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LUHIKOKKUVOTE

Eestis on védhenenud t6ovoimega (edaspidi VT) inimeste termin esmakordselt valja kaidud
valitsusasutuste kontekstis avaliku teenistuse raportites ja aastaraamatutes ning 2016. aasta
Toovoimereformis on eesmargina esile tdstetud VT inimeste hdive parendamist. Olemasolevad
uuringud naitavad kull Eestis VT inimeste h6ive kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid andmeid, kuid
Eesti avaliku teenistuse varbamise valmidusest tdnase seisuga kvalitatiivsed andmed puuduvad.

Seetdttu oli magistritod eesmérgiks uurida Eesti valitsusasutuste valmidust véarvata VT inimesi.

Kéesolev magistritdd toetub aktiivse todturupoliitika, avaliku teenistuse kui tédandja ning
varbamist mojutavate tegurite teooriatele. T60s kasutati kvalitatiivset uurimismeetodit, kus
intervjueeriti valitsusasutuste personalijuhte, vahetuid juhte ning VT teenistujaid, l&htudes
teoreetilises raamistikus késitletud teemadest. Intervjuudes Kkasitleti personalijuhtide valmidust

varvata VT inimesi ning VT teenistujate kogemusi valitsusasutuste varbamisprotsessides.

Magistritoos selgus, et Eesti valitsusasutuste valmidus VT inimeste varbamiseks s6ltub eelkdige
tdoandja suhtumisest ning tema eelnevast kogemusest samasuguste inimeste toole votmisel.
Samuti selgus, et kogenenumatel todandjatel selles vallas on see valmidus suurem. Takistused
tekivad enim raskete tervise- voi psiuhikahéiretega inimeste puhul, sest personalijuhtide sdnul
ndhakse nende puhul tdole integreerimisel suuremat takistust. Saab jareldada, et olukorra
parandamiseks on maistlik varbamisprotsessides proaktiivne lahenemine ning vaja oleks rohkem
teadvustada VT inimeste olukorda valitsusasutuste to6turul, et nende hdive muutuks asjakohaseks

diskussiooniks nii avalikus teenistuses kui ka Uihiskonnas tldisemalt.

Votmesonad: Avalik teenistus, vihenenud t66voimega inimesed, valitsusasutused, vdarbamine



SISSEJUHATUS

Kéesolev magistritod kasitleb VT inimeste varbamise valmidust Eesti valitsusasutustes. Eesti
avaliku  teenistuse  aastaraamatutes ja  raportides  (Rahandusministeerium  2023;
Rahandusministeerium 2022) on aastate jooksul vélja toodud erinevate v&hemusgruppide
esindatus avalikus teenistuses, seda pohiliselt rahvuse baasil. Erinevate (hiskonnagruppide
esindatus avalikus teenistuses (esindusbirokraatia) on eelneva sajandi jooksul saanud
populaarseks teooriaks avaliku halduse akadeemilistes allikates ning demokraatia ja legitiimsuse
tagamisel (Kingsley 1944, viidatud Brebner, 1945, Ik 301-303; Mosher 1968 viidatud Dolan &
Rosenbloom, 2016, Ik 5-7). Alates 2020. aastast on riigimajade projektide raames VT inimesed
eraldi vélja toodud avaliku teenistuse aastaraamatutes ja raportides (Rahandusministeerium 2021).
Mainitud on ka vajadust, et avaliku teenistuse asutustes oleks paindlikumad vdimalused inimestel
t00l kaia ja teenistusiilesandeid téita. Lisaks eelnevale on 2023. aastal viidud Euroopa Liidus ellu
positiivsete meetmete programm, mis voimaldab VT ja puuetega inimestel t60d saada Euroopa
Liidu institutsioonides (Euroopa Parlament, 2023). Paljudes rahvusvahelistes allikates ja
statistikates kasitletakse puuetega ja VT inimesi késikaes terminitega invaliidistunud (disabled) ja
pikaajaliselt haiged inimesed (long term ill people), sest tihtilugu on nendele suunatud tépselt
samasugused poliitikad, néiteks riiklikud sotsiaaltoetused ja programmid. Seetdttu kasitletakse

antud magistritdos neid samavaarsete osapooltena.

Ké&esoleva teema asjakohasus ning olulisus tuleb lisaks vélja ka 2016. aastal algatatud
Toovoimereformis, mis muutis seniseid toovGime hindamismetoodikaid ning pakkus VT
inimestele uusi teenuseid ja toetuseid. Eelnimetatud reformiga on viimastel aastatel hakatud
lahemalt uurima selliste inimeste hdivatust erinevates sektorites ning tédandjate suhtumist ja
valmidust nende varbamise suhtes (Centar & Praxis, 2022, Ik 19-23). Uks to6voimereformi
eesmarkidest oli nende hdivatust tdsta, kuid siiani on olnud selle lahendamisel probleemiks
tdbandjate suhtumine. Pikas perspektiivis vOimaldaks seda parandada avalik teenistus Kkui
néidistdoandja, varvates VT inimesi. Selline kditumine oleks eeskujuks avaliku- ja erasektori

asutustele ning suurendaks avaliku teadlikkust kdnealusest probleemist. Lisaks eelnevale oleksid



VT inimesed esindatud avalikus halduses, mis peegeldaks ka paremini Ghiskondlikku

mitmekesisust.

Eelnevalt mainitud aastaraamatud, aruanded ja to6vdimereform nditavad, et viimastel aastatel on
Eestis VT inimeste esindatuse ja t06hdive probleemi teadvustatud (Turu-uuringute AS, 2021, Ik
22-23; Centar & Praxis, 2022, Ik 19-23; Brooks et al., 2015, lk 151-152), kuid Majanduskoost06
ja Arengu Orgnisatsiooni (OECD, 2022, Ik 16-18) uuringus selgub, et sellised poliitikad on
arenenud pigem tagasihoidlikult ning VT inimestel on vorreldes Ulejdédnud toovdimelise
rahvastikuga 40% vaiksem voimalus hdivele. Antud magistrit0o eesmargiks oli analtitisida Eesti
valitsusasutuste valmidust vérvata VT inimesi. Kdesoleva uuringu teostamise seisuga olid nende
hdivatuse kvantitatiivsed andmed kéttesaadavad avalikus teenistuses, avalikus sektoris, erasektoris
ja mittetulundusiihingutes. Andmed on v0etud erinevate organisatsioonide registritest,
tdpsustamata seejuures millistest asutustest (Centar & Praxis, 2022, Ik 103-109). Eelnevast

tulenevalt on pustitatud jargmised uurimiskisimused:

1. Mil méaaral on Eesti valitsusasutused valmis varbama véhenenud téovdimega inimesi?
2. Mis on valitsusasutustes peamised vahenenud toovOimega inimeste varbamist
mdjutavad tegurid?

3. Kuidas vahenenud toovoimega inimeste varbamise valjakutseid lahendada?

T6Os uuriti Eesti avaliku teenistuse kontekstis ministeeriumide valitsemisalades tegutsevate
valitsusasutuste (seitse ametit ja Riigiprokuratuur) vérbamispraktikaid ja VT inimeste t0dle
integreerimise protsesse. Selline asutuste valik lahtus eeldusest, et ministeeriumide
valitsemisalades tegutsevate valitsusasutuste suurus ning poliitikate elluviimise ja avalike teenuste
pakkumisega seonduvad funktsioonid pakuvad potentsiaalselt rohkem vdimalusi selliste inimeste
varbamiseks vorreldes ministeeriumitega. Selleks, et selgitada vélja Eesti valitsusasutuste
valmidus VT inimeste varbamiseks, tegi autor poolstruktureeritud intervjuud valitud asutuste
esindajatega ning VT teenistujatega. Poolstruktureeritud intervjuude pohjal tekkis ké&sitletavale
teemale kaks vaadet: valitsusasutuste vaade ning VT inimeste vaade. Intervjuud anallusiti koos

teoreetilise raamistikuga, et leida vastused pustitatud uurimiskiisimustele.

Ké&esolev magistritéo on jaotatud neljaks osaks. Esimeses on valja toodud teoreetiline raamistik,
mis hdlmab aktiivset tooturupoliitikat, avalikku teenistust kui naidistd6andjat ning asutuste

valmisolekut VT inimeste vérbamisel. Teises osas on empiiriline analtis, mis hdlmab
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uurimisteema hetkeolukorda Eestis ning uurimistod metoodikat. Kolmandas osas on uurimistods
labiviidud intervjuude anallius. Neljandas osas on vélja toodud uuritud t66 diskussioon, jareldused

ning edaspidised poliitikasoovitused, mis l&htuvad labiviidud intervjuude tulemustest.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

1.1. Aktiivne to6turupoliitika ja vahenenud t06vdimega inimeste hdive

Riigi tooturu aktiviseerimiseks loodud téopoliitika reformid, mis tegelevad peamiseks todealiste
inimeste to6turule suunamisega, on saanud asjakohaseks aruteluteemaks tile maailma. Reformide
eesmarkideks on saavutada voimalikult suur t66hdivatus ning vahendada toetuste saajate arvu.
(Martin & Grubb, 2001, Ik 4-5)

Eestis esindab (ldist aktiviseerimise trendi 2016. aastal algatatud toévGimereform. Sageli
kasutatakse taoliste to0poliitika reformide puhul terminit active labour market policies (edaspidi
ALMP). Toopoliitika reforme méaaratletakse ja rakendatakse OECD riikide vahel erinevalt ning ka
nende edukuse méaar eristub. (Martin, 2015, Ik 1)

Toopoliitika reformid kujutavad endast riigi valitsuste poolt kasutatavaid meetmeid, et abistada
tootutel ja riskigruppides olevatel inimestel leida t66d (Martin, 2015, Ik 2; Martin & Grubb, 2001,
Ik 2). Eelneva sajandi ALMP tulemuste suhtes on vaieldud, et passiivsed toopoliitika reformid,
nditeks tootutele toetuse maksmine vdi muude toetuste osutamine, ei ole efektiivsed viisid tootuse
madra vahendamiseks. Efektiivsemalt toimiksid aktiivsed ja passiivsed toetused kasikées (Martin
& Grubb, 2001, Ik 6). Vorreldud on mitmeid erinevaid riike ning on joutud jareldusele, et riikides,
kus makstakse vahem toetusi to6tutele, on véaiksem protsent to6tuid kui riikides, kus riigipoolsed
toetused on suuremad (Martin, 2015, Ik 3). See néitab, et passiivsed ALMP-d pole efektiivsed
lahendused todtute vahendamisel ning pigem tuleks keskenduda eelkdige aktiivsete ALMP
votetele (Ibid., Ik 24).

Seetdttu on todpoliitika reformide trendid ldinud 21. sajandil Ule aktiivsematele toopoliitika
reformide meetmetele, kus (ks viiest pohilistest votetest on puuetega ja VT inimestele suunatud
meetmed ja eriprogrammid. Need meetmed ja programmid jagunevad omakorda kaheks:
kutsealase rehabilitatsiooni koolitus ja sellega seotud meetmed VT inimestele ning tédvarjuga
programmid, mis otseselt kasutavad VT inimesi. (Martin & Grubb, 2001, Ik 4-5)



ALMP-de rakendamisel on peetud eeskujulikeks riikideks Uhendkuningriiki ja Taanit, millest
viimane on pakkunud VT inimestele suunatud aktiivseid té6programme alates 2007. aastast, mis
premeerib ja toob esile tédandjaid, kes selliseid inimesi varbavad (Ingold & Valizade, 2017, Ik
531-532). Uhendkuningriikides on toopoliitika programmides osalejate intervjuudes valja tulnud
t0oandjate erinev kohtlemine VT inimeste tervise probleemide suhtes. Intervjueeritavate sdnul on
nendes programmides eriti vahe réhku pandud vaimse tervise probleemidele (Scholz & Ingold,

2021, 1k 1621-1622) ning keskendutakse pigem teistele puuetele vdi terviseprobleemidele.

Mdlemas mainitud riigis on sellised programmid saavutanud minimaalseid tulemusi, Kkus
todandjate suhtumine ja soov varvata VT inimesi ei ole statistika p8hjal markimisvaarselt
muutunud. Lisaks mitmetes teistes riikides pole erinevad ALMP-d suurt edu saanud inimeste to6le
saamisel avalikus sektoris (Card, et al., 2010, Ik F475). Seet6ttu on ebaselge, millised to6poliitika
reformid oleksid vahenenud todvOimega inimestele kdige efektiivsemad. (Ingold & Valizade,
2017, Ik 543-544; Scholz & Ingold, 2021, Ik 1623)

OECD (2022, Ik 16-17) on oma puuetega ja VT inimeste toohdivet késitlevas véljaandes
tdheldanud, et probleemi lahendamiseks on vaja selliste inimeste varbamise paradigmat muuta,
kuid see nduab aastate jagu koostodd mitme valdkonna vahel. Samuti on seal réhutatud, et antud
teema peab saama keskseks nii poliitikas, hariduses, tehnoloogias kui ka tooturul selleks, et
t00hdive I6het vahendada tervete ja VT inimeste vahel.

Toovoimereformi eesmarkide saavutamiseks peaks avalik teenistus nditama kdesoleva probleemi
lahendamisel eeskuju. VT inimeste varbamine avaliku teenistuse valitsusasutustes ja seeldbi nende
hdive suurenemine parendaks potentsiaalselt ka erasektoris tegutsevate tédandjate suhtumist
nende inimeste varbamisse. (Turu-uuringute AS, 2021, Ik 22-23; Brooks et al., 2015, Ik 151-152)

1.2. Avalik teenistus naidistodandjana

Avaliku teenistuse eesmérk tagada v6imalus koikidel thiskonnagruppidel t66le asuda pdhineb
esindusbiirokraatia teoorial. Esindusbirokraatia kui termin sai akadeemilistes tekstides alguse
1944. aastal Kingsleyst (viidatud Brebner, 1945, Ik 301-303), kui Uhendkuningriigi avalikus
teenistuses hakati ndgema ja mdistma demograafilisi muutusi. Sellest ajast alates on hakatud

tegema empiirilisi uuringuid, uurimaks seda kuidas avalikus teenistuses todtavad ametnikud
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esindavad elanikkonda, keda nad teenivad ning millest tulenebki esindusbirokraatia tdéhendus —
selleks on avalik teenistus, kus demograafilised nditajad peegeldavad rahva seas olevaid
uhiskonnagruppe ning esindavad nende gruppide huve poliitikate elluviimisel. (Elias, 2013, Ik
331-333)

Mosher (1982 viidatud Miller, 2012, 1k 51) ja Pitkin (1964 viidatud Webster & Fa’apoi, 2016) on
kasitlenud esindusbirokraatiat kui alust avaliku teenistuse toimimise demokraatlikule ja
legitiimsele viisile. Rahvas soovib, et nendega samas Uhiskonna- v6i vahemusgrupis olevad
inimesed esindaksid neid ka avalikus teenistuses, et ellu viidud poliitikad peegeldaksid esindatud
uhiskonnagruppide reaalseid soove. Sellise stisteemi legitiimsus tekib usust, et avalikus teenistuses
olevad esindajad peegeldavad riigi demograafilisi nditajaid, mille kaudu tekib neil 6igus rahvast
esindada, mis omakorda tagab kodanike kuulekuse (Weber 1968 viidatud Miller, 2012, Ik 51-53).

Nagu kdikide stisteemide ja poliitikate puhul, on ka esindusburokraatiale nii poolehoidu kui ka
kriitikat. Uks pdhilistest kriitikatest tuleb Kingsley poolt, kes toob probleemina vélja, et avalikus
teenistuses on peamiselt esindatud haritud ning kesk- ja kdrgklassi kodanikud, kuid rahvast peaks
esindama hoopis kdige targemad ja tugevamad uhiskonnagrupid, mis tagaks avaliku teenistuse
efektiivse toimimise (1944 viidatud Dolan & Rosenbloom, 2016, Ik 4). Vastuargumendina voiks
vaita, et avalik teenistus pigem esindab ja teenib rahvast, kellel on rohkem véimu Ghiskonnas, kuid
ei esinda vahemusgruppe ning madalama klassi kodanikke (Ibid., Ik 4). Kingsley oli seisukohal,
et avalik teenistus peaks tekitama vordsed vdimalused igale Ghiskonnagrupile, et neil oleks
voimalik tootada avalikus teenistuses, kuid selleks peaks riik tagama olukorra, kus ukski

uhiskonnagrupp ei oleks vilistatud. (Ibid., Ik 5)

Mosher (1968, viidatud Dolan & Rosenbloom, 2016, Ik 5-7; Elias, 2013, Ik 331-335) on oma
tekstides analuiisinud Kingsley ja Weberi métteid ning toonud eraldi vélja kaks esindusbirokraatia
vormi, mis tagaksid esindusbuirokraatia demokraatlikud vé&rtused: passiivne ja aktiivne vorm.
Passiivne esindatus seisneb selles, et avaliku teenistuse esindajad on sarnanevad kodanikega, keda
nad teenivad, aktiivne aga selles, et teenistujad tegutsevad thiskonnariihmade huvide nimel, kes

jagavad nende enda demograafilisi omadusi (Elias, 2013, Ik 335).

Passiivse esindatuse korral vGib samaaegselt toimuda ka aktiivne esindatus, kui Ghiskonna ja
valitsusasutuste Uhtne siht on kaasata rohkem vé&hemusgruppe (Ibid., Ik 359). Samas on

esindusbirokraatia teaduses alati eeldatud, et aktiivne esindatus on v@imalik ka passiivse

10



esindatuse puudumisel. Sellisel juhul vGib vahemusgruppi hulka mittekuuluv avalik teenistuja
vOtta vdhemuse esindaja rolli ja esindada aktiivselt vdéhemusrahvust (Ibid., Ik 336-338).

Avalik teenistus omab riigivalitsemisel kolme funktsiooni: inimeste juhtimise sisteem,
kontrollmehhanism ning stimbolite ja vaartuste susteem (Randmaa-Liiv & Sarapuu, 2012, Ik 357-
358). Antud uurimisteema kontekstis on kdige olulisem avaliku teenistuse funktsioon juurutada
simbolite ja véartuste slsteemi kaudu Uhiskonnas paremaid varbamispraktikaid. Mitmetes
demokraatlikes riikides on avaliku teenistuse susteem loodud véartuspBhiselt, mis tdhendab, et
personalijuhtimine avalikus teenistuses peaks peegeldama riigi vaartusi ja strateegiaid (Ibid., 2012,
Ik 358-359) — kui on plaanis juurutada Uhiskonnas paremaid ning kaasavamaid
varbamispraktikaid, siis selle eeskujuks peaks olema eelkdige avaliku teenistuse praktikad. Lisaks
eelnevale muutub avalik teenistus kui todandja atraktiivsemaks ja kaasavamaks, kui avalike
teenistujate hulgas paistavad valja rohkem VT inimesed (Johnston et al., 2024, Ik 302; Cordes &
Vogel, 2023, Ik 272-273)

1.3. Asutuste valmisolek vahenenud to6v6imega inimeste héivamiseks

Esindusburokraatia ja toopoliitika reformide teooriad ei paku otseseid instrumente vdi lahendusi
VT inimeste esindamisele ja varbamisele avalikus teenistuses. Eelpool mainitud teooriad on pigem
normatiivsed ehk tdestavad probleemi olemasolu ning sellega tegelemise olulisust. Lisaks sellele
pole erinevad aktiivsed ALMP programmid teistes riikides otseseid tulemusi saavutanud (Ingold
& Valizade, 2017, Ik 531-535). Seetdttu tuleb antud Ghiskonnagrupi eripédrad lahti motestada ning

tuvastada millega peaks avalik teenistus té6andjana arvestama.

Rahvusvahelisest kirjanduses on valja toodud erinevad tegurid, mis mojutavad té6andjate
valmisolekut varvata VT inimesi. Jargnevas anallitsis on need jagatud kolmeks: td6taja, todandja

ja keskkonnaga seotud teguriteks.

1.3.1. To6tajaga seotud tegurid

VT inimeste varbamise puhul on nii avalikus kui erasektoris pGhilisteks véaljakutseteks tervise
probleemide erisus ja raskusastmete varieeruvus (Greve, 2009, Ik 18; OECD, 2003, Ik 8-9).
Puuded voivad olla kas vaimsed, fuusilised voi on tekkinud krooniliste haiguste tagajérjel.
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Toovoimekuse puhul on suureks faktoriks puude voi haiguse stigavus, mistdttu peaksid avaliku
teenistuse pakutavad ametikohad ja toOkorraldus olema paindlikumad ning vastutulelikumad
selliste inimeste suhtes (Greve, 2009, 1k 22-23; OECD, 2003, Ik 122). Paindlikumad t66graafikud,
osaline tookoormus, kaugtod vdimalused, riigimajade projekt jmt pakuksid rohkem vdimalusi
selliste tervise probleemidega inimeste varbamisel. (Turu-uuringute AS, 2021, Ik 43-44; OECD
2003, Ik 169)

Rahvusvahelistes allikates on tédheldatud kdige suuremaks valjakutseks just VT inimeste erisusi
ning selle probleemi parendamiseks ei piisa ainult seaduste, programmide vOi susteemide
muutmisest (OECD, 2003, lk 11). Enamus Uhiskonnast pooldab mdtet, et VT inimesi peaks
uhiskonda rohkem integreerima, kuid tavapraktika naitab seda, et selliste probleemidega inimesed
tihtilugu ei proovi enda Giguste eest seista ning samal ajal to6andjad oma vabast tahtest neid
varvata ka ei soovi. Seaduse muudatused ja programmid saavad olla efektiivsed tiksnes juhul, kui
koik, kes on VT inimestega seotud, muudavad kollektiivselt antud poliitika paradigmat ehk

suhtumist ja maailmavaadet selle probleemi suhtes. (Centar & Praxis, 2022, Ik 106)

Vahenenud toovGimega inimeste terviseseisundi erisuse kontekstis mangib rolli ka
terviseprobleemi vGi puude tlup. Silmapaistvate psihholoogiliste vaegustega kandidaatide suhtes
hoitakse negatiivsemaid vaateid ning vOetakse valikuprotsessides kohandamisi vahem arvesse
vorreldes kandidaatidega, kellel on fliusilised terviseprobleemid (Nota et al., 2014, Ik 517).
Sellised hoiakud ja uskumused tulevad eeldusest, et psulhikahdiretega inimestega on raske
koostood teha ning see nduab tookeskkonda sisse elamiseks rohkem ressursse. Seetdttu VT
inimesed ldiselt kardavad enda terviseseisundiga seoses néuda tdokeskkonna kohandamist, kuna
eeldatakse todandjalt negatiivset suhtumist (Wilton, 2004, Ik 426). Tegurid, mis voiksid
leevendada sellist suhtumist, on kandidaadi enda eelnevad kogemused sellise terviseprobleemiga

toimetulekul sarnastes tdokohtades, kuhu parasjagu kandideeritakse (Nota et al., 2014, 1k 518).

Fldsiliste vaegustega inimesed ei saa suure tdendosusega sooritada todilesandeid, mis nduavad
fhusilist pingutust, nditeks raskete esemete tOstmine, pidevas liikumises olemine jmt.
Pstiihikahairete vOi vaimsete terviseprobleemidega inimesed vdivad aga hatta jaada
toollesannetega, mis nduavad vaimset koormust, nditeks pidevat analiiisimist, Kirjutamist,
suhtlemist jmt tegevust ndudvad tlesanded (Nota, et al., 2014, Ik 512-513).
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Kandidaadi terviseseisundile lisaks mangivad olulist rolli ka tema isiklikud oskused. Kdige
uuemates varbamispraktikates ja -teooriates on réhutatud t06taja valimisprotsessis olulise tegurina
kandidaadi oskusi masinate ja tehisintellektiga t6otamisel. Personalitddtajate varbamisel on
tintilugu esikohal padevus tddtada tdnapaeva tehnoloogiaga (Baker, 2022, lk 3), mistdttu
soodustaksid head IT alased oskused VT inimeste hdivet. Viimaste aastate jooksul, eriti peale
koroonapandeemiat, on uute tehnoloogiate ja kaugtod kasutuselevott muutunud paljudes
organisatsioonides tavaparaseks ja seetdttu hinnatakse aina rohkem tdotaja oskusi erinevates
digikeskkondades (Iwanaga et al., 2021, Ik 5). Seega vdiksid kdnealust probleemi leevendada
naiteks erinevad koolitused ja programmid, mis oleksid suunatud VT inimeste oskuste

arendamisele.

Personalitdttaja valikuprotsessis mangib lisaks kandidaadi varasemale kogemusele ja padevusele
olulist rolli varasem hakkama saamine antud valdkonnas to6tades (Baker, 2022, Ik 37-38). Kui
varvatav on VT inimene, kes on suutnud sdltumata terviseprobleemidest to6tada valdkonnas,
milles nad on padevad, siis suurema tdendosusega vaiks todandjale olla selline kandidaat sobivaks
valikuks. Lisaks eelnevale on taheldatud, et Covid-19 pandeemia ja eksponentsiaalse tehnoloogia
arenguga on peaaegu véimatu ennustada varbasmispraktikate suhtes kdige efektiivsemaid votteid.
Oluliseks on peetud méargata varvatava potentsiaali paindlikkusele ning valmidust elukestvaks
Oppeks (Ibid., Ik 56). Erinevalt erasektorist, keskenduvad avalikus sektoris need valikuprotsessid

varvatava soovile nii riigi kui ka rahva kasuks to66d teha (Ibid., Ik 127).

Varvatava otsimine on litkunud ténapéeval erinevatesse sotsiaalmeedia kanalitesse, isegi
keskvalitsuse ja avaliku teenistuse puhul (Tufts et al., 2015, Ik 195). Erinevatelt sotsiaalmeedia
lehekilgedelt on aastate jooksul leitud aina rohkem varbamiseks sobilikke ametnikke, naiteks
populaarsetest sotsiaalmeedia kanalitest Facebook ja Linkedin. Paljud personalitddtajad on
hakanud nende kanalite kaudu tegema vérvatavate taustakontrolli, mis méngib olulist rolli valiku
osas (Ibid., Ik 196). Seega vOib jareldada, et VT inimesed peaksid olema péadevad nii e-

keskkondade kasutamises kui ka enda isikliku info jagamises.

Kokkuvotvalt voib Oelda, et peamised tegurid, mis mdjutavad asutuste valmidust téotaja

varbamisel, on terviseseisundi erisused, to6taja oskused, haridustase ning todtamiseks valmisolek.

1.3.2. Té6andjaga seotud tegurid
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Avalikus teenistuses soltub VT inimeste varbamine ja kandidaatide valik peamiselt asutuse
juhtkonnast ja selle pdhilistest eesmérkidest. Tihtilugu on personalijuhtidel kull soov selliseid
inimesi toole votta, kaasates seeldbi tdoturule suuremat hulka thiskonnast, kuid enamasti pole
sellise praktika labiviimine avalikus teenistuses tegutseva asutuse otsene eesmark vdi missioon
(Hulsegge, 2021, Ik 1216). Kui tdtkohale on olemas téieliku teovGimega kandidaat, siis ei ole
enamasti avaliku teenistuse asutusel mdjuvat pohjust voi ajendit varvata VT t66voimega inimest.
Samuti peab asutus sellise inimese varbamisel votma riski, sest vorreldes tlejaanud elanikkonnaga
on VT t6ovbimega inimestel eeldatavalt suurem tGenédosus viibida tihedamini haiguslehel
(Turu-uuringute AS, 2021, Ik 21).

VT inimeste suhtes esinevad todandjatel erinevad eelistused. Psuihika- voi kditumishéiretega
inimesi eelistatakse vahem kui liikumishdiretega inimesi (Boman et al., 2020, Ik 254). Tédandjad
saavad liikumis- vOi muude tervisehdiretega inimestele pakkuda kergemini lahendusi voi siis
sOltuvalt t60 iseloomust ei pruugi sellised tervisemured to6llesannete téitmist takistada (Turu-
uuringute AS, 2021, Ik 11-12). Samas on (Boman et al., 2020) uuringus toodud viélja, et paljudel
VT inimestel on s6ltuvalt diagnoosist ja selle raskusastmest to6llesandeid taites vaja tugiteenuseid
jaabivahendeid. Praktikas pakutakse neile erinevaid abistavaid meetmeid, milleks vdib olla isiklik
assistent, eraldi transport ning abivahendid liikumiseks, kuulmiseks vdi muuks taoliseks
tegevuseks. Lisaks abistavatele meetmetele reguleeritakse sdltuvalt VT inimese vajadusest nende
todaega vOi -koormust, néiteks poole kohaga téotamine, lisapuhkepaevad, vahendatud téomaht ja
ulesanded ning muud taolised lahendused to6llesannetega hakkama saamiseks (Ibid., Ik 259-263).
Sellised tugiteenused parsivad ettevotte efektiivsust, kui neid peab vorreldes ulejaanud
tootajaskonnaga eraldi pakkuma VT inimestele. KGik eelpool mainitud toetused ja kohandamised

s6ltuvad to6andja soovist ning valmidusest (Centar & Praxis, 2022, Ik 152).

Asutuse valmidus VT inimeste varbamiseks soltub peamiselt tdé6andjate hoiakutest.
Personalitdttajate pohiline Glesanne on leida uus ametnik vabanenud t66kohale ning (ldjuhul
eelistatakse parima voimaliku tervisega inimest, mida peetakse to6tajate efektiivsuse edukuse
votmeks (Mahasneh et al., 2023, Ik 367). Té0andjate suhtumist selles protsessis mdjutavad
eelkdige stereotulibid ja mérgistamine. Stereotliiipide all peetakse silmas néiteks eeldust, et VT
vOi puuetega inimesed ei pruugi saada oma tdollesannetega hakkama. Samuti vdib t66andja
maérgistada sellist kandidaati kui kehvemat valikut juhul, kui neil on varasemalt olnud mdne

tootajaga negatiivsed todalased kogemused. (Ibid., Ik 367)
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Stereotiilipidele ja varasematele kogemustele lisaks mojutavad tdé6andjate suhtumist erinevad
subjektiivsed aspektid nagu klientide suhtumine sellise tOdtajaga suhtlemisel. Soltuvalt
terviseprobleemist on ka suhtumine erinev — silmapaistvamad terviseprobleemid on vérbamisel
tihtilugu suuremaks takistuseks. Tihti ei soovi td6andjad anda suuremate terviseprobleemidega
inimestele suhtlemisega seotud todulesandeid, sest kardetakse klientide negatiivset reaktsiooni
(Nota, et al., 2014, Ik 513). Eeldus, et avalikus teenistuses to6tavad teenistujad, kellel on
silmatorkavad terviseprobleemid, véivad tekitada klientides vastumeelsust ning seekaudu voib
tekitada toéoandjatele kdhklusi selliste inimeste véarbamisel. Selline suhtumise probleem tuleneb
eelkdige vahesest teadlikkusest ja vastuvotlikkusest seoses VT inimestega thiskonnas. (Turu-
uuringute AS, 2019, Ik 29-30; Mahasneh et al., 2023, Ik 367-369)

Olulist rolli selles problemaatikas mangivad ka kolleegide ja vahetute juhtide hoiakud.
Silmatorkavamaid terviseprobleeme nii kandidaatidel kui ka uutel to6tajatel pannakse rohkem
téhele ja neid vOetakse seetdttu tdsisemalt, néiteks litkumis- v6i kdnelemispuude puhul (Godard,
etal., 2022, Ik 178). Paljud VT inimesed, kellel on kérvaltvaatajale nahtamatud terviseprobleemid,
hoiavad tihtilugu seda saladusena, et mitte ilmneda nérgemana kui teised kandidaadid voi to6tajad.
Olukorras, kus nii tééandja kui kolleegid on inimese terviseprobleemidest teadlikud, vdetakse
nahtamatuid probleeme véhemtosiselt kui nahtavamaid (Ibid., 1k 180). Seega vdib suhtumine

kaastdotajasse voi kandidaati kdikuda sBltuvalt nende terviseprobleemi nahtavusest.

Peale inimeste enda hoiakute mangib VT inimeste integreerimisel to0keskkonda olulist rolli ka
personalijuhi ning vahetute juhtide oskused sellega tegeleda, olles mélemad aktiivselt seotud nii
uute ametnike valimisel kui varbamisel (Ametnike varbamise ja valiku kord 83, 16ik 1). Sellises
olukorras on peamiseks takistuseks vahesed teadmised erinevate puuete ja terviseprobleemide
kohta. Kui on tegemist tervisevaegusega, mille toimetulekuga vahetutel juhtidel kogemused
puuduvad, siis suure tdendosusega sellise inimese td6levotmine ei dnnestu (Nagtegaal et al., 2023,
Ik 334).

Véheste teadmiste tottu tekivad probleemid ka tOokuulutuste koostamisel ja intervjuude
labiviimisel. Kui personalijuhid ei oska tagada terviseprobleemidega inimeste ligipadsetavust
intervjuudele, siis sinna neid tden&oliselt ei tulegi (McKinney & Swartz, 2021, Ik 2299-2300). Kui
intervjuude etapis ei kasitleta kandidaadi tervisevaegusi ning sellest tulenevalt temale
vajaminevaid ndudmisi, siis vOib jareldada, et sellisel asutusel puuduvad oskused olla

vastutulelikud VT inimeste varbamisel.
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Uue to6taja valikuprotsessis peavad nii personalijuht kui ka vahetu juht arvestama ning olema
kursis VT inimeste vajadustega (Ibid., Ik 2301). Samas on paljudel sellistel kandidaatidel
varbamisprotsessis sundvalik kas tldse avalikustada oma terviseprobleeme vdi hoida seda enda
teada, sest kardetakse negatiivset tulemust selliste probleemide avalikustamisel (Ibid., Ik 2302).
Sellest tulenevalt peaksid asutuse juhid oskama arvestada VT inimeste erisustega juba esimestes

varbamisprotsessi etappides.

VT inimeste toolevottu mojutab lisaks oskustele ja hoiakutele ka varbamise hind ehk lisakulud,
mis vOivad kaasneda sellise inimese todle votmisega. VT inimese puudujéakidega arvestamine
vOib tekitada asutusele lisakulusid ning sOltuvalt vérvatava terviseprobleemi raskusest vdib
todandjal kuluda rohkem aega, et aidata sellisel inimesel organisatsiooni sisse elada ja kohaneda
(Mahasneh et al., 2023, Ik 370). Seega tekitab varbamise hind negatiivset suhtumist juba esimeses

etapis, sest eeldatakse lisakulusid juba enne varbamisprotsessi (Hulsegge, 2021, Ik 1216).

Uks oluline aspekt, mis mdjutab asutuse valmidust viarvata VT inimesi, on téokeskkond.
Organisatsiooni suurus, vdimekus ja eelarve méngib selles protsessis olulist rolli. Tihti on suurema
eelarve ja tootajaskonnaga, seega suuremate ressurssidega, organisatsioon voimekam todle votta
VT vdi puuetega inimesi. Taolised ettevdtted on tavaliselt paremini ettevalmistunud selleks, et uue
tootajaga vOivad kaasneda suuremad lisakulud vdi pikenenud kohanemise periood. Vaiksemad
organisatsioonid ei pruugi saada sellist tdiendavat kulu endale lubada, sest igal Uksikul kuluartiklil
ja tootajal on ettevottele suurem mdoju. (Mahasneh et al., 2023, Ik 363; Nagtegaal, et al., 2023, 1k
334)

Oluline tegur, mida peab samuti sellises protsessis arvestama, on t66 iseloom. Té6 paindlikkus,
vaimne ja fuusiline koormus, vastutuse suurus jms mangib olulisemat rolli VT inimestele. V6ib
eeldada, et kaugtoo voimalus on neile kdige suurem eelis, kellel just tervise tottu on kodust raskem
lahkuda vGi t66 asukoha tottu keerulisem t66l kédia. Samas mitmed t6dkohad, kus on kaugtoo
voimalus, on tihtilugu vaiksema koormuse, palga ja muude toetustega. Samas oleksid just erinevad
tervisega seotud toetused vajalikud VT inimestele, sest vorreldes tavainimestega kdivad nemad
suurema tdendosusega tihedamini arsti juures. Onneks on koroonaepideemia jérgselt paljud

tooandjad voimelised pakkuma kaugt6o tegemise vdimalust (Kruse et al., 2022, Ik 185).

Mitmetes rahvusvahelistes allikates on pohilise takistusena tdheldatud t66andjate suhtumist VT
inimeste varbamisse (Mahasneh et al., 2023, Ik 373; lwanaga et al., 2021, Ik 7, Henry et al., 2014,
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Ik 241). Suhtumise parandamiseks on pakutud rahvusvahelisi sotsiaalseid turundusprojekte, mille
eesmargiks on tosta teadlikkust ja tokestada negatiivsete stereotulpide arengut selliste inimeste
suhtes. (Mahasneh et al., 2023, Ik 374). Maine parandamiseks tulevad kasuks ka organisatsioonide
sisesed infosedelid, vahemusi kaasavate poliitikate olemasolu ja diskussioon hiskonnas. Selle
tOestamiseks on USA-s l&bi viidud fookusgrupi intervjuud tédandjatega, kus uuriti variante
puuetega inimeste varbamise mainet parandada. Lahendustena on kdige rohkem koélama jaanud
objektiivse ja praktilise informatsiooni jagamine, et selliseid inimesi on sobilik ja efektiivne tédle

vOtta, mis llikkaks Umber vastupidise halva maine. (Iwanaga et al., 2021, Ik 7-8)

1.3.3. Keskkonnaga seotud tegurid

Avaliku teenistuse vaates on seadusega satestatud spetsiifilised nduded varvatavale ametnikule,
nagu néiteks keskhariduse ndue (ATS 814, 16ik 1). Lisaks sellele hinnatakse tugevalt
meeskonnatto-, vOOrkeele- ja arvutioskust ning ndutakse ka tookogemust, kdrgematel
positsioonidel aga eriti juhtimiskogemust (Lang et al., 2013, Ik 56-57). Sellised nduded on
kehtestatud riigitod Uhtse kvaliteeditasandi sailitamiseks (lbid., Ik 55). VT inimesetel vdivad
tekkida teatud takistused, sest neil on hariduse voi td6kogemuse saamine tervise tottu raskendatud.

Samuti vOib neil teenistusilesannete sooritamise kvaliteet VT tdttu olla madalam.

Lisaks eelnevale mangib olulist rolli ka tdtkoha asukoht. Tegemist v@ib olla asutusega, mis on
kergesti ligipdasetav ja asub linnas ning kuhu on erinevate uhistranspordi voimalustega kergem
lilgelda. Seega mojutavad Uhistransport ning riigi poolt pakutavad transpordivdimalused VT
inimeste hdive vdimalusi (Tessier et al., 2024, 1k 98-99). Samas vdib tdokoht asuda liiga kaugel,
linnast valjas ning sinna paasemiseks vdivad olla tdsised takistused (Mahasneh et al., 2023, 365-
366).

Lahtudes VT ulatusest, soltub ka todulesannete sobivus kandidaadile. Nimelt sdltub t66voimest
see, missuguseid teenistusiilesandeid oleks vahenenud t66vdimega inimene véimeline tegema nii,
et tal ei tekiks takistusi teenistusilesannete tditmisel. Avaliku teenistuse seaduse kohaselt on
paindlik t6daeg ja kaugtoéd voimalused valitsusasutustel olemas ning seda pakuvad ka paljud
avaliku teenistuse asutused (ATS 867, 16ik 3; Lang et al., 2013, |k 217). Seetdttu voib jareldada,
et fudsiliste terviseprobleemidega inimestel on kergem avaliku teenistuse t06ulesandeid taita, kui
paindliku t66aja ja kaugtood voimalused on valitsusasutuse poolt tagatud. Pidevat kohal olemist

mittenbudvad teenistusiilesanded ei tohiks tekitada takistust fulsilise puude Vi
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terviseprobleemiga inimesele. Probleem ja nulansirohkus tekib pigem vaimse puude voi

terviseprobleemiga inimese puhul, kus kontekst ja probleemi raskus mangib suuremat rolli.

Valmidus varvata VT v0i puudega inimesi s6ltub ka erinevatest tugiprogrammidest ning
riigiasutustest, mis aitavad ja motiveerivad neil t66d leida voi tekitada rohkem to6pakkumisi
taolistele Ghiskonnagruppidele. Enamik programme on riigiasutuste poolt suunatud abimeetmed
erasektorite totandjatele, et neid toetada VT inimeste varbamisel, kas naiteks rahaliste toetuste voi
koolituste kaudu (Iwanaga et al, 2021, 1k 8).

Paljudes Euroopa riikides kui ka Euroopa Liidus on rakendatud erinevad kvoodisiisteemid, et
valitsusasutused varbaksid rohkem VT inimesi (Euroopa Parlament, 2023). Avaliku teenistuse
eesmark oleks tekitada neil sobilikke tookohti. Seekaudu oleks avalik teenistus ka hea eeskuju

erasektorile, et edendada VT inimeste varbamiskultuuri.

Rahvusvahelised uurimustddd keskenduvad eelkdige erasektorile ja todandjate suhtumisele, aga
tdhelepanu on ka podratud erinevatele toetusprogrammidele ja poliitikatele, mis suunavad
tooandjaid VT inimesi rohkem varbama, kuid olemasolevates teadusallikates otseseid lahendusi
selle hdive parendamisele seni pole leitud. Kdige suuremaks valjakutseks peetakse toé6andjate
suhtumise muutmist ning lahendused selleks on infopBhised ehk teadlikkuse tdstmine.
Teoreetiliselt pole sunniviisiliselt vdimalik iga td6andja suhtumist muuta, kuid mingil maaral
peaksid to6andjad olema siiski valmis ohverdama efektiivsust. See tdhendab, et tuleb osaliselt
varvata tervisehdiretega inimesi tervete asemel, et tagada l&bipaistvust ja esinduslikkust avalikus
teenistuses. Pikemas perspektiivis tooks VT inimeste hdivatuse tdus riigi majandusele kasu ja
kulude kokkuhoiu (Centar & Praxis, 2022, Ik 229).

1.4. Teoreetilise raamistiku kokkuvote

Teoreetiline raamistik tdestas, et tegemist on olulise thiskondliku probleemiga, mis vajab avaliku
ja erasektori tdhelepanu selleks, et parendada VT inimeste hdivet. Pohilised tegurid, mis

potentsiaalselt mdjutavad asutuste valmidust varvata VT inimesi, saab jagada kolmeks (Joonis 1).
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Varbamist
mojutavad tegurid

Tootajaga seotud Toodandjaga seotud
tegurid tegurid

Keskkonnaga seotud
tegurid

Hoiakud, vaartused, t66
Terviseseisundi eripara, tegevusvaldkond,
haridus, oskused, organisatsiooni suurus ja
valmisolek téotada eelarve, teadlikud
praktikad, tookeskkond

Hoiakud Uhiskonnas,
seadusandlik raamistik,
ligipadsetavus,
toetusprogrammid

Joonis 1. Varbamist mdjutavad tegurid

Allikas: Autori koostatud teoreetilise raamistiku baasil

VT inimeste varbamisel mangivad seega olulist rolli mitmed vétmeteemad. Kui uurida, milliseid
tegureid hindab akadeemiline diskussioon kodige kaalukamateks, siis need seonduvad eelkdige
todandja vaatega ning on jargmised:

e Pohiliselt on jadnud akadeemilistes tekstides kdlama personalitdotajate ja vahetu juhi
suhtumine VT inimeste suhtes. Kui vérbajal on eelnevalt negatiivsed hoiakud vdi
kogemused nende suhtes, siis tdendoliselt pole valitsusasutus avatud neid ka varbama.

e Teiseks jai kdlama personalitdotajate ja vahetu juhtide oskus tegeleda VT inimese
vajadustega tookeskkonnas. Kui suhtumine on valitsusasutuse tG6tajatel positiivne, siis
praktikas tuleb osata sellist inimest todle integreerides arvestada tema puude voi
tervisevajadustega, et vbimaldada tal teenistusilesandeid tdita. Kui oskused ja teadmised
nii personalitotajal, vahetul juhil kui ka kolleegidel antud valdkonnas puuduvad, siis
selline valmidus véarbamisel puudub.

e Kolmandaks on jadnud k6lama varbamise kulu, kus VT inimese varbamine vdib asutusele
tunduvalt kallim olla kui terve inimese t66le votmine. See sdltub eelkdige organisatsiooni
suurusest ja vdimekusest olla valmis varbama inimesi, kelle puhul tuleb teha suuremat
panust nende tdolevdtu ja sisseelamise abistamisel.
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¢ Neljandaks votmeteemaks on t60 ligipaésetavus ja iseloom. VVdiksemad aspektid nagu t60
asukoht, t66 paindlikkus, t66 koormus jmt vdib teatud terviseprobleemidega inimeste
puhul olla varbamise véimalikkusel méaravaks.

e Viiendaks votmeteemaks on terviseprobleemi tulp — kas isikul on pigem flusiline voi
vaimne terviseprobleem. See mangib rolli eelkdige to6llesannete taitmisel.

e Kuuendaks votmeteemaks on tooilesannete tlup, kus VT inimesed saavad ainult teatud
tooulesandeid taita.

e Viimaseks teemaks on erinevate programmide ja abimeetmete olemasolu. Kui VT
inimestega kaasnevad ainult takistused ja lisakulud, siis td6andjatel puuduvad tihtilugu
stiimulid nende varbamiseks. Seetdttu on oluline, et td6andjate motiveerimiseks ja

abistamiseks on olemas erinevad motivatsiooniprogrammid ja abimeetmed.
Tuginedes uurimiskiisimustele kui ka teoreetilise raamistikule, tuleks koiki neid aspekte uurida

erinevates Eesti avaliku teenistuse valitsusasutustes. Selliselt on vdimalik maérgistada ja leida

peamised puudujiigid ja takistused asutuste virbamispraktikates.
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2. EMPIIRILINE ANALUUS

2.1. Hetkeolukord Eestis

Eestis mdistetakse todvOimetust kui terviseseisundi tdttu tulenevat piirangut, mis takistab t66ga
seotud Ulesannete taitmist (Eesti Tootukassa, 2023a). ToOovOimetuse tasand sGltub
terviseprobleemi erisusest ja raskusastmest (lbid., 2023a). Inimese t66vdime hindamisel
kasutatakse terminit tegevuspiirang, mille alla kuuluvad erinevad valdkonnad nagu néiteks
liilkumine, kaeline tegevus, enesehooldus, suhtlemine ja muu, mis v6ib t60 tegemist takistada
(Centar & Praxis, 2022, lk 27). Téovoime hindamistel esineb védga palju erinevaid puudeid ja
diagnoose. Eestis esineb kdige enam psuthikahéireid ning lihasluukonna ja sidekoe haiguseid, mis
moodustavad VT inimeste puhul ligikaudu pool terviseprobleemidest. Ulejaanud diagnoosid on

kasvajad, ainevahetushaigused, vigastused (Ibid., Ik 53).

Eesti saab VT inimeste teadaolevat seisu tooturul analtiisida toetudes teoreetilises raamistikus

valja toodud kolmele teguritttbile (Joonis 1).

2.1.1. Vahenenud té6vdimega inimesed ja nende hdive Eestis

Alates 2017. aastast on Eestis olnud pisiva VT inimesi stabiilselt veidi Gle 100 000 (Centar &
Praxis, 2022, Ik 40). Aastate jooksul VT inimeste arvu muutumise pdhjuseid on mitmeid —
monedel on maaratud osaline t6ovdimetus vahem kui aastaks ning on tarvis uuesti t66vOime
hindamisel ké&ia ja osa inimesi ei kdi uuesti to6vOime hindamisel voi ei ole neil t6ovGime

vahenemist enam tuvastatud. (Ibid., Ik 39-40)

Alates 2016. aastast joustunud To6veimereform on muutnud VT inimeste statistikat, sest tiks selle
pohiideedest on pigem hinnata inimeste vBimet to6tada, mitte nende plsivat t6ovoimetust.
SeetOttu on viimastel aastatel suurenenud osakaal osalise ja puuduva t66vdimega inimestel,
moodustades aastal 2020 ligikaudu 92% kogu VT inimeste hulgast (Centar & Praxis, 2022, Ik 40-
50).
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VT inimeste statistikates sooliseid, vanuselisi ega sotsiaaldemograafilisi erinevusi ei esine (Centar
& Praxis, 2022, Ik 45-50). Suuremaid erinevusi on margata pigem maakonniti. Joonis 2. pealt on
naha, et eriti suur osakaal VT inimesi (sealhulgas pisiva tdovoimetusega, osalise kui ka puuduva

t6dvOimega inimesed) asuvad Kirde- ja Kagu-Eesti maakondades.
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Joonis 2. Véhenenud t0ovOimega inimeste osakaal maakonna todealiste inimeste hulgas.
Allikas: Centar & Praxis (2022, Ik 46)

VT inimeste hdive on 2016-2020 aastate jooksul pigem kasvanud. Keskmiselt on ja&nud hdéive
45% kanti nende aastate jooksul ja on pigem olnud kasvutrendis koéikides Eesti maakondades.
Hoive langus tekkis aga 2020. aasta teises pooles COVID-19 pandeemia t6ttu. (Centar & Praxis
2022, 1k 94)

Alates aastast 2016 on VT inimeste hulgas osalise t66v6imega inimeste hdive parast
Toovdimereformi hiippeliselt tdusnud, olles 45% kandis, ning 2020. aastaks téusnud 61% kanti.
Haoive tdus ei viita eelkdige tookeskkondade vai varbamispraktikate parendamisele, kuivord héive

kasv on tulnud registreeritud to66tuse véhenemise arvelt. (Centar & Praxis 2022, 1k 96)
Registriandmete ja Centar & Praxise (2022, Ik 103-106) kdsitluse kohaselt to6tab 2016-2020

aastate vahemikus VT inimestest kdige suurem protsent to6lepinguga ja lihttoolisena. Avalikus

sektoris ja riigitool todtavad neist ligikaudu 3% ning avalikus teenistuses vaid 1%.
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Madjutegureid VT inimeste hdivele on mitmeid, kuid tks silmapaistvamaid neist on haridustase,
mis Uhtlasi selgitab ka soolisi erinevuseid t66hdive puhul. Statistikate jargi on aastate jooksul
osalise to6vdimega olnud t66l suurem protsent naisi kui mehi ning suurem osa naistest on ka
kdrgharidusega. Hoive puhul teisi sotsiaaldemograafilisi erinevusi ei tdheldatud oluliseks. (Centar
& Praxis 2022, 1k 98-100)

Samas ei esine markimisvaarset erinevust VT inimeste haridustaseme ja tervete inimeste
haridustaseme vahel, vaadates Turu-uuringute AS (2021) andmeid, mistGttu ei tohiks see olla
takistuseks VT inimestel oma oskuseid kasutades t0okohta leida. Samaaegselt on VT inimeste
ametikohad olnud pigem madalama positsiooniga vorreldes tdieliku t6éovdimega inimeste
ametikohtadega. VT inimeste seas esineb Usha véhe juhte ja spetsialiste kogu elanikkonnaga
vorreldes. Sellegipoolest vdib ka vastuargumendina vélja tuua, et suure vastutuse vdi koormusega
tootamine vOib neile tekitada tdiendavaid terviseprobleeme, mistdttu on tegemist kahepoolse
probleemiga — soovitakse VT inimeste hdivet ja ametikohtade arvu tdsta, kuid sellega kaasneb oht

isiku terviseprobleemide halvenemisele. (Centar & Praxis, 2022, Ik 104)

2.1.2. Tobandjatega seotud tegurid Eestis

Avaliku teenistuse seaduse kohaselt on valitsusasutustes satestatud kindel tdokorraldus, kuid neil
on Oigus kohandada todkorraldust lahtudes VT isiku terviseprobleemidest (Lang et al., 2013, 1k
216-217). Avaliku teenistuse seaduse (ATS 867 I6ik 3) alusel on ametijuhil 6igus
teenistustilesannete taitmiseks asutuses t0oaega reguleerida, kui teenistushuvid seda véimaldavad.
Takistus tekib sellistes teenistustilesannetes, kus on vaja tegeleda nditeks pideva kliendi
teenindamisega v0i jarelevalvega (Lang et al., 2013, Ik 217). Sellest vdib jareldada, et VT
inimestele, kelle tervisliku seisundi tdttu oleks vaja paindlikumat téograafikut ja kaugtoo

vBimalust, sobiks taita kontoriametnike rolli.

Kui teenistusiilesanded ei takista VT inimesel neid téita ning ta vastab kdikidele nduetele, siis
varbamise valik s6ltub nii personalijuhi kui ka vahetu juhi seisukohtadest. Avaliku teenistuse
ametnike varbamine ja valiku kord on sétestatud Vabariigi Valitsuse méaéruse kohaselt nii, et
varbamisprotsessis osalevad nii personalijuht kui ka valitsusasutuse vabale ametikohale valitava
ametniku vahetu juht (Ametnike véarbamise ja valiku kord § 3 I6ik 1). Valiku puhul tehakse
kandidaatide paremusjarjestus, mis koostatakse kirjalikult (Ibid., § 3 I16ik 2). See vdib VT isiku

varbamisel viia negatiivse tulemuseni juhul, kui personalijuht vdi vahetu juht suhtuksid vahenenud
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toovoimesse kui takistusse, misjarel kandidaat vOib saada paremusjarjestuses kehvema
positsiooni. Lisaks eelnevale ei ole tdnase seisuga avaliku teenistuse ké&siraamatus (Lang et al.,
2013) uldse mainitud varbamisel esinduslikkuse vaadet, vaid keskendutakse pdhiliselt ametniku

ndudmistele ja eetikale ning seetdttu on varbamises kdige olulisem ametnike kvalifitseerumine.

Eestis avaliku teenistuse susteem on avatud positsioonisusteem, kus ametnike ametikohtadele
tuleb korraldada konkurss (Ametnike varbamise ja valiku kord § 2; Rahandusministeerium, 2023,
Ik 27). Lubatud on nii avalikud konkursid kui ka sisekonkursid juhul, kui on eeldus, et parim
kandidaat leitakse ametiasutuse seest (Rahandusministeerium, 2023, Ik 27). Avaliku teenistuse
personalipoliitikas on seatud theks eesmargiks soodustada konkurssidel paindlikku varbamist ja
todle integreerimises kaugt6d vdimalust (Ibid., Ik 62). Avaliku teenistuse aastaraamatus (Ibid., Ik

64) eeldatakse, et paindliku tédkorralduse mudeliga on vBimalik parendada VT inimeste hdivet.

Avalikus teenistuses ei tekita seadusandlik raamistik suuri takistusi teenistusiilesannete taitmisel.
Kandidaat peab olema teov@imeline ehk ta peab olema v6imeline iseseisvalt teenistustlesandeid
taitma ning vastama ametijuhendile (Lang et al. 2013, Ik 54). Sdltuvalt VT inimese terviseseisundi
raskusastmest, pole mone inimese puhul véimalik avalikus teenistuses t66le asuda. Teiselt poolt
pakub seadusandlik raamistik paindlikku téokorralduse vdimalusi (lbid., 1k 218;
Rahandusministeerium, 2023, 1k 27).

VT inimeste hdivet ja varbamist mdjutavad oluliselt ka teised tegurid, milleks on nditeks
tooandjate suhtumine ja t66 iseloom. Mittetulundusihingutes ja erasektoris esineb rohkem
fldsilist koormust ndudvaid tlesandeid vorreldes avaliku sektoriga, kus néutakse pigem eelkdige
vaimset koormust. Sellegipoolest vGib jareldada, et avaliku sektori ja avaliku teenistuse téokohad
oleksid sobilikud inimestele, kellel on muud terviseprobleemid kui psulhika- v8i kaitumishaired
(Turu-uuringute AS, 2021, Ik 11-12). Uurides to6andjate suhtumist, on erasektoris ja avalikus
sektoris mitmed tédandjad skeptilised VT inimeste to6levGtuga, eriti psiiiihikahéiretega inimeste
puhul. Eelkdige on vérbajatele oluline, et inimese tervis ei takistaks t66d teha ja neil endal oleks
motivatsioon to6tada. Avaliku sektori puhul varvatakse ka kbige vdhem kdnelemishéiretega
inimesi. Kdige parem suhtumine VT inimeste véarbamisel on mittetulundusihingutel, kus

todletuleku sooviga inimesed voetakse kergemini vastu. (Ibid., Ik 28-30)

Todoandja suhtumine mojutab ka VT inimeste t60 iseloomu. Turu-uuringute AS (2021, Ik 19) labi

viidud uuringu kohaselt tddevad paljud té6andjad, et sellistel inimestel on tldjuhul paindlikum
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toograafik ning véiksem vaimne ja fulsiline koormus. Lisaks on neil vdhem vastutust, sest
erinevad terviseprobleemid takistavad paljudel VT inimestel osaleda t06s sama efektiivselt kui
teised ametnikud. Tihtilugu ei nahta pBhjust sellist inimest varvata vdi t66l hoida, kui temaga

tegelemine nduab eraldi kulu, aega ja abistamist (Ibid., Ik 21).

2.1.3. Keskkonnaga seotud tegurid Eestis

VT inimeste  hdivepoliitika  kujundamisega  tegeleb  eelkBige  Majandus- ja
kommunikatsiooniministeerium (2023) ning suunab to0turuga seotud tugiteenustele Eesti
Tootukassa kaudu. Lisaks sellele toimub sotsiaalministeeriumiga koostods poliitika elluviimine
,Heaolu arengukava 2023-2030%, kus on tdheldatud, et VT inimeste arv kasvab ning Uheks
pdhiliseks valjakutseks on nende abistamine to6turule naasmisega (Sotsiaalministeerium, 2023, 1k
13). SeetOttu on arengukavas mitmed tegevussuunad seotud tO6turuga, nditeks jatkusuutlikku
toohoive poliitika elluviimine, tootajate t6ovOime kao ennetamine ja hdives hoidmine, tervise
hoidmine tdéokeskkonnas ning tervisekahjude ennetamine (lbid., Ik 14-15). Arengukava
tegevussuunad sbltuvad palju té6andjate tahtest ja soovist sellega tegeleda, kuid tdé6andjate

suhtumine Eestis voib plaanidega erineda.

Arengukavade korval méngib VT inimeste hdives olulist rolli seadusandlik raamistik. T66vGime
hindamist, t6évBimetuse taotlemist ja toetuste méaramist reguleerib TodvBimetoetuse seadus
(edaspidi TVTS). TVTS sétestab kohustuslikeks institutsioonideks toovdime hindamise
valdkonnas pohiliselt Eesti Tootukassa ja Sotsiaalkindlustusameti (TVTS § 6). Lisaks eelnevale
on sotsiaalvaldkonna ministeerium ja minister diguslikult padevad hindamaks t66vGimet ja sellega
seonduvat. Sotsiaalministeeriumile téiendavalt tegeleb Eesti Tdotukassa kohustuste tditmise

jarelevalvega ka Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium (TVTS § 24).

Eesti To6tukassa pakub VT inimestele erinevaid programme ja koolitusi selleks, et aidata neil
arendada t06elus vajaminevaid oskuseid (Eesti Tootukassa, 2023b). Eesti To0tukassa koostoos
tobandjatega pakub neile lisaks ka abivahendeid to6koha kohandamiseks ja sinna sisseelamiseks.
Selline strateegia ja abi vOib avaldada positiivset mdju tddandjate suhtumise muutusele VT
inimeste suhtes (Eesti To6tukassa, 2023c).

Programmidele ja koolitustele tdiendavalt soodustab inimeste t06le saamist ka erinevate toetuste

ja teenuste olemasolu. Individuaalset ndustamist ja nii sotsiaalset kui ka tddalast rehabilitatsiooni

25



peetakse vajalikuks VT inimeste to6le saamisel ja to66l hoidmisel. Rehabilitatsiooniteenustega
ldhenetakse kliendile individuaalselt ja kontekstipdhiselt, mis on terviseprobleemide suhtes véaga
oluline. K&ige suuremaks murekohaks on véljatoodud teenuste kaugus klientide kodukohast, isegi
kui teenused peaksid olemas igas Eesti maakonnas kattesaadavad, valja arvatud Hiiumaal. Siit
tuleb valja uldine murekoht, milleks on kéattesaadavus rehabilitatsiooniteenuste suhtes (Centar &
Praxis, 2022, Ik 152-154). Toetuste ja teenustega kaasnevad suured riigipoolsed kulutused, kuid
loodetakse, et VT inimeste to0le saamise ja hdive suurendamisega toob see riigile ronkem tulu kui
kulu vorreldes olukorraga enne Téovdimereformi. Kill aga ei ole kindlaks tehtud kas 2016-2020
vahemik on olnud kulutdhusam vorreldes Toovoimereformile eelnevale perioodile. (1bid., Ik 231—
254).

Toovoimereformis on juba valja toodud poliitikasoovitused, kuid mitte avaliku teenistuse
asutustega seoses. Pohiliste parendamise suundadena on soovitatud ennetada inimeste
terviseprobleeme ning edendada Eesti rahva tervisekaitumist. See aitab terviserikkeid ennetada,
valja arvatud inimestel, kellel on kaasastindinud v6i muudel pdhjustel tekkinud terviseprobleemid.
Lisaks on murekohana veel valja toodud asjaolu, et VT inimeste toetused on erinevate
organisatsioonide vahel killustatud. Nimelt pakuvad toetuseid peamiselt Sotsiaalkindlusamet,
Eesti Tootukassa ja kohalikud omavalitsused ning tervisekahjudega inimesed ei oska erinevate
asutuste ja skeemide vahel orienteeruda. (Centar & Praxis, 2022, Ik 258— 265)

Hoivepoliitikale ja toetusprogrammidele lisaks mangib hdives rolli Eesti tookohtade
ligipadsetavus. Eestis riigikantselei on uurinud 2021. aastal erinevate Uhiskonnagruppide
ligipddsetavust nii riiklike kui kohaliku omavalitsuse hoonete ja asutuste suhtes, kui ka
Uhistranspordi ja muu linna taristu suhtes, mis on oluline tagamaks VT inimeste ligipadsetavuse
potentsiaalsetele tookohtadele (Riigikantselei, 2021, Ik 3-12). Ligipaasetavuse parandamiseks on
soovitatud kaasava disaini pohimdtet, kus miinimumnduete tditmise asemel parendatakse

jarjepidevalt to6keskkonda, lahtudes inimeste vajadustest (Ibid., Ik 14).

2.2. Metoodika

Ké&esoleva magistritoé empiiriline analliis keskendub VT inimeste véarbamispraktikate vélja
selgitamisele ja selle praktikale Eesti valitsusasutustes. Autor otsustas analtitsil keskenduda

ministeeriumide valitsemisalades tegutsevatele ametiasutustele. Selline valik p&hineb Eesti
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ametiasutuste vOimalusest pakkuda rohkem to6hdivet pohjusel, et neil on laiem teenuste
pakkumine ja poliitikate elluviimine kui teistes avaliku teenistuse asutustes. Seetdttu pole
magistritdo piiratud tdomahu tottu véimalik nii ministeeriumite kui ka kdikide teiste véljajaetud

valitsusasutuste varbamispraktikaid uurida.

Kvalitatiivse analliisi  meetodina  kasutati  poolstruktureeritud intervjuusid erinevate
valitsusasutuste esindajatega. Poolstruktureeritud intervjuud vdimaldavad leida nlansirohkeid
vaatepunkte pustitatud uurimisklsimustele, tagades nii struktuurituse kui paindlikkuse. Antud
meetod annab vdimaluse uurida lahemalt erinevaid praktikaid, mida Eesti ametiasutustes
varbamisel kasutatakse. Sellised intervjuud pakuvad ka vOimalust uurida ja anallisida
mitteformaalseid suhteid nii ametiasutuste sees kui ka suhteid asutuste vahel. (Albaret & Deas,
2023, |k 82-84). Poolstruktureeritud intervjuude ndrkusteks vdib pidada subjektiivsust ja
ebatépsust andmete suhtes, sest tegemist on paindlike kiisimuste tulemusel saadud kvalitatiivsete
andmetega. Samuti Vvdib tulemust oluliselt mojutavaks teguriks olla intervjueerija ja
intervjueeritava vaheline diinaamika — millist informatsiooni inimene soovib jagada ning Kkui
detailselt ja formaalselt seda tahetakse teha vdib erinevate inimeste puhul vagagi erineda (Ibid., Ik
85-87).

Kokku viidi labi 12 poolstruktureeritud intervjuud vahemikus 27.02.2024 kuni 05.04.2024.
Intervjuudes osalesid kaheksa erineva ametiasutuse personalijuhid ja vahetud juhid kui ka
Riigiprokuratuuri personalijuht. Osalenud asutused olid Sotsiaalkindlustusamet, Terviseamet,
Patendiamet, Konkurentsiamet, Keskkonnaamet, Transpordiamet, Tarbijakaitse ja Tehnilise
Jarelevalve Amet, Statistikaamet ja Riigiprokuratuur. Kdikidest asutustest osalesid intervjuudes
personalijuht vdi personalispetsialist, kes pohiliselt tegeleb enda asutuse varbamispraktikatega ja
todle integreerimise protsessidega ning on seetdttu kdige sellega seonduvaga kdige paremini
kursis. Kahe ametiasutuse puhul oli vdimalik ka intervjueerida paari vahetut juhti samaaegselt
personalijuhiga kui ka eraldi Uhte vahetut juhti, kes on tegelenud VT inimeste elu ja hdive
parendamisega. Valitsusasutustele lisaks osales intervjuudes ka kolm erinevat VT teenistujat,
kellel on olnud avalikus teenistuses kogemusi varbamisprotsesside ning to6le integreerimisega.
(Lisa 2)

Intervjuud viidi 1&bi Microsoft Teams keskkonna vahendusel ning intervjuude kestus oli 25 kuni
40 minutit. Kestuse varieeruvus soltus eelkdige sellest, kui ntiansirohkeid kogemusi on

personalijuhtidel vdi VT teenistujatel varbamisprotsessides olnud. Intervjuude osalistele
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garanteeriti anontiimsus. Microsoft Teams-is labiviidud intervjuud salvestati kasutades Windows
11 Game Bar programmi. Intervjuude salvestuste transkribeerimiseks kasutati Tallinna
Tehnikaulikooli  keeletehnoloogia labori  veebiteenuseid (Olev & Alumée, 2022).
Transkriptsioonide lugemisel ja salvestuste kuulamisel slistematiseeris autor intervjuude kaigus

saadud info eraldi dokumenti, lIahtudes teoreetilisest raamistikus kéasitletud teemadest.

Nii intervjuude korraldamise kui ka labiviimisega esinesid mitmed raskused. Esimeseks oli
kontakti loomine valitsusasutustega, sest e-kirjadele vastamine vaéttis tihti mitu nadalat aega voi
siis neid ignoreeriti, mistottu tekkis vajadus helistada otse asutuse personalijuhile. Arvestades
ametnike tookoormusest tulenevaid ajapiiranguid, on selline takistus tavaparane ning paljud neist
toid ka selle oma vastuses vélja, et téokoormuse tottu pole vdimalik intervjuudes osaleda. Teiseks
takistuseks on antud teema ja valdkonna konfidentsiaalsus ning vahene teadlikkus. Mdned
personalijuhid pole varem sellele teemale mdelnud voi puudus neil sellega Gldse kogemus, sest
tihtilugu ei soovi kandidaadid ega t66l olevad ametnikud infot oma terviseseisundi kohta jagada.
SeetOttu pole personalijuhtidel kindlust kas nende asutuses on selline teema uldse asjakohane.
Eelnevaga seoses oli ka keeruline leida teenistujaid, kellel on VT. Ainus viis nende teenistujate
leidmiseks oli l&bi isiklike tutvuste vGi personalijuhtide kaudu juhul, kui nad teadsid kedagi enda
asutusest, kellel on nii VT kui ka soov enda kogemusi intervjuudel jagada.

Selliste intervjuude labiviimisel selgus ihe probleemina ka VT inimeste kogemuse Uldistamine.
Igauhel neist esineb ainulaadne terviseseisund, mistdttu on igal inimesel avaliku teenistuse
varbamisprotsessides ja to6hdives erinev kogemus. Seet6ttu ei saa kdikide VT inimeste kogemusi
Eesti valitsusasutustes uldistada, kuid selliste kusitluste l&biviimine 6nneks nditab antud teemal

umbkaudset perspektiivi.

Poolstruktureeritud intervjuude teemadeks olid valitsusasutuste personalijuhtide véarbamis- ja
toole integreerimispraktikad ning kogemused ja suhtumised VT inimestega. Teemad lahtusid

magistritoos esitatud uurimiskisimustest.

Kvalitatiivse uuringu valim ja intervjuude kusimused toetusid teoreetilises raamistikus kaetud
teemadele: vérbamist mojutavad tegurid, avalik teenistus kui néidistddandja ning aktiivne
tooturupoliitika. Kvalitatiivse uuringu ja teoreetilise raamistiku stinteesiga on vdimalik vastata
magistritdo pustitatud kisimustele:

1. Mil mé&aral on Eesti valitsusasutused valmis varbama véhenenud t66vdimega inimesi?
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2. Mis on valitsusasutustes peamised vadhenenud toovOimega inimeste varbamist
mojutavad tegurid?

3. Kuidas véhenenud to6voimega inimeste varbamise valjakutseid lahendada?
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3. INTERVJUUDE ANALUUS

Valitsusasutuste valmisolek VT inimeste viarbamiseks soltub tootaja, todandja ja keskkonnaga
seotud aspektidest (Joonis 1). Valitsusasutuste virbamisprotsessides ja tdole integreerimise

praktikates esineb palju sarnasusi, kuid ka iiksikuid erinevusi.

Valitsusasutuste juhtide intervjueerimise jargselt kiisitleti ka nii ndhtamatu kui ka ndhtava
terviseseisundiga teenistujaid. Esimene intervjueeritud VT isik, kellel on diagnoositud epilepsia,
on ametiasutuses tootanud iile 10 aasta (Intervjueeritav 10). Teine selline isik, kellel on
litkkumispuue, jagas oma kogemusi avaliku teenistuse virbamisel ja t6dle integreerimisel
(Intervjueeritav 11). Kolmas neist on autismispektri ning aktiivsus- ja tihelepanuhéirega ja to6tab

hetkel valitsusasutuses (Intervjueeritav 12).

3.1. TOotajaga seotud tegurid

Intervjuudest tulenevalt oli esimene téhelepanek see, et paljudel valitsusasutustel puudub tldse
kogemus VT inimestega nii varbamisprotsessides kui ka td6le integreerimisel. Sellist infot jagasid
juhid juba enne intervjuude aja kokkuleppimist, sest nad eeldasid, et neil pole seetdttu uuringu
kaigus olulist infot jagada. Kogemusi VT inimeste varbamisel ja toole integreerimisel oli vahem
kui pooltel intervjueeritud valitsusasutustel. Vahese kogemuse tdttu ei osanud intervjueeritavad
personalijuhid véga palju to6tajaga seotud teguritest réakida. Juhul kui valitsusasutustel olid
vastavad kogemused, siis oli see eelkdige liikumispuudega teenistujatega. Erinevate asutuste
kogemuse puudumine tuleneb kas véhesest ametnike voolavusest, kandideerimisprotsessides
vastava terviseseisundi mitteteavitamisest vOi silmapaistvate tervisehdiretega kandidaatide

puudumisest.

Valitsusasutuste varbamispraktikates on oluline, et todle asub kdige parem ja kvalifitseeritud

inimene. Kandidaadi iseloom ja oskused méngivad aga suuremat rolli ehk kandidaadi vaartused,
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mis sobivad konkreetse valitsusasutusega, on olulised. Iseloomu puhul hinnatakse head
suhtlemisoskust ja Gppimishimu:

., Peale kvalifikatsiooni on samavddrselt oluline virvatava omadused ja vdidrtused, mis tihtiksid
meie asutusega. Me ei virba head tootajat, vaid me virbame head inimest!*

(Intervjueeritav 2)

Vahetute juhtide ja kolleegide oskamatus kohandada tooprotsesse VT ametnikele sobivaks,
tuleneb kogemuste puudumisest. Intervjueeritud personali- ja vahetute juhtide sdnul ollakse valmis
neid véarbama proaktiivselt. Proaktiivse lahenemise all mdeldi to0le integreerimise kaigus
tookeskkonna kohandamist, lahtudes uue teenistuja terviseseisundist. Samas eeldatakse, et tootaja

on ise proaktiivne ning vastutus on VT tootajal.

Intervjueeritud VT inimesed téheldasid, et valitsusasutused tegelesid ette tulnud takistustega
proaktiivselt, kuid nad pidid ise ennast kehtestama, et nende takistustega tegeletakse. Seda taheldas

eraldi Uks liikumispuudega teenistuja, eldes:

,, [06le asumine on ddrmiselt oluline osa ja on oluline just eneseteostuse tottu. Oluline on see, kas

suudad ennast rakendada tool nii, et sinu jaoks oleks koht olemas “. (Intervjueeritav 11)

Uhel psiiiihikahiiretega teenistujal pole proaktiivsest lahenemisest piisanud ning tal on siiamaani
vajadus tookeskkonna muudatuste jarele, mida pole olnud viimase aasta jooksul vdimalik saada.
Nimelt on tal tddle keskendumiseks vaja todarvutisse kasutajaliideseid, mis keelavad
internetilehekiilgedel viibides igasugused soovitused ja reklaamid. Avaliku teenistuse asutus pole
todarvutile selliseid kasutajaliideseid lubanud, sest nende kasutamiseks peab olema labi viidud
turvakontroll ning selle hind on valitsusasutuse jaoks liiga koérge. Lisaks kasutajaliideste
puudumisele, segab psulhikahdiretega teenistuja todod ka ebakindel tdograafik ning
teenistusulesannete erisus. Aktiivsus- ja tdhelepanuhéire puhul on intervjueerija sonul talle parem,
kui tal on konkreetne tdoaeg ning kindlad tooulesanded, kuid tema arvates on avalikus teenistuses
puudus sellisest stabiilsusest. Erinevalt psithikahdiretega teenistujale on liikumispuudega ja
epilepsia diagnoosiga teenistujatele paindlik toograafik pigem kasuks tulnud. Seetdttu selline
probleemide lahendamatus sunnib pstihikahairetega teenistujat avalikust teenistusest lahkuma.

(Intervjueeritav 12)
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Samuti mangib selles olukorras suurt rolli v&hesest valmidusest tulenev teadmatus tootajate
néhtamatute terviseseisundite kohta. VVahetu juht ei pruugi teada, et nende biiroos voi osakonnas
todtab moni VT ametnik. Teenistujate terviseseisund on konfidentsiaalne ning kartes liigset

tdhelepanu vaoi teisiti kohtlemist ei soovi ndhtamatu terviseseisundiga teenistuja seda avaldada.

Sarnaselt eelpool tooduga on psiihikahéiretega teenistuja to6le integreerimisel kogenud
negatiivset suhtumist ja erikohtlemist (Intervjueeritav 12). Teised VT intervjueeritud teenistujad
sellist erikohtlemist suurel maaral kogenud ei ole (Intervjueeritav 10, 11). Epilepsia diagnoosiga
teenistuja erikohtlemist kogenud ei ole, sest peale to6le asumist pole tal tervise tottu tookeskkonna
kohandamisi vaja olnud. Erikohtlemise puudumist vdib pdhjendada sellega, et uued kolleegid ja

vahetu juht ei ole teadlikud isiku terviseseisundist (Intervjueeritav 10).

Litkumispuudega isik ei kogenud varbamisprotsessides erikohtlemist, kuid to6le integreerimise
kaigus olid vahetu juht ja kolleegid empaatilised ning pakkusid tookeskkonna sobilikumaks
kujundamisel koost6dd ja abi. Liikumispuudega teenistuja taheldab VT inimeste puhul oluliseks
isikuomaduseks enesekehtestamist. Antud omadus aitab todle kandideerimise ja integreerimise
protsessides vahetul juhil selliste inimeste vajadustega arvestada. Intervjueeritud litkumispuudega
teenistuja puhul oli n&ha, et temasse suhtutakse positiivselt ning ollakse valmis nii
varbamisprotsessides kui toole integreerimises kohandamisi tegema (Intervjueeritav 11).
Intervjueerides valitsusasutuse esindajaid selgus, et valmidus vérvata liikumispuudega inimesi oli

uldiselt heal tasemel.

Psliihikahairetega teenistuja jagas kogemust kuidas ta on kogenud kolleegidelt negatiivset
suhtumist. Teenistuja oli teavitanud koiki kolleege enda terviseseisundist, et nad saaksid sellega
arvestada, kuid suures pildis ei vOeta tema seisundit tdsiselt. Intervjueeritav t8i néitena, et
koosolekutest jaetakse ta vélja, tuues pdhjenduseks, et ei taheta tema t66le keskendumist segada.
Samas teistes olukordades, kus psuluhikahéiretega teenistujal tekivad raskused nailiselt kergete
ulesannetega (néiteks ettekannete tegemine), siis arvatakse, et see on tingitud laiskusest, mitte
teenistuja terviseseisundist. Nii kohandamiste puudulikkuse kui ka negatiivse suhtumise tttu on
naha, et psulhikahdiretega teenistujal on avalikus teenistuses edasi to6tamiseks motivatsiooni

raske leida. (Intervjueeritav 12)
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,, Tunnen palju varjamist kolleegide poolt, et mind ei tohi segada koosolekutega ja olulise infoga.
See otsus ei tule minust ning kolleegid otsustavad minu eest. See on vdga alandav!*

(Intervjueeritav 12)

Intervjueeritud VT teenistujate hinnangul on theks lahenduseks suhtumise muutmine, sest
tooandjatel kipuvad olema hirmud voOi eelarvamused seoses selliste inimeste terviseseisundiga.
Tervisehairete puhul nahakse tihti takistust, eriti kui puuduvad nendega eelnevad kogemused. Uks
intervjueeritavatest jagas olukorda, kus nende asutuses vahetu juht oli vaga ullatunud sellest, et
koolituse labiviijaks oli kuulmispuudega inimene ning ei kujutanud ettegi kuidas selline inimene
saab koolitust labi viia (Intervjueeritav 10). Antud néite puhul probleeme ei tekkinud, sest
kuulmispuudega inimesel olid vajalikud ressursid ja vahendid selleks olemas. Selle néite pdhjal
on naha, et kogemuste puudumine tdé6andjatel tekitab negatiivset eelarvamust VT inimeste

teovdimesse.

Suhtumise parendamiseks jagasid intervjueeritavad ideid, et tuleks rohkem teha infop6hist
teavitust ning proaktiivset koostodd VT inimeste ja tddandjate vahel. Infopdhise teavitustdo all
moeldakse teadlikustamist asutuste vahel — nditeks tOsta teemat asutuste vahetutele juhtidele ja
kolleegidele rohkem esile, selgitada, et VT inimene on teovdimeline ning nad vdivad olla parimad
kandidaadid varbamisprotsessides. Proaktiivse koostdd all mdeldakse seda, et VT inimese
kohandamisvajadusi lahendatakse jooksvalt t66 kaigus koos vahetu juhiga. Proaktiivne
l&henemine tundub intervjueeritavate silmis kdige efektiivsem, sest VT inimese terviseseisundist

tulenevalt ei ole voimalik koiki takistusi ette ndha. (Intervjueeritav 10, 11, 12)

3.2. Tobandjaga seotud tegurid

Eelmise peatiiki alguses toodi valja, et paljudel personalijuhtidel puuduvad kogemused vahenenud
toovoimega inimeste varbamisel. Seetdttu ei ole paljud personalijuhid ega vahetud juhid mdelnud
enda valitsusasutuse valmisolekule vérvata erinevate terviseseisunditega kandidaate. Kogemuste
puudumise pOhjustena toodi valja, et ndhtavate tervisehdiretega kandidaate pole
varbamisprotsessidesse sattunud vOi kandidaadi terviseseisundist pole oldud teadlikud, sest
tavaliselt ei soovi kandidaat seda infot avalikustada. Kahe valitsusasutuse puhul toodi selle

pbhjustena valja, et ametnike voolavus on véga véike ning uute ametnike véarbamist viiakse labi
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harva (Intervjueeritav 3). Intervjueeritud valitsusasutused ei ole kindlad, kuidas oleks kdige
paremini varbamisprotsessi voi td0keskkonda kohandada, lahtudes VT inimeste vajadustest.

Uhe ametiasutuse vahetu juht, kes on tootanud VT inimeste hdive ja elu parendamisega, vaitis, et
pohiline takistus on tédandjate hirm ja kdhklused. Hirm tuleneb samuti kogemuste puudumisest
ning ei osata arvestada VT ametniku terviseseisundiga. (Intervjueeritav 4)

Suhtumine selliste inimeste varbamisse oli kdikides valitsusasutustes positiivne, kuid aktiivselt

eraldi VT kandidaate ei otsita:

., Meie jaoks ei ole iildse probleem vdrvata vihenenud té6voimega inimesi, kui kandidaat vastab
kvalifikatsioonile. Samas, me ei lahtu tldse sellistele eesmarkidele, et peaks eraldi otsima

Jja virbama vihenenud to6voimega inimesi. ** (Intervjueeritav 7)

Aktiivsuse all mdeldakse VT inimeste to6le saamist ning asutuses to0keskkonna ja personali
ettevalmistamist nende toetamiseks. Hetkeseisuga voetakse kdikides valitsusasutustes VT inimene
todle siis, kui selline kandidaat satub ise juhuslikult varbamisprotsessidesse ning osutub valituks
kvalifitseerumise pohjal. To6koha kohandamistega tegeletakse jooksvalt todle integreerimise
kaigus, kui tekib selleks vajadus voi kui uus ametnik neid nduab.

Valitsusasutuste esindajate suhtumine liikumispuuetega inimeste varbamisse positiivsem Kui
kdnelemishdiretega vdi vaimse tervise héiretega kandidaatide puhul. Liikumispuuetega inimeste
suhtes juhid ndevad, et to0koha kohandamiseks on vaja ainult parendada ligipa&setavust ning
pakkuda kaugtdd vdimalust. Teiste terviseseisundite eripdrade puhul, naiteks silmapaistvad
vaimse tervise hdired ja kdnelemisraskused, nahakse tddle integreerimisel rohkem takistusi.
Selliste terviseseisundite puhul arvatakse, et teenistusulesannete taitmisel tekivad liiga suured
takistused, kuna avalikus teenistuses ndutakse head suhtlemisoskust ja rahva ees valitsusasutuse
esindamist. Krooniliste haiguste puhul s6ltub suhtumine sellest, kuivdrd tervisehéire takistab
teenistusilesannete taitmist. Kui kroonilise haiguse puhul on vaja sagedat arstivisiitidel kaimist
ning paindlikku toograafikut, siis sellisteks kohandamisteks on valmis kdik valitsusasutused.

Antud suhtumist votsid hasti kokku kaks intervjueeritavat:
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., Kui ametnik peaks lonkama voi liitkumispuudega olema, siis see ju t06 tegemist ei takista. Meil
tootegemiselt ndutakse eelkdige vaimset koormust ning seetbttu olen seisukohal, et

probleemid véivad tekkida vaimse tervise hdiretega inimeste puhul. “ (Intervjueeritav 8)

., Me kindlasti oleme valmis suures osas vdarbama fiiiisilise terviseprobleemidega isikuid, aga mitte
nii vaga vaimse probleemidega isikuid. Tegemist on ikkagi ametiasutusega ning ametnikele
on antud katte vGimuteostamise luba ning selleks peab olema kindlatele kriteeriumitele

vastav isik. *“ (Intervjueeritav 6)

Uldiselt alustavad valitsusasutuste juhid varbamisprotsessi kiisimusega: keda neil on téle vaja?
Kui olemasolev ametniku koht on vabanenud, siis tehakse ametijuhendis Kkirjas olevate padevuste
ja todulesannete pohjal todkuulutus. Kuulutusi jagatakse pdhiliselt elektrooniliste kanalite kaudu.
Populaarseteks kanaliteks intervjuude pohjal olid Talendipank, CV keskus, CV Online, asutuse
enda sise- ja valisveeb ning ka sotsiaalmeedia kanalid, nagu LinkedIn ja Facebook. Sihtotsinguid

tehakse juhul, kui otsitakse véga spetsiifiliste oskustega kandidaati.

Uks ametiasutus (Intervjueeritav 6) kasutab varbamistarkvara nimega TeamDash, et
personalitdotajatele protsesse kiiremaks ja kergemaks teha. Antud varbamistarkvara koostab ja
kannab varbamiskuulutused automaatselt Ule erinevatesse elektroonilistesse keskkondadesse.
Uksikud valitsusasutused jagavad kuulutusi ka Eesti TOo6tukassa kaudu ning tdenaolisemalt

jouavad need kuulutused ka VT inimestele.

Pdhiliseks seisukohaks koikides valitsusasutustes jai kdlama see, et kui kandidaat kvalifitseerub
kdikidele nduetele, siis ollakse valmis uuele ametnikule t66 tegemise tingimusi ja keskkonda

paremaks muutma.

,, Kui kandidaat kvalifitseerub, siis oleme valmis téokeskkonda sobilikumaks teha Ilihtudes nende

vajadustele. Oluline on see, et peale kohandamisi saab ta efektiivselt tood teha."

(Intervjueeritav 1)

Valitsusasutused on valmis kohandamismeetmetena pakkuma kaugtdod, paindliku toograafiku
vBimalust ning tdtkoha ergonoomika parendamist. Krooniliste haiguste puhul on ka mdni asutus

ostnud eraldi enda ressurssidega ametnikule t66 tegemiseks vajalikud seadmed, néiteks

35



spetsiifilise klaviatuuri voi kuulmisaparaadi. Vaimse tervise puhul on moned valitsusasutused
pakkunud alluvatele vaimse tervise parendamiseks pstiihholoogi teenust kui ka tdstnud teadlikkust
selleks ettenahtud koolitustega (Intervjueeritav 6, 9). Mdned personalijuhid taheldasid, et viimastel
aastatel on paljud ametnikud tdstnud vaimse tervise probleemina esile [l&bipdlemist

(Intervjueeritav 7, 9).

Véga suurte kulutuste korral ei ole valitsusasutused valmis kohandamisi tegema olukorras, kus
peaks naiteks the liikumispuudega kandidaadi jaoks hakkama lifti ehitama. Riigipoolset tuge
ukski asutus ei taotle, sest tegemist on juba valitsusasutusega ning igasugused tookeskkonna ja
ergonoomika parendamised on tulnud nende endi ressurssidest. Peale kohandamiste on asutused
valmis pakkuma VT inimestele pikendatud puhkusepéevi p@hipuhkusele lisaks, mis on ka
to0lepingu seaduses (TLS 8 57) eraldi VT inimeste diguseks vélja toodud. Ténase seisuga pole
intervjueeritud valitsusasutused Eesti To0tukassa kaudu palgatoetust voi tuge osutanud, kuid
enamikud on teadlikud sellisest koost6o voimalustest.

Kdikides intervjueeritud valitsusasutustes puudub tegevusjuhis VT inimeste varbamiseks ja todle
integreerimiseks. Kogemusi ja olukordi on vahe ning seetdttu pole valitsusasutustel olnud ajendit
taolist tegevusjuhist kavandada. VT inimeste varbamisel arvestatakse jooksvalt kandidaadi

vajadustega kui peaks selline olukord tekkima.

Konkreetsetele tegevusjuhistele lisaks puudub kdikides intervjueeritud valitsusasutustes eraldi
strateegia vOi plaan vérvata ametnikke esinduslikkuse eesmérgiga, valja arvatud tiks ametiasutus,
mis on saanud ,,Austame erinevusi‘ maérgise, sest omavad erinevate sihtgruppide varbamiseks
eraldi tegevuskava (Intervjueeritav 6). See on pigem erandjuhtum, sest teistes valitsusasutustes
vastati strateegiate v0i plaanide suhtes eitavalt. Samas tdid kaks ametiasutust eraldi valja selle, et
nad on saanud atraktiivse t66andja tiitli, sest nende varbamisprotsessid on kandidaatide suhtes
kaasavad ja mdistvad (Intervjueeritavad 2, 5). Sellegipoolest puuduvad neil strateegiad voi plaanid

varvata VT inimesi.

Intervjuude k&igus sai kisitud valitsusasutustelt, mis neid nende endi arust ajendaks rohkem
varbama VT inimesi. Antud kisimuse puhul paljud ametiasutused ei osanud vastata. Moni
valitsusasutus vastas selliselt, et VT kandidaate peaks leidma sihtotsinguga, sest tihtilugu nad ise
el kandideeri vOi ei anna enda tervislikust seisundist valitsusasutuse personalijuhile teada. Kahe

ametiasutuse esindaja sdnul arvati, et peaks tegema rohkem koostéod Eesti To6tukassaga voOi
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néditama varbamiskuulutustel eraldi valmidust selliseid inimesi vérvata, mis julgustaks neid

rohkem kandideerima (Intervjueeritav 2, 3).

3.3. Keskkonnaga seotud tegurid

Intervjueeritud valitsusasutuste s6nul voimaldab seadusandlik raamistik valitsusasutustel
varbamisprotsessides ja toole integreerimises paindlikkus. Nimelt on vahetu juhiga koostoos
vOimalik ametnikul paindliku todgraafiku alusel teenistusiilesandeid taita ning peale Covid-19
kriisi on saanud enamikes asutustes tavapéraseks kaugt6o voimalus. Kaugtood ei ole voimalik
pakkuda sellistel juhtudel, kus teenistusulesannete hulgas on inspektsioonitlesanded Vi

vélislahetused.

Varbamisprotsessides nédhakse lisatakistusena konfidentsiaalsust. Seadustes pole kohustatud
kandidaadil vdi ametnikul enda terviseseisundit tddandjale avaldada ning seetdttu arvestatakse
sellega varbamisprotsessides harva. Mitmed valitsusasutused polnud varem mdelnud VT inimeste
varbamise voi t60le integreerimise peale. Valitsusasutuses oleva ametniku terviseseisundit teati

siis, kui oli tegemist néhtava terviseseisundiga, néiteks liikumispuue.

,, Terviseandmed ei ole avalikud andmed ning neid ei saa kiisida. See soltub, milline kandidaat on.
Tean, et meil asutuses téotavad nditeks litkumispuudega ja kuulmislangusega inimesed. *

(Intervjueeritav 1)

Epilepsia diagnoosiga teenistuja Utles intervjuu kaigus, et ta pole viimastel aastatel kellelegi
avalikustanud enda terviseseisundit. 10 aastase to0staazi kdigus pole olnud kordagi vajadust seda
jagada uute kolleegide ja vahetu juhiga, sest praegune toograafik ja téokeskkond on sobilikuid
(Intervjueeritav 10). Litkumispuudega isik (tles intervjuus, et todle kandideerides ta ei jaganud
eraldi enda terviseseisundi kohta midagi, sest ei soovinud, et teda varbamisprotsessis teisiti
koheldaks. Intervjueeritaval oli soov valituks saada tiksnes juhul kui ta on kvalifitseerunud, mitte
seetdttu, et tal on liikumispuude (Intervjueeritav 11). Psliihikahdiretega teenistuja, erinevalt
teistest intervjueeritavatest, andis t66le kandideerimisel enda diagnoosidest teada, sest ta tegeleb

eraelus aktiivselt vaimse tervise probleemide teadlikustamisega (Intervjueeritav 12).

Liikumispuudega inimeste varbamisega seoses on vanades valitsusasutuste majades ligipadsetavus

madalal tasemel. Mdne ametiasutuse kontorihoones puuduvad liikumispuuetega inimestele

37



moeldud l&vendid voi liftid (Intervjueeritav 3, 9). Teisest vaatenurgast on tulnud uhes
ametiasutuses aruteluks, et kuidas peaks litkumispuudega ametnik kédituma tulekahju olukorras,
kui néiteks liftid on sel hetkel kinni (Intervjueeritav 9). Ligipaédsetavuse kohandamiste puhul on

lilkumispuudega teenistujatel tekkinud t66le integreerimise kéigus samasugune diskussioon:

., Kuidas sellistes olukordades peaks arvestama litkumispuuetega inimestega, kui on liftid ja

muud litkumisega seotud abivahendid kasutuskolbmatud? “ (Intervjueeritav 11)

Personalijuhid, kellel olid kogemused liikumispuuetega inimestega, véarbamisprotsessides suuri
muudatusi ei teinud ning ligipa&setavus valitsusasutustes oli nende sdnul piisav. Liikumispuudega
isiku sonul oli ligipaasetavuse puhul kdige parem abivahend ratastoolitakso teenuse olemasolu
(Intervjueeritav 11). Uldiselt on kdikides valitsusasutustes vaimset koormust ndudev t66 ning
ulesandeid taidetakse tihti arvutis ehk kaugtto ja paindliku téograafiku vdimalused on lubatud.
SeetOttu pole olulisi probleeme tekkinud nendel valitsusasutustel, kellel on olnud kogemusi
lilkumispuudega inimeste varbamises ja to0le integreerimises, sest tdokoha ergonoomikat ja

ligipaésetavust pidi minimaalselt kohandama.

., Meil litkumispuudega inimestega probleeme pole, kuna meil on nii digi- kui ka ehitise
ligipaasetavuse nduded taidetud. Lisaks meil on t66 ergonoomika parendamine ja kaugtoo

voimalus pakutud koikidele tootajatele. * (Intervjueeritav 7)

Lisaks eelnevale tekkis VT teenistujate intervjuude kaigus uUldine suhtumine, et ei soovita
varbamisprotsessi ega toole integreerimise situatsiooni parendamiseks seadusega ettenahtud
kvoodisiisteeme vdi muud taolist stisteemi, mis annaks neile eraldi tahelepanu. Uldine soov on, et

inimest varvataks ikkagi tema oskuste, mitte terviseseisundi parast (Intervjueeritav 10, 11, 12).
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4. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

Intervjuudest stinteesitud infoga otsitakse vastuseid jargnevatele kiisimustele:

1. Mil méaaral on Eesti valitsusasutused valmis varbama véhenenud t66vdimega inimesi?
2. Mis on valitsusasutustes peamised vahenenud todvBimega inimeste varbamist
mdjutavad tegurid?

3. Kuidas véhenenud t66vdimega inimeste varbamise véljakutseid lahendada?

Esimese kusimuse puhul tekib diskussioon selle tle, et mis iseloomustab valitsusasutuste
valmisolekut VT inimeste varbamiseks. Valmisolekut kirjeldas intervjuude pdhjal eelkdige kolm
vOtmeteguri tldpi (Joonis 1). Probleemseteks teguriteks olid eelkdige tO6tajate tervisesisundi
eripdra ning td6andjate suhtumine. VV&hesel madral mangis rolli tookohtade ligipadsetavus, sest
tdnu uuematele valitsusasutuste hoonetele ja kaugtdé voimalustele esineb ligipddsetavusega

probleeme vahem.

Valitsusasutuste tédandjad néevad, et liikumispuuetega inimeste varbamisel probleeme ei teki
ning lilkkumispuuetega kandidaat vaitis intervjuus samuti, et Uletamatuid t66le integreerimise
probleeme ei tekkinud. Probleem tekib varbamise valmisolekul siis, kui varbamisprotsessi satub
tooandjale tundmatu terviseseisundiga kandidaat. Kui varasemad kogemused puuduvad sellise
terviseseisundiga v6i on kogemused halvad, siis suhtutakse kandidaadi varbamisse negatiivselt.
Pslihikahairetega teenistuja vaitis intervjuus samamoodi, et tundis oma terviseseisundi tGttu
negatiivset erikohtlemist, sest juhid ja kolleegid pole varasemalt sellise olukorraga arvestanud.
Seet6ttu olid tootajate terviseseisundi eriparadega ja todandja suhtumisega seoses valitsusasutuste

esindajate vaated sarnased VT teenistujate vaadetega.

Erinevad vaated tekkisid konfidentsiaalse terviseseisundi jagamisel varbamisprotsessides ja téole
integreerimises. Tavapérases olukorras ei soovi vdrvatav enda terviseseisundiga suurt tdhelepanu

saada. Erandina teavitatakse oma terviseseisundist siis, kui selle puhul soovitakse ihiskonnas
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teadlikkust tdsta vOi kui see voiks olla t66 tegemisel takistuseks. Samas soovivad valitsusasutuse
esindajad, et kandidaadid avalikustaksid oma terviseseisundit juhul, kui inimene vajab sellise
seisundi tdttu kohandamist, mis md&jutaks ka proaktiivselt téokeskkonna parendamist. Kui VT
teenistuja ennast ei kehtesta, siis valitsusasutuse esindaja ei tea milliseid muudatusi on vajalik

tookeskkonna parendamiseks sisse viia.

Taiendavalt vastab antud diskussioon uurimisteema teisele kisimusele — peamiseks varbamist
mdjutavaks teguriks on valitsusasutustes to6andjate suhtumine ning varasemad kogemused.
Seetdttu on kindlasti arenguruumi suhtumisel, kuid raske on leida thte konkreetset viisi, mis
muudaks koikide valitsusasutuste esindajate suhtumist VT inimeste suhtes, eelkdige suhtumist
nendesse inimestesse, kelle terviseseisundiga pole paljud valitsusasutuste esindajad kokku

puutunud.

Samuti on arenguruumi VT inimeste enesekehtestamisel. Intervjueeritud liikumispuudega
teenistuja vaitis, et see on sellistel inimestel tookoha saamisel tiks olulisim aspekt. Kui soovitakse,
et valitsusasutuste tdokeskkond oleks neile t66 tegemiseks sobilik, siis peavad nad ka ise oskama
ennast kehtestada ja nduda proaktiivset lahenemist. See soltub eelkdige selliste inimese iseloomust
ja nende suutlikkusest ennast varbamis- ja integreerimisprotsessides kehtestada.

Taustainfole tuginedes on néha, et suurem osa VT inimesi elavad Louna- ja Kagu-Eestis, kuid
probleem tekib just sellest, et enamik valitsusasutusi asuvad Tallinnas ning seet6ttu voib té6koha
kaugus raskendada varbamist ja toole integreerimist. Riigimajade projekti raames oleks tulevikus
igas Eesti maakonnas elavatel VT inimestel parem vdimalus kaugt6édd rakendada. Todle
integreerimisel on valitsusasutustel juba praegu pakkuda kaugtéé voimalust, Kkui
teenistustllesanded seda vdimaldavad, samas paljudel valitsusasutustel on soov enne varbamist
fudsiliselt kandidaati ndha, isegi sel juhul, kui on vdimalik teha intervjuud labi interneti vahenduse.
Seetdttu voivad VT inimeste elukoht ja todkoha asukoht mangida olulist rolli nende hdives. Lisaks
oli ndha empiirilise taustainfo puhul seost intervjuudest saadud infoga, et todandjate wldine
suhtumine on positiivsem liikumispuuetega inimeste varbamisse kui pstthikahairetega inimeste

varbamisse.

Parast uurimisté0 intervjuude labiviimist ning empiirilise osa analiilsi selgus, et koige
suuremateks mojuteguriteks on Eesti avalikus teenistuses td6andjaga seotud tegurid ning p&hilised

lahendused on seotud nendest teguritest tingitud takistuste vdhendamistega.
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Uurimistoos viimase pustitatud kisimusega tekib diskussioon selle tle, et millisel moel oleks
voimalik selliseid valjakutseid lahendada ning kuidas oleks v@imalik parendada valitsusasutuste
tooandjate suhtumist, seoses ndhtamatute ja tundmatute tervisehdiretega. Teoreetilises raamistikus
tuli valja, et toopoliitika reformid ega toetusprogrammid pole aidanud to6tajate suhtumist pikas
perspektiivis parandada ning esindusburokraatia teooria pole Eesti valitsusasutustele oluline.

Kolmandale uurimist6d kusimusele on vastatud poliitikasoovitustega, mis tulenevad teoreetilise

raamistiku ja intervjuude analliiside stinteesist.

4.1. Poliitikasoovitused

Uuringu l&biviimise ja diskussiooni jargselt on valjatoodud poliitikasoovituste eesmérk parendada
Eesti avaliku teenistuse valmidust vérvata VT inimesi. Poliitikasoovitused on eelkdige suunatud

Eesti valitsusasutuste varbamispraktikatele ning koost6d parendamisele:

- Panna eraldi kirja proaktiivne lahenemine varbamisprotsesside tegevusjuhistesse.
Tuleb uurida td6le integreerimise kéigus kandidaadi vajadusi ning peab pakkuma

kohandamisi, mis on uue ametniku teenistusilesannete taitmiseks vajalikud.

- Infopdhine lahendus valitsusasutustes, kus tuleb organisatsioonis esile tuua VT
inimeste teema. Selleks on vaja luua erinevaid siseveebi véljaandeid, sedeleid, e-Kirju,
seminare ja koolitusi seoses VT inimestega. Praktikas tulevad kasuks organisatsioonide
sisesed sotsiaalsed turundusprojektid ja infosedelid. Infopdhiste projektidega on véimalik
tosta teadlikkust ning tokestada negatiivsete stereotttpide arengut selliste inimeste suhtes.

- Valitsusasutustel rohkem koostédd ning sihtotsingut Eesti Todo6tukassaga.
Teenistusiilesannete tditmiseks paindlikkuse olemasolu sisaldavad ametikohtade
kuulutused peavad minema lisaks teistele sotsiaalmeediakanalitele minema edasi ka Eesti
Tootukassa kanalitesse. Uks ametiasutus, kellel on ,,Austame erinevusi mirgis, teeb eraldi
sihtotsingut erineva taustaga inimeste suhtes ning seega, oleks teistel valitsusasutustel

vOimalik sama teha.
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Valitsusasutustel, kes varbavad erineva taustaga inimesi, taotleda rohkem
tunnustust. Ametiasutusel, kes oli endale saanud mérgise ,,Austame erinevusi, on plaanis
seda margist ka edaspidi hoida, jatkates sihtotsingute tegemisega. Selle kontrollimiseks
viiakse ka tdna labi auditeid ,,Austame erinevusi® mérgisega ametiasutuses, kuid teiste
valitsusasutuste auditites peaks samuti rdhutama erineva taustaga inimeste esindatuse
olulisust. Selliste tunnuste taotlemine ning saamine vOib motiveerida valitsusasutusi

rakendama kaasavamaid varbamis- ja to6le integreerimispraktikaid.

Maine ja suhtumise parendamisele tulevad kasuks vahemusi kaasavate poliitikate
olemasolu ning diskussioon Uhiskonnas. Lahendus sdltub v@imul olevate poliitikute

prioriteetidest, mis on hetkel ihiskonnas aktuaalseteks diskussiooni teemadeks.
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KOKKUVOTE

Kéesolev magistritdd analiilisib Eesti valitsusasutuste valmidust virvata VT inimesi. Teema
asjakohasus tuli vélja 2016. aastal algatatud To6vdimereformiga ning viimastel aastatel tehtud VT
inimeste hdive uuringute pohjal. VT inimeste hdive parendamiseks peab avalik teenistus olema
kui nédidistodandja ning valmis virbama erinevate terviseseisunditega inimesi, et tagada
Toovoimereformiga seatud eesmérgid. Seetdttu oli kiesoleva magistritod eesmérgiks hinnata Eesti
valitsusasutuste valmidust selliseid inimesi virvata. Eelnevast tulenevalt piistitati jairgmised

uurimiskiisimused:

1. Mil méaaral on Eesti valitsusasutused valmis varbama véhenenud té6vdimega inimesi?
2. Mis on valitsusasutustes peamised vahenenud toovOimega inimeste varbamist
mdjutavad tegurid?

3. Kuidas véhenenud toovoimega inimeste varbamise valjakutseid lahendada?

Uurimiskiisimuste  vastuste aluseks oli teoreetilises raamistikus késitletud aktiivne
tooturupoliitika, avalik teenistus kui ndidistodandja ning varbamist mdjutavad tegurid. Teoreetilise
raamistiku pohjal oli vOimalik luua intervjuukiisimused uuringu ldbiviimiseks ning koos

olemasolevate Eesti empiiriliste andmetega oli voimalik neile vastused leida.

Empiirilise analiiiisi tulemusena selgus, et valitsusasutused on valmis vdarbama VT inimesi, kui
nad ise satuvad viarbamisprotsessidesse ning nende puhul ei ole vaja suuri kohandamisi teha t6ole
integreerimises. Nimelt ollakse valmis virbama eelkdige litkumispuuetega ning kergeastmeliste
krooniliste haigustega inimesi. Takistused tekivad siis, kui kandidaadil on psiilihikahdired voi
raskeastmelised tervisehdired, sest valitsusasutuste esindajatel puudub soov voi eelnev kogemus

selliste tervisehdiretega arvestamisel.

Empiirilise analiiiisi kdigus avastati, et harva esinevad takistustena todtaja voi keskkonnaga
seonduvad tegurid. To6tajate puhul tekivad takistused siis, kui on raskeastmelised tervisehdired

ning keskkonnaga tekib probleem eelkdige juhul, kui on puudused ligipddsetavuses.
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Valitsusasutuse vérbamisel on kodige mdjuvamaks takistuseks tdédandjaga seonduvad tegurid,
milleks on todandjate suhtumine ja minimaalne kogemus VT inimeste virbamisel. Seetdttu
puuduvad erinevad tegevusjuhised ja strateegiad, kuidas peab kandidaadi vajadustest ldhtuvalt VT

inimest virbama ning t66le integreerima.

Ettepanekuteks olid poliitikasoovitused Eesti valitsusasutuste varbamispraktikate ja tookeskkonna
parendamiseks. Esiteks, soovitati lisada proaktiivne ldhenemine vérbamisprotsesside
tegevusjuhistesse, mis tdhendab seda, et uue ametniku todle integreerimise protsessides ollakse
valmis jooksvalt kohandama tookeskkonda, ldahtudes uue ametniku vajadustest. Teiseks
soovituseks oli valitsusasutustele infopohine lahendus, mis aitaks tuua esile VT inimeste teema.
Erinevad turundusprojektid ja organisatsioonide infosedelid aitaksid tuua antud teema
valitsusasutustes pdevakorda. Kolmandana soovitati seoses VT inimeste virbamisega teha rohkem
koostood Eesti Tootukassaga, kuulutustega ja teavitustooga. Neljandaks poliitikasoovituseks oli
valitsusasutustel taotleda rohkem tunnustust mérgiste ja tiitlitega kaasava virbamispraktikate

puhul, millede jéarelevalvet teostatakse audititega.

Poliitikasoovitusi saavad kasutada koik Eesti valitsusasutused, sOltumata ressursside olemasolust
ja seadusandlikust raamistikust. Antud magistritdd uurimisteemat on voimalik edasi uurida nii
ministeeriumite kui ka kohalike omavalitsuste vdrbamispraktikate tasandil. Sellele lisaks on
voimalik kaasata uuringusse erinevaid eksperte ja poliitikuid, kes tegelevad VT inimeste
viarbamisega, et leida rohkem praktikaid, mis parendaksid Eesti valitsusasutuste valmidust virvata

VT inimesi.
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SUMMARY

THE READINESS OF ESTONIA’S GOVERNMENT AGENCIES TO RECRUIT PEOPLE
WITH REDUCED WORK ABILITY

Asko Armas Metusala

The aim of this thesis was to analyse the readiness of the Estonian civil service to recruit people
with reduced work ability. The relevance of this topic came out of the employment situation of
people with reduced work ability based on the Work Ability Reform initiated in 2016 and studies
carried out in Estonia in recent years.

When it comes to employment of people with reduced work ability, the civil service should be a
model employer to other sectors of the economy and be prepared to employ people with different
health conditions and different levels of disability to ensure that the objectives related to the Work
Ability Reform in Estonia be fulfilled.

The purpose of this thesis was to assess the readiness of Estonia’s government agencies to recruit

people with reduced work ability. Therefore, the questions of this thesis were set out as follows:

1. To what extent are the investigated government agencies prepared to recruit people with
reduced work ability?

2. What are the main factors influencing the recruitment of people with reduced work
ability in government agencies?

3. How to tackle the challenges of recruitment practices and the working environment in

the researched government agencies?

To answer the research questions, the theoretical framework was based on active labour market
policies, civil service as a model employer and on the analysis of different factors affecting
recruitment. Active labour market policies are seen as helping unemployed people to find jobs, but
they do not help to tackle the barriers that people with disabilities or diminished work ability face

in the labour market. The civil service as a model employer must reflect the practices it wants to
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implement in the economy by doing it themselves first. On the topic of model employers, the civil
service also should be a representative bureaucracy as in the civil servants should reflect different
groups of people in society - disabled people and people with diminished work ability included.
As a last point of the theoretical framework, the barriers that people with reduced work ability face
in the labour market were stated and divided into three categories. The three categories of factors
affecting recruitment were stated as follows:

- Employee-related factors (skills, education, severity of their illness)

- Employer-related factors (attitudes, resources, prior experiences, values)

- Environmental factors (accessibility, discourse in society, legislative framework)
Interview questions were written based on the theoretical framework. The interviews were used to
inquire about the practices used in Estonia’s government agencies. Together with the interviews
and the available quantitative and qualitative data from Estonia’s labour market, it was possible to

find answers for the research questions.

As a result of the empirical analysis, it became evident that Estonia’s government agencies
areprepared to recruit people with reduced work ability, unless people with reduced work ability
require major adjustments that needs to be made by the employer regarding to the recruitment
processes and the integration into work. Government agency employers are more willing to recruit
candidates with reduced mobility and people with mild chronic illnesses than candidates with
mental disorders or serious ailments. In the latter case, representatives of government agencies
encounter obstacles as they do not have the desire nor the experience to take such ailments into

account in recruitment processes.

During the empirical analysis, it was discovered that employee or environmental factors are
seldom a barrier. Factors related to the employer are the main factors and obstacles affecting
recruitment in Estonia, namely, the attitude of employers and lack of experience in recruiting
people with reduced work ability. Therefore, there are no certain practices nor strategies in
government agencies to recruit a person with reduced work ability and to facilitate their integration

according to their needs.

To tackle these barriers, policy recommendations were proposed as solutions to improve the
recruitment practices and working environment of Estonia’s government agencies. Firstly, it was
proposed to add a proactive approach to recruitment processes in government agencies’ code of

practice, which means that the process of integrating should be an on-going process of adaptation
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for a new civil servant into their new workplace. The new civil servant would let their employer
know about the necessary adaptation they need while they are being integrated into work, due to
the uncertainty and variety of needs that people with reduced working ability might have.
Secondly, an information-based solution was proposed for government agencies. To improve the
attitude of employers, it would be useful to highlight the issue of people with reduced work ability
in government institutions. Different marketing projects and organisational labels would help bring
this topic to the agenda. As a third proposal and recommendation, there should be more
cooperation with the Unemployment Insurance Fund regarding the recruitment of persons with
reduced work ability. The goal should be to seek advice on job advertisements as well as aid and
making adjustments if there is no previous experience related to people with reduced work ability.
As a fourth policy recommendation, more government agencies should apply for recognition and
titles for inclusive recruitment practices, which would be monitored by audits to show and

recognise the best government agencies and their recruitment and integration processes.

Policy recommendations can be used by all Estonian government agencies regardless of the nature
of the resources or the legislative framework. The research topic of this master’s thesis can be
further investigated at the level of ministries and local governments. The involvement of various
experts and politicians can further aid in the research topic in order to find more practices aimed
at improving the readiness of the Estonia’s government agencies to recruit people with reduced

work ability.
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LISAD

Lisa 1. Poolstruktureeritud intervjuude kiisimused

Kusimused varbamispraktikate kohta valitsusasutuses, kas personalitootajalt vdi vahetu
juhilt.

5. Kuidas teie organisatsioonis k&ib uue tdotaja otsimine ja véarbamisprotsess? Milliste
kanalite kaudu kuulutused ja varbamine kaib?

6. Milliste omadustega ja oskustega kandidaati te eelistate?

7. Milliseid kogemusi on teil olnud véhenenud t66v6imega inimestega varbamisprotsessides?
Kui jah, siis millised?

8. Kuidas teie hindaksite enda valitsusasutuse valmidust varvata véhenenud to6vGimega
inimesi?

9. Missuguses ulatuses oleks vdimeline teie asutus varbama véhenenud t66vdimega inimesi?
Millest see soltub?

10. Kas teie asutusel on konkreetne tegevusjuhis vahenenud todvdimega inimese hdivamiseks?
Kui jah, siis milline tdpsemalt?

11. Kas teie asutuses on moni strateegia vOi plaan vérvata esinduslikkuse eesmargiga inimesi?
Kui jah, siis kuidas teie asutus seda praktikas rakendab?

12. Kuidas kandidaatide terviseseisundi eripara vGib varbamisprotsessi ja tdole integreerimist
mdjutada? Kuidas see vbib mdjutada kandidaatide paremusjarjestuse koostamist?

13. Mis ulatuses on asutus valmis ja v@imeline vérbamisprotsessi ja tdokeskkonda
kohandama?

14. Kuidas te néete teie asutuse juhtide ja personali valmidust toetama vahenenud t66vdimega
inimeste toole integreerimist?

15. Kuidas te néete seadusandliku raamistiku moju vahenenud t66voimega inimeste
varbamisprotsessile ja td6le integreerimises? Milliseid vdimalusi voi takistusi sellega voib
kaasneda?

16. Milliseid riigipoolseid toetusi vOi tuge on teie asutusel vdimalik saada véhenenud

toovoimega inimeste varbamisega ja toole integreerimisega seoses?
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17. Mis teie arust ajendaks v0i aitaks asutusel varvata rohkem vahenenud t6ovdimega inimesi?

18. Kas te soovite jagada midagi tahtsat varbamisprotsessi ja valiku tegemise kohta, mis jai

intervjuus kiisimata?

Kisimused vahenenud toovGimega inimesele, kes on varem olnud teenistuja

valitsusasutuses.

> Wb

Mis teid ajendas t06tama riigi valitsusasutuses?

Millised on teie kogemused olnud t6dle kandideerimisega?

Millised on teie kogemused olnud t66le asumisega ja integreerimisega?

Millised on teie arust kdige suuremad puudujadgid valitsusasutuste varbamispraktikates
vahenenud t06vdimega inimeste puhul?

Kas te olete todandjate poolt kogenud erikohtlemist vdi suhtumist terviseseisundi tdttu?
Kui jah, siis millised need on olnud?

Mida v0iks teie arust parendada Eesti valitsusasutuste varbamis- ja toole integreerimise
protsessides vahenenud t06vOimega inimeste suhtes?

Kas te soovite veel jagada midagi oma kogemuste suhtes, mis jai intervjuus kiisimata
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Lisa 2. Magistrit6o kaigus labiviidud intervjuud

Valitsusasutuste esindajad

Intervjueeritav 1. videointervjuu personalijuhiga, intervjueerija mérkmed 27.02.2024.
Intervjueeritav 2. videointervjuu personalijuhiga, intervjueerija méarkmed 01.03.2024.
Intervjueeritav 3. videointervjuu personalijuhiga ja vahetu juhiga, intervjueerija markmed
07.03.2024.

Intervjueeritav 4. videointervjuu vahetu juhiga, intervjueerija mérkmed 12.03.2024.
Intervjueeritav 5. videointervjuu personali osakonna peaspetsialistiga, intervjueerija markmed
15.03.2024.

Intervjueeritav 6. videointervjuu personalijuhiga, intervjueerija mérkmed 18.03.2024.
Intervjueeritav 7. videointervjuu personalijuhiga, intervjueerija mérkmed 21.03.2024.
Intervjueeritav 8. videointervjuu personalijuhiga, intervjueerija méarkmed 21.03.2024.

Intervjueeritav 9. videointervjuu personalindunikuga, intervjueerija markmed 25.03.2024.

Vahenenud to6vbimega teenistujad

Intervjueeritav 10. videointervjuu vahenenud t6évBimega teenistujaga, intervjueerija markmed
18.03.2024.

Intervjueeritav 11. videointervjuu véhenenud t66vOimega teenistujaga, intervjueerija mérkmed
22.03.2024.

Intervjueeritav 12. videointervjuu vahenenud t06vOimega teenistujaga, intervjueerija méarkmed
05.04.2024.
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents [6putdo reprodutseerimiseks ja 10putoo tldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina Asko Armas Metusala (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

___Eesti valitsusasutuste valmidus vérvata vahenenud t6ovdimega inimesi
(I6putdd pealkiri)

mille juhendaja on Kulli Sarapuu
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

(kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes séilitamise eesmérgil. Kui 18putdd on loonud kaks vdi enam isikut oma Uhise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale lidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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