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Abstract

The aim of this thesis was to focus on orientation at the moment, and develop it. Aim was
also to define guidance in crisiscommunication, as well as developing it. This thesis got
started as an assignment. Priority of this thesis was to investigate work orientation and its
processes, and develop them. Thesis also reviewed leadingskills during crisis and gave
suggestions in how to develop it.

Financial industry is constantly transforming industry, where introduction and its quality play
big part in. When the orientation is done correctly and well enough, mistakes are minimised
and definite proficiency is quaranteed. Theoretical framework was based on relevant litera-
ture and companys own material.

Thesis included quantitative and qualitative research, and it was targeted to a certain target
group. Target group participated in research anonymously. In the research was analysed
target groups participants’ personal experiences about the introduction. Goal was to find
out where in the introduction has the company succeeded, and where it needs to develop
itself. In the qualitative research there were randomly chosen three employees, who also
participated interview about crisis communication.

Research showd that generally speaking, introduction has worked well. Things which has
to be developed, were for example organizing and timetabling the introduction, and also
paying attention to everyones individuality during introduction. With crisiscommunication
there has been some necessities, but all in all it has worked well. Preparing for crisis was
the biggest necessity to develop.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on henkildston perehdytysprosessit ja kriisijoh-
taminen finanssialan yrityksessa. Sain aiheen toimeksiantajalta, joka haluaa
pysya nimettdmana opinnadytetydssa. Idea aiheesta syntyi esille tulleesta tar-
peesta, ja se valikoitui sen sopivuuden seka ajankohtaisuuden vuoksi, silla toi-

meksiantaja koki, etta siita olisi yritykselle eniten hyotya.

Perehdyttaminen on erittain laaja aihealue, joten sité on rajattu tata tyota var-
ten reilusti. Tassa opinnaytetydssa kasitelladn perehdyttamista itsessaan seka
tyonopastusta ja perehdytysprosessia seka niiden kehittdmista. Lisaksi kriisi-
johtamisen ohjeistukseen ja sen tamanhetkisen tilanteen selvittamiseen paa-
dyimme tilanteen ajankohtaisuuden takia. Tyon tavoitteena on perehdytyspro-
sessin kehittdminen, seka ohjeistuksen tarkentaminen kriisijohtamisen osalta.
Tuloksena olisi entista selkedmpi perehdytysprosessi seka ohjeistus kriisijoh-
tamisen osalta. Opinnaytetydn tutkimuskysymyksina on "Miten perehdytys toi-
mii talla hetkelld finanssialan yritys X:ssa?”, "Miten finanssialan yritys X:n pe-
rehdyttamista voisi kehittdaa?” ja kolmantena "Miten kriisijohtamisen osalta oh-

jeistusta voidaan tarkentaa?”.

Paadyin seka kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan siksi, etté vaikka tutki-
muksen osallistujamé&aéra ei ollutkaan kovin suuri, tutkimuksesta halutaan
saada ensisijaisesti koottua keskenaan helposti vertailtavat kaaviot. Kaavioi-
den myota tutkija seka toimeksiantaja nakevat kehitettavat osa-alueet yksin-
kertaisesti. Tahan osioon kaytan maarallista tutkimusmenetelmaa. Aineistoa
keratdan kyselytutkimuksella, joka sisdltaa yhteensa noin 60 kysymysta, joista
osa on monivalinta- ja avoimia kysymyksia. Lisaksi toinen tutkimus on toteu-
tettu laadullisen tutkimusmenetelméan avulla. Kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa hyddynnetaéan kriisijohtamiseen liittyvien haastattelujen parissa, joissa ai-

neisto keratdén vastausten perusteella peilaten niita teoriaan.

Raportin rakenne koostuu kahdesta paaluvusta, joista toisessa kasitellaén pe-
rehdytysta ja sen kehittamista kokonaisuutena, ja toisessa kriisijohtamista.
Teoriaosuuden lukuja seuraavat toimeksiantajan kuvaus, tutkimuksen toteutus

seka sen analysointi, tulokset, johtopaatokset seka loppusanat.



2 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdminen on kaikkea sitd, mink& avulla perehdytettava oppii tunte-
maan uuden tyopaikkansa toimintaperiaatteet ja -tavat, tutustuu tydyhteison
jaseniin seka oppii omat tydtehtavansa ja rekisteroi siihen liittyvan vastuun ja
turvallisuusohjeet. Perehdyttdminen koostuu kahdesta osa-alueesta: yrityk-
seen, tydyhteisoon seka toimipaikan tydskentelytavoille perehdyttamisesta
seka itsessaan tyohon perehdyttamisesta eli tybnopastuksesta. (Kangas &
Hamalainen 2007, 2.) Perehdyttaminen ei suinkaan ole vain ensiaskeleita tu-
keva prosessi uuden ty6n parissa. Todellisuudessa se on osana henkiloston

osaamisen kehittamista ja yllapitoa. (Tydssaoppijan perehdyttdminen 2019.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tydnantaja on aina velvollinen perehdyttamaan
tyontekijansa:
"Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan
haitta- ja vaaratekijoistd seka huolehdittava siita, etta tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tyékokemus huomioon ottaen:
1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tyéhon, tydpaikan tyéolosuh-
teisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalinei-
siin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityi-
sesti ennen uuden tydn tai tehtdvan aloittamista tai tyotehtavien
muuttuessa sekd ennen uusien tydvalineiden ja tyd- tai tuotanto-
menetelmien kayttoon ottamista;
2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seka tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai ter-
veytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;
3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-,
huolto- ja korjaustoiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta;
ja
4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvit-
taessa.”. (Tyoturvallisuuslaki 814, 2002.)

2.1 Perehdyttaminen ja sen suunnittelu

Tarkeinta perehdytyksessa on, etta perehdytettava saa prosessin aikana ko-
konaisvaltaisen kasityksen yrityksesta seka sen toiminnasta ja arvoista. Pe-

rehdytettdva saa tarpeeksi tietoa tydosuhteeseen liittyen, ja tietdd mista tietoa
voi saada tarvittaessa lisda. Esimies on vastuussa tyontekijan perehdyttami-

sesta uuden tyontekijan kohdalla sekd esimerkiksi pitkédn poissaolon jalkeen
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toihin palaavan tyontekijan kohdalla. Esimiehen& héan on vastuussa perehdy-
tyksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Kuitenkin esimies voi
delegoida tehtavia muille koulutetuille tydnopastajilleen. (Tyoturvallisuuskes-
kus, 2017.)

Kun uutta tyontekijaa perehdytetaan, sijoitetaan samalla yrityksen tulevaisuu-
teen. Menestynyt perehdytys voi parhaimmillaan taata perehdytettavalle tule-
vaisuudessa paikan yrityksen avainasemassa. Kulmakivi tahan menestykseen

on laadukas ja onnistunut perehdytys. (Sarpo, 2013.)

Perehdytyksen tukena voivat olla erilaiset oheismateriaalit, kuten oppaat, hen-
kiloston tiedotteet, esitteet tai internet. Oheismateriaalit vahvistavat perehdy-
tettavien asioiden oppimista ja muistamista. Kuitenkin perehdyttaminen ja
tydnopastus on suunniteltava perehdytettavan kannalta mahdollisimman sel-
kedksi ja yksilokohtaiseksi, silla perehdytettavia on vahintadén yhta monta eri-
laista, kuin tydtehtavid. Kunnollinen suunnittelu tehostaa perehdytysta. (Tyo6-
turvallisuuskeskus 2013, 6-9.)

Perehdytyksessa voi olla sama runko, joka muotoutuu jokaisen tydtehtavan ja
aseman kannalta yksilokohtaisesti. Jokainen perehdytettava tuo kuitenkin
omaa osaamistaan, kokemustaan seka nakdkulmia organisaatioon. Joskus
perehdytyksessa on selkeé tehtava, johon perehdytetaan, ja joskus taas tulo-
kas maarittelee osittain itse omaa vastuualuettaan. Perehdyttaminen on paitsi
kannattavaa, myds erittéain hyoddyllistd organisaation seka tulokkaan kannalta.
Perehdyttdminen esimerkiksi ennaltaehkéisee virheitéa, vahentéaéa poissaoloja,
saastaa kustannuksista, seka pitaa yrityksen kuvan myonteisena. (Kangas &
Hamalainen 2007, 2-5.)

Hyvin toteutettu ja onnistunut perehdytys vie aikaa. Kuitenkin mitd nopeammin
uusi tulokas paasee tyotehtaviinsa kasiksi, sita hyodyllisemmaéksi ajankaytto
voidaan todeta. Perehdytyksen tarkkuudella ja ajankayto6lla on merkitysta, silla
mahdollisten virheiden korjaamisesta koituu tehtavia muillekin. Liséksi, kun
perehdytettéava kokee olevansa turvassa uuden tyonsa alkutilanteessa, saa

perehdyttaminen laadukkaamman startin. (Osterberg, 2015.)



9

Joskus perehdyttamisestéa koituu ongelmia. Talléin yleensa syyna on kiire,
minka vuoksi uuden tulokkaan perehdyttaminen ja tydnopastus on jaanyt va-
hiin. Taman takia perehdytyksen hyddyt on tehtava esimiehille seka tyonteki-
jOille selvaksi, jotta tulokasta ei nahda kilpailijana, vaan uutena tydtoverina jota
autetaan. Lisaksi vaaranlainen kasitys tulokkaan valmiuksista voi johtaa koy-
haan perehdytysjaksoon, eivatka kaikki aina nae perehdytyksen hyotyja niin

selkeasti. Tulokkaan on voitava kysya keneltéa tahansa, kun kysyttavaa tulee.

Perehdyttaminen on tietysti myos kallista, jolloin uusi tulokas halutaan akkia
tuottaviin téihin. Silti tydnantajan on maltettava suunnitella perehdytys rau-
hassa ja harkitusti. Joskus onnistuneesta perehdytyksesta huolimatta tulee
epaonnistumisia. Talldin organisaation on reagoitava heti, ja ensimmaisena
selvitettava, etta kohtaavatko yrityksen ja tulokkaan ndkemykset tyon sisal-
|osta ja tavoitteista samalla tavalla. Sitten voidaan selvittdd molempien osuus
epaonnistumisiin, ja mikali tulokkaan tyo ei tuota silti tulosta, on siihen tartut-
tava heti. Oikeudenmukaisuus ja suorapuheisuus ovat avainasioita, kun tallai-
sia keskusteluja kdaydaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 242-243.)

2.1.1 Perehdyttdmisen kehittdminen

Perehdytykseen liittyvia kaytantoja ja rutiineja on kannattavaa tarkastella aika
ajoin, mikali jotakin halutaan lisata tai jattaéd huomiotta perehdytyksen aikana.
Perehdytyksen kehittaminen edellyttaa, etta tiedetadn lahtotilanteen laita pe-
rusteellisesti. Sen jalkeen suunnitellaan kehittamisté tukeva ohjelma tavoittei-
den ja toimenpiteiden saattelemana (Kangas & Hamalainen 2007, 25-26).
Ensin on selvitettdva kehittamisen tarpeet. On kartoitettava mitka asiat ovat
kunnossa ja mitka asiat kaipaavat kehittamista. Tassa vaiheessa on hyva tie-
dustella uusien tyontekijoiden kokemuksia omien perehdytystensa kannalta,

tai kysya henkilostolta esimerkiksi lomakkeiden muodossa mielipiteita.

Taman jalkeen on sovittava kehittdmistavoitteet eli toivottu lopputulos. Ennen
paatosten tekemistad kehittdmiskohteista on keskusteltava harkiten. Jos nykyti-
lanne on sama kuin toivottu lopputulos, ei suurempaa kehittamistarvetta ole.
Lopuksi kehittdmiskohteet valitaan, ja tarpeiden mukainen kehittdmisohjelma

tehdaan. KehittAmisohjelmassa sovitaan, etta mita tehdaan, miten tehdaan,
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ketka tekevat ja milla aikataululla tehdaan. Tata varten voi esimerkiksi koota
tyoryhman, joka ottaa asiasta vastuun. Ryhmassa laajempien nakokulmien
seka objektiivisuuden kasittelyyn saadaan enemmaéan potentiaalia. Lopuksi ke-
hittdmisohjelma toteutetaan, ja varmistetaan, etta se toteutuu. Joskus kay kui-
tenkin niin, etta perehdytysta kehittavat suunnitelmat jaavat toteutumatta. Tal-
I6in kyse voi olla liian nopella aikataululla toteutetusta suuresta tydmaarasta.
Asioiden toteutumista on seurattava hallitusti, aktiivisesti ja tasaisin valiajoin,
mikali halutaan, etta tilanne pysyy hallussa. Kun ohjelma on saatu loppuun,
arvioidaan sen onnistuminen ja pohditaan, saavutettiinko tavoitteet toivotulla
tavalla. Kuitenkin tilanteen seuraaminen jatkuu aktiivisesti koko ajan. (Kangas
& Hamalainen 2007, 26.)

Perehdytysta voi uudistaa ja kehittdd myds monin muin eri tavoin. Esimerkiksi
Kjelinin ja Kuusiston (2003, 50-55) mukaan perehdytys on oikein uudistusky-
kyinen voimavara. Uudistavan perehdyttamisen tavoittena on yksilon sitoutu-
minen ja yrityksen kyky uudistua. Uudistavalla perehdyttamisella tavoitteet
ovat tismalleen samat, kuin perinteisessa perehdyttamisessa. Kuitenkin uudis-
tava nakodkulma tuo perehdytykseen tydtehtavien taitojen ja tavoitteiden lisaksi
viela entista laajempia tavoitteita. Yrityksen kykya uudistua, seka tyontekijoi-
den sitoutuneisuutta edesautetaan vaikuttavimmin kiinnittamalla kaikissa ta-
pauksissa erityistd huomiota seuraaviin seikkoihin: roolien selkeytys, tulokkaa-
seen tutustuminen ja yhteistydon rakentaminen. Nama kaikki kolme tekijaa ovat
yhteydessa toisiinsa, joten uudistavan perehdyttamisen seurauksena olisi
syyta kiinnittda huomiota jokaiseen niista. Kuitenkaan naita seikkoja ei kan-
nata kehittda yksitellen, vaan mieluummin Ioytaa ja omaksua sellaiset tilan-

teet, jossa kaikki tekijat voivat kehittya yhdessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 57.)
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2.2 Perehdyttdmisprosessit

Kupiaan ym. mukaan (2009, 102) perehdyttamista kuvataan usein prosessina,

joka sisdltaa useamman vaiheen, jonka mukaan se liikkuu. Vaiheet jakautuvat

seuraavasti:
\ - |

Enngn . Rekrytointivaihe Ennen tGihin Vastaanotto
rekrytointia tuloa
Ensimmainen | Ensimmainen Ensimmainen | Koeajan

padiva viikko kuukausi paatyttya
Ty6suhteen | Ty6suhteen

aikana paattyminen

Kuva 1. Perehdyttamisprosessin vaiheet. Kupias 2009, Juvenes
Print

Kuvasta 1 voidaan nahda, ettéa vaiheet ovat Kupiaan (2009) mukaan erittain
selkedjakoiset ja niitd on helppo uudelleenmaarittaa ja soveltaa jokaiseen ti-

lanteeseen sopivaksi.

Ennen rekrytointia -vaiheessa perehdyttdmisen valmistelu on jo alkanut. Sil-
loin mietitdan tulevaan tehtavaan tarvittavia vaatimuksia ja osaamista. Pereh-

dyttamisen painopiste juontuu tasta vaiheesta.

Rekrytointivaiheen aikana hakijoita haastatellaan ja heille kerrotaan tehtavan
piirteistd seka tyoyhteisodsta ja organisaatiosta. Haastattelujen aikana saadaan
kiinni hakijoiden ajatuksista ja luodaan potentiaalisia kontakteja.

Ennen tdihin tuloa -vaiheessa rekrytointi on paattynyt, ja valittu henkil6 on tie-
dossa. Luodaan kontakti uuteen tulokkaaseen, miké luo turvallisuuden tun-

netta perehdytettavalle. Lisaksi tdssa vaiheessa suunnitellaan perehdytys sen
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painopisteiden mukaisesti sekd sen mukaan, miten valitulla on tydkokemusta

tai osaamista.

Vastaanotto on erittain tarkea vaihe. Ensimmaisen paivan on oltava hyvin or-
ganisoitu. Tulokkaan on tunnettava olonsa tervetulleeksi tyéyhteis6on, esimer-
kiksi kakkukahvien merkeissa.

Ensimmaisen paivan aikana kaytannon asiat hoituvat pois alta, kuten esimer-
kiksi avainten mydntadminen tai muut yleiset kaytannot. Tyopiste, tyotoverit
seka tyotilat on tehtava tutuiksi ensimmaisen paivan aikana.

Ensimmaisen viikon aikana on olennaista, ettd tulokas paasee konkreettisesti
kiinni tyotehtavaansa. Ensimmaisen viikon infopakettia voisi kutsua “ensiapu-
paketiksi”, jonka turvin tulokas paasee tydossaan alkuun. Ensimmaisen viikon
ohjelmasta ei kannata tehda liian tiivista.

Ensimmaisen kuukauden aikana tulokas on paassyt tyostaan jyvalle sen ver-
ran, etta voi rohkeasti tuoda omia ndkemyksiaan esille asioissa. Kuukauden
aikana perehdyttdminen jatkuu kuitenkin suunnitelman mukaisesti, mutta vas-
tuu perehdyttamisesta siirtyy pikkuhiljaa perehdytettavalle itselleen.

Koeaika on yleensa lain mukaisesti neljan kuukauden mittainen jakso, jonka
aikana perehdytettava voidaan irtisanoa tytnantajan toimesta, mikali tydonte-
kija ei ole sopiva tybhon. Ennen koeajan paattymista on esimiehen ja tulok-
kaan valilla pidettava keskustelu, jossa arvioidaan osaamista siihen saakka.
Tybsuhteen paattyessa tyontekija voi jattaa itse yrityksen ja se voi olla hyvin
nopeaa toimintaa esimerkiksi irtisanomisperusteesta johtuen. Toisinaan taas
madaraaikaisen tydsopimuksen paattyminen on ollut tiedossa jo pitkdan. Tassa
vaiheessa on tarkeda luoda tyontekijalle pidetty ja tarkea olo seka mahdolli-
sesti muistaa lahtevaa tyontekijaa esimerkiksi lahjan tai kahvittelun merkeissa.
(Kupias & Peltola 2009, 102-110.)

2.2.1 Perehdyttdmisen viisi askelta

Tybhon perehdyttamiseen soveltuu myds oivallisesti TTK:n viiden askeleen
menetelma (Tyoturvallisuuskeskus, 2016). Menetelma jaotellaan valmistautu-

misesta opitun varmistamiseen, pitden sisallaan opetuksen, mielikuvaharjoitte-
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lun seka taitojen kokeilun ja harjoittelun. Kyseista menetelmaa voidaan kayt-
taa hyodyllisesti perehdyttamisen tueksi seka menetelman avulla perehdytysta

voidaan mahdollisesti jopa tehostaa.

Opitun varmistaminen

- Taitotason ja osaamisen arviointi

- Palautteen avulla ohjaus

- Annetaan perehdytettdavan toimia yksin

: : - Sovitaan seurannasta ja padtetaan opastus
Taidon kokeilu ja harjoittelu

- Palautteen avulla ohjaus
- Annetaan perehdytettdvan kokeilla ja harjoitella

i - Annetaan kokeilla uudelleen
Mielikuvaharjoittelu

- Palautteen avulla ohjaus, selkedt saannot
Opetus

- Tyén kuvaaminen
- Havainnointi ja opastus, miten tyo tehdaan ja
miksi

- Toimintasaannot
ﬁ Valmistautuminen
- Motivointi
- Tavoitteiden lapikaynti
- Tehtavakokonaisuuden kuvaus

- Toimintamallin lapikaynti, tietojen ja taitojen
taso

Kuva 2. Perehdyttamisen viisi askelta (Tyoturvallisuuskeskus 2016)

Oheisen kuvan (kuva 2) myoéta perehdytysprosessi viiden askeleen menetel-
man mukaan on helposti havainnollistettavissa. Ensimmaisessa vaiheessa,
valmistautumisessa, keskitytddn motivoimaan ja alustamaan tyoétehtavan aloi-
tusta eri keinoin. Toisessa vaiheessa toimintasdannot kaydaan lapi seka kes-
kitytaan opastamaan uutta tulokasta siing, ettd miten ty6 tehdéaan ja miksi se
niin tehddan. Taman jalkeen siirrytddn mielialaharjoitteluun, jossa perehdytet-
tavaa ohjataan palautteen ja selkeiden saantdjen avulla. Uutta tyontekijaa

pyydetddn myds kuvaamaan tyotaan.
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Taitojen kokeilu ja harjoitteluvaiheessa palautteen avulla ohjaaminen jatkuu ja
perehdytettavan annetaan kokeilla ja harjoitella tyotaan, seka kokeilla uudel-
leen jatkossa. Viimeisessa vaiheessa opitut asiat halutaan varmistaa, ja pa-
lautteen avulla ohjaaminen jatkaa kulkuaan. Liséksi tyontekijan annetaan toi-
mia yksin, varmistetaan hanen osaamisensa ja sovitaan seurannasta. Lopuksi

opastus paatetaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.)

2.2.2 Oppimisen seuranta ja arviointi

Oppimista voidaan seurata jo aiemmin mainittujen oheismateriaalien avulla.
Esimerkiksi tarkistuslistat tai pienet tieto- ja taitotestit koskien juuri opittua
asiaa voivat tukea oppimista huomattavasti.

Perehdyttdminen on vakuutettu silloin, kun kaikki asiat on kayty lapi ja opis-
keltu seka oppiminen on ollut taattua. Parhaimmillaan perehdyttaminen on
vuorovaikutuksellista toimintaa eli aktiivista keskustelua, kysymista ja kannus-
tamista. Talldin oppimisen seuranta on mutkatonta ja yksinkertaista. Oppimi-
sen seurantaa toteutetaan lisdksi arviointikeskustelujen seka kehityskeskuste-

luiden avulla. (Kangas & Haméalainen 2007, 17-19.)

Kun oppimista halutaan seurata aktiivisesti, on keskusteluja kaytava dynaami-
sesti tulokkaan seké perehdyttajan valilla. Palautteen antaminen ja sen vas-

taanottaminen ovat suuressa roolissa, kun puhutaan kehittymisestéa tyon kan-
nalta. Keskustelujen avulla kumpikin osapuoli oppii lisaa, ja nama keskustelut

ovat oikeastaan harjoitusta oikeita kehityskeskusteluja varten.

Oppimisen arvioinnilla tarkoitetaan niité& toimia, joilla tarkkaillaan oppimistavoit-
teiden sekad oppimisen kattavuutta ja edistymista. Arvioinnissa arvioidaan koko
oppimisprosessia. Arviointi avaa molempien osapuolien ymmarrysta ja tietoa
sSiitd, miten oppiminen on onnistunut ja mité pitaa viela oppia.

Arvioinnin kohteina yleisesti ottaen ovat ammattitiedot ja -taidot. Lisaksi usein

arvioidaan muun muassa paatoksentekotaitoja tai ongelmanratkaisutaitoja.
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Osaamisen arviointia toteutetaan erilaisten lomakkeiden avulla, mika helpot-

taa arviointia huomattavasti. (Kangas & Hamalainen 2007, 17-19.)

4 \
Suunnittele

\_ J

4 X \
Toteuta

\\§ J

4 X \
Seuraa

\\§ J

\

Kuva 3. Perehdytysprosessin kiertokulku (Kupias & Peltola, 2009)

Kuvassa kolme esitellaan perehdytyksen kiertokulun kolmea kulmakived, jotka
ovat suunnittelu, toteutus ja seuraaminen. Arvioinnilla ja seurannalla varmiste-
taan se, ettd perehdytys on onnistunutta seké kartoitetaan, missa osa-alu-
eissa toimintaa taytyy mahdollisesti kehittaa. Toiselle yksinkertainen asia voi
aiheuttaa toiselle paljon paanvaivaa, jonka vuoksi yksiléllisyys ja suunnittelu
ovat avainasemassa perehdytyksen kannalta. Perehdytysprosessien kierto al-
kaa alusta aina tasaisesti, silla jokaista suunnitteluvaihetta ennen on oltava
vahintaan edeltavien tyontekijdiden seurausvaihe. Suunnitteluun on varattava
reilusti aikaa, ja siind on huomioitava jokainen osa-alue aktiivisesti. Toteutus-
vaihe on varsinainen perehdytysprosessi, joka kestaa pisimpaan. Toteutusvai-
heen aikana suunnitelma toteutetaan, ja seuraamista aletaan pohjustaa.
Suunnittelun ja toteutuksen jalkeinen seuraamisvaihe kestaa todella pitkaéan,

eika se rajoitu ainoastaan perehdytyksen kestoon.

3 KRIISIJOHTAMINEN

Esimiesten vastuualueisiin organisaatioissa kuuluu yleisesti ottaen aina kriisi-
viestinta ja sen johtaminen. Kriisijohtamisen tarkoituksena on kommunikaation
keinoin helpottaa kriisin kielteisi& seurauksia. Organisaation nakokulmasta on

lahes mahdotonta ennakoida kriiseja. Taten ne ovat ennakoimattomia ja ne
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vaativat hetimmiten toimenpiteita. Kriisia maaritellaan seuraavasti Jaakko Leh-

tosen oppaassa "Ettei pahin tapahtuisi” (2009):

"Kriisi on tapahtuma tai tilanne, joka uhkaa yhteisdn tasolla orga-
nisaation toiminnan tai koko toimialan oikeutusta tai toimintaedel-
lytyksié ja vaikuttaa yksilotasolla ihmisen subjektiiviseen maail-
maan kyseenalaistamalla tdméan maailmankuvaa, perusolettamuk-
sia ja arvojarjestelmaa ja -ainakin lyhyella aikavalilla — heikentaa
kriisitilanteeseen joutuneen henkilon kykya rationaaliseen paatok-
sentekoon. Julkisuuden tasolla kriisi kaynnistaa henkil6on, organi-
saatioon tai toimialaan kohdistuvan julkisen keskustelun, joka voi
ohjata yleison ja paatoksentekijoiden suhtautumista organisaa-
tioon ja sen tuotteisiin ja silla tavalla huomattavasti vahingoittaa
organisaation toimintaa ja heikentaa sen tuloksellisuutta.”

Kriisijohtamisessa on olemassa omia kaytantoja, joiden avulla kriisitilantee-
seen varaudutaan ja sita kasitelldan. Yleisesti ottaen kriisijohtamisessa kayte-
tdan kolmen vaiheen mallia, johon kuuluvat 1) varautuminen kriiseihin, 2) krii-
sitilanne ja 3) kriisin jalkeinen tilanne. Kriisitilanteessa olennaista on suunnitel-

mien kayttéonotto ja niissa pysyminen. (Seeck, 2009, 8.)

Akuutin kriisin merkki on yllatyksellisyys. Se kuuluu myos kriisin kolmeen paa-
ominaisuuteen, jotka ovat: yllatyksellisyys, uhkaavuus ja nopeiden toimenpitei-
den edellytettavyys. Kriisi voi olla esimerkiksi koko tydyhteisda jarkyttava ta-
pahtuma, vakava hairi6 yrityksen toiminnassa, yrityksen imagoa ja mainetta
vahingoittava tilanne tai esimerkiksi tydntekijéiden moraalia ja lojaaliutta mu-

rentava syy. (Lehtonen, 2009, 44.)

Kriisissé on vaiheita, joita voi olla toisinaan vaikeaa tulkita. Yleensé ennen
varsinaista kriisia on vaihe, jonka aikana voi mahdollisesti havaita merkkeja
tulevasta. Esimerkiksi riitaisuus tydntekijoiden valilla tai vaikka valitukset toi-
sesta tyontekijasta voivat olla merkkeja jostain vakavammasta.

Toisen vaiheen aikana kriisi laukeaa, jolloin kyseessa on akuutti kriisi. Akuutin
kriisin aikana vauriot tapahtuvat, esimerkiksi tydyhteis6 saa kuulla tapahtu-
neesta ja sen seurauksena kohtaa emotionaalisen vaurion. Akuutin kriisin vai-
hetta seuraa tyynnyttava vaihe, jonka kestoa ei voida etukateen arvioida. Se

voi kestaa parista viikosta vuosiin. Tyyntymisvaiheen edetessa kriisi muuttuu
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syytoksiksi puolesta seka vastaan. Talloin esimerkiksi saatetaan jarjestaa mie-
lenosoituksia tai puidaan asiaa lapi sitéa spekuloiden. Kun organisaatio ajautuu
kriisiin, media innostuu aiheesta ja aihe pysyy pinnalla.

Viimeinen vaihe on kriisin sammuminen. Aihe haviaa median paaotsikoista,

eika se vaikuta enéa juurikaan organisaation toimintaan.

Kriisin sattuessa yleisd jakautuu aina puolesta ja vastaan alusta alkaen,
vaikka asiasta ei olisikaan selkedd, syvallista ndkokantaa. Tassa vaiheessa
mielipiteiden muodostumiseen vaikuttavat suuresti organisaation jasenten toi-
mintatavat ja osapuolten teot. Esimerkiksi julkiset kannanotot, asian kommen-
tointi julkisesti tai huomattava kaytos voivat vaikuttaa yleison mielipiteiden
muodostumiseen. (Lehtonen, 2009, 44-46.)

3.1 Kriisijohtamisen keinot kriisin sattuessa

Jo ennen kriisin tapahtumista, on organisaation hyva valmistaa itseaan kriisiin,
eli luoda kriisivalmius. Se aloitetaan siita, ettd maaritellaan yrityksen toimiala,
mita se tekee ja listataan sen tavoitteet ja strategiat. Riskit jaetaan sen mu-
kaan, mikali kyseessa on ulkoinen tai sisainen uhka (Skoglund, 2004, 13).
Sisdisia uhkia ovat esimerkiksi akillinen kuolemantapaus, lahjonta, tulipalo, ta-
louskriisi tai sukupuolinen hairinta. Sisaiset kriisit johtuvat usein siita, etta
asiaa ei olla huomattu, tyorutiinit eivat ole oikeudenmukaisia tai johtamistaidot
ovat heikot. Ulkoisia uhkia ovat esimerkiksi pommiuhkaus, sabotaasi, haasteet
tai vaikkapa finanssikriisi. Ulkoisilta kriiseilta voidaan yrittdaa suojautua, mutta
ne ovat riippuvaisia sellaisista asioista, joille yritys ei mahda mitaan. Valmiu-
den luominen etukateen, esimerkiksi kriisikasikirjan merkeissa, voi helpottaa

asianomaisten kriisin kohtaamista sen sattuessa. (Skoglund, 2004, 10-15.)
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Yksilolliset ja yhteisolliset

Toimintaymparisto: reaktiot

- Vakintuneet kdytinndt - Al=mpien oletusten

- Toimintaa ohjaava lains33dantd rikkoutuminen
- Heikentyneet kognitiviset, emo-

tionaaliset j3 toiminnaliset vasta-
o reaktiot Onnistumiset
E - Murtunest sosiaaliset rakentest
Johdon havainnot mah- Kriisien halintaan g
—e - g, = [
dollisista riskeista: v > littyvien § Lopputulokset
halu tai kiinnostus varautua kaytantdjen omak- i
kriiseihin ennalta S tllal 3
‘5 Suunnitellut ja ennakoimat-
§ tomat Epaonnistumiset

vastareaktiot

- Ryhma- j3 yksidtason reaktiot
- Sidosryhmayhteistyd ja sen
koordinointi
- Tiedon levidminen

- Organisaation / toimialan naky-

vyys

Kuva 4. Kuva kriisijohtamisen prosessimallista. Seeck, H. 2009,

Tyoterveyslaitos (Pearson & Clair, 1998)
Kriisijohtamisen prosessimallissa (Pearson & Clair, 1998) on koottu hyvin Krii-
sijohtamisen paapiirteet prosessin aikana. Riskien analysoimisesta tulee osa
kriisijohtamista, ja havaintojen tarkeys korostuu. Pearsonin ja Clairin toteutta-
man prosessikaavion mukaan (ks. kuva 4), johto joutuu arvioimaan ennen Krii-
sin laukaisevaa tekijaa, mitka riskit ovat mahdollisia organisaatiossa. N&ihin
riskeihin vaikuttavat suuresti organisaation kyvyt seka kiinnostus varautua Kkrii-
seihin ennakolta. Lisaksi kriiseihin vaikuttaa toimintaymparistd, kuten esimer-
kiksi lainsaadanto ja kaytannot. Tavat, joilla kriisiin varaudutaan, ovat tiedossa
etukateen, ja kriisissa niitd sovelletaan. Liséksi itse kriisitilanteessa suuressa
roolissa ovat yksilolliset seké yhteisolliset reaktiot asiaan. Kaikki vaikuttavat
siihen, mikali kriisijohtaminen onnistuu. Seeck (2009) kertoo onnistuneen/epa-
onnistuneen kriisijohtamisen piirteista seuraavasti: "Kriisijohtamisen piirteet,
joiden avulla onnistumista tai vastaavasti epaonnistumista mitataan, ovat 1)
varoitussignaalien havaitseminen, 2) kriisin leviaminen, 3) toiminnan jatku-
vuus, 4) vaikutukset oppimiseen, 5) vaikutukset maineeseen, 6) resurssien

saatavuus ja 7) paatoksenteko.”. (Pearson ja Clair, 1998.)

Kaikissa kriiseissa syntyy uhreja. Esimerkiksi onnettomuuden sattuessa, uh-

reja ovat ensinnékin loukkaantuneet ja heiddn omaisensa seka menehtyneet
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ja heidan omaisensa. Onnettomuus koskettaa suurta ihmisjoukkoa, johon jo-
kainen yksilé ihmisjoukossa reagoi eri tavoin. Tahan tarvitaan psykologista tie-

tamysta, jotta kaikkien reaktioiden arviointi olisi mahdollista.

Esimerkiksi kriisiryhman perustaminen kriisin kohdatessa on toimiva keino.
Kriisiryhmaan olisi hyva sijoittaa tydyhteison siséltd muutama siihen sopivim-
mista henkil6ista, joista yksikaan ei kuitenkaan ole toimitusjohtaja. Toimitus-
johtaja pidetaan hyvin ajan tasalla, mutta toimitusjohtajan mukanaollessa asi-
oista puhuminen voisi hankaloitua. Kriisiryhman kanssa tydyhteis6 voisi kayda
asiaa lapi tuttavallisesti ja sitd kautta kartoittaa varsinaisen kriisiavun (psyko-
logi, tyGterveys) tarpeen. Kriisiryhma toteuttaisi jo edella mainitun kriisik&sikir-
jan, johon on listattu organisaation valmiustoimenpiteet kriiseihin seka sopi-
vimmat toimintamallit ja tarkeat yhteystiedot. Liséksi kriisistrategian luominen
olisi tehokasta ja hyvaa ennaltaehkaisya pahinta varten. Kriisistrategian pystyy
juurruttamaan tydyhteison tietoon esimerkiksi intran kautta, jossa kriisiryhmé

voisi kasitella asian kaikille selkealla tavalla. (Skoglund, 2004, 35-44.)

Kriisiviestintd on usein luonteeltaan jalkijunassa toteutettua hoitoa. Se alkaa
siitd, kun organisaatio alkaa ottamaan kantaa asiaan tai aloittaa esimerkiksi
aktiivisen tiedottamisen julkisuudessa. Itse kriisiviestinnasta on kyse vasta sil-

loin, kun jotain ik&vaa on jo sattunut.

David Sturgesin (Communicating through crisis, 1994) sipulimallin mukaisesti,
kriisi etenee neljan vaiheen mukaan; kriisin laukaiseva tapahtuma, kriisin laa-
jentuminen, kuohunta ja vaikeneminen. Silloin kun onnettomuus on jo tapahtu-
nut, on erittain tarke&a tiedottaa asianomaisia sen mukaan, ettd miten kannat-
taa toimia. Seuraavaksi on tarkeda rauhoittaa asianomaisia ja antaa tietoa
miké& auttaa heitéa jaksamaan pahimman yli. Jokaisen kohdalla on otettava
huomioon, etta viestinta ja apu tapahtuvat heidan ehdoillaan ja heidan muka-
vuusalueensa huomioiden. Kriisiapua on jarjestettdva mahdollisimman nope-
asti tyoyhteison kayttéon. Kun akuutti tilanne on kasitelty, voidaan tiedottaa
asianomaisia siten, etta jokaiselle muodostuu mielikuva tapahtuneesta.
Lopuksi tarkeda on palauttaa asianomaisten luottamus ja vahvistaa yritysku-
vaa myonteisesti. Kriisiapua on hyva olla saatavilla pitkdan kriisin tyynnyttavan
vaiheen aikana. (Lehtonen, 2009, 97-101.)
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3.1.1 Kriisijohtaminen verkossa

Internetin kautta levidd huhuja seka vaaria tietoja samaan tahtiin, kuin uutisia.
Se kuitenkin antaa mahdollisuuden myo6s oikaista tietoja. Internetissa kriisin
arvioiminen ja spekulointi ovat nykyaan todella helppoa muun muassa erilais-
ten foorumeiden siivittdmana. Internet mahdollistaa myds anonyymina asian
kommentoinnin, mika tekee julkisuudesta kriisin aikana hyvin raakaa. Media
ruokkii monenlaisia ajatusmaailmoja, joiden pohjalta on loppujen lopuksi mah-
dotonta erotella fakta ja fiktio toisistaan. Oikea tapa reagoida julkisiin syytok-
siin tai vihamielisiin puheisiin, on osoittaa ymmarrysta, pahoitella ja kertoa mi-
ten tilanteessa pyritdan jatkossa toimimaan. Suurin virhe on kiistaa asia, ja
olla tdysin kommentoimatta tapahtunutta. Osallistuminen keskusteluun tai tie-
dottaminen julkisesti eivat tietysti ole ainoita keinoja reagoida negatiiviseen tai
uteliaaseen julkisuuteen. (Lehtonen, 2009, 115-117.)
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4 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Toimeksiantajana toimii finanssialan yritys X. Yritys sijoittuu Etela-Savon ja
osittain myos Etela-Karjalan maakuntiin. Laajan palveluskaalansa kautta, yri-
tys tarjoaa palveluita yli 50 000 asiakkaalle. Yritys tarjoaa vahinko- ja henkiva-
kuuttamisen seka sijoittamisen ja saastamisen palveluita. Yritys on asiak-
kaidensa omistama. Toimeksiantajaritys on yksi alueyhtid monesta, jotka ja-

kautuvat alueiden mukaisesti ympari Suomen.

Yleisesti ottaen asiakkaat ottavat yritykseen itse yhteytta erilaisten elaméanti-
lanteiden saattelemana. Esimerkiksi perheenlisdys, uuden kodin hankinta tai
vaikkapa sairastuminen ajavat ihmisia vahinko- ja henkivakuutusten seka
saastamisen ja sijoittamisen asiantuntijoiden puheille. Kuitenkin nykyaan asia-
kaskayttaytyminen on muuttunut radikaalisti verrattuna vuosikymmenia sitten,
silla finanssialan yritysten on tehtéva itse todella aktiivisesti toita, pidettava
omista asiakkaistaan kiinni seké haettava jopa aggressiivisesti kasvua pysy-

akseen kannattavana.

Finanssialaan liittyy talla hetkella hyvin suuri toimialamurros. Yksityisliiketoi-
minta siirtyy vahvasti verkkoon, mutta muutkin liiketoiminnan alueet ovat auto-
matisoitumassa nopeasti. Tulevaisuudessa moniosaaminen on vahva keino
sailyttaa tyopaikkansa, silla tietynlaiset toimenkuvat voivat pahimmillaan jaada
kokonaan tarpeettomiksi. Nykyteknologia pitaa huolen siita jo nyt, etta perin-

teisia pankki- tai vakuutuspalveluja ei enda pitkaan tarvita.

Tama toimialamurros vaikeuttaa rekrytointia, silla yritysten taytyisi nahda pit-
kélle tulevaisuuteen valitessaan uusia tyontekijoita. On olemassa riski, etta yri-
tys rekrytoi vaaranlaisen osaamisprofiilin omaavia henkildita, jotka eivat muu-

taman vuoden paasta sovellukaan muuttuneeseen toimialaan.
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytetdan seka kvalitatiivista, etta
kvantitatiivista menetelmaa. Kvalitatiivisessa tutkimusosiossa toteutetaan
haastattelu, jossa keskitytaan yksityiskohtaisesti pienen kohderyhman mielipi-
teisiin ja nakokulmiin. Tyon kvantitatiivisessa tutkimusosiossa toteutetaan ky-

selytutkimus suuremmalle kohderyhmalle.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelméa

Maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimus on suuntaus, joka perustuu aineiston
kerddmiseen tasmallisesti seka jopa osittain laskennallisesti. Tata suuntausta
voidaan my0s kutsua tilastolliseksi tutkimukseksi. Oikeastaan maarallisessa
tutkimuksessa materiaalia ker&ataén siten, ettéa tuloksia voidaan mitata numee-
risesti. Maarallinen tutkimus voi sisaltda kuitenkin myos avoimia kysymyksia
tai vaikkapa haastatteluja. Ilmion on kuitenkin lahtokohtaisesti oltava selvitet-

tavissa numeerisesti tai tilastollisesti.

5.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Laadullisen, eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén avulla voidaan tutkia ilmi-
oita pitamalla paapaino mielipiteissa ja syy-seuraussuhteiden pohdinnassa.
Usein tassa tutkimusmenetelmassa hyddynnetdan kasvokkain toteutettavia
keinoja, kuten haastatteluja tai ryhmatilanteita, kaavioiden ja tilastojen sijaan.
Luonteeltaan tutkimusmenetelma on kuvaileva ja arvioiva. Kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa voidaan myos hyodyntaa, jos maarallisen tutkimuksen tulok-

sia halutaan paasta analysoimaan tarkemmin. (Taloustutkimus, 2019.)

Yleensa maaralliseen tutkimukseen yhdistetddn suuri méara tutkimukseen
osallistujia, kun taas laadulliseen yhdistetaan tarkoin valittu, pienempi otok-
sensa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma selvittda esimerkiksi asioiden nu-
meerisia yhteyksia, kun taas kvalitatiivinen haluaa tietd&, miksi ja miten joku
asia toimii.

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman kautta saadaan harvoin selityksia tai
syita tilanteille, kun taas kvalitatiivinen tutkimusmenetelma voi helposti vastata
esimerkiksi kehittamistehtaviin. (Heikkila 2014, 15-19.)
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Kuitenkin aina tutkimusongelma ja sen laajuus ovat ratkaiseva tekija sen suh-
teen, mihin tutkimusmenetelmaan loppujen lopuksi paadytaan. Molempia ta-
poja voidaan myods kayttaa toisinaan yhteydessa toisiinsa tai ottamalla vaikut-

teita molemmista.

5.3 Tutkimusten toteuttaminen

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan seka kvantitatiivista, etta kvalitatiivista tutki-
musmenetelmé&a. Paadyin perehdytyksen kannalta maaralliseen menetelmaan
siksi, etta tavoitteena on saada tuloksista koottua vertailukelpoiset, joista toi-
meksiantaja hydtyy enemman, kuin yksittaisista pitkista vastauksista esim.
haastattelujen muodossa. Tutkimus toteutetaan internetisséa tehtavan kyselyn
muodossa. Tutkimukseen osallistui yhteensa 11 henkil6a, jotka kaikki ovat
aloittaneet viimeisen kolmen vuoden sisdén yrityksessa erilaisissa tyotehta-
vissa. Vaikka tutkimukseen osallistunut ryhmé onkin pieni, on tutkimus silti
kvantitatiivinen. Tutkimuskyselyyn vastataan anonyymina. Tutkimus sisaltaa
kylla-ei-en osaa sanoa -vaittamia, avoimia kysymyksia seka monivalintakysy-
myksia. Tutkimusta pidetaan avoimena vastaajilleen marraskuussa 2018 kol-

men viikon ajan, jonka jalkeen tulokset kerataan ja analysoidaan.

Tutkimuksen aineisto perustuu siis kohderyhman vajaaseen 60 vastattuun ky-
symykseen. Aineisto kattaa laajasti kysymyksia ty6ilmapiirista perehdytyksen
aikana perehdytyksen jalkeiseen kouluttautumiseen. Avoimia kysymyksia on

my6s muutamia, mutta tutkimusmenetelma pysyy silti maarallisena.

Tutkimuksen kvalitatiivinen eli laadullinen osuus toteutetaan haastatteluilla.
Laadullinen osuus koskee kriisijohtamista, ja siihen osallistuu kolme satunnai-
sesti valittua henkilda, jotka ovat myds osallistuneet opinnaytetyon maaralli-
seen tutkimukseen. Kysymykset liittyvat kriisijohtamiseen, ja peilautuvat yrityk-
selle ajankohtaiseen tapahtumaan. Haastattelun kautta pyritaan tunnistamaan

yrityksen onnistumiset ja kehitettavat asiat kriisijohtamista ajatellen.
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5.4 Kvantitatiivisen tutkimusaineiston analyysi

Taman opinnaytetyon maarallisen tutkimusaineiston osuuden analysointi aloi-
tetaan kaymalla lapi kyselytutkimuksen tulokset, ja vertailemalla niitéa keske-
naan tilastollisesti. Kylla/Ei -kysymyksissa hyddynnetaan osittain sisaltbana-
lyysin keinoja. Webropol-kyselytyOkalusta saadaan vastausmaarat, ja ne koo-
taan itse tehtyihin, helposti luettaviin taulukoihin. Kysymyksia analysoidaan yk-
sitellen, ja luodaan yhtenevaisyyksia kysymysten valilla. Nain vastausvaihto-
ehtojen yleisyys, seka yhtenevyys vastaajien valilla saadaan esille tilastolli-
sesti parhaiten. Pyritdan siihen, etta tuloksia analysoidessa opinnaytetython,

yhtenevaisyyksia tuodaan esille.

Yleisesti ottaen opinnaytetyon tutkimusten analyysien aikana valtetaan profi-
lointia sek& tarkempaa luokittelua, kyselyn seka haastattelun anonyymiuden
takia. Tuloksia analysoitaessa kiinnitetdan erityisesti huomiota siihen, etta toi-
meksiantajayritys haluaa nahtavakseen helposti tulkittavaa materiaalia. Tau-
lukkomuodossa esitetyt asiat tulevat paremmin esiin varsinkin silloin, jos vas-
tauksissa on hajontaa, kun taas haastattelussa yksinkertaisuus ja sisalléllinen

tuotanto halutaan nostaa esiin.

5.5 Kuvalitatiivisen tutkimustusaineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen materiaali pyritaan selkeyttamaan toteuttamalla yk-
sinkertaisia kysymyksia, ja antamalla haastateltaville aikaa miettia vastauksi-
aan. Haastattelussa nousseet asiat kirjataan ylos ja kirjoitetaan opinnaytety6-
hon soveltaen sisalldllisen analyysin keinoja, silla hajanaisesta keskustelusta
nostetaan esille yhtenevimmat tekijat ja niita pohditaan. Sisaltdanalyysi nou-
see siis vahvasti esille myds laadullisen tutkimusosion kohdalla. Liséksi laa-
dullisen tutkimuksen analysoinnissa otetaan vaikutteita myods teorialahtoisesta
analyysista, silla vastausten jalkeen halutaan pohjata esille nousseita asioita

olemassaolevaan teoriaan.

Sisaltbanalyysin tavoitteena on nostaa esille tekstissé esille tulleet merkityk-
set. Tuloksena on tiivistetty ja ehk& jopa yleistetty kuvaus. Sisadllonanalyysissa
kuvataan eroja sanallisesti. Sita voidaan tarkastella kolmesta eri lahtokoh-
dasta; aineisto- ja teorialéhtéisesti, seka teoriaohjaavasti (Tuomi & Sarajarvi,
2009).
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Tassa tydssa teoriaohjaava analyysi on ohjannut kvalitatiivista tutkimusosiota,
silla aineiston perusteella toteutettu tiivistelma havannoidaan ja solmitaan teo-

riaan lopuksi.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksessa haettiin vastausta siihen, miten perehdyttamista voisi toimeksi-
antajayrityksessa kehittaa. Tutkimusaineistot pohjautuvat Webropol-kyselytut-
kimukseen. Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen tuloksia laajemmin kysy-
mys kerrallaan, kun taas luvussa seitseman tulokset tiivistyvét johtopaéatdsten
ja toimenpidesuositusten ymparille. Avoimissa kysymyksissa vastauksista on
nostettu aina kysymyskohtaisesti kvastausta satunnaisesti. Avointen vastaus-
ten jalkeen analyysissa nousee esille, mikali vastauksissa oli mainittujen vas-

tausten liséksi jotain huomattavaa.

6.1 Kvantitatiivisen tutkimusosion tulokset

Kvantitatiivisessa tutkimusosiossa aloitetaan kartoittamalla tyéntekijoiden ja-
kauma aloittamisajan kannalta. Taman jalkeen kysymykset siirtyvét aihealueit-

tain kohti avoimia kysymyksia.

= 0 - 6kk

= 6 kk - 1 vuoden
m ] -2 vuotta

m 2 - 3 vuotta

= Enemman

Kuva 5. Kuinka kauan olet tydskennellyt finanssialan yritys X:ssa?

Kuvasta 5 on nahtavissa kyselyyn vastanneiden jakauma kysymykseen 1 pe-
rustuen. Kyselyyn vastasi suurimmalla prosentilla (viisi henkil6a) viimeisen

puolen vuoden, seké viimeisen vuoden sisdan aloittaneet (nelja henkiloa)
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tyontekijat. 2-3 vuotta sitten aloittaneita tyontekijoita ei vastannut kyselyyn ol-

lenkaan. 1-2 vuotta, seka Enemman -vaihtoehdon valitsivat kaksi henkiloa.

Toisessa kysymyksessa kysyttiin “Otettiinko sinut myonteisesti vastaan ensim-
maisena tyopaivanasi?”. Jokainen kyselyyn vastannut oli valinnut tassa vaih-

toehdon “Kylla”, jolloin kaikki ovat olleet samaa mielta.

Kysymyksen "Oliko tuloosi valmistauduttu hyvin?” -vastauksissa nékyi jo hie-

man hajontaa.

Kylla 8
Ei 3

En osaa sanoa 0

Kuva 6. Oliko tuloosi valmistauduttu hyvin?

Vastaajista kolme henkil6a koki tahan kysymykseen vastatessaan, ettei fir-
maan tuloon ollut valmistauduttu kovin hyvin. Kuitenkin enemmisté on vastan-

nut, ettd tuloon on valmistauduttu asianmukaisesti.

Kyll3 10

Ei 1

En osaa sanoa 0

Kuva 7. Oliko sinulla nimetty, osaava perehdyttaja?
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Oheisen kysymyksen perusteella vastaajista kymmenen kokevat, etta heilla
on ollut osaava perehdyttaja. Yksi vastaajista on ollut muiden kanssa eri
mielta. Tasta voidaan kuitenkin todeta, etta yrityksessa perehdyttamiseen pa-

nostetaan nimeamalla osaava perehdyttdja.

Kylls 10

Ei 1

En osaa sanoa 0

0 2 4 6 8 10

Kuva 8. Tukiko esimiehesi sinua perehdytyksen aikana?

Kuvassa 8 nahdaan kyselyyn vastanneiden vastaukset siihen, miten he koki-
vat esimiehen tukevan heita perehdytyksen aikana. Tassa kysymyksessa
kymmenen vastanneista koki saaneensa tukea, kun taas yksi koki, ettei sita

saanut.

Kyll3 10

Ei 1

En osaa sanoa 0

0 2 4 6 8 10

Kuva 9. Jaettiinko tiimin sisalla tietoa perehdytyksen aikana/jalkeen?

Kysymyksessa "Jaettiinko tiimin sisalla tietoa perehdytyksen aikana/jalkeen?”
kysyttiin tiimin sisalld tietojen ja taitojen jakamista perehdytyksen aikana tai
sen jalkeen. Tassakin kysymyksessa kymmenen oli valinnut Kylla -vaihtoeh-

don, kun taas yksi oli vastannut Ei.
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Kylla 7
Ei 2
En osaa sanoa 2
0 2 4 6 8 10

Kuva 10. Oliko perehdytyksesi hyvin organisoitu?

Enemmisto vastasi perehdytyksen organisointiin liittyvaan kysymykseen
myontavasti. Kuitenkin kaksi vastanneista on sita mielta, etta perehdytys ei ol-

lut hyvin organisoitu, ja myo6s kaksi vastanneista ei osannut sanoa.

Kylla 9
Ei 1
En osaa sanoa 1
0 2 4 6 8 10

Kuva 11. Oliko perehdytykseen varattu mielestasi tarpeeksi aikaa?

Perehdytyksen organisoinnin kanssa kasi kddessa kulkee my6s aika ja sen
jarkeva kayttaminen. Kyselyyn vastanneista 82 % koki etta perehdytykseen on
varattu tarpeeksi aikaa. Kuitenkin Ei ja En osaa sanoa -vaihtoehdon ovat va-
linneet yhteensa 18 % vastaajista. Taman kysymyksen vastauksissa oli ha-
vaittavissa erimielisyyksia aiheeseen liittyen. Osa kokee, etté aikaa on jaoteltu
tasaisesti ja jarkevasti, kun taas osa kokee, etté jotain on jaényt varjoon. Ky-
selyn kohderyhma koostuu erilaisista inmisista, joilla on lahes kaikilla erilainen

tyonkuva.
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Kun perehdytysta koskevan materiaalin riittavyydesta kysyttiin, 100 % eli

kaikki vastanneista olivat vastanneet yksimielisesti “Kylla”.

Kyl 6

Ei 4

En osaa sanoa 1

0 2 4 6 8 10

Kuva 12. Tehtiinkd kanssasi henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma?

Vastanneista henkildista kuuden kanssa on toteutettu henkilékohtainen pereh-
dytyssuunnitelma perehdytyksen alkuvaiheilla. Kuitenkin nelja kokee etta sitéa

ei tehty, ja yksi vastaajista ei osaa sanoa.
Seuraavaksi kysyttiin: “Edelliseen kysymykseen viitaten: Pitaisikd mielestasi

henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma tehda?”

Kyselyyn vastanneista kaikki ovat vastanneet “Kylla”.

Kyl 7

Ei 3

En osaa sanoa 1

0 2 4 6 8 10

Kuva 13. Saitko perehdytyksen aikana palautetta oppimisestasi?
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Kuvassa 13 voidaan todeta, ettéd ensimmaista kertaa tassa kyselyssé, hajon-
taa on runsaasti vaihtoehtojen valilla. Seitseman vastanneista kokee saa-
neensa palautetta perehdytyksen aikana, kolme kokee etta palautetta ei

saatu, ja yksi ei osaa sanoa.

Kylla 9

Ei 1

En osaa sanoa 1

0 2 4 6 8 10

Kuva 14. Oliko sinun helppoa kysyéa kollegoiltasi asioista perehdytyksen ai-

kana/jalkeen?

Yhdekséan kyselyyn vastanneista kokee, ettad perehdytyksen aikana/jalkeen on
ollut helppoa lahestya kollegoja mielta askarruttavien asioiden muodossa. Kui-

tenkin kaksi henkilod ovat vastanneet eri vaihtoehdon.

Kylla 7
Ei 2
En osaa sanoa 2
0 2 4 6 8 10

Kuva 15. Saitko riittavasti opastusta/tukea perehdytyksen jalkeen?

Kuvassa 15 esiintyvaan kysymykseen seitseman vastanneista vastasi saa-
neensa riittdvasti opastusta ja tukea perehdytyksensa jalkeen. Kaksi kokee,

ettei saanut riittavasti tukea, ja pari valitsi “En osaa sanoa” -vaihtoehdon.
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Seuraavaksi tutkimuksessa kysyttiin, etta jatkuiko omatoiminen oppiminen pe-
rehdytyksen jalkeen, esimerkiksi seminaarien tai koulutusten muodossa. Jo-
kainen vastanneista (100 %) toteaa, ettd omatoiminen oppiminen on jatkunut

perehdytyksen jalkeen.

Kylla 7

Ei 4

En osaa sanoa 0

0 2 4 6 8 10

Kuva 16. Kaipaisitko lisaa koulutusta kehittaaksesi ja yllapitddksesi ammatil-

lista osaamistasi?

Seitsemén vastanneista on kuviossa 16 esitetyn kysymyksen mukaan sitéa
mielta, ettd kaipaa lisaa koulutusta kehittaakseen ja yllapitddkseen ammatil-
lista osaamistaan. Kuitenkin nelja vastaajaa kokevat, etteivat tarvitse enem-

paa koulutusta.

Viimeisessa taman osion kysymyksessa haluttiin selvittaa, kokevatko tyonteki-
jat tuntevansa finanssialan yritys X:n strategian ja arvot perehdytyksen jaljilta.

Jokainen kyselyyn vastanneista on valinnut vastausvaihtoehdon "Kylla”.

Perehdytyksen sisalto

Tutkimuksen toisessa osiossa vastaajia pyydettiin vastaamaan perehdytyksen
sisaltoon liittyvista aiheista vaihtoehtojen 1 (ei kayty ollenkaan lapi) ja 5 (kay-
tiin erityisen tarkasti lapi). Perehdytyksen siséltoon on otettu materiaalia yrityk-
sen omasta perehdytyksen muistilistasta. Tuloksia kasitelladn useammassa

kaaviossa, viiden osa-alueen jaksoissa.
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M Ei kayty ollenkaan lapi Kaytiin heikosti lapi | Kaytiin yleisesti lapi
W Kaytiin hyvin lapi Kaytiin erityisen tarkasti lapi

Kuva 17. Perehdytyksen sisalto 1

Kuviossa 17 huomataan, etta eri asiakokonaisuuksia on kayty lapi eri tavoin.
Oma ja muiden roolit tydyksikossa, esittelykierros sekd oman toimenkuvan ja
tyopisteen lapikaynti on enemmiston mukaan kayty lapi mallikkaasti. Kuitenkin
jokaisessa kysymyksessa on hajontaa, kuten etta kolme vastanneista kokee,
ettd esittelykierros on kasitelty heikosti. Lisaksi perehdytyksen seurantatapaa-
misen sopiminen on tuottanut tasaisia tuloksia, mutta kahden vastaajan
kanssa sita ei olla kayty ollenkaan lapi. Perehdytyssuunnitelman lapikaynti on
my6s aiheuttanut vastauksissa hajontaa, ja yksi vastaajista on todennut, etta

sita ei ole kayty lapi ollenkaan.
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10
8
8
6
6 5 5 5
4
4 3 s s 33
2 2 2
2 : I I
0 0 00 0 0 0 0 00
Odotusten ja Tyosopimuksen Palkanmaksuun Tyoyhteison TES ja
tavoitteiden lapikaynti ja liittyvat asiat, pelisddnnot luottamushenkilot
lapikaynti allekirjoitus myyntipalkkiot jne
B Ei kayty ollenkaan lapi m Kaytiin heikosti lapi B Kaytiin yleisesti lapi
B Kaytiin hyvin lapi Kaytiin erityisen tarkasti lapi

Kuva 18. Perehdytyksen sisalto 2

Kuviossa 18 “kaytiin hyvin |api” vastausvaihtoehto loistaa lasnaolollaan. Tyo-
yhteison pelisaantdjen lapikaynti on yleisesti ottaen ollut toimivaa. Odotusten
ja tavoitteiden, tyosopimukseen seka palkanmaksuun liittyvien asioiden lapi-
kaynti on ollut myds suurelta osin heikkoalyleisella tasolla. Toimialan TES

seka luottamushenkildiden esittely ovat parin vastaajan mukaan ollut olema-

tonta.
10
8
6 6
6 5 5 5
4 3 3 3 3 3
2 2 2 2
2 1 1 1
0 0 0 0 0 0 0
Pukeutumiskoodi Tyosuojelu ja - Henkilostoedut  Kiinteistdssa kulku ja Kahvihuone ja muut
turvallisuus varauloskdynnit  henkiloston yhteiset
tilat
M Ei kayty ollenkaan lapi m Kaytiin heikosti lapi B Kaytiin yleisesti ldpi
B Kaytiin hyvin lapi Kaytiin erittdin tarkasti lapi

Kuva 19. Perehdytyksen sisaltd 3
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Kuviossa 19 jokaiseen muistilistan asiaan on perehdytty yleisella tasolla tai
sitd paremmin hyvin mallikkaasti. Kuitenkin pukeutumiskoodin, henkiléstoetu-
jen seka hatauloskayntien kohdalla tulokset ovat jakautuneet myos “kaytiin

heikosti 1api” ja “kaytiin yleisesti lapi” -vaihtoehtojen valilla.

10
8 7
6 6 6
6
4
4 3 3 3
2 2 2 2
2 11 1 1 1 1
. 0 00 00 0 0
0
Sahkoposti ja Kopiokoneiden ja Kayttojarjestelmat Tyota koskevat lait ja Asiakkaan
kalenteri muiden laitteiden asetukset tunnistaminen
kaytto (salassapito,

vaitiolovelvollisuus..)

M Ei kayty ollenkaan lapi Kaytiin heikosti lapi B Kaytiin yleisesti lapi

W Kdytiin hyvin lapi Kaytiin erityisen tarkasti [api

Kuva 20. Perehdytyksen sisélto 4

Paivittaisessa tydssa esilletulevat asiat on kasitelty kyselytutkimukseen vas-
tanneiden mukaan yleisesti ottaen hyvin. Kayttojarjestelmaét, asiakkaan tunnis-
taminen, lait ja asetukset seké sahkopostin ja kalenterin kayttd on kasitelty pe-
rehdytyksen aikana enemmiston mukaan hyvin. Sahkopostin ja kalenterin
seka kopiokoneiden, lakien ja asiakkaan tunnistuksen kohdalla on kuitenkin
vastattu myos “Kaytiin heikosti lapi”. Tyota koskevat lait ja asetukset on kayty

kolmen kyselyyn vastanneista mukaan erityisen tarkasti lapi.
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Rahanpesu Tietoturva-asiat  Tervetuloa -esittely  Liikeidea, visio,  Tuotteet ja palvelut

strategia, tavoitteet,
arvot
B Ei kayty ollenkaan lapi m Kaytiin heikosti lapi B Kaytiin yleisesti lapi
B Kaytiin hyvin lapi Kaytiin erityisen tarkasti lapi

Kuva 21. Perehdytyksen sisélto 5

Kuvan 21 mukaan suurin osa edelld mainituista osa-alueista on kasitelty ylei-
sella tasolla, tai hyvin lapi. Tuotteet ja palvelut ovat kahden vastaajan mukaan
kayty erityisen tarkasti 1api, samoin kuin rahanpesu ja tervetuloa -esittely. Kui-
tenkin erés vastaajista toteaa, etta tuotteet ja palvelut on kayty heikosti lapi.

Kolmen vastaajan mielesta liikeidea, visio, strategia, tavoitteet ja arvot on ka-

sitelty perehdytyksessa erityisen tarkasti.

10
8 7
6 6
6 5
4
4
2 1 1
0 0 0 0 0 0 0
0
Yhtioryhman rakenne Toimialaan ja lainsaadantéon Koulutustarjonnan lapikaynti
tutustuminen
M Ei kayty ollenkaan lapi Kaytiin heikosti lapi B Kaytiin yleisesti lapi
B Kaytiin hyvin lapi Kaytiin erityisen tarkasti lapi

Kuva 22. Perehdytyksen sisaltd 6
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Koulutustarjonta, yhtioryhman rakenne seké lainsaadanto on kasitelty vastaa-
jien mielestd enemmiston mukaan hyvin. Yhden vastaajan mukaan koulutus-
tarjontaa on kayty lapi erityisen tarkasti, samoin kuin yhtioryhman rakennetta.
Naissé muistilistan osa-alueissa 0 % oli valinnut “ei kayty ollenkaan lapi” tai

“kaytiin heikosti lapi” -vaihtoehtoja.

Avoimet kysymykset

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kehotettiin vastaajaa palaamaan
edelliseen kysymykseen ja tarkentamaan vastaustaan seuraavasti: “Jos si-
nulla oli useampi perehdyttaja, oliko perehdytys selke&jakoinen, ja miten vas-

tuu oli jaettu perehdyttajien kesken?”.

“Ei ollut vain yhté perehdyttéjaa, vaan useampi. Tiettya jakoa perehdyttdmisen
suhteen ei ollut, paitsi ihan alussa noin viikon ajan minua perehdytti sama hen-

kilo jonka jalkeen esimies ja muut kollegat.”

“Minulla oli erilliset perehdyttéjat myyntiin, jérjestelmiin ja tyékaluihin seka IT

puoleen.”
“Perehdytyssuunnitelma oli tarkka ja vastuut jaettu selkeéasti.”
“Vain yksi perehdyttéjé”

Perehdytysta on selkeasti sdanndstelty hyvin ja asianmukaisesti. Osalla on ol-
lut vain yksi perehdyttdja, kun taas monella vastuuta on jaettu useamman
henkilon kesken. Lisaksi itsenaisesti kouluttautumiset nousevat naiden avoi-

mien vastausten joukosta monesti esiin.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa pyydettiin tarkennusta seuraavasti;
“Edelliseen kysymykseen viitaten; Oliko perehdytys mielestasi jaksotettu hy-

vin? Kaytiinko jotakin 1api liian nopeasti/hitaasti?”

“omaan oppimistapaan eli "tekemélla opetteluun" mielesténi oli hyvéa ettéa ei ol-

lut liikaa teoriaa”

“Jérjestelmat olisi voitu kdyda Iapi heti alussa. Sitten hetki t6itd, ja uudestaan
koulutuksia. Nain olisi paéassyt kysyméaan mieleen tulleita asioita. Yhteistyo-

kumppaneiden esittelyt vasta kun tydssé kiinni.”
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“Liian tiivis paketti heti alkuun. Olisi pitéanyt jaksottaa oidemnmalle ajalle. Meni

suurin osa hyvésté ajatuksesta hukkaan kun ei ehtinyt siséistda asioita.”

“Kaikille osa-alueilla oli jaettu aikaa hyvin sen térkeyden mukaan. Liséksi sai

tarpeeksi liséopetusta”

Perehdytyksen jaksotus on erittdin tarkeda ja sen vajaa toteutus tulee esiin
tutkimuksen tuloksissa. Perehdytys ei kesta vain perehdytysjakson ajan. Pe-
rehdytys jatkuu pitkélle viela varsinaisen kouluttautumisen ja uuden opettelun
jalkeen. Taman vuoksi riittava opastus ja tuki perehdytyksen jalkeen on mer-
kittavassa roolissa uuden tulokkaan tyén omaksuntaan. Puutteellisella tuella ja
opastuksella ei ole mahdollista kehittya tydssaan, ja nain ollen virheiden

maara voi kasvaa.

“Millaista materiaalia sinulla oli kaytettavissasi perehdytyksen aikana? Olisitko

toivonut jotakin enemman?”

“alkuun olisin toivonut ehké& hieman enemmén havainnoinnin kautta perehdy-

tystd mutta téta on saanut tyén ohella tarvittaessa”
“Tuoteselosteet, esitteet, koulutusmateriaalit”

“oppiminen ainakin itselléani sujuu parhaiten itse tekeméllad kun samalla on neu-
voja vieressa. Kirjallista aineistoa voi tarvita sitten myéhemmin kun jo ymmarréat

Jotain asiasta..”
“Jérjestelméaohjeita yms.”

Avoimen kysymyksen myotéa esille nousee kaytossa olleiden materiaalien
ohessa kuitenkin monta asiaa, joita oltaisiin toivottu enemman. Tuotetietoa
seka havainnollistamisen kautta perehdytysta olisi mahdollisuuksien mukaan
hyva harkita. Moni oppii tekemalla parhaiten, jolloin havainnollistaminen voisi

olla ratkaisu.

Eraassa avoimessa kysymyksessa kyselyyn vastanneita pyydettiin tarkenta-

maan, ettd miten oppiminen on kunkin vastaajan kohdalla jatkunut.
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“Kédymaélla itsendisesti verkkokoulutuksissa (osmo), lukemalla uutisia Intrasta ja
etsimalla tietoa tarvittaessa Intrasta/verkosta seké kysymalla esimiehelta ja kol-

legoilta”

“Useampi koulutuspéivd vuodessa, jossa kdydddn muutamaa teemaa huolella
lapi. Lisaksi viikoittaiset livet, joissa samalla idealla kdydaan ajankohtaisia tee-

moja seké kehittamista vaativia asioita. Ndma siis ryhmétasoisia.”
“Osmon kautta koulutukset seka erilaiset tallenteet.”

“Koulutuksia on jérjestetty mybhemminkin tarpeen mukaan ja tydnkuvan muut-

tuessa.”

Vastaajat kokivat, etta ovat yllapitaneet omaa oppimistaan erilaisten kanavien
ja koulutusten avulla. Lisdksi useaan otteeseen noussut kaytannén oppiminen
on suuressa roolissa kyselyyn vastanneiden kesken.

Perehdytyksen jalkeen on suositeltavaa yllapitdd omaa oppimista ja jatkaa
kouluttautumista. Yleensa perehdytysjakson aika on niin lyhyt, ettd uuden tu-
lokkaan oletetaankin perehtyvén joihinkin asioihin tarkemmin pitkin tyo-

uraansa.

Vaikka kysyttaessa kouluttautumisen tarpeesta tulokset olivat hajanaiset, kéavi

sitd seuraavassa avoimessa kysymyksessa ilmi seuraavaa:

“yrityspuoleen syvennysté lisééa, sitd on kylla tarjolla tulevaisuudessa”
‘Jérjestelmissé ja tuotteiden esittelyissé”

“Tiettyjen vakuutusten seké asiakkaiden laskutusasioiden osaamisessa ja rat-
kaisussa seka myynnin jarjestelmissa koen myds vaikeita tilanteita silloin tal-

16in”
“Osaamisen syventdminen varmuuden luomiseksi”

Oman ammatillisen osaamisen takaamiseksi on vastattu usealta eri osa-alu-
eelta asioita, kuitenkin selkeiten nousi esille tuoteosaaminen, jarjestelmat
seka yrityspuolen asiat. Hajanaisista tuloksista kylla-ei-en osaa sanoa -kysy-
myksessé huolimatta jokainen kyselyyn vastanneista nime&aa avoimessa kysy-

myksessa jotakin, jossa tulisi kouluttautua lis&a.
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Avointen kysymysten osion kysymyksessa haluttiin selvittaa, mika meni pe-

rehdytyksessé vastaajan mielesta erityisen hyvin, ja missa onnistuttiin.

“Hyvé kattava kokonaisuus.”

“Minut otettiin vastaan hyvin tydpaikalla ja sain hyvan késityksen siitd, mika tyé-

tehtdvéni on.”

“Paésin nopeasti kiinni téihin, tosin kokemusta vastaavista tehtévisté I6ytyy
aiemmasta tyOpaikasta. Kynnys lisdavun pyytédmiseen on ollut aina hyvin ma-
tala. Havainnointireissun tekeminen ja toisen tyontekijan seuraaminen konk-
reettisesti asiakastapaamisessa avaavat tydn luonnnetta erityisen hyvin ja ta-

hén havainnointiin kannustettiin.”

“Vaikea sanoa erityisen hyvin, koska meité alotti kaksi samaan aikaan ja l&ht6-
kohdat oli ihan erilaiset. Toisella perehdytettavalla oli LahiTapiola taustaa jo en-
nestaan toisesta alueyhtiosta ja opiskelut kaytiin hanen osaamistasonsa mu-

kaan.”

Selkeys, aikataulutus ja suunnittelu ovat saaneet taman kysymyksen kautta
kiitosta. Perehdyttgjien valinta ja matalalla kynnyksella kysyminen kollegoilta
on myos todettu toimivaksi. Kuitenkin esimerkiksi samaan aikaan aloittaneiden
kohdalla kaikkien osaamistasoa ei olla otettu samalla tavalla huomioon. Joku

kokee, ettei saanut kaipaamaansa perehdytysta.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa kehotettiin vastaajaa miettimaan, etta

puuttuiko perehdytyksesta jotakin oleellista.
“Omaa tyopistetta ei esitelty. Avaimia ei ollut. Lyncié ei kdyty lapi.”
“Perehdytysjakso oli liian tiivis ja tiukka.”
“Organisaatiota ja finanssialan yritys X:4a yrityksenéa ei kdyty ollenkaan I&pi.”

“Yhteiset asiakaskdynnit perehdyttédjan tai esimiehen kanssa.”

Taman kysymyksen my6té nousi esille useampi epakohta. Yrityksen lapikay-

minen, asiakastapaamiset, uuden tulokkaan saapumiseen valmistautuminen
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ja jarjestelmien lapikaynti ovat jddneet joidenkin kyselyyn vastanneiden mu-
kaan huomiotta. Monella ei tule mitdan mieleen, mika tarkoittaa sita, etta ko-

konaisuus on ollut toimiva.

Lisaksi kysyttiin, jaiko vastaaja kaipaamaan perehdytyksesta jotain erityista.

“Tuotteisiin ja jarjestelmiin, ne ovat kuitenkin ne kaikkein térkein osaalue tadsséa

tybssé.”

“Tuotteet, myds vanhat ja kilpailijan tuotteet. Asiakkailla on usein vanhoja tuot-
teita ja palveluita, niiden hyvien ja huonojen puolien tunteminen parantaisi asia-

kaskokemusta ja myynnillistéd valmiutta.”
“Jotkin kayttéjarjestelmat, tosin apua sai kysyttdessa.”

“Ohjelmiin, jarjestelmiin ja tuotteisii, koska ne eivét ennestéén olleet tuttuja. It-

senéisté opiskelua oli paljon.”

Edelliseen kysymykseen liittyen, tassa kysymyksessa jalleen kayttojarjestel-
mat, prosessit ja toimintatavat seka tuotteet nousevat karkeen, mita tulee kai-

vattuihin asioihin perehdytyksessa.

Kvantitatiivisen tutkimusosion viimeisessa avoimessa kysymyksessa pyydet-
tiin vastaajaa kertomaan, miten han itse kehittaisi perehdytysta finanssialan

yritys X:ssa, perustuen omiin henkilékohtaisiin kokemuksiinsa.

“Oma perehdytys jaksoni oli kattava, kuitenkin muutaman muutoksen tekisin
siihen selkeyttamaan. Ensimmaiseksi olisi pitanyt kdyda jarjestelmat ja tuotteet
lapi, joiden jalkeen tydhon tutustumista joku aika. Sitten uusi koulutus rupeama,
nain olisi jo hieman tydssa sisalla ja ymmartaisi mista puhutaan ja osaisi ky-

selld.”

“Voisi olla jokin perehdyttdmissuunnitelma ja aikataulut seurannalle joista pidet-
taisiin kiinni.”

“Pitkdjonteisyytta lisdd/Selkeédéd ajankayttéa perehdyttdmiseen. Omalla kohdalla
perehdytys tydsuhteen alkaessa tapahtui oikeastaan tyontekijoiden ehtiessa ja

muiden toiden lomassa.”

“Jaksoittaisin perehdytysté pidemmaélle ajalle.”
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“Finanssialan yritys X:n ja alueyhtibiden esittely jéi meiltd pois kokonaan. Yh-
tion rakenne muutenkin henkipuolelta jne. Mutta l1&hinn& se olisi tarkeé&a, ettéa
perehdytyssuunnitelma rakennettaisiin oman osaamisen pohjalta ja edettaisiin

sen mukaan, eikd sen mukaan mita kaveri osaa.”

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa kavi ilmi, etté vimeisen muutaman vuo-
den sisaan aloittaneilla olisi useita kehittdmisideoita. Suurimpia kehityskohtia
olisivat kyselytutkimukseen vastanneiden mukaan muun muassa jarjestelmien
lapikaynti tarkemmin, perehdytyksen ajankéaytto ja sen pituus, perehdyttamis-
suunnitelma ja -aikataulu seka itse yritykseen tutustuminen. Liséksi oman
osaamisen pohjalta toteutettu perehdytyssuunnitelma, yhteydenpito seka yksi

selke& perehdyttaja on saanut kannatusta.

6.2 Kvalitatiivisen tutkimusosion tulokset

Tassa osiossa haastateltiin kolmea satunnaisesti valittua tyontekijaa, jotka
osallistuivat myos kvantitatiiviseen tutkimukseen. Haastattelu sisalsi nelja ky-
symysta koskien kriisijohtamista. Yritys on kohdannut lyhyen ajan sisaan kriisi-
tilanteen, jonka my6ta kriisijohtamisen laatua ja sen onnistuneisuutta haluttiin
tutkia.

Tutkimus sisalsi nelja kysymysta, joihin haastateltavat saivat hetken aikaa
miettid vastauksiaan, jonka jalkeen vastaukset annettiin vapaamuotoisesti.
Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin “Mitd on hyva kriisijohtaminen?”. Ta-
han kysymykseen haastateltavilla meni eniten aikaa miettia sopivaa vas-
tausta. Kriisijohtaminen késitteena ei selkeasti siis ole niin tuttu, mita

voisi kuvitella.

Vastaajat nostivat esille, etté kriisijohtaminen voitaisiin lukea osittain samaan
kategoriaan, kuin toimiva viestinta. Kriisin aikana johtaminen voidaan lukea KT
Kommunarbetsgivarna -sivun (2018) uutisen mukaisesti yhdeksi ja samaksi,
kuin viestintd. Tavat, miten henkilost6a kriisin aikana kohdellaan ja ohjataan,
ohjaavat organisaatiota selviytymaan nopeammin.

Toisaalta myds jokaisen yksilon tarpeiden huomiointi yksil6llisesti nousi haas-
tattelussa pinnalle useampaan otteeseen. lhmiset kokevat asiat kriisitilan-

teessa niin eri tavoin, eli jokainen tarvitsee apua eri tavalla.
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Sen myota, ettd jokaisen tarpeet tulisivat huomioitua, tarvitaan kriisin keskella
aina KT:n Kommunarbetsgivarna -sivun (2018) mukaan kolmenlaista johta-
juutta. Huolehtiva, tukeva johtaminen, symbolinen eli nakyva johtaminen ja
instrumentaalinen, resursseihin pohjautuva johtaminen (KT, 2018).

Osittain haastattelun ensimmaisessa osiossa avunsaaminen ja vastuunkanto
puhututtivat. Henkilosto kokee, etta vastuu kriisijohtamisesta on esimiehill&.
Kaikkien tarpeet on ymmarrettava, ja tarkkailuun on panostettava. Joku voi ko-
kea kriisin pidempéanéa prosessina kuin muut, ja joku voi havahtua tilanteen va-
kavuuteen paljon myéhemmin.

Henkilostolla on selkeasti tiedossa se, kenelle vastuu kriisin aikana kuuluu.
Jokainen on kuitenkin vastuussa siité omilta osin, kun tilanne kay paalle. Tark-
kailun ja tilanteen seuraamisen tarkeys nousi tdssa kohtaa esille, jotka ovat to-

della tarkeissa rooleissa kriisijohtamisessa.

Haastattelun seuraavassa osiossa palattiin ajassa hieman taaksepain, yrityk-
sen kokemaan omaan kriisitilanteeseen. Kysymys kuului "Miten kriisista tiedot-

taminen toimi?”

Jo aiemmin mainittuun tapaukseen liittyen, haastateltavista useampi puhui tie-
dottamisen vajavaisuudesta. Kommunikointi on saatava haastateltavien mu-
kaan paremmaksi, silla muuten henkildsto pysyy varpaillaan.

Tiedottaminen on tarkeassa keskiossa kriisijohtamisessa. Kriisin aikana tiedot-
tomuus on pahinta henkilostoad ajatellen. Yhteinen kommunikointi luo var-
muutta ja luottamusta tydyhteisdssa kriisin aikana. Toisaalta ylireagointi kriisin
aikana voi paattya huonosti. Henkiloston luottamus on pyrittava sailyttamaan,

vaikka tiedottaminen ei onnistuisikaan ihanteellisesti. (Sjéholm, 2012.)

Toisaalta kriisiin on mahdotonta varautua, mutta silti selkeys informaation ku-
lussa olisi ollut erdan haastateltavan mielesta paikallaan.

Haastateltava korosti kriisiin varautumisen mahdottomuutta seka sen poik-
keuksellisuutta. Internetissa levinnyt tieto ennen henkiléstdon omaa tiedotusta
on ikavaa, jonka puolesta informaation olisi pitdnyt kulkea nopeammin.
Haastattelun myoté nousi esille yksi ylitse muiden, se, ettd kukaan ei jdanyt il-

man apuja. Inhimillisyys kriisitilanteessa seké kasvokkain tiedottaminen saivat
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myo6s kiitosta. Kommunikointi kriisin aikana kasvokkain on merkittavaa. Kas-
vokkain keskustellen ja tiedottaen on néhtavissa, miten henkilésté suhtautuu
asiaan. Silloin voidaan jo ennakoida tulevan avun tarvetta, ja aloittaa jo aiem-

min mainittu tarkkailu.

Seuraavassa kysymyksessa pohdittiin, miten apua ja tukea yleensa oli saata-

villa yritysté kohdanneen kriisin aikana. "Saitko tukea kriisin aikana? Miten?”

Henkilostolle tehtiin kriisin aikana selvaksi, ettei yksin tarvitse olla. Tyéntekijoi-
den parjaaminen haluttiin varmistaa, tyéterveyshuollon apu oli helposti saata-
villa. Haastateltavista eraan mukaan “esimiehet olivat iholla ja tukivat jatku-
vasti”. Kriisin aikana on olemassa aina riski, etté henkilostossa iskee paniikki.
Talloin esimiesten osoittama tuki alaisiaan kohtaan on korvaamatonta ja tyon-

tekijoiden jaksamisen varmistaminen ensisijaista.

Kriisin aikana yhteen hiileen puhaltaminen on yksi suurista tekijoista, joka vie
tyoyhteis6a eteenpain. Haastattelun perusteella voidaan todeta, etta henkilos-
ton sisainen tuki ja esimiesten toiminta olivat esimerkillista kriisitilanteessa.
Vapaa-ajalla jaksamisen varmistaminen seka tyéterveyshuollon kanssa sovitut
tapaamiset koettiin todella hyvané asiana. Esimiesten tarjoama tuki koettiin
yleisesti ottaen riittdvana. Nopea reagointi kriisissa, jotta apua saadaan, on
ensisijaista, silla siina varmistetaan tyontekijoiden hyvinvointi. Tydterveys seka

muunlainen kriisiapu ovat kriisitilanteessa korvaamatonta.

Esimiesten rooli ei rajoitu kriisin aikana tydpaikan sisétiloihin. Jatkuvasti yll&api-
tden tiedottamista ja huolenpitoa, seka organisoimalla apua, paastaan aiem-
min esille nousseeseen johtajuuden kolmenlaiseen keskiton, johon kuului

huolehtiva, symbolinen seké instrumentaalinen johtajuus.

Haastattelun aikana pohdittiin my6s kriisijohtamisen prosesseja ja niiden hal-

lintaa. "Oliko kriisijohtaminen mielestasi hallinnassa?”

Haastattelutilanteessa kriisijohtamisen prosessin olemassaolo jopa kyseen-
alaistettiin. Varsinaista prosessia tuskin on ollut, silla loppujen lopuksi tiedo-
tuksen kannalta mentiin median tietojen varassa. Yritys koettiin nopeasti voi-

mattomaksi kriisin edessé, vaikka apua tarjottiinkin valittomasti.
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FinFamin Jaana Humalto (2017) kirjoittaa kriisijohtamisesta seuraavasti: Jo-
kainen kriisitilanne on kuitenkin erilainen ja tapauskohtainen. Kaikkiin tilantei-
siin valmistautumista ei voi esimiehelta edellyttaa, mutta yleista kriisitilantei-
den hallintaa voi harjoitella.”

Voimattomuus pystytaan ehkaisemaan mahdollisesti varotoimenpiteilla, jotka
suunnitellaan etukateen. Kriisijohtamisen prosessointi on todella suuressa
roolissa, johon tulisi tarttua aktiivisin véliajoin. Vaikka kyseiset tilanteet ovatkin

harvinaisia, on yleinen hallinnan harjoittelu aina paikallaan varmuuden vuoksi.

Toisen haastatteluun osallistuneen mukaan, asian hoito siirrettiin aikanaan
aika nopeasti eteenpain, ennen kuin hallinta kerkesi karata kasista. Kuitenkin
koettiin, etté hallintaa tilanteessa ei ollut. Median I&pi liikkui henkilllisyys- ja
tyopaikkatietoja, joita ei olisi saanut likkua. Jalleen esille nousee kriisiin varau-
tumisen mahdottomuus.

On ymmarrettavaa, etta kriisin sattuessa aluksi tilanne meinaa hajota kasiin,
kun varautuminen on mahdotonta. Tilanteen, esimerkiksi tiedottamisen siirta-
minen eteenpdin on suositeltavaa varsinkin silloin, kun yrityksella itselld ei ole

varmuutta tai voimia asian kanssa.

Yleisesti ottaen haastattelun tulokset olivat yksimielisia, eika suurta petty-
mysta aiheeseen ollut. Kuitenkin taman toteutetun tutkimuksen myota yritys

saa korvaamattomia tuloksia ja kehittamisideoita, tulevaisuutta ajatellen.
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7 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa finanssialan yritys X:n perehdyttamis-

prosesseja seka tarkentaa ohjeistusta liittyen kriisijohtamiseen. Opinnaytetyo
sai aiheensa esille nousseesta tarpeesta. Johtopaéatodsten ja toimenpidesuosi-
tusten kokoaminen on toteutettu osa-alueittain, perehdytysprosessien kehitta-

misesta jatkotutkimussuosituksiin.

7.1 Perehdytysprosessien toimivuus

Yleisesti ottaen perehdytys on toiminut yrityksessa hyvin ja onnistuneesti vii-
meisen muutaman vuoden aikana. Moni kyselyyn vastanneista oli sitd mielta,
etta kaikki on toiminut hyvin ja perehdytys on ollut onnistunutta. Joidenkin mo-
nivalinta- sek& avoimien kysymysten kautta voidaan kuitenkin todeta, etta ke-
hitettavaa Ioytyy. Toimeksiantajayrityksessa on ollut jonkinlainen prosessi pe-
rehdytyksen kannalta, mutta esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuksen perehdyt-
tamisen viisi askelta (2016) voisi antaa hyvan pohjan yritykselle jatkoa ajatel-
len.

Itsessaan toimivuudesta kertoo tyytyvaisyys useaan asiaan yksilon perehdyt-

tamisessa. Kuitenkin perehdytyksessa ollaan nahty epakohtia.

Kehittdmisehdotukset yrityksen omalta henkilostolta ovat poikkeuksetta en-
siarvoisia yrityksen perehdyttdmisen kehittamista ajatellen. Vaikka useampi
kyselyyn vastanneista ei nahnyt montaa epakohtaa omassa perehdytykses-
saan, on silti pystytty miettimaan mahdollisia kehityskohtia realistisesti. Nama
kyseiset kohdat ovat nousseet myos esille niiden kohdalla, jotka ovat olleet
sitd mieltd, ettd perehdytys ei ole ollut taysin onnistunut. Suurimpina epakoh-
tina, joihin tulisi puuttua, voidaan mielestéani nimeta erityisesti yksilollisyyden
huomioonottaminen, perehdytyksen organisointi seka siihen liittyva ajankaytto,
jotka johtuvat Kupiaan ym. perehdyttdmisen kiertokulun mukaan vajaasta

suunnitteluvaiheesta (Kupias & Peltola 2009, 87).

Ensimmaisena tutkimuksessa esille nousseena kehittdmiskohteena toimi kom-
munikaatio. On oleellista, ettda uuden tyontekijan kanssa keskustellaan aktiivi-
sesti perehdytyksen aikana, ettd miten han kokee onnistuneensa ja missa py-
ritadn kehittymaan. Mielenkiintoisena kdénteena, perehdytysmateriaalin kayttd
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perehdytyksessa jakoi mielipiteet. Jokaisen vastanneen mielestd materiaalia
oli riittavasti kaytettavissa, mutta avoimen kysymyksen myoéta kavi ilmi, etta

sita olisi toisaalta voinut olla myds enemman.

Useassa kysymyksessé nousi esille se, etta kollegoilta on vaihtelevasti help-
poa kysya apua, tai tukea saa vaihtelevasti perehdytyksen aikana/jalkeen. Tii-
min ja tydyhteison sisélla tietojen ja taitojen jakaminen on perehdytettavan
kannalta tarke&a. Samalla vanhemmatkin tyontekijat voisivat oppia uutta, ja
osoittaa tukensa uudelle tiimilaiselle. Perehdytettavan on tunnettava olonsa
tervetulleeksi, ja etta hanen on aina helppoa kysya epaselvyyksia kollegoil-
taan. Perehdyttamisen jalkeinen vaihe on ratkaisevin uuden tulokkaan tyéhon-

sopeutumisen kannalta, jolloin kollegoiden tuki on merkittdvassa roolissa.

Tyoyhteison ilmapiirin kannalta on tarkeaa, etta timissa autetaan toinen tois-
taan kaikissa tilanteissa. Jo aiemmin esille noussut tiedon jakamisen tarkeys
korostuu tassakin kysymyksessa ja sen tuloksissa. Perehdytyksessa jokainen
tyoyhteison jasen on omalla tavallaan vastuussa perehdytettavasta. Jokainen
on velvollinen auttamaan uutta tulokasta, samalla tavalla kuin auttaisi pitkaai-
kaista tyokaveria. Perehdytyksen jatkuva suunnittelu ja kehittdminen takaavat
turvallisen pohjan uudelle tyontekijalle, joka néakyy ilmapiirissa. (Osterberg,
2015.)

Kyselyssa kysyttiin, kaipaavatko tyontekijat lisda koulutusta kehittddkseen ja
yllapitaakseen ammatillista osaamistaan. 36% vastaajista koki, etté ei kaipaa
enempaa kouluttautumista. Tama luku pitéisi saada nollattua, ja jatkuva kou-
luttautuminen ja sen tarkeys tulisi nostaa esille toimeksiantajayrityksessa.
Henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman teko sai kaikilta kyselytutkimuk-

seen vastanneilta kannatusta.

7.1.1 Kehittamisideat perehdytysprosessin osalta

Ensimmaisena kehittdmisideana painotetaan palautetta ja sen antamista. Pa-
lautteen antaminen perehdytyksen aikana mahdollistaa nopeamman ja laa-

dukkaamman oppimisen. Palautetta antamalla voidaan rohkaista, kehua tai
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ohjata oikeaan suuntaan. Perehdytettava kokee palautetta saadessaan ole-
vansa tarkea ja perehdyttaja pystyy ohjaamaan perehdytysta palautteen

kautta haluamaansa suuntaan.

Kehittamismielesséa henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman teko voisi olla
perehdytysta helpottava ratkaisu jatkossa puolin ja toisin. Suunnitelman voisi
tehda yhdessa perehdytettavan kanssa jo ensimmaisena tybpaivana, ja siina
olisi hyva ottaa huomioon uuden tulokkaan tiedot ja taidot seka oppimisvaunhti.
Jokaiselle henkilokohtaisesti hahmoteltu suunnitelma takaa onnistuneen pe-
rehdytyksen, sddstaa aikaa ja siita saadaan kaikki irti. Ajankaytto ja perehdy-
tyksen organisointi voisi kehittyd myos talla saralla, kun se suunniteltaisiin
alusta alkaen yhdessa ja ottamalla huomioon perehdytettavan lahtoétilanne.
Suunnitelmaa tehdessa uudella tulokkaalla olisi my6s mahdollista vaikuttaa
siihen, mihin perehdytddn enemman ja mita han kokee, etté voisi opiskella
esimerkiksi kotona vaivattomimmin. Tasaisin valiajoin pidettava perehdytyk-
sen seurantatapaaminen voisi luoda matalamman kynnyksen uudelle tydnteki-

jalle kertoa, mikali tahti on liian nopea tai jotakin on jaanyt epaselvaksi.

Kehittamisideana perehdytyksen organisoinnissa olisi hyva ottaa pohjalle val-
mis suunnitelma, jota mukautetaan tilannekohtaisesti uuden tulokkaan tietojen
ja taitojen mukaisesti. Perehdytyssuunnitelman teko on &arettéman suuri apu
niin perehdytettavalle, kuin perehdyttgjalle. Suunnitelman avulla pystytaan
kartoittamaan uuden tulokkaan osaaminen alkumetreilla ja sen kautta pereh-
dytyksen suunnittelu ja aihealueiden painoarvot on mahdollista arvioida val-
miiksi. Valmiin suunnitelman avulla on helpompaa pysya aikataulussa, seka

varmistaa henkilokohtainen oppiminen ja vaadittavan osaamisen taso.

Perehdytysmateriaaliin peilaten, toimenpidesuosituksena olisi kaytannollista
rakentaa perehdytettaville yhteinen “materiaalipaketti”. Paketti voisi olla esi-
merkiksi s&dhkoinen tiedosto, johon on liitetty muun muassa tyonantajayrityk-
sesta tietoisku, yleista tietoa kayttojarjestelmista, tiivistelma yrityksen tuot-
teista ja palveluista, informaatio tydnkuvasta, TES ja lainsaadanto seka tar-
keimmat yhteystiedot. Pakettia voisi mukauttaa jokaiselle sopivaksi oman toi-
menkuvan mukaisesti. Materiaalipaketilla voitaisiin ehkéista myos kayttojarjes-

telmiin liittyvat ongelmakohdat ja epaselvyydet. Materiaalilla on suuri merkitys
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perehdytyksen ohessa, silla esimerkiksi kotona opiskelu tai koulutus materiaa-
lin kanssa on palkitsevampaa.

Uusi tyontekija voisi pakettiin tutustuttuaan kertoa perehdyttajalleen, mista han
kaipaisi todennakdisesti eniten tietoa lisdd. Sen myota taas yksilollisen pereh-

dytyssuunnitelman suunnittelu helpottuu.

Apu ja tuki perehdytysjakson jalkeen voitaisiin taata tietynlaisella kummitoi-
minnalla. Kaytdnndssa kummitoiminta voisi toimia siten, etta jokaiselle uudelle
tulokkaalle nimettaisiin perehdyttajien liséksi yksi kollega kummiksi, jolla on
samanlainen toimenkuva. Kummi olisi uuden tyontekijan tukena perehdytyk-
sen aikana, ja vastaisi uuden tyontekijan mahdollisiin kysymyksiin ja avittaisi
tarvittaessa. Kummitoiminnalla uusi tulokas otetaan avosylin vastaan ja so-
peutuminen tydyhteisdon on helpompaa. Liséksi kummitoiminnan avulla valty-
taan virheilta ja sekaannuksilta varmemmin, silla kysyminen kollegalta on vai-
vattomampaa, kuin esimiehelta tai perehdyttajalta. Talla luodaan myos tyéyh-

teisdon hyvaa ilmapiiria tyontekijoiden valilla!

Finanssialalla erotutaan joukosta ammattitaidolla, ja sen paivittaminen ja ke-
hittdminen ovat erityisen tarkeitd. Mahdollisuuksien mukaan esimerkiksi pakol-
liset seminaarit tai verkkokoulutukset voisivat olla ratkaisu siihen, etta koulut-
tautuminen jatkuu ja vankka ammattitaito sailyy ja kehittyy yrityksessa jatku-
vasti. Kaikki eivat koe koulutuksen ja ammatillisen osaamisen yllapitoa yhta
tarkeana asiana. Kuitenkin yrityksen imagon ja asiakastyytyvaisyyden puo-
lesta se olisi kannattavaa. Varsinkin nykypaivana digitalisaation aikana, on eri-
tyisen tarkedd, etté finanssialan tyontekijat pysyvat ajan tasalla ja kehittavat

itseaan tyonsa puolesta.

7.2 Kriisijohtamisen ohjeistuksen toimivuus

Taman opinnaytetyon laadullisessa tutkimusosiossa tutkittiin kriisijohtamisen
ohjeistuksen selkeytta ja sen toimivuutta yrityksessa. Yrityksen aiemmin koh-
taama kriisitilanne oli pohjana télle lyhyelle haastattelututkimukselle, silla sen
kautta haluttiin tutkailla kriisijohtamisen onnistuneisuutta kyseisessa tilan-
teessa, ja sita kautta mahdollisia kehityskohtia kriisijohtamisen osa-alueessa.
Kriisijohtamisen prosessia ei juuri olla suunniteltu, johon mallina voisi loista-

vasti olla Seeckin kriisijohtamisen prosessit (Pearson & Clair, 1998).
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Oli tiedossa, etta kriisijohtaminen tai kriisiviestinta eivat olleet yrityksessa pin-

nalla entuudestaan. Suunnitelmia oli, mutta kriisin kohdatessa niista ei koettu

saavan tarpeeksi irti. Toimivuudesta voidaan todeta, etta kriisiin varautumisen
mahdottomuuden takia onnistuneisuus ei ole ollut parhaalla pohjalla. Tilanteet
ovat olleet haastavia, koska niitd on vaikeaa ennakoida ja aavistaa. Kuitenkin

toimivuus ollaan suurimmilta osin koettu kunnolliseksi siihen nahden, miten

poikkeuksellisesta tilanteesta on ollut kyse.

Kriisijohtamisessa tiedottaminen ja tuki ovat kaksi keskeisinta aihealuetta
(Pearson & Clair, 1998). Tiedottaminen oli naista kahdesta se, joka oli jaanyt
vajaaksi haastattelun mukaan. Tutkimuksen tulosten perusteella ehdottaisin
yritysta panostamaan niihin, esimerkiksi tekemalla selkean suunnitelman siita,
kuka ottaa tiedottamisesta vastuun ja miten. Esimerkiksi valmiiseen pohjaan
kirjatut siséllolliset aihealueet valmistavat jo paljon. Tiedottamisesta tulee huo-
lehtia, ettd se hoidetaan inhimillisesti, kasvotusten. Talloin pystytaan seuraa-
maan henkiloston reaktioita ja varautumaan seurantaan heti kriisin alkumet-

reilla.

Kriisiryhméan luominen vastaisuuden varalle olisi todella kannattavaa.
Teoriaosuudessa puhuttiin kriisiryhm&n koostamisesta, jotka voisivat yhdessa
suunnitella prosesseja seka strategioita kriisien varalle. Ryhméssé on voimaa,
ja ryhmassa toimiminen on parempi kuin yksin. Tama tulisi vastaisuudessa
muistaa, silla kyseisen ajattelutavan ymparille on huomattavasti helpompaa
l&hted rakentamaan kriisisuunnitelmaa. (Skoglund, 2004.)

7.2.1 Kehittdmisideat kriisijohtamisen ohjeistuksen tarkentamiseksi

Kriisijohtamisen osalta vastaisuudessa henkildston tiedottamisen lisaksi kehi-
tettavaa olisi nimenomaan kriisinhallinnan puolella. Kriisinhallintaa voidaan en-
nakoida ja parantaa jo aiemmin mainittujen prosessien ja strategoiden avulla,

mutta myos rehellisyyden ja avoimuuden kautta. Kriisinhallinta on parhaimmil-
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laan sitd, etta ryhma toimii yhteen eikd kukaan koe olevansa pulassa. Hallin-
nan ollessa kohdillaan, ei media tai muu ulkopuolinen taho paase horjutta-

maan tyoyhteisoa.

Kriisijohtamisesta voisi toteuttaa kaikille lahiesimiehille seka vastuuhenkildille
yhteisen koulutustilaisuuden. Kriisijohtamista voitaisiin miettia yleisella tasolla
yhdessa ja sita kautta herattda ajatuksia henkilostdéssa uuden termin myota.
Kriisijohtamisesta tulisi olla tehtyna selke& prosessimalli seka ohjeistus tilan-
teen haltuunotossa, jota esimiehet voisivat jokainen omalla tyylillaan lahtea to-
teuttamaan. Kuitenkin yrityksesta tulisi 16ytya KT:n (2018) mukaiset kolme joh-
tajatyyppié kriisin sattuessa: instrumentaalinen, huolehtiva sek& symboloiva.
Jokaiselle tulisi kirjata yhteiset toimintaohjeet kriisin aikana, tarkeat puhelinnu-
merot seka muut tiedot. Kriisin aikana jarjella ajattelu on lahes mahdotonta,
jolloin on tarkead, etté jotain on suunniteltu etukateen kriisivalmiuden muo-

dossa.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Yleensa tehtyjen tutkimusten seurauksena halutaan toteuttaa jonkinlainen
vastaava tutkimus tulevaisuudessa, ikaan kuin jatkona juuri tehdylle tutkimuk-
selle. Jatkotutkimuksen avulla taataan pitkan tahtadimen onnistuminen ja koko-

naisuuksien kehittyminen jatkuvasti.

Jatkotutkimuksilla mahdollistetaan myds kestava kehitys henkilostossa, kun
sita kautta voidaan nahda epakohtia, joita ei muuten tulisi huomattua. Niiden
avulla voidaan myos seurata, onko aiemmissa tutkimuksissa huomioonotetut

kehityskohdat toimineet ja onnistuneet toivotuilla tavoilla.

Ehdottaisin yritysta toteuttamaan vastaavan perehdytyskyselyn uudelleen ta-
saisin valiajoin, esimerkiksi vuoden vélein. Nain mahdolliset uudet epakohdat
tulisivat reaaliajassa esille seka nahtaisiin, miten nykyiset epakohdat on onnis-
tuttu korjaamaan. Mikali mahdollista, olisi palautteenkeruu kaikista tehokkainta
aina uusien perehdytettavien perehdytyksen aikana seka sen jalkeen. Kysely-

pohjana voi kayttdd esimerkiksi tAman opinnaytetytn kysymysluetteloa.
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Jatkotutkimuksena voitaisiin lisaksi toteuttaa vastaavanlainen kyselytutkimus
pohtien pelkastaan esimiesten asemaa, osaamista ja osaamisen kehittamista.
Esimiesten perehdyttaminen ja sen kehittaminen eivat tdssé tydssa nousseet
juuri esille, ja heidan osa-alueensa myota voisi olla tarkeda kartoittaa tilan-
netta tasaisin valiajoin. Tutkimuksen myd6ta voisi nousta esille tarkeita taitoja

tai niiden puutteita, joihin on helpompaa reagoida.

8 LOPUKSI

Perehdyttaminen on aiheena todella laaja, jolloin opinnaytetydn rajaaminen oli
haastavaa. Materiaalia 10ytyi paljon, mutta oli oltava tarkkana, misté kaikesta
voi kirjoittaa. Suuri osa perehdyttamiseen liittyvasta materiaalista oli melko
vanhaa, jolloin materiaalin kaytdon yhteydessa asioita piti tarkistaa ja pohtia pit-
ké&an, ennen niiden varsinaista hyddyntamista opinnaytety6ssa.
Kriisijohtamisesta olisi voinut |0ytya materiaalia enemmankin, mutta olen tyyty-
vainen siihen teoriaan mink& kasasin. Koen, etté teoriaosuus olisi kuitenkin
voinut olla viela hieman kattavampi ja lahteiden kayttdé monipuolisempaa.
Opinnaytetyon radikaalimpi rajaus tehtiin heti alkuvaiheilla, mutta teoreettinen
viitekehys seké esimerkiksi tyon paaluvut muotoutuivat prosessin aikana mo-
neen otteeseen. Liséksi prosessin aikana muun muassa tutkimusmenetelméa

vaihtui ensin ja loppujen lopuksi paadyttiinkin kahteen tutkimukseen!

Teorian kirjoittaminen onnistui padsaantoisesti ongelmitta ja nopeasti, kuin
my0s tutkimusten toteutus ja tulosten analysointi. M&arallisessa tutkimuk-
sessa otos oli odotettua pienempi, mutta materiaalin maara ja laatu yllattivat
positiivisesti. Tutkimuksen jalkeen tulosten analysointi ja johtopaatdsten teke-
minen sujuivat vahvan teoriapohjan ansiosta loppujen lopuksi mielestani ansi-
okkaasti. Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli raskaampaa, kun toimi itse
haastattelijana ja analysoi tuloksia sitd mukaan, kun vastauksia tuli. Tutkimuk-
sen aihe oli myds raskaampi, silla kriisijohtamisen osa-alue paatyi opinnayte-
tyohon aiheen ajankohtaisuuden vuoksi. Tutkimusten tulosten pohjalta tehdyt

toimenpidesuositukset miellyttivat toimeksiantajaa.
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Opinnaytetyoprosessi eteni vauhdikkaasti, rennosta ja pitkasta aikataulusta
huolimatta. Teoreettinen viitekehys oli valmis puolta aiemmin, mita oli suunni-
teltu, jolloin ensimmainen tutkimus saatiin toteutukseen jo kuukausi etukéateen.
Taman jalkeen oli hyvin aikaa analysoida ja muokata opinnaytetyota useaan

otteeseen. Loppujen lopuksi tekstin hiomiseen ja viilaamiseen jai reilusti aikaa.

Haastavinta ja eniten aikaavievaa opinnaytetyoprosessissa oli tutkimusten
analysointi, kun tutkimusmenetelma vaihtui yllattaen ja lopuksi lisattiin toinen
tutkimus tyohon. Lisaksi aiheiden viilaaminen ja rajaaminen tuottivat ajoittain

paanvaivaa haastavuutensa puolesta.

Yleisesti ottaen prosessi sujui ongelmitta, suunniteltua vauhdikkaammin seké
ennen kaikkea luontevasti. Aihe oli kiinnostava ja ajankohtainen toimeksianta-
jalle, joka motivoi prosessin ajan jatkuvasti. Prosessin aikana toimeksiantaja

hyddynsi jo saanutta materiaalia omissa tarkoituksissaan, muun muassa kou-

lutusten oheismateriaalina.
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LITTEET

Liite 1. Kyselytutkimuksen saatekirje

SAATEKIRIE

Hei

¢

Olen Jasmi Martikainen, ja opiskelen Kaakkois-5uomen ammattikorkeakoulussa lilketalouden
yvksikossa. Toteutan opinnaytetyotani varten tutkimusta yrityksessanne. Tutkimukseni tavoitteena
on kehittaa perehdytysta finanssialan yritys X:558, sekd tarkentaa knisiviestintaan littyvaa
ohjeistusta. Pddasiassa vastaan tutkimuksellani kysymykseen “Miten finanssialan yritys Xon
perehdyttamisprosesseja voisi kehimtaar” Tutkimuksesta saatuja tietoja hyodynnetaan
perehdytysoppaiden luomisessa, joka on myds 0sa toimeksiantoani.

Tarkeituksena on kyselytutkimuksen muodossa kysya kaikilta viimeisen muutaman vuoden sisdan
aloittaneilta tyontekijbiltd heidan yksilolliseen perehdytykseensa liittyvista asiocista, ja vertailla
niitd tutkimuksessa keskenaan.

Vastauksillasi on suuri merkitys tutkimuksani kannalta. Osallistumalla jaat tarkeaa tietoa omista
perehdytyskokemuksistasi, mydtavaikutat tutkimukseni onnistumista seka henkiloston
perehdyttamisen kehittamista, ja sen tulevaisuutta tyopaikallasi.

kKysely toteutetaan taysin anonyymina ja endottomalla luottamuksella. Kyselyyn vastaamiseen on
varattu aikaa 22.11.2018 saakka.

Ohessa linkki kyselytutkimukseen. Kyselytutkimukseen voi vastata vain kerran, ja siihen kannattaa
varata alkaa n. 10 minuuttia.

Opinnaytetyoni ohjaajana toimil Kaakkois-S5uomen Ammattikorkeakoulusta Maria Kangasniemi-
Haapala, maria. kangasniemi-haapala @xamk.fi .

Tutkimukseen on saatu lupa toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajalta.
Opinnaytetyd julkaistaan valmistumisen jalkeen Internetissa.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin!

¥stavallisin terveisin,

Jasmi Martikainen
jasmi.martikainen@edu. xamk.fi
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Liite 2. Webropol -kyselytutkimuksen kysymykset

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?
a. 0 - 6kk
b. 6kk — 1v
c. 1 -2 vuotta
d. 2 - 3 vuotta
e. Enemman

Osio 2. Yleiset kysymykset perehdytyksesta.
Vastaa kysymyksiin vaihtoehdoilla Kylla — Ei — En osaa sanoa, seka avoimiin
kysymyksiin omiin kokemuksiisi pohjautuen.

2. Otettiinko sinut mydnteisesti vastaan ensimmaisena tyopaivanasi?

Oliko tuloosi valmistauduttu hyvin? (avaimet, tunnukset...)

Oliko sinulla nimetty, osaava perehdyttaja?

AVOIN: Jos sinulla oli useampi perehdyttaja, oliko perehdytys sel-

kedjakoinen ja vastuu jaettu perehdyttdjien kesken jarkevasti?

Tukiko esimiehesi sinua perehdytyksen aikana?

Jaettiinko tietoa tiimin sisalla perehdytyksen aikana/jalkeen?

Oliko perehdytyksesi hyvin organisoitu?

Oliko perehdytykseen varattu tarpeeksi aikaa?

10. AVOIN: Oliko perehdytys mielestasi jaksotettu hyvin? Kaytiinko jota-
kin lapi liian nopeasti/hitaasti?

11.0liko perehdytysta tukevaa materiaalia tarpeeksi?

12. AVOIN: Millaista materiaalia sinulla oli kaytettavissasi? Mita olisit
toivonut enemman?

13.Tehtiink6 kanssasi henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma?

14. AVOIN: Jos ei, pitaisikd sellainen mielestasi tehda?

15. Saitko perehdytyksen aikana palautetta oppimisestasi?

16.Oliko sinun helppoa kysya kollegoiltasi asioista perehdytyksen jal-
keen?

17. Saitko riittavasti opastusta ja tukea perehdytyksen jalkeen?

18. Jatkuiko omatoiminen oppiminen perehdytyksen jalkeen? (koulutuk-
set, seminaarit...)

19.AVOIN: Jos kylla, miten?

20. Kaipaisitko lisda koulutusta kehittdéaksesi ja yllapitaaksesi ammatil-
lista osaamistasi?

21.AVOIN: Jos kylla, missa asioissa erityisesti kaipaisit koulutusta?

22.Tunnetko yrityksen strategian ja arvot?

a ks ow

© 0N

Osio 3. Kysymykset perehdytyksen sisallosta
Kuvaile omiin kokemuksiisi perustuen, miten koit, ettd perehdytyksessasi kay-

tiin seuraavat osa-alueet lapi?
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Vastaa asteikolla 1-5 seuraavasti:
Ei kayty lapi lainkaan

Kaytiin heikosti lapi

Kaytiin yleisesti lapi

Kaytiin hyvin lapi

Kaytiin erityisen tarkasti lapi

23. Esittelykierros, tutustuminen tyotovereihin
24.0Oman toimenkuvan lapikaynti, tyopiste
25.0ma ja muiden roolit tyoyksikossa
26.Perehdytyssuunnitelman lapikaynti
27.Perehdytyksen seuranta-tapaamisen sopiminen
28.0dotusten ja tavoitteiden lapikaynti
29.Tyosopimuksen lapikaynti ja allekirjoittaminen
30. Palkanmaksuun liittyvat asiat, myyntipalkkiot yms
31. Tybyhteison pelisaannot

32.TES ja luottamushenkilot

33. Pukeutumiskoodi

34.Tyobsuojelu ja -turvallisuus

35. Henkilostoedut

36.Kiinteistossa kulku ja varauloskaynnit
37.Kahvihuone, muut henkildstén yhteiset tilat

38. Sahkoposti ja kalenteri

39.Kopiokoneiden ja muiden laitteiden kaytto
40.Kayttojarjestelmat

41.Tyota koskevat lait ja asetukset (salassapito, vaitiolo...)
42.Asiakkaan tunnistaminen

43.Rahanpesu

44.Tietoturva -valmennus

45. Tervetuloa Finanssialan yritys X:n

46.Liikeidea, visio, strategia, tavoitteet, arvot
47.Tuotteet ja palvelut

48.Yhtioryhméan rakenne

49.Toimialaan ja lainsdadant66n tutustuminen

50. Koulutustarjonnan lapikaynti

Osio 4. Avoimet kysymykset

51.Mikéa perehdytyksessasi meni erityisen hyvin, missé onnistuttiin?

52.Puuttuiko perehdytyksestasi mielestéasi jotakin tarkead? Jos kylla,
mita?

53.Mihin olisit kaivannut lisda perehdyttamista?

54. Miten kehittaisit perehdytysta omien kokemustesi perusteella?



