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1 JOHDANTO

Miksi toiset luovan alan organisaatiot pystyvét kehittimdidn toimintaansa ja
hallitsemaan muuttuvaa toimintaymparistdddn vuodesta toiseen, ja miksi toiset taas
ilmoittavat konkursseistaan jo ensimmdiisen vuoden jdlkeen? Voisivatko pienet

kulttuuriorganisaatiot hyotyd oppivan organisaation periaatteista?

Tutkimukseni kohteena on Kuopion Vilimit -elokuvatapahtuma, jonka jarjestda Ité-
Suomen audiovisuaalisen kulttuurin koulutus- ja kehittimisyhdistys ISAK ry. Vilimit
on perustettu vuonna 1988 ja alun perin sen taustaorganisaationa toimi Tydvden
sivistysliitto (TSL). ISAK ry on jérjestinyt tapahtumaa vuodesta 1995 ldhtien. (Nissinen
2005, 1).

ISAK ry:n puheenjohtajan Jukka Kanasen (2004, 1) mukaan Vilimit-tapahtuman
pdatarkoitus on tuoda Kuopioon laadukkaita, vaihtoehtoisempia elokuvia
massatuotteiden rinnalle. Vilimit on profiloitunut kotimaisen elokuvan festivaaliksi
esittelemélld kunkin tapahtuman yhteydessd yhden suomalaisen ohjaajan tuotantoa.

Joka vuosi festivaalilla jarjestetddn erilaisia yleisdtapahtumia ja luentoja.

Vilimeistd on tehty 1990-luvun lopulla markkinointiin keskittyvd ammattikorkea-
koulutasoinen lopputyd, mutta muilta osin festivaalia ei ole aiemmin tarkasteltu
tutkimuksellisesti (Antikainen 1998). Léhestyn Vilimit-tapahtumaa oppivan
organisaation ndkdkulmasta, joka on ollut suosittu viitekehys viimeaikaisessa
tutkimuksessa. Tutkijat ovat kuitenkin olleet 1dhinnd kiinnostuneita suurten
organisaatioiden ja yritysten tiedonkulusta ja tydssd oppimisesta. Itse halusin pro gradu

-tyOssdni selvittda:

1. Onko pienen kulttuuriorganisaation mahdollista olla oppiva organisaatio?

2. Onko Vilimien toiminnassa oppivan organisaation piirteitd?

Valitsin tutkimuskohteekseni Vilimit, koska kyseinen organisaatio on toiminut jo 18
vuotta. Minua kiinnosti, miten pieni Vilimit-organisaatio on pystynyt selviytymdan niin
kauan kulttuurituotannon vélilld kovin armottomallakin kentdlld. Lihtooletukseni oli,
ettd jokaisen pitkdnlinjan kulttuuri- ja taideorganisaation on oltava ainakin osin oppiva

organisaatio; toisin sanoen pystyttdvd oppimaan omasta toiminnastaan.



Tutkimusmenetelmékseni valitsin teemahaastattelun, koska tahdoin kuulla asiasta
keskeisten tyontekijoiden mielipiteitd. Haastattelin ISAK ry:n puheenjohtajaa Jukka
Kanasta, elokuvasihteeri Saija Nissistd ja projektisihteeri Elina Itkosta. Lisdksi
haastattelin Kuopion kaupungin kulttuurisihteeri Petri Kervolaa ja TSL:n Kuopion
Opintojdrjestd ry:n entistd puheenjohtajaa Juhani Antikaista, jotka ovat olleet
alkuaikoina tiiviisti mukana Vilimien toiminnassa. Kervola on myds ollut ndihin péiviin

asti joko hallituksen tai yhdistyksen jdsen.

Tutkimukseni jakaantuu kuuteen pddlukuun. Luvussa kaksi késittelen tutkimukseni
teoreettista taustaa eli kulttuuriorganisaation tutkimusta yleiselld tasolla. Kolmannessa
péédluvussa esittelen oppivan organisaation teoriaa ja lisdksi méérittelen oppimisen ja
tyOssd oppimisen kasitteitd. Tutkimuskohteestani Vilimit-festivaalista ja valituista
tutkimusmenetelmisti kerron tarkemmin luvussa neljd. Viidennesséd luvussa analysoin
kerddmaéni haastatteluaineistoa oppivan organisaation viitekehyksessd. Kuudennessa

luvussa késittelen tutkimukseni johtopddtoksid ja jatkotutkimusaiheita.

Haluan osallistua tutkimuksellani kulttuurialalla kdytdvddn keskusteluun pienten
kulttuuriorganisaatioiden menestymisestd tulevaisuudessa. Uskon, ettd pro gradu -
tyostdni on hyotyd alan toimijoille, jotka jérjestdvdt ja organisoivat pieniéd

kulttuuritapahtumia.



2 TUTKIMUSKOHTEENA KULTTUURIORGANISAATIO

2.1 ORGANISAATIOTUTKIMUKSESTA JA ORGANISAATION
KASITTEESTA

Lahestyn Vilimit-elokuvafestivaalia sekéd yksiloiden ettd organisaation tasolta, joten
kdyn seuraavassa lyhyesti ldpi organisaatiotutkimuksen historiaa ja avaan hieman
organisaation monitasoista késitettd selventddkseni, millainen organisaatio

tutkimuskohteeni on ja mitd organisaatiolla téssd yhteydessa tarkoitan.

Organisaatioita on tutkittu jo pitk&in esimerkiksi taloustieteissd ja yhteiskuntatieteissa.
Perinteisen organisaatioteorian puolelta 1900-luvun alussa aiheesta kirjoittaneet
Frederick Winslow Taylor ja Max Weber ovat tutkijoista tunnetuimpia. Edelld mainitut
kasittelivat tutkimuksissaan yrityksid tehokkuuden ja johdon ndkdkulmasta. Heidén
jéilkeensd aihetta ovat ldhestyneet muun muassa Abraham H. Maslow (1943) ja Douglas
Murray McGregor (1957) tyontekijoiden ja tyovoiman perspektiivistd. Strukturalistisen
organisaatioteorian klassikoista on mainittava ainakin Henry Mintzbergin (1979) The
Five Basic Parts of the Organization. Yhtd tunnettu on myds Daniel Katzin ja Robert L.
Kahnin (1966) kirjoitus Organizations and the System Concept.

Lahemmaksi titd pdivaa tultaessa, organisaatiotutkimuksen painopiste on siirtynyt yha
enemmain organisaatiokulttuurin, organisatorisen oppimisen, tiedonkulun ja viestinnin
tutkimiseen. Edgar H. Schein (1992) maaéritteli jo 1990-luvun alussa
organisaatiokulttuurin késitettd kirjassaan Organizational Culture and Leadership. Janet
Fulk ja Geraldine DeSanctis (1999) paneutuivat tutkimuksissaan puolestaan

organisaatioissa tapahtuvaan kommunikointiin ja tiedon valitykseen.

Organisaatiotutkimuksen alalajeja ovat muun muassa organisaatiotasoiset
muutosteoriat, jotka keskittyvdt organisaation tai sen osien tarkasteluun
muutosprosessissa. Toimintatutkimus, oppivan organisaation ja organisaatiokulttuurin
teoriat tutkivat nditd muutoksia organisatorisesta ndkdkulmasta. (Tulkintoja
organisaatioiden ja ... 2001, 5). Yhdistidn tutkimuksessani edelld mainituista oppivan
organisaation teoriaa, sovellan joitakin toimintatutkimuksen periaatteita ja keskityn
organisatorisen oppimisen kannalta oleellisiin muutosprosesseihin Vilimit-

elokuvafestivaalissa.



Organisaationa voidaan pitdd yritystd, tiimid, yksikkod, julkista organisaatiota, virastoa,
jarjestod, laitosta, koulua, kuntaa, kaupunkia ja kansakuntaa (Otala 2005). Leenamaija
Otala (2005) mainitsee, ettd organisaatio on yleensd niin sanottu “elimellinen
kokonaisuus™ tai sellaisen hallinnollinen tai toiminnallinen osa, joka sisdltdd erilaisia
kédskysuhteita ihmisten vélilld. Raili Moilanen (2001a, 42) jakaa puolestaan
organisaatiokésitteen kahteen; toisaalta hdn tarkoittaa organisaatiolla laajaa
organisatorista kokonaisuutta ja toisaalta organisaation voi kisittdd siind

tyOskentelevien yksildiden joukoksi.

Tuomo Takala (1999, 13) toteaa, ettd organisaatioita luodaan aina ihmisten
yhteistoiminnan jérjestdmiseksi. Hdnen mukaansa “organisaatio on tavoitteellisen
toiminnan ympdrille luotu ihmisten yhteenliittyma, jonka toiminnan keskeinen osa on
johtajuus, leadership, ihmisten johtaminen kohti yhteistd paddmédrdd.” Téssd
maédritelméssd johtajuus tekee organisaatiosta organisaation. Takala (1999, 14)
tarkentaa, ettd organisaatiot tarvitsevat johtajuutta, jotta suorittavan tyon tekeminen
mahdollistuu. Tyo6tekijoitd on johdettava joko jonkun henkilon tai henkiloryhmén
toimesta. Takala painottaa my0s organisaation yhteistd pddmadrdd. Ilman jaettua

tavoitetta ei hinen mukaansa voida puhua organisaatiosta.

Organisaatio ei Catherine Caseyn (2002, 15) mielestd vélttimaittd ole aina vakaa ja
toiminnallinen, vaan se voi yhtd hyvin olla monimutkainen, jatkuvassa muutoksessa ja
epdavarmuudessa eldva yritys tai yhteisd. Casey (2002, 15) midrittelee organisaation
nykyisin olevan tuotantoon liittyvd ihmissuhdeverkosto, jonka suurin haaste on erilaiset
inhimilliset tekijat. Hin puhuu siis organisaation muutoksesta ja sen hallintakeinoista ja
lisdksi korostaa ihmisten muodostamaa kokonaisuutta. Casey litkkuukin kiteytyksessidan
hyvin ldhelle oppivan organisaation maéarittelyd. Muutos ja sen hallitseminen on
oppivan organisaation yksi keskeisimmistd asioista. Kédsittelen oppivaa organisaatiota

ldhemmin luvussa kolme.

Koska ihmissuhteet organisaation sisilld ja verkostoituminen ulkopuolisten toimijoiden
kanssa ovat muodostuneet entistd tirkedmmiksi, organisaatioiden rajat hidmaértyvit. On
entistd vaikeampaa sanoa, missd organisaation raja kulkee ja miten organisaatio

ylipddtadan mééritellddn. (Tulkintoja organisaatioiden ja ... 2001, 4).



Hyvin varhaisessa vaiheessa tutkimustani havaitsin, ettd Vilimit on organisaationa
edelld kuvatun kaltainen, rajoiltaan héilyvé organisaatio. Yhtééltd se koostuu kahdesta
kaytdnnon jarjestely- ja koordinointityOstd vastaavasta projektisihteeri Elina Itkosesta ja
elokuvasihteeri Saija Nissisestd ja ISAK ry:n (ks. luku 4.1) hallituksesta. Toisaalta
Vilimit-yhteis66n kuuluu kaikki sidosryhmadldiset, kuten esimerkiksi tilintarkastaja,

lipunmyyjat, koneenkdyttdjat ja niin edelleen (ks. kuva 2, s. 47).

Vilimien verkostomaisuus tuli myods esiin keskusteluissani Vilimit-tyontekijoiden
kanssa. Projektisihteeri Itkonen, Pohjois-Savon alueellinen elokuvasihteeri Nissinen ja
ISAK ry:n puheenjohtaja Kananen méérittelivat kaikki hieman eri tavalla, mité tai keté
Vilimit-organisaatioon kuuluu. Kananen (2005) laski yhteis66n kuuluvaksi
projektisihteerin ja elokuvasihteerin lisdksi ISAK:in hallituksen jédsenet,
talkootyontekijét, padrahoittajan edustajan ja muita toiminnassa mukana olevia ithmisié.
Itkonen (2005) korosti myds, ettei heiddn tiiminsd ole vain kolmen ihmisen
muodostama ryhmad, vaan Vilimien jdrjestimiseen osallistuva organisaatio on paljon
laajempi. Nissisen (2005) mukaan tiivistd yhteistyotd tehdddn edelld mainittujen tahojen
lisdksi muiden Kuopion kulttuurifestivaalien, kulttuuritoimiston ja Suomen yhdeksén

muun elokuvakeskuksen kanssa.

2.2 KULTTUURI- JA TAIDEORGANISAATION TUTKIMUKSESTA

Taide- ja kulttuuriorganisaatioita koskevia tutkimuksia 16ytyy niin teatteritieteen,
musiikkitieteen, museologian kuin muidenkin taiteiden tutkimussarjoista. Organi-
saatiotutkimuksen ja taidehallinnon nédkdkulmasta aihetta ovat ldhestyneet 1980-luvulla
muun muassa Paul J. DiMaggio teoksessaan Nonprofit Enterprise in the Arts (1986),
Liisa Uusitalo ja Marja Korhonen tutkimusraportissaan Management of Cultural

Organisations (1986).

Tamén péivin taide- ja kulttuuriorganisaatioiden tutkimuksessa on keskitytty muun
muassa luomaan yhteyksid business- ja taidemaailman vilille; kauppatieteilijat ovat
kiinnostuneet taideorganisaatioiden hallinnon tutkimuksesta. Keskeisid
tutkimuskysymyksid ovat olleet, poikkeaako taidetuote kaupallisesta tuotteesta ja
toisaalta onko taideorganisaation hallinnointi erilaista kuin yrityksen johtaminen.
Suomalaisista tutkijoista aiheesta ovat viitelleet 2000-luvun taitteessa Annukka Jyrdma

(1999), Saara Taalas (2001), Niina Koivunen (2003) ja Hilppa Sorjonen (2004).
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Jyrami (1999) keskittyi tutkimuksessaan Contemporary Art Markets analysoimaan
suomalaisten, ruotsalaisten, ranskalaisten ja brittildisten taidegalleristien nikemyksia
taiteen markkinoista ja kilpailusta markkinoilla. Taalas (2001) paneutui vaitoskirjassaan
Producing Drama sithen, miten ohjelmistopddtoksid tehdddn Tampereen Tyovden
teatterissa. Sorjonen (2004) puolestaan tutki taideorganisaatioiden kisityksid ja
suhtautumista markkinoihin omassa tutkimuksessaan Taideorganisaation

markkinaorientaatio.

Niina Koivunen (2003) késitteli véitoksessddn Leadership in Symphony Orchestras
johtajuutta ja johtamista sinfoniaorkesterissa. Koivunen (2003, 19-21) mydntés, ettd
aikaisemmissa tutkimuksissaan hidn oli mystifioinut tietimittddn taideorganisaation
késitteen. Hénelle kauppatieteilijind, mutta aktiivisena musiikin harrastajana,
taideorganisaatiot ndyttdytyivit ennen vditdskirjatyotd hyvinkin romanttisina ja
kaoottisina paikkoina (ks. myds Czarniawska 1997). Koivunen (2003, 19) sanookin, ettéd
tutkimustyohon léhtiessddn hdn kuvitteli tuovansa vihdoin hieman jérjestystd kaiken
luovan kaaoksen keskelle. Hidnen opinndytteensd yksi johtopddtds olikin, ettd
taideorganisaatioissa johtajuuden merkitys on yhtéd tirked kuin kaupallisen puolen
yrityksissdkin eivdtkd ndmé kaksi hallinnoinnin tapaa poikkea kovinkaan paljon

toisistaan.

Koivusen ennakkokdsitys taide- ja kulttuuriorganisaatioista on yleinen. Olen torméannyt
sithen tyOskennellessdni museoissa, festivaaleilla ja taidekeskuksessa. Vaikka mediassa
on nykyisin vililld esimerkkejd niin taloudellisesti kuin organisatorisestikin hyvin
jérjestetyistd taidetapahtumista, oman kokemukseni mukaan osa ihmisistd suhtautuu
taidetapahtumien organisoijiin vieldkin hieman epdileviasti. Luullaan, ettd koska
kysymys on luovasta alasta, varmasti projektejakin hallitaan luovasti ja organisaatioita

johdetaan jotenkin vaihtoehtoisesti”.

kulttuuri kasitteen organisaatio edessé tee tutkimuskohdetta niin paljon erilaiseksi, ettei
kulttuuriorganisaatiota voisi ldhestyd organisaatioteorian nikdkulmasta. On toki totta,
ettd kulttuuriorganisaatioissa ja -yrityksissd tuotettavat sisdllot ja tuotteet (esim.
festivaalit, designastiat, musiikkiesitykset, kuvataide...) ovat hyvin erilaisia kuin
litkketalouden suurissa yrityksissd, joten tdméd tuo omat erityispiirteensé ja vivahteensa

myoOs niiden tuottamiseen ja organisatoriseen osaamiseen. Kuitenkin véittdisin, etteivét
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koordinointitoiminnan ja projektin hallinnan perusperiaatteet eroa kovinkaan paljoa
toisistaan, oli kyseessd sitten elokuvatapahtuma tai Euroopan Unionin virkamiesten

huipputapaaminen.

Taustakirjallisuutta etsiessdni en 10ytdnyt kulttuuriorganisaatiotutkimuksia oppivan
organisaation ndkokulmasta, jossa organisaation hallinnointia 1dhestytdan muun muassa
vision ja tavoitteiden, johtamisen, yhteison toimintakulttuurin, tiedon kulun ja tuloksen
arvioinnin kautta (Otala 2000, 190). Tama oli osaltaan yksi syy oppivan organisaation
viitekehyksen valintaan tutkimukseeni. Minua kiinnosti Vilimeilld mahdollisesti

tapahtunut ja tapahtuva organisatorinen oppiminen.
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3 OPPIVASTA ORGANISAATIOSTA

3.1 OPPIMINEN ORGANISAATIOSSA JA TYOELAMASSA

Ty0ssd oppimisesta ja organisatorisesta oppimisesta 10ytyy nykyéddn jo paljon
tutkimuksia ja kirjallisuutta, mutta niin kuin edelld mainitsin, kulttuuriorganisaatiot ja
niiden oppiminen on jadnyt tdssd tieteellisessd keskustelussa vihemmaille huomiolle.
Monet kyseisistd teorioista on tehty vastaamaan isojen ja kansainvilisten yritysten
oppimista, joten halusin verrata, onko teorioilla yhtymékohtia pienemmén ja paikallisen

kulttuuriorganisaation oppimiseen.

Koska jokaisella on oma késitys oppimisesta, kiyn seuraavassa lyhyesti ldpi, mitd késite
oppiminen ja tydssd oppiminen nykyisen kasvatustieteellisen ndkemyksen mukaan
tarkoittaa. Oppivan organisaation termi maérittyy myds aina kirjoittajan mukaan, joten
esittelen joitakin nikokulmia aiheeseen. Kyseinen késite on saanut osakseen kritiikkié ja
sen mité erilaisimpia kayttoyhteyksid on kyseenalaistettu. Tuon nditd ndkemyksid esiin

luvussa 3.2 Oppivan organisaation kritiikkia.

Oppiminen yhdistetddn yleensd kouluun ja koulutukseen. Urpo Saralan ja Anita Saralan
(1996, 55) mielestd oppiminen on esimerkiksi ”johdonmukaista reagointia ulkoisiin
arsykkeisiin”. Kyseinen vanhempi oppimisen mééritelméa perustuu behavioristiseen ja
empiristiseen oppimiskésitykseen, jonka mukaan oppiminen on yhté kuin oikea vastaus
kysymykseen tai oikea reaktio drsykkeeseen (Rauste - von Wright & von Wright 1998,
113). Toisin sanoen, behavioristinen oppija ei ole aktiivinen, vaan reaktiivinen.
Voitaisiinkin pohtia, onko kyseessd oppiminen ollenkaan, jos pelkéstdén reagoidaan

refleksinomaisesti johonkin.

Nykyiset, uudet oppimiskésitykset korostavat oppijan aktiivisuutta. Konstruktivistisen
ndakemyksen mukaan oppija on (pro)aktiivinen osa oppimisprosessia. Oppiminen on
itseohjautuvaa mielikuvien ja muistijilkien muokkaamista, tdydentdmistd ja
uudelleenrakentamista (Rauste-von Wright 1998, 17). Oppiminen késitetddn uudemman
tutkimuksen valossa yksilélliseksi ja yhteisolliseksi tietojen ja taitojen

rakennusprosessiksi (Perusopetuksen...2004, 15).
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Yhdeksinkymmentdluvun jilkipuoliskolla oppimisen tutkimuksessa korostui
tyOeldmadssa tapahtuva yksilon, yhteison ja ryhmien oppimisen tutkimus (Eteldpelto &
Tynjdld 1999, 9). Tapio Vahervan (1999, 95) mukaan tydpaikka pystyy parhaimmillaan
olemaan tyoOntekijdn ndkokulmasta luovuuteen kannustava oppimisymparisto.
Tyopaikka voi olla paikka, jossa on mahdollisuus itsensé kehittimiseen ja uudenlaisten

asioiden kokemiseen.

Vaherva (1999, 84) korostaa, etti yhd enemmin tydssd oppimisesta puhutaan
kokonaisvaltaisena tapahtuma. Hdnen mukaansa henkilostokoulutus on vain osa tydssi
oppimista, koska se on tyOnantajan kustantamaa koulutusta, jolla on selkeit
organisaation tavoitteet. Vahervan (1999, 95) mielestd nykyisin ei niinkddn mietita,
miten ja millaisin koulutuksin voidaan tukea teoriapainotteista opetusta, vaan pohditaan,
miten ulkopuolisten antamat koulutukset voivat tukea tydssd eri tavoin tapahtuvaa

oppimista.

Henkilostokoulutuksia on kritisoitu niiden epédluonnollisista, luokkamaisista
opetusympdéristdistd. Nykyisin parempana vaihtoehtona pidetddnkin tavallisissa tyo- ja
arkitilanteissa ja ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvaa oppimista. Kun
oppijalla on véliton ja omakohtainen halu toimia tarkoituksenmukaisesti, yleensd hén

myo6s samalla oppii. (Eteldpelto & Rasku-Puttonen 1999, 181).

Kuitenkin Anneli Eteldpelto ja Helena Rasku-Puttonen (1999, 186) painottavat, ettei
tyOssd tai arjessa oppimista voida pitdd yksimielisesti parempana oppimisena kuin
koulussa tai koulutuksissa oppimista. Oppiminen ja sen laatu riippuu aina ihmisesti ja

hidnen taipumuksistaan.

Vilimit oli mielestidni hyvd kohde tutkia tydon ohessa tapahtuvaa oppimista, koska
tehdessdni Vilimeistd taustatutkimusta talvella 2004-2005, huomasin keskusteluissa
useasti nousevan esiin sanan oppiminen. Elokuvasihteeri Nissinen esimerkiksi mainitsi,
ettd vaikka se kliseeltd kuulostaakin, hdnen tydssdén oppii koko ajan uutta ja oppiminen
on vilttdméatontd, koska pienen kulttuuriorganisaation toimintaymparistd on nykyéén
tédysin toisenlainen kuin esimerkiksi kymmenen vuotta sitten (Nissinen 2005). Samoin
TSL:n hallituksen entinen puheenjohtaja Antikainen (2005) painotti, ettd Vilimien

alkuvuodet olivat ”semmosta opettelua ja kyselyd ja erehyksien kauttaki niin kun
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oppia”. Lukiessani samaan aikaan oppivan organisaation ja ty0ssd oppimisen teoriaa,

totesin, ettd edelld mainitut puhuivat samoista asioista kdytdnnon tasolla.

Mitd sitten on organisaation tasolla tapahtuva oppiminen? Onko se vain yksiléiden
oppimista naamioituna organisaation kasitteeseen? Otalan (2000, 163) mukaan oppivaa
organisaatiota koskevaa keskustelua on kédyty jo 1970-luvulta ldhtien. Eri
organisaatiotutkijat ovat koettaneet maiiritelld, miten organisaatio voi hyodyntda
tyontekijoidensd oppimista. Liséksi tutkijoita on kiinnostanut, millainen organisaation

oppimisprosessi on ylipdétddn ja miten organisaatio kisittelee tietoa.

Oppivan organisaation uranuurtajista esimerkiksi Chris Argyriksen, Peter M. Sengen ja
kolmikko Mike Pedlerin, Tom Boydellin ja John Burgoynen ajatuksia on siteerattu alan
julkaisuissa laajasti. Argyris teki oman tuotantonsa liséksi paljon tutkimusty6td Donald
A. Schonin kanssa ja heiddn yksi tunnetuimpia teoksiaan on vuonna 1978 julkaistu
Organizational Learning: A Theory of Action Perspective. Argyriksen ldhtokohta
oppivaan organisaatioon on yksildiden ja ryhmien nikdkulma. Hénen ldhestymistapansa
muuttui tutkimusten edetessd kuitenkin ldhemmaiksi kokonaisvaltaista organisaation
tutkimusta. Pedler, Boydell ja Burgoyne ovat puolestaan tutkineet oppivan
organisaation rakenteita muun muassa johdon ja ryhmien nikemysten pohjalta. Hekin
ovat Moilasen (2001b, 60) mukaan liikkuneet wvuosien varrella kohti

kokonaisvaltaisempaa oppivan organisaation kasitysta.

Senge ei ole suoranaisesti madritellyt teksteistdén, mitd on oppiva organisaatio, mutta
hdnen kehittiminsd viisi oppivan organisaation periaatetta ldhestyvét aihetta eri
ndkokulmista. Senge (1990) puhuu yksilon piatevyydestd (personal mastery),
ajattelumalleista (mental models), yhteisen vision rakentamisesta (building shared
vision) ja tiimioppimisesta (team learning). Raili Moilasen (2001b, 63) mukaan
Sengenkin késitys oppivasta organisaatiosta on Argyriksen tapaan vuosien varrella
monipuolistunut ja syventynyt. Senge on lisdnnyt viiteen periaatteeseensa myShemmin
organisaation arkkitehtuurin, laajemmat toimintaa ohjaavat periaatteet ja oppimisen
tulokset. Senge (1996, 7) toteaa, ettd hdnen oppejaan soveltavan tiytyy olla elinikdinen

oppija, joka ymmartia, ettei koskaan voi lakata kehittymasté ja kehittdmasta itsedén.

Nykypédivin oppivan organisaation tutkijoista esimerkiksi edelld mainitut tekniikan

tohtori Leenamaija Otala ja taloustieteilija Raili Moilanen eivit ldhesty oppivaa
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organisaatiota vain yksilon/ryhmaén tai organisaation tasolta. Heille oppiva organisaatio

on kokonaisuus, johon kuuluu molemmat edelld mainitut tasot.

Otala (2000, 168) tuo esiin, ettd termeihin organisaation oppiminen ja oppiva
organisaatio liittyy vivahde-ero. Organisaation oppiminen on hdnen mukaansa sitd,
miten organisaatio luo tietoa ja osaamista. Oppivan organisaation hidn taas ymmartai

tyOyhteisossa kaytettdviksi jarjestelmiksi ja toimintaperiaatteiksi.

Organisaation oppiminen on Otalan (2000, 167) mielestd enemmén kuin yksiléiden
oppiminen. Hin (2000, 168) korostaa, ettd se on ~organisaation kykya liittdd yksiloiden
oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.” Otala (2005) kuvailee
oppivaa organisaatiota joukoksi ithmisid “jossa kaikki toimivat saman pddméirin ja
arvojen mukaan, joka pyrkii uusimaan/muuttamaan toimintaansa ennakoivasti
toimintaympadriston muutosten mukaan ja osaa siind muutoksessa hyddyntidd kaikkien

jdsentensd osaamista”.

Moilanen (2001b, 18) yhtyy Otalan mielipiteeseen toteamalla, ettd oppivan
organisaation perustana on yksiléiden oppiminen, mutta oppiva organisaatio on
kuitenkin enemmain kuin yksildéidensd oppimisen summa. Hénen mielestd voidaan
puhua oppivasta organisaatiosta vasta, kun kyseessd on kokonaisvaltainen rakennelma,

joka tarjoaa edellytykset muutokselle ja oppimiselle.

Muutos on oppimisen syy, kun taas toisaalta oppiminen on tapa toteuttaa muutos (Otala
2000, 97). Moilasen (2001b, 13) mukaan aina kun organisaation joutuu muuttamaan
toimintaansa, on tarvetta oppimiselle. Oppivassa organisaatiossa tyOyhteison jdsenten
onkin kyettdva oppimista vaativiin muutoksiin (Moilanen 2001a, 42). Tdmén kaltainen
organisaatio on toisin sanoen toteuttamassa erilaisia muutoksia tai on muutoksen kohde.
Hénen maéérittelynsd on ldhelld Otalan (2005) oppimisen maééritelmédd. Moilanen
(2001a, 48) korostaa, ettd oppiminen organisaation sisédlld tarkoittaa huomion
kiinnittdmistd tyontekoprosesseihin ja vuorovaikutukseen tyOntekijoiden vélilla.
Oppivaksi organisaatioksi madrittyykin tydpaikka, jossa on hyvét puitteet oppimiselle

sekd yksilon ettd organisaation nikokulmasta (Moilanen 2001a, 42).

Tiina Soinin ym. (2003, 284) mielestd oppiva organisaatio on hyvd esimerkki
késitteestd, joka usein maéritellddn joukolla kuvauksia tai piirteitd (avoin

kommunikaatio, joustavuus, muutoksen johtaminen, jaettu visio jne.). Heiddn mukaansa
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kasitteen toimivuus ajattelun kehittimisen ja tydeldmén kiytdnnon kannalta on jadnyt
vahemmélle huomiolle. Termi on sujuvasti otettu mukaan organisaatiostrategioihin sen

enempdd miettimétti, mitd oppiminen organisaatioiden yhteydessa oikein tarkoittaa.

Eri tutkijat ovat méérittelyjen liséksi todellakin tehneet lukuisia listoja asioista, jotka
kuuluvat heidédn mielestdédn oppivaan organisaatioon. Edelld mainituista tutkijoista
Pedler, Boydell ja Burgoyne (1991, 18-23) ovat luetelleet 11 oppivan organisaation
piirrettd alla olevan luettelon tapaan (ks. taulukko 1). Samat tutkijat ovat myéhemmin

tulleet sithen tulokseen, ettei lista ole tarpeeksi joustava.

Oppimisndkdkulma strategiaan

Osallistuva strategiaprosessi

Tiedonkulku

Muodolliset seuranta- ja valvontajarjestelmat
Sisdinen vuorovaikutus
Palkkiojirjestelmien joustavuus
Mahdollistavat rakenteet
Asiakaspalveluhenkildsto tiedon vilittdjana
Organisaation sisdinen oppiminen
Oppimista tukeva ilmapiiri

Itsensi kehittimisen mahdollisuudet kaikille

=i I O e e

— O

Taulukko 1 Pedler, Boydell & Burgoyne "Oppivan organisaation 11 osatekijai". Suom. Raili
Moilanen (2001b, 61).

Otalan (2000, 190-191) lista on huomattavasti lyhempi. Hén sanoo, ettd oppivan
organisaation perustana on vapaa tiedonkulku ja rakenne, jota voidaan muuttaa ja
uudelleenorganisoida tarpeen mukaan. Téllaisen yrityksen tai organisaation on
kuitenkin hallittava annettu vapaus, jotta koko systeemi ei hajoa késiin. Otala (2000, 19)
puhuukin organisaation ytimestd, jonka muodostavat yhteinen ja jaettu visio, tavoitteet,

arvot ja toimintatavat (ks. taulukko 2).

Visio ja tavoitteet
Yrityksen kulttuuri
Johtajuus
Organisaatio
Tiedon hallinta
Tulos

AN S

Taulukko 2 Otala (2000, 190-191) "Oppivan organisaation osatekijat".
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Moilasen (2001b, 75) luettelo eroaa siind mielessé edellisisti, ettd hdn kuvailee oppivaa
organisaatiota timantiksi, jossa organisaatiota ldhestytddn samalla kertaa seké
organisaation ettd yksilon tasolta ja tdmdn lisdksi kymmenen eri osa-alueen
ndkokulmasta. Moilanen tdhdentdd, ettd hdn késittelee oppivaa organisaatiota
kokonaisena systeemind. Hanen mallissaan on periaatteessa viisi eri osatekijda, joilla
kaikilla on edelld mainitut kaksi tasoa. Niistd yhteenlaskettuna muodostuvat seuraavat

kymmenen oppivan organisaation piirrettd (ks. taulukko 3).

1 Oppivan organisaation rakentaminen/organisaation taso

ORGANISAATIOTASOLLA
OSATEKIJAT OVAT

1. Rakenteiden ja systeemien
tietoinen johtaminen
Yhteinen suunta
Esteiden tunnistaminen
Keinojen rakentaminen
Arviointi ja palkitseminen

woh WD

YKSILOTASOLLA VASTAAVAT
TEKIJAT OVAT

1. Thmisten ja heiddn oppimisensa
johtaminen
Yksilon motiivi ja tavoitteet
Esteiden tunnistaminen
Keinojen valinta
Yksiloiden itsearviointi ja
1 Oppimisen ja oppijoiden johtaminen/yksilotaso ryhméarviointi

nh W

Taulukko 3 Moilanen (2001b, 74-75) "Oppivan organisaation timantti ja osatekijit kahdella eri
tasolla".

Edellisissa luetteloissa ja listoissa on paljon samaa. Kaikissa puhutaan johtamisesta tai
strategioista, yhteisistd tavoitteista, tiedon kulusta ja hallinnasta, organisaation
rakenteesta oppimisen mahdollistajana ja oppimisen mittaamisesta ja palkitsemisesta.
Koska mielestidni Moilasen ja Otalan ldhestymistapa, jossa otetaan samalla huomioon
sekd yksilon ettd organisaation ndkdkulma, on tarkoituksenmukainen Vilimien kannalta,
sovellan juuri heiddn ndkemyksiddn tutkimukseni aineistokasittelyosuudessa (luku viisi

Vilimit oppivana organisaationa).
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3.2 OPPIVAN ORGANISAATION KRITIIKKIA

Kuten edelld mainitsin, oppivan organisaation ja oppivan yksilon vilinen suhde koetaan
ongelmalliseksi oppivan organisaation tutkimuksessa. Inka Ukkolan (2004,80) mielesta
kasite on arkikieleen hiipinyt kielikuva, joka usein tarkoittaa suomeksi vain oppivien
yksildiden joukkoa. Hinestd olisi hyvd muistaa, ettd metaforien selkeys ja napakkuus on

pettidvad, koska ne sisdltdvit lukuisia, toisistaan poikkeavia tulkintoja itsestdin.

Oppivaa organisaatiota on kritisoitu kysymalld, kenen tai minkéd hyddyksi jarjestelmé on
loppujen lopuksi luotu. Onko kyseessd tyotdtekevan yksilon hyvinvointi vai
tihddtaanko kaikella oppivan organisaation teorian levitykselld vain yritysten
taloudellisen tehokkuuden parantamiseen. Otala (2005) toteaa, ettd vaikka suureksi
liitketoiminnan riskiksi on noussut ihmisten tyouupumus, riskianalyyseissa usein

huomioidaan vain rahoitus- ja investointiriskit.

Juha Siltala (2005) on myds sivunnut aihetta laajemmasta ndkokulmasta artikkelissaan
”Tyodeldmidn lyhyesté ja pitkdstd historiasta”. Hianen (2005, 215) mukaansa tyéeldmén
tehokkuuden ja laadun yhdistdminen ei ole mahdotonta. Siltala ei kuitenkaan hyvéksy
sitd, ettd tyoeldmédn laatua parannetaan yksilon hyvinvoinnin kustannuksella. Omaan
ty0hon vaikuttaminen ei saisi Siltalan (2005, 215) mielesté olla vain “’tilaisuus kdyttdd

luovuuttaan tyOnantajan tarkoitusperien hyvaksi”.

Yksilo voi lisdksi ahdistua oppivan organisaation jatkuvan oppimisen ja itsensi
kehittimisen tavoitteista. Oppivaan organisaatioon ldheisesti liittyvéd elinikdisen
oppimisen kisite on Olli-Jukka Jokisaaren (2004, 4) mukaan tuonut yksilon eldmééin
”jatkuvan ja ylivoimaisen hédpeédn tilan™. Télld hén tarkoittaa, etti yksilé kokee hépeda
siitd, ettei hén riitd eikd osaa. Jokisaari (2004, 4) nimittdd tdtd sisdistetyn
kyvyttomyyden tilaksi. Kehd on valmis, kun eldmme jatkuvan muutoksen

yhteiskunnassa, jossa ei parjdd ilman elinikdistd opiskelua ja uudistumista.

Keskeisend ongelmakohtana oppivassa organisaatiossa on toiminnan muuttumattomuus,
vaikka yksiloitd koulutetaan (Moilasen 2001a, 43). Erilaisiin koulutuksiin laitetaan
paljon rahaa, mutta mikdin ei muutu yhtion arkipédivéssd koulutuksen jilkeen. Moilanen
(2001a, 43) on tullut sithen tulokseen, ettd kun vastakkain on tulosohjattu organisaatio

ja oppiva yksild, oppimista ei valttimétta tapahdu. Suuren organisaation kokonaisuutta
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on vaikea muuttaa muutaman ihmisen tai toimenpiteen kautta. Hdn korostaakin, ettd
suurissa yrityksissd olisi ymmadrrettivd johtaa sekd oppivaa organisaatiota ettd

yksilollisid oppijoita.

Moilasen johtopéddtds suurten organisaatioiden muuttumattomuudesta heréttddkin
kysymyksen, millaista oppimista pienemmissé yrityksissd ja yhteisoissd tapahtuu. Miten
matalajohtoisten, pienten organisaatioiden kuten Vilimit, oppiminen eroaa suurten
yritysten oppimisesta. Onko se mahdollisesti nopeampaa tai hitaampaa? Kun vain
muutama ihminen muodostaa organisatorisen kokonaisuuden, oppiiko organisaatio

samaa vauhtia yksiloiden kanssa?
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4 TUTKIMUKSESTA

4.1 TUTKIMUSKOHDE VILIMIT-ELOKUVAFESTIVAALI

Valitsin tutkimuskohteekseni jo 18 vuotta toimineen kuopiolaisen Vilimit-elokuva-
festivaalin, jota jirjestdd Itd-Suomen audiovisuaalisen kulttuurin koulutus- ja
kehittimisyhdistys (ISAK ry). Lahtooletukseni oli, ettd sdilyttddkseen paikkansa
kulttuurituotannon kentélld, Vilimien on pitdnyt uudistua ja reagoida ympériston
muutoksiin myds organisaation tasolla. Tdstd syystd kuvaan seuraavassa lyhyesti
Vilimit-organisaation historian keskeisid muutoksia joita ovat olleet: TyOvden
Sivistysliiton (TSL) Kuopion Opintojarjesto ry:n alaisuudessa toiminnan aloittaminen
1988, ISAK ry:n perustaminen taustajirjestoksi 1994, Kuopion kulttuurisyksy -
tapahtuma-kokonaisuuden osana toimiminen 1998-2002 ja Vilimien yhdistyminen

Kuopio Festivals ry:hyn 2003 (ks. taulukko 4).

saadut jirjesto-
vuosi/taustajirjesto ohjaajavieras |kivijiméira |avustukset/
ISAK ry
1988/TSL Risto Jarva 1577
1989/TSL Mikko Niskanen | 1750
1990/TSL Rauni Molberg 1138
1991/TSL Spede Pasanen 4000
1992/TSL Matti Kassila 1561
1993/TSL Jorn Donner 2400
1994 ISAK ry:n perustusvuosi Ake Lindman ei tiedossa
1995 ISAK ry Aki Kaurismdki | 2700 62 000 mk
1996 ISAK ry Mika Kaurismiki | 2200 68 000 mk
1997 ISAK ry Jouko Turkka 1300 69 000 mk
1998 ISAK ry/Kuopion Leea Klemola 2200 252 000 mk
Kulttuurisyksy
1999 ISAK ry/Kuopion Pirjo Honkasalo 3000 285 000 mk
Kulttuurisyksy
2000 ISAK ry/Kuopion Matti Ijas 3100 301 000 mk
Kulttuurisyksy
2001 ISAK ry/Kuopion Peter Lindholm 3700 300 000 mk
Kulttuurisyksy
2002 ISAK ry/Kuopion Olli Saarela 3580 59500 €
Kulttuurisyksy
2003 ISAK ry/Kuopio Festivals Aleksi Mikeld 3900 59 500 €
2004 ISAK ry/Kuopio Festivals Markku Polonen | 4341 60 500 €
2005 ISAK ry/Kuopio Festivals Timo Koivusalo | 3851
2006 ISAK ry/Kuopio Festivals Aku Louhimies

Taulukko 4 Vilimit-tapahtuman ohjaajavieraat, kavijaimaarat ja ISAK ry:n saadut avustukset.
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Vilimit-elokuvafestivaali jirjestettiin ensimmdiisen kerran vuonna 1988 Tydvéden
Sivistysliiton (TSL) Kuopion Opintojirjesto ry:n toimesta. TSL:n puheenjohtajana toimi
Juhani Antikainen. Alusta ldhtien tarkoituksena oli edistdd suomalaisen elokuvan
tunnettuutta ja esitelld suurelle yleisdlle laajemmin yhden elokuvaohjaajan tuotantoa.
Ensimmadisend vuonna Vilimeill4 esitettiin Risto Jarvan 11 pitkédé elokuvaa. Elokuvien
yhteydessé kuultiin erilaisten asiantuntijoiden alustuksia. Muun muassa naytteliji Antti
Litja ja Filminorin toimitusjohtaja Heikki Takkinen osallistuivat keskusteluihin.
Lapsille oli varattu oma ohjelmisto, joka koostui lyhytfilmeisté ja kahdesta kokopitkésta
elokuvasta. Tapahtumaan liitettiin lisdnd késikirjoitusseminaari, joka oli niin suosittu,
ettei kaikkia halukkaita voitu ottaa mukaan. Ensimmdiinen Vilimit-tapahtuma kerési

kaiken kaikkiaan noin 1600 katsojaa. (Miettinen 1988).

Vilimit-tapahtuman rungoksi muotoutui yhden suomalaisen ohjaajan esittely ja
elokuvien yhteydessd pidettdvd seminaari. Pikku hiljaa kdvijimaardt ja tapahtuman
tunnettuus lisdéntyivét. Tapahtumaraportissa (1993) todetaankin, ettd samana vuonna
Vilimit oli selvéstikin lydnyt itsensd ldpi merkittdvdnd kotimaisena
elokuvatapahtumana. Valtakunnallisista lehdistd Helsingin Sanomat uutisoi tapahtumaa.
Myos paikalliset lehdet julkaisivat artikkeleja aiheesta. Pohjois-Savon alueellinen uusi
elokuvasihteeri Saija Nissinen totesi avajaispuheessaan, ettd Kuopion seutu on
valtakunnallisestikin merkittdva elokuvakulttuurin alue Vilimeineen, videopajoineen ja
kunnallisine elokuva-teattereineen. Samana vuonna 1993 Vilimien kokonaiskdvijaiméara

oli 2400.

Vuosi 1995 oli Vilimeille toiminnan vakiinnuttamisen aikaa. Vilimit siirtyi TSL:1td
vuonna 1994 perustetun Itd-Suomen audiovisuaalisen kulttuurin koulutus- ja
kehittimisyhdistys ISAK ry:n alaisuuteen. (ISAK ry:n toimintakertomus 1995).
ISAK:in tavoitteena alusta ldhtien on ollut jarjestdd Vilimit-elokuvafestivaalia ja lisdksi
audiovisuaaliseen kulttuuriin ja mediakasvatukseen liittyvid seminaareja,
koulutustilaisuuksia, elokuvakiertueita ja elokuvan tekijoiden vierailuita. ISAK on
nykyddn yksi kymmenestd alueellisesta elokuvakeskuksesta. (Nissinen, Vilimit

toimintasuunnitelma 2005).

Vuonna 1998 ISAK ry lanseerasi monialaisen kaupunkifestivaalin “Kuopion
kulttuurisyksyn”, jonka kantavana voimana oli Vilimit elokuvatapahtuma. Vuoden

teemana oli “Kivend kengdssd — kulttuurin toisinajattelijat”. Yhteistyossd ISAK ry:n
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kanssa kulttuurisyksyn parissa olivat VB-valokuvakeskus, Kuopion taidemuseo,
kuopiolaisten kési- ja taideteollisuusammattilaisten yhdistys Met ry ja tanssiteatteri

Minimi. (Vilimit-tapahtumaraportti 2000).

Vuoden vaihteessa 1998-1999 Pohjois-Savon taidetoimikunta ja Kuopion kaupungin eri
kulttuurilaitokset halusivat ldhted mukaan hyvin onnistuneeseen Kuopion
Kulttuurisyksyyn. Kulttuurisyksyssd 1999 oli yhteistyossé kaiken kaikkiaan kuusitoista
erillistd tapahtumaa taideseminaarista valokuvandyttelyyn ja tanssiteatteri-

esityksiin.(Vilimit-tapahtumaraportti 2000).

Vuonna 2000 Kulttuurisyksystd alkanutta yhteistyoté tiivistettiin. Edelld mainittujen
tahojen kanssa sovittiin, ettd ISAK ry, Kuopion kaupunginkanslian tiedotusyksikko ja
Kuopion kaupungin kulttuurimarkkinointi-tyéryhma jakavat yhdessd Kulttuurisyksyn

tiedotusvastuun ja siitd syntyvat kulut. (Vilimit-tapahtumaraportti 2000).

Seuraavan vuonna ISAK ry pditti jarjestdd nelipdivdisen extra-Vilimit -oheistapahtuman
helmikuun 2001 lopulla (ks. taulukko 5), joka sai nimekseen Jalakapallo-Vilimit
(Nissinen 2001). Tapahtuman ohjelmaan kuului edellisvuosien tapaan elokuvaesityksia
ja keskustelutilaisuuksia, mutta uutuutena oli teeman mukainen kaupungin kulttuurivien
ja lehtimiesyhdistyksen vélinen ystdvyysottelu. Tapahtumaan kuului my06s Atik Ismailin

kirjoittama "Body & Soul” -ndytelma, joka esitettiin Tyonkulmalla. (Nissinen 2001).

Kevitkauden extra-Vilimit teema

1998 lahtien Lasten Pakkaspdivilld Lasten Vilimit

2001 Jalakapallo

2002 Tanssi-Vilimit

2003 Iris -festivaali
Dolores Juvenales

2004 — Oi nuoruus!
-festivaali

2005 Rokki-Vilimit

Taulukko 5 Kevitkauden extra-Vilimit 1998-2005.

Kun Kuopion kulttuurisyksy -tapahtumakokonaisuus alkoi laajeta, oli jélleen
uudelleenjirjestiytymisen aika. Kuopioon perustettiin taidefestivaalien kattojirjestoksi
Kuopio Festivals ry, johon Vilimitkin liittyi. Muita Kuopio Festivals -tapahtumia olivat
Elonkorjuujuhlat, Kirjakantti, Teatterifestivaali Kallava ja Anti - Contemporary Art
Festival. Tarkoituksena oli "edistdd ja kehittdd Kuopion kulttuuritapahtumien kansallista

ja kansainvilistd taiteellista tasoa ja markkinointia”. (Nissinen 2005). Yhdistyksen
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perustajajdsenind olivat useat kulttuuri- ja matkailualan ammattilaiset, jotka halusivat
kehittdd alueen kulttuuritapahtumien siséltdjd, saavutettavuutta, verkottumista sekéa
tapahtumien tuottamiseen liittyvdd osaamista. (Kuopio Festivals ry:n toimintakertomus

2003).

Kun Vilimit jarjestettiin 17. kerran vuonna 2004 (ks. taulukot 4 ja 5), tapahtuma oli
ensimmadistd kertaa osa Kuopio Festivals -ohjelmakokonaisuutta. Kevddn extra-
Vilimeina oli Dolores Juvenales — Oi, nuoruus -festivaali osana valtakunnallista lasten
Filmihillo-teemavuotta. Syksyn ohjaajavieraana oli Markku P6lonen, jonka tuotannosta
esiteltiin kuusi elokuvaa. Hianen elokuvissaan esiintynyt néyttelijd Martti Suosalo
saatiin my0s mukaan tapahtumaan. Kuopio Festivalsin kanssa tekemi yhteisty0 tuotti
heti tulosta; ensimmadisen kerran Vilimien historiassa ylitettiin 4000 kdvijan raja.
Nousua oli tapahtunut noin kymmenen prosenttia edellisvuoteen ndhden (Vilimit-

tapahtumaraportti 2004).
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4.2 LAADULLINEN TAPAUS- JA TOIMINTATUTKIMUS

Vilimejé késittelevd tutkimukseni on laadullinen. Sirkka Hirsjarven, Pirkko Remeksen
ja Paula Sajavaaran (2005, 152) mukaan laadullisessa tutkimuksessa maailmaa yritetdan
lahestyd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kerdttyd aineistoa on aina muistettava
kasitelld kokonaisuutena (Alasuutari 1999, 38). On kuvattava eldmid mahdollisimman

objektiivisesti, pakottamatta sitd ennalta méérattyyn muottiin.

Kuitenkin tutkijan tdytyy hyvéksyd, ettd objektiivisuuden vaatimus on ndenndinen.
Ihminen katsoo asioita aina omasta ndkokulmastaan, johon vaikuttavat muun muassa
hdnen eldmidnkokemuksensa ja arvonsa. Hirsjarvi ym. (2005, 152) korostavatkin, etti
laadullinen tutkimus on aina arvosidonnaista. Toisin sanoen, saadut tutkimustulokset
ovat riippuvaisia tutkijasta. Jos joku muu tekisi saman tutkimuksen samasta aineistoista,
tulokset olisivat todenndkodisesti hieman erilaisia. Laadullinen aineisto on hyvin
monimerkityksellistd ja -tasoista, ja se tekee tutkimuksesta erityisen haastavaa

(Alasuutari 1999, 84).

Hirsjarven ym. (2005, 155) mukaan laadulliselle tutkimukselle on tyypillistéd
induktiivisen analyysin kdytt6. Tama tarkoittaa, ettd tutkimuksessa ldhdetdan liikkeelle
ilman hypoteeseja, ja aineiston annetaan “puhua” vapaasti. Aineistoa analysoidaan
syviéllisesti ja ndin tutkimuksen kannalta keskeiset teemat véhitellen hahmottuvat

tutkijalle.

Olin valinnut jo ennen aineiston keruuta oppivan organisaation teoreettisen
viitekehyksen, ja se suuntasi osaltaan kiinnostustani ja tiedonkeruutani alusta l&htien.
En kuitenkaan pdidttinyt keskeisid késiteltdvid teemoja ennen aineiston
kokonaisvaltaista analyysia. Niin kuin oletin, analyysivaiheessa 10ysin aineistosta
teemoja, joita en ollut voinut ennakoida. Laadulliselle tutkimukselle onkin tyypillistd
Hirsjarven ym. (2005, 155) mukaan, ettd tutkimussuunnitelma ja kokonaisuus

muodostuvat vasta tutkimuksen edetessa.
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Halusin késitelld Vilimejd ainutlaatuisena ilmioné ja paneutua syvéllisesti kyseiseen
tapahtumaorganisaatioon. Téstd syystd tutkin Vilimejé laadullisena tapaustutkimuksena,
joka tarkoittaa yksityiskohtaisen tiedon hakemista yksittdisestd tapauksesta.
Tyypillisissd tapaustutkimuksissa paneudutaan yleensd ldhemmin jonkun yhteison

toimintaan tai tutkitaan erilaisia prosesseja. (Hirsjérvi et al. 2005, 125).

Tyosséni on myds toimintatutkimukselle ominaisia piirteitd. Yleenséd toimintatutkimus
koskeekin erilaisia organisaatioita, joiden toimintaa pyritddn parantamaan.
Toimintatutkimus ldhtee ajatuksesta, ettd tutkimuksen pitdd olla avointa toimintaa,
johon tutkittavat voivat osallistua ja vaikuttaa. Tutkija ei pyrikdén pitdimddn etiisyyttd
tutkimuskohteeseensa, vaan voi olla osana tutkimusta esimerkiksi osallistuvan

havainnoinnin avulla. (Eskola & Suoranta 1998, 126-127).

Halusin tutkimuksellani kehittda tutkittavan organisaation ammattikdytiantojé, joten talta
osin voidaan puhua myods toimintatutkimuksesta. En kuitenkaan ldhtenyt tekeméén
puhdasoppista toimintatutkimusta kéayttimalld osallistuvaa havainnointia
tutkimusmenetelméidnd. Kerroin kuitenkin tutkittaville avoimesti
tutkimusldhtokohdastani ja joiltakin osin valitsemastani teoreettisesta viitekehyksesta.
Toivoin, ettd tutkimukseen osallistuvat Vilimien tyontekijét voisivat tiedostaa paremmin

omaan toimintaansa vaikuttavia tekijoitd ja sitd kautta parantaa tyOprosessejaan.

43 TUTKIMUSMENETELMANA TEEMAHAASTATTELU

Hirsjarvi ym. (2005, 155) korostavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa kadytetdén usein
menetelmid, joiden avulla tutkittavien ndkokulmat ja ’ddni’ saadaan esille. Valitsin
metodikseni teemahaastattelun, koska halusin ottaa selvdd Vilimien tyontekijéiden
ajatuksista, jotka koskevat Vilimien organisoitumista ja toimintaa. Kartoittaessani
tutkimukseni kenttdd, olimme yhtd mieltd tutkittavien kanssa siitd, ettei Vilimien
organisaatiota voi perusteellisesti tutkia kuin keskeisid toimijoita haastattelemalla.
Muutama tutkittava sanoikin, ettd jos aion tehdd esimerkiksi avoimen
kyselylomakehaastattelun, he eivét todennikoisesti kirjoita vastauksiin kaikkea sité,

mita tulisi haastattelussa ilmi.

Jari Eskola ja Juha Suorannan (1998, 85) mukaan haastattelu voidaan maééaritelld

keskusteluksi, jota tutkija johdattelee. Haastattelu on aina vuorovaikutteista toimintaa,
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jossa molemmat osapuolet vaikuttavat prosessiin. Kuitenkin haastattelu eroaa
spontaanista keskustelutilanteesta joiltakin osin. Eskola ja Suoranta (1998, 85) toteavat,
ettd haastattelu on ennalta suunniteltu ja haastattelijan alullepanema ja ohjaama tilanne.
Lisédksi haastattelussa haastattelija huolehtii, ettd haastateltava pysyy motivoituneena ja
osallistuu aktiivisesti keskusteluun. Luottamuksellisuus on my0s ominaista

haastattelulle.

Haastattelutyyppejd on monenlaisia: tutkimus voidaan suorittaa lomakehaastatteluna,
teemahaastatteluna tai avoimena haastatteluna. Strukturoitu haastattelu tarkoittaa
tutkimusta, jossa on ennalta madritellyt kysymykset esitetidn méérétyssa jarjestyksessa.
Avoimessa haastattelussa tutkittava saa tdysin vapaasti kertoa tutkittavasta aiheesta.

(Hirsjarvi et al. 2005, 197). Ndiden menetelmien viliin jdi teemahaastattelu.

Teemahaastattelu on haastattelu, jossa tutkittava aihepiiri on tiedossa, mutta kysymysten
muoto ja jéarjestys voivat vaihdella (Hirsjdrvi et al. 2005, 197). Toisin sanoen tutkittavan
annetaan puhua suhteellisen vapaasti, mutta haastattelijan on huolehdittava, ettd toivotut

teemat tulee kisitellyksi (Gronfors 1982, 106).

Haastattelutilanteessa minulla oli valmis kysymysrunko, mutta annoin keskustelun
polveilla omaan tahtiinsa eteenpdin. Ndin edetessd jotkut aiheet tulivat késiteltyd eri
jarjestyksessd kuin ne olivat kysymyspaperissani. Tartuin myos spontaanisti tutkittavan
kiinnostaviin kommentteihin, ja esitin tarvittaessa tarkentavia kysymyksid, joita ei
kysymysrungostani 160ydy (ks. liite 1). Muutaman haastateltavan kanssa jitin joitakin
aihealueita kisitteleméttd, koska heilld ei ollut omien sanojensa mukaan tietoa niista.
Esimerkiksi TSL:n entiseltd puheenjohtajalta Juhani Antikaiselta en kysynyt nykyisestd
Vilimien arkipdivdn pyorittimisestd, koska hidn ei ole endd mukana Vilimien

toiminnassa.

Toteutin haastattelut yksilohaastatteluna. Pdddyin tdhdn, koska henkilokohtainen
haastattelu on monella tavalla mukavin ja turvallisin vaihtoehto myd&s haastateltavan
ndkokulmasta (Katajala 1990, 46). Yksilohaastattelun hyviin puoliin kuuluu, ettei
haastateltavan tarvitse ajatella, mitd muut sanovat, vaan hidn voi kertoa omista
mielipiteistdén ilman pelkoa joutua naurunalaiseksi. Minulla oli myo6s kokemuksia
ryhmihaastattelutilanteiden haastavuudesta ja niiden purkamisen vaikeudesta, joten

pidin parempana tilannetta, jossa voin keskittyd vain yhteen ihmiseen kerrallaan.
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Valitsin haastattelujen kohderyhmén hyvin tarkoituksenmukaisesti. Tdma on Hirsjdrven
ym. (2005, 155) mukaan tyypillistd teemahaastattelulle. Keskusteltuani Vilimien
nykyisten tyontekijoiden kanssa, pdddyin haastattelemaan viittd (5) keskeistd toimijaa.
Haastattelin ISAK ry:n nykyistd puheenjohtajaa Jukka Kanasta, joka vastaa nykyisen
yhdistyksen hallituksen kanssa Vilimien suurista linjoista (ks. taulukko 6). Hén on ollut
mukana Vilimien toiminnassa vuodesta 1990. Lisdksi haastattelin Pohjois-Savon
alueellista elokuvasihteeri Saija Nissistd ja Vilimien projektisihteeri Elina Itkosta, jotka
tyOparina hoitavat Vilimien kdytdnnon jirjestelyt. He ovat tulleet mukaan Vilimien
organisaatioon vuoden 1994 ISAK ry:n perustamisen yhteydessd. Edellisten henkildiden
pyynndsta haastattelin lisdksi Kuopion kaupungin kulttuurisihteeri Petri Kervolaa ja
entistd TSL:n puheenjohtajaa Juhani Antikaista, jotka ovat olleet tiiviisti mukana
toiminnassa Vilimien alkuaikoina. Kervola on liséksi ollut mukana néihin paiviin asti

joko hallituksen tai yhdistyksen jasenend.

taustajirjestod taustajarjeston Vilimit-tapahtuman organisoinnista
puheenjohtaja vastaavat
TSL : Juhani Petri Kervola

1988-1993 E Antikainen E (nyk. Kuopion kaupungin kulttuurisihteeri)
ISAK ry Jukka tyOpari
1994 > Kananen Vilimit-projektisihteeri
Elina Itkonen ja

Pohjois-Savon alueellinen
elokuvasihteeri
Saija Nissinen

Taulukko 6 Haastatteluihin osallistuneet Vilimit-tyontekijét ja taustavaikuttajat.

Kysyin haastateltavilta luvan haastattelujen nauhoittamiseen, joten tallensin kaikki
haastattelut. En havainnut, ettd kukaan olisi jannittinyt nauhoittamista niin, ettd se olisi
vaikuttanut haastattelun siséltoon. Kéyttdmani minidisc-laite ja mikrofoni olivat niin
pienid, ettd uskon haastateltavien unohtaneet niiden olemassaolon pian haastattelun alun
jalkeen. Keskustelin aluksi yleisistd asioista kunnes huomasin, ettd haastateltava on
sinut uuden tilanteen kanssa. Koetin luoda mahdollisimman luontevan ja keskustelevan
ilmapiirin, jotta haastateltava ei tuntisi joutuneensa kuulusteluun, vaan mukavaan

keskusteluhetkeen hénelle tarkeasta aiheesta.
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Yhden kysymyksen osana pyysin haastateltavia piirtiméin Vilimien vuoden kierron ja
selittdiméédn samalla tapahtumajirjestelyiden kronologista etenemistid. Havaitsin tdmén
hyvéksi menetelmiksi, koska kun haastateltavat joutuivat visualisoimaan omia
ajatuksiaan, jokainen heistd tuntui keskittyvén entistd tarkemmin vastaukseensa ja

miettivan Vilimien toimintaa kokonaisuutena.

Eskolan ja Suorannan (1998, 92) mukaan joidenkin tutkijoiden esittimé vaatimus siitd,
ettd jokainen haastattelu olisi toteutettava haastateltavan kotona, on epédeettinen. Heidian
mukaansa haastateltavalle on annettava mahdollisuus valita neutraalimpi
haastattelupaikka, jos hdn niin haluaa. Annoinkin haastateltavien valita
haastattelupaikat, ja toteutin yhtd haastattelua lukuun ottamatta kaikki haastattelut
haastateltavien tydpaikoilla. Yhden haastattelun sovimme asunnolleni, koska tdma
jarjestely oli haastateltavalle sopivin. Haastattelut kestivit noin 50-70 minuuttia.
Mielesténi sain tdssd ajassa hyvin kaikki kysymykseni esitettyd, ja haastateltavat eivit

ndyttdneet vasyvan tilanteeseen.

Pyrin ottamaan huomioon, ettd haastattelutilanteessa toimivat kaikki normaalin
vuorovaikutuksen lait; molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa (Eskola & Suoranta
1998, 85). Alasuutarin (1999, 151) mukaan ihmisilld on pyrkimys jo ennen kysymysten
esittamistd padstd jonkinlaiseen kdsitykseen siitd, mitd haastattelija haluaa. Ihminen voi
pahimmassa tapauksessa alkaa vastata kysymyksiin ”niin kuin pitd4d”. Onnekseni
valitsemani haastateltavat eivét tuntuneet miettivin, mitd ajoin takaa kysymyksillani.
Tunnelma oli positiivinen, vaikka vililld esitin tiukempiakin kysymyksid. Aihe oli
kaikille haastateltaville selvdstikin mieluisa ja he puhuivat avoimesti omista
nidkemyksistddn. Jokaisella haastateltavalla oli hieman toisistaan poikkeava

lahestymistapa Vilimeihin.

Litteroin haastattelut jdlkeenpdin, jotta niihin olisi helppo palata. Yhteensé litteroitua
haastatteluaineistoa tuli 108 sivua. Harrastin litteroitujen tekstien ldhilukua ja jasentelin
esiin nousevia teemoja tarkempaa analysointia varten. Maaria Lingon (1998, 83-84)
tapaan halusin tarkastella yksittdisten haastateltavien puhetta kokonaisuuksina, joista
vélittyl vastaajalle tyypillisid kuvailu- ja suhtautumistapoja aiheeseen.
Véairinymmaérrysten valttdmiseksi luetutin valmiin tutkielmani haastateltavilla ennen

julkaisemista.
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Haastattelumetodiin liittyy joitakin haittoja, kuten esimerkiksi muistivirheet (Hirsjérvi
& Hurme 2000, 35). Yritin poistaa kyseisen ongelman tuomalla haastatteluihin
materiaalia, joista haastateltava pystyi nopeasti tarkistamaan epdvarmat vuosiluvut ja
samalla muistelemaan tarkemmin asioiden kulkua. Annoin esimerkiksi Vilimien
péddvieraiden nimiluettelon haastattelun tueksi. Haastattelujen purkuvaiheessa otin
kuitenkin huomioon muistivirheiden mahdollisuuden. Tutkimukseni tarkoituksena ei
ollut Vilimien historian sanatarkka toisintaminen, joten muistin rajallisuus ei

osoittautunut tdssd yhteydessd ongelmaksi.

4.4 TUTKIMUKSEN KULKU JA AINEISTON KASITTELY

Olin ndhnyt tyOeldméssd esimerkkejd sekd erittdin hyvéistd ettd huonosta
kulttuuriorganisaation johtamisesta ja hallinnoinnista, joten tahdoin tutkia aihetta
lahemmin. Kulttuuritapahtuman projektinhallintaan paneuduin ensi kertaa taidehistorian
lopputydsséni (Taskinen, 2004) Valokuvatriennaali Lumo 2001 kulttuurituotantona —

ty0ryhmén toiminta projektinhallinnan nédkdkulmasta.

Otettuani selvdd valokuvataiteen triennaalin projektinhallinnasta, minua kiinnosti l&hteé
tutkimaan pitkdaikaisempaa, jokavuotista kulttuuritapahtumatoimintaa. Kuopion
kaupungin kulttuuripalvelujen kenttdd kartoitettuani ja keskusteltuani aiheesta alan
thmisten kanssa, valitsin Vilimit-elokuvafestivaalin tapaustutkimuskohteekseni. Oletin,
ettei heiddn toimintansa olisi kestinyt 18 vuotta pystyssd pelkdlld luovalla
kaaosteorialla. Halusin tutkia kulttuuritapahtumaa, jossa olisi mahdollisesti osattu

hyodyntéé talous- ja kauppatieteen, projektihallinnan ja johtamisen oppeja.

Sain pro gradu -ty6lleni tutkimusluvan ISAK ry:Itd joulukuussa 2004. Sitd ennen olin
kaynyt keskusteluja alueellisen elokuvasihteeri Saija Nissisen kanssa, joka innostui

ajatuksesta, ettd alkaisin tutkia heidin tapahtumaansa.

Kevéddn ja kesdn 2005 aikana tutustuin oppivan organisaation teoriaan aiheeseen
liittyvén kirjallisuuden ja artikkelien pohjalta. Aloin hahmotella teoreettista viitekehysta

ja haastattelun kysymysrunkoa kesi-elokuun 2005 aikana.

Toteutin teemahaastattelut loka-marraskuussa 2005. Haastatteluaika osoittautui

otolliseksi, koska saman vuoden Vilimit olivat takanapdin, ja tekijit olivat ehtineet
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hengédhtddkin hieman. Ajankohta oli hyvd Vilimit-organisaation analysoinnille ja

tyOprosessien tarkastelulle.

Etenin haastatteluissa yleisestd yksityiseen. Haastattelin ensin puheenjohtaja Kanasen,
joka katsoi Vilimien toimintaa laajasta perspektiivistd. Seuraavaksi haastattelin
kulttuurisihteeri Kervolan, joka tarkasteli Vilimien organisaatiota alueellisesta
ndkokulmasta. Sen jidlkeen haastattelin projektisihteeri Itkosta ja samana pédivéna hinen
tyOpariaan elokuvasihteeri Nissistd. Viimeiseksi keskustelin Vilimien alkuajoista

entisen puheenjohtaja Antikaisen kanssa.

Aineiston késittelyssd on olennaista tiedostaa omat ennakkokésityksensd aiheesta
(Moilanen & Réihd 2001, 50). Koska olen itse tydskennellyt vastaavanlaisissa
kulttuurialan tyotehtdvissd, pyrin unohtamaan mielikuvani tutkittavasta tyosta.
Kéydessdni ldpi kerddmaidni aineistoa huomasinkin, ettd aineistosta nousee hyvin

erilaisia ndkokulmia festivaalityohon verrattuna aiempiin kokemuksiini.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd aineistoa voi analysoida, kisitelld ja
kerdtd osittain samaan aikaan (Gronfors 1982, 145). Kuten Klaus Mikeld (1990, 37)
toteaa, ennen syvillisempdd analyysia, aineistosta on késittelyvaiheessa karsittava
kaikki epdoleellinen pois. On saatava aineistosta se aines irti, joka vastaa annettuihin
kysymyksiin. Luinkin teemahaastattelujen vilissd teoriakirjallisuutta, ja tein
muistiinpanoja. Samoin litterointivaiheessa palasin vililld teoriaan ja aiheeseen

liittyvddn kirjallisuuteen.
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5 VILIMIT OPPIVANA ORGANISAATIONA

Niin kuin edeltd on kdynyt ilmi (luku kolme Oppivasta organisaatiosta), valitsin
teoriakirjallisuudesta kaksi pitkddn aiheeseen paneutunutta tutkijaa, tekniikan tohtori
Leenamaija Otalan ja taloustieteilijda Raili Moilasen, joiden oppivan organisaation
maédrittelyd kdytdn hyvékseni seuraavassa aineiston késittelyosuudessa. Koska he
ldhestyvit oppivaa organisaatiota kokonaisvaltaisesta ndkokulmasta, sovellan juuri
heiddn luomaansa teoriapohjaa. Vertaan kerddmaidni haastatteluaineistoa Otalan
antamiin oppivan organisaation kriteereihin, joita ovat 1) visiot ja tavoitteet, 2)
johtajuus, 3) organisaatiokulttuuri, 4) organisaatiorakenne, 5) tiedon hallinta, 6)
osaaminen ja 7) tulos ja arviointi. Moilanen puhuu tutkimuksissaan samoista asioista
hieman eri termein, joten olen yhdistellyt hdnen ajatuksiaan Otalan mainitsemiin
teemoihin. Y14 mainitut késitteet ovat niin monisyisid ja laajoja kokonaisuuksia, etti
niistd jokaisesta voisi halutessaan tehdd oman tutkimuksen. Tarkoitukseni on kuitenkin
luoda yleisempi kokonaiskatsaus Vilimit-festivaaliorganisaatioon, joten kidyn teemoja

lépi vain niiden padpiirteiden osalta.

Pédiasiallisina 1dhteindni kdytdn Otalan (2000) teosta Oppimisen etu — kilpailukykyéa
muutoksessa sekd hdnen Helsingin Teknillisessd korkeakoulussa pitimidnsd Oppivan
organisaation perusteet -luentosarjan verkkoaineistoa (2005). Moilasen kohdalla viittaan
hdnen lisensiaattityohonsd Oppiva organisaatio — tausta ja kisitteistd (1996),
vaitoskirjaansa A Learning Organization: Machine or Human? (2001a) ja teokseensa

Oppivan organisaation mahdollisuudet (2001b).

Lahestyn Vilimeji samanaikaisesti seké yksiloiden ettd organisaation tasolta. Valittujen
teoreetikkojen mielestd tdmé ldhestymistapa on tdysin mahdollinen, koska ilman
yksiloitd ei olisi organisaatiotakaan. ”Oppivaa organisaatiota voidaan kylld tarkastella
ilman oppivia yksiloitd, mutta se ei tunnu mielekk&altd, koska ihmiset ovat kuitenkin
olennainen ja aktiivisin osa organisaatiota. Toisaalta oppivien yksildéiden ryhméai ei
voida kutsua oppivaksi organisaatioksi, koska on paljon muitakin tekijoitd, jotka ovat
mukana vaikuttamassa sithen, millainen kokonaisuus organisaatiosta syntyy” (Moilanen

2001b, 67).
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5.1 VISIOT JA TAVOITTEET

Visio on oppivan organisaation toiminnan perusta. Se on Otalan (2000, 192) méérittelyn
mukaan selked ja konkreettinen tavoite; se on kirjallisesti muotoiltu ajatus, millainen
kyseinen yhteisé haluaa olla esimerkiksi viiden vuoden pééstd. Moilanen (2001b, 46)

kuvaa visiota “yhteisesti sovituksi tulevaisuudenkuvaksi.”

Strategia ja visio antavat oppimiselle suunnan ja voiman (Moilanen 1996, 119).
Moilanen (2001b, 46) korostaa jaetun vision tidrkeyttd. Hinen mukaansa yhteisd voi
tietyn ajan toimia itseohjautuvasti, mutta parempiin tuloksiin paistiin, jos tyontekijat
suuntaavat oppimisresurssinsa koko organisaation kannalta mielekkédasti. Jos
organisaatiolla on selked visio, mihin tulevaisuudessa ollaan menossa, tyontekijit voivat

sitoutua paremmin tavoitteiden saavuttamiseen.

Visio tarkoittaa konkreettisimmillaan yhteison strategisia tavoitteita (Otala 2000, 192).
Moilaselle (2001b, 15) oppimiseen sitoutuminen jo strategisella tasolla on yksi oppivan
organisaation keskeisimmistd periaatteista. Han (2001b, 16) pitdd ihanteellisena
tilannetta, jossa organisaation oppimisen sisdltd voidaan johtaa organisaation
tulevaisuuden ndkymistd eli strategiasta ja visiosta. Otala (2000, 220) yhtyykin
Moilasen sanoihin toteamalla, ettd oppivan organisaation vision pitdisi olla erittdin
tiarked strateginen valinta, jolla pitdisi olla pitkdaikainen vaikutus myds organisaation

johtamiseen, arvoihin ja kulttuuriin.

Moilanen (2001b, 38-39) painottaa, ettd jos kysymys on yrityksestd tai yhteisostd, ei
pelkédstdan riitéd, ettd tehdddn yksilokohtaisia kehittdmissuunnitelmia. Kun tarkastellaan
yksildéiden summaa eli organisaatiota, visio on my0s laadittava sen kehittdmistarpeille.
Strateginen ajattelu vahvistaa Moilasen (2001b, 73) mukaan organisaatiossa
kokonaisvaltaisen ajattelun tarvetta. Otala (2000, 258) lisdd, ettd ideaalitapauksessa
oppimisstrategia yhdistetddn organisaation laatustrategiaan, koska ndma kaksi kulkevat

aina kasi kidessa.

Otalan (2000, 192) mielestd tavoitteet ovat parhaimmillaan realistisia ja mitattavia.
Otala antaa esimerkkeind hyvin muotoilluista tavoitteista Nokian Renkaiden “alan paras
kannattavuus” ja ”pohjoismaiden paras asiakastyytyvéisyys” -lauseet. Kannattavuutta
voidaan mitata vertailemalla tulostietoja ja asiakastyytyviisyyttd erilaisien

palautekyselyjen vastauksia analysoimalla.



33

5.1.1 Aluksi litkkeelle ilman suurta visiota

Moilanen (2001b, 46) mainitsee yll&, ettd oppivan organisaation mallin mukaan toimiva
yhteis0 voi ainakin jonkun aikaa toimia ilman jaettua visiota. Niin kuin moni
kulttuuritapahtuma, Vilimitkin 1dhti liikkeelle muutaman ihmisen harrastuneisuuden ja
innostuneisuuden pohjalta ilman tarkasti midriteltyd visiota. Kuopion yliopiston
silloinen jdrjestoohjaaja ja elokuvaharrastaja Petri Kervola tajusi1980-luvun lopulla, ettd
ylioppilaskunnan kayttdméad, Kuopion kaupungin omistamaa Kuvakukko-
elokuvateatteria voisi hyddyntéda laajemminkin (Kervola 2005). Kuopion kaupungilla oli
siis tarvittavat tilat elokuvafestivaalin jarjestimiseen ja Tyovéen sivistysliiton (TSL)
Kuopion Opintojirjestd ry:n puheenjohtaja Juhani Antikainen — innokas
elokuvaharrastaja hinkin — ilmoitti, ettdi TSL voisi rahoittaa tapahtumaa, jos vain
sopivat tekijit 10ytyisivdt. Kervola suostui vapaachtoiseksi projektisihteeriksi ja
jérjestelyt alkoivat. Kervolan (2005) mukaan tarkoituksena oli ” - - ettd jirjestetddn
tapahtuma, jossa ndytetdén elokuvia ja sitten puhutaan elokuvista - - ja ensimmaéiseksi
teemaksi otettiin, tai siind ajateltiin, ettd okei ldhetddn nyt niin kun elokuvaohjaajan

kautta sita kattomaan.”

Oppivan organisaation visiosta olisi kdytidva ilmi, millaista osaa organisaatio tavoittelee
koko sen toimintaympériston visiosta (Otala 2000, 220). Otalan (2000, 220) mukaan
mikddn yritys tai yhteisé ei toimi alueellaan yksin, joten samoja asioita on
tavoittelemassa joukko muitakin organisaatioita. Hdnen mielestd visiosta olisi hyvé
kdydéd ilmi milld markkinoilla halutaan toimia, kenelle palveluja tuotetaan, keitd

palvellaan ja mitd tuotetaan.

Vaikka selked visio Vilimeiltd aluksi puuttuikin, jo aloitusvuonna 1988 kéytiin
keskustelua siitd, millainen festivaalin toimintaympéristo olisi, millaiseksi tapahtuman
profiili muodostuisi ja mitka olisivat festivaalin tavoitteet. Samoihin aikoihin Suomessa
oli jo Sodankylédn elokuvafestivaali, Tampereen lyhytelokuvafestivaali ja Rakkautta ja
Anarkiaa -tapahtuma Helsingissd, joten Vilimeilld péétettiin korostaa suomalaista
elokuvaa. Punaisena lankana kulki yhden kotimaisen elokuvaohjaajan retrospektiivi ja

muu ohjelmisto rakennettiin timén ytimen ympdrille (Kervola 2005).

Kervola (2005) muisteli, ettd 1980-luvun lopulla elokuva oli ldhestymadssd

”nollavuottaan” eli vuotta, jolloin elokuvissa kidvi suomalaisen kulttuurin historiassa
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kaikkein vahiten ihmisid. Tuohon aikaan suomalaista elokuvaa ei katsottu, siitid ei oltu
kiinnostuneita eikd silld ollut nykypdivin merkitystd kulttuurin kentédlld. Kuitenkin
Antikainen ja Kervola halusivat panostaa nimenomaan suomalaiseen elokuvaan sekéa
kulttuuritekona ettd materiaalin helpon saatavuuden vuoksi. Kervolan (2005) mukaan
elokuvat saatiin vaivatta lainaan Suomen elokuva-arkistosta ja hinnat olivat huokeita.
Tilanne oli aloittelevalle elokuvatapahtumalle ihanteellinen. Lisdksi elokuvatekijoitd oli
mahdollisuus saada paikalle, koska kysymys oli kotimaisesta tuotannosta. Antikainen
(2005) kertoi, ettd alusta ldhtien tarkoitus oli saada aikaan keskustelua elokuvien

katselun rinnalle, joten tekijdvierailut olivat tdssd mielessa erittdin tiarkeita.

5.1.2 Nykyisin katse kolmen vuoden pdiihdin

Vilimeilld visioidaan tédnéd pdivdna eri tavalla kuin tapahtuman alkuvuosina. Vaikka
nykyisinkddn Vilimien tavoitteita ei ole méiritelty kirjalliseen muotoon, tapahtuman
kehittdmisessd katsotaan pitkélle tulevaisuuteen. Oikeanlaiset tavoitteet pitdisikin
asettaa tarpeeksi kauas, jotta tyontekijdt pystyisivdt hahmottamaan kokonaiskuvan
yhteison tulevaisuudesta (Otala 2000, 192). Otalan (2000, 193) sanoin “kun nékee
itsensd kauempana olevassa tulevaisuuden kuvassa, osaa hakea luovasti erilaisia teitd
kohti pddmddrdd ja sopeutua matkan varrella tapahtuviin strategian ja ympériston

muutoksiin.”

Toimintaan vuonna 1995 mukaan tullut Pohjois-Savon alueellinen elokuvasihteeri Saija
Nissinen (2005) suunnittelee asioita nykyisin noin kolmen vuoden sykleissd. Hinen
(2005) mukaansa liittyminen Kuopio Festivals ry:hyn (ks. luku 4.1) on vaikuttanut
strategiseen ajatteluun siten, ettd Vilimien visioinnin ja tavoitteiden aikajdnne on
pidentynyt. Yritysmaailmassa, josta yhteistyokumppaneita haetaan, tehddén paatoksia

pidemmalld aikavélilla.

Yhden Vilimit-tapahtuman suunnitteluun kuluu noin vuosi ISAK ry:n puheenjohtaja
Jukka Kanasen (2005) mukaan (ks. kuva 1). Jo kesidlld, kun saman vuoden syksyn
tapahtuma ldhestyy, aletaan miettid seuraavan vuoden teemaa ja ohjaajavierasta. Suuret
linjat tdytyy Kanasen (2005) kertoman mukaan olla valmiina ennen joulua. Talvi ja
kevdt kuluvat taiteilijavieraiden aikataulujen kyselemisessd ja ohjelmiston
kokoamisessa. Nissinen (2005) ja projektisihteeri Elina Itkonen (2005) julkistavat koko

ohjelman toukokuussa, josta alkaa tapahtuman tiedotus ja markkinointi. Yksityiskohtia



viimeistellddn kesdkuussa, ja heindkuussa tyontekijdt pitdvdt lomansa. Syksylld
huolehditaan vield kdytidnnon jarjestelyistd ennen itse tapahtumaa, joka on nykyisin
sijoittunut syyskuun loppupuolelle. Kananen (2005) pitdd syyskuuta hyvidnd aikana
Vilimit-tapahtumalle, koska opiskelijat ovat juuri palanneet kaupunkiin, ja illat
pimenevét sopivasti, joten ithmiset alkavat 10ytdd tiensd takaisin elokuvateattereihin

kesén ulkoilmaeldman jilkeen.
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Kuva 1 Vilimit-tapahtuman vuodenkierto.

Painotus on Vilimeilld edelleen suomalaisessa ohjaajavieraassa ja hdnen tuotannossaan,
mutta Nissisen (2005) mukaan perusrakenteesta poiketaan nykyisin melkein joka vuosi.
Kirjailijoita, toimittajia tai muusikoita, joiden ty0 on liittynyt jollakin tavalla elokuviin,
on kutsuttu tapahtumaan vieraiksi. Ohjelmistossa on esitetty populaarimman elokuvan

rinnalla hyvinkin taiteellisia filmejd. Nissinen (2005) sanookin, ettd nykyisin teema on
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ohjaajavierasta tirkedmpi. Monipuolisuus tarjonnassa on yleisOystdvillisempéd, ja se
lisdd samalla riskien hallintaa. Jos sovittu ohjaaja ei pddse paikalle esimerkiksi

sairaustapauksen vuoksi, koko tapahtuma ei kaadu siihen.

Kulttuuripuolen rahoitusrakenne vaikeuttaa visiointia ja tavoitteiden asettamista
(Kananen 2005). Avustukset annetaan yleensd vain yhdeksi vuodeksi kerrallaan, joten
timé& on otettava suunnittelussa huomioon. Kananen (2005) toteaa, ettd vaikka Vilimit
monivuotisena tapahtumana saakin joka vuosi suurin piirtein saman verran tukia,
koskaan ei voi olla varma seuraavan vuoden tarkoista avustusmadristd. Han (2005) pitaa
kuitenkin hyvéni, ettd heiddn toimintansa rakentuu niin, ettei yhden avustuksen
poisjdinti vaikuta Vilimien perustoimintaan, vaan ainoastaan ohjelmiston kokoon.
Esimerkkinid Kananen antaa tilanteen, jossa yhtend vuonna tukea saadaan 10 000 euroa
vahemmin kuin edellisend vuonna. Tama tarkoittaa Vilimien kohdalla ohjelmistossa

viisi elokuvaa vihemmaén (Kananen 2005).

5.2 JOHTAJUUS

Moilanen (2001b, 18) kysyy, tarvitseeko organisaatiota johtaa oppimisessa ja yksiloitd
heiddn oppimisprosesseissaan — ja mikd merkitys johtajuudella ja johtamisella

ylipddtddn on yrityksissd ja yhteisoissi?

Jos muutos ja oppiminen otetaan organisaatiossa keskeisiksi tavoitteiksi, johdon
merkitys korostuu. Moniulotteisia ja suuria kokonaisuuksia kdsittdvissd asioissa on
onnistumisen kannalta oleellista, ettd yksi ihminen tai yksi ryhma vastaa koko
organisaation arkkitehtuurista. (Moilanen 2001b, 19). Moilasen (2001b, 19) mukaan
oppivassa organisaatiossa tarvitaan “ylimmédn johdon ja yrityksen johtoryhmén
aktiivista panostusta organisaatiotasoisten asioiden analysoimiseen ja kehittimiseen.”
Otala (2000, 198) korostaa myods ylimmén johdon merkitystd yhteisen tahtotilan

luojana.

Oppivan organisaation johtajuus koostuu seki strategista johtajuudesta ettd kdytdnnon
tyon johtajuudesta. Strateginen johtajuus pitdd sisdllddn arvojen, toimintamallien,
periaatteiden ja rakenteiden johtamisen.(Moilanen 2001b, 18). Kdytdnnon johtajuus

tarkoittaa taas jokapdivéisen arjen yksityiskohdista huolehtimista.
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Ideaalina Moilanen (2001b, 86) pitdéd tilannetta, jossa ylin johto sitoutuu tietoisesti
johtamaan ja muuttamaan organisaatiosysteemid oppimiselle suotuisiksi. Tydpaikka
voisi parhaimmillaan olla johdon luoma oppimisympéristo. Johtajan olisi ymmarrettava
yksildiden ja heiddn oppimisensa arvo ja opeteltava johtamaan heitd oppivina yksiloina
(Moilanen 2001b, 123). Otala (2000, 199) tuokin esiin johtajan roolin valmentajana,
joka auttaa alaisiaan onnistumaan ja hankkimaan tarvittavia tietoja, taitoja, kykyja ja
resursseja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajan tirkeimmaéksi tehtdviksi
Otala (2000, 199) mainitsee vision luomisen ja sen markkinoinnin henkildstolle. Otala
lisdd, ettei johtaja yksin ole oppivan organisaation strateginen aivo, vaan pikemminkin

yhteisten aivojen koordinaattori.

Oppivan organisaation johtajalla on monia erilaisia rooleja Otalan (2000) ja Moilasen
(2001b) mukaan. Otala (2000, 199) pitdd hyvii johtajaa erinomaisena kommunikoijana
ja yhteistyokumppanina, joka auttaa aina ongelmatilanteissa ja luo samalla
onnistumisen mahdollisuuksia. Johtaja on yhtd aikaa mentor ja huoltaja. Hin on myds
organisaatiossa se riskinottaja, tuloksen tekijd ja roolimalli, joka kantaa viime kédessa
vastuun kaikesta (Otala 2000, 199). Moilanen (2001b, 167) jakaa johtajan roolit kahteen
eri kategoriaan, koska johtajan olisi aina muistettava johtaa sekd organisaatiota ettéd
yksiléd. Organisaatiotasolla johtaja on organisaation rakentaja, kun hin samaan aikaan
yksilotasolla johtaa oppimista. Johtaja on organisaatiolle suunnanndyttdja ja yksilolle
innostaja. Johtaja kyseenalaistaa asioita ja herittelee samalla tyontekijoitd. Johtaja luo
lisdksi erilaisia edellytyksid organisaatiolle ja keinot yksilolle niiden toteuttamiseksi.
Oppivassa organisaatiossa johtaja analysoi kokonaisuutta ja toisaalta hdnen olisi

muistettava arvioida myos tyontekijoidensd oppimista.

Moilanen (2001b, 164) toteaa, ettd vield nykytutkimuksen valossa oppivan
organisaation johtaminen herdttdd enemmén kysymyksid kuin vastauksia. Johtamisen
haasteet ovat suuret, koska yksilot padsevit oppimisessa parhaimpaan lopputulokseen,
jos heitd osataan johtaa oikein. Strategisen johtajuuden merkitys on yhteison

menestyksen kannalta erittdin suuri (Moilanen 2001a, 24 ja 33).
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Oppivassa organisaatiossa on kuitenkin havaittu, ettd keskijohdon rooli on muuttunut ja
korostunut entisestdéin (Otala 2000, 200). Otala (2000, 200) sanoo perinteisen
keskijohdon jopa hidvinneen monesta yrityksestd, koska ihmiset vastaavat nykyisin
hyvin pitkélti itse tyonsd tuloksista. Kuitenkin keskijohtoa Otalan mukaan tarvitaan
johtamaan tiimejd, koska ne tarvitsevat yhtd lailla valmentamista ja auttamista kuin

yksilotkin.

5.2.1 Jaettu johtajuus

Kervola (2005) jakaa Vilimit-organisaation johtajuuden kahteen: hallinnolliseen ja
operatiiviseen johtajuuteen. Organisatorinen, hallinnollinen johtaja on Vilimien taustalla
olevan oikeuskelpoisen yhdistyksen eli ISAK ry:n puheenjohtaja. Operatiivista
toimintaa johtaa kolmeksi kuukaudeksi palkattava projektisihteeri yhdesséa
ympérivuotisen, alueellisen elokuvasihteerin kanssa. Kervolan (2005) mukaan Vilimien
alkuvuosina edelld mainitut kaksi eri johtajuuden tapaa yhdistyi samassa ihmisessé,
mutta hdn ja TSL:n puheenjohtaja Antikainen huomasivat pian, ettd tyo helpottuisi
huomattavasti, jos ndméd eriytettdisiin. Hyvin varhaisessa vaiheessa tapahtumalle

palkattiinkin projektitydntekija operatiiviseksi johtajaksi.

Kun ihmiset ottavat vastuun tyOtehtdvistddn ja niiden kehittimisestd, he johtavat itse
itseddn (Otala 2000, 199). Oppivassa organisaatiossa johtajuus voi olla Otalan (2000,
198) mukaan laajallekin levittdytynyttd, silloin kun se on yhteinen tapa toimia.
Vilimien johtajuus on edelld kuvatun kaltaista jaettua johtajuutta, koska télla hetkelld
Vilimit-festivaalilla ei ole taiteellista johtajaa tai toiminnanjohtajaa. Nissisen (2005)
mielestd Vilimeilld ei itse asiassa tarvita erillistd johtajaa, koska taustalla vaikuttavassa
ISAK ry:n puheenjohtajassa on tarvittaessa “tarpeeksi johtajaa”. Nissisestd on hyvd, ettd
on olemassa viimeinen taho, joka pystyy harkitsemaan ja ehdottamaan
ratkaisuvaihtoehtoja, jos kyseessd on joku ongelmallinen asia. Nissinen (2005) sanoo,
ettd kdytdnnon ty0ssd johtajana ja johdattajana toimivat tavoitteet. Vilimeilld tehddén
sisdistd yhteistyotd ilman, ettd ithmisid tarvitsee erikseen johtaa, koska monivuotiset

tyontekijat tietdvit omat vastuualueensa.

Itkonen (2005) myontdd, ettei ole tullut ajatelleeksi Vilimien johtajuutta ennen kuin sitéd
hédneltd kysyin. Han (2005) muistelee, ettd vuonna 2004 Kuopio Festivalsilla oli

taiteellinen johtaja Heikki Kujanpdd, joka ei niinkddn vaikuttanut Vilimien taiteelliseen
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sisdltoon, vaan johtajan kontaktien ansiosta tapahtumaan saatiin muutamia tédrkeita
vieraita. Itkonen (2005) ei pidd mahdottomana ajatusta, ettd Vilimeilldkin olisi joku

vuosi oma johtaja. Hanen (2005) mielesté se voisi olla festivaalin kannalta hyvékin asia.

Vaikka Moilanen (2001b, 20) korostaakin johtajuuden tiarkeyttd, hdn huomauttaa, ettd
operatiivisen johtajuuden merkitys liittyy ldheisesti tyontekijoiden ja yhteison
kypsyyteen ja oppimisvalmiuksiin. Jos yhteison jésenilld on hyvét oppimisvalmiudet ja
kyky hallita muutoksia, johtajuutta tarvitaan vdhemmain. Organisaatiot, joiden
tyontekijdt ovat saaneet tehdd tyotd jo pitemmain aikaa muuttumattomissa olosuhteissa,
ovat Moilasen (2001b, 20) mukaan hyvid esimerkkejd paikoista, joissa oppiminen
onnistuu ilman sen yksityiskohtaista johtamista. Otala (2000, 1999) lisdi, ettd

tyontekijéit voivat johtaa itse itsedén, jos he kaikki tuntevat ja tietdvit yhteiset tavoitteet.

5.2.2 Tiimityoskentely ja demokraattinen pidtoksenteko

Tiimit ovat oppivan organisaation perusta. Tiimi méiritellddn nykyisin ryhméksi
yksilGitd, joilla on yhteinen kieli, arvot ja tavoitteet (Otala 2005; Otala 2000, 184-185).
Puheenjohtaja Kanasen (2005) mielestd Vilimit-ty6tiimiin kuuluu koko ISAK ry:n
hallitus projektisihteerin, elokuvasihteerin ja hdnen itsensd lisdksi. Kaikki keskeiset
tyontekijat (Itkonen, Kananen, Nissinen 2005) korostavat, etti kyseessd on

demokraattinen tiimityd, jossa asiat syntyvat ryhmin tekeminen paatosten pohjalta.

Vaikka ty6 onkin hyvin itsendistd ja muihin pidetddn yhteyttd séhkopostin ja puhelimen
vilitykselld, puheenjohtaja Kananen (2005) kertoo, ettei tilaa ”’sooloilulle” ei ole. Jos
joku tyontekijoistd alkaisi yhtdkkid toteuttaa vain omaa nikemystddn, Kananen uskoo,
ettd koko tapahtuma epédonnistuisi. Hdnen mielestd koko tydoryhmidn panos on
ensisijaisen tirkedd lopputuloksen kannalta. Kun péditoksentekoon osallistuu monta
thmisti ja on tehtdvd kompromisseja, kaikki tarpeettomuudet hioutuvat pois ja yleensa
parhaat puolet asioista saadaan esiin. Tapahtumaan tulee tdlld tavoin tietynlaista

linjakkuutta ja ohjelmistoon tarvittavaa joustoa. (Kananen 2005).

Moilanen (2001b, 73) toteaakin, ettd yksittdiset esimiehet eivit yksin voi hallita koko
oppivan organisaation kokonaisuutta, vaan kokonaisuuden ymmartdmiseen tarvitaan
niitd operatiivisesta ty0std vastaavia ithmisid, jotka muutenkin osallistuvat organisaation

kehittdmiseen. Vaikka oppivassa organisaatiossa johtajalla on viime kéddessd vastuu
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henkiloston kehittdmisestd ja oppimisen johtamisesta, yksilot ovat kuitenkin itse

vastuussa omasta oppimisestaan (Otala 2000, 261).

5.3 ORGANISAATIOKULTTUURI

Oppivassa organisaatiossa ihanteena olisi organisaatiokulttuuri, jossa virheet ovat
sallittuja ja yleinen ilmapiiri keskusteluihin ja uusien asioiden kokeiluihin kannustava
(Otala 2005). Hyville yrityskulttuurille Otalan (2000, 194) mukaan on liséksi tyypillistd
avoimuus ja positiivisuus. Moilanen (2001b, 46) puhuu organisaation yhteisesta
arvomaailmasta, joka tukee yhteison kehitystd ja yksiloiden oppimista. Yhteisten

arvojen olisi oltava koko tydyhteison moraalin perusta (Otala 2000, 194).

Yhteisid arvoja ei kuitenkaan voi antaa valmiina, vaan ne pitdisi Otalan (2000, 195)
mielestd saada osaksi organisaation arkipdivdd. Moilanen (2001b, 46) toteaakin, ettei
oppiva organisaation kulttuuri synny pelkkid nimid ja rakenteita muuttamalla. Johdon
pitdd toimia arvomaailman vailittdjdnd ja roolimallina, mutta timin liséksi jokaisen
tyontekijdn tulisi miettid omalla kohdallaan, mitkd ovat tyon tekemisessd omat,

henkil6kohtaiset arvot (Otala 2000, 195).

Oppivassa organisaatiossa kaikkien pitdisi hyotyd muutoksista, niin organisaation kuin
oppivien yksiloidenkin (Moilanen 2001b, 47; 2001a, 24). Moilanen (2001b, 47)
korostaa, ettid organisaatiossa pitdisi muistaa “oppimisen motiivit yksilon mukaan, mutta

organisaation tavoitteiden suuntaisesti.”

Toisin sanoen organisaatiokulttuurin tulisi kaikin tavoin edistdd oppimista (Otala 2000,
243). Otala (2000, 244) tdhdentdd, ettd eniten uusia asioita opitaan nykyisin
tyopaikoilla, joten tydssd oppimiseen ja tyOilmapiiriin pitdisi kiinnittdd nykyistd
enemméin huomiota. Oppiminen tyoOpaikoilla on tyontekij6iltd vaadittavaa oikeaa
asennetta ja halua 16ytdd ratkaisuja ongelmiin. Se on myds oman tyon kehittdmista
yhdessd muiden kanssa. TyOyhteison jdsenten tulisi jakaa kokemuksiaan ja
kyseenalaistaa koko ajan omia toimintatapojaan. Yhteinen, oman toiminnan analysointi
antaisi oppimiselle sen ansaitseman arvon (Otala 2000, 245). Thannetapauksessa Otalan
(2000, 244) mukaan oppimisesta tulee osa jokapdiviistd toimintaa ja uusien oppien

levittdmiseen kehitetddn organisaatiossa toimivat kanavat.
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5.3.1 Innovatiivinen toimintakulttuuri

Otala (2005) korostaa ihmisten tydviihtyvyyden huomioon ottamista. Hanen (2005)
mukaansa yrityksissd on liian kauan hankittu vain uutta konevoimaa parempien tulosten
toivossa. Tietotydtd tekevien organisaatioiden tuotettavuutta voidaan hénen (2005)
mielestd lisdtd vain panostamalla ihmisiin. Otala (2005) puhuu tydyhteisdjen

kollektiivisen innovatiivisuuden potentiaalista ja luovuuden ilmapiiriin rakentamisesta.

Kervolan (2005) mukaan Vilimien toimintakulttuuri on toisaalta innovatiivista ja
toisaalta hyvilld tavalla rutinoitunutta. Tapahtuman ehdottomaksi vahvuudeksi héin
(2005) mainitsee toiminnassa pitkddn mukana olleiden tydntekijoiden asenteen
tyohonsa. Projektisihteeri Itkonen (2005) toteaakin, ettd vaikka ihmiset ovat olleet
pitkddn samoja, se ei Vilimien kohdalla tarkoita, ettd “oltaisiin jddty tuleen
makaamaan”. Hén ja elokuvasihteeri Nissinen ja ISAK ry:n hallitus miettii koko ajan,

mité uutta voitaisiin tehdd ja miten tapahtumaa voitaisiin entisestdin kehittaa.

Oppiminen ldhtee yleensé liikkeelle, kun tyontekijét tahtovat kehittdd vapaaehtoisesti
omaa tyotddn (Otala 2000, 195). Erilaisia formaatteja ja teemoja luodaan Kervolan
(2005) mukaan monestakin eri syystd. Joskus syyksi riittdd, ettd teema toteutetaan
ainoastaan omaksi iloksi. Joskus taas Vilimit-teema nivotaan yhteen vuosittaisen
teemavuoden kanssa, jotta rahoituksen haku helpottuisi. Jos halutaan nostaa

kavijamairaa, teemaksi valitaan populaarimpi vaihtoehto.

Hyvéa esimerkkind Vilimien uudenlaisesta toiminnasta on vuonna 2001 kehitelty
kevidinen oheistapahtuma extra-Vilimit. Itkonen (2005) kertoo ajatuksen ldhtenee siitd,
ettd sind vuonna heilld oli liian paljon hyvid elokuvia, joita ei pystytty ndyttdméin
syksyn pddtapahtumassa. Pditettiin jdrjestdd kyseinen extra-tapahtuma, joka samaan
aikaan toimi pddtapahtuman markkinointikeinona; yleis0d muistutettiin tulevista

Vilimeistd (Kananen 2005).
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5.3.2  Avoin ilmapiiri

Otala (2000, 195) painottaa, ettd oppivassa organisaatiossa tyOilmapiirin olisi oltava
niin turvallinen, ettd ihmiset kestdisivdt rakentavan kritiikin ja uskaltaisivat samalla
ottaa riskejd mielipiteissdén. Tyokavereiden asennoituminen toinen toisiinsa on
Moilasenkin (2001b, 139) mielestd oppimisen kannalta hyvin tarkedd. Han (2001b, 139)
sanoo, ettd jos tyOyhteisdssd ollaan kateellisia toisten hyvistd ideoista, tdimd vihentda
halukkuutta uusien asioiden oppimiseen ja niistd kertomiseen. Otalan (2000, 196)
mielestd hyvissd organisaatiossa pitédisikin padstd tilanteeseen, jossa jokainen on oman

tyOnsd paras ja arvostettu asiantuntija.

Itkosen ja Kanasen (2005) mukaan Vilimeilld on hyvé ja demokraattinen ilmapiiri.
Mielipiteensd voi sanoa hyvinkin vapaasti, joten ajatustenvaihto on helppoa. Kervola
(2005) kertoo, ettd missd tahansa kokouksessa kuka hyvinsd voi ehdottaa jotakin ideaa,
jota mahdollisesti ldhdetddn kehittelemddn eteenpdin. Tunnelma on avoin, joten
suunnittelupalavereissa jokainen heittdd Kervolan (2005) mukaan ilmoille omia
suosikkiehdotuksiaan, joista parhaat valikoidaan jatkokehittelyn alle. Nissinen (2005)
lisdd, ettei kyseessd aina ole selked “ota tai jatd” -valintatilanne, vaan hyvét ehdotukset

pistetddn talteen seuraavien vuosien varalle.

5.4 ORGANISAATION RAKENNE

Oppivan organisaation rakenteen tulisi edesauttaa tyontekijoitd huipputulosten
saavuttamisessa (Otala 2005). Otalan (2005) painottaa, ettd hyvé organisaatiorakenne
mahdollistaa nopeankin muutoksen ja olemassa olevan tiedon ja osaamisen tehokkaan
hyodyntdmisen. Han (2000, 163) sanoo, ettei oppiva organisaatio voi olla rakenteeltaan

tiukasti rajattu ja suljettu yhteiso.

Moilanen (2001b, 13) pitdd Otalan tavoin oppivan organisaation rakenteen yhtend
keskeisimpédnd piirteend muutosvalmiutta. Aina kun organisaation toiminta on
muutoksessa, tarvitaan puitteet, jossa tyontekijit pystyvit oppimaan. Moilanen (2001b,
14) siséllyttdd organisaatiorakenteen késitteeseen systeemin lisdksi koko tydyhteison,
jonka tulisi toiminnallaan tukea oppimista. Olisi toivottavaa, ettd oppiva organisaatio

rakentuisi hyvisté ajattelijoista ja aktiivisista tekijoistd (Moilanen 2001a, 32).
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Yksittdisten organisaation osien tulisi olla saumattomasti osa kokonaisuutta (Moilanen
2001b, 45). Rakenteen tulisi tukea sitd, ettd uusien toimintatapojen siirtiminen
yksikdstd toiseen olisi mahdollisimman helppoa (Otala 2000, 182). Oppivana
organisaationa ei Moilasen (2001b, 45) mukaan voida pitdd yhtd yksikkod, vaan se
muodostuu monitahoisesta, yhteisdllisestd kokonaisuudesta. Rakenteen lisdksi
kokonaisuuteen kuuluu organisaation arvot ja toimintaperiaatteet, oppivat yksilot ja
ryhmit. Oppiva organisaatio on toisaalta organisaatiotasoinen toimintamalli, mutta

samalla yksiloiden ajatusten ja kdsitysten kokonaisuus (Moilanen 2001b, 75).

Organisaation rakenne tulisi olla joustava ja avoin, jossa kokonaisuus muodostuu
tyOprosesseista (Otala 2000, 201). Jos mahdollista, organisaation pitdisi toimia niin, etti
se pystyy tarpeen vaatiessa jarjestdytymidn uudelleen melko itsendisesti. Otalan (2000,
201) mukaan hyvélld oppivalla organisaatiolla on joustavuuden tukena vahva ydin,
jonka ympérille kaikki muu toiminta muotoutuu. Héan kuvaileekin oppivaa
organisaatiota kokonaisuutena, jossa on itse asiassa pédillekkdin monta organisaatiota.
Talla han tarkoittaa, ettd oppivan organisaation yhteistoiminnan piiriin liittyvat kaikki

sidosryhmaldisetkin.

5.4.1 Rakenteelliset muutokset

Organisaation pitdisi uusiutua asiakkaiden tarpeiden ja ympariston mukaan ja mielelldan
tehtdva tdima muutos ennakoivasti (Otala 2005). Tyypillistd Vilimeille onkin ollut
rohkea organisaation rakenteen muuttaminen ja uusien verkostojen luominen, jos
organisaation kehittyminen on sitd vaatinut. Tapahtuman rakenne on vaihtunut vuosien
varrella sekd toimintaympdariston muutoksen ettd organisaation sisdisten tarpeiden

mukaan.

Niin kuin edelld mainitsin, aluksi ldhdettiin liikkeelle elokuvaharrastamisen pohjalta
TSL:n alaisuudessa vuonna 1988 (Antikainen 2005). Sen jilkeen, kun toiminta alkoi
laajeta, Vilimien jérjestimiseen péitettiin perustaa Itd-Suomen audiovisuaalisen
kulttuurin koulutus- ja kehittdmisyhdistys ISAK ry vuonna 1994 (Nissinen 2005).
Vilimit oli tdmén jdlkeen vidhén aikaa mukana Kuopion kulttuurisyksyssé (ks. taulukko

7).
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Tyovden ISAK ry:n Kuopion Kuopio
Sivistysliiton perustaminen Kulttuuri- Festivals
opintotopiirin tausta- syksyn ry:n
(TSL) tapahtuma > jarjestoksi L tapahtuman p jaseneksi
osaksi
198K 1994 1998 2003

Taulukko 7 Vilimit-elokuvafestivaalin organisatoriset muutokset vuosina 1988-2003.

Moilanen (2001b, 86) korostaa, ettd oppiva organisaatio tarvitsee kehittydkseen
rakenteen ja toiminnan tietoista johtamista. Vilimeilld onkin aina ollut kehitykseen
positiivisesti suhtautuva ylin johto. Kervolan (2005) mukaan ensimméinen muutos
TSL:n alaisuudesta ISAK ry:n alaisuuteen oli selvd rakenteellinen muutos, joka sai
alkunsa organisaation sisdisistd tarpeista. TSL:n entinen puheenjohtaja Antikainen
(2005) muistelee, ettd tapahtuma sai jo ensimmaiisind vuosina niin hyvin vastaanoton,
ettd festivaali alkoi miltei karata késistd. Hdn (2005) kertoo, ettd oli mietittdva,
jatketaanko samalla konseptilla vai ldhdetddnko tapahtumaa kehittdméin. Niinpa
Vilimeille péitettiin perustaa tarvittava taustajirjestd ISAK ry, joka mahdollisti
ympadrivuotisen alueellisen elokuvasihteeri Nissisen palkkaamisen ja rahoituksen

hakemisen. Samalla Antikainen jdi pois Vilimien toiminnasta.

Téamin jalkeen Vilimit liittyi muutamaksi vuodeksi Kuopion kulttuurisyksy -
tapahtumakokonaisuuteen. Téstd kuitenkin jdttdydyttiin pois, kun tapahtuman
jarjestelytehtivit alkoivat kuormittaa litkaa Vilimien projektisihteerid. Itkonen (2005)
kertoo, ettd vaikka kulttuurisyksyn yhteisen tiedotuslehden tekeminen oli mukavaa, se
alkoi viedd Vilimien suunnitteluun ja jarjestelyyn tarkoitetusta tydajasta kohtuuttoman
osan. Kulttuurisyksy-yhteistyd kuitenkin osoitti, ettd tarvetta olisi paikkakunnan

yhteiselle kulttuurilaitosten tiedottamiselle ja markkinoinnille.

5.4.2 Selkedt tyotehtiviit ja vastuualueet

Kun tyontekijit tuntevat toisensa ja toistensa tyOtavat jo vuosien ajalta, tyé sujuu
ongelmitta. Moilanen (2001b, 33) toteaakin, ettei oman tyon kehittiminen tarkoita aina
valttdmatti suuria keksint6jd, vaan uudet tyotavat ovat monesti arjessa tapahtuvia pienié
oivalluksia. Tyotehtdavit ovat jaettu Vilimeilld elokuvasihteeri Nissisen (2005) mukaan

niin, ettei padllekkaisid tehtdvid juurikaan ole ja ihmiset ldhes koko ajan tietdvét, mité
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toiset ovat tekeméssd. TyoOntekijdt luottavat toisiinsa, joten hallituksen kokousten
vilissdkin tyonjako toimii. Nissinen hoitaa vuoden loppupuolella seuraavan vuoden
tapahtuman rahoituksen hakemisen ja tapahtuman valmistelutydt ja Itkonen puolestaan

huolehtii alkukesdstd syksyyn kdytdnnon jérjestelytoimista.

Organisatorinen kokonaisuus muodostuu Vilimeilld tyOprosesseista ja tyotehtidvit
vaihtuvat vuoden kierron aikana joustavasti tyontekijdltd toiselle. Nissinen (2005)
kayttdad alueellisen elokuvasihteerin tydajastaan vuosittain yhteenlaskettuna noin kolme
kuukautta Vilimeihin. Projektisihteeri Itkonen (2005) on palkattuna tyontekijdna
syksyisin samoin kolme kuukautta. Itkonen on toki mukana valmisteluissakin, jotta hdn
pysyy koko vuoden ajan tasalla. Tyonjako on todettu niin toimivaksi, ettei sitd ole

aikomusta muuttaa ldhitulevaisuudessa. (Nissinen 2005).

Organisaatiossa tapahtuva oppiminen helpottuu, jos tyontekijoillda on tarpeeksi
valtuuksia ja resursseja puuttua omaan tyonkuvaansa tarpeen vaatiessa (Moilanen
2001b, 87). Itkonen (2005) on samaa mieltd Nissisen kanssa siitd, ettd tyotehtidvit ja
vastuualueet ovat hyvin selkeité ja niitd voi tarpeen mukaan muokata omannikdiseksi.
Itkonen (2005) sanookin, ettei Vilimeilld tarvitse miettid, kenen tyotehtavista on kyse ja
kuka asian hoitaa. Selkeiden tyonkuvien lisdksi on hyvi, ettd hidn ja elokuvasihteeri
Nissinen voivat ndhdé ldhes péivittdin, jos tarve vaatii. Samoin kulttuurisihteeri Kervola
on ldhelld, jos johonkin asiaan kaivataan rahoittajan ja pitkdaikaisen Vilimien jdsenen
mielipidettd. Kanasen (2005) ja muut ISAK ry:n jdsenet saa helposti kiinni milloin vain
joko puhelimitse tai sdhkopostitse. Itkonen (2005) kertoo, ettd vastuut on padpiirteittdin
jaettu niin hyvin, etti vain joistakin yksityiskohdista ja niiden hoitamisesta on sovittava

erikseen.

Moilanen (2001b, 49) korostaa, ettd johdon tehtdva on luoda puitteet tyon tekemiselle ja
tukea tyOssé tapahtuvaa oppimista. Vilimeill4 tdssd on onnistuttu hyvin, koska Kananen
(2005) kiittelee elokuvasihteeri Nissisen ja projektisihteeri Itkosen hoitavan asiat
yleensd niin, ettei hénen tarvitse puuttua kidytdnnon jirjestelyihin ldhes ollenkaan.
Hénen mielipidettddn kaivataan yleensd vain, jos on kyse jostakin suuremmasta
linjauksesta. Kun keskeisilld tyontekijoilldi on selvd ndkemys tapahtuman

lapiviemisestd, puheenjohtajaa ei tarvitse vaivata turhaan.
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5.4.3 Verkostomainen yhteistyo

Verkostoituminen ja erilaiset kumppanuudet lisdéntyvit nyky-yhteiskunnassa valtavalla
vauhdilla, ja uusiin verkostoihin pddsee kiinni vain oman osaamisen avulla (Otala
2005). Avoimeen oppivaan organisaatioon liittyykin olennaisesti verkostomainen
toimintaympadristd (Otala 2000, 205). Niin kuin Otala (2000, 201) aikaisemmin
mainitseekin, oppivaan organisaatioon ei kuulu vain perusorganisaatio, vaan myos koko
sidosryhmiverkosto. Hdn (2005) korostaa, ettd nykyisessd verkostomaisessa

maailmassa parhaiten pérjdévét ne, jotka ymmartavit keskittyd ydintoimintaansa.

Nissisen (2005) mukaan suurin osa uusista tapahtumaideoista perustuu jo olemassa
oleviin verkostoihin ja yhteistydmuotoihin. Tarkoituksena on olla mukana kaikessa
alueellisessa toiminnassa, joka kietoutuu luontevasti yhteen elokuvan kanssa. Hén
(2005) sanoo, ettd kulttuuripuolella resurssit ovat niin pienet, ettd voimat on
yhdistettavd muiden tahojen kanssa. Paras tapa luoda yhteistyotéd eri organisaatioiden
vilille onkin saada kumppani ymmaértdmééin yhteinen tavoite ja painottaa toiminnasta

oppimista (Otala 2000, 205).

Uudenlaisen verkostoitumisen aika Vilimeilld oli vuonna 2003. Yhdistyminen Kuopio
Festivals ry:hyn ei Kervolan (2005) mielestd ollut endd niink&én rakenteellinen muutos,
vaan yhteenliittymé, jossa mitddn olemassa olevaa ei purettu. Liittymélld Kuopio
Festivalsiin ja jattdytymalld pois Kulttuurisyksystd, pystyttiin taas keskittymdén

paremmin itse Vilimit-tapahtuman tuottamiseen.

Kuopio Festivalsin sateenvarjon alla toimiminen on Nissisen (2005) mukaan
positiivisella tavalla jantevoittdnyt Vilimien toimintaa. Markkinointi- ja
tiedotusyhteistyd muiden paikallisten kulttuuritapahtumien kanssa on jo muutaman
vuoden jidlkeen osoittautunut onnistuneeksi ratkaisuksi. Nissisen (2005) mielesta
mukana olevilla pienilld ja keskisuurilla kulttuurifestivaaleilla eli Vilimeilld, Anti
Contemporary Art festivaalilla, teatterifestivaali Kallavalla ja Kirjakantilla on kaikilla
potentiaalia kasvaa ja kehittyd ja annettavaa paljon enemmainkin kuin mitd esimerkiksi
yleisomaarit antavat ymmartid. Téstd syystd Kuopio Festivals perustettiin tiedotus- ja
markkinointivélineeksi, jotta kaikkien edelld mainittujen tapahtumien ei tarvitsisi
hankkia rahoitusta ja yhteistydkumppaneita yksin. Yhteenliittymé on lisdnnyt Nissisen

(2005) mukaan myos tapahtuman nidkyvyyttd ja uskottavuutta, koska rahoittajille ja
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yhteistyokumppaneille Kuopio Festivals -kokonaisuus tarjoaa mahdollisuuden tavoittaa

paljon suuremman méaaran kuluttajia kuin mikéin kuopiolainen taidefestivaali yksindan.

Nissinen (2005) jakaa Vilimien verkostot kahteen.

Toisaalta on kysymys

asiakkuussuhteista ja toisaalta yhteistyosopimuksista. Asiakkuussuhteet liittyvit

esimerkiksi sponsorointiin. Yhteistyosopimukset voivat olla joko kirjallisia tai suullisia;

Suomen elokuva-arkiston levitysapua tai muiden elokuvakeskusten kanssa tehtivaa

ohjelmistovaihtoa (ks. kuva 2).
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Kun markkinointiin liittyvdt sponsorisopimukset ovat erittdin tarkkoja,
elokuvakeskusten keskindinen yhteistyd tapahtuu epivirallisesti ja perustuu Nissisen
(2005) mukaan tuttavallisiin véleihin. Héadn kutsuu tédtd erddnlaiseksi
vaihdantataloudeksi, jossa erilaiset vinkit ja tietotaito vaihtavat omistajaa. Nissisen
(2005) mielestd tdma on mahdollista, koska kaikilla elokuvakeskuksilla ja -festivaaleilla
on oma profiilinsa, joten selkedi kilpailutilannetta ei synny. Nissinen lisdd, ettd pddasia
yhdistystoiminnassa on yhteinen intressi eli elokuva eikd niinkddn taloudellisen voiton
maksimointi. Avoimuus yhteistyoverkostoissa edellyttddkin luottamusta ja suoria

tietokanavia kaikkien osapuolten vililld (Otala 2000, 205).

5.4.4 Pienen elokuvatapahtuman resurssit

Otala (2000, 243) muistuttaa, ettei osaamisen kehittdminen ja oppivan organisaation
rakenteen luominen ole vain isojen yritysten tehtdvd. Osaaminen on hinen (2000, 243)
mukaan yhté lailla pienten kuin suurtenkin yhteisdjen asia ja kaiken kilpailukyvyn

perusta.

Vilimit on organisaatiorakenteeltaan verkostomaisuutensa liséksi tyypillinen pieni
kulttuuriyhdistys. Kervola (2005) mainitsee, ettd niin sanotut “independent-sektorin
kulttuuritoimijat”, esimerkiksi yhdistykset joutuvat toimimaan ilman kuntaorganisaation
kaltaisia perusrakenteita. Yhdistyksiltd puuttuu tyon ohjauksen tukirakenteet ja
esimerkiksi tyOnantajan ja tyontekijin véliset kehityskeskustelut. Niissd asioissa
Kervola (2005) toivoo kuntien auttavan pienid yhdistyksid ja kulttuuritapahtumia.
Nissinen (2005) muistuttaa kuitenkin organisaation pienuuden hyvistd puolista ” - -
vahvuus on varmaan se fleksibiliteetti, ettd pystyy muuttumaan ilman, ettd se kestda

viidestd kymmeneen vuotta” (Nissinen 2005).

Pienessd organisaatiossa niin kuin suuremmassakin on tiedon ja oppimisen kannalta
tiarkedd, etteivit tyontekijat vaihdu muutaman kuukauden vélein. Pitkd4n samassa tydssa
olleilla ithmisilld on paremmat valmiudet selviytya itsendisesti tyopaikan muutoksista.
(Moilanen 2001b, 20). Vilimit-yksikkoon voimaa tuokin Nissisen (2005) mukaan
pysyvé henkilostd. Itkonen ja Kananen (2005) pitdvédt myos tirkednd, ettd Vilimien

keskeiset tyontekijit ovat olleet pitkddn mukana toiminnassa.
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Kokemuksen ja tyoprosessin tuntemuksen ansiosta projektisihteeri ja elokuvasihteeri
voivat tehda tyotdén huoletta. Itkonen (2005) mainitsee, ettd vuosien varrella Vilimien
jarjestamisestd on tullut selked konsepti, jonka perusteella on helppo ldhted rakentamaan
seuraavan vuoden tapahtumaa. Nissinen (2005) lisdd, ettd pieneen kulttuuritapahtumaan
on vaivatonta saada talkootydvoimaa, koska toimintaymparistoon tutustuttaminen kay

suhteellisen nopeasti.

Vahvuuden liséksi pienuus on my0ds Vilimit-organisaatiossa haaste. Jos budjetti olisi
hieman suurempi, organisaation pelivara lisddntyisi (Itkonen 2005). Projektisihteeri
pohtii, ettd jos esimerkiksi hédn tai elokuvasihteeri Nissinen sairastuisi Vilimien aikaan,
niin tapahtuman ldpivieminen hankaloituisi huomattavasti. Itkonen (2005) kuitenkin
toteaa, ettd onneksi Vilimeilld on kaksi ihmisté, jotka tietdvdt suurin piirtein kaiken
toistensa tekemisestd. Tosin riskien hallinta on hdnen mielestdén alue, jota voisi miettid

nykyistd enemmankin.

Itkonen (2005) visioi Vilimeille kahta esityspaikkaa, jos heilld olisi enemmaén rahaa.
Kuvakukko on hinen mielestddn hyvé areena juuri Vilimien tapaiselle festivaalille,
mutta toinen esityspaikka toisi ohjelmistoon uusia mahdollisuuksia. Samoin Itkonen
(2005) haaveilee kansainvélistymisestd ja ulkomaisten vieraiden tuomisesta

tapahtumaan.

Puheenjohtaja Kananen (2005) pitdd Vilimien vahvuutena my®ds sité, ettei toimintaa ole
alettu laajentaa liian nopealla aikataululla. Kanasen (2005) mukaan keskeiset tyontekijat
ovat alusta ldhtien ymmartdneet [td-Suomen alueen toimintaympériston mahdollisuudet
ja haasteet. Han (2005) pitdédkin Vilimien kokoa sen ldhialueeseen nédhden realistisena.
Toiminnan suunnittelussa on otettava aina huomioon ei-kaupallisen tapahtuman

taloudelliset reunaehdot.

Samojen ihmisten mukana olo on yleisesti ottaen koettu Vilimeilld hyvidksi asiaksi,
mutta muutama haastateltava pohti myds uusien ihmisten mukaantulon positiivisia
puolia. ISAK ry:n puheenjohtaja Kananen (2005) pitdd Vilimien nykyisté taustajoukkoa
idearikkaana, mutta hdnen mielestd suunnitteluun voisi aivan hyvin osallistua myds
uusia ihmisid. Kananen (2005) pohtii, ettd jatkettaecssa edellisvuosien tapaan langat
pysyvat késissd, mutta rutinoituminen voi jossakin vaiheessa kostautua. Samalla hin

kuitenkin sanoo, ettei nde suuren muutoksen tarvetta, koska nykyinen tekemisen tapa on
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niin hyvi. “’Itse asiassa se on vidhén niinkin, ettd jos me se Woody Allen saatas vieraaks,
niin kylld meilld ihan samat kuviot olis. Markkinointi vois olla vdhén erilaista.”

(Kananen 2005).

Nissisen (2005) mielestd yhdistyksen hallituksessa ja Vilimien talkoovdessd on
tapahtunut vuosien varrella sopivasti vaihtelua. Elokuvasihteeri (2005) muistuttaa, ettei
uudistuksia vélttdmattd tarvitse ldhted etsimddn itsetarkoituksellisesti vaihtamalla
tyontekijoitd - - ettd nyt niin kun joka vuosi organisaatio uusiksi ja porukka pellolle ja
uusia tilalle, niin ei aina tuo niitd uusia tuulia, ett voi tulla takapakkia.” Nissisen (2005)
mukaan innovatiivisuus voi yhtd hyvin olla 1dht6isin olemassa olevista resursseista ja

ihmisista.

Ryhmaidynamiikan tunteminen ja tiimin erilaisten roolien tunnistaminen tuo vahvuutta
yksildiden viliseen yhteistyohon (Otala 2000, 246). Itkonen ja Kananen (2005)
pitidvéatkin ithmisid kaikkein tdrkeimpiné elokuvafestivaalinsa resurssina. Itkonen (2005)
sanoo, ettei Vilimejd voisi jirjestdd ilman hyvié ideoita, vaikka kédytdssd olisi miten
hyvit tilat. Jos on hyvé perusajatus ja kipiné sen toteuttamiseen, Itkosen (2005) mielesta

silloin 16ytyvit aina oikeat keinotkin.

Nissinen (2005) arvostaa paljon taustalla vaikuttavia yksiloitd, mutta hinen mukaansa
thmisten lisdksi yhtd tirkeitd tekijoitd Vilimien kaltaisen tapahtuman jirjestdmisessd on
hyvé toimintaympaéristo ja taloushallinto. Kaikkia niitd tarvitaan hdnen (2005) mielesti
yhtidlailla: ”Se on semmonen verkko. Ettd se vaatii kylla niitd kaikkia, ett jos se jostain
vuotaa, niin hankalaa on, ett tota pelkilld henkiloresursseilla, eihdn niin pysty
toimimaan, koska kuitenkin on kysymys teknisestd asiasta, kuten elokuvaki on ja sitte
pelkat tilat, nehdn on vaan seindi ja sitte ku ihmisii sitoutetaan pitkdks aikaa, niin sitten
pitdd olla myos sitd leipdd, ett kyll tdd on semmonen kolminaisuus: talous,

toimintaympadristo ja sitte ihmiset.”

Resurssipulan vuoksi kulttuurilaitokset ja yhdistykset ottavat vuosittain monia
tyoharjoittelijoita vastaan. Vilimit on tdssd mielessd pienoinen poikkeus. Nissisen
(2005) mukaan alkuvuosina tydharjoittelijoita oli enemman, mutta nyt he harkitsevat
perusteellisesti jokaista tapausta, joka ilmoittaa halukkuudesta osallistua festivaalin
tekoon. Harjoittelijalle pyritddn rakentamaan tavoitteellinen projekti tai muuten

jasennelty tyokuva, jonka hin suorittaa mahdollisimman itsendisesti. Nissinen (2005)
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sanoo, ettei kahvin kaatamiseen ja postimerkkien liimaamiseen tarvita erillistd ihmista,
vaan hin ja projektisihteeri Itkonen hoitavat ne itse. Nissinen (2005) toteaa, ettd ala on
itsessddn niin mielenkiintoinen, etteivit he halua ottaa ketdén tekeméén pelkdstdin niin
sanottuja hanttihommia. Itkonen (2005) lisdd, ettd vaikka heilld on ollut monta hyvaa
harjoittelijaa, niin ”huonoo harjoittelijaa ei kannata ottaa - - jos oma aika menee

hirveesti sitten niin kun sellaseen neuvomiseen ja tsemppaamiseen - - .”

Jokainen haastateltava nosti esiin elokuvateatteri Kuvakukon tirkeyden, kun puhuimme
Vilimien resursseista. Kuopion kaupungin omistamalla elokuvateatterilla, jota ISAK
ry:n vuokraa, on Antikaisen (2005), Kanasen (2005) ja Kervolan (2005) mielestd hyvin
keskeinen merkitys Vilimit-tapahtuman jarjestimisessd. Elokuvasihteeri Nissinen
(2005) toteaa, ettd Kuvakukko on Vilimien ja ISAK ry:n toiminnan peruskivi. Hanen
(2005) mukaansa elokuvateatterisalien vuokraaminen yksittiisiin tapahtumiin olisi seka
hyvin kallista ettd joissakin tapauksissa jopa mahdotonta. Nissinen (2005) selventéa,
ettd monesti kaupallisilla elokuva-alan yrittéjilla on tarkka toimintamalli esitysaikojen ja
-tilojen suhteen. Ainoa mahdollisuus tilojen vuokraamiseen olisi ostaa salin jokainen
paikka, vaikkei tarkkaa tietoa yleisomairistd etukdteen olisikaan. Nissinen (2005)
kiitteleekin Kuopion kaupunkia siitd, ettd Vilimeihin ja ISAK ry:hyn on alettu suhtautua
kuin kaupungin omaan kulttuuriyksikkoon, ja yhteistyostd on tullut télla tavoin hyvin
pitkédjanteistd. Kananen (2005) pohtii liséksi, ettd kaupunki olisi mahdollisesti voinut

vuosien varrella luopuakin Kuvakukosta, jos Vilimeji ei olisi olemassa.

Projektisihteeri Itkonen (2005) ei keksi Kuopiossa dkkiseltidn mitddn muuta tilaa, jossa
tapahtuman voisi jarjestdd. Itkosen (2005) mukaan Kuvakukko on 330 -paikkaisena
juuri ihanteellinen Vilimeille, koska sali mahdollistaa suhteellisen suurenkin
yleisdmenestyksen saavuttaneen elokuvan ndyttimisen. Kuvakukko on tdmén lisdksi
profiloitunut marginaalinpien elokuvien esitykseen, joten sen ympdarivuotinen yleiso
16ytdd helposti myds joka syksyisille Vilimit-festivaalille. Itkonen (2005) arveleekin,
ettd jos Vilimit vietdisiin kaupallisemman elokuvayrityksen tiloihin, tapahtuma olisi

varmasti ristiriidassa yrityksen muun ohjelmistopolitiikan kanssa.
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5.5 TIEDON HALLINTA

Tiedon maidrdn lisddntyminen yhteiskunnassa korostaa organisaatioissa jatkuvan
oppimisen ja tiedon hallinnan tiarkeyttd (Otala 2005). Moilanen (2001b, 36) pitda
ammattisidonnaisia tietoja ja taitoja erittdin tdrkeind oppivan organisaation ja
tyoyhteison elementteind. Jokaiseen organisaatioon ja ammattiin liittyy erityistd

tietdmysta ja tiedon hallintamekanismeja.

Kasvatustieteen tutkijoiden Annikki Jarvisen, Tapio Koiviston ja Esa Poikelan (2002,
71) mukaan se, mikd on kysyjélle merkityksellistd, mistd hidn on kiinnostunut aidosti ja
henkilokohtaisesti, on tietoa. Informaatio on taas tiedon yleisempi olomuoto, jonka
olemassaolo ei ole riippuvainen siitd, havainnoiko sen joku vai ei. Sellainen
informaatio, jolla ei ole yksilolle merkitystd, sivuutetaan tai jopa torjutaan kokonaan.

Tamin kaltainen informaatio unohtuu helposti ja nopeasti. (Jarvinen et al. 2002, 70).

Tieto on elintdrkedd muillekin kuin niin sanotuille tieto-organisaatioille, ja erityisen
tirkedd se on oppivalle organisaatiolle (Moilanen 2001b, 47; 2001a, 24). Tietoa
tirkedmpdd on kuitenkin se, miten tieto liikkkuu organisaation sisdlld ithmiselta toiselle.
Otalan (2000, 205) mielestd tiedon saatavuus, hallinta ja vapaa kulku onkin yksi
oppivan organisaation edellytys. Moilanen (2001b, 47) kehottaa yrityksid ja yhteisoja
kysyméin itseltddn, jaetaanko tietoa vai kerddntyykd se vain muutamien ihmisten
hallintaan. Tdman lisdksi on ensisijaista selvittdd, kiinnitetddnko tiedon hyddyntdmiseen

tarpeeksi huomiota.

Hyvéssd organisaatiossa omachtoista oppimista ja tiedonhakua tuetaan tuomalla
erilainen kirjallinen materiaali kaikkien ulottuville (Moilanen 2001b, 143).
Suunnitelmat, ohjeet, oppaat, tutkimusraportit, ammattilehdet ja kirjallisuus voivat
oppimateriaalina toimia yksilolle uuden tiedon ldhteind, josta voi olla iloa koko

organisaatiolle.
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5.5.1 Sisdinen tiedottaminen

Kuopion festivaalikentédlld pitkddn toiminut elokuvasihteeri Nissinen (2005) pitda
Vilimien tiedonkulkua ja hallintaa hyvéni. Héanelld on kokemusta monenlaisista
kulttuurialan yhteisdistd, joten hidn kehuukin Vilimien siséistd tiedonkulkua. Nissinen
(2005) ei ole huomannut siind salakareja, koska hénelle ei tule mieleen tilannetta, jossa

asiasta olisi tullut jalkikdteen ongelma huonon tiedottamisen vuoksi.

Oppivassa organisaatiossa tiedostetaan, miten olemassa olevaa tietoa voidaan hyddyntéa
parhaiten (Moilanen 2001b, 48). Otalan (2000, 205) mukaan oppiminen perustuukin
yksiliden ja tiimien valmiuksille késitelld ja jakaa tietoa. Vilimeilld projektisihteeri ja
elokuvasihteeri tietdvitkin kokemuksen ansiosta, miki tieto kannattaa laittaa heti
eteenpdin, ja mikd voi odottaa yhteistd tapaamista (Itkonen 2005). Rutinoituneet
tyontekijit pyrkivdt olemaan kuormittamatta vapaaehtoistyond toimivaa yhdistyksen
hallitusta liikaa, joten kokouksia ei pidetd jokaisesta pikku nykdyksestd” (Nissinen
2005). Projektisihteeri Itkonen (2005) kuvaileekin jarkevdd ja kohtuullista sisdistd
tiedottamista seuraavasti: ’Ei tuu sitd visymystd, ettd koko ajan sdhkoposti paukuttaa ja
sitte, ettd vitsi en jaksa endd lukee.” Kun sdhkdpostikirjeenvaihdon pitdd kurissa,
Itkonen (2005) saa kommentit hallitukselta sdhkoisesti lyhyelldkin varoitusajalla.
Sahkoposti on Itkosen (2005) mielestd hyvd viestintdviline, koska siitd jdi aina

dokumentti ja posteihin voi tarvittaessa kétevésti palata.

Puhelin on sdhkopostin ohella Vilimeilld tidrked sisdisen viestinndn véline. Itkonen
(2005) kertoo hdnen ja Nissinen kdyvin asioista vélilld pitkidkin puhelinkeskusteluja.
Puhelimella hoidetaan Kanasen (2005) mukaan kaikki akuutit ja nopeaa reaktiota

vaativat asiat.

Vilimien taustayhdistys ISAK ry pyrkii pitimééan palavereja sdédnnollisesti, noin kerran
kuussa tai vahdn harvemmin (Itkonen 2005). Kasvokkain keskustelu on Itkosen (2005)
mielestd tdrkedd, vaikka asioista olisikin kdyty jo alustavaa mielipiteenvaihtoa
sdhkopostitse. Palaverit ovat tyypillisesti kestoltaan noin 2-3 tuntia, ja ne kulkevat

asialistan mukaisesti (Itkonen 2005).
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Kun yksilot ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenéén, tieto kulkee. Thmiset saavat
tidlld tavoin ajan tasalla olevan tiedon ihmiseltd, joka tietdd kyseistd asiasta eniten
(Moilanen 2001b, 145). Kaikkien tyontekijoiden mielestd Vilimien sisdinen
yhteydenpito on riittdvad. Itkonen (2005) ei muista tdrmédnneensid ongelmiin timén
asian suhteen. Muut olivat asiasta samaa mieltd. Kananen (2005) toteaa, ettd
yhteydenpitokanavat ovat koko ajan auki, joten ihmisten tavoittaminen on helppoa.
Vilimien taustavoimien keskindisen tuttuuden vuoksi kenelldkdin ei ole kynnysta
soittaa tai laittaa esimerkiksi puheenjohtajalle sdhkopostia, jos asia sitd vaatii (Kananen

2005).

5.5.2 Ulkoinen tiedottaminen

Vuosittain Vilimeilld tehdidin toimintasuunnitelma ja toimintakertomus. Nissisen (2005)
mielestd toimintakertomuksen tekeminen on hyvéksi, koska viimeistdédn siind viikot ja

nopeat aikataulut jarjestiytyvat helposti ymmaérrettdvadan muotoon.

Kuopion kaupungin virkamiehené ja samalla pdédrahoittajan edustajana Kervola (2005)
sanoo, ettd Vilimien raportointi on ollut aina esimerkillistd. Vilimeilld on keskivertoa
paremmat selvitykset siitd, miten vuotuinen tapahtuma on mennyt. Kervola (2005)
kuitenkin lisdd, ettd niin kuin monissa muissakin kulttuuriorganisaatioissa,
dokumentointia on mahdollista aina tehda vieldkin paremmin, vaikka Vilimeillad se jo

kiitettdvan hyvin osataankin.

Suurimman osan Vilimien ulkoisesta tiedottamisesta hoitaa projektisihteeri Itkonen
yhdessd elokuvasihteeri Nissisen kanssa, kun taas tapahtumamarkkinoinnista vastaa
Kuopio Festivals ry:n markkinointipddllikké. Palaan tdhdn luvussa 5.6.2 Talous,
markkinointi- ja tiedotusosaaminen. Itkonen (2005) kuitenkin muistuttaa, ettd he kaikki
ovat tavallaan Vilimien ulkoisia tiedottajia ja markkinoijia liikkuessaan alueen

kulttuurielamaéssa. Vilimeistd on osattava tarvittaessa kertoa kenelle tahansa.

5.5.3 Dokumentoinnin ja hiljaisen tiedon suhde

Oppivassa organisaatiossa tyontekijoiden pitiisi jakaa aktiivisesti organisaation sisdisté
eli hiljaista tietoa (Otala 2005). Yhteison tulisi hydodyntdd kaikkea kokemusta ja
osaamista ja tuottaa ndiden pohjalta koko ajan uutta tietoa. Otala (2000, 174) puhuukin

kokemustiedon ja tdsmatiedon vuorovaikutuksesta.
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Hiljaisen tiedon késitettd on Moilasen (2005, 26) mukaan vaikea selittdd lyhyesti ja
yksiselitteisesti. Se on erddnlaista sanatonta osaamista, johon liittyy aina ei-késitteellistd
tietoa (Jarvinen et al. 2002, 72). Hiljaisesta tiedosta kdytetdan (ks. esim. Schon 1983;
Nonaka & Takeuchi 1995) my6s nimitysté taitaminen (artistry), jonka voisi suomentaa
ammattitaidoksi. Taitajille on ominaista sujuva, intuitiivinen osaaminen, joka on pitkin
harjoittelun ansiosta kehittynyttd hiljaisen tiedon hyddyntdmisti. Jarvinen ym. (2002,
72) ovat tulleet johtopddtokseen, ettd ihmisen hankkimalla tietdmykselld on aina

kokemuksellinen luonne.

Kervolan (2005) mukaan Vilimien organisaatiossa on suhteellisen paljon hiljaista tietoa.
Niin kuin edelld on kdynyt ilmi, ISAK ry:n hallituksen jdsenet ja tapahtuman
projektisihteeri ja alueellinen elokuvasihteeri tietdvdt hyvinkin tarkkaan vuosien

kokemuksella, miten Vilimit prosessina kulkee.

Itkonen (2005) on Kervolan kanssa samaa mieltd sanoessaan, ettd Vilimien
taustajoukoilla on paljon sisdistd tietoa, joka on ainoastaan tekijoiden padssid. Kaikki
tarpeellinen yritetddn kirjoittaa ylos, mutta ithan kaikkea ei ole tietenkdin dokumentoitu.
Itkonen (2005) pyrkii tyossdédn tekeméddn erilaisia listoja ja muistioita, koska tapahtuma
koostuu monista yksityiskohdista. Hén (2005) kirjoittaa muistiinpanoja omien sanojensa
mukaan itseddn varten, mielenrauhan vuoksi. Télld tavoin Itkonen (2005) haluaa
varmistaa, ettei mitddn tirkedd unohdu ja jos jotakin ikdvda sattuu, joku muu saa tietdd

meneillddn olevista asioista.

Elokuvasihteeri Nissinen on omassa tydssddn erityisesti miettinyt tiedon jakamisen
tarkeyttd. Pienen kulttuuritapahtuman tuottajan on tirkeintd olla tekemaittd itsestdén
korvaamatonta (Nissinen 2005). Asiat olisivat Vilimeilld oltava Nissisen (2005)
mielestd ainakin kahden, parhaimmassa tapauksessa kolmen ihmisen hallussa. Hanen
(2005) mukaan Vilimeilld on pyritty arkistoimaan kaikki perustieto myds kirjalliseen
muotoon, mutta tdrkedd tietoa 10ytyy nykyisin myos tyontekijoiden ja ISAK ry:n
hallituksen jdsenten omista sihkdpostikokoelmista ja henkilokohtaisista arkistoista.
Nissinen (2005) pohtii Itkosen tavoin, ettd tilld hetkelld Vilimeilld on kuitenkin paljon
pienistd palasista koostuvaa tietoa, joka olisi laitettava paperille, jotta joku ulkopuolelta

mukaan tuleva ihminen pystyisi ne jarkevésti hahmottamaan ja mieltimé&én.
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Tarkedd Otalan (2000, 213) mielesté olisikin, ettd organisaatio muodostaisi keskeisistad
tiedoista osaamistietokantoja, jolloin tieto ja osaaminen sdilyisivdt organisaatiossa,
vaikka tyontekijédt vaihtuisivat. Osaamistietokantajirjestelmisti voisi syntyé yrityksen

tai yhteison yhteinen muisti, jossa kerran hankittu tietimys sijaitsisi.

5.6 OSAAMINEN

Moilasen (2001b, 69) mukaan yksi oppimisen lopputuotteista on osaaminen, jota voi
olla erilaista”. On olemassa muun muassa ammattiosaamista, vuorovaikutusosaamista ja
johtamisosaamista. Osaaminen on tulevaisuudessa monille organisaatioille tdrkein
resurssi (Otala 2005). Oli osaaminen organisaatiossa sitten millaista tahansa, Moilanen
(2001b, 37) korostaa osaamisen johtamisen tirkeyttd. Kun organisaatio tiedostaa oman

ydinosaamisalueensa, sitd voidaan kehittdd parhaiten eteenpdin hyvalla johtamisella.

Moilasen (2001a, 24) mielestd osaaminen on oppivan organisaation keskeisimpid
kasitteitd. Yksilon osaaminen muodostuu oppivassa organisaatiossa monista eri asioista
(Otala 2000, 103). Kompetenssin eli osaamisen elementtejd ovat muun muassa yksilon
arvot ja asenteet, henkilokohtaiset kontaktit, kokemus, tiedot ja taidot. Otalan (2000,
104) mukaan viimeksi mainitut tiedot ja taidot ovat vain osa yksilon osaamista.
Pelkkien faktojen, menetelmien ja mallien hallitsemisella ei nykyisin ole niin suurta
merkitystd, vaan tyontekijiltd edellytetddn nédiden lisdksi my0s sosiaalisia taitoja, kuten
hyvdd kommunikointi- ja yhteistyokykyd. Tyontekijdt taas odottavat nykyisin

tyOpaikaltaan mahdollisuutta lisdtd omaa osaamispdédomaansa.

Keskeistd oppivassa organisaatiossa on tunnistaa yrityksessa tai yhteisossé tarvittavat
osaamisalueet, jotta niitd voidaan kehittdd ja arvioida (Moilanen 2001b, 36). Toisin

soveltuvat mittarit.

Otala (2005) pitddkin oppivan organisaation yhtend tdrkeimpédnd kulmakivena
organisaation strategiaan sisédltyvdd osaamisstrategiaa. Siind tulisi selvittdd toiminnan
tavoitteiden kannalta keskeiset osaamistarpeet ja niistd tiedottaminen henkildstolle.
Tamén lisdksi osaamisstrategiassa pitdisi olla tarvittavan osaamisen hankkimis- ja
kehityssuunnitelma, osaamisalueiden vastuutahot sekd osaamisen kannalta tarkeimmaét

yhteistyOkumppanit.
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Moilasen (2001b, 48) mielestd osaamisen ydin 10ytyy huomisen osaamisen oppimisesta.
Talld hin tarkoittaa, ettei nykypdivana riitéd, ettd tyd osataan tehdd niin kuin ennenkin,
vaan tyOyhteison pitdisi suuntautua osaamisen kehittdmisessd koko ajan eteenpdin ja
valmistautua tuleviin haasteisiin. Osaaminen vanhenee nykyisin niin nopeasti, etti
muutosvauhdissa menestyvidt vain ne, jotka pystyvédt parhaiten ennakoimaan

tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista (Otala 2000, 28).

Moilaselle (2001b, 37) oppimaan oppiminen on kaiken oppimisen ja osaamisen
“kantaisd”. Se tarkoittaa yksikertaisesti sitd, ettd tyontekijd oppii omista ja kollegojensa
hyvista tyotavoista ja my0s virheistd. Kun osaa hyodyntdd aikaisempia kokemuksiaan ja
toisaalta kehittdd osaamistaan uusissa tilanteissa, Moilasen (2001b, 37) mukaan

tdménkaltainen tyontekijd voi olla suurikin kilpailuvaltti yritykselle tai yhteisolle.

5.6.1 Projektin hallintataidot

Vilimeilld ei ole tdlld hetkelld oppimisstrategiaa, mutta keskeiset tyotekijdt ja
taustavaikuttajat ovat hyvin pitkdlti selvilld siitd, millaista osaamista
elokuvafestivaalityohon tarvitaan. Vilimien ydinosaamiseen kuuluvat muun muassa
erilaiset projektin hallintataidot. Ydinosaaminen mééritelldén organisaatiossa olevaksi
syviksi osaamiseksi, jota kilpailijoiden on hyvin vaikea jéljitelld. Ydinosaaminen on
nimenomaan organisaation osaamista. Avainosaamista taas voi olla yksil6illd, jotka

tyOskenteleviét organisaatiossa. (Otala 2000, 206).

Kervola (2005) listaa monia asioita, kun héneltd kysyy, mitd osaamista tarvitaan
Vilimien kaltaisen kulttuuritapahtuman jarjestimiseen. Eniten Kervolan (2005) mielesti
festivaalin jdrjestdjalld tdytyy olla projektin- ja prosessin hallintataitoja ja
tapahtumatuotannollista osaamista. Nissinen (2005) korostaa, ettd tdrkeintd on
kokonaisuuden hahmottaminen. Kaaoksesta on pystyttdvd luomaan hallittu
kokonaisuus. Projektin hallintaan liittyy Nissisen (2005) mukaan saman vuoden

tapahtuman ldpiviemisen liséksi seuraavienkin vuosien festivaalien suunnittelu.
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Vilimien tuottajan tai projektisihteerin ominaisuuksiksi ei Nissisen (2005) mielesté riiti,
ettd on kiinnostunut alasta ja on esimerkiksi hyvéd elokuva-arvostelija. Festivaalin
tuottajalta vaaditaan hidnen (2005) mukaansa eniten kidytdnnon kokemusta tapahtuma-
jarjestelystd ja hyvid organisointitaitoja. Hinen tyonsd on alituista viilaamista”,

asioiden uudelleen jarjestamista.

Projektisihteeri Itkonen (2005) on saanut projektityon koulutuksen. Pienen empimisen
jilkeen hdn myontddkin projektiosaamisen olevan hdnen vahvuutensa Vilimit-tydssa.
Hén organisoi osan vuotta elokuvateatteri Kuvakukon muuta elokuvatoimintaa, joten
hin suhtautuu Vilimeihin yhtend projektina. Itkosen (2005) mukaan projektimaisuus tuo

ty6hon vaihtelua ja pitdd mielen virkedna.

Kananen (2005) pitdd organisointitaitoja elokuvatapahtuman jarjestdjan
perusvaatimuksina, mutta hidn arvelee, ettei kukaan jaksaisi hoitaa tdmén kaltaisia
tyOtehtavid pitkddn, jos itseltd ei 10ydy asiaan siséllollistd mielenkiintoa. Hanen (2005)
mielestddn pelkit hyvit “sihteerin taidot” eivit riitd, vaan audiovisuaalisesta taiteesta ja

kulttuurista tdytyy olla aidosti kiinnostunut.

Kervolan (2005) mielestd taas tapahtumasisillon eli elokuvien harrastuneisuus ei ole
elokuvafestivaalituottajalle ehdoton vaatimus, vaan tdrkeintd on, ettd tuottajalta 10ytyy
positiivinen kiinnostus elokuviin ja halu oppia tietimidn niistd enemmén. Moilanen
(2001b, 37) toteaakin, ettd nopea oppija saavuttaa pienessidkin ajassa etua omalle tyo-
yhteisolleen. Kervola (2005) pitdd aivan mahdollisena tilannetta, ettd Vilimien
projektisihteerind toimisi joku, joka hallitsee hyvin markkinoinnin ja tiedottamisen,
projektin hallinnan ja taloushallinnon, jos taiteellisen siséllon suunnittelu annettaisiin

tehtaviksi jollekin muulle ihmiselle.

Kervolan (2005) mukaan Vilimien jdrjestelytehtdvét vaativat yhdeltd ihmiseltd niin
monialaista osaamista, ettd keskeisten tyontekijoiden vaihtaminen yhtidkkid olisi
hankalaa. Koska Vilimit on pieni organisaatio, ithmiset hoitavat paillekkdin monia
asioita. Kervola (2005) sanookin, ettd jos kyseessd olisi yhden asian asiantuntijuus,
henkilot olisivat helpommin korvattavissa. Kun taas hallitsee monialaisesti tyokenttéa,

samankaltaisen tyontekijdn 16ytdminen on vaikeaa.
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5.6.2 Talous, markkinointi- ja tiedotusosaaminen

Vilimien ydinosaamisen alueeseen kuuluu projektin hallintataitojen liséksi talous- ja
markkinointiosaaminen. Elokuvafestivaalin projektisihteeriltd vaaditaan myods
tiedotusosaamista ja sisdllon suunnittelun ideointikykyd (Kervola 2005). Antikainen
(2005) pitda edelld mainittuja taitoja erittdin tirkeind Vilimien kohdalla, koska niilld
kaikilla on oma, merkittdva rooli festivaalin onnistumisessa. Itkosen (2005) mukaan
elokuvasihteeri Nissinen on hyvin kouliintunut ja rutinoitunut rahoituksen hakija, joten
Vilimien budjetit ovat aina pitdneet hyvin. Nissinen (2005) kertookin
rahoitusstrategioiden miettimisen olevan hdnen pddtehtivinsid ja tavoitteena on

harjaannuttaa itseddn siind koko ajan.

Markkinointi- ja tiedotusosaamista 10ytyy sekd Nissiseltd ettd Itkoselta, mutta nykyisin
markkinoinnin pddvastuu on Kuopio Festivalsin markkinointipddllikolla Tuula
Turusella. Itkonen (2005) iloitseekin, ettd uuden yhteistyon myo6td Vilimien
markkinointi on ammattilaisen kisissd. Hanen (2005) mielestd on hieman kohtuutonta
kulttuuripuolella olettaa, ettd tyontekijat olisivat sisdllollisen osaamisen lisdksi
markkinoinnin asiantuntijoita. Itkonen (2005) sanoo, ettd tiettyyn rajaan asti sitd tdytyy
tietenkin osata, mutta jos mahdollista, asia pitdisi antaa sithen erikseen kouluttautuneen
thmisen késiin. Kuopio Festivalsin markkinointipdéllikké tuntee Itkosen (2005) mukaan
yritysmaailman kuviot erittdin hyvin. Markkinointipadllikké osaa puhua samaa kieltd
sponsoreiden kanssa ja tdmidn vuoksi yhteistyOkumppaneiden saaminen on ollut

edellisvuosia helpompaa.

Otala (2000, 120) mainitsee ongelmaratkaisukeskeisen ajattelutavan yhdeksi oppivan
organisaation elementiksi. Lisdksi hdn (2000, 118) pitdd kommunikointitaitoja,
erityisesti suullista keskustelu- ja kuuntelutaitoa hyvin keskeisend oppivan
organisaation tyontekijoiden luonteenpiirteend. Vilimeilld asioita késitelldédnkin usein
ongelmanratkaisuldhtdisesti ja niitd ldhestytddn useilta eri kanteilta. Projektisihteeri
Itkonen (2005) pitdéd esimerkiksi erittdin tarkeédna, ettd oli kysymyksessd 300 pientd 2-3
-vuotiasta lasta tai yhteistyokumppaniyrityksen yksityistilaisuus, asiakas on palveltava
ammattitaidolla loppuun asti. Lapset on saatettava ensimmadiseen elokuvakokemukseen
asianmukaisesti selittdmaélla esimerkiksi, ettd mistd tietdd, ettd elokuva alkaa ja miksi
valot sammuvat. Itkonen (2005) sanoo, ettd kaikkeen olisi pystyttdvd varautumaan

etukdteen. Kun piivékoti-ikdisten elokuvaesityksessd ensimmadisestd penkkirivistd
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kuuluu: ”Minua pelottaa, tidlld on pimmeetd...”, tyontekij6illd on oltava keinot lasten

rauhoittamiseksi.

5.6.3 Verkostoituminen

Kontaktit ovat oleellinen osa oppivan organisaation tyontekijin patevyyttd. Erilaisten
kontaktien kautta tyontekijd saa signaaleja tulevista toimintaympariston muutoksista ja
muista tirkeistd asioista. Kontakteiksi voidaan laskea kaikki erilaiset kirjalliset ja
sdhkoiset tiedonldhteet sekd kasvokkain tapahtuvan kanssakdymisen ihmisten valilla.
(Otala 2000, 104). Vilimien toiminnassa on tirkedd osata toimia monialaisissa
verkostoissa ja luoda uusia yhteyksid kulttuurialan ihmisiin (Kervola 2005). Nissinen
(2005) liséd, ettd niin tarkedd kuin uusien yhteyksien luominen Vilimeilld on, on myds
hyvd osata sulkea joitakin ovia samalla, kun uusia avautuu. Hdnen mielestdén

yhteisty6ta ei kannata tehdé vain sen vuoksi, ettd edellisend vuonnakin on tehty.

Ihmissuhteiden ylldpitdminen ja niiden luominen on hyvin keskeistd kulttuurialalla
Antikaisen (2005) mielestd. Han (2005) muistelee Vilimien alkuaikojen toimintaa
toteamalla, ettd useasti monet suuretkin asiat, kuten ohjaajavieraan saaminen Kuopioon,
oli kiinni yhdestd oikeasta ihmisestd. Antikainen (2005) panostikin alusta ldhtien
Vilimeilld ihmisten huomioon ottamiseen ja hyvédn, henkilokohtaisen kontaktin
rakentamiseen. Yksikin ihminen, joka kertoi omissa verkostoissaan saaneensa
Vilimeilla hyvdd kohtelua ja tapahtumasta positiivisen kokemuksen, pystyi

vaikuttamaan tapahtuman kehittymiseen (Antikainen 2005).

Organisaation perustoiminnan tukena kdytetddn yleensd tarvittaessa erilaisia
alihankkijoita. Ydinorganisaatio pitdisikin pyrkid pitdimédan mahdollisimman matalana,
koska tdmé lisdd organisaation joustavuutta ja nopeutta (Otala 2000, 25). Hyvé
tyontekijd osaakin hakea nopeasti oikeata tietoa yhteistyoverkostojensa kautta (Otala
2000, 119). Kervolan (2005) mukaan elokuvasihteeri Nissiselld ja projektisihteeri
Itkosella on vuosien saatossa muodostunut vahvoja verkostoja niin alueellisesti kuin
valtakunnallisestikin. Itkonen (2005) myontéa, ettd hian pystyy aika hyvin “onkimaan
thmisid esiin” esimerkiksi teknisten ongelmien sattuessa, koska hidn on tyoskennellyt
ennen Vilimit-tyotd Kuopion paikallistelevisiossa ja Videopajalla. Tilla hetkelld hdn on
Pohjois-Savon taidetoimikunnan puheenjohtaja, joten hén (2005) naurahtaa, ettd vélit

sinnekin ovat hyvit.
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Kananen (2005) kertoo Nissisen tehneet yhteistyotd jo niin monta vuotta esimerkiksi
Suomen elokuvaséétion, Suomen elokuva-arkiston ja suomalaisten televisioyhtididen
kanssa, joten aineistosta riippuen, nykyisin elokuvat saadaan néiiltd tahoilta lainaan
vaivatta, joko ilmaiseksi tai korvausta vastaan. Kananen (2005) toteaa, ettd Nissinen
seuraa tyonsd puolesta myods aktiivisesti muiden elokuvakeskusten toimintaa.
Verkostoituminen tapahtuu Kanasen (2005) mukaan Vilimeilld juuri elokuvasihteeri
Nissisen tai projektisihteeri Itkosen kautta. Edelld mainitut tekevdt koko ajan
puhelimitse ja sdhkopostitse yhteistyOstd eri tahojen kanssa ja lisdksi kdyvit vuosittain
merkittdvimmissd elokuvatapahtumissa tapaamassa alan ihmisid. Itkonen (2005)
mainitsee, ettd he kdyvit joka vuosi esimerkiksi Tampereen lyhytelokuvajuhlilla ja

Sodankylédn elokuvafestivaaleilla vaihtamassa ajatuksia kollegoiden kanssa.

Itkonen (2005) toteaa, ettd Vilimit tydssd tdytyy olla ulospdinsuuntautunut ja
oppimishaluinen. Kun on hyvi hakemaan tietoa ja on luonnostaan sosiaalinen, silld voi
korvata Vilimien kaltaisessa kulttuuritydssd paljonkin (Itkonen 2005). Otala (2005)
pitddkin erilaisia sosiaalisia ja toiminnallisia innovaatioita eli arki-innovatiivisuutta

oppivan organisaation yhtend ominaispiirteena.

5.7 TULOS JA ARVIOINTI

Moilasen (2001b, 21) mukaan oppivan organisaation yhteydessd on puhuttu liian vihén
tulosten ja oppimisen mittaamisesta. Tdmé ei kuitenkaan hdnen mielestd ole missdén
nimessd tulkittavissa niin, ettei arviointia ja mittareita oppivassa organisaatiossa
tarvittaisi. Erilaisia osaamiskartoituksia yrityksissd tehdddn nykypdivind paljonkin,
mutta osaamisen mittaaminen on usein kaatunut sen vaikeuteen. Moilanen (2001b, 21)

vaittdd kuitenkin, ettei oppimisen mittaaminen ole mahdotonta.

Tulosten ja oppimisen mittaaminen on olennaista monesta syystd. Tulokset liittyvit
niihin tavoitteisiin, joita halutaan saavuttaa (Otala 2000, 214). Moilanen (2001b, 21)
uskoo, ettd kun kehitetddn tarvittavat mittarit, ndmid voivat olla perustana
systemaattiselle kehittimiselle. Toiseksi selkedt arviointitavat auttavat tulosten
saavuttamisessa. Toisin sanoen, jos mittareita ei ole, miten tyOyhteis0 voisi tietda
pédsseensd tavoitteeseen. Kolmanneksi mittarit mahdollistavat tarvittavien muutosten
tekemisen ja ne tekevidt oppimisen nédkyvéksi. Neljinneksi ne auttavat oppimisen

paloittelussa pienempiin, helpommin hahmotettaviin osiin. Moilasen (2001b, 21-22;
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2001a, 22) mielestd mittarit voivat toimia tdmén lisdksi yhteisen keskustelun pohjana ja

auttaa organisaatiota kehittymééin kokonaisvaltaisena oppimisyksikkona.

Moilanen (2001b, 103) myontda, ettd oppimisen arviointi ja siitd palkitseminen saattaa
akkiseltddn kuulostaa suomalaiseen kulttuurin kuulumattomalta. Arviointi liitetddn
hdnen (2001b, 150) mukaan yleensd vain kouluun ja oppimiseen. Néin ei kuitenkaan
tarvitsisi olla. Monissa nykypéivian yrityksissd mitataan viikoittain ja kuukausittain
tuloksellisuutta ja kannattavuutta, ja niistd jaetaan tyontekijoille erilaisia bonuksia.
Moilasen (2001b, 104) mielestd yrityksen, joka on strategisella tasolla mééritellyt
kilpailukykynsa riippuvan uusien tuotteiden kehitystydsta ja asiakaspalvelujirjestelmien

muutoksista, pitdisi myos arvioida jollakin tavalla niihin sisdltyvai oppimista.

Otalan (2000, 265) mukaan yrityksissd arvioidaan nykyisin jo vdhdn sitd, miten hyvin
osaamista todella voidaan hyodyntda. Lisdksi erilaisin palautekyselyin selvitetdén,
miten ihmiset viihtyvdt omassa tydssddn. Yleensd kyselyissd kartoitetaan
henkilostotyytyvaisyyttd, tydilmapiirid, tyon vaihtelevuutta, sairauslomien mééria ja

tiedonkulun tehokkuutta.

Koska oppimiselle ei ole vield olemassa yleisesti kiytdssa olevaa arviointijarjestelmaa,
Moilanen (2001b, 151) kehottaa tydantajia lahtemddn liikkeelle tyontekijoiden itsensd
itselleen asettamista tavoitteista. Tavoitteiden toteutuminen ja niiden seuranta voisi olla
keskeinen osa esimiehen kanssa tehtdvdid oman tyon arviointia. Arvioinnissa Moilanen
korostaa tavoitteiden vaiheittaista seuraamista. Kun asiassa edetdédn tyovaihe kerrallaan,
tyontekijd voi ndhdd konkreettisesti asioiden etenemisen ja kokea onnistumisen ilon
useaan kertaan. Arvioinnissa voi lisdksi analysoida erilaisten valmiuksien kdyttoonottoa
(ryhmédtyovalmiudet, myyntivalmiudet) ja niiden kehittymistd voidaan seurata.
Isompien oppimisen haasteiden, kuten vieraan kielen oppimisessa, voidaan Moilasen

(2001, 151) mukaan kiyttdd aivan samanlaista osasuoritusmenetelmaa.

5.7.1 Purkupalaveri heti festivaalin jilkeen

Organisaatiossa ei saisi olla niin kiire, ettei tirkeitd asioita muka ehtisi kdydd yhdessa
lapi. Kiire on usein kuitenkin vain nidennéisté, josta padstiddn irti, jos vain kaikilla on
sithen halukkuutta. Jos organisaatiossa tahdotaan kehittyd, keskeiset asiat on kaytava

yhteisesti ldpi (Moilanen 2001b, 48). Vilimeilld tapahtuma kédydéddn heti festivaalin
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jélkeen lépi purkupalaverissa. TSL:n entisen puheenjohtajan Antikaisen (2005) mukaan
tdiman kaltainen lopputilaisuus on jirjestetty jo tapahtuman ensimmadisestd vuodesta
lahtien. Tilaisuuteen kutsutaan koko tyovoima, talkootyontekijat mukaan lukien. Palaute
ja kehitysehdotukset on puheenjohtaja Kanasen (2005) mielestd hyvé ottaa vastaan
mahdollisimman nopeasti heti tapahtuman péétyttyd, koska muuten hyvit ideat ja
ongelmakohdat tahtovat unohtua. Joskus, kun palautteen antaminen on venynyt joulun

alle saakka, ithmiset eivit ole endd muistaneet Kriittisid huomioitaan.

Niin kuin edelld mainitsin ulkoisen tiedottamisen yhteydessd, Vilimien rahoittajille
raportoidaan tapahtumista vuosittain toimittamalle heille ISAK ry:n toimintakertomus.
Otalan (2000, 267) mielestd oppivan organisaation periaatteisiin voisi perinteisten
taseiden ja vuosikertomusten lisdksi kuulua erddnlainen henkilostotilinpdatos.
Henkilostotilinpdatoksesséd voitaisiin késitelld muun muassa koulutusmahdollisuuksia,
tyontekijoiden kyvykkyyksid ja kompetensseja, yhteistyotd ja verkostoja. Jos osaamista
halutaan arvostaa ja osoittaa, ettd sithen panostaminen kannattaa, sitd olisi arvioitava

fyysisten resurssien rinnalla tasavertaisena.

5.7.2 Tapahtuman pddrahoittajan arviointi

Kervolan (2005) mielestd Vilimien padrahoittaja eli Kuopion kaupunki voisi seurata
nykyistd enemmaén pienten ja keskisuurten kulttuuriorganisaatioiden toimintaa. Hin ei
tarkoita talld isovelimdistd tarkkailua, vaan rahoittajan antamaa ohjausta ja tukea
tapahtumien kehittimisen nidkokulmasta. Jos péidrahoittaja seuraisi Vilimienkin
toimintaa nykyistd enemmaén, tdmd voisi mahdollisesti vaikuttaa positiivisesti

dokumentoinnin ja raportoinnin kehittymiseen.

Itkonen (2005) arvelee, ettei padrahoittaja arvioi Vilimien toimintaa yksityiskohtaisesti,
koska tapahtuma on jérjestetty jo 18 kertaa. Hinen (2005) mielestd Kuopion kaupunki
tietdd, ettd kyse ei ole uhkarohkeasta kokeilusta, vaan Vilimit on rahoittajan
ndkokulmasta vakavasti otettava kulttuuritoimija. Itkosen (2005) mielestd rahoittajat
nidkevit ilman erillisid mittareitakin aika selvésti, mitd Vilimeill4 on saatu aikaan, koska
festivaali on julkinen tapahtuma. Niin kuin edelld mainitsin, Itkonen (2005) tekee
dokumentointia ja raportointia enemmaénkin itseddn varten, tydkaluksi seuraavia vuosia

ajatellen eikd niinkdédn esimerkiksi rahoittajan vaatimuksesta.
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5.7.3 Yleison suullinen palaute

Koko Vilimit-tapahtuman arviointiin vaikuttaa my0s yleisén palaute
festivaalikokonaisuudesta. Otala (2005) muistuttaa, ettd asiakas on usein paras
oppimisen lihde. Parannustoimenpiteitd tehdessd olisi aina muistettava miettid, mité
lisdarvoa asiakas muutoksesta saa (Otala 2000, 197). Parhaimmassa tapauksessa Otalan
(2000, 197) mukaan asiakas tunnetaan niin hyvin, ettd hdnen tarpeensa on
tunnistettavissa ennen asiakasta itseddn. Asiakasldhtdisyys on oppivan organisaation
periaatteissa otettava osaksi jokapdivéistd ty6td. Moilanen (2001b, 35) muistuttaakin,

ettd tietylla tavalla kaikki tydyhteisot palvelevat muodossa tai toisessa asiakkaita.

Vilimeilld ei ole vuosittain tehty yleison palautekyselyd, mutta tapahtuman kévijat
kertovat tuntemuksistaan suullisesti festivaalin tyontekijoille ja yleison seassa
risteilevélle projektisihteerille (Itkonen 2005). Yleison kommenteista voi tulkita, miten
tapahtuma on mennyt. Itkonen (2005) antaa esimerkin, ettd jos avajaisissa joku tulee
sanomaan, ettd “miks tdilla on niin vihén porukkaa, kun timmosid harvoin nikee”, niin
projektisihteeri tulkitsee kommentin kehuksi. Itkosen (2005) mielestd voi ajatella, ettd
kyseinen asiakas oli tyytyvdinen ndkemaidnséd, koska toivoi tapahtumaan enemmaén
osanottajia. Antikainen (2005) pohtii, ettd onhan sekin tavallaan positiivista palautetta,

ettd ihmiset 16ytavit tapahtumaan joka vuosi uudelleen.

Jokaisen tydyhteison olisi Moilasen (2001b, 36) mielestd hyvd tiedostaa
palveluosaamisensa keskeiset osat, vaikka asiakkaiden tarpeet vaihtelevatkin siind missi
tuotettavan palvelun siséltokin. Tavoitteena oppivassa organisaatiossa voisi ollakin

oman osaamisen jatkuva analysointi asiakaspalvelun ydinalueilla.
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6 KOKOAVAA TARKASTELUA

Olen edelli tarkastellut kuopiolaista Vilimit-elokuvafestivaalia oppivan organisaation
viitekehyksessd. Kyseistd teoriapohjaa on sovellettu suurimmaksi osaksi vain isoihin
kaupallisiin yrityksiin, joten minua kiinnosti ldhted tutkimaan pienempda organisaatiota.
Valitsin tapaustutkimuskohteekseni Vilimit-festivaalin, koska se oli jirjestetty jo 18
vuoden ajan. Alkuhypoteesini oli, ettd Vilimit organisaation oli oltava edes joiltakin
osilta oppiva organisaatio eli sen on pitdnyt oppia omasta toiminnastaan, koska se on
sédilyttinyt paikkansa kulttuuritapahtumien joukossa jo pitkddn. Halusin selvittdd, onko
pienen kulttuuriorganisaation mahdollista olla oppiva organisaatio ja toisaalta, onko

Vilimit-festivaalin toiminnassa oppivan organisaation piirteitd.

Tutkimusmenetelmékseni valitsin teemahaastattelun, koska tahdoin kuulla asiasta
keskeisten tyontekijoiden mielipiteitd. Mahdollisia informantteja olisi ollut
taustatutkimuksen valossa enemmaénkin, mutta loppujen lopuksi pditin haastatella viittd
keskeistd Vilimit-toimijaa. Haastattelin Pohjois-Savon alueellista elokuvasihteeri Saija
Nissistd, Vilimit projektisihteeri Elina Itkosta ja [td-Suomen audiovisuaalisen kulttuurin
kehitys- ja koulutusyhdistys ISAK ry:n puheenjohtaja Jukka Kanasta. Heiddn
pyynnostddn haastattelin lisdksi Kuopion kulttuurisihteeri Petri Kervolaa ja Tyovden

sivistysliiton (TSL) Kuopion Opintojarjestdn entistd puheenjohtajaa Juhani Antikaista.

Sovelsin aineistokdsittelyosuudessa (luku viisi Vilimit oppivana organisaationa)
Leenamaija Otalan ja Raili Moilasen oppivan organisaation teoriaa ja keskeisid
kasitteitd, ja ldhestyin Vilimejd seitseméstd eri ndkokulmasta. Nama ndkokulmat olivat
1) visio ja tavoitteet, 2) johtajuus 3) organisaatiokulttuuri, 4) organisaatiorakenne, 5)
tiedon hallinta, 6) osaaminen ja 7) tulos ja arviointi. Vertaamalla kerddmaiéni
haastatteluaineistoa edelld mainittuihin oppivan organisaation teemoihin, selvitin onko

Vilimit-festivaalilla yhtymékohtia oppivan organisaation piirteisiin.

Kéyn seuraavassa kokoavasti ldpi analyysi- ja késittelyosuudessa esille tuotuja tuloksia
ja pohdin niiden merkitystd Vilimit-organisaatiolle. Késittelen lisdksi tutkimustulosten

luotettavuutta ja tutkimuksen edetessd esiin nousseita jatkotutkimusaiheita.
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6.1 ONKO VILIMIT OPPIVA ORGANISAATIO?

Otalan (2000, 192) mukaan yhteinen, jaettu visio muodostaa koko oppivan
organisaation toiminnan perustan. Tydyhteis0 voi jonkin aikaa toimia ilman yhteisia
tavoitteita, mutta parempiin oppimistuloksiin padstidin, jos tyontekijét jakavat yhteisen

vision tulevaisuudesta (Moilanen 1996, 119).

Tutkimukseni mukaan Vilimit 1dhti vuonna 1988 liikkeelle ilman selkedd visiota,
muutaman innokkaan elokuvaystidvin toimesta. Toiminta kehittyi vuosien varrella
ammattimaisempaan suuntaan ja niinpd tdnéd pdivand Vilimeilld visioidaan eri tavalla
kuin tapahtuman alkuvuosina. Vaikka nykyisinkin Vilimeiltd puuttuu kirjallisesti
muotoiltu visio ja strategia, katse suunnataan kuitenkin pitkdlle tulevaisuuteen.
Elokuvasihteeri Nissinen (2005) suunnittelee Vilimien kehitystd kolmen vuoden
sykleissd. Ajattelutavan muutokseen on osaltaan vaikuttanut Vilimien liittyminen
alueelliseen kulttuurifestivaalien markkinointiverkostoon, Kuopio Festivals ry:hyn.
YhteistyOyrityksissd padtoksid tehdddn pidemmailld aikavililld, joten Vilimit on

muuttanut omaa toimintamalliaan sopimaan paremmin yritysmaailman aikatauluihin.

Oppivassa organisaatiossa olisi Moilasen (2001b, 19) mukaan hyvi olla yksi ihminen,
joka vastaa kokonaiskuvasta. Hédn pitdd johtajan merkitystd erittdin keskeisena
oppivassa organisaatiossa; johtajan tai ylimmén johdon pitdisi aktiivisesti panostaa
organisaatiotasoisten asioiden suunnitteluun (Moilanen 2001b, 19). Johdon tulisi
sitoutua oppimisen kehittimiseen ja pyrkid muuttamaan organisaatiorakenteita
oppimiselle suotuisiksi. Kuitenkin Moilanen (2001b, 20) pitdd mahdollisena, ettéd
oppivassa organisaatioissa, joissa tyontekijdt ovat saaneet tydskennelld pitkddn
muuttumattomissa olosuhteissa, oppiminen ja tyonteko sujuvat ilman nimettya
johtajaakin. TyoOntekij6iltd odotetaan tdssd tapauksessa hyvid oppimisvalmiuksia ja

kyky hallita muutoksia.

Kervola (2005) jakoi Vilimit -johtajuuden kahteen: hallinnolliseen ja operatiiviseen
johtajuuteen. Hallinnollisena johtajana hén piti tapahtuman taustalla vaikuttavaa ISAK
ry:n puheenjohtaja Kanasta ja operatiiviseksi johtajaksi hin nimesi vuosittain kolmeksi
kuukaudeksi palkattavan Vilimit-projektisihteerin yhdessd kokovuotisen alueellisen

elokuvasihteerin kanssa.
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Vilimeilld ei ole taiteellista johtajaa tai toiminnanjohtajaa, joten organisaation oppimista
ei tilla hetkelld johdeta strategialdhtoisesti. Oppimisesta ei ole tehty my0skadn tietoista
organisaation tavoitetta. Kuitenkin elokuvasihteeri Nissisen (2005) mielestd taustalla
vaikuttavassa ISAK ry:n puheenjohtajassa on tarvittaessa “tarpeeksi johtajaa”.
Projektisihteeri Itkonen (2005) toi esiin ndkdkulman, ettd itse tapahtuman kannalta voisi

olla hyvikin asia, jos heilla olisi johtaja.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tinéd pédivdnd johtajuus on Vilimeilld jaettua
johtajuutta, jossa demokraattiseen pdatoksentekoon osallistuvat kaikki keskeiset
tyOntekijdt ja taustavaikuttajat. Toimintaa ei tarvitse Nissisen (2005) mielestd erikseen
johtaa, koska tyontekijit ovat olleet pitkdén samoja, joten he pystyvét tydskenteleméin
itsendisesti, mutta kuitenkin tiimind. Hanen (2005) mukaansa kdytdnndn tyon johtajana

ja johdattajana toimivat yhteisesti asetetut tavoitteet.

Hyville organisaatiokulttuurille tyypillistd on avoimuus, positiivisuus ja virheité salliva
ja kannustava ilmapiiri (Otala 2005). Koko tyOyhteison tulisi jakaa sama arvomaailma,

joka tukee yksiloiden ja organisaation kehitystd (Moilanen 2001b, 46).

Vilimien organisaatiokulttuuri on innovatiivista ja tyotd tehddin avoimessa ilmapiirissé.
Tapahtumaorganisaatiossa toimitaan elinikdisen oppimisen ajatuksen mukaisesti;
tyontekijit ovat valmiita ja innokkaita kehittiméddn itseddn ja samalla koko
organisaatiota. Selked motivaatio ja valmiudet tapahtuman eteenpdin viemiseen ovat
olemassa. Haastatteluaineiston perusteella Vilimien taustajoukko koostuu yksildista,

jotka uskaltavat kokeilla uusia asioita ja tarvittaessa tehdd rohkeitakin muutoksia.

Oppivassa organisaatiossa tulisi Otalan (2005) mukaan olla joustava, ty0prosesseista
koostua rakenne, joka tarvittaessa on muotoiltavissa uudelleen tyotehtdvien ja
tavoitteiden mukaisesti. Organisaatiossa olisi kuitenkin hyva olla vahva ja pysyvé ydin,

jonka ympdérille muu toiminta muotoutuu.

Vilimit on muuttanut joustavasti organisaatiorakennettaan vuosien varrella
toimintaympaériston sekd organisaation sisdisten tarpeiden mukaan. Tapahtuma aloitti
toimintansa Tydvden Sivistysliiton (TSL) Kuopion Opintojarjesto ry:n alaisena 1980-
luvun lopulla. Ensimmaisen rakenteellisen muutoksen aika tuli, kun tapahtuma alkoi
laajeta. Taustajdrjestoksi perustettiin [td-Suomen audiovisuaalisen kulttuurin kehitys- ja

koulutusyhdistys ISAK ry vuonna 1994. Tamén jélkeen tapahtuma toimi vuodet 1998-
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2002 osana Kuopion kulttuurisyksy -tapahtumakokonaisuutta. Kyseisen yhteistyon
aikana opittiin verkostomaisen yhteisty6 tdrkeys, ja ettd kuopiolaiset kulttuuritoimijat
tarvitsevat yhteistd tiedotus- ja markkinointikanavaa. Sellaiseksi perustettiin vuonna

2003 Kuopio Festivals ry, johon Vilimitkin liittyi.

Nykyisin Vilimien organisaatiorakenne on verkostomainen ja tyontekijoilld on selkeét
tyOprosesseista koostuvat vastuualueet. Kuopio Festivals -yhteistyé on elokuvasihteeri
Nissisen (2005) mielestd jantevoittdnyt Vilimien toimintaa. Télld hetkelld Vilimien ja
mukana olevien muiden festivaalien yhteistydyritysten ja sponsoreiden hausta vastaa
pédasiallisesti Kuopio Festivalsin markkinointipddllikkd. Tdma on lisdnnyt Nissisen

(2005) mukaan Vilimit-tapahtuman uskottavuutta ja ndkyvyytta.

Vilimit organisaatiorakenteen keskeisimmiksi resursseiksi useimmat haastateltavat
(Kananen, Itkonen, Antikainen) mainitsivat ihmiset. Elokuvasihteeri Nissinen (2005) oli
samaa mieltd, mutta korosti kuitenkin, ettd ilman hyvda taloushallintoa ja
toimintaympadristod ei tapahtuman jarjestdmisestd tulisi mitddn. Han (2005) kuvasikin
keskeisimpid resursseja eli ihmisid, hyvdd toimintaympéristod ja talouden hallintaa

kolminaisuudeksi, jonka kaikki osia tarvitaan yhtd paljon.

Oppivassa organisaatiossa tiedon hallintaan tulisi kiinnittdd erityistdi huomiota;
tyotekijoiden tulisi tietdd, miten saatavilla olevaa tietoa voidaan hyodyntdéd parhaiten
(Moilanen 2001b, 48). Oppivassa organisaatiossa ihanteena olisi, ettd organisaation
sisdistd eli hiljaista tietoa jaettaisiin aktiivisesti ja sitd olisi dokumentoitu myds

kirjalliseen muotoon (Otala 2005).

Vilimeilld on kaikkien haastateltavien mukaan jokseenkin paljon hiljaista tietoa, joka
sijaitsee tdlld hetkelld ainoastaan tyontekijoiden péddssd. Kulttuurisihteeri Kervola
(2005) sanoo kuitenkin, ettd verrattaessa Vilimeja muihin samankokoisiin alueen
kulttuuriorganisaatioihin, dokumentointi ja tiedonkulku on Vilimeilld keskimaardista
parempaa. Projektisihteeri Itkosen (2005) kertoman mukaan Vilimielld pyritddnkin
kirjaamaan asioita mahdollisimman paljon ylos, jotta tarvittaessa tieto on helposti

jaettavassa muodossa.
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Vilimien keskeiset tyontekijdt ovat ymmarténeet tiedon hallinnan tirkeyden, koska
esimerkiksi elokuvasihteeri Nissinen (2005) toteaa, ettd tdrkeintd kulttuuritapahtuman
jarjestamisessd on olla tekemattd itsestdén korvaamatonta. Asioiden olisi oltava ainakin

kahden ithmisen, mielellddn kolmen hallussa riskien hallinnan niakokulmasta.

Osaaminen on Otalan (2005) mukaan tulevaisuudessa monille organisaatioille tarkein
resurssi. Osaaminen voi oppivassa organisaatiossa olla esimerkiksi ammattiosaamista,
vuorovaikutusosaamista tai johtamisosaamista (Moilanen 2001b, 69). Otala (2005) pitaa
oppivan organisaation yhtend keskeisimpidnd elementtind osaamisstrategiaa, joka

sisdltyy yrityksen tai yhteison yleiseen strategiaan.

Vilimit-festivaalilla ei ole tehty erillistd osaamisstrategiaa, mutta keskeiset tyontekijat
tietdviat hyvin, millaista osaamista tapahtuman jarjestystehtdvdt wvaativat.
Elokuvatapahtumatuottajan tirkeimmiksi ominaisuuksiksi aineiston perusteella nousivat
projektin hallintataidot, talous-, markkinointi- ja tiedotusosaaminen ja kyky
verkostoitua. Hyvid organisointitaitoja pidettiin yleisesti tapahtumajérjestéjan
perusvaatimuksina, mutta timén lisdksi haastateltavien mielestd oli toivottavaa, ettd
tuottajalta 16ytyisi my0s sisdllollistd osaamista tai ainakin aito kiinnostus sitd kohtaan.
Kervola (2005) arvioi, ettd Vilimien kaltaisen tapahtuman jarjestdjiltd tarvitaan niin
monialaista osaamista, ettd keskeisten tyontekijoiden korvaaminen olisi yhtidkkia

vaikeaa.

Osaamisen rinnalla haastateltavat korostivat, ettd tdrkeintd Vilimit tyossd on olla
oppimishaluinen ja -kykyinen. Jos on hyvd hakemaan tietoa ja soveltamaan sitd,
Vilimit-festivaalityossd voisi pérjatd Itkosen (2005) arvion mukaan ilman alan

koulutustakin.

Moilanen (2001b, 21) pitdd oppimisen ja tulosten mittaamista todella tdrkedna
oppivassa organisaatiossa. Han (2001b, 21) toteaa, ettd tavoitteiden saavuttamista on
miltei mahdotonta arvioida ilman yhteisesti luotuja tulosmittareita. Selkeit
arviointitavat auttavat hinen mukaansa tavoitteiden seurannassa ja tekevét oppimisen

nakyvaksi.

Vilimeilld ei ole tédlla hetkelld kdytossd tulosten tai oppimisen arviointijiarjestelméa.

Tapahtuma kidydddn kuitenkin vuosittain ldpi yhteisessd purkupalaverissa, johon
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kutsutaan koko tydvoima (Kananen 2005). Palaverissa tapahtumaa arvioidaan

kokonaisuutena ja tyontekijoiltd kerdtddn suullinen palaute festivaalista.

Yhteisen loppukokouksen lisdksi tapahtuman arviointiin osallistuvat
elokuvatapahtuman kévijat. Vilimeilld ei ole tehty vuosittain yleisopalautekyselya,
mutta projektisihteeri Itkosen (2005) mukaan asiakkaat kertovat mielipiteitddn
suullisesti paikalla olevalle henkilokunnalle. Aineiston perusteella Vilimeilld tapahtuu
oppimista ilman erillisten reflektiotilanteiden jdrjestdmistdkin, koska tydntekijit

toimivat hyvin itseohjautuvasti.

Kuopion kaupunkia edustava kulttuurisihteeri Kervola (2005) toteaa arvioinnin
yhteydessa, ettd rahoittajat voisivat seurata nykyistd enemmaén rahoittamiensa pienten ja
keskisuurten kulttuuriorganisaatioiden toimintaa. Seurannan ei tarvitsisi olla
painostavaa tarkkailua, vaan rahoittajat voisivat antaa pienemmille organisaatioille

erilaista tukea ja kehitysideoita.

Niin kuin ylld kdy ilmi, perinteisten oppivan organisaation maéérittelyjen mukaan
Vilimit ei ole puhdasoppinen oppiva organisaatio, mutta aivan kuten tutkijat (esim.
Pedler, Boydell ja Burgoyne 1991, 18-23; Tiina Soinin ym. 2003, 284) ovat todenneet,
erilaisten listattujen oppivan organisaation piirteiden vertailu tapauskohteeseen ei

valttdmattd kerro koko totuutta kyseisen organisaation oppimisesta.

Tutkimukseni mukaan Vilimeistd on vuosien saatossa kehittynyt toimiva
kulttuuriorganisaatio, jossa tieto kulkee ja ilmapiiri on oppimiseen ja kehittimiseen
kannustava. Viittdisinkin, ettd Vilimien toiminnasta 10ytyy niin paljon oppivan
organisaation piirteitd, ettd sitd voidaan pitdd oppivanan organisaationa. Keskeisten
tyontekijoiden toiminta on johtanut siithen, ettd kyseinen organisaatio on tietimattdan

ollut jo usean vuoden ajan oppiva organisaatio.

Voidaan tietenkin kysyd, voiko joku yhteisé tai organisaatio ajautua oppivaksi
organisaatioksi tietdimattdin. Yksi keskeisissd oppivan organisaation piirteistdhdn on,
ettd oppiminen asetetaan strategian tasolla organisaation yhdeksi keskeisimmistd
arvoista ja tavoitteista. Viittdisin tutkimusaineistoni pohjalta, ettd organisaation on
mahdollista tulla oppivaksi organisaatioksi vaivihkaa, kun on kyse Vilimien kaltaisesta
kulttuuriorganisaatiosta. Mielestdni juuri organisaation koko on tdssd keskeinen asia;

suurissa yrityksissd oppiminen on tehtdvad ndkyviksi oppimisstrategioissa ja sitd on
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systemaattisesti mitattava, jotta siitd saadaan ndkyvid tuloksia. Pienemmissi,
matalajohtoisissa organisaatioissa, kuten tutkimuskohteeni Vilimit, oppiminen nikyy
hyvin nopeallakin aikavélilld jokapéivdisessd toiminnassa ja varsinkin jokavuotisen
tapahtuman onnistumisena. Joten vaikka Vilimeilld oppimisen johtajuus ja oppimisen
asettaminen pddméaréiksi poikkeaa oppivan organisaation maéérittelyistd, piddn kyseistd

organisaatiota oppivana organisaationa.

Kuten oppivan organisaation teoriassa useasti korostetaan, Vilimeilldkdén ei voida
puhua pelkéstddn oppivasta organisaatiosta, vaan kaiken takana ovat oppivat yksilot.
Vilimien organisaatio on mielestdni sekd joukko oppiva yksiloitd ettd oppiva

organisaatio, joka on enemmain kuin oppivien yksiléiden summa.

Olen kuitenkin sitd mieltd, ettd oppimista ja tapahtuman kehittdmista voitaisiin Vilimit-
organisaatiossakin edistdd nimedmaélld oppiminen keskeiseksi tavoitteeksi ja tekemalld
Vilimeille oppimisstrategia. Samoin luomalla heiddn yhteisdlleen sopivat oppimisen

mittaustavat ja -vdlineet, uskon, ettd tapahtuma voisi entisestéén kehittyé.

6.2 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida sen pitevyyden ja todenperdisyyden
avulla. Kuitenkin laadullisen tapaustutkimuksen kohdalla perinteiset validiteetin ja
reliabiliteetin arvioinnit eivédt tule kysymykseen, koska jokainen tapaus on
ainutlaatuinen. (Hirsjarvi ym. 2005, 216-218). Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusta
ei siis voida toistaa tdysin samanlaisena eikd tdhdn pyritdkddn. Kuten jo aiemmin
tutkimukseni menetelmédosuudessa (luku neljd Tutkimuksesta) mainitsin, joku muu
tutkija olisi voinut tehdd samasta aineistosta erilaisen tutkimuksen ja saada erilaisia

vastauksia tutkimuskysymyksiinsa.

Pro gradu -tyoni tuloksia voidaan kuitenkin mielestdni pitdd suuntaa-antavina, vaikka
niitd ei voikaan yleistdd laajemmin. Toivoisinkin, ettd Vilimien kaltaiset pienet
kulttuuriorganisaatiot pystyisivdt soveltamaan saatuja tuloksia oman toimintansa

kehittd-misessa.

Olisin voinut parantaa tutkimustani, jos olisin kédyttinyt enemmén aikaa

tutkimuskysymysten laatimiseen. Nyt jdlkeenpdin katsottuna niissd on hieman liikaa
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teemoja, joten vdhentdmélld kysymysten mddrdd ja keskittymilld vain tiettyihin

aiheisiin, olisin voinut saada aineistostani syvemman ja kattavamman.

Tutkimukseni luotettavuutta olisi voinut myds lisdtd haastattelemalla suurempaa mééraa
Vilimien toiminnassa mukana olevia ja olleita i1ihmisid. Vilimit on
perusorganisaatioltaan kuitenkin niin pieni yhteisd — kdytdnnon tyéssd on mukana 2-6
ithmistd — joten mielestdni sain kaikkien keskeisten vaikuttajien mielipiteet mukaan.
Tehdyt viisi haastattelua osoittivat, ettd saavutin jo ndinkin pienelld otoksella
tietynlaisen aineiston saturaatiopisteen, koska asiat alkoivat toistaa haastatteluissa

itseddn. Totesin, ettd pro gradu -tyon laajuudessa aineistoni on riittidva.

Yksi vaihtoehto olisi ollut my0s jérjestdd toinen haastattelukierros valittujen
informanttien kesken. Tdméa olisi saattanut osaltaan tehdd tutkimustuloksistani
luotettavampia. Olisin voinut pitdd haastatteluissa noin 1-2 kuukauden tauon ja
haastatella Vilimit-taustavaikuttajia uudelleen. Mielenkiintoista olisi ollut kuulla,
muuttavatko haastateltavat mielipiteitdédn haastatteluiden vilissd ja eroaako heidén
painotuksensa jotenkin toisistaan. Toinen haastattelukierros olisi ollut siindkin mielessi
hyva idea, ettd muutama haastateltava totesi haastattelun lopussa, ettd nythin tdssa
péddstiin vasta vauhtiin”. Aihe oli kaikille haastateltaville niin mieluinen, ettd
esimerkiksi projektisihteeri Itkonen (2005) totesi, ettd hdn voisi puhua Vilimeistd vaikka

kuinka pitk&én.

Valittu metodi eli teemahaastattelu ja oppivan organisaation teoria sopivat hyvin
tutkimukseeni. Oli suhteellisen vaivatonta muotoilla haastattelukysymyksid teorian
pohjalta; niitd tuli loppujen lopuksi ehka litkaakin, niin kuin yll& totesin. Samoin valitut
oppivan organisaation teemat auttoivat jdsentelemidn kerdttya aineistoa ja timén vuoksi

aineiston ldpikdyminen ei ollut tydlésta.

Teemahaastattelu oli mielestidni ainoa vaihtoehto tutkimukseni suorittamiseen, koska
aiheesta ei ollut olemassa niin paljon kirjallista materiaalia, ettd sen ldpikdymaélld olisin
tavoittanut saman tietomddrdn kuin haastatteluilla. Vilimit-tyontekijat ja
taustavaikuttajat olivat lisdksi kaikki ulospadinsuuntautuneita ja tottuneita keskustelijoita,

joten haastattelu oli tastékin syystd luonteva vaihtoehto tutkimusmenetelmaksi.

Kéytin tutkimuksessani siis vain yhtd metodia. Vilimit-tapahtuman osallistuva

havainnointi olisi voinut tuoda uusia puolia tutkimukseeni. Kévin Vilimit 2005 -
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festivaalilla elokuvaesityksissd ja klubi-illoissa, ja seurasin tapahtumakokonaisuutta
yleisesti, mutten tehnyt ndkeméstini muistiinpanoja. Tutkimukseni siind vaiheessa
minulla ei ollut mahdollisuutta analysoida tapahtumaa syvillisemmin, koska olin vasta
tutustumassa oppivan organisaation teoriaan ja tutkimuskysymykseni oli pikku hiljaa
hahmottumassa. Rajasinkin havainnoinnin pois tutkimuksestani. Eskola ja Suoranta
(1998, 215) varoittavatkin, ettd usealla menetelmailld kerdtty aineisto voi paisua liian

suureksi ja sen analysointi voi jadda heikoksi, varsinkin kokemattoman tutkijan kisissa.

6.3 JATKOTUTKIMUSAIHEITA

Aineistostani nousi esiin muutamia kysymyksid, jotka olisivat vaatineet oman
tutkimuksensa. Eniten minua jidi kiinnostamaan, miten paljon Vilimien oppivan
organisaation piirteilld on merkitysté sille, ettd Vilimit on taiteellisestikin menestynyt
pieni kulttuuriorganisaatio. Onko hyvidt projektin hallinta- ja organisointitaidot
edesauttaneet sitd, ettd luovalle tydlle on jddnyt tarpeeksi aikaa, ja tdstd syystd
ohjelmistostakin on saatu laadukas. Mielestdni projektitoiminnan ja organisoinnin
jarkiperdistiminen kulttuuri-organisaatioissa ei kadota itse luovuutta, vaan pdinvastoin.
Ohjelmistosuunnitteluun jid enemmaén aikaa, kun operatiivinen ty6 ei vie henkildston

kaikkia voimavaroja.

Vilimien kaltaista organisaatiota voisi tutkia myos kytkemélld heiddn toimintansa
laajemmin ympardivédn yhteiskuntaan ja kulttuuriin. Erilaiset taidepoliittiset pddtokset
suuntaavat perustavanlaatuisella tavalla pienen kulttuuriorganisaation toimintaa niin
sisdllon suunnitteluun kuin resurssienkin osalta. Esimerkiksi puheenjohtaja Kanasen
(2005) mainitsema kulttuuritukien hakuprosessin vaikutus organisaation pitkdnlinjan

suunnitteluun olisi mielestani tutkimisen arvoinen asia.

Mielenkiintoisen ndkokulman aiheeseen olisi tuonut myds vertailu toiseen
samankokoiseen, suomalaiseen kulttuuriorganisaatioon ja heidén toimintaansa. Samoin

isomman ja pienemmaén organisaation vertailu keskendén olisi hyva jatkotutkimusaihe.

Koska kulttuuriorganisaatioiden vélilld ei vaihdeta vield tarpeeksi tietoa hyvistd
kdytdnteistd, tdrkedd olisi seurata jotakin Vilimien kaltaista, toimivaa
kulttuuriorganisaatiota etnografisena tutkimuksena esimerkiksi yhden vuoden ajan.

Tapahtuman jirjestely-, suunnittelu- ja toteutusvaiheista voisi kirjata ylos sekd hyvit
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ettd kehitystd vaativat tyoprosessit. Erilaisten tydprosessien analyysin pohjalta voisi

kulttuuriorganisaatioille koota tietopaketin hyviksi havaituista ty6tavoista.

Vilimit-festivaali avautuisi varmasti eri tavalla, jos yleison mielipide otettaisiin jatkossa
mukaan tutkimukseen. Yleisoltd voisi pyytdd asiakaspalautetta kysymyslomakkeilla ja
sen perusteella jarjestdd muutamia ryhmaihaastatteluja. Taiteilijavieraita voisi myos
haastatella. Heiddn ndkemyksensd tapahtumasta toisi tutkimukseen erilaisen

ndkokulman ja tapahtumaa voisi ndiden mielipiteiden perusteella entisestédén kehittaa.
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Liite 1

Gradukysymyksid 2005 syksy/Taskinen Heidi

Alkuverryttelyi

Miten tdma vuosi meni? Miten oli porukkaa?

Miten tdimédn vuoden teema kantoi?

Yleista

Kertoisitko lyhyesti, mikd Vilimit on? (toiminnan tavoitteet)

Millainen on mielestédsi Vilimien asema suomalaisella festivaalikentdlla?

Historian murroskohdat

Kauanko olet ollut mukana toiminnassa?

Miksi 1dhdit alun perin tekemiin Vilimeja?

Vilimien organisaation historiassa on tapahtunut joitakin muutoksia, voisitko kertoa hieman niista?
1988 TSL:n alaisuudessa toiminnan aloitus
1994 ISAK ry:n perustaminen taustaorganisaatioksi
2003 Kuopio Festivalsin perustaminen, Vilimit sen osaksi 2004

Mistd muutokset ovat johtuneet? (sisédiset vai ulkoiset paineet)

Miten olette reagoineet muuttuvaan toimintaymparistoon? (esim. Ekstra-Vilimit v. 2001)

Miten muutokset ovat vaikuttaneet toimintaanne? (kehittyminen, oppiminen, raportointi)

Mitka ovat mielestési Vilimien organisaation vahvuudet ja heikkoudet?

Miten olette parjanneet tdhin saakka?

Resurssit

Montako tyontekijdd Vilimeilld on?

Millaisessa ajassa saatte yhden festivaalin aikaan?

Millaiset tydtilat teilld on? Ovatko ne riittavat?

Mika resurssi on mielestési tirkein? (aika, ihmiset, raha, fasiliteetit)

Miten kuvailisit muiden resurssien tarkeytta?

Verkostot

Millaiset verkostot Vilimeilld on?
Millainen suhde Vilimeilld on
Kuopion kaupunkiin
Kuopio Festivalsseihin

muihin keskeisiin tahoihin?
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Tilapdistydvoiman maari?
Alihankkijat?
Yhteistyokumppanit?

Suunnittelu/tyonjako/aikataulutus/rahoitus

Voisitko piirtdd tdhin paperille minulle, miten niet Vilimien vuoden kierron?
Milloin yleensi aloitatte seuraavan vuoden suunnittelun?

Milloin alatte hakea rahoitusta? Mitké ovat tirkeimmaét rahoittajanne?
Milloin on tirkeimmaét deadlinet?

Miten paljon olet itse mukana suunnittelussa?

Millaisia suunnittelun periaatteita teilld on Vilimien siséalla?

Millainen on Vilimien sisdinen tyonjako?

Vastuut?

Kuka on vastuussa ja kenelle?

Tieddttekd miten hyvin, kuka tekee mitikin ja milloinkin?

Onko Vilimeilla johtajaa?

Dokumentointi/seuranta

Kirjaatko jotenkin ylds omia toimiasi Vilimien hyvéksi?
Milla tarkkuudella yleensa kirjaatte tekemisidnne?

Milla tavalla hyddynnitte aikaisempien vuosien kokemuksia Vilimeilla?

Palaverikiytinnot

Miten usein tapaatte muiden kanssa epévirallisissa palavereissa (kahvipdytikeskustelut)?
Millainen on tyypillinen palaverinne?

Miten yleensd joku kehittimiskelpoinen idea ldhtee liikkeelld ja miten siitd tulee konkretiaa?
Miten usein teilld on hallituksen kokouksia?

Millainen on tyypillinen hallituksen kokouksenne? (kesto, tunnelma, paikka, jarjestdytyminen)

Millainen merkitys mielestédsi on palavereilla toiminnassanne?

Viestinti/tiedon liikkuminen

Miten piddtte yhteytta toisiinne?

Miten sinut parhaiten tavoittaa?

Mika viestintdviline on mielestisi paras tai toimivin?

Onko yhteydenpitonne mielestési riittdvaa? Jos ei, miten sitd voisi mielestisi kehittda?

Sisdinen tiedottaminen vs. ulkoinen tiedottaminen?
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Osaaminen/kyvykkyydet

Millaista osaamista sinun mielestisi tarvitaan Vilimien jérjestimiseen?

Mika on sinun erikoisosaamisalueesi?

Miten osaamisesi on syntynyt?

Koetko, ettd pystyt toteuttamaan itseédsi Vilimit-ty0ssasi ja hyddyntdmiin osaamistasi? Jos pystyt/jos et
pysty = Kuinka se vaikuttaa tydmotivaatioosi?

Jos itse et pystyisi olemaan osa Vilimien organisaatiota, miten se vaikuttaisi tyoprosesseihin?

Jos joku nykyisisti tyontekijoistd ei pystyisi olemaan osa Vilimien organisaatiota, miten se vaikuttaisi
tydprosesseihin?

Onko joku osaamisalue, jossa tarvittaisiin lisdresurssointia?

Onko Vilimit sinun mielestési kolmen itsendisen toimijan organisaatio vai tiimi, jossa on kolme jasentd?

Tuottaako yhteistoimintanne tydskentelyyn lisdarvoa?

Koulutus

Koulutuksen merkitys omassa osaamisessa?

Miten paljon kouluttaudutte yleensad?



