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Eessõna  
 

Eesti ühiskonna jätkusuutlikuks arenguks on tähtis, et inimesed leiaks enda eelduste- ja 

võimetekohase rakenduse ja suudaks vajaduse korral reageerida tööturu muutustele (Eesti tööturg 

täna ja homme, 2014). Tänapäeval eeldatakse, et iga inimene juhib ja kujundab ise oma karjääri 

ehk võtab vastutuse oma elu eest. Karjäärinõustajal on võimalus oma professionaalsete 

teadmistega inimesi selles toetada, aidata kaasa, et inimesed leiaksid üles oma tugevused ja 

arendaks oma oskusi sh karjääri kujundamise oskusi. Läbi inimeste oskuste arendamise arendame 

me oma riiki ja majandust ning aitame kaasa inimeste heaolule ja elukvaliteedile.   

 

See käsiraamat räägib karjäärinõustamisest pidevalt muutuvas maailmas ja on loodud selleks, et 

toetada karjäärinõustajat tema igapäevases töös klientidega. Raamat sisaldab teoreetilisi lähtekohti 

karjääri kujundamisest ja nõustamise alustest. Karjääriteooriad aitavad mõista, kuidas inimesed 

teevad karjäärivalikuid ja aru saada teguritest, mis neid otsuseid mõjutavad. Samuti leiab raamatust 

häid praktilisi näiteid ja soovitusi. Toetutakse nii tuntud teoreetikute uurimustele, aga ka autorite 

isiklikele kogemustele. Käsiraamatu abil on võimalik saada algteadmisi karjäärisnõustajana 

töötamiseks, kuid kindlasti ei saa ainuüksi käsiraamatut lugedes veel heaks spetsialistiks. 

Karjäärinõustajaks saamine eeldab kindlasti nii koolitustel osalemist, kui ka rohkelt iseseisvat 

lugemist ja praktiseerimist. Heaks karjäärinõustajaks saamise teekond nõuab aega ja harjutamist, 

kuid on täis põnevaid kohtumisi inimeste ja nende lugudega.  

 

Enda karjääriteel kulgemine võib olla sama nauditav kui kaunil suvepäeval meres lainete keskel 

hullamine. Karjäärinõustajal on võimalus inimesi sellele kogemusele lähemale tuua ja anda neile 

professionaalset tuge nagu treener ujujale. Autorid usuvad, et käesolev käsiraamat on tõhus 

abimees karjäärispetsialistidele nende endi erialaste oskuste arendamisel klientide toetamiseks, et 

seeläbi aidata kaasa Eesti majanduse õitsengule ja inimeste eluga rahulolule.  

 

 

 

Head lugemist ja rõõmsaid kohtumisi! 

 

 Marju Põld  
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1. MIKS PÖÖRDUTAKSE KARJÄÄRISPETSIALISTI POOLE?  
 

Tänases võimalusterohkes töömaailmas on karjääriotsuste tegemine keerulisem, kui kunagi varem. 

Karjäärispetsialist  on siin inimestele nende karjääri kujundamisel ja juhtimisel abiks. Ta toetab 

inimesi kutse, töö, koolituse ja haridustee valimisel elukäigu jooksul. Karjäärispetsialistid töötavad 

nõustamiskeskustes, haridusasutustes jt organisatsioonides nii avalikus, era- kui ka kolmandas 

sektoris. Nende kliendid võivad olla erinevas vanuses inimesed, sh õpilased, üliõpilased, töötavad 

täiskasvanud, töötud, samuti ka lapsevanemad, pedagoogid, tööandjad (kutsekoda.ee). 

Karjääriinfo spetsialist toetab klienti infovajaduse väljaselgitamisel, infootsimise oskuste ja 

harjumuste kujunemisel ning karjääri planeerimiseks asjakohase hariduse, tööturu ja kutsetega 

seotud info kasutamisel. Karjäärinõustaja toetab klienti lisaks ka karjääri kujundamise oskuste 

arendamisel, aidates kliendil suurendada teadlikkust iseendast, haridus- ja tööturuvõimalustest, 

püstitada eesmärke ning kavandada tegevusi nende saavutamiseks (kutsekoda.ee). 

Uurimistulemused kinnitavad, et süstemaatiline karjääri kujundamise oskuste arendamine mõjutab 

hariduslikke, majanduslikke, tööhõivealaseid ja sotsiaalseid tulemusi (Akkermans, 2013). Samuti  

aitab see kaasa noorte õpimotivatsiooni tõusule ning tehakse läbimõeldumaid karjäärivalikuid sh 

haridustee jätkamise valikuid (Meijers, Kuijpers & Gundy, 2013).  

Nii noortel kui ka täiskasvanutel võib karjääriabi vajadus tekkida erinevatel eluetappidel ja eri 

olukordades, nt kooli lõpuklassides, tööelu alustamisel, töökoha vahetamisel, karjääri 

kavandamisel, pärast vanemapuhkust, uute väljakutsete otsinguil, tööalasel ümberõppel, töökoha 

kaotamise hirmus või töötuks jäämisel. Tihti vajatakse hinnangut olemasoleva info kohta, tuge ja 

lisainfot eri võimaluste vahel valimiseks, asjatundja abi sobiva koolitus- või töökoha leidmiseks.  

Karjäärispetsialisti poole pöördumise ajendiks on tavapäraselt mingi probleem, st kliendi 

soovimatu või enam mitte parima võimalikuna tajutav lähteolukord, mida soovitakse asjatundja 

abil soovitud eesmärgi suunas muuta. Eesti keeles on sõnal „probleem" enamikel juhtudest 

negatiivne varjund. Infovahendamise protsessis kasutatakse sõna „probleem” aga muutust 

hõlmavas tähenduses ja kliendi võimetest lähtuvast vaatenurgast. Inglise keeles kasutatakse selles 

kontekstis sõna "gap", mis ei oma kindlat varjundit ja võib tähendada kahe võrdselt hea võimaluse 

omamist, kus probleem seisneb selles, et inimene ei oska kahe hea asja vahel valida. 

Karjäärinõustamises võime käsitleda valikusituatsiooni probleemina, sobiva valiku teostumist 

lahendusena. 

Maailm meie ümber muutub väga kiiresti ja töömaailm koos sellega, mistõttu võib 

karjääriküsimusi üles kerkida igal inimesel. Kuna karjääri mõiste hõlmab kogu elu st lisaks 

tööelule ka teisi rolle, siis nõustaja poole pöördutakse ka olukorras, kus inimene otsib rollide 

vahelist tasakaalu või lihtsalt tunneb, et muutustes on töörõõm kadunud ja soovib seda üles leida.  
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2. MÕISTED  

 

Karjäär (career)  - inimese elukestev haridus- ja tööalane areng kõigi tema elu rollide 

omavahelises kooskõlas (SA Innove, 2012).  

 

Karjääri kujundamine (life design, career management) - endale tähendusliku ja rahuldust 

pakkuva elu loomine tegutsedes paindlikult oma arenguvajadustest ja võimalustest lähtuvalt 

(Innove, 2017). 

 

Karjääri kujundamine  (life desing)- indiviidi isiklik psühholoogiline protsess oma karjääri 

loomisel, kus keskendutakse iseenda tööalase identiteedi loomisele, oma võimalustele, 

dünaamilistele protsessidele, mittelineaarsele progressioonile ja isiklikele eelistustele ning 

arengusuunale. Protsess eeldab pidevat kohanemisvõimet, paindlikkust ja loovat tegutsemist 

(Savickas, 2005). 

 

Karjäärijuhtimine (career management)  

Organisatsiooni vaates: Organisatsiooni poolt läbiviidud tegevused alates koolitus- ja 

arendustegevustest kuni roteerumise ja edutamise alaste otsusteni, mis toetavad töötajate arengut 

ning mõjutavad nende karjääri. See on protsess, mis aitab töötajal näha ning kaardistada 

organisatsiooni siseseid karjäärivõimalusi. 

Inimese vaates: Indiviidi isikliku probleemi lahendamise keskne ja pidev protsess, mille käigus 

indiviid kogub ja analüüsib asjakohast infot, suurendab teadlikkust iseendast ja oma võimalustest, 

määratleb eesmärgi(d) ning strateegiad ja tegevused eesmärgini jõudmiseks. See protsess aitab 

inimest enda karjääriga seotud probleemide lahendamisel. (Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 

2000). 

 

Karjääri planeerimine (career planning) - elukestev teadlik õppimine ja valikute tegemine oma 

karjääri kujundamisel. Elukutsevalik on selle protsessi oluline osa (Innove, 2013). 

 

Nõustamine – ajas kindlalt piiritletud, selge struktuuri ja reeglitega protsess, mida viib läbi 

vastava ettevalmistusega spetsialist (Tartu Ülikool, 2010).  

 

Karjäärinõustamine (career counselling) – karjäärinõustaja ja indiviidi (või grupi) vaheline 

protsess, mille keskmes on erinevate meetodite abil nõustatava eneseteadlikkuse tõstmine, tema 

jaoks sobivate haridus- ja tööalaste valikute ning otsuste tegemise toetamine, aga ka töö- ja 
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õpikeskkonna muutustega seotud kohanemise toetamine kogu inimese elukaare jooksul. (Innove, 

2016) 

 

Karjäärinõustaja (career councelor) - toetab inimest karjääri planeerimisel, aidates tal 

suurendada teadlikkust iseendast, hariduse ja tööturu võimalustest, püstitada eesmärke ning 

kavandada tegevusi nende eesmärkide saavutamiseks (SA Kutsekoda, 2012).  

 

Karjääriõpe - korraldatud teoreetiline ja praktiline õpe, mille raames õpilane kujundab karjääri 

planeerimiseks vajalikud oskused ja teadmised ning elukestvaks õppeks valmisolekut soodustavad 

hoiakud (SA Innove, 2013). 

 

Karjääriinfo – korrastatud andmed hariduse, tööturu, elukutsete ja nende omavaheliste seoste 

kohta (SA Innove, 2013).  

 

Karjääriarendamine (career development) -  

Spetsialisti vaates: Inimese toetamine teadlike karjääriotsuste tegemisel ja elluviimisel. See 

hõlmab nii karjääriõpet, karjäärinõustamist, karjääriinfo vahendamist kui karjääri-coachingu't jms  

Inimese vaates: Õppimise, töö, vaba aja ja üleminekute planeerimise elukestev protsess 

personaalselt määratletud ja pidevalt areneva tuleviku suunas liikumiseks (ELGPN). 

 

Info (information) - korrastatud, konteksti asetatud ja süstematiseeritud andmed, mis omavad 

tähendust kliendi jaoks. 

 

Infopäring– infovajadus või infonõue, millele vastamine eeldab spetsialistilt ühe või enama 

infoallika tundmist ja kasutamist (trükised, andmebaasid jms) (Innove, 2017). 

 

Karjääriinfo  (career information) - korrastatud andmed hariduse, tööturu, elukutsete ja nende 

omavaheliste seoste kohta (Innove, 2017). 

 

Karjääriinfo vahendamine (career information mediation) - tööturu, erinevate töötamise 

võimaluste ning õppimisvõimaluste alase info koondamine ja vahendamine erinevatele 

sihtgruppidele (Innove, 2017).  
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Päringuintervjuu – karjäärinfo spetsialisti ja kliendi vaheline kindla ülesehitusega vestlus, mille 

eesmärk on selgitada kliendi infovajadus, abistada või suunata teda tarvidust mööda relevantse 

teabe leidmisel (Innove, 2017). 

  

Grupinõustamine – protsess, kus osaleb/osalevad karjäärinõustaja(d) ja mitu klienti. Tegeletakse 

sarnaste vajadustega klientide gruppidega või käsitletakse konkreetset teemat. Grupinõustamise 

puhul on nõustatava grupi suurus alates kahest inimesest. Grupinõustamine kestab soovituslikult 

45-180 minutit.  

 

Individuaalne karjäärinõustamine – protsess, milles osaleb karjäärinõustaja ja klient. 

Individuaalne karjäärinõustamine kestab soovituslikult 30-90 minutit. Protsessi võib vajadusel 

olla kaasatud alaealise või erivajadusega kliendi lapsevanem või eestkostja.  

 

Karjääriteenused (career services) - mitmesugused tegevused, mis võimaldavad igas vanuses 

inimestel igal eluetapil määrata kindlaks oma võimed, pädevus ja huvid; teha sisukaid õppimise ja 

tööga seotud otsuseid; ning planeerida oma isiklikku arengut õppimisel, töös ja muudes 

olukordades, kus võimeid ja pädevust omandatakse ja/või kasutatakse (ELGPN). 

Teenused, mida inimene saab oma karjääri kujundamisel kasutada: karjääriõpe, karjääriinfo 

vahendamine, karjäärinõustamine ja karjääri-coaching. 

 

Karjääri-coaching  (career coaching) – keskendub indiviidi karjäärialaste eesmärkide seadmise 

ja saavutamise toetamisele, lähtudes tema võimekustest ning toetades vajalike oskuste omandamist 

ja tegevuste rakendamist (Kutsekoda, 2018). 

 

Karjääri kujundamise pädevused/kompetentsid  (career management skills) – on 

üldpädevused, mida iga inimene kasutab karjääri kujundamisel kogu oma elu jooksul. Need 

pädevused aitavad koguda, analüüsida, sünteesida ja organiseerida enesekohast ning haridus- ja 

kutsealast infot, teha valikuid, otsustada ja korraldada üleminekuid ja oma karjääri teadlikult 

kavandada (ELGPN). 

 

Pädevused, kompetentsid (competences) – kogum teadmistest, oskustest, hoiakutest, väärtustest 

Eestis on üldhariduses üldpädevused ja kutseõppes võtmepädevused. Need on ühetähenduslikud. 

 

Üldpädevused  (key competences) on ainevaldkondade ja õppeainete ülesed pädevused, mis on 

olulised inimeseks ja kodanikuks kasvamisel. Üldpädevused kujunevad kõigi õppeainete kaudu 
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ning tunni- ja koolivälises tegevuses. Üldpädevuste kujunemist jälgivad ja suunavad õpetajad 

omavahelises koostöös ning kooli ja kodu koostöös. Loetelu: kultuuri- ja väärtuspädevus; 

sotsiaalne ja kodanikupädevus; enesemääratluspädevus; õpipädevus ; suhtluspädevus ; 

matemaatika-, loodusteaduste ja tehnoloogiaalane pädevus; ettevõtlikkuspädevus ; digipädevus. 

 (Allikas: Põhikooli riiklik õppekava). 

 

Võtmepädevused (key competences) – teadmised, oskused ja suhtumine, mis aitavad õppijatel 

tegeleda eneseteostusega ja hilisemas elus leida tööd ning osaleda ühiskondlikus elus. 

Võtmepädevused hõlmavad traditsioonilisi oskusi nagu suhtlemine emakeeles, võõrkeeled, 

digitaalsed oskused, kirjaoskus ja põhioskused matemaatikas ja loodusteadustes, aga ka 

horisontaalseid oskusi nagu õppimisoskus, sotsiaalne ja kodanikuvastutus, algatusvõime ja 

ettevõtlikkus, kultuuriteadlikkus ja loovus. 

 (http://ec.europa.eu/education/policy/school/competences_et)  
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3. KARJÄÄRITEOORIAD JA PARADIGMAD  
 

Karjäär – see on inimese elukestev haridus- ja tööalane areng kõigi tema elu rollide 

omavahelises kooskõlas. Karjääri mõiste nagu me seda täna teame on vaid 100 aastat vana. Meie 

evolutsioonipärand ei ole meid ette valmistanud pika-aegsete plaanide tegemiseks, väga vanal ajal 

oli inimeste eluiga lühike ja igapäevased tegevused keerlesid ellujäämise ümber. Inimestel tekkis 

vajadus enda tuleviku peale mõtlemiseks seoses raha kasutuselevõtuga ja enda finantsilise 

kindlustatusega selleks, et oleks parem tervis, materiaalne heaolu ja sotsiaalne kaasatus. Elukutse 

valimine ei olnud üldiselt enamus inimestele teema kuni 20. sajandi alguseni. Enne seda inimesed 

nö sündisid oma karjääri. Näiteks: kui isa oli põllumees, siis ka järeltulijad tegelesid sellega. Vaid 

kui pere oli rikas, oli rohkem valikuid. Olukord muutus läbi tööstusrevolutsiooni. Rajati erinevaid 

tehaseid ja sinna oli vaja erinevatesse ametitesse inimesi. Valikuid läks tunduvalt rohkemaks. Kui 

on valikuid, siis inimene ka valib. Et seda valikut, kui keerulist protsessi hõlbustada, asutas Frank 

Parsons 1908. aastal Bostonis esimese karjäärikooli inimestele, kes tahtsid tulla linna tehastesse 

tööle. 1909. aastal lõi ta esimese karjääriteooria – joon-faktor teooria, mis väidab, et inimese 

omadused ja töö omadused peaksid omavahel sobima, et inimene töötaks meelsamini. Sellest ajast 

alates on sajad toreetikud loonud sadu teooriaid, kuid inimese ja töö vahelise sobivuse leidmine 

on karjääri kujundamisel endiselt kesksel kohal. Sobivuse paradigma kõrvale on aga tulnud ka 

humanistlik ja konstruktivistlik paradigma ning erinevaid teooriaid on palju, mis üksteist 

täiendavad moodustades samas terviku, mida karjäärinõustajal on oluline enda igapäevases töös 

teada.   

 

Sobivuse paradigma  
 

Karjäärijuhtimise teooriate ajaloo alguseks võib pidada aastat 1909, mil ilmus Frank Parsons´i 

„Choosing a Vocation“, mis esimest korda osutas asjaolule, et inimesed ise saavad oma elukutset 

valida. Parsons väitis, et selles valiku protsessis on oluline leida sobivus inimese ja töö vahel, 

mistõttu nimetatakse tema lähenemist sobivuse ehk „matchingu“ paradigmaks.  

Parsons toob välja, et targal kutsevalikul on kolm peamist faktorit: selge arusaam iseendast, oma 

sobivusest, enda võimetest, huvidest, ambitsioonidest, ressurssidest ja piirangutest; head 

teadmised ja mõistmine nõuetest ja tingimustest, võimalustest ja väljavaadetest erinevatel 

tegevussuundadel ja tõestel põhjendustel põhinevad seosed nende kahe faktori vahel ja analüüsi 

tulemusena tegutsemine (Parsons, 1909). Seda laadi sobimist nimetatakse joon-faktor teooriaks 

(trait-factor theory) ja seda iseloomustavad järgmised teoreetilised seisukohad: iga inimese jaoks 

on olemas sobivaim töö või tegevusala, iga töö jaoks on olemas teatud isiksuse omaduste kogum, 
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mis tagavad parima soorituse ning elukutsevalik on teadlik, loogiline protsess, mis on enamasti 

ühekordne otsus. Lähenemine on kooskõlas teadusliku lähenemisega, mille kohaselt on oluline 

objektiivne mõõtmine. Huvid ja võimed on võimalik muuta mõõdetavateks ühikuteks ning nende 

hindamise abil saab leida, millisesse töökeskkonda inimene sobitub. Nõustamise eesmärk on 

suurendada kliendi teadlikkust iseendast (Parsons, 1909). Omaduste ja faktorite teooria lähtub 

põhimõttest, et alati toimib elukutse ratsionaalne valik. Õige valiku tegemiseks tuleb kõrvale heita 

ebaolulised faktorid. Kaks peamist kinnitust leidnud eeldust joon-faktor teoorias on järgmised: 

inimese omaduste ja töö faktorite vahel on võimalik leida sobivus ja kui see sobivus on olemas, 

siis on see positiivses korrelatsioonis tööalase eduga ja rahuloluga (Parsons, 1909). Seda teooriat 

järgivad mitmesuguseid intelligentsusteste kasutavad koolkonnad. 

 

Sobivuse paradigmast lähtub ka John Hollandi teooria, milles on samuti humanistliku lähenemise 

aspekte ja mõjutusi isiksusepsühholoogiast. Holland keskendus oma teoorias inimese 

individuaalsete omaduste ja töö omaduste kokkuviimisele võttes arvesse ka inimeste 

isiksuseomadusi, huvisid ja võimeid. Ta kirjeldas 6 tüüpi inimesi ja keskkondi: intellektuaalne, 

realistlik, artistlik, sotsiaalne, ettevõtlik ja konventsionaalne. Holland väitis, et karjäärihuvi on 

isiksuse väljendus, mis areneb koos isiksuse arenguga. Seejuures tööga rahulolu sõltub suurel 

määral sellest, kui kooskõlalised on töö poolt esitatavad nõuded inimese loomupärasusega ja 

personaalsete väärtustega (Holland, 1985). Holland leidis, et inimeste ja keskkondade vahelist 

sobivust on võimalik testimise teel kindlaks määrata ning tema loodud testid on olnud väga 

laialdaselt kasutusel tänaseni, seda ka Eestis. Hollandi teoorial põhinevaid teste pakub näiteks 

Tripod OÜ.  

 

Lisaks lähtub sobivuse paradigmast ka tööga kohandumise teooria (theory of work adjustment), 

mis toob välja, et karjäärivalik ja -kujundamine on pidevad protsessid, kus toimub lisaks pidevale 

sobivuse taotlusele ka pidev kohandumine. Sobivust leitakse ka läbi kohandumise. 

Kohandumiseks on olulised paindlikkus, aktiivsus, tegutsemisvalmidus ja sihikindlus. Kooskõla 

ja tasakaalu saavutamine karjäärihuvi ja tunnetatud võimekuse vahel viib suurema tööga 

rahuloluni. Samas, suurem üldine võimekus ei loo iseenesest suuremat tööga rahulolu ega edu 

karjääris (Dawis, 1996). Tunnetatud võimekuse (perceived self-efficacy) teooria kohaselt on 

inimesel kindel suutlikkuse tase, mis näitab tema võimet ülesande sooritamiseks. Tunnetatud 

võimekuse määravad uskumused iseendast. Inimesed, kes usuvad oma võimetesse, seavad endale 

kõrgemaid eesmärke, läbikukkumise ohus suurendatakse ja säilitatakse jõupingutus (Bandura, 

1994). Töö sobivuse ja kohandamise olulisus tuuakse esile ka töö kohandamise (job crafting) 

teoorias. Töö kohandamine defineeritakse kui „isiklike praktiliste ja kognitiivsete muudatuste 
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tegemine tööülesannetes või -suhtes, muutes nende piire“ (Wrzesniewski & Dutton, 2001). 

Nihutades töökoha piire isiksusele sobivamaks, suureneb kognitiivne töö tähenduse tunnetamine, 

mis tõstab motivatsiooni ja suurendab pühendumist (Wrzesniewski & Dutton 2001).  

 

Humanistlik ehk arengu paradigma  
 

Humanistliku ehk arengu paradigma esindajad toovad välja, et elukutsevalik on pidev protsess, 

mis algab lapsepõlves, on tagasipöördumatu ja sõltuv eelmistest otsustest. Tähelepanu keskmes on 

inimese mina-pilt, inimese erinevad elurollid, isiksuse areng ja sellega seotud karjääriküpsus ning 

inimese vanusega seostatavad karjääritsüklid. Arengu paradigma eeldab, et inimesed muutuvad ja 

arenevad ning sellega seoses muutuvad ka nende eeldused ja vajadused (Põld, 2017). 

Supper oma karjääriküpsuse arengu teoorias (life-span theory) toob välja karjääri arengu tsüklid: 

kasvamine (0-14 eluaastal), uurimine ehk rolliotsingud (14-24 eluaastal), väljakujunemine (25-44 

eluaastal), säilitamine (45-64 eluaastal) ja eraldumine (üle 65 eluaasta) (Super, 1980). Indiviidi 

karjäärivalikutes ja arengus on oluline roll tema minapildil ja minapildi arengul - minapilt mõjutab 

valikuid ja valikud mõjutavad minapilti. Mida enam töö sobib mina-kontseptsiooniga, seda 

rahulolevam on inimene. Seejuures inimene areneb pidevalt ning teadmised ja kogemused, mida 

ta saab elu jooksul, mõjutavad tema valikuid. Kutsealased eelistused, kompetentsid ja minapilt 

muutuvad elu jooksul. Vanusega seostuvates karjääritsüklites on inimestel vaja sooritada 

paralleelselt ka erinevate elurollidega seonduvaid  ülesandeid, seega karjäär hõlmab ka kõiki teisi 

elurolle. Edukate valikute tegemine eeldab teadmisi otsustamisest, iseendast ja töömaailmast. 

Seejuures väärtused on olulised karjäärivalikute mõjutajad, kuid üks roll ei võimalda sageli 

kõikide väärtuste saavutamist. Rahulolu tööga sõltub ühtivusest väärtustega (Super, 1980; Super, 

1990). Väärtused on kognitiivselt, afektiivselt ja käitumuslikult konstrueeritud ja põhinevad 

suuresti enesehinnangul ja kuidas nähakse teisi, mõjutavad eesmärgistamist ja tegutsemist. 

Karjäärivalikute tegemisel on väärtused (sh kultuurilised, tööga seotud ja kogu eluga seotud 

väärtused) ja väärtustel põhinevad prioriteedid kesksel kohal (Brown, 2002). 

  

Elurollide tasakaalu teemat on edasi arendanud Sunny Hansen enda loodud lõimitud elu 

planeerimise teoorias (Integrative Life Planning theory), kus ta toob välja lisaks tasakaalu 

olulisusele rollide vahel ka asjaolu, et erinevad rollid on erinevatele inimestele erineva tähtsuse ja 

tähendusega (Hansen, 1997).  

 

Krumboltzi sotsiaalse õppimise teooria põhiteema on kogemustest õppimine lähtuvalt 

kognitiivsest sündmuste analüüsist. Teooria toob välja, kuidas inimeste käitumine, tegutsemine, 
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teadmised, oskused ja mõtlemine mõjutavad inimeste karjääriotsuste tegemist. Karjäärivalikuid 

mõjutavad üldine võimekus ja erivõimed, keskkondlikud tingimused (sh teised inimesed) ja 

sündmused, seosepõhised ja instrumentaalsed õppimiskogemused ning ülesannete lahendamisega 

seotud oskused. Ebareaalsed uskumused karjäärivalikust ja karjäärijuhtimisest võivad eesmärkide 

seadmisele ja saavutamisele takistuseks olla. Indiviid võib olla mõjutatud tema õpitud 

uskumustest. Õppimist ja isiksuse kujunemist mõjutavad positiivselt positiivne tagasiside ja 

eeskujud. Ebakindlus ja pidevad muutused ühiskonnas on kasulikud, sest juhivad inimest 

elukestvale õppele ja pidevale arengule. Oluline on teha kindlaks ja kaotada ebarealistlikud 

uskumused, omandada otsustamisoskusi ja ülesannete lahendamiseks vajalikke oskusi, laiendada 

kogemuste saamise võimalusi, mis suunavad arengule (Krumboltz, 1994).  

Gottfiendson´i loodud piirangute ja kompromisside teooria (circumscription and compromise 

theory) kohaselt tajutakse keskkonnast tulenevaid sotsiaalseid muutujaid kognitiivselt ja need 

mõjutavad minapilti ning kujundavad arusaama töömaailmast. Karjääriotsused põhinevad 

tunnetuslikel piirangutel ja kompromissidel. Olulist rolli mängib eesmärkide tunnetuslik 

saavutatavus. Karjääriotsuseid mõjutavad pigem välised tegurid (Gottfiendson, 1981).  

Sotsiaal-kognitiivne karjääriteooria tugineb Bandura sotsiaal-kognitiivsele ja enesetõhususe 

teooriatele, kus autorid rõhutavad enesetõhususe olulisust karjäärijuhtimise protsessis. 

Enesetõhususel on tugev mõju õppimisele ja motivatsioonile, kõrge enesetõhusus võimaldab 

endale ise eesmärke seada ja riskida keeruliste eesmärkide püstitamisega  (Lent, Brown & Hackett, 

1996).  

 

Konstruktivistlik ja elu disaini paradigma 
 

Konstruktivistlik paradigma on esile kerkinud seoses radikaalsete sotsiaal-majanduslike 

muutustega ühiskonnas 20. sajandi lõpul.  

Konstruktivism tuleneb ladinakeelsest sõnast construere - kokku panema, ehitama ja tähendab 

analüüsi või interpretatsiooni, mis loob tähendust. Paradigma juured on nii filosoofias, kui ka 

kognitiivses- ja arengupsühholoogias, isiksuse- ja sotsiaalpsühholoogias, aga lisaks on seotud ka 

süsteemiteooria, kontekstualismi ja kaose teooriatega (Peavy, 1997; Peavy 2002; Savickas, 2005).   

Muutunud töömaailm on muutnud ka karjääri mõistet, karjääriplaneerimise ja juhtimise olemust 

ning Savickas tuli 1990-datel välja tõdemusega, et elukutse asemel planeerivad inimesed tervet 

elu ja lisaks sobivuseotsuse tegemisele on oluline keskenduda ka tähenduse leidmisele arvestades 

inimese isiklikku kogemust holistilises perspektiivis (Savickas, 1993). 

Muutliku ja dünaamilise karjääriprotsessi juhtimise kirjeldamiseks on mõistena välja toodud 

karjääri kujundamise (Savickas, 2005) ja meisterdamise (Poehnell & Amundson, 2002) mõisted.  
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Mõiste „meisterdamine“ koosneb kolmest elemendist: funktsionaalsus kui millegi praktilise ja 

kasuliku loomine, eriteadmised selle loomiseks ning loovus ja uuenduslikkus. Seejuures 

meisterlikkus milleski tähendab oskuste ühendamist loovusega ja kontekstiliselt ning kultuuriliselt 

sobivuse loomist. Samad tegurid saab esile tuua ka karjääriprotsessis. Inimene on selles protsessis 

aktiivne looja (Poehnell & Amundson, 2002).  

Tänapäeva karjäärijuhtimine tähendab iseenese konstrueerimist ja karjääri kujundamist. Inimesed 

loovad oma elu, seejuures keskendudes pigem enda identiteedile kui isiksuseomadustele, pigem 

kohanemisvõimele kui valmisolekule, pigem kavatsuslikkusele kui otsustavusele, enese lugude ja 

kogemuste loomisele kui tulemustele. See karjääri konstrueerimise psühholoogiline teooria 

keskendub kontekstilistele võimalustele, dünaamilistele protsessidele, mittelineaarsele 

progressioonile ja personaalsele teekonnale ning arengusuunale ja nimetatakse elu disainimise 

teooriaks (life design theory). Olulised on inimese paindlikkus, tööalane konkurentsivõime, 

emotsionaalne intelligentsus, loovus, vastutuse võtmine ja elukestev õpe. Elu disainimise teoorias 

identiteedi mõiste hõlmab seda, kuidas inimesed mõtlevad endast seoses erinevate sotsiaalsete 

rollidega. Identiteet on muutuvam kui isiksus ja selle  areng on elukestev protsess (Savickas, 2005).  

Elu disaini (life design) paradigma tpeab oluliseks tähendust loovat tegutsemist, mille kaudu 

inimene loob ka ennast, enese identiteedi loomist ja karjääri konstrueerimist, tuleviku loomist 

mineviku saavutustest lähtuvalt arvestades isiklikke prioriteete ja arengusoove (Savickas, 2005).   

Järjest rohkem tehakse tööd osa-ajaga, tähtajaliste töölepingute alusel, ollakse vabakutseline, 

töötatakse projektipõhiselt jms. Inimesed töötavad oma elus mitmetel ametitel. Karjääri mõiste on 

muutunud, uut kontseptsiooni karjäärist iseloomustatakse ka kui piirideta (Arthur, 1994), pidevalt 

muutuvat (Hall, 1996), konstrueeritut (Benko & Weisberg, 2007), kaleidoskoopilist ja kui 

portfooliot erinevatest tegevustest (Handy, 1998).  

Kaose teooria (chaos theory) kohaselt mõjutab karjääriotsuseid väga suur hulk erinevaid tegureid 

ja analüüsida tuleb kogu süsteemi, mitte keskenduda üksikutele osadele. Tänapäeva maailm on 

ette ennustamatu, muutused toimuvad kiiresti ja pidevalt, väga keeruline on ka tööturul ja 

majanduses toimuma hakkavat ette ennustada. Läbikukkumised ja ebaõnnestumised on 

normaalsed. Kaoses peituvad võimalused ja loovad lahendused. Inimese karjäärivalikuid 

mõjutavad väga suur hulk muutujaid: tööturg, sõbrad, vanemad, meedia, kultuur, õpetajad, tervis, 

poliitika jm ning juhuslikel sündmustel on suur mõju. Olulised on aktiivsus, proaktiivsus, avatus 

ja uudishimu, kohanemisoskused ja paindlikkus (Bright & Pryor 2011). 

Lootusel põhinev karjääriteooria põhineb kolmel varasemal teoreetilisel lähtekohal: Synderi 

lootuse teooria (Snyder, 2002), Bandura sotsiaal-kognitiivsel teoorial (Bandura, 1994) ja Hall´i 

karjääri muutlikkuse teoorial (Hall, 1996). Synder defineeris lootust kui „positiivset 

emotsionaalset seisundit, mis tugineb edu tundel“ (Synder, 2002). Lootus koosneb kahest 
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suuremast komponendist: motivatsioonist oma eesmärkide saavutamiseks ja võimest leida 

erinevaid viise soovitud eesmärgi teostamiseks (Synder, 2002). Lootuse teooria kohaselt on 

karjäärijuhtimisel olulised lisaks motivatsioonile ka eneseteadlikkus, visiooni olemasolu enda 

tulevikust, eesmärkide püstitamine ja planeerimine, planeeritu elluviimine ja kohanemine. Lootus 

aitab enesetõhususe viia tegudesse, hoiab püsivust ja järjekindlust ning aitab kaasa 

kohanemisprotsessidele (Niles, Amundson & Neault, 2010). 

Kontekstilise tegutsemise teooria (contextual action theory) on keskendunud karjääriprotsessi 

selgitamisele. Teooria põhi-idee on käitumise mõistmine kui eesmärgist juhitud tegutsemine. 

Eesmärgist juhindumist vaadeldakse kui kavatsuslikku tegutsemist, mis on kognitiivselt juhitud, 

kuid mõjutatud ka sotsiaalsest keskkonnast. Tegutsemine hõlmab käitumuslikku poolt, 

internaalseid protsesse ja sotsiaalset tähenduslikkust rõhutades rekursiivset seost käitumise ja 

konteksti vahel karjäärijuhtimisel. Olulised konstruktid teoorias on tegutsemise süsteem, 

perspektiivid ja tasandid (tegevused ja alategevused) (Young & Valach, 2008). Tegutsemine 

ajendab edasist iseenda loomist, identiteedi kujundamist ja karjääri konstrueerimist (Savickas, 

2012).  

Eesmärgi püstitamise teooria (goal-setting theory) kohaselt inimeste käitumine on motiveeritud 

nende seesmisest kavatsusest, sihtidest ja eesmärkidest. Eesmärk on see, mida inimene teadlikult 

tahab saavutada või mille poole püüelda. Eesmärkide olemasolu mõjutab käitumist: eesmärgid 

suunavad tähelepanu ja tegevuse sellisele käitumisele, mis inimene usub, et aitab eesmärkide 

saavutamisel. Eesmärgid mobiliseerivad inimest rohkem pingutama ja suurendavad sihikindlust, 

mille tulemusel inimene kasutab rohkem aega eesmärkide saavutamiseks vajalikuks käitumiseks. 

Eesmärgid võivad motiveerida tulemuslike strateegiate otsimisele eesmärkide saavutamiseks. 

Nõudlikud eesmärgid motiveerivad inimest rohkem pingutama, kui vähenõudlikud eesmärgid 

(Locke & Latham, 1990). 

Lisaks eesmärkide seadmisele on karjäärijuhtimises oluline ka strateegiline mõtlemine 

karjääriplaani tegemisel eesmärkide poole liikumisel. Strateegiline mõtlemine on analüütiline ja 

loominguline tegevus, kus on esmatähtsad põhjus-tagajärje seoste tajumine, sihikindlus ja fookuse 

hoidmine olulisel, võimekus kahelda varasemates otsustes ja avatus vajadusel strateegiat muuta, 

võimekus luua ja katsetada hüpoteese (Liedtka, 2000), seejuures on oluline arvestada 

väliskeskkonna trendidega (poliitilised, keskkondlikud, sotsiaalsed, seadusandlikud, 

tehnoloogilised, majanduslikud trendid).  

 

Karjääri planeerimisel ja juhtimisel on oluline mõista ka konkurentsivõime olemust. Tööalane 

konkurentsivõime koosneb kolmest omavahel sünergilist kombinatsiooni moodustavast 

dimensioonist, milleks on karjääriteadlikkus ehk karjäärialane identiteet, kohanemisvõime ning 
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sotsiaalne- ja inimkapital. Seejuures karjääriteadlikkus hõlmab teadlik olemist tööga seotud 

aspektidest (tööturust, valdkondadest, organisatsioonidest, ametitest, töömeetoditest), 

individuaalsetest erinevustest (hoiakud, teadmised, oskused, võimed, huvid) ning lisaks veel ka  

tugevatest külgedest, väärtustest, eesmärkidest, hirmudest ja  uskumustest (Fugate, Kinicki & 

Ashforth, 2004).  

Just karjääriteadlikkus on „võti“, millega oma karjääri planeerimise protsessis saab tuua enesele 

rohkem selgust konkurentsivõime loomisel (Fugate et al., 2004). Enese karjääriteadlikkuse 

tõstmiseks tuleks endale esitada küsimus: „Kes ma olen?“. Vastus küsimusele võiks sisaldada nii 

tugevusi, kogemusi, teadmisi, oskusi (sh spetsiifilisi kutseoskusi, ülekantavaid oskusi, sotsiaalseid 

ja kohanemisoskusi), võimeid,  kui ka soove, unistusi, eesmärke, väärtusi, uskumusi, 

isiksuseomadusi ja huvisid, aga ka erinevaid elurolle, sugu, vanust ning kõigi nendega kaasnevaid 

hoiakuid ja hirme. Lisaks aitab karjääriteadlikkuse tõstmisel arusaamine enese juhtivast 

karjääriankrust. Scheini teooria järgi on meil kõigil üks domineeriv karjääriankur ning mõistes, 

mis on meie ankur, saame me valida karjääri või rolli, mis pakub meile kõige rohkem rahulolu 

oma tööga. Schein identifitseeris kaheksa erinevat karjääriankrut: funktsionaalne, üldjuhtimine, 

autonoomia, turvalisus, ettevõtlik loovus, teenindus, väljakutse ja elustiil. Karjääriankrud 

hõlmavad inimese enda püsivat hinnangut oma karjääriga seotud vajaduste, võimete, motiivide ja 

väärtushinnangute kohta (Schein,  1996).    

Kiiresti muutuvas töömaailmas on konkurentsivõime suurendamiseks oluline ülekantavate oskuste 

arendamine. Ülekantavad oskused (näiteks: organiseerimisoskus, probleemilahendusoskus, 

analüüsioskus) on rakendatavad erinevates valdkondades ja erinevate ülesannete täitmiseks 

(Fugate et al., 2004). 

 

Kohanemisvõime ehk toimetulek välis- ja sisekeskkonna nõudmistega hõlmab omakorda võimet 

analüüsida ümbritsevat keskkonda (sh oskus leida, analüüsida ja kasutada relevantset infot) ning 

näha olukordades võimalusi, muuta ja  juhtida iseennast ning  oma käitumist, mõtlemist, tahet ja 

emotsioone. Optimism, algatusvõime, õppimisvalmidus, avatus, enesekontroll ja enesetõhusus on 

need kuus isiksuseomadust, mille arendamisele tasub suurt tähelepanu pöörata, et saavutada 

suuremat kohanemisvõimet (Fugate et al., 2004). Atribuudid efektiivseks kohanemiseks on siiski 

inimestel erinevad ja siin mängivad suurt rolli eelkõige inimese hoiakud, uskumused ja taju, millest 

sõltub inimese käitumine (Dam, 2004). 

Karjäärijuhtimisel on suur roll ka inimese seesmisel tajutud kontrollisoovil (King, 2004). 

Tunnetatud kontrollkeskme kontseptsiooni järgi sisemise kontrollkeskmega inimene tunnetab oma 

enesekindlust ja jõudu väliseid sündmusi muuta ning ta on veendunud, et edu oleneb eelkõige tema 

pingutustest. Seevastu välise kontrollkeskmega inimene tunnetab, et eelkõige mõjutavad teda 
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välised tingimused. Kontrollkese kujuneb inimesel sotsiaalse kogemuse põhjal, kuid on läbi 

enesekindluse ja enesehinnangu tõusu mõjutatav sisemise kontrollkeskme suunas (Rotter, 1966). 

Sisemise kontrollkeskmega inimesed tajuvad enam nii tööga kui eluga rahulolu kui seda tajuvad 

välise kontrollkeskmega inimesed (Spector, 1986).  

Inimese psühholoogiline kapital (psychological capital): kõrge optimism, lootuse tunne, 

tunnetatud võimekus ja paindlikkus on olulised mõjutamaks nii karjäärivalikuid, tööalast edu, kui 

ka üldist eluga rahulolu (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).  

Uus tööturg on kaasa toonud muutused nagu valmisolek elukestvaks õppeks, enesemääratlemine 

mitte ameti kaudu vaid pigem oskuste ja saavutuste kaudu, tööturul konkurentsis enese 

turundamise õppimine, globaalne mõtlemine (Herr, 1997).    

  

Karjäär kujuneb erinevate valikute käigus, mida inimesed elu jooksul teevad – see on isiklik 

teekond, mis on küll mõjutatud keskkondlikest teguritest, kuid peamiselt on siiski inimese enda 

loodud. Kuna maailm meie ümber muutub kiiresti ja keerulisemaks, siis järjest enam on aktuaalne 

enese karjääri planeerimine ja juhtimine. Kingi sõnul on enese karjäärijuhtimise oskus esmatähtis 

muutuval tööturul hakkamasaamiseks (King, 2004).  

 

Kokkuvõte teooriatest 
 

Karjääriteooriate ajaloost saab eristada kolme eelpool kirjeldatud paradigma, kuigi paradigmade 

piirid ei ole väga selged ning neis on ka sarnast ning põimuvat.  Uuemad paradigmad ei sea 

kahtluse alla varasemaid, vaid täiendavad ja laiendavad neid. 21. sajandil on ka karjääri mõiste 

märgatavalt laienenud. Konstruktivistlik ja elu disaini paradigma pakub laiemat, mitmekesisemat, 

sügavamat ja relevantsemat lähenemist arvestamaks tänapäevast muutunud töömaailma. Kui 

varasemad teoreetikud tähtsustasid objektiivsust ja fakte, siis konstruktivistid ei usu absoluutsesse 

tõesse. Nad usuvad, et inimese kogemused on konstruktsioonid, milles peegelduvad nende endi 

poolt antud tähendused. Inimese arusaamine endast on sotsiaalselt konstrueeritud ning tähendused 

luuakse inimese enda ja keskkonna vahelise suhestumise käigus tekkivatest kognitsioonidest. 

Inimesed on ise oma reaalsuse loojad, nad on pidevas suhtluses keskkonnaga ja otsivad läbi 

muutuste stabiilsust. Inimese elu käsitletakse kui tervikut, kus ei ole üksnes töine elu, vaid ka 

hobid, pere ja kus täidetakse erinevaid rolle. Hea töösoorituse kõrval tähtsustatakse ka rahulolu nii 

tööga kui kogu eluga. Konstruktivistlik lähenemine karjäärijuhtimisele võimaldab inimestel 

sobitada tööd nende eluga, seotult elurollidega. Oluliseks muutub isikliku tähendusliku eesmärgi 

olemasolu, mis aitab suunda leida ja hoida. Inimest käsitletakse kui iseennast loovat, iseuuenevat 

ja iseorganiseeruvat süsteemi (Põld, 2017).  
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Ühed teoreetikud keskenduvad oma teooriates pigem sisule (näiteks: Parsons, Holland, Brown, 

Dawis, Lofquist) ja teised pigem protsessile (näiteks: Super, Gottfredson, Tiedeman), komandad 

aga nii sisule kui protsessile (näiteks: Krumboltz, Lent, Brown, Sampson, Young, Valach). 

Konstruktivistid aga keskenduvad laiale ja terviklikule käsitlusele (näiteks: Savickas, Pryor, 

Bright, Niles). Karjäärijuhtimisel on olulised nii sisu, protsess, kui ka terviklik käsitlus (Põld, 

2017).  

 

Hollandi lähenemine võimaldab organiseerida väga suurt infohulka inimeste ja tööde omaduste 

kohta ning tema teooriale tuginedes on võimalik edukalt saada läbi teoorial baseeruvate 

kitsenduste ideid karjäärivalikute osas. Tänapäeval on aga ametite ja tööde sisu muutunud 

keerulisemaks, erinevate ametite piirid on hägustunud ning tööde üksikasjalik kirjeldamine on pea 

võimatu. See muudab ka sobivuse leidmise keerulisemaks ning vaid isiksuseomaduste ja töö 

omaduste vahelise sobivuse leidmisest enam ei piisa. Uuemad paradigmad ei sea aga kahtluse alla 

seda, et sobivuse leidmine isiksuse ja töö vahel on siiski väga oluline tööga rahulolu 

saavutamiseks. Ka konstruktivistlik ja elu disaini paradigma ei asenda sobivuse paradigma vaid 

asetub selle kõrvale. Elu disaini paradigmas ei sea teoreetikud kahtluse alla isiksuse ja töö sobivuse 

olulisust, kuid tõdevad, et käsitlus on liiga kitsas.  

Karjäärijuhtimise ja arendamise protsessi käsitletakse tihti loogilise, juhitud, planeeritud  ja 

järjestikulise tegevuste jadana, kus inimene liigub selgelt sõnastatud eesmärkide poole. Selline 

käsitlus on kindlasti relevantne, kuid tänapäeva kiiresti muutuvas maailmas on keeruline selgeid 

eesmärke seada ja plaane teha. Sellest lähtuvalt on esile kerkinud uued paradigmad, mis 

keskenduvad uuenduslikkusele, paindlikkusele, loovusele, proaktiivsusele ja kohanemisele. 

Paindlikkuse vajadus tähendab, et on vajadus kohaneda muutuva tööturu ja sotsiaalse 

keskkonnaga, valmisolekuga ka näiteks enda ülekantavaid oskusi rakendada uutmoodi. Uute 

paradigmade teoreetikud siiski tõdevad, et eesmärkide seadmine ja nende poole püüdlemine on 

oluline ka muutuvas maailmas, kuid eesmärke ei vaadelda mitte kindla ühe sihina vaid et inimestel 

on karjääris mitmeid eesmärke - nii lineaarselt kui ka paralleelselt (Põld, 2017).   

 

Kui vanemad paradigmad rõhutavad mõõdetavaid ja iseloomustavaid tunnuseid, ettemääratlust, 

teaduslikke fakte, lineaarset kausaalsust, loogilist positivismi, siis uuemad paradigmad vaatlevad 

karjäärijuhtimist kui elukestvat pidevat tsüklilist protsessi ja on juurde toonud olukordade 

kontekstilisuse, juhuslikkuse, mittelineaarse dünaamika, narratiivse tegelikkuse, karjääri loova 

konstrueerimise ning tervikliku ja ennetava lähenemise (Põld, 2017).   
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Karjääri kujundamise protsess on seotud mitmete teadusaladega (isiksusepsühholoogia, 

individuaalsete erinevuste psühholoogia, arengupsühholoogia, sotsioloogia, juhtimise- ja 

organisatsioonipsühholoogia, haridus), kuid erinevates teooriates arvestatakse nendega väga 

erinevas ulatuses. Puudub selline teooria, mis arvestaks nende kõigiga. Samas aga arvestavad 

erinevad teooriad komplekselt vaadatuna kõigi seotud teadusaladega vähemal või suuremal määral 

ning pakuvad küll erinevat kuid väärtuslikku panust tervikusse (Põld, 2017).   

 

21. sajandi  keerulises ja muutuvas maailmas nõuab töömaailma sisenemine rohkem pingutust, 

sügavamat enesetundmist ja suuremat enesekindlust kui kunagi varem.  Seetõttu ka ükski 

paradigmadest ei sea kahtluse alla eneseteadlikkuse olulisust karjäärijuhtimisel. 

Karjääri all mõistetakse tänapäeval inimese elukestvat haridus- ja tööalast arengut kõigi tema elu 

rollide omavahelises kooskõlas. Seega juhtides ja planeerides oma karjääri, juhivad ja planeerivad 

inimesed samaaegselt ka enda elu isiklikke valdkondi. Isiklike teemade ja karjääriküsimuste 

ühendamine on nüüdisaegsetes karjääriteooriates tavapärane.  

 

Kokkuvõttena võib väita, et  paradigmad tervikuna  tähtsustavad  karjäärijuhtimise protsessis 

alljärgnevaid peamiseid teemasid:  

• eneseteadlikkus, 

• ühiskonna ja töömaailma karakteristikud, 

• isiku ja ühiskonna omavaheline positiivne suhestumine: tähendusliku sobivuse leidmine, 

otsustamine, planeerimine ja kujundamine, 

• tegutsemine ja isiklik aktiivsus protsessi juhtimisel (Põld, 2017). 

  

See ühisosa on olnud SA Innove poolt loodud  karjääri kujundamise mudelisse üheks sisendiks. 

Eestis kokkuleppeliselt kasutusel olevast karjääri kujundamise mudelist kirjutatakse peatükis: 

Karjääri kujundamise pädevused ja mudel.  
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4. KONSTRUKTIVISTLIK NÕUSTAMINE 
 

 

Kahte ühesugust inimest või karjäärilugu ega ka nõustamisjuhtumit ei ole olemas – inimesed on 

erinevad ja nende lood on erinevad, nii ka kõik nõustamisjuhtumid on erinevad.  Konstruktivistlik 

nõustamisparadigma rõhutab iga inimese ja tema elutee kordumatust, iga inimese poolt isikliku 

tähenduse andmist sündmustele, suhetele ja iseenda olemisele, kõige muutumist ja teisenemist. 

See seab hulga väljakutseid ja ootusi nõustaja professionaalsetele pädevustele ja tema isiksusele. 

„Kõigile ühtemoodi“ stsenaariumid ei haaku konstruktivistliku mõtteviisiga, igal 

nõustamiskohtumise sisu sünnib nõustaja ja nõustatava koostöös.  

 

Konstruktivistlikus lähenemises kirjeldatakse inimest kui aktiivset, ennast loovat, ennast taastavat, 

ennast organiseerivat, pidevas interaktsioonis keskkonnaga olevat ning läbi muutumise stabiilsuse 

poole püüdlevat. 

Konstruktivistlikes lähenemistes on rõhutatud, et kliendi ja nõustaja suhte kvaliteet on olulisim. 

Karakteristikuid nagu aktsepteerimine, mõistmine, usaldus, ja hoolimine on peetud kriitilise 

tähtsusega teguriteks (Granvold, 1996). 

 

Läbivalt on rõhutatud kolme baastingimust, mille olemasolu on vältimatu hea nõustamissuhte 

aluseks: siirus, tingimusteta heatahtlik suhtumine, empaatiline mõistmine (Rogers, 1951; 

Amundson, 2009; MCMahon, 2017). Savickas (2011) rõhutab, et nõustamissuhe peab sisaldama 

kaasamist, interaktsiooni ja julgustamist.  

 

Konstruktivistlikus karjäärinõustamises on rõhk eeskätt nõustamisprotsessil, mitte niivõrd 

tulemusel. Kliendi räägitud lugu pole lihtsalt kogemuste ja faktide loetelu. Julgustades klienti oma 

lugu rääkima, avaneb nõustajal võimalus sündmuste kirjeldusest leida mustreid selle kohta kuidas 

me konstrueerime ettekujutust iseendast siin maailmas minevikus, olevikus ja tulevikus. 

Konstruktivistlikus nõustamises on rõhk partnerlusel, kus vastutus tulemuse eest on kliendi käes. 

Enne eesmärkide seadmist on oluline jõuda jagatud arusaamadeni olukorrast praegu ja seejärel 

leida mõtestatud eesmärgid ning tegevused. 

 

Sotsiodünaamiline nõustamine  
 

Sotsiodünaamilise nõustamise teooria looja V. R. Peavy on öelnud, et iga inimene ise on oma elu 

ekspert. Nõustamisel teevad koostööd kaks eksperti – inimene kui oma elu eksprt ja nõustaja kui 

nõustamise ning teooriatel põhinevate meetodite ekspert. Nõustamise edukus sõltub ühistest 
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jõupingutustest nõustatava probleemi(de) lahendamisel ja nõustatava aktiivsest kaasatusest. 

Mõlemad nõustamise osapooled on asjatundjad, kellest kummalgi on anda oma panus 

nõustamisprotsessi.  

 

Nõustatav on asjatundja enda eluga (oma väärtused ja tunded, senise kogemuse mõtestamine, 

vajadused ja tulevikuplaanide koostamine jms) seotud küsimustes, ainult tema hindab oma 

subjektiivse skaala alusel, mis on hea ja mis on halb tegu, plaan, suhe jms. Nõustaja saab oma 

tegevusega seda ekspertsust tunnustada ja aidata selle erinevatel tahkudel avaneda, aidates 

nõustataval aru saada enda olukorrast ja eesmärkidest. Nõustaja asjatundlikkus avaldub protsessi 

juhtimises, sh meetodite valikus, suunavate küsimuste esitamises, tähendusrikkaks osutunud 

teemade fookuses hoidmises jne.  

 

Protsessi juhtimise seisukohalt on nõustaja jaoks võtmeküsimus:  milles on probleem selle 

konkreetse inimese jaoks tema enda silmade läbi ja millist abi ta ootab nõustajalt?  Nõustaja saab 

panustada protsessi oma rollist tulenevate tegevuste ja oma toetava isiksuse läbi parimal moel 

konkreetses olukorras. Vestluse objektiks on abivajaja käesolev kogemus, mitte nõustaja mõtted 

või arusaamad.  

Selleks, et inimese olukorda mõista, tuleb teda vaadata tema igapäevaelu kontekstis. 

Indiviidi maailm on loodud vastastikuste mõjutuste, kommunikatsiooni ja vastastikuste seoste 

põhjal, mis toimivad erinevaid elurolle täites neljas laiemas valdkonnas: suhted, töö ja õppimine, 

tervis ja keha, spirituaalsus. 

 

Nõustamisprotsessi tulemusena areneb klient eneseabi suunas (self-helpfulness) ning vastutus 

tulemuslikkuse eest on mõlemal osapoolel. 

 

Nõustamisolukorda võib võrrelda kahe inimese (nõustaja ja nõustatava) või nõustaja ja grupi 

reisiga, millest mingi vahemaa läbitakse üheskoos. Kõik „reisijad“ võtavad teekonnale kaasa oma 

pagasi- arusaamad, hoiakud, teadmised, oskused, elukogemused, isiksuse omadused. Mõne reisija 

kohver on hoolikalt ja läbimõeldult pakitud, sealt leiab hõlpsasti vajaliku üles nii ta ise kui keegi 

teine. Mõnes reisikohvris valitseb tõeline kaos ja mõne omanik ei tea ka ise täpselt, mida sealt 

leida võib ja kas kõik vaja minev ikka on kaasas. Mõni kohver on nii mahukas, et selle kaasas 

kandmine on tõelist pingutust nõudev, teise kohvri sisu vajaks tublisti täiendamist. 

 

Sotsiodünaamiline karjäärinõustamine tugineb koostööle, mis eeldab mõlema osapoolelt teineteise 

aktsepteerimist ja usaldust. Koostöö saavutamist toetavad nõustamise kui protsessi eesmärkide ja 
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nõustaja rollist tulenevate võimaluste lühike tutvustus ning selgete ootuste väljendamine 

nõustatava tegevuse suhtes. See võib toimuda erinevas vormis, näiteks  omavahelise suulise 

kokkuleppena, sisaldades muu hulgas ka konfidentsiaalsusega ja suhtlemisega seotut.  

 

Norman Amundson on oma praktilisele kogemusele toetudes kirjeldanud olukordi, kus koostöise 

suhte loomine on keerulisem või nõuab rohkem aega. Mõnikord on nõustataval ebarealistlikud 

ootused nõustamise tulemuse ja nõustaja poolse abi suhtes. Näiteks oodatakse nõustajalt kiiret 

lahendust oma probleemile või otsest nõuannet  (Mida ma pean tegema? Kuidas peaksin oma elu 

elama?) ning selle ootuse taga võib olla varjul nt vähene otsustamisküpsus või ebakindlus vastuse 

ees. Aeg-ajalt puutuvad nõustajad kokku ka selliste klientidega, kes ei ole tulnud vabatahtlikult, 

on suunatud või kohustatud seda tegema. Avatus ja toimuva selgitus on siin eriti olulised võimaliku 

vastupanuga (mis võib väljenduda nt endasse sulgumises, toimuva kasu kahtluse alla seadmises 

jms) toimetulekuks. Asjakohane on lasta kliendil oma mõtteid ja tundeid väljendada ning alles 

seejärel asuda konkreetset nõustamist eesmärgistama.  

 

Nõustaja ülesanne ei ole keskenduda valmis lahenduse leidmisele, vaid suunata nõustatavat 

esitama iseendale edasi aitavaid küsimusi ja aidata tal praeguses olukorras sobivat lahendust 

looma. Levinud ütlus “Kõik lahendused on inimese sees olemas”  kehtib läbi sotsiodünaamilise 

prisma vaadatuna ainult osaliselt.  Inimeses on olemas detailid (kogemuste, teadmiste, oskuste, 

väärtuste näol), millest annab luua (konstrueerida) arvukalt erinevaid lahendusi. Lahendused 

sõltuvad nende loojast ja sellest, millise tähenduse annab ta ise antud ajahetkel konkreetsele 

olukorrale, inimesele, teadmisele jne.  

 

Indiviidi otsuseid ja tegevusi mõjutavad kogu aeg tema kogemused ja nende mõtestamise kaudu 

kujunenud uskumused, oletused ja väärtused.  

 

„Elukäik ja nõustamine on nagu taust ja pilt“ (Juutilainen, 2011).  

 

Tähendus, mille inimene annab mingile osale (sündmusele, teole, otsusele vms) enda poolt 

kogetule võib olla ja enamasti ongi ajas muutuv. Ka kahe lähestikku asuva nõustamiskohtumise 

ajal võib nõustatav mingit sündmust ja selle mõju ulatust endale erinevalt hinnata. Tähendus on 

subjektiivne, seotud hetkeolukorraga ja muutlik. See, mille nõustatav tõi välja eelmisel kohtumisel 

eriliselt suure probleemina võib järgmiseks kohtumiseks olla oma tähenduse minetanud või on see 

oluliselt vähenenud. Tähenduste mõistmine ja loomine võivad olla nõustatava jaoks võtmetegurid 
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oma olukorra mõistmisel, soovitud tuleviku kavandamisel ja selle poole jõudmiseks sammude 

astumisel.  

 

Oma kogemust kirjeldada ja mõtestada aitavad sobivad nõustamismeetodid nagu dialoogiline 

kuulamine (nõustamisvestlus), lugude jutustamine, küsimuste esitamine ja nendele vastamine 

suunatud kujutlemine, metafooride loomine ja tõlgendamine, erinevad visualiseerimisel 

põhinevaid tegevused: joonistamine, skeemide loomine ja kaardistamine. . Kirjeldavad (sõnalised, 

visuaalsed) meetodid on ajamahukad, eeldades vajaduse korral pause mõtlemiseks ja nõustatava 

jaoks piisavalt aega oma mõtete väljendamiseks. 

 

Lugude jutustamine  

Konstruktivistlik nõustamine on oma olemuselt loomisprotsess, mille keskmes on nõustatava elu 

lugu (või mõni osa sellest) ning levinud meetodiks on oma elu loo jutustamine. Kogu elu lugu 

sisaldab teatud kogemustega seotud peatükke. Sõnad on nii tegelikkuse kirjeldajaks, kui selle 

loojaks. Jutustamine võimaldab jõuda uute arusaamadeni, näha asju uuest vaatenurgast ja näha 

võimalusi soovitud muutuste tekitamiseks. Lood on oluliseks infoallikaks nõustajale, sest nendes 

väljenduvad nõustatava mured, unistused, probleemid, kahtlused.  Mõnikord on probleemi 

mõistmise ja lahendamise seisukohalt kõige olulisem just see, mis jäetakse ütlemata. 

 

Lugude kuulamine ja jutustamise toetamine nõuab nõustajalt suurt empaatiat ja tähelepanelikkust 

ning ka skeptilist suhtumist, mis võiks aeg-ajalt seada räägitu kahtluse alla ning esitama endale 

küsimusi:  kas ta ütleb seda, mida tegelikult mõtleb või tunneb? Mida ta oma sõnadega tegelikult 

öelda tahab? Kas probleem on (esile toodud) probleemis?  

Öeldu võib varjata ka teisi tähendusi. Nii sõnad kui teod võivad olla teadlikult maskeeritud ja 

väljendada hoopis muud (naeru taha peidetud ebakindlus). Ei loe ainult see, mida öeldakse, vaid 

ka see, kuidas seda öeldakse (näiteks millist sõnavara kasutatakse, millal tekivad mõttepausid jne). 

 

Loo mõistmine võib olla keeruline, kui seda hakata kuulama keskelt. Mõnikord võib nõustaja 

suunata klienti jutustust täiendama, minema sündmuste kirjeldamisel ajas tagasi, kasutama 

metafoore, joonistama. Inimene otsib kogu oma elu jooksul vastuseid tema jaoks antud hetkel 

olulistele küsimustele . Küsimuste abil saab nõustaja jutustajat innustada, suunata põhjalikumale 

eneseanalüüsile, täpsustada detaile,  suunata nägema erinevaid vaatenurki, hoida fookuses 

teemasid.  
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Metafooride kasutamine 

Metafoorid aitavad olukorda visualiseerida- suhteliselt lihtsad näitlikud kujundid aitavad meil 

tegevusi ja olukordi kirjeldada, väljendada emotsioone. Metafooridesse on kätketud teave selle 

kohta, kuidas klient oma probleemi tajub ja millisena näeb ta oma suutlikkust takistusi ületada. 

Metafoor on hea võimalus tõsta probleem inimesest väljapoole ja viia see uuele tasandile 

(Amundson, 2017). Metafoore saab lisaks sõnadele väljendada ka joonistamise ja liikumise kaudu 

ning kasutada  kogu nõustamise  või selle osa kokkuvõttena väljendades kujundlikult omapoolset 

arusaamist kliendi probleemist. 

 

N. Amundsoni ja V. Peavy soovitusi karjäärinõustajale (Amundson, 2010; Peavy, 1999):  

 

• Nõustamise protsess on sama oluline (või isegi olulisem) kui tulemus. 

• Kontsentreeru nõustatavale, ole kannatlik ja väljenda oma respekti. 

• Unusta oma mured, loobu isekusest ja edevusest, ole 100% kohal. 

• Keel kui inimestevahelise suhtlemise vahend annab meile tööriista isiklike ja 

sotsiaalsete tegelikkuste üha uueks konstrueerimiseks.  

• Probleemi saab „nähtavaks“ või „kuuldavaks“ ning seeläbi mõlemale osapoolele 

arusaadav(maks  muuta  kirjeldavate meetodite abil, nt lugude jutustamine 

(storytelling) ja joonistamine, päevasündmuste ülesmärkimine, luuletamine ja loovate 

tekstide koostamine. 

• Jutuvestmine (storytelling) on üks peamistest meetoditest konstruktivistlikus 

nõustamises. Paljude inimeste jaoks on oma loo jutustamine nõustamise lähtekohaks.  

• Vestlusele annavad tooni nii huumor ja mängulisus kui vajaduse korral ka tõsidus.  

• Nõustajana pane tähele, kuidas nõustatav oma maailma ja iseennast selles näeb. 

• Täpsustavad küsimused on asjakohased, kuid vältima peaks küsimuste-vastuste vormis 

„ülekuulamise olukorda“. 

• Suuline väljendamine ei pruugi olla kõigi klientide jaoks sobivaim viis. Abiks on 

visualiseerimine erinevates vormides või kirjalike tekstide loomine. 

• Sotsiodünaamiline nõustamine mõjutab inimest tervikuna ega ole seotud ainult töökoha 

leidmise või õppeasutuse väljavalimisega. 
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Elukujunduslik nõustamine  
 

M. Savickas on muutliku ja dünaamilise karjäärijuhtimise protsessi kirjeldamiseks välja toonud 

karjääri kujundamise/disainimise (life-design) mõiste (Savickas, 2005). Tema karjääri 

kujundamise psühholoogiline teooria keskendub omavahel seostavatele võimalustele, 

arengulistele protsessidele, mitte sirgjoonelisele jadale (karjääritee pole sirgjooneline ja samm-

sammuline) ja personaalsele teekonnale ning arengusuunale. Karjäärijuhtimine tähendab iseenese 

konstrueerimist ning ehitamist ja enda karjääri kujundamist. Inimesed ise loovad oma elu. Olulised 

on inimese paindlikkus, tööalane konkurentsivõime, emotsionaalne intelligentsus, loovus, 

vastutuse võtmine ja elukestev õpe (Põld et al., 2017). Elu kujundamise teoorias hõlmab identiteedi 

mõiste seda, kuidas inimesed mõtlevad endast seoses erinevate sotsiaalsete rollidega.  

M. Savickas toob välja, et elu kujundamise teooria tähtsustab tähendust loovat tegutsemist, mille 

kaudu inimene loob ka ennast, oma identiteeti ja karjääri ning tuleviku loomisel lähtub mineviku 

saavutustest võttes arvesse isiklikke prioriteete ja arengusoove (Savickas, 2015).  

 

Elukujunduslikul nõustamisel kasutatakse elemente psühhoteraapiast, mistõttu võib 

elukujunduslikku nõustamist pidada karjäärinõustajale kõige suuremaks väljakutseks, mis 

kindlasti ei sobi algajale nõustajale, kuna eeldab suurepäraseid nõustamisoskuseid, lisaks 

veel spetsiaalset koolitust ja palju praktiseerimist.  

 

Elukujundusliku nõustamise protsessi disainimine ja juhtimine on dünaamiline. Inimesi võetakse 

kui oma elu disainijaid, kes lähtuvad sellest, kuidas ümbrus neid mõjutab ja teised inimesed 

nendega käituvad. Oma elu, sealhulgas tööelu, organiseeritakse selle alusel, kuidas mõistetakse 

iseennast. Kuna kõik baseerub enesearengul, siis karjäärinõustaja võtab olulise kaasautori rolli, 

püüdes hoiduda muutumaks kliendi kogemuste eksperdiks, vaid selle asemel käitudes kui 

juhendaja. Nõustaja tõstatab üles kliendi probleemi ja kogemuse sellisel moel, mis soodustab 

kliendi enda muutumise protsessi.  

 

Elukujundusliku nõustamise vaatenurgast lähtudes tuleb muutuse soov ja motivatsioon muutuseks 

nõustatavalt endalt, mitte väljastpoolt olevatest teguritest (Nota et al., 2015). Valmisolek 

muutuseks pole nõustatava iseloomuomadus, vaid on tema enda ja keskkondlike mõjude 

vastastikuste mõjutuste tulemus. Parim, mida nõustaja ja nõustatav võivad saavutada, on koos 

disainimine. Koos  disainimise aluseks on olulised nõustaja poolsed järgmised põhimõtted: 

empaatia väljendamine, erinevuste arendamine, vaidlustest hoidumine, vastupanu ümber 

keeramine ja eneseefektiivsuse toetamine. 
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Elukujunduslikul nõustamisel kasutatakse lugusid, mis näitab nõustatava unikaalsust ning 

hinnatakse konstruktivistlikke kategooriaid nagu kavatsus, eesmärk ja kutsumus (Põld et al., 

2017). See meetod algab loo jutustamisega, mida inimene räägib enda eelnevast elust, kust tuleb 

välja tähendus karjääri valikul. Nõustamine kulgeb mööda rada, kus toimub dialoog nõustatava ja 

nõustaja vahel, et otsida tähendust. Nõustaja julgustab nõustavat terviklike ja selgete lugude 

rääkimisel, suunates teda aktiivselt sellise elu poole, mida ta endale soovib. Nõustaja julgustab 

nõustatavat rääkima ning mõtlema, kuidas tema praegune lugu võiks kaasa aidata edasiste 

sammude astumisel selle nimel, millist elu ta tahaks edaspidi elada.  

 

M.Savickas´e mudel hõlmab disainimist, dekonstruktsiooni, ümber disainimist ja koos 

disainimist, mis viivad tegutsemiseni päris elus (Savickas, 2015). Kõigepealt nõustaja palub 

nõustataval rääkida lugusid, selgitades, kuidas ta on loonud iseennast, oma identiteeti ja karjääri. 

Lugude jutustamine tähendab aktiivset mitmekordsete subjektiivsete reaalsuste loomist sõnade 

abil, aga ka uute meeldivuste või kontrollivate näitajate loomist dünaamilises arutelus. Teiseks, 

nõustaja võtab endale kriitilise rolli seades nõustatava vastamisi tema loos olevate  ideede või 

eelarvamustega. Selline dekonstrueerimine on tulemuslik vaid siis, kui nõustatav saab teadlikuks 

omaenda vastuoludest ja lisab seejärel alternatiivsed ideed omaenda tuleviku aruteludesse 

(kohanemisesse). See aitab kaasa muutuste suurendamisele või ebastabiilsuse vähendamisele, 

viies lõpuks tasakaaluni. Kolmandaks, nõustajal tuleb lugude kaudu kindlaks teha nõustatava 

identiteet, mis selgitab tema minevikku, orienteerib teda olevikus ja juhatab tulevikku. Selline 

ümber disainimine annab lugudele holistilise tähenduse, aga määratleb vähemalt ka ühe omaduse 

dünaamilises arutelus. Neljandaks, nõustajal tuleb pidevalt üle vaadata koos nõustatavaga 

senimaani loodud elu portree. Selline koos disainimine avab perspektiivid ja võimalused uuele 

väljendusviisile, värsketele või laiendatud perspektiividele ja mitte ainult nõustatava, vaid ka 

nõustaja jaoks. Lõpuks nõustajal tuleb aidata nõustataval muuta tema kavatsused tegudeks (Nota 

et al., 2015).  

Meetodite valik, kuidas sekkuda iga konkreetse juhtumi puhul, jääb nõustajale loominguliseks 

osaks nõustamisprotsessis. Nõustaja ülesandeks on hinnata, mis on kliendile kasulik võttes arvesse 

selle mõju tema eesmärkide suunas liikumisel (Põld et al., 2017). Elukujunduslikku nõustamist 

kasutatakse koos teiste karjäärinõustamise meetoditega, mitte selle asemel. Peamine erinevus 

seisneb selles, et elukujunduslik nõustamine põhineb narratiividel ehk lugudel, mitte ametialase 

sobivuse või isiksusetestide tulemustel.  

 

 



26 
 

Karjääriloo intervjuul soovitab Savickas esitada kliendile eelkõige just need kuus küsimust: 

 

• Kuidas saan Sulle Sinu karjääri kujundamisel kasulik olla? 

• Keda Sa imetlesid kui Sa üles kasvasid? Räägi temast lähemalt. Mida Sa temas imetlesid? 

• Kas Sa loed mõnda kindlat ajakirja või vaatad mõnda tv saadet regulaarselt? Milliseid? 

Mis Sulle nende ajakirjade või tv saadete juures on meeldinud? 

• Mis on Sinu lemmik raamat või film? Räägi see lugu. 

• Mis on Sinu lemmik ütlus või moto? 

• Mis on Sinu kõige varasem lapsepõlvemälestus? Kuulaksin hea meelega kolme lugu, mis 

Sinuga juhtusid vanuses 3-6 või nii vara kui Sa mäletad (Savickas, 2015).  

 

Pikemalt elukujunduslikust nõustamise läbiviimisest saab lugeda „Elukujundusliku 

nõustamise läbiviimine“, 2017 SA Innove, koostajad M. Põld, S. Tarraste ja T. Rumberg.  
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5. LAHENDUSKESKNE NÕUSTAMINE  
 

Probleemide lahendamisele suunatud nõustamisel on eesmärk aidata kliendil luua kujutlus 

paremast ja ilusamast tulevikust ning seejärel koos uurida, milliste sammude abil on võimalik 

sellisele tulevikule lähemale jõuda. Eesmärk on leida lahendused, mis töötavad just konkreetse 

kliendi ja tema probleemide puhul. Lisaks innustatakse klienti märkama positiivseid muutusi. 

Selgitatakse välja kliendi tugevad küljed ja ressursid, mis võimaldavad muutust ellu viia. Uuritakse 

varasemaid lahendusi, leitakse erandeid, nõustaja küsib olevikku ja tulevikku suunatud küsimusi. 

Lahenduskeskset nõustamist nimetatakse ka positiivseks lähenemisviisiks – igaühel on põhjust 

uskuda, et ta on hea, ilus, tark ja edukas, vaja on vaid need endast üles leida ja endasse uskuda.  

 

Lahenduskeskne (solution-focused) nõustamine lähtub sellest, et probleemide tekitajad ja säilitajad 

on mõtteseosed, millesse inimene takerdub. Probleemidega tegelema hakates selgub, et need 

mõtteseosed kujutavad endast nõiaringe, mis nõustajal tuleb lõhkuda, et oleks võimalik luua uusi 

nn häid mõtteringe. Probleemid säilivad, sest mõtteringid kanduvad üle teistesse situatsioonidesse. 

Nõustamisel kasutatakse teatud spetsiifilisi küsimusi:  mõõtmisküsimusi (scaling questions) 

(Näiteks: Palun ütle skaalal 1-st 10-ni, kui suureks hindad täna oma pinget seoses selle 

probleemiga?  Mis peaks juhtuma, et saaksid hinnata pinget kahe punkti võtta madalamaks?) ja 

imeküsimust (miracle question) (Näiteks: Kujuta ette, et ühel ööl, kui sa magad, on juhtunud ime 

ja sa ärkad ja probleem, mis tõi sind täna siia, on lahenenud. Kuna sa magasid, siis sa ei tea, et ime 

on juba juhtunud. Sa näed vaid muutust. Kui sa ärkad, mida sa näed, mis on teisiti? Kuidas on 

olukord siis, kui kõik on suurepärane?) (Shazer, 1988).  

 

Lahenduskesksel nõustamisel aitab nõustaja kliendil oma soovidest paremini aru saada ning 

õpetab klienti neid väljendama. Samuti innustab ta nõustatavat mõtlema sellele, mida ta nende 

soovide saavutamiseks juba praegu teha saab.  Selle asemel, et uurida probleemi, esitatakse 

küsimusi ootuste või probleemi puudumise kohta kasutades seejuures skaalasid.  Päritakse nende 

sammude kohta, mida nõustatav oma probleemi lahendamiseks on juba astunud. Küsitakse ka 

seda, mis on osutunud kõige tõhusamaks. Nõustaja ülesanne on leida ressursid, mis aitaksid 

probleemist üle saada. Samuti tuleb probleemi suhestada nõustatavat ümbritsevate inimestega. 

Kasutatakse mitmesuguseid kodutöid, millega kliendil tuleb vestluste vahelisel ajal iseseisvalt 

tegeleda (Berg, Shazer, 1993).  

 

Lahenduskeskse lähenemise üheks põhimõtteks on edasiliikumine läbi väikeste muutuste. 

Väikesed muutused on hõlpsasti teokstehtavad ja saab olla piisav muutusteahela käivitamiseks. 
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Väikesest muutusest võib saada kiire eduelamuse, mis innustab edasi liikuma.  Kui probleem on 

suur, tuleb see võtta osadeks ja tegeleda probleemiga osade kaupa. Fookuses on eesmärk. Ka suur 

eesmärk võetakse osadeks – alaeesmärkideks. Klient viiakse soovitud tuleviku pilti. Kindel koht 

on komplimentidel – neid kasutatakse teraapilises võtmes, et soojendada õhkkonda, suunata klient 

enda seest ise tugevusi leidma ning saadud tunnustus tõstab kliendi motivatsiooni ja usku oma 

suutlikkusse.   

 

Lahenduskeskse lähenemisviisi põhimõtted on järgmised:  

• Kliendil on olemas ressursid eesmärgi saavutamiseks 

• Klient teab sisimas sobivat teed eesmärgi saavutamiseks, kuigi ei pruugi osata esialgu seda 

sõnastada 

• Muret tekitava sügavama probleemi põhjuse avastamine ja kõrvaldamine ei pruugi olla 

parim viis eesmärgi saavutamiseks, ei keskenduta mitte probleemile vaid soovitud 

tulevikule, kus probleemi ei ole 

• Kliendil on oma spetsiifiline eesmärk 

• Probleem ei pruugi püsida muutumatuna, kõik on muutustes 

• Probleem asub süsteemis ja süsteemi ühe osa muutmine muudab kogu süsteemi toimimist 

• Väikseimgi muutus või põhjustada suuremat muutust (lumepalli efekti) 

• Klient suunatakse väikestegi positiivsete muutuste märkamisele, mis võimaldavad veelgi 

toota positiivseid lisamuutusi  

 

Veel näidisküsimusi:  

Millal probleemi ei ole?  

Millal probleem vähem häirib? 

Millal saad hakkama vaatamata probleemile?  

Milline on olukord, mida soovid? 

Kuidas tahad end tunda? 

Mis on sinu mõtted, kui nii tunned? 

Kuidas siis käitud, kui nii tunned? 

Millal oled saanud hakkama?  

Mida siis tegid? 

Kas oli keegi, kes sind toetas? 

Mis asjaolud tookord toetasid? 

Millised on olnud parimad ajad, mida mäletad?  
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Kuidas oled toime tulnud rasketel aegadel? 

Millistel hetkedel sul seda probleemi ei ole?  

Kuidas sul õnnestus nii teha?  

Kellega koos on probleem väiksem?  

 

 

Näidis-skeem arutluseks kliendiga:  

Mida olen õppinud koolis/elus?  

   Mida tahan saavutada?  

      Mis mul on selleks olemas?  

         Mida on juurde vaja? 

            Kui palju pean selleks kulutama aega ja raha või millest loobuma?  

               Kui suur on minu motivatsioon?  

                  Millest alustan? 

                    Millal teen esimese sammu? 

                       Kes mind toetavad?  

                          Millal saavutan eesmärgi?  
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6. KARJÄÄRIALANE COACHING  
 

Karjäärialane kootsimine (Coaching) on inspireeriv ja loominguline koostöösuhe, mis toetab 

inimese karjäärialast kasvu ning toimetulekut muutustega. Kootsingu protsessis ei nõustata klienti, 

vaid eeldatakse, et inimene on võimeline protsessi käigus ise sobivaid lahendusi ja vastused 

leidma. Kootsingu protsess kestab pikemalt kui nõustamisprotsess. Kohtumisi kliendiga võib 

toimuda pika aja vältel (näiteks aasta) ja korduvalt (näiteks igas kuus kaks korda). Siin on nõustaja 

roll julgustada klienti avastama oma potentsiaali ning seda maksimaalselt rakendama. 

Karjäärinõustaja annab kliendile ülesandeid, tehakse koos tegevuskavasid, seatakse eesmärke ning 

innustatakse neid täitma. Kootsimine keskendub tulevikule.  

Kootsingu metoodika tugineb mõtteviisile, et inimene ise tajub, mis on tema elus ja töös 

ettetulevate takistuste lahendamiseks vajalik. Nõustaja ei suuna klienti mitte midagi tegema, kuna 

klient tunneb ise end kõige paremini, et otsuseid vastu võtta. Nõustaja peab suutma kiusatusele 

vastu panna, et omalt poolt mitte midagi soovitada, lahendusi leida või ideid anda. Nõustaja laseb 

kliendil teema püstitada, probleemid identifitseerida ja tal endal järgmised sammud seada. 

Protsessi mitte sekkumine puudutab kogu nõustamissessiooni. Kliendid määravad ise nii sisu 

(vestluste teema) kui ka sekkumise protsessi. Nõustaja roll on küsida kliendilt, mida ta arutada 

soovib ja siis nende mõtetega edasi minema ehk sellega kaasa looklema, kuhu iganes see ka ei 

läheks. Samuti on nõustaja roll aidata klienti erinevate tehnikate abil suunata märkama lahendusi 

ning inspireerida teda tegutsema, koos analüüsida kliendi seniseid käitumisviise ja kogemusi, mille 

kaudu saab anda tähenduse nii saavutatud edulugudele kui ka eksimustele. Kootsingu protsessi 

eesmärk on õppimine ja eneseareng. Nõustaja saab siin kliendi eneseavastusretkel teda julgustada 

ja toetada, vastutada kootsingu protsessi eest ja kasutada professionaalselt kootsingu tehnikaid 

(Yates, 2011).  

 

Olulised on positiivne ja lahenduskeskne mõtteviis, seejuures ka uuriv hindamine ja läbivalt 

pidev kliendi toetamine. Coaching inspireerib kasvu ja muudatusi keskendudes inimloomuse 

positiivsetele aspektidele. Lähtutakse sellest, et inimesed tahavad areneda ja kasvada ning 

keskendub seega lahenduste leidmisele ning nö „parimale võimalikule toimimisele“ (Grant and 

Cavanagh, 2007). Coachingut nähakse kui head praktikat, mis on kasulik kõigile, mitte ainult 

neile, kes on hädas ning aitab inimesi, kellel läheb juba hästi, et neil läheks veel paremini. Selline 

positiivne lähenemine määrab osalt ära ka inimesed, kes valivad karjääri coachingu teiste 

karjääriteenuste seast. Isegi kui erinevate karjääriteenuste praktikad on üsna sarnased, valivad 

kliendid karjäärialase coachingu, kuna soovivad positiivset, tegevustele suunatud ja tulevikule 
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fokusseeritud pikema-ajalist koostööd.  Coachingut on kirjeldatud ka kui „ideaalset masinat, läbi 

mille saab rakendada positiivse psühholoogia teadust“ (Kauffman, 2010). 

 

Tugevustele keskenduv nõustamine pärineb positiivsest psühholoogiast, lahenduskeskne 

nõustamine pereteraapiast ning hindav uurimine organisatsiooni arenguteooriast. Need kolm 

positiivset lähenemist lähtuvad mitte patoloogilisest eeldusest vaid arusaamast, et indiviidid on 

üldiselt head ning saavad olla suurepärased. Tugevuste uurimisel on kaks positiivset tagajärge. 

Esiteks on see kliendi jaoks palju rohkem motiveeriv. Vestlused, kus räägitakse asjadest, mis meil 

hästi välja tulevad, on näidanud motivatsiooni ja enesekindluse tõusu ning tõenäosus, et klient ka 

plaanid ellu viib on palju suurem peale positiivset vestlust võrreldes vestlusega, kus keskendutakse 

nõrkustele. Teiseks on see asjakohasem, kuna inimesed kalduvad pigem karjääri suunas, kus nad 

saavad on tugevusi rakendada, mitte vastupidi, kus nad peavad õppima oma nõrkustega toime 

tulema.  

Hindava uurimise olemuseks on identifitseerida, mis toimib hästi ning siis seda rohkem teha. 

Mudel koosneb neljaastmelisest protsessist, mida saab kasutada nii üks ühele vestluses kui ka 

grupinõustamises. 

 

Hindava uurimise mudel:  

Avasta (Discover) – mis on varem hästi töötanud. Näiteks kui on raske karjääriotsust teha, võib 

küsida positiivsete otsuste kohta, mida nad on varem pidanud langetama. Kui nad ei tea, milline 

töö neile meeldiks, võib uurida, milliseid aspekte oma eelnevatest töökohtadest on nad nautinud 

või meelsamini teinud. 

Unista (Dream) – vaade tulevikku, millised võimalikud ideed või strateegiad aitaks neil oma 

eesmärke saavutada. Rõhk on sõnal „unista“, klienti tuleks julgustada olema loov ja mõtlema hästi 

laialt avatud meelega isegi kui mõned ideed tunduvad ebarealistlikud. Kastist välja mõtlemine 

vabastab mõned kliendid olemaks julgem oma soovides ja isegi ebarealistlikest ideedest võib 

sündida innovaatiline ja praktiline lahendus. 

Disaini (Design) – siin valivad kliendid kõige meeldivama või realistlikuma idee, mis neil pähe 

tuli ja hakkavad plusse-miinuseid kasutades seda hindama. 

Teosta (Destiny/Deliver)– see on lõppfaas, kus kliendid teevad täpsemad plaanid järgmiste 

sammude osas. Nõustaja roll siin on lasta kliendil identifitseerida mõõdetavad ja realistlikud 

tegevusplaanid, mis viib neid eesmärgi suunas (Yates, 2011). 

 

Hindava uurimise mudel on sarnane GROW mudeliga, kuid kõige suurem erinevus seisneb selles, 

et siin on fookus ainult positiivsel, GROW mudelis võib olla mõlemat. 
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GROW mudelit kasutades on nõustamise põhituumaks muutused ja edasi liikumine ning aitab 

selge plaaniga nõustamissessiooni lõpus klienti motiveerida oma ideid ellu viima. Kõikides 

GROW mudeli faasides võtab klient vastutuse sisu eest, nõustaja vastutab protsessi eest.  

 

GROW mudel koosneb neljast faasist:  

Eesmärk (goal) – eesmärgi seadmine 

Reaalsus (reality) – hetkeolukorra ja ressursside kaardistamine 

Võimalused (options) – eesmärgi saavutamise võimaluste analüüs 

Tegevusplaan (way forward) – tegevusplaani koostamine, mida ja mis ajaks tehakse 

 

Kasutatakse ka motiveeriva intervjueerimise tehnikat. Motiveeriv intervjueerimine on tehnika 

humanistlikus nõustamises, mis aitab inimestel saavutada suuremat sisemist motivatsiooni 

muutumiseks. Kuna karjääriotsuse tegemiseks puudub paljudel klientidel valmisolek muutuseks, 

siis otsivadki nad abi karjäärinõustajalt ning motiveeriv intervjueerimine aitab neil esimest sammu 

astuda. Motiveeriv intervjueerimine vähendab klientide vastuseisu muutustele ning nõustajaga 

saab klient muudatustest rääkida positiivses võtmes ning ka muudatusega kaasnevatest 

kasuteguritest kliendile. Mida rohkem muutusest tulenevast kasust rääkida, seda suuremaks kasvab 

tõenäosus, et klient peale motiveerivat intervjuud oma käitumist muudab. 

 

Lahenduskeskne nõustamine on tuntud kui „lühiteraapia“, mille fookuses on lahendused, mitte 

probleemid. Kliendid, kes karjäärinõustaja poole pöörduvad, on võibolla just töö kaotanud või ei 

lähe tööl sel perioodil eriti hästi, tunnevad end uppunud probleemidesse ja seega ei näe nad kohe 

lahendusi või võimalusi enda peas (Bezanson, 2004). Lähenemine, kus keskendutakse ainult 

lahendustele võib olla seega väga jõuduandev ja toetav. Muutused võivad juhtuda üpris kiiresti 

ning kliendi jaoks on rahustav teadmine, et probleemid ei ole nii suured, kui muuta oma mõtlemist 

ja tegutseda enda valitud suunas.  

 

Lahenduskesksest nõustamisest sai pikemalt lugeda eelmisest peatükist: Lahenduskeskne 

nõustamine.  
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7. KULTUURITAUSTA MÕJU 
 

Olulise koha eelpool räägitud nö “reisija reisikohvrist” moodustab kultuuritaust. 

Karjäärinõustamine on kultuurikeskne tegevus – "kultuure" tajutakse elamismudelitena. Inimesed 

arenevad ning on oluliselt mõjutatud nii sellest kultuuritaustast, millest nad on pärit kui sellest 

(nendest), millesse nad kuuluvad praegu. Väärtused, soorollid, uskumused jne omandatakse teatud 

sotsiaalses keskkonnas. Kultuurispetsiifilised on mitmed kombed ja käitumistavad, nt kas käe 

ulatamist tervitamisel peetakse sobilikuks või mitte, kas nõustamisele tuleb klient üksi või koos 

saatjaga jne. Kultuuriline nähtus on ka keel ja selle kasutamine suhtlemisel, näiteks millest 

peetakse sobilikuks rääkida, millest mitte; millist kõnepruuki kasutatakse; kui pikalt või lühidalt 

enda mõtteid väljendatakse jms. Kultuuritaustast võivad olla mõjutatud valikuvõimaluste 

nägemine.   

Nõustaja kultuuritundlikkus ja -teadlikkus mõjutavad nii koostöösuhte loomist kui 

nõustamisprotsessi tervikuna. Mary MacMahoney on nimetanud nõustaja jaoks suureks 

väljakutseks kultuurilisest kontekstist ja selle mõjust aru saamist.  Kultuuritaust mõjutab ka seda, 

kuidas nõustatav ise näeb karjääri kujundamise ja karjääriotsuste tegemise protsessi ja millisena 

enda rolli selles (MacMahoney, 2017).  

Eriti aktuaalseks on teema muutunud kaasaegses mitmekultuurilises keskkonnas, kus nõustaja 

puutub kokku väga erineva kultuuritaustaga inimestega.  Kultuuri mõju teadvustamine ja 

kultuuriliste erisustega arvestamine võimaldab tulemuslikult kasutada konstruktivistlikku 

karjäärinõustamist nt töös sisserändajatega.  

 

Nõustades inimest, kelle kultuur erineb sinu enda omast, on oluline: 

- leida, millised on vestluspartneri kultuuritraditsioonid, ja austada neid, 

- lasta sellel inimesel õpetada sulle olulisi kommunikatsiooni puudutavaid üksikasju 

oma kultuuri kohta; 

- näidata üles aktiivset huvi selle inimese kommete, tavade, maailmavaate, 

toidu, muusika ja muude kultuuri kandvate sõnumite vastu; 

- aktiivselt koguda teadmisi selle inimese perekonna ning kogukonna kohta. 
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8. KARJÄÄRI KUJUNDAMISE PÄDEVUSED JA MUDEL   
 

Karjääri kujundamise pädevused 

 

Karjääri kujundades (disainides) loob 

inimene oma elusündmuste jada, tehes 

valikuid võimaluste hulgast ja samal ajal 

millestki loobudes (Savickas, 2015). 

Oma karjääri teadlik suunamine eeldab, et 

inimesel on karjääri kujundamise 

pädevused. Need on vajalikud, et teha 

valikuid kaalutletult, põhjus-tagajärg 

seoseid teadvustavalt. 

 

 

Karjääri kujundamise pädevustena peetakse silmas teadmiste, oskuste ja hoiakute kogumit, 

mille sihipärane arendamine loob isikule eeldused valmisolekuks juhtida oma elu, tehes 

eneseteadlikke ja vastutustundlikke valikuid. 

Eneseteadlikkus ei tähenda seda, et oma karjääri eesmärke on vajalik hoida igal ajahetkel 

teravdatud tähelepanu all. Karjääri kujundamise pädevustega kaasnev teadlikkus annab 

valmisoleku asjakohasel hetkel märgata, teadvustada ning enda heaks ära kasutada nii 

sihipäraselt enesele loodud võimalused kui juhused ja ootamatud sündmused, millel võib olla 

positiivne mõju karjäärile. Või siis vastupidiselt märgata ja vältida negatiivse mõjuga sündmusi. 

Karjääri kujundamise pädevused (career management skills - CMS) on kogum mitmesugustest 

teadmistest, oskustest ja hoiakutest, mis aitavad indiviididel ja rühmadel struktureeritud viisil 

koguda, analüüsida, sünteesida ja organiseerida enesekohast ning haridus- ja tööalast 

teavet, samuti oskusi teha otsuseid ning korraldada üleminekuid (ELGPN, 2012; Haridus- ja 

teadusministeerium, 2014).
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Karjääri kujundamise pädevuste mudel 

 

Karjääri kujundamise pädevuste mudel on kokkuleppeliselt kirjeldatud ja struktureeritud kogum 

pädevusvaldkondadest, pädevustest (teadmised, oskused, hoiakutest ja väärtused) ning 

õpitulemustest, mis võimaldab nii isikul endal, karjäärispetsialistidel kui erinevatel seotud osapooltel 

karjääri kujundamiseks vajalike pädevuste arengut jälgida ja seeläbi nende arendamisega teadlikult ja 

sihipäraselt tegeleda. 

Kokkuleppeliselt kirjeldatud, st et pädevused on mudelina formuleeritud vormi, sisu ja detailsusega, mille 

asjakohasus on kinnitust leidnud kvalitatiivse analüüsi meetodil kahest vaatest: 

- ühelt poolt erinevate õppe- ja karjääriteenuste valdkonna ekspertide kaasaegsete teooriate 

tõlgendamisest tulenev lähenemine inimese elu juhtimise vajalikele pädevustele  

ning  

- teiselt poolt Eesti riiklikes õppekavades (ühiskondlik kokkulepe) määratletud kooli lõpetaja 

pädevused, kui olulised eeldused elus edukaks hakkamasaamiseks. 

Mudel põhineb karjääriteenuste valdkonna spetsialistide praktilisel kogemusel, valdkonna ekspertide 

hinnangutel, konstruktivistlikule paradigmale rajatud karjääriteooriate analüüsil ja erinevatel uuringutel 

ning koondab ühtseks tervikuks karjääriõppe erinevad komponendid, mis on määratletud Eesti 

riiklikes õppekavades.  

Karjääri kujundamise teooriaid analüüsides olid fookuses kesksed küsimused, millele inimene oma elu 

kavandades vastuseid otsib. Tulemusena kaardistati konkreetsed oskused, mis on olulised selleks, et 

neile küsimustele iseseisvalt või nõustaja toel vastused leida ja neist tulenevalt ka tegutseda. 

Mudeli struktuuris väljendus 4-osaline karjääri kujundamise protsess. Seega kirjeldab mudel ka karjääri 

kujundamise pädevusi neljas tegevuspädevuse valdkonnas: 

• eneseteadlikkuse arendamine; 

• võimaluste analüüs; 

• planeerimine; 

• tegutsemine. 

Vt mudeli dokument.  

Karjääri kujundamise pädevuste mudel loob mustri ja ühtse arusaama sellest, millised on need oskused, 

teadmised, hoiakud, mis omavad tähendust 1  karjääriga tegelemisel ja kuidas karjäärioskused 

arenevad/kujunevad üksteise koosmõjus isiku iseseisva vastutuse suurenemise suunas. 

                                                           
1 Suutlikkus mõtiskleda ideede, nende tähenduse ning oma kogemuste, tunnete, oletuste ja tähelepanekute üle muudab 
nad igapäevaelu suunanäitajatena veelgi tähtsamaks. (R. Vance Peavy, Sotsiodünaamiline nõustamine, lk 8) 

https://www.innove.ee/wp-content/uploads/2017/11/KOM_kirjeldus_29_12_2017-2.pdf
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Eestis rakendatav karjääri kujundamise pädevuste mudel on koostatud koostöös erinevate ekspertide ja 

partneritega SA Innove Õppe- ja karjäärinõustamise programmi raames arvestades EL ühtset poliitikat 

karjääriteenuste arendamiseks2.  

 

Mudeli koostamise lähtekohad 

Mudel kirjeldab isiku karjääri kujundamise protsessi etappe nii, nagu seda on formuleerinud erinevad 

kaasaegsed karjääriteooriad. Kaasaegsed konstruktivistlikule käsitusele rajatud karjääri-, nõustamis- ja 

õpetamise teooriad seavad kesksele kohale isiku enda teadliku vastutuse, õpetajal ja teistel 

tugispetsialistidel on toetav roll. Mudeli välja töötades on taotletud nii isiku kui tema arengu toetaja 

praktilist kasu ja hoitud fookuses kaks paralleelselt protsessi: inimese areng kui põhiprotsess ja arengu 

toetamine/õpetamine/juhendamine kui tugiprotsess. 

Mudeli koostamisel on lähtutud mh haridusfilosoof Harry Brighouse käsitustest, mille kohaselt on 

hariduse eesmärgid: 

• Inimese enesemääramise teooria – suurendada inimese vabadust, valikuvõimalusi ja 

enesemääramisõigust. 

• Inimkapitali teooria – hariduse eesmärk on tagada majanduse õitseng.  

• Inimõitsengu teooria – hariduse kaudu luuakse tingimused heaks eluks ja isiksuse arenguks.  

• Kodanikukasvatuse teooria – hariduse eesmärk on valmistada inimest ette koos teistega 

ühiskonnas elamiseks. 

Mudelis kirjeldatud hoiakute ja väärtuste määratlemisel on aluseks Eesti koolidele omane 

väärtuskasvatus, mille neli peamist ülesannet on: õpetama enda ja teiste väärtusi ära tundma, märkama 

(kus väärtused avalduvad?), suunama reflekteerima väärtuste üle (kas need on head väärtused? millised 

võivad olla nende väärtuste järgi tegutsemise tagajärjed?), võimaldama voorusi praktiseerida (harjutades 

kujuneb iseloom), olema väärtuste avaldumise peegliks (tagasiside toetab moraalset arengut). 

 

                                                           
2  Karjääriteenuste poliitika areng Euroopas, Euroopa karjääriteenuste võrgustik (European Lifelong Guidance Polilicy 

Network). 
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Joonis1: Karjääri kujundamise pädevuste mudel. Pädevuste kirjeldus. 

 

Karjääri kujundamise pädevuste seos üld- ehk võtmepädevustega 

Karjääri kujundamise pädevused kätkevad endas teatud üldisi ehk ülekantavaid käitumuslikke 

kompetentse (soft skills or general skills) ja valdkonnaüleseid kompetentse (generic or general hard 

skills), mis aitavad isikul koguda, analüüsida, sünteesida ja organiseerida enesekohast ning haridus- ja 

kutsealast infot, teha valikuid, otsustada ja korraldada üleminekuid, teadlikult kavandada oma karjääri. 

Karjääri kujundamise pädevused on seotud nende üldiste kompetentside, üld-, ja võtmepädevuste 

komponendid3 , mida inimene kasutab oma karjääri plaane ja valikuid tehes. Näiteks: enesekohased 

oskused – suutlikkus mõista ja hinnata adekvaatselt oma nõrku ja tugevaid külgi enesearengut, haridusteed 

kavandades jms; kultuuri- ja väärtuspädevus – teadvustada oma väärtushinnanguid ja arvestada nendega 

karjääriga seotud otsuseid langetades; suhtlemine ja esitlemine – loob ja hoiab kaaslastega tõhusaid 

suhteid, et leida või säilitada töine rakendus; digipädevus – kasutada kaasaegseid digivahendeid karjääriga 

seotud info otsimisel ja edastamisel ning arvestada ja vältida digikeskkonnale omaseid võimalikke ohte 

(nt oma imago, väärinfo, turvalisus jms). 

                                                           
3 Kasutuses on erinevad mudelid: üldpädevused PRÕK ja GRÕK; võtmepädevused KHS; üldised kompetentsid 
kutsekvalifikatsiooni raamistikus. 

http://www.kutsekoda.ee/fwk/contenthelper/10448381/10506333
http://www.kutsekoda.ee/fwk/contenthelper/10448381/10506333
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Mudeli tähendus isiku vaates 

Teadlikult juhitud protsess ehk teekond, mille vältel isik oma karjäärist mõtlemisele keskendub, 

koosneb kindlatest mõttelistest osadest või sammudest. Maailmas tunnustatud karjäärivaldkonna uurijad 

ja teoreetikud on loonud hulgaliselt karjääri arendamise mudeleid, mis sisu põhiolemuselt on sarnased 

kuid struktuurilt siiski erinevad.  

Antud artiklis toodud mudel liigendab karjääri kujundamise protsessi 4-ks etapiks: võimaluste uurimine, 

eneseteadlikkuse arendamine; planeerimine ja eesmärkide seadmine ning tegutsemine eesmärkide 

elluviimiseks – kirjeldades, millele isik erinevates etappides keskendub ja millise selguse või tulemuse 

poole etappi läbides püüdleb. 

 

 

Joonis 2: Karjääri kujundamise pädevuste mudel. Etapid karjääri kujundamisel. 

 

 

Etappide läbimiseks ei ole kindlat järjekorda, igaühe teekond võib olla personaalne. 

 

Sõltuvalt isiku senisest elukogemusest võib ta tabada ennast üha uuel ringil läbimas samu etappe. See 

ongi loomulik ja paratamatu, sest karjääri kujundamine on elukestev protsess. Omandatud kogemused ja 

areng, endale võetud uued elurollid, loovad kõigile neile neljale etapile pidevalt uut väärtust ja seeläbi ka 

tähendust. 
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Karjääri kujundamise pädevuste mudel karjäärispetsialist igapäevatöös 

 

Eesti karjääriteenuste varasemale praktikale tagasi vaadates eristub, et „karjäärioskusi“ on peetud 

oluliseks leidmaks vastused küsimustele: kes ma olen? (hõlmab enesetundmisega seotud kompetentse); 

kuhu ma lähen? (eesmärkide seadmise, info kasutamisega jms seotud kompetentsid); kuidas ma sinna 

saan? (seoste loomise, analüüsi, sammude planeerimisega jm seotud kompetentsid). Sel viisil püstitatud 

küsimuste esitamine jätab piisava tähelepanuta aktiivse tegutsemise oma plaanide elluviimisel. Karjääri 

kujundamise pädevuste mudel suunab senisest selgemalt esitama endale küsimused: kuidas ma eesmärgi 

saavutan?; mis ma selleks ette võtan?. Selles osas lähtub mudel peamiselt Dr. Mark Savickase 

elukujundusliku nõustamise (Life-design) põhimõtetest, mis pöörab tähelepanu loovale tegutsemisele, 

isiku identiteedi loomise ja konstrueerides sündivale karjääri kujundamise protsessile, milles isik arvestab 

isiklikke prioriteete ja arengusoove (Savickas, 2015). 

Karjääriteenuste valdkonna teaduspõhised uurijad ja rahvusvaheliselt tunnustatud eksperdid4 on välja 

öelnud olulise aspekti – karjääri planeerimise kese on muutunud, see on valikuprotsessilt liikunud 

õppimisprotsessile. See tähendab, et „kuidas õppida?“ on kesksem kui „mida ma valin?“. Tegemist ei 

ole lihtsalt nõustamistegevuse vaatenurga muutusega, vaid karjääri kujundamisel ja - nõustamisel 

fookuses olevate tegevuste olemusliku muutusega. See eeldab, et inimene analüüsib ennast ja jälgib ise 

enda edenemist.  

Elukestev õppimine toimub tegevustes ja samaaegselt ehk paralleelselt toimuv vajaduspõhine sekkumine 

ja toetav nõustamine peaks olema ja sageli ongi õppetegevuse loomulik sidus osa. See tähendab, et 

inimene analüüsib ennast pidevalt ise reaalses tegevuses ja püüab mõtestada, mis osas ja kuidas ning mis 

eesmärgil ennast arendada. Õppimise ja õpetamise muutunud tähendus nõuab õpilastele suunatud 

karjääriteenuste osutamisel väga head sisulist koostööd õpetajate ja karjäärispetsialistide vahel, ühiselt 

eesmärgistatud koostööd. 

 

Karjääri kujundamise pädevuste mudel kui esmajärjekorras isiku enesehindamise ja -

juhtimise abivahend, on ka oluline töövahend erinevatele tugispetsialistidele, et tõhusalt 

toetada inimese arengut, tema individuaalsust silmas pidavalt ja koostöiselt. 

 

 

                                                           
4 R. Vuorinen, ettekanne seminaril „Career Management Skills – definitions and evaluation“, 10-11 November 2015, Tallinn, 
Estonia 
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Mudel - platvorm karjääriõpe ja kooliväliste õpilast toetavate karjääriteenuste sidusa kooskõla 

loomisel  

 

Igasugune koolivälise partneri poolne õppija õppeprotsessi ja arengusse sekkumine on seadusandlikus 

tähenduses õppekava elluviimine, seda on ka õpilastele koolivälise partneri poolt karjääriteenuste 

osutamine eesmärgil, sisulistes ja ajalistes raamides jm. 

Eesti koolide õppekavas on karjääriõpe kohustuslik kõigis kooliastmetes, kõigis õppeainetes. 

Realiseerub see läbiva teemana elukestev õpe ja karjääri planeerimine õppeprotsessi lõiminguna, 

võimaldades asjakohasel viisil suunata õppija seostama õpitav karjääri kujundamise teemaga, omandama 

praktilisi kogemusi. Õpilaseni jõudev koolivälise partneri poolt pakutav karjääriteenus on üks osa 

õpilase karjääriõppest koolis. 

Karjääriõppe ja teiste karjääriteenuste lõimingu tsentriteks on nii mõisted, meetodid, kui sisulised 

aspektid loogilise tegevuste järjestusega, mis võimaldab tõhusalt teadmiste ja kogemuste omandamist. 

Oluline on, et väline lõiming (õppetegevus) toetab õppija sisemist lõimingut (mõte ja seosed õppija peas). 

Üheks olulisimaks lõimingu tsentriks on konkreetsed pädevused, mille arengut ühel või teisel moel 

toetatakse. Kool ja koolivälise karjääriteenuse osutajad saavad karjääri kujundamise pädevuste mudeli 

abil hõlpsasti selgelt kokku leppida nii tegevuste eesmärgid, oodatava tulemuse, fookuses olevad 

pädevused kui läbi rääkida tegevuste jada (eeldatavad eelnevad ja järeltegevused) pikemas perspektiivis. 

Karjäärispetsialistil koolivälise teenuse osutajana on kasulik teada, et õppija arengu toetamine coaching 

meetodil on muutumas koolis ka õpetaja töö igapäevaseks osaks. 

 

Karjääri kujundamise pädevuste arengu märkamise ja toetamise praktilised näited 

 

Võib julgelt väita, et karjääri kujundamise pädevuste mudeli kasutamine kaasaegse konstrutivistlikule 

paradigmale üles ehitatud karjäärinõustamise käigus (sõltumata konkreetsest teooriast) on sama vajalik ja 

oluline kui seda on väljundipõhisus (selged pädevustena määratletud tulemused) konstruktivistlikul 

käsitusel tugineval õppimisel. 

Et karjäärispetsialist saaks karjääri kujundamise pädevuste mudelit oma igapäevatöös tõhusalt kasutada, 

eeldab temalt mudeli erinevate osade ja tasandite tähenduse ja sidususe mõistmist ning oskust mõtestada 

nõustamisprotsessi kliendi/õpilase vaateliselt, seejuures tõlgendada kliendi/õpilase selgitustes ja/või 

tegevustes avalduvaid teadmisi, oskusi ja hoiakuid seostatuna karjääri kujundamise pädevustega. 
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Joonis 3: Nõustaja oskused karjääri kujundamise mudeli rakendamisel  

 

Mudel võimaldab märgata ja seeläbi eristada õppe- ja nõustamisprotsessi kestel, mil moel ja kuivõrd 

klient/õpilane konkreetseid karjääri kujundamise pädevusi endale teadvustab ja tänu sellele teadlikult 

kasutab ning arendab. Kui karjäärinõustaja karjäärinõustamise käigus märkab nii konkreetseid kliendi 

tugevusena väljenduvaid karjääri kujundamise pädevusi kui ka arenguvajadust, saab nõustaja valida 

tõhusad ja kliendi vajadustest lähtuvalt asjakohased nõustamise meetodid. 

Mudel annab ette tervikpildi karjääri kujundamise protsessist, varustab kliendi/õpilase (ja ka tema 

toetaja) peamiste küsimustega, millele vastuste leidmine aitab tal teha enesekohaselt teadlikud valikud, 

sammud või otsused ning seeläbi ka mõtestada omaenda vastutust. 

 

Joonis 4: Mudelist lähtuvad küsimused 
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Karjäärinõustamise oodatav tulemus:  kliendi adekvaatsem enesetundmine; isiklike ressursside 

tundmine; oma võimaluste nägemine; suurem valmidus kohaneda muutustega; valmidus teha otsuseid; 

suutlikkus seada eesmärke; suutlikkus eesmärkide nimel tegutseda. 

See, milleni nõustamisprotsessi tulemusel jõutakse, sõltub suuresti protsessile asjakohasest algusest! 

Nõustamisprotsessi planeerimine: ajaline raamistik; põhiküsimus; eesmärgid; meetodid; ressursid. 

Näiteks soodustab asjakohast algust see, kui karjäärinõustaja lisaks infole konkreetse kliendi/õpilase 

ootustest ja/või põhiküsimusest omab võimalikult varakult infot selle kohta, millised kliendi/õpilase 

olemasolevad karjääri kujundamise pädevused (tugevustena!) lahendust soodustavad ja/või 

vastupidiselt, mille nõrkus või puudumine takistavad lahenduseni jõudmist. 

Kui karjäärispetsialist kliendiga/õpilasega töötab, on tema kasutuses suhteliselt piiratud aeg. 

Praktiline ja oluline abi mudelist: 

 

 

Mudel toetab nõustajat kasutamaks erinevatele nõustamise teooriatele tuginevaid konstruktsioone, 

suunate nõustamise ajaliselt ja metoodiliselt üles ehitama lähtuvalt sellest, milline põhiküsimus (või 

küsimuste jada) on päevakorral ning milliste karjääri kujundamise pädevuste ja oskuste tõhustatud 

toetamine konkreetset klienti/õpilast antud konkreetsel juhul kõige enam edeneda aitab. 

Tugevuste ja arengukohtade kaardistamisel on nõustajale abiks mudeli oskuste loend. 

 

Joonis 5: Mudelist lähtuvad oskused 
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Näiteks individuaalset korduv-nõustamist kavandades on teada kliendi/õpilase tugevusena eneseteadlikus 

(tajutavalt hea eneseanalüüsioskus, positiivne enesehinnang ja motiveeritus) ja tegutsemise valmidus 

(ettevõtlikkus ja valmidus sihipäraselt tegutseda) ja ka infot erialade kohta leiab iseseisvalt, samas on tema 

joaks keeruline oma jätkuõpingute võimalusi kriitiliselt analüüsida ja otsuseid langetada. 

On ilmne, et täiendava traditsioonilise eneseanalüüsi kaudu võimaluste uurimisele ahvatlemine ei pruugi 

olla tõhus viis. Sellisel juhul on karjäärinõustajal võimalus suunata mudeli kui karjääri kujundamise 

tervikpildi kuvandi kaudu klienti/õpilast kontsentreerima tähelepanu „Võimaluste analüüsile“, 

paralleelselt „planeerimise“ pädevusega (alternatiivide määratlemine, otsustamine) ja nende seotusele. 

Karjäärinõustaja jaoks tõstatuvad küsimused: Mis klienti tegelikult takistab võimaluste uurimisel? Kas ja 

mis on temas tekitanud segaduse tunde? Kas klient/õpilane on põhimõtteliselt valmis vastutust võtma või 

ta pigem pelgab seda? Kas pigem ja kuivõrd ta laseb ennast mõjutada sellest, mida teised arvavad? 

Neis küsimustes selguse loomisel on näiteks asjakohane appi võtta Tiedeman ja O'Hara karjääriarengu 

mudeli lähenemisviis, püüda selgitada välja eneseteadlikkuse astmed, milleks on: 

Segaduses– ei tunneta valikuvõimalusi, pole veel valikuid teinud, ei püüagi või ei suuda? 

Näiline selgus – olemas väline valmisolek valikuid teha. Pole veel kriisi kogenud. Kalduvus tegutseda 

vastavalt teiste ootustele, nt õppida eriala, mida lapsevanem on noorele soovitanud. Pole uurinud erinevaid 

võimalusi ega kaalunud valikuid. 

Kriisis– uuritakse erinevaid valikuvõimalusi, on valmis otsuseid vastu võtma, kuid ei tunneta veel 

kohustust ära otsustada. 

Selginenud– kriis on läbitud, otsus on tehtud, oma identiteet leitud, karjäärivalik langetatud (Tiedeman & 

O’Hara 1963). 

Olukorra analüüs:  Kirjelda mulle enda hetkeolukorda? Millised kujundid ja sõnad seda hetkel kõige 

paremini iseloomustavad? 

Tiedemann´i karjääriarengu mudelit ja vastavat metoodikat ei ole eestindatud ja seega puuduvad 

valmiskujul praktilised abivahendid (töölehed vms). 
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Kindlasti ei välista (ei keela) see antud 

teooria kohaselt eristuvate eneseteadlikkuse 

astmete väljaselgitamist mõne muu loova 

meetodi kaudu. 

 

Näiteks paludes kliendil/õpilasel 

visualiseerides kirjeldada oma teekonda 

võimaluste avastamisel - paludes 

joonistada ilmekate sümbolitena hetkel 

huvipakkuvad alternatiivid; teekonna 

otsuseni, sh kes on sinu kõrval?, kes toetab 

sind?, mis takistab? jne, võttes aluseks 

karjääri kujundamise pädevuste mudelis 

toodud karjääri kujundamise protsessi 

etapid ja loogika!  

 Pilt on illustreeriv. 

 

Karjäärinõustaja saab esitada toetavaid küsimus: Mis tundeid see olukord sinus tekitab? Või Kuidas sa 

ennast selles olukorras tunned? Mida sa pead kõige tähtsamaks? Jms. 

Nende küsimuste vastused üheskoos visuaalsel pildil kajastatuga peaksid andma nõustajale päris hästi 

mõista, millise eneseteadlikkuse astme juures klient/õpilane parasjagu on, läbi vestluse avama olulisel 

määral pildi kliendi/õpilase karjääri kujundamise pädevustest ning seega ka andma asjakohaseid 

ideid järgmisteks klienti toetavateks tegevusteks ja meetoditeks. 

 

Mõned näited mudeli võimalikust kasutusest karjäärinõustamise eri etappides 

Nõustamise etapid: Koostöösuhte loomine ja tingimuste kokkuleppimine; Eesmärkide seadmine; 

Olukorra analüüs; Nõustatava ressursside väljaselgitamine; Tegevusplaani koostamine; Kokkuvõtted ja 

järeltegevused. 

Vaatleme eelnevas (nõustamisprotsessi planeerimise juures) toodud näite põhjal mudeli praktilist kasutust 

nõustamise etappide lõikes. 

Kontakti loomine - avatud, informatiivsed ja tundetasandi küsimused, peegeldavad täpsustused ja 

kokkuvõtted. Kui karjäärinõustajale harjumuspärane ja asjakohane küsimus on „Kuidas ma saan sind 

aidata?“, siis mudel inspireerib olema lisaküsimuste esitamisel loov ja kliendi vastutuse märkamist 

suunav. 
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Joonis 6  

  

Miks mitte nõustamis-protsessi alguses (lähtuvalt kliendist/õpilasest) üheskoos mudelile pilk heita, 

tõdedes, et selline lihtsa loogikaga karjääri kujundamise protsess ongi ning esitada näiteks järgmisi 

küsimusi: Mis on küsimus, millest sina soovid meie vestlust alustada?; Mis on täna sinu ootused oma 

tuleviku osas? Mis on need küsimused, millele sul on vastus olemas? Kas on mõni küsimus, mida sa 

soovid praegu minuga arutada? Mis on sinu jaoks hetkel kõige olulisemad küsimused?; Mida sa soovid 

minuga jagada?; Mida sa soovid minuga arutada?; Mis mõtted sind minu juurde töid? jne 

Ka nõustamise eesmärkide kokkuleppimiseks pakub mudel kliendile ja karjäärinõustajale tuge, andes 

ette ühise struktuurse „spikri“. 

Näide. Individuaalse karjäärinõustamise sissejuhatava intervjuu põhjal on jõutud selgusele, et 

konkreetse nõustamisseansi eesmärk puudutab eneseteadlikkust. Nõustajal on oluliselt lihtsam oma 

kliendi tegelikku vajadust tabada ja vajadusel suunata, kui tal endal on peas olemas abistav struktuur. 

Selle annab ette mudel. 

1.1 Eneseanalüüsi protsessi, komponentide, 

vahendite ja võimaluste tundmine.  

Kas ehk sinu eesmärk võiks olla… 

… aru saada, mida ma võiksid ennast 

analüüsides jälgida ja miks see on vajalik 

….?  

 … proovida mõnd muud viisi, kuidas 

ennast analüüsida…? 
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Mudelist:        Mõttearenduse suund kliendiga: 

Need on vaid üksikud suhteliselt kitsa eesmärgi näited. Sageli on nõustamise tulemuse kohta kokku 

lepitavad eesmärgid ka laiemad ja hõlmavad mitut või ka kõiki karjääri kujundamise pädevuste valdkondi. 

Näiteks kliendi eesmärk nõustamise lõpuks: ma olen saanud kinnitust sellele, et mind huvitav eriala ja 

väljavaated tööturul sobivad mulle ja ma tean täpselt, mida ma pean tegema kooli sisse saamiseks. 

jne 

1.2 Enese tundmaõppimine läbi teadliku ja 

eesmärgistatud eneseanalüüsi. 

Eneseanalüüsioskuste arendamine. 

Kas ehk sinu eesmärk võiks olla… 

… saada enda kohta selgust, mis on minu 

tugevused …? 

… olla selles kindel, millised minu 

isikuomadused tulevad kasuks mulle 

huvipakkuvas valdkonnas 

töötamisel/õppimisel …? 

… lihtsalt paremini endast aru saada…? 

jne 

1.3 Positiivse minapildi ja enesehinnangu 

kujundamine ja hoidmine. 

Kas ehk sinu eesmärk võiks olla… 

… tunnistada endale, millistele oma 

tugevustele ma võin alati toetuda …? 

… teadvustada, mis on minu 

enesehinnangut vahel või enamasti 

mõjutanud ja mul on ideed, kuidas seda 

edaspidi positiivsena hoida…? 

jne 

 

1.4 Elukestvas ja koostöises õppes 

osalemist toetavate õpioskuste arendamine 

ja motivatsiooni hoidmine. 

Kas ehk sinu eesmärk võiks olla… 

… ma saan aru, millele ma õppides pean 

rohkem aega kulutama …? 

… ma tean, mida oma õppimises muuta, et 

oma unistuste ja eesmärkide poole liikuda 

…? 

jne 
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Igal juhul on eelnevas näidetena toodud eesmärgi kokkuleppimise mõttearendused karjäärispetsialistile 

abiks, aidates kliendi/õpilase jälgimisel struktuurselt mõelda ja hoida tähelepanu fookuses need 4 erinevat 

aspekti. 

Võib ette tulla, et kliendile valmistab raskust mõista või sõnastada eesmärki, kuhu ta nõustamise lõpuks 

soovib jõuda. Miks mitte kasutada sellisel puhul metoodilise abivahendina karjääri kujundamise mudelist 

tuletatud sõnastusega eesmärkide KAARTE, mida koos kliendi/õpilasega üheskoos läbi arutades 

sorteerida ja paluda välja valida (üks, mitu) kõnetav ehk asjakohasena tunduv eesmärk. Sel moel saab 

väärtuslikku aega kokku hoida muudeks tegevusteks. Kuna sellisel kujul kaarte hetkel ei ole, on 

karjäärinõustajal võimalus need ise endale meisterdada. 

 

Pädevuste kirjeldused - asendamatu töövahend koolidele grupinõustamiste kavandamisel ja 

läbiviimisel 

 

Mudeli aluseks on tulemuspõhine loogika, kirjeldatud ja struktureeritud on pädevused, sh praktilised 

oskused, mis on olulised konkreetsete tulemusteni jõudmisel oma karjääriga tegeldes. Kõige üldisem 

eesmärk ehk oodatav tulemus oma karjääri kujundava isiku vaates on: inimene loob endale tähendusliku 

ja rahuldust pakkuva elu, tegutsedes paindlikult oma arenguvajadustest ja võimalustest lähtuvalt. See 

üldine eesmärk lähtub Eesti riiklike õppekavade määratlustest, millised pädevused peaksid kooli lõpetajal 

olema elus toimetulekuks ning karjääri kujundamise kaasaegse tähenduse defineeringust. 

Eesmärgist lähtuvad konkreetsemad tulemused on kirjeldatud pädevusvaldkondade kaupa õpiväljunditena 

kolmes detailsuse astmes. 

Näiteks: pädevusvaldkond „tegutsemine“. 

Tulemus üldistatult:  Algatan ja viin ellu tegevusi erinevate elurollidega seotud eesmärkide 

saavutamiseks, positiivsete ja toimivate suhete loomiseks ja hoidmiseks ning 

haridusteele või tööle asumiseks ja seal püsimiseks. 

Jälgitav õpitulemus õppeprotsessis: Õppija algatab ja viib ellu tegevusi erinevate elurollidega seotud 

eesmärkide saavutamiseks, positiivsete ja toimivate suhete loomiseks ja hoidmiseks ning haridusteele või 

tööle asumiseks ja seal püsimiseks. 

Tulemuse saavutamist soodustavad hoiakud ja väärtused: väärtustab õppimist; peab oluliseks olla 

ettevõtlik ja tõhus tegutseja; väärtustab usaldusele tuginevat koostööd. 

Peamised vajalikud praktilised oskused on: 

• ettevõtlikkus, 

• mõtestatult sihipärase tegutsemise oskus, 

• koostöövõrgustiku loomise ja hoidmise oskus. 
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Teemavaldkonnad vajalike teadmiste, oskuste ja kogemuste omandamiseks: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Karjääri kujundamise pädevused arenevad kooskõlas isiku üldise vaimse, sotsiaalse, emotsionaalse jm 

arenguga ning eakohase õpitegevuse ja isikliku kogemuse kaudu. Pädevuste arengu kulgu väljendavad 

näiteks järgmised suhteliselt detailsed õpitulemused 4.3 teemavaldkonna kohta:  

I kooliastmes: Tunneb rõõmu töö tegemisest ja selle tulemusest; II ja III kooliastmes: Teeb ea- ja 

jõukohast tööd kodus ja väljaspool; Gümnaasiumi lõpuks: Omandab erinevaid õpi- ja töökogemusi ning 

seostab neid oma eesmärkidega. 

Iga grupinõustamist või infoloengut kavandades on oluline tihe koostöö haridusasutusega, et välja 

selgitada konkreetse rühma/klaasi õpilaste vajadused, eripära, huvid, teadmiste tase jms. Loetletu võtab 

didaktilises tähenduses kokku „keskendumine konkreetse pädevuse arendamisele“ või „õpitulemuse 

saavutamisele“. Saavutab ja arendab õppija. Nii õpetaja kui karjäärispetsialist toetab arengut, valides 

efektiivsed eesmärgipärased meetodid ja vahendid. Seejuures on oluline, et meetodid moodustavad 

sidusa terviku muu õppesisuga ja -tegevustega õppeprotsessi. 

 

Nõustamise kokkuvõtted ja järeldused – mudeli mustril koondatult 

Kliendiga tööst kokkuvõtte tegemisel võib oluliseks ja tõhusaks abiks olla mudelile põhinev kliendi 

karjääri kujundamise pädevuste analüüs. 

- Tööturgu reguleerivate õigusaktide ning töötamise ja tööotsimise võimaluste tundmine. 

- Kandideerimine õpingutele ja/või tööle, sh vabatahtlikuna töötamisega, vahetusõpilaseks 

olemisega, huvialaga seonduvalt. 

- Praktilise õpi- ja töökogemuse omandamine, vajadusel oma käitumise, harjumuste, 

eesmärkide ja tegevuste korrigeerimine. 

Pädevusvaldkond 1 2 3 Järgnev tegevus 

Eneseteadlikkus Kuivõrd analüüsib oma väärtusi, 

võimeid, huvisid, teadmisi, oskusi, 

kogemusi ja isiksuse-omadusi, 

selgitab välja oma tugevad küljed, 

et seostada neid realistlike 

õppimise ja töötamise 

võimalustega ning on 
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1-üksnes juhendamisel       2- iseseisvalt kuid vajab tuge/infot      3- iseseisvalt ja asjakohaselt 

 

Kliendi/õpilase karjääri kujundamise pädevustele analüütilise pilguga tagasivaade aitab nõustajal 

selgemalt määratleda seda, kuidas klient eesmärgi suunas edenes ja mis on peamised takistused, näiteks 

kas tõke on otsuste langetamisel, lahenduse suunas vajalike sammude astumisel või  peitub muus ning 

kavandada sellest lähtuvalt järgnevaid nõustamistegevusi. 

 

 

vastutustundlik ja motiveeritud 

ennast arendama 

Võimaluste 

analüüs 

 

Kuivõrd mõistab hariduse ja 

tööturu vahelisi seoseid ning leiab, 

analüüsib ja oskab sihipäraselt 

kasutada haridustee ning töö- ja 

eraeluliste valikutega seotud 

asjakohast informatsiooni 

 

 

    

Planeerimine ja 

otsustamine 

Kuivõrd mõistab, milliste 

erinevate teguritega on tal vaja 

arvestada oma karjääri 

planeerides, määratleb 

enesekohased alternatiivsed 

võimalused, sõnastab eesmärgid 

ning langetab teadlikud otsused. 

 

    

Tegutsemine Kuivõrd algatab ja viib ellu 

tegevusi erinevate elurollidega 

seotud eesmärkide saavutamiseks, 

positiivsete ja toimivate suhete 

loomiseks ja hoidmiseks ning 

haridusteele või tööle asumiseks ja 

seal püsimiseks. 
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9. KOGNITIIVSE INFOTÖÖTLUSE MUDEL CIP JA OTSUSTUSPROTSESSI MUDEL 
CASVE  
 

Kognitiivse infotöötluse mudel  

Inimesed vajavad karjääriotsuste tegemiseks väga palju erinevat infot. Et osata infot hankida ja seda 

otsustusprotsessis kasutada, peavad inimesel olema omandatud teatud karjäärikujundamise pädevused. 

 

Informatsiooni hankimise ja töötlemisega on seotud järgmised karjäärikujundamise metapädevused: 

• Reflektiivne pädevus – karjääri- ja enesekohase info infovajaduse teadvustamine ja määratlemine 

(olemasoleva ja puuduva info määratlemine); relevantse ehk aja- ja asjakohase karjääriinfo 

otsimine, selekteerimine ja analüüsimine (haridus, tööturg, elukutsed ja nendevahelised seosed);  

• Kommunikatiivne pädevus – ka suhtlemisel aja- ja asjakohase karjääriinfo küsimine, 

selekteerimine ja analüüsimine;  

• Käitumuslik pädevus- relevantse karjääriinfo kasutamine karjäärieesmärkide elluviimisel (Põld, 

2017). 

 

J.P. Sampson on koos  kolleegidega Florida Ülikoolist välja töötanud kognitiivse infotöötluse mudeli 

(cognitive information processing –CIP), mille eesmärk on suurendada seost erinevate karjääriteooriate 

ja nende praktilise rakendamise vahel. Mudeli keskne lähtepunkt on, et see loob korrakindla pildi sellest, 

kuidas inimesed oma mõtetes ja tegudes probleeme lahendavad ning kuidas karjäärispetsialist saab 

erinevates valiku või otsuse tegemise etappides klienti toetada. Kliendi vaates annab mudel struktuuri, 

kuidas on ta karjäärivalikud mõjutatud sellest, mida ta teab või ei tea, kuidas ta mõtleb ja tunneb ning 

kuidas ta teeb otsuseid. See on mudel sellest, kuidas klient mõtleb ja infot analüüsib.  

 

Kognitiivsel infotöötlemisel tajuvad inimesed infovajadust kui tühimikku olemasoleva olukorra ja 

ideaalse olukorra vahel, infovajaduse rahuldamisel tühimik väheneb. Selleks on vaja endale tühimiku 

olemasolu ehk infovajadust teadvustada, analüüsida infovajaduse põhjuseid, kaaluda alternatiivseid 

probleemi lahendamise võimalusi ja valida parim võimalus probleemi lahendamiseks ning teha otsus. 

Otsuse tegemisega kaasneb probleemi lahendamise protsess, kus toimuvad omakorda kognitiivsed, 

afektiivsed ja psühhomotoorsed protsessid, mis muudavad valitud lahenduse tegudeks. Liikumine otsuse 

tegemiselt tegutsemisele eeldab lahenduse elluviimiseks kava ja strateegia loomist ja riski ning kohustuse 

võtmist strateegia rakendamiseks ja plaani elluviimiseks (Peterson,  Sampson,  Lenz & Reardon, 2002).  

 

Karjääriga seotud probleemid on tihti komplekssed, hõlmates majanduse, tööturu, hariduse, pere, 

väärtuste, huvide, oskuste, ressursside jt teemasid, seetõttu on üks karjääriotsus mitmeid teemasid hõlmav. 
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Kognitiivne seoste tajumine aitab inimesel teha teadlikumaid karjääriotsuseid. Karjääriotsuste all ei saa 

silmas pidada ainult suuri otsuseid, näiteks kelleks ma tahan saada. Otsused puudutavad väga erinevaid 

tahke inimese elust ja tulevikusoovidest, näiteks tahan töökohta vahetada, soovin osalise tööajaga tööd, 

soovin ümber õppida jne. 

 

Karjäärinõustamisel on infotöötlemise protsess suunatud alati tulemustele. Eesmärk on anda kliendile 

võimalus oma probleemile/teemale sobivaim lahendus leida ja see ka ellu viia. Nii kliendil kui spetsialistil 

on protsessis aktiivne roll. Spetsialist peab aru saama, kuidas klient õpib, kuidas infot vastu võtab ja infot 

töötleb, tuleb vaadata kliendi võimekust ja suutlikkust teha karjääriotsuseid. 

Eesmärgid ja sammud täpsustatakse ja kooskõlastatakse, kuid lõppeesmärk peaks olema see, et kliendist 

saaks osav karjääriprobleemide lahendaja ja otsuse-tegija ning otsuste elluviija. Seega on kogu protsessis 

fookus ka õppimisel (Peterson,  Sampson,  Lenz & Reardon, 2002). 

 

Kognitiivse infotöötluse mudel koosneb kahest osast: infotöötluspüramiidist (CIP) ning 

otsustusprotsessi (ingl.k. lühend CASVE) tsüklist. 

Infotöötluspüramiid struktureerib töö- ja erialavalikuga seotud informatsiooni, st mida inimene peab 

teadma. Otsustusprotsessi (CASVE) tsükkel kirjeldab töö- ja erialavalikuga seotud protsessi, st mida 

inimene peab tegema. Infotöötlusmudeli abil  saab klientidele õpetada karjääriotsuse tegemist ja 

kinnistada õpitut.  

 

Infotöötluspüramiid (CIP) 

CIP (Cognitive Information Processing) mudel kirjeldab infotöötluspüramiidi abil karjäärivaliku olemust 

ja protsessi. Erinevate protsesside (vt joonisel tumedas kirjas) läbimiseks on inimesel vaja teatud teadmisi. 

 

Joonis 7:  CIP mudel.  Sampson, 2010. 
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Püramiidi põhialuseks on info kogumise protsess, mis nõuab teadmisi iseendast, õppimisvõimalustest, 

töömaailmast ja elukutsetest. Teise osa moodustab otsuste tegemise teadmiste ja oskuste protsess. 

Kolmanda, tipu osa moodustab täideviimise protsess, mis keskendub suures osas ka metatunnetusele. Iga 

protsessi juures on oluline aidata kliendil suurendada oma infootsioskusi, et seeläbi suurendada tema 

isiklikku panust erinevates protsessi etappides. 

 

I etapp: Info kogumine 

Esimeses etapis tuleb  analüüsida infovajaduse põhjusi –miks inimene infot vajab?  Seejärel tuleb 

teadvustada, millist infot inimene vajab. Väga oluline  on kliendil oma teadmiste korrastamine ja 

võrdlemine. 

Selles etapis tegeleb inimene iseenda tundmaõppimise ja eneseanalüüsiga. Teemadeks on väärtused, 

huvid, oskused, võimed, tugevused, harjumused, enesehinnang jne.  

Eneseteadlikkus põhineb pigem tajul kui faktidel ja on mõjutatud minevikukogemustest ning 

hetketunnetest. Teadlikkus iseendast on väga oluline, sest see on seotud otsuste tegemisega, eesmärkide 

püstitamisega, tegevuste planeerimisega, täideviimisega ja kommunikatsiooniga.  

See, kuidas inimene ennast tajub, on väga oluline info karjäärispetsialistile. 

Samuti tuleb kliendil hankida erinevaid teadmisi oma edasistest võimalustest, st teadvustada oma 

valikuvõimalusi. Tööga seotud eelistused on sellised aspektid, mida me hindame (saan reisida) või siis 

vastupidi, väldime (raskete esemete tõstmine). Teadmised haridus- ja töömaailmast põhinevad faktidel ja 

neid on võimalik kontrollida. Spetsialist saab klienti juhendada, kust leida vajalikku haridus- ja 

tööturuinfot. 

 

Kliendi küsimused iseendale: 

• Millised on minu väärtused, huvid ja oskused? 

• Millised on minu ootused töökoha suhtes – mida hindan (nt reisimine, vahetustega töö), mida 

soovin vältida (nt töötamine kõrgustes)?   

• Milliseid väljakutseid ma soovin? 

• Mis tööd ma saaksin teha oma hariduse ja kogemusega?  

• Milline näeb välja mulle huvi pakkuva ameti esindaja tööpäev? 

• Millised on hariduse ja kogemuse nõuded mind huvitavale töökohale? 

• Kui suur on palk? 

 

II etapp: Otsustamine 
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Tänapäeva üha muutuvas ühiskonnas tuleb inimesel mitmeid kordi elus uusi karjääriotsuseid teha ja neid 

ka kohandada. Õpetades kliendile otsuse tegemise oskusi,  oskab ta tulevikus paratamatult ette tulevaid 

karjääri muutvaid otsuseid teha. 

Selles protsessis saab kasutada erinevaid meetodeid. Sampson räägib otsustamisest kui probleemi 

lahendamise protsessist, mida ta kirjeldab CASVE mudelina.  

Nõustaja peab alati välja selgitama, milline on kliendi otsuse tegemise valmidus. Näiteks võib anda 

ülesande kirjeldada, kus klient kirjeldab, milline on olnud tema viimasena tehtud suurem otsus. Nõustaja 

peab alati kirjalikke märkmeid tegema ja seejärel tähtsamad punktid kliendile paberil üle andma või siis 

e-kirjaga saatma. 

 

III etapp: Täideviimine 

Karjääriotsuse täideviimine eeldab kava ja strateegia loomist ning riski ja kohustuste võtmist strateegia 

rakendamiseks ja plaani elluviimiseks. 

Täideviimise protsess tähendab seda, et valitud lahendus muudetakse tegudeks. 

Selles protsessis on kliendil oluline ennast pidevalt kontrollida ja hinnata. Kontroll ja hindamine panevad 

inimese mõistma, kui kaugele ta on otsuse tegemisega jõudnud ning lasevad sealt edasi liikuda. Selles 

protsessis peab inimene hindama, kas tal on piisavalt infot, et otsus ellu viia või vajab ta seda juurde. 

Selles etapis on inimese peetav sisekõne ka spetsialistile väga olulise tähtsusega. Klienti peaks julgustama 

oma sisekõnest rääkima, et hinnata tema tegutsemisvalmidust. Kliendil omakorda on oluline jälgida, 

kuidas ta mõtleb ja kas ta peaks teistmoodi mõtlema. 

Sisekõne on hääletu vestlus, mida inimesed peavad iseendaga selle üle, kuidas otsuse tegemine edeneb 

ning millised on ootused on pärast elluviimist. 

Eneseteadlikkus aitab inimestel otsuste tegemise ajal aru saada endast ja oma sisekõne mõjust. 

Metatunnetus – suutlikkus jälgida iseenda mõtlemisprotsessi, enda mõtlemisprotsessi hindamine. 

Metatunnetusele suunavad küsimused võiksid olla näiteks: Kuidas ma sellest asjast mõtlen? Kuidas see 

töötab? Kas ma võiksin ka teistmoodi mõelda? Milliseid kohandusi ma peaks tegema?  Inimene võiks 

mõelda, kas ta võiks olukorrast sammu kõrvale astuda, selle ümber hinnata või teisest perspektiivist 

vaadata, tegevust planeerida, oma plaanide teostumist jälgida või püüda tähele panna, milline mõttekäik 

on viinud lahenduseni ja milline mitte. 

Selles protsessi etapis toimub samuti tehtud otsuse hindamine,  st inimene hindab, kas tehtud otsus on 

tema jaoks õige. Sisevestlus võib olla nii positiivne kui negatiivne. Positiivne sisekõne hõlbustab 

probleemide lahendamist, negatiivne sisekõne raskendab.  

Selles etapis võib esineda väga palju ärevust, mis on negatiivne sisekõne ja see takistab kliendil 

otsustusprotsessi lõpetada. Kliendile peab selgitama, kuidas tema emotsioonid otsuseid mõjutavad. 

Oluline on muuta negatiivne sisekõne positiivseks. 
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Kliendi lause „Ma ei suuda kunagi teha õiget karjäärivalikut,“  tähendab „Ma vajan rohkem infot.“ 

„Lõpliku otsuse tegemine on hirmutav“  tähendab „Ma vajan abi otsuse tegemisel.“   

 

Otsustusprotsessi tsükkel (CASVE) 

Karjääri- ja elukutsevaliku otsuse tegemise protsessi põhistruktuur järgib kindlat protsessimudelit. 

Seejuures on iga faasi jaoks välja töötatud temaatiline raamistik, mille alusel saab üheselt sõnastada 

olukorra analüüsi, eesmärgiotsingu ja lahendusstrateegiad. Otsustusprotsessi tsükli abil saab paindlikult 

ja süsteemselt kirjeldada samme, mida inimesed põhjalike muudatuste analüüsimisel ja elluviimisel 

teevad.  

Protsessi jagamine etappideks aitab hoida ülevaadet teel lähteolukorrast soovitud lõppolukorrani. 

Etappidel on struktureeriv funktsioon – nende abil on spetsialistil lihtsam keerukaid olukordi planeerida 

ja protsessi juhtida, kliendil on aga lihtsam toimuvast aru saada.  

Protsessimudel näeb ette ka tagasiside andmise. Arvesse võetakse asjaolu, et keerukad 

probleemilahendusprotsessid ei kulge tavaliselt lineaarselt. Alati on võimalikud viivitused, tagasilöögid, 

olukorra muutumine või ebaõnnestumised, mis tingivad plaani muutmise. 

 

Selles etapis võib kliendil esineda väga palju ärevust, mis takistab kliendil otsustusprotsessi lõpetada. 

Kliendile tuleks kindlasti selgitada, kuidas tema emotsioonid otsuseid mõjutavad. 

 

CASVE tsükli etapid 

 

Joonis 8:  CASVE mudel (Peterson,  Sampson,  Lenz & Reardon, 2002). 
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1. Kommunikatsioon - klient teab, et peab tegema valiku 

Selles etapis toimub olukorra analüüs ja kliendi probleemi teadvustamine ning vajaduse väljaselgitamine. 

Lisaks tuleb välja selgitada, kui suur on kliendi  valmisolek karjääriotsuse tegemiseks. 

Koos kliendiga vaadeldakse erinevad probleemide tegureid: 

• välised tegurid: sündmused („Pean tegema valiku lõpueksamite osas!“); lähedased („Ema 

ütles, et kui ma peagi otsust ei tee, saab mul raske olema!“) 

• sisemised tegurid: negatiivsed tunded („Kardan ennast kohustustega siduda!“); vältiv 

käitumine („Ma alustan järgmisel nädalal!“) 

• füsioloogilised tegurid („Ma olen nii endast väljas, et ma ei saa süüagi!“) 

 

2. Analüüs - klient saab aru endast ja oma võimalustest 

Selles etapis peaks klient suurendama eneseteadlikkust ning teadmisi õppimisvõimalustest ja erialadest. 

Samuti on selles protsessi etapis ülioluline pöörata tähelepanu kliendi infootsioskuste väljakujundamisele 

ja kinnistamisele. 

Etapi eesmärk on kliendi tegutsemis- ja toetusvajaduste selgelt struktureeritud analüüs olukorra 

määratlemisega. Selleks võib spetsialist kasutada suunavaid küsimusi kogu protsessi vältel, st igas 

CASVE mudeli etapis esitada vastav kontrollküsimus: 

Valmisoleku hindamine: Kas klient on piisavalt tegutsemisvalmis või probleemist teadlik, et käesoleva 

karjääri kavandamise ja elukutsevaliku etapi nõuetele aktiivselt vastata? 

Enesehindamise hindamine:  Kas klient hindab end kutsealaselt piisavalt diferentseeritult ja realistlikult, 

on tal vastavad ametieelistused ?   

Informeerituse hindamine: Kas kliendil on piisaval hulgal põhjendatud ja olulist teavet eriala/ameti kohta 

ning kas tal on olemas teabekogumise strateegiad?  

Otsustuskäitumise hindamine: Kas klient kasutab seoses oma kutsealaste otsuste tegemisega isiklikele 

vajadustele vastavaid ja pädevaid meetodeid?  

Elluviimise hindamine: Kas kliendil on oma haridust, kõrgkooliõpinguid või karjääri puudutavate 

otsuste elluviimiseks vajalikud teadmised ja lähtekohad?  

 

3. Süntees - klient avardab ja kitsendab oma võimalusi 

Selles etapis tegeletakse omavahel seotud probleemkohtadega ning alternatiivide kaalumisega.  

Nii analüüsi- kui sünteesietapis on keskne küsimus, kuidas kliendid analüüsivad, sorteerivad ja kaaluvad 

olulist teavet, isiklikke ja sotsiaalseid ootusi ning võimalikke tagajärgi, et enda jaoks kindla otsuseni 

jõuda. Nõustaja peab välja selgitama, kas kliendil on piisavalt lähteandmeid, et teha otsus (nt kaalutletud 

elukutsevalik) ning kas kliendil on olemas tõhus tegutsemiskava ning kas ta oskab seda ka ellu viia.  
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Etapi lõpuks peab klient võimalike variantide arvu vähendama, et alles jääks 3–5 sobivaimat võimalust 

edasiõppimiseks ja/või töötamiseks, arvestades finantsseisu, transporti, elukohta jms. 

 

4. Valiku tegemine - klient teeb eriala/töökoha valiku 

Selle etapi eesmärk on alternatiivide prioriseerimine. 

Nõustaja selgitab koos kliendiga välja valikutega kaasneva kasu ja kahju välja, nt milline on tehtud 

valiku mõju iseendale, lähedastele, sõpruskonnale, ühiskonnale laiemalt. Klient seab soovid ja 

võimalused tähtsuse järjekorda, st teeb esimese valiku ja samuti ka varuvaliku juhuks kui esimene valik 

ebaõnnestub või ei sobi siiski mõnel põhjusel. 

 

5. Täideviimine - klient teab, kuidas oma valik ellu viia 

Selle etapi eesmärk on luua täideviimise strateegia ehk koostada tegevuskava tehtud valiku elluviimiseks 

Etapi lõpuks sõnastab klient oma tegevused ja vahendid ühe või mitme alternatiivi saavutamiseks. 

Tegevuskava tehtud valiku ellu viimiseks võib olla järgmine: haridustee valik (nt õpingud, 

täiendkoolitused, praktika); tehtud valiku katsetamine töömaailmas (nt täis-, osakoormusega või 

vabatahtlik töö, kursustel/praktilistel koolitustel osalemine); tööle kandideerimine (nt vajalike 

dokumentide täitmine, tööintervjuuks valmistumine). 

 

6. Kommunikatsioon - klient reflekteerib ja hindab ennast 

CASVE-tsükli viimases etapis jõutakse tagasi info kogumise etappi, kus klient teadvustab endale tehtud 

valiku sobivust ning analüüsib, kas probleem sai lahendatud, st kas lahknevus praeguse ja soovitud 

olukorra vahel on kadunud. 

Kui probleem püsib või tekivad uued väljakutsed, kordab klient uuesti kogu tsüklit või vajalikku tsükli 

etappi. 

Klient peaks endalt küsima, kas ta leidis enda küsimustele vastused, kas segadus ja hirm tuleviku ees on 

asendunud selguse, rahu ja enesekindlusega, kas ta teab, mida peab tegema püstitatud eesmärkide 

saavutamiseks (Sampson, 2010).  
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10. INDIVIDUAALNE NÕUSTAMINE 
 

Nõustamine on ajas kindlalt piiritletud, selge struktuuri ja reeglitega protsess, mida viib läbi vastava 

ettevalmistusega spetsialist. Individuaalne nõustamine võimaldab individuaalset lähenemist kliendi 

küsimustele ja eesmärkidele ning arvestada tema isikupäraga. Nõustamisel osalevad nõustaja ja üks 

klient. 

 

Karjäärinõustamine on kliendi toetamine teadlike karjääriotsuste tegemisel ja elluviimisel, 

kasutades nõustamismeetodeid. Nõustamine loob eeldused, et klient suudab paremini analüüsida 

iseennast ja oma võimalusi ning planeerida ja ellu viia isiklikku karjääriplaani tuginedes elukestva õppe 

põhimõtetele.  

 

Nõustamisprotsess 

Nõustamine on protsess, mille tulemus nõustatava jaoks võib olla: 

• adekvaatsem enesetundmine; 

• isiklike ressursside tundmine; 

• oma võimalustest arusaamine; 

• suurem valmidus kohaneda muutustega; 

• valmidus teha otsuseid; 

• suutlikkus seada eesmärke; 

• suutlikkus eesmärkide nimel tegutseda; 

• suurm rahulolu karjääriga  

 

Nõustamise käigus kujundatakse erinevaid kliendi oskuseid: 

• karjääri kujundamise oskusi, mis loovad eelduse muutusteks, õppimiseks, iseseisvate eesmärkide 

seadmiseks; 

• eneseteadlikkust ja eneseanalüüsi oskusi, mis võimaldavad paremini analüüsida oma eeldusi teadlike 

karjääriotsuste tegemisel; 

• infootsimise ja võimaluste analüüsi oskuseid, mis loovad eelduse olla kursis hariduse ja töömaailma 

võimaluste ning vajadustega; 

• planeerimise ja otsusetegemise oskusi, mis on vajalikud valikuvõimaluste hindamiseks ja realistlike 

eesmärkide seadmiseks; 

• eesmärkide elluviimise ja tegutsemise oskusi, mis on vajalikud karjääriotsuste täideviimiseks ja 

kogemuste saamiseks. 
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Nõustamisprotsessi planeerimine 
 

Individuaalse nõustamise pikkus varieerub vastavalt kliendi karjäärküsimusele ja vajadusele, ühe 

kohtumise soovituslik kestus on 30–90 minutit. Soovitud tulemuste saavutamiseks võib toimuda mitu 

kohtumist.  

Protsessi planeerimiseks tuleb esmalt kindlaks teha nõustatava olukord ja vajadused – kas on tegemist 

kiiret lahendamist vajava kriisiolukorraga või pigem rahulikku tegutsemist võimaldava küsimusega. 

Tulenevalt nõustatava olukorrast valitakse ka sobivate rõhuasetustega tegutsemistaktika. 

• Nt kui kliendi probleemiks on vajadus leida töökoht, et toime tulla, on rõhuasetus tööotsimisoskuste 

arendamisel ja tegutsemiskava väljatöötamisel. 

• Kui aga kliendi karjääriküsimuseks on soov olla edukam ja leida veelgi rohkem rahuldust pakkuv töö 

ning otsest toimetulekuprobleemi ei ole, analüüsitakse enne tegevuskava koostamist põhjalikumalt tema 

ambitsioone, ressursse ja võimalusi. 

Vahel võib neid kahte lähenemist ka kombineerida. Näiteks piiritleda nõustatava kaugemad ambitsioonid 

ja võimalused, kuid keskenduda töökoha kui ajutise kompromisslahenduse otsimisele. 

 

Nõustamisprotsessi planeerimisel paneb nõustaja üldjoontes paika ja mõtleb läbi: 

• nõustamiskohtumiste arvu; 

• maksimum- ja miinimumeesmärgi; 

• nõustamise etapid; 

• kasutatavad meetodid; 

• kaasamist vajavad spetsialistid; 

• võimalikud nõustamist takistavad või raskendavad aspektid; 

• teed nendega toimetulekuks. 

 

Nõustamise protsessi etapid ja nõustaja oskused 

 

Individuaalse nõustamise etapid  

1. Tutvumine ja koostöö 

tingimuste 

kokkuleppimine  

Kontakti loomine, teavitamine teenusest, usalduse tekitamine, 

nõustamiskokkulepped, konfidentsiaalsusest rääkimine,  

teadlikkuse tõstmine nõustamise olemusest. 

2. Kliendi 

(hetke)olukorra 

kaardistamine 

Kliendiga tutvumine ja tema tundmaõppimine, info kogumine 

kliendilt, tema olukorra analüüs, andmete kogumine tema 

vajaduste kindlakstegemine, kliendi probleem, väljakutsed, 

elustiil, mina-pilt, vajadused, väärtused ja hoiakud, prioriteedid, 
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emotsioonid, kogemused, ootused, töökäitumine, sotsiaalne 

käitumine, vaimne võimekus, motivatsioon, tervis, tegutsemis- ja 

otsustamisstiil ning oskused jm. 

3. Eesmärkide seadmine 

ja nõustamistegevuste 

kavandamine 

Lahendust otsiva küsimuse koos sõnastamine, otsustatakse, 

kuidas minnakse edasi probleemi lahendamisega, kohtumise 

eesmärgi seadmine, nõustamistegevuste kava loomine ja 

meetodite valimine ning kliendiga kooskõlastamine. 

4. Nõustamistegevuste 

elluviimine sh 

tegevusplaani 

koostamine  

Kliendile eesmärkide seadmine ja tegevusplaani koostamine 

kliendile kliendiga koos. Ressursside ja piirangute selgitamine. 

Motivatsiooni hindamine ja suurendamine. Eeldatavate oskuste ja 

ressursside arendamise kavandamine. Takistuste ületamine, 

plaani täideviimine sh toetuse leidmine, edenemise jälgimine ja 

tunnustamine. 

5. Kokkuvõte 

nõustamisest ja järelseire 

Kokkuvõtete tegemine, nõustamise protsessi ja eesmärgi täitmise 

hindamine, vastastikune tagasiside andmine, edasistes või 

järeltegevustes kokkuleppimine 

 

 

Alljärgnevalt on kirjeldatud nõustamise protsessi5 etapid tegevuste lõikes koos nõustajale vajalike oskuste 

loeteluga. Oskusi pole loetelus korratud (näiteks empaatiat, küsimuste esitamise oskust, aktiivse 

kuulamise oskust jms on vaja igas etapis). 

 

1. Tutvumine ja koostöö tingimuste kokkuleppimine 

Küsimus nõustatavale: Kuidas saan sulle kasulik olla? Kas oled valmis koostööks minuga?  

 

Tegevused: 

• tutvumine; 

• kontakti loomine aidates vestlust alustada – nt. „Mis pani sind otsustama täna siia tulla?“, „Mis on 

see, mille tõttu otsustasid nõustamisele tulla?“, „Kuidas ma saan sulle kasulik olla?“;  

• teavitamine nõustamise olemusest ja osapoolte vastutusest ning rollidest.  Protsessi lühike  tutvustus 

ja sissejuhatus selleks, et hoida kliendi ootused ja rahulolu realistlikes piirides (mis on 

karjäärinõustamine ja mis on nõustamise võimalik tulemus). 

                                                           
5 Tutvu ka karjäärinõustamise läbiviimise õppevideoga  
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Näited: „Ühest vastust, kelleks sa tulevikus saad, karjäärinõustaja sulle anda ei saa – sellele selgusele 

pead endas ise jõudma. Küll aga toetab nõustaja sind igati ja aitab Sul enda vajadustes ning eesmärkides 

selgusele jõuda. Valikute tegemine ja otsus(t)e elluviimine tuleb sul endal teha.“ 

„Me arutame täna üheskoos erinevate võimaluste üle; analüüsime, millised on erinevate võimaluste 

plussid ja miinused, kuid otsuse langetad sina ise“; 

• avatud, informatiivsete ja tundetasandi küsimuste esitamine, peegeldused ja kokkuvõtted; 

• kliendi karjääriküsimuse esmane kirjeldamine; 

• võimalikud täpsustavad küsimused kokkuleppe saavutamiseks:  „Meil on täna … minutit. Millise 

tulemuseni sa tahaksid täna jõuda?“; 

• esmase tegevusplaani kokkuleppimine (mitu kohtumist, ajakava jne); 

• muude koostöökokkulepete sõlmimine (konfidentsiaalsus, ausus, tagasisidestamise kohustus vms). 

 

Nõustamiskokkuleppe ülesehitus 

• Informatsioon nõustaja, nõustamise kohta. 

• Kliendi ootused. 

• Poolte õigused ja kohustused/vastutus. 

• Reeglid koostööks. 

• Kliendi küsimused. 

• Kokkulepe koostööks (karjääriküsimus, teemad, eesmärgid, sekkumine jms). 

• Teised võimalused. 

 

Nõustaja oskused: 

• kontakti loomise oskus; 

• küsitlemise oskus; 

• analüüsioskus; 

• planeerimisoskus. 

 

2. Kliendi (hetke)olukorra kaardistamine  

Küsimus nõustatavale: Kus sa praegu oled? Kuidas sul läheb? Millised on olnud sinu edukogemused? 

Milline inimene sa oled? Mis sulle meeldib? Mis sind huvitab?  Millised on sinu tugevused? Mida sa 

väärtustad? Mis sul on maailmale pakkuda? Kuhu sa soovid jõuda? 

 

Tegevused: 

• kliendiga tutvumine; 
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• olukorra selgitamine ja teemade väljatoomine – nt. „Kirjelda mulle enda hetkeolukorda? Millised 

sõnad seda hetkel kõige paremini iseloomustavad?“; 

• info kogumine kliendilt: tema vajadused, väärtused, huvid, prioriteedid, kogemused, oskused, võimed 

ja muu oluline;  

• aktiivne kuulamine, peegeldamine, ümbersõnastamine;  

• otsuste defineerimine, mille ees klient seisab – milliseid otsuseid on vaja teha; 

• teemade seadmine tähtsuse järjekorda – mis oluline, mis teistest sõltuv jne; 

• kliendi konteksti, nö tema „eluruumi“ uurimine – nt. „Kas hetkeolukord on soodne eesmärkide poole 

liikumiseks? Mille peaks enne ära lahendama?“; 

• võtmesõnade kordamine, üles kirjutamine, positiivne peegeldamine; 

• kliendi senise karjääriotsuste tegemise stiili selgitamine. 

 

Nõustaja oskused: 

• küsimuste (täpsustavad, suunavad, avatud) esitamise oskus; 

• aktiivse kuulamise oskus; 

• analüüsi-, üldistus- ja spetsifitseerimisoskus (esiletõstmine, määratlemine, üksikasjadesse süvenemine); 

• professionaalne kohalolek (ka mõtetes), läheduse ja distantsi tasakaal; 

• empaatiavõime; 

• spontaansus ja avatus; 

• austav ja siiras käitumine; 

• eluruumi (suhted, töö ja õppimine, tervis, nõustatava psühholoogiline, sotsiaalne ja materiaalne 

keskkond) kaardistamise oskus. 

 

3. Eesmärkide seadmine ja nõustamistegevuste kavandamine 

Küsimus nõustatavale: Kuhu sa soovid jõuda? Mida sa tahad? Milline on sinu eesmärk?   

Millisele sinu karjääriküsimusele me eelkõige otsime täna lahendust? Kuidas eesmärgini jõuda?  

Kas meie tänane nõustamise kava sobib sulle?  

 

Tegevused: 

• lahendust otsiva küsimuse koos sõnastamine,  

• koos kliendiga nõustamise eesmärgi seadmine ja kokkuleppimine, nt miinimum- ja 

maksimumeesmärkide sõnastamine, mis peavad olema konkreetsed, reaalsed, saavutatavad, 

ajaliselt piiritletud, mõõdetavad ja positiivselt sõnastatud; 

• nõustamistegevuste kava loomine ja meetodite valimine ning kliendiga kooskõlastamine, 

• nõustamisleppe sõlmimine, 
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• kliendi pikaajaliste elu- ja karjäärieesmärkide selgitamine, 

• lühemaajaliste eesmärkide selgitamine, 

• huvide, väärtuste, tugevuste täpsustav analüüs – nt. „Miks on see sinu jaoks oluline? Miks see sulle 

üldse korda läheb?“ 

Nõustamise tegevusplaan on vajalik kokkulepitud nõustamiseesmärgi saavutamiseks Tegevusplaan võib 

nõustamise jooksul muutuda vastavalt nõustamisprotsessi kulgemisele ja kliendilt saadud infole. 

 

Nõustaja oskused: 

• fantaasia, metafooride kasutamine; 

• visualiseerimisharjutuste tegemine – nt „Kujuta ette, et vestleme siin (viie) aasta pärast ja sa vaatad 

tagasi tehtule. Mida sa tahad, et selle ajaga kindlasti tehtud saaks?“;  

füüsiline liikumine ruumis tulevikueesmärkide püstitamiseks – nt. „Astu viis sammu edasi. Nüüd oled viie 

aasta kauguses tulevikus. Kirjelda seda.“; 

• paindlik ja avar lähenemine – oskus näha asju eri vaatepunktidest; 

• vestluse juhtimine selgelt piiritletud eesmärkide suunas: „Kuidas sa tead, et oled oma eesmärgi 

saavutanud?“; 

• aktsepteerimisvõime, mittehinnanguline suhtumine; 

• huvide ja väärtuste väljaselgitamise oskus. 

  

 

4. Nõustamistegevuste elluviimine sh tegevusplaani koostamine 

Küsimus nõustatavale: Mis sul on pakkuda? Millele toetud? 

 

Ressursside ja piirangute selgitamine, tegevusplaani koostamine, eeldatavate oskuste ja ressursside 

arendamise kavandamine, motivatsiooni hindamine ja suurendamine, takistuste ületamine, plaani 

täideviimiseks toetuse leidmine, edenemise jälgimine ja tunnustamine. 

Nõustaja küsib sõltuvalt püstitatud eesmärgist kliendilt juurde vajalikku teavet tema kohta, nt eelnev 

hariduskäik, isikuomadused, andmed käekäigu, silmaringi, õpioskuste, huvi, eelduste, senise haridustee, 

kogemuste, oskuste, võimete, huvialade, isikuomaduste, sotsiaalse käitumise, motivatsiooni, tervise, 

informeerituse taseme jms. Selleks valib ja kasutab nõustaja eesmärgini jõudmist toetavaid meetodeid, nt 

vestlus, mängud, loovmeetodid jne. ning hindab protsessi käigus nende efektiivsust. Vajadusel kasutab 

protsessi käigus karjäärinõustamise abivahendeid, nt teste, töölehti, mitmesuguseid infoallikaid jne.  

 

Tegevused: 

• kogemuste analüüs; 
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• isiksuseomaduste analüüs; 

• võimete ja oskuste analüüs; 

• huvide ja väärtuste analüüs; 

• muude ressursside analüüs; 

• tagasiside andmine. 

• karjääriküsimusele vastuse või lahenduse leidmine  

• kliendi karjääriplaani koostamine 

• oskuste ja ressursside arendamise kavandamine,  

• motivatsiooni hindamine ja suurendamine,    

• takistuste selgitamine,  

• lootuse sisendamine ja tunnustamine  

• info vahendamine 

• meetodite rakendamine 

 

Näited meetoditest: 

⎯ mõttekaart 

⎯ lugude jutustamine 

⎯ visualiseerimine 

⎯ loov- ja projektiivharjutused 

⎯ plaanide, skeemide ja kavade kasutamine 

⎯ rollimängud 

⎯ testid ja küsimustikud 

⎯ infoallikate kasutamine  

⎯ metafooride sõnastamine 

⎯ kaardid  

⎯ karjäärikompass  

⎯ joonistamine 

⎯ skaalad (nt motivatsiooniskaala) ja paljud teised 

⎯ jpt 

 

Nõustaja oskused: 

• metoodiliste vahendite, nt testide ja küsimustike kasutamine;  

• kandideerimisdokumentide analüüs; 

• tagasiside andmine; 
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• protsessi eesmärkide ja kava järgimine. 

 

Tegevusplaani koostamine  

Küsimus nõustatavale: Kuidas eesmärgini jõuda? 

 

Lähtudes nõustamisel püstitatud eesmärgist, mõtlevad nõustaja ja klient ühiselt välja ja arutavad läbi 

tegevusvõimalused ja lahendusviisid, võttes arvesse tegureid, mis toetavad, piiravad või takistavad 

eesmärkide saavutamist.  

Klient järjestab nõustaja abil oma eelistused.  

Nõustaja selgitab välja, kuivõrd klient soovib oma eesmärke saavutada ja on valmis selle nimel 

pingutama ning toetab klienti tegevusplaani koostamisel.  

Lisaks arutab nõustaja kliendiga läbi, mida klient saab soovitu saavutamiseks ise teha, millist abi ta 

vajab teistelt ja kes saavad teda aidata. 

Vajadusel toetab nõustaja klienti alternatiivse(te) tegevusplaani(de) koostamisel.  

 

Tegevused: 

• alternatiivide kaardistamine; 

• alternatiivide hindamine ja analüüs, selleks kriteeriumide väljatöötamine; 

• motivatsiooni hindamine (kuivõrd nõustatav soovib neid eesmärke saavutada, kuivõrd on valmis selle 

nimel pingutama); 

• vajaliku info hankimine; 

• tegevusplaani paikapanek, sh millised on alustuseks väikesed tegevussammud … aja jooksul; 

• võimalike piirangute analüüs; 

• piirangute ületamise viiside leidmine; 

• tugistruktuuride (abistajate) otsimine; 

• tagavaraplaani väljatöötamine; 

• uute oskuste õpetamine (näiteks infootsing, CV koostamine, käitumine intervjuul vms). 

 

Nõustaja oskused: 

• toetamis- ja julgustamisoskus; 

• alternatiivsete plaanide tegemise oskus (plaan A, tagavaraks plaan B), nt paluda kliendil oma plaane 

täpsustada: „Kuidas saad seda edasi arendada? Kes veel teeks mida, miks, kuidas, millal, kus, jne?“; 

• oskus leida üles abistajad ja takistajad (vt jõuväljade analüüs); 

• info otsimise oskus; 

• konstruktiivse tagasiside andmise oskus; 
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• juhendamisoskus; 

• fookuse hoidmise oskus – kontrollida, kas klient on kokkuleppe suunal teel; 

• vajalike spetsialistide leidmise oskus, kontaktide võrgustiku loomise ja hoidmise oskus. 

 

5. Kokkuvõte nõustamisest ja järelseire 

Küsimus nõustatavale: Kuhu sa nõustamise tulemusena jõudsid? Mida edasi teed? Kuidas on läinud? 

Kuhu me täna nõustamise tulemusena jõudsime?  Kas me täitsime tänase eesmärgi? Kas sa oled tänase 

tulemusega rahul? Kas oled tänase nõustamisega rahul? Mida edasi teed? Kuidas sa saaksid alustada?  

Kuidas saan sind edaspidi toetada? 

 

Nõustamise viimases, kokkuvõtvas etapis juhendab nõustaja klienti sõnastama, kuhu protsessi käigus 

jõuti ja mil moel nõustaja teda selleni jõudmisel toetas. Selleks võtab nõustaja nõustamistulemused 

kokku ja hindab neid koos kliendiga, lähtudes püstitatud eesmärgist. 

Selles etapis antakse ka teineteisele nõustamise protsessi kohta tagasisidet. 

Nõustaja lõpetab nõustamise, kui kliendiga selleks kohtumiseks kokku lepitud eesmärk on saavutatud 

ja hetkel edaspidine vajadus nõustamise järele puudub. Heaks tavaks on pakkuda kliendile võimalust 

saada kirjalik kokkuvõte kohtumisest e-postile. Kliendil on võimalik kirjaliku kokkuvõtte saamisest 

keelduda. Kliendile saadetav lühike kokkuvõtte toimunud nõustamise sisust koostatakse kasutades 

täislauseid ja vormistatakse e-kirjana.  

Kokkuvõtte koostamisel võiks lähtuda kolmest näidisküsimusest: 

1) Millised olid kohtumise eesmärgid?   

2) Kas ja kuidas jõuti kokkulepitud eesmärgini, st missuguseid tegevusi tehti?  

3) Millistes edasistes tegevustes kokku lepiti? 

Juhul, kui teenuse pakkuja kasutab teenuse kvaliteedi hindamiseks klientidelt tagasiside 

kogumiseks veebipõhist küsimustikku, siis informeerib kohtumise lõpus kindlasti klienti sellest, et 

talle saadetakse teatud ajavahemiku möödudes tagasisideküsimustik. Näide: „Loodame, et saime Sulle 

olla abiks edasiste valikute tegemisel.  Et saaksime oma teenust veelgi paremaks teha, saadame Sulle 

peagi e-posti teel lühikese tagasisideküsimustiku, mille täitmiseks kulub vaid paar minutit. Oleme väga 

tänulikud kui leiad aega sellele vastamiseks.“. Kui klient ei soovi saada tagasiside küsimustikku, siis on 

tal võimalik selle saamisest keelduda.  

Juhul kui ilmneb vajadus nõustamist jätkata (nt kliendiga kokku lepitud eesmärki ei saavutatud 

esimese kohtumise jooksul, ajaressursi piiratus, uute teemade esile kerkimine jms), siis pakub nõustaja 

välja võimaluse uueks kohtumiseks. Kliendi nõusolekul lepitakse kokku järgmise kohtumise aeg ja 

eesmärgid ning vajadusel ka kliendi iseseisev tegevus vahepealseks ajaks. Selleks võib olla nt 

infootsing, päeviku pidamine, töölehtede täitmine, CV koostamine, töö- või tudengivarjuks käimine, kooli 
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avatud uste päeva külastamine jms. Ka neid kokkuleppeid iseseisva töö osas on hea fikseerida kliendile 

kohtumise järgselt saadetavas e-kirjas või anda koheselt kliendile paberkandjal kaasa. 

Kui nõustamise käigus selgub, et klient vajab lisaks karjäärinõustamisele või selle asemel mõnda muud 

tugiteenust, siis võimalusel informeerib nõustaja teda ka tema vajadusega seotud teistest 

teenustepakkujatest. 

 

Tegevused: 

• nõustamise eesmärgi, protsessi ja tulemuste kokkuvõte; 

• nõustamise väärtuse sõnastamine. Näidisküsimused kliendile: „Mis oli selle sessiooni väärtus sinu 

jaoks? Mida kasulikku avastasid enda jaoks?“; 

• edasiste tegevuste planeerimine: „Mida edasi teed?“; 

• vastastikune tagasiside andmine; 

• koostöökokkulepped edasiseks (näiteks kokkulepe, et nõustatav annab teada, kui töökoha saab, või et 

nõustaja helistab kahe kuu pärast ja küsib, kuidas on läinud). 

 

Nõustaja oskused: 

• üldistamise ja kokkuvõtte tegemise oskus; 

• tagasiside vastuvõtmise oskus; 

• oma tegevuste planeerimise oskus (et ei unustaks näiteks kahe kuu pärast helistada, kui on lubanud seda 

teha);  

 

Nõustaja küsimused iseendale: Kuidas mul nõustajana läks? Mida peaksin tulevikus teistmoodi 

tegema? Mida oleks mul vaja juurde õppida? Millised jätkutegevused näeb ette asutuse töökord või 

kokkulepe kliendiga? 

 

 

Valdkonnad, mille kohta saab koguda nõustamise käigus infot 

 

1. Töökäitumine 

• mida oskab; 

• milline on tööstiil; 

• mis meeldib töö juures; 

• tööoperatsiooni kirjeldus – kuidas seda teeb; 

• millised on vaba aja tegevused (nt kui teeb käsitööd, kas harutab palju, mis tehnikat kasutab). 
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2. Sotsiaalne käitumine 

• suhted kolleegide, alluvate, ülemustega, koolikaaslastega, õpetajatega; 

• suhted kodustega; 

• millised need suhted võiksid olla; 

• kuidas vaba aja veetmine mõjutab suhteid; 

• suhete tihedus, kestus – kui pidevad, pikaajalised on suhted teistega. 

 

3. Vaimne võimekus 

• suundumus (humanitaar-, sotsiaal- või reaalala, kunst); 

• koolihinded; 

• harrastused; 

• ringidest osavõtt; 

• enesetäienduskursused; 

• kuhu, mis tasemele ennast ühe või teise oskuse poolest paigutab (nt võõrkeele oskuse tase). 

 

4. Motivatsioon 

• õpimotivatsioon; 

• mida peab töö juures oluliseks – tööväärtused; 

• möödunud töökäik, edutamised töökohtadel; 

• vajadused; 

• tulevikuunistused; 

• perekond. 

 

5. Tervis 

• vaba aeg, huvid, sportlikud harrastused; 

• varasemad töökohad; 

• praegune tervislik seisund. 

 

6. Põhimõtted, väärtused, hoiakud 

• baasuskumused; 

• enesehinnang; 

• mida peab elus tähtsaks; 

• eelarvamused, sisemised barjäärid. 

 

7. Tegutsemis- ja otsustamisstiil ning oskused 
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• kuidas on seni planeerinud oma karjääri ja teinud otsuseid; 

• kandideerimisoskused; 

• enesemotiveerimisoskus; 

• stressiga toimetuleku oskused 

• spetsiifilised oskused, ülekantavad oskused  

 

 

Viis soovitust individuaalse nõustamise läbiviimiseks: 

 

1. Parema lõpptulemuse ja positiivsete muutuste saavutamiseks panustage kliendiga hea koostöösuhte 

loomisele. 

2. Iga inimene tahab tunda, et ta on väärtuslik, oluline ja eriline, et tema jaoks on aega ning tema 

karjääriküsimus on tõsiseltvõetav. 

3. Hea nõustamine eeldab nõustajalt ühtaegu paindlikkust ja süsteemikindlust, protsessi kui terviku 

tajumise oskust. 

4. Protsessi igas etapis tuleb olla teadlik kliendi perspektiivi mõnevõrra muutlikust loomusest, tavaliselt 

on tegu omavahel põimunud teemadega ning nende prioriteetsus võib nõustamissuhte jooksul 

varieeruda. 

5. Mida sujuvam on nõustamisprotsess, seda ulatuslikum on olnud „jäämäe veealune osa“ ehk nõustaja 

eeltöö, s.t ettevalmistus erinevate teemade käsitlemiseks, vajaminevate vahendite olemasolu, 

infoallikate käepärasus. 

 

 

Nõustamisvestluse analüüs 

 

Pärast nõustamisvestlust on hea toimunu kohe läbi mõelda ning analüüsi tulemused kirja panna. Seda 

nimetatakse nõustaja eneserefleksiooniks. Nõustamisvestluse analüüsi käigus võiks läbi mõelda nt, 

millised tegevused või abivahendid toimisid ja millised mitte; kuidas nõustamise tegevusplaan rakendus 

või kuidas see nõustamise käigus muutus jne.  Vestluse analüüs aitab vigadest õppida ning plaanida edasisi 

kohtumisi. 

 

Nõustamisvestluse analüüsi ning tagasiside küsimustiku tulemusi saab kasutada enda professionaalsete 

arenguplaanide koostamisel ja koolitusvajaduste väljaselgitamisel. 
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Kasuta vastamisel 10 palli skaalat ning lisa kommentaar vabas vormis. 

 

• Lõin nõustatavaga hea kontakti. 

• Tegin kohtumisele asjakohase sissejuhatuse (täpsustasin teemat, tuletasin meelde kokkuleppeid 

vms). 

• Aitasin tal tema olukorrast ja karjääriküsimusest paremini aru saada. 

• Juhtisin protsessi nii, et sain kogu aeg aru, miks me midagi teeme. Hoidsin fookust. 

• Kasutasin aktiivse kuulamise meetodeid. 

• Esitasin asjakohaseid küsimusi. 

• Tulin toime emotsioonidega. 

• Määratlesin nõustatava senise karjääriotsuste tegemise stiili. 

• Kasutasin asjakohaselt pause. 

• Aitasin tal leida sobivat infot. 

• Aitasin tal endal lahendusteni jõuda, ei kiirustanud nõuannete ega arvamuste jagamisega. 

• Pakutud ülesanded, testid ja harjutused täitsid oma eesmärki. 

• Tegin vestluse vältel ja lõpus kokkuvõtted, et nõustatava jaoks toimuvat struktureerida. 

• Andsin konstruktiivset tagasisidet. 

• Olin paindlik ja leidlik, reageerisin nutikalt ja loovalt. 

• Andsin nõustatavale koduülesande. Leppisin kokku, kuidas ja mis ajaks ta selle teeb. 

 

Noor ja täiskasvanu nõustamisel 

 

Nii individuaalsel kui ka grupinõustamisel tasub meeles pidada erinevate sihtgruppide eripärasid. Noored 

ja täiskasvanud võivad nõustatavana olla väga erinevas olukorras arvestades nende vanust, hariduslikku 

tausta, tugivõrgustikku ning isiklikku- ja töökogemust. Samas tasub meeles pidada, et iga nõustatav on 

omanäoline olenemata tema vanusest ja taustast. Nõustamisel on kasulik arvestada järgmiste teguritega: 

• Kontekstuaalsed/ühiskondlikud tegurid – haridus ja selle väärtus ühiskonnas, tööturg ning nende 

vahelised seosed. Nõustamisel on oluline luua sild hariduse ja töömaailma vahel, kuna 

kvalifikatsioon mõjutab töö leidmist ja elus toimetulekut. Näiteks noor, kes alles omandab 

haridust, võib vajada infot ja tuge, milliseid võimalusi pakub omandatav eriala tööturul. 

Täiskasvanu, kellel on omandatud juba haridus ja soovib teha muudatusi tööelus, võib vajada infot 

ümberõppe ja edasi õppimise osas. 

• Sotsiaalne keskkond – nõustamisel on oluline välja selgitada ja arvestada nõustatava sotsiaalsest 

keskkonnast tulevate ressursside ja piirangutega. Noored on enam mõjutatavad oma vanemate, 
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sõprade ja haridustöötajate poolt. Samas täiskasvanute soove ja võimalusi mõjutavad paljuski 

perekondlikud ja majanduslikud tegurid.  

• Indentiteet – oluline tegur nõustamisel. Kliendi enda identiteedist sõltub paljuski milliseid samme 

ta on valmis oma elus astuma, nt kuidas toetada ja julgustada õpingud katkestanud noort. Noored 

sageli otsivad enda identiteeti ja võivad olla avatumad muutustele ja väljakutsetele. Täiskasvanul 

aga võib väljakujunenud identiteet olla piiravaks teguriks uute valikute ja muudatuste tegemisel.  

• Hoiakud – suhtumine õppimisse, õpimotivatsioon ning töö tähendus ja tööalased väärtused. 

Nõustamist mõjutab oluliselt kliendi suhtumine õppimisse ja millise tähtsuse ta omistab 

töötamisele oma elus. Töö tähendus ja väärtus võivad erinevatel sihtrühmadel väga erinevad olla. 

Näiteks noorele võib mingil hetkel olla oluline leida igal juhul töö pööramata tähelepanu 

tööalastele väärtustele. Täiskasvanu, kellel on juba töökogemust, pöörab enam tähelepanu 

milliseid väärtusi töö sisaldab.  

 

Noorte jaoks võivad olla tööd nähtavad (millega neil on olnud isiklik kokkupuude) või nähtamatud (need, 

millega neil varasemat kokkupuudet ei ole) (Bimrose ja Barnes, 2006). Iga töö omakorda koosneb 

nähtavatest ja nähtamatutest osadest. Näiteks õpetaja puhul on nähtav ülesanne klassi ees õpetamine ning 

nähtamatud ülesanded tundide ettevalmistus ja dokumentidega töötamine. Nõustaja saab siin noorte 

teadlikkust tõsta, et lisaks nähtavatele tööülesannetele on veel lisaks nähtamatud ülesanded. 

 

Nõustamise füüsiline keskkond 
 

Füüsiline keskkond mängib tähtsat rolli nõustamise protsessis. Nõustamine võib toimuda selleks ette 

nähtud eraldi nõustamisruumis ja samas ruumis, kus nõustaja igapäevaselt tegutseb, aga ka veebi teel. Nii 

nõustatav kui ka nõustaja peavad kõikides vormides tundma ennast mugavalt ja selleks on vaja tagada 

teatud tingimused.  

• Privaatsus. Nõustamiseks sobib ruum, kus on tagatud privaatsus – teised inimesed ei sega ega käi 

läbi, telefon ei helise, nõustamisel toimuv ei kostu ruumist väljapoole ja puudub väline müra. 

Privaatsuse tagamiseks võib kasutada erinevaid viise, nt panna silt uksele „Mitte segada“. E-

nõustamise puhul tuleb samuti tagada privaatne ruum, kus nõustaja saab segamatult keskenduda. 

Nõustamine ei sobi avalikesse kohtadesse, kus pole tagatud privaatsuse tingimused.  

 

• Füüsiline paiknemine. Nõustamisruum peab olema kergesti leitav, aga samas ka mitte väga 

avalikus kohas, kus liigub palju võõraid inimesi. Mööbli ja esemete paigutus aitab kaasa meeldiva 

ja usaldusväärse õhkkonna loomisele. Oluline on luua võrdsed tingimused nõustaja ja nõustatava 

jaoks, nt samasugused toolid, ühel tasandil istumine. Nõustatav ei tohiks istuda seljaga ukse poole, 



71 
 

kuna see ei loo kindlustunnet. Nõustamise käigus on sageli vaja vaadata materjale, lugeda ja 

kirjutada, seetõttu on soovitatav kasutada väiksemat ümmargust lauda või istuda kandilise laua 

taga selliselt, et nõustaja ja nõustatava vahele jääks nurk. Kandilise laua puhul teine teisel pool 

lauda istumine ei loo võrdset ja usaldusväärset õhkkonda.  

 

• Ruumi sisustus. Ruumi suurusel tasub meeles pidada, et see poleks liiga suur ega liiga väike. 

Nõustaja ja nõustatava vahel võiks olla piisavalt isiklikku ruumi samas võimaldades silmsideme 

loomist ja üksteise kuulamist. Nõustamise ruumi neutraalsed toonid, mugav mööbel ja sobiv 

valgustus soodustavad kliendisõbraliku õhkkonna loomist. Tähelepanu tasub pöörata sobivatele 

toataimedele ning positiivset meeleolu loovatele ja teemakohastele kunstiteostele või plakatitele. 

Skype teel toimuval nõustamisel tasub jälgida, millised esemed sobivad taustaks.   

 

• Teised tingimused. Üldiselt sobib nõustamiseks aknaga ruum, kust tuleb loomulikku valgust. Kui 

selline ruum puudub, siis tuleb jälgida, et kinnises ruumis oleks piisavalt ruumi ja valgust. Aknaga 

ruumi puhul tasub tähelepanu pöörata aknast avanevale vaatele – kas vaates võib olla midagi 

nõustamist häirivat ja segavat. Nõustatava ootamisruum peab olema mugav, käepärast võib olla 

asjakohast lugemist. Nõustaja tunnistuste ja diplomite seinale riputamine on maitse küsimus, mis 

võib soodustada usaldusväärsust, aga mõjuda ka liigse nõustaja pädevuse/kvalifikatsiooni esile 

tõstmisena. Liialt palju isiklikke nõustaja esemeid ruumis võivad häirida ja tähelepanu eemale 

juhtida. Nõustaja jaoks on oluline kõikide vajaminevate vahendite kiire kättesaadavus ja kliendi 

jaoks võiksid vajadusel olla käeulatuses vesi ja pabersalvrätid.  

 

Nõustamistehnikad  
 

Toetav kuulamine (ehk vaikne kuulamine) on vaikimine ja täpelepanelik kõneleja kuulamine teda 

häirimata ja katkestamata. Selline kuulamine väljendab  nõustaja  füüsilist ja emotsionaalset kohal 

olekut.  Kliendile antaks kinnitust selle kohta, et teda kuulatakse verbaalsete kinnitustega (näiteks: 

“mhmhh”, “või nii”, “ahaaa”, “saan aru”) ja  mitteverbaalsete kinnitustega (näiteks:  nõjatumine 

ettepoole, naeratamine, peanoogutamine, silmside hoidmine).  

 

Julgustav kuulamine on kliendi enese väljendamise julgustamine. (näiteks: “Tahaksid 

sa mulle sellest pikemalt rääkida?”, “Ma sooviksin rohkem kuulda...”, “Räägi palun lähemalt...”). 

 

Aktiivne kuulamine seisneb pidevas tagasiside andmises, et kõneleja teaks, kuidas tema sõnum on vastu 

võetud. Seda iseloomustavad silmside, huvitatud näoilme ja toetavad repliigid („Jaa” , „Jätkake palun” , 
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„Rääkige lähemalt”, „Nagu näiteks”). Aktiivse kuulamise abiga saab inimesi julgustada nägema tunnete 

taha.   

 

Peegeldamine on küsiv kordamine, täpsustamine ja kokkuvõtte tegemine nõustava poolt kõneldust. 

Peegeldusse koondab nõustaja valiku nõustatava poolt kõneldust nii, et toob välja olulisema –lähtudes 

seejuures kliendi poolt sõnastatud eesmärgist.  

 

Jälgimine ja kaardistamine sisaldab protsessi jälgimist ja mõttetegevuse analüüsimist, mustrite 

märkamist.  

 

Täpsustamine – kui on vaja täiendavaid fakte, täpsemat infot või kui nõustaja ei saanud edastatud teatest 

aru. (näiteks: “Kas te ütlesite, et ...”, “Kas see tähendab, et ...”, “Võiksite te lähemalt selgitada...”). 

  

Ümbersõnastamine – kliendi sõnumi sisu väljendamine oma sõnadega, mitte aga kopeeriv kordamine. 

Oluline on edasi anda kuuldud mõte, mitte suhtumine või hinnang. Hea ümbersõnastus on avameelne, 

pigem lühike kui pikk ning ettevaatlik – võimaliku eksimuse puhuks. Ümbersõnastamine on 

kontrollimisviis, mitte eeldamine, et te juba teate, mida taheti öelda. 

 

Selgitamine on võte, mis aitab vastata küsimustele mida? kuidas? miks?.  

 

Väärtustamine on sisulise kokkuvõtte tegemine sellest, mis on nõustamisprotsessis läbiarutatud 

juhtumites õpetlikku ja kasulikku, mis on neis väärtuslikku, tunnustamist ja talletamist väärivat.  

 

Sokraatiline dialoog on süsteemne küsimuste esitamine viisil, mis suunab kliendi tähelepanu probleemi 

olulistele aspektidele ja võimaldab avastada midagi uut.  

 

Kokkuvõtmine - võetakse kokku mitu sõnumit või teemat nii räägitu põhisisust kui rääkija tunnetest ning 

mõtetest. Kokkuvõtte tegemine annab võimaluse öeldut süstematiseerida ja tekkinud arusaamatusi ja/või 

vääritimõistmist korrigeerida. 

 

Tagasiside andmine 

 

Nõustaja roll on toetada ja julgustada nõustatavat suurendades tema eneseusaldust. Seda saab teha 

tunnustava, toetava ja positiive tagasiside abil. Vajadusel tuleb kliendile anda ka konstruktiivset 

tagasisidet, mis toetab oma olukorra mõistmisel ja muudatuste tegemisel.  
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Usaldus, empaatiavõime ja austus on olulised omadused tulemusliku tagasiside andmisel ja seekaudu 

õppimise protsessis. Mida iganes nõustaja ütleb või teeb, alati tasub meeles pidada nõustamise eesmärki 

ja küsida endalt: Mida ma sellega saavutan? Kas ma õnnestusin?  

Tulemuslik tagasiside: 

• Põhineb vaadeldaval ja tajutud käitumisel, mitte isikul 

• Antakse kirjeldavas vormis, mitte interpretatsiooni või hinnanguna 

• Konkreetne, mitte üldistav 

• Antakse kohtumise/nõustamise ajal, kui nõustatav seda soovib või on valmis selleks 

• Võimaldab nõustataval teha otsuseid ja valikuid  

• Pole nõu andev 

• On sõnastatud sellisel viisil, et nõustataval on võimalik sellele vastata/reageerida 

Tagasiside andmise reeglid: 

1) Võta aega, et mõelda mida sa soovid öelda. Vajadusel võid selle kõigepealt välja kirjutada ja 

vaadata, kas see vastab reeglitele. 

2) Räägi isiklikus vormis nagu „Mina …“. See näitab, et teed seda enda taju põhjal.  Tagasiside 

andmine viisil „Sina …“ kõlab süüdistuse või hinnanguna.  

3) Vormista oma tagasiside selle põhjal, mida märkasid või kuulsid käesoleval kohtumisel 

nõustatavaga. Ära osuta eelmistele kohtumistele, mis on toimunud minevikus. 

4) Kirjelda enda mõtteid ja tundeid! 

5) Kirjelda käitumise mõju endale nagu „Ma tundsin … kui sa alguses … ja selle tulemusena ma … 

ning see pani mind tundma …. Seepärast ma reageerisin …“. 

6) Kasuta võileiva tehnikat: sa alustad ja lõpetad positiivsega, mis läks hästi ja keskel mainid asju, 

mida võiks teisiti teha või muuta.  

7) Nii tagasiside andja kui ka saaja peaksid tagasisidest kasu saama. 

8) Anna positiivset tagasisidet, kui sa soovid tunnustada head käitumist ja korrigeerivat tagasisidet, 

kui soovid korrigeerida kedagi (see töötab hästi nooremate klientidega). 

9) Loo avatud suhe, ole ise avatud ja austa oma nõustatavaid! 

10) Kuula tähelepanelikult!  

11) Ole aus!  

12) Räägi selgelt oma kavatsustest! 

13) Võta aega vigade parandamiseks! 

14) Selgita piire!  

15) Küsi alati luba! 

16) Anna korrektset tagasisidet! 
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Mõned võimalikud viisid tagasiside andmiseks: 

• Positiivne tagasiside - Mis õnnestus? Mis läks hästi? 

Näiteks „ Mulle meeldis, et sa lasid mul lõpuni rääkida, enne kui ….“ 

“Mulle meeldis, kuidas sa kirjeldasid oma töökogemust” 

“Sa oskad põhjalikult analüüsida …" 

• Konstruktiivne tagasiside – Mis võiks olla paremini? 

Näiteks “Mind häiris, et sa ei lasknud mul lõpuni rääkida.” 

“Mind segas ….” 

• Alternatiivide otsimine – Kuidas sa saaksid seda paremini teha? 

Näiteks „Ma oleksin hinnanud seda, kui sa oleksid andnud mulle aega selle analüüsimiseks.“ 

„Järgmine kord palun kuula mind lõpuni!“ 

„Meie vestlusele aitaks kaasa, kui sa paned telefoni hääletu peale.“ 

• Uuri, kas tagasiside on arusaadav ja selgita veelkord, kui on vajadust.     

Näiteks “On see arusaadav?”   

„Kas sa said aru, mida ma selgitasin või näitasin?“                   

 

Nõustamise efektiivsuse hindamine  
 

Kas nõustamine oli efektiivne? See võiks olla iga nõustaja küsimus iseendale. Millistel juhtudel on minu 

jaoks nõustamine korda läinud? Millest see tulenes ja millised on õppimiskohad?  

Nõustamise alguses püstitatud eesmärk ja tegevusplaan on aluseks nõustamisprotsessi efektiivsuse 

hindamisel. Tulemuse sõnastamine ja võrdlus püstitatud eesmärgiga annab nii nõustajale kui ka 

nõustatavale võimaluse hinnata nõustamise eesmärgipärasust ja tulemuslikkust. Eneseanalüüs käib 

nagunii asja juurde. Enda jaoks on vaja läbi mõelda, millisel määral sõltub nõustamise tulemuslikkus 

nõustajast ja milline on nõustatava vastutus.  

 

Nõustamise tulemuslikkust mõjutavad raskendavalt nõustaja poolt tema vähene praktiline kogemus, 

teoreetiliste teadmiste piiratus, liiga lähedastes isiklikes suhetes oleva inimese nõustamine, liigne 

enesekriitilisus ja enese jälgimine, soov leida kiire lahendus ja enda vastutuspiiride ületamine, enese 

tunnete mitteteadvustamine, sõltuvus, ebaadekvaatne enesekindlus, võimetus abi küsida või klienti edasi 

suunata, eksperdi rolli võtmine, irratsionaalsed uskumused, organiseerimatus, jäik suhtumine ja meetodite 

valik.  

 

Nõustatavast tulenevad takistused on enamasti sõltuvus nõustajast või kiindumine, oma probleemide 

mittetunnistamine, tõrjuv või üleolev suhtumine nõustajasse (ei aktsepteeri teda), sõltuvusprobleemid, 
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vähesed kognitiivsed võimed, ebaadekvaatsed ootused, valmisoleku puudumine, vastuseis muutustele 

ning vastutöötamine. 

 

Efektiivsema nõustamise aluseks on teadlikkus nõustamise olemusest ja eripäradest, eesmärgist ja 

protsessi etappidest. Samaväärselt oluline on ka eneseteadlikkus – millised on minu tugevused ja nõrkused 

nõustajana, minu õppimiskohad ja väärtused.  

 

Erinevad teoreetikud on toonud välja, et nõustamine on olnud hea, kui täidetud on need tingimused: klient 

on juurde saanud lootuse ja optimismi tunnet; klient on saanud uut teadmist iseendast ja asjakohast infot 

oma võimalustest; kliendi jaoks on toimunud olukorra analüüs, hindamine ja tal on eesmärgist lähtuv 

plaan, mille järgi edasi tegutseda (Niles, Amundson 2009, 2010; Peavy, 1997).    
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11. KARJÄÄRIINFO VAHENDAMINE  
 

Karjääriinfo vahendamine on haridust, tööturgu, elukutseid ja nende omavahelisi seoseid puudutavate 

korrastatud andmete esitamine, samuti õpirändealase info vahendamine. 

Karjääriinfo vahendamine6 võib toimuda nii karjäärinõustamise osana kui ka iseseisvalt. 

 

Karjääriküsimuste lahendamisel ja otsuste tegemisel võib kasutada kognitiivse infotöötlemise mudelit 

(CIP mudelit). See toetab inimesi teadlike ja läbimõeldud karjäärivalikute tegemisel, aidates neil 

paremini mõista otsustusprotsessi sisu ja kulgu. Kaks olulist CIP mudeli põhiideed on infotöötluspüramiid 

ja otsustusprotsessi tsükkel (CASVE tsükkel). Pikemalt on kirjutatud CIP mudelist ja CASVE tsüklist 

käsiraamatu 8. peatükis.  

 

Karjääriinfot vahendatakse diferentseeritud mudeli alusel kolmel tasandil: eneseabiteenus, spetsialisti 

toega teenus ja juhtumipõhine teenus. Selle mudeli eesmärk on pakkuda konkreetsele kliendile just temale 

sobivat abi. Nimetatud mudeli kohaselt tuleb esmalt hinnata kliendi infootsioskuseid ja karjääriotsuse 

tegemise valmidust (loe põhjalikumalt päringuintervjuu osast), seejärel on võimalik pakkuda talle sobival 

tasemel teenust (vt joonis 9). Karjääriotsuse tegemise valmidus tähendab kliendi võimet teha haridus- ja 

tööalaseid valikuid oma elu-olu arvesse võttes. Kliendi otsustusvalmidust saab liigitada suureks, 

mõõdukaks ja väikeseks. 

 

 Eneseabiteenus 

(Self-help service)  

Spetsialisti toega 

teenus 

(Brief staff-assisted 

service) 

Juhtumipõhine 

teenus 

(Individual case- 

managed service)  

Kasutaja valmidus suur  mõõdukas väike  

Spetsialisti 

osutatud abi 

vähene või puudub minimaalne suur 

Spetsialisti 

ülesanne 

Klient suunatakse 

infoallikate juurde, 

klient sooritab 

infootsingu 

iseseisvalt. 

Spetsialist aitab 

klienti infootsingul. 

Spetsialist sooritab 

infootsingu ja 

edastab info 

kliendile. 

Joonis 9: James P. Sampsoni teenuste kolm tasandit, mis kirjeldavad kliendi karjääriotsuse tegemise 

valmidust. 

Eneseabiteenuse puhul kasutab klient karjääriinfot reeglina iseseisvalt kas karjäärikeskuses või 

veebikeskkonnas. Spetsialisti toega teenus tähendab seda, et spetsialist juhendab ja suunab klienti info 

                                                           
6 Infovahendamise teenused baseeruvad infoteadusel. Infoteaduse teooriatest soovitame lugeda „Infoteadused teoorias ja praktikas,“ autorid 

Virkus, S., Lepik, A., Uverskaja, E. jt. TLÜ Kirjastus Tallinn 2017. 
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kasutamisel nt karjäärikeskuses, veebikeskkonnas, telefoni teel. See teenus on mõeldud inimestele, kellel 

on mõõdukas karjääriotsuse tegemise valmidus. Nimetatud kliendid ei oska juhendmaterjale iseseisvalt 

väga edukalt kasutada ning jäävad enda vajadustele vastava karjääriinfo leidmisega hätta. Juhtumipõhise 

teenuse puhul toetab karjäärispetsialist veel rohkem klienti kui seda spetsialisti toega teenuse puhul, 

kaasates vajadusel teisi spetsialiste. Spetsialist juhendab klienti eraldi ruumis, veebikeskkonnas või 

telefoni teel. Teenus on mõeldud inimestele, kelle karjääriotsuse tegemise valmidus on väike. 

Juhtumipõhise teenuse olulisem osa on individuaalne vestlus. 

Individuaalne infovahendamine on kliendi ja karjäärispetsialisti omavaheline suhtlemine ja kliendi 

infootsingu juhendamine telefoni, e-posti vahendusel või muul viisil. 

Individuaalse infovahendamise käigus saab inimese vajadustega kõige paindlikumalt tegeleda. Spetsialist 

saab tema käsutuses oleva aja jooksul: 

• suurendada inimese otsustusvalmidust; 

• anda materjalide kasutamiseks põhjalikumaid juhiseid ja jälgida kliendi infokasutust; 

• aidata materjale (nt ametite infot) ka tegelikult kasutada; 

• rääkida probleemidest, mis võivad takistada juba tehtud otsust ellu viia. 

Individuaalse infovahendamise vormid on infopäring ja päringuintervjuu. 

Enne kui suunduda individuaalse infovahendamise vormide juurde, on kasulik peatuda põgusalt 

infovajadusel 7  ja selle paradoksidel. Infovajadust saab jagada teadvustamata ja teadvustatud 

infovajaduseks. Teadvustamata ehk varjatud infovajadus on aimdus millestki, mida veel ei teata. See 

on infovajaduse esimene etapp. Teadvustatud ehk tunnetatud infovajadus paneb inimese tegutsema, st 

suhtlema tuttavatega, formuleerima oma küsimusi ja otsinguid. Infovajaduse paradoksid seisnevad aga 

selles, et ka nende sõnastamise ajal on infovajaja ettekujutused ebamäärased, sest need on vajadused 

teadmiste järele, mille inimene saab kätte alles nende rahuldamisel pakutava informatsiooni poole 

pöördudes. Seetõttu on infovajadused sageli ka ebatäpselt väljendatud8. 

 

Karjääriinfo vahendamise protsess 
 

Infopäringule vastamine 
 

Infopäring on infovajadus või infonõue, millele vastamine eeldab spetsialistilt ühe või enama infoallika 

tundmist ja kasutamist (trükised, andmebaasid jms). 

Infopäring ei ole:  

• „Soovin registreeruda karjäärinõustamisele.“ 

                                                           
7 Infovajadus on lähtepunkt, kust alustada info vahendamist. See on teadvustatud lünk kliendi teadmistes, kogemustes või oskustes. 
8 TLÜ õppematerjal “Organisatsiooni infovajadus”, vt https://www.tlu.ee/opmat/in/Organisatsiooni%20infovajadus/index.html 
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• „Meie koolis käis karjäärinõustaja, soovin temaga ühendust saada.“ (töötajate otsing) 

• „Millisel kellaajal võin keskusesse tulla?“ (küsimus lahtiolekuaegade kohta) 

Üks infopäring võib sisaldada mitut küsimust. Infopäring võib olla väljendatud: kirjeldava lausena või 

küsimusena.   

 

Infopäringule vastamise etapid: 

1. Infopäringule vastuse ja infootsingu strateegia kavandamine; 

2. Infootsingu sooritamine; 

3. Leitud info hindamine, vajadusel lisainfo otsimine; 

4. Vastuse vormistamine ja saatmine kliendile; 

5. Kontakti lõpetamine; 

6. Iseseisev otsingu- ja vastamisstrateegia analüüsimine ning hindamine. 

Infopäring on individuaalne teenus kliendi infovajaduse täitmiseks. Seetõttu tuleb päringule vastuse 

koostamisel süveneda kliendi probleemi ning läheneda sellele kui konkreetsele juhtumile, mis vajab 

lahendust. 

 

1. Spetsialist kavandab päringule vastamise ja infootsingu strateegia. Hindab kui töö- ja ajamahukaks 

kujuneb infootsing ning kas on mõistlik klient edasi suunata mõne teise spetsialisti juurde (nt kui tegemist 

ei ole karjäärispetsialisti töövaldkonda kuuluva küsimusega). Kui põhjaliku vastuse koostamine on 

ajamahukam, saadab kliendile esmase vastuse, kus täpsustab, miks vastamine aega võtab ja millal 

põhjaliku vastuse saadab. 

Sobiva infootsingu strateegia valik. Enne infootsingu alustamist tuleb määratleda: 

• infootsingu teema ja eesmärk; 

• sobivad otsisõnad, -fraasid; 

• soovitavate andmete hulk ja maht; 

• kui kiiresti klient infot vajab; 

• võimalikud piirangud otsingul (ajavahemik, keel); 

• otstarbekad infoallikad. 

2. Spetsialist sooritab infootsingu vastavalt infootsingu põhimõtetele. Infootsing eeldab ühe või mitme 

infoallika tundmist ja kasutamist. Kliendile tuleb anda just nii palju infot kui ta vajab, mitte rohkem ega 

vähem. Infootsing koosneb mitmetest etappidest, mida kutsutakse otsinguprotsessiks. Infootsinguprotsess 

sisaldab terve rea etappe, mis on omavahel vastastikuses seoses: probleemi äratundmine, probleemi 

defineerimine, otsingusüsteemi valik, päringu mõtestamine, päringu formuleerimine, infootsingu 

sooritamine, tulemuste hindamine ja mõne või kõigi etappide kordamine kui see osutub vajalikuks. Siiski 
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ei tasu kogu infootsingut kliendi eest sooritada, vaid suunata ta infoallikani, et klient harjuks edaspidi 

iseseisvalt infot otsima. 

3. Hindab infot. Spetsialist kaalub info hindamise etapis leitud infot kriitiliselt. Teeb järelduse: 1) kui 

leitud info on piisav, loeb otsingu lõpetatuks; 2) kui leitud info on ebapiisav, otsib lisateavet. 

Lisainfo vajaduse hindamine. Infootsingu ja päringu vastuse koostamisel tuleb lähtuda: 

• kliendi küsimusest. Vajadusel (hindab spetsialist) võib viidata lisainfole, mida abivajaja 

ehk ei osanud küsida - teadvustamata infovajadus; 

• ebaselguse puhul tuleb teha taustauuring (nt täpsustada küsimust), et langetada otsus 

sobiva teenusetasandi kohta. 

4. Vormistab ja saadab vastuse kliendile. Vastuse vormistamise ülesehitus sisaldab järgmisi punkte: 

• viisakas ja sõbralik pöördumine kliendi poole (kontakti loomine);  

• viitamine esialgsele kliendi küsimusele vastuse selgemaks mõistmiseks; 

• päringule vastamine; 

• üleskutse kliendile tagasiside andmiseks ja lisaküsimuste esitamiseks (kontakti lõpetamine); 

• kontaktandmete lisamine (enda kontaktandmed, asutuse logo). 

Spetsialist vormistab vastuse arvestades asutuse kommunikatsioonipõhimõtteid. Näited: 

• Organisatsiooni e-postilt väljasaadetud e-kiri loob organisatsioonist tihti esmase mulje ja kujundab 

oma vormi ning sisuga organisatsiooni mainet; 

• E-kirjade saatmisel ja neile vastamisel tuleks kinni pidada üldtunnustatud e-kirjade 

viisakusreeglitest. Väljasaadetavad e-kirjad on esinduslikult vormistatud, keeleliselt korrektsed, 

viisakas toonis, allkirjastatud asutuse meiliallkirjaga; 

• Erialaselt tuleks lisaks jälgida korrektset, asjatundlikku suhtlemisstiili ning kasutada ajakohast 

terminoloogiat (nt riigieksam, mitte küpsuseksam), muutumata noorte sihtrühma puhul liiga 

kantseliitlikuks või ametlikuks; 

• Noorte sihtrühma puhul on soovituslik kasutada sina-vormis pöördumist selleks, et luua kontakt 

samal tasandil suhtlemiseks. Igal spetsialistil on vabadus valida pöördumise vormi (Sina vs Teie) 

vastavalt kliendile ja olukorrale. 

Enne päringu vastuse kliendile edastamist kontrollib spetsialist üle: 

• faktid; 

• õigekirja, terminoloogia, keelekasutuse selguse ja arusaadavuse; 

• lingid, hüperlingid; 

• vastuse sisu vastavuse kliendi küsimusele/küsimustele. 
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5. Kontakti lõpetamine. Oluline on kliendi julgustamine lisainfo küsimisele. Piiratud 

eneseväljendusvõimalustega veebikeskkonnas tuleb silmas pidada, et tegelikult ei pruugi klient iseseisvalt 

karjääriinfo kasutamisega hakkama saada ja leida lahendust oma karjääriküsimusele. Seetõttu tuleb 

päringule vastates alati viidata spetsialisti toele (nt „Kas vastusest oli sulle abi? Kui soovid midagi 

täpsustada, võta uuesti ühendust!“). 

6. Analüüsib ja hindab iseseisevalt oma otsingu- ja vastamisstrateegiat. Selle käigus analüüsib 

spetsialist, mil viisil ta infot otsis ning teeb endale märkmeid, nt uute infoallikate kohta. 

 

 

Infopäringu küsimuse ja vastuse näide 

Küsimus:  

Tere Olen 7. klassi õpilane ja soovin saada tulevikus geenitehnoloogiks.  

Kuidas ma saan ennast juba praegu ette valmistada? 

 

Vastus: 

Tere! 

 

Tänan, et oled oma küsimusega pöördunud karjäärikeskuse poole.  

Rõõm näha, et mõtled juba oma tulevikule ning oled asunud selle  

planeerimiseks tegema esimesi samme. 

Esimeseks sammuks tutvu geenitehnoloogi ametiga Ametite 

andmebaasis. 

Sealjuures soovitan Sul lugeda olulisemaid punkte, nagu näiteks: 

1. Olulised momendid 

2. Töö iseloom 

3. Haridus ja väljaõpe 

Tutvu informatsiooniga ning vaata, kas lähemalt uurides geenitehnoloogi  

amet pakub Sulle huvi. Samuti arvesta, milliseid aineid saaksid juba  

praegu põhikoolis olles arendada, et geenitehnoloogiks tulevikus õppida  

(näiteks bioloogia). 

Ametiga tutvudes on Sul juba praegu, põhikoolis, võimalus omandada  

vajalikke algteadmisi. 

Loodan, et antud informatsioonist on Sulle abi. 

 

Kui Sul tekib lisaküsimusi või soovid rohkem informatsiooni karjääri- 

kujundamise või ametite kohta, siis võta minuga ühendust:  

mari.maasikas@tulevik20.ee või külasta meid: 

Tulevik20 keskuses: Kosmose tänav 20, Tallinn. 

  

Meeldivaid õpinguid soovides 

 

Mari Maasikas 

Karjäärispetsialist 

Tulevik20 keskus 

Kosmose tänav 20, 10100 Tallinn  

5555 5555 / 707 0000 

mari.maasikas@tulevik20.ee 

 

 

Viitamine algsele kliendi 
küsimusele 
vastuseselgemaks 
mõistmiseks 
 

Viisakas ja sõbralik 
pöördumine kliendi poole 
(kontakti loomine) 
 

Soovitavalt tekstisisene 
hüperlink 

- Üleskutse kliendile 
tagasiside andmiseks ja 
lisaküsimuste esitamiseks 
(kontakti lõpetamine) 
- Kontaktandmete lisamine 
(enda ja keskuse 
kontaktandmed, asutuse 
logo) 
 

Kontaktandmete lisamine (enda ja keskuse 
kontaktandmed, asutuse logo) 
 

Sina-vormis 
pöördumine 
 

- asjakohane 
terminoloogia 
- 
viisakusreeglid 
- keeleline 
korrektsus 
- viisakas 
suhtlustoon 

 

Päringule vastamine 
 

http://ametid.rajaleidja.ee/
http://ametid.rajaleidja.ee/
mailto:mari.maasikas@tulevik20.ee
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Päringuintervjuu 
 

Päringuintervjuu9 on karjäärispetsialisti ja kliendi vaheline kindla ülesehitusega vestlus10, mille eesmärk 

on selgitada kliendi infovajadus, abistada või suunata teda tarvidust mööda relevantse teabe leidmisel. 

 

Päringuintervjuu käigus kujundatakse kliendi karjäärioskusi:  

✓ infootsimise oskuseid ja võimaluste analüüsi oskuseid; 

✓ planeerimise ja otsusetegemise oskuseid; 

✓ eesmärkide elluviimise ja tegutsemise oskuseid. 

Miks kasutada päringuintervjuud? 

Vahel ei küsi infovajaja täpselt seda, mida ta tegelikult vajab. Sellel on mitmeid põhjuseid: 

• ta ei oska veel oma infovajadust täpselt sõnastada, sest tegemist on tema jaoks tundmatu 

küsimusega; 

• tema poolt sõnastatav päring on lihtsalt kontakti loomine, mitte tegelik infovajadus; 

• ta arvab, et infot on töötajal kergem leida, kui küsida üldisemalt ja lihtsamalt või vastupidi; 

• ta kardab küsides näida rumalana ja küsib seetõttu väga pikalt, keerukalt ja segaselt asja 

sõnastades. 

 

Päringuintervjuu etapid: 

1. Päringuintervjuu alustamine, kontakti loomine kliendiga; 

2. Kliendi teavitamine teenuse sisust ja osapoolte vastutusest, rollidest; 

3. Kliendi infovajaduse hindamine, mõistmine. Kliendi otsustusvalmiduse määramine; 

4. Esialgse päringu täpsustamine vastavalt saadud infole; 

5. Karjääriküsimuse defineerimine ja põhjuste analüüs; 

6. Eesmärkide sõnastamine kliendiga; 

7. Kliendi abistamine edasiste tegevuste määratlemisel; 

8. Infovajaduse täitmise hindamine; 

9. Päringuintervjuu lõpetamine; 

10. Vestluse jätkamise vajadusel uue kohtumise aja pakkumine; 

11. Kokkuvõtte koostamine ja selle kliendile saatmine; 

12. Päringuintervjuu analüüsimine. 

Teenuse osutamisel kliendile piiranguid ei ole, st klient saab kasutada teenust nii mitmel korral, kui selleks 

vajadus on või tekib. 

                                                           
9 Tutvu päringuintervjuu õppevideoga 
10 Karjäärinõustaja võib vastavalt oma pädevusele vestluse struktuuri muuta, laiendada. 
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1. Päringuintervjuu alustamine, kontakti loomine kliendiga. Spetsialist tutvub kliendiga, teeb 

sissejuhatuse ja räägib konfidentsiaalsusest. Ümberlülitumisel päringu esitajale pööratakse temale 

kogu tähelepanu, katkestatakse või lõpetatakse eelnenud tegevus. Sisemine valmisolek ja 

positiivne eelhäälestus võivad oluliselt mõjutada kliendikontakti edukust. Üldjuhul toimub 

päringuintervjuu vahetu kontaktina, kuid võib aset leida ka elektrooniliste kanalite kaudu, mis 

võimaldavad otsest suhtlemist (nt Skype, Facebooki, Chati, telefoni teel).  

Näidisküsimused: „Mis toob sind täna karjäärispetsialisti juurde?“, „Kuidas ma saan sulle kasulik 

olla?“, „Millist infot vajad?“, „Kas oled minuga koostööks valmis?“ 

2.  Teavitab klienti teenuse sisust ja osapoolte vastutusest, rollidest. Teeb teenuse lühitutvustuse, 

sh teadlikkuse tõstmine teenuse olemusest. Näited: 

3. Kliendi infovajaduse hindamine, mõistmine. Kliendi otsustusvalmiduse määramine. 

Karjäärispetsialist teeb taustauuringu, nt küsib kliendi suhtumist õppimisse ja töösse (mida on noor 

õppinud, tema lemmikõppeained, raskused, huvid ja võimed, tegevused väljaspool kooli, õppija 

saavutused). 

Taustauuring võimaldab aidata välja selgitada kliendi karjäärialast küsimust. Spetsialist püüab selles 

etapis tajuda ka kliendi emotsionaalset seisundit ja hinnata valmisolekut karjääriotsuse tegemiseks, millel 

on kaks mõõdet: otsustuspotentsiaal ja otsustusraskused. 

Otsustuspotentsiaal on seotud sisemiste teguritega, mis teevad kutse-, haridus-, koolitus- või tööalase 

valiku inimese jaoks suuremal või vähemal määral raskeks. Täpsemalt peetakse otsustuspotentsiaali all 

silmas muuhulgas all kirjeldatud omadusi: 

• ausus oma huvide, oskuste ja väärtuste tundmaõppimisel; 

• huvi hankida teavet oma kutse-, haridus-, koolitus- või tööalaste valikute kohta; 

• oskus mõelda mingist karjääriprobleemist selgelt; 

• usk oma võimesse teha hea valik; 

• tahe vastutada ise oma karjääriotsuste eest; 

• endale aru andmine, kuidas negatiivsed mõtted ja tunded võivad otsustusvõimet piirata; 

• valmidus otsida vajaduse korral karjäärivaliku tegemisel abi; 

✓ „Ühest vastust - kelleks sa tulevikus saad - karjäärispetsialist sulle anda ei saa. Sellele 

otsusele pead ise jõudma. Küll aga toetab karjäärispetsialist sind igati ja aitab sul otsida 

usaldusväärset infot ning kasulikke infoallikaid. Edasine jääb sinu teha, otsus tuleb teha sul 

endal.“ 

✓ „Me arutame täna üheskoos erinevate võimaluste üle: analüüsime, millised on variantide 

plussid ja miinused, kuid otsuse langetad sina ise.“ 
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• otsustusprotsessi kulgemise mõistmine, näiteks arusaamine, millal on valiku tegemiseks kogutud 

piisavalt teavet. 

 

Otsustuspotentsiaali võivad mõjutada väga erinevad tunnetus- ja tundmusmõjurid. Nende seas on näiteks 

tunnetusvõime, kirjaoskus, keeleoskus, arvutitundmine, õpiraskused ja vaimne tervis. 

Otsustusraskused on seotud väliste teguritega, mis teevad kutse-, haridus-, koolitus- või tööalase valiku 

inimese jaoks suuremal või vähemal määral raskeks. Need on seotud hea ja halva mõjuga, mida avaldavad 

perekond, ühiskond, majandus ja tööandja (töötavate inimeste puhul). Täpsemalt on otsustusraskused 

seotud perekonna, ühiskonna, majanduse ja tööandjaga (töötavate inimeste puhul).  

 

Mõned karjäärivalikut raskendavad tegurid on näiteks: 

• perekond - nt halb, mittetoetav suhtumine, palju perekondlikke kohustusi või stressiallikaid, 

pereliikme terviseprobleemid; 

• asjade edasilükkamine (oma karjääri ohverdamine pereliikmete vajaduste pärast); 

• ülesannete rohkus (halb tasakaal töö, majapidamise ja laste kasvatamise vahel); 

• ühiskond; 

• väike sotsiaalne toetus (ebaadekvaatsed rollimudelid, kasinad nõuanded ja piiratud 

suhtlusvõimalused); 

• stereotüübid; 

• ahistamine; 

• majandus; 

• vähe isiklikku raha õppimiseks, koolituseks või teise kohta kolimiseks, et seal tööle asuda; 

• ebastabiilne tööturg seoses kiirete majandusmuutustega; 

• tööandjad (töötavate inimeste puhul); 

• suured ja keeruka organisatsioonisisese tööturuga ettevõtted; 

• tööandja ebapiisav toetus karjääri edendamisel; 

• ebastabiilsed organisatsioonid, kus töökoha tekkimise võimalusi on raskem ette näha. 

Kui inimese otsustuspotentsiaal on suur ja tema elus on vähe otsustusraskusi, on ka tema otsustusvalmidus 

tavaliselt suurem ja valikute tegemine on lihtsam. Väikese otsustuspotentsiaali ja rohkete 

otsustusraskustega inimesel on tavaliselt väiksem valmidus ja tema jaoks on valikute tegemine 

keerulisem. 

4. Esialgse päringu täpsustamine vastavalt saadud infole. Ümbersõnastamine (peegeldamine) on 

kasulik tehnika kliendi infovajaduse mõistmiseks. Karjäärispetsialist kordab kliendi sõnu lisamata 

omapoolseid mõtteid või küsimusi. Peegeldamisest on kasu jutuka kliendi puhul, kes räägib ühte ja sama 
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mitu korda. Ta tahab olla kindel, et spetsialist kuulab teda. Kui spetsialist kliendi räägitut tagasi peegeldab, 

mõistab klient, et temast saadakse aru ja läheb oma jutuga edasi. 

Avatud küsimuste esitamine on tõhus viis anda kliendile võimalus väljendada infovajadust oma sõnadega. 

Spetsialist saab samal ajal klienti suunata sobivate infomaterjalide juurde. Klient peaks alati saama ise 

oma küsimusest rääkida, mitte spetsialist ei peaks ära arvama, mida klient võiks tahta. Avatud küsimused 

on need, millele ei saa vastata “jah” või “ei”. Näited: „Millist infot sa vajad?“, „Kas sa tooksid mulle 

mõned näited?“, „Kas sa selgitaksid ...?“, „Kui sa ütled …, mida sa sellega mõtlesid?“ 

 

5. Karjääriküsimuse defineerimine ja põhjuste analüüs. Spetsialist jõuab kliendiga koostöös esialgsele 

kokkuleppele karjääriküsimuse olemuses. Küsimus määratletakse lahknevusena kliendi praeguse ja 

soovitava olukorra vahel. Arutatakse lahknevuse võimalikke põhjusi. Klient osaleb koostöös spetsialistiga 

aktiivselt oma infovajaduse väljaselgitamisel.  

 

Näide: „Tänane eesmärk on leida ameteid, mis vastavad mu huvidele ja võimetele.“, „Õppida tundma 

erinevaid ameteid.“, „Teha karjääriotsus.“ 

 

7. Aitab kliendil määratleda edasised tegevused, mis toetavad klienti kokkulepitud eesmärkide 

saavutamisel. Siia etappi kuuluvad näiteks info andmine (materjalide, infoallikate soovitamine), 

infokasutuse õpetamine, vajalike teenuste soovitamine jne. Nt tegevus 1: ametite andmebaasi kasutamine; 

tegevus 2: info võrdlemine, selleks vastava tabeli loomine;  tegevus 3: prioritiseerimine.  

Näidisküsimused: „Kust alustaksid infootsingut?“, „Millised on olulised allikad, otsisõnad ja -fraasid info 

leidmiseks?“, „Kas oskad infot otsida või vajad minu abi?“ 

 

8. Infovajaduse täitmise hindamine. Spetsialist selgitab välja, kas klient sai tema hinnangul piisavalt 

infot karjääriküsimuse lahendamiseks ning kas ta teab ja oskab infot edaspidi kasutada ja edasi tegutseda. 

Näidisküsimused: „Kas sa said vastused oma küsimustele?“, „Kas see vastus rahuldab sind?“ 

Päringuintervjuu hindamise kriteeriumiks on vastuseks päringule leitud informatsiooni sobivus kliendi 

jaoks. Leitud informatsiooni sobivust hindab klient selle alusel, kas leitud andmed või materjal teda aitab. 

Kui selgub, et valitud variant ei ole siiski kliendi jaoks sobiv või tekivad uued väljavaated, tuleb minna 

tagasi analüüsi etappi. 

6. Sõnastab kliendiga eesmärgid selleks, et lahendada kliendi karjääriküsimus(ed). Lepib kokku lühema- 

ja pikemaajalisemates eesmärkides, sh kohtumise eesmärgis. Eesmärk peab olema konkreetne, reaalne, 

saavutatav, ajaliselt piiritletud, mõõdetav ja positiivselt sõnastatud. Selles etapis tuleb kliendi 

karjääriküsimust vaadata laiemalt, mõista tema elusituatsiooni. 
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9. Lõpetab päringuintervjuu, kui kliendi infovajadus on täidetud ja püstitatud eesmärk saavutatud. 

Karjäärispetsialist ärgitab klienti infot kasutama, sisendab positiivsust ja lepib kliendiga kokku edasised 

tegevused. Näidisküsimused: „Kas saadud info aitab sind sinu küsimuse lahendamisel?“, „Kuidas edasi 

tegutsed ja saadud infot kasutad?“ 

 

10. Kui ilmneb vajadus vestlust jätkata (nt kliendiga kokku lepitud eesmärki ei saavutatud esimese 

kohtumise jooksul, ajaressursi piiratus, uute teemade esile kerkimine jms), siis pakub välja võimaluse 

uueks kohtumiseks.  

Kliendi nõusolekul lepitakse kokku järgmise kohtumise aeg ja eesmärgid ning vajadusel kliendi iseseisev 

töö vahepealseks perioodiks. Selleks võib olla näiteks infootsing, päeviku pidamine, töölehtede täitmine, 

CV koostamine, töö- või tudengivarjuks käimine, kooli avatud uste päeva külastamine jms. Spetsialist 

fikseerib kokkulepped iseseisva töö osas kliendile saadetavas kirjas.  

 

11. Spetsialist koostab lühikese kokkuvõtte ja saadab selle kliendile. Lähtub kolmest küsimusest: 

1) Kohtumise eesmärgid olid … 

2) Kas ja kuidas jõuti kokkulepitud eesmärgini, st missuguseid tegevusi tehti? 

3) Kokkulepped, edasised tegevused, sh olulised infoallikad, soovitavalt hüperlinkidena. 

12. Päringuintervjuu analüüsimine 

Spetsialist analüüsib ja hindab päringuintervjuu protsessi ning teeb endale selle kohta märkmeid. 

Küsimused: „Kuidas mul karjäärispetsilistina läks?“, „Mida peaksin järgmine kord teisiti 

tegema/küsima?“ 

 

Päringuintervjuu läbiviimine on protsess, mille tulemus kliendi jaoks võib olla: infooskuste 

suurendamine, suurem teadlikkus oma võimalustest ja valmidus kohaneda muutustega. Lisaks valmidus 

teha otsuseid, suutlikkus seada eesmärke ja nende nimel tegutseda ning suurem rahulolu karjääriga. 
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12. E-NÕUSTAMINE  
 

Hoogne info-ja kommunikatsioonitehnoloogia vahendite areng ja kasutamine võimaldab pakkuda 

karjääriteenuseid mitte ainult vahetul kohtumisel nö silmast-silma nõustades, vaid ka läbi erinevate 

veebikanalite. Suhtluskanalid veebis on muutunud üha populaarsemaks nii karjääriinfo vahendamisel kui 

ka karjäärinõustamisel.  

 

E-nõustamine eeldab spetsialistilt samasuguseid kompetentse kui silmast-silma nõustamine ja nendele 

lisaks veel spetsiifilisemaid teadmisi ja oskusi. Vähesed spetsialistid suudavad e-nõustamist pakkuda ilma 

spetsiaalse väljaõppeta ja kogemusteta. Seega, e-nõustamine võib osutuda algajale aga ka kogenud 

karjäärispetsialistile keerukaks väljakutseks. Kui suhtlus veebis piirdub infoküsimustele vastamisega, siis 

ei nimetata seda e-nõustamiseks vaid infoteenuseks. Sellised infoteenused on üsna levinud võrreldes e-

nõustamisega ning teatud puhkudel on võimalik neid ka automatiseerida (nn chatbot ehk netivestlusrobot).  

 

E-nõustamist saab sõnumite edastamise järgi jagada kaheks: 

Asünkroonne infovahetus – e-kiri, SMS, foorumipostitus (ajast sõltumatu, üks osapool saadab sõnumi ja 

teine osapool saab lugeda ja vastata hiljem.) 

Sünkroonne infovahetus toimub kindlates ajalistes raamides. Suhtlus toimub ainult siis, kui mõlemad 

osapooled vahetavad ja töötlevad infot samal ajal. Kui üks osapool lõpetab suhtluse, katkeb see mõlema 

jaoks. 

• Netivestlus, kus suhtlus toimub läbi suhtluskeskkonna (chat, Skype), 

• Videonõustamine, kus suhtlus toimub üle videosilla,  

• Webinar (reaalajas toimuv sündmus, näiteks koolitus või ettekanne, millest igaühel on 

võimalik osa saada interneti vahendusel). 

• Telefonivestlus 

 Noored eelistavad e-nõustamise kanaleid (Bocklandt, P., De Zitter, M., Vanhove, 2013): 
 

E-kirja teel nõustamine 

Anonüümne ja turvaline 

 

Puudub dialoog 

 

Võimaldab arendada 

eneseväljendusoskust  

 

Netivestlusnõustamine 

Anonüümne ja turvaline 

 

Võimaldab turvaliselt 

harjutada vestlusoskust ja 

dialoogi pidamist 

 

Telefoninõustamine 

Lähedasem suhtlusviis 

 

Vahetum ja mitmekihilisem 

kommunikatsioon 

 

Vähem turvaline, sest keegi 

võib kõrvalt kuulda  
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Mõtleb läbi ja teadvustab 

oma tundeid 

Saab kogemuse 

täiskasvanuga, kes päriselt 

kuulab 

 

Kogeb ootust ületavat 

suhtumist (experiencing 

counter images) 

 

Suurem tõenäosusega on 

motiveeritud teha järgmine 

samm 

 

Meil kõigil on eelistusi selle osas, milliseid suhtluskanaleid me pigem kasutaksime: telefon, silmast-silma 

suhtlemine, e-post, tekstisõnumid, fotod, kirjad või netivestlus. Lapsed ja noored eelistavad sageli 

suhtlemist läbi erinevate digikanalite. Seega on noorte jaoks üks kõige populaarsemaid suhtlusvorme otse 

reaalajas netis vahetu vestlemine. Ka paljud täiskasvanud võivad erinevatel põhjustel eelistada just e-

kanaleid info saamiseks ja nõustajaga vestlemiseks.  

 

Netivestlusnõustamist (Chat-counselling) määratletakse kui teenust, mis pakub reaalajas netivestluse 

rakendust kasutades teavet, nõustamist ja toetust. Netivestlusnõustamisel on palju sarnaseid tunnuseid 

muude kaugnõustamise vormide, nt telefoni, kirja ja e-posti teel nõustamisega, ent on ka mitmeid olulisi 

erinevusi.  

 

Netivestlusnõustamise põhimõtted 
 

Kontroll on kliendi käes 

Nõustamine toimub kliendi jaoks tema poolt valitud kohas. Võib-olla istub klient oma toas, turvatunnet 

pakkuvas ümbruses. Klient kontrollib, millist teavet ta nõustajale edastab ja saab kontakti ühe nupule 

vajutamisega lõpetada.  

 

Vestlus on anonüümne 

Telefoni- ja netivestlusnõustamisel ei pruugi nõustaja ja klient üksteist näha, olenevalt valitud 

tehnoloogiast. Mittevisuaalse vestluse anonüümsus võib aidata kaasa kiirema usalduslikku suhte 

saavutamisele aga võib ka vastupidist efekti anda. Netivestlusnõustamisel te ei kuule teist osapoolt ‒ 

kommunikatsioon on kohavaba, nägemise-vaba ja hääletu (mõnel inimesel hõlbustab see kontakti 
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loomist). Anonüümsus ja olukorra kontrollimise võimalus on ilmselt olulisemaid põhjused, miks nii 

paljud inimesed, eriti lapsed ja noored, eelistavad vestlusnõustamist. 

 

Vestlus on kirjalik 

Vestlus kirjutatakse üles ja seda saab peegeldada nii saajale kui ka saatjale. Niiviisi antakse osapooltele 

aega ja võimalus oma trükitud sõnum enne vestluspartnerile esitatamist sõnastada ja parandada. Võrreldes 

suulise dialoogiga veedab klient kauem aega omaenda mõtteid reflekteerides, mis on igati positiivne. 

Sobib sellistele klientidele, kes ei taha nõustajaga silmast-silma suhelda. 

 

Vestlust saab salvestada, printida ja uuesti lugeda 

Sõltuvalt süsteemi seadistustest saavad nii nõustaja kui klient oma vestlused salvestada või välja printida. 

Nõustaja saab vestluse salvestisi kasutada juhtumite analüüsiks (ka kovisioonidel) ja eneserefleksiooniks. 

Kliendi jaoks võib see tähendada, et ta saab dialoogi uuesti läbi lugeda, kui ta seda vajab või anda seda 

keelelegi teisele lugeda. 

 

Tehnoloogiapõhine 

Netivestlusnõustamisel kasutatakse internetitehnoloogiat ja see eeldab head internetiühendust ja seadet 

(arvutit või nutiseadet).  

 

Netivestlusnõustamine on kiirelt ja mugavalt kättesaadav  

Kui kliendil on juurdepääs internetiühendusega arvutile, puuduvad nõustamisteenuse saamiseks 

sõitmisega seotud kulud ja on ka väiksem ajakulu 

 

Netivestlusnõustamine on hääletu 

See tähendab, et vestlejal võib olla vähem muret, kas keegi neid nõustamise ajal pealt kuulab, mis ei 

pruugi aga nii olla telefoninõustamise puhul. 

 

Netivestlusnõustamine on lihtsasti kättesaadav ja asukohast sõltumatu 

Netivestlusnõustamisel ei ole territoriaalseid piiranguid, nii et nõustamist saab pakkuda ükskõik kus 

maailmas elavatele klientidele.  

 

Kuulmis- või kõnehäiretega isikute nõustamine 

Kuulmis- ja kõnehäiretega inimestele on raske telefoni teel nõustamist pakkuda. Kuigi on olemas 

tehnilised lahendused, mis võimaldavad ka kõnealusel grupil telefonikonsultatsiooni saada, pakub 

netivestlusnõustamine teise suhtluskanali lisavõimaluse. 



89 
 

 

Kiirendatud lähedus 

Netivestlusnõustamise üks omadusi on see, et tehnoloogia poolt pakutud anonüümsuse tõttu on osapooled 

tavaliselt vähem mures, mis mulje nad jätavad. Siin aitab tunnetatud vahemaa tegelikult kaasa läheduse 

ja usalduse tekkimisele.  

 

Võimalus kombineerida nõustamist teiste veebifunktsioonidega 

Kuna nii klient kui ka nõustaja on samal ajal internetis, pakub netivestlusnõustamine võimaluse kasutada 

vestluse käigus erinevaid veebipõhiseid materjale (Sindahl, 2013). 

 

NETIVESTLUSNÕUSTAMISE PIIRANGUD 

 

Netivestlusnõustamine sõltub sünkroonsusest 

Netivestlusnõustamine eeldab, et klient ja nõustaja viibivad samaaegselt oma arvutite juures, samal ajal 

kui e-posti ja kirja teel nõustamine ei sõltu kohast ja ajast.  

 

Netivestlused on aeganõudvamad 

Netivestlus võtab umbes viis korda kauem aega kui vastav telefonivestlus. Samas saab vestlusi pidada 

samaaegselt mitme kliendiga korraga. 

Kliendid, kellel on väga raske kirjutada, saavad tegelikult rohkem kasu telefoni teel või näost näkku 

nõustamisest, mitte tõhususe mõttes, vaid nõustamise emotsionaalse dünaamika huvides. Nõustaja peab 

olema ettevaatlik, et mitte teha kliendi kirjutamisraskuste tõttu rutakaid järeldusi tema vanuse või 

intelligentsuse kohta, kuna vigadega kirjutamisel võib olla palju põhjuseid. Netivestlus võib olla eriti 

tõhus keskendumisraskustega inimeste puhul. 

 

Suurem arusaamatuste ja konfliktide oht 

Netivestlustega võib kaasneda suurem konfliktioht, kuna antava teabe hulk on väiksem, nii et vigade ja 

arusaamatuste väljasortimine võib kauem aega võtta. Nõustaja peab õppima vestlustes konfliktidega toime 

tulema.   

 

Ebaviisakas käitumine 

Ehkki enamik vestlejaid käitub viisakalt, tuleb ette olukordi, kus kliendid käituvad nõustaja suhtes 

lugupidamatult ja solvavalt. Netivestlusnõustaja peaks alati püüdma säilitada lugupidavat tooni, aga 

vajadusel ka vestluse lõpetama. 
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Nõrgem kontakti vorm 

Paljud inimesed on harjunud erinevaid meediume samaaegselt kasutama. Vesteldes nõustajaga, võib 

klient samaaegselt vaadata telerit, mängida internetimänge, kuulata muusikat, rääkida mobiiltelefoniga 

jne.  

 

Kontakt on habras 

Enamik vestlusnõustajaid kogeb tihti katkestatud vestlusi ‒ vestlusi, mis lõpevad enne, kui nõustaja 

tunneb, et need on lõpule jõudnud. Nõustajal tuleb analüüsida tegureid, mis vestluse lõpetamisele kaasa 

aitasid, kaasa arvatud tema enda tegevus. Kui aga nõustaja jõuab arusaamisele, et viga ei olnud temas, siis 

ei ole mõistlik analüüsi ja enesesüüdistusse kinni jääda. 

 

Mängimine virtuaalsete identiteetidega 

Anonüümsus internetis tähendab, et kasutaja saab esineda kellegi teisena kui ta tegelikult on.  

 

Korduvad pöördumised 

Kui klient kasutab vestlusliini korduvalt ja seansid aitavad kaasa kliendi olukorra paranemisele, ei ole see 

probleem. Kuid on vestlejaid, kelle korduv vestlusliini poole pöördumine ei tähenda nende olukorra 

paranemist, vaid soovi vahetu kontakti, tähelepanu vms järele. Need vestlejad vajavad sageli 

professionaalset abi võrguvälises keskkonnas. 

 

Riskihindamine ja kriisidesse sekkumine on raske 

Kui nõustaja ei näe kliendi nägu ega kuule häält, nõuab olukorra tõsiduse hindamine nii süstemaatilist 

lähenemist kui ka kogemusi. Nõustajal tuleb märgata, kas klient on ohus või kui tõsine on ta probleem? 

Kui nõustaja hindab, et klient on olukorras, mis nõuab viivitamatut sekkumist, ei ole mingit garantiid, et 

klient esitaks teavet, mis võimaldab nõustajal teda aidata. 

 

Netivestlusnõustamine on seotud tehniliste probleemidega 

Ilmselt kõik netivestlusnõustamisega seotud spetsialistid teavad oma kogemustest, et süsteem võib keset 

vestlust „kinni joosta“ ja mõnikord kaob internetiühendus üldse. Lisaks on tõsine ülesanne  muuta 

veebikeskkond täiesti turvaliseks. 

 

Netivestlusnõustamist käsitletakse üldjuhul ühe tööseansina. Seetõttu peaks nõustaja püüdma saavutada 

nõustamise eesmärki ühe vestlusega. Netivestlus ei ole teraapia, kus eesmärk saavutatakse pärast mitmeid 

seansse. Kuigi nõustamine ei ole teraapia, võib see siiski terapeutilist toimet avaldada: et klient saavutaks 
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suurema iseseisvuse või  jõustatuse (empowerment) ning tema isiklikud tegutsemis- ja 

reageerimisvõimalused avarduksid. 

 

Nõustaja on osaliseks muutuste protesessis, mille klient on ise käivitanud. Vestlusliinile pöördub klient 

ise, tema on protsessi alustanud ja nõustaja ühineb sellega. 

 

Netivestlusnõustamine koosneb tekstist ja pausidest. Koos moodustavad need rütmi, mis võib hõlpsasti 

edasi kulgeda, taluda järske katkestusi ja muutuda vastavalt vajadustele. Klient ise valib, mis peaks olema 

vestluse teema ‒ ja mida välistada. Netivestluses on palju seda, mida nõustaja ei tea, sest info kliendi 

kohta on väga piiratud. Tuleb loobuda ridade vahelt lugemisest ja keskenduda ridadel kirjas olevale.  

 

Netivestluste pidamisel on väga oluline reaalajas kohalolek. Reaalajas kohalolek tähendab seda, et 

nõustaja ja vestleja kogevad üksteist netivestlusdialoogis kohaloleva ja tähelepanelikuna. Reaalajas 

kohalolek tähendab intiimsust (lähedast konfidentsiaalsust) ja vahetust (suhtlemist nii, et meedium ise 

jääb tagaplaanile).  

Veebipõhised suhted põhinevad usaldusel. Alati on võimalus, et keegi esineb teistsugusena, kui ta on, 

kuid nõustaja peab uskuma, et teine pool on ehtne ja autentne. Nõustaja ja kliendi vahel tekib usaldus, kui 

nõustaja näitab üles hinnanguvaba suhtumist ja peab oluliseks probleeme või muresid, millest klient netis 

vestelda soovib. 

 

Usaldus tähendab ka tehnoloogia usaldamist, usaldust, et teised ei saa vestlusele juurde pääseda ja et 

vestlust ei avaldata ilma kliendi nõusolekuta. Usaldust, et tehnoloogia on turvaline ja et tehnilised 

probleemid ei katkesta vestlust enneaegselt (Sindahl, 2013). 

 

 

NÕUSTAJA TEADMISED JA OSKUSED 

 

Nõustaja vajadus teadmiste, oskuste ja väljaõppe järele sõltub tööst, mida nõustaja peab tegema. Kas 

vestlusliini eesmärk on pakkuda emotsionaalset tuge, teavet, soovitusi, ennetust? Kas nõustamine on 

laiapõhjaline (näiteks igas vanuses inimesed) või keskendub kitsale valdkonnale? 

Anonüümne netivestlusnõustamine nõuab terve rea oskuste kasutamist, mida kasutatakse ka silmast-silma 

nõustamisel. Iga nõustaja peab suutma esitada täpseid ja tõhusaid küsimusi, suutma peegeldada ja 

kokkuvõtteid teha. Ta peab oma nõustamispraktikas teadma ja suutma rakendada erinevaid 

sekkumisstrateegiaid, samuti oskama teha riskianalüüsi ja ohjata kliente, kelle käitumine on ebameeldiv. 

Nõustaja peaks olema eneserefleksiivne ja ta peab haldama vajalikku infot. 
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Lisaks headele nõustamisoskustele peab nõustajal olema hea kirjutamisoskus, keskmine või keskmisest 

kõrgem kirjutamiskiirus ning kogemus arvutite ja internetiga. Samuti peab ta hästi tundma antud 

valdkonna veebilehti ja muid infoallikaid. 

 

Üldiselt on soovitatud, et netivestlusnõustamine ei oleks täisajaga töö. Selline kontakt kliendiga on väga 

nõudlik ja intensiivne ning on oluline, et nõustajal oleksid ka muud väljakutsed, et tema töö jääks 

ametialaselt rahuldust pakkuvaks (Sindahl, 2013). 

 

 

NETIVESTLUSNÕUSTAMISE PSÜHHOLOOGILINE TÖÖKESKKOND   

 

Võimalus jääda anonüümseks on üks peamisi põhjuseid, miks kliendid nõustaja poole netivestluse teel 

pöörduvad. Anonüümsus võib aga põhjustada seda, et klient ei jää vestluses viisakaks ja vestlus muutub 

nõustaja jaoks häirivaks. Kirjutatut ei saa ka enam tagasi võtta, sest kord saadetud tekst jääb nähtavaks 

mõlema vestluspartneri ekraanil. Loomulikult ei pea nõustaja kõike aktsepteerima. On sobiv öelda, et te 

ei aktsepteeri sellist vestlust ja kirjeldate, mis on teie arvates vestluses häiriv. Samas tuleb silmas pidada 

seda, et te ei tea, mis on sellise käitumise taga ja esialgu tasuks püüda vestlust rahulikult edasi juhtida. 

Sellise käitumise taga võib olla hirm, oskamatus suhelda või midagi muud. Siin on nõustajale ka 

kolleegide toetus väga oluline ja võimalus sellised juhtumid kellegagi läbi arutada. 

 

Nõustajale võivad stressi tekitada ka katkestatud vestlused. Katkestuste põhjused võivad olla nii 

tehnoloogilised kui kliendipoolsed. Klient võib lihtsalt ka niisama vestlusest lahkuda, st vestlusakna kinni 

panna või lihtsalt mitte edasi suhelda, nii et nõustaja jääb ootele. Sellises olukorras on vajalikud 

spetsiaalsed vestlusliini poolsed juhised, kuidas sellistes olukordades käituda. 

 

Anonüümse nõustamise üks stressifaktoreid on see, et nõustaja ei saa teada, kas antud nõustamisest oli 

kliendile piisavalt kasu. Nõustaja ei tea, mis juhtub kliendiga edasi ja kas muud tegevused oleksid olnud 

kasulikumad.  

Stressi võib põhjustada ka see, kui ühed ja samad inimesed pöörduvad pidevalt, ka mitu korda päevas, 

vestlusliini poole ja nõustaja ei märka, et vestlused aitaks kaasa kliendi positiivsele arengule (Sindahl, 

2013). 
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E-nõustamise mudel   
 

Kuna netivestlused võtavad palju aega, on väga oluline jälgida vestluse struktuuri. Et klient lahkuks 

vestlusest abi saanuna, peab nõustajal olema selge metoodika, mis toetab dialoogi käiku algusest lõpuni. 

On mitmeid nõustamismudeleid, mida nõustaja saab kasutada. 

 

Antus peatükis tutvustame Taani nõustajate poolt koostatud e-nõustamise neljaetapilist mudelit. Mudel 

on välja töötatud eVejledning keskuse poolt ja seda kasutavad kõik Taani e-nõustamiskeskuse 

karjäärinõustajad. 

 

 

Joonis 10:  E-nõustamise mudel. (Taani Haridusministeerium. 4C counselling model. EVeijledning. 2016)  
 
 

 

1.etapp KONTAKTI LOOMINE 
 

Eesmärk: Nõustamissuhte ülesehitamine, nõustaja poole pöördumise põhjuse välja selgitamine. 
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Nõustaja tegevused: Osavõtlikkuse väljendamine, ümbersõnastamine (peegeldamine), kliendi eripära 

märkamine, aktiivne kuulamine, toetuse väljendamine (suhtleb kliendiga samal tasemel), peegeldamiseks 

võimaluse andmine. 

 

Näited vestluse alguses kontakti loomisest 

Telefon 

 •  Vestluse isikustamine „Nimi kuuleb“, „Tere, Andrus.“, „Andrus, lubage, ma tuletan meelde.“, „Tere, 

Andrus, vabandan viivituse pärast.“. 

 •  Taustainfo kogumine: „Mis klassis Sa käid?“, „Mida te õpite?“, „Miks soovite meditsiini õppima 

minna?“, „Kust täpsemalt te pärit olete?“. 

 •  Kuulamissignaalid: „Jah“, „Hästi“, „Hmm“, „Ahhaa“, „Mhmh“, „Teie kord“, pausid, naer. 

 •  Toetuse väljendamine: „Teisedki on seda väljendanud“, „See on loomulik, kui“, Saan aru, mida sa 

silmas pead“.  

Netivestlus 

•  Vestluse personaliseerimine: „Tere, Andrus.“, „Andrus, lubage, ma meenutan.“, „Tere, Andrus, 

vabandan viivituse pärast.“. 

 •  Taustainfo kogumine: „Mis klassis sa käid?“, „Mida te õpite?“, „Miks soovite meditsiini õppima 

minna?“, „Kust täpsemalt te pärit olete?“. 

 •  Kuulamissignaalid: „Jah“, „Hästi“, „Hmm“, „Ahhaa“, „Mhmh“, „Teie kord“, pausid, naer.  

•  Toetuse väljendamine: „Teisedki on seda väljendanud“, „See on loomulik, kui“, „Saan aru, mida sa 

silmas pead“. 

E-kiri  

•  Vestluse personaliseerimine: „Tere, Andrus.“, „Tänan teid kirja eest.“, „Teie plaanid kõlavad 

põnevalt.“, „See on hea, et soovite edasi õppida.“. 

 •  Teiselt nõustajalt kliendi ülevõtmisel ja e-kirja teel vastamise jätkamisel: „Praegu vastan teile mina, 

sest mu kolleeg on hetkel hõivatud.“. 

 •  „Lisaks mu kolleegi poolt mainitule peaksite teadma, et …“. (Täpsustage, kui on tekkinud arusaamatusi 

või nõustatav on saanud eksitavat infot). 

 

2.etapp KOKKULEPETE TEGEMINE  

Kokkulepet võib uuendada, kui vestluse teema muutub.  

Eesmärk: ühise fookuse seadmine, kummagi osapoole ootuste väljaselgitamine. 

Nõustaja tegevused: nõustamise eesmärgi sõnastamine, hindamine, kas e-nõustamine on sobiv vahend 

antud kliendiga tegelemisel, probleemi struktureerimine ja piiritlemine, tagasiside küsimine ja 

ärakuulamine. 
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Telefon  

•  Leidke vestluse tuum ja looge struktuur: „Ehk oleks hea mõte märkmeid teha, sel ajal kui me räägime?“, 

„Mida te sellest arvate?“, „Kas me peaksime rääkimist alustama just sellest teemast?“, „Mida te vestluselt 

ootate?“, „Millele sooviksite kohe praegu vastuseid?“, „Ma pole kindel, kuid mulle tundub, et …“, „Mulle 

tundub, et …“, „Öelge palun oma sõnadega, millega seoses te abi soovite?“. 

Netivestlus 

 •  Leidke vestluse tuum ja looge struktuur: „Ehk oleks hea mõte märkmeid teha, sel ajal kui me räägime?“, 

„Mida te sellest arvate?“, „Kas me peaksime rääkimist alustama just sellest teemast?“, „Mida te vestluselt 

ootate?“. 

E-kiri  

•  Leidke vestluse tuum ja looge struktuur: „Vastan kõigepealt Teie küsimustele … ja … kohta ning 

seejärel annan mõned haridusalased soovitused, mida võiksite kaaluda lähtuvalt nendest mõtetest ja 

soovidest, mida mainisite oma e-kirjas.“ „Annan Teile kõigepealt mõned haridusalased soovitused ning 

seejärel pakun välja veel mõtteid edaspidiseks.“. 

 

3.etapp SUHTLEMINE 
 

Eesmärk: nõustaja ja nõustatav töötavad teemaga, mis püstitati kokkuleppe faasis. 

Nõustaja tegevused: nõustatava kogemuste ja võimaluste uurimine ning väljakutsete esitamine,   teabe 

konteksti paigutamine ja seeläbi nõustatavale uue teadmuse loomine, järelduste ja valikute kaalumine 

seansi jooksul, metakommunikatsioon. Veendu, et saate teineteisest ühtemoodi aru ning märka 

mitteverbaalset suhtlust (nt hääletoon, žestid, näoilme). Tagasiside küsimine ja ärakuulamine. 

Telefon 

 •  Uurige nõustatava kogemuste ja võimaluste kohta: „Millega te vabal ajal tegelete?“, „Mida teie 

vanemad Teie plaanidest arvavad?“, „Kas olete teistele oma plaanidest rääkinud?“, „Kas olete ka varem 

sarnases olukorras olnud ja kuidas te hakkama saite?“, „Mida te oskate hästi teha?“. 

 •  Tuleviku kohta uurimine: „Mis siis saaks, kui …?“, „Millega Te 10 aasta pärast tegelete?“, „Kas olete 

mõelnud?“. 

 •  Jätke ruumi ja küsige aega peegeldamiseks: „Ma mõtlen selle peale“, „Kas teil on aega selle peale 

mõelda?“.  

•  Vajadusel paluge lisaaega vastuse täpsustamiseks: „Kas tohib, ma küsin kolleegilt?“, „Kas ma võin teile 

hiljem helistada?“, „Üks hetk, ma uurin asja.“. 

 •  Ülesannete andmine: „Püüdke koostada plusside ja miinuste nimekiri.“, „Proovige neid vahendeid 

inspiratsiooni saamiseks.“, julgustage nõustatavat märkmeid tegema 

Netivestlus 
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 •  Linkide ja inspiratsioonivahendite sihilik kasutamine: „Saadan Teile ühe lingi, vaadake lehe alumist 

osa …“, „Kas tohin veel ühe lingi saata?“. 

 •  Hinnake edenemist seansi ajal: „Kas see, millest me oleme rääkinud, on arusaadav?“, „Mida see Teie 

valikuga seoses tähendab?“, „Kuidas Te suhtuksite …?“. 

 •  Uurige nõustatava kogemuste ja võimaluste kohta: „Millega Te vabal ajal tegelete?“, „Mida Teie 

vanemad Teie plaanidest arvavad?“, „Kas olete teistele oma plaanidest rääkinud?“, „Kas olete ka varem 

sarnases olukorras olnud ja kuidas Te hakkama saite?“, „Mida Te oskate hästi teha?“. •  Tuleviku kohta 

uurimine: „Mis siis saaks, kui …?“, „Millega Te 10 aasta pärast tegelete?“, „Kas olete mõelnud?“. 

 •  Jätke ruumi ja küsige aega peegeldamiseks: „Ma mõtlen selle peale.“, „Kas Teil on aega selle peale 

mõelda?“. •  Vajadusel paluge lisaaega vastuse täpsustamiseks: „Kas tohib, ma küsin kolleegilt?“, „Kas 

ma võin Teile hiljem helistada?“, „Üks hetk, ma uurin asja.“.  

•  Ülesannete andmine: „Püüdke koostada plusside ja miinuste nimekiri.“, „Proovige neid vahendeid 

inspiratsiooni saamiseks.“, julgustage nõustatavat märkmeid tegema. 

E-kiri 

•  Teksti ülesehitus: kõigepealt sõnum/järeldus, seejärel üksikasjad: 1) Sissejuhatus/järeldus: Vastake – 

kes, mida, kus. 2) Taust: vastused küsimustele millal, kuidas. Andke selgitavat ja täpsustavat teavet. 3) 

Väljavaated vastuseks küsimustele miks ja mis oleks, kui.  

•  Interneti kasutamise juhendamine: „Seda linki … saab kasutada …“.  

•  Uurige nõustatava kogemuste ja võimaluste kohta: „Millega te vabal ajal tegelete?“, „Mida Teie 

vanemad Teie plaanidest arvavad?“, „Kas olete teistele oma plaanidest rääkinud?“, „Kas olete ka varem 

sarnases olukorras olnud ja kuidas te hakkama saite?“, „Mida Te oskate hästi teha?“.  

•  Tuleviku kohta uurimine: „Mis siis saaks, kui …?“, „Millega Te 10 aasta pärast tegelete?“, „Kas olete 

mõelnud …?“. 

 •  Jätke ruumi ja küsige aega peegeldamiseks: „Ma mõtlen selle peale.“, „Kas Teil on aega selle peale 

mõelda?“. 

 •  Vajadusel paluge lisaaega vastuse täpsustamiseks: „Kas tohib, ma küsin kolleegilt?“, „Kas ma võin 

Teile hiljem helistada?“, „Üks hetk, ma uurin asja.“. 

 •  Ülesannete andmine: „Püüdke koostada plusside ja miinuste nimekiri“, „Proovige neid vahendeid 

inspiratsiooni saamiseks.“. 

 

4. etapp KOKKUVÕTE 
 

Eesmärk: nõustamistulemuste hindamine, nõustatava tegutsemisvalmiduse toetamine (üleskutse 

tegudele). 

Nõustaja tegevused: nõustamisprotsessi analüüsimine, nõustamise tulemusel tehtud otsuste sõnastamine 

tegevustena, tagasiside küsimine ja ärakuulamine. 
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Telefon  

Otste kokku tõmbamine: „Edu Teile!“, „Kas Te teate, mida edasi teha?“, „Kas Teil on edasi minemiseks 

piisavalt infot?“, „Olete õigel teel!“, „Ootame Teid jälle e-nõustamisele.“, „Kas võtame räägitu kokku?“, 

„Kas on midagi, milles Te ei ole kindel?“, „Ootame Teid tagasi, kui olete seda (infot/võimalust) uurinud.“. 

 

Netivestlus  

Otste kokku tõmbamine: „Edu Teile!“, „Kas Te teate, mida edasi teha?“, „Kas Teil on edasi minemiseks 

piisavalt infot?“, „Olete õigel teel!“, „Ootame Teid jälle e-nõustamisele.“. 

 

E-kiri  

Otste kokku tõmbamine: „Soovitan Teil järgmisena otsida rohkem infot nende kursuste kohta, mida 

mainisin, muu hulgas kooli kodulehelt.“, „See info teeb otsustamise Teile kergemaks.“, „Võtke kindlasti 

meiega jälle ühendust, kui vajate töö käigus veel abi.“, „Loodan, et eeltoodu andis Teile edaspidisteks 

otsinguteks mõned ideed.“, „Kui Teil tekib edaspidi veel küsimusi, olete teretulnud meiega uuesti 

ühendust võtma.“ ja „Edu Teile!“. 
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13.  GRUPINÕUSTAMINE 
 

Karjäärinõustaja töötab lisaks individuaalsetele klientidele ka gruppidega. Antud peatükis on esitatud gruppidega 

töötamise üldised põhimõtted ning praktilised harjutused, mis ilmestavad ja toetavad teoreetilist osa.  

Grupinõustamisel tegeletakse mitme sarnaste vajadustega inimesega või käsitletakse konkreetset teemat. 

Grupinõustamine on tõhus nõustamisviis aja efektiivse kasutamise poolest, kuna abi jõuab kiiremini rohkemate 

inimesteni. Sotsiodünaamilisest vaatenurgast lähtudes leiab valdav osa õppimisest aset läbi inimestevahelise 

suhtlemise ja teabevahetuse (Peavy, 2002). 

Grupinõustamisel saavad kliendid võrrelda (seostada) oma eesmärke teiste grupiliikmete eesmärkidega ja jõuda 

üheskoos kõigile kasulike tulemusteni. Selline koostöö arendab grupi liikmete suhtlemis-, koostöö- ja 

eneseväljendusoskust. Praktikas annab häid tulemusi grupinõustamisel käsitletavate teemade juurde asjakohase 

karjääriinfo lõimimine. 

 

Grupinõustamise protsess  
 

Etapid:  

Ettevalmistus grupi liikmete ja suuruse ning aja ja koha valimine; vajalike vahendite ja grupitöö 

meetodite valimine; grupitöö eesmärkide ja oodatavate tulemuste seadmine 

Läbiviimine reeglite kehtestamine, kokkulepete sõlmimine, planeeritud tegevuste läbiviimine 

Lõpetamine kokkuvõtete tegemine, grupitöö hindamine, tagasiside kogumine, edasistes või 

järeltegevustes kokkuleppimine 

 

Grupinõustamise ettevalmistus 
 
Planeerimine on grupinõustamise ettevalmistuse esimene samm. Grupinõustamisse on soovitav kaasata kaks 

läbiviijat. Umbes pooled gruppidest kasutavad kaasjuhtimise mudelit (Dies, 1994). Sedasi täiendavad nad teineteist 

nii sisuliselt kui ka käitumuslikult, grupitöö on tõhusam. 

Ettevalmistuse käigus mõeldakse läbi, milline peaks olema grupinõustamise soovitav lõpptulemus. Oluline on läbi 

mõelda grupinõustamise teemad, kes on osalejad, millised on grupitöö reeglid, kokkusaamiste aeg ja koht, 

planeeritud tegevusteks vajalikud vahendid ning dünaamika. Hea ettevalmistus kompenseerib vead grupi 

planeerimises (Yalom, 1995). 

 

Grupinõustamise korraldus  
 
Klassikalisel grupinõustamisel töötab grupp pikema perioodi vältel seansside kaupa, grupi ideaalseks suuruseks 

loetakse umbes 12 inimest. Üldhariduskoolide klasside ja kutseõppeasutuste kursustega töötades tuleb 

karjäärinõustajal töötada suuremate gruppidega (orienteeruvalt 20-30 õpilast). Nõustamisprotsessi ülesehitus erineb 

klassikalisest grupinõustamisest – esikohal on aktiivõppemeetodid ja tõenäoliselt jääb ka grupi dünaamika 

tagasihoidlikumaks. Grupinõustamise pikkus on tavaliselt koos vahepausiga 1–3 kronoloogilist tundi, 

koolikeskkonnas võiks arvestada akadeemiliste tundidega.  
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Grupinõustamine keskendub eneseanalüüsile, et enda eeldusi ja soove ning töömaailma võimalusi ja vajadusi arvestades 

püstitada eesmärgid ning leida õige koht töömaailmas. Grupinõustamist viib läbi karjäärinõustaja. 

Infoloengu kaudu saab noor teadmisi, kuidas oskused infot otsida tulevad kasuks karjääriotsuste tegemisel ja kuidas neid 

arendada. Infoloengus võib käsitleda olulisemaid infoallikaid, infootsinguvõtteid ning infotekstide mõistmist ja tõlgendamist. 

Karjääriinfoloengu viib läbi karjääriinfospetsialist. 

 

Grupi liikmed ja suurus 
 
Gruppe jaotatakse liikmeksoleku alusel kaheks: homogeenseteks ja heterogeenseteks. Homogeensesse gruppi 

kuuluvad sarnase taustaga indiviidid, näiteks noorukieas poisid, üksikvanemad jne. Heterogeensesse gruppi 

kuuluvad erineva taustaga inimesed, näiteks erineva töökohaga täiskasvanud inimesed. Homogeenne grupp 

keskendub ühele kindlale teemale, mida soovitakse käsitleda. Tähtis on osalejate kogemus, mis võib hakata 

mõjutama grupitegevuse protsessi. Tähele tuleb panna, et osalejate ühekülgne huvi või kogemus (näiteks õpilased, 

kes tähtsustavad liialt õppimist kõrgkoolis) ei hakkaks piirama tegevuse tulemust. Heterogeenne grupp on 

mitmekülgne ja keskendub korraga mitmele erinevale teemale.  

Grupinõustamist ette valmistades on oluline selgeks teha, milliste potentsiaalsete liikmetega 

on tegu. Mõelda, kas grupiliige saaks grupikogemusest kasu ning kas ta suudab panustada omalt poolt grupi 

toimimisse? Kas ta on võimeline reeglitest kinni pidama, teistega suhtlema? 

Grupi ideaalne suurus ulatub 8-st 12-ni. Siis on igaühel võimalus ennast vabalt 

väljendada ja alagruppide tekkimise tõenäosus on väiksem. Mida väiksem on grupp, seda lihtsam on grupis 

osalejatel end maksma panna ja seda tugevamalt nad tunnetavad, et ka nende panus on oluline. Mida suurem on 

grupp, seda enam suureneb ka grupiliikmete hulgas tendents tunda ennast pärsituna.  

Grupiviisilisel nõustamisel võib täheldada, et 8-liikmelises grupis on tavaliselt selliseid inimesi, kes kunagi oma 

suud lahti ei tee. Kui moodustada nn vaiksematest omaette grupp, siis muutub osa nendest aktiivseks. Gruppi veel 

kord vähendades kahe kõige aktiivsema võrra, on tõenäoline, et kõik grupiliikmed hakkavad arutelus osalema. 

Mida suurem on grupp, seda tõenäolisem on, et seal tekib oma liider. Ühtlasi on suurema grupi puhul oluline, et 

keegi gruppi koos hoiaks. 

 

Grupitöö aeg ja koht 
 
Grupinõustaja lepib liikmetega kokku kindla kellaaja ja kohtumispaiga. Kohtumispaik võiks olla vaikne, 

meeldiva atmosfääriga (mugav, hea valgustus, normaalne toatemperatuur) ning eemal häirivatest faktoritest (müra, 

katkestajad jne). Korduvad nõustamisseansid on soovitatav läbi viia kindla intervalliga samal ajal ja samas kohas.  

Istekohtade paigutus mõjutab seda, kes kellega ja kui tihti suhtleb. Oluline on, et grupiliikmetel oleks omavahel 

pilkkontakt ja et grupijuhil on võimalik võtta kõigi liikmetega pilkkontakti, et saada mitteverbaalset tagasisidet selle 

kohta, mida liikmed mõtlevad ja tunnevad. Toolid võib paigutada ringikujuliselt, mis tagab liikmete vahelise 

võrdsustunde ja parema kommunikatsiooni. 
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Grupitööks vajalikud vahendid 
 
Grupitöö ettevalmistamise etapis on oluline läbi mõelda, milliseid abivahendeid on tegevusteks vaja. Enamlevinud 

abivahendid: 

• paber ja kirjutusvahend igale grupiliikmele; 

• tahvel; 

• esitlustehnika; 

• paljundatud infomaterjalid, ülesannete lehed, teemakohased infovoldikud jms. 

 

Grupitöö eesmärgid ja oodatavad tulemused 
 
Grupitöö eesmärgid on väga tähtsad, sest erinevate tegevuste kaudu seovad need grupiliikmeid üksteisega. 

Grupinõustamisel võib olla üks või mitu eesmärki. 

Karjäärialase grupinõustamise kõige laiem eesmärk on parem enesetundmine, õppimisvõimaluste ja töömaailma 

tundmine ning planeerimine ja otsustamine. Kitsam eesmärk on seotud vastava grupi ootustega, näiteks: 

• enese tundmaõppimine – mina-pilt, saavutused, vajadused, väärtused, huvid, isiksuseomadused, elurollid; 

• sotsiaalsete oskuste arendamine – konfliktide lahendamine, klassikaaslaste abistamine, tunnetega toimetulek, 

stress, suhtlemisoskuste arendamine; 

• õppimine – õppimisstiil, planeerimine, takistused õppetöös, kuidas õpin kodus, miks õppimine on “in”, 

toimetulek õpiraskustega; 

• õpioskuste arendamine – aja planeerimine, hinnang õppetööle (mis läheb hästi, mis halvasti), õppetöö ja hobid; 

• õppimisvõimaluste ja töömaailma tundmaõppimine – haridussüsteem, töövõimalused Eestis; 

• töömotivatsiooni uurimine, elukutsete tundmaõppimine, õppimine ja töötamine välismaal; 

• tööotsimisoskuste arendamine – tööotsimise viisid ja allikad, tööle kandideerimine (CV, motivatsioonikiri, 

töövestlus); 

• isikliku karjääriplaani koostamine. 

Iga grupiliige ja nõustaja astub nõustamisprotsessi kindlate ootustega, mis seotakse ühtseks tervikuks. Selleks, et 

grupp oleks aktiivne, peavad iga osaleja eesmärgid kokku puutuma grupi ühiste eesmärkidega. Eesmärgi 

saavutamiseks vajab grupp kindla ülesehitusega arenemisülesandeid, mis on vajalikud grupi ühiste eesmärkide 

saavutamiseks. 

Näide 

Eesmärk: töö saamine 

Siht: õppida, kuidas esineda hästi töövestlusel 

Ülesanne: mängitakse läbi tööintervjuu; grupiliikmete positiivne analüüs 

Tulemus: esitatud on hea tööintervjuu 
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Grupinõustamine on olnud edukas, kui iga grupiliige on saanud oma küsimustele ja probleemidele rahuldavad 

vastused. Selle tulemusena on klient võimeline tegema läbimõeldumaid otsuseid ning tõusevad tema motiveeritus 

ja aktiivsus edasiseks õppimiseks ja/või töötamiseks. 

Tegevuste valik grupis sõltub: 

• grupiliikmetest (nende erinevused, sarnasused, isiksus, kultuuritaust, vajadused); 

• protsessist (kliima, grupiarengu etapid); 

• eesmärgist (grupiprotsessi edenemine, grupi sisuline eesmärk). 

 

Tegevuste eesmärgid: 

• diskussiooni ja koostöö soodustamine; 

• teemale keskendumine; 

• fookuse nihutamine või süvendamine; 

• kogemusõpe; 

• turvalisuse loomine; 

• lõbu ja lõõgastuse pakkumine; 

• … 

 

Grupitöö meetodid 
 
Sotsiodünaamilise grupinõustamise meetodid lähtuvad kolmest konstruktiivse õppimise printsiibist: 

• Grupi nõustamine peab võimaldama selle liikmetele õppimistingimusi oma võimete ja oskuste 

arendamiseks; 

• Grupi nõustamine peab kasutama tegevusel (kogemuslikku) õppimist; 

• Inimesed õpivad kõige paremini siis, kui neid julgustatakse ja neile pakutakse emotsionaalset toetust. Hästi 

organiseeritud grupid võimaldavad seda (Peavy, 2002).   

Põhilised grupitöö vormid on loeng, rühmatöö, rollimäng, kirjalik ülesanne, grupiarutelu, väitlus, ajurünnak, 

praktilised harjutused (nn mängud).  

Lumepalli rühmad – alustatakse individuaalselt ➔ paaris ➔ nelik ➔ jne. 

Delfi meetod – kirjalikult (anonüümselt) arvamuste esitamine, arutamine. 

Mosaiikrühmad – grupp on jagatud väiksemateks rühmadeks, igal rühmal oma teema; ümberrühmitamine. 

Probleemõpe – küsimus, millele ei ole ette teada vastust ning lahendusteed ei ole teada. 

Uurimusõpe - probleemile leitakse lahendus interaktsioonis keskkonnaga selle objektidega manipuleerides ja neid 

uurides, küsimuste ja vastuoludega maadeldes või eksperimente läbi viies. 

Otstarbekas on erinevaid meetodeid kasutada kombineeritult. Aktiivõppemeetodite kasutamine võimaldab kliente 

paremini aktiveerida oma probleemidele lahendusi otsima. Näiteks antakse grupile ülesanne nimetada, milliseid 
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isiksuseomadusi on tarvis paljude elukutsete juures. Kasutades ajurünnakut, kirjutatakse kõik grupi poolt esitatud 

variandid tahvlile. Rühmatöö vormis palutakse nende hulgast välja valida viis kõige olulisemat ning selgitada, 

kuidas neid on võimalik arendada. Ülesanne lõpetatakse kokkuvõtva aruteluga. Rühmatöö andmisel tuleb meeles 

pidada, et ülesanne ja selleks ettenähtud aeg oleks konkreetselt sõnastatud.  

 

Grupinõustamise läbiviimine  
 
Reeglite ja kokkulepete sõlmimine  

Grupitöö sujuvuseks on oluline kehtestada reeglid, mida aktsepteerivad ja järgivad kõik liikmed, sealhulgas ka 

nõustaja. Reeglid peavad olema sõnastatud selgelt ja lühidalt ning neid ei pea olema palju. Alustades grupiga 

töötamist, on oluline sõnastada, milline saab olema grupitöö atmosfäär, kuidas hakatakse koos töötama ning 

milliseid rolle võetakse. Kokku tuleb leppida kodukorras, mõtete ja tunnete väljendamises, konfidentsiaalsuses, 

omavastutuses, grupitöös osalemise määras jm. Algul võib juhendaja esitada oma ettepanekud, seejärel antakse 

grupiliikmetele võimalus neid kinnitada ja täiendada. Nõustaja võib kõigepealt ka grupilt küsida, mida nemad 

oluliseks peavad. 

Kindlate piiride olemasolu kergendab grupitööd, suurendab turvalisust ja meie-tunnet. 

Näide juhendaja reeglitest 

• Me kõik oleme võrdsed (kuigi erinevad). 

• Meil on teatud kohustused: igaüks peab andma ja võtma, igaüks peab rääkima ja kuulama. 

• Võib esitada küsimusi (pole rumalaid küsimusi, on rumalad vastused). 

• Võib teha vigu. 

• Lubatud on oma tunnete näitamine. 

• Lubatud on mängida. 

• Igaüks vastutab oma kasu eest. 

• Konfidentsiaalsus. 

 

Harjutused lähtuvalt eesmärgist 

 
Oluline on ka positiivsete ootuste kujundamine, otsides vastuseid küsimustele, mida ja milleks tahetakse saavutada 

ning kuidas seda saavutatakse. 

Näiteks võib kursuse alguses anda osalejatele rühmatööna järgmise ülesande: “Kujutage ette, et on kursuse viimane 

päev. Te teete kokkuvõtteid ja kirjutate “see oli hea kursus sellepärast, et…”. Sellise ennast-teostava ennustuse abil 

sõnastatakse positiivsed eesmärgid ja ootused juba algul ning keskendutakse edaspidi loodetud tulemuste 

saavutamisele. 
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Harjutuste tegemise juhised (Zastrow, 2001): 

 

• grupijuht peab seletama ülesande eesmärke, kirjeldama samme, alustama ülesannet, juhtima osalejaid (aeg ja 

eesmärk), modelleerima sobivaid väärtusi ja oskusi, juhtima arutelu ja hindamist soorituse järgselt, olema 

valvel osalejate emotsionaalsete reaktsioonide suhtes; 

• mida entusiastlikum on grupijuht, seda entusiastlikum on grupp; 

• osalejad õpivad erineval moel, mõned saavad harjutustest rohkem kui teised; 

• grupijuht peab suutma hinnata adekvaatselt ajavajadust harjutuste läbiviimisel; 

• harjutuste sooritamise ajal peab grupijuht olema kohal; 

• igal harjutusel peab olema eesmärk ja grupijuht peab suutma seda selgelt väljendada; 

• grupijuht peab ülesandest „üle olema“, st seda valdama ja juhtida suutma; 

• harjutuste sooritamist soodustab toetav, austav õhkkond grupis; 

• harjutuste käigus ilmnev isiklik informatsioon peab jääma konfidentsiaalseks; 

• osalemine on vabatahtlik; 

• pigem piirduda vähemate harjutustega, et täita soovitavat eesmärki; 

• tagada, et kõigil grupiliikmetel oleks võimalus olla aktiivne harjutuste käigus; 

• grupijuhi poolt grupile antav tagasiside olgu positiivne; 

• pärast harjutust tuleb alati arutleda tehtut ja tulemusi avatult, pingevabas õhkkonnas; 

• harjutused ei ole ajatäitmiseks! 

• harjutust ei peaks tegema, kui on ette näha, et aega selle arutamiseks ei piisa; 

• harjutused ei asenda teisi grupitöö vorme. 

 

Harjutused erinevates grupitöö faasides  

• Alustamine – tutvumine, koostöö õhkkonna loomine, turvalisus jms.  

• “Jäämurdmise” harjutused – suhete soojendamine, usalduse tekitamine.  

• Tegevused:  nimede õppimine; enesetutvustamine; teise tutvustamine; nn “3 minuti” mäng: enesest rääkimine 

etteantud aja raamides, selle järel arutelu; paarides rääkimine etteantud teemal. 

• Oskuste õppimise harjutused. 

• Aktiivsuse tõstmise harjutused – passiivsus, väsimus, pärastlõuna, ... 

• Harjutused, mille eesmärk teostada mingit sorti üleminek – gruppidesse jagunemine, teema lõpetamine, 

teemade leidmine, eesmärkide seadmine, otsuste langetamine jms. 

• Lõpetamine – kokkuvõtted, hüvastijätt. 

 

Grupidünaamika ja arenguetapid 
 

Grupijuht-nõustaja peab arvestama sellega, et grupp oma eksistentsi käigus muutub, areneb. Grupi arengu 

peamiseks mõjutajaks on grupiliikmete ja ka kogu grupi vajaduste pidev muutumine. Seega ei ole grupi toimimine 

stabiilne, vaid seda iseloomustab dünaamika. 
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Grupidünaamika hõlmab grupi tegevusi, tulemusi, grupiliikmete ja nõustajate vahelist suhtlemist ning erinevaid 

rolle. Grupitöös osalejad mõjutavad grupi olemust ja vastupidi. Mida suurem on grupiliikmete arv, seda rohkem 

suheldakse omavahel. Grupis aset leidev omavaheline mõjutamine aitab mõista grupis toimuvat. Nõustaja ülesanne 

on seda mõjutamist jälgida ja suunata. 

Grupidünaamika näitab suhete arengut grupis. Nõustajal tuleb lisaks verbaalsele poolele tähele panna ka liikmete 

mitteverbaalseid sõnumeid. Grupi arenedes võivad liikmete vahelised rollid vahetuda, millega muutuvad 

grupisisesed suhted. Kuna grupi toimimine ei ole stabiilne, peavad grupinõustajad teadma, milliseid astmeid grupp 

läbib. Grupi arenguetappe on nimetatud arengufaasideks. 

 

Grupi (enamlevinud) arengufaaside kirjeldus 
 
1. Kujunemine algab esimesest kohtumisest. Selles etapis püütakse üksteist ja grupi olemust tundma õppida. 

Faas on läbitud, kui grupiliikmetel on reeglid selged, kui esialgne võõristus on kadunud ja on tekkinud teatud 

suhete võrgustik. Grupijuhendajast sõltub selles etapis palju. On väga tähtis, et grupp töötaks koos juhiga välja 

reeglid, struktuuri, tegutsemiskava ning teadvustaks oma grupitöö eesmärgid. 

2. Konflikt on kujunemisfaasi üsna tavaline jätk. Grupp on lakanud olemast otseselt juhitav, produktiivsus on 

langenud. Aktiivsus on oluliselt tõusnud, kuid seda rakendatakse suhete klaarimiseks, mitte põhitegevusele, 

vastutus toimuva eest on madal. Grupiliikmed püüavad selgitada oma kohta ja rolli grupis. Üksteist on 

paremini tundma õpitud, selgunud on vastuolud eri vaadete, huvide vahel. See etapp võib kulgeda lühidalt ja 

tormiliste emotsioonidega või kesta pikemat aega, “tuli hõõgub tuha all”. Juhi oskus selles etapis algab enesele 

teadvustamisest, et vastuolud eksisteerivad. Probleemid tuleb läbi arutada ja maandada. Kirjelda toimuvat, 

kuid ära sildista ega hinda. Räägi esmajoones endast ja sellest, kuidas sind mõjutab see, mida grupiliige teeb 

või ütleb, nt “Mul on raske sinuga sel teemal vestelda.”. Vastandudes on hea anda teada teisele oma 

eesmärgist, miks vastandud, nt “Sinu arvamus on mulle oluline, ja ma soovin, et sa räägiksid sellest grupis 

rohkem.”. Vastandu nii, et soodustaksid soovitava käitumise juurutamist/jätkamist, nt “Mulle meeldib, kui sa 

räägid, mul on sinult palju õppida.” 

3. Kohanemine – toimub tasakaalu väljakujunemine. Grupis olevad inimesed muutuvad vabamaks ja saavad 

üksteisega psühholoogiliselt seotumaks. Igaüks tunnetab grupi ühtekuuluvust, mis toob kaasa produktiivse info 

ning emotsioonide jagamise üksteisega. Grupp töötab üsna efektiivselt, kuid tasakaal on veel habras. Grupijuht 

peaks selles etapis tegutsema koostöö edasise arendamise heaks (nt motiveerib passiivseid grupiliikmeid, 

suunab vajaduse korral grupi tähelepanu eesmärkidele). 

4. Töö faasis algab põhiline töö tänu välja kujunenud vastastikusele sõltuvusele ja usaldusele. Konstruktiivne töö 

saab võimalikuks erinevate rollide kaudu, mida iga liige on nüüd valmis võtma. Grupp on õppinud ise end 

juhtima ja töötab maksimaalse efektiivsusega, produktiivsus on varasemate faasidega võrreldes oluliselt 

tõusnud. Osatakse lahendada töö käigus tekkivaid vastuolusid, ei kardeta avaldada oma arvamust ka siis, kui 

see käib teiste arvamuste vastu. Suheldakse avatult ja tehakse koostööd. See on peamine aeg tegelda 

probleemide lahendamisega. Grupijuhi ülesanne on jälgida, et käitutaks kokkulepitud reeglite järgi, ning neid 

reegleid ka arendatakse vastavalt muutuvatele tingimustele. Juhi roll ei ole panna inimesi end hästi tundma ega 
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lahendada nende probleeme. Kasutatavate tehnikate eesmärk on seda protsessi toetada suunates neid endid 

seda tegema. Juhi tegevused: koostöö õhkkonna loomine, grupiliikmete aktiivsuse suunamine, siin-ja-praegu 

fookuse hoidmine.  

5. Grupitöö lõppemise etapis käsitletakse seda, mis on saavutatud, kuidas edasi minna, ning tähistatakse 

eesmärkide saavutamist. Lõpetamise faasil on järgmised eesmärgid:  

• lõpetamata asjade lõpule viimine; 

• teadmine, kuidas kasutada grupis õpitut edaspidi; 

• muutuste kohta spetsiifilise plaani koostamine; 

• oma toetus-süsteemi loomine väljaspool grupitegevust; 

• jätkukohtumiste plaanimine ning hindamine. 

Kui grupp on jõudnud selleks ajaks kohanemis- või tööfaasi, siis põhjustab teadmine, et tuleb lahku minna, tavaliselt 

stressi. Kui grupp ei ole veel konfliktifaasist väljunud, siis võib lõppemisetapp olla hoopis suureks kergenduseks. 

Grupp jõuab produktiivsesse faasi seda kiiremini, mida täielikumalt on rahuldatud järgmised tingimused: 

• tegevuse iseloom peab olema selline, et see sunnib grupi liikmeid nende enda subjektiivsest soovist sõltumata 

omavahel suhtlema; 

• tihe suhtlemine peab tehniliselt võimalik olema; 

• koostegevus peab iga grupiliikme jaoks tähtis olema; 

• grupp peab ülejäänud maailma vahetutest mõjudest suhteliselt isoleeritud olema.  

 

Nõustaja peaks mõistma, millises arengufaasis grupp parajasti asub, sest see mõjutab grupiliikmete käitumist. 

Erinevate arengustaadiumite tundmine lubab grupinõustajal kasutada sobivaid sekkumisviise. 

Rühmatöö toimib, kui ...  

• püstitatud on selge eesmärk; 

• rühmasisestes reeglites on kokku lepitud; 

• arvestatakse osalejate isiklikke ja rühma üldisi vajadusi; 

• kõigil osalejatel on selged ülesanded; 

• aeg on oskuslikult planeeritud; 

• hoitakse tasakaalu juhi ja osaliste vastutuse vahel; 

• tegevuste järel antakse mõlemapoolset tagasisidet. 

Võimalikke põhjuseid, miks grupp ei tööta hästi: 

• kõigile osalejatele ei pöörata küllaldaselt tähelepanu; 

• rakendatavad tehnikad ei ole asjakohased; 

• ebapiisav keskendumine nõustamisprotsessile; 

• liiga suur rõhk tunnete väljendamisel; 

• nõustaja julguse ja loovuse puudumine; 

• ebatõhus osavõtt, tähelepanu uitamine; 

• puudulik tähelepanu erinevatele õppimisstiilidele. 
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Grupitöö salakarid, vt grupinõustamise lisast. 

Probleemse käitumisega toimetulek 

• Häirivuse vähendamine – märkamine, ventileerimise võimaluse andmine. 

• Grupijuht vastandub häirijale – mina-sõnumiga, teiste grupiliikmete juuresolekul või privaatselt. 

• Grupp vastandub – mina-sõnumiga ning grupiliige sõnastab grupi seisukoha. 

Toimetulek keeruliste olukordadega, vt grupinõustamise lisast. 

 

 

Grupinõustamise lõpetamine 
 

Kokkuvõtte tegemine, grupitöö hindamine 

Lõpetamisetapis tehakse grupitööst kokkuvõte. Selleks, et toimuks grupi ühtlustamine, vajavad osalejad tulemuste 

analüüsi: kui kaugele on jõutud eesmärkide saavutamises. Nõustaja roll on aktiivsem – ta teeb kokkuvõtte, mida on 

õpitud ja aitab koostada igale osalejale edasise tegevusplaani. Iga grupiliige teeb ka ise kokkuvõtte, mida ta on 

nõustamisel omandanud. 

Kokkuvõtet tehes tuleb arvestada järgmiste asjaoludega: 

1. Kas enne grupinõustamist püstitatud eesmärgid on täidetud? Kui eesmärgid ei ole täidetud, tuleb mõelda 

põhjustele, mis takistasid nende saavutamist (näiteks mõne grupiliikme liigne keskendumine isiklikele 

probleemidele), ning kuidas takistavaid tegureid edaspidi vältida.  

2. Kas on arvestatud tagasilanguse võimalusega? Tagasilanguse ennetamiseks antakse grupiliikmetele võimalus 

individuaalseks nõustamiseks. 

3. Kas on vajalikud edasised (või järel-) tegevused? Grupi võib kokku kutsuda teatud aja pärast, et saada tagasisidet 

teadmiste ja oskuste rakendamise kohta ning kinnistada õpitut. 

 

Grupitöö hindamine 

Hindamise eesmärk on näidata, millises ulatuses grupinõustamise üldised ja konkreetsed eesmärgid on saavutatud, 

ja vajaduse korral tuleb ka põhjendada seda, miks eesmärke ei saavutatud. Hindamisel vaadatakse ajas tagasi, kuid 

kuna hindamine sisaldab ka aktiivset arutlust tulevikus teha plaanitava kohta, on see suunatud ajas ettepoole – 

“mida ma võin sellest õppida?” 

Protsessi hindamine annab niihästi osalejatele kui korraldajale võimaluse korrigeerida grupinõustamise sisu ja 

vormi ning viia vastavusse eesmärgid ja saavutatud tulemused. Seda teostatakse grupinõustamise käigus, et 

selgitada, kas protsess kulgeb õiges suunas ja kui kaugele on jõutud. 

Tagasiside kogumine 

Igalt grupiliikmelt küsitakse arvamust ootuste täitumise kohta. Tagasiside võib olla kas suuline või kirjalik. Suulise 

tagasiside korral räägib iga grupiliige, mida uut ta nõustamise käigus omandas, kas ootused täitusid ning millised 
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on tema järgmised planeeritud sammud. Kirjalik tagasiside hõlmab konfidentsiaalsuse põhimõttel koostatud 

küsimustikku. 

Pärast nõustamist analüüsib grupijuht grupinõustamise protsessi, et olla vajadusel valmis sama grupiga edasi 

töötama või kavandama järgmiste gruppide tegevusi veel paremini. Selleks ta analüüsib:  

a) millised tegevused või abivahendid toimisid ja millised mitte; 

b) kuidas grupitegevuse tegevusplaan  rakendus või kuidas see grupitegevuse käigus muutus; 

c) kas ja kuidas grupidünaamika soosis või takistas eesmärkide saavutamist. 

Kui grupiga tegeles kaks nõustajat, toimub nendevaheline arutelu, kus peegeldatakse vastastikku mõtteid ja tundeid 

ning analüüsitakse nõustamisprotsessi.  

Hindamist soovitatakse läbi viia pidevalt. Nii koguneb materjal, mida analüüsides saab teha järeldusi, kuidas muuta 

grupinõustamist efektiivsemaks. 

 

Viis soovitust grupinõustamise läbiviimiseks 
 
1. Lähtuge põhimõttest, et iga osaleja on grupis teretulnud ja võrdselt tähtis. 

2. Inimeste erinevused saab oskusliku juhtimisega muuta grupiliikmeid arendavaks kogemuseks, õppimiseks 

praktika käigus. 

3. Hea grupinõustamise läbiviimise eelduseks on põhjalik ettevalmistus ning hiljem ka põhjalik juhtumianalüüs. 

Analüüsige, millised tegevused või abivahendid toimisid, millised mitte, kuidas nõustamise tegevusplaan 

rakendus või kuidas see nõustamise käigus muutus, kuidas grupidünaamika soosis või takistas eesmärkide 

saavutamist. Grupp tajub, kui grupinõustamise läbiviija on ebakindel või ei valda teemat. 

4. Oluline on vältida grupi üle organiseerimist ja „karmi käega“ juhtimist. Jätke tegevuste vahele aega arvamuste 

ja tunnete avaldamiseks, analüüsiks, tagasisideks. 

5. Grupiprotsesside juhtimine ja see, kui hästi iga liige ennast grupis tunneb, koostööd teeb ja gruppi panustab, 

sõltub paljuski nõustaja enda isiksusest ning grupitöö läbiviimise kogemustest. Seega on igasugune kogemus 

õppimine ka nõustaja jaoks.  

 

Grupinõustaja kompetentsid 
 

Grupinõustaja oskused võib jagada kolmeks – reageerimis-, mõjutamis- ja tegutsemisoskus. 

Reageerimisoskust kasutatakse üksikisiku ja kogu grupi vajaduste ning tegevuse mõistmiseks. 

Siia kuuluvad järgmised võimed ja oskused: 

• Aktiivne kuulamine, mis loob aluse vastastikusele mõistmisele ja mõjutamisele ning 

aitab mõista nii verbaalset kui ka mitteverbaalset suhtlust. Siia kuuluvad keelekasutus, 

hääletoon ja mitteverbaalne käitumine. Tähtis on jälgida seda, mida ei öelda, nt vaikust, naeru, 

kehakeelt. 
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• Ümbersõnastamine, kus korratakse grupiliikme välja öeldut teiste sõnadega. 

• Sõnumi täpsustamine lisaküsimuste esitamise või korduse näol. 

• Empaatia, mis aitab mõista teise inimese tundeid ja vajadusi. 

• Kokkuvõtte tegemine – põhilise esiletoomine ja grupile edastamine. Kokkuvõte kergendab sujuvat 

üleminekut ühelt käsitletavalt teemalt teisele ning annab ülevaate toimunud tegevustest ja grupis 

aset leidnud muutustest. 

• Selge ja arusaadava info jagamine grupiliikmete esitatud küsimustele või kui on näha, 

et grupp seda vajab. 

Mõjutamisoskus on grupi tegevuse alus. Seda oskust kasutatakse grupisisese suhtlemise julgustamiseks 

ja juhendamiseks. Siia kuuluvad järgmised võimed ja oskused: 

• Erapooletu ja võrdne tähelepanu jagamine kõigile grupiliikmetele, et tagada kõigi 

grupiliikmete aktiivne osavõtt ja oskus mõista vaikuse taga peituvat sõnumit. 

Nõustaja peab gruppi julgustama ja samal ajal oskama ka kuulata, mida grupiliikmetel 

on öelda. On tarvis osata tulla toime segajatega, kes sooviksid tähelepanu ainult 

endale. 

• Koostööoskus – grupi ühtekuuluvustunde suurendamine käsitletavate teemade suunamise kaudu. 

• Ennetamine – ebaeetilise ja soovimatu käitumise ohjeldamine või segavate tegurite kõrvaldamine. 

• Osalejate toetamine, mis toob kaasa grupiliikmete avatuse ja suurema valmiduse riske 

võtta. 

• Piiride ja reeglite kehtestamine, vajadusel grupiliikmetele reeglite meenutamine. 

• Üksmeele ja kokkukuuluvustunde loomine. Kui osalejatel tekib küsimusi, tuleb grupijuhil 

vastata kohe. Oluline on, et iga osaleja saaks vajadusel selgitusi läbiviidava tegevuse kohta. 

Samamoodi peaks grupinõustaja probleemide tekkimisel lähemalt seletama, miks üks seisukoht  

on õige ja teine vale. 

Tegutsemisoskuse abil julgustab nõustaja grupiliikmeid ennast väljendama ja aitab neil ka tundeid esile 

tuua. Siia kuuluvad järgmised võimed ja oskused: 

• Küsimuste esitamine lisab vastastikust mõju ja selgitab asju. Küsimused aitavad 

osalejatel juurelda probleemi üle ja laiendada mõtlemist. 

• Valusate tunnetega toimetuleku toetamine. 

• Linkimine ehk erinevate grupiliikmete sarnasuste märkamine ja neile tähelepanu 

osutamine. 

• Vahetu käitumine – siirus, inimlik soojus, julgus, paindlikkus ja uudishimu aitavad luua avameelse 

ja dünaamilise vastastikuse mõjutamise õhkkonna. 
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• Arenenud empaatia aitab mõista iga grupiliikme ja grupi kui terviku käitumist – tundeid, vajadusi, 

soove, püüdlusi, hirme. 

• Konfrontatsiooni kasutamine võimaldab aidata grupiliikmel iseennast paremini mõista. 

Näiteks võib nõustaja esitada vasturääkivused osaleja sõnade ja tegude vahel või 

asetada vastamisi erinevad seisukohad. Konfrontatsiooni võib kasutada alles siis, kui on 

saavutatud usalduslik suhe. 

• Oma kogemuste esitamise abil saab nõustaja avada käsitletavat teemat, vaatenurka 

või probleemi. 

• Protsessi jälgimine – nõustaja peab olema pidevalt teadlik grupidünaamikast. 

• Eeskuju andmine – grupiliikmed õpivad juhendaja käitumisest, tegutsemistavadest ja 

mõjutamisoskustest. 

• Eesmärkide seadmine ja kokkulepete tegemine – grupiliikmete toetamine konkreetsete ja 

saavutavate eesmärkide seadmisel. 

• Tegevuste rakendamine eesmärkide saavutamiseks. 

 

Grupijuhi roll: 

• otsene õpetamine; 

• varjatud õpetamine;  

• tähelepanu suunamine rühmas toimuvale;  

• esiletoomine;  

• kanaliseerimine; 

• piirangute seadmine; 

• kaitse pakkumine; 

• toimingute alustamine ja lõpetamine. 

 

Grupinõustamise LISA  
 

Toimetulek keeruliste olukordadega 

 

1. Vaenulik-agressiivne:  Sherman`i tank 

Temal peab olema õigus ja selle kindlaks tegemiseks sõidab kasvõi üle! 

• Tuleb enda eest seista, ära kaota närvi! 

• Katkestamiseks püüa tema tähelepanu – pöördu kõva ja selge häälega nimepidi, pane ta istuma, 

esita oma seisukohad selgelt ja kehtestavalt – nt “Ma ei nõustu sinuga ...”. 

• Avalda oma arvamust, kuid hoia emotsioonid vaos. Kui jääd rahulikuks sina, jääb ka grupp. 
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2. Vaenulik-agressiivne:  snaiper 

Snaiper teeb vihjeid, kahtlasi märkusi ja narrib, et õõnestada teiste reputatsiooni. 

• Suuna teda avatult rääkima: nt “Mida sa silmas pidasid, kui näitasid seda märki (allapoole pöial) 

minu jutu ajal?” 

• Kui snaiper naeruvääristab edasi, mine ka sina edasi: nt “Tundub, nagu sa naeruvääristaksid 

mind, on see nii?” 

• Anna alternatiiv konflikti ümbersuunamiseks – selleks küsimus mitte väide! 

• Ära ole varmalt nõus tema kriitikaga, küsi grupilt arvamust. 

• Jutustaja-snaiper: pöördu nimepidi, sõnasta ümber viimane seisukoht ja küsi tema arvamust selle 

kohta. 

 

3. Vaenulik-agressiivne: plahvataja 

Emotsionaalsed plahvatused! Viha ja raev. Taust: tunnevad end rünnatuna, ohus. 

• Oota emotsiooni-puhang lõpuni – ta märkab ise, et käitub kohatult. 

• Sega vahele öeldes nt “Jah, jah!”, “Oota üks minut!”. 

• Äkitselt püsti tõusmine tõmbab tähelepanu. 

• Võta teda tõsiselt, kui katkestad: “Ma mõistan, et see teema on sinu jaoks oluline ja ma hea 

meelega arutaksin seda sinuga, aga  mitte sellisel moel.”. 

• Peegli-tehnika: sekku sama valju häälega, siis tasanda häält – grupiliige teeb sama. 

• Vestle eraviisiliselt pärast grupitööd. 

 

4. Kaeblejad 

Viga on kõiges ja kõigis. Keegi peab midagi selle osas ette võtma! Ja-d ja aga-d. Süüdistused. 

• Aita võtta kaeblejal probleemilahenduslik perspektiiv teemale.  

– Kuula tema kaebust. 

– Sõnasta ümber, kusjuures väldi sõnu “alati” ja “iialgi”. 

– Seejuures ei ole vaja nõustuda. 

– Esita küsimusi, et aidata leida probleemi põhjused ja lahendused. 

• Eraviisiline vestlus peale grupitööd tuleb kasuks. 

 

5. Merikarp 
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Küsimus, väide, situatsioon = sulgub endasse ja vaikib. Raske eristada vaiksest inimesest. 

• Püüa saada inimene rääkima – küsi avatud küsimusi. 

• Saada talle sõbralik pilk, ära kohe appi tõtta. 

• Kui vaja, siis tule appi: “Ma ootasin, et sa vastad midagi, aga sa ei vastanud. Mida see tähendada 

võiks?”. 

• Kui vaja, paku oma mõtteid ja arvamusi, alati lõpeta avatud küsimusega: “Mida sa sellest 

arvad?”. 

• Kui ta küsib: “Kas võin nüüd minna?”, siis vasta “Mitte veel, tahan paarist asjast veel rääkida.”. 

• Privaatne vestlus! 

 

6. Kõigega nõusolija 

Alati meeldiv, kõigega nõus, tahab meeldida kõigile. On vabatahtlikult nõus tegema kõike, kuid ei jõua 

tegelikult väga palju tehtud. 

• Tekita turvaline õhkkond, milles on võimalik olla mitte-nõus. 

• Tunnusta teda inimesena. 

• Uuri, kas on mingisuguseid takistusi võetud kohustuse täitmisel. 

• Kuula tema nalju – seal on tihti olulist tõde! 

• Täna vastutuse võtmise eest, kuid palu grupil vastutust jagada. 

 

7. Negativist 

Kui nemad asjaga ei tegele, siis see ebaõnnestub. Pettumus ja abitus. Mida enam teised üritavad olukorda 

lahendada, seda enam nad negatiivseks muutuvad. 

• Ära ürita teda veenda pessimismist loobuma. 

• Viita varasematele edusammudele sarnastes olukordades. 

• Too negatiivsed aspektid ise välja ja juhi vestlust. 

• Vali grupist tasakaaluks liikmed, kes esindavad realistlikku ja objektiivset seisukohta. 

 

8. Ma tean seda kõike:  buldooser 

Enesekeskne, nn ekspert, kuid ei oska koos töötada teiste inimestega. 

• Pane ta kaaluma alternatiive, ilma et tema eksperdi oskused oleks kahtluse alla seatud. 

• Ära vastandu grupi ees, tunnusta tema kompetentsust (kuna nad ongi võimekad!), ning küsi teiste 

arvamusi. 
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9. Ma tean seda kõike:  õhupall 

Otsivad teiste austust ja imetlust oma asjatundlikkuse alusel, kuid nad teesklevad – nad ei ole tegelikult 

asjatundjad. Nad on uudishimulikud ja head info kogujad. 

• Esita fakte enda arvamuste ja muljetena. 

• Jäta “õhupallile” nn põgenemise tee: väldi piinlikkuse tekkimist. 

• Kui vaja, pöördu grupitöö-väliselt ja esita faktid. 

 

10. Kahtleja 

Väga abivalmid, kuid lükkavad edasi otsuseid, mis võivad kedagi pahandada. 

• Uuri, mis teeb talle otsustamise raskeks. Kuula teda empaatiliselt.  

• Kaaluge koos fakte objektiivselt. 

• Asetage võimalikud lahendused prioriteetide järjekorda. 

• Kui otsus langetatud, siis paku talle toetust selle elluviimiseks. 

 
 

Grupitöö salakarid 

 
Gruppidega töötamisel sageli kasutatav rühmatöö sisaldab Kopenhaageni ülikooli doktorandi Brian 

Lystgaard Due hinnangul ka salakarisid, mis võivad meeskonnatööd takistada. 

Laiskus 

Alati leidub laiskvorste, kes rühmatööd ideaalseks peavad. Nad näevad välja väga hõivatud ja huvitatud,  

kuid tegelikult lasevad teistel kogu töö ära teha. 

Hirm 

Inimesed kardavad, et neid naerdakse välja, kui nad midagi banaalset või rumalat lausuvad. 

Võimuvõitlus 

Kogu energia võib kuluda grupijuhi valimise, mitte ideede välja haudumise peale. 

Rambipalavik 

Inimesed üritavad kõigest hingest võimalikult targad välja näha, kuid krampi minnes ei tule 

suust ühtki sõna. 

Blokk 

Võib juhtuda, et kuulad teiste juttu niivõrd intensiivselt, et unustad enda mõtted sootuks. 

Ebaefektiivsus 

Rühma kompetentsi ei kasutata täielikult ära. 
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Lõtvus 

Kehva ettevalmistuse süüks saab panna seda, et inimesed võtavad asja lõdvalt ning istuvad ja joovad 

kohvi, arvates, et ideed tulevad ise 

Mugavusfaktor 

Keegi ei taha lõhkuda mõnusat ja hubast õhkkonda, hakates provotseerima või teistmoodi mõtteid välja 

käima. 

Kodurahu 

Mugavusfaktori sugulane. Igas küsimuses leitakse kuldne kesktee, et üksteisega mitte vastuollu minna. 

Hämamine 

Rühm ei ole ühegi tulemuseni välja jõudnud, kuid ei taha seda tunnistada. Parema meelega 

lepitakse ühise illusiooniga, et midagi head sai siiski tehtud. 
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14.  KARJÄÄRINÕUSTAJA PÄDEVUSED  
 

Karjäärinõustaja toetab klienti karjääri kujundamise oskuste arendamisel, aidates kliendil suurendada 

teadlikkust iseendast, haridus- ja tööturuvõimalustest, püstitada eesmärke ning kavandada tegevusi nende 

saavutamiseks. Olles ka spetsialist karjääriinfo alal, toetab ta klienti infovajaduse väljaselgitamisel, 

infootsimise oskuste ja harjumuste kujunemisel ning karjääri planeerimiseks asjakohase hariduse, tööturu 

ja kutsetega seotud info kasutamisel (kutsekoda.ee).  

 

Nõustamine on kahe inimese vaheline suhtlemis- ja koostööprotsess, milles karjäärinõustajal on protsessi 

suunav roll. Kui klient on ise enda elu ekspert, siis nõustaja on nõustamise protsessi, meetodite ja 

valdkonna teadmiste ekspert. Nõustaja ülesanne on eelkõige luua turvaline keskkond ja toetada nõustatava 

teadlikkuse kasvu. See töö eeldab väga häid professionaalseid oskusi sh teadmisi erinevatest meetoditest, 

laia silmaringi, suutlikkust probleeme lahendada, sallivust, suhtlemisvalmidust ja -oskust, koostöövõimet, 

tähelepanelikkust, empaatiavõimet ja iseseisvust, oma töö korraldamise ja selle kvaliteedi hindamise 

oskust. Vajalikud isikuomadused on positiivne ellusuhtumine, loovus, avatus ja algatusvõime.  

 

Nõustaja eetika põhimõtted  
 

Nõustamisprotsessis võib nõustaja kokku puutuda erinevate küsimuste ja teemadega, mis puudutavad 

nõustatava heaolu. Näiteks, kas valitud meetod on sobiv? Kas veebis olev informatsioon on täpne? Need 

näited illustreerivad nõustaja muret, et kas kasutusele võetud materjalid ja meetodid on sobivad, kas 

nõustaja on piisavalt kompetentne jne.   

Eetika põhimõtted on loodud selleks, et pakkuda lahendusi nõustajale paljudes teemades ja küsimustes. 

Need loovad moraalse mõõtme nõustaja ja nõustatava suhetele ja käitumisele ning sama hästi ka 

kompetentsuse nõuetele, konfidentsiaalsusele, informeeritud nõusolekule, piiridest üleastumisele ning 

usalduse kuritarvitamisele.  

 

Järgnevalt on kirjeldatud nõustaja peamised eetika põhimõtted. 

 

Nõustaja kompetentsus 

Nõustaja peamine huvi on nõustatava heaolu. Nõustaja tegutseb oma kompetentside piirides, mis tähendab 

oma pädevuste teadvustamist ning vaid õpitud tehnikate ja meetodite kasutamist. Nõustaja kompetentsust 

määratakse üldiselt tema hariduse, koolituste, juhendatud praktika ja asjakohaste professionaalsete 

kogemuste järgi.  
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Lugupidav ja toetav suhtumine 

Nõustaja toetab nõustatavat oma potentsiaali kasutamisel ning austab tema õigust teha ise teadlikke ja 

vastutustundlikke otsuseid. Nõustaja hoidub oma isiklike väärtuste ja probleemide/arvamuste esile 

toomisest ja/või nõustatavale peale surumisest.  

 

Konfidentsiaalsus 

Nõustatava õigus privaatsusele on võtmekoht nõustamisprotsessis. Nõustaja teavitab nõustatavat 

konfidentsiaalsuse piiridest ning austab tema või seotud isikute privaatsust ja säilitab konfidentsiaalsuse 

vastavalt nõustamissuhte eripärale. Nõustaja küsib isiklikku infot nõustatavalt vaid siis, kui see on 

nõustamist toetav ja vajalik. Kui nõustamisel osaleb teisi isikuid, siis küsib nõustaja selleks eelnevalt 

nõusolekut ja teavitab kõiki osalejaid konfidentsiaalsuse nõuetest. 

 

Informeeritud nõusolek 

Nõustaja annab nõustatavale olulise info nõustamisprotsessi kohta – nõustamise eesmärk, nõustaja ja 

kliendi rollid, konfidentsiaalsus, nõustamise iseloom, materjalid ja teiste spetsialistide kaasamine. 

Nõustatav nõustub osalema nõustamises omal vabal tahtel ja tal on õigus loobuda nõustamisprotsessis 

teatud tegevustest. Nõustaja kaasab vajadusel nõustatava vanemaid või hooldajaid, kui töötab alaealise 

või teovõimetu isikuga, kellel ei ole õigust või suutlikkust anda teadlikku nõusolekut. 

 

Nõustamisprotsessis saadud info jagamine 

Kui nõustaja leiab, et nõustamise käigus saadud info jagamine on nõustamisprotsessi toetav ja vajalik, 

peab nõustaja nõustatavat informeerima ja temalt selleks loa saama. Nõustaja kirjeldab nõustamisjuhtumit 

ainult juhul, kui klient ei ole kirjelduse järgi tuvastatav ega juhtumiga seostatav. Kui nõustaja saab teada 

infot, mida ta on seadusest tulenevalt kohustatud jagama (nt laste väärkohtlemine, selge oht nõustatavale 

või teistele inimestele), tuleb nõustatavale eelnevalt teada anda, kellele ja millist infot jagatakse 

(Karjäärinõustamise eetikakoodeks, 2014). Nõustaja järgib oma tegevuses Isikuandmete kaitse sadust (RT 

I 2007, 24, 127).  

 

Huvide konflikti vältimine 

Nõustaja väldib huvide konflikti teket, mis võib mõjutada tema professionaalset käitumist ja otsuseid 

(Karjäärinõustamise eetikakoodeks, 2014). Huvide konflikti tekkimisel teavitab sellest ja tegutseb 

lahenduse leidmise nimel, seades esikohale nõustatava huvid. Nõustaja ei kasuta nõustatavat ära oma 

isikliku, sotsiaalse, poliitilise või rahalise omakasu saamise eesmärgil (Karjäärinõustamise eetikakoodeks, 

2014). 

 

https://www.riigiteataja.ee/akt/12802623
https://www.riigiteataja.ee/akt/12802623
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Hindamismeetodite pädev kasutamine 

Nõustaja arvestab hindamisvahendeid kasutades nõustatava isikliku ja kultuuritaustaga. Nõustaja 

informeerib nõustatavat testi kasutamise eesmärgist. Nõustaja võib kasutada teste huvide, 

isiksuseomaduste, väärtuste, oskuste ja vaimsete võimete hindamiseks. Nõustaja kasutab vaid neid teste, 

mille läbiviimiseks ja tulemuste tõlgendamiseks on tal vastav väljaõpe ja kompetentsus. Kõik 

hindamisvahendid peavad vastama valiidsuse ja reliaabluse standarditele/nõuetele ning olema sobivad 

kasutamiseks. Kõik testi tulemused tuleb panna nõustatava jaoks koos teiste oluliste teguritega õigesse 

perspektiivi ning selgitada arusaadaval moel tulemusi. 

 

Interneti pädev kasutamine 

Nõustaja hindab veebilehekülgede ja teiste internetipõhiste teenuste aja- ja asjakohasust. Interneti teenuste 

kasutamisel (nt e-nõustamine) teeb nõustaja kindlaks turvalisuse ja privaatsuse nõuded ning edastab 

asjakohast infot. Nõustaja kasutab korrektseid ja aktsepteeritud (ametlik e-post, Skype, Chat) 

elektroonilisi viise info edastamiseks nõustatavale.  

 

Tugitudengite ja –õpilaste (peer counsellors)  kaasamine  

Karjäärinõustamise programmides, kuhu kaasatakse tugitudengeid ja –õpilasi, on oluline informeerida 

neid konfidentsiaalsuse nõuetest. Samamoodi tuleb informeerida nõustatavat, et nende konfidentsiaalsus 

on igal juhul tagatud. Eelnevalt välja õpetatud tugitudengid ja –õpilased on teadlikud oma rollist ning 

kompetentside piiridest. 

 

Nõustaja peamised kompetentsid ja isiksus 
 

Tulemuslikuks nõustamiseks on vajalik, et nõustajale meeldiks oma töö ehk inimeste aitamine ja 

toetamine. Nõustamine eeldab nõustajalt kindlaid omadusi ja oskusi.  

Suhtlemisoskused  

Nõustajal peab olema loomulik võime kuulata, küsida täpsustavaid küsimusi ning arusaadavalt selgitada 

oma ideid ja mõtteid. Nõustaja veedab olulise aja kuulates oma kliente. Kliendile tuleb anda aega oma loo 

rääkimiseks ja tunnete väljendamiseks. Kliendid võivad olla väga erinevad, seetõttu on oluline leida sobiv 

viis kõikide klientidega suhtlemiseks.  

Aktsepteerimine 

Igasuguses teise inimese toetamise protsessis on oluline olla hinnangute vaba. Nõustamise protsessis võib 

nõustaja kuulda väga isiklikku infot ja kohtuda väga erinevate klientidega. Nõustaja peab aktsepteerima 

klienti sellisena nagu ta on kohtumise hetkel ja väljendama positiivset suhtumist ja mõistmist.  

Empaatia 
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Nõustaja aitab inimesi hetkel, kus neil võib olla väga keeruline ja stressirohke aeg elus. Seetõttu on oluline 

olla empaatiline – võimeline tundma, mida teine inimene tunneb. Kaastunne ja empaatia aitavad 

nõustataval  tunda, et teda mõistetakse. 

Probleemi lahendamise oskused 

Nõustaja ei pea ja ei tohigi lahendada oma kliendi probleeme, isegi kui väga tahaks seda teha. Nõustajal 

peavad olema suurepärased probleemi lahendamise oskused, et aidata kliendil välja selgitada tema 

probleem/probleemid ja toetada klienti muudatuste tegemisel. 

Paindlikkus 

Paindlikkus nõustamisel tähendab võimet kohaneda ja muuta nõustamise protsessi vastavalt kliendi 

vajadustele. Paindlikkus on üks kõige olulisemaid omadusi professionaalse nõustaja juures. Nõustaja ei 

tohi olla paindumatu ning lähtuda vaid ettenähtud protsessist, kui on näha, et nõustatav vajab teistsugust 

lähenemist.  

Kannatlikkus 

Nõustataval võib võtta aega, et avada ennast ja rääkida oma murest. Mõned nõustatavad vajavad mõnel 

teemal arutamist korduvalt enne, kui tekib valmisolek muutusteks. Nõustajal tuleb olla kannatlik ja 

säilitada rahu. Nõustaja ei pruugi näha suuri muutusi kliendi käitumises, seega tasub rõõmu tunda ka kõige 

väikematest nõustatava poolsetest sammudest. 

Eneseteadlikkus 

Eneseteadlikkus on nõustaja võime vaadata enda sisse ja teha selgeks iseenda psühholoogilised vajadused 

ja soovid nagu nt soov olla professionaalsel tasemel kompetentne. Nõustaja, kes on teadlik iseenda 

hirmudest, ebakindlusest ja nõrkadest külgedest, on tulemuslik nõustamisprotsessis. Nõustaja peab olema 

võimeline panema kõrvale omaenda tunded  ja seda on lihtsam teha eneseteadlikul nõustajal. 

Eneseteadlikkusel on tohutu mõju nõustaja efektiivsusele.  

Julgustav suhtumine 

Võime olla julgustav on väga oluline nõustaja omadus. Paljud nõustatavad võitlevad, et leida lootust või 

juhtlõnga oma olukorras. Üks nõustaja peamistest ülesannetest on sisendada lootust lootusetus olukorras 

olevale nõustatavale.  

Avatus enesearengule 

Kõrgkoolis õppides ei omanda nõustaja kõiki vajalikke teadmisi. Paljuski tulevad teadmised enda 

täiendamisest ja juurde õppimisest. Selleks, et aidata nõustatavaid, tuleb pidevalt lugeda raamatuid ja 

artikleid ning täiendada enda teadmisi erineval moel, sealjuures viies oma teadmisi pidevalt ka 

praktikasse.   

 

 

 



118 
 

Multikultuursus 

Nõustaja peab näitama välja multikultuurset kompetentsust ja kohanema multikultuurse maailmavaatega. 

Multikultuurne kompetentsus tähendab oskust siduda end ja mõista kõiki nõustatavaid olenemata nende 

vanusest, rassist, soost, usust või poliitilisest vaatest ja majanduslikust olukorrast.  

 

Nõustaja kompetentsid ehk kompetentsusnõuded 

 

Teenustest teavitamisel: 

- oskus planeerida avalikkuse teavitamise tegevusi ning selgitada avalikkusele karjääri kujundamise 

olemust ja vajalikkust, kasutades sihtrühmadele ja huvigruppidele sobivaid kanaleid ja vorme, sh 

tutvustada karjääriteenuseid valdkonnaga seotud üritustel – messidel, infopäevadel jne;  

- oskus suhelda meediaga; 

- oskus koostada teavitusmaterjale, toetudes tõenduspõhistele käsitlustele; viidata sealjuures 

korrektselt allikatele ja arvestada autoriõigusi ning levitada teavitusmaterjale, kasutades 

sihtrühmale sobivaid kanaleid ja vorme. 

 

Teenuse osutamiseks vajaliku võrgustikutöö tegemisel: 

- oskus luua enda tööks vajalikku koostöövõrgustikku;  

- oskus teha koostööd valdkonna erinevate osapooltega;  

- oskus koguda ja analüüsida võrgustiku tagasisidet oma töö paremaks korraldamiseks. 

 

Teenuse arendamisel: 

- oskus arendada olemasolevaid info- ja metoodilisi materjale, lähtudes sihtrühma eripärast, 

klientidelt saadud tagasisidest ning teenuse osutamise keskkonna võimalustest;  

- oskus koguda ja analüüsida klientidelt teenuse kohta tagasisidet, kasutades selleks sobivaid 

meetodeid. 

 

Karjäärinõustamisel: 

- oskus luua kliendiga kontakti, kasutades sobivaid suhtlemisvõtteid; 

- oskus tutvuda kliendi vajaduste ja hetkeolukorraga;  

- oskus seada ajaliselt määratletud, mõõdetav ja saavutatav nõustamise eesmärk ja selles koos 

kliendiga kokku leppida;  

- oskus kliendi vajadustest lähtuvat koostada nõustamisplaani ning kooskõlastada kliendiga 

tegevuskava kokkulepitud nõustamiseesmärgi saavutamiseks;  
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- oskus juhendada kliendi edasisi tegevusi lähtuvalt kliendi vajadustest ja kokkulepitud 

tegevuskavast, tuginedes karjääriplaneerimise ja nõustamisprotsessi planeerimise põhimõtetele;  

- oskus kasutada kliendi hindamisel tõenduspõhiseid psühhodiagnostlilisi vahendeid, tuginedes 

psühhodiagnostika alastele baasteadmistele; 

- oskus teavitada klienti põhilistest karjääriinfo allikatest; 

- oskus sõltuvalt püstitatud eesmärgist kaardistada koostöös kliendiga lahenduse leidmiseks vajalik, 

kliendi olukorda kirjeldav informatsioon ning tegevusvõimalused ja lahendusviisid, võttes arvesse 

tegureid, mis toetavad, piiravad või takistavad eesmärkide saavutamist;  

- oskus koostada koostöös kliendiga tema karjääriplaani, tuginedes tööturuinfole ja selle seostele 

haridusega/elukestva õppega;  

- oskus analüüsida nõustatavalt saadud tagasisidet ja lähtudes nõustamise eesmärgist hinnata koos 

kliendiga nõustamistulemusi ning vajadusel leppida kliendiga kokku edasine tegevuskava;  

- oskus teha juhtumist kokkuvõtte ja reflekteerida oma tööd kriitiliselt, kasutades tulemusi 

enesearengu planeerimiseks ning nõustamisprotsessi parendamiseks. 

 

Grupinõustamisel: 

- oskus selgitada välja sihtrühma/nõustamisgrupi liikmete vajadused, sh analüüsides nõustatavate 

karjääri kujundamise oskusi;  

- oskus määratleda käsitletavad teemad sõltuvalt grupinõustamise eesmärgist ja nõustatava grupi 

vajadustest, kavandada vajalikud tegevused ja valmistada ette materjalid;  

- oskus täpsustada grupiga nõustamise eesmärke;  

- oskus kujundada motiveeriv nõustamiskeskkond;  

- oskus juhtida nõustatava grupi tööd ning suunata grupiprotsesse, arvestades grupitöö põhimõtteid 

ja grupiliikmete individuaalseid vajadusi;  

- oskus analüüsida nõustatavatelt saadud tagasisidet ja lähtudes nõustamise eesmärgist hinnata koos 

grupiga nõustamistulemusi ning vajadusel leppida grupiga kokku edasine tegevuskava;  

- oskus teha juhtumist kokkuvõtte ja reflekteerida oma tööd kriitiliselt, kasutades tulemusi 

enesearengu planeerimiseks ning nõustamisprotsessi parendamiseks. 

 

Karjääriinfo vahendamisel: 

- oskus luua kliendiga kontakti, kasutades sobivaid suhtlemisvõtteid ja -kanaleid;  

- oskus tutvuda kliendi olukorraga ja selgitada välja kliendi (info)vajadused;  

- oskus seada ajaliselt määratletud, mõõdetavaid ja saavutatavaid nõustamise/ juhendamise 

eesmärke ja nendes koos kliendiga kokku leppida;  

- oskus määratleda kliendi infootsingu oskused ja valmisolek iseseisvaks infootsinguks; 
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- oskus määratleda sobivad infoallikad ning kasutada infootsingu strateegiaid;  

- oskus hinnata infoallikate asjakohasust ja süstematiseerida infoallikaid; 

- oskus teavitada klienti tööturu- ja haridusinfo ressurssidest, lähtudes kliendi vajadustest;  

- oskus juhendada klienti karjääriinfo otsingul ja kandideerimisdokumentide 

loomisel/kandideerimisprotsessis osalemiseks;  

- oskus juhendada klienti infot ja infoallikaid kasutama ning iseseisvaks info otsimiseks vajalikke 

infootsimise oskusi arendama. 

Info vahendamisel grupis: 

- oskus selgitada välja sihtrühma/grupi infovajadused, sh analüüsides võimalusel rühma liikmete 

karjääri kujundamise oskusi;  

- oskus määratleda käsitletavad teemad sõltuvalt grupitegevuse eesmärgist ja grupi vajadustest, 

kavandada vajalikud tegevused, valida sobiv vorm ja meetodid ning valmistada ette materjalid;  

- oskus kujundada tööotsimis- ja haridusvalikute tegemise oskuste ning infopädevuse arenemist 

toetavat keskkonda;  

- oskus juhtida grupi tööd, vajadusel kohandades grupitegevusi/meetodeid;  

- oskus arvestada grupitöö põhimõtteid ja grupiliikmete individuaalseid vajadusi;  

- oskus koguda ja süstematiseerida kutsete, hariduse ja töövaldkondadega seotud infot, tagades selle 

kättesaadavuse sihtrühmale;  

- oskus jagada karjääriteenuste osutamiseks ja karjääri planeerimiseks vajalikku infot huvipooltele 

nii oma organisatsioonis kui ka väljaspool seda. 

 

Karjäärispetsialisti läbivad kompetentsid: 

- oskus ennast ja oma tööd analüüsida, kasutades mh saadud tagasisidet; 

- oskus planeerida enda professionaalset arengut;  

- õpioskused enda tööks vajalike oskuste arendamiseks; 

- oskus püstitada selged tööeesmärgid ja kavandada tegevused nendeni jõudmiseks, reageerides 

võimalikele muutustele paindlikult;  

- oskus kasutada aega efektiivselt, planeerida ja organiseerida ressursse ülesannete täitmisel, oskus 

tähtaegadest kinni pidada;  

- oskus töötada süsteemselt ja metoodiliselt;  

- oskus järgida tööga seotud regulatsioone (õigusaktid, tööohutus jt);  

- oskus jälgida, hinnata ja väärtustada oma füüsilist, vaimset ja emotsionaalset tervist, tegutseda 

nende tasakaalus hoidmise nimel, optimeerides iseenda aja- ning energiakulu;  

- oskus otsida probleemide tekkimisel vajadusel abi kolleegidelt, mentorilt, organisatsiooni 

juhtkonnalt, spetsialistilt jt;  
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- oskus märgata kolleegide edusamme ja tunnustada neid;  

 

- oskus analüüsida ja tõlgendada kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid andmeid, kasutades sobivaid 

meetodeid;  

- oskus esitada informatsiooni kliendile vastavalt kliendi arusaamale struktureeritult ja loogiliselt;  

- oskus arvestada karjäärijuhtimise põhimõtete ja praktikatega organisatsioonis;  

- oskus arvestada oma töös nõustamispsühholoogia aluseid ning kasutada sobivaid 

nõustamisteooriaid ja meetodeid;  

- oskus nõustamise protsessis kasutada tõenduspõhiseid karjäärinõustamise ja -kujundamise 

teooriaid ja meetodeid;  

- oskus arvestada oma töös kliendi/klientide eripäradega, tuginedes arengupsühholoogia ja 

isiksusepsühholoogia ning individuaalsete erinevuste psühholoogia alustele;  

- oskus tunda ära kliendi kohanematust (maladaptive behaviors) põhjustavaid psühholoogilisi 

omadusi;  

- oskus hinnata kriitiliselt oma õigust ja pädevust erivajadustega klientidega töötamiseks;  

- oskus näidata üles huvi ja teistest arusaamist, kasutades asjakohaselt erinevaid suhtlemistehnikaid, 

tuginedes suhtlemispsühholoogia alustele;  

- oskus väljendada ennast selgelt ja arusaadavalt;  

- oskus lähtuda võrdse kohtlemise põhimõtetest;  

- oskus tulla toime konfliktidega ja säilitada enesekontrolli ka keerulistes olukordades; 

- oskus kohaneda meeskonnaga, tajuda oma rolli meeskonnas ja järgida kokkuleppeid; 

- oskus vajadusel konflikte lahendada;  

- oskus valida sihtgrupile vastavat suhtlemisviisi;  

- oskus esitada teavet selgelt, loogiliselt ja meeskonnale mõistetavalt;  

- eesti keele ja vähemalt ühe võõrkeele oskus; 

arvuti kasutamise, sh kaasaegsete digilahe 

 

Nõustaja hoiakud ja sterotüüpidest vaba nõustamine  
 

Kõik inimesed on erinevad ja erilised. Iga inimene on milleski väga hea ning iga inimene on väärtuslik. 

Üks elu mõtteid on inimesena inimeste seas avastada enda erilisust ja rakendada seda parimal moel nii, et 

me ise oleks õnnelikud ja ühiskond oleks rahul meiega. Kuigi me kõik oleme erinevad, oleme me kõik 

ühtemoodi tähtsad ja võrdsed. Võrdsuse põhimõtte olemasolu ja võrdsete võimaluste loomine on väga 

oluline inimeseks olemise ja ka ühiskonna kvaliteedi kriteerium. Paraku on ühiskonnas sterotüüpset 
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mõtlemist, mis võib mõjutada nii kliente, kui ka nõustajat. Nõustajal on väga oluline endale teadvustada 

enda stereotüüpset mõtlemist ja iseenda hoiakuid (Kinkar, Põld, Ümarik & Õun, 2018).  

Soostereotüübid on lihtsustavad ning liigselt üldistavad, kuid ühiskonnas sügavalt juurdunud uskumused 

ja hoiakud naiste ja meeste erinevuste, iseloomude, omaduste, neile sobivate rollide, ametite, käitumise, 

välimuse jms. suhtes (Soostereotüübid…, 2012).  

„Soostereotüüpide abil taandatakse sugupoolte kõikvõimalikud omadused üksikuteks tunnusjoonteks ja 

selliseid olemuslikuks peetavaid tunnusjooni hakatakse omistama kõigile sugupoolte esindajatele. 

Kehtivad soostereotüübid juhivad naisi ja mehi valima vastavaid elustrateegiaid, käitumisstiile ja suhteid 

teistega“ (enu.ee).  

“Soostereotüüpsed arusaamad juhivad meid oma igapäevastes valikutes sh millised huvialad, hoiakud, 

käitumismustrid või tegevusalad sobivad meestele ja naistele. Sageli on need arusaamad meie kultuuris 

niivõrd sügavuti juurdunud, et teatud arusaamad on müütidena meie jaoks iseenesest mõistetavusteks 

saanud. Taastoodame läbi oma igapäevase suhtluse ja tegevuspraktika väärarusaamu, müüte, millel 

teaduslik alus puudub või on teadusuuringute tulemustega tegelikkuses vastuolus. Samuti on 

soostereotüübid oma olemuselt lihtsustavad ja üldistavad. Eeldatakse, et teatud omadused või huvid 

iseloomustavad soopõhiseid gruppe tervikuna, nägemata erisusi gruppide sees” (Kinkar, Põld, Ümarik & 

Õun, 2018).  

Tööde ja tegevuste jäik jagunemine naiste ja meeste vahel, mis võib tunduda normaalsena ja looduse poolt 

etteantuna, piirab haridus-, kutse- ning tegevusalade valikuid, taastoodab naiste madalamat staatust 

ühiskonnas, sh. nende nõrgemaid positsioone tööturul, madalamaid sissetulekuid, väiksemaid võimalusi 

kaasa rääkida ühiskonna jaoks oluliste otsuste langetamisel. Stereotüüpsed soorolliootused piiravad 

isiksuslikku arengut ja vabu valikuid. Soostereotüübid mitte ainult ei määratle, millised naised ja mehed 

on, vaid kirjutab ka ette, millised need peavad olema – mehed professionaalselt edukad, naised 

orienteeritud suhetele. Stereotüüpsed ootused naiste ja meeste käitumisele võivad suruda neid rollidesse, 

kus nad justkui loomupäraselt vastavadki neile ootustele (Papp, 2012). 

 

Näiteid soostereotüüpidest ja müütidest: 

- Naised ja mehed on erinevad oma huvide ja võimete poolest; 

- Poisid ja tüdrukud õpivad erinevalt; 

- Naistele ja meestele sobivad erinevad tegevusalad; 

- Poistel ja tüdrukutel on erinevad kaasasündinud tugevused; 

- Naised on loodud hoolitsema laste ja pere eest, mehed on “leivateenijad” (Kinkar, Põld, Ümarik 

& Õun, 2018). 
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Teaduslikud uuringud kinnitavad, et mehed ja naised ei erine oma kognitiivsete võimete poolest, pigem 

on sotsialiseerumise käigus õpitud oma aju erinevalt kasutama. Suuremad on erinevused gruppide sees 

kui poiste ja tüdrukute vahelised erinevused (Soostereotüübid…, 2012).  

See, et teatud valdkonnad ja elualad huvitavad enam poisse või tüdrukuid on suuresti mõjutatud 

keskkonnast (kodu, kool, sõbrad) ja kasvatamisest. Nii kodus kui lasteaias ja koolis, aga ka meedia poolt, 

suunatakse meid teatud valdkondade ja käitumismustrite suunas. Poiste ja tüdrukute puhul panustatakse 

peres, lasteaias ja koolis erinevate omaduste arendamisele (Kinkar, Põld, Ümarik & Õun, 2018).  

„Kui ühiskonnas peetakse mehelikuks aktiivsust, seikluslikkust, domineerivust, ratsionaalsust, 

iseseisvust, individualismi ja karmust, arendavadki poisid endas individualistlikku teadvust, mehelikku 

ekstravertsust, egoismi, oskust suhelda avalikkusega. Kui naiselikuks peetakse alalhoidlikkust, 

allaheitlikkust, emotsionaalsust, koostöö- valmidust, nõrkust ja abivalmidust, siis tüdrukud arendavadki 

endas passiivsust, pehmust, tagasihoidlikkust, emotsionaalsust, sotsiaalset teadvust, introvertsust, meie-

keskset mõtlemist“ (Eesti Naisteühenduste Ümarlaua Sihtasutus, 2012).  

Kiired sotsiaal-majanduslikud muutused tingivad vajaduse muuta ka aegunud soorolle paindlikumaks, nii 

et järgmise põlvkonna naised ja mehed saaksid uutes situatsioonides tööturul uusi rolle võrdsetel alustel 

omaks võtta. See sõltub nii kogemuslikult omandatud sotsiaalsetest käitumismudelitest, koolist 

saadavatest eeskujudest kui ka seal viljeldavatest ideoloogiatest ja väärtustest“ (Papp, 2012). Karjääri- 

ja ametialaseid soostereotüüpe võib pidada keskseks teguriks, mille kaudu soolise segregatsiooni 

mustreid taastoodetakse. On leitud, et üheks seletuseks, miks sooline segregatsioon karjäärivalikutes on 

säilinud ja taastootmist leiab on see, et seda ei nähta hariduses, tööturul ja ühiskonnas laiemalt 

probleemina ega teadvustata selle laiemat mõju tööturu ebavõrdsuse käivitajana (nt. Fuller jt., 2005). 

Soostereotüüpsed valikud mõjutavad oluliselt õppurite edasist karjääri ja õpiteid, seetõttu on nõustajal 

väga oluline neid märgata ja noortele teadvustada, et vähendada soosterotüüpset mõtlemist ja valikuid.  

Sel teemal saab pikemalt lugeda juhendist “Soolise võrdõiguslikkuse teema käsitlemine noortega 

karjääriteenuste vahendamisel”, mis on koostatud SA Innove ja Tallinna Ülikooli koostöös aastal 2018.  

 

 

Nõustaja väljakutsed  
 

Nõustaja tööd võivad häirida mitmesugused välised ja sisemised segajad. Mis võib põhjustada raskusi 

nõustamistöös? 

 

Oskuste ja kogemuste puudumine 

Peamisi viise sellest tuleneva ebakindluse ületamiseks on lihtsalt edasi töötada ja pidevalt ennast 

arendada. Uued teadmised ja oskused tulevad koolitustelt, erialase kirjanduse lugemisest, kovisioonidelt 



124 
 

ja kogemustest. Näiteks on üks oskuste ja kogemuste puudumisest tingitud raskuse alaliike nn algaja 

püüdlikkus, kus soovist jätta endast muljet kui asjatundjast püütakse liiga innukalt vastata kliendi 

ootustele ja nii võidakse teha valesid valikuid.  

Alustamise protsessis on eksimused tavalised ja oluline on neid adekvaatselt hinnata, kaardistada 

õppimiskohad ja edasi tegutseda. Siinkohal tuleb kasuks avatud suhtlemine oma kolleegidega, et jagada 

omavahel teadmisi ning kogemusi. Kasuks tuleb ka töövarjuks olemine ja supervisioonidel osalemine. 

Samuti tuleb kasuks suhtlemine spetsialistidega väljapool asutust ja olla teadlik sellest, mis toimub 

maailmas laiemalt. 

 

Hirm tunnete ja konfliktide ees 

Nõustamisel võib tulla ette teemasid, millest pole ehk kõige lihtsam rääkida, kuid mille eiramine 

lõppkokkuvõttes nõustatavale kasuks ei tule. Karjääritemaatika kontekstis võib selleks teemaks olla 

näiteks nõustatava ebaadekvaatsed ootused tööle ja oma ressursside ülehindamine. Või siis ka 

ebakorrektne välimus ja viisakusreeglite eiramine. Kuidas nendel teemadel suhelda nii, et ei tekiks 

vastastikust vääriti mõistmist, mis võib viia tõsise konfliktini? Loomulikult võib tekkida sisemine 

ebamugavustunne, kuid kui nendel teemadel rääkida lugupidavalt ja hinnanguid andmata, siis on 

tõenäolisem vastupanu ennetamine ja lahenduste leidmine.  

Kui nõustatava käitumises on jooni, mis segavad nõustamisprotsessi, siis on vaja nendest rääkida, taaskord 

hinnanguvabalt kliendi isiku suhtes ja MINA vormis. „Mulle meeldiks, kui sa tuleksid nõustamisele 

kokkulepitud ajaks. Kui sa mingil põhjusel ei saa tulla või sa oled hilinemas, siis palun anna mulle sellest 

teada“.  

On loomulik, et empaatilise nõustajana tekitavad teatud nõustatavad ja situatsioonid erinevaid emotsioone 

ning vahel ka sisemisi konflikte. Kasuks tuleb enesejuhtimine, oma mõtete jagamine ning suutlikkus 

situatsioonist vaimselt ja emotsionaalselt välja astuda. Oluline on mõista enese rolli ja vastutust ning 

iseenda piire. 

 

Kaose hirm 

Kaose hirm võib olla takistav “uute uste avamisel“. Põhjuseks on inimlik soov olukorda kontrolli all hoida. 

Ometigi pole inimestega töötades võimalik kõike ette ennustada ja kontrollida ning vahel on isegi hea, 

kui nõustamisprotsess on veidi kaootiline. Kui nõustaja suudab kompida uusi radasid, kuigi eelmised pole 

veel lõpuni jõudnud, siis on võimalus jõuda avatuma suhtlemise ja ehk ka uudsete lahendusteni. Kindlasti 

on siinkohal oluline hoida silme ees suuremat pilti ja mõista ka seda, kus praegu nõustamisprotsessis 

konkreetselt ollakse. Siiski võib nõustaja siin vahel lihtsalt katsetada või võtta endale mõtlemisaega enne 

edasi liikumist. Mõlemad on olulised arengu, uudsuse, õppimise ja inimlikkuse seisukohalt.  
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„See, mis sa mulle praegu ütlesid, on väga oluline. Ma pean korraks aja maha võtma ja viis minutit 

mõtlema, et saaksin välja pakkuda, mida edasi teeme.“ 

 

Hirm vastupanu ees 

Nõustajatena puutume oma töös kokku väga erinevate inimestega, ka nendega, kes pole ehk veel selleks 

protsessiks valmis. Vastupanu nõustamisele väljendub enamasti oma probleemide salgamises, mitte kaasa 

töötamises või koguni vastu töötamises, kiirete lahenduste nõudmises ning kriitilises või vaenulikus 

suhtumises nõustajasse. Esimene asi, mida siinkohal teha, on mõista, et selline vastupanu pole isiklik vaen 

nõustaja suhtes. Professionaalina saame kohal olla ja püüda aru saada põhjustest. Vahel on abi kergest 

konfronteerumisest, et sedalaadi vastupanu ületada.  Samas peab aga nõustaja hoolega jälgima, et tema 

reageeringud oleksid vabad emotsioonidest ja irooniast. Veelgi enam, rahulikul moel reageerides saab 

vältida suuremat vastandumist ning rõhutada olukorda kui kliendi enda otsusest tulenevat. „Sa otsustasid 

jätta koduülesande tegemata. Kuidas sa selle otsuseni jõudsid? Missuguse tegevuse valisid selle asemel?“ 

Sotsiodünaamilises karjäärinõustamises ei räägita keerulisest kliendist või vastupanust kui sellisest. 

Pigem rõhutatakse, et nõustaja jaoks on oluline ära tunda, kui nõustatav ei ole valmis teatud teemadega 

tegelema või teatud muutusi või otsuseid vastu võtma. Ja nõustajal tuleb seda aktsepteerida. Püüa mõista, 

kas nõustamine on nõustatava jaoks praegusel hetkel fookuses – mille peale ta reaalselt mõtleb ning sinna 

saadki oma tähelepanu ja energia panustada. 

 

Tähelepanu hajumine  

Professionaalse nõustamise eelduseks on nii füüsiline kui vaimne kohalolek. Teatud hetkedel võib 

nõustaja leida ennast olukorrast, kus tal on keeruline nõustatava juttu jälgida ja täielikult kohal olla. 

Kogemustele tuginedes võib suuta kohtumise küll läbi viia, kuid nõustaja ise on rahulolematu ning suure 

tõenäosusega on seda ka nõustatav. Tähelepanu hajumist võivad põhjustada mitmed välised tegurid nagu 

näiteks füüsiline või emotsionaalne väsimus ja nõustamiseks ebasobiv keskkond. Tihti on tähelepanu 

hajumine tingitud ka isiklikest muredest, ebakindlusest, organiseerimatusest, eesmärgipärasuse 

puudumisest, ülekoormusest või koguni võimalikust läbipõlemisest. 

Tähelepanu hajumine tekib ka siis, kui nõustamisprotsess on püsivalt suunatu ja kaootiline ning tundub, 

et vaatamata pingutustele ei tehta edusamme. Abi võib olla olukorra mõistmisest ja sõnastamisest, aja 

mahavõtmisest ja vahekokkuvõtete tegemisest. "Mulle tundub, et oleme kaotanud suuna. Võib olla oleks 

hea, kui hetkeks peatuksime ja vaatame, et mida teeme õigesti ja mida võiksime teisiti teha."  Kasuks 

tuleb aus eneseanalüüs, oma vajaduste teadvustamine ja suhtlemine teiste spetsialistidega.  
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Stressi ja läbipõlemise vältimine 

Stress iseenesest pole halb - tegemist on alalhoiurefleksiga ehk inimese reageering ümbritseva keskkonna 

mõjutustele. Parasjagu stressi on hea ja vajalik, sest paneb meid tegutsema, ülemäära suur ja kauakestev 

pinge hakkab aga elu pärssima.  Negatiivseks muutub stress siis, kui meie vajadused on suuremad kui 

võimalused ja ressurssi nende realiseerimiseks napib.  

Pidevas stressiseisundis inimene on üldiselt ärritunud ja murelik, ei saa korralikult magada või ärkab vara, 

ei suuda lõdvestuda ega puhata ning kahtleb oma võimetes tulla toime ka kõige lihtsamate ülesannetega. 

Sellise olukorra kestma jäädes võib inimene kaotada oma tahtejõu ning siinkohal saame rääkida juba 

põhjalikumat sekkumist vajavast läbipõlemisest ja depressioonist. 

Töö võib olla ja on stressi allikas. See võib inimest innustada ja olla positiivse stressi allikaks, kuid 

tekitada ka ülemäära suuri pingeid, mis hakkavad inimese harjumuspärast toimimist ja tegevust segama. 

Siinkohal on hea mõelda, mida minu töö mulle tähendab – selle väärtused ja olulisus minu elus tervikuna.  

Koolitaja ja karjäärinõustaja Tiina Saar-Veelma on uurinud sügavalt tööõnne valemi olemust ja leiab, et 

iseenesest on see lihtne: me kõik soovime tunda, et see, mida teeme, on mõttekas ja muudab maailma 

paremaks. Teiseks on meile oluline jätta endast püsiv jälg ning kolmandaks olla töökohal tunnustatud ja 

väärtustatud just sellisena, nagu inimestena oleme.  Meie töövõimele ja rahulolule mõjuvad pärssivalt 

annete mitterealiseerimine, tunnustuse ja kindlustunde puudumine, ebaühtlane või ebaselge infovool, 

koostöö mittetoimimine, liigne töökoormus ja ressursside vähesus, hirm eksida ja olla ebapädev, töö pidev 

katkestamine ja rööprähklemine ning ebamäärased ootused ja eesmärgid (Saar-Veelmaa, 2018). 

 

Millal muutub stress läbipõlemiseks? 

Pikaajalisele stressile võib järgneda läbipõlemine ehk burn-out – psühhofüüsiline väsimusseisund, 

mille kõige sagedasemateks ilminguteks on pidev väsimustunne (mis ei vähene ka peale korralikku 

väljamagamist või puhkusperioodi), ükskõiksus, masendustunne ja kaasnev töövõimelangus. 

Läbipõlemine on iseloomulik inimestele, kelle negatiivsed pinged on seotud intensiivse 

inimestevahelise suhtlemisega. Seega on suurem tõenäosus läbi põleda nende ametite esindajatel, kelle 

igapäevaseks tööks on teiste inimeste teenindamine, aitamine, toetamine ja õpetamine, suhtlemine ja 

avaliku tähelepanu all olemine. 

Kui inimene on oma töös kõrgelt motiveeritud ja teeb seda südamega, siis on tal paraku ka oht ära 

väsida. Kõrge motiveeritus tähendab suurt pühendumist oma tööle ja sellisel juhul on ka ootused oma 

töö tulemuste suhtes keskmisest kõrgemad. Kui tulemused ei rahulda inimest pikemat aega või ta ei 

saa nende suhtes väljapoolt konstruktiivset tagasisidet, võibki järgneda läbipõlemine. Siinkohal on 

oluline mõista, et töö on vaid üks osa meie elust ja seda tehes ei tohiks unustada isiklike vajaduste 

rahuldamist. See, kuidas inimene lõõgastub ja leiab endaga kontakti, on erinev. Üldjuhul toetab vaimse 
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töö tegijaid mõõdukas füüsiline koormus, eneseväljendamine liikumise või loomingulise tegevuse 

kaudu, loodus, korralik väljamagamine ja piisavalt toetavad inimsuhted.  

Kuigi mõnel inimesel on lihtsam tulla toime tekkivate pingetega (isiksuse eripärad, loomupärane 

tundlikkus), pole keegi täielikult kaitstud negatiivse stressi ja läbipõlemise eest. Siin on oluline õppida 

tunnetama enda piire, analüüsida rahulolu tööga ja eluga tervikuna, leida võimalusi hoida kontak ti 

iseendaga, aga ka muuta olukordi, mis põhjustavad stressi. 

 

Kuidas stressiga elada? 

• Stress pole meie vaenlane. Teatud pinge ja sisemine põlemine on vajalik, et teeksime oma tööd 

tõesti hästi. Enda ja oma vajaduste tundma õppimine aitab ehk teadlikumalt ennetada negatiivse 

stressi tekkimist – märka stressi sümptomeid ja analüüsi neid sündmusi, mis seda põhjustavad. 

• Negatiivsed emotsioonid ja tunded on normaalsed. Oluline on õppida nendega toime tulema, 

samas ka vajadusel julgeda abi küsida. Pingeseisundi süvenemise ja enesesüüdistamise 

ennetamiseks on soovitav oma negatiivsed emotsioonid edastada teistele konstruktiivses vormis. 

Kasuks tuleb ajaplaneerimise, eesmärgistamise, stressi ja tunnete juhtimise teemadega seotud 

koolitused tervele meeskonnale. 

• Mõista, et ebaõnnestumine kuulub meie elu juurde ja ka kõige edukamad inimesed kogevad seda 

aeg-ajalt. Võta aega mõtestamiseks, mis ebaedu tingis ja seejärel sellest tundest lahti lasta ning 

suunata oma tähelepanu sellele, kuidas saab teha teinekord paremini.  

• Pole olemas ideaalset tööd, keskkonda ja kindlasti ei pea sa seda ka ise olema. Küll on meil aga 

võimalus seda ise luua. Millises keskkonnas suudad kõige tõhusamalt töötada? Mida sa saaksid 

ise ära teha ja mida sa ootad oma tööandjalt? Põhjalikuma ülevaate saamiseks võib uurida sellist 

mõistet nagu job crafting (Wrzesniewski & Dutton 2001) ehk töö kohandamine (Põld, 2017). 

• Oluline on leida tasakaal oma elu erinevate tahkude vahel ning mõista, et inimese väärtus ei seisne 

ainult töötegemises. Karm reaalsus on näidanud, et asendamatuid inimesi töömaailmas ei ole, kuid 

enda ja oma lähedaste jaoks oleme me asendamatud. Sul on õigus olla sina ise, võtta enda jaoks 

aega ja puhata. Mis on sulle oluline? Sea eesmärgid ja keskendu korraga peamisele, sest kõike 

korraga ja perfektselt ei suuda keegi teha. 

• Iseenesest on hea ja vajalik püüelda edukaks saamise poole ning pühenduda eneseteostusele. Siin 

aga tasub aeg-ajalt aeg maha võtta ja mõtestada enda jaoks töö, edu ja eneseteostuse tähendus. Me 

kõik soovime olla enda parimad versioonid, kuid selleks, et meil jätkuks jõudu saada parimaks, on 

vaja reaalselt mõista ja tunda, et ma olen piisav kõigest hoolimata. Väärtustada seda, mis on ja 

püüelda unistuste ning eesmärkide poole, mis lähtuvad sinust endast. 

• Märkame inimesi enda ümber. Tihti ei suuda stressis inimene ise ennast ehk enam märgata või 

püüab omal moel oma emotsioonidega toime tulla. Kui su kolleeg hoiab äkki omaette (kuigi on 



128 
 

üldiselt seltsiv) ja ignoreerib teisi, on see märk ülepingest. Stressis kaaslane ärritub kergesti, 

kaotab alatasa oma asju ja töötab kaootiliselt. Samuti võib esineda küünilisust, ükskõiksust, 

korrastamata välimust ja segadust. Teist inimest abistades tuleb hoida ka iseennast ja mitte minna 

kaasa negatiivsusega. Toetamiseks on hea olla kohal ja pakkuda võimalust midagi koos teha või 

lihtsalt vestelda, kuulata teda huvi ja täie tähelepanuga (enamasti polegi vaja pakkuda välja 

lahendusi, vaid anda ruum rääkimiseks), aktsepteerida tema tundeid ja mõtteid ning ühel hetkel 

ehk aidata tal hakata seadma ka reaalseid samme edasiliikumiseks.  

• Kui tunnetatav pinge on liiga suur ja pingeid tekitavat olukorda muuta ei õnnestu, siis võib olla, et 

olukorrast lahkumine on ainus ja vajalik võimalus, et jääda iseendaks ja säilitada oma tervis.  
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15.  ÜLDISED SOOVITUSED NÕUSTAJALT NÕUSTAJALE  

1. Ole kohal - professionaalne nõustamine eeldab läheduse ja distantsi tasakaalu järgimist. Empaatilise sisse 

elamise (tunded, intuitsioon) ning distantsi (mõtlemine, vaatlemine) paralleelne kasutamine võimaldab 

nõustajal paremini mõista nõustatavat ja leida tema abistamiseks sobivaima tee – 

“kullakaevamistee”. Õppida kuulama mitte selleks, et õigesti vastata, vaid selleks, et mõista. Ja leia 

ruum, kus oled ka ise ära kuulatud. 

2. Lähtuda oma tegevuses sellest, et nõustaja vastutus on luua turvaline keskkond nõustamiseks ja juhtida 

seda protsessi, kuid tulemus oleneb suuresti ka nõustatavast endast. Oma vastutuse ja piiride tajumine. Kui 

nõustatava ülesandeks on ise oma elu kujundada, siis on oluline pakkuda talle ka turvalist ruumi selleks, et 

ta saaks olla tema ise, vabalt oma mõtteid väljendada ja tunda erinevaid tundeid. Sina oled neutraalne ruumi 

looja ja teadlikkuse kasvu toetaja. 

3. Usaldada nõustatava suutlikkust oma elu kujundada. Nõustatav tajub väga hästi, kui temasse ei usuta ega 

lasta tal oma valikuid teha.  

4. Iga nõustatav ja nõustamisprotsess on erinev. Ole kohal, kuula ja mõista, mis on nõustatava tegelikud 

vajadused ning sellest lähtuvalt saad pakkuda ka sobivat abi. Kõikidele ei sobi ühesed lähenemised, 

meetodid ja teenused. 

5. Pole olemas „keerulisi kliente“ – on erinevad inimesed ja situatsioonid. Milline on nõustatava valmisolek 

nõustamiseks? Milline on tema tegelik vajadus? 

6. Sul on õigus küsida abi oma kolleegidelt või teistelt spetsialistidelt. Töös inimestega on oluline ennast 

hoida. Supervisioon ja kovisioon on elementaarsed. Märka ennast ja oma kolleege! Samuti on oluline 

konstruktiivne tagasiside, et õppida ja tunda ennast tööl väärtustatuna.  

7. Oluline on ennast pidevalt täiendada, seda nii erialaselt kui ka laiemalt. Erinevad koolitused, harivad videod 

ja raamatud, üldine avatus ja uudishimu selle vastu, mis maailmas toimub. Töös noortega on vaja hoida 

ennast pidevalt toimuvaga kursis ja erksana, sest noored annavad kohe märku, kui "muutud laisaks".  

8. Alati on hea, kui sul on olemas plaan nõustamiseks, kuid ole valmis ka muudatusteks - reaalsest vajadusest 

lähtumine. Nõustamisprotsessil on oma kindel struktuur, kuid selle kõrval on ruumi ka loovale 

lähenemisele ja paindlikkusele.  

9. Anna endale ruumi eksimiseks ja õppimiseks. Eksimine on inimlik. Vaja on mõista enda vastutust, teha 

järeldused, mida saaks paremini teha ja edasi minna. Eneseteadlikkus kasvab aja ja kogemustega. 

10. Enda jaoks mõtestada, et tööõnn ja karjäär tähendavad rahuldust pakkuvat eneseteostust. Ehk ei ole 

olemas ideaalseid töökohti, kuid sul on õigus ja võimalus see ise endale luua. Mida on sulle vaja, et 

saavutada tööga rahulolu? Mida tähendab sinu jaoks tööõnn ja edu? Eneseteostus on suurem tervik kui 

pelgalt töö – tasakaal elus tervikuna, kus on õiges suhtes töö, hobid, õpingud, vaba aeg, lähedussuhted 

ja elustiil.  
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Nõustatava kümme soovi nõustajale:  
 

1. Palun ole kannatlik, kuni ma otsustan, kas ma võin sind usaldada, pöördu minu poole siiralt ja 

hoolitseva tähelepanuga. 

2. Lase mul jutustada mu lugu – kogu mu lugu minu enda sõnadega. 

3. Tea seda, et mida iganes ma olen teinud, teen, võiksin teha – see on parim, mida mul pakkuda 

on, sellesse on kätketud minu arusaamine asjadest. 

4. Ma pole “klient”, “juhtum”, “diagnostiline kategooria”. Ma olen reaalne inimene… ja ma 

arenen. 

5. Ära mõista mind hukka, ära püüa muuta mind kellekski teiseks – mina olen mina ja mul on 

õigus tahta, et minus nähtaks unikaalset inimolendit. 

6. Ära oleta, et tunned mind paremini kui mina ise – sa tead ju minust tegelikult vaid seda, mida 

ma sulle endast rääkinud olen, ja see on vaid osake minust. Kui sa räägid minuga, austa palun 

neid sõnu, mille abil ma sulle oma elu kirjeldasin – ära püüa asendada minu sõnavalikut enda 

omaga. 

7. Ära mõtle, et sa kindlasti tead, mida ma tegema peaksin. Selliseid teadmisi sul pole. Oma elu 

parim ekspert olen ikkagi mina ise – nii hästi või halvasti kui mul see ka õnnestub. Sina suudad 

ehk aidata mul väljendada seda, mida ma tean enda kohta ja oma elu kohta, kuid mina ise pean 

oma elu kujundama. 

8. Palun ära pane mind olukorda, kus ma peaksin tegema midagi selleks, et vastata sinu ootustele. 

Mul on piisavalt muret omagi ootustele vastamisel. 

9. Palun kuula mu tundeid, mitte ainult mu sõnu – kuule ja näe mind sellisena, nagu ma olen. Hoia 

oma arvamused ja hinnangud tagaplaanil. Kui sina ei suuda kuulda, mida ma tunnen ja kuidas 

mul tegelikult läheb, kuidas suudan ma seda siis ise? 

10. Ära püüagi mind päästa. Kui mind tuleb päästa, siis pean ma ise selle töö ära tegema. Liitu 

lihtsalt minuga – oleme sinuga paljuski erinevad, kuid kui me ühendame oma jõud, võime me ehk 

rajada parema tee minu elule (ja seda tehes ehk ka sinu elule) (Peavy, 2001). 
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