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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoo eesmérk on vilja selgitada, milliseid strateegiaid ja lahendusi rakendatakse
Eesti etendusasutustes kriisidega toimetulekuks ning oma organisatsioonilise séilendtkuse
tagamiseks. Uurimuses keskenduti sellele, kuidas etendusasutused kriisideks valmistuvad, milliste
meetoditega nad kohanevad ja taastuvad ning millised tegurid toetavad voi piiravad nende voimet
kriisiga toime tulla. T66 aluseks on kvalitatiivne uurimismeetod ning seitsme etendusasutuse
vastutava tOotajaga 1dbi viidud siivaintervjuud, mis vdimaldasid analiiiisida kriisijuhtimist

organisatsioonide tegeliku kogemuse ja igapdevapraktika kaudu.

Analiiiisi tulemustest ndhtus, et etendusasutustel on olemas mitmesuguseid toimetuleku- ja
taastumismehhanisme, kuid nende siisteemsus ja teadlikkus on organisatsioonide vahel erinev.
Suuremates organisatsioonides oli kriisideks valmistumine struktureeritum, toetudes rollipdhistele
vastutustele, sisemistele protseduuridele ja regulaarsetele koolitustele. Véiiksemates
organisatsioonides domineeris paindlik ja operatiivne tegutsemine, mis toetus tihti
meeskonnaliikmete kogemusele ja kiirele infovahetusele. Kdikides organisatsioonides rdhutati

siiski koost00, usalduse ja avatud suhtluse olulisust.

Uurimusest ilmnes kolm peamist piirangute ja véljakutsete gruppi - inimressursi ja tdokoormuse
kiisimused, rollistruktuuri ja padevusalade piirangud ning tddtajate psiihholoogilised pinged.
Samas tuli analiitisist vélja, et paljud tegevused, mida organisatsioonid juba praegu kriiside
ennetamiseks ja neile reageerimiseks teevad, nagu niiteks rollide tdpsustamine, regulaarne
kommunikatsioon, koolitused, simulatsioonid ja meeskondlik refleksioon, aitavad piiranguid

olulisel mééaral leevendada.

Analiitisist ndhtus, et sdilendtkust toetavad eriti meeskonnalitkmete omavaheline toetus, selged
vastutusalad, paindlik juhtimiskultuur ning vdime kogemustest dppida. Paljudes etendusasutustes
rakendatakse neid pdhimdtteid igapdevatdd osana, sageli ilma neid sdilendtkuse praktikateks

nimetamata.

Votmesonad: etendusasutused, sdilendtkus, kriisijuhtimine, kriisivalmidus, kohanemine.
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SISSEJUHATUS

Kultuurisektor, sealhulgas etendusasutused nagu teatrid, kontserdisaalid ja ooperimajad, méngivad
olulist rolli iihiskonnas, pakkudes inimestele nii kunstilist kui ka sotsiaalset véértust (Throsby,
2010). Samas on need institutsioonid sageli haavatavad erinevate kriiside suhtes, olgu need
majanduslikud, poliitilised, tervise- voi sotsiaalsed kriisid (Ryu & Cho, 2022). Viimastel aastatel
on eriti teravalt esile tdusnud COVID-19 pandeemia mdju kultuurisektorile, mis sundis paljusid
kultuuriasutusi oma tegevust peatama, otsima alternatiivseid viise publiku kaasamiseks ja
kohandama oma drimudeleid (Bonet & Donato, 2011; Hadida et al., 2021). Lisaks tervisekriisidele
mojutavad etendusasutuste piisimajddmist ka majanduslikud ja sotsiaalsed tegurid. Niiteks voib
majanduslangus vdhendada inimeste ostujdudu ja seeldbi mojutada piletimiiiiki, samas kui
poliitilised muutused voi eelarvekdrped vdivad viia riiklike toetuste vahendamiseni. Globaalsed
kriisid nagu rahvusvahelised konfliktid vdivad mojutada nii etendusasutuste tegevust kui ka

publiku harjumusi ja ootusi. (Tapper et al., 2025; Pihl et al., 2021)

Rahvusvahelistest uurimustest ndhtub, et kriiside ajal on just vdiksemad ja piirkondlikud
etendusasutused kdige haavatavamad. Niiteks Uhendkuningriigis korraldatud uurimusest ilmnes,
et paljud viiksemad organisatsioonid olid COVID-19 kriisi tdttu sunnitud tegevuse ajutiselt
peatama vOi tdielikult I0petama, samas kui suuremad ja institutsionaalselt tugevamad
organisatsioonid suutsid paremini kohaneda ja taastuda (Aebischer & Gray, 2024). Eestis sarnane
statistika praegu kittesaadav ei ole, kuid rahvusvahelised kogemused viitavad vajadusele

tugevdada kriisideks valmisolekut ja sédilenotkust ka meie kultuurisektoris.

Kuna kriisid on kultuurisektoris itha sagedasemad ja ettearvamatud, siis on etendusasutuste jaoks
oluline mitte ainult ellu jddda, vaid ka sdilendtkelt kohaneda ja taastuda. Sdilendtkus tdhendab
voimet tulla toime ootamatute muutustega, dppida kriisidest ning kohandada oma strateegiaid, et
tagada organisatsiooni jitkuv toimimine ja areng (Holling, 1973). See hdlmab paindlikke
juhtimisstruktuure, innovaatilisi lahendusi, mitmekesiseid tulustrateegiaid ja tugevat koostdod
erinevate sidusriihmadega. COVID-19 kriis néitas, et organisatsioonid, mis suutsid kiirelt

kohaneda — néditeks pakkudes digilahendusi, laiendades oma rahastusallikaid voi1 otsides uusi viise



publiku kaasamiseks —, tulid kriisist paremini vélja kui need, kes jdid traditsioonilistele

lahendustele lootma (OECD, 2020).

Teema on aktuaalne, kuna etendusasutuste kohanemisvdoime kriiside ajal mdjutab otseselt
kultuurisektori piisimajédémist ja arengut (OECD, 2020). Séilendtkete etendusasutuste puhul ei ole
kiisimus ainult kriiside tleelamises vaid ka selles, kuidas nad suudavad kohaneda muutuvate
oludega ja leida uusi vdoimalusi oma tegevuse jitkamiseks. See on tdstatanud olulise kiisimuse:
kuidas etendusasutused suudavad kriiside ajal kohaneda ja taastuda, et siilitada oma roll

kultuurisektoris.

Kriiside ajal seisavad etendusasutused silmitsi mitmete majanduslike, sotsiaalsete ja
organisatsiooniliste raskustega, mis vdivad ohustada nende edasist toimimist (Bonet & Donato,
2011). Nende viljakutsetega toimetulek soltub sellest, kui tShusalt suudetakse kasutada
olemasolevaid ressursse — olgu need finantsilised, inimressursid vdi tehnoloogilised vahendid -
ning milliseid strateegiaid rakendatakse kriisidele paindlikumaks ja kiireks reageerimiseks. I[lma
selgete juhtimisotsuste ja kohanemisvdimeliste lahendusteta voib kriiside moju siivendada, seades

ohtu etendusasutuste tegevuse ja rolli kultuurisektoris.

Kuigi varasemates uurimustes on késitletud Eesti teatrite majanduskriisi (Braun, 2021) ja COVID-
19 kriisi (Braun, 2023), siiski puudub Eestis terviklik {ilevaade selle kohta, kuidas etendusasututes
kriisideks siisteemselt valmistutakse, neile reageeritakse ja milliseid toimetulekustrateegiaid
kasutatakse. Eriti vdhe on uuritud etendusasutuste sdilendtkust kui siisteemset vOimekust

kriisidega kohanemisel ja taastumisel.

To66 eesmirk on vélja selgitada, milliseid strateegiaid ja lahendusi etendusasutustes rakendatakse
kriisidega toimetulekuks ja oma organisatsiooni sdilendtkuse tagamiseks. Eesmérgi saavutamiseks
on sonastatud jargmised uurimiskiisimused.
1. Kuidas etendusasutustes siisteemselt kriisideks valmistutakse?
2. Milliseid strateegiaid ja meetmeid kasutatakse etendusasutustes kriisidega kohanemiseks
ja neist taastumiseks?
3. Kuidas etendusasutustes teadlikult sdilendtkust arendatakse?

4. Millised sdilendtkusest tulenevad omadused/tugevused aitavad kriisidega toime tulla?



Hollingi séilendtkuse (resilience) teooria (1973) annab raamistiku mdistmaks, kuidas
organisatsioonid kohanevad ja kriisidest taastuvad. Hollingi teooria jérgi ei sdltu organisatsioonide
edukus kriiside ajal ainult nende stabiilsusest, vaid ka nende vdimest kohaneda ja muuta oma
tegutsemisviise, et mitte ainult ellu jddda, vaid ka areneda. Sdilendtked organisatsioonid suudavad

Oppida, muutuda ja leida uusi véimalusi, mis tagavad nende pikaajalise elujoulisuse. (ibis.)

Uurimuse uudsus seisneb selles, et seni pole pohjalikult analiitisitud, kuidas kultuuriasutused
kriiside ajal kohanevad, milliseid strateegiaid nad rakendavad ning kuidas nad on tugevdanud oma

organisatsiooni sdilendtkust.

Empiirilises osas kasutatakse kvalitatiivset uurimismeetodit, eelkdige poolstruktureeritud
intervjuusid, et saada siivitsi teadmisi etendusasutuste kogemustest (Bryman, 2016). Intervjuud
viiakse 14bi valitud Eesti etendusasutuste juhtide voi ekspertidega, kellel on otsene kogemus
kriiside ja nende mdjudega. Andmete analiiisimiseks kasutatakse induktiivset kvalitatiivset

sisuanaliiiisi, mille abil leitakse peamised mustrid ja teemad (Elo & Kyngés, 2008).

Magistritod koosneb neljast peamisest peatiikist. Esimeses peatiikis kisitletakse kriiside olemust
ja nende moju etendusasutustele, samuti sdilendtkuse teoreetilisi aluseid kui tiht voimalikku
toimetulekuviisi. Teises peatiikis kirjeldatakse andmekogumise meetodeid, valimit ning andmete
anallilisiprotsessi, kolmandas peatiikis antakse {ilevaade intervjuudest saadud peamistest

tulemustest ning neljandas peatiikis esitatakse jareldused ja tulemused.

Kiesolev magistritdo aitab paremini moista, kuidas etendusasutused suudavad kriisidega toime
tulla ja sdilendtkust arendada, pakkudes praktilisi soovitusi nii kultuurijuhtidele kui ka

poliitikakujundajatele.

To606 autor tdnab juhendajat Liina Randmann’i ja intervjuudes osalejaid, kes magistrit6o valmimise

protsessis kaasa aitasid.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesoleva peatiiki lilevaate eesmirk on kisitleda etendusasutuste kriisidega toimetulekut toetavaid
teoreetilisi aluseid. Peatiikis annab autor iilevaate kriiside olemusest ja liigitustest, kriisideks
ettevalmistumise ning kriisijuhtimise strateegiatest ning organisatsioonilise sidilendtkuse
kontseptsioonist. Lisaks vaatleb autor, kuidas sdilendtkus seondub kriiside ajal toimimise ja

taastumisega.

Magistritod keskmes on organisatsiooniline kriis, mitte hidaolukord seadusandlikus tdhenduses.
Uuritakse neid olukordi, mis hédirivad etendusasutuste sisemist toimimist, mdjutavad juhtimis- ja
kommunikatsiooniprotsesse ning nduavad kiiret reageerimist. To0s ei keskenduta laiaulatuslikele
katastroofidele v&i loodusdnnetustele kui hédaolukordadele, vidlja arvatud juhul, kui need
mojutavad organisatsiooni kui tervikut. Selline eristamine aitab tipsustada uurimuse fookust ning

tagada terminoloogiline iihtsus kogu t66 ulatuses.

1.1. Kriiside olemus ja liigitus

Sona kriis (krisis) on périt vanakreeka keelest, millele Kosellecki andmetel saab anda kolm
erinevat tdhendust — kriis vOib tdhendada otsustust, eristamist ja katsumust (Bizas, 2016). Kriisi
kui termini tdhendus on ajas arenenud ja tidnapdeval viitab ,kriis* ootamatutele ja kriitilistele
olukordadele, mis nduavad kiiret ja otsustavat tegevust (Rugam-Reban, 2016). Kriis v3ib olla
ebaharilik, soovimatu, enneolematu, ootamatu, ettenigematu ja kriitiline siindmus, pohjustades
negatiivseid tagajargi, mis nduavad kiiret ja otsustavat reageerimist. Kriisid on sageli juhuslikud
ja voivad kaasa tuua ebakindluse. (Rosenthal ef al., 2001; Glaesser, 2006; Youngblood, 2010)
Kriiside korral tuleb teha kiireid otsuseid ja valida, millist teed minna, et olukordadega toime tulla
ja kahjusid voimalikult efektiivselt véltida (Valackiené, 2011). Kriis vdib avaldada moju
iiksikisikule, inimeste grupile, iithiskonnale vo1 organisatsioonile, ndudes tohusat ja koordineeritud

kiiret tegutsemist selle lahendmaiseks (Boin et al., 2005).



Kriisidel on kriisireguleerimise raames kolm peamist tunnust: ootamatu algus, soovimatute
mojude viltimise voi leevendamise vajadus ning kiire reageerimise ndue (Ermus & Murumets,
2020). Need tunnusjooned on osaliselt kattuvad hddaolukorra méaratlusega, kuid moisted ei ole
identsed. Kriis on iildisem mdiste, viidates igasugustele ootamatutele olukordadele, mis hairivad
tavapérast toimimist, juhtimist voi kommunikatsiooni. Hidaolukord seevastu viitab konkreetsele,
sageli eluohtlikule olukorrale, mis nduab ulatuslikku ja koordineeritud sekkumist, tihti riiklikul

tasandil. (ibid.)

Eesti kontekstis kasutatakse mdistet ,,hddaolukord* ametlikult ja selle lahendamiseks rakendatakse
termineid nagu kriis, kriisiolukord, kriisijuhtimine, kriisiohjamine ja kriisireguleerimine
(Siseministeerium, 2021; Rugam-Reban, 2016). Sageli kasutatakse sonu ,.kriis* ja ,,hddaolukord*
stinoniitimidena, kuid kirjanduses puudub nende vahel tiielik {ihtne kisitlus (Boin ef al., 2005).
Kéesolevas magistritods keskendutakse siiski organisatsioonisisestele kriisidele, mitte
hiadaolukordadele seadusandlikus tdhenduses. Kuigi kriis voib areneda hiadaolukorraks, ei tihenda
iga kriis automaatselt seda. Nende moistete eristamine on oluline, et tagada uurimust6o

terminoloogiline selgus ja kasitlusviisi tépsus.

Kriis on olukord voi siindmus, mis tekib ootamatult, hdirib organisatsiooni tavapérast toimimist
ning eeldab kiiret ja labimdeldud reageerimist (Bundy et al., 2017). Kriise saab kategoriseerida

erinevate tunnuste alusel, kuid kultuurisektoris on peamised jargmised tiiiibid:

majanduslikud kriisid: néiteks piletitulu vdhenemine voi riikliku rahastuse kahanemine

(Bonet & Donato, 2011).

- keskkonnakriisid, sealhulgas tervisega seotud kriisid: nditeks COVID-19 pandeemia, mis
sundis etendusasutusi tegevust piirama voi ajutiselt sulgema (Hadida et al., 2021).

- poliitilised kriisid: kultuuripoliitika iimberkujundamised, rahastuse {imberjagamised voi
seadusandlikud piirangud (Rentschler, 2002).

- sotsiaalsed kriisid: muutused publiku harjumustes, tihiskonna polariseerumine ning uued

ootused kultuurilise sisu suhtes (OECD, 2020).
Sellised kriisid mdjutavad organisatsiooni mitte liksnes rahaliselt, vaid ohustavad ka selle keskseid

funktsioone ja seoseid kogukonnaga. Need kriisitiilibid on eriti mdjusad just etendusasutustes,

kuna nende toimine soltub tugevalt avaliku toe, publiku kohalolu ja poliitiliste otsuste koostoimest.
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1.2. Kriisideks ettevalmistumine ja kriisijuhtimise strateegiad

Organisatsioonid ja ithiskond peavad olema valmis pidevalt hindama oma valmisolekut kriisideks,
Ooppima moddunud kriisidest ning rakendama saadud Oppetunde ja parimaid tavasid oma
kriisireguleerimisstrateegiates. Sel viisil on voimalik kindlustada, et suudetakse tagada inimeste
valmisolek ning reageerimisvoime selleks, et kriiside korral efektiivselt reageerida, kaitsta
inimeste vara ning minimeerida kriiside vdimalikku mdju, rakendades parimaid praktikaid. Kiire
ja tohus reageerimine kriisiolukorra alguses aitab minimeerida kahjusid ja tagada kriisi kontrolli

all hoidmise (Dirani, ef al., 2022).

Kriisijuhtimist késitletakse itha enam kui protsessi, mis hdlmab ennetamist, kriisile reageerimist
iseloomu ning organisatsioonilise Oppimise tdhtsust tulevaste kriiside ennetamisel ja nendeks
valmistumisel (Coombs W., 2007; Bundy et al., 2017). Sarnaselt on ka Jaques (2006) kirjeldanud
kriisijuhtimise nelja etappi, milleks tuleb valmis olla jargmiselt: esimene etapp on ennetamine ja
valmisolek, mis sisaldab riskianaliilisi, plaanide koostamist ja todtajate teadmiste parandamist
enne kriisi tekkimist ning kiired ja hésti 14bimdeldud otsused ning dppimisvoime. Teine etapp on
kiire reageerimine kriisi tekkimisel, et saavutada normaalne olukord ja kahjude hindamine.
Kolmas etapp on taastumine, et saavutada normaalne olukord ja kahjude hindamine. Viimases ehk
neljandas etapis tehakse pohjalik hindamine, et moista, mis toimus, ja votta kaasa Oppetunde
tulevikuks. Pérast kriisi, kui on kriisist taastumise periood, tuleb keskenduda organisatsiooni
taastumisele ja teha kindlaks tekkinud kahjud ning panna paika vajaminevad sammud ja

parandused (Ermus & Murumets, 2020, 1k 108).

Jargnevalt on kirjeldatud pdhjalikumalt kriisijuhtimise nelja faasi.

1. Ennetav ehk kriisieelne faas, mis on seotud ennetustdd ja ettevalmistusega. Tehakse
riskihindamisi, kord aastas uuendatakse kriisiohjamise plaane, on kindel meeskond, kes
tegeleb ohjamisega ning koostatakse esialgne kriistkommunikatsiooni sdnum. (Coombs,
2006; Kimhi, 2014; Jaques, 2006).

2. Kriisideks valmistumine ehk planeerimisfaas holmab valmistumist hddaolukordadeks,
keskendudes mitmetele olulistele teemadele. Esiteks tuleb tagada juhtimisstruktuuri
selgus, médrates kindlaks inimesed, kes moodustavad kriisireguleerimismeeskonna ja
vastutavad otsuste ja tegevuste rakendamise eest. Teiseks tuleb jaotada vastutusalad,

selgitada vilja, kes vastutab millise tegevuse eest ning kes on nende asendajad.
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Kolmandaks on teabe kiireks liikumiseks oluline tagada nii sisemine kui ka véline
kommunikatsioon. Oluline on ka dppuste mitmekesisus. (Drennan et al., 2007; Zhe &
Nickerson, 2007; Jaques, 2006)

3. Kriisile reageerimise faas ehk lahendamine on kriitiline aeg, mil organisatsioon seisab
silmitsi juba toimunud kriisiga ning to6tajad peavad tegutsema kiiresti, et vdhendada
kahjusid, sdilitada toovoime ja leevendada kahjulikke mojusid. Reageerimisfaasis on eriti
oluline korraldada olukorra teavitus, teha teadlikke ja kiireid otsuseid, mis vdivad dra hoida
suure varalise kahju ning vihendada hukkunute ja kannatanute arvu. Kiirete ja teadlike
otsuste tegemine on vdimalik, kui planeerimis- ja ettevalmistusfaasis seatud eesmérgid on
tdidetud ning eelnevalt kokku lepitud tegutsemispdhimdtted paigas. (Drennan et al., 2007;
Jaques, 2006)

ja taastutakse ning tehakse iilevaade toimunust, et jirgmisel korral paremini toimida. See
faas algab pirast hidaolukorra 16ppu, kui otsene oht on mdoddas ja alustatakse tavapirase

elu taastamisega. (Bundy et al., 2017; Jaques, 2006)

Kriisireguleerimine on tdhus, kui koostoo ja koordineeritud tegevused toimivad koikides etappides
ning tegevused viivad soovitud tulemusteni. Tuginedes kajastatud autorite hinnangutele ja
tulemustele, leiab magistritod autor, et nimetatud faaside voi ka etappide mdistmine on
organisatsioonide jatkusuutlikkuse tagamisel. On téhtis, et mdistetakse kodigi nimetatud etappide
olulisust, sest iga etapp on kriitilise tdhtsusega, tagamaks, et kriiside moju organisatsioonile oleks

minimaalne.

Ettevalmistus kriisiolukordadeks holmab mitmeid olulisi samme, nditeks voOimalike
kriisiolukordade prognoosimine ja stsenaariumide viljatootamine; organisatsiooni vajadustele
vastavate kriisiplaanide koostamine; todtajate koolitamine ning realistlike Oppuste ja
simulatsioonide ldbiviimine ning alternatiivsete tegutsemisviiside ja tagavara plaanide

kavandamine (Youngblood, 2010; Boin et al., 2005; Drennan et al., 2007; Coombs W., 2007).

Uheks kriisireguleerimise tegevuseks on ka riskihindamine, mis vdimaldab organisatsioonidel
siisteemselt tuvastada, hinnata ja maandada vdimalikke ohte enne nende realiseerumist.
Riskihindamisel on kriisireguleerimises oluline roll. Riskihindamine ei ole pelgalt tehniline

protsess, vaid osa strateegilisest juhtimisest, mis aitab tugevdada organisatsiooni valmisolekut ja
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reageerimisvdimekust. Selle kaudu on voimalik kujundada riskiteadlikkust ning luua ennetavaid

mehhanisme, mis vihendavad kriiside moju ulatust ja kestust. (Duchek, 2020)

Riskijuhtimine holmab mitte ainult potentsaalsete ohtude ja haavatavuste kaardistamist, vaid ka
nende tdendosuse ja moju analiiiisi. See protsess loob aluse kriisiplaanide koostamisele ning aitab
maidratleda strateegilised prioriteedid, eraldada ressursse ja arendada sisemisi voimekusi. Samuti
toetab see organisatsioonide suutlikkust teha teadlikke otsuseid keerulistes ja ebakindlates
olukordades (OECD, 2020; Bundy et al., 2017). Kriisijuhtimise ennetavate ja reageeritavate
mehhanismide integreerimine strateegilise juhtimise protsessidesse vdoimaldab organisatsioonidel

kujundada terviklikuma ja paindlikuma juhtimisraamistiku (Bundy et al., 2017).

Pfefferbaum et al., (2015) vordlesid kuute sekkumisviisi ning joudsid jareldusele, et need kdik
sisaldavad endas analiiiisi ning korralduse komponenti ning arvestavad kohalike oludega, mis
voivad mojutada valmisolekut ja toimetulekut. Autorite hinnangul on jdrgmised kuus komponenti
olulised ka organisatsioonide kriisireguleerimises ja sdilendtkuse kujunemisel (ibid.).

- Arvestamine kohalike oludega — kogukonnale omaste ohtude kaardistamine ning
mitmekesisuse arvestamine, mis voimaldab dppida teiste kogemustest ja seelébi parandada
kerksuse realiseerimist;

- Kogukonna liikmete kaasamine riskihindamise protsessi ja osalemine valmisolekul;

- Omavaheline koostdo erinevate gruppidega — tagab iilevaate vajadustest, vOimalustest ja
tihistest eesmarkidest;

- Eetikapdhimotete jargimine otsuste tegemisel;

- Vodimaluste ja vajaduste esiletoomine - tagamaks kogukonna abi, on vaja teha selgeks enda
litkkmete voimalused, tugevad kiiljed ja oskused;

- Oskuste kujundamine ja teadlikkuse suurendamine kriisikommunikatsioonis,
kriisireguleerimises ja meeskonnatdds on oluline hiddaolukordade lahendamisel ning see
soodustab kogukonna kerksust.

Terviklik riskijuhtimine peab olema diinaamiline, korduvate etappidega ja seotud otseselt
kriisijuhtimise strateegilise raamistikuga. Selle kaudu on vdimalik arendada organisatsiooni
sdilenotkust — voimet mitte ainult kriisi iile elada vaid sellest ka dppida ja tugevamana véljuda.

(Duchek, 2020)

Kriisiolukorras on oluline tagada, et to6tajad suudaksid sdilitada rahu ja tegutseda tohusalt ka

stressirohkes olukorras. Selleks, et kriisi korral toimiksid to6tajad organisatsioonis iihtselt ja
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sihipdraselt, on vaja korraldada ennetavaid infotunde ja koolitusi (Dirani, et al., 2022). Kui
tootajatel puuduvad vajaminevad teadmised voi kogemused, voivad nad kriisiolukorras kéituda
ebakindlalt voi ebaefektiivselt. Sellised olukorrad tekivad sageli siis, kui todtajatel puudub piisav
ettevalmistus, praktiline véljadpe ja teadlikkus voimalikest kriisiolukordadest. (Smollan, et al.,
2010; Boin, et al., 2005). Tootajate ettevalmistamise olulisust on kirjeldanud ka van Winkle ja
Corrigan (2021), kes selgitasid, et organisatsioonid peavad tagama todtajatele vajalikud oskused
ja padevused kriisiolukordades toimetulekuks. Lisaks on leitud, et erinevad veebipohised
simulatsioonid ja harjutused aitavad todtajatel paremini toime tulla kriisiolukordade tegelike
tagajirgedega ning valmistavad neid ette reaalseks tegutsemiseks keerulistes ja stressirohketes
tingimustes (Tena-Chollet, et al., 2018). Zsido et al., (2020) korraldasid empiirilise uurimuse,
milles toetuti psiihhiaatrilistele intervjuudele inimestega, kes olid iile elanud katastroofi. Vastavalt
tulemustele reageeris 15% organiseeritud moel, teine 15% jdid kohmetuks ja ei suutnud
kriisiolukorras reageerida, iilejadnud 70% kéiitusid olukorrale mittevastavalt ega jarginud esitatud

ndudeid. Uurimuse tulemustest ndhtus selge vajadus eelnevate koolituste ja véljadpete jérele.

Koolituste tdhusus soltub suuresti nende {ilesehitusest ja kohandatusest konkreetsele
organisatsioonile ja selle tOdtajatele. Etendusastuste puhul on oluline arvestada valdkonna
eripdradega — tootatakse suures osas avalikkuse ees, keeruliste tehniliste lahendustega ning
koostdos erinevate iiksustega. Seetdttu peavad kriisikoolitused olema praktilised, simulatsiooni-
ja rollipdhised, voimaldades todtajatel harjutada olukordi, millega nad vdivad reaalselt kokku
puutuda. Stsenaariumdppused, evakuatsiooniharjutused ja veebipdhised simulatsioonid aitavad
tootajatel omandada mitte ainult teadmisi, vaid ka vajalikke oskusi ja emotsionaalset valmisolekut

(Tena-Chollet et al., 2018).

Lisaks tuleks koolitustel arvestada erinevate ametigruppide rollierinevustega — niiteks vajavad
kriisi ajal erinevat tiilipi infot ja tegevusjuhiseid tehniline personal, publiku ohutuse eest
vastutavad tootajad ja juhtkond. Tohusat koolitust uuendatakse regulaarselt, see on seotud
organisatsiooni kriisiplaanidega ja sisaldab eneserefleksiooni elemente, mis aitavad Oppida
varasematest kogemustest ja tGhustada tulevasi tegevusi (van Winkle & Corrigan, 2021; Dirani, et

al., 2022).

Nii, nagu on rohutanud ka Pfefferbaum et al., (2015), on ka Ireni-Seban (2013) toonud vélja, et
kriisidega toimetuleku vdimekust mdjutab otseselt inimeste teadlikkus oma rollist ja vdime

olukorras tegutseda. Oluline on arusaam, et iga organisatsiooni liige saab panustada kriiside
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ennetamisse, nende lahendamisse ja tegevuse taastamisse. Seega on tdotajate teadmised, oskused
ja valmisolek méiirava tdhtsusega — mida teadlikumad ja enesekindlamad on inimesed, seda

efektiivsemalt suudetakse kriisolukorras tegutseda ja kohaneda.

Tohusa kriisijuhtimise késitlusviisid peaksid olema paindlikud, kaasavad ning kohandatud
konkreetse organisatsiooni spetsiifikale ja vajadustele (Bundy et al., 2017). Eduka kriisijuhtimise
aluseks on selgelt mddratletud strateegiad ja tegevusplaanid, mis toetavad kiiret ja koordineeritud
tegutsemist. Olulised komponendid holmavad rollide ja vastutuse jaotust, et iga tootaja teaks
kriisiolukorras oma tilesandeid, stsenaariumipdhist kavandamist, mis aitab valmistuda erinevateks
voimalikeks kriisiolukordadeks, ning kriisiplaane, mis sisaldavad konkreetseid juhiseid
Lisaks soovitatakse strateegilises juhtimises arvestada nii reaktiivsete kui ka proaktiivsete
juhtimisviisidega, see tihendab mitte ainult kriisile reageerimist, vaid ka selleks ennetavalt
valmistumist. (Zhou & Li, 2010; Wilden et al, 2013) Selge juhtimisstruktuur, regulaarne
harjutamine ja strateegiline kommunikatsioon on votmetegurid, mis aitavad vdhendada kriisi

kahjulikke tagajérgi ning kiirendada organisatsiooni taastumist.

Etendusasutuste valmisoleku ja kriiside reageerimise voimekuse tagamisel on oluline koost6o
erinevate osapooltega, sealhulgas tootajate, juhtkonna, partnerorganisatsioonide ja kogukonnaga.
Kriise tdielikult viltida ei ole vdimalik, kuna etendusasutused on paratamatult vastuvotlikud
erinevatele ootamatutele olukordadele — olgu nendeks majanduslikud, kommunikatsiivsed voi
juhtimisalased hdired. Seetdttu on oluline siisteemne kasitlusviis, mis hdlmab kriisiennetust,
strateegilist planeerimist, todtajate kaasamist ja info ldbipaistvust (Duchek, 2020; Lengnick-Hall

etal.,2011).

Tohusa kriisivalmiduse saavutamiseks tuleks arendada koordineeritud kriisijuhtimissiisteem, mis
pohineb riskihindmisel ning hdlmab jdrgmisi elemente: ennetust ja ettevalmistust, operatiivset
reageerimist, taastumist, sisemist ja vélist kommunikatsiooni, samuti kogukondlike vajaduste ja
vOimaluste hindamist. Samuti tuleb arvestada suhete iilesehitamisega erinevatel tasanditel —
kogukonna, riigi ja iiksikisiku vahel. (Ermus & Murumets, 2020; Pfefferbaum ez al., 2015; OECD,
2020)
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Kriisid, nagu majanduslangused voi pandeemiad, on ndidanud kultuurisektori haavatavust. Samas
on kriisid sundinud etendusasutusi leidma uusi jatkusuutlikke lahendusi. Peamised kriisikindluse
parandamise meetodid on jargmised:
e paindlikud drimudelid — kohanemine muutuvate olukordadega, niiteks digitaalsed
etendused ja mitmekesised rahastusallikad;
e tugev kogukondlik ja institutsionaalne tugi, nditeks koost60 teiste kultuuriasutustega;
e pikaajalised strateegiad ja riskijuhtimine — valmisoleku plaanid kriisideks ja sdistlik

majandamine. (OECD, 2020)

Etendusasutuste kontekstis tdhendab sdilendtkus kriisiolukordades erinevate sihtriihmade
maailmavaadetega arvestamist:

e traditsiooniline kasitlus, kus publik hindab kultuuripirandi séilitamist,

e modernne vaade keskendub majanduslikule jatkusuutlikkusele,

e postmodernne kisitlusviis rohutab sotsiaalset kaasatust ja kunstilist vabadust,

e integraalne perspektiiv iihendab koik need aspektid terviklikuks lahenduseks. (Kultuuri

arengukava 2021-2030; Bonet & Donato, 2011)

Jatkusuutlikkuse pohimodtete rakendamine etendusasutustes on oluline mitte ainult
organisatsioonide pikaajalise elujoulisuse, vaid ka kultuurisektori vastupidavuse ja
innovatsioonivoime tagamiseks (Kultuuri arengukava 2021-2030; Etenduskunstide valdkonna

arengukava 2024-2027).

1.3. Organisatsiooni séilenotkus ja selle roll kriisides

Séilendtkus ja kriisijuhtimine on tihedalt seotud — sdilendtkus ei ole lihtsalt kohanemise tagajarg,
vaid oluline sisend edukaks kriisijuhtimiseks. See méadratleb, kui hasti on organisatsioon voimeline
kriise ette ndgema, neiks valmistuma, neile reageerima ja neist taastuma (Coombs T. W., 2014).
Coombsi hinnangul ei tdhenda kriisijuhtimine pelgalt kriisi liletamist, vaid ka organisatsiooni

teadlikku tugevdamist, et tulla tulevikus uute viljakutsetega paremini toime (ibid.).

Séilendtkus (resilience) on psiithholoogias ja sotsiaalteadustes laialdaselt kasutatav mdiste, mis
viitab inimese, kogukonna v0i organisatsiooni vdimele tulla toime raskuste, muutuste ja
stressirohkete olukordadega, sdilitades samal ajal oma toimimisvdime ja eesmargiparasus (Luthar

et al.,2000). Algselt parineb maiste flilisikast ja 6koloogiast, kus see tdhistas siisteemi vo1 materjali
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omadust taastuda pirast vdlismdju avaldumist (Holling, 1973). Ténapdeval kasutatakse seda
kontseptsiooni laialdaselt ka organisatsioonide kontekstis, kus rohk on kohanemisel, dppimisel ja

arengul muutlikus keskkonnas.

Erinevalt individuaalsest  sdilenotkusest, milles keskendutakse inimese isiklikele
toimetulekuoskustele ja vaimsele vastupidavusele, hdlmab organisatsiooniline siilendtkus
siisteemseid voimekusi, mis voimaldavad kollektiivil toimida ja areneda ka kriiside ja ebakindluse

tingimustes (Lengnick-Hall, e al., 2011).

Organisatsiooniline sidilendtkus viitab vOimele taastuda nii sisemistest kui ka vilistest
vapustustest, kohaneda kiiresti muutuvate oludega ning jéitkata oma eesmérkide poole litkumist ka
ebastabiilsetes tingimustes (ibis.). See ei ole iiksnes reageerimine kriisile, vaid strateegiline
voimekus, mis hdlmab paindlikkust, Sppimisvdoimet ja kohanemisoskust (Duchek, 2020).
Siilendtkus toetab kriisijuhtimist, voimaldades organisatsioonil kiiresti reageerida, toimunust

Oppida ning kujundada tulevikus paremaid lahendusi (Coombs T. W., 2014).

Etendusasutusi voivad mdjutada mitmesugused kriisid, nagu pandeemiad, majanduskriisid voi
poliitilised muutused, mis vdivad ootamatult halvata tavaparase tegevuse. Sellistes olukordades
saab méiravaks just sdilendtkus - see maddrab, kui kiiresti ja tdhusalt suudab etendusasutus
kohaneda ja sdilitada oma pohifunktsioonid ning 16puks taastuda. Niiteks COVID-19 ajal tulid
paremini toime need kultuuriasutused, kes suutsid kiiresti liikuda digiplatvormidele, hoida

kontakti publikuga ning séilitada tugev sisekommunikatsioon ja partnerlussuhted (OECD, 2020).

Organisatsioonid, mille sdilendtkuse tase on korgem, suudavad kiiremini tuvastada riske,
reageerida sihipdraselt ning kohandada oma tegevusmudeleid kriisist taastumisele. Sellise
voimekuse loomine ei toimu lile6d. See on pikaajaline protsess, mis eeldab teadmiste jagamist,
koostodd erinevate tasandite vahel, tootajate ja juhtide kaasatust ning pidevat Oppimist ja

arenemist. (Lengnick-Hall ef al., 2011; Duchek, 2020)

Kriisid holmavad endas riske, ent samas avavad ka uusi arenguvoimalusi ja lahendusi
katsetamiseks. COVID-19 kriisist ilmnes selgelt, kui haavatav on kultuurisektor ootamatute
piirangute ja tulu kadumise korral. Samal ajal sundis see paljusid etendusasutusi leidma uusi viise

publiku séilitamiseks ja tegevuse jatkamiseks.
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Séilendtkus méngib olulist rolli igas kriisifaasis — enne kriisi aitab see kujundada valmisolekut,
areneda. Kokkuvodttes ei ole sdilendtkus ainult kriiside iileelamise oskus, vaid strateegiline
voimekus, mis aitab etendusasutustel mitte liksnes ellu jidda, vaid ka kasvada ning tugevdada oma

rolli tthiskonnas.

Organisatsiooni sdilendtkust toetavad mitmed omavahel seotud tegurid, mis aitavad tulla toime
kriiside ja ootamatute muutustega. Olulisemad neist on:

- strateegiline ja paindlik juhtimine;

- tugev meeskonnasisene koostdo ja sisekommunikatsioon;

- loovus ja valmisolek kasutada alternatiivseid lahendusi (nditeks digietendused

kultuurisektoris);
- kogukondlik tugi ja koostdo teiste kultuuriasutustega:
- paindlik tdokorraldus, tootajate kaasamine, oskuste arendamine ja pidev Oppimine

(Lengnick-Hall ef al., 2011; OECD, 2020; Southwick et al., 2014).

Edukad organisatsioonid loovad séilendtke kultuuri, kus raskusi ei kisitleta ainult ohuna, vaid ka
voimalusena muutuda tugevamaks. Samuti toovad Southwick et al, (2014) vilja, et
organisatsioonilise sdilendtkuse arendamisel on keskmes paindlikkus, sotsiaalne tugi, juhtimise
tohusus ja dppimisvoime. Loppeesmirk ei ole iiksnes kriisist toibumine, vaid ka organisatsiooni

areng ja tugevdamine, et tulevaste kriisidega paremini toime tulla.

Lisaks praktilistele aspektidele on oluline ka teoreetiline alus. Sdilendtkust on késitletud kui
diinaamilist protsessi, mis kujuneb indiviidi ja keskkonna vastastikmojus ning mida mdjutavad
erinevad kaitsemehhanismid (Rutter, 1987, viidatud Ungar, 2011 kaudu). Masten (2001) kirjeldab
sdilenotkust kui ,,tavalist maagilist™ nihtust, rohutades tavapédraste tugisiisteemide ja arenguliste

protsesside rolli inimeste ja organisatsioonide voimes kriisidest ning muutustest edukalt {ile saada.

Kriisiolukord etendusasutustes nduab kiiret ja sihipédrast tegutsemist, mille dnnestumise méérab
suures osas sdilenotkus — organisatsiooni voime mobiliseerida ressursse, teha otsuseid ja kohaneda
muutuvates oludes. Korgema séilendtkuse tasemega organisatsioonid ei ole mitte ainult paremini

kaitstud, vaid ka paindlikumad, kuna suudavad kasutada kriise arengu vdimalusena.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Uurimuse eesmérk ja uurimiskiisimused

Kéesoleva magistritod eesmirk on vélja selgitada, milliseid strateegiaid ja lahendusi rakendavad

etendusasutused kriisidega toimetulekuks ja organisatsiooni sdilendtkuse tagamiseks.

Eesmirgi saavutamine eeldab siivitsi arusaamist etendusasutuste kriisijuhtimise praktikast,
organisatsioonilisest kohanemisest ning siilendtkuse kujundamisest. Kuna uurimisfookus on
seotud inimeste kogemuste, arusaamade ja strateegiliste valikute mdistmisega, on valitud
kvalitatiivne uurimismeetod (Creswell, 2014). Kvalitatiivne késitlusviis vdimaldab uurida néhtust
terviklikult ja kontekstipdhiselt, pakkudes rikkalikku kirjeldust ning sligavamat arusaama

uuritavate kogemustest (Patton, 2015).

Eesmérgi saavutamiseks on sdnastatud jargmised magistritd6 uurimiskiisimused.
1. Kuidas etendusasutustes siisteemselt kriisideks valmistutakse?
2. Milliseid strateegiaid ja meetmeid kasutatakse etendusasutustes kriisidega kohanemiseks
ja neist taastumiseks?
3. Kuidas etendusasutustes teadlikult sdilendtkust arendatakse?

4. Millised sdilendtkusest tulenevad omadused/tugevused aitavad kriisidega toime tulla?

2.2. Uurimuse korraldamise kirjeldus

Uurimus korraldati kvalitatiivsel uurimismeetodil, kasutades poolstruktureeritud intervjuusid.
Need toimusid ajavahemikus 13. mai 2025 kuni 2. juuli 2025 Microsoft Teamsi vahendusel ning
koik intervjuud pidas uurija ise, tagades iihtse metoodika ning siivenemise teemadesse. Intervjuud
salvestati helifailidena intervjueeritavate ndusolekul ja transkribeeriti. Anoniitimsus tagati sellega,
et tulemuste esitamisel ei mainitud organisatsioonide ega intervjueeritavate nimesid, vaid neid
kirjeldatakse {ildistatud kujul. Eraldi pilootuurimust ei toimunud, kuid koostati teooriapdhine
lisaintervjuu, mida kasutati empiiriliste tulemuste tdlgendamise toetamiseks.
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2.3. Valimi moodustamine

Valimi moodustamisel kasutati sihipdrast valimit (purposeful sampling), mis vdimaldas kaasata
just sellised etendusasutused, mille kogemused on antud uurimiskiisimuste seisukohalt kodige
vadrtuslikumad (Bouncken, Czakon, & Schmitt, 2024). Uurimuses osales kokku seitse
etendusasutust (N=7), mis erinesid suuruse ja tegevusulatuse poolest. Selline valik tagas andmete
mitmekesisuse ja vOimaldas analiilisida ndhtust erinevatest vaatenurkadest. Valimi suurus oli
kooskdlas kvalitatiivse uurimuse pdohimdtetega, kus eesmirgiks on temaatilise kiillastuse
saavutamine, mitte statistiline iildistatavus (Creswell, 2014; Laherand, 2012; Guest ef al., 2020).
Teatristatistika jérgi tegutses 2023. aastal Eestis kokku 94 etendusasutust (Eesti teatri agentuur,

2025).

Intervjuudes osalesid juhid voi eksperdid, kellel oli otsene kogemus kriiside ja nende mojudega.
Kuna t60s keskendutakse organisatsiooni tasandile, kisitletakse tulemuste analiiiisis vastuseid
organisatsiooni, mitte indiviidi vaatenurgast. Koik osalejad on anoniilimsuse tagamiseks esindatud
koodidega A1-A7. Valimi moodustamiseks kasutati otsekontakti: kutse saadeti kaheksale
organisatsioonile, kellest seitse ndustus uurimuses osalema ning iiks ei vastanud. Koigile
kutsututele ka helistati, et osalemishuvi kinnitada. Uks intervjueeritav soovis enne vastamist

kiisimustikuga eelnevalt tutvuda. Intervjueeritavate demograafilised andmed leiab tabelist 1.

Tabel 1. Intervjueeritavate demograafilised andmed

Intervjueeritava tdhis Ametinimetus Staaz organisatsioonis | Organisatsiooni suurus
Al juht 1,5 40
A2 tehniline juht 20 100
A3 juht 23 15
A4 juht 2,5 154
AS direktor 5 250
A6 juht 10 115
A7 juht 15 150

Allikas: autori koostatud uurimuse osalejatelt saadud andmete pohjal

2.4. Andmete kogumise meetod

Andmete kogumiseks kasutati poolstruktureeritud intervjuusid, mis tihendasid etteantud teemad ja
kiisimused paindlikkusega, vdimaldades intervjueeritavatele jagada kogemusi ja arvamusi

omasdnaliselt (Aksu, 2009). Selline vorm sobib, kui uuritakse keerulisi ndhtuseid ja protsesse
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organisatsiooni tasandil (Kallio et al., 2016). Intervjuu teemad ja kiisimused jaotati nelja plokki:
kriisideks valmistumine, kohanemine ja taastumine, sdilendtkuse arendamine ning toetavad
tegurid kriisi ajal. Kiisimused pohinesid t66 teoreetilisel raamistikul ja uurimiskiisimustel,
holmates nii kriisideks valmistumist, kohanemist- ja taastumisstrateegiaid kui ka organisatsiooni

teadlikke samme sdilendtkuse suurendamiseks.

Intervjuukiisimustik koostati ldhtuvalt uurimuse eesmdirgist ja teoreetilisest raamistikust ning
jaotati nelja plokki, millest igaiiks keskendus konkreetsele uurimuskiisimusele. Esimeses plokis
,Kriisideks valmistumine* (6 kiisimust) otsiti vastuseid sellele, kuidas etendusasutused
stisteemselt kriisideks valmistuvad — milliseid plaane, riskianaliilise ja ennetusmeetmeid nad
kasutavad. Kiisimused tuginesid kriisijuhtimise ja riskianaliiiisi késitlustele, nagu on kirjeldanud
Boin et al., 2005; Ermus & Murumets, 2020; Valackiené, 2011 ja van der Vegt et al., 2015. Teises
plokis ,,Kohanemine ja taastumine* (5 kiisimust) keskenduti sellele, kuidas organisatsioonid
kriisiolukorras tegutsevad, milliseid muutusi nad tookorralduses teevad ja kuidas toimib
taastumise kirjandusele. Niiteks Coombs T. W., 2006; Boin ef al., 2005 ja Sinha, 2011. Kolmandas
plokis ,,Séilendtkuse arendamine” (4 kiisimust) késitleti organisatsiooni teadlikke samme ja
strateegiaid, millega kasvatatakse paindlikkust, kohanemisvdimet ja kriisidest dppimise oskusi.
Kiisimused pohinesid organisatsiooni sdilendtkuse ja dppiva organisatsiooni kirjandusel. Toetudes
jargmistele autoritele nagu Ermus & Murumets, 2020; Luthar ef al., 2000; Georgescu et al., 2024;
Nguyen et al., 2024 ja Liang & Cao, 2021. Neljandas plokis ,,Toetavad tegurid kriisi ajal® (4
kiisimust) keskenduti sellele, millised tegured — inimressursid, juhtimine, koostddpartnerid vo1
emotsionaalne tugi - on aidanud organisatsioonidel kriisidega toime tulla. Kiisimused tuginesid
kirjandusele, milles kisitleti eelnevalt toodud teemasid, nagu on kirjeldanus OECD, 2020; Bizas,
2016; Boin et al., 2005 ja Serensen ef al., 2022. Kokku koosnes kiisimustik 21 avatud kiisimusest,

mis andis intervjueeritavatele vabaduse jagada oma kogemusi ja seisukohti oma sdnadega.

Lisaks koostati teooriapdhine lisaintervjuu, mis erines empiirilistest intervjuudest selle poolest, et
el pohinenud intervjueeritava vastustel. See loodi tuginedes varasematele teadusartiklitele ja
teoreetilistele kdsitlustele. Teooriapdhine lisaintervjuu ei kuulu formaalselt uurimuse valimi hulka,
kuid seda kasutati analiiiitilise raamistiku loomisel ning hiljem empiiriliste tulemuste

tolgendamiseks.
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Poolstruktureeritud formaadi eelis seisneb selles, et see vOimaldab iithendada teemade
vorreldavuse ja uuritava vabaduse oma kogemusi avada (Aksu, 2009). Nii on vdimalik jouda ka
nende aspektideni, mida uurija algselt ei osanud kiisida, kuid mis osutusid vastajate hinnangul
oluliseks. Koik intervjuud pidas uurija ise, tagades iihtse metoodika ja maksimaalse siivenemise
teemadesse. Késitlusviis voimaldas uurida néhtust terviklikult ja kontekstipohiselt (Patton, 2015),

pakkudes rikkalikku kirjeldust ning siigavamat arusaama uuritavate kogemustest.

2.5. Andmete analiiiisi meetod

Intervjuu transkriptsioonide pohjal koostati kvalitatiivne sisuanaliilis, mis tihendas andme- ja
teooriapohise kisitluse (Elo & Kyngids, 2008). Analiilisi protsess moodustus jargmistest
etappidest: ettevalmistus (andmetega tutvumine), organiseerimine (kodeerimine ja kategooriate

moodustamine) ning tulemuste esitamine.

Intervjuutekstid kodeeriti esmalt avatud kodeerimisega, tuvastati esmased mirksdnad ja mdisted.
Seejarel moodustati nendest alamkategooriad ja iilemkategooriad, mis kokku kujundasid
teoreetilise ja empiirilise koodipuu (Lisa 2). Teooriast 1dhtuvad kategooriad (nditeks kriisideks
valmistumine, kohanemine ja taastumine, sdilendtkuse arendamine) tuginevad varasematele
uurimustele, samas kui osa kategooriaid kujunesid vilja intervjuude analiiiisi kdigus. (Elo, ef al.,

2014)
T66 usaldusvidirsuse tagamiseks hinnati organisatsiooni vastuseid, kontrollides koodide korduvust

ja kategooriate kiillastumist. Lisaks vorreldi empiirilisi andmeid teooriapdhise lisaintervjuu

tulemustega, et suurendada analiiiisi stigavust ja tdlgenduslikku tépsust.
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3. UURIMUSE TULEMUSED

Kéesoleva magistritdd tulemuste peatiikis keskendutakse intervjuude kéigus kogutud andmete
analiilisile ja tolgendusele. Kvalitatiivse uurimuse raames peeti poolstruktureeritud intervjuud
seitsme etendusasutuse vastavate toOtajatega. Intervjuudest sai pdhjalikku teavet selle kohta,
kuidas etendusasutused valmistuvad kriisideks, reageerivad ootamatutele olukordadele ja

arendavad oma organisatsioonilist sdilendtkust.

Analiiiisis tugineti koodipuule, mis kujunes vilja nii teoreetilise raamistiku kui ka empiiriliste
andmete pohjal. Koodipuu voimaldas andmeid siistemaatiliselt korrastada ning tuua esile nii
korduvad mustrid kui ka olulised erisused. Tulemused on esitatud koodipuu kategooriate kaupa.
Intervjuude kodeerimise ja temaatilise analiilisi tulemusel eristus viis peamist kategooriat, mis
kirjeldavad etendusasutuste kriisidega toimetulekut kui terviklikku protsessi.

1. Kriisideks valmistumine

2. Kohanemine ja taastumine

3. Siilendtkus

4. Toetavad tegurid kriisi ajal

5

Piirangud ja véljakutsed

Need kategooriad on omavahel tihedalt seotud ning moodustavad {ihtse analiiiitilise terviku, mis
peegeldab organisatsioonide kriisidega toimetuleku erinevaid etappe ja dimensioone. Jargnevalt

kirjeldatakse intervjueeritavate vastustele tuginedes iga kategooriat pohjalikumalt.

3.1. Kriisideks valmistumine

Intervjuude tulemustest néhtus, et etendusasutuste kriisideks valmistumise tase on viga erinev.
Modned organisatsioonid on vilja tootanud pohjalikud hdadaolukorra plaanid, méaranud vastutavad
isikud ja korraldanud regulaarseid Oppusi, samas kui teised toetuvad pigem juhtide isiklikele
kogemustele ja iildistele arusaamadele voimalike riskide kohta. Valmistumist mdistetakse eelkodige
praktilise mitteformaalse tegevusena, tdhtsaks peetakse inimeste ja koostoovorgustike

valmisolekut, mitte dokumentide mahtu.
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Intervjuudest tuli vdlja neli suuremat tegevusvaldkonda:

1. struktuursed ettevalmistused — kriisiplaanid, rollide jaotus ja vastutusalad ning
kommunikatsioonikorraldus.

2. ennetavad tegevused — riskianaliilis ja riskide tajumine, diguslik ja strateegiline valik,
ressursside ettevalmistus, organisatsiooniline ja kultuuriine valmisolek, varustuse ja
valmisoleku kontroll.

3. Oppimine —regulaarsed koolitused ja dppused, spetsiifilised tootajate gruppide koolitused,
vajaduspohised koolitused, dppimise piirangud ja koolituse vorm.

4. koostoopartnerid ja kokkulepped — ametkondlik koostod, organisatsioonisisene
koordineerimine, kultuuri- ja haldusasutuste vaheline vorgustik ning kogukondlik ja

sektoritetilene koosto0.

3.1.1. Struktuursed ettevalmistused

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: kriisiplaanid, rollide jaotus ja vastutusalad ning

kommunikatsioonikorraldus.

Intervjuudest ilmnes, et struktuursed ettevalmistused etendusasutustes varieeruvad mérgatavalt.
Suuremates ja siisteemsemalt juhitud organisatsioonides on olemas ametlikud kriisiplaanid ning
selgelt midratletud vastutusalad, samas kui vdiksemates organisatsioonides tugineb kriisivalmidus
pigem iildistele juhistele ja juhtide isiklikele kogemustele. Mitmed intervjueeritavad rohutasid, et
kriisiplaanid on ametlikud ja neid uuendatakse regulaarselt (Lisa 3, 1), kuid leidus ka

organisatsioone, kus ametlikud plaanid puudusid vo1 on need pigem ,,juhtide peas* (Lisa 3, 2).

Intervjuudest ilmnes, et selge tddjaotus ja kommunikatsioon on kriisiolukorras iilioluline.
Organisatsioonid, kus on méératud vastutavad isikud ja infokanalid, tunnevad end kriisiolukorras
kindlamalt ja suudavad tegutseda kiiremini (Lisa 3, 3). Moned intervjueeritavad toid esile ka
praktilised ettevalmistused, nditeks evakuatsioonimappide olemasolu ja varustuse regulaarse

kontrollimise (Lisa 3, 4).
Kokkuvottes voib oOelda, et struktuursed ettevalmistused on etendusasutustes ebaiihtlased:

suuremates organisatsioonides on need siisteemsemad ja dokumenteeritumad, samas kui

viiksemates sdltuvad need pigem iiksikisikute kogemustest ja initsiatiivist.

24



3.1.2 Ennetavad tegevused

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: riskianaliiiis ja riskide tajumine, diguslik ja
strateegiline valik, ressursside ettevalmistus, organisatsiooniline ja kultuuriline valmisolek,

varustuse ja valmisoleku kontroll.

Intervjuudest ilmnes, et ennetavad tegevused etendusasutustes on ebaiihtlased ning sdltuvad
suuresti organisatsiooni suurusest ja juhtkonna teadlikkusest. Suuremates organisatsioonides on
riskianaliilis siisteemsem ja dokumenteeritum, samas kui viiksemates tugineb see sageli

kogemustele ja mitteametlikule arutelule.

Mitmed intervjueeritavad tdid esile, et riskide hindamine toimub peamiselt arutelupdhiselt, kus
voimalikke stsenaariume késitletakse juhtkonna voi erinevate meeskondade tasandil (Lisa 3, 5).

Monedes organisatsioonides kirjeldati riskianaliiiisi pigem turuanaliiiisi ja trendide jdlgimisena kui
formaalse protsessina (Lisa 3, 6). Ennetav t66 hdlmab mitmel juhul ka praktiliste ressursside

ettevalmistust, sealhulgas varude kontrollimist ja td6tajate teadlikkuse tostmist (Lisa 3, 7).

Organisatsioonides, kus vdimalikke kriisiolukordi regulaarselt arutatakse voOi harjutatakse,
kisitletakse ennetamist osana valmisolekukultuurist (Lisa 3, 8). Viiksemates organisatsioonides

voib ennetustegevus piirduda aga iiksikute juhtide isikliku kogemuse ja kiire reageerimisega.

Uldiselt voib delda, et riskianaliiiisi ja ennetavate tegevuste praktika etendusasutustes on alles
kujunemisjirgus ja ebaiihtlane. Samas ilmnes, et kogemuspdhised arutelud ja turuanaliilis voivad
osutuda tohusaks varajase hoiatuse mehhanismiks, aidates kriise ennetada voi nendeks kiiremini

valmistuda.

3.1.3 Oppimine (koolitused ja simulatsioonid)

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljargnevad teemad: regulaarsed koolitused ja Oppused,
konkreetsed tootajate gruppide koolitused, vajaduspohised koolitused, dppimise piirangud ja

koolituse vorm.

Intervjuude tulemustest ndhtus, et koolitused ja simulatsioonid on kriisideks ettevalmistumisel
olulised, kuid nende regulaarsus ja sisu varieerub organisatsiooniti mérkimisviirselt. Kdige

jarjepidevamalt  korraldatakse  kohustuslikke  koolitusi,  eelkdige  tuleohutus-  ja
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evakuatsioonidppusi, samas kui spetsiifilisem viljadpe soltub organisatsiooni ressurssidest ja
juhtkonna prioriteetidest. Regulaarsena mainiti enim igal aastal toimuvaid tuleohutus- ja

evakuatsiooni koolitusi, mida korraldatakse koostods padsteametiga (Lisa 3, 9).

Osades organisatsioonides kasutatakse rollipohiseid simulatsioone ja tootubasid, mille kdigus
harjutatakse vastavalt vastutusaladele konkreetseid tegevusi (Lisa 3, 10). Kuigi siisteemseid
simulatsioone on véhe, parandavad sellised praktikad tootajate enesekindlust ja tegutsemisvoimet
kriisiolukorras. Samas tdid mitmed véiksemad organisatsioonid vilja, et koolitused piirduvad

enamasti uute tootajate sisseelamisprogrammidega voi puuduvad sootuks (Lisa 3, 11).

Tulemused kinnitavad, et siisteemne ja regulaarselt ajakohastatud viljadpe suurendab toGtajate
kindlustunnet ning vdimet kriisiolukorras tegutseda, samas kui védhese koolituse korral sdltub

reageerimine pigem individuaalsest kogemusest.

3.1.4 Koostoopartnerid ja kokkulepped

Koostoopartnerid ja kokkulepped osutusid etendusasutuste kriisideks valmistumise {iheks
olulisemaks komponendiks. Intervjuude pdhjal eristusid selle alamkoodi all jargmised teemad:
ametkondlik koostd0, organisatsioonisisene koordineerimine, kultuuri- ja haldusasutuste vaheline

vorgustik ning kogukondlik ja sektoriteiilene koostdo.

Mitmed intervjueeritavad rohutasid ametlike koostdosuhete olulisust, eriti kriisiolukordades, kus
on vaja kiiret reageerimist ja selget vastutuse jaotust. Olulisemate partneritena nimetati
padsteametit ja politseid, kelle roll kriiside ennetamisel ja lahendamisel on viltimatu. Samuti toodi
keskse koostoopartnerina esile Kultuuriministeerium, kes mingis olulist rolli info ja otsuste

koordineerimisel COVID-19 kriisi ajal. (Lisa 3, 12)

Lisaks wvilistele partneritele rohutasid etendusasutused ka sisemiste kokkulepete ja
organisatsioonisisese vorgustiku tdhtsust. Selged infokanalid ja vastutusalad vdimaldasid
kriisiolukorras kiiremat tegutsemist ja tShusamat otsustamist. Oluliseks peeti ka valdkondlikku
solidaarsust, kus erinevad etendusasutused jagasid omavahel infot, kogemusi ja praktilisi
lahendusi. Mitmed intervjueeritavad tdid esile, et just valdkonnaiilane koost60 aitas keerulisel ajal

sdilitada sidusust ja leida toimivaid lahendusi (Lisa 3, 13).
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Ametlike ja valdkondlike vorgustike kdrval mainiti ka laiemat koostddd kogukondade ning teiste
sektoritega, nagu turvaettevotted ja tehnilised teenusepakkujad. Sellised partnerlussuhted toetasid
ressursside ja padevusalade kiiret litkumist ning parandasid organisatsioonide tegutsemisvoimet

kriisiolukordades.

Kokkuvbttes ndhtub tulemustest, et koostdopartnerid ja kokkulepped on etendusasutuste kriisideks
valmistumisel keskse tdhtsusega. Kdige tdhusamaks osutus ametlike koostdsuhete ja kokkulepete
ning mitteametlike vorgustike kombinatsioon, mis aitas vihendada ebakindlust ning vdimaldas

kriisiolukordades kiiret koordineeritud tegutsemist.

3.2. Kohanemine ja taastumine

Analiitisi pohjal ilmnes, et kohanemine ja taastumine toimuvad kahel tasandil, mis moodustavad
tervikliku raamistiku. Esimene on struktuurne tasand, mis hdlmab organisatsiooni praktilisi ja
juhtimispohiseid tegevusi, nagu finantside Uimberkorraldamine, t60protsesside muutmine,
kui organisatsioonilist taastumist, mille eesmérk on tagada tegevuse jirjepidevus ja kriisist

viljumine voimalikult vdikese kaotusega.

Teine on individuaalne ehk dppimise tasand, kus keskendutakse sellele, kuidas t66tajad ja juhid
omandavad kriiside kéigus uusi teadmisi ja oskusi ning rakendavad neid hilisemates olukordades.
See holmab refleksiooni, kogemustest Oppimist ja teadmiste siisteemset haldamist. Seda tasandit
vOib kisitleda organisatsioonilise dppimise ja kohanemise protsessina, mis aitab tugevdada

sdilenotkust ja valmistuda tulevasteks kriisideks nii individuaalsel kui ka meeskondlikul tasandil.

Koodipuu analiitisist tuli vélja kaks peamist kategooriat, mis peegeldavad neid kahte tasandit:
1. Struktuurne taastumine, mille alla kuuluvad:
- finantsilised tegevused;
- tooprotsesside muutmine;
- paindlikkus;
- koostd0 institutsioonidega.

2. Oppimine ja teadmiste rakendamine, mille alla kuuluvad:
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- Oppimine kogemusest;

- teadmiste haldamine.

3.2.1. Struktuurne taastumine

Etendusasutuste struktuurne taastumine véljendub eelkdige ressursside {imberjagamises,
tookorralduse limbermdtestamises ja partnerlussuhete tugevdamises, eesmérgiga siilitada nii

majanduslik kui ka kunstiline missioon.

Uurimuse tulemuste pdhjal eristus viis peamist alamkategooriat: finantsilised tegevused,
valdkonnad kirjeldavad, kuidas etendusasutused kriisi jdrel oma tegevust korrastavad, todprotsesse

kohandavad ning otsivad tasakaalu stabiilsuse ja paindlikkuse vahel.

3.2.1.1. Finantsilised tegevused

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: kulude vihendamine ja optimeerimine, tulu ja

rahastusallikate haldamine ning strateegiline eelarveplaneerimine.

Intervjuude pdhjal ilmnes, et finantsilised otsused olid etendusasutustele kriisi ajal ellujdédmise
keskne kiisimus. Kriisid suunasid juhte podrama piisivat tdhelepanu ressursside kasutamisele,
eelarve planeerimisele ning majandusliku stabiilsuse tagamisele muutlikes tingimustes (Lisa 3,
14). Mitmes organisatsioonis margiti, et kriisid on muutnud finantsplaneerimise pdhjalikumaks ja
ettevaatlikumaks, rohutades vajadust olla valmis ootamatuteks olukordadeks ning omama selget

ilevaadet kulustruktuurist ja tuluvoogudest. (Lisa 3, 15)

Olulise arengusuunana tosteti esile strateegiline planeerimine ja rahastusbaasi mitmekesistamine.
Mitmed organisatsioonid tdiendasid oma tulumudeleid projektipohiste voi rahvusvaheliste
toetustega, et vihendada soltuvust iiksikutest rahastusallikatest (Lisa 3, 16). Samuti rohutati
loovaid lahenduste leidmise vajadusi piiratud eelarve tingimustes (Lisa 3, 17) ning kriisiperioodi

kasutamist tulubaasi tugevdamiseks lisamiiiigi ja koostodpartnerluste kaudu (Lisa 3, 18).

Analiiiisist ndhtub, et etendusasutuste finantsiline taastumine ei tdhenda iiksnes
kokkuhoiupoliitikat, vaid laiemat motteviisi muutust. Juhtide hinnangul eeldab taastumine

tasakaalu loomist loominguliste eesmdrkide ja rahalise reaalsuse vahel, kus majanduslikke
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otsuseid kisitletakse strateegilise juhtimise osana. Kokkuvodttes kujunes finantsjuhtimisest oluline
sdilendtkust toetav mehhanism, mis aitab tagada organisatsioonide stabiilsuse ja valmisoleku

tulevasteks kriisideks.

3.2.1.2. Tooprotsesside muutmine

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: tookorralduse paindlikkus ja juhtimine, rollide

ja funktsioonide imbermotestamine ning todtajate heaolu toetamine.

Tooprotsesside muutmine kujunes etendusasutustes iliheks keskseks kohanemismehhanismiks
kriisiolukordade ajal. Etendusasutuste néitel tdhendas see nii struktuurset ja kui ka kultuurilist

kohanemist, kus rollid, vastutusalad ja td6vormid muutusid oluliselt diinaamilisemaks.

Intervjuudest ilmnes, et paljud organisatsioonid liikusid kriiside jarel hierarhiliselt todkorralduselt
hajusama ja inimesekesksema juhtimismudeli suunas. Juhtide sonul oli sellise muutuse eesmark

tagada suurem paindlikkus, vastastikune usaldus ning kiirem reageerimisvdime (Lisa 3, 19).

Kriisid sundisid tootajaid tditma mitut rolli, mis omakorda tdi esile vajaduse rollide ja
funktsioonide iimbermdtestamiseks. Mitmed juhid rohutasid, et COVID-19 periood muutis
organisatsioonide sisekultuuri ning tdi1 selgemalt esile koostdd olulisuse (Lisa 3, 20). Sellised
tdhelepanekud kinnitavad, et kriisid on suunanud etendusasutusi looma paindlikumaid ja
koostodpohiseid struktuure, kus todtajate padevusalasid ja rolle teadvustatakse ning kohandatakse

vastavalt olukorrale.

Tootajate heaolu toetamist késitleti koigis intervjuudes kriitilise tegurina. Juhtide hinnangul jéi
COVID-109 kriisist plisima teadlikkus vaimse tervise ja kollektiivi iihtsuse olulisusest (Lisa 3, 21).
Need praktikad néitavad, et emotsionaalne ja sotsiaalne turvatunne on saanud tookorralduse

lahutamatuks osaks, mitte korvaliseks toetustegevuseks.

Mitmes organisatsioonis t0i kriis kaasa ka tooprotsesside tehnilise ja digitaalse imberkorralduse
(Lisa 3, 22). Samuti kirjeldati praktikana niinimetatud ,,mullisiisteemi* kasutusele vottu, mis aitas
viahendada riske ja séilitada to6 jarjepidevus (Lisa 3, 23). Need néited nditavad, et todprotsesside
muutumine ei olnud pelgalt logistiline kohanemine, vaid hdlmas ka innovatsiooni ja tehnilise

valmisoleku kasvu.
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Uldiselt vdib autor viita, et viiksemates organisatsioonides viljendus tddprotsesside muutmine
eeskitt inimeste asendatavuse ja rollide paindlikkuse kaudu, samas kui suuremates
organisatsioonides rohutati siisteemset juhtimiskultuuri, sisekommunikatsiooni ja digitaalse

vOimekuse arendamist.

Kokkuvottes kujunes toOprotsesside muutmine etendusasutustes kriiside ajal ellujddmise ja
arenguvoime keskseks mehhanismiks. Kriisid tdid kaasa mitte ainult ajutisi tookorralduslikke

muudatusi, vaid ka piisivama kultuurilise nihke suurema usalduse, koostd6 ja hoolivuse suunas.

3.2.1.3. Kriisijirgsed arutelud

Selle alamkoodi alla kuuluvad jiargmised teemad: refleksioon ja arutelud (sh regulaarsed

koosolekud), protseduuride ja plaanide uuendamine ning kaasamine ja ettepanekud.

tasanditel. Vdiksemates organisatsioonides toimub refleksioon sageli mitteametlikult, pohinedes
juhtide ja tootajate vahelistel aruteludel, samas kui suuremates organisatsioonides on see
kujunenud siisteemseks ja dokumenteeritud protsessiks (Lisa 3, 24). Mdnes organisatsioonis
kasitletakse kriisiolukordi jarjepidevalt nii juhtkonna tasandil kui ka vajadusel koos teiste
osakondade ja tootajatega (Lisa 3, 25). See viitab sellele, et refleksioon on kiill laialt levinud

praktika, kuid selle formaliseeritus sdltub organisatsiooni suurusest ja juhtimiskultuurist.

vormina. Organisatsioonides kirjeldati praktikat, kus pérast keerulisi olukordi tullakse
meeskonnaga kokku, et analiilisida toimunut, hinnata tehtud otsuseid ja tuvastada
parendamisvoimalusi (Lisa 3, 26). Samuti rohutati, et reflekteerivaid arutelusid viiakse 1dbi eri
tasanditel ning nende tulemusi kasutatakse protseduuride ja kriisiplaanide ajakohastamiseks (Lisa
3, 27). See kinnitab, et refleksioon tdidab iihteaegu Oppimise ja juhtimisarenduse rolli, toetades

organisatsioonilist sdilendtkust.

Mitmes organisatsioonis kinnitati, et saadud kogemuste pdhjal on tdiendatud kriisiplaane ja
tegevusjuhiseid (Lisa 3, 28). Kolmanda keskse teemana tdusis esile tootajate kaasamine. Juhtide
sonul ei piirdu arutelud iiksnes juhtkonna tasandiga vaid neisse piilitakse kaasata kogu kollektiivi,

et koguda ettepanekuid ja jagada vastutust (Lisa 3, 29). To6tajate osalemine suurendab teadlikkust
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ning loob iihisvastutuse tunde, mis toetab nii kollektiivset dppimist kui ka organisatsioonikultuuri

arengut.

oluliseks juhtimispraktikaks, mis tihendab refleksiooni, kaasamise ja protseduurilise uuenduse.
Refleksioon aitab mdista kriisi kulgu ja hinnata tehtud otsuseid, plaanide ajakohastamine viib
Ooppetunnid siisteemi tasandile ning tooOtajate kaasamine tagab kogemuste laiapohjalise
rakendamise. Koos moodustavad need elemendid tervikliku Oppimistsiikli, mis toetab

kultuuriorganisatsioonide sédilendtkust ja valmisolekut tulevasteks kriisideks.

3.2.1.4. Paindlikkus

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: reaalajas reageerimine ja otsustamine,
ressursside paindlik kasutamine, kultuuri- ja struktuurimuutused kriisi kaudu ning

otsustusprotsessi paindlikkus.

Intervjuude pohjal tdhendas paindlikkus etendusasutustes nii kiiret reageerimist kui ka suutlikkust
kohandada oma tegevusi vastavalt muutuvatele tingimustele (Lisa 3, 30). Selle eelduseks oli
usaldus juhtimise vastu, koostdole orienteeritud tookorraldus ning valmisolek votta ebakindlust
igapdevase toimimise osana. Juhtide hinnangul pdhines otsustusprotsessi paindlikkus sageli

rollijaotusel ja meeskonnasisesel usaldusel (Lisa 3, 31).

Ressursside  paindlik  kasutamine avaldus eeskdtt t66jou ja tehniliste lahenduste
timberkorraldamises, voimaldas tegevuse jatkumist ka piirangute tingimustes. Néitena toodi

orkestri tookorralduse iimberkujundamine (Lisa 3, 32).

Lisaks késitleti paindlikkust organisatsiooni osana — hoiakuna, mis véljendub valmisolekus
tegutseda kollektiivselt ja toetavalt (Lisa 3, 33). See néitab, et paindlikkus ei piirdu {iksnes
struktuursete muudatustega, vaid holmab ka védrtuspohist ja emotsionaalset moddet, mis tugevdab
organisatsiooni sisemist ihtsust ja kohanemisvdimet. Juhtimiskultuuri muutust kirjeldati
otsustuskultuuri avanemise ja hierarhia véhendamisena, mis suurendas tootajate kaasatust (Lisa 3,

34).

Kokkuvottes voib jdreldada, et paindlikkus avaldub etendusasutustes nii juhtimispraktika kui ka

organisatsioonikultuuri tasandil. See ei tdhenda iiksnes kiiret reageerimist, vaid pikaajalist
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Ooppimist ja teadlikku kohanemisvdimet. Peamisteks teguriteks on kujunenud reaalajas
otsustamine, loov ressursside kasutamine ja inimesekeskne juhtimiskultuur, mis toetavad

organisatsioonide kestlikkust ja valmisolekut tulevasteks muutusteks.

3.2.1.5. Koostoo institutsioonidega

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljargnevad teemad: kohalik koost6d ja info liikkumine, keskne ja

detsentraliseeritud juhtimine ning koordineerimine ja siisteemide sidusus.

Intervjuudest ilmnes, et koostdo institutsioonidega toimis peamiselt kahel tasandil — kohalikul ja
riiklikul. Kohalikul tasandil oli keskseks infovahetuse sujuvus ja praktiline vastastikune toetus
(Lisa 3, 35). Uhes organisatsioonis kirjeldati koostédd tiheda ja toimiva infovahetusena nii

organisatsioonisiseselt kui ka kohalike ja riiklike partneritega (Lisa 3, 36).

Koostdd ja koordineerimise olulisust rohutati eriti suuremates organisatsioonides, kus
kriisiolukorrad ndudsid selget juhtimisstruktuuri ja rollijaotust (Lisa 3, 37). Ka kohalikul tasandil
peeti koostddd ja regulaarseid arutelusid hddavajalikuks (Lisa 3, 38). Mitmes intervjuus toodi
esile, et kriiside ajal muutus koostd6 kultuuriasutuste vahel veel tihedamaks ja tulemuslikumaks,

kuid see pohines varasemalt loodud usaldusel ja koostdosidemetel (Lisa 3, 39—-40).

Kokkuvotteks voOib autor jdreldada, et koostdd institutsioonidega on etendusasutuste
taastumisprotsessis nii strateegiline kui ka operatiivne tegur. Kohalik koost6d ja toimiv
infovahetus tagavad igapédevast toimetulekut, keskne koordineerimine loob iihise suuna ning
detsentraliseeritud otsustamine suurendab paindlikkust ja vastutuse jagamist. Nende tegurite
koosmdju vdimaldab kultuuriorganisatsioonidel tegutseda iihtselt, sdilitades samas autonoomia

ning tugevdades valmisolekut tulevasteks kriisideks.

3.2.2. Oppimine ja teadmiste rakendamine

Etendusasutuste puhul ilmnes, et dppimine ja teadmiste rakendamine on mitmekihiline — see
holmab kogemustest dppimist ning teadmiste haldamist. Need kaks alamkategooriat moodustavad
tihiselt raamistiku, mille kaudu etendusaustutsed mitte ainult ei taastu, vaid arenevad ka edasi.
Uurimuse tulemustest ndhtub, et pérast kriisi toimub enamikus etendusasutustes teadlik
tagasivaade — meeskond arutab, mis toimis ja mida tuleks tulevikus muuta. Samuti ilmnes, et

refleksiivsed arutelud ja kogemuste vahetamine aitavad séilitada {ihist arusaama kriiside
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pidev protsess, mis aitab kujundada paindlikumat, teadlikumat ja paremal koostddl toimivat

kultuuri.

3.2.2.1. Oppimine kogemusest

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: kogemus- ja kriisipdhine Oppimine ning

juhtumipdhine analiiiis ja reageerimine.

Etendusasutuste kogemused kinnitavad, et dppimine ei toimu iiksnes formaalselt, vaid sageli
praktilise tegutsemise, kogemuse ja tagasiside kaudu. Mitmes intervjuus rohutati, et kriisid on
mojutanud organisatsioonide kditumis- ja juhtimiskultuuri, tuues kaasa muutusi nii véartustes kui
ka juhtimisviisides (Lisa 3, 41). See nditab, et kogemuspohine dppimine hdlmab lisaks oskustele

ka siigavamaid hoiakuid ja kditumismustreid.

Kogemusest Oppimist seostati ka praktilise enesetdiendamise ja kutsealase refleksiooniga (Lisa 3,
42). Kuigi mitmes organisatsioonis puudus formaalne siisteem kogemuste dokumenteerimiseks,
toimus Oppimine regulaaselt kollektiivsete arutelude kaudu (Lisa 3, 43). Selline juhtimispdhine
analiiis voimaldas kiiresti tuvastada probleemseid valdkondi ning rakendada parandusmeetmeid

ilma liigse biirokraatliku koormuseta.

Mitmed juhid réhutasid meeskondliku refleksiooni tdahtsust nii dppimise kui ka usalduse loomise
vahendina. Mones organisatsioonis toimus Oppimine eelkdige igapédevaste koosolekute ja
sisekommunikatsiooni kaudu (Lisa 3, 44). Refleksioon ei keskendunud {iiksnes kriiside
negatiivsete aspektide analiilisimisele, vaid ka positiivsete kogemuste teadvustamisele ja
tugevdamisele, mis suurendas kollektiivset enesekindlust ja motivatsiooni. Kdige siisteemsemat
oppimiskultuuri kirjeldas iiks suurem organisatsioon, kus refleksioon ja teadmiste kogumine olid

teadlikult struktureeritud tegevused (Lisa 3, 45).

Kokkuvdttes toimus dppimine etendusasutustes kriisidest peamiselt praktika ja refleksiooni kaudu,

mille keskseteks mehhanismiks olid arutelud, kogemuste jagamine ja juhtumipdhine analiiiis.
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3.2.2.2. Teadmiste haldamine

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljairgnevadteemad: talletamine ja siisteemsus ning

organisatsiooniline mélu ja tagasiside.

Intervjuud niitasid, et teadmiste haldamine etendusasutustes on valdavalt mittesiisteemne ning
tugineb suurel maédral tootajate isiklikele kogemustele ning kollektiivsele méilule. Enamik
organisatsioone ei kasuta ametlikke teadmiste juhtimise siisteeme ega dokumenteeri jérjekindlalt
kriisidest saadud Oppetunde, mistottu antakse teadmisi iile praktilise kogemuse ja suulise

tagasiside kaudu.

Selline praktika voimaldab kiill kogemuste vahetust, kuid loob riski, et osa vaértuslikku teadmist
jaab dokumenteerimata voi kaob tdotajate vahetumisega (Lisa 3, 46). Sarnane suundumus ilmnes
ka teistes organisatsioonides, kus Oppimine ja teadmiste talletamine toimusid enamasti suulisel

kujul, néiteks koosolekute ja tagasisidestamise kaudu (Lisa 3, 47).

Kuigi teadmiste talletamine ei olnud formaalne protsess, médngib see olulist rolli organisatsioonilse
milu kujundamisel. Mitmed juhid rohutasid, et piisiv personal ja viike kaadrivoolavus aitavad
sdilitada kriisides omandatud kogemusi ja teadmisi (Lisa 3, 48). See viitab sellele, et
etendusasutustes kujuneb organisatsiooniline mélu eelkdige inimeste, mitte siisteemide voi
dokumentatsiooni kaudu. Samas toodi esile, et teadmiste silistemaatilisem kogumine ja

formaliseerimine aitaks vdhendada iiksikisikutest soltumist ning tagada kogemuste jérjepidevuse.

Kokkuvottes viljendub teadmiste haldamine etendusasutustes peamiselt kollektiivses
refleksioonis, mis vOimaldab kriisidest saadud kogemusi hinnata ja rakendada ka tulevastes
olukordades. Samal ajal ilmneb, et siisteemse teadmiste haldamise puudumine voib piirata

pikaajalist Oppimist ja organisatsioonilise méalu kestlikkust.

3.3. Sailenotkus

Juhtide intervjuudest eristus kuus peamist tegurit, mis toetavad sidilendtkust etendusaustutses:

juhtimine, struktuur, t66tajad, meeskond ja koostdd, dppimine ning organisatsioonikultuur.
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3.3.1. Juhtimine

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: juhtimisstiil ja pohimdtted, vastutus ja isiklik

panus, kommunikatsioon ja ldbipaistvus ning viljakutsed juhtimises.

Etendusasutuste intervjuudest ilmnes, et juhtimises oli iilioluline inimeste kaasamine ja
motiveerimine. Usaldusel ja avatul suhtlusel pdhinev juhtimiskultuur aitas kriisides séilitada
iihtsuse ja kindlustunde (Lisa 3, 49). Labipaistvust ja avatust késitleti kui juhtimise pohialuseid
(Lisa 3, 50). Samas toodi vilja, et ldbipaistvust ei ole alati lihtne saavutada, kui to6tajad ei tunne
end vastutavatena (Lisa 3, 51). Need kogemused niitavad, et juhtimise ldbipaistvus ei soltu tiksnes

suhtlusest, vaid ka meeskonna kiipsusest ja kaasatusest.

Kaasamine ja isiklik vastutus olid samuti korduvad teemad. Juhtide hinnangul kujuneb séilendtkus
just seelébi, et inimesed teavad oma rolli ja selle moju (Lisa 3, 52). Kaasav juhtimiskultuur aitab

viltida hierarhilist jdikust ja arendada iseseisvuse arengut, mis on kriisides eluliselt tihtis.

Eraldi rohutati usalduse téhtsust kui juhi ja meeskonna suhte alust (Lisa 3, 53). Samuti mérgiti, et
juht peab suutma siilitada rahu ja kindlustunnet ka siis, kui olukord on ebamiirane (Lisa 3, 54).
Raskuspunktid juhtimises seisnesid eelkdige vajaduses langetada otsuseid piiratud info ja ajasurve

tingimustes, sdilitades samal ajal avatud ja aus suhtlus (Lisa 3, 55).

Kokkuvdttes voib autor oelda, et juhtimine etendusasutustes pohines kriiside ajal inimkesksetel
védrtustel: usaldusel, kaasamisel ja ldbipaistvusel. Juht ei olnud iiksnes korralduste andja, vaid
suunaja ja rahastaja, kes aitas luua kollektiivset tdhendust ja kindlustunnet. Paindlik, kaasav ja aus
juhtimisstiil kujunes sdilenotkuse keskseks tugisambaks, voimaldades organisatsioonidel kriisides

mitte iiksnes toime tulla, vaid ka kasvada ja dppida.

3.3.2. Struktuur

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljargnevad teemad: organisatsiooni iilesehitus, rollid ja vastutus

kriisis, paindlikkus ja katvus kriisiolukorras ning teadmiste litkumine ja harjutamine.

Intervjuude pdhjal selgus, et etendusasutustes on kriisid toonud kaasa struktuurse
timbermdtestamise: rollid on muutunud selgemaks, otsustusahelad lithemaks ja info litkumine

sthipdrasemaks. Mitmed juhid tdid esile, et kriisid sundisid selgelt médratlema, kes mille eest
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vastutab ning kuidas kriitilistes olukordades tegutseda (Lisa 3, 56). Selline siisteemne rollijaotus
aitab vidhendada riske ja tagada, et otsused siinnivad padevuse piires, mitte hierarhilise viivituse

tottu.

Oluliseks tousis ka struktuuri paindlikkus. Viiksemates kollektiivides ilmnes paindlikkus eelkdige
rollide ja todiilesannete timberjaotamises (Lisa 3, 57), mis niitab, et organisatsiooni suurus ja
regionaalne katvus voimaldavad luua sisemist varusiisteemi, mis toetab toimimise jarjepidevust
ka ootamatutes oludes. Paindlikkus ja vastutuse hajutamine olid kesksed ka suuremates

organisatsioonides (Lisa 3, 58).

Struktuurse valmisoleku oluline osa oli ka kriisiplaanid ja harjutamine (Lisa 3, 59). Uks juht
rohutas seejuures vajadust praktilise kisitluse jérele, et kriisiplaanid ei jddks pelgalt formaalsuseks
(Lisa 3, 60). Sellised lahendused néitavad, et struktuurset valmisolekut kujundatakse mitte iiksnes

ainult dokumentide, vaid ka reaalsete toOprotsesside ja regulaarsete harjutuste kaudu.

Kokkuvdttes voib autor oelda, et etendusasutuste struktuurne sdilendtkus pohineb tasakaalul
selguse ja paindlikkuse vahel. Selged vastutusalad, lilhikesed kommunikatsiooniahelad ning
toimiv Oppimiskultuur loovad raamid, mis vOimaldavad kriisides lisaks reageerimisele ka

arendada.

3.3.3. Tootajad

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargnevad teemad: padevusalad ja kogemus, personal ja stabiilsus,

vastutus ja panus, suhted ja sisekliima ning véljakutsed.

Intervjuudest selgus, et etendusasutuste tootajad ndevad kriiside ajal oma rolli mitte ainult tditjate,
vaid ka aktiivsete osalejatena. Mitmes organisatsioonis toodi esile, et kriiside edukas iiletamine
soltus tootajate kogemusest ja pithendumusest (Lisa 3, 61). See hoiak peegeldab tugevat sisemist
sidusust ja kollektiivset vastutust — wusaldus ja iihtekuuluvustunne suurendavad kogu

organisatsiooni vastupidavust.

Tootajate pilisivus  ja kogemus osutusid samuti oluliseks teguriks eriti viiksemates
organisatsioonides, kus kollektiivi liikmed tunnevad fksteist hidsti ning suudavad Kkiiresti
reageerida (Lisa 3, 62). See niitab, et organisatsiooniline mélu voib toetuda stabiilsele personalile,

kelle teadmised ja kogemused kanduvad edasi nii suuliselt kui ka kollektiivselt.
36



Tootajate vastutus ja isiklik panus ilmnesid nii ametlike rollide kui ka vabatahtliku toe tasandil.
Intervjuude pdhjal suureneb kriiside ajal inimeste valmisolek vdtta vastutust ka véljaspool oma
tavaparaseid toolilesandeid (Lisa 3, 63). Suhetes ja sisekliimas rohutati hoolivust ning vastastikust
toetust. Kriisid t0id esile vajaduse mérgata tootajate vaimset heaolu ja pakkuda emotsionaalset
tuge (Lisa 3, 64).

Tootajatega seotud viljakutsed olid organisatsiooniti erinevad. Viiksemates kollektiivides tdusid
esile piiratud ressursid ja suur td6koormus, mis voib kriisiolukorras suurendada labipdlemise riski
(Lisa 3, 65). Suuremates organisatsioonides mainiti aga raskusi jarjepideva info liikumise ja
kollektiivi tihtsuse hoidmisega, eriti kui kriis nduab kiireid otsuseid ja iimberkorraldusi mitmes

osakonnas samaaegselt.

Kokkuvottes saab autor oelda, et tootajad on etendusasutuste sdilendtkuse keskne tugisammas.
Nende professionaalsus, kogemus, piihendumus ja koostoovalmidus médravad, kui kiiresti ja
tohusalt organisatsioon suudab kriisidest taastuda. Intervjuudest nahtus, et stabiilne ja kogenud
personal loob organisatsioonilise jarjepidevuse, samas kui kollektiivne vastutustunne ja iiksteise

toetamine voimaldavad Kriitilistel hetkedel paindlikku tegutsemist.

3.3.4. Meeskond ja koostoo

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: usaldus ja koostookultuur, meeskonnarollid ja

arendus ning paindlikkus ja litkumine.

Intervjuude pdhjal ilmnes, et etendusasutustes toetub meeskonna toimimine tugevale usaldus- ja
koostookultuurile. Mitmed juhid rohutasid, et just inimeste omavaheline toetus ja {iihine
tegutsemistahe on olnud kriiside tiletamisel méérava tihtsusega. Viiksemates organisatsioonides

avaldus see eriti selgelt igapdevases koostoos (Lisa 3, 66).

Usalduse korval tosteti esile meeskonnarollide ja arenduse tihtsust. Juhid tdid vélja, et kriisid on
andnud touke meeskonnasisesele dppimisele ja tohusamale koostoole, kuna ootamatud olukorrad
panevad inimesi oma rollidest véljapoole vaatama (Lisa 3, 67). Sama mote kordus ka véiksemas
kollektiivis, kus koostoo arenes labi iihiste tegevuste ja loovate algatuste kaudu, tugevdades

sisemist tihtsustunnet (Lisa 3, 68).
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Meeskonna siilendtkuse oluline komponent on paindlikkus ja litkumine — valmisolek kohanduda,
jagada tilesandeid iimber ning toetada iiksteist rollidetileselt. Eriti vdaiksemates organisatsioonides

on see ellujdamise eeltingimus (Lisa 3, 69).

Kokkuvottes voib autor delda, et meeskondade ja koostdo sdilendtkus etendusasutustes tugineb
kolmel omavahel seotud komponendil: usaldusel ja vastastikusel toel, mis loob turvatunde;
koostddl ja rollide paindlikkusel, mis voimaldab kiiret kohanemist ning tihistel arendustegevustel

ja suhtlusel, mis tugevdavad kollektiivset vastupanuvéimet.

3.3.5. Oppimine

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: kogemuspdhine Sppimine, harjutused ja praktika

ning dokumenteerimine ja slisteemsus.

Intervjuudest ilmnes, et etendusasutustes toimub dppimine enamasti praktilisel ja kogemuspdhisel
tasandil, kus kriiside kdigus saadud kogemusi iihiselt arutatakse ning rakendatakse tulevikus (Lisa
3, 70). See viitab dppimisele kui pidevale protsessile, mis ei piirdu liksnes tagasivaatega vaid,

toimub paralleelselt kriisi kogemisega.

Mitmes organisatsioonis on vélja kujunenud praktika arutada juhtunut kollektiivselt ja teha
praktilisi jareldusi (Lisa 3, 71). Sellised arutelud tdidavad refleksiooni rolli, aidates muuta
kogemused teadlikuks Gppimiseks ning taiustada organisatsiooni protsesse. Teisalt toodi vélja, et
formaalne dokumenteerimine ja siisteemne teadmiste haldamine vajavad veel arendamist (Lisa 3,
72). Sarnane tihelepanek tehti teises organisatsioonis, kus mérgiti, et pidev siindmuste ahel ei jita
piisavalt aega tegeleda pohjaliku analiitisiga (Lisa 3, 73). Kdige sagedamini toodi vilja vajadus

slisteemse dokumenteerimise ja teadmushalduse jarele (Lisa 3, 74).

Oppimist toetavad ka sisekoolitused, refleksioonid ja koostdoharjutused (Lisa 3, 75). Need
praktikad aitavad sdilitada psiihholoogilist turvatunnet ja tugevdada kollektiivset teadmist, mis on

eelduseks organisatsiooni taastumisvdimele.

Kokkuvdttes voib delda, et dppimine etendusasutuses toimub kolmel tasandil:
1. kogemuspdhine Oppimine — praktiline refleksioon kriisi ajal ja jérel;
2. harjutused ja praktika — ihised arutelud, koolitused ja refleksioonid, mis loovad

kollektiivse teadlikkuse;
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3. dokumenteerimine ja siisteemsus — kasvav arusaam vajadusest talletada teadmisi ja
kogemusi tuleviku tarbeks.
Need kolm elementi kujundavad koos organisatsioonilise mélu ja tugevdavad séilendtkust, muutes

kriisid mitte iiksnes katsumuseks, vaid pidevaks dppimis ja arenguvoimaluseks.

3.3.6. Organisatsioonikultuur

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljargnevad teemad: pohivdartused ja ohkkond, kriiside moju,

isiklik vastutus ja initsiatiiv ning loovus.

Intervjuude pohjal iseloomustab etendusasutuste organisatsioonikultuuri eelkdige pohivédrtustel
ja inimsuhetel pohinev dhkkond, kus too6tajate piithendumus ja iihtekuuluvus on vétmetihtsusega.
Mitmed juhid rShutasid, et td6tajate omavaheline hoolivus ja lojaalsus on aidanud kriisides toime
tulla isegi siis, kui ressursse oli vidhe. Selline inimkeskne vaartuskultuur toetab nii
tdomotivatsiooni kui ka kollektiivset vaimset vastupidavust. Uks juht mirkis, et kriiside ajal

muutus kollektiivi sisemine distsipliin ja suhtumine t66sse teadlikumaks (Lisa 3, 76).

Viiksemates organisatsioonides ilmnes, et kriisid voivad isegi tugevdada kollektiivset vaimu, just
tiksteise toetamise kaudu. Intervjuud toid esile ka isikliku vastutuse ja initsiatiivi olulisuse.
Tootajate kaasatus otsuste tegemisse ning nende isiklik pithendumus loovad kultuuri, kus igaiiks
tunneb end organisatsiooni lahutamatu osana. Mitmed juhid tdid vélja, et kriisid on sageli
muutunud loominguliseks valjakutseks, mis on aidanud leida uusi téovorme ja publikuga

suhtlemise viise (Lisa 3, 77).

Kokkuvotlikult  toetab  etendusasutuste — organisatsioonikultuur — sdilendtkust — inimkeskse
vaartuskultuuri, kriisides tugevneva usalduse ja Gppimise, tO0tajate vastutuse ja kaasatuse ning

loova ja uuendusliku métlemise kaudu.

3.4. Toetavad tegurid

Uurimuse tulemuste pdhjal eristus neli peamist tegurit, mis kujundavad etendusasutuste vdimet
kriisidega toime tulla: inimressurss ja rollijaotus, struktuursed ja tehnilised toetajad, koostdo ja

infovahetus ning sotsiaalne ja emotsionaalne tugi.
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3.4.1. Inimressurss ja rollijaotus

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: kogemus ja péddevus, selge rollijaotus ja

juhtimine, paindlikkus ja multifunktsionaalsus ning meeskonna sidusus ja valmisolek.

Intervjuudest ilmnes, et etendusasutuste inimressurssi iseloomustab tugev kogemuspdhisus ja
kollektiivne padevus (Lisa 3, 78). See peegeldab kisitlust, mille kohaselt professionaalne kogemus
loob organisatsioonis sisemise kindluse ning vdime tegutseda ka ebakindlates ja muutlikes

olukordades.

Selge rollijaotus osutus enamikus organisatsioonides otsustusprotsessi tohusust toetavaks teguriks
(Lisa 3, 79; 80). See nditab, et hdsti toimiv juhtimisstruktuur ja usaldusel pohinev rollijaotus

voimaldavad siilitada selgust, toetades samal ajal paindlikku tegutsemist kriisi ajal.

Paindlikkus ja multifunktsionaalsus kujunesid eriti oluliseks védiksemates organisatsioonides, kus
tootajatel on sageli mitu rolli ning vajadus kiiresti vastutusalasid timber jagada (lisa 3, 81). Selline

tookorraldus eeldab kdrget professionaalset pAdevust ja meeskonnasisest usaldust.

Analiiiisist ndhtub, et etendusasutuste inimressursside tugevus pohineb tasakaalul mitme teguri
vahel: kogemus loob stabiilsuse, selge rollijaotus annab suuna, paindlikkus tagab kohanemisvdime
ning meeskonna sidusus loob usaldusel pohineva valmisoleku. Nende tegurite koosmoju tugevdab

organisatsiooni suutlikkust kriisiolukordades kiiresti reageerida ja taastuda.

3.4.2. Struktuursed ja tehnilised toetajad

Selle alamkoodi alla kuuluvad alljargnevad teemad: struktuur ja vastutus, toovahendid ja
infrastruktuur, kommunikatsioon, harjutused ja valmisoleku testimine ning vélised partnerid ja

institutsionaalne tugi.

Intervjuudest ilmnes, et etendusasutustes on struktuur ja vastutuse jaotus kriiside mojul muutunud
teadlikumaks ja libimdeldumaks. Uhes organisatsioonis kirjeldati siisteemset rollijaotust, kus
otsustusdigused olid eelnevalt kokku lepitud ning tootajatel selge, kellega ja millal kriisiolukorras
suhelda (Lisa 3, 82). Teises rohutati detsentraliseeritud juhtimist ja paindlikku otsustuskorda (Lisa

3, 83).
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Lisaks struktuurile peeti oluliseks ka tehnilist valmisolekut ja todvahendeid, mis toetavad
operatiivset toimetulekut kriisiolukordades (Lisa 3, 84). Kommunikatsioon ja infovahetus
kujunesid koigi intervjuude pohjal kriitiliseks toetusmehhanismiks, voimaldades véltida paanikat

ning hoida kollektiivi iihtse ja informeerituna (Lisa 3, 85).

Kriisiharjutused ja valmisoleku testimine ilmnesid samuti olulise dppe- ja kontrollmehhanismina,
aidates tuvastada kitsaskohti ning parandada organisatsiooni valmisolekut kriisideks (Lisa 3, 86).
Lisaks sisemistele struktuursetele ja tehnilistele teguritele méngivad olulist rolli ka vilised
partnerid ja institutsioonid, kellega tehakse koost6dd kriisiolukordade ennetamisel ja lahendamisel

(Lisa 3, 87).

Kokkuvdttes nditas analiiiis, et struktuursed ja tehnilised toetajad loovad kriisiolukorras
raamistiku, mis vdimaldab organisatsioonil toimida kindlalt ja koordineeritult. Tohus struktuur,
toimivad tehnilised lahendused, ldbipaistev kommunikatsioon ning regulaarne valmisoleku
testimine loovad tugeva aluse organisatsiooni sdilendtkusele, mis vdimaldab organisatsioonil

edukalt kriisidega toime tulla.

3.4.3. Koostoo ja infovahetus

Selle alamkoodi alla kuuluvad jirgnevad teemad: koostoovorgustikud ja partnerid ning

kommunikatsioon ja infovahetus.

Intervjuudest selgus, et etendusasutuste koostodvorgustikud on kujunenud kriiside jooksul
tugevamaks ja mitmekihilisemaks. Suurt rohku pandi koostodle teiste kultuuri- ja linnaasutustega,
mis aitab tagada ressursi- ja infojaotuse ning kollektiivse reageerimisvdime (Lisa 3, 88). Partnerlus

ei tdhenda ainult ametlikke kokkuleppeid, vaid ka kogukondlikku ja institutsionaalset tuge.

Intervjueeritute hinnangul kujunes kriitiliseks teguriks sise- ja véliskommunikatsioon, mis aitab
sdilitada usaldust ja vihendada ebakindlust. Avatud ja kiire infovahetus vdimaldas todtajatel olla
teadlikud, viahendas spekulatsioone ja stressi. Mdnes organisatsioonis oli kommunikatsioonile ja
partnerlusele loodud ka siisteemne raamistik, mis pohineb regulaarsel suhtlusel ja iihiselt

kokkulepitud t66jaotusel.
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Analiiiisi pohjal voib delda, et kriiside ajal kujunes koost6d mitte ainult tugistruktuuriks, vaid ka
Oppimise ja kohanemise mehhanismiks. Regulaarne infovahetus ja usaldusel pohinev partnerlus

voimaldasid ennetada riske ja muutuvatele oludele kiiremini reageerida.

3.4.4. Sotsiaalne ja emotsionaalne tugi

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargnevad teemad: psiihholoogiline ja emotsionaalne tugi,

motivatsioon ja plithendumus ning kogukondlikud sidemed.

Intervjuude pdhjal ilmnes, et etendusasutustes pooratakse iiha rohkem téhelepanu tdootajate
psiihholoogilisele ja emotsionaalsele heaolule. Kriiside ajal muutus oluliseks inimeste markamine
ja neile turvatunde pakkumine (Lisa 3, 89). Need niited kinnitavad, et emotsionaalne toetus on
muutunud todkorralduse osaks, mitte kdrvaltegevuseks. Juhtide ja kolleegide vaheline hooliv
suhtlus aitas vihendada pingeid ja tugevdada kollektiivset kuuluvustunnet. Samuti toodi vilja, et
raskel ajal loodi rohkem vdimalusi omavaheliseks suhtlemiseks ja mitteametlikeks kohtumisteks,

mis toetasid tihtsust ja vaimset vastupidavust.

Motivatsioon ja pithendumus kujunesid kriisiolukorras eriti olulisteks teguriteks, mis aitas
sdilitada tootahet ja missioonitunnet (Lisa 3, 90). Sarnane mdtteviis kajastub ka viiksemates
organisatsioonides, kus tdhtsustati tugevat tihtekuuluvust ja kollektiivset piihendumust (Lisa 3,
91). Motivatsiooni ja sisemise jou allikana toodi esile ka etendusasutuse missiooni ja publikuga
suhtlemist, viidates sellele, et kriisis piisimajddmine ei ole etendusasutuste jaoks iiksnes
majanduslik probleem, vaid ka kultuuriline vastutus kogukonna ees. Kogukondlikud sidemed —
suhted publikuga, koostdopartneritega ja kohaliku kogukonnaga méngisid samuti olulist rolli
sotsiaalse vastupidavuse kujundamisel (Lisa 3, 92), peegeldades, kuidas kogukonna toetus ja
koostoovorgustikud loovad kindlustunde ja tugevdavad emotsionaalset sidusust nii

organisatsiooni sees kui ka véljaspool seda.

Kokkuvbttes vdib oelda, et sdilendtkuse alus on sotsiaalne ja emotsionaalne tugi, mis iihendab
inimliku ja institutsionaalse tasandi. Psiihholoogiline turvatunne, kollektiivne hoolivus ja
kogukondlikud sidemed aitavad kriisiolukordades hoida stabiilsust ja optimismi, olles eelduseks

taastumisele ja uuenemisele.
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3.5. Piirangud ja véljakutsed

Uurimuse kaigus ilmnes kolm peamist piirangute ja véljakutsete valdkonda — esiteks inimressurss

ja todkoormus, teiseks rollistruktuur ja padevusalad ning kolmandaks psiihholoogilised piirangud.

3.5.1. Inimressurss ja tookoormus

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: t66jouga seotud piirangud ning psithholoogiline

koormus ja ldbipdlemise risk.

Kriiside ajal muutus toé6koormus maérgatavalt intensiivsemaks, eriti vdiksemates meeskondades,
kus iga tootaja oli sunnitud tiditma mitut rolli (Lisa 3, 93). Juht t3i esile spetsiifiliste oskustega

tootajate nappuse, mis muudab asendamise ja todjaotuse kriisiolukorras keeruliseks (Lisa 3, 94).

Kolmandas intervjuus rohutati vajadust toetada viikestes kollektiivides todtajate vaimset tasakaalu
ja pakkuda psiihholoogilist tuge, et viltida ldbipolemist (Lisa 3, 95). Etendusasutustes osutus
kollektiivi motivatsioon ja emotsionaalne tugi oluliseks teguriks, mis aitas suurenenud
tookoormust taluda (Lisa 3, 96). Kuuendas intervjuus rohutati eriti vajadust ennetada 14bipdlemist

pérast pandeemia perioodi, mil t66- ja puhkeaja piirid hdgustusid (Lisa 3, 97).

Need tidhelepanekud néitavad, et t66jou nappus ja psithholoogiline viasimus on omavahel tihedalt
seotud — viike ja kogenud meeskond tagab kiill stabiilsuse, kuid piirab taastumisvdimet ja uute
oskuste arendamist. To0tajate vaimse tervise hoidmine, voimalused rutiinist viljumiseks ning
mitme rolli tditmise tasakaalustamine kujunesid keskseteks viljakutseteks, mis mojutavad otseselt

organisatsioonide sdilendtkust.

3.5.2. Rollistruktuur ja padevused

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: juhtimise ja rollide jaotus ning piddevusalade ja

paindlikkuse piirid.

Intervjuude pohjal selgus, et vdiksemates organisatsioonides on juhtimise ja rollide jaotus sageli
tugevalt isikupdhine, otsustusdigus ja vastutus koonduvad véikse hulga inimeste kitte, tavaliselt
tehnilise juhi voi peajuhi tasandile (Lisa 3, 98). Intervjuudest tuli selgelt esile spetsiifiliste oskuste
ja tddjaotuse piiratus, eriti tehniliste ametikohtade puhul, kus asendajate leidmine on keeruline voi

voimatu (Lisa 3, 99). Paindlikkus ja kiire reageerimisvdoime osutusid samal ajal véltimatuteks
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omadusteks olukordades, kus oli vaja viivitamatut ja operatiivset tegutsemast (Lisa 3, 100).
Sellistes tingimustes tuli tootajatel sageli oma rollist véljapoole astuda ning votta vastutus, mis

iiletas tavapdrast toojaotust.

Kokkuvotvalt voib 6elda, et etendusasutuste juhtimise ja rollistruktuuride tdhusus kriisiolukorras
sOltub tasakaalust selguse ja paindlikkuse vahel. Vidiksemates organisatsioonides vdimaldab
isikupohine juhtimine kiill kiiret reageerimist ja operatiivset tegutsemist, kuid samal ajal
suurendab see vastutuskoormust ning muudab silisteemi haavatavaks votmeisikute puudumise
korral. Spetsiifiliste ametikohtade asendamatuse ja piiratud t66jou tingimustes on kriiside ajal

miirava tihtsusega tdotajate kogemus ja koostoovalmidus.

3.5.3. Psiihholoogilised piirangud

Selle alamkoodi alla kuuluvad jargmised teemad: emotsionaalsed ja psithholoogilised reaktsioonid

ning vaimne vastupidavus ja tugi.

Intervjuude pohjal selgus, et enamik etendusasutuste tootajaid koges kriiside ajal méarkimisvairset
emotsionaalset viasimust. Mitmes intervjuus rohutati, et visimuse moju avaldus nii drevusena kui
ka motivatsiooni kdikumisena. Ebakindlus ja pidev muutus tekitasid vajaduse teadlikult kujundada
tookliimat ja pakkuda todtajatele emotsionaalset tuge. Juhtide hinnangul muutus eriti oluliseks

psiihholoogilise turvalisuse séilitamine ja kollektiivi toetamine.

Kokkuvottes voib 6elda, et psiihholoogilised piirangud on iiks olulisemaid tegureid, mis
mojutavad etendusasutuste voimet kriisidest taastuda. Kuigi emotsionaalne ebakindlus ja vésimus
olid korduvad teemad, aitasid iihtekuuluvus ja hooliv juhtimiskultuur kriiside mdju

markimisvaarselt leevendada.
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4. JARELDUSED JA ARUTELU

Empiirilisest analiilisist ndhtus, et etendusasutuste kriisiga toimetulekuvdoime ja sdilendtkus
kujunevad mitme teguri koosmdjul ning on otseselt seotud nii organisatsiooni suuruse,
juhtimispraktika kui ka tootajate valmisolekuga. Uurimuse tulemused osutasid, et organisatsiooni
suurus mojutab eeskétt ressursside kittesaadavust, rollide jaotust ja struktuurset paindlikkust.
Suuremates organisatsioonides voimaldavad mitmekesisemad ressursid ja selgemad struktuurid
stisteemsemat kriisijuhtimist, samas kui védiksemates organisatsioonides toetub toimetulek
enamasti paindlikkusele, isikupdhisele juhtimisele ja tootajate multifunktsionaalsusele. Kuigi
teoorias ei késitleta otseselt etendusasutuste suuruse moju kriisidega toimetulekule, haakuvad need
empiirilised leiud kriisijuhtimise késitlusega, mis rohutavad formaliseerituse, otsustuskiiruse ja

paindlikkuse rolli kriisiolukordades (Jaques, 2006; Drennan et al., 2007).

Juhtimispraktika méaérab, kuidas kriisidele reageeritakse, millisel viisil langetatakse otsuseid ning
kui kiiresti suudetakse ebakindlates olukordades tegutseda. Uurimusest ilmnes, et kaasav,
usaldusel pohinev ja selge vastutusjaotusega juhtimine toetab paremini kriisiga kohanemist kui
jdik ja hierarhiline juhtimismudel. See tulemus on kooskdlas késitlusega, mille jargi kriisiolukorras
on médrava tdhtsusega juhtide voime tagada selge kommunikatsioon, sdilitada otsustusvdime ning
luua tdotajatele psiihholoogiline turvalisus (Coombs T. W., 2006; Jaques, 2006; Drennan et al.,
2007; Bundy et al., 2017; Duchek, 2020; Lengnick-Hall ef al., 2011).

Tootajate valmisolek holmab nii erialast paddevust ja varasemat kogemust kui ka psiihholoogilist
vastupidavust ja koostoovalmidust. Valmisolek véljendub suutlikkuses tdita mitut rolli, kohaneda
kiiresti muutuvate oludega ning votta vastutust ka véljaspool tavapirast todjaotust. Analiilis néitas,
et just motiveeritud ja pithendunud kollektiiv vdimaldab organisatsioonil kriisides lisaks
plisimajddmisele ka Oppida ja areneda, mis toetab arusaama, et sdilendtkus kujuneb suurel mééral

inimeste kogemuse ja kohanemisvdime kaudu (Kimhi, 2014; Drennan et al., 2007; Jaques, 2006).

Intervjuude pohjal kerkis esile kolm peamist piirangute kategooriat — inimressurss ja tdokoormus,
rollistruktuur ja padevusalad ning psiihholoogilised tegurid, mis moodustavad iihtse raamistiku,
mille kaudu saab motestada organisatsioonide tugevaid kiilgi ja arenguvajadusi. Need piirangud
peegeldavad kriisijuhtimise teooriates kirjeldatud olukordi, kus kriis paneb proovile nii
organisatsiooni struktuuri, juhtimisvoime kui ka tootajate vastupidavuse (Bundy et al., 2017;

Jaques, 2006).
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Samal ajal tuli esile, et paljud sdilendtkust toetavad tegevused on organisatsioonides juba
kujunenud loomulikuks t&opraktikaks ning kogemuspohiseks tegutsemiseks, ehkki neid ei
kasitleta alati teadliku arendustegevusena. See haakub késitlusega, mille kohaselt toimub kriisidest
Oppimine sageli praktilise tegutsemise ja refleksiooni kaudu, mitte iiksnes formaalsete slisteemide

ja protseduuride abil (Coombs T. W., 2006; Ermus & Murumets, 2020).

Intervjuude pdhjal selgus, et inimressurss on etendusasutustes nii suurim vadrtus kui ka suurim
haavatavus. Viiksed kollektiivid sdltuvad enam votmeisikutest ja spetsiifilistest oskustest, mis
tdhendab, et iga puuduv isik vdi tookoormuse kasv mdjutab kogu tookorraldust. Samas ilmnes, et
mitmed ettevalmistuslikud tegevused, nagu rollide tdpsustamine, kontaktisikute miiramine,
ohutusalased koolitused ja suhted koostdOpartneritega, aitavad juba praegu oluliselt vdhendada
kriisihetkede koormust. See nditab, et kuigi to0koormus suureneb kriisi ajal kiiresti, on
organisatsioonides olemas oskused ja ennetavad tegevused selle leevendamiseks. Paljud neist
tegevustest on — kuid mitte alati — teadlikud voi siisteemsed. Kui neid protsesse jirjepidevalt
dokumenteeritaks (rollid, otsused, protsessid, kontaktid, dppetunnid) ja regulaarselt uuendataks
(parast kriise, harjutusi, juhtkonna vahetust, struktuurimuudatusi), viheneks sdltuvus tiksikutest

tootajatest ning kollektiiv saaks kriisiolukorras tegutseda iihtlasemalt ja stabiilsemalt.

Rollistruktuuri ja pddevusaladega seotud piirangud tulid selgelt vélja nii vdikestes kui ka suurtes
organisatsioonides, kuid nende ilmingud olid erinevad. Suurtes organisatsioonides oli selgemalt
madratletud erinevate rollide tegevused ja kohustused ning informatsiooni edastamise viisid.
Samas ilmnes, et mitmetes osakondades vdis info litkumine aeglustuda ja otsustusprotsess
muutuda raskeks. Véikestes organisatsioonides oli olukord vastupidine, otsused olid kiired ja
operatiivsed, kuid rollijjaotus sOltus tugevalt juhtide isiklikust initsiatiivist ja tdotajate
valmisolekust vajadusel votta lisakohustusi. Sellega kaasnes aga liigne soltuvus konkreetsetest

isikutest.

Oluline jéreldus on, et selge rollistruktuuri loomine ei vaja tingimata keerulisi dokumente vaid
labimoeldust ja jarjepidevust. Intervjuudes mainitud praktikad, nagu igapdevased operatiivsed
koosolekud, informatsiooni liikumisahel ja kontaktisikute méidramine ning rollipohised
simulatsioonid, toimivad juba rollistruktuuri toetava mehhanismina. Kui organisatsioonid
kasutaksid neid praktikaid teadlikult, rakendades siisteemsemat kisitlust ja koolituslikku

jarjepidevust, viheneks nii liigne vastutus kui ka votmeisikute tilekoormus.
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Koigi intervjuude ldbivaks teemadeks olid psiihholoogiline pinge ja emotsionaalne védsimus.
Kriiside pidev kuhjumine, teadmatus, ootamatud muudatused ja t66 intensiivistumine mdjutasid
nii todtajate motivatsiooni kui ka vaimset heaolu. Intervjuude pohjal voib jireldada, et
organisatsioonid tegelevad psiihholoogiliste piirangute leevendamisega enam, kui nad ise seda
teadvustavad. Refleksioonikoosolekud, toetav juhtimisstiil, avatud suhtlus ning kollektiivne
arutelu keeruliste olukordade iile toimivad taastumisel oluliste komponentidena. See jareldus on
kooskdlas kriisijuhtimise teooriaga, mille kohaselt kriisi moju avaldub lisaks struktuursetele ja
operatiivsetele aspektidele ka todtajate psiihholoogilises heaolus (Jaques, 2006). Jaques (2006) ja
kommunikatsiooni ja juhtide teadlikku rolli psiihholoogilise turvalisuse loomisel. Samuti toob
Coombs (20006) esile, et selge ja toetav kriisikommunikatsioon aitab vihendada ebakindlust ja
drevust ning toetab  tOOtajate  vastupidavust. Nende kisitluste valguses  voib
refleksioonikoosolekuid, toetavat juhtimisstiili ja kollektiivset arutelu késitleda oluliste

taastumismehhanismidena, mis tugevdavad organisatsioonilist sdilendtkust.

Eelnevalt loetletud tegevusi médratletakse teoorias kui organisatsiooni sdilendtkuse tugevdamise
praktikana, mis aitavad kriisi jarel taastada nii toovoimet kui ka psiihholoogilist tasakaalu (Jaques,
2006; Bundy et al.,2017). Seega vdib jireldada, et organisatsioonides juba rakendatavad praktikad
toetavad viga selgelt todtajate emotsionaalset taastumist. Samas viitavad teoreetilised késitlused
sellele, et siisteemsem ldhenemine nagu teadlikult kavandatud pausid kiirete perioodide vahel,
aitaks psiihholoogilisi piiranguid ennetada ja tugevdada organisatsiooni pikaajalist sdilendtkust

(Bundy et al., 2017).

Analiiiisist tulid esile olulised erinevused organisatsiooni suuruse ldikes.
1. Suured organisatsioonid:
- omavad struktureeritumaid protsesse ja ametlikumaid kriisivalmiduse praktikaid;
- saavad toetuda selgemale rollijaotusele ja parematele tehnilistele vahenditele;
- vdivad kannatada aeglasema otsustusprotsessi ja liigse kooskdlastamise all.
2. Viikesed organisatsioonid:
- reageerivad kiiremini ja paindlikumalt;
- toetuvad tihedale suhtlusele ja meeskonna sidususele;
- on rohkem haavatavad, sest siisteemus ja dokumenteeritus on ndrgemad ning vdtmeisikute

koormus suurem.
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Oluline jareldus on, et nii suurte kui ka viikeste etendusasutuste tegevused sisaldavad sédilendtkust
toetavaid elemente, kuid nende riskid on erinevad. Viikestel organisatsioonidel oleks kasulik tdsta
siisteemsuse taset, nditeks dokumenteerida selgemalt rolle, vastutusalasid ja kriisiprotseduure ning
korrastada dokumendisiisteeme ja infoliikumist. See aitaks védhendada soltuvust iiksikutest
votmeisikutest ja tagada iihtlasem tegutsemine kriisiolukorras. Suuremates organisatsioonides
seevastu on oluline hoida otsustusprotsesse voimalikult operatiivsetena, véltides liigset
hierarhilisust ja pikki kooskodlastusahelaid. Selgete volituste, tdohusa kommunikatsiooni ja
otsustusdiguse delegeerimise kaudu on vdimalik iihendada siisteemsus ja paindlikkus, mis on

kriisiolukorras siilendtkuse eelduseks.

Empiirilistest tulemustest nihtus, et sdilendtkus tekib suuresti igapédevase t60 kaudu — koostdo,
usaldus, avatud suhtlus, refleksioon ja operatiivne kohanemine on praktikad, mida
etendusasutused jarjepidevalt rakendavad. Sageli ei sOnastata neid tegevusi teadlikult sdilendtkuse
arendamisena, kuid teooria késitleb just selliseid igapdevaseid juhtimis- ja todpraktikaid
organisatsiooni sdilendtkuse kesksete kujundajatena. Jaques (2006) rohutab, et kriisijuhtimine ja
sellest Oppimine ei toimu liksnes kriisihetkel, vaid on pidev protsess, mis kujuneb 1dbi tavapiraste

t00- ja juhtimispraktikate.

Neis organisatsioonides, kus nii ettevalmistus, toimetulek kui ka taastumine olid 14bimdeldud ja
kogemustest 1dhtuvad, oli kriisidega toimetulek tasakaalukam, otsused kiiremad ja emotsionaalne
vastupidavus tugevam. See on kooskolas sdilendtkuse teoreetilise késitlusega, mille kohaselt
kujuneb organisatsiooniline vastupidavus protsessina, mis hdlmab ennetust, reageerimist ja
taastumist ning nendevahelist dppimist (Jaques, 2006; Bundy et al., 2017). Seetdttu voib delda, et
sdilendtkus ei ole etendusaustustes pelgalt teoreetiline konstruktsioon, vaid osa etendusasutuste
igapdevasest juhtimiskultuurist ja todkorraldusest, mis vdimaldab organisatsioonidel kriisides

mitte iiksnes ellu jddda, vaid ka areneda.

Kuigi t66 piiranguks voib lugeda valimi véiksust, mis ei voimalda tulemusi laialdaselt tildistada,
loob siivaintervjuude pdhjalik ja mitmetahuline analiilis koos erineva suurusega etendusasutuste
vordlusega olulist lisavéértust organisatsioonide kriisidega toimetuleku mdistmisel. Uurimus
voimaldab avada organisatsioonilise sdilendtkuse kujunemist detailse ja kontekstipohise vaate
kaudu, tuues esile nii struktuursed kui ka inimkesksed tegurid, mis osutuvad kriisiolukordades

méadravaks. To0ga panustatakse teadlikuma sédilendtkuse kultuuri kujundamisse etendusasutustes

48



ning luuakse tugev ldhtekoht edasiseks empiiriliseks ja vordlevaks uurimustdoks nii kultuuri- kui

ka organisatsiooniuurimuste valdkonnas.

Empiiriliste tulemuste pohjal vaiks edasine uurimus keskenduda jargmistele suundadele. Esiteks
on podhjendatud tdotajate psithholoogilise vastupidavuse kvantitatiivne mddtmine eri olukordades,
kuna intervjuudest ndhtus, et vaimne vastupidavus on sidilendtkuse keskne komponent, mis
mojutab otseselt organisatsioonide voimet kriisidega toime tulla ja neist taastuda. See on kooskdlas
sdilenotkuse késitlusega, mille kohaselt organisatsiooni vastupidavus tugineb individuaalsele ja
kollektiivsele toimetulekule stressi, ebakindluse ja muutustega (Duchek, 2020; Bundy et al., 2017,
Lengnick-Hall et al., 2011).

Teiseks on vajalik uurida rollijaotuse ja tookoormuse seoseid kriisiolukorra efektiivsusega, sest
kriiside ajal kujunevad todtajate kéditumismustrid, otsustuskiirus ja reageerimisvdime sodltuvad
suuresti rollide selgusest ja tdokoormuse jaotusest. Jaques (2006) ning Drennan et al., (2007)
kisitlustes rohutatakse, et kriisiolukorras muutub maéddravaks just selge vastutusjaotus ja
juhtimiskultuur, mis voimaldab viltida viivitusi otsustamisel ja rollikonflikte (Zhou & Li, 2010).
Seetdttu aitaks nende seoste siistemaatiline uurimine paremini madista, kuidas juhtimispraktikad ja

tookorraldus mdjutavad kriiside lahendamise tohusust ja organisatsioonide sdilendtkust.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoé eesmérk oli uurida, milliseid strateegiaid ja lahendusi rakendavad Eesti
etendusasutused kriisidega toimetulekuks ning kuidas kujuneb nende organisatsiooniline
sdilendtkus. Uurimuses kasutati kvalitatiivset ldhenemist ning tehti seitse siivaintervjuud eri
suurusega etendusasutuste vastutavate tootajatega. Selline kisitlus vOimaldas mdista
kriisijuhtimise ja sdilendtkuse kujunemist organisatsioonisiseselt, juhtide kogemusete ja praktiliste

tooprotsesside kaudu.

Analiitisist ilmnesid selged erinevused véikeste ja suurte etendusasutuste vahel. Suuremates
organisatsioonides oli kriisideks ettevalmistumine siisteemsem ja toetatud ametlike protsesside,
selge rollijaotuse ja struktuursete tugimehhanismidega. Viiksemad organisatsioonid tegutsesid
paindlikumalt ja kiiremini, kuid soltusid tugevasti iiksikutest votmeisikutest ning vdhem
formaliseeritud praktikast. Siiski selgus, et kdik uuritud organisatsioonid kasutasid teadlikult voi
intuitiivselt mitmeid sdilendtkust toetavaid tegevusi — regulaarset suhtlust, meeskonnasisest

koostddd, rollipdhist tegutsemist ja kollektiivset refleksiooni pérast keerulisi olukordi.

Empiirilisest analiiiisist tuli vélja kolm peamist raskuste valdkonda — inimressurss ja tookoormus,
rollistruktuur ja padevused ning psiihholoogilised piirangud. Need piirangud ei olnud tiksnes kriisi
tagajérg, vaid kujunesid ka kriisidega toimetulekut mdjutavaks teguriks. Samas oli ndha, et mitmed
ettevalmistavad tegevused, nagu regulaarne infojagamine, koolitused, simulatsioonid ja rollide
tdpsustamine, aitasid neid piiranguid juba ennetavalt leevendada. Seega voOib jireldada, et
olemasolevate praktikate teadlikum ja silisteemsem késitlus vdimaldaks etendusasutustel

vihendada tookoormust, pddevusalade kitsaskohti ja psiihholoogilisest pingest tulenevaid riske.

Kriisidega toimetulekut toetas oluliselt kollektiivne 10imumine ning usaldusel pohinev
juhtimiskultuur. Intervjuudest néhtus, et kuigi kriisid tekitasid tootajates ebakindlust ja
emotsionaalset koormust, aitasid avatud kommunikatsioon, iiksteise toetamine ja iihised arutelud
sdilitada t06vOimet ja leida praktilisi lahendusi. Samuti ilmnes, et organisatsioonid rakendasid
sageli refleksiooni ja Oppimise praktikaid, mis andsid vOimaluse kriisist saadud kogemusi

teadlikult edasi arendada ja tulevikuks kohandada.

Autor saab jireldada, et etendusaustused kasutavad kriisidega toimetulekuks mitmeid sédilendtkust

toetavaid kisitlusviise, kuid nende siisteemsus ja jdrjepidevus varieeruvad. Suurim potentsiaal
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peitub praktika teadlikus arendamises. Paljud tegevused, mida praegu tehakse kogemuse ja
vajaduse pinnalt, voiksid pakkuda veelgi suuremat tuge, kui need oleksid strateegiliselt

labimodeldud ja organisatsioonikultuuri osana kinnistunud.
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SUMMARY

PERFORMING ARTS INSTITUTIONS IN TIMES OF CRISIS: RESILIENCE,
CHALLENGES AND OPPORTUNITIES

Reelika Jaanverk

The purpose of this master’s thesis is to identify the strategies and solutions applied in Estonian
performing arts institutions to cope with crises and to ensure their organizational resilience. The
study focuses on how performing arts institutions prepare for crises, the methods they use to adapt
and recover, and the factors that support or constrain their ability to manage crises. The thesis is
based on a qualitative research method and in-depth interviews conducted with responsible staff
members from seven performing arts institutions, which enabled the analysis of crisis management
through organizations’ real-life experience and everyday practice.

The results of the analysis indicate that performing arts institutions employ a variety of coping and
recovery mechanisms; however, the level of systematization and awareness of these mechanisms
differs between organizations. In larger organizations, crisis preparedness was more structured,
relying on role-based responsibilities, internal procedures, and regular training. In smaller
organizations, flexible and omeparuBe action predominated, often based on team members’
experience and rapid information exchange. Nevertheless, all organizations emphasized the
importance of cooperation, trust, and open communication.

The study identified three main groups of constraints and challenges: issues related to human
resources and workload, limitations in role structures and areas of competence, and employees’
psychological strain. At the same time, the analysis showed that many activities already undertaken
by organizations to prevent and respond to crises—such as clarifying roles, regular
communication, training, simulations, and team-based reflection—help to significantly mitigate
these constraints.

The analysis revealed that resilience is particularly supported by mutual support among team
members, clearly defined areas of responsibility, a flexible leadership culture, and the ability to
learn from experience. In many performing arts institutions, these principles are applied as part of
everyday work, often without explicitly labeling them as resilience practices.

Keywords: performing arts institutions, resilience, crisis management, crisis preparedness,
adaptation.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuukava ja kiisimused intervjueeritavatele

Taustaandmed
1) Ametinimetus
2) Staaz organisatsioonis

3) Organisatsiooni suurus

Tabel 2. Intervjuu kava ja kiisimused intervjuu labiviimiseks

INTERVJUU EESMARK

INTERVJUU

UURIMUSKUSIMUSED

INTERVJUU KUSIMUSED

Intervjuu eesmirk on
vilja selgitada, milliseid
strateegiaid ja lahendusi
etendusasutused
rakendavad Kriisidega
toimetulekuks ja oma
organisatsiooni
séilendtkuse tagamiseks.
Intervjuud viiakse 14bi
valitud Eesti teatrite ja
kontserdimajade juhtide
vOi ekspertidega.

Kuidas etendusasutustes
susteemselt kriisideks
valmistutakse?

5. Kas teie organisatsioonis on
olemas kindlad plaanid ootamatute
kriiside lahendamiseks?

6. Kas teil on olemas ametlikud
kriisiplaanid ja kas neid
uuendatakse regulaarselt?

7. Milliseid riskianaliiiisi meetodeid
ja todriistu te kasutate kriisideks
valmistumisel?

8. Milliseid etappe v0i samme
jérgib teie organisatsioon kriisideks
ettevalmistumisel?

9. Milliseid koolitusi, kuidas ja kui
sageli viiakse 1dbi?

10. Millist rolli méngib teie koostoo
teiste organisatsioonide voi
kogukonnaga kriisiolukordades?

Milliseid strateegiaid ja
meetmeid kasutatakse

etendusasutustes kriisidega

kohanemiseks ja neist
taastumiseks?
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11. Millised tegurid mdjutavad
otsuste tegemist kriisi ajal
organisatsioonis?

12. Kuidas tagatakse otsuste
tegemisel paindlikkus ja kiirus?
13. Kui oluline on ldbipaistvus
kriisijuhtimises?

20. Kuidas mojutab kriis
organisatsiooni mainet
pikaajaliselt?

21. Kas on voimalik kaotatud
usaldust taastada? Kuidas?
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Kuidas etendusasutustes
teadlikult sdilendtkust
arendatakse?

14. Kas teil on organisatsioonis
strateegiaid, mis toetavad
sédilendtkuse arendamist
igapdevat0os?

15. Millised omadused aitavad teie
organisatsioonil raskustega toime
tulla ja keerulistest olukordadest
taastuda?

16. Millised tegurid (inimesed,
struktuurid, toetavad tegevused) on
aidanud teie organisatsioonil
kriisides paremini toime tulla?

17. Milline roll on té6tajate
kaasamisel organisatsiooni
sdilendtkuse kujundamisel?

Millised tegurid toetavad
etendusasutuste sailenotkust
kriiside ajal?

1. Kuidas on teie organisatsioonis
kriiside tdhendus ajas muutunud —
nditeks vorreldes varasema
majanduskriisiga ja COVID-19-ga?
1.1. Milliste kriisidega on teie
organisatsioon kokku puutunud?
2. Kuidas mdistate kriisi oma
organisatsioonis — kas pigem ohuna
voi vOimalusena muutusteks?

3. Milliseid konkreetseid muutusi
vOi ettevalmistusi on teie
organisatsioonis tehtud
varasematest kriisidest saadud
oppetundide pdhjal?

4. Kui teie organisatsioonis
radgitakse kriisist, siis kas pigem
vaadatakse sellele kui véljakutsele
voi viljendatakse rohkem tundeid,
nagu hirm, drevus voi pinge?

20. Kuidas toimub teie
organisatsioonis kriisi jargsete
kogemuste ja dppetundide
stisteemne kogumine?

21. Kas ja kuidas toimub kriiside
jarel teadlik 6ppimine, opitu
rakendamine ning muutustega
kohanemine?

Allikas: Jaanverk (2014), autori koostatud
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Alljargnev koodipuu on koostatud uurimustoo kéigus tehtud intervjuude temaatilise sisuanaliiiisi
pohjal. Koodipuu eesmirk on esitada siistematiseeritud iilevaade pohi- ja alamkategooriatest, mis
kujunesid vilja andmete kodeerimise kdigus. Koodide loomisel ldhtuti nii intervjuu kui ka
teoreetilisest raamistikust, sidudes praktikute kogemused ja vaated teaduskirjanduses késitletud

kontseptsioonidega.

Koodipuu struktuur on jaotatud viie pdhikategooria alla. Iga pShikategooria sisaldab alamkoode,
mille alla on rithmitatud vastavat teemat kirjeldavad mérksonad. Marksonad on tuletatud

intervjueeritavate vastustest, sdilitades nende motte ja sisu voimalikult tiapselt.

Tabel 3. Koodipuu mérksdnad

Kood (teema)

Alamkood

Marksonad

Kriisideks valmistumine

Struktuursed
ettevalmistused

kriisiplaanid

rollide jaotus ja vastutusalad

kommunikatsioonikorraldus

Ennetavad
tegevused

riskianaliiiis ja riskide tajumine

diguslik ja strateegiline valik

ressursside ettevalmistus

organisatsiooniline ja kultuuriline
valmisolek

varustuse ja valmisoleku kontroll

Oppimine
(koolitused ja
simulatsioonid)

regulaarsed koolitused ja Gppused

spetsiifilised tootajate grupid

vajaduspdhised

Oppimise piirang

koolituse vorm

Koostdopartnerid ja

kokkulepped

ametkondlik koost6o

organisatsioonisisene koordineerimine

kultuuri- ja haldusasutuste vaheline
vorgustik

kogukondlik ja sektorite iilene koost6o

Struktuurne
taastumine

Kohanemine ja
taastumine

Finantsilised kulude vihendamine ja optimeerimine
tegevused tulu ja rahastusallikate haldamine

Strateegiline eelarveplaneerimine
Tooprotsesside tookorralduse paindlikkus ja juhtimine
muutmine rollide ja funktsioonide

timbermotestamine

tootajate heaolu toetamine
Kriisijargsed praktiline refleksioon ja arutelud
arutelud protseduuride ja plaanide uuendamine
(refleksioon ja regulaarsed arutelud ja koosolekud
arutelud)

kaasamine ja ettepanekud
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Paindlikkus

reaalajas reageerimine ja otsustamine

ressursside paindlik kasutamine

kultuuri- ja struktuurimuutused Kriisi
kaudu

otsustusprotsessi paindlikkus

Koostoo

institutsioonidega

kohalik koost66 ja info liikumine

keskne ja detsentraliseeritud juhtimine

koordineerimine ja siisteemne sidusus

Oppimine ja Oppimine kogemus- ja kriisipdhine dppimine
teadmiste kogemusest - — v —
rakendamine _ juhturm;_)ohl'ne analiiis ja reageerimine
Teadmiste talletamine ja siisteemsus
haldamine ——— e —
organisatsiooniline mélu ja tagasiside
Séilendtkus Juhtimine Jjuhtimisstiil ja pdhimotted
vastutus ja isiklik panus
kommunikatsioon ja ldbipaistvus
viéljakutsed juhtimises
Struktuur organisatsiooni tilesehitus
rollid ja vastutus Kriisis
paindlikkus ja katvus kriisiolukorras
teadmiste liikumine ja hajutamine
Tootajad kompetents ja kogemus
kaader ja stabiilsus
vastutus ja panus
suhted ja sisekliima
viljakutsed
Meeskond ja usaldus ja koostookultuur
koostdd meeskonnarollid ja arendus
paindlikkus ja liikumine
Oppimine kogemuspohine dppimine

harjutused ja praktika

dokumenteerimine ja siisteemsus

Organisatsiooni
kultuur

pohivairtused ja ohkkond

kriiside moju

isiklik vastutus ja initsiatiiv

loovus

Toetavad tegurid kriisi ajal

Inimressurss ja

kogemus ja padevus

rollijaotus selge rollijaotus ja juhtimine
paindlikkus ja multifunktsionaalsus
meeskonna sidusus ja valmisolek

Struktuursed ja organisatsiooniline struktuur ja vastutus

tehnilised toetajad

toovahendid ja infrastruktuur

kommunikatsioon

harjutused ja valmisoleku testimine

vilised partnerid ja institutsionaalne tugi

61




Koostdo (ja info
vahetus)

koostdovorgustikud ja partnerid

kommunikatsioon ja infovahetus

Sotsiaalne ja
emotsionaalne tugi

psiihholoogiline ja emotsionaalne tugi

Motivatsioon ja pithendumus

kogukondlikud sidemed

Piirangud ja viljakutsed

Inimressurss ja
tookoormus

t66jouga seotud piirangud

psiihholoogiline koormus ja ldbipdlemise
risk

Rollistruktuur ja

juhtimise ja rollide jaotus

padevusalad padevusalade ja paindlikkuse piirid
Psiihholoogilised emotsionaalsed ja psithholoogilised
piirangud reaktsioonid

vaimne vastupidavus ja tugi

Allikas: Jaanverk (2014), autori koostatud
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3.1.1. Struktuursed ettevalmistused (lehekiilg 24)

1. ,,Jah, meie organisatsioonis on olemas konkreetne hddaolukorra tegevusplaan, mis kisitleb
erinevaid voimalikke kriisiolukordi ja neile reageerimise samme* (14).

,»Jah, meil on kindlad ja ldbimdeldud plaanid ootamatute kriiside lahendamiseks. Need hdlmavad
erinevaid olukordi, nagu evakuatsioon, tehnilised rikked, kommunikatsioonihdired ja IT-
turbeintsidendid. [...] Uuendamine toimub regulaarselt — eriti parast harjutusi voi tegelikke kriise,
et arvestada kogemusi ja uusi riske® (I7).

2. ,,Ei ole kriisiplaane. Ja just sellel samal pdhjusel, millest ma enne radkisin — koik kriisid on viga
erinevad. Jah, meil on mingid iildised plaanid, mida saame rakendada. Aga selliseid konkreetseid
kriisplaane, mida saaks igas olukorras rakendada, meil ei ole. Ausalt 6eldes on need plaanid
rohkem minu enda peas 1dbi mdeldud, mitte dokumentidena asutuses olemas. Nii et asutusel kui
sellisel ei ole ametlikke ja regulaarselt uuendatavad kriisiplaane* (I12).

3. ,Jgal plaanil on selgelt midratletud rollid ja vastutused, et tagada kiire ja koordineeritud
tegutsemine* (17).

4. , Niiteks valmistusime pohjalikult energiakriisiks — varusime vestid, taskulambid ja kui midagi
ei juhtunud, siis oli isegi véike pettumus, aga dppisime sellest ikkagi* (I1).

3.1.2. Ennetavad tegevused (lehekiilg 25)

5. ,,Praegu kasutame oma organisatsioonis eelkdige stsenaariumipohist motlemist kui peamist
lahenemist riskide hindamisel. Tegemist ei ole formaalselt dokumenteeritud ega standardiseeritud
meetodiga, vaid pigem arutelupShise tooviisiga, kus meeskond mdtleb 1dbi erinevaid voimalikke
kriisiolukordi ja planeerib vajalikke tegevusi nende lahendamiseks* (14).

,Koigepealt me kaardistame voimalikke riske — motleme 1dbi, millised olukorrad vdivad meid
tabada, olgu selleks tervisekriis, tehniline rike, lavastuse dra jadmine voi ootamatu kulude tdus*

(15).

6. ,,Ma iitleks, et peamine to0riist on turuanaliilis — see ongi meie riskianaliiiis. Kui hoida end
aktiivselt kursis tihiskonnas toimuvaga, siis ei saa kriis sind jalust rabada“ (I1).

7. ,,Kriiside ettevalmistamisel stsenaariumide kirjeldus ja nende kirjapanek ning organisatsioonis
selle tihiselt 14bi todtamine* (16).

8. ,,Juhtkonnas arutame ka regulaarselt 1abi voimalikud ohud, jagame kogemusi ning analiiiisime,
mis kriisis toimis hdsti ja mis mitte* (I1).

3.1.3. Oppimine (koolitused ja simulatsioonid) (lehekiilg 25)

9. ,,No pohikoolitus, mis me teeme, on padsteameti koolitus* (I3); ,,Tuleohutuse koolitus toimub

kord aastas. Teised koolitused toimuvad mitteametlikult, nditeks uue t66taja virbamisel radgime
ohutusest® (I1).

10. ,,Korraldame kord aastas to6tubasid tehnilisele personalile ning lava- ja turvameeskondadele.
Seal kisitletakse niiteks evakuatsiooni, varuvdimaluste rakendamist, drajidmiste korraldamist ja
kiiret reageerimist. Olulised rollid ja vastutajad defineeritakse 1dbi praktiliste simulatsioonide* (I5)
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11.,,Ei vii“ (12).
3.1.4. Koostoopartnerid ja kokkulepped (lehekiilg 26)

12. ,,COVID-19 kriis nditas selgelt, kui tdhtis on valdkondlik koost66. Naiteks tegime tihedat
koostodd Kultuuriministeeriumiga ja teiste suuremate etendusasutustega. Koordineerisime
omavahel otsuseid, vahetasime infot piirangute, toetuste ja publikukorralduse kohta‘ (I5).

13. ,,See ongi rohkem nagu eeltd0, et kui olukord tekib, siis on selge, kellele helistada, kellega
suhelda ja kes toetaks. Uldiselt see iirituskorralduskogukond on viga iihtne — nii erasektor kui ka
riigisektor hoiavad kokku* (12).

3.2.1.1. Finantsilised tegevused (lehekiilg 28)

14. ,Majanduskriiside kontekstis oleme véga pohjalikult kaardistanud koik piisikulud, me teame
tapselt, kuhu raha ldheb. Oleme eemaldanud ,,luksustooted®, kidrpinud tooprotsesse, vihendanud
koormust. Samal ajal oleme suurendanud sissetulekuid — saali tdituvus, teenuste miiiik, hindade
korrigeerimine. RGhume aktiivsemale lisamiitigile* (I1).

15. ,,Kdige raskem oli, et ei saanud midagi investeerida, palgad seisid paigal, aga teenuse kvaliteet
ei tohtinud langeda. Aga saime ka sellega hakkama“ (I3).

16. ,,Lisaks oleme suurendanud projektirahastuse osakaalu ja kaardistanud &ra koik voimalikud
rahastamisvajadused. Oleme ette valmistanud kogu dokumentatsiooni ja kontseptsioonid selleks,
et erasektoriga voi toetajaga tosiselt labirddkimisi pidada“ (I1).

17. ,,Majanduskriisi ajal oli fookus peamiselt rahalisetel raskustel — riiklik rahastus vihenes, tuli
kérpida eelarvet ja teha raskeid valikuid* (I5).

18. ,,RGhume ka aktiivsemale lisamiiligile (nditeks rendiliritustel), koostdole restorani ja teiste
partneritega. Oleme vilja rentinud kdik vabalt kasutavad ruumid* (I1).

3.2.1.2. Tooprotsesside muutmine (lehekiilg 29)

19. ,,Teiseks oleme muutnud tookorraldust paindlikumaks. [...] Seetdttu on juhtimiskultuur
muutunud rohkem inimesekeskseks ja vihem jéigalt hierarhiliseks (I5); ,,Kriisi ajal selgus, et
paindlikkus nii todaegades kui ka toovormides aitab tdotajatel paremini kohaneda ja hoida
motivatsiooni® (15).

20. ,Kriisid paljastavad sageli slisteemsed ndrkused, organisatsioonilised kitsaskohad ning
valdkonnad, kus muutused olid juba ammu vajalikud, kuid olid seni edasi liikkatud®; ,,Sotsiaalne
kriis, nagu nditeks usalduskriis meeskonnas voi juhi vastu on toonud kaasa rohkem tdhelepanu
meeskonnatdodle, rollidele ja emotsionaalsele intelligentsusele (I1).

21. ,,P66ranud rohkem tdhelepanu kollektiivi kaasamisele, psiihholoogilise toe pakkumisele ning
juhtide teadlikkuse tdstmisele selles vallas® (I5); ,,Siis tuli COVID. Isolatsioon, t66le naasmine —
see kdik oli keeruline. Oli vaja murda inimeste kartust, et julgetaks uuesti todle tulla ja inimestega
kokku puutuda“ (I3).
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22.,Kriisi ajal sai viga selgeks, kui tdhtis on digitaalne kohalolek, mitte ainult tehniliselt, vaid ka
sisuliselt. Oleme sellest ajast alates investeerinud salvestus- ja iilekandetehnoloogiatesse® (I5).

23. ,,Inimesed olid erinevates mullides ja kiisid siis t60] kaks néddalat liks koosseis, kaks nédalat
teine. Et kui {iks pidi karantiini minema, siis teine tuli vélja*“ (16).

3.2.1.3. Kriisijargsed arutelud (lehekiilg 30)

24. ,Juhtkonnas arutame regulaarselt 14bi voimalikud ohud, jagame kogemusi ning tagantjérele
analiiiisime, mis kriisis toimis hésti ja mis mitte* (I1).

25. ,Kindlasti on koosolekud, kus kdik olukorrad ja kriisid arutatakse alati l&bi, nii kohe pérast
juhtumit kui ka hiljem, eriti juhtkonna tasandil. Vajadusel kaasatakse ka teisi osakondi ja
tootajaid™ (12).

26. ,,Kui mingi keeruline olukord on 14bi saanud, olgu see néiteks etenduse drajaidmine, tehniline
torge voi suurem Kkriis nagu pandeemia, siis me tuleme meeskonnaga kokku ja arutame 1dbi, mis
toimis hésti ja mida vdiks jargmisel korral paremini teha“ (I5).

27. ,Pérast igat kriisi viime 14bi reflekteerivaid arutelusid eri tasanditel. Kogutud kogemused
dokumenteeritakse ning vajadusel uuendatakse protseduure ja plaane* (17).

28. ,Kriisiplaani katsume praegu just siin ka paberi peale saada, selliste mustrite kokku
kirjutamisega, et mismoodi me kditunud oleme ja mis on kirja panna voi dppida“ (I6); ,,Samuti
oleme teadlikult vdlja to6tanud paremini toimivad kriisiplaanid. Samuti oleme selgemad ja loonud
kiiremini toimivad otsustusahelad* (I5).

29. ,, Tootajate kaasamine toimub reflekteerivate arutelude kaudu. Nende vahetu kogemus ja
tagasiside on siilendtkuse kujundamisel olulised, sest see loob usaldust ja suurendab
valmisolekut (17); ,,Uued todtajad sunnivad meid teemasid taas iile vaatama ja ma jagan teadlikult
vastutust meeskonnale, et teadmised ja kogemused ei jadks ainult minu kanda* (I1).

3.2.1.4. Paindlikkus (lehekiilg 31)

30. ,,Paindlikkus ja kiirus tulevad sellest, et meil on selged rollid, toimiv meeskond, iiksteise
usaldus ja valmisolek tegutseda ka siis, kui kdik ei ole veel 10puni teada“ (I5).

31. ,,Eks siin ma arvan on see kiisimus, et kollektiiv peab oma juhti usaldama. Me ei saa hakata
koiki otsuseid tegema nii, et igaiiks arvab ja arutame kdikide inimestega labi. Siin majas on ikkagi
rollid paigas... Eks otsused peavad siindima nende kolme inimese konsensuses Kiiresti ja teised
peavad sellega ndus olema. See on usalduse kiisimus* (I3).

32. ,Jargmiseks hooajaks me tekitasime mullide silisteemi, et 10ime orkestri kaheks* (16).

33. ,,Kui midagi ldheb viltu vdi olukord on keeruline, siis tullakse kokku, toetatakse iiksteist ja
otsitakse koos lahendusi. See tunne, et me ei ole {iksi, vaid teeme seda meeskonnana, on viga
oluline* (I5).

34. ,,Me julgustame td6tajaid oma motteid jagama, kiisimusi kiisima ja ka ideid vilja pakkuma.
Kui inimesed tunnevad, et neid kuulatakse, siis tekib rohkem usaldust ja kindlust* (IS).
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3.2.1.5. Koostoo institutsioonidega (lehekiilg 32)

35.,,Meie jaoks on kaks viga olulist partnerit: X maja, kellega meil on iihine elektri- ja teavitusvork
ning evakuatsiooniteed ja x raamatukogu, mis on meie avalik evakuatsioonipunkt. Nende juures
on 24/7 mehitatud valve, mis tagab ligipaésu kriisiolukorras* (I1).

36. ,,Kuna meie majas on nii X kool kui orkester, siis neid véljadppeid teeme. Ka koroona ajal oli
meil viga tihe koost60, sdltuvalt kas siis x linna poolt esitatud nduetest, [...] ja siis vastastikku
nagu infovahetus toimib, et see nii delda kogukondlikult toimib. Ja loomulikult, kui x linnal on
oma erikorraldused, pddstjad, siis see info jouab kodik ka meieni. Ja reeglina on see lihtinud sellega,
mis juba on tulnud meile vabariiklikult tasandilt* (I3).

37. ,,Koostoo teiste organisatsioonide ja kogukonnaga mingib meie jaoks kriisiolukordades viga
olulist rolli. Me ei saa ja ei tohigi tegutseda kriisiolukorras isoleeritult. Kultuurisektor, eriti suur
institutsioon, on tugevalt seotud nii teiste kultuuriasutuste, riigiasutuste kui ka oma publiku ja
partneritega. [...] Uksi tegutsedes oleks see olnud tunduvalt keerulisem, iihiselt sai vilja todtada
mdistlikumaid lahendusi. Samuti oleme kriisiolukorras kontaktis linna- ja padsteametiga, kui on
jutt evakuatsioonikordadest, turvalisusest vdi suuremahulisusest siindmusest (15).

38. ,,X kontserdimaja tegutseb tihedas koostods kohaliku omavalitsusega, kellega peetakse
regulaarseid arutelusid nii kultuurikorralduse kui ka avaliku ruumi kasutamise, julgeoleku ja
kriisivalmiduse teemadel. Kohalikul tasandil on omavalitsus see, kes koordineerib laiemat
reageerimist kriisidele ning kelle kaudu liigub suur osa info- ja toetusmehhanismidest. Kuna x
kontserdimaja on suur ja avalik hoone, kus toimub palju rahvarohkeid {iritusi, on tihe koostdo
politsei, padsteameti, turvafirmade ning kohaliku omavalitsusega hddavajalik* (14).

39. ,,Koostod on kriisiolukorras ddrmiselt oluline. Teeme koostdod nii teiste kultuuriasutuste,
ministeeriumite kui ka turva- ja passteteenistustega, et tagada koordineeritud ja tohus tegutsemine®

(17).

40. ,,See ongi rohkem nagu eeltdo, et kui olukord tekib, siis on selge, kellele helistada, kellega
suhelda ja kes toetaks. Uldiselt see iirituskorralduskogukond on viga iihtne, nii erasektor kui ka
riigisektor hoiavad kokku* (12).

3.2.2.1. Oppimine kogemusest (Iehekiilg 33)

41. , Tervisekriisist (COVID-19) on jdénud kindlasti see, et haigena t6dle ei tulda. [...] See on
jadnud osaks meie kiitumiskultuurist ja see on positiivne. [...] Oppetund on olnud, et tuleb
teadlikult juhtida suhteid ja meeskonnadiinaamikat* (I1).

42. ,,Ei no minu puhul on see kodik puhtalt kogemus, eks ju. Mina korraldan iiritusi ja tegutsen
puhtalt kogemuste baasil. Koik need iiritused, mida ma tdna korraldan, neid ma olen korraldanud
vihemalt 13 aastat, seega on juba teatud punktid selged, kus kriisid voivad tekkida“ (12).

43. ,Me ei ole siisteemselt selles mdttes kogunud, aga oma igakuisel maja koosolekul me péris
iksipulgi lahkame. [...] Ja kui olid need kriisiasjad, siis loomulikult ka see, kuidas me saame veel
paremini [...] See peab olema tagasisidestamine. [...] jah, me otseselt mingeid kirjalikke
iilestdhendusi selles kontekstis ei ole teinud* (13).
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44. ,Pohiliselt koosolekute kaudu. Kui ma vdtan koroonakriisi, siis positiivsed mdjud, selle tile
kommunikeerimine, mis need positiivsed teemad olid, mis niiiid pérast vilja tulid* (16).

45. , Oppimine on teadlik protsess, mida viime libi individuaalselt kui organisatsiooniliselt.
Kogemuste pdhjal uuendame tdoprotsesse, tdiustame kriisiplaane ning jagame Oppimiskohad
laiemalt, nditeks teiste kultuuriasutustega® (17).

3.2.2.2. Teadmiste haldamine (lehekiilg 34)
46. ,,Me ei ole otseselt mingeid kirjalikke tilestdhendusi selles kontekstis teinud* (I3).

47. ,,Kdige olulisem on see, et me dpime koos ja parast kuulame iiksteist. Me ei vaata ainult seda,
mis ldks valesti, vaid ka seda, kuidas me saame jargmine kord tugevamad olla* (I5).

48. ,Ja kuna praegu dnneks kaader ei ole voolav, vaid inimesel on seos tema ametikohaga ja see
plisib mélus* (I3).

3.3.1. Juhtimine (lehekiilg 35)

49: ,,Paindlikkuse ja kiiruse tagamine kriisiolukorras eeldab ennekdike seda, et organisatsioonis
on olemas selge juhtimine ja ndhtav vastutus, mille kese on tugev ja usaldusviédrne juht. Juht ei
ole ainult otsustaja, vaid ka suunamudija, rahustaja ja koordineerija, kes suudab anda olukorrale
tahenduse, sonastada prioriteedid ning suunata meeskonda tegutsema iihtselt ja sihipéraselt® (14).

50: ,Lébipaistev otsustusprotsess ja regulaarne suhtlus vdhendavad segadust ja suurendavad
usaldust juhtimise vastu® (17).

51: ,,Aga seda labipaistvust on viga keeruline saavutada, kui meeskond ei ole piisavalt tugev
kriisijuhtimise mottes. Kui enamik inimesi meekonnas lihtsalt tdidavad kédsku ega vota ise
vastutust, siis on raske hoida ldbipaistvust* (12).

52: ,,Todtajatel on vdimalus osaleda otsustusprotsessides, tuua védlja oma ideid ning vdtta
initsiatiivi. See suurendab kaasatust ja loob tunde, et igaiihe panus on oluline ka keerulisemates
olukordades® (14).

53: ,,Lébipaistev juhtimine, selged tegevusjuhised. Usaldus kultuuris aitab véltida otsustamatust*

(17).

54: ,Tuleb kdigepealt lahendada ohuolukord ja siis hakata tegelema tekkinud kriisiga voi
olukorraga, eks ju. Peata olek vdi paanika voi 16putu helistamine — see ei aita midagi‘ (12).

55: ,Kriisiolukorras peab info liikuma kiiresti, ldbipaistvalt ja {iheselt mdistetavalt nii
meeskonnasiseselt kui ka koostdopartneritega® (14).

3.3.2. Struktuur (lehekiilg 35)

56: ,,Nditeks, votame evakuatsioonistsenaariumi. Tundub lihtne, aga tegelikult viga keeruline. Kui
saalis on 860 inimest, majas veel 40 todtajat, restoranitodtajad ja kuni 200 artisti laval, ei saa kogu
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vastutust panna ainult iihele projektijuhile voi administraatorile. See oleks voimatu. Seetdttu oleme
labi ménginud eri rollid, kes mille eest vastutab, kuidas {ilesanded jaotuvad ja kuidas keegi saab
teise t00d vajadusel iile votta“ (I1).

57: ,,Kui tdesti oleks védga suur kriis, nditeks monel véliiiritusel, et kogu meeskond mingil pohjusel
nditeks haiguse tottu dra kukub, siis meil on vdimalus see asendada mone teise regiooni
meeskonnaga“ (12).

58: ,,Paindlikkus ja kiirus tagatakse 14bi volituste hajutamise ja selgelt miiratletud rollide. Meie
kriisimeeskonna liikmetel on digus langetada valdkondlikke otsuseid operatiivselt. Kasutame ka
hiasti toimivaid digitaalseid tooriistu info liikumiseks, et otsuseid ei takistaks
kommunikatsioonitdrked* (I7).

59: ,,Jah, meil on olemas ametlik kriisiplaan, mis on koostatud vastavalt erinevatele vdimalikele
hidaolukordadele ning kooskdlas kehtivate ohutusnduetega. See on viga vérske dokument, mis
kajastab tidnapéeva riske ja organisatsiooni tegelikke vajadusi® (14).

60: ,,Koroona ajal tekitasime samm-sammult need plaanid [...] alustasime veebikontsertidega.
Kdigepealt vdiksema koosseisuga ja siis jarjest suurematega“ (16).

3.3.3. Tootajad (lehekiilg 36)

61: ,Kindlasti on mitmeid omadusi, mis on aidanud raskustega toime tulla ja keerulistes
olukordades taastuda. Esiteks — meie inimesed hoolivad vdga oma t60st ja liksteisest. Siin to6tab
suur hulk plihendunud inimesi — lauljad, tantsijad, tehnikud, korraldajad, kes panevad oma siidame
sellesse, mida nad teevad. Kui tekib keeruline olukord, siis tullakse kokku, toetatakse tiksteist ja
leitakse koos lahendusi® (I5).

62: ,,Kuna praegu onneks kaader ei ole voolav, vaid inimesel on seos tema ametikohaga ja see
plisib milus, siis jah, me otseselt mingeid kirjalikke tilestdhendusi selles kontekstis ei ole teinud.*

(13)

63: ,,Inimesed usaldavad iiksteist, tulevad olenemata ametikohast appi, kui on vaja. [...] Mis on
véiga oluline, et igast kriisist 1dbi minna* (I3).

64: ,,Teiseks on meil tugev koostoovoime. Keegi ei pea iiksi hakkama saama. Olgu tegemist
ootamatu haigestumise, tehnilise torke voi suurema kriisiga, alati on keegi valmis appi tulema.
Meeskonnatunne on suur joud® (I5).

65: Parafraas intervjuu pohjal: ,,vdiksemates organisatsioonides margiti, et vdike meeskond
tdhendab rollide mitmekesisust ja vastastikust sdltuvust, iga to6taja puudumine mojutab kohe kogu
kollektiivi (11).

3.3.4. Meeskond ja koostoo (lehekiilg 37)

66: ,,Ma arvangi, et seesama, et kollektiivi omavaheline ldbisaamine on vdga hea. Inimesed
usaldavad iiksteist, tulevad — olenemata ametikohast — appi, kui on vaja“ (13).

67: ,, Tootajate kaasamisel on vdga suur roll organisatsiooni sdilendtkuse kujundamisel. Kui
inimesed tunnevad, et neid kuulatakse ja nende arvamusega arvestatakse, siis nad on rohkem
valmis muutustega kaasa tulema ja ka ise lahendusi pakkuma* (I5).
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68: ,,Me tegime kohvikus siinnipdevanddala, kus koik tootajad kordamdoda selle nddala jooksul
olid koogis ja tegid oma toidu. [...] Inimesed olid nagu teises mootmes. Tegid kdik midagi koos.
Ja ma arvan, et see andis organisatsioonile absoluutselt teistsugust hingamist voi mdtlemist® (13).

69: ,,Eks palju ju mojutavad vélised tegurid. Palju soltub sellest ka, mis kriisist me iildse rddgime,
kas me rddgime majanduskriisist, kas me rddgime mingist epideemiast vdi hoopis sdjast? Et
voibolla koige lihtsam nendest variantidest on majanduskriisiga hakkama saada, sest see ei ole ju
otsestelt oht inimeste elule ja tervisele. Teiste puhul on juba natukene keerulisem* (I3).

3.3.5. Oppimine (lehekiilg 38)

70: ,,Eks see isegi ei toimu kriisi jarel. See toimub tegelikult selle kriisi sees. Et kui see kriis 16puks
13bi on, siis sa ohkad kergendatult, aga see dppimine — just nimelt, et kuidas tulla vilja viga kitsast
finantsilisest vdimekusest, aga ikka teha uusi ja toredaid asju?* (I3).

71: ,,Kui mingi keeruline olukord on 1dbi saanud, olgu see olnud niiteks etenduse édrajiimine,
tehniline tdrge voi suurem kriis nagu pandeemia, siis me tuleme meeskonnaga kokku ja arutame
14bi, mis toimis hésti ja mida v3iks jargmisel korral paremini teha* (I15).

72: ,,Me ei ole siisteemselt selles mottes kogunud, aga oma igakuisel maja koosolekul me paris
tiksipulgi lahkame. Isegi ei pea olema kriis, me lahkame 14bi ka mingid ebadnnestumised voi
negatiivse tagasiside ja arutame: miks see tekkis, miks see oli?* (I3).

73: ,,Kuigi teatud arutelud toimuvad, ei ole sageli voimalik siivitsi minna, sest pidev siindmuste
voog ei jata aega ega ruumi pohjalikuks analiiiisiks* (14).

74: ,Uks suuremaid dppetunde, mida oleme kogenud on vajadus siisteemse Oppimise ja
teadmushalduse jarele. Kui kriis moéodub, kiputakse igapdevatod survel kogemusi kiiresti
unustama. Selle véltimiseks oleme dokumenteerinud kriisiperioodide otsused, tookorralduse
muutused ja suhtlusstrateegiad, et neid saaks vajadusel uuesti kasutada voi kohandada“ (17).

75: ,,Seetottu poorame jirjest enam tdhelepanu meeskonna toetamisele: 1dbi sisekoolituste,
arenguvestluste ja iihiste refleksioonide loome vdimalusi kriisikogemuse 1dbi to6tlemiseks ja
uuteks algusteks® (17).

3.3.6. Organisatsioonikultuur (lehekiilg 39)

76: ,,Kriis nditas, kui haavatav voib olla ka tugeva institutsiooni sisekliima, kui puudub selgus voi
tugi. Seetdttu oleme pdoranud rohkem tdhelepanu kollektiivi kaasamisele, psithholoogilise toe
pakkumisele ning juhtide teadlikkuse tostmisele selles vallas. Eesmérk on olnud luua keskkond,
kus inimesed tunnevad, et neist hoolitakse ja et neil on hail ka keerulistel hetkedel (I5).

77: ,,Kui varem nihti pigem kui ajutist eelarvelist raskust, siis niitid moistetakse seda laiemalt kui
siisteemset muutust, mis voib mdjutada kogu organisatsiooni olemust® (I5).

3.4.1. Inimressurss ja rollijaotus (lehekiilg 40)

78. ,,Urituskorralduses peab hoidma viiga kogemuslikku meeskonda. Seda saab ainult tugeva
kogemusega meeskond teha, digel hetkel reageerida. [...] Inimene, kes on alles alustanud, voib
sellises olukorras lihtsalt paanikasse sattuda, kded kdrval seista ja mitte midagi teha* (12).
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79. ,,Meil on otsustusdigused eelnevalt 1dbi radgitud ja paika pandud, kes otsustab, millal ja
millistes olukordades. [...] Hierarhia toimib ja teooria vastab praktikale, see, kuidas otsuseid
tehakse, toimib hasti (I1).

80. ,,Siin majas on ikkagi rollid paigas, meil on haldusjuht, kes vastutab evakuatsiooni, piiste ja
tookohtade turvalisuse eest. Siis on administraator, kes vastutab publiku turvalisuse eest. Ja on
juht, kes votab tildjuhtimise enda peale* (I3).

81. ,,Ma olen tegelikult ettepanekuid teinud, kuidas saaks siisteemi parandada. [...] et tO6taja ei
tee ainult oma kindlat osa é&ra ja siis lahkub, vaid vajadusel aitab ka laval tdsta vai teeb nditeks
valvet. See annaks tunde, et me tuleme toime ka keerulisemates olukordades® (I1).

3.4.2. Struktuursed ja tehnilised toetajad (lehekiilg 40)

82. ,,Meil on otsustusdigused eelnevalt 1dbi rddgitud ja paika pandud, kes otsustab, millal ja
millistes olukordades. See puudutab ka olukordi viljaspool maja, niiteks kui tegemist on
halduskriisiga, nagu veetoru purunemisega voi elektrikatkestusega. Meil on teada, kellega suhelda
ja millal® (I1).

83. ,,Otsuste tegemine toimub samaaegselt nii tsentraalselt kui ka detsentraalselt. Keskne juhtorgan
tagab strateegilise juhtimise ja koordineerimise toe, samal ajal kui kohalik juhtkond langetab
otsused vastavalt konkreetsele olukorrale* (14).

84. , Ressursside mottes on meil valmis védiksemad varud: meditsiinitarbed, kustutid, lambid,
vestid, raadiosaatjad jne. Need aitavad, kui midagi périselt juhtub® (I1) .

,,Kriisi ajal sai viga selgeks, kui tdhtis on digitaalne kohalolek, mitte ainult tehniliselt vaid ka
sisuliselt. Oleme sellest ajast alates investeerinud salvestus- ja iilekandetehnoloogiatesse® (I5).

85. ,,Otsuseid mojutab ka kommunikatsiooni kiirus ja selgus. Kriisiolukorras peab info litkuma
kiiresti, 1dbipaistvalt ja iiheselt mdistetavalt nii meeskonnasiseselt kui ka koostdopartneritega“

(14).

»Samuti podrame tdhelepanu sisekommunikatsioonile, et info liiguks kiiresti ja selgelt. Olgu kriis
suur voi viike, inimestel on oluline teada, mis toimub ja kuidas edasi? (I5).

86. ,,Tuleohutuse koolitus toimub kord aastas. Teised koolitused toimuvad mitteametlikult. [...]
Suur puudujddk on esmaabikoolitus — seda ei ole* (I1); ,,Korraldame kord aastas to6tubasid
tehnilise personaliga ning lava- ja turvameeskondadele. [...] Olulised rollid ja vastutajad
defineeritakse 1dbi praktiliste simulatsioonide® (I5).

87. ,,Kui Eestis tekib laiem kriis, nditeks pikaajaline elektrikatkestus, tihiskondlik Sokk v61 muu
suur hiddaolukord, ei saa iikski organisatsioon tegutseda isoleeritult. Sellises olukorras teeb x
kontserdimaja tihedat koost6dd kohaliku omavalitsuse, pééste ja teiste piirkondlike asutustega*
(14); ,,Covid-19 kriis nditas selgelt, kui tdhtis on valdkondlik koosto6* (I5).
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3.4.3. Koosto6 ja infovahetus (lehekiilg 41)

88. ,,Koostdo teiste organisatsioonide ja kogukonnaga méngib meie jaoks kriisiolukordades viga
olulist rolli. [...] COVID-19 kriis nditas selgelt, kui tihtis on valdkondlik koost66. Néiteks tegime
tihedat koostood Kultuuriministeeriumiga ja teiste suuremate etendusasutustega® (I15).

3.4.4. Sotsiaalne ja emotsionaalne tugi (Iehekiilg 42)

89.,,Siis tuli COVID. Isolatsioon, td6le naasmine — see kdik oli keeruline. Oli vaja murda inimeste
kartust, et julgetaks uuesti todle tulla ja inimestega kokku puutuda“ (13); ,,Oleme péoranud rohkem
tadhelepanu kollektiivi kaasamisele, psiihholoogilise toe pakkumisele ning juhtide teadlikkuse
tostmisele selles vallas* (I5).

90. ,Kindlasti on mitmeid omadusi, mis on aidanud raskustega toime tulla ja keerulistes
olukordades taastuda. Esiteks — meie inimesed hoolivad viga oma to0st ja liksteisest. Siin todtab
suur hulk pithendunud inimesi — lauljaid, tantsijaid, tehnikuid, korraldajaid, kes panevad oma
siidame sellesse, mida nad teevad. Kui teib keeruline olukord, siis tullakse kokku, toetatakse
iiksteist ja leitakse koos lahendus* (I5).

91. ,,Kui midagi ldheb viltu vdi olukord on keeruline, siis tullakse kokku, toetatakse iiksteist ja
otsitakse koos lahendusi. See tunne, et me ei ole iiksi, vaid teeme seda meekonnana, on viga
oluline* (I5).

92. ,Meil on véga hea koost66 linna kriisistaabiga, nad on kursis meie plaanidega ja vajadusel
kaasame nad kohe. See annab kindluse, et me ei toimeta iiksi (I7).

3.5.1. Inimressurss ja tookoormus (lehekiilg 43)

93. ,,Lisaks sellele on meeskond nii dhukeseks jaddnud parast koondamist, et kuigi me ei ole alla
armeeritud, siis monel hetkel on see vasimuse foon lihtsalt liiga suur. Ma ausalt tahaks niha 20.
detsembri evakuatsiooni, lihtsalt selleks, et ndha, kuidas me selle vaimse ressursiga hakkama
saame* (I1).

94. ,,Aga kui néiteks tehnilist lisatodjoudu tahaks sisse osta, siis meie puhul see ei toimi. Need
rollid on nii spetsiifilised, et see ei ole nii, et pool tundi koolitust ja hiippa sisse. Meil on viga vaja
oskustega inimesi, eriti lava tehnilises teenindamises, just nemad on kriisihetkel votmetdhtsusega.
Aga meil pole vdimalust neid sisse osta* (I1).

95. ,,Loomulikult on need inimesed, aga nende inimestega tuleb teha ka seda toetavat tegevust, et
ta saab korra rutiinist vélja. Kas sa viid ta kasvoi metsa kdndima, korraks mingiks hetkeks voi
kutsud kellegi pdneva inimese, kes viib jédlle mingisse teise atmosfédri. [...] See on kindlasti see,
mis on hésti oluline* (I3).

96. ,,Kui midagi ldheb viltu voi olukord on keeruline, siis tullakse kokku, toetatakse iiksteist ja
otsitakse koos lahendusi. See tunne, et me ei ole iiksi, vaid teeme seda meeskonnana, on viga
oluline* (I5).

97. ,,Jargmiseks hooajaks me tekitasime mullide siisteemi, et 16ime orkestri kaheks. Inimesed olid
erinevates mullides ja kéisid siis kaks nddalat iiks koosseis t661, kaks niddalat teine. Et kui iiks pidi
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karantiini minema, siis teine tuli vélja. See tdhendas kiill kdigile rohkem t66d ja vdsimust, aga
teisalt andis ka kindlust, et saame méngida ja etendusi mitte &ra jatta“ (I6) .

3.5.2. Rollistruktuur ja padevusalad (lehekiilg 43)

98. ,,Eks siin, ma arvan on see kiisimus, et kollektiiv peab oma juhti usaldama. Me ei saa hakata
koiki otsuseid tegema nii, et igaliks arvab ja arutame kdikide inimestega ldbi. Siin majas on ikkagi
rollid paigas... Eks otsused peavad siindima nende kolme inimese konsensuses kiiresti ja teised
peavad sellega ndus olema. See on usalduse kiisimus* (I3).

99. ,,Aga kui niiteks tehnilist lisatoojoudu tahaks sisse osta, siis meie puhul see ei toimi. Need
rollid on nii spetsiifilised, et see ei ole nii, et pool tundi koolitust ja hiippa sisse. Meil on viga vaja
oskustega inimesi, eriti lava tehnilises teenindamises, just nemad on kriisihetkel votmetahtsusega™

(12).

100. ,,Paindlikkus ja kiirus tulevad sellest, et meil on selged rollid, toimiv meeskond, iiksteise
usaldus ja valmisolek tegutseda ka siis, kui kdik ei ole veel 16puni teada“ (I5).
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