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SISSEJUHATUS

Kultuuriasutuste ja -stindmuste projektipohiste meeskondade struktuuri kirjeldamiseks on
enamasti vaja rohkem kui tiht mudelit ning nende toimimine ettevotluses on ebatraditsiooniline.
Tihti jddb projektipohiseid stindmuseid korraldades strateegiline voi1 mdtestatud t66 personaliga
teisejarguliseks, sest esiplaanil on siindmuse kunstiline véirtus, selle edukas onnestumine ja
publiku rahulolu. Teisalt on kultuuriprojektide korraldamisega tegelevad inimesed {irituste
onnestumiseks kriitilise tdhtsusega ressursiks. Olenemata korraldava organisatsiooni suurusest
tegeleb personalikiisimustega korraldus- voi1 projektijuht voi keskastmejuht, nt vabatahtlike

koordinaator.

Loomingulised tootajad seisavad silmitsi toohdive ebakindluse ja piiratud karjddrivoimalustega
ning peavad arendama karjédrile orienteeritud enesejuhtimise oskusi, tulles sealjuures toime t60
ebakindla ja psiihholoogiliselt ndudliku iseloomuga (Goodwin, 2019, lk 122). Loomingulised
tootajad on tuntud kire ja piihendumuse poolest oma td6le; nad on harva valdkonnas ainult raha
parast (Goodwin, 2019, 1k 129). Seda enam on oht labipdlemiseks ning korraldades tuleks oma
loomingulist meeskonda juhtida strateegiliselt ldbimoeldult, pidades silmas valdkonna eriparasid

ja vajadusi.

Urituste ja festivalitoostuse kiire kasv viimastel aastakiimnetel ei ole alati olnud vastavuses selle
uurimisele piihendatud uuringute tasemega (Mair & Weber, 2018). Vaatamata sellele, et
personalivaldkonda on Eestis uuritud palju, ei ole nendes uuringutes projektipohisele
personalijuhtimisele ja tdpsemalt kultuuriorganisatsioonide personalijuhtimisele pea iildse
keskendatud. Hetkel puudub kaardistus sellest, milliseid personalijuhtimise véljakutseid pakuvad
Eesti projektipohised kultuurisindmused ning kuidas personaliga tegelevad juhid nendele

viljakutsetele edukamalt vastu saaksid astuda.

Sellest tulenevalt oli t60 uurimisprobleemiks, et puudub iilevaade sellest, kas ja mis maédral
Eestis projektipohiste siindmuste korraldamisel personalitood korraldatakse. T66 eesmirgiks oli

kaardistada personalijuhtimise viljakutsed Eesti projektipohiste kultuuriiirituste meeskondades.

Uurimisprobleemi lahendamiseks piistitati jirgmised uurimiskiisimused:

1. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripdrad?



2. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalitddga seotud riskid?
3. Mida projektipdhiste  kultuurisindmuste puhul personalitodga seotud riskide

maandamiseks tehakse?

To0s uuritavaks populatsiooniks olid Eestis projektipdhiste kultuurisiindmuste juures
personalitodga tegelevad tootajad ja juhid. Andmete kogumiseks planeeriti ettekavatsetud valim
vihemalt kolmeaastase toOstaaziga eelpool kirjeldatud valdkonna eradiguslike organisatsioonide
tootajatest. Kuna Eestis sellel alal tegutsevaid inimesi konkreetsete andmebaaside pohjal méérata
el ole voimalik, siis ldhtuti mittetdendosuslikust mugavusvalimist, kuhu “kaasatakse liikmeid

nii-6elda mugavalt, uurijale kergesti kittesaadavate huvialuste hulgast” (Ounapuu, 2014, 1k 142).

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks viidi vahemikus veebruarist mértsini 2023 lébi kaheksa
poolstuktureeritud intervjuud. Intervjuud salvestati, salvestatu transkribeeriti ning tehtud
vilimirkmed siistematiseeriti. Transkriptsiooni tekstide analiilisimisel kasutati sisuanaliiiisi
meetodit ja rakendati induktiivset strateegiat. Néhtuse olemuse seletamiseks kasutati
kontseptuaalset reduktsiooni, milles “klassifitseeritakse ja kategoriseeritakse néhtust kirjeldavaid

{iksikmdisteid eesmirgiga nende hulka viihendada” (Ounapuu, 2014, 1k 36).

To66 on jaotatud kolme peatiikki, millest esimeses antakse teoreetiline iilevaade projektipohise
organisatsiooni olemusest ja personalijuhtimisest, keskendudes tdpsemalt ka kultuurisiindmustele
ja projektipohisusele. Teises peatiikis kdsitletakse uurimuse metoodikat ja valimit koos andmete
kogumise ja sisuanaliiiisi meetodiga. Kolmandas peatiikis kirjeldatakse tidpsemalt uuringu
tulemusi:

e projektipohiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripdrasid,;

e projektipohiste kultuurisiindmuste véljakutseid;

e kultuurivaldkonna personaliriskide maandamist projektipShises td0s;

e uuringu pohjal tehtud jireldusi ja soovitusi.

Toole seadis piirangud see, et autor sai tdotada vaid selle materjaliga, mida intervjuude kédigus
oeldi. Arvestada tuli sellega, et intervjueeritavad olid erineva avatuse astmega ning seetottu sai

intervjuude tulemusi kasutada reservatsioonidega iildistatud kujul.



1. TOO TEOREETILINE ULEVAADE

T66 teoreetilises iilevaates antakse tdpsem raamistik uuritava valdkonna kohta. Peatiiki esimeses
osas kirjeldatakse projektipdhist organisatsiooni ning sellist tiilipi ettevdtte personalijuhtimise
olemust iileiildiselt. Teises pooles selgitatakse tdpsemalt kultuurisindmuste ja nende
projektipohisuse olemust, korraldust ning siindmustel projektipdhise personali juhtimise
tiksikasju. Pdohjalikum sissevaade tehakse projektipdhise personali kultuurisiindmustele

virbamise ja sdilitamisest ning vabatahtliku t66jou kasutamise kohta.

1.1 Projektipohine organisatsioon ja personalijuhtimine

1.1.1. Projekt ja projektipohine organisatsioon

Projekt on ajutine organisatsiooniline struktuur, mille eesmérk on luua unikaalne toode voi
teenus teatud piirangute (nditeks aja, kulude ja kvaliteedi) raames (PM?..., 2021, 1k 5). Projektid
hdlmavad muutusi, millegi uue vai teistsuguse loomist ning neil on kindel algus ja 16pp (Webster
& Knutson, 2011, lk 2). Edukas projekt 16peb siis, kui sellele seatud eesmérk on saavutatud
(PM2..., 2021, 1k 5).

Projektipohised organisatsioonid koosnevad projektidest, mis omakorda koosnevad
meeskondadest (Soderlund, 2015). Projektipdhise organisatsiooni tekkimiseks on oluline nii
projektide kui ka inimressursi olemasolu. Projektipohine organisatsioon peab omaks votma
projektikeskse kultuuri, kus koik organisatsioonis téotavad inimesed moistavad, et see on
organisatsiooni dritegemise viis, ja rakendavad sobivat kditumist (Miterev et. al., 2017). Sellest
voib jéreldada, et projektipdhine organisatsioon on projekti teostumise tugistruktuuriks ning seal

tootavad inimesed selle Onnestumise votmeks.

1.1.2. Personalijuhtimise funktsioonid

Armstrong (2010, 1k 8) on kirjeldanud personalijuhtimist kui strateegilist, integreeritud ja sidusat
lahenemist organisatsioonides tddtavate inimeste rakendamisele, arengule ja heaolule.

Personalijuhtimisest voib rddkida iga organisatsiooni puhul, kus todtajad todle on vdetud, sest



suuremal vOi vdiksemal mééral peab iga organisatsioon oma inimressurssi juhtima. Jackson &
Schuler (1995, 1k 238) on personalijuhtimise kui katustermini alla liigitanud kolm suunda:
1. konkreetseid inimressursside praktikaid, nagu varbamine, valik ja hindamine;
2. ametlik personalipoliitika, mis suunab ja osaliselt piirab konkreetsete tavade
viljatodtamist;
3. koikehdlmavad inimressursi filosoofiad, mis maiiratlevad organisatsiooni poliitika ja

tavade aluseks olevad vairtused.

Need kolm suunda on omakorda modjutatud aga nii sisemistest, nagu organisatsiooni suurus,
tehnoloogiad, strateegiad jne kui vélistest teguritest, milleks vdivad olla nditeks olukord todturul,

poliitiline keskkond jne (Jackson & Schuler, 1995, 1k 238 jargi).

Kvaliteetsete personaliprotseduuride rakendamisel peab ettevote muuhulgas tagama vérbamis- ja
valikuprotsessi kvaliteedi miiratlemise (Deters, 2017). Uhe personalijuhtimise suunana nieb
Zoller (2018) areneva t66jou ja muutuva iihiskondliku demograafia tottu t66jou planeerimist
tooandjate jaoks iihe peamise véljakutsena. Tdnapdeval on viarbamine viljakutseid pakkuv ja
keerukas, seda just paljude seaduste taustal, mis piiravad td6andja vdimet hankida kandidaatide
kohta véartuslikku ja arusaadavat teavet, millele lisaks v0ib esineda ka lahknemine t66d otsivate
inimeste oskuste ja ametikohtade vahel, mida to6andja peab tditma (Zoller, 2018). Et muuta
inimesed ettevotte strateegilisteks véartusteks, peavad inimeste valiku ja hoidmise kriteeriumid
olema kooskdlas ettevotte védrtustega ning tulemusjuhtimine peab olema hindamise kaudu

seotud ettevotte strateegiliste eesmérkidega (Crain, 2009).

Organisatsioonides on kasvamas to0korraldusviisina ka mitme projekti korraga juhtimise
tavapérasus, mis vOib pdhjustada tdotajatele intensiivset survet ja lilekoormust (Delisle, 2020).
Delisle (2020) leidis oma uuringus, et organisatsioonides, kus korraga on késil mitu projekti ning
mida haldavad iihed ja samad inimesed, on iilekoormus to5tajate jaoks viga aktuaalne probleem,

poOhjustades ndiaringe, mis omakorda pohjustavad ebasoodsaid pikaajalisi tagajérgi.

1.1.3. Projektipohised tootajad

Traditsioonilises karjddriteemalises kirjanduses ei késitleta projektipohist karjdari iildiselt eraldi
konkreetse juhtumina, kuigi selline karjdér on ainulaadne, sest see pohineb ajutistel

tooiilesannetel ja ametlike ametikohtade puudumisel (Bredin & Soderlund, 2013).



Projektikeskses organisatsioonis td6tavad inimesed on valmis projektipShiselt tdGtama ning nad
kohandavad oma t00 vastavalt organisatsiooni iilesehitusele ja eripdradele (Gemiinden et al.,
2018). Selle pohjal voib jéareldada, et projektipdhiste toddega oma karjddri iiles ehitada

otsustanud tootajatel peab olema suur enesedistsipliin.

Lloyd-Walker (et al., 2018) on leidnud, et need, kes otsustavad jitkata projektipdhistes rollides,
nditavad iiles korget enese- ja toimetulekutdhususe taset ning ndevad ebakindlust kui voimalust.
Tavalistes organisatsioonides tdhistab karjddri edenemist suuresti positsioon hierarhias,
ametinimetus  ja palgaskaala (Lloyd-Walker et al, 2018), kuid projektipShistes
organisatsioonides on piirid positsioonide ja arengu osas hdgused. Hooliv ja toetav keskkond,
kus neid koheldakse vordselt tdiskohaga tootajatega, paneb vabakutselist t66joudu tundma
suuremat iihendust just organisatsiooniga, kuhu nad projektipohiselt t66le on voetud ning see
omakorda muudab organisatsiooni vabakutselisele ka edaspidiste projektide puhul atraktiivseks

(Barlage et.al., 2020) ning paneb teda muuhulgas meeskonda tagasi podrduma.

1.1.4. Projektipohise personali juhtimine

Projektijuhtimine on mitmetahuline ning detailirohke protsess. Traditsiooniline iilesanne
projektijuhtimises on, et projektiprotsess oleks pohjalikult planeeritud ja organiseeritud,
meeskonnaliikmed motiveeritud ja koordineeritud, projekti tellijate ja tarnijate nouded tdidetud
ning, et koik osapooled tegutseksid aktiivselt, mille tulemusena projekti vidirtust loovad
eesmérgid saavutatakse koigi sidusriihmade jaoks (Gemiinden et al., 2018). Personalikiisimused
on projektijuhtimise juures liks vidike, kuid siiski kriitilise tdhtsusega osa, mida projekti
onnestumiseks ei saa tdhelepanuta jétta. Inimressursid méngivad paljudes projektipohistes
organisatsioonides keskset rolli, kuna kokku on toodud eksperdid, kes on votmeteguriks
probleemide lahendamisel, projektiga tootamise kdigus kombineerivad nad oma ainulaadseid

teadmisi teiste valdkonna ekspertidega (Soderlund, 2023, 1k 179).

Vorreldes rendi- voi lepinguliste tO6tajate uuringutega on oluliselt vihem uuritud kdiki muid
ajutise organiseerumise vorme, sealhulgas projektipdhiseid organisatsioone (Samimi & Sydow,
2021), mis selle uurimuse fookuses on. Lisaks on mitmeid uurimusi tehtud ka projektijuhtimise
ning projektipdhise todga seonduva todalase ldbipdlemise kohta - néiteks on Jeffrey K. & Mary
Beth Pinto ja Shariffah Dawood (2021) leidnud, et kdrged ndudmised on projektitod puhul iiheks

oluliseks pohjuseks labipdlemisele.



Liabipaistvuse puudumine ja ebapiisavad voOi isegi puudulikud personalijuhtimise praktikad
tekitavad konflikte (Lemmetty et al., 2021, lk 85), seda mitte ainult projektipohistes
organisatsioonides, vaid ka tavalistes ettevotetes. Soomes on hiljuti uuritud personalijuhtimisega
seotud konflikte projektipohistes organisatsioonides (Lemmetty et al., 2021, 1k 102) ning sealt
selgus, et konfliktid tekivad peamiselt siis, kui inimeste kompetentside arendamisele,
viarbamisele, heaolule ja piihendumisele keskendunud personalijuhtimise praktikad ei olnud
tootajatele suunatud. Formaalselt kirja pandud personalipraktikate ja nende vale fookuse
tulemusena kogesid uuringus intervjueeritud tootajad frustratsiooni, stressi, probleeme
plihendumisega ja motivatsioonipuudust, mis tdid omakorda kaasa haigusi ja too6lt lahkumisi

(Lemmetty et al., 2021, lk 102).

Projektipohises organisatsioonis soodustab todtajate kaasatust (Matthews et al., 2018 jérgi):

[u—

t00 probleemikesksus;

2. vodimalus dppida téokohal;

3. kontrolli ja autonoomia omamine oma to0 iile;

4. selgelt madratletud tootulemused ja nende saavutamine;

5. 1iga too jaoks "dige" ajalise surve olemasolu;

6. tootamine koostoopohises meeskonnas ja toetava juhi olemasolu, kes saavutusi

tunnustab.

Projektipohiste organisatsioonide juures tdidavad personaliga seotud iilesandeid tihtipeale
projektijuhid. Huemanni (2010) uuringust selgus, et enamasti teevad nad seda teadmata, et neil
iildse on projektis personalifunktsioonid. Niiteks kirjeldasid projektijuhid Huemannile (2010)
oma {ildisi todiilesandeid selgitades, et vastutavad oma tods projekti piisava personali leidmise
eest vOi viivad ldbi hindamisi, kuid siis, kui neilt otse kiisiti, et milliseid personalijuhtimisega

seotud iilesandeid nad projekti juures tdidavad, ei osanud nad nimetada iihtegi.

Tootaja t66 tulemuslikkusega voiks ideaalis kursis olla nii otsesed juhid, projektijuhid kui ka
personalispetsialistid/juhid. Kuigi formaalselt vastutavad projektipdhistes organisatsioonides
protsessi eest sageli otsesed juhid, ei ole neil todtajate t66 tulemuslikkuse suhtes piisavat
iilevaadet ning nad peavad hinnangus tuginema tddtaja enda kogutud ja koordineeritud teabele
(Keegan & den Hartog, 2019). Projektijuhtidel, kes on tdotaja t66 tulemuslikkuse 1dhimad

jalgijad, omavad selles keskkonnas védhe formaliseeritud voi standardiseeritud rolle, mis



tdhendab, et nende panus hindamisse on ebajérjekindel ja otsejuhid ignoreerivad sageli nende
panust (Keegan & den Hartog, 2019). Personalispetsialistide roll personali juhtimissiisteemides
erinevate osalejate joondamisel ndib olevat kauge ja monevorra ebatdhus (Keegan & den Hartog,
2019) ning tihtipeale voib sellist tiiiipi organisatsioonides sootuks puududa. Projektipdhist t66d
tegevad inimesed peavad juhile sisendiks ise kiisima, koguma, koordineerima ja pakkuma
hinnanguid oma t66 tulemuslikkuse kohta (Keegan & den Hartog, 2019), seetdttu on iilioluline

tootajatel endil tehtut pidevalt analiilisida ja jaddvustada.

1.2. Kultuurisiindmused ja projektipohisus

1.2.1. Projektipohiste kultuurisiindmuste korraldus

Loomemajanduses kasutatakse t60 ajutist korraldamist viisil, kus resursse, sh inimressursse
kasutatakse liihiajaliselt ja intensiivselt (Nasta et al., 2016), mistdttu on projektipdhisus ja
projektipdhine  personal kultuurisiindmuste korraldamise juures igapdevane néhtus.
Loomemajanduses iseloomustab meeskonnatoid piiratud ajahorisont, mille tulemusena otsivad
inimesed pidevalt uusi projekte, millega liituda ning tootamine siindmuse juures on oma
iseloomult ajutine, kiire ja liithiajaline (Muskat & Mair, 2021, lk 6), arvestada tuleb pidevate
muutuste ja ajasurvega. See viib pideva oskuste ja pddevuste (taas)kombineerimiseni, et jouda

védrtuslike tulemusteni (Leigh et al., 2021).

Projektipohine organisatsioon hakkab kultuurisektoris tegutsema siis, kui tritus tuleb lébi viia,
toimides sillana organisatsioonide ja “varjatud vorgustike” nagu nt artistide ja vabakutseliste
loovisikute vahel (Sedita, 2008). Arvestades pingeid loome- ja projektijuhtimise viértuste vahel,
on kompromissi saavutamine nende poolte suhtes loomemajanduse projektide elujoulisuse
tingimus ning projektijuhtide tdhelepanu peaks olema lisaks loometddle suunatud kindlasti ka
loovtdotajate rahulolule, kellest suurel mééral soltub siindmuse edu (Bérubé & Gauthier, 2021).
Kuna iga kultuuriasutuse peamine ressurss on tema personal, on paremate kunstiliste tulemuste
saavutamiseks oluline hoida t66tajaid pidevalt motiveeritud, et nad tunneksid end elluviidavates

projektides véartuslike osalistena (Bonet & Schargorodsky, 2018, 1k 138).

Kultuuritirituseks loetakse selle t66 kontekstis muusika-, meelelahutus-, filmi- ja teatrifestivale.

Laing ja Mair (2015) on muusikafestivalide sotsiaalse sidususe uuringus leidnud, et
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festivalikorraldajad vdivad oma todga soodustada sotsiaalset kaasamist iithiskonna neljal alal:
tarbimine, tootmine, poliitiline seotus ja sotsiaalne suhtlus (communitas), pakkudes mitmete

tegurite kaudu osalemisvdimalusi, mistdttu voib valdkonna tdpsemat uurimist oluliseks pidada.

Projektipohist t66d on kirjeldatud kui pdorast (frenetic), kiiret ja diinaamilist (Pinto et al., 2014),
mis iseloomustab histi ka enamike kultuurisiindmuste juures tehtavat t66d. Loomingulised
tootajad on tuntud oma kire ja piithendumuse poolest oma tdole; nad on harva valdkonnas ainult
raha pirast (Goodwin, 2019, lk 129). Sellegipoolest muudavad tdhtajad, rahastajad, teised
osalised ning eelarvepiirangud projekti tegevused konfliktirohkeks ning soodustavad toostressi
tekkimist (Pinto et al., 2014; Goodwin, 2019), mistdttu on hoolikas planeerimine ja kavandamine

projektipdhise to0 juures iilioluline.

Kuigi mitmed megaiiritused, nagu oliimpiamédngud, jalgpalli maailmameistrivdistlused jms,
korraldatakse iihes sihtkohas vaid iiks kord, toimuvad enamik suuriiritusi igal aastal kindlas
kohas, mis rangelt vottes ei saa liigitada ebakorraparaseks, kuid kultuurivaldkonnas seda siiski
tehakse (Jago & Mair., 2009, 1k 70-71). Nii voib ka mitmeid Eestis toimuvaid iga-aastaseid
suursiindmusi ja festivale lugeda projektipdhisteks/episoodilisteks, sest nende meeskonnad ja t66
on iiles ehitatud projekti elukaare pdhjal, intensiivistudes siindmuse saabudes ning vaibudes selle

16ppemisel.

1.2.2. Projektipohiste kultuuriiirituste personalijuhtimine

Jatkusuutliku karjddri iilesehitamine loomemajanduses on valdkonnas tegutsejatele suureks
viljakutseks. Loomingulised tootajad seisavad silmitsi toohdive ebakindluse ja piiratud
karjadrivoimalustega ning peavad arendama karjdérile orienteeritud enesejuhtimise oskusi, tulles
sealjuures toime t66 ebakindla ja psiihholoogiliselt ndudliku iseloomuga (Goodwin, 2019, 1k
122). Goodwin (2019, lk 122) on Austraalia loomevaldkonna tddtajate karjaédriteekonda uurides
vilja toonud kaks padevust, mis aitavad kaasa loomingulisele karjdédriedule — enesetdhusus ja
karjadrioptimism, mis mdlemad toetavad vastupidavust ja piisivust karjédritakistustega silmitsi

seistes.
Kéesolevale uuringule ldhima vaste voib leida Bethere ja Licite-Kurbe (2020, 1k 183) poolt

Latist, kelle uurimuse eesmirgiks oli vélja todtada soovitused inimressursi palkamiseks ja

hoidmiseks, uurides kultuurivaldkonna inimressursside juhtimise véljakutseid. Maailmast leiab
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sel teemal uurimusi rohkem, kuid ka mujal on tddetud, et iirituste/festivalitodstuse kiire kasv
viimastel aastakiimnetel ei ole alati olnud vastavuses selle uurimisele pithendatud uuringute
tasemega (Mair & Weber, 2018). Organisatsioonijuhtimise uuringutes puudub arusaamine

omavahelistest suhetest juhtide, todtajate ning vabatahtlike vahel (Sisson, 2021).

Opara ja Stanton (2021) on hiljuti sarnase uuringu personalijuhtimise teemadel 1dbi viinud
Austraalia etenduskunstidega tegelevates organisatsioonides. Nende uuringu (Opara & Stanton,
2021) tulemusena leidsid nad muuhulgas, et kdigis kolmes nende uuritud ettevdttes olid norgad
ning suures osas ndhtamatud personalisiisteemid, sest toostus on keskendunud rahalisele

elluyjddmisele, projektipohisele tdole ja juhutodjoule.

Opara, Stanton & Wahed (2019) on etenduskunstide valdkonnas 14bi viidud varasemas uuringus
leidnud, et personalijuhtimise tdhusal kasutuselevotul ja rakendamisel on mérkimisvédrseid
takistusi. Austraalia etendusasutustes ldbi viidud uuringu jargi (Opera et al., 2019) mangivad siin
rolli neli faktorit:

1. t66 ebakindel iseloom liihiajalisuse ja projektikesksuse tottu;

2. toetumine sageli piiratud valitsuse rahastamisele, mida tdiendavad heategevus, sponsorlus
ja kassaraha, mis pohjustab nii lithi- kui pikaajalist rahalist ebakindlust ning piiratud
suutlikkust pikaajaliseks planeerimiseks;

3. piiratud ressursid ja suur juhuslikkuse tase, mis toob kaasa madala sissetuleku, kehvad
tootingimused ning koolitus- ja karjddrivoimaluste puudumise;

4. vaatamata keerulistele tingimustele néib sektor ligitdmbavat vdga motiveeritud ja
piihendunud t66j0udu, kelle hulka ei kuulu mitte ainult esinejad, vaid ka juhid ja
administraatorid, ning sektor niib toetuvat nende kirele, piihendumusele ja iihistele

piitidlustele.

Organisatsiooni jatkusuutlikkuse vai antud t66 kontekstis kunstilise tulemini joudmise eesmargil
tootamine vOib mones olukorras tekitada dilemmasid, mis vdivad vdhendada todtajate heaolu,
kuna see nduab pidevat ldbirddkimist tasustatud t60 ja vaba aja piiride {ile, mdtestatust ja tdole

plihendumist, enesejuhtimist ja t6o intensiivistumist (Dupret & Pultz, 2021).
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1.2.2.1. Virbamine ja téotajate sdilitamine stindmuskorralduses

Virbamise tavad trituste valdkonnas varieeruvad olenevalt sellest, kas tootatakse vaba aja voi
ariirituste sektoris, samuti erinevad igas valdkonnas ndutavad oskused (Deery, 2009, lk
131-130). Vabaajaiiritused vodivad noduda todtajatelt teatud loovuse taset, samas kui
eraettevotetele suunatud siindmusturunduses voib olla vaja teatud otsinguoskusi, et pakkuda
sobivaid esinejaid ja Ohkkonda konkreetse valdkonna konverentside jaoks (Deery, 2009, lk
131-130). Uritustele personali hankimine on keerukas juhtimisoperatsioon, kuna see hdlmab
sageli nii tasustatud kui ka vabatahtlikku t66j0udu ning sellele omakorda lisab keerukust asjaolu,
et tasustatud tootajad voOivad olla nii  tdiskohaga, osalise todajaga kui ka
juhuslikud/projektipohised, seejuures vodivad teenuseid pakkuda ka vélised to6votjad

(Lockstone-Binney et. al., 2020).

Stindmuste pulseeriv ning ajutine ja lithiajaline olemus tingivad selle, et {irituste korraldamisel
voib olla viga raske meelitada ja siilitada nii alalisi kui projektipohiseid tootajad, aga ka
vabatahtlikke (Muskat & Mair, 2021, lk 6). Asjaolu, et iiritused on liihiajalised ja neid
korraldatakse harva, muudab personali viarbamise ja koolitamise keerukamaks kui enamikus
teistes sektorites (Lockstone-Binney et. al., 2020). Enamus tootajatest ei tunne end sellistes

ootamatutes ja keerulistes oludes mugavalt.

Personali ja siindmusel osalejate vahelised kohtumised on festivali voi irituste kogemuse
kvaliteedi oluline osa (Laing, 2018). Kuna to6tajatel on tirituste elluviimisel nii oluline roll, on
irituse onnestumiseks oluline, et diges kohas ja digel ajal oleks piisavalt palju digeid tdo6tajaid, et
pakkuda kvaliteetset stindmuse kogemust (Lockstone-Binney et. al., 2020). See on aga vaid {iks
pOhjusi, miks on oluline kultuurivaldkonna stindmuste puhul personalile ning selle juhtimisele ja
planeerimisele tdhelepanu poorata. Kui iritus soovib nditeks kasvada ning suurendada
sindmusest osavotjate (publiku) arvu, vajab see muuhulgas kasvu toetamiseks ka
personalistrateegiat, mis omakorda tdhendab suuremat nii palgaliste kui ka vabatahtlike td6tajate
varbamist ning laiendatud ja vdib-olla ka keerukamaid td6tajatele suunatud koolitusprogramme
(Allen et. al., 2020, 1k 166). Teisalt on iirituste korraldajate jaoks eriline véljakutse tugineda
pigem inimeste kogemustele kui koolitustele, sest koigiga koolituste ldbiviimiseks on aeg

piiratud (Stadler, 2021, 1k 23-24) ning ressursside jaotamise prioriteedid tihtipeale mujal.
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Tasuliste tootajate sdilitamine iirituste valdkonnas nduab nii nende fiitisilise kui ka emotsionaalse
heaolu hoolikat juhtimist, see on eriti oluline vabaajaiirituste valdkonnas (Deery, 2009, 1k 135).
Kuna siindmuste korralduses esineb olulisi korge ja madala aktiivsusega perioode, on vajadus
usaldusvairse ja hooliva jirelevalve jirele darmiselt oluline (Deery, 2009, 1k 135), mistottu voib
projektipdhiste siindmuste Onnestumise juures olla kriitilise tdhtsusega oma projektipdhiste
tootajate pikaajaline motiveerimine ja hoidmine vaatamata sellele, et projektirahastus annab

voimalust périselt tootajale rakendust pakkuda vaid loetud kuudel aastas.

Paljude loominguliste projektide edu soltub sellest, kuidas inimesed suudavad todtada
tihetaoliselt meeskondades, mis on koostatud vaid piiratud ajaks ja ilma igasuguste ootusteta
edasisele koostoole (Nasta et al., 2016), seetdttu on tootajate valiku ja grupidiinaamika jalgimise
aspekt projektipohiseid siindmusi korraldades ning personali juhtides iilioluline. Michopoulou
(et.al., 2020) leidis siindmuste ajutise t66j0u, organisatsioonide ja korraldajate omavahelist suhet
uurides, et ajutiste tootajate jaoks on véga oluliseks motivaatoriks iiritustel tdotamiseks sisemine

motivatsioon, nende seotus, iirituse korraldamisega samastumine ja selles osalemine.

Tooandjad moistavad korgelt haritud tootajate tdhtsust iirituste valdkonnas, mistdttu kasvab ka
nende kvalifikatsioonide tdhtsus ja tunnustamine (Mair, 2009, lk 11). Eestis Opetatakse
korghariduse tasemel vilja kultuurikorraldajaid bakalaureusedppes Tartu Ulikooli Viljandi
kultuuriakadeemias, magistridppes Tartu Ulikoolis ning Eesti Muusika- ja Teatriakadeemias.
Lisaks sellele on siindmuste korraldamise kursusi voimalik votta ka teistest korgkoolidest ning

oppeasutustest, ehk valdkonnapidevat t66joudu koolitatakse Eestis regulaarselt.

1.2.2.2. Vabatahtlik toojoud siindmustel

Kriitilise tdhtsusega on kultuurisiindmuste korraldamise juures ka vabatahtlik t66joud, sest
siindmused soltuvad suuresti liihiajalisest t60joust ja vabatahtlikest (Leigh et al., 2021;
Stamenovi¢ & Kalini¢, 2018; Kim & Cuskelly, 2017). Erinevalt palgalistest to6tajatest ei saa
vabatahtlikud oma t66 eest rahalist hiivitist, seega toetutakse nende motivatsiooni
suurendamiseks vabatahtlikule tegevusele kui rahuldustpakkuvale kogemusele (Alfes et al.,

2016).

Vabatahtlikele on oluline olla kaasatud nii siindmusesse kui ka kogukonda (Hallmann & Zehrer,

2017; Stadler, 2021, 1k 26-27), mis tdhendab, et lisaks todle ja siindmuse padsmele véartustavad
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nad ka tiimi Uhisiiritusi ning tunnetust, et nad on osalised ja olulised Idpptulemuse saavutamisel.
Lisaks sellele on neile oluline tarbida vabal ajal ka kogemusi ja elamusi, mida siindmus pakub

ning millesse nad panustavad (Sohier et al., 2023).

Vabatahtlikud on tihtipeale need, keda kiilastaja siindmusele tulles esimesena kohtab, seetdttu on
nende dige valik ja koolitamine kriitilise tdhtsusega. Vabatahtlike koolitus voib mdjutada teenuse
kvaliteeti (Leigh et al., 2021). Ka Fallon (2015, lk 123) on leidnud, et vdrbamine, koolitus,
suhtlemine, hindamine ja jareltegevus vabatahtlikega on midagi enamat kui operatiivsed detailid-
need moodustavad edukate slindmuste strateegilised komponendid. Vaatamata sellele, et
vabatahtlikud stindmuse Onnestumisel olulist rolli méngivad, lahkuvad nad kohe peale
pohisiindmuse 10ppu todvoost (Muskat & Mair, 2020, lk 5) ning jiargmise siindmuse

ettevalmistamisel enamasti ei osale.

Urituste korraldajatel ja vabatahtlike koordinaatoritel on oluline mdista, miks ja kuidas siindmusi
valivad ning mis mojutab nende otsust vabatahtlikkuse alusel iritustel edasi todtada (Kim &
Cuskelly, 2017, lk 96-97). Cho (et al., 2020, lk 8) on leidnud uuringus, mis viidi lébi
kultuuritiritusel Singapuris, et vabatahtlike juhtimise kvaliteet on otseses seoses nende edasiste
kavatsustega vabatahtlikuna jitkata. Seetdttu ei tohiks vdtta vabatahtliku t66jou juhtimist

kergekieliselt, vaid ldheneda jatkusuutliku t66j0u tagamiseks nende juhtimisele strateegiliselt.

Projektipohiste stindmuste puhul, mis iga-aastaselt toimuvad, vdivad ajapikku kujuneda vilja ka
truud tagasipoorduvad vabatahtlikud, kelle peale saab ka edaspidi loota. Selleks, et vabatahtlik
jargmisel aastal tagasi poorduks, tuleks korraldajal soodustada kogukonnatunde tekkimist ning
selle drakasutamiseks ja soodustamiseks peaksid nad jdtma piisavalt aega ja ruumi vabatahtlikele
suhtlemiseks siindmuse eel, selle ajal ja pdrast seda (Sohier et al., 2023). Kuigi tagasi
poorduvatele vabatahtlikele lootmine voib tuua kasu, nduavad kdik uuritud siindmused igal
aastal vihemalt mOnda uut vabatahtlikku, kes asendaks lahkunud, kittesaamatud voi suurendaks

vabatahtlike hulka (Smith & Lockstone, 2009, 1k 158).

Vabatahtlike vdrbamiseks saavad festivali korraldajad esile tuua vabatahtlikuks olemise eeliseid
ja privileege, pakkudes neile niiteks ligipddsu, mis vOoimaldab siseneda laiema publiku jaoks
suletud aladele (nt lavatagused, VIP-alad) ja pakub vdéimalust isiklikult kohtuda kuulsate
kunstnike, ajakirjanike, tehnikute, teiste vabatahtlike ja kiilastajatega (Sohier et al., 2023).
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Eestis vabatahtliku t60 tegemist riigi poolt eraldi seadusega ei reguleerita, kuid Maksu- ja
Tolliamet (2022) on vilja toonud, et tasuta tootamine driithingu voi FIE majandushuvides eeldab
toOtamise registris registreerimist, kuivord tavapéraselt makstakse sellise té6tamise eest tasu
ning todtamisel on tddlepingu voi VOS-lepingu tunnused. Teisalt on vilja toodud ka, et puhtalt
heategevusliku olemusega tegevust (nt abivajajate abistamine voi thiskonna hiivanguks
tegutsemine), mis ei ole seotud ettevOtte pdhitegevusega ega soodusta selle majandushuve,
tootamise registrisse ei kanta ning selle saab siduda avaliku huvi ja {ihiskonnaga, mille kdigus
pakutakse oma aega, energiat voi oskuseid vabast ajast ja tahtest ning mille eest tavaparaselt tasu

ei maksta (Maksu- ja Tolliamet, 2022).

Projektipdhine ettevote vajab oma olemuselt personali osas teistsugust ldhenemist kui
traditsiooniline organisatsioon. Projektipdhised to6tajad on kiill harjunud intensiivsete
tooperioodide ja korge stressitasemega, kuid vajavad sellegipoolest tuge, mida klassikaline

personalitod pakub.

Kultuurisindmused muudavad selle vorrandi veel omakorda keerulisemaks, sest lisaks
projektipohisusele avaldavad mdju ebakindlad ja vihesed ressursid. Kultuurisektoris tootamiseks
laheb vaja suurt tahtejdudu ja teatavaid selgelt miidratlematuid lisakvaliteete - ndrgad
personalisiisteemid ei aita siindmusi korraldavates organisatsioonides todtajate motivatsioonile
kaasa. Meeskonnatod ja -diinaamika on iiheks oluliseks osaks projektipdhise personali
motiveerimiseks kultuurivaldkonnas. Sealjuures ei tohi unustada ka vabatahtlikku t66j0udu, kes
sarnaselt projektipohistele tootajatele teevad oma t66d suure sisemise pdlemisega. Vabatahtlikud
on slindmuse Onnestumisel viga oluliseks mojuteguriks ning samas ei saa nad oma tehtud t66

eest rahalist tasu, nende motiveerimisel tuleb kasutada muid vahendeid.
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2. METOODIKA JA VALIM

2.1. Uurimisvaldkond ja uurimiskiisimused

Uurimuse eesmérk oli vilja selgitada peamised viljakutsed personalijuhtimises projektipohiste
stindmuste korraldamisel, seetdttu oli oluline kirjeldada korraldajate vaadete pdhjal
hetkeolukorda. Hirsjarvi (et al., 2005, 1k 152) on tegeliku elu kirjeldamist toonud vélja iihe
kvalitatiivse uurimuse ldhtekohana, millele toetudes on ka antud t66 koostamisel kvalitatiivse

uurimistdo metoodikat kasutatud.

Urituste ja festivalitddstuse kiire kasv viimastel aastakiimnetel ei ole alati olnud vastavuses selle
uurimisele pithendatud uuringute tasemega (Mair & Weber, 2018). Vaatamata sellele, et
personalivaldkonda iildiselt on Eestis uuritud védga palju, ei ole projektipohist
personalijuhtimisele ja tdpsemalt kultuuriorganisatsioonide personalijuhtimisele nendes
uuringutes pea ilildse keskendatud. Hetkel puudub kaardistus sellest, milliseid personalijuhtimise
viljakutseid pakuvad Eesti projektipohised kultuurisiindmused ning kuidas personaliga tegelevad
juhid nendele véljakutsetele edukamalt vastu saaksid astuda. Seega oli uurimisprobleemiks, et
puudub iilevaade sellest, kas ja mis méddral Eestis projektipdhiste siindmuste korraldamisel
personalitodd korraldatakse. Too eesmérgiks oli kaardistada personalijuhtimise véljakutsed Eesti

projektipdhiste kultuuriiirituste meeskondades.

Uurimisprobleemi lahendamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust.
1. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripdrad?
2. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalitodga seotud riskid?
3. Mida projektipdhiste  kultuurisindmuste puhul personalitodga seotud riskide

maandamiseks tehakse?

2.2. Populatsiooni ja valimi Kirjeldus

Too6s uuritavaks populatsiooniks olid Eestis projektipohiste kultuurisiindmuste juures
personalitddga tegelevad tootajad ja juhid. Nende hulka kuuluvad administratiivjuhid,

produtsendid, korraldusjuhid, vabatahtlike koordinaatorid, organisatsioonide juhatuse litkmed
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ning teised virbamise ja personaliga tegelevad inimesed. Urituste korraldajateks vdivad olla nii
kasumi teenimisele suunatud eraettevotted, mittetulundusiihingud kui ka avalik-0iguslikud riigi
rahastusel tegutsevad organisatsioonid (Stamenovi¢ & Kalini¢, 2018, 1k 589). Omandidigus on
festivali- ja siindmustekorraldajate seas tavaliselt ebaselge ning erinevused avaliku, era- ja
mittetulundusiihingu tiitipide vahel on mérkimisvédédrsed (Getz et. al., 2010). Selles t66s on
keskendutud just eraettevotetele, mis sdltumata sellest, kas nad tegutsevad osatihingu, aktsiaseltsi
vdi MTUna, ei ole riigi ega kohaliku omavalitsuste asutused. Kvalitatiivses uurimuses
moodustub valim jirk-jirgult ,,andmete kogumise ja tdlgendamise protsessis* (Ounapuu, 2014,
Ik 150 jargi). Andmete kogumiseks kavandati ettekavatsetud valim vdhemalt kolmeaastase

tooOstaaziga eelpool kirjeldatud valdkonna eradiguslike organisatsioonide tdotajatest.

Kultuuriministeeriumi kodulehe pohjal oli Eestis 2020. aasta novembri seisuga 11 suuremat
muusikafestivali, millest enam kui poolte korraldajateks on eradiguslikud organisatsioonid, kuid
lehel ei ole nimetatud koik suursindmused, mida Eestis aastast-aastasse korraldatakse. Puudub
ilevaade nendest festivalidest, mis ei tegutse muusikavaldkonnas ning puudu on ka virskem
info viimasest kolmest aastast. Kuna Eestis sellel alal tegutsevaid inimesi konkreetsete
andmebaaside pohjal médrata ei ole voimalik, siis 1dhtuti mittetdendosuslikust mugavusvalimist,
kuhu “kaasatakse liikmeid nii-0elda mugavalt, uurijale kergesti kéttesaadavate huvialuste

hulgast” (Ounapuu, 2014, Ik 142).

Andmete kogumiseks saadeti veebruaris 2023 e-kirja teel intervjuukutse 14 korraldajale, kutsele
vastas 11 kirja saajat ning neist kaheksaga lepiti edukalt kokku intervjuu toimumise aeg ning
viidi 14bi kaheksa poolstruktureeritud intervjuud. Kutse saanutest kolmelt t66 autor vastust ei
saanud, iiks keeldus intervjuust ning iihega eelinfot vahetades leiti, et sobivus sihtgruppi ei ole

piisav. Kolm intervjuud viidi 1dbi vahetult kohtudes ning viis veebi vahendusel.

Intervjuud viidi 14bi kaheksa erineva Eesti eradigusliku festivalikorraldajaga, kes tegutsevad
stindmuse juures jargmistel ametikohtadel: korraldusjuht, produtsent, projektijuht, juhatuse liige,
bliroo juhataja, administratiivjuht ja festivali korraldusjuht. Intervjueeritute staaz
organisatsioonides oli erinev ning varieerus poolest aastast 17 aastani. Sellegipoolest joonistusid
vastustest vélja selged tihised jooned ja murekohad. Koik valimisse voetud organisatsioonid
tegutsevad kas mittetulundus- voi osaiihinguna ning korraldavad aastas projektipohiselt vihemalt

uhe festivali.
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Tabel 1. Uurimuses osalevate organisatsioonide aastaringsete lepinguliste toGtajate,

projektipdhiste todtajate, vabatahtlike ja stindmuste korraldamise sagedus aastaringis

Intervjueeritu

Aastaringsed
lepingulised
tootajad

Projektipohised
tootajad

Vabatahtlikud

Siindmuste
korraldamise
sagedus

aastaringis

11 0 7* 10-15 | iiks festival

12 0 5*-11 6 | liks festival ja
véiksemad

stindmused

13 0 20%* 3-4 | iiks festival ja
véiksemad

stindmused

14 15 20-30 200-250 | iiks festival,
viiksemad
siindmused ja

projektid

I5 6 20-30 40-50 | kaks festivali,

viiksemad
stindmused

16 1 10 5 | tks festival,
viiksemad

stindmused

17 25 175 450 | liks pohifestival,
kolm véaiksemat

festivali

18 5 15-20 150 | kaks festivali,
vaiksemad

stindmused

*aastaringsed projektipdhised tootajad, kes ei saa igakuiselt palka, vaid esitavad lihe arve
projekti 1oppedes.
Allikas: autori kogutud andmed

2.3. Andmete kogumine ja sisu analiiiisi meetod

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks viidi 1dbi veebruarist mirtsini 2023 kaheksa
poolstuktureeritud intervjuud. Poolstruktureeritud intervjuu on osaliselt standarditud vestlus ning
t00 kéigus selgub, milliseid viértuslikke andmeid hakkab ilmnema ja mida vdiks registreerida

(Ounapuu 2014, 1k 171). Intervjuude pikkus varieerus 25 minutist 66 minutini.
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Intervjuudes kasutati avatud kiisimusi ning toetuti t60 eesmérgile ja uurimiskiisimustele.
Varasemalt ettevalmistatud struktuur aitas alustada vestlust, intervjuu lébiviimisel toetuti
intervjuu kavale (vt lisa 1). Intervjuud on autori piistitatud uurimiskiisimuste jérgi jaotatud
teemad kolme plokki, millele eelneb sissejuhatava vestluse plokk koos iildiste teemakohaste
kiisimustega uurimusele tausta loomiseks. Iga teemaploki all on pdhikiisimus, mille alla on
koondatud varukiisimused, mis toetavad intervjueeritavat teemast rddkimisel. Kiisimuste
koostamisel toetuti varasemalt loetud ja peatiikis 1 vilja toodud teemakohastele teoreetilistele

ldhtekohtadele.

Andmete kogumiseks 1dbiti jairgmised sammud:

1. Pilootintervjuu ldbiviimine sihtgruppi kuuluva intervjueeritavaga, et kontrollida
poolstruktureeritud intervjuu kava sobivust.

2. Kone ja/vdi tutvustav e-kiri intervjueeritavale, kus tutvustati uurimistdd teemat ning
selgitati uurimuse tahtsust.

3. Intervjuu lébiviimine intervjueeritavale sobival ajal ja kohas. Intervjuu pikkuseks oli
planeeritud kuni 45 minutit ning selleks kasutati paberit, pastapliiatsit ja diktofoni. Veebis
labiviidava intervjuu korral kasutati tarkvaraprogrammi Zoom.

4. Intervjueeritavale selgitati uurimuse tegevusi, eesmirke ning kuidas ja kus intervjuust
saadud vastuseid kasutatakse. Lisaks selgitati vestluse konfidentsiaalsuse pohimotteid
ning voeti intervjueeritava ndusolek intervjuus saadud andmete kasutamiseks.

5. Intervjuu ldbiviimisel toetuti Intervjuu kavale (vt lisa 1), mis sisaldab sissejuhatust,
iildiseid teemakohaseid soojenduskiisimusi ning uurimiskiisimustele tuginedes
ettevalmistatud kiisimusi ning varukiisimusi. Intervjuu lopus tehti intervjueeritavale

liihikokkuvdte intervjuust ning ténati koostdo eest.

Intervjuud salvestati diktofonile (veebiintervjuu puhul paluti luba Zoomis salvestamiseks),
salvestatu transkribeeriti ning tehtud vilimirkmed siistematiseeriti. Uldine ndue on, et
transkribeerides tuleks rddkija kone edasi anda nii tapselt kui voimalik (Laherand 2008, 1k 280).
Transkribeerimiseks kasutati Tallinna Tehnikaiilikooli konetehnoloogia labori avalikku
konetuvastuse teenust tekstiks.ee, mis on rakendus eestikeelsete helisalvestiste automaatseks
trankskribeerimiseks ning tuvastusvigade korrigeerimiseks (Olev & Alumie, 2022). Intervjuude

transkriptsioonid on lisas 3 (link kéttesaadav kuni 31.05.2023).
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Transkriptsiooni tekstide analiiisimisel kasutati sisuanaliilisi meetodit ja rakendati induktiivset
strateegiat. Nidhtuse olemuse seletamiseks kasutati kontseptuaalset reduktsiooni, milles
“klassifitseeritakse ja kategoriseeritakse ndhtust kirjeldavaid liksikmdisteid eesmirgiga nende
hulka vihendada” (Ounapuu, 2014, 1k 36). Ounapuu jirgi (2014, lk 35) taandatakse
reduktsiooniprotsessis tervikndhtus osadeks voi allstruktuurideks ning piiiitakse nende uurimisel
leitud tulemuste pdhjal seletada ndhtuse olemust. Intervjuu tekstide analiilisimiseks planeeriti

eelanaliilis, kategoriseerimine, analiilisitihiku médramine ning peakategooriate loomine.

Kogutud andmete kategoriseerimise tabel on lisas 2, tabelis on anoniiiimsuse tagamiseks
intervjueeritavad tdhistatud 11 (intervjueeritu 1), 12, I3 jne ning nendega tehtud intervjuude
transkribeeritud tekstist eemaldatud nende organisatsioonile, isikule vOi korraldatavale

sundmusele viitavad tunnused.
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3. UURINGU TULEMUSED

3.1. Projektipohiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripirad

Vaatamata sellele, et personaliga seotud teemadel keegi intervjueeritutest varem sellises vormis
vestelnud ei olnud, peeti teemat viga huvitavaks ja oluliseks. Kdik intervjueeritud avaldasid ka
huvi t66 valmides selle tulemustega tutvuda ning asjast rohkem teada saada. “Viga tore, et keegi
tegeleb selle teemaga, sest mina isiklikult tunnen suurt muret personali pérast, sest et héid
inimesi on vihe ja neid tuleb hoida, motiveerida ja kui on hea tiim, kes omavahel dlitatult to6tab,

siis see on parim, mis olla saab” (16).

Intervjuudest selgus, et kultuurivaldkonna festivali korralduse juures vastutavad enamasti
personalitod eest projektijuht, korraldusjuht, biiroojuht, administratiivjuht, produtsent vdi
juhatuse litkmed soltuvalt sellest, kuidas rollid ja iilesanded organisatsioonis on jaotatud. Lisaks
sellele tuli viies organisatsioonis ette ka seda, et iiks inimene tdidab mitut rolli, mitme erineva

ametinimetusega.

Eelnevat iseloomustab hésti ka 12 kirjeldatu: “Meil otseselt personalijuhti ei ole, see inimene, kes
on juhtival positsioonil, on votnud vastutuse enda peale ja koordineerib oma t66 kéigus ka
inimesi”. 17 tdidab personaliga seotud iilesandeid oma muude tegemiste kdrvalt ise: “Olemegi
praegu nagu selles mottes personalivaldkonnas muutuste tuules, ehk et vanaviisi edasi jaksa”,
seetdttu oli organisatsioon parasjagu loomas oma meeskonda juurde personalikoordinaatori

positsiooni, mis suurema osa selle valdkonna teemadest enda alla koondaks.

Kui ldhtuda Jackson & Schuler (1995, lk 238) defineeritud personalijuhtimise suundadest,
milleks olid konkreetsed praktikad, ametlik personalipoliitika ja kdikehdlmavad inimressursi
filosoofiad, siis rangelt kdiki kolme iikski intervjueeritu iiheselt vélja ei toonud. Esmajérjekorras
toid kiisitletavad oma organisatsiooni personalijuhtimise funktsioonidena vilja:

e meeskonna kokkupanemise,

e kokkulepete sdlmimise tiimiga,

e vabatahtlike kaasamise,

e inimeste koordineerimise,

e lepingute koostamise,
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e infovahenduse,
e {ilesannete jagamise,
e t(0tajate tasustamise,

e personali hoidmise ja vadrtustamise.

Kaheksast kiisitletud organisatsioonist viies on t60l aastaringselt palgalisi tootajaid ning kolmes
on tegutsemas projektipdhised tootajad, kes todtavad voladiguslikult ning saavad tasu
tihekordselt peale festivali kdsunduslepingu vdi arve alusel. Tépsema iilevaate lepinguliste,

projektipdhiste ja vabatahtlike toGtajate jaotumisest leiab peatiikis 2.2 tabelist 1.

Projektipohiste tootajate kaasamise osas oli organisatsioonidel erinevaid praktikaid: leidus neid,
kes planeerivad oma t66d ja t66joudu aasta kuni poolteist ette, kuid ka neid, kes votavad
projektipdhised appi vaid t00 intensiivsetel perioodidel. Vabatahtlikke hakatakse otsima ja

kaasama néadal kuni kolm kuud enne festivali.

3.1.1. Tootajate ja vabatahtlike koolitamine

Koolitamise osas olid tavad organisatsioonidel erinevad. Kaheksast organisatsioonist viies (14,
I5, 16, 17, 18) on levinud vabatahtlikele eraldi koolitus- ja/vdi infopdevade lébiviimine, kus
tdpsemalt festivali sisu, t60d ja toovotteid tutvustatakse. “Koolituspdevad on meie festivali puhul
iilks osa motivatsioonipaketist, mida organisatsioon eelmisel aastal pdhjalikult muutis, sest
inimesele, kes tuleb nende juurde vabatahtlikuks voi praktikale, vdib olla see esimeseks
tookogemuseks, peale mida saab ta endale festivalilt ka tunnistuse, et on 1dbinud need koolitused

ja vabatahtlikuks kdinud” (17).

“Meile tulevad vabatahtlikuks peamiselt juba kultuurikorralduse taustaga tudengid, kellele kool
on baaskoolituse juba teinud. Seetdttu meie korraldajana omalt poolt peale kohapealse
instruktaazi, mis viiakse 14bi vastava valdkonna projektipohise todtaja voi mone juba teadlikuma
vabatahtliku poolt, lisakoolitusi ei paku” (I1). Teistest vestlustest sellist vabatahtlikult

vabatahtlikule teadmiste jagamist ei ilmnenud.
Projektipohiste todtajate eraldi koolitamist intervjuudest vilja ei tulnud, pigem kaasnes monel

juhul véimalus koolituda koos piisitdotajatega. 16 kirjeldas oma siindmuse korraldamisega

kaasnevat koolitussiisteemi pigem kui “tegutse, eksi, Opi oma vigadest” meetodit.
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Pooled kiisitletud organisatsioonidest pakuvad oma tdotajatele voimalust kiilastada festivale
Eestis ja vélismaal, et teiste tehtust Oppida. 12 kirjeldas vilisfestivalide kiilastamist kui
motivatsiooni- ja inspiratsioonikéike, et ndha uusi rahvusvahelisi etendusi, saada inspiratsiooni
vilisriikides toimuvatest festivalidest, kohtuda uute inimestega ja avardada silmaringi.
“Viljaspool kdimised on head kogemuste hankimiseks, silmaringi avardamiseks ja rutiinist vilja

saamiseks” (17).

Pooltes kiisitletud organisatsioonidest (I4, 15, 17, 18) vdimaldatakse ressursside olemasolul
koolitusi ka t0Otaja oma initsiatiivi pohjal. “Todtajad on selle voimaluse osas pigem
tagasihoidlikud, sest t00 intensiivsus on vdga suur ja koolitusteks aega ei pruugi jaguda” (14). IS
selgitas, et nende organisatsioonis on koolitustel kdimine vajaduspdhine, nditeks alles hiljuti kéis

suurem osa nende tiimist sotsiaalmeediakoolitusel, millega kdik soovijad liituda said.

Kokkuvdttes voib tulemuste pohjal tootajate ja vabatahtlike koolitamise osas vélja tuua kolm
olulisemat leidu:
e Viies organisatsioonis kaheksast pakutakse vabatahtlikele eraldi koolitus- ja/voi
infopéevi, kus tutvustatakse festivali, t66d ja toovotteid.
e Projektipdhiste todtajate eraldi koolitamist intervjuudest vélja ei tulnud, pigem kaasneb
monel juhul voimalus koolituda koos piisitodtajatega.
e Pooltes kiisitletud organisatsioonidest voimaldatakse ressursside olemasolul koolitusi ka

toOtaja oma initsiatiivi pohjal.

3.1.2. Hiived, motivatsioonipakett ja tootajate siilitamine

Tootajate sédilitamine on projektipdhiseid siindmusi korraldades intervjueeritute hinnangul véga
keeruline ning napp rahastus seab siin piirid. “Projektipdhiste tootajate sdilitamine on vdimatu
juhul, kui ta leiab endale péris tasuva t60, sest kultuurisektoris ei ole tihtipeale teistele sektoritele
vdimaluste osas midagi vastu panna” (17). “Uks viis td6tajate siilitamiseks on nende mirkamine
ja hoidmine, lihtsad Zestid” (I5). “Kui koost6o sujub ja kogemus on hea, siis on see ka aluseks

selle jatkumisel, sest seadus ja leping to6tajat kinni ei hoia” (16).

Festivalide korraldajad pakuvad oma tootajatele ja vabatahtlikele laia valikut mitterahalisi

hiivesid. Viiest intervjuust ilmnes, et see on tingitud rahaliste ressursside piiratusest ning
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vajadusest ebapiisavat tootasu kompenseerida muude hiivedega. “Hiivesid vdiks olla igal juhul
rohkem, kuid vdimalused on selle osas iisna piiratud” (12). “Kuna paljud meeskonnast ei ole
lepingulised todtajad, vaid tootavad nditeks teenusepdhiselt ja esitavad perioodi 10pus arve, siis
el saa organisatsioon neile pakkuda ka todlepingu seadusest tulenevaid boonuseid” (16). “Meie
stindmus on selline, et keegi ei tee seda otseselt raha pérast, sellel on mingisugune muu véértus
just kontsertide, kontaktide ja atmosfairi ndol, mis meeskonda hoiab” (I3). I8 organisatsioonis on
tootajate hoidmiseks loodud motivatsioonipakett ja voimalikult optimaalsed toovoimalused ning
I4 on oma organisatsioonis lisavddrtused kirja pannud, et tootajatele mitterahalistest hiivedest

paremat iilevaadet pakkuda.

Tabel 2. Organisatsioonide poolt td6tajatele ja projektipdhistele tootajatele pakutavate hiivede

esinemise sagedus kaheksas intervjuus.

Vestlustes mainitud organisatsioonide poolt tootajatele ja projektipohistele | Esinemise sagedus
tootajatele pakutavad hiived

Voimalus osa saada festivalist ja selle korraldamisest, siindmust iimbritsevast 5
ohkkonnast ja festivalimelust

Tekkinud kulude hiivitamine meeskonnaliikmetele (majutus, toitlustus, 3
transport)

Paindlik td6aja korraldus ja kodukontoris todtamise voimalus 4
Piisitootajatel seadusest tuleneva 28-puhkusepieva asemel 35 paeva puhkust 2

Allikas: autori kogutud andmed

Viies intervjuus (I1, 12, 13, I4, 17) toodi vélja, et oluline osa todtajate hiivedest ja
motivatsioonipaketist on osa saada festivalist ja selle korraldamisest, siindmust {imbritsevast
Ohkkonnast ja festivalimelust. “Uritame jélgida, et koik iiritusse panustajad jouaksid
kontsertidele ning saaksid sellest osa, nende puhul on esmajérjekorras oluline just festivalimelus
olemine” (I3). “Kuna neid voimalusi ei ole viga palju, siis omab kindlasti vairtust ka voimalus
liiia kaasa Eesti iihe suurima festivali korraldamisel” (I4). Projektipohiste tootajate
motiveerimise osas osutas 17, et iihelt poolt ei ole neid vaja motiveerida, sest nad on oma alal
professionaalid ning neile viga meeldib see, mida nad teevad - missioonitunne on see, mis

kannustab.

Lisahiivedena pakuvad organisatsioonid korralduse jooksul tekkinud kulude, nagu majutus,
transport ja toitlustus, hiivitamist meeskonnaliikmetele (11, 12, 16) ning piisitdotajatele seadusest

tuleneva 28 puhkusepédeva asemel 35 pieva puhkust (I4, I8). 12 peab oluliseks, et keegi ei peaks
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stindmusel t66d tehes sellele peale maksma. Organisatsioonid (14, 16, 17, I8) pakuvad ja
vairtustavad tooaja paindlikku korraldust ning kodukontoris todtamise voimalust. I8 sonul on
nad hédsti vastutulelikud ning to0taja saab ise vaadata, millal tulla ja minna, kohustust
igapdevaselt kontoris viibida ei ole. Hiivede mainimise esinemise sagedust intervjuudes saab

tdpsemalt ndha tabelis 2.

Vabatahtlikele pakuvad korraldajad enamasti lisaks festivalipddsmele ka iihiseid iiritusi ja
koosviibimisi. 15 ja 17 festivali juures saavad vabatahtlikud ka festivali ajal siitia-juua.
Vabatahtlike hiivena késitles koolitusi vaid liks kiisitletutest, 17 ndgemuse jirgi on oluliseks
motivatsiooniks see, et vabatahtlik saab nende juures korraliku koolituse ja pérast selle kohta
tunnistuse. I8 organisatsioonis on vabatahtlikud nendega aastaringselt ning pakuvad tuge
mitmetel 14bi hooaja toimuvatel siindmustel. Festivalipddsme saamiseks peavad vabatahtlikud
seal teatud arvul kontsertidest aasta jooksul abis olema. Lisaks sellele korraldatakse I8 juures ka
koos kogu tiimi ja vabatahtlikega iihiseid suvepéevi ja joulupidu ning vabatahtlikele on moeldud

ka festivali siimboolikaga meened.

Hiivede, motivatsioonipaketi ja tootajate sdilitamise teemal vaib esile tdsta jargmisi aspekte:

e Tootajate sdilitamise muudab keerukaks valdkonna napp rahastus, samuti ei voimalda
kultuurisektor teistele ettevotlusvaldkondadele palga ja hiivede osas konkurentsi
pakkuda.

e Festivalide korraldajad pakuvad oma tdotajatele ja vabatahtlikele laia valikut
mitterahalisi hiivesid. Olulise stiimulina nd@hakse festivalist osa saamist ning selle

korraldust66s kaasalGOmist.

3.1.3. Hindamine ja tagasisidestamine

Intervjuudest ilmnes erinevaid hindamise ja tagasisidestamise viise. “Sel teemal arenguruumi

veel on” (I4). “Regulaarset slisteemi on sellise ajaraami puhul raske tekitada” (16).

Viie korraldaja seas (I2, 13, 16, 17, 18) on levinuimaks tagasisidestamise vormiks {ihised
koosolekud parast festivali ning need on seotud festivali kokkuvdtetega. Peale igat I8 korraldatud
festivali istutakse maha ja vaadatakse iile plussid ja miinused, pannakse kirja uued ideed ning
mida saaks paremini ja mida kogetust Oppida. Samas nendib 16, et tagasiside on pigem vahetu ja

sOltub vajadusest, sama siisteemiga tootab ka I1 ja I4.
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Lisaks eelnimetatule tehakse kolmes organisatsioonis (14, 17, I8) ka koost66-, kokkuvdtvaid- voi
arenguvestlusi oma tiimilitkmetega eraldi. 14 ja 17 ldbiviidavaid vestlusi arenguvestlusteks
kutsuda ei taha, vaid eelistavad pigem koostddvestluse voi kokkuvdtva vestluse termineid, sest
need ei ole oma olemuselt arenguvestluse reeglite jérgi iiles ehitatud, tegemist on pigem
loomuliku standardiseerimata vestlusega. 14 vestlus holmab endas kolme blokki, mis voimaldab
tagasivaates kokku votta, kuidas praegu ldheb ning vilja tuua vastastikused ettepanekud ja

ootused tuleviku suhtes.

Hindamise ja tagasisidestamise osas jii intervjuudest kdlama kaks peamist motet:
e [Kasutatakse erinevaid hindamise ja tagasisidestamise viise, kuid sel teemal on veel
arenguruumi.
e Enamasti korraldatakse tihiseid koosolekuid pérast festivali, kuid tagasiside on pigem

vahetu ja soltub vajadusest.

3.1.4. Hariduse ja kogemuse olulisus virbamisel

Hariduse olulisuse osas virbamisel ldksid intervjuus osalenute arvamused lahku. Intervjuudest
voib jdreldada, et inimeste arusaamad hariduse olulisuse kohta védrbamisel on erinevad ning

sOltuvad paljuski inimese enda vaadetest, kogemustest ja vdirtushinnangutest.

Naiteks I1 festival on varasemalt olnud peamiselt tudengite korraldada ning alles hiljuti on
liigutud edasi professionaalse meeskonnaga, kuid ta leiab, et ka ilma hariduseta saab seda
siindmust korraldada, lihtsalt on vaja natuke rohkem juhendamist. “Hariduse vajadus oleneb
rollist, kuid emb-kumb, kas haridus voi eelnev kogemus valdkonnas, vdiks kindlasti olemas olla”
(I2), samamoodi peab haridust oluliseks 16, kelle sonul on uute kogemuseta tdotajate
viljakoolitamine ressursimahukas. T60 kdigus Oppimist vadrtustab 17: “Selles valdkonnas on
véljadppinud inimeste leidmine viga raske ja ei ole paremat dppimismeetodit, kui iihel festivalil

sdrada”.
I3 peab oma festivali temaatikast ldhtuvalt oluliseks muusikalist tausta, sest see holbustab

korraldamist. 14 teiselt poolt aga on viimasel ajal moelnud just sellele, et vérvates omale

spetsiifilisest valdkonnast inimesi, vOetakse sellega monest teisest institutsioonist voimekas
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inimene dra, seetdttu ei ole nende organisatsioonis oluline, mis valdkonnast tullakse, kuid kuna
paljud positsioonid on juhtivad, siis tdokogemust peetakse obligatoorseks.
Hariduse ja kogemuse osatidhtsust hinnates joonistusid vilja jargmised seisukohad:
e Erialase hariduse vajalikkus kultuurisiindmuste korraldamisel soltub rollist, kuid enamik
kiisitletutest leiab, et haridus voi eelnev kogemus valdkonnas voiks olemas olla.
e To60 kdigus Oppimine voib olla tdhtis, kuid juhtivatel positsioonidel vairtustavad

korraldajad siiski varasema viljadppega inimesi.

3.2. Projektipohiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise viljakutsed

3.2.1. Probleemid personali ja vabatahtlikega

Projektipohise kultuurisindmuse korraldamine toob endaga kaasa terve rea murekohti.
Intervjueeritute sdnul on koormus suur, stabiilsus viike, ajasurve ja ebakindel tooaeg tekitavad

pingeid ning tootajatel on raske motivatsiooni séilitada.

I3 toob tiihe projektipdhise t69j0u kaasamisel ette tuleva probleemina vilja, et kdigil inimestel on
projekti korvalt olemas ka oma pdhit6d voi teised projektid ning kui muude tegemistega on
kiiremad ajad, jadvad festivali tegemised venima. “Lootma ei saa jddda sellele, et varasemalt
mitmel aastal meeskonnas olnud inimene ka jirgmisel aastal tagasi tuleb ning asendust leida on
keeruline” (I5). Mujalt pakkumise saanud inimest hoida on 17 kogemuse pdhjal viga raske, sest

enamasti on to6tingimuste osas igal pool mujal rohkem ja paremini voimalik pakkuda.

12 kirjeldas aga hoopis Covid-19 kriisist alguse saanud viljakutset, kus meeskonnaliikmed
paiknesid erinevates Eestimaa paikades ning kogu festivali eeltdd toimus veebis, ilma, et
meeskond kordagi enne festivali ndost-nikku kohtunud oleks. Uhte festivali tehti veebis ja peale
seda hakatigi koosolekuid ldbi viima veebikeskkonnas. Siiski nendib ta, et kindlasti oleks hea

siiski enne stindmuse toimumist moned korrad ka kogu meeskonnaga nidost-nidkku kohtuda.

[4 ndeb suurima probleemina seda, kust leida inimesed ja kuidas neid hoida, sest festivali
korraldajad on alamakstud: “Minu kogemuse pdhjal on piinlik teha kokkuleppeid ja rdédkida
sdravalt dgedast festivalist, kui olukord palkadega on halb. Vaatamata sellele ndustutakse

tihtipeale tiimiga liituma enne palganumbritest rddkimist”. Tootasu maksmise valukohad
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annavad tunda ka 16 vestluses: “Tasu osas kokkulepete sdlmimine on keeruline olukorras, kus
siindmust korraldama asudes ei ole veel téit lilevaadet eelarvelistest vOoimalustest, kuna festival

sOltub suuresti rahastustoetustest ja sponsoritest”.

Austraalias 14bi viidud uuringus on leitud, et paljud kunsti- ja kultuurisektori todtajad panustavad
oma projekti vdi organisatsiooni edu tagamiseks regulaarselt suurel hulgal tasustamata tiletunde
(Watson, 2020, 1k 40). Kultuurisektori juhid peavad realistlikult 1dhenema tilesande tditmiseks
vajalikele tundidele ja vastavalt eelarvestama, iiletundide varjamine tekitab valesid ootusi ja voib
olla kahjulik kogu organisatsioonile ning tekitab tOGtajatele ebadiglast pinget, eriti uutele

tootajatele, kes astuvad juba viljakujunenud rollidesse (Watson, 2020, 1k 41).

I5 kirjeldab festivali korraldust kui intensiivset perioodi, kus lithikese aja jooksul tuleb endast
anda 120%. Ka I8 avab viljakutsena suurt todmahtu ja vajadust tdita korraga rohkem kui {ihte
rolli, mis on véga vésitav. “Kiire tempo juures on koige olulisem kiire sisseelamine
organisatsiooni, sest projektipohised inimesed liituvad korraldusega vaid maksimaalselt 4-5
kuuks ning peavad lithikese aja véltel palju dra tegema” (I7). “Kiire tempo ja suure koormuse
juures on raske motivatsiooni iileval hoida ning vodib tekkida vaimne vdsimus, minu kogemuses

on olemas olukordi, kus mingil hetkel sellisel juhtudel murdutakse ja loobutakse™ (14).

Kiisitletutel on vabatahtlikega olnud erinevad kogemused. Naiteks I1 tdi iihe kitsaskohana vilja
oma organisatsiooni vabatahtlike koolitussiisteemi, sest kui on liiga palju inimesi, kes
vabatahtlikke korraga koolitavad, tekib segadus. 13 festivali korralduses on tulnud aga ette

olukord, kus vabatahtlik on lubatud t66 tegemise asemel otsustanud minna hoopis nditeks randa.

“Meie vabatahtlikud on véga tublid, kuid vahel juhtub alt dra hiippamisi kiill, sest inimestel tuleb
oma elu vahele” (I8). “Tegelikult on meil vabatahtlikega iilivihe probleeme ning nad on viga
dgedad, kuid eks tiht-teist ette tuleb ikka. Festivali eel hakkavad inimesed dra iitlema, seda tuleb
igal aastal ette. Uhel aastal aga pidime tegema vabatahtlikele reegli festivali todsirkide
timberdisainimise osas, sest iihel hetkel muutus see nii populaarseks, et sirgist enam ei jdédnudki

midagi jarele ning need ei olnud enam esinduslikud” (14).

I5 peab oluliseks vabatahtliku vastutustunnet, info omandamise voimet ning klappi to6iilesannete

ja kaaslastega. Ka 17 véairtustab vabatahtlike vastutustunnet ja arusaama, et kui oled votnud
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endale kohustuse, pead sa seda ka tditma. 16 leiab, et eksimiskohti tuleb rohkem ette siis, kui ei

ole tehtud head eelkommunikatsiooni.

Personali ja vabatahlikega seoses voib intervjuude pohjal vélja tuua kolm peamist probleemide
valdkonda:

e Tasustamine. Festivali korraldajad on sageli alamakstud ning palgakiisimuse lahendamine
vOoib olla keeruline, eriti kui siindmus sdltub rahastustoetustest ja sponsoritest.
Tasustamata iiletunnid vdivad tekitada pingeid ja vihendada todtajate motivatsiooni.

e T00 intensiivsus. Festivali korraldamine voib olla intensiivne ja nduda rohkelt aecga ning
sageli tuleb sealjuures tdita korraga rohkem kui tihte rolli. Kiire tempo ja suur koormus
voivad vihendada to6tajate motivatsiooni ja tekitada vaimset vasimust.

e Tootajate véirbamine ja sdilitamine. Personali leidmine ja hoidmine vdib osutuda
keeruliseks, eriti kui festivali korraldajad on alamakstud. Lisaks on raske leida asendust,
kui moni meeskonnaliige on otsustanud lahkuda. Too6tajad véirtustavad stabiilset ja

kindlat t66d, nii on nad piihendunud ning motiveeritud.

3.2.2. Toojou voolavus ja takistused virbamisel

T66j0u voolavust hinnati jirgmisel skaalal: ei ole suur, pigem suur, vdga suur ja muutustega
tuleb ette. Kaheksast kiisitletust viis (I1, 13, 16, 17, I8) ei leidnud, et t66jou voolavus nende
organisatsioonis suureks probleemiks oleks. IS5 fitles, et voolavust tuleb rohkem ette seoses
muudatustega, 12, et nende puhul on see pigem suur ning 14 organisatsioonis on selja taga viga

suur voolavus. Hinnangute esinemise sagedust illustreerib allpool tdpsemalt tabel 3.

Tabel 3. T66j0u voolavuse hinnangute esinemissagedus.

To6jou voolavus ei ole suur pigem suur vaga suur muutustega tuleb
ette

Esinemise sagedus 5 1 1 1

Allikas: autori kogutud andmed

I5 tiimis on hetkel palju varskeid litkmeid, kuid vaatamata sellele piisib organisatsiooni juures ka
n.0 “raudvara”, kes on festivaliga olnud algusest saadik. 12 selgitab, et nende organisatsioonis on
festivali meeskonnast allapoole need, kes jddvad samaks, iilejidnud vahetuvad. 14

organisatsiooni puhul jéttis oma jélje Covidist tingitud kriis, mille tagajérjel olid nad sunnitud
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pooled tdotajad koondama. Niilid on organisatsioon kriisist vaikselt taastumas ning to6kohti

tagasi loomas.

Vabatahtlikest 17 organisatsioonis vahetub igal aastal umbes kolmandik. Ka I8 juures tuleb igal
aastal uusi inimesi juurde ja vanadest astuvad moned tagasi, kuid nende puhul on tavapérane, et

ithel hetkel tagasi tdombunud vabatahtlik leiab monel muul ajal tee organisatsiooni juurde tagasi.

Virbamisel on kergem meeskonda leida Opilasi ja praktikante kui professionaale. Takistusena
tuleb ette tasakaalust véljas palgatase ja koormus. 16 sdnul on inimesed, keda nad otsivad,
konkurentsivoimelised kandidaadid ka mujal t66turul, nditeks erasektoris projektijuhtidena - nii
jaab kultuurisektori organisatsioon oma motivatsiooni ja palgatasemega alla. Lisaks sellele on
kultuurisektoris tema arvates meeskonnale ootused viga korged, kuid voimalused, mida vastu

pakkuda, enamasti keskpérased voi isegi madalad.

Pooled intervjueeritutest (15, 16, 17, I8) rakendavad oma t60s tihti just sihtotsingut, et voimalikult
sobiv kandidaat leida. Néiteks 17 alustab otsinguid enamasti juba varem organisatsiooniga seotud

olnud projektipdhistest vdi vabatahtlikest tootajatest, kes silma on jdénud.

Virbamise osas v0ib intervjuudest vilja tuua kaks olulist motet:
e Kergem on todle leida Opilasi ja praktikante, kuna professionaalide jaoks on palgatase ja
koormus tasakaalust viljas.
e Pooled intervjueeritutest rakendavad varbamisel sihtotsingut, et leida voimalikult sobiv

kandidaat.

3.3. Kultuurivaldkonna personaliriskide maandamine projektipohises toos

3.3.1. Riskid ja nende maandamine

Riskide ja nende maandamisega seotud kiisimustega oli eesmirk saada aimu sellest, kuidas
korraldajad personaliga seotud mdju oma siindmusele tajuvad, milliseid riske ette ndhakse ning
mida tehakse nende miinimumini viimiseks. Korraldajad toid intervjuudes vélja erinevaid riske
ja viise nende maandamiseks. Allolevas tabelis 4 on vilja toodud intervjuudest selgunud riskid

koos korraldajate ideedega nende maandamiseks.
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Tabel 4. Riskid ja nende maandus korraldajate kogemuse pdhjal

Risk

Maandus

Pievapealt lahkumise oht. Ulevaate puudumine
iiksteise muredest ja probleemidest, mis on
tingitud kontori ja {ihise to0aja puudumisest, sest
iga t00taja tegeleb oma t0610iguga iseseisvalt.

Kollektiivselt t60 tegemine ja sagedasemad
koosolekud. Probleemi korral julgustada tootajaid
sellest rddkima, et keegi muredega iiksi ei jadks.

Kaadrivoolavus ja digete inimeste meeskonda
valimine, et ei selguks t66le asudes, et inimene ei
saa hakkama. Jarelkasv, kas jirgmiseks korraks on
meeskonda kedagi votta?

Kaasata tootajaid ning valida meeskonda neid,
kellel on péris huvi valdkonna vastu ning klapp
meeskonnaga. Probleemide ilmnemisel peab juht
olema valmis votma selle valdkonna ja rolli enda
kanda v0i jagama iilesanded tiimiliikmete vahel.
Jérelkasvu arendamine juba sel ajal, kui
meeskonnas on veel kodik olemas ja korras.

Millise kogemusega totaja meeskonnast lahkub?
Konfidentsiaalsuse ja lojaalsuse tagamine ka siis,
kui meeskonnalitkmega minnakse lahku nii, et
tulevikus enam koostdod teha ei soovita.

Algusest peale avatud ja asjakohane infovahetus ja
eelkommunikatsioon, vabatahtlikele festivali 10pus
téanuiiritus. Lahkunud to6tajatele
vorgumaterjalidele ligipdasude sulgemine

Tootasu ja tingimused

Etapilised kokkulepped to6tingimuste osas, mis
formuleeruvad vastavalt eelarve kujunemisele.
Lisatasustatud lisategevused

Kiire sisseelamine

Toetatud sisseelamine

Festivali eesmérgi silmist kadumine meeskonna
litkkmete vahetumisel

Eesmargi selgitamine ja kordamine uutele
inimestele

Allikas: autori kogutud andmed

Riskianaliilisiga on koik kaheksa intervjueeritut varasemalt kokku puutunud. Viis korraldajat
kaheksast (I1, 12, 13, 14, I5) riskianaliilisi igal aastal 14bi ei vii, kuid teevad seda kas teatud
perioodi tagant voi vajadusel, kui see on noutud rahastustaotlustes. Kolm korraldajat (16, 17, I8)
viivad riskianaliiiisi erinevates vormides ldbi igal aastal. Personaliga seotud riskid nende

analtiiisides enamasti kas esindatud ei ole vOi on olemas viahesel mééral.

3.3.2. Kokkulepete solmimine ja personaliprobleemide méju

Tootajate ja vabatahtlikega kokkulepete sOlmimiseks kasutavad korraldajad erinevaid

kombinatsioone vastavalt tavadele ja vajadustele.

Vabatahtlikega lepinguid sdlmivad kiisitletutest kaks (11, 14). “Ega lepingud tee t66d, inimesed

teevad ning vabatahtliku puhul on peamine koputada tema siidametunnistuse peale. Lisaks
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sellele on meie organisatsioonis juhtumeid, kus vabatahtliku pédase festivalile tuleb tiihistada,
olnud 14dbi aastate viga vidhe” (I7). “Meie ei ole vabatahtlikega lepinguid teinud, sest kogu
siisteem ja graafikud on neil tabelis, kuhu vabatahtlik end ise kirja paneb ja endale sealt
kohustuse votab” (I8). “Vabatahtlikega on kuidagi lihtsam lepingut teha, kuna projektipdhiste
tootajate puhul ei ole iilesanded alguses kodige paremini kirjeldatavad, seetdttu tehakse
meeskonnaliikmetega tildiselt lihtsalt kirjalikud kokkulepped, et ollakse ndus korraldusest osa

vOtma ja mis tasu eest” (I1).

I5 ja 16 teevad oma projektipohiste tdotajatega aga alati lepingud. I8 organisatsioonis on
toolepingud vilja todtatud koos juristidega ning muud kokkulepped teiste projektipartnerite ja
vabatahtlikega sOlmitakse meilitsi. 13 teeb lepingud meeskonnaliikmetega vaid vahel, kuid
enamasti piisab suusonalisest kokkuleppest. 12 teeb lepingud ainult praktikantidega, sest nende

puhul on see kooli poolt ndutud.

Personaliprobleemide moju siindmuse onnestumisele tajuvad koik kiisitletud vordselt olulisena.

M@ojutajatena nimetati néiteks:

e moddarddkimisi ja suhteid meeskonnas;

e iihtsete kommunikatsioonivahendite puudumist;
e {ilekoormust ja labipdlemist;

e meeskonna iihtsust, olemasolu ja kompetentsust.

I8 rohutas veel eraldi vabatahtlike mdju siindmusele, sest vabatahtlikud on festivali ndgu ning
tihtipeale on just nemad esimesed ja ainsad, keda publik festivali korraldajate poolt kohtab,

seetottu on tohutult oluline, et kogu meeskond tunnetaks iihtsust.

Kokkulepete sdlmimise ja personaliprobleemide moju kohta siindmuse Onnestumisele voib
kokkuvotvalt 6elda, et:

e Korraldajad kasutavad erinevaid kombinatsioone todtajate ja vabatahtlikega kokkulepete
s0lmimiseks vastavalt tavadele ja vajadustele. Lepinguid tootajate ja vabatahtlikega
tehakse erinevalt, moned kiisitletud peavad vajalikuks lepinguid teha, samas kui teised
usuvad, et peamine on koputada inimese siidametunnistusele.

e Personaliprobleemide mdju siindmuse Onnestumisele on tajutud koigi kiisitletud poolt
vordselt olulisena. Eriti r6hutatakse vabatahtlike mdju festivalile ning meeskonna iihtsuse

ja kompetentsuse olulisust.
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3.4. Jireldused ja soovitused

Kéesoleva magistritod uurimuse kdigus piiiiti uurimiskiisimustega vilja selgitada projektipohiste
kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripdrad, riskid ja voimalused nende maandamiseks.
Teema uurimiseks piistitati kolm uurimiskiisimust, millele 1dbi poolstruktureeritud intervjuude ja

andmeanaliiiisi vastuseid otsima asuti.

Toole seadis piirangud see, et autor sai tootada vaid selle materjaliga, mida intervjuude kédigus
oeldi. Arvestada tuli sellega, et intervjueeritavad olid erineva avatuse astmega ning seetdttu sai
intervjuude tulemusi kasutada reservatsioonidega iildistatud kujul. Uldiselt mirkisid koik
intervjueeritud, et teema on valdkonnale ning valdkonnas todtavatele inimestele oluline ning

siiani ei ole sellele suuremal méairal tdhelepanu podratud.

3.4.1. Millised on projektipohiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eriparad?

Projektipohiseid  kultuurisiindmusi ~ korraldavates organisatsioonides puudub enamasti
traditsioonilist ~ personalitédéd  tegev  ametipositsioon ja  teaduspdhine ldhenemine.
Personalijuhtimise suundasid ja funktsioone, mida on defineerinud teaduskirjanduses niiteks
Jackson & Schuler (1995), Deters (2017), Zoller (2018), Crain (2009) voi Delisle (2020), {iheski
intervjuus Uheselt vélja ei toodud. Esiplaanil on kultuurisiindmuste juures personalijuhtimise
funktsioonidena meeskonna koostamine, kokkulepete sOlmimine, vabatahtlike kaasamine,
inimeste koordineerimine, lepingute koostamine, infovahetus, iilesannete jagamine, tasustamine

ning personali hoidmine ja vdirtustamine.

Uurimise kéigus ldbiviidud intervjuude pohjal voib peamiste projektipdhiste kultuurisiindmuste
personalijuhtimise eripdaradena vilja tuua neli aspekti:

e Vaatamata sellele, et projektipohised tootajad méngivad kdigi korraldajate t66s olulist
rolli, ei ole nende eraldi koolitamisele organisatsioonides suurt tdhelepanu podratud.
Pigem kaasneb monel juhul projektipdhistele todtajatele voimalus koolituda koos
plisitdotajatega.

e Rahaliste ressursside vidhesuse toOttu ei ole kultuurisektoril vdimalik teistele
valdkondadele tootajate tasustamisel vastu panna, seetdttu panustatakse laiale valikule

mitterahalistele hiivedele.
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e Oluliseks stiimuliks tdotajatele on osa saada festivalist, selle korraldamisest, melust ja
stindmust timbritsevast dhkkonnast.

e Tootajate hindamise ja tagasisidestamise osas on kasutusel kiill erinevaid praktikaid, kuid
iildjoontes leidub sel teemal veel arenguruumi. Levinud praktika on korraldada iihiseid
koosolekuid peale siindmust, kuid enamasti on tagasiside pigem vajaduspohine ja vahetu.

e Erialane haridus vdi eelnev kogemus pole moningate ametikohtade puhul esmatihtis,

kuid enamasti eelistatakse viljadppinud ja varasemate teadmistega inimesi.

Edukas tootajate hoidmine on organisatsiooni stabiilsuse, kasvu ja tulude tagamiseks hddavajalik
(Cloutier et.al., 2015, lk 119). To6jou ja muutuva ihiskondliku demograafia tottu t66jou
planeerimist ndhakse personalitdds iiletildiselt todandjate jaoks iihe peamise viljakutsena (Zoller,
2018). Uurimistulemuste pdhjal voib kokkuvotvalt jareldada, et todtajate sdilitamiseks peaksid
organisatsioonid podrama tdhelepanu mitterahaliste hiivede valikule ja kohandama neid vastavalt
tootajate vajadustele ja soovidele, et vaatamata rahaliste resursside nappusele todtajaid siiski
hoida. Eesmirk on luua motiveeriv keskkond, kus to6tajad saavad festivali korraldades tunda ja
saada osa ka festivalimelust. Tdhtsal kohal on ka paindlik t66aja korraldus ja kodukontoris

tootamise vOimalus, et parandada intensiivse korralduse juures t66- ja eraelu tasakaalu.

Tootajate koolitamist ja arendamist peetakse liheks oluliseks tootajate sdilitamise strateegia
osaks (Cloutier et.al., 2015, 1k 125). Oluliseks motivatsioonifaktoriks voib intervjuude pohjal
olla vabatahtlike koolitamine, mida vdiks rohkem esile tdsta ning selle siistematiseerimisse ja
arendamisse panustada. Samamoodi pakkuda rohkem koolitusi oma piisi- ja projektipdhistele
tootajatele ning julgustada neid osalema ja koolitusteks aega leidma intensiivse todgraafiku

korvalt.

Kui vorrelda teiste riikide kogemustega, siis vabatahtlike teadmistega seotud tegevuste uuringus
Uhendkuningriigi muusikafestivalide kohta toodi vilja, et kogenud vabatahtlike ja uustulnukate
ithendamine kogukonnas toob kaasa teadmiste jagamist, mis siindmuse Onnestumisele ja uute
vabatahtlike viljadppele kaasa aitab (Clayton, 2016). Selle pohjal voib ka I1 festivali tegevus,
kus pddevamad vabatahtlikud teadmisi teistele edasi annavad, olla lahendus efektiivsemaks

vabatahtlike koolitamiseks.

Suunistena projektipdhiste kultuurisiindmuste korraldajatele personalijuhtimise véljakutsetele

efektiivsemaks vastu astumiseks voib esile tosta kolm punkti:
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e Tootajate sdilitamine on oluline organisatsiooni stabiilsuse, kasvu ja tulude tagamiseks.

e Mitterahaliste hiivede ja paindliku t66aja korralduse pakkumine on oluline tddtajate
motiveerimiseks ja sdilitamiseks olukorras, kus rahalised ressursid on piiratud.

e Tootajate koolitamine ja arendamine on oluline osa tdotajate sdilitamisel. Vabatahtlike
koolitamisel voiks rohkem rohku panna teadmiste jagamisele kogenud vabatahtlike ja

uustulnukate vahel.

3.4.2. Millised on projektipohiste kultuurisiindmuste personalitooga seotud riskid ning

mida nende riskide maandamiseks tehakse?

Riski saab kirjeldada vahejuhtumi toimumise tdendosuse ja intsidendi (negatiivsete) tagajirgede
tasakaalustamise kaudu, sealjuures riskide hindamise eesmirk ei ole siindmusel koiki riske
tuvastada, vaid tegelema peab nendega, mida tuleb maandada voi kdrvaldada (Siterhed et. al.,
2021, lk 62). Riskide hindamiseks tuleb hinnata soovimatute siindmuste tdendosust ja nende

voimalikke tagajdrgi (Séterhed et. al., 2021, 1k 63).

Kaadrivoolavus, 0ige virbamise valik ja jarelkasvu kindlustamine olid kolm aspekti, mida
intervjueeritavad meeskonna koostamise ja hoidmise juures tugeva riskina tajusid. Deters (2017)
soovitab personalispetsialistidel voi juhtidel valida parima sobivuse tagamiseks meeskonda
litkkmeid jargmiste parameetrite alusel:

e kvalifikatsioon,

e haridus,
e oskused,
e hoiakud,

e viirtused,
e teadmised,

e isiksus jne.

Orientatsiooniprogrammid on protsessid, mille kdigus uus to6taja osaleb tegevuste seerias, mille
pohirdhk on organisatsiooni kohta teabe edastamisel ning sisseelamine (onboarding) on protsess,
mis tugevdab tootaja hoidmist, tootlikkust ja kaasatust (Harperlund, 2019). Peale dige
meeskonnaliikme virbamist peab tema sisseelamine olema tempoka siindmuskorralduse juures

voimalikult sujuv ja kiire.
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Kui véirtustada organisatsioonis juba toimivaid tavasid ja tegevuspraktikaid, selle asemel, et
ptiida lahendada vahetuid probleeme, voib see hdlbustada teadlikumat 1dbimotlemist koostodl
pohineva organisatsioonikultuuri loomise lile, mis tugineb varasematele onnestumistele (Stadler
& Fullagar, 2016). Nii saab maandatud ka risk, et festivali eesmérk kaob uute inimeste liittumisel

silmist.

Organisatsiooni toimimine peab olema arusaadav koigile, kes selles tegutsevad - juht voi
vastutav isik peaksid olema suutelised organisatsiooni lihtsal viisil kirjeldama ja selgitama ning
juhi alluvate arv ei tohiks kunagi olla nii suur, et see tekitaks probleeme suhtlemisel voi
koordineerimisel (Siterhed et. al., 2021, lk 97). Kui riskiks on péevapealt lahkumise oht ja
iiksteise toost llevaate puudumine, on organisatsiooni ldbipaistvuse suurendamine selle
maandamise juures esmaseks sammuks. Intervjueeritute kogemuse pohjal aitavad seda riski
maandada ka kollektiivsed toomeetodid: sagedasemad koosolekud v&i probleemi korral

tootajate avatult radkima julgustamine.

Meeskonnast lahkuva to6taja ldbimoeldult dra saatmine (offboarding) maandab juba ise mitmeid
konfidentsiaalsuse ja lojaalsusega seotud riske, mida intervjueeritavad nimetasid. Uheks viisiks
lahkuva too6tajaga seotud riske maandada on 1dbi viia lahkumisintervjuu. Saksamaal 1dbi viidud
uuringu pohjal tundsid lahkumisintervjuu teinud isikud rohkem positiivset pithendumust oma
endise tdoandja suhtes ja vihem valmisolekut kurta (Konig, 2022). Intervjuude pdhjal algab selle
riski ennetamine juba vérbamisest, sest algusest peale tuleb tootajaga infovahetuses olla avatud

ja asjakohane ning kdike hésti kommunikeerida.

Oiglase tootasu ja -tingimuste tagamine on samuti ldbiv mure ja risk pea kdigil korraldajatel, sest
rahastusallikana sdltutakse suurel méaral riiklikest toetustest, piletitulust ja erarahastusest, mis
tegelema festivali piiratud ressursside tohusa jaotamisega (Smith et. al., 2010). Korraldajad on

leidnud, et siinkohal aitavad ka etapilised kokkulepped ning lisategevuste eraldi tasustamine.
Lisas 4 on detailsema tabelina vélja toodud peatiikis 3.3.2. intervjueeritute poolt kirjeldatud

kultuurisiindmuste personalitoo eriparast tulenevad riskid ja nende maandused, kdrvutatult

praktikate ja soovitustega maailmast.
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Personali voolavus, digete meeskonnaliikmete vdrbamine ja jérelkasvu kindlustamine ning
Oiglase tooOtasu ja -tingimuste tagamine on peamised riskid meeskonna kokkupanemise ja
hoidmise juures. Neid riske aitavad maandada:
e sisseelamisprogrammid ja sujuv vastuvott organisatsiooni, mis on olulised uue todtaja
hoidmiseks ja t66 kvaliteedi tostmiseks;
e organisatsiooni ldbipaistvus ja avatud suhtlemine, et koik meeskonnaliikmed tunneks end
ithtselt vairtustatuna;
e lahkuva t66taja 1abimoeldud dra saatmine (offboarding);

e tootajatele heade mitterahaliste hiivede ning tookeskkonna tagamine.

3.4.3. Uuringu moju ja edasised uurimissuunad

Uuringu ldbiviimine on juba praegu tdstnud teadlikkust korraldajate seas personaliteemade
olulisuse kohta kultuurivaldkonna projektipdhise personali ja nende heaolu osas. Vestlustest jdi
kdlama, et teema on nende jaoks tdnu intervjuule rohkem pdevakorda kerkinud ning sellele
planeeritakse tulevikus rohkem keskenduda. “Neid kiisimusi kuulates mulle tundub, et ma peaks
paari personalijuhtimise raamatut lugema, sest ma saan aina rohkem aru, kui palju ma tegelikult

sellega tegelen” (I1).

Intervjuudes osalenud korraldajatelt ning ka viljaspool seda ringi teemat tutvustades, on autor
saanud mitmeid kutseid tulla antud teemal rddkima voi loengut pidama. Samuti on avaldatud
soovi ja ootust t60 valmides sellega 1dhemalt tutvuda voi dppetdds kasutamiseks jagada. “Mul on
hea meel, et kuna olen ka ise kaalunud personalijuhtimist edasi dppida, siis tundub ponev, et mis

sealt siis koorub, mis on need hiipoteesid ja kui sarnased voi erinevad mured on” (14).

Autor leiab, et tulevikus on vOimalus antud teemaga veel rohkem siivitsi minna ning kaasata
uuringusse lisaks erakorraldajatele ka avalik-diguslikke korraldajaid. Lisaks oleks kindlasti omal
kohal ka samal teemal mdne aasta parast longituuduuring, et selgitada vilja kdesoleva uuringu

moju ning vahepeal toimunud muutused ja arengud.

Kuna mitmes intervjuus tuli vélja korraldajate suur koormus ning sealjuures vaimne kurnatus,
leiab autor, et tulevikus oleks oluline 1&hemalt uurida pohjusi, tagamaid ja mdjusid korraldajate
vaimsele ja fiilisilisele tervisele personalijuhtimise vaatepunktist. Peale selle selgus intervjuudest

nii monigi murekoht, millesse vdiks tulevikus pohjalikuma uuringuga siiveneda.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva magistrito0 eesmérgiks oli kaardistada personalijuhtimise véljakutsed Eesti
projektipdhiste kultuuriiirituste meeskondades. Uurimise kdigus otsiti vastuseid jargmistele
uurimiskiisimustele:

1. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripdrad?

2. Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalitddga seotud riskid?

3. Mida projektipdhiste  kultuurisindmuste puhul personalitodga seotud riskide

maandamiseks tehakse?

Uurimistdd teoreetiline osa avas projektipohiseid organisatsioone ja nende personalitodd ning
kirjeldas tidpsemalt ka kultuurisiindmuste ja projektipShisuse toimimist. Uurimiskiisimustele
vastuste leidmiseks kasutati kvalitatiivset uurimismetoodikat ning viidi 1dbi kaheksa
poolstruktureeritud  intervjuud  Eesti  suuremate festivali  korraldajatega  ldhtudes
mugavusvalimist. Intervjuudest saadud andmed transkribeeriti ning tekstide analiiiisimisel
kasutati sisuanaliiiisi meetodit ja rakendati induktiivset strateegiat. Ndhtuse olemuse seletamiseks

kasutati kontseptuaalset reduktsiooni.

Uurimise kéigus ldbiviidud intervjuude pdhjal v3ib peamiste personalijuhtimise eripdradena
projektipdhiste kultuurisiindmuste korraldamisel vilja tuua viis aspekti:

e Projektipohiste tootajate kui tihtipeale stindmuse korraldamisel votmerolli mangivate
osaliste koolitamisele ei ole podratud organisatsioonides suurt tdhelepanu.

e Kultuurisektori konkurentsivoime turul on rahaliste ressursside vihesuse tottu madal ning
seetottu panustatakse laiale valikule mitterahalistele hiivedele.

e Oluline osa todtajate motivatsioonist valdkonnas tegutsemiseks on osa saada festivalist,
selle korraldamisest, melust ja siindmust timbritsevast dhkkonnast.

e Tootajate hindamise ja tagasisidestamise osas on organisatsioonidel veel arenguruumi
(hetkel on peamiselt kasutusel praktika tagasisidestada vajaduspohiselt ja vahetult ning
korraldada iihiseid kokkuvotvaid koosolekuid peale siindmust).

e Erialase hariduse vdi kogemuse olulisus meeskonna koostamisel soltub kiill vérvatavast

rollist, kuid on laias plaanis pigem eelduseks.

39



Selleks et organisatsioon kasvaks, tootaks tulusalt ning sdiliks stabiilsus, on vGtmerollis td6tajate
sdilitamine. Olukorras, kus rahalised ressursid seavad piire, on oluline pakkuda tdGtajatele
paindlikku todaja korraldust ja hiivesid. Teine tdhtis osa toGtajate sdilitamisel on nende

koolitamine ja arendamine, mis samuti rohkem strateegiliselt fookuses vdiks olla.

Personalivoolavus, digete meeskonnaliikmete virbamine, jarelkasvu kindlustamine ning diglase
tootasu ja -tingimuste tagamine on peamised riskid, mis korraldajaid kimbutavad. Neid riske
aitavad uurimuse pohjal maandada:
e sisseelamisprogrammid ja sujuv vastuvott organisatsiooni, mis on olulised uue tdotaja
hoidmiseks ja to66 kvaliteedi tdstmiseks;
e organisatsiooni ldbipaistvus ja avatud suhtlemine, et kdik meeskonnaliikmed tunneks end
thtselt vairtustatuna;
e lahkuva to6taja 1abimoeldud dra saatmine (offboarding);

e tootajatele heade mitterahaliste hiivede ning tookeskkonna tagamine.

Uuringu ldbiviimine on juba praegu tdstnud teadlikkust korraldajate seas personaliteemade
olulisuse kohta kultuurivaldkonna projektipohise personali ja nende heaolu osas. Vestlustest jii
kolama, et teema on nende jaoks tdnu intervjuule rohkem pédevakorda kerkinud ning sellele
planeeritakse tulevikus rohkem keskenduda. Autor leiab, et tulevikus on voimalus antud teemaga
veel rohkem siivitsi minna ning kaasata uuringusse lisaks erakorraldajatele ka avalik-Giguslikke
korraldajaid. Lisaks oleks kasulik samal teemal 14bi viia mone aasta pérast longituuduuring, et

selgitada vélja kdesoleva uuringu moju ning vahepeal toimunud muutused ja arengud.
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SUMMARY

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT CHALLENGES IN ORGANISING
PROJECT-BASED CULTURAL EVENTS IN ESTONIA

Marleen Vitsut

Project-based teams for cultural institutions and events often require more than one model to
describe their structure and their unconventional function in business. When organising
project-based events, strategic or meaningful work with personnel is often neglected, as the
artistic value, success, and audience satisfaction take precedence. However, people involved in

organising cultural projects are critical resources for the success of these events.

Despite the rapid growth of the event and festival industry in recent decades, the level of
research devoted to it has not always kept pace (Mair & Weber, 2018). Although the field of
human resources has been extensively studied in Estonia, there has been little focus on
project-based human resource management, particularly in cultural organisations. Currently,
there is no comprehensive understanding of the challenges faced by Estonia's project-based
cultural events in terms of human resource management and how to address them more

effectively.

As a result, the research problem of the Master's thesis was the lack of insight into whether and
to what extent personnel work is organised in project-based events in Estonia. The goal was to

map the challenges of personnel management in Estonian project-based cultural event teams.

To address the research problem, the following questions were posed:
e What are the specifics of HR management for project-based cultural events?
e What are the risks related to HR for project-based cultural events?
e What has been done to mitigate the risks related to human resources in the case of

project-based cultural events?

The theoretical part of the research explored project-based organisations and their work with
human resources, as well as detailing the functioning of project-based work and organising

cultural events. Qualitative research methodology was used, with eight semi-structured
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interviews conducted with major Estonian festival organisers based on convenience sampling.

The interview data were transcribed, and a content analysis method was used to analyse the texts,

applying an inductive strategy and conceptual reduction.

The research identified five main characteristics of human resources management in organising

project-based cultural events:

Organisations often overlook the training of project-based employees, who play a key
role in event organisation;

The cultural sector's market competitiveness is low due to limited financial resources,
leading to a wide range of non-financial benefits being offered,

Employees' motivation to work in the field often stems from participating in the festival,
its organisation, enjoyment, and surrounding atmosphere;

Organisations still have room for improvement in employee evaluation and feedback
(currently using need-based feedback and summary meetings as primary feedback
formats);

The importance of professional education or experience in building a team depends on

the role being recruited, but is generally a broad prerequisite.

Employee retention is crucial for an organisation's growth, profitability, and stability. In

situations with financial constraints, offering flexible working hours and benefits is essential.

Another key aspect of employee retention is training and development, which could be more

strategically focused.

Staff turnover, recruiting the right team, securing succession, and ensuring fair wages and

conditions are major risks for organisers. According to the research, these risks can be mitigated

by:

Implementing onboarding programs and smooth welcoming processes for new employees
to improve retention and work quality;

Encouraging organisational transparency and open communication so all team members
feel valued;

Thoughtfully offboarding employees leaving the organisation;

Providing good non-financial benefits and a positive working environment for

employees.
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The study has already raised awareness among organisers about the importance of personnel
issues for project-based personnel in the cultural field and their well-being. Interviewees stated
that the topic has become more prominent on their agendas due to the interview and that they
plan to focus on it more in the future. The author believes that in the future there is an
opportunity to go deeper into this topic and to include public organisers in addition to private
organisers in the study. Furthermore, conducting a longitudinal study on the same subject in a
few years would be beneficial to assess the impact of this research and identify any changes and

developments that have taken place in the meantime.
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LISAD

Lisa 1. Poolstruktureeritud intervjuu kavand

SISSEJUHATAV VESTLUS (enesetutvustus, eesmérk, korraldus, anoniiiimsus, iildised

teemakohased kiisimused)

a.

Minu nimi on Marleen Vitsut ja Opin Tallinna Tehnikaiilikoolis personalijuhtimise

oppekaval ning teen hetkel magistritood teemal personalijuhtimise véljakutsed

projektipohiste kultuurisiindmuste korraldamisel Eestis.

Uurimuse eesmirgiks on kaardistada personalijuhtimise viljakutsed Eesti projektipdhiste

kultuuritirituste meeskondades.

Intervjuus esitan Teile vabas vormis kiisimused ning salvestan Teie vastused diktofonile.

Uurimistulemused esitatakse t60s iildistatult. Teie isik ja organisatsioon, mille all tootate,

jédb anoniiimseks ning Teie nime to0s ei kajastu.

ULDISED TEEMAKOHASED KUSIMUSED (uurimusele tausta loomiseks):

O

O

O

Mis rollis Teie organisatsioonis tdotate?

Kui kaua olete olnud selle organisatsiooniga seotud?

Mitu inimest t66tab Teie organisatsioonis aastaringselt?

Kui palju kaasate projektipohist tasustatud t66joudu?

Kui palju kaasate vabatahtlikke?

Millise rahastusmudeliga toimib Teie organisatsioon? Kas ja kui palju sdltute
riiklikest toetustest?

Kas Teie organisatsioon tegeleb hooaja jooksul iihe konkreetse siindmuse

korraldamisega voi on erinevaid siindmuseid aasta jooksul mitmeid?

1. Uurimiskiisimus: Millised on projektipdhiste kultuurisiindmuste personalijuhtimise eripirad?

Teemaplokk: projektipohiste siindmuste personalijuhtimine

Pohikiisimus: Kuidas on Teie organisatsioonis korraldatud personalito6? Palun kirjeldage seda.

Varukiisimused:

1.

Milliseid personalijuhtimisega seotud rolle tdidate organisatsioonis Teie? Kas ja milliseid

personalijuhtimise rolle tdidavad teised?

2. Mis ajahetkel kaasatakse projektipohised to6tajad ja vabatahtlikud? Kuidas toimub nende

viarbamine?
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3. Kas ja kuidas koolitatakse totajaid ja vabatahtlikke?

4. Milliseid hiivesid Teie organisatsioon tootajatele/projektipohistele/vabatahtlikele pakub?

5. Kas ja kuidas toimub tootajate hindamine? Kuidas todtajaid nende t66 kohta
tagasisidestatakse?

6. Milliseid tegevusi tehakse todtajate sdilitamiseks? Kuidas ja kas tagatakse see, et nad ka
jargmisel korral olemas on?

7. Millisel méédral méngib personali planeerimisel rolli tddtajate haridustase? Kas vilja
Oppinud tOd6taja on vérbamisel kindlaks tingimuseks voOi toimub vajalike oskuste

omandamine pigem t66 kaigus?

2. Uurimiskiisimus: Millised on projektipohiste kultuurisiindmuste personalitodga seotud
riskid?
Teemaplokk: probleemid projektipohiste siindmuste personalijuhtimises
Pohikiisimus: Millised on Teie organisatsiooni kogemuse pdhjal kdige suuremad probleemid
projektipShise kultuurisiindmuse personaliga?
Varukiisimused:
1. Milliseid probleeme tuleb korralduses ette vabatahtlikega? Projektipdhiste tootajatega?
Piisitootajatega?
2. Milliseid takistusi tuleb ette virbamises? Kuidas leiate uut t66joudu?
3. Kui palju tuleb ette t66j0u voolavust? Millises todtajate grupis see kdige enam esineb
ning mille parast?
4. Millisel mééral podrdub vabatahtlik voi projektipdhine tdotaja jargmisel aastal siindmuse

juurde tagasi? Miks?

3. Uurimiskiisimus: Mida projektipohiste kultuurisiindmuste puhul personalitoéga seotud
riskide maandamiseks tehakse?
Teemaplokk: riskid projektipohiste siindmuste personalijuhtimises
Pohikiisimus: Millised riskid on projektipohise kultuurisiindmuse puhul kodige aktuaalsemad
ning mida teete nende maandamiseks?
Varukiisimused:

1. Millised ohud toob siindmuse ldbiviimisele vabatahtlike v3i projektipdhiste todtajate

kaasamine?
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2. Millisel kujul sdlmite vabatahtlike ja projektipdhiste tootajatega kokkulepped? Kuidas
garanteerite, et virvatud vabatahtlik vOi projektipdhine to6taja kokkulepetest kinni
peaks?

3. Kui palju vdivad personaliprobleemid siindmuse dnnestumist mojutada? Kas viite enne
sindmust lébi riskianaliitisi? Millisel mééral on siindmuse riskianaliilisis esindatud

personaliga seotud riskid?
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuu vastuste kategoriseerimine

Lisa 2.1. Uurimiskiisimus 1: Millised on projektipohiste kultuurisiindmuste

personalijuhtimise eripirad?

Intervjuu tekst

Alakategooria

Pohikategooria

Personalit66 iildine korraldus ja teadvustamine

I1: “Peamine personalit6d on
korraldatud siis selle nii-6elda
projektijuhi voi korraldusjuhi
poolt, kes siis tegelikult on
inimeste juht, kes vaatab, et
koigil oleks teada, mida nad
teevad, koigil oleks
taisinformatsioon olemas.
Lisaks oli minu t66
korraldusjuhina kaasata ka koos
turundusjuhi abiga
vabatahtlikud.”

12: “Otseselt personalijuhti ei
ole, see inimene, kes on juhtival
positsioonil on votnud vastutuse
enda peale, tema siis nagu
koordineerib neid inimesi ja teeb
seda oma t60 kdigus. Meil
otseselt ei olegi personali poolt
véga palju korraldatud, et see
kulgeb nii. Muidugi juhatuses
me nagu jagame llesandeid nii
palju kui véimalik”

13: “Sellist otsest
personalijuhtimist festivalil ei
olegi, eks nii palju kui ma jouan
tegeleda inimestega juhina nii
palju seda on. Kokkulepped
tiimiga teen ma ise.”

14: “Kannan ametinimetust
biiroo juhataja. Tdidan palju
mitmesuguseid iilesandeid,
soltuvalt, kellele ma kirja
saadan, siis vastavalt sellele
panen kirja alla ka selle rolli -
tihti voib see ka olla
projektijuht, produktsioonijuht
vOi siis ongi biiroo juhataja,
personalijuht (varbamise puhul).
Mul on erinevad rollid on
festivali juures, tdnaseks on
sellest kujunenud siis
pohimotteliselt nagu selline iiks

projektijuht,
korraldusjuht, juhatus,
peakorraldaja, juhatuse
liige, biiroojuht,
administratiivjuht,
produtsent

personaliga seotud
todiilesanded
(infovahendus,
iilesannete jagamine,
vabatahtlike kaasamine,
koordineerimine,
kokkulepped tiimiga,
meeskonna
kokkupanemine,
lepingute koostamine,
palgad, personali
hoidmine ja
vadrtustamine)

personalitoo olemus
organisatsioonis
(personali pool ei ole
korraldatud,
personalijuhi roll,
klassikalist
personalijuhtimist vihe,
vanaviisi ei jaksa edasi)

Personalitod eest vastutajad

Personalijuhtimise funktsioonid

Personalit66 teadvustamine
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peakorraldaja roll, et paris nagu
tegevjuhiks ei ei saa nimetada,
aga pohimotteliselt oma
iilesannet maotlesid kiill, et on
nagu rahastuse leidmine
festivalile sealhulgas
piletimiiiigikorraldus, nagu
eratoetajad ja projektitaotlused
nende projekti rahastusel siis
teine, selline suurem osa ongi
meeskonna kokkupanemine.”
I5: “Tuleb inimene, kiib vestlus,
tehakse pakkumine, siis tehakse
leping, ega seal siukest suurt just
otseselt ei ole. Mina olen see,
kes aitab lepinguid koostada,
pakkumise infot ja samamoodi
palkade maksmist.”

16: “Sellist klassikalist
personalijuhtimist on vihe
sellises vdikses meeskonnas”
17: “Hetkel teen ma ise koike.
Olemegi praegu selles
valdkonnas muutuste tuules,
ehk, et vanaviisi edasi jaksa”
18: “Meil ei ole tegevjuhti t6ol
ametlikult, viimastel aastatel on
seda rolli suunatud mulle, kuid
sellist ametipositsiooni otseselt
ei ole. Meil on loodud nagu
teatud asjad kuidas personali
hoida ja véértustada.”

Tootajate ja vabatahtlike kaasamine

I1: “Projektipohiste tdotajate
kaasamine on pShimotteliselt
kahes jargus. Kdigepealt peale
eelmise aasta festivali uuritakse,
mis sellel aastal toimunud
festivali liikmed motlevad
jargmise aasta osas. Sellega
seoses saab selgeks, keda on
vaja juurde otsida ja kes on juba
tiimis olemas. Uue aasta alguses
kaasatakse puuduolevad
liikmed. Vabatahtlikud
kaasatakse maksimaalselt kuu
enne iiritust.”

12: “Pool aastat, vahel ka
vihem, enne siindmust siis
oleme kaasanud praktikandid,
kuid nende jaoks algab
pohitegevus kaks kuud enne.

- projektipdhiste tootajate
kaasamise aeg (kahes
jargus, eeltdo peale
viimast festivali, aasta
alguses uued litkmed,
kuu voi paar nidalat
enne festivali, kaks
kuud peale eelmist
festivali, talvekuudel,
sOltub inimesest, neli
kuni poolteist kuud
enne, jaotub erinevalt)

- vabatahtlike kaasamise
aeg (kuu enne iiritust,
festivaliperioodiks,
poolteist kuud enne
festivali, viimases
faasis, otsitakse

ProjektipOhiste todtajate
kaasamine

Vabatahtlike kaasamine
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Vabatahtlike kaasamine kiis
vahetult enne festivali, ehk siis
2-3 nadalat ette.”

I13: “Koige suurem osa inimesi
tegelikult liitubki kuu enne voi
paar nidalat enne ja siis on see
festivaliperioodi. Vabatahtlikud
iildiselt on sarnaselt, et nad
tulevad ja osad on puhtalt ainult
festivaliperiood, moned on
natukene enne.”

14: “Kaks kuud peale festivali
saame kokku kaheks péaevaks,
kus me siis analiiisime kuidas
meil méddunud festival léks ja
kuidas siis me uut tegema
hakkame, sealt joonistub vélja,
kes varasematest olijatest uuel
aastal olemas on. Talvekuudel
tdidame augud. Vabatahtlike
kaasame sedasi, et kuskil neli
kuud enne me teeme sellise
avaliku tleskutse.”

I5: Vabatahtlikke on viimased
kaks aastat otsima hakatud
umbes poolteist kuud enne
festivali. Projektipohised
inimesed, see tuleb tiesti,
soltub inimesest, kes kui vara
alustab, on neid kes on neli kuud
enne kaasatud ja neid kes
poolteist kuud enne alustavad.
Veebihaldust ostame néiteks
teenusepakkujana sisse, tema
koormus jaotub aastaringselt
erinevalt, ta ei ole kiill
koosseisuline inimene, kuid
ikkagi oma inimene.”

16: “Pool aastat enne festivali
hakkavad t66le osalise
koormusega tootajad. Pigem
nagu ilisna viimases faasis,
vabatahtlike puhul oleneb t66
iseloomust, peamine vajadus
vabatahtlikke kaasata on
justnimelt saaliteenindusse.”
17: “Vabatahtlikud kaasame kuu
enne, otsime-kaardistame ja
viime 1abi vestlused 2-3 kuud
enne. Todle hakkavad jah osad
kuu enne mone asjaga abiks
ning teised festivali ajal.
Projektipdhine t66joud on
kaasatud neli kuud enne.”

kaks-kolm kuud enne,
nddal enne)

praktikantide kaasamise
aeg (pool aastat enne,
kaks kuud enne)

Praktikantide kaasamine
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18: “Projektipdhised soltuvalt
positsioonist kolm kuni neli
kuud enne. Vabatahtlike osas on
raske 6elda, loomulikult festivali
ajal on koige kiirem, pohirdhk
laheb nddal enne.”

Tdotajate ja vabatahtlike koolitamin

I1: “Kuna vabatahtlikud meil on
iildiselt kultuurikorralduse
taustaga voi Opivad
kultuurikorraldust siis enamus
nende koolitusest ongi juba see,
et nad Opivad sellel erialal, kool
teeb selle koolituse osa dra. Kui
konkreetseteks iilesanneteks
laheb festivali ajal, siis selle
koolituse mida nad tegema
peavad konkreetselt ja kuidas
midagi teha, teevad nende need
vastava valdkonna
projektipohised todtajad voi kui
meil on moni teadlikum
vabatahtlik. To6tajate puhul
koolitamine ei ole meil
fookuses. Kuna need on oma ala
professionaalid, siis nad nagu
juba teavad, mida nad teevad.
Kui on, kui on inimesi, kes
tegelikult ei ole varem kogenud
voi teinud selliseid asju, siis
iritan kaasata inimesi, kes siis
aitavad sellega voi
mentordavad.”

12: “Koolitustega ei ole otseselt
tegelenud, aga vaib-olla meie
puhul natukene ldheb koolituste
alla vélisfestivalidel kdimised.
Need on sellised motivatsiooni
ja inspiratsioonikdigud, et niha
uusi rahvusvahelisi etendusi,
saada inspiratsiooni viélisriikides
toimuvatest festivalidest,
kohtuda uute inimestega ja
avardada silmaringi.”

13: “Kui kéib tileandmine, et
keegi kas lopetab voi vGtab
vaheaasta, siis ta uuele
inimesele teeb sissejuhatuse voi
viikese koolituse alustuseks ise,
omad asjad antakse iile. Kui siis
veel jadb midagi, siis on juhi
iilesanne jilgida, et kas on

- Vabatahtlike koolituse
korraldus (olemasolev
varasem valjadpe,
valdkonna too6tajate
poolt juhendamine,
infopéev, koolitused
tiimijuhtidelt,
pohjalikud to6juhised,
koolituspéevad,
kohapeal, osa
motivatsioonipaketist)

- Projektipohiste tootajate
koolituste siisteem (ei
ole fookuses, oma ala
professionaalid kes
teavad mida teevad,
mentorid,
valisfestivalidel
kdimine, eelmine tdotaja
annab uuele iile ja
koolitab, tee ja opi
vigadest meetod)

- Pisitootajate koolituste
siisteem (vastavalt
soovidele, teiste
festivalide-kontsertide
kiilastamine,
seminaridel kdimise
voimalus,
vajaduspdhiselt, omal
initsiatiivil, Eesti
muusikaturu
fookuspiev, EMEA

gala)

- Tootajate suhtumine
koolitustesse ja neil
kéimine (pigem
tagasihoidlikud)

Vabatahtlike véljadpe

ProjektipOhiste todtajate
koolitamine

Piisitootajate koolitamine

Tootajate koolitustel kdimine
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kuskil midagi laokil, midagi
jédnud kahe silma vahele, et
koik sellised teemad oleks nagu
kaetud.”

14: “Festivaliga samal kuul
teeme vabatahtlikele infopéeva,
kus rddgime festivalist ja nad
saavad tutvuda oma tiimijuhiga,
meil on histi pohjalikud
toojuhised neile. Alati
koguneme péev enne festivali
algust, kus tiimijuhid teevad
koolitusi ja sama pdeva ohtul
saame veel korra ithes suures
ruumis kokku, kus festivali
pealik tervitab koiki, tutvustab
tegijaid ja sbome suurt iihist
Ohtusodki. Piisitdotajate puhul
vastavalt soovidele. T66tajad on
pigem tagasihoidlikud selles
osas, t00 intensiivsus on nii
suur, et selline iga koolituspideva
nagu kdimine jdtab nii suure
augu, et sul nagu kohe tekib
tegemata t60de kuhila. Aga mis
on meie motivatsioonipaketis,
mida mina ka loen nagu
koolituste osaks on, et kuna me
korraldame muusikafestivali siis
teiste festivalide-kontserdite
kiilastamine.”

15: “Vabatahtlikel on infopaevad
kus neile iildinfot radgitakse ja
kus tiimipShiselt rdédgitakse, mis
toimuma hakkab ja mis koik
tingimused. Too6tajatega ma
praegu ei oska nagu 6elda, meil
on neid voimalusi kéia eri
seminaridel, see tdhendab
tdnapédeval ei defineerita neid
koolitusi enam nii rangelt, et
tulen tagasi ning paberiga pigem
kiin lihtsalt mingit seminari
kuulamas. Et neid ikkagi nagu
on kiill. Kes tahab ise
vajaduspdhiselt kiill.”

16: “Kui on kui me rédgime siis
sellest suuremamahulisest
vabatahtlike kaasamisest, siis
olid koolituspidevad
vabatahtlikele ja nendega
tegelesid eraldi nii-6elda
gruppide juhid, kelle poole nad
said oma kiisimustega podrduda

57



ja neile olid konkreetsed
toojuhised ja niimoodi said
iilesanded jaotatud. Sellisel
puhul, kui meil on vaja ainult
vabatahtlikke kaasata ainult
piletimiitigipunkti siis toimub
see koolitamine koha peal,
samal paeval. Tootajate
koolitamine kdib rohkem nagu
tee, eksi ja Opi oma vigadest
meetodil.”

17: “Muutsime eelmine aasta
pohjalikult vabatahtlike
koolitussiisteemi, mida me see
aasta edasi arendame. See
inimene, kes tuleb siia
praktikale v3i vabatahtlikuna,
see on voib-olla tema esimene
tookogemus, siis pérast saab ta
tunnistuse/diplomi/téendi, et on
1abinud need koolitused.
Tootajatele tiks-kaks koolitust
aasta esimeses pooles proovime
teha. Uritame ikkagi nii, et iga
tootaja saaks kas aastas voi kahe
aasta tagant korra kdia, mdnel
valisfestivalil s6idus, et hankida
kogemusi, silmaringi avardada,
natukene rutiinist vilja saada.”
18: “Naiteks vabatahtlike
fotograafide puhul on koolitused
osa motivatsioonipaketist olnud.
Tootajatega on siis niimoodi, et
esiteks kindlasti vélisfestivalide
kiilastus, et Gppida sellest, et see
on iiks aspekt. Siis Eesti
muusikaturu fookuspéev, et selle
tegelikult olema pannud nagu
nii-6elda kohustuslikuks ja siis
ohtul on Eesti
muusikaettevotluse auhindade
iileandmine, et sinna oleme
viimased aastad otsinud
vOimalust, et koigile osta
piletitega ja me saaks
meeskonnaga seal viljas olla. Ja
siis koolituste mottes oleme
moelnud selle vilja, et todtajatel
peaks olema endal initsiatiiv,
vOimalusel me tahaksime seda
voOimaldada, et soodustada
Oppimist ja arenemist.”

Hiived ja motivatsioonipakett
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I1: “Tiimitiritused festivali ajal.
Ma pean nagunii elementaarseks
sellist toitlustuse pakkumist, aga
ma ei tea, kas see on hiive
otseselt vdi nagu pigem
voib-olla on ikkagi majutus,
toitlustus. See on nagu seotud
selle projekti omapéraga, sest
see toimub kohas, kus iildiselt
need inimesed ei ela ja
sellepédrast see on nagu
loogiline, et seda pakutakse.
Voimalusel transpordi kinni
maksmine. Loputu veinivaru ja
ma ei tea, nagu ma ei tea, kas
hiive alla ldheb, aga nagu lihtsalt
see suhtumine, et see on hésti
vaba 6hkkond ja sa void olla nii,
nagu sa oled ”

12: “Voimalik festivalil kdia, eks
ole, ndha koiki neid etendusi ja
saada ka osa sellest melust, uusi
tutvusi ja teatritega kohtuda ja
etenduskunstnikega kohtuda.
Rabhalistest hiivedest katame
transpordikulud alati ja
toitlustuse festivali ajal ainult
selles mottes, et keegi pea
kohapeal peale maksma. et
Hiivesid voiks olla igal juhul
olla rohkem aga noh,
voimalused on iisna piiratud
selles osas.”

13: “Meie iirituse puhul on
kindlasti selles festivalimelus
olemine, koik kontserdid on
koigile tasuta, me iiritame
jélgida, et suurem osa saaksid ja
jouaksid ka koikidele
kontsertidele. Meil on siigisel on
ka selline kokkuvottev koosolek,
mis on selline pool peovormis.
Moned, kes on siis lisaks
korraldusele ka muusikud, siis
eks me neid liritame mingitpidi
kaasata festivalitegevuses ka
muusiku rollis, mis on siis ka
nende jaoks motivatsioon.”

14: “Me oleme otsustanud siis, et
meil on kokku 35 kalendripdeva
puhkust ja me oleme selles osas
ka paindlikud, et sa vdid seda
puhkust votta tikskdik mis ajal.
Siis me teeme tihiseid tiimikaid,

Hiived voi
motivatsioonipakett
poOhitiimile
(tiimiiiritused, majutus,
toitlustus, transpordi
hiivitamine, suhtumine
ja vaba 6hkkond, vein,
voimalus festivalil kéia,
uued tutvused, etenduste
vaatamine,
festivalimelus olemine,
tasuta kontserdid, pidu,
muusikute kaasamine
kontsertidele,
tervisepaevad,
kodukontor,
ithistreeningud, oppivad
lapsed tasuta festivalile,
siinnipdevade
tdhistamised,
kaasaloomine Eesti
suure festivali
korraldamisel, sobrad
soodsalt festivalile,
sporditoetus, Postimehe
tasuta lugemine,
paindlik tédkorraldus,
vilisfestivalid, kutsed
kontsertidele,
joulupreemia,
soodsamad piletid, meik
avapéeval, auto
kasutusodigus)

Hiivesid voiks olla
rohkem, aga voimalused
on piiratud selles osas;
ei saa pakkuda
seadusest tulenevaid
hiivesid

Vabatahtlikele suunatud
hiived (s66gi ja
joogikupongid, tiritused
ja koosviibimised,
festivali kaelakaart,
koolitus ja tunnistus,
festivali pass, sOber
tasuta kontserdile,
meenetepakett,
suvepidevad, joulupidu)

Ajutiste tootajate
(projektipohiste)

Pakutavad hiived ja
motivatsioonipakett

Hinnang hiivede- ja
motivatsioonipaketile

Vabatahtlike hiived

Projektipdhiste tootajate
motivaatorid
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looduses kdimised ja iitheskoos
matkamine ning joulude ajal
juba juba aastaid aastaid teeme
sellest nagu joululdunat. Siis
veel tervisepdevad ning koroona
aastatel oleme kokku leppinud,
et kui tdna tunned end kehvasti,
siis on kodukontori pdev, mis ei
lahe tervisepdevade arvelt.
Sporditoetusega ldksime seda
teed, et me maksa kellelegi
tossude vdi treeningute raha
vaid me oleme korraldanud, et
kaks korda néddalas on meil
fiisioterapeut majas, siis me
teeme tihistreeninguid, et see ei
ole kohustuslik, keskmine
osalejate arv trenni toimumiseks
peab vihemalt 5 inimest olema.
Lisaks saavad tootajate dppivad
lapsed tasuta festivalile, sest
kellel peres ikkagi on kolm
Opilast, siis ei ole see
festivalipddsme ost iseenesest
mdistetav. Ja siis meil on véga
tore komme, slinnipideva
tahistamised, et meil ei pea
stinnipdevalaps ise midagi
tegema, tuleb kohale, teeme
ithislaulmise ja kuskil 30 euro
eest on assistent laua katnud.
Ikkagi saab kaasa liitia ka Eesti
suurema festivali korraldamisel,
et neid voimalusi ei ole nagu
véga palju”

I5: “Loomulikult on see, et me
saame soodsama hinnaga sdpru
kutsuda festivalile ja siuksed,
viiksed nipet-nipet asjad. Meil
on sel aastal
tervise-sporditoetus, meil on
MyFitnessiga koostd6. No vot ei
oska enda peas nagu hiiveks
liigitada et me saame k&ik
lugeda Postimeest tasuta.
Vabatahtlikud saavad ka
mingeid kuponge, saavad omale
festivali ajal siiiia-juua siuksed
asjad. Loomulikult, ka mingi
viikesed kokkuvote iiritused
pérast.

16: No peamiselt ikkagi
paindliku ajakorraldust, aga
selliseid muid

maoistes on raskem.
Uhelt poolt pole vaja
motiveerida.
Missioonitunne
kannustab.
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motivatsioonipakette on vihe, et
eriti kuna néiteks paljud ei ole
ka lepingulised tootajad voi, voi
on néiteks teenusepohiselt, siis
me ei saa pakkuda ka selliseid
seadusest tulenevaid boonuseid,
mis puudutab néiteks ma ei tea
tervise voi spordi edendamise
toetuseid voi midagi sellist. Aga
meeskonna liikkmed saavad siis
mingis mahus néiteks
kontsertide kutseid siis
monikord on vdimalik osaleda
siis monel partnerfestivalil
kuskil vélismaal. Kui on
viljaminekud, siis need
kompenseeritakse, et kui on
mingid t66ga seotud sdidud voi
voi sellised asjad.”

17: “Tootajate hiiveks on ikkagi
see, et paindlik graafik
vaatamata sellele, et on
tiistodaeg, meil ei ole iiheksast
viieni. To6tajatele on sellest
aastast ka niiteks Confido
terviselahendused.
Vabatahtlikute suurim
motivatsioon on kindlasti
festivali kaelakaart, siis minu
ndgemuse jargi on ka
motivatsioon see, et sa saad
korraliku koolituse ja pérast
tunnistuse. Vabatahtlikel on ka
muidugi pérast erinevaid
tanutiritusi ja koosviibimisi. Ja
ajutiste tootajate ehk siis
projekti moistes, nendega on
selles méttes natuke nagu
raskem, et kui nad tulevadki seal
moni kolm, moni neli kuud enne
ja ldhevad juba kohe peale
festivali 16ppu éra, eks nad on
entusiastid kellele meeldib seda
nii-oelda projektipohiselt teha,
kes tootavadki erinevatel
projektide peal aasta jooksul.
Tundub et nende
motiveerimisega on nii, et thelt
poolt pole vaja motiveerida,
teiselt poolt noh, nad on, nad on
oma asjas profid neile nagu viga
nagu meeldib, et nad saavad
seda endale lubada ja selline
missioonitunne on see, mis
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kannustab.”

18: “Niiteks, et meil ei ole 28
péeva puhkust, on 35 pédeva
puhkust, veel on voimalik
festivalile et viime oma
meeskonda iga aasta vihemalt
koiki korra vilismaale teistele
festivalidele, voib-olla vahel
rohkem, oleneb aastast.
Voimalusel maksame
joulupreemiat, saab festivali
pileteid osta soodsamalt,
festivali avapdeval meigi
festivali poolt, autopartneri
soidukite kasutusdigus festivali
ajal. Meil on aastaringselt
plisivad vabatahtlikud, neile on
motivatsioonipaketis seatud, et
peavad teatud arv kontserte
aasta jooksul abis olema, et
saada festivali pass. Kui
vabatahtlik on t661 saab ta
omale kaasa votta tasuta
kaaslase kontserdile. On
festivali meenetepakett, mida
nad saavad T-sdrk, kott ja vahel
miskit muud vastad sellele, mis
parasjagu on. Siis meil on aastas
suvepdevad ja iithine joulupidu.
MyFitnessi pakett ka, et on
voimalik siis ka nagu tublimatel
vabatahtlikel sellest saada
samamoodi siis niikuinii-6elda
ka projektipohistel todtajatel osa
sellest saada.

Hindamine ja tagasisidestamine

I1: “Mina {iritan tagasisidestada
voimalikult nagu koheselt, kui
ma néen, et mingi asi on hésti
tehtud, siis ma pidama iitlen
seda nagu kohe vélja. Kui ma
nden, et midagi voiks parandada,
sest ma {iritan nagu aru saada, et
miks midagi nagu laks vdib-olla
teistmoodi, kui, kui ma nagu ette
kujutasin.”

12: “Praktikantidega pérast
festivali tagasisidekoosolek, kus
koik said jagada oma kogemust
ja radkida plussidest, miinustest,
onnestumistest ja
ebadnnestumistest. Ja siis

-  Tagasiside andmise aeg
(koheselt, igapdevane,
vajaduspohine, parast
festivali)

- Tagasiside andmise
vorm ja korraldus
(koosolek,
praktikantidel
hindamisleht,
kirjapanek, liks-iihele
koostdovestlused,
margatakse panust,
tdnusOnade normaalsus,
seotud festivali
kokkuvotetega, vahetu

Tagasiside ajaline méaératlus

Tagasiside ja hinnagu andmise
vorm.
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praktikantide puhul oli veel
eraldi jah, et neile mina olin
nende praktikapoolne juhendaja
nii, et ma kirjutasin neile
tagasiside ja tditsin neil
hindamislehe éra, see oli ka
kooli poolne ndue. Teiste
meeskonnalitkmetega sellist
otseselt rohkem ei ole, ongi see
koosolek.”

13: “Pohiline ongi kokkuvottev
koosolek, et sellega me oleme
péris palju teemasid saanud,
alati nagu niimoodi 14bi kéia,
mis on hésti 1dinud, mida voiks
teistmoodi teha. Kui on midagi
vaja paremini teha, eks need
saab, saab ka siis alati kirja
pandud.”

14: “Ei ole péris head selles. Me
teeme siis nii-Gelda liks-ithele
vestlusi, et mitte
arenguvestluseid vaid pigem
koostodvestlusi. Aga muidu
selline igapédevane
tagasisidestamine ikkagi, et
tegelikult iitleme tiksteisele, et
noh, mina nagu konkreetselt
ikkagi, kui keegi teeb mingi asja
nagu dra ja siis ma piitian hésti
paljusid pisiasju mérgata.”

I15: “Keskkond on selline, kus
viga margatakse iiksteise
panust, hinnatakse panust. Et
ikkagi tdnusonade normaalsus.
Just meeldibki see, aga et see ei
héibeneta tiksteist toetada.”

16: “Tagasiside on seotud, kas
siis festivali kokkuvotetega, kus
vaadatakse iile nii-6elda kuidas
laks voi siis vajaduspohine, et
kui on keegi kuskil teinud
midagi hésti voi halvasti, siis
siis see tagasiside nagu toimub.
Sellist regulaarset siisteemi
sellise ajaraami puhul on ka
raske tegelikult nagu tekitada, et
see tagasiside on pigem selline
vahetu ja soltuvalt vajadusest
tagasisidet anda. Kui miski on
hésti, siis festivalimeeskonna
juhi poolt tuleb ka selline
signaal ja kui midagi vajab
korrigeerimist, siis ka sellest

ja soltuvalt vajadustest,
kui midagi vajab
korrigeerimist tuleb
juttu teha, kokkuvotvad
vestlused, istume maha
ja paneme kirja)

Hinnang
tagasisidestamisele (ei
ole head selles, ei
hébeneta tiksteist
toetada, regulaarset
siisteemi raske tekitada)

Hinnang tagasisidestamisele
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tuleb juttu teha.”

17: “Pérast festivali ja igal
aastal, ma ei tahaks delda
arenguvestluseid, kokkuvotvad
vestlused.”

18: “Peale igat festivali istume
maha ja vaatame {ile plussid ja
miinused, paneme kirja uued
ideed ja mida saaks paremini,
mida Oppida. See ei ole ainult
nagu nii-6elda meie
(pUsitdotajate) viike ring vaid
tegelikult suurem,
projektipohised samamoodi. Ja
sellised asjad on ka olemas ja
olulised, me oleme teinud
arenguvestluseid kord aastas
tavaliselt olnud aasta alguses
olnud.”

Too6tajate sdilitamine

I1: “Kuna tegemist on
projektipdhise liritusega, siis see
ongi véga keeruline.
Tagasisidestamine natukene teeb
seda nagu t66d, et ma pariselt
iiritan, vihemalt kiita ka seal,
kus on toesti nagu kiitus, et
tootajad tunneksid ennast
mugavalt ja mérgatuna iiritan
hoida lihtsalt hésti ausat tooni.
Et tootajad julgevad mu poole
nagu tulla ja kiisida mingit
kasvaoi lolle kiisimusi, sest nagu
see on selline t60, kus mitte
keegi ei tea kunagi nagu
16plikku diget voi valet vastust.
Ma nagu {iritan hoida siukest
suhtlustasandil, et ma ei ole
nagu kellestki iile ega midagi
vOi ma olen nagu tiks tiimi osa.
Me iga-aastaselt liritame tootasu
tosta, see voib-olla on kuivoid
motivaator vahel, kui sa oled
nagu mitu aastat teinud. ”

12: “Ma arvan, et korraldada
voimalikult 4gedat ja head
festivali ja panna kokku
inspireeriv programm. Et need
kohapealsed to6toad ja
programm oleks inspireerivad,
et nad tahaksid seda edasi
arendada. Meil on siuke véike

véga keeruline;
vOimatu; raha paneb
piirid ette;
sonuseletamatu

tagasisidestamine;
tootajad tunnevad end
mugavalt ja mirgatuna;
korraldada vdimalikult
head festivali; panna
kokku inspireeriv
programm; véike,
toetav, sobralik, vaba
tiim; hierarhia
puudumine; tdotajate
missioonitunne;
lisavaartused kirja;
lihtsad Zestid; usaldus ja
hea koost00;
kokkulepped; vinge
kogemus; lahe
kollektiiv;
motivatsioonipakett;
optimaalsed
toovoimalused; teiste
projektide tegemise
soodustamine; paindlik
todaeg; vastutulelikkus;
iga-aastane toGtasu
tostmine

Hinnagu skaala

Tootajate sdilitamise viisid
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tiim, toetav, sobralik, vaba
suhtlus, et koik voivad
viljendada oma mdtteid, ideid.
Meil ei ole toodud hierarhiat ja
suurt meeskonda. Uldiselt selles
valdkonnas inimestes nagu
teevad missiooniga oma t6od ja
teevad véga siidameldhedast
asja, et see tombabki, huvitab ja
tehakse véga siidamega.”

13: “Keegi ei tee otseselt raha
pérast, et et ta on ikkagi selline
selline tritus, millel on see
mingisugune muu viértus. Et
just nende selle kontsertide kui
kontaktide, kui tildse kogu selle
atmosfédri néol, et olla millegi
sellise suurema asja juures. Eks
see on ka see, mis meeskonda
hoiab.”

14: “Panin lisavaartused kirja, et
et tegelikult, kui ma selle nagu
kirja panin ja iiheskoos ldbi
kaisime, siis tootajad said aru, et
eeskatt tooandja teeb péris palju
lisaks sellele, et et annab mulle
t66d ja maksab kuu 16pus
palka.”

I5: “No iiks ongi see
markamine, hoidmine, et ongi
niisugune hésti lihtsad zestid.
Viga paljud teevad seda nii
suure missiooniga, et mulle viga
meeldib see festival.”

16: “No see on tegelikult kdige
raskem osa sellest, et see ongi
selline usaldus ja hea koost6o.
Kui koostoo sujub ja see
kogemus on hea, siis see on ka
aluseks selle jatkumisel, sest et
tikski nii-oelda seadus ja leping,
seda tootajat kinni ei hoia.
Jargmisel aastal uuesti, lepime
kokku, et nelja kuu parast siis
vOi kuue kuu pérast saame laua
taga kokku ja teeme edasi ja see
tunne, et tulemus t66d teha koos
on nagu piisavalt hea, et see
toosuhe nagu séiliks.”

17: “Voimatu, kui ta leiab, péris
t00, tasuva t60, ongi voimatu,
inimesed peavad tegema,
teevadki oma otsuseid viga
ratsionaalselt, teinekord kui on
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vaja nagu eluga edasi minna,
tulevad pered, tekivad noortel
laenud, siis kultuurisektoris ei
suuda mitte kunagi pakkuda.
Eestis raha paneb piirid ette. See
on see, mida minu meelest pajud
organisatsioonid ei suuda
pakkuda, et see on tegelikult
uskumatult pingeline aeg, kui
seda festivali tehakse, aga ka
uskumatult vinge kogemus.
Kuidas ma iitlen, see on
sonuseletamatu, seda mida
tegelikult mujal ei saa pakkuda
ja kui sa suudad sellele
inimesele, kes on ja ise ka teed
seal 24/7 t66d, aga seltskond
timberringi on lahe, kollektiiv
on lahe.”

18: “Sellepérast on ka loodud
see motivatsioonipakett ja hésti
siis optimaalsed toovoimalused,
mis tdhendab seda, et me
soodustame tootajatel teiste
projektide tegemist meie
korvalt, mis iihtepidi on
kindlasti nagu véljakutse enda
aja kasutamise mdttes ja
toomahu mottes, et sa pead seda
suutma seda ise reguleerida,
kuid me ndeme selles voimalust,
kui t66taja teeb midagi muud, et
selle ka, et see on dppimise
koht, et ta toob uut teadmist
meie organisatsiooni ldbi selle
kogemuse, mis ta kuskil mujal
saab tihti, need on seotud
voib-olla nagu kohati veel
samade valdkonnaga. Oleme
histi vastutulelikud, ise vaatad
millal tuled, varem minna, sa ei
pea kontorisse tulema, void
tootada kuskil kodus.”

Hariduse ja kogemuse olulisus virbamisel

I1: “See on natuke mugavuse
kiisimus, et tegelikult saaks ka
minu t6dga iikskoik kes
hakkama ja seda on ka varem
nagu niha olnud, varasemalt on
see olnud see festival olnud
ikkagi tudengite korraldada
peamiselt. Sellel aastal nagu voi

mugavuse kiisimus,
oleneb rollist voi
ametikohast, viga
oluline

Ilma erialase hariduseta
(vaja natuke rohkem

Hinnangu skaala

Hariduse ja kogemuseta
todtajate virbamine
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noh, paari aastaga on ldinud
nagu natuke
professionaalsemaks ja, et
inimesed inimesed, kes on nagu
oma ala professionaalid, on ndus
tulema, nagu festivali festivali
tootajataks on vdga positiivne.
Aga tegelikult saab tdiesti ilma
nagu sihukse erialase hariduseta,
lihtsalt voib-olla siis on vaja
natukene nagu rohkem
juhendamist ja laheb natukene
kauem aega mingite asjadega.”
12: “Oleneb rollist muidugi ja
oluline on, et kas iiks {itleme siis
iiks kahest kindlasti. Kas on siis
omandamisel see haridus,
omandatud voi siis on viga
palju kogemusi selles
valdkonnas. Muidugi on super
kui on mdlemad.”

13: “Meil on pigem olnud see, et
me iritame vaadata, et mitte kiill
koigil ei pea olema, et monda
monda rida on lihtne, saab teha
ka niimoodi, et ei ole
korgharidust voi muusikalist
tausta, just. Aga me oleme
votnud selle liini, et meil oleks
mingit pidi muusikaga
kokkupuude vdimalusel
meeskonnas, see teeb lihtsalt
hésti palju asju lihtsamaks. Jah,
ta on ka mingit pidi teeb asja
keerulisemaks, et kui ei olegi
jéllegi monda vaib-olla
ulesanded, siis ta heidab
inimene, kellel muusikataust ja
ta on hésti selline hea hakkaja ja
korraldaja, aga voib-olla ta ei
ole, tal ei ole just seda
spetsiifilist, selle iilesande
tditmise haridust aga pigem
oleme jah valinud, valinud selle
tee.*

14: “Ma ei pea oluliseks.
Olenevalt ametikohast, ma
eelistan tookogemust, et
vidhemalt kolm aastat. Aga kui
me otsime assistenti, siis
iildbaasoskustest piisab seal.
Mul ei ole vahet, mis
valdkonnast tullakse, ma ei ole
selles osas jdik, et kindlasti peab

juhendamist ja ldheb
kauem aega asjadega;
koigil ei pea olema,
saab ka nii, et pole;
assistendi puhul nt
iildbaasoskustest piisab;
harukordne klapp;
todjoupuuduse tottu
pole voimalik votta
praktikante, sest see on
topelt ajakulu; pigem
t00 kéigus Oppimine,
véljadppinud inimesi
raske leida)

Erialase hariduse ja/voi
kogemusega (iiks kahest
kindlasti, super kui on
molemad, teeb asja
lihtsamaks; to6kogemus
vahemalt 3 aastat, viga
raske on saada inimest
kultuurivaldkonnast;
kogemus ja haridus on
olulised, kogemus koige
rohkem; uute tootajate
koolitamine on viga
ressursimahukas; ei ole
eelduseks)

Hariduse ja/voi kogemusega
tootajate virbamine
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inimene olema enne to&tanud
kultuurivaldkonnas. Vastupidi,
ma olen niitid viimasel ajal
moelnud sellele, et kuskilt Eesti
kultuuriasutusest on viga raske
inimest endale saada, sest siis on
see, et ma votan ikka kellelegi
teise tugeva inimese &ra.”

I5: “Haridus ja kogemus on
olulised, sest et noh, tdiesti
nullist ikka on véga keeruline
jérele saada, kus t60 on ilisna
intensiivne. Peab olema ikka
vaga harukordne klapp, aga
kuna véga paljud tegelevad otse
juhtivate rollidega, et siis ikkagi
see kogemus loeb kdige
rohkem.”

16: “Pigem on oluline v3i ma
iitleks isegi, et vdga oluline, sest
uute tootajate koolitamine on
véga ressursimahukas ja hésti
palju on sellist niianssi.
To66j0upuuduse tottu ei ole
vOimalik votta praktikante, sest
et see on topelt ajakulu.”

17: “Pigem t606 kdigus Oppimine,
sest kui sa vaatad, valdkonda,
kus me toimetame, siis
viljadppinud inimesi on raske
leida. Nii et siin tuleb vilja
koolitada ja ei ole paremat
Ooppimismeetodit, liks festivali
sérada.”

18: “Ei ole eelduseks tegelikult”

Lisa 2.2. Uurimiskiisimus 2: Millised on projektipohiste kultuurisiindmuste personalitooga

seotud riskid?

Intervjuu tekst

Alakategooria

Pohikategooria

Probleemid personaliga

I1: “Projektipdhine juba oma
olemuselt, tdhendab seda, et, et
sul on mingi konkreetne {iritus,
mis 10peb konkreetsel ajal, et
siis nagu tdotajate voolavus on
ilmselt nagu suurem probleem,
kui kuskil nagu

t00jOu voolavus;
meeskond iile Eesti;
veebipdhine meeskond
suur koormus; raske
delegeerida; vihe acga
planeerimiseks; kuidas

Stabiilsuse puudumine;

9

Probleemid projektipdhise
kultuurisiindmuse personaliga
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mitte-projektipdhises
ettevotmises. Stabiilsus
voib-olla ei ole nagu
koige-koige suurem asi meie
tegevuses.”

12: “Uhte festivali me tegime
veebi teel, siis olid need
koosolekud veebis ja pérast seda
festivali koosolekut jdidki veebi,
meil on ka inimesed erinevates
Eesti kohtades elamas ja terve
see protsess, planeerisime seda
veebis ja me ndgime tegelikult
tiksteist alles festivalil. See oli
kindlasti véljakutsuv, kindlasti
oleks hea kohtuda enne ka
ikkagi moned korrad. Kuna
natukene nagu koik teevad kdike
ja koik motlevad erinevatele
valdkondadele ja meeskond on
viéike, siis on koormus péris
suur. Vahel on raske leida, aega,
et delegeerida koiki asju voi
moelda 1dbi, mida delegeerida,
mida mitte. Vahel teed asjad ise
dra, et saaks kiiremini, sest ei
ole joudnud anda piisavalt
juhiseid. Alati ei ole ka
pikemaks planeerimiseks nii
palju aega kui oleks vaja. Jah,
kuidas tiimijuhina motiveerida
oma tiimi on ka suur kiisimus,
millele ei ole kohe vastuseid,
tapselt ei tea, kuidas see kéib voi
et alati ei tea kuidas teised
ennast tunnevad.”

13: “Kui ei ole konkreetselt
selliseid to6tunde inimestel noh,
igapdevaselt festivali jaoks
panna, et eks siis ongi, siis peab
alati arvestama, et kui kellelgi
on parajasti tegu oma pohitdal,
mingisugused kiiremad ajad voi
muud tegema ja siis jillegi vahel
moned festivali asjad jadvad
venima. Aga kui juba tiritus
kéib, siis on noh, siis on koik
ikkagi suuremalt jaolt laabub.”
14: “Tegelikult on see, et kust
ma leian inimesed ja ma pean
nagu hoidma neid, kes teevad.
Ja mis viis mul on see, et kus ma
tunnen, et see on koige
keerulisem, on see, et ei maksa

tiimi moriveerida;
puuduvad konkreetsed
tootunnid; tootajad
teevad t60d ka mujal ja
festivali asjad vGivad
vahel jadda venima;
kust leida inimesed ja
hoida neid kes teevad;
voimetus maksta
vadrilist tasu; festivali
korraldajad on
alamakstud; vaimne
vasimus; mingil hetkel
murdutakse ja
loobutakse; raske leida
asendust; lithike ja
intensiivne periood;
vastutus; ebakindlus
eelarve osas ja
tootasude kokkulepetes;
korduv koolitusvajadus;
véga litkuv meeskond;
erinev diinaamika igal
aastal; kiire sisseelamise
vajadus; projektipohise
personali hoidmine
muutuval to6turul;
isikukultus ja festivali
brandi seotus
tooandjana;
vastutustunne; ajavaru
muu to66 korvalt;
meeskonda sobitumine
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neile tegelikult seda tasu, mida
nad on vairt. Et mul on
tegelikult piinlik teha nendega
kokkuleppeid, radkida siravalt,
kui dge see festival on ja ta iitleb
mulle, et jaa, muidugi ma tulen
tegema tavaliselt need niimoodi
ongi, et me saame kokkuleppele,
enne kui me hakkame rahast
rddkima ja saamegi sellepérast,
et ta tahab seda festivali teha.
Minu jaoks on kdige suurem
probleem, et need inimesed, kes
festivali korraldajad on
alamakstud. Teine selline
suurem probleem on ikkagi, ma
el teagi, kas see on nagu kas see
vaimne vdsimus voi ikkagi nagu
selline projektitiimis nagu
sellise motivatsiooni iileval
hoidmine, samas motivatsioon
on nagu enda sees peab see
olema, et mingi asi seal on. Mul
on olnud ikka kokkupuuteid,
kust mingil hetkel murdutakse,
loobutakse.”

I5: “Kui kindlasti loota selle
peale, et kas inimene tuleb see
aasta ta on kolm korda kéiinud,
kas ta niitid tuleb mulle neljas
aasta ka projektipShiselt selleks.
Et ongi, kui on mingi védga
sihuke spetsiifiline roll, siin on
nagu asendust viga keeruline
leida. Inimesi tihti ehmatab dra
see vastutus, just see, et see on
nagu lithike, aga intensiivne
periood mille jooksul tuleb anda
endast 120%. Kui aastaringselt
on nii viike meeskond siis
tegelikult kui iiks dra kukub, on
kohe auk sees. Et kuidas kdik
t60d on nii nagu rohkelt dra
jaotatud, et enamasti iisna nagu
tihe, kui tiksikisiku vastutus on
véiga suur. Kui inimene tuleb,
teeb seda oma pohitdo korvalt,
et milline on tema ajavaru selle
juures, kui suure
piihendumusega tuleb, kui
kergesti saab aru, mis {ilesanded
on vaja teha ja kuidas ta tiimi
sobitub siis niisugune motteviisi
sobitamise kiisimus on iiks
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kdige keerulisemaid ja noh,
samamoodi alati on see, et eriti
kui on uus inimene, et kuidas on
juba jillegi vastutustunne.”

16: “Risk on teha néiteks tootasu
osas kokkuleppeid kui festivalil,
ei ole tegelikult selget iilevaadet
oma eelarvelistest vahenditest.
Projektipohist meeskonnaliiget
tuleb iga kord uuesti koolitada.
Kui see meeskond on kogu aeg
véga nagu liikuv, et iga kord on
uus komplekt inimesi, kelle
diinaamika voib olla omavahel
ei klapi, et siis siis see tekitab
pingeid kindlasti, et kui saaks
seda ressurssi hoopis t60sse
suunata, siis monikord peab
seda suhetesse suunama voi
utleme siis noh, selle inimesed
otsivad ju mingit balanssi
kdigepealt, kui kui, kui vodrad
inimesed kokku pannakse iihte
asja tegema.”

17: Raha, see on igavene
muidugi. Punkt kaks, nende
sisseelamine, kiire, sisseelamine
organisatsiooni, saad aru, mis
see aasta toimub, kuidas toimub
mis on muudatused, ka need,
kes on néiteks mitu aastat
projektipohiselt kdinud. Kui
keegi tuleb neli kuud enne
festivali ja teisel kuul saab
mingisuguse pakkumise mujalt,
kus on néiteks tdiskohaga t66
isotest ilma viga raske on teda
hoida. Ja k&ige raskem on see,
kui jalle moni avastab, et see
pole minu jaoks, avastab seda
kuu enne festivali keskpaigal.
Siis ainuke variant on see, et
lihtsalt veenan, lihtsalt veenan,
et proovime koos poolteist kuud
dra teha. Siis on véga raske
viga-viga-viga harva, et kui ma
tutlen, et okei siis mul on
jérelikult mingisugune
varuplaani olemas, ehk siis
kolmas punkt on see kaadri
voolavus.”

18: “Personali puhul on selle
nii-delda festivali maskoti ndgu
ja siis personali selle brandi
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négu on histi tihedalt seotud. Ja
reaalsus on see, et kuna meie
palgafond on suhteliselt véike,
et tegelikult see tdomaht ja ja
see vajadus, et sa pead tegema
mitte tditma iht rolli, vaid
mitmeid rolle ja kui sa ei suuda
erinevate rollide vahel nagu
eksandada siis on nagu
vaga-viga visitav. T60,
kontekst ellujidmise puhul, et
see peab olema niisugune
tugevam isiksus ja tegelikult
neid tugevaid isiksusi nagu ilma
palgata on tihtilugu sa pead
leidma siis need, kel muud
muud vairtused kdnetavad.”

Probleemid vabatahtlikega

I1: “Vabatahtlike osas on vdib
olla keeruline see, kui kui sul on
liiga palju inimesi, kes neid
koolitavad. Et igal inimesel on
mingi oma stiil, kuidas midagi
teevad ja ja kui neid dpetussonu
tuleb nagu igal projekti liikmelt
siis ilmselt vabatahtlikuna ei ole
nagu koige lihtsam toimetada.
Kuna need on vabatahtlikud ja
neil on oma nagu graafik siis see
oigel ajal dige kogus
vabatahtlikke diges kohas. Aga
selleks peab ilmselt kaasama
lihtsalt natukene nagu varuga
vabatahtlikke et nad kataksid
selle koik vajaliku.”

I13: “Vabatahtlikega eks vahel on
ikka moni selline, kes votab
thendust, et tahaks kindlasti
tulla appi ja monega on just, et
niimoodi ka muudel teemadel,
kuigi vahel on niimoodi, et kui
keegi ise vdga nagu tunneb
ootamatult huvi tiitsa niimoodi
korvalt et siis on olnud jah, meil
moni selline, kes on ise viga
huvi tundnud ja siis noh, 16puks
selgub, et ta saab tulla ainult
itheks voi kaheks pdevaks ja siis
on paar tiikki ka sellist olnud,
kes tulevad kohale ka, on siis
randa ldinud ja meile sinna

- Vilja tootamata
koolitussiisteem,;
koordineerimine; varu;
usaldusvaarsus; fookus
mujal; vabatahtlikega
iillivdhe probleeme, nad
on tublid; vastutustunne;
tooiilesannete ja
kaaslastega klappimine;
piinlikud eksimused;
véhene kogemus; ei
aduta, et see on t66 nagu
iga teine; kohusetunne;
suhtumine; oma elu
tuleb vahele; hiippavad
alt.

Probleemid
vabatahtlikega
projektipohise
kultuurisiindmuse
korraldamisel
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kontserdimajja ei jouagi.”

14: “Vabatahtlikega onneks mitte
viga palju, aga moned aastad
tagasi juhtus siis see, et et
festivali eel inimesed hakkad &ra
iitlema, et ongi, et vanaemal on
juubel, aga seda on iga aasta
jérjest vihem olnud. Mingil
aastal oli meil selline probleem,
et noh, me anname kdigile
vabatahtlikele festivali toosérgi
ja hakati neid ringi disainima,
kuni selleni vilja, et sellest ei
jédgi nagu midagi jarele, see oli
esmakordne tegur, pidime téitsa
reegli tegema, et see on nagu
toosdrk. Meil on tegelikult
vabatahtlik {ilivihe probleeme,
nagu nad on mega dgedad.”

15: “Vabatahtlikega on kindlasti
iiks keeruline asi, et kui suur on
nende vastutustunne. Et kas ta
ilmub, kokku lepitud ajaks
kohale, kas ta tdidab oma rolli,
kas ta teab oma rolli, et mis on
see inimese enda vastutus. Ja kui
hiésti ta votab infot omaks. Et
isegi kui tundub enda poolt, et
koik vélja andnud, aga ta Ta ei
pruugi seda niiiid niisugune
nidmmutamine ja kui hésti ta
klapib oma todiilesandega, oma
kaaslastega.”

16: “Seal on palju eksimiskohti,
kui ei ole tehtud head
eelkommunikatsiooni néiteks
tooiilesannete osas voi kui
vabatahtlik tuleb ja ta tegelikult
tapselt ei tea, mis siindmusele ta
on registreerinud ennast
vabatahtlikuks. On olemas
selliseid vabatahtlikke, kes
tulevad sellepérast, et nad neile
meeldib see festival, nad
tahavad olla ldhemal festivalile,
niha kuidas elu kiib ja tahavad
panustada ja saada ise osa
néiteks kontsertitest
vabatahtlikuna ja siis on
selliseid vabatahtlikke, kes ei
ole kunagi festivalile sattunud,
aga ndgid kuskil kuulutust ja
puudub varasem kogemus.
Monikord voib juhtuda, et on
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selliseid piinlikke eksimusi
vabatahtlike poolt. Aga ma
arvan, et seda, et seda aitabki
hajutada, see koolitamine ja
selline eelkommunikatsioon
eeltdo, et pdhiasjad, mida
vabatahtlik teadma peab selle
festivali kohta sellised tildised
asjad, mis, kui sa puutud kokku
ka publiku voi esinejate voi
kellelegi, kellele sa pead suutma
monikord ka vastata mingite
uldisemate kiisimuste kohta, et
sul oleks baasteadmised selle
kohta olemas.”

17: “Vabatahtlikel on see, et nad
ei adu, et see on t06 nagu iga
teine, sOna vabatahtlik, tdhendab
tegelikult ainult see, et see ei ole
tasustatud. Seal on vabatahtlikel,
on tegelikult ka Eestis vélja
tootatud tdiesti reeglid, normid,
mitu tundi nad voivad tood teha,
nad ei tohi teha nii palju t66d
kui palgaline to6taja, eksju nad
tegelikult, et risti ei adu, et
sellega kaasneb ka vastutus.
Oled v&tnud endale kohustuse ja
sa pead sa tditma, see on nagu
tegelikult kdige suurem
probleem ja teine on see, et kui
me teeme neile koolitused, siis
suhtumine, et mul seda pole
vaja, et inimene saaks nagu aru,
et ka sellest osavOotmine on tema
enda huvides. Loomulikult nii
suure massi seast ei ldhe 100
protsenti ju valik alati téppi, et
seal tuleb ju ikkagi selliseid
korvalekaldeid, voi selliseid
keisse, kes, kes kandideerisid,
aga tegelikult ei taha nagu t66d
teha vaid kaelakaarti saada.”

18: “Ja et vabatahtlikega on iiks
murekoht see, et et nad tihti
mitte tihti, ma ei taha tegelikult
Oelda, et nad on véga tublid, et
vahel juhtub niimoodi, et nad
viimasel hetkel hiippavad alt. Ja
see on see problemaatiline koht,
et neil tuleb oma elu nii-delda
vahele, et ja loomulikult noh, et
kui sul vaja. Meil on tekkinud
festivali juurde vabatahtlikud,

74



kes on mitukiimmend aastat
olnud meiega.

T66j6u voolavus

I1: “Oskan ainult iihe aasta
pohjal radkida ja ma titleksin, et
iillataval kombel ei ole voolavus
just supersuur, et inimesed, kes
eelmisel aastal titlesid, et see on
mu viimane aasta, siis sel aastal
ikkagi ei plaani 4ra minna.”

12: “Festivali korralduse
maoistes, et selles mottes
voolavus pigem suur, et kui
meeskonnas 2-3 inimest jadvad
samaks siis iilejadnud 3-5
inimest on uued. Niiiid on
eelmisest festivalist on kaks
tiidrukut, kes soovivad jitkata.
Nii et loodame, et ka nemad
jadvad nagu paariks aastaks
loodetavasti. Aga selles
valdkonnas ja véikese
organisatsiooniga, kus ressursid
on piiratud, on jah, seal
voolavus nagu pigem suur ja see
tekitab keerulist olukorda. Eks
see keeruline on jélle vilja
Opetada ja jélle uued inimesed
nagu kurssi viia kdigega. Eks
juhatuses ju ka inimesed
muutuvad, et juhatuse valimised
kiivad iga kahe aasta tagant.”
13: “Seal ei ole nagu nii suurt
voolavust. Voolavus rohkem
ongi, et kas on autojuhid voi
noh, mingisugused sellised
lihtsamad tegevused.

[4: “Vabatahtlike puhul me seda
ei mdoda. Mis puudutab niitid
me pdhitiimi, siis meil on nagu
selja taga véga suur voolavus,
need vahetused toimuvad
erinevatel pdhjustel. Me 2020
koondamisime, meil oli 24
tootajat, toona koondasime
pooled, jii 12, siis me niitid
oleme ametikohti nii-Gelda taas
juurde loonud.”

I5: “Muutustega tuleb ette, aga
see ongi praecgu véga huvitav, et
péris paljud meist teevad nagu
teist voi mina esimest korda

ei ole suur, pigem suur,
vaga suur, muutustega
tuleb ette, vabatahtlike
osas on, pooled
vabatahtlikest
poorduvad tagasi

Hinnangu skaala
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moned teist-kolmandat korda.
Aga piris paljudel on see
kokkupuude ka varasemast voi
kes on olnud vabatahtlik, kes on
alustanud ise selle ajutise
tootajana ja siis tuleb piisivaks
tootajaks. Aga on ka mingi
raudvara, kes ikkagi piisib viga
pikalt aegade algusest saadik.”
16: “Ma arvan, et praegu mina
olen seitse aastat siis todtanud ja
mul on tuumikmeeskond, ma
arvan, viis aastat piisinud 80%
protsenti sama et moned
litkumisliikumised on olnud.
Aga iitleme, 70-80% on sama.
Vabatahtlike puhul on
tuumikgrupp, kes tuleb ikka
jélle tagasi, et ma arvan jélle,
kuna me rddgime sellest
nii-6elda 5-10st vabatahtlikust,
siis voib julgelt 6elda, et pooled
nii vdiksest grupist on samad.”
17: “Tegelikult ei ole véga suur,
nagu iitleme niimoodi, et ma
arvan, et vabatahtlikest iitleme
iiks kolmandik tuleb iga aasta
uusi. Ma arvan, projektipdhiseid
tuleb ka juurde, muutub ks
kolmandik sellest. Ja ma arvan,
et aastaringseid kolmandik ei
ole, 20 prossa voib-olla sellist
muutust nagu pigem on nagu
see, et kas loome mingeid
tookohti.”

18: “Vabatahtlike mottes ikkagi
on nii, et iga-aastaselt natuke
tuleb uusi juurde, voib-olla moni
mingil pohjusel korraks on
tagasi tombunud, aga tihtilugu
nad tulevad siis teatud aja pérast
tagasi. Meeskonnasiseselt, et kui
meil on viis todtajat, siis nendest
iiks on olnud 34 aastat, iiks on,
ma ei tea, kas 25 aastat noh
mina mingi kaheksa iiheksa
olnud ja siis... seda t66d peab
tegema muid positsioone ja kui
neid nii vdga ei motiveeri, siis
siis ongi see nagu voolavuse
kiisimus.”

Takistused varbamisel
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11: Seal oleneb, kas tahta
professionaalseid to6tajaid voi
tahta dppijat veel. Oppijad meil
tanu sellele, et palju
vabatahtlikke iga-aastaselt
kaasame, nagu natukene lihtsam
kaasata ja kui nad on korra
ndinud, kuidas see festival nagu
vélja ndeb ja mis nagu see
sisemine kultuur on siis tundub,
et nad on véga entusiastlikud ja
tahaksid kohe rohkem teha
festivali jaoks, mis on hésti tore.
Aga kui nagu radkida
professionaalsest tootaja
kaasamisest professionaalse
tootaja kaasamisest, siis seda ma
néen, et on nagu keerulisem teha
kuna meie palgatase ei ole nagu
piisav selle jaoks. Et me ka
sellel aastal tdstame tegelikult,
iga aastaga tOstetakse tootasusid.
Aga jah, see lihtsalt ei joua jargi.
12: Meil on rahalised ressursid
véga piiratud ja on nagu véga
raske teha toolepinguid
inimestega, et hea, kui me
saame teha toovotulepingu
indeksperioodiks voi arve alusel
tasuda. Uhel hetkel on meil
tilesandeid véga palju ukse taga,
koik annavad ennast, annavad
endast maksimumi, aga
voib-olla iilesandeid on
natukene rohkem veel. Mis on
natuke karm, koormus nagu
kasvab palju, kuna meil on véike
tiim korraldab festivali kuna
meil on miljon erinevat detaili ja
valdkonda vaja juhtida ja nii
omavahel selgelt suhelda, et
inimesed saaksid aru, kes
millega tegeleb. Me ikkagi
otsime neid inimesi keda see
valdkond huvitab. See ei ole
lihtsalt palgatdo, vaid see on
niisugune nagu koik ette, et sa
tahad ise ka areneda ja sul on
isiklikud ambitsioonid oma
erialaselt selles valdkonnas.

13: Takistusi jah, noh, ongi siis
lihtsalt, et selleks see suvi ongi,
et kellele on puhas puhkuse aeg
vOi on mingid muud tegevused,

Opilasi kergem,
professionaale raskem

Palgatase - rahalised
ressursid; raske teha
toolepinguid; kasvav
koormus - palju
iilesandeid; otsime
inimesi keda valdkond
huvitab; suvi - puhkuste
aeg; tO0 intensiivsus;
véike periood - suur
mabht; avaliku
kutsungiga seinast-seina
kandidaadid; ootused
meeskonnale viga
korged - voimalused
mida pakkuda saab
madalad; kuidas
motiveerida;
siindmusele sobivad
kandidaadid on tugevad
ka muudes paremini
tasustatud sektorites;
ohinapohine t66

Hinnangu skaala

Virbamise takistused
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et et siis seetottu ei ole saanud
tulla. Ja et monel ei ole noh,
kuna meil on péris intensiivne
eriti just see festivali periood, et
ja, ja see korralduse osa on ka
péris intensiivne. Et siis monel
lihtsalt noh, kes juba teab, et, et
alles ei pruugi sobida.

14: vt. 14 “probleemid
personaliga”

I5: “Viimane otsing tuli 1abi
inimeste, otsisime osakonna
juhti. Siis isegi viaga paljud,
ehmatasid &ra selle peale, kui
véike periood on viga suur
maht, aga saime viga hea
valiku. Teised on olnud meil
praegu lébi avaliku kutsumise et
siis on ka niisugune, et see
profiil, mis tuleb, siis on
viga-vaga lai, seinast seina on
need kandidaadid.”

16: “Takistus varbamisel on, on
see enamasti, et ootused
meeskonnaliikmetele on viga
korged, viga-viaga korged, aga
voimalused, mida pakkuda saab,
on keskpérased voi monel juhul
isegi madalad.
Vastutusrikkamate rollide
taitmisel on tdesti eeldused
sellised, et inimesel on olemas
kogemus, kontaktid, oskus
multitaskida hasti, palju asju
peab olema histi. Ja tegelikult
need inimesed, keda me otsime,
on, oleksid ka mujal t66turul
vaga konkurentsivoimelised
kandidaadid, ka erasektoris,
projektijuhtidena, ja kuidas neid
motiveerida, et neil silm sdraks.
Kultuurivaldkonna
konkurentsivdime just nimelt
tootasude maksmisel, mis
personalikiisimustes on, ma
arvan, iiks viga suur mdjutaja
see et, et see on véiga rasked
juba niigi on kultuurivaldkonnas
inimesed teinud sellist rd0mu,
poOhilist dhinapdhist t66d ja see
lihtsalt enam ei toimi. On vaja
muid motivaatoreid, kuid see ei
saa olla raha. See peab olema
see, et sul on dge nende
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inimestega koos tootada. Et sa
siis teed seda sellepérast, et sa
tead, et sul nendega, sul ei ole
nendega pingeid, see on
stressivaba. Sa saad mingit
muud mingi muu kaifi sellest
mingi eduelamuse. Aga see ei
ole nagu Idpmatult jatkusuutlik
viis tootajaid hoida.”

17: “Kusjuures tavaliselt leiame
uut t66joudu sihtotsinguga ehk
et kui ma hakkan positsiooni
tditma on mul mdned ideed kes
on jadnud, kas festivali ajal
tootamisel silma, nad on olnud
varem projektipohiselt, neil on
voimalik nii-6elda edasi astuda.
Kui neid huvitab, siis ma pakun
seda neile. Kui see ei ldhe 1dbi
siis, vOi ei leia, voi ei ole ideid
projektipohistest, siis paneme
oma vabatahtlike nimekirjadesse
kuulutuse, tihti juba sealt leiab
ja kui viga-viga harva on siis
toesti need avalikud nii-6elda
oma meediakanalid, ehk siis
sotsmeedia, kodulehelt, aga
paralleelselt juurde ka mingi CV
Online, aga sellistest kohtadest
tuleb igasugu asju. Kui sul endal
tugev vorgustik, siis sa leiad ja
tegelikult see projektiinimeste
edasi edutamine on hea variant
iiks parimaid variante. ”

18: “Viimased positsioonid
oleme virvanud lébi avalike
konkursside, see on vidga hea
hetk vaadata korra bréndile otsa.
Rakendame nii avalikku kui
sihtosingut. Tihti juhtub, et
vabatahtlik kasvab vilja
tootajaks. Takistusi ei oskagi
nimetada.”

Lisa 2.3. Uurimiskiisimus 3: Mida projektipohiste kultuurisiindmuste puhul personalitooga

seotud riskide maandamiseks tehakse?

Intervjuu tekst

Alakategooria

Pohikategooria

Riskid ja nende maandamine
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I1: “Kui see on selline
projektipohine, siis alati voib
inimene lihtsalt pdevapealt
oelda, et rohkem ma ei tee ja
nagu see, et inimesel on see
vastutustunne kui ta on delnud
jah-sona, see voib minu jaoks
tavaline olla, aga inimesed on
erinevad, see pievapealt
lahkumise oht on alati olemas.
Seda ohtu maandagi sellega, et,
et kui on mingi probleem, siis
palun tule, raégi niitid noh, et
inimesed ei pea oma muredega
iiksinda olema. Alati on see oht,
et tehakse head nédgu ja
oeldakse, et koike saab ja teeme,
ja reaalsus on see, et tegelikult
on null motivatsiooni ja
tegelikult ei taha midagi teha ja
lihtsalt veab ldbi kuidagi, kuna
meil ei ole kontorit, meil ei ole
ithist tooaega, koik teevad siis,
kui nad teevad oma t66d, neil on
oma mingid jupid, millega nad
tegelevad. Kollektiivselt tehes
vOi tihemini nihes oleks need
mured véga palju vaiksemad.”
12: “Et seda kaadrivoolavust
oleks vihem ja needsamad
inimesed rohkem jaaksid, et see
ongi niilid kaasata. Lisaks veel
inimeste valimine et ndha, kas
neil on see péris huvi selle
valdkonna vastu. Aga ma arvan
jah, et kui alguses éra tajuda see
huvi ja kuidas klapp on. Ja
muidugi anda vabadust ja
vastutust ka. Siin meie tiimis
péris palju saab votta vastutust,
ka just noored algajad
praktikandid saavad tegelikult
véiga palju juba teha ja
vastutada.”

13: “Kui on moni projektipdhine
inimene, tema to6 hakkab seal
monda aega enne festivali ja kui
ta ikkagi on uus inimene ja
selgub, et ta pariselt hakkama ei
saa ja festival ikkagi on juba
lahenemas ja enam vahetust ka
teha ei ole voimalik. Eks see
maandus siis ongi see, et kas kas
siis juht peab votma selle

paevapealt lahkumine;
ithise kontori ja to6aja
puudumisel ei ole
iilevaadet iiksteise
tunnetest, muredest ja
emotsioonidest;
kaadrivoolavus;
kaadrivoolavus; Gigete
inimeste valik; uue
meeskonnalitkme
ebapadevus; jarelkasv;
festivali eesmérgi
sdilimine inimeste
vahetudes;
projektipohistel
meeskonnaliitkmetel
suur vastutus; millise
kogemusega inimene
meeskonnast lahkub;
tootasu ja
tootingimused;
sisseelamine; sesoonsus
ja oma vabatahtlike
teistega jagamine;
personali jagamine
samal perioodil
toimuvate siindmustega.

probleemide korral
julgustada inimesi
rddkima, et muredega
iiksi ei jaadaks;
kollektiivselt teha ja
tihemini tiksteist ndha;
kaasamine; valida 6iged
inimesed, kellel on
pariselt huvi ja hea
sobivus meeskonda;
kaasata ja anda
meeskonnaliikmetele
vastutust; juht votab
vajadusel iilesanded iile
voi delegeerib;
jarelkasvu arendamine;
konkreetsed eesmirgid;
hea infovahetus;
tanuiiritus;
eelkommunikatioon ja
koolitamine;
meeskonnadiinaamika
arendamine ja
klapitamine; etapilised
kokkulepped tootasu

Riskide loetelu

Riskide maandamise viisid
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valdkonna ja enda rolli
suuremaks kasvatama vai siis
saab saab seda t60d kuidagi veel
mone teise inimesega nagu
natukene dra lahendada.”

14: “Kas mul on jargmiseks
korraks kedagi tiimi votta? Ehk
siis probleem on see, ma pean
iseendast pihta hakkama ja siin
veel ehk siis kes on nagu aastaid
teinud siis kas saab nendesse
pidevus ja tekib nagu see
supermanitunne, et ma saan
koigega hakkama ja votan
endale iilesandeid juurde. Aga
sellega ongi see risk, et kui ma
samal ajal nagu ei motle selle
peale, et aga kes mul selja tagant
tuleb. Lisaks ka kui on liiga
palju uusi kambeas, et siis, et ei
muutuks festivali peamine
eesmark kuidagi hdguseks, et
ikkagi me suudaksime edasi
kanda seda, et miks me seda
festivali teeme. Me ei saa lihtsalt
kokku, sest meil pole midagi
muud teha, meil on hésti
konkreetne eesmark, miks me
seda festivali teeme. Me ei tee
jéllegi festivali lihtsalt
uuenduste parast, sest keegi
tahab uuendada. Personaliga
seotud, risk on ka tegelikult see,
et me saaksime ikkagi festivali
dokumentatsiooni kokku.
Tegelikult antakse ju igale
korraldajale iisna suur vastutus -
esindada, pidada labirddkimisi ja
konelusi festivali nimel, me
usaldame péris palju selles osas.
Ja kui niitid juhtub see, et keegi
laheb meie, ma ei tea kontaktide
vOi infoga vilja, see on
projektipdhiste meeskondade
miinus kindlasti, et kuidas
tagada konfidentsiaalsus ja
lojaalsus, et isegi kui me ldhme
naguniimoodi lahku, et me
pigem tulevikus ei taha iildse
koost6dd teha.”

I5: “Mis kogemusega ta siit dra
laheb? Nii vabatahtliku kui ka
tootaja puhul ma usun, et see
kehtib, et kui hea info on ta

osas, lisategevused
lisatasu eest; toetatud
sisseelamine.
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alguses saanud ja kuidas ta, seda
ei saa muidugi alati kontrollida,
et kuidas tal see protsess kulgeb
pariselt. Vabatahtlikel on sihuke
tore tdnuliritus, mis annab selle
ilusa punkti ja helge tunde, et
sinu panust on mérgatud, seda
to6d on vairtustatud ja sind
oodatakse tagasi ka.”

16: “Personaliga seotud riskide
maandamiseks vabatahtlike
puhul me radkisime sellest
eelkommunikatsioonist ja
koolitamisest. To6tajate puhul
riskid me radkisime sellest, et
mis puudutab siis uute inimeste
omavahelisi suhteid ja sellist
meeskonna diinaamika klappima
saamist, et ma arvan, see aitab
ikkagi kaasa. Selliseid todtasu ja
tootingimuste kokkulepete osas
saab teha etapilisi kokkuleppeid,
nditeks et alustame nii-6elda
tagasihoidlike kokkulepetega ja
siis vaatame mahu, tegevuste ja
eelarve pealt kuidas kujuneb ja
lisategevused lisatasu eest.”

17: “Meie puhul iiks risk ongi
see sisseelamine, kiire
sisseelamise vajadus, et see
oleks toetatud, kui sisseelamine
ei ole toetatud, mida on
juhtunud, siis inimene jééb hétta
oma td0ga iilesannetega ja tekib
nii-O6elda negatiivne ring.”

18: “Stindmuse kontekstis
néiteks risk on see, et on
juhtunud niitid hetkel
sedamoodi, et samaaegselt, viga
lahestikku, on kolm suurt
muusikafestivali. See tdhendab
seda, et me meie puhul on hetkel
see olukord, et nad tulevad
meile kui festivalihooaeg algab,
voib-olla nad tulevad
esmakordselt ja meil ei ole nad
veel nii vdsinud, aga kohati need
vabatahtlikud, kes on meil, on
ka teistel iiritustel vabatahtlikud
ja liiguvad edasi jargmistel ja
siis nagu sessoonsus voi see
samasse aega sattumine, see
tegelikult on kurnav ja visitav.
Peame personali jagama samal
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perioodil toimuvate
siindmustega.”

Kokkulepete solmimine

I1: “Tavapéraselt on kirjalik
kokkulepe, aga see on meili teel,
et meil ei ole otseselt lepinguid
sO0lmitud aga on niisugune meili
teel kokkulepe, et mina olen
nous voi tegelen selle aasta
festivaliga ja sellise summa eest
olen ndus tegema seda voi
midagi siukest. Vabatahtlikega
meil on konkreetselt lepingud.
Vabatahtlikega on kuidagi
lihtsam seda lepingut teha, kuna
projektipohisete tootajate puhul
see, need iilesanded ei ole
voib-olla alguses hésti
kirjeldatavad.”

12: “Meil ei ole otseselt
lepinguid v&i nagu
praktikalepingud nagu jallegi
tehakse kooli poolt, et selles
mottes, eks praktikal
praktikantidena on nagu see
koolipoolne kohustus ja
motivatsioon, nad tahavad need
punktid kétte saada. Lepinguid
otseselt ei ole ja lihtsalt see
inimene, kes nad kaasab,
selgitab vdimalikult tépselt kuhu
ta neid kaasas, milleks see
festival on, mis on nende
vastutus ja, et nad on
esindusnéod ka ja nad on viga
olulised ja ilma nendeta festivali
ei toimuks, nad on véga oluline
liili selles, et nagu radkida sellest
vadrtuse poolest, siis toendoliselt
on ka neil see vastutustunne voi
kohusetunne olemas.”

I3: “Vabatahtlikega me
kirjalikult kokku ei lepi,
voib-olla voiks. Seal on
niimoodi, et kui tal on mingid
teatud kindlad funktsioonid,
mida ta tdidab, et siis me teeme
sellise pikema sissejuhatuse, et
rddgime, tutvustame to0 dra.
Teiste projektipShiste
inimestega siis soltub jah,
olukorrast, et vahel on. Jah,

kirjalik kokkulepe,
lepinguid ei ole; otseselt
lepinguid ei ole;
praktikalepingud;
inimene kes kaasab
selgitab olulisust ja
vastutust; vahel on
lepingud kirjalikult, aga
osadega piisab suulisest
kokkuleppest;
projektipohistega
lepingud, tilejadnud
arvega teenusepakkujad;
lepingud ja/vGi
toojuhendid; juristide
poolt vilja todtatud ja
korrastatud lepingud,
muud asjad meilitsi.

Lepingud;
vabatahtlikega
kirjalikult kokku ei lepi;
vormi 16pus linnuke, et
oled koigega ndus;
enamasti suulised voi
kirjalikud kokkulepped
ja lepinguid ei sdlmi;
koputame
siidametunnistusele;
lepingut ei ole, on
toograafik

Kokkuleppe vorm tdotajate ja
projektipohistega

Kokkuleppe vorm
vabatahtlikega
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selline on, kui ongi pikem see
tleandmine, siis me vaatame
ikkagi need todiilesanded ja
punktid niimoodi ka paberi peal
iile. Aga osadega piisab lihtsalt
suulisest kokkuleppest, et meil
on sellised teemad vaja ldbida ja
16pus esitab ta arve.”

14: “Me alati koikide
vabatahtlikega s6lmime
vabatahtlike lepingu.”

I5: “Projektipohistega on ikkagi
lepingud. Ulejdsnud on juba
teenusepakkujad, et kes siis on
arve alusel. Aga vabatahtlike
kohta ma ei tea, kas meil on ka
lepingud v&i ei ole. Tean, et noh
see klassikaline vormi 10pus
pane linnuke, et sa oled koige
ndus, et see on, aga ma ei tea,
kas seal on kiillaltki lepingut voi
sellist.”

16: “Vabatahtlikega tavapéaraselt
on meil ikkagi enamasti
suusoOnalised voi kirjalikud
kokkulepped toodiilesannetes, et
me ei s0lmi lepinguid, sest see
leping ei ole juriidilises mdttes
suurem garantii kui see suuline
voi kirjalik kokkulepe. Et seda
garanteerida, on raske, sest et
vabatahtlik tdhendabki seda, et
sa teed seda vabatahtlikult, ei
saa panna véga suuri kohustusi
vabatahtlikule. Pigem peab
olema valmisolek selleks, et
vabatahtlik mingil pohjusel ei
ilmu kohale, teatab viimasel
minutil, siis peab olema keegi
meeskonnast voi keegi nii-oelda
varupingil ootamas kelle puhul
sa tead, kelle poole on motet
poorduda sellises olukorras.
ProjektipShiste tdotajate puhul
ikkagi on lepingud ja/vdi on
toojuhendid. Enamasti ei ole
probleeme olnud, et keegi oleks
oma kohustused jatnud tdielikult
tditmata, et pigem on tehtud
rohkem kui vihem.”

17: “Koputame tema
stidametunnistuse peale. Ega ei
saagi, vabatahtlik kirjutab
lepingule alla aga ega sellega
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kohtusse ei ldhe. Aga 10ppude
16puks noh, ongi lébi koolituste
ja labirddkimiste, ega sa
muudmoodi inimest to6le pane.
Ma olen alati 6elnud, et
lepinguid ei tee t66d, inimesed
teevad. Juhtumeid on véga vihe,
ma arvan, et nende aastate
jooksul ma olen pidanud
tithistama dra alla viie
vabatahtliku kaardi rikkumise
tottu, no see protsent on
jarelikult 0,00 miljardit iiks.
Koik eksivad. Ja tihti ei eksita ju
paha pirast.

I8: Vabatahtlikega meil ei ole
lepingut, meil on kdik tabelis ja
sinna tekib toograafik ja igaiiks
votab ise kohustuse sel ajal
iilesannet tdita. Me oleme oma
juristidel palunud vilja to6tada
lepingud, nii mdned aastad
tagasi lasime koik lepingud
korda teha ja siis ja muud asjad
vdib-olla on, sest nagu meilitsi
kokkuleppega.”

Personaliprobleemide moju siindmuse dnnestumisele

I1: “Kui on mingeid
moddarddkimisi, siis voib viga
palju mojutada, et kui meil ei
oleks nagu tiheselt arusaadavaid
kommunikatsioonivahendeid voi
et iiks kasutab iihte tabelit teine
teist ja siis mingi info ldheb selle
kaigus kaduma, siis see v3ib
nagu kontserdi korralduse
mottes vdga suure probleemi
tekitada. Mina olen érgitanud
inimesi omavahel sihukseid
minikoosolekuid tegema, et info
liiguks.”

12: “Viga palju, kindlasti viga
suuresti, et noh, see koik 16puks
ju ka soltub sellest ikkagi ,et
kuidas on suhted meeskonnas ja
kes kdik on. Kas koigi hdil on
kuulda, et koik saavad vajadusel
oma muredest ridkida. Ja et
kedagi jah, et keegi nagu
iilekoormuse all ei kannata
lihtsalt et see on véga lihtne
juhtuma. Véga oluline on kuidas

Moodarddkimised;
iihtsete
kommunikatsiooni-
vahendite puudumine;
suhted meeskonnas; kas
koigi hédl on kuulda ja
muredest saab raikida;
iilekoormus; suur
tookoormus ja
iilesannete maht;
labipdlemine;
meeskonnaliikme
puudumine voi
drakukkumine;
meeskonna olemasolu,
kompetentsus ja
teadlikkus; meeskonna
iihtsus; vabatahtlik kui
festivali ndgu

véga palju, olulisel
madaral, daretult oluline

Teemad, mis voivad siindmuse
onnestumist mojutada

Hinnangu skaala
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tiim 14bi saab. Neid tegevusi
tehes on siis oluline, see oleks
ka 16bus ja tore ja todtajad
saaksid samuti nautida seda.”
13: “Kindlasti péris olulisel
madral. Varasemalt pikalt oli
selline olukord, et meil osadel
inimestel oli tookoormus liiga
suur voi see iilesannete maht oli
liiga suur, eks siin on ka
1abipdlemisi olnud seal aja
jooksul.”

15: “Véga palju. No soltub mis
aspekti vaatame, aga ma arvan,
et see kdoik mojutab viga palju.
Kui ikkagi puudu vai keegi
oluline kukub kuskilt &ra, siis
see on tegelikult ju (litleme
asendamatuid inimesi ei ole
olemas), see ehmatab korraks
kindlasti dra. Mida pikemalt ette
teada, et midagi laheb valesti,
siis saab ju maandada. “

16: “Ma arvan, et vigagi et see
personal on iilioluline, nagu
igalt pool kéib lébi sdna
meeskond eks ole, et ilma selle
tihise pingutuseta lihtsalt suured
siindmused ei toimiks. Et oleks
olemas need inimesed ja
inimesed teaks, mida nad teevad
ja oskavad teha oma t66d.

18: “Uhe siindmuse puhul on
tegelikult déretult daretult
oluline, et meeskond oleks.
Reaalsus on see, et meie viike
tiim ei joua kuigi kiilalistena
igale poole, meie vabatahtlikud
jouavad, ehk siis festivali ndgu
hakkab pihta juba vabatahtlikest,
sellest, et nad naeratavad. Nad
on vastutulelikud, nad on
avatud, nad aitavad, nad
vaartustavad meie kliente. Me
oleme piiiidnud anda
vabatahtlikele kaasa, et nemad
ongi meie ndgu, et nemad
jouavad iga kliendini, kuhu meie
ise ei joua. Seetdttu on nagu
tohutult tohutult oluline, et kogu
meeskond tunnetaks seda
ithtsust.”

Riskianaliiiis
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I1: “Ma tean, et me oleme seda
varem teinud. Aga ausalt, sellel
aastal me ei teinud seda. Selles
mottes good point peaks tegema
tegelikult. Aga aga, kui
varasemalt 1dbi viidud, teadsin,
palju seal oli esindatud nii-6elda
personaliga seotud riskid, ma
arvan, et seal ei olnud minu
arust vilja toodud.”

12: “Siis kui projektides
(rahastustaotlustes) kiisitakse,
on vaja teha. Otseselt vist ei ole
personali kohta kiisitud
riskianaliiiisis.”

13: “Igal aastal ei vii, et me
oleme paar korda kaardistanud.
Aga jah, kuna see on {isna
standartne Uritus meil, et ei ole
viga suuri muutuseid aastate
16ikes, et nded, et siis ma seda
iga igal aastal. Personaliteemade
0sas ma praegu jadn vastuse
volgu, no ju siis ju siis mitte
véga korgel mééral, tdendoliselt
oligi seal meil kaardistatud just
see, et kuna me seda tegime veel
sellel ajal, kui, kui meil oli
natuke tookite puudus, et siis
noh, just oligi see, et kas koik
jouab é&ra teha.”

[14: ““ Teeme mingi perioodi
tagant, aga tdepoolest seal ei ole
personaliga seotud asju sees, et
ikkagi on sellised klassikalised
nagu tehnilised asjad
ilmastikuoludega vi mingi noh
siis, kui me 2019 viimati tegime
niimoodi pohjalikumalt.”

15: “Ma ei tea, kas seda nii
nimetatakse, kui me taotluseid
teeme, siis taotlustes on kiill
riskianaliiiisi koht sageli sees,
sinna ikkagi moned punktid
paneme. Pigem ei ole
personaliteemat seal.”

16: “Jah, selline minianaliiiis on,
eriti niitid Covid aastatel tekkis
see riskianaliilisi vajadus.
Terviseriskid ja
meeskonnariskid selles mottes
samuti, et ka see on personali
puudutav kiisimus, kui kellelgi
on mingi force majeure, kas see

oleme varem teinud, sel
aastal mitte, peaks
tegema; kui
rahastustaotlustes
kiisitakse siis tehakse;
igal aastal ei tee, paar
korda on kaardistatud;
tehakse mingi perioodi
tagant; minianaliiiis;
taotluste ja Covidi
kontekstis; iga aasta
strateegiapdeval kéiakse
1abi.

Ei olnud vilja toodud; ei
ole kiisitud; viahesel
madral - tookadte puudus,
kas koik jouab éra teha;
tervise- ja
meeskonnariskid, force
majeure.

Riskianaliiiisi olemasolu
stindmusel

Personalivaldkonna esindatus

riskianaluisis
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on tervislik pdhjus voi mingi
muu asi, miks niiteks to6taja ei
saa oma lepp pingulisi voi
todiilesandeid néiteks tdita.”

17: “Covid toi ikka neid tohutus
koguses lauale ja erinevate
projektide raames peab ka neid
1abi viima. Nii et jah, selles
mottes kill.”

18: “Meil on iga aasta
strateegiapidev ja
strateegiapdeval me kdime 14bi.”
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Lisa 3. Intervjuude transkriptsioonid

Kattesaadav:
https://drive.google.com/drive/folders/1kPU7COIbbW3pWCODGLBkpLPYxJ5VFLKA ?usp=sh
aring (link kittesaadav kuni 31.05.2023)

&9


https://drive.google.com/drive/folders/1kPU7COIbbW3pWCQDGLBkpLPYxJ5VFLkA?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1kPU7COIbbW3pWCQDGLBkpLPYxJ5VFLkA?usp=sharing

Lisa 4. Riskid ja nende maandus korraldajate arvamuse pohjal ning

praktikad ja soovitused maailmast.

Risk

Maandus

Praktikad ja soovitused maailmast

Péevapealt lahkumise
oht. Ulevaate
puudumine iiksteise
muredest ja
probleemidest, mis on
tingitud kontori ja
tihise t00aja
puudumisest, sest iga
tootaja tegeleb oma
tooloiguga iseseisvalt.

Kollektiivselt t66 tegemine
ja sagedasemad koosolekud.
Probleemi korral julgustada
tootajaid sellest rddkima, et
keegi muredega liksi ei
jadks.

Organisatsioon peab olema libipaistev kdigile,
kes selles tegutsevad, juht voi vastutav isik
peaks olema suuteline organisatsiooni lihtsal
viisil kirjeldama ja selgitama ning juhi alluvate
arv ei tohiks kunagi olla nii suur, et see tekitaks
probleeme suhtlemisel voi koordineerimisel

(Saterhed et. al., 2021, 1k 97).

Kaadrivoolavus ja
Oigete inimeste
meeskonda valimine,
et ei selguks todle
asudes, et inimene ei
saa hakkama.
Jarelkasv, kas
jargmiseks korraks on
meeskonda kedagi
votta?

Kaasata todtajaid ning
valida meeskonda neid,
kellel on piris huvi
valdkonna vastu ning klapp
meeskonnaga. Probleemide
ilmnemisel peab juht olema
valmis votma selle
valdkonna ja rolli enda
kanda voi jagama iilesanded
tiimilitkmete vahel.
Jérelkasvu arendamine juba
sel ajal, kui meeskonnas on
veel koik olemas ja korras.

Personalispetsialistid, juhid v&i konsultandid
ennustavad, kuidas kandidaadid tulevikus
hakkama saavad ning valivad tulemuslikkuse ja
ametialase sobivuse tagamiseks selliste
parameetrite jargi nagu kogemus,
kvalifikatsioon, haridus, oskused, hoiakud,
vaartused, teadmised, isiksus jne. Valiku
eesmérk on ennustada, kes on edukas ja
organisatsiooniga sobib. (Deters, 2017)

Millise kogemusega
tootaja meeskonnast
lahkub?
Konfidentsiaalsuse ja
lojaalsuse tagamine
ka siis kui
meeskonnalitkmega
minnakse lahku nii, et
tulevikus enam
koostdod teha ei

Algusest peale avatud ja
asjakohane infovahetus ja
eelkommunikatsioon,
vabatahtlikele festivali
16pus ténuiiritus. Lahkunud
tootajatele
vOrgumaterjalidele
ligipddsude sulgemine

Uheks viisiks lahkuva todtajaga seotud riske
maandada on 14bi viia lahkumisintervjuu.
Saksamaal 14bi viidud uuringu pohjal tundsid
lahkumisintervjuu teinud isikud rohkem
positiivset piihendumust oma endise tddandja
suhtes ja vihem valmisolekut kurta (Konig,
2022).

soovita.
Toodtasu ja Etapilised kokkulepped Festivali piiratud ressursside tdhus jaotamine
tingimused. tootingimuste osas, mis kriitiline juhtimisotsus, millega peavad

formuleeruvad vastavalt
eelarve kujunemisele.
Lisatasustatud
lisategevused.

tegelema koik korraldajad (Smith et. al., 2010).

Kiire sisseelamine.

Toetatud sisseelamine.

Orientatsiooniprogrammid on protsessid, mille
kaigus uus tootaja osaleb tegevuste seerias,
mille pShirdhk on organisatsiooni kohta teabe
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edastamisel ning sisseelamine (onboarding) on
protsess, mis tugevdab to6taja hoidmist,
tootlikkust ja kaasatust (Harperlund, 2019).

Festivali eesmérgi
silmist kadumine
meeskonna litkkmete
vahetumisel.

Eesmargi selgitamine ja
kordamine uutele
inimestele.

Kui vdirtustada seda, mis organisatsiooni sees
tootab, selle asemel, et lihtsalt piiiida lahendada
vahetuid probleeme, v3ib see hdlbustada
teadlikumat 1abimotlemist koostd6l pohineva
organisatsioonikultuuri loomise iile, mis
tugineb varasematele onnestumistele (Stadler
& Fullagar, 2016).

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Lihtlitsents 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks ja

reprodutseerimiseks

Mina Marleen Vitsut,

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
“Personalijuhtimise viljakutsed projektipdhiste kultuurisiindmuste korraldamisel Eestis”,

mille juhendaja on Aive Pevkur (D. Phil),

1.1. reprodutseerimiseks sdilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmaérgil, sealhulgas
TTU raamatukogu digikogusse lisamise eesmirgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja
16ppemiseni;

1.2. iildsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna
kaudu, sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja
16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.
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