV) õppuriteks loetakse õppijaid, kelle areng või toimetulek on 

häiritud terviseseisundi, puude, püsivate õpiraskuste või sotsiaal ‒ emotsionaalsete tegurite 

tõttu, mistõttu vajavad nad tavapärasest erinevat õppekorraldust, õppemeetodeid, 

tugiteenuseid või õppekeskkonda (Haridus- ja Teadusministeerium, 2023). HEV õppurid 

võivad olla nii lihtsustatud, toimetuleku kui ka üldõppekava lõpetanud noored, kes vajavad 

täiendavat tuge. Kõigil neil on võimalus jätkata õpinguid kutsekoolis (Haridusportaal, s.a) 

Kutseõppe kontekstis tähendab see, et kutsekoolides võib õppida väga erineva tausta ja 

vajadusega HEV noori. Nende toetamiseks on oluline rakendada paindlikke õppevorme, 

individuaalset juhendamist ja tugiteenuseid, et tagada edukas osalemine õppeprotsessis 

(Haaristo et al, 2016). 

Eestis õpib kutsekoolides igal aastal umbes 800-900 HEV õppurit, kellele riik pakub 

kõrgendatud rahastust (Haridus- ja Teadusministeerium, 2023). Haridus- ja 

Teadusministeeriumi (2023) andmetel on kutseõppes tervise või muude erivajadustega 

õpilastele tagatud kohandatud õppekorraldus. Vajadusel kaasatakse täiendavaid 

tugispetsialiste ja tugiisikuid (Haridus- ja Teadusministeerium, 2023). Kutseõppeasutuse 

seadus (2013) sätestab, et koolid peavad tagama õpilastele tugiteenused, sealhulgas 

karjääriteenused, et toetada nende õppeprotsessi. Need teenused peavad olema kergesti 

kättesaadavad kõigile kutseharidusega õppijatele, sealhulgas erivajadustega õpilastele 

(Kutseõppeasutuse seadus, 2013). Kutseõppe määrus rõhutab koostööd kooli pidaja ja 

erivajadustega õppijate vahel, et tagada karjääriteenuste kättesaadavus ning toetada nende 

haridusteed ja tulevasi töövõimalusi (Haridus- ja Teadusminister, 2018). 

HEV noortel ei ole ühiskonna -ja tööelus osalemiseks võrdseid võimalusi nendega, 

kellel erivajadust ei ole. Võrdsed võimalused eeldavad kohandatud keskkonna loomist, et 

toetada nende tööalast osalust (Sotsiaalministeeriumi Kompetentsikeskus, s.a). Euroopa Liidu 

puuetega inimeste õiguste võrdõiguslikkuse strateegia 2021-2030 seab eesmärgiks parandada 

HEV inimeste tööhõivet ja sotsiaalset kaasatust (Litwin et al, 2024). Sinna hulka kuuluvad ka 

HEV noored, kes siirduvad pärast õpinguid töömaailma. Siiski sõltub õppijate edukas 

jõudmine tööturule mitmetest teguritest, sealhulgas kohandatud õppekeskkonnast, tööandjate 

hoiakust ja toetavatest meetmetest. Järgnevalt analüüsitakse võimalusi ja väljakutseid, mis 

aitavad HEV õppijatel paremini tööturule pääseda ning seal iseseisvalt toime tulla. 
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2. HEV noorte võimalused tööle värbamisel 

Paljud HEV noored seisavad silmitsi takistustega haridussüsteemis täiemahulisel jätkamisel, 

mistõttu on kutseõpe nende jaoks oluline alternatiiv, mis võimaldab omandada tööoskusi ja 

valmistab ette tööturul osalemiseks (Gyamfi et al., 2019). Malle jt (2015) tõid oma uuringus 

esile, et kutseõpe võib oluliselt parandada HEV noorte tööalast konkurentsivõimet, arendades 

vajalikke oskusi ja pädevusi. Ühtlasi aitab tööalaste oskuste omandamine ja praktiline 

kogemus suurendada nende enesekindlust (Winn & Hay, 2009). Töö ja tugiteenuste 

puudumine võib muuta HEV noored sõltuvaks oma perest või sotsiaalkaitsest, kuid töö 

võimaldab neil laiendada suhtlusvõrgustikku, suurendada enesekindlust ja arendada erinevaid 

oskusi (Holwerda et al., 2013). Seetõttu on oluline, et kutsekoolid, kes tegelevad HEV noorte 

õpetamisega, vaataksid üle nende karjäärivõimalused ning aitaksid suurendada nende tööalast 

konkurentsivõimet (Yusof et al., 2014).  

Selleks, et kutseõppe kaudu saavutada parim võimalik tulemus ja tagada HEV noortele 

võrdsed võimalused tööturul, on oluline pakkuda kvaliteetset karjäärinõustamist ja 

koolitusprogramme juba põhikooli lõpus (Correia et al., 2024). Samuti tuleb õpetamisel 

arvestada HEV õppijate individuaalseid vajadusi, pakkudes neile kohandatud tuge ja sobivat 

õpikeskkonda ( Haaristo et al.,2016).  

HEV kutseõppijate tööle värbamise võimaluste parandamiseks on oluline tugevdada 

koolist tööturule siirdumist toetavaid meetmeid. Selleks on mitmeid võimalusi nagu näiteks 

praktika (Alias, 2019), kohandatud koolitusprogrammid (Meltzer et al, 2020), tööandjate 

teadlikkuse suurendamine (Heron & Murray, 2003), karjäärinõustamine ja tugiteenused 

(Haaristo et al, 2006) ning institutsioonide koostöö ja üleminekuplaanid (Yusof et al, 2004; 

Eesti Puuetega Inimeste Koda, 2013). 

Praktikal on tööle siirdumise protsessis keskne roll (Alias, 2019), kuna see võimaldab 

HEV õppijatel omandada vajalikke tööoskusi ning samal ajal arendada sotsiaalseid ja 

emotsionaalseid toimetulekuoskusi reaalses töökeskkonnas. See tähendab, et ainult praktiliste 

oskuste arendamine ei pruugi olla piisav ning oluline on ka HEV noorte sisemine valmisolek 

ja ootused tööturul osalemiseks. Lisaks näitab Alias (2019) uuring, et õpetajate ja mentorite 

toetus ning juhendamine nii tööalaste kui ka sotsiaalsete probleemide lahendamisel on 

määrava tähtsusega, et tagada HEV õppijate tööalane edukus. Praktika mängib siin olulist 

rolli, sest see annab HEV noortele võimaluse reaalses keskkonnas katsetada oma oskusi ning 

saada juhendajate tuge tööülesannete ja suhtlusoskuste arendamisel. Samuti mängib olulist 

rolli haridussüsteem, kus HEV noored õpivad spetsiaalsetes klassides, mis pakuvad kutseõpet 



HEV noorte tööle värbamise võimalused ja väljakutsed 7 

ja praktikat ning aitavad leida sobivaid töökohti (Holwerda et al., 2013). See viitab sellele, et 

praktika ei ole ainult tehniliste oskuste omandamise koht, vaid ka oluline tugisüsteem, mis 

aitab HEV noortel ületada tööle siirdumisega seotud isiklikke ja keskkonnast tingitud 

takistusi. 

Eesti Töötukassa pakub tööalast rehabilitatsiooniteenust, mis aitab HEV noortel 

valmistuda tööeluks, toetab tööle asumisel ning ka töötamise jätkamisel. 

Rehabilitatsioonimeeskond aitab HEV noorel leida sobiva töö, toetab tööellu sisse elamist 

ning nõustab tööandjaid, kuidas kohandada töökeskkonda vastavalt inimese erivajadustele 

(Töötukassa, s.a). Siin mängivad tööandjad olulist rolli, kuna just nende avatus ja valmisolek 

pakkuda HEV noortele töövõimalusi mõjutab otseselt nende võimalust tööturule siseneda. 

Tõhusaks üleminekuks haridusteelt tööturule on vajalik luua sujuv üleminekuplaan, mis 

hõlmab individuaalse ülemineku kava koostamist koos HEV noorega ning tagab info ja 

ressursside liikumise õppeasutuste, toetavate asutuste ja Eesti Töötukassa vahel (Haaristo et 

al., 2016). Samal ajal tuleb tagada isikuandmete kaitse, pakkudes individuaalseid töökavasid, 

tööturuteenuseid ja töövahendust. Eestis on üleminekuplaani koostajaks kutsekool koostöös 

praktikaasutusega, et toetada õppija siirdumist töömaailma ning aidata tal seal pikemaajaliselt 

toime tulla (Eesti Puuetega Inimeste Koda, 2013). 

 HEV noore tööle saamise võimalusi mõjutab ka tema sobivus konkreetsele töökohale, 

mis sõltub suuresti erivajaduse iseloomustust, olgu see füüsiline, vaimne või meeleline. 

Samuti leitakse, et töö tegemisel on olulisemad pigem inimese teadmised, oskused ja üldised 

võimed (Heron & Murray, 2003). Seetõttu on tähtis, et tööandjad keskenduksid töötajate 

võimetele ja sobivusele, mitte ainult diagnoosile või erivajadusele. 

HEV täiskasvanud noorele on nende isiklik sissetulek, eneseteostus, sotsiaalne side ja 

üldisele heaolule väga suureks edasiviivaks jõuks (Gyamfi et al., 2019). HEV inimeste 

võimeid ja soove töötada ei tohiks alahinnata. Tööandjate seas võib esineda eksiarvamusi, et 

HEV noored ei saa või ei soovi töötada. See arusaam on vale – ka nemad soovivad end 

tööalaselt teostada ning panustada ühiskonda kui neil selleks võimalus antakse (Heron & 

Murray, 2003). HEV noorte kaasamine tööturule suurendab oluliselt nende 

toimetulekuvõimet ja iseseisvust (Gyamfi et al., 2019). Seega on oluline olla teadlik 

võimalustest, millega tööandjad kokku puutuvad. Võimalusteks on oluline tööandjate 

teadlikkuse tõstmine, tugisüsteemide loomine ja üleminekuplaanide rakendamine. Kuigi HEV 

noorte toetamiseks on kasutusel erinevaid meetmeid, kerkivad tööle värbamisel siiski esile 

mitmed takistused, mida käsitleb järgmine peatükk. 
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3. HEV noorte väljakutsed tööturul  

HEV noorte tööturule sisenemine võib olla keeruline mitmete tegurite tõttu (Noel et al., 

2017). Nendeks teguriteks võivad olla piiratud töövõimalused (Kaye et al., 2011), sotsiaalsed 

eelarvamused (Nagtegaal et al., 2023), vähene teadlikkus ning negatiivsed hoiakud (Burke et 

al., 2013) tööandjate seas. Lisaks selgus Tsaregorodtsev (2022) uurimistöös, et HEV noorte 

jaoks on tööle siirdumisel kõige keerulisemaks probleemiks uue kohaga kohanemine, liiga 

kiire töötempo ning motivatsiooni puudumine. Kutseharidusega HEV noorte madal 

enesehinnang võib mõjutada nende enesekindlust ning valmisolekut uuteks väljakutseteks, 

samuti võib tugiteenuste vähesus ning oskuste vähesus olla takistuseks edukale toimetulekule 

tööturul (Heron & Murray, 2003; Kaye et al., 2011). Järgnevalt käsitletakse neid tegureid 

lähemalt, tuues esile nende mõju HEV noorte tööalasele toimetulekule ja võimalikele 

lahendustele. 

Need, kellel on tervislikust seisundist või teistest asjaoludest tingitud erivajadused, 

kuuluvad tööturul riskirühma. Neil võib olla vajadus lisatoe järele nii töö leidmisel kui ka tööl 

käimisel, kuna nende tervislik seisund võib nõuda toetatavat abi (Haaristo et al., 2016). 

Varasemas uuringus leiti, et HEV noored vajavad sageli pikaajalist juhendamist ja tuge, et 

säilitada töökoht ning kohaneda töökeskkonna nõudmistega (Beyer & Beyer, 2017). Ka pärast 

tööellu astumist või töökoha vahetamist, vajavad HEV noored pidevat juhendamist ja 

psühholoogilist tuge, mis aitab neil paremini toime tulla töökeskkonna ootustega (Cocks et 

al., 2015). 

HEV noor võib tööotsingutel kogeda tööandjate poolset diskrimineerimist. Näiteks 

võivad traditsioonilised tööintervjuud olla suureks väljakutseks, kuna nad peavad otsustama, 

kas mainida oma erivajadust või mitte. See võib tähendada aga seda, et nende oskused jäävad 

märkamatuks (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020). Seetõttu ei pruugi tööandjad osata HEV 

noorte eripäradega arvestada ega luua neile sobivaid ametikohti või kohandatud töökeskkonda 

(Haaristo et al., 2016). Tööandjad vajavad rohkem teadmisi erivajadustest ning sujuvam 

üleminek koolist tööturule eeldab paremat ettevalmistust HEV noortele ja tihedamat koostööd 

erasektori ning kohalike omavalitsustega (Burke et al., 2013). Hirmud just seoses 

erivajadustega inimese tööalase võimekuse ja kohanduste vajadusega võivad piirata nende 

tööle värbamist (Kaye et al., 2011). Siinkohal võiks tööandjate hirme ja võimalikke riske 

vähendada riiklike toetuste ja maksusoodustuste kaudu, mis aitavad katta töökohtade 

kohandamisega seotud kulud (Praxis, 2015). 
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Kaye jt (2011) uurimuses leiti, et tööandjad eeldavad oma töötajatelt paindlikkust ja 

võimet täita mitut ülesannet. Tööandjatel on mure, et HEV inimesed võivad olla selles osas 

piiratud. Üks Kaye jt (2011) uuringus vastanud tööandja tõi esile, et tänapäeva tööturul on 

oluline oskus teha mitut ülesannet ja täita erinevaid töörolle. Ta väljendas muret, et HEV 

töötajad võivad sellega aga hätta jääda. Lisaks kardetakse, et HEV töötajatel võib olla suurem 

haigestumise risk ja kehvem tervis, mis võib omakorda kaasa tuua sagedased puudumised 

töölt. Lisaks võivad tööandajad kogeda ebakindlust seoses HEV töötajate seaduslike nõuete ja 

majanduskulude suhtes (Burke et al., 2013). 

Üks peamisi takistusi HEV noorte tööle värbamisel on tööandjate ja ühiskonna 

teadlikkus erivajadusest ning sellest, kuidas neid tööturul toetada (Burke et al, 2013). 

Arvamine, et HEV inimesed ei ole produktiivsed ning nende palkamine on kulukas, on sageli 

seotud tööandjate suhtumise ja eelarvamustega HEV inimestesse (Nagtegaal et al., 2023). 

Sageli tähendab see seda, et tööandjad ei oska hinnata HEV inimeste oskusi, jättes seeläbi 

kasutamata võimalusi, mida nad võiksid pakkuda. Üheks hirmuks tööandja poolt on ka hirm 

turvalisuse ja ohutuse tagamise ees, mis tähendab seda, et kardetakse, et HEV töötaja võib 

endale viga teha (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020). Haaristo jt (2016) uuringust tuli välja, et 

tööandjad ootavad, et Töötukassa suurendaks teadlikust HEV noorte töövõimest, aitaks 

hajutada hirme ja eelarvamusi ning pakuks tuge sobiva ametikoha leidmisel ning pakuks ka 

küsimuste korral usaldusväärset nõustamist. 

Tööandjate hoiakute muutmine ja teadlikkuse suurendamine on oluline selleks, et 

vähendada diskrimineerimist ja soodustada HEV noorte tööhõivet (Burke et al., 2013). Tihti 

võib juhtuda, et tööandjad saavad mõnest seadusest valesti aru või siis ei pruugigi tunda 

seadusi (Kaye et al., 2011). Teadlikkuse tõstmine annab tööandjale ülevaate eelistustest 

palgata HEV töötaja ning suurem teadlikkus mõjutab positiivselt esile kerkinud väärarusaamu 

(Burke et al., 2013).  

Hariduslike erivajadustega õppijate arv on Eestis oluliselt kasvanud ning üha enam 

neist jätkavad haridusteed kutsehariduses. On oluline, et ka kutseharidusega HEV noored 

leiaksid pärast kooli lõppu tee tööturule, kuid siirdumine haridusest tööellu võib nende jaoks 

olla keerukam kui teistel kutsekooli lõpetajatel. Bakalaureusetöö keskendub hariduslike 

erivajadustega kutseharidusega noorte tööle värbamise võimalustele ja väljakutsetele 

Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal. Eestis on seni vähe uuritud HEV noorte 

kutseharidusest töömaailma siirdumise võimalusi ja võimalikke väljakutseid. Uurimus 

tööandjate arvamusest HEV noorte tööle värbamise kohta aitaks tõsta teadlikkust HEV noorte 

töövõimekusest, milliseid võimalusi ja takistusi näevad tööandjad ning kuidas neid takistusi 
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ületada ning HEV noori paremini tööle integreerimisel toetada. Samuti pakub see olulist infot 

hariduse ja tööturupoliitikate kohandamiseks, et HEV noorte tööle saamine oleks sujuvam. 

Käesoleva bakalaureusetöö eesmärk on välja selgitada, millised on hariduslike 

erivajadustega kutseharidusega noorte tööle värbamise võimalused ja väljakutsed Jõgevamaa 

tööandjate arvamuste põhjal. 

 

Püstitatud on järgmised uurimisküsimused: 

1. Millised on Jõgevamaa tööandjate arvamused hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noorte tööle värbamise võimaluste kohta? 

2. Millised on Jõgevamaa tööandjate arvamused hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noorte tööle värbamise väljakutsete kohta? 

 

4. Metoodika 

Käesolevas uurimistöös kasutati kvalitatiivset uurimisviisi, kuna see võimaldab mõista 

uuritavate kogemusi, arusaamu ja tähendusi nende esitatud kujul (Kalmus et al., 2015). 

Uurimine põhineb induktiivsel lähenemisel, mille jaoks kogutakse andmeid läbi intervjuude 

ning tulemused saadakse tööandjate arvamuste põhjal (Kalmus et al., 2015).  

 

4.1 Valim   

Lähtuvalt bakalaureusetöö eesmärkidest ja uurimisküsimustest kasutati valimi moodustamisel 

sihipärast valimit. Valimisse kuulusid populatsiooni kõige tüüpilisemaid esindajad, kes 

vastasid kõige paremini uuringu eesmärkidele ja seatud kriteeriumitele (Rämmer, 2014). 

Valimi moodustamise kriteeriumiks oli, tööandjate varasem kogemus HEV kutseõppijate 

palkamisel või kes näevad võimalust tulevikus neid tööle võtta. Uuringusse kaasati 

Jõgevamaa tööandjad, kuna selles piirkonnas tegutseb aktiivselt kutseõppeasutus, mille 

lõpetajate hulgas on ka HEV noored.  

Uuringu jaoks saatis autor pöördumiskirja 12-le Jõgevamaa ettevõttele, kes vastasid 

eelnevalt seatud kriteeriumitele. Pöördumiskirjale vastasid üheksa tööandjat, kellest uurimises 

osalemise nõusoleku andis kuus. Ülejäänud ettevõtetel puudus uurimises osalemise huvi, 

toodi välja kogemuste puudumist ning rõhutati aja puudumisele. Seega kuulus lõplikusse 

valimisse kuus tööandjat erinevatest valdkondadest (teenindus, puidutöö, tootmine). 

Intervjueeritavate taustaandmed on välja toodud tabelis 1.  
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Tabel 1. Uuringus osalenud tööandjate taustaandmed 

 

Pseudonüüm Tegevusala Töötatud aastad Kokkupuude HEV 

töötajatega 

Tööandja 1 Tootmine 30 aastat Jah 

Tööandja 2 Puidutöö 15 aastat Jah 

Tööandja 3 Teenindus 21 aastat Jah 

Tööandja 4 Teenindus 10 aastat Jah 

Tööandja 5 Teenindus 15 aastat Jah 

Tööandja 6 Puidutöö 1,5 aastat Ei 

 

Kõik valimisse kuulunud tööandjad osalesid uuringus vabatahtlikult ning nad said 

eelnevalt ülevaate uuringu eesmägi ja andmete kasutamise kohta. Vastanute 

konfidentsiaalsuse tagamiseks on intervjueeritavate nimed ja isikuandmed muudetud 

kooskõlas eetikakoodeksi (ALLEA, 2023) juhistele. Andmete käsitlemisel on järgitud Hea 

Teadustava eetikanõudeid, mis põhinevad aususe, vabatahtlikkuse ja anonüümsuse 

põhimõtetel (Tartu Ülikooli eetikakeskus, 2023), tagades, et osalejate isikuandmeid ei oleks 

võimalik tuvastada ega väärkasutada.  

 

4.2 Andmekogumine 

Bakalaureusetöös kasutati andmete kogumiseks poolstruktureeritud intervjuud, kus intervjuud 

alustati taustaküsimustega, millele järgnesid põhiküsimused, mis omakorda andsid vastused 

uurimisküsimustele. Poolstruktureeritud intervjuu kasutamine oli intervjuuks sobiv, sest see 

andis võimaluse esitada lisaküsimusi, kuid jättis ruumi ka vastusteks ja vestluse suunamiseks 

vastavalt osalejate arvamustele (Lepik et al., 2014).   

Intervjuude läbiviimiseks koostati intervjuukava (vt lisa 1), mis lähtus 

uurimisküsimustest. Küsimused keskendusid tööandjate arvamustele HEV täiskasvanud 

noorte värbamise võimaluste nt: „ Millised on Teie ettevõtte võimalused pakkuda tööd 

hariduslike erivajadustega kutseharidusega noortele?“ ja väljakutsete nt: „Millised on Teie 

arvates suurimad väljakutsed, mis kaasnevad hariduslike erivajadustega noorte tööle 

värbamisega?“ kohta. Intervjuukava valmimisel suheldi ettevõtetega e-kirja teel, kus selgitati 

uuringu eesmärki, intervjuu olemust ja kestvust.  

Küsimustiku kvaliteedi suurendamiseks vaatas lõputöö juhendaja intervjuuküsimused 

üle, tegi ettepanekuid küsimuste sõnastuse täpsustamiseks ning aitas parandada kava 

ülesehitust. Enne põhiintervjuusid viis autor läbi prooviintervjuu ühe uurijale tuttava 
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inimesega, kes vastas valimis välja toodud kriteeriumitele. Prooviintervjuu aitas välja 

selgitada küsimuste selguse ja täpsuse ja selle põhjal kohandada intervjuukava loogilisust 

ning ennetada võimalikke tekkivaid probleeme (Lepik et al., 2014). Prooviintervjuu kestis 

kokku 35 min, mille käigus sai autor ülevaate sellest, kas kavas esitatud küsimustele saadi 

vastused uurimisküsimustele. Prooviintervjuu tulemusena selgus, et kaks küsimust olid oma 

olemuselt väga sarnased ning üks nendest küsimustest sai järgnevateks intervjuudeks välja 

võetud. Intervjuukava hulgas oli ka majanduslikke ja sotsiaalseid tegurid puudutav küsimus. 

See tekitas intervjueeritaval vastamisel raskusi, mistõttu otsustati see küsimus intervjuukavast 

eemaldada. Kuna prooviintervjuu andis sisuliselt väärtuslikku teavet, lisati selle tulemused 

samuti lõpliku andmestiku hulka.  

Prooviintervjuule järgnesid poolstruktureeritud intervjuud viie tööandajaga. 

Intervjuude läbiviimisel lähtus autor osalejate eelistustest intervjuu vormi ja toimumise viisi 

osas. Neli intervjueeritavat andsid intervjuu ettevõttes kohapeal, üks intervjueeritav vastas 

küsimustele kirjalikult ning üks intervjueeritav soovis intervjuus osaleda läbi videokõne. 

Intervjuud kestsid keskmiselt 35 minutit, kõige lühem oli 23 minutit ning kõige pikem 43 

minutit. Intervjuude alguses tutvustas autor ennast, selgitas konfidentsiaalsuse tagamise 

põhimõtteid ning esitles uurimistöö pealkirja, uurimiseesmärki ning eeldatavat ajakulu. 

Samuti küsiti osalejatelt eelnevalt luba intervjuude salvestamiseks. Vastused salvestas autor 

oma isikliku telefoniga, mille helisalvestus hiljem transkribeeriti. Autor selgitas uuritavatele, 

et andmed on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse ainult enda uurimistöös. Hiljem 

salvestatud tulemused kustutatakse, et tagada uuritavate konfidentsiaalsus ning vältida 

andmete soovimatut levikut või väärkasutust. See vastab Hea Teadustava (Tartu Ülikooli 

eetikakeskus, 2023) eetika nõuetele, mille kohaselt peab tagama uuritavate privaatsuse ja 

piirama juurdepääsu tundlikele andmetele. Autor pakkus uuritavatele võimalust 

uurimistulemuste ülevaatamiseks, kuid ükski intervjueeritav seda vajalikuks ei pidanud. 

  

4.3 Andmeanalüüs 

Kogutud andmete analüüsiks kasutati kvalitatiivset sisuanalüüsi, mis põhines induktiivsel 

lähenemisel (Kalmus et al., 2015). Kalmuse jt (2015) sõnul võimaldab induktiivne 

sisuanalüüs tuvastada korduvaid mustreid ja seoseid ilma eelnevalt määratud teooriale ning 

pakkudes seeläbi põhjalikku ülevaadet uuritavast probleemist ning uuritavate arvamustest.  

Kõik intervjuu andmed salvestati ja transkribeeriti (Lepik et al,. 2014), et säilitada 

intervjueeritavate poolt saadud vastuste terviklikkus ja autentsus. Transkribeerimisel kasutati 

„Tekstiks“ programmi, mis transkribeeris helisalvestise tekstiks. Transkribeeritud tekst töötati 
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mitmeid kordi hoolikalt läbi, et leida üles kõige olulisem. Transkriptsioonis järgiti eesmärki, 

jätta alles kõik olulised kõneelemendid, mis võiksid aidata mõista intervjuude konteksti 

(Alumäe, Tilk & Asadullah, 2018). Transkribeeritud andmed kodeeriti QCAmap keskkonnas 

(vt lisa 2), mille eesmärk oli tuvastada uurimisküsimustega seotud korduvaid mustreid (Braun 

& Clarke, 2006). Uurimisküsimuste kaupa märgiti tekstist tähenduslikud üksused, millele anti 

koodinimetus. Koodinimetustest moodustusid ala ‒ ja peakategooriad (vt lisa 3). Kategooriate 

moodustamisel tegi autor koostööd juhendajaga, kellega koos arutleti läbi kategooriate 

nimetused. Lisaks vaatas juhendaja üle ka ühe uurimisküsimuse kategooria koodide sisu, et 

need vastaksid sisult uurimisküsimusele. Eesmärgiks oli tagada analüüsi usaldusväärsus, mis 

on kooskõlas Hea Teadustava eetika põhimõtetega (Tartu Ülikooli eetikakeskus, 2023). 

 

5. Tulemused 

Käesoleva bakalaureusetöö eesmärk oli välja selgitada, millised on HEV kutseharidusega 

noorte tööle värbamise võimalused ja väljakutsed Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal. 

Saadud tulemused on esitatud uurimusküsimuste kaupa, tuginedes andmeanalüüsi käigus 

moodustunud koodidele ja kategooriatele. Tulemuste illustreerimiseks on kasutatud 

intervjueeritavate tsitaate, mis on esile toodud kaldkirjas. 

 

5.1 HEV noorte tööle värbamise võimalused Jõgevamaa tööandjate vaates  

Bakalaureusetöö esimese uurimisküsimusega selgitati välja tööandjate arvamused 

kutseharidusega HEV noorte tööle värbamise võimaluste kohta. Uurimistulemuste 

analüüsimisel moodustusid sarnase sisuga koodide põhjal alakategooriad: HEV koolist tööle 

suundumine, toetav ja turvaline töökeskkond, ettevõtete panus(ressursid) ja valmisolek 

koostööks. Alakategooriatest omakorda moodustusid kaks peakategooriat: värbamist toetavad 

tegurid ja ettevõtte eeltingimused. 

Tööandjate hinnangul on kutseharidusega HEV noorte tööle värbamine võimalik 

mitmete värbamist toetavate tegurite mõjul, mis võivad mõjutada nende võimalikku 

kaasamist tööellu.  

Analüüsi käigus ilmnes, et HEV koolist tööle suunduvate noorte tööle suundumist 

toetavad tööandjate arvamuste põhjal eelkõige kohandatud ja paindlikud töötingimused. 

Tööülesanded peaksid olema jõukohased, selgelt piiritletud ning võimaldama töötamist 

rahulikus tempos.  

Jaa, meil on varem olnud paar kutseharidusega noort, kellel on olnud teatud 

hariduslikud erivajadused. Noh, need pole olnud võibolla väga keerulised juhtumid, 
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aga näiteks üks noormees, kellel oli raskusi lugemisega ja kirjutamisega, töötas meil 

abitöölisena tootmises. Tema ülesanded olid pigem lihtsamad, näiteks materjalide 

ettevalmistamine , lihtsamad lõikamistööd jne… (tööandja 2) 

 

Tähtsaks peeti ka toetavat ja turvalist töökeskkonda, mis tähendab juhendaja või 

tugiisiku olemasolu, kes aitab HEV noorel tööülesannetega kohaneda ning pakub vajadusel 

emotsionaalset tuge, luues sellega eeldused edukaks sisseelamiseks ja tööl püsimiseks.  

Töökohale paremini sisse elada, selleks on meil, on töö juurest määratud neile abid, 

kes neid õpetavad välja ja aitavad ja juhendavad. (tööandja 1) 

 

Tööandjad märkisid, et HEV noorte puhul tuleb arvestada töö iseloomuga ning vältida 

nende rakendamist tööülesannetesse, mis võivad kujutada ohtu noorele endale või teisetele. 

Eriti rõhutati kõrge riskiga tegevusi, nagu töö elektriga või masinatega, mida peeti 

sobimatuks.  

Tööle värbamine ettevõtte eeltingimustena tõid tööandjad esile ressursivajadused, 

mis tähendavad eelkõige piisava arvu juhendajate, piisava ajaressursi ja piisava 

personalikoosseisu järele. Nende ressursside puudumine takistab igapäevase toe pakkumist ja 

vajalike töökorralduslike kohanduste tegemist. 

Kui noor vajab väga palju tuge või ei suuda töökeskkonnaga kohaneda, siis võib olla 

keeruline talle sobivat töökohta leida. Me ei saa endale lubada, et keegi teeb näiteks 

poole aeglasemalt tööd kui teised või vajab pidevat tuge, sest noh…tootmine peab ikka 

sujuvalt jooksma. (tööandja 2) 

 

Jõgevamaa tööandjate sõnul on HEV noorte tööle värbamise võimaluste eelduseks tihe 

koostöö koolide ja tugispetsialistidega, et saada usaldusväärset ja õigeaegset teavet noorte 

vajaduste, tugevuste ning varasema töökogemuse kohta. Samuti peetakse oluliseks teadlikkust 

olemasolevate toetusüsteemidest.  

 

5.2 HEV noorte tööle värbamise väljakutsed Jõgevamaa tööandjate vaates 

Teise uurimisküsimusega selgitati välja tööandjate arvamused kutseharidusega HEV noorte 

tööle värbamise väljakutsete kohta. Uurimistulemuste analüüsimisel moodustusid sarnase 

sisuga koodide põhjal välja kuus alakategooriat: töötaja oskused, kohanemine tööl, 

juhendamise vajadus, suhtlus kooli ja ettevõtete vahel, tugiteenuste vajalikkus ja teadlikkuse 

puudumine. Alakategooriatest omakorda moodustusid välja kolm peakategooriat: HEV 

õppijaga seotud väljakutsed, tööandjaga seotud väljakutsed ning ettevõtte arendusvajadused. 

Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal kerkis esile erinevaid väljakutseid, mis on 

otseselt seotud õppijaga seotud väljakutsetega. Peamisteks mainitud väljakutseks olid 

töötaja oskused, mille alla kuulusid aeglane töötempo, raskused suhtlemisel ja iseseisvuse 
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puudumine, mis nõuab pidevat juhendamist ja struktureeritud töökorraldust. Samuti mainiti 

praktiliste oskuste puudumist ja tööohutusega seotud muresid, mis tõstavad tööandjate hirme. 

Ei, ei suuda neid niimoodi jälgida, et neil oleks garanteeritud see tööohutus, see on 

suur probleem. (tööandja 3) 

 

Väljakutseks osutus HEV noorte kohanemine tööl, mis eeldab töökohtade 

kohandamist. Kohanduste rakendamine nõuab tööandjatelt ümberkorraldusi, lisapingutusi ja 

investeeringuid. Samuti võib ootamatute olukordadega toimetulek osutuda keeruliseks, kuna 

HEV noored vajavad pikemat sisseelamisperioodi ning stabiilset ja toetavat keskkonda. 

Ei…kui HEV noor tuleb tööle, siis kõige suurem väljakutse on ilmselt see, et ta vajab 

rohkem juhendamist ja aega, et asjad selgeks saada. (tööandja 2) 

 

Jõgevamaa tööandjate arvates oli kõige kesksemaks märksõnaks HEV noorte tööle 

värbamisel juhendamise vajalikkus. Tööandjad tõid esile, et HEV noored vajavad sageli 

pidevat kõrvalist tuge, mis tähendab tööprotsessis tihedamat sekkumist ja rohkem tähelepanu. 

See aga eeldab olemasolevatelt töötajatelt lisapingutusi ning võib tekitada pingeid 

kollektiivis, eriti kui puuduvad selged rollijaotused või ettevalmistus selliseks 

töökorralduseks. 

Mõned kolleegid hakkaksid tasapisi kannatust kaotama, sest tootmises on tempokas 

keskkond ja kõik peavad omavahel sujuvalt koostööd tegema. (tööandja 2) 

 

Takistused, mille väljakutsed on seotud tööandjaga, märkisid Jõgevamaa tööandjad  

puudulikku suhtlust kooli ja ettevõtte vahel. Rõhutati, et HEV noorte edukas tööle asumine 

saab alguse just koolist, kus peaks toimuma nii oskuste arendamine kui ka tööandjate varajane 

kaasamine. 

Ja… ma arvan, et noored ise peaksid saama juba enne praktikat natukene aimu, mida 

mingi töö endast kujutab. (tööandja 2) 

 

Tööandjad rõhutasid tugiteenuste vajalikkust, kuna HEV noorte edukas tööle 

värbamine eeldab toimivaid ja kättesaadavaid tugiteenuseid. Samas tunnistasid nad, et neil 

puuduvad teadmised HEV õppijate toetamiseks vajalike tugistruktuuride võimaluste kohta. 

Keeruline vastata, sest meil puudub igasugune kogemus ja koostöö. (tööandja 6) 

 

Uuritavate sõnul toetaks tööandjate teadlikkust erinevad koolitused ja teavitustöö, mis 

aitaks vähendada eelarvamusi ning luua mõistva ja toetava töökeskkonna. Arvatakse, et see 

suurendab oluliselt valmisolekut HEV noori tööle värvata. 

Eks see algab sellest, et inimesed teaksid natukene rohkem, mida HEV noorte tööle 

võtmine tegelikult tähendab. Kui tööandjad saaksid praktilist infot, näiteks väikseid 
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koolitusi või isegi lihtsalt näiteid teistest ettevõttetest, kus HEV noored on edukalt 

tööle võetud, siis võib see hirmu vähendada. (tööandja 2) 

 

Jõgevamaa tööandjad pidasid ettevõtte arendusvajadustena silmas enda teadlikkuse 

puudumist, mida toetaks kindlasti tööandjate tihedam koostöö koolide ja tööandjate vahel. 

Toodi esile ka vajadus tutvustada noortele ettevõtet enne praktika või töö alustamist, et 

vähendada kohanemisraskust. 

Ja muidugi – kutsekoolidega koostöö. Kui koolid aitaksid noori rohkem ette 

valmistada ja ka tööandjatele infot anda, siis oleks see üleminek tööellu sujuvam ja 

noor ei jääks pärast lõpetamist lihtsalt koju istuma, sest ta ei tea, kust alustada. 

(tööandja 3) 

Kindlasti oleksid toetavad selle teemalised koolitused. Samas, kui oleks mõni 

praktiline koolitus või keegi tuleks oma kogemusi jagama, siis see võiks ka päris hästi 

toimida. Ja kindlasti võiks olla rohkem päris töökogemust pakkuvaid praktikaid, sest 

ilma kogemuseteta on üldiselt tööle saada väga keeruline. Vot nii arvan. (tööandja 6) 

 

HEV noorte tööle värbamisel ilmnenud väljakutsed puudutasid nii õppijate 

individuaalseid kui ka tööandjate enda valmisolekut ja ressursse. Õppijaga seotud raskused, 

nagu aeglane töötempo, praktiliste – ja suhtlusoskuste puudumine. Sellest kõigest tulenevalt 

ei ole Jõgevamaa tööandjate jaoks võimatu HEV noori tööle värvata, vaid sellega kaasnevad 

mitmed väljakutsed. Tööandjatel puudub vajalik teadmine HEV noorte kohta, puudub vajalik 

mentorlus töökohal ning koostöö haridusasutuste ja tööandjate vahel on liiga vähene.  

 

6. Arutelu 

Bakalaureusetöö eesmärk oli välja selgitada, millised on hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noorte tööle värbamise võimalused ja väljakutsed Jõgevamaa tööandjate 

arvamuste põhjal. Järgnevalt arutletakse olulisemaid uurimistulemusi uurimisküsimuste kaupa 

ning antakse ülevaade töö piirangutest, praktilisest väärtusest ning edasisteks uuringuteks 

tehtud soovitustest.  

Uurimistöö esimene uurimisküsimuse „Millised on Jõgevamaa tööandjate arvamused 

hariduslike erivajadustega kutseharidusega noorte tööle värbamise võimaluste kohta?“ 

tulemused näitavad, et HEV koolist tööle suundumise kontekstis peavad tööandjad toetavaks 

värbamiseks töötingimuste kohandamist vastavalt HEV noore võimetele ja vajadustele. See 

tähendab lihtsustatud tööülesandeid ning töökorraldust, mis arvestab individuaalseid 

eripärasid. Sarnast lähenemist rõhutavad  ka Sotsiaalministeerium (s.a) ja Haaristo jt 2016, 

mille kohaselt on HEV noored suutelised töötama, kui neile luuakse sobiv töökeskkond 

vastavalt nende vajadustele. Sellest võib järeldada, et selline lähenemine vähendab stressi, 
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aitab suurendada töömotivatsiooni ja tõstab töösoorituse kvaliteeti. Uurimine näitas, et 

Jõgevamaa tööandjate rõhuasetus jääb suuresti juhendamise vajalikkuse pakkumisele ja 

sobivate tööülesannete kohandamisele, mille kaudu tööle asumine võiks võimalik olla. 

HEV noorte tööle värbamise eeltingimuseks peavad ettevõtted enda panust ja 

ressurssi, mis tähendab piisava arvu juhendajate ning vajalikku ajaressursi. Nende puudumine 

raskendab igapäevase toe pakkumist ja vajalike töötingimuste kohandamist. Tööle värbamise 

eelduseks on ka Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal piisav koostöö ettevõtete ja koolide 

vahel. Sarnast tähelepanekut esitas ka Haaristo jt (2016) rõhutades, et edukas üleminek koolist 

tööturule eeldab selget kommunikatsiooni ja koostööd haridusasutuste ja tööandjate vahel. 

Kui info HEV noore oskuste ja vajaduste kohta jõuaks Jõgevamaa tööandjani varem, siis 

oleks lihtsam planeerida sobivaid tööülesandeid ja vastavalt sellele määrata vajalik tugi. 

Koostöö koolidega on vajalik, sest see on väga oluline roll HEV noorte tööle siirdumisel ning 

seda tuleks süsteemselt soodustada ja toetada. Näiteks saavad koolid korraldada ettevõtetele 

töötubasid või koolitusi, kus tutvustatakse HEV noorte eripärasid, suhtlemisviise ja 

juhendamise võtteid.  

Teine uurimisküsimus „Millised on Jõgevamaa tööandjate arvamused hariduslike 

erivajadustega kutseharidusega noorte tööle värbamise väljakutsed?“ selgus, et peamised 

takistavad tegurid on seotud HEV õppijaga. HEV noored vajavad tihti pidevat juhendamist, 

nende töötempo võib olla aeglasem, sotsiaalsed oskused piiratud ning iseseisvus vähene. 

Need tegurid mõjutavad tööprotsessi sujuvust ning võivad vähendada tööandjate valmisolekut 

HEV noorte tööle värbamiseks. Nimetatud väljakutsed on välja toodud ka varasemates 

uuringutes, kus rõhutatakse, et HEV noored vajavad tööelus rohkem aega, pikaajalist tuge 

(Beyer & Beyer, 2017) ja kohandatud töökeskkonda (Cocks et al., 2015). Esineb raskuseid 

suhtlemisel, meeskonnatöös või sotsiaalsetes olukordades, mis võib põhjustada arusaamatusi 

töökohal ning raskendada kollektiivi sulandumist. Heron & Murray (2003) ning 

Tsaregorodtsev (2022) märgivad, et HEV noorte madal enesehinnang ja vähene enesekindlus 

võivad mõjutada nende suhtlemisvõimet ja valmisolekut sotsiaalseteks kontaktideks tööl. 

Keskne probleem on juhendamise vajadus. Tööandjad rõhutasid, et HEV noored vajavad tihti 

kõrvalist tuge kogu tööprotsessi vältel, mis omakorda eeldab tööandjapoolset valmisolekut 

määrata selleks kas eraldi juhendaja või suunata ressurss olemasolevate töötajate arvelt. See 

läheb kokku varasema uuringuga, kus leiti, et HEV noored vajavad sageli pikaajalist tuge, et 

säilitada töökoht ning kohaneda töökeskkonna nõudmistega (Bayer & Bayer, 2013). Ilma 

sihipärase toe ja kohanemisperioodita võivad isegi motiveeritud noored jääda tööprotsessis 

hätta, mis omakorda võib mõjutada kogu kollektiivi toimimist. Seetõttu tuleks HEV noorte 
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värbamisel arvestada mitte üksnes ametioskustega, vaid ka tööalaste sotsiaalsete oskuste 

toetamise vajadusega. 

Lisaks on Jõgevamaa tööandjate arvamuste põhjal takistavaks teguriks ka tööandjaga 

seotud väljakutsed. Suurimaks probleemiks on kommunikatsioon koolide ja ettevõtete vahel. 

Haridussüsteemi ja tööandjate vaheline koostöö puudulikkus on sageli see lüli, mis takistab 

sujuvat üleminekut koolist tööellu. Kutseõppe määrus rõhutab samuti koostöövajadust kooli 

ja ettevõtte vahel, et tagada vajalike karjääriteenuste kättesaadavaus ning toetada õppijate 

haridusteed ja sujuvat siirdumist tööellu (Haridus- ja Teadusminister, 2018). Ka varasemas 

uuringus on rõhutatud, et HEV noorte edukaks tööellu siirdumiseks on vajalik selge 

institutsioonide vaheline koostöö (Yusof et al., 2004) ning üleminekuplaanide süsteemne 

rakendamine (Eesti Puuetega Inimeste Koda, 2013). Seega võib järeldada, et HEV noorte 

tööellu siirdumise edukus sõltub otseselt haridusasutuste ja tööandjate vahelistest 

koostöösuhetest. Ilma toimiva ja pideva infovahetuseta jäävad tööandjad ebakindlasse 

olukorda, mis võib takistada valmisolekut HEV noori tööle värvata. 

Tööandjad rõhutasid tugiteenuste vajalikkusele, et ilma spetsialistide toeta, nagu 

juhendajad, nõustajad või tugiisikud, on keeruline tagada HEV noorele vajalikku tuge 

töökohal. Sellised teenused aitavad leevendada tööandjate koormust, toetavad noore 

sisseelamist ning tagavad järjepideva toetuse ka pärast tööle asumist. Näiteks aitab 

Töötukassa rehabilitatsioonimeeskond HEV noorel leida sobiva töö, toetab tööellu 

sisseelamist ning nõustab tööandjaid töökeskkonna kohandamisel vastavalt inimese 

erivajadusele (Töötukassa, s.a). Samas selgus uuringust, et tööandjatel puuduvad teadmised 

erinevate tugimeetmete kohta. Teadlikkuse parandamiseks tuleks tööandjale pakkuda 

teavitustööd, praktilisi koolitusi ja selget ülevaadet olemasolevatest tugiteenustest ning nende 

kasutamise võimalustest. Süsteemne tugi on vajalik eeldus, mis suurendaks tööandjate 

valmisolekut panustada HEV noorte tööellu kaasamist. 

Ettevõtte arendusvajadusena nähakse tööandjate ja töötajate teadlikkuse tõstmises. 

Teadlikkuse tõstmiseks tuuakse välja erinevaid koolitusi, teavitustööd ning võimalust tutvuda 

HEV noore ja töökoha sobivusega enne tööle asumist. Eelkõige rõhutati, et teadlikkus HEV 

noorte erivajadusest ja juhendamise põhimõtetest aitaks vähendada ebakindlust ja eelarvamusi 

tööandjate ja kolleegide seas. Ka Burke jt (2013) on öelnud, et tööandja teadlikkuse 

suurendamine on vajalik selleks, leevendada levinud väärarusaamu, mis võivad muidu 

värbamisotsuseid negatiivselt mõjutada. Heron ja Murray (2003) lisavad, et teadmiste ja 

arusaamise suurendamine aitab luua tööandjate ja kolleegide valmisolekut toetada HEV noori 

töökohal. Järeldada võib, et tööandjate ja kolleegide teadlikkuse tõstmine on üks 
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võtmeteguritest HEV noorte edukaks tööle rakendamiseks. Teadlikkus aitab murda 

eelarvamusi ning loob soodsama pinnase kaasavale ja toetavale töökeskkonnale. Seega võib 

arvata, et HEV noorte tööle värbamise takistused on sageli seotud süsteemse toe 

puudumisega, mitte ainult HEV noorte enda võimetega. Jõgevamaa tööandjate valmisolek on 

olemas, kuid see eeldab paremat koostööd koolidega, tugimeetmete toimimist, teadlikkuse 

tõstmist ning erinevaid toetusmeetmeid. HEV noorte kaasamine tööturule ei ole tööandjatele 

võimatu, kuid see nõuab teadlikku ja koostööpõhist lähenemist, kus iga osapool toetab HEV 

noore tööellu sisenemist.  

Tuginedes käesoleva bakalaureusetöö tulemustele, võib järeldada, et Jõgevamaa 

tööandjad on HEV noorte tööle värbamise suhtes pigem positiivselt häälestatud, kuid otsuste 

langetamisel on määravaks eelkõige praktilised tingimused. Võrreldes varasemate 

uuringutega tuli Jõgevamaa kontekstis esile selge rõhuasetus pakkuda HEV noortele 

võimalust tutvuda töökoha ja tööülesannetega enne praktika või töö alustamist. See viitab 

piirkondlikule vajadusele teadlikkuse tõstmise, koostöömudelite ja süsteemse toe 

arendamiseks, et tööandjate valmisolek saaks muutuda reaalseks kaasamiseks. 

Käesoleva bakalaureusetöö uuringu üheks piiranguks oli uuritavate leidmise keerukus. 

Kuigi uuring keskendus sihipäraselt valitud Jõgevamaa tööandjatele, osutus uuritavate 

leidmine oodatust raskemaks. Võimalik, et HEV noorte tööle värbamine võis olla tööandjate 

jaoks tundlik valdkond ning seetõttu ei soovitud uuringus osaleda. Samuti toodi keeldumise 

põhjusena välja ajapuudust. Sellest tulenevalt jäi valimi suurus ka oodatust väiksemaks. 

Üheks võimaluseks oleks olnud teha kvantitatiivne uurimus, siis oleks võibolla valim ka 

suurem, kuna uuritavad ei pea andma intervjuusid ja ei pea tundma end ebamugavalt. 

Piiranguks oli ka intervjuu ajal tekkinud tehniline rike, mis häiris oluliselt intervjuu sujuvust.   

Bakalaureusetöö praktiline väärtus on anda väärtuslikku infot HEV noorte tööle 

värbamise võimalustest ja väljakutsetest ning saadud tulemused annavad tööandjatele ja 

praktikakohtade juhendajatele ülevaate, millised tegurid toetavad ja takistavad HEV noorte 

tööle värbamist ning millist tuge tööandjad ise vajavad. See võib toetada tööandjate 

valmisolekut HEV noortega töötamiseks, aidata vähendada eelarvamusi ja tuua esile vajaduse 

koolituste ja juhendamisvõimaluste järele. Edasisteks uurimusteks võiks rakendada laiemat 

piirkonda, mis annaks võimaluse võrrelda tööandjate hoiakuid ja kogemusi eri maakondades 

ning hinnata, kas esineb ka regionaalseid erinevusi, mis mõjutavad HEV noorte tööhõivet. 

Teiseks võiks keskenduda sellele, kas HEV noorte tööle võtmine on lihtsam või keerulisem 

mõnes konkreetses sektoris ning millest see võiks sõltuda. Kolmandaks võiks uurida, millisel 
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määral mõjutab kutsekooli praktika korraldus (sealhulgas praktika kestvus, juhendamine, 

ettevalmistus) HEV noorte edasist tööle asumist.  
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Lisa 1 

 

INTERVJUU KAVA 

Sissejuhatavad küsimused: 

1) Palun rääkige natuke enda ettevõttest – millega ettevõte tegeleb ja kui kaua on 

tegutsenud? 

2) Milline on teie roll ettevõttes ja kui kaua olete selles ametis ise olnud? 

3) Kas teie ettevõttes on varem töötanud kutsehariusega noori, kellel on hariduslikud 

erivajadused (HEV)? Kui jah, siis millistel ametikohtadel? 

 

Võimalused hariduslike erivajadustega noorte tööle värbamiseks 

1) Millised kogemused on/on olnud Teil erivajadustega kutseõppijate tööle värbamisel?  

2) Millised on ettevõtte võimalused pakkuda tööd hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noortele?  

3) Milliseid tööülesandeid või ametikohti näete Teie ettevõttes sobivatena erivajadustega 

noortele? 

4) Milliseid kohandusi olete valmis tegema, et erivajadustega noori toetada? 

5) Kuidas mõjutavad seadusandlikud ja majanduslikud stiimulid Teie ettevõtte võimalusi 

HEV noori tööle võtta? 

6) Milliseid mentorlus- või tugisüsteeme on Teie ettevõttes rakendatud, et aidata HEV 

noortel töökohale paremini sisse elada? 

7) Millised HEV kutseõppijate oskused/omadused on Teie arvates kõige olulisemad 

edukaks integreerimiseks töökohal? 

8) Milliseid koostöövõimalusi haridusasutustega võiks Teie ettevõte kasutada, et toetada 

HEV noorte üleminekut tööturule? 

 

 

Väljakutsed hariduslike erivajadustega noorte tööle värbamisel 

1) Millised on Teie arvates suurimad väljakutsed, mis kaasnevad hariduslike 

erivajadustega noorte tööle värbamisega? 

2) Millised tegurid muudavad Teie arvates HEV noorte kohanemise tööeluga 

keerulisemaks? 

3) Milliseid takistusi näete seoses töökollektiivi valmisolekuga integreerida HEV noori? 



 

4) Millist tuge või ettevalmistust vajaksite, et palgata ja töötada koos erivajadustega 

noortega? 

5) Kuidas mõjutavad teie otsuseid seadusandlikud ja majanduslikud tegurid 

erivajadustega noorte palkamisel? 

6) Milliseid teadmisi või oskusi peaksid haridusasutused noortele andma, et nende 

tööhõivevõimalusi suurendada? 

 

Toetavad meetmeid ja lahendused tööle värbamiseks? 

1) Milliseid meetmeid võiks rakendada, et HEV noorte tööle värbamine oleks sujuvam? 

2) Milline koostöö kutsekoolidega aitaks kõige enam HEV noorte tööturule sisenemisel? 

3) Milliseid tugisüsteeme või lisateenuseid tuleks Teie arvates arendada, et toetada HEV 

noorte töötamist? 

4) Kuidas võiks tõsta tööandjate ja kolleegide teadlikkust HEV töötajatega seotud 

teemadel? 

5) Milliseid muudatusi peaksid riik või kohalikud omavalitsused tegema, et parandada 

HEV noorte tööhõivet? 



Lisa 2 QCA map kodeerimine 

 

   

 



Lisa 3 Kategooriate loomine (koodipuu) 
 

Uurimisküsimus Peakategooria Alakategooria 

Millised on Jõgevamaa 

tööandjate arvamused 

hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noorte tööle 

värbamise võimaluste kohta? 

Värbamist toetavad tegurid HEV koolist tööle 

suundumine 

Toetav ja turvaline 

töökeskkond 

 Ettevõtte eeltingimused Ettevõtte panus (ressursid) 

Valmisolek koostööks 

Millised on Jõgevamaa 

tööandjate arvamused 

hariduslike erivajadustega 

kutseharidusega noorte tööle 

värbamise väljakutsete 

kohta? 

HEV õppijaga seotud 

väljakutsed 

Töötaja oskused (puudused) 

Kohanemine tööl 

Juhendamise vajadus 

(olulisus) 

 Tööandjaga seotud 

väljakutsed 

Kommunikatsioon kooli ja 

ettevõtete vahel 

Tugiteenuste vajalikkus 

 Ettevõtte arendusvajadused Teadlikkuse puudumine 
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