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Opinnaytetyon tarkoituksen oli tutkia, millainen oli tyontekijan kokemus tydnantajan
kriisjohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana. Tavoitteena oli
selvittaa, mitka tekijat vaikuttivat tyontekijan onnistuneeseen kokemukseen ja mitka tekijat
vaikuttivat epaonnistuneeseen kokemukseen kriisijohtamisesta ja -viestinnasta seka millaisia
erityispiirteitda  Covid-19-pandemia toi kriisijohtamisen ja -viestinndn kokemukseen.
Tutkimusaiheeksi valittiin Covid-19-pandemian aikainen kriisijohtaminen ja -viestinta, koska
aihe on hyvin ajankohtainen ja tutkimuksen tulosten avulla voidaan potentiaalisesti kehittaa
organisaatioiden toimintaa ja oppimista kriisiaikaisessa johtamisessa ja viestinnassa.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan laajasti tyontekijan kokemuksen
muodostumista ja siihen vaikuttavia osa-alueita, kriisijohtamista seka kriisiviestintaa.
Teoreettisessa osuudessa annetaan kriisin maaritelma ja tarkastellaan spesifisti Covid-19-
pandemian erityispiirteita kriisina.

Tutkimuksen empiirinen tutkimusosa toteutettiin paaosin kvantitatiivisena tutkimuksena, mutta
ymmarrysta tutkittavaan ilmiodn syvennettiin kvalitatiivisella osalla. Tutkimusaineisto kerattiin
sahkoisella kyselylomakkeella, ja sita jaettiin tutkijan sosiaalisen median kanavissa
Facebookissa ja Linkedlnissa. Kyselyyn saatiin 108 vastausta, joten otos oli pieni, mutta
tarjoaa silti viitekehyksen kokemukseen kriisijohtamisesta ja -viestinnasta Covid-19:n aikana.
Tuloksista selviaa, etta onnistuneen kokemuksen saaneiden vastaajien tydnantaja oli hallinnut
kriisjohtamisen ja -viestinnan kaikki osa-alueet, kun taas epaonnistuneen kokemuksen
saaneiden vastaajien tydnantaja ei ollut hallinnut kunnolla mitaan kriisijohtamisen ja -viestinnan
osa-aluetta.

Tutkimuksen lopuksi johtopaatdksissa pohditaan saatuja tuloksia ja tarkastellaan niita
suhteessa teoriaan ja esitetdan arviointimalli saaduita tuloksista. TyOnantajalle tarjotaan
tutkimukseen perustuvia kehitysehdotuksia, jotta tyontekijan kokemus kriisijohtamisesta ja -
viestinnasta olisi entista onnistuneempi.
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The aim of this thesis was to research employees’ experiences of crisis leadership and
communication during the Covid-19 pandemic. The goal was to shed light on the specific
factors that played a part in the perceived success or failure of the employer’s leadership and
communication during the crisis, and to examine the specific features of the communication
and leadership experiences during the Covid-19 pandemic. Leadership and communication
during the Covid-19 pandemic was selected as the topic of this thesis as it is highly relevant,
and the findings of this thesis can potentially be applied to develop leadership and
communication skills in organizations in the future.

The theoretical framework of this thesis covers extensively the formation of an employee’s
experience and the factors that come into play, leadership during a crisis, and crisis
communication. The theoretical section of the thesis defines crisis as a concept and focuses
on the specific features of the Covid-19 pandemic.

The empirical section of this study was mostly executed using a quantitative research method,
but qualitative methods were also used to deepen the understanding of the research topic. The
results of the study were obtained using a questionnaire with structured and open-ended
questions, and the questionnaire was distributed using social media platforms to achieve a
larger audience. The survey yielded a sample of 108 answers. Based on the employees’
answers, it can be concluded that the employers who had succeeded in crisis leadership and
communication had mastered all the areas it involves, whilst those employers who had failed
in it had not been familiar with any of its areas.

The conclusions chapter of the thesis examines the results of the study and their relation to the
theoretical framework. Conclusions are also made regarding the results, and a framework is
offered to improve the employee’s experience regarding leadership and communication in a
crisis setting.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tyontekijan kokemus Tyontekijan kokemus on yksinkertaisesti todellisuus siita, millaista

Kriisijohtaminen

Kriisi

organisaatiossa on tydskennelld tyontekijan oman kokemuksen
mukaan (Morgan 2017, 7).

Kriisijohtaminen ei ala vasta kriisin tapahduttua vaan siihen
valmistaudutaan pitkajanteisesti ja suunnitelmallisesti, silta vaaditaan

toimivaa kriisinhallintakykya, johtamista ja viestintaa (Seeck 2009, 5).

Kriisi maaritellaan teoreettisella tasolla aarimmaisten
ristiritaisuuksien tilaksi, joka uhkaa olemassaolonsa eri vaiheissa
yksilon tai organisaation elinkykya ja valitonta ymparistoa (livari 2011,
4).



1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tarkoitus

Covid-19-pandemia iski Suomeen vuoden 2020 alussa ja on ollut osa elamaa siita lahtien.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millainen oli tydntekijan kokemus tyOnantajan
kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana, millaiset tekijat
vaikuttivat onnistuneeseen kokemukseen tai epaonnistuneeseen kokemukseen. Tyon
tavoitteena on saatavan tiedon perusteella selvittaa millaiset tekijat vaikuttavat tyontekijan
kokemukseen spesifisti kriisijohtamisessa ja -viestinnassa ja millaisia erityispiirteitd kaikkia
koskettanut globaali pandemia siihen tuo. Opinnaytetyd tarjoaa tyonantajalle ajankohtaista
tutkimustulosta, siita miten kriisijohtamista ja -viestintaa voisi kehittaa tyontekijan onnistunutta
kokemusta tukevaksi. Ty on ajankohtainen, silla Covid-19-pandemia on edelleen kaynnissa
ja organisaatioilla on vielda mahdollisuus oppia kyseiseta kriisistd ja kehittaa toimintaansa

tulevien kriisien varalle.

Opinnaytetyossa tarkastellaan johtamista ja tydntekijan kokemuksen rakentumista seka
kriisijohtamiseen ja -viestintaan liittyvaan teoriaa. Teoreettisessa viitekehyksessa avataan
Covid-19-pandemian erityispiirteita kriisina ja kuinka paljon kriisijohtamisen ja -viestinnan
onnistuminen vaikuttaa tyontekijan kokemukseen, sitoutumiseen ja mielikuvaan

organisaatiosta.

Opinnaytetyé haluttiin  toteuttaa ilman toimeksiantajaa, ettei toimeksiantajalla ole
mahdollisuutta vaikuttaa tutkimusongelmaan ja tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimus on
toteutettu padosin kvantitatiivisena tutkimuksena ja ymmarrysta on syvennetty kvalitatiivisilla
kysymyksilla. Kyselyn teemat ovat keratty teoriasta niin, ettd ne tuottavat mahdollisimman
validia tutkimusongelmaan vastaavaa tietoa. Tutkimuksen kyselyyn vastasi yhteensa 108
tydntekijaa, joka kuitenkin on liilan pieni otos, jotta tuotettua tietoa voisi yleistda. Tutkimusta
pystyy kuitenkin kayttamaan pohjatutkimuksena suuremmalle tutkimukselle ja sen avulla saa
kuitenkin  muodostettua  viitekehysta  tyOntekijan  onnistuneeseen  kokemukseen

kriisijohtamisesta ja -viestinnasta.



1.2 Tutkimuksen taustaa

Taman opinnaytetydon aihe on tyontekijan kokemus kriisijohtamisen ja -viestinnan
onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana. Tyo6ta haluttiin tarkastella ajankohtaisen ja
globaalisti koskettaneen aiheen kautta, jonka takia tutkimuksen tutkimuskohteeksi valittiin
kriisjohtaminen ja -viestinta Covid-19-pandemian aikana. Opinnaytetyon tarkoituksena on
tarjota tyonantajille nakokulmia siita, mika kriisijohtamisessa ja -viestinnassa onnistui ja mihin
asioihin on syyta panostaa tulevaisuuden kriiseissa. Jokainen kriisi on yksilOllinen, mutta
jokaisesta kriisista voi kuitenkin oppia ja niiden kautta voi Ioytaa uusia parempia toimintatapoja

tulevaisuuden varalle.

Johtamisen ja viestinndn merkitys korostuu etenkin kriisitilanteissa. Hyvin suunniteltu,
harjoiteltu ja tilanteeseen sopiva kriisijohtaminen ovat merkittavassa asemassa, jotta
organisaatio pystyy minimoimaan vahingon syntymisen tai potentiaalisesti valttaa sen
kokonaan. Kohdatun kriisin laajuus ja siita seurauksena tulevat konkreettiset, nakyvat
muutokset seka nakymattomat, koetut muutokset ja tilanteen hoitaminen vaikuttavat siihen,

miten tyontekijat kokevat organisaation onnistuneen kriisijohtamisessa.

Vuonna 2019 alkunsa saanut Covid-19 on virustauti, joka myohemmin vuoden 2020 aikana
kehittyi globaaliksi pandemiaksi. Covid-19-pandemian ennen nakemattdmyys nyky-
yhteiskunnassa ja ajankohtaisuus heratti kiinnostukseni tutkia aihetta syvemmin
opinnaytetydssani. Opinnaytetyd on rajattu lapikdymaan Covid-19-pandemia aiheuttamaan
kriisia, jonka takia kaikki organisaatiot joutuivat lapikaymaan kriisiajan. Toisiin kriisi vaikutti
negatiivisesti, mutta toisille kriisi oli tilaisuus kasvaa. Covid-19-pandemia vaikuttaa
yhteiskunnallisella tasolla merkittavasti yritystoimintaan, ja organisaatiot joutuivat muuttamaan
toimintaansa nopealla aikataululla. Opinnaytetydssa halutaan selvittdaa, miten tyontekijat
kokivat kriisitilanteen ja miten erilaiset tekijat vaikuttivat tyontekijan onnistuneeseen tai

epaonnistuneeseen kokemukseen tyonantajansa kriisijohtamisessa ja -viestinnassa.

Kriisiaikana organisaatio keskittyy loogisesti selviamaan ja ratkaisemaan kriisin,
mahdollisimman nopeasti ja taloudellisesti. Kriisijohtamiseen ja -viestintdan tulee panostaa,

mikali kriisista haluaa selvita mahdollisimman pienilla vahingoilla.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyon rakenne on kuvattu kuviossa 1 Tama opinnaytetyd koostuu 8 luvusta, jotka

kasittelevat teoreettista viitekehysta seka empiirista tutkimusosaa.

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa johdatetaan lukija opinnaytetydhon, esitellddn tydn
taustaa seka kaydaan lapi koko opinnaytetydn rakenne. Luvut kaksi, kolme, nelja ja viisi
muodostavat opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen. Toisessa luvussa kasitellaan kriisia ja
johtamista, kriisien aiheuttajia ja Covid-19-pandemian erityispiirteita kriisind seka johtamisen
perustehtavaa organisaatioissa. Kolmannessa luvussa syvennytaan kriisijohtamiseen, sen
maaritelmaan, vaiheisiin, tunnedlyyn kriisijohtamisen osana, resilienssin muodostumiseen
seka kriisijohtamisen arviointiin. Neljannessa luvussa kasitellaan tyontekijaa yksilona ja yksilon
kokemusta seka erilaisia tekijoita, jotka siihen vaikuttavat, kuten inhimilliset tunteet ja
sitoutuminen. Viides luku kasittelee kriisiviestintaa, sen erityispiirteita, toimintavaiheita seka

toteuttajia.

Loput kolme lukua muodostavat opinnaytetyon empiirisen tutkimusosan. Luvussa kuusi
syvennytaan tarkastelemaan tutkimuksen toteutusta. Kuudennessa luvussa kaydaan lapi
tutkimuksen ongelmat ja tavoitteet, tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat, tutkimuskohteen
valinta seka aineistonhankinta ja analysointi menetelmat. Lisaksi luvussa pohditaan
tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta. Seitsemannessa luvussa paastaan syventymaan
tutkimuksen tuloksiin. Tulokset kaydaan lapi viiden kokonaisarvosanan perusteella ja tuloksia
esitetaan sekd numeerisesti, ettd laadullisesti. Viimeisessa, kahdeksannessa Iuvussa
kerrotaan tutkimuksen johtopaatokset ja esitetaan jatkotutkimus ehdotuksia seka tarkastellaan

oma oppimista opinnaytetyd prosessin aikana.
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LUKU 1
TUTKIMUKSEN LAHTOASETELMA
- Johdanto
-Tutkimuksen taustaa

-Tutkimuksen rakenne

LUKU &6

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS LUKU 7
TUTKIMUSTULOKSET

-Kokonaisarvosana 5

LUVUT 2,3,4 JA 5 TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

T fa (T -Tutkimusongelmat ja tavoitteet

_ . -Tutkimusmenetelm3
-Kriisijohtaminen

Yksilg kriisissa

-Kriisiviestinta

Tutkimuskohde -Kokonaisarvosana 4

Tiedonkeruumenetelm3 -Kokonaisarvosana 3

-Aineston hankinta ja analysointi -Kokonaisarvosana 2

-Kokonaisarvosana 1
-Eettisyys ja luotettavuus :

LUKL 8
JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA
-Kehittamisehdotukset
-latkotutkimukset
-Oma oppiminen

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne.
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2 KRIISI JA JOHTAMINEN

Luvussa kaksi perehdytaan kriisiin ja etenkin opinnaytetydssa kasiteltdvaan Covid-19-
pandemiaan ja sen erityispiirteisiin kriisina. Lisaksi luvussa pohjustetaan organisaatioiden

toimintaa ja sita, mita johtaminen teoriassa tarkoittaa.

2.1 Kriisin maaritelma

Kriisi, vaaran tai jannityksen hetkellinen tai lyhytaikainen vaihe, ka&annekohta (Oxford
Dictionary 2021). Kriisi maaritellaan teoreettisella tasolla aarimmaisten ristiriitaisuuksien tilaksi,
joka uhkaa olemassaolonsa eri vaiheissa yksilon tai organisaation elinkykya ja valitonta

ymparistoa (livari 2011, 4).

Organisaation tulevaisuus voi kriisin yllattdessa olla vaakalaudalla ja kriisin sattuessa
organisaatio joko voittaa kriisiin tai syoksyy kohti massiivisempia menetyksia ( Lehtonen 2009,
9). Organisaatioiden kriisimaailma on arvaamaton, lamauttava ja pelottava, joskus pienetkin
asiat voivat paisua suurkriiseiksi ja isot tapahtumat voivat menna sivusuun, kriiseista haastavia
tekee sen, etta niiden saamaa mittakaavaa on vaikea ennustaa (Karhu & Henriksson 2008, 19,
26).

Kriisien syntyd edeltavat useat satunnaiset tekijat, joiden mukaan kriisin ilmenemismuoto
maaraytyy, nama syyt voivat olla objektiivisia tai subjektiivisia. Kriiseja syntyy jokaisen
organisaation elinkaaren aikana, eika niitd voida kokonaan valttaa. Seeckin (2009, 5) mukaan
kriisi ei tapahdu vaan se kehittyy, usein lyhyella varoitusajalla ja sen seurauksia on vaikea
ennakoida. Hyvana esimerkkind ennakoimattomasta kriisista toimii Covid-19-pandemia.
Covid-19-viruksen ei ajateltu leviavan yhta laajalle ja vaikuttavan yhta massiivisesti

yhteiskuntaan kuin mita se on vaikuttanut (Hovi 2020).

2.2 Kriisien aiheuttajat

Kriisien aiheuttajia on yhtd monia kuin mita kriisejakin, eikd jokaista aiheuttajaa voida
yleismaallisesti nimeta, mutta nama voidaan kuitenkin luokitella yleisimpiin paaluokkiin. Karhu

ja Henriksson (2008, 33—36) jakavat kriisin aiheuttajat seuraavasti kuuteen paaluokkaan:
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1. Onnettomuudet, kehittyvat nopeasti, ovat yllattavia ja yhtakkisia. Onnettomuuksia
ovat mm. henkildvahingot, tulipalot, rajahdykset ja luonnonkatastrofit. Nama tilanteet
ja tapahtumat vaikuttavat huomattavasti palveluiden tuottamiseen ja ovat uhka
henkilostolle, ymparistolle ja asiakkaille.

2. Vakivaltakriiseja ovat mm. ry0sto, sabotaasi, kiristys, pommiuhka ja tietomurrot.
Teot ovat tahallisesti kohdistettu organisaatioon, sen toimitiloihin tai sen henkilostoon
ja asiakkaisiin ja niiden tarkoitus on vahingoittaa edella mainittuja tahoja.

3. Henkilostokriisit, voivat syntyd esimerkiksi irtisanomisten/irtisanoutumisten,
syrjinnan, lakkojen tai tydhyvinvointi ja tydsuojelun ongelmien seurauksena.
Aiheutuvat usein organisaation johtamiskulttuurin seurauksena.

4. Talouskriisit, aiheutuvat kilpailutilanteen muutoksista, virheellisista strategioista,
raaka-ainepulasta, laatupuutoksista tai tuotanto- ja toimituskatkoksista.

5. Toimialakriisit, ovat toimialan sisalla, mutta eivat valttamatta yrityksessa. Ne voivat
saada alkunsa esimerkiksi laiminlydnneista tai onnettomuuksista, ymparisto- ja
elainsuojeluliikkeiden toiminnasta tai alaa koskevista boikoteista.

6. Julkisuuskriisit tai mainekriisit ovat seurausta usein harkitsemattomasta

viestinnasta, lausunnoista, salailusyytoksista tai pohjattomista huhuista ja uutisista.

livarin (2011, 8) mukaan kriisit voidaan luokitella myo6s taloudellisiin, poliittisiin, sosiaalisiin,
organisationaalisiin, psykologisiin, teknologisiin ja ekologisiin kriiseihin. Usein kriisi ei ole
kuitenkaan puhtaasti pelkastaan yhden aiheuttajan aiheuttama vaan tapahtuma voi tayttaa

useita piirteita useista kriisin aiheuttajista (Lehtonen 2009, 48).

2.3 Kriisi case: Covid-19-pandemia

Covid-19-virus ja sen aiheuttama pandemia on kriisi, jota kukaan ei pystynyt pakenemaan tai
valttdmaan ja monet organisaatiot joutuivat sen takia keskelle johtamiskriisia (Schulman 2021,
6). Covid-19-pandemia on maailmanlaajuinen yhteiskunnallinen shokki, jota ei ole tavattu nyky-
yhteiskunnan elinaikana. Covid-19 aiheuttama kriisi on koskettanut Iahtékohtaisesti kaikkia
organisaatioita alasta, demograafisesta sijainnista, koosta tai taloudellisesta tilanteesta
rippumatta. (Deloitte 2020.)
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Vuoden 2019 joulukuussa Kiinan Wuhanissa havaittiin useita sairastuneita, joiden oireita olivat
kuiva yska, kuume ja vasymys. Taudinaiheuttajaa ei kuitenkaan tunnistettu, mutta useat
tapaukset kyettiin yhdistamaan Wuhanin kalatorille. (EK 2020, 9.) Taman jalkeen virus lahti
leviamaan ja tammikuun loppu puolella Maailman Terveysjarjesté (WHO) julisti Covid-19-
viruksen maailmanlaajuiseksi terveysuhaksi ja maaliskuussa globaaliksi pandemiaksi (EK
2020, 9). Suomessa ensimmaisista Covid-19-tartunnoista alettiin uutisoimaan tammikuun
lopussa (YLE 2020) ja maaliskuun 16. paivana hallitus julisti Suomeen poikkeusolot Covid-19-

virukstilanteen takia (Valtionneuvosto 2020).

Covid-19-pandemian erityispiirteet kriisind on sen aiheuttama epavarmuus, nopeus,
mittakaava ja kompleksisuus (Schulman 2021, 7). Virus kriisind luo keskinaisia
riippuvuussuhteita eri toimijoiden, sektoreiden ja paatoselinten kesken, kun huomioon taytyy
ottaa useita eri osa-alueita kuten: taloudellinen, terveydellinen, sosiaalinen, paikallinen seka
kansainvalinen nakokulma. Valtionneuvoston ja toimivaltaisten viranomaisten julistettua
poikkeusolot Suomeen maaliskuussa 2020 annettiin valtakunnallisesti useita suosituksia seka
maarayksia, jotka koskettivat vahvasti myds organisaatioita ja heidan toimintaansa. Suomessa
astui voimaan vahva etatyo suositus, kokoontumisrajoituksia, likkumisrajoituksia seka rajojen
sulkemista, joka vaikeutti ulkomaalisen tydvoiman liikkumista Suomeen ja Suomesta pois.
Lisaksi Covid-19-viruksen testauskapasiteettia kasvatettiin ja altistuneet seka sairastuneet

henkilot asetettiin karanteeneihin. (Valtioneuvosto 2020.)

2.4 Organisaatiokulttuuri ja strategia

Strategia sisaltda ainakin organisaation liiketoimintamallin, tavoitetilan, kilpailuedut ja sen
millaisilla toimenpiteilla strategiaan toteutetaan ja siihen asetettuja tavoitteita saavutetaan
(Mitronen & Raikaslehto 2019, 57). Strategia tarjoaa suuntaviivoja sisaisiin ja ulkoisiin
muutostilanteisiin, sen avulla lahdetaan muodostamaan organisaation yksil6llisia suunnitelmia
ja toimintatapoja erilaisiin tilanteisiin. Mitronen ja Raikaslehto (2019, 60) huomauttavat, etta
niiden on kuitenkin hyva olla joustavia ja ketteria. Liian fokusoidut strategiat hidastavat ja
pahimmassa tapauksessa estavat organisaation toimintaa ja kehittymistd olosuhteiden

muuttuessa.

Strategiaan on hyva ottaa yhdeksi osaksi henkilOstOstrategia, koska tyontekijat ovat yksi

organisaation tarkeimmista investoinneista ja menestyksentekijoista. Nykyaan on ylipaataan
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epamieluisaa erottaa strategiaa ja organisaatiokulttuuria toisistaan, koska kummatkin
rakentuvat samoista palasista ja vaikuttavat yhta aikaa, paallekkain. Kaijalan & Tolavasen
(2020, 27) mukaan voisi ajatella, etta kulttuuri on se, joka toteuttaa strategiaa ja strategian
avulla pyritaan muokkaamaan kulttuuria toteuttamaan strategiaa kaikista edullisimmin tavoin.
Siksi tdssa opinnaytetydssa strategiaa ja organisaatiokulttuuri ei ole erotettu toisistaan vaan

niilla tarkoitetaan kaytannossa samaa asiaa.

Hougaardin, Kalajon ja Oranin (2018, 171) mukaan kulttuurit muovaavat organisaatiota
samaan tapaan, kuin ajatukset muokkaavat kayttaytymistamme, vaikka ne eivat ole nakyvia
on niilld suuri valta. Kulttuuri rakentuu siihen kuuluvista ihmisista ja heidan kokemuksistaan ja
mielipiteistaan, samalla nama henkilot myos yllapitavat ja muokkaavat sita. Ihmissuhteiden
toimivuudella ja tunteiden hyvaksymisella osaksi tyoyhteison arkea on nakyva rooli
organisaatiokulttuurin muodostumisessa (Perho 2019, 54). Organisaatiot elavat ja kehittyvat
maailman mukana, ovat sosiaalisia ja tilanteiltaan seka puitteiltaan erilaisia. Henkiloston
tuntiessa olevansa osallinen ja tiukasti kiinni organisaation kulttuurissa ovat he
motivoituneempia ja sitoutuneempia organisaatiota kohtaan. (Piha 2017, 112-113.)
Kuuluminen yhteis6on on ihmisen perustarve ja jos ihminen viettaa merkittavan osan arjestaan

tydpaikalla, kuuluminen tunne organisaation kulttuuriin on tarkeaa (Sinervo 2020).

Organisaation normaaliajan organisaatiokulttuuri ja johtamiskulttuuri luovat pohjan
organisaation kriisiajan johtamiselle ja henkiloston sopeutumis- ja muutoshalukkuudelle kriisin
keskella (Seeck 2009, 8). Vuorovaikutuksen merkitys henkildstolle ilmenee erittain hyvin kriisi-
ja muutostilanteissa (Heinimaki 2018, 17), minka takia on tarkeaa, ettd vuorovaikutus on
rakennettu osaksi organisaatiokulttuuria, jotta kriisitilanteen tullessa yhteiséllinen oppiminen,
avoin ilmapiiri ja kommunikointi edesauttavat organisaatiota selviytymaan kriisista. Johtajilla ja
johtamisella on merkittava vaikutus monen ihmisen yhteen tarkeimmista kulttuureista, koska
useat ihmiset kayttavat elamastaan paljon aikaa tyohon seka organisaatioon, johon he
kuuluvat (Hougaard ym. 2018, 172).

Parhaissa organisaatiossa on virheitd ja kriisejd salliva organisaatiokulttuuri (Karhu &
Henriksson 2008, 11). Niitd saa ilmaantua ja olla kunhan organisaatio oppii jokaisesta
kohtaamastaan kriisista, eikd samoja virheitad ja kriiseja toisteta. Organisaatiokulttuuria on
joissakin tilanteissa nostettu perinteisen organisaatiostrategian ohi suuntaa maarittaviksi
kaytanndiksi (Mitronen & Raikaslehto 2019, 60). Vahva ja toimiva organisaatiokulttuuri on

parempi vaihtoehto, kuin heikko ja huonosti suunniteltu strategia. Kuitenkin tilanteissa, jossa
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strategiaan on panostettu, se on tehty selkedsti ja konkreettisesti, rakentuu

organisaatiokulttuuri strategian ymparille, sen maarittdessa organisaation toimintatavat.

Morganin (2017, 90) mukaan organisaation on keskityttava seuraavaan 10 elementtiin, kun he

haluavat rakentaa vahvan organisaatiokulttuuri:

— Organisaatiosta ajatellaan positiivisesti

— Huolehditaan tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista
— Kaikki saavat osakseen arvostusta

— Kaikkia kohdellaan reilusti

— Tyontekijat kokevat olevansa osa organisaatiota

— Hyvaksytaan monimuotoisuus ja kaikki otetaan mukaan
— Tuetaan ja mahdollistetaan uuden oppiminen

— Tyontekijat suosittelevat organisaatiota tyopaikkana

— Johto on mentori ja valmentaja

— Organisaatiolla on olemassaoloonsa oikeutus

Kun organisaatio mukailee toiminnassaan naita 10 elementtia, rakentaa se samalla positiivista
tyontekijakokemusta (Morgan 2017, 90). Vahvan organisaatiokulttuurin ja hyvan
tyontekijakokemuksen avulla on helpompi saavuttaa tyontekijoiden luottamus, sitoutuminen ja
sopeutuminen niin normaali kuin kriisitilanteessakin. Naista edella mainituiden elementtien
keskeinen tekija on niiden ihmiskeskeisyys. Hougaardin ym. (2018, 177) mukaan
ihmiskeskeinen kulttuuri on loogisin vastaus nykyajan organisaatiokriiseihin, ihmiset laitetaan

edelle ja tiedostetaan, etta organisaation ihmiset ovat yhta kuin koko organisaatio.

Loppujen lopuksi strategiaa ja organisaatiokulttuuria on mahdotonta erottaa toisistaan, ne ovat
toisiaan tukevia ja paallekkain olevia kokonaisuuksia. Parempi termi naista kummastakin voisi
olla kulttuuristrategia tai tyokulttuuri, jolla tarkoitetaan sita, ettd johtaja kohtelee ihmisia
yksil6ina, joilla on omat arvot ja tyotavat, ja joiden kokonaisuudesta muovautuu organisaation
strategia seka kulttuuri (Kaijala & Tolvanen 2020, 26-27).
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3 KRIISIJOHTAMINEN

Luvussa kolme perehdytaan kokonaisvaltaisesti kriisijohtamiseen, sen vaiheisiin ja arviointiin.
Kriisijohtamiseen on tutustuttu useiden eri teorioiden kautta ja naiden pohjalta on koottu

kattava teoreettinen viitekehys kriisijohtamisesta.

3.1 Kiriisijohtamisen maaritelma

Trachslet ja Jong (2020, 485) toteavat, etta kriisijohtamista voisi verrata ammattilaisurheilijan
tai joukkueen suoritukseen. Kriisijohtaminen nimittdin vaatii samanlaisia vaiheita ja
suunnitelmia, kuin mita ammattilaisurheilijat tekevat valmistautuessa suoritukseen, suorituksen
aikana ja suorituksen jalkeen. Myods tyoyhteisdssa kriisi etenee usein vaiheittain (Saarelma-
Thiel 2009, 22) ja naista vaiheista, jokainen tarvitsee johtamista, joka on mukautettu vaiheen
vaatimuksiin. Saarelma-Thielin (s. 22—-23) mukaan kriisilla on kolme vaihetta: ensimmaisena
emotionaalinen sokki, joka lamaannuttaa ja tapahtunutta yritetaan kieltaa, toisena vaiheena
hatkahtaminen, jota kuvaa hyvin sisdinen sekasorto ja viimeisena tapahtuneen muutoksen

hyvaksyminen.

Johtajien seka organisaatioiden kasvun ja menestyksen kannalta tarkeimpia mahdollistajia on
naiden kyky kohdata epaonnistumisia ja kriisitilanteita (Sorainen 2018, 195). Kiriisitilanteissa
johdettavia asioita ja sidosryhmia on organisaatiosta riippuen kymmenista useisiin satoihin.
Kriisijohtaminen ei ala vasta kriisin tapahduttua vaan siihen valmistaudutaan pitkajanteisesti ja
suunnitelmallisesti, etta kriisin tapahduttua ja sen jalkeen osataan toimia tilanteen mukaan
(Seeck 2009, 5).

Kriisijohtamista lahtevat tyypillisesti toteuttamaan organisaation kriisiryhma, etenkin
isommassa organisaatiossa kriisiryhma on voitu jakaa viela kahteen erilliseen kriisiryhmaan,;
strategiseen ja operatiiviseen (Skoglund 2009, 40). Kriisiryhman jasenet kootaan sen
perusteella, kenelta 16ytyy sopivimmat edellytykset suoriutua tyosta, painottaen kokemusta,
osaamista ja tyotehtavan vaatimia luonteenominaisuuksia. Organisaation toimitusjohtajaa ei
ole syyta ottaa kriisirynmaan, koska hanen tehtavansa kriisin aikana on vastata koko
organisaation muusta toiminnasta, mutta hanet on pidettava jatkuvasti ajan tasalla.
Kriisiryhmalla on oltava valtuudet toimia melko autonomisesti kriisin suhteen, koska kriisit
vaativat nopeaa reagointia, eikd silloin ole aikaa jaada pohtimaan ja keskustelemaan

ulkopuolisten kanssa, kuinka kriisin suhteen tulisi toimia (Seeck 2009, 14).
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Kriisijohtamisessa painotetaan ennaltaehkaisevaan proaktiiviseen johtamiseen ja viestintaan,
mutta harvoin tata on kuitenkaan mahdollista tehda taydellisesti, silla kuka ei haluaisi
ennaltaehkaista kriisin syntymista, jos sen voisi tehda (Lehtonen 2008, 10). Tama ei
kuitenkaan tarkoita, etta kriisien syntymiseen ei pitaisi valmistautua tai niiden syntymista ei
pitaisi yrittda ennaltaehkaista. Kriisin syyta ja syntymishetkea on vaikea ennustaa, mutta silti
kriisivalmiuden luominen on syyta istuttaa organisaation strategiseen toimintaan (Skoglund
2004, 15). Strateginen kriisijohtaminen alkaa jo siis ennen kuin kriisi on edes olemassa.
Organisaation tulee ottaa kriisijohtamisen suunnittelu ja toteutus osaksi strategista johtamista
ja luoda strategiset toimintamallit myos kriisijohtamiselle. Jokainen kriisi on erilainen, mutta
organisaation on hyva tiedostaa mita vaiheita ja asioita on syyta ottaa huomioon, kun kriisi

iskee, jolloin kriisijohtamissuunnitelma juuri kyseista kriisia kohtaan kaynnistetaan.

Operatiivinen kriisijohtaminen ja kriisin tydstdminen alkaa siitd, kun organisaatiossa
tunnustetaan kriisin olemassaolo (Skoglund 2004, 69). Kriisijohtamista ei voida suoraan
erottaa tavanjohtamisesta vaan normaaliajalla tapahtuva johtaminen ja johtamiskulttuuri
rakentaa pohjan kriisiajan johtamiselle (Seeck 2009, 8). Kriisin aikainen johtaminen ei siis ole
erillinen johtamismuoto, mutta kriisitilanteille on kuitenkin olemassa raamit, joiden avulla on
helpompi lahtea suunnittelemaan ja toteuttamaan kriisijohtamista kriisitilanteen iskiessa. On
kuitenkin hyva muistaa, etta jokainen kriisi on yksilollinen, eivatkd ne noudata mitaan tiettyja
kaavoja, organisaation kriisitilanteen osallisina on kuitenkin aina ihmisia, jotka ovat yksiloita

eika heidan reaktioitaan voida taydellisesti ennakoida.

3.2 Kriisijohtamisen vaiheet ja suunnitelmallisuus

Johdolla ja toimintakulttuurilla on merkittava rooli muutoskyvykkyydessa (Sinervo 2020). Se
voi tarkoittaa kriisin epavarmassa alkutilanteessa selkeampaa johtamista ja viestintaa, jonka
avulla haetaan suuntaa henkiloston kanssa ja poistetaan epavarmuustekijoita. Henkilostolle
on tarkeaa saada relevanttia informaatiota, siitd millaisia paatdksia voidaan tehda itsenaisesti
ja mitd kysytaan tydnantajalta, selkeat ohjeet helpottavat tyontekijan toimintaa muuten

epavarman tilanteen keskella.

Kriisitilanteissa tyoyhteison tyontekijoiden tukemisen tulee olla vakio toimintaa, jotta niiden
toimintaa voidaan edesauttaa kriisissa (Seeck 2009, 6). Tama vaatii organisaation

toimintatapojen tuntemista ja ymmartamista, jonka avulla helpotetaan kriisitilanteessa
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toimimista. Kriisi on tilanne, jossa aikaa ei ole kaytettavaksi samalla tavalla, kuin normaali
oloissa ja kriisijohtamisesta vastaavien henkildiden pitaa osata toimia kriisin vaatimalla

nopeudella.

Tybnantajan rooli organisaation fokuksen varmistamisessa on tydntekijdiden kokoaikainen
tiedottaminen siita, missa mennaan. Naihin tehtaviin tulee keskittya niin, etta ne palvelevat
organisaation sen hetkisia tavoitteita ja annetaan selvennysapua seka paivitetaan tietoja niin,

etta kaikki tietdvat koko ajan missa mennaan. (Hougaard ym. 2018, 188.)

Alla olevassa kuviossa on kuvattu kriisivalmiuden luomista. Mita osatekijoita ja asioita
organisaation on syytd ottaa huomioon, kun lahdetdan suunnittelemaan strategista ja

operatiivista toimintaa kriisitilanteiden varalle.

Ulkoiset uhat Yrityksen ottama rooli
T yhteiskunnassa

Visio

Liikeidea , 3 S . . "
Taktiset £ E @ E g
1 = + £z
Tavoitteet paitokset g — E J— E — ‘E =
- c s 3 38 £
Strategiat = = &

Arvot Suhtautumistapa

1

Sisdiset uhat

Yrityksen normit ja etiikka

Kuvio 2. Kriisivalmiuden luominen (Skoglund 2004,12).

Kuvio 2 antaa osviittaa siitd, mitad asioista organisaation on syyta ottaa huomioon, kun
ldhdetaan luomaan kriisivalmiutta. Kriisivalmiuden luominen lahtee siita, ettd selkeytetaan
organisaation tavoitteet, toiminta-ajatukset ja strategiat, mita organisaatio tekee, mitka ovat
sen arvot ja visio sekd millaisena se haluaa tulla nahdyksi ja koetuksi (Skoglund 2004, 12).

Uhat jaetaan ulkoisiksi ja sisaisiksi riskin aiheuttajan mukaan.

Skoglundin (2004, 12) mukaan taktisten paatosten tulisi mukailla yrityksen arvoja, visiota,

likeideaa, tavoitteita ja strategiaa, koska yhtenaisilla toimintatavoilla ja malleilla tuetaan jo
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olemassa olevaa - ja rakennetaan vahvempaa organisaation kulttuuria. Lehtosen (2009, 11)
toteaa, ettd naiden paatosten tulisi olla osa organisaation toimintojen kokonaisuutta, joiden

avulla maaritelldan organisaation toiminta ja tavoitteet sen keskeisiin sidosryhmiin.

Organisaation sidosryhmien odotukset muodostuvat sen mukaan, mika on yrityksen toiminta-
ajatus, millaisen roolin organisaatio on ottanut yhteiskunnassa, seka miten yritys on tukenut
koulutusta, jarjestoja tai vihreita arvoja. Odotuksiin vaikuttavat myos organisaation omat normit
ja etiikka (Skoglund 2004, 12). Kaikki edella mainittu maarittelee sen, miten sidosryhmien
odotuksen kriisinjohtamisesta muodostuvat, kun kriisitilanteen kasitteleminen tulee

organisaatiossa ajankohtaiseksi.

Alla olevassa kuviossa on esitetty normaaliajan suunnitelmallisen johtamisen piirteita ja niita

osia, joista se koostuu.

Madritelldan
/> nykytila

Asetetaan

Arvioidaan

tavoitteet

Tehdaan
toiminta-
suunnitelma

Toimitaan

\ Maaritellddn

mittarit

Kuvio 3. Suunnitelmallinen johtaminen (Juuti 2016, 51).

Normaalitilassa paamaarahakuinen johtaminen seuraa usein ylla olevan kuvion 2 mukaista
toimintaa, tietenkin jokaisessa paamaarassa on omat nyanssinsa, jotka voivat hieman muokata
johtamista. Paamaarahakuinen toiminta on usein suunniteltua ja suunnitelmallista toimintaa.
Johtamisen keski0ssa on tasapainottaa asioiden- ja ihmisten johtaminen niin, ettd kumpaankin

on tarvittavat resurssit, jotta tavoitteiden saavuttaminen on mahdollista. Suunnitelman erilaiset
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tehtavat ovat jaettu pieniin osiin ja niiden parissa tyoskentelevat tyontekijat ovat valmisteltu ja
ohjattu suorittamaan kyseinen toiminta. Tehtdvien vaatimuksista, edistymisesta ja
saavuttamisesta raportoidaan esimiehen ja alaisten valilla. My6s normaalioloissa voidaan

kohdata johtamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen liittyvia haasteita. (Juuti 2016, 54.)

Kuviossa 3 tarkastellaan kriisijohtamista sen strategisesta nakdkulmasta.

/ b
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Uhan tason ja vakavuuden
N arvioiminen v

Kuvio 4. Kriisijohtaminen strategisen johtamisen nakdkulmasta (Seeck 2009, 15).

Ylla olevassa kuviossa 3 on esitetty kriisijohtaminen strategisen johtamisen nakokulmasta.
Aiemmin esitetyssa kuviossa 2 oli suunnitelmallisen johtamisen vaiheita ja voidaan todeta, etta
kriisjohtaminen noudattaa samaa kaavaa toiminnoiltaan (keskimmainen ympyra), mutta
kriisitilanne luo jokaiselle tehtavalle omat rajoituksensa (Seeck 2009, 14).
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Strateginen kriisijohtaminen lahtee liikkeelle tavoitteen asettamisesta, todennakdisesti
kriisitlanteessa se on joko kriisin valttaminen tai siitd selviaminen mahdollisimman pienilla
vahingoilla. Tahan kuitenkin normaaliajan johtamiseen verrattuna tuo haasteen se, etta kriisit
yllattavat ja vaativat nopeaa toimintaa (Karhu & Henriksson 2008, 19) eli organisaatiolla on

aikapaine muodostaa realistiset tavoitteet (Seeck 2009, 14).

Toimintaympariston analysointi ja strategian muodostamisen haasteita luo kriisinaiheuttajan
hallintaan liittyva puute. Covid-19-pandemiassa sen hallinnan puutteiksi voidaan todeta sen
ennen nakemattomyys, viruksen levinneisyys ja vauhti milla se levisi seka tarttuvuus ja se, ettei
varmaa hoitokeinoa ollut olemassa. Pandemia vaikutti myds tyovoiman saatavuuteen seka
likkuvuuteen ja organisaatioiden oli otettava huomioon henkilostonsa terveydellinen
nakokulma. (Deloitte 2020.) Strategian arvioiminen Covid-19 aikana oli haastavaa, koska virus

oli tuntematon ja sen uhan tasoa ja vakavuutta oli vaikea arvioida.

Strategian toteuttaminen eli kriisijohtamisen operatiivinen osuus ja hallinta on pitkalti kiinni
organisaatiosta, sen johdosta ja kriisiryhman toiminnasta kuitenkaan unohtamatta valtioiden ja
muiden toimijoiden asettamaa byrokratiaa seka teknologian luomia haasteita, jotka usein
vaikeuttavat ja hidastavat kriisijohtamisen toimintaa. Esimerkiksi etatoihin siirtyminen tai
lomautuksien aloittaminen ei tapahdu hetkessa vaan se vaati oman aikansa ja tietyt
toimenpiteet ollakseen laillinen. Lomautus esimerkiksi vaatii tyOnantajalta selvityksen

lomautuksesta ja tyontekijalle on tarjottava mahdollisuus kuulemiselle (Tehy 2021).

Vaikka kriisijohtaminen ja normaalioloissa johtaminen noudattavat Iahtokohtaisesti samaa
kaavaa on strategisessa kriisijohtamisessa omat piirteensa ja haasteita, jotka pakottavat
organisaatiot valmistautumaan kriisiin, jo normaaliajan strategiassa. Johtamisesta tulee
kriisijohtamista, kun ei ole aikaa johtaa enda niin kuin ennen ja johtamista on pakko toteuttaa

kiireella eika aika riita testaamiseen ja pohtimiseen.

3.3 Tunnedly

Tybnantajan johtaminen kriisitilanteessa tulisi olla tiedolla johtamisen sijaan pehmeaa
johtamista, jossa korostuvat taito kuunnella ja tukea (Sinervo 2020). Tama on syyta ottaa
huomioon, silla etenkin poikkeustilanteissa tunteet vaikuttavat tyontekijoissa vahvemmin kuin
tieto. Tunnealylla tarkoitetaan kykya ymmartaa ja tulkita tunteiden merkitysta ja hyodyntaa sita

ongelmanratkaisu ja vuorovaikutustilanteissa (Perho 2019, 66). Johtajat ja johtaminen vaativat
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tunteiden ymmartamista, koska niita ei voi poistaa, ne ovat lasna jokaisessa tilanteessa ja
henkilossa (Tuominen 2018, 51).

Kasken (2012, 74) toteaa, ettd organisaatioissa vuorovaikutus on aina lasna ja siind on
vahintaan kaksi osapuolta. Se miten vuorovaikutus tilanteisiin suhtaudutaan, maarittelee hyvin
pitkalle sen, miten henkilo kokee tuleensa vastaanotetuksi, tuetaanko ja kuunnellaanko hanta
vai kampitetaanko ja sivutetaan (Kaski, 74—75). Kriisitilanteissa, jotka ovat jo lahtokohtaisesti
pelottavia ja ahdistavia on tyOonantajan seka tyontekijan vuorovaikutuksella entista isompi
merkitys. Jos tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja ymmarretyksi on han dynaamisempi,
vastaanottavaisempi ja halukkaampi nakemaan vaivaa yhteisen hyvan puolesta. Tunnealyn
avulla opitaan ymmartamaan paremmin tunteiden, tekojen ja ajattelun valisia yhteyksia.
Ymmartamalla naita yhteyksia on helpompi kohdata ongelmia ja I0ytaa niihin ratkaisuja.
(Tuominen 2018, 61).

3.4 Kiriisiresilienssi

Kasitteena resilienssi on monisyinen ja laaja, silla tarkoitetaan yksilon ja yhteiskunnan
ominaisuuksia kestdd ja reagoida muuttuviin tilanteisiin (Turvallisuuskomitea 2017).
Resilienssin perimmainen tarkoitus on jatkuvuuden turvaaminen myos kriisitilanteissa,
perustalle resilienssille rakennetaan normaalioloissa. Covid-19-pandemian kaltainen kriisi on
vain yksi useasta kriisista, joita tulemme kohtaamaan (Brouselle ym. 2020, 392), mutta sen
avulla voimme kasvattaa kriisiresilienssia organisaatio seka globaalilla tasolla. Covid-19-
pandemian takia voidaan oppia maailmanlaajuisesti erilaisista kriisinhallinta ja sopeutus

keinoista, joita pystytaan kayttamaan hyvaksi Covid-19-pandemian jalkeisissa kriiseissa.

Brousellen ym. (2020, 393) mukaan tieteelliset todisteet viittaavat siihen, etta resilienssin
muodostaneet yhteis6t kokevat kriisinvaikutukset vahemman vakavasti ja toipuvat niista
nopeammin. Resilienssin muodostuminen lahtee kuitenkin liikkeelle yksildista ja yhteison
resilienssi muodostuu vasta, kun tarpeeksi usea yksild on muodostanut resilienssin. Jos
tydnantajan resilienssi on heikko eli se ei sieda painetta ja sen toimintakyky seka itseymmarrys
on huonoa vaikuttaa tilanne koko organisaation toimintaa ja heikentda yksilon ja yhteison

mahdollisuutta muodostaa resilienssi kriisia vastaan. (Kortesuo 2016, 30.)
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3.5 Kiriisijohtamisen arviointi

Minkaan kriisitilanteen johtaminen ei ole puhtaasti onnistunutta tai epaonnistunutta, vaan
lopputulos on usean eri osatekijan summa (Seeck 2009, 14). Se miten usean osatekijan
kohdalla onnistutaan tai epaonnistutaan, kertoo paremmin, hoidettiinko kriisitlanne enemman
onnistuneesti vai epaonnistuneesti. Merkittavaa kriiseissa on niista tulevaisuuden varalle saatu
oppi, ettei samoja virheita paase tapahtumaan (Seeck 2009, 14). Deloitten (2021,49) mukaan
kriisitilanne on aina syyta priorisoida kaiken muun edelle ja etenkin epavarmoissa olosuhteissa
organisaation on syyta huolehtia kyvystaan tehda nopeita, oikea-aikaisia paatoksia ja yllapitaa
toimintakykyaan. Alla olevassa kuviossa 1 kuvataan kattavasti kriisijohtamisen arviointimallia,

jossa on tuotu esille onnistuneen ja epaonnistuneen kriisijohtamisen piirteita.

Taulukko 1. Kriisijohtamisen arviointimalli: onnistuneet ja epaonnistuneen kriisijohtamisen
piirteita (Seeck 2009, 10, mukaillen Pearson & Clair 1998).

Kriisijohtamisen piirre Epdonnistuneet Vilimaaston Onnistuneet
lopputulokset lopputulokset lopputulokset

1. Varoitussignaalien Signaalit uhkaavasta kriisista Signaalit potentiaalisesta kriisistd  Signaalit havaitaan aikaisin ja

havaitseminen ohitetaan. Kriisi iskee saavat organisaation organisaatio aloittaa
organisaatioon yllatyksena. valmiustilaan. asianmukaiset toimet.

Merkittdvimmat vaikutukset
rajoittuvat organisaatioon.

2. Kriisin leviaminen |

Kriisi leviaa organisaation Kriisista ei aiheudu
ulkopuolelle. Ulkoiset sidosryhmat Vahinko organisaation kuolemantapauksia tai vahinkoa
tulevat kriisin osallisiksi. ulkopuolella on vahainen. sidosryhmille.

3. Toiminan jatkuminen Toiminta-alueet, joille kriisi on Toiminta jatkuu normaalisti kriisin

eniten vaikuttanut suljetaan aikana ja jalkeen. Kriisill3 ei ole

Kaikki organisaation toiminnot tilapdisesti. Vaikutukset palvelujen vaikutuksia palvelujen
suljetaan. tuottamiselle ovat vahaiset. tuottamiseen.

A Vaikutukset Organisaatio muutta

L. toimintamallejaan kriisin

oppimiseen Kriisist3 ei opita. Organisaatio Oppimista tapahtuu, mutta seurauksena. Opittua
tekee samat virheet vastaavien  oppiminen on keskittynyt hyadynnetdan tulevien tilanteiden
tilanteiden tapahtuessa. harvoihin yksikéihin tai yksildihin,  kasittelyssa.

Organisaation imago paranee

5. Maineen hallinta
Organisaatio kdrsii pitk3aikaiset  Kriisin kielteiset vaikutukset ovat  tehokkaan kriisijohdon takia.

negatiiviset jalkiseuraukset. Iyhyesti kasitellut. Yhteisd ndkee  Organisaatio ndhd3dn
Tehottoman kriisijohdon takia virheet kriisijochden piirteing, sankarillisena, huolehtivana,
yhteisd ndkee organisaation mutta jatkaa palvelujen valittavana ja itsekin olosuhteen
petturina tai vihollisena. kayttamistad kuten normaalistikin. uhrina.

Organisaation ja ulkopuolisten

6. Resurssien saatavuus o ) o ) b , )
Organisaatio kompuroi eteenpdin: Organisaatio kompuroi eteenpdin  sidosryhmien resurssit ovat

resurssit kriisin kohtaamiseen haalien kasaan omaa ja muiden  wvalmiina kaytettaviksi tarvittaviin
puuttuvat. antamaa ad hoc -tukea. toimiin.

7. Paatoksenteko Paatokset tehdaan hitaasti, Paatokset tehdaan hitaasti, Ajallaan ja asianmukaisesti tehdyt
sisaisid ristiriitoja. Paatoksenteko organisaation ulkopuolisia paatikset. Patoksenteko
i perustu riittdvaan tietoon. jannitteits. perustuu faktoihin.

Taulukko 1. Kriisijohtamisen arviointimalli: onnistuneet ja epaonnistuneen kriisijohtamisen
piirteitd (Seeck 2009, 10, mukaillen Pearson & Clair 1998).

Ylla esitetty taulukko 5 esittaa kriisijohtamisen arviointimallia, jossa on kuvattu onnistuneen ja

epaonnistuneen kriisijohtamisen piirteita. Kriisijohtamista tarkastellaan seitseman piirteen
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kautta ja ne kuvaavat sitd millaiset lopputulokset viestivat kriisiaikaisen johtamisen
onnistumisesta ja millainen lopputulos on, jos kriisijohtamisessa on epaonnistuttu. Naita kaikkia
seitsemaa arviointipistetta tarkastelemalla saadaan melko kattava kasitys siita, millaisia
tekijoita vaaditaan, etta organisaatio onnistuu kriisijohtamisessa. Arviointimalli ei ole
taydellinen, mutta sen avulla voidaan rakentaa viitekehys siita, millaisissa kriisijohtamisen

piirteissa onnistuttiin ja missa on viela kehittamisen varaa.

Ensimmainen arviointipiste on varoitussignaalien havaitseminen, jossa arvioidaan miten
organisaatio huomio mahdolliset varoitussignaalit ja miten se reagoi naihin havaittuihin
signaaleihin. Onnistunut lopputulos on, etta organisaatio havaitsi signaalit ajoissa ja suhtautuisi
niihin vakavasti ja aloitti vaadittavat toimenpiteet. Lopputulos katsotaan epaonnistuneeksi, jos
organisaatio on ohittanut signaalit eika minkaanlaisia varatoimia aloitettu. Usein naissa
tilanteissa kriisi yllattaa lopulta organisaation, eika se pysty vaikuttamaan tapahtumien kulkuun
tai lopputulokseen (Skoglund 2004, 74).

Toinen arviointipiste koskee kriisin leviamista, sitd kuinka laajalle kriisin vaikutukset
kantautuvat. Onnistuneen kriisijohtamisen avulla vaikutukset saadaan rajattua pelkastaan
organisaation sisalle, eika kriisi aiheuta vahinkoa ulkoisille sidosryhmille. Epaonnistuminen
tarkoittaa sita, etta organisaation sisaiset, mutta myos ulkoiset sidosryhmat joutuvat osaksi

kriisia.

Kolmas arviointipiste kasittelee toiminnan jatkumista, mita organisaation ja sen sidosryhmien
toiminnalle tapahtuu kriisin aikana. Onnistunut kriisijohtaminen takaa toiminnan jatkumisen
koko kriisiajan ja sen jalkeen eika silla ole vaikutusta nakyvasti sen toimintaan. Covid-19 aikana
useilla organisaatioilla oli edessa etatydskentelyyn siirtyminen, hygienian huomioon ottaminen
seka palvelukapasiteetin rajoittaminen (EK 2020, 29-30). Ep&onnistunut kriisijohtaminen
tarkoittaa sita, etta organisaation kaikki toiminnot suljetaan, mika vaikuttaa laajasti niin sisaisiin

kuin ulkoisiinkin sidosryhmiin.

Neljannessa arviointipisteessa kriisijohtaminen on ollut kaynnissa ja siirrytdan Kkriisista
oppimiseen. Organisaatio, joka on onnistunut kriisijohtamisessa muuttaa ja mukauttaa
toimintamallejaan kriisitilanteessa ja kehittaa kriisin aikana opittuja asioita myos tulevaisuuden
varalle. Omaa toimintaa arvioidaan ja sita peilataan kriisin suhteen asetettuihin tavoitteisiin,

mitka asiat onnistuivat ja mitka eivat, miten niitd voidaan nyt seka tulevaisuudessa kehittaa ja
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parantaa (Otala 2018, 191). Epaonnistunut organisaatio ei opi kriisistd ja se saattaa toistaa

samoja virheitd myds seuraavan kriisitilanteen aikana.

Viides arviointipiste liittyy kriisin mukana tulevaan maineen hallintaan. Organisaatiolla on
maineeseen liittyen sisaisia ja ulkoisia sidosryhmia ja viestintaa heille kuluu hoitaa eri tavoilla.
Sisainen viestinta tulee hoitaa ennen ulkoista (Kortesuo 2016, 125). Maineen hallinnassa
onnistunut organisaatio voi jopa hyotya kriisitilanteesta. Onnistuneesti suunniteltu ja hoidettu
viestinta voi nayttaytya positiivisessa valossa sisaisille ja ulkoisille sidosryhmille ja kasvattaa
organisaation arvostettavuutta naiden silmissa. Maineen hallinnassa epaonnistuneella

organisaatiolla voi olla edessaan pitkakestoisia ja siihen negatiivisesti vaikuttavia seurauksia.

Kuudes arviointipiste sisaltda resurssien saatavuuden kriisin ja sen jalkihoidon aikana.
Kriisijohtamisessa onnistuneella organisaatiolla on jo valmiiksi strategiassa otettu huomioon
kriisien mahdollisuus ja niihin on varauduttu erilaisilla suunnitelmilla ja ohjeilla, joissa
maaritellaan, kuinka toimitaan, kun kriisi iskee. Kuka on vastuussa mistakin asiasta, mitka asiat
priorisoidaan ja keneltd saadaan apua tarvittaessa. (Kortesuo 2016, 113.) Kriisijohtaminen on
epaonnistunut, jos organisaatio ei ole varautunut mitenkaan, eika olemassa olevat resurssit

riita kriisin kohtaamiseen.

Seitsemas arviointipiste koskee paatoksentekoa. Kriisijohtamisessa on tarkeaa, etta
paatoksenteko on nopeaa, mutta perustuu aina faktoihin. Tehdyista paatoksista pitaa tiedottaa
niille sidosryhmille, jotka Kkyseistd tietoa tarvitsevat. Epdonnistunut kriisiaikainen
paatoksenteko on ristiriitaista ja se tehdaan hitaasti, eika sitd perustella faktoilla. Etenkin
Covid-19-pandemian kaltaisen pelontunteita herattavan ja ennen nakemattdman kriisin aikana,
ajankohtainen ja faktatietoon perustuva paatoksenteko on ollut valttamatonta, muuten
tydntekijat ovat tayttaneet tiedon tarpeensa muista tiedonlahteista (Kortesuo ym. 2014, 178) ja
naissa olosuhteissa taysin tai osittain vaaran informaation saaminen on haitallista

kriisijohtamisen kannalta.

Lisaksi kriisitilanteessa jokaisella naista tehtavista on rajoituksia, jotka koskevat aikapainetta
seka kriisin aiheuttajan hallinnan puutetta, joka vaikuttaa toimintaympariston analysointiin ja
strategian muodostamiseen. Uhan tason ja vakavuuden arvioiminen vaikuttavat strategian
valintaan ja kriisitilanteen vastatoimiin. Kriisijohtamisen arviointimallissa kuitenkin korostetaan

sita, etta kriisijohtaminen ei ole koskaan taysin onnistunut tai epaonnistunut vaan lopputulos
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on yhdistelma naita kumpaakin ja tarkedmpaa on oppia tulevaisuuden kriiseja varten ja valttaa

samankaltaisten virheiden toistamista. (Seeck 2009, 14.)

3.6 Kriisista oppiminen

Edelld kuvatun kriisijohtamisen arviointimalli on hyva tyokalu kartoittaa niita tekijoitd missa
onnistuttiin ja missa ei oltu niin vahvoja seka lahtea tyostamaan esille tulleita tekijoita.
Organisaatio voi nimittain vaikuttaa arviointimalliin viela kriisin jalkeen nimenomaan Kriisista
oppimisen kohdalla. Organisaatio, joka muuttaa toimintamallejaan kriisin seurauksena ja
hyddyntaa niita tulevaisuuden tilanteissa on onnistunut kriisijohtamisessa paremmin kuin

organisaatio, joka ei tata toimenpidetta toteuta.

Organisaatiokriisit ovat aina kauheita ja epatoivottuja tilanteita, mutta niita ei tule ajatella
pelkastaan negatiivisessa valossa. Usein tyOyhteisoOt toipuvat kriiseista hitaasti ja ne jattavat
pysyvia jalkia organisaatioihin. Tasta syysta kriisin lapikayminen koetaan tyolaana ja turhana,
kun toiveena on vain palata normaalitilaan ja jatkaa toimintaa. Jos kriisi jatetaan lapikaymatta,
VoI se jattaa traumoja niin organisaatioon, kuin myds sen sidosryhmiin, etenkin tyontekijoihin.
(Korpinen & Lindstrom 2020, 145.) Lapikdymaton kriisi voi vaikuttaa tyodntekijoiden
organisaatioon suhtautumiseen, kasvattaa epaluottamusta ja vahentaa sitoutumishalukkuutta
(Seeck 2009, 11).

Kriisin jalkihoito ei ndy usein organisaatiosta ulospain, mutta sisdisesti sen pitaisi nakya ja siita
pitaisi pystya keskustelemaan mahdollisimman avoimesti ja kattavasti eri sidosryhmien kanssa
(Kortesuo 2016, 171). Saarelma-Thielin (2009, 94) toteaa, ettd kriisi kannattaisi ajatella
mahdollistajana ja kasvualustana organisaation kehitykselle. Korpisen ja Lindstromin (2020,
149-150) mukaan olkoon kriisijohtaminen ja -viestinta sitten enemman onnistunut tai
epaonnistunut aina on mahdollisuus kehittya organisaationa, jos ei muuten niin lIapikayminen
valittaa osallisille organisaatiosta inhimillisempaa ja valittdvaa kuvaa. Lisaksi kriisista
oppiminen voi yhdista sen takia pirstaloituneen tyoyhteison.
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4 YKSILO KRIISISSA

Luvussa nelja maaritellaan tyontekijan kokemus, inhimilliset tunteet ja sitoutuminen seka

perehdytaan siihen, miten teorian pohjalta yksilot toimivat ja kokevat kriisitilanteet.

41 Tyontekijan kokemus

Tyontekijan kokemus syntyy useista eri tekijoista: miten tyontekija kokee tyonsa, vastaavatko
tyon arvot ja tavoitteet tyontekijan omia arvoja ja tavoitteita, onko vuorovaikutus johdon,
esimiesten ja tyOkavereiden valilla tyontekijan toiveiden mukaista ja millaisessa ymparistossa
tyota tehdaan (Leino 2019). Talldin keskiddn nousee organisaatiokulttuurin merkitys ja se,

miten siihen on otettu osaksi sen tarjpamat mahdollisuudet, rajoitteet seka vuorovaikutus.

Morganin (2017, 7-8) mukaan tyOntekijakokemusta pitda tarkastella kolmesta eri
perspektiivista tyontekijan, organisaation seka naiden perspektiivien paallekkaisyyksien
kautta. Organisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden kokemus organisaatiosta on
yksinkertaisesti todellisuus siita, millaista organisaatiossa on tydskennelld. Organisaation
nakokulmasta taas tyontekijakokemus on se, miten organisaatio on suunnitellut ja rakentanut
tyontekijakokemuksen. Tassa kuitenkin tormataan siihen ongelmaan, etta organisaation ja
tyontekijan kokemukset eivat valttamatta kohtaa taysin, joten tyontekijakokemus on Morganin
(2017, 7) mukaan se mista asioissa tyontekija seka organisaatio ovat samaa mielta. Tassa
opinnaytetydssa halutaan kuitenkin perehtyda nimenomaan tyéntekijan kokemukseen Covid-
19-pandemian aikaisesta kriisijohtamisesta ja viestinnasta, jonka takia paapaino on annettu
tydntekijan omalle kokemukselle, eika organisaation suunnittelemalle tyontekijakokemukselle,
jotta tybnantajat voisivat saada ajankohtaista tietoa tyontekijdiden kokemuksesta ja
mahdollisesti hyodyntaa sita parantaakseen kriisijohtamista ja -viestintda, mutta myos
tyontekijakokemusta.

Kasken (2012, 70) mukaan jokaiselle tydyhteisOnjasenelle rakentuu organisaatiossa
jonkinlainen rooli, jokainen ihminen tarttuu ja kuuluu tydyhteis6dn omalla tavallaan.
Organisaatiossa ja yhteisdissa ihmiselle rakentuu identiteetti, johon tuodaan jotain omaa,
mutta sitd rakennetaan myds organisaation mukaan. Tama helpottaa tyontekijan
samaistumista tydyhteis6on ja on heille tarkeaa, koska se on usein keskeinen osa ihmisen

elamaa. Organisaation kohtaamien muutos- ja kriisitilanteiden yhteydessa koettu oman
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aseman menetys voi vahingoittaa tyoOidentiteettia pysyvasti ja voi kaynnistda primitiivista

puolustautumista, vihaa ja ahdistusta. (Kaski 2012, 70-71).

Suhde tyéhon on lahtdkohtaisesti tunnesavytteista. Siihen voidaan olla sitouduttu taysilla tai
suhtautuminen voi olla hyvin katkeraa, naita tuskallisuuden tunteita aiheuttaa hyvin usein
epavarmuutta lisaavat tilanteet kuten muutokset, kriisit ja erilaiset prosessit (Juholin 2008, 38).
Tyontekijan sitoutuminen ei ole vakaa tila, vaan se voi vaihdella suuresti etenkin kuormittavaa
stressia ja epatietoisuutta aiheuttavien tilanteiden seurauksena. Tyontekijakokemuksen
muodossa tehty sitouttaminen on tyonantajalle ensiarvoisen tarkeaa. MyoOs tulevaisuuden
nakymien ja tyOnantajabrandin kannalta tyontekijan kokemukseen panostaminen
organisaation kaikissa vaiheissa on merkittavaa, silla positiivisista ja negatiivisista

kokemuksista viestitdan usein eteenpain. (Leino 2019.)

Tyontekijan kokemus on osittain sidottu siihen, kuinka merkitykselliseksi han tyonsa ja
tyonantajansa kokee, merkityksellisyys tarjoaa keinon selviytya ja taistella monimutkaisissa ja
epavakaissa nykymaailman olosuhteissa, jossa strategiat ja toimintatavat muuttuvat jatkuvasti
(Hougaard ym. 2018, 95).

4.2 Inhimilliset tunteet

Organisaation sidosryhmat koostuvat ihmisista ja spontaaneista tunnereaktioista (Skoglund
2004, 38). Kriisijohtamista suunniteltaessa ja toteuttaessa tdama on hyva ottaa huomioon,
koska ihmisten reaktioita ei voida taysin ennustaa ja ne voivat vaihdella suuresti henkilosta ja

tilanteesta riippuen.

Empaattisella ja avoimella toiminnalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden psykologisiin seka
inhimillisiin kriisireaktioihin ja rauhoittaa kriisi tilannetta (Karhu & Henriksson 2008, 103). Tasta
syysta johtavalta taholta vaaditaan suurta empatiaan ja ymmarrysta, silla kriisitilanne on
henkilostolle alkuun usein pelottava ja voi aiheuttaa vihan seka turhautuneisuuden tunteita.
Nama tilanteet vaativat organisaatiolta nopeita toimenpiteita, jotta kriisi ei paase paisumaan
tyontekijoiden keskuudessa entistd pahemmaksi (Skoglund 2004, 39).

Eri sidosryhmilla on usein erilaiset tiedontarpeet, jotka on syyta ottaa huomioon kriisijohtamista
ja -viestintaa suunnitellessa ja toteutettaessa (Seeck 2009, 8). Naiden ryhmien tarpeet liittyvat

tiedon saannin nopeuteen, sisaltoon seka kaytettyihin kanaviin. On parempi, etta organisaation
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suunnitellut ja kayttdoon otettavista toimenpiteista viestitdéan mahdollisimman nopeasti
henkilostolle ennen, kuin he saavat tiedon muista lahteista. Nopea ja avoin informointi
kasvattaa tyontekijan ja tyonantajan valista luottamusta, kun taas ulkopuolelta saatu
informaatio heikentda edella mainittua ja voi lisaksi olla harhaanjohtavaa tai taysin vaaraa
(Kortesuo 2016, 31).

Lehtonen (2009, 32) toteaa, ettd ennakoivan kriisiviestinnan avulla voidaan hallita niita
tunnereaktioita, joita mahdollinen kriisitilanne aiheuttaa. Talloin lapinakyvyys ja transparenssi
auttavat luottamuksen sailyttamista, jos kriisitilanne tapahtuu. Myos psykologinen sopimus voi
vahingoittua epavarmassa tilanteessa, tydnantajaan rakennettu luottamus voi murentua eika
se valttamatta palaudu kriisin jalkeen enda aiemmalle tasolle (Saarelma-Thelma 2009, 24).
Tasta syysta tyontekijoiden erilaiset tarpeet tulisi ottaa huomioon myos kriisitilanteessa.
Kriisista selviytyminen voi aiheuttaa organisaatiolle toiminnan jatkumiselle suurta vahinkoa, jos

tyontekijoiden luottamus, motivaatio ja sitoutuminen heikkenevat tai katoavat kriisin myota.

Kun tyontekijat kokevat, etta heihin luotetaan hekin luottavat vahvemmin organisaatioonsa.
Hougaardin ym. (2018, 216) mukaan Iluottamuksella on merkittava vaikutus
merkityksellisyyden, sitoutumisen ja tuloksellisuuden tunteisiin. Sen ymparille rakentuneilla
organisaatiokulttuureilla on puolellaan todellinen etu muihin organisaatioihin verrattuna.
Tyonantajilla on mahdollisuus vaikuttaa organisaation kulttuuriin ja luottamuksen syntymiseen

oman kayttaytymisen, strategian seka organisaatiokulttuurin kautta.

4.3 Sitoutuminen

Viitalan (2013, 85) mukaan sitoutumisen kasite on monisyinen ja laaja ilmio, se on henkilon
psykologinen suhde siihen organisaatioon, jossa han on toissa. Jossakin yhteyksissa
sitoutumisesta puhutaan myds tyodntekijan ja organisaation valisena psykologisena
sopimuksena. Sitoutuminen on relationaalinen suhde, jota kuvaa lojaalius seka luottamus. Ne
ovat usein tyOsuhteina pitkakestoisempia ja niihin liittyy muutakin, kuin vain taloudellisia
hyotyja, tydntekijat kokevat kuuluvansa organisaatioon ja olevansa osa sita. (Viitala 2013, 85—
85).

Kun tyontekijan tyon ilo, itsearvostus ja turvallisuuden tunne tyOoymparistossa heikkenee
tyohon sitoutuminen, tyoteho ja tyon laat u lahtevat laskuun (Saarelma-Thiel 2009, 24). Tyon

epavarmuus voi heijastua psyykkisind seka somaattisina oireina ja vaikuttaa merkittavasti
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tydhon sitoutumiseen. Epavarmuus saa tyontekijat etsimaan vaihtoehtoja ja varmuutta,
esimerkiksi etsimalla uusia tydmahdollisuuksia. (Viitala 2013, 226). TyOntekijat eivat yleisesti
pida siita, ettei heilla ole minkaanlaista sanan valtaa ja usein silloin aletaan epailemaan kriisista
aiheutuvia muutoksia. Tyontekija, joka kokee voivansa vaikuttaa muutoksen sisaltoon, siirtyy
usein kannattamaan muutosta ja auttaa organisaatiota sen toteuttamisessa. (Myllymaki 2017,
87).

Kirjallista tyosopimusta tehtaessa osapuolet solmivat myds psykologisen sopimuksen.
Psykologinen sopimus yhdistaa alaistaidot ja esimiestaidot keskenaan ja alainen voi
mahdollisesti suorittaa tehtdvansa jopa yli odotusten, jolloin esimies tukee hanta luomalla
kehitys ja vaikutus mahdollisuuksia sekd& antaa suoritetuista tehtavista tunnustusta. Kun
psykologinen sopimus toteutuu ja alaisella on positiivisia odotuksia, on han motivoituneempi ja

sitoutuneempi tydnantajaansa. (Saarelma-Thiel 2009, 24.)

Henkiloston organisaation sitoutumista pidetaan organisaatiolle erittain tarkeana asiana
toiminnan laadun, jatkuvan kehittymisen, tavoitteiden saavuttamisen seka uudistumisen
kannalta tarkasteltuna (Viitala 2013, 85). Sitoutumisen laadulla on yhteys tyontekijan haluun
pysya organisaatiossa, tyotyytyvaisyyteen seka arvostukseen organisaatiota kohtaan.
Sitoutumiseen vaikuttaa myds tyonantajan osoittama mydétatunto, kunnioitus ja ymmarrys
tyontekijaa kohtaan, ne ovat merkittdvia tekijoitd tyonantajan menestyksen ja yrityksen
kehittymisen kannalta. Turvallinen ja luotettava tydymparistd ruokkii tyontekijan positiivisia
tunteita organisaatiota kohtaan ja positiiviset tunteet kasvattavat tydnantajaan sitoutumista.
(Hougaard ym. 2018, 212-216.)
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5 KRIISIVIESTINTA

Luvussa viisi perehdytaan kriisiviestinnan teoriaan ja tarkastellaan se eri osia suunnitelman,
toimintavaiheiden ja jarjestyksen kautta sen ominaisuuksiin. Kriisiviestinnan teoriaa

pohjustetaan normaaliajan tyoyhteisoviestinnalla.

5.1 Tyoyhteisoviestinta

Juholin (2008, 25) mukaan tdman paivan tyontekija on aktiivinen, ajatteleva ja viestiva toimija.
Eika nykyajan organisaatiotyota pystyta tekemaan ilman vuorovaikutustaitoja kykya puhua
selkeasti, kuunnella ja antaa palautetta ja kirjoittaa ymmarrettavasti. Etenkin esimiehilta ja
johdolta vaaditaan taitoa ymmartaa inmisten kayttaytymista ja kommunikoida heidan kanssaan

erilaisten tilanteiden vaatimalla tavalla.

TyoOyhteisoviestintd on yrityksen sisaista viestintaa eli tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sen
avulla jaetaan tietoa, rakennetaan yrityskuvaa, viestitaan tyontekijoille erilaisista toimenpiteista
sekd muutosten syista ja sitoutetaan henkilostéa. TydyhteisOviestinnan tarkoitus on pitaa
henkilosto tietoisena organisaation strategiasta ja tavoitteista, muutoksista seka taloudesta ja
niiden avulla parantaa tdiden tehokkuutta ja sujuvuutta. Sisainen viestintd on myds tehokas
keino tehda sisaistd markkinointi ja juurruttaa henkildostdéa organisaatioon seka vaikuttaa

heidan mielikuvaansa organisaatiosta. (Joki 2018, 189.)

Organisaation normaaliajan viestintakulttuuri luo vankan pohjan onnistuneelle kriisiajan
viestinnalle (Seeck 2009, 15). Toimiva tiedonkulku on toimivan organisaation
perusedellytyksia, muuten organisaation sisadiset sidosryhmat voivat kokea epavarmuutta
tydnantajaansa kohtaan. Toimivatydyhteis0, jossa ollaan avoimia ja luotetaan toisiinsa, parjaa
kriisitlanteissa huomattavasti paremmin kuin ne organisaatiot, joissa ei ole
tydyhteisoviestintaa. (Joki 2018, 190-191.)

5.2 Kiriisiviestinnan maaritelma

Seeckin (2009, 14) mukaan organisaation oma viestintakulttuuri on merkittava tekija kriisiajan
viestinnan onnistumisessa ja sen rooli osana kriisijohtamista on muuttunut yha nakyvammaksi
osaksi ja sen potentiaali ymmarretaan yha strategisemmaksi. Tehokas kriisi aikainen viestinta

vaatii tehokkaan ja toimivan tydyhteisdviestinnan tuekseen. Organisaation oma
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viestintakulttuuri on merkittava tekija kriisiajan viestinnan onnistumisessa (Seeck 2009, 14.)
Kuten kriisijohtamista kasittelevassa kappaleessa mainittiin, on organisaatiolla kriisiryhma ja
tahan ryhmaan kuuluu osana myo0s kriisiviestinnasta vastaavia henkiloita, kuten kriisiryhman

myos heidan toiminnassaan on tarkeaa autonomisuus.

Kriisijohtamista ja -viestintaa ei ole mielekasta erottaa taysin toisistaan vaan kriisiviestinta on
vahvasti osa kriisijohtamista. Oikea-aikainen, tehokas ja luotettava sisainen seka ulkoinen
viestintd ovat merkittava osa kriisitilanteen hallintaa (Turvallisuuskomitea 2017). Viestinnan
luotettavuuden edellytyksena on selkeys, riittavyys ja tiedon oikeellisuus. Kriisin saavuttaessa
organisaation kriisiviestinnan tulisi olla mahdollisimman nopeaa ja johdonmukaista, tarjota
relevanttia informaatiota, jotta kriisiin osataan suhtautua sen vaatimalla vakavuudella ja

tarvittavat toimenpiteen voidaan aloittaa heti (Seeck 2009, 15).

Lehtosen (2009, 10) mukaan kriisiviestinnan tehtavd on kommunikaation keinoin lieventaa
kriisin kielteisia seuraamuksia. Viestinnan lisaksi poikkeustilanteissa organisaatioiden toiminta
kokonaisuuteen kuuluu myds vyleisjohtamista, strategisten tavoitteiden implementointia
poikkeustilanteeseen suhteutettuna. Kortesuo (2016, 22) toteaa, ettd kriisissa punnitaan
sisainen johtajuus, miten saadaan organisaatio viestimaan ja kuuntelemaan haluttua viestintaa

kriisin lapi ja toimimaan viestinnan mukaisesti.

Kriisiviestinnan ei ole tarkoitus kaskyttda organisaatiota toimimaan juuri yhdella tapaa, mutta
tarjota ohjeistusta, jonka avulla kriisista selvitdan mahdollisimman onnistuneesti. Kriisin aikana
tarvitaan paljon etenkin sisaista viestintaa, organisaation kaikki tyontekijat pohtivat, miksi jotain
asioita saa tehda ja toisia ei, miksi toimitaan tietylla tavalla eika toisella tavalla. Aktiivisen
sisaisen viestinnan avulla pidetaan tydntekijat kartalla kriisista ja valtetaan tiedon hankkimista

ulkoisista lahteista, etteivat tyontekijat saa vaaraa informaatiota. (Kortesuo 21-23.)

5.3 Kiriisiviestinnan suunnitelma

Kriisiviestintdsuunnitelma on organisaatiolle tietopaketti, joka keskittyy maarittelemaan
kriisiajan tyonjaon, vastuut, prosessit ja viestintdkanavat. Suunnitelma suhteutetaan tietenkin
organisaation kokoon ja tarpeisiin, isommalla organisaatiolla on usein kattavampi ja
moniulotteisempi kriisiviestintasuunnitelma, kuin pienellda organisaatiolla. Etenkin isossa
organisaatiossa, jonka henkilostomaara on suuri ja toiminta vaikuttaa heihin laajasti on tehtava

suunnitelma, jossa jokainen viestintdan osallistuva tietdd etukateen oman roolinsa ja
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vastuualueensa kriisiviestinnassa. Kriisiviestintasuunnitelman tehtdvd on varmistaa

oikeanlainen toiminta kriisitilanteessa. (Kortesuo 2016, 111.)

Kriisiviestintasuunnitelmaan on syyta laatia perusosa, joka on selkea, tiivis ja mahdollisesti
visuaalinen, etta se on helppo kouluttaa organisaatiolle ja ottaa kayttoon kriisin aikana
(Kortesuo 2016, 113). Kahden tai useamman ihmisen valilla ei ole taysin samanlaisia
ajatusmalleja, jotka valittavat viestit juuri sellaisena kuin niiden laatija on tarkoittanut, jonka
takia suunnitelmalta vaaditaan selkeytta ja helposti ymmarrettavyytta (Salminen 2014, 254—
255). Suunnitelman perusosa on syyta olla hyvin jasennelty ja sisaltda vain suunnitelman
merkittavimmat kohdat, perusosaan liitetaan kattavammat ja tarkemmat spesifien osa-alueiden

ohjeet.

Kriisiviestintasuunnitelman perusosat ovat kriisiviestintajarjestys, tyonjako, vastuuroolit ja
tarkeat yhteystiedot seka tiiviit tydoohjeet ohjeet sisaisen ja ulkoisen viestinnan totuttamiseen;
missa  jarjestyksessa, missa  kanavissa ja millaisia  ohjeita  noudatetaan.
Kriisiviestintdsuunnitelman liitteiksi on hyva laittaa ainakin spesifit tydohjeet, kaikkien kriisin
kannalta olennaisten henkildiden yhteystiedot, kanava kohtaiset tiedot. Mita viestitaan
missakin kanavassa ja kenelle viestit suunnataan, lisaksi mallipohjat ja lomakkeet seka
tiivistelmat kriisin viestinnasta eri tyopisteissa. Usein viestinnasta vastaaville henkiloille on
my0Os jasennelty viestintavalmiuden tasot, missa maaritelldan, kuinka paljon erityyppiset ja

intensiteetin omaavat kriisit vaativat viestintaa. (Kortesuo 2016, 111-114.)

Kriisiviestintasuunnitelman valmiiksi saamisen jalkeen on syyta muistaa, etta sitd on hyva
paivittaa aktiivisesti muun muassa viestintakanavien, yhteystietojen ja vastuualueiden

muuttuessa tai kehittyessa (Kortesuo 2016, 115).

5.4 Kiriisiviestinnan toimintavaiheet ja jarjestys

Kuten kriisijohtamisessa my0s kriisiviestinnassa on maaritelty erilaisia toimintavaiheita, jossa

kriisiviestinta olisi hyva hoitaa. Nama vaiheet on listattu seuraavaksi.

Ennakointi
Valmistautuminen
Toiminto
Jalkihoito

B Dbh =
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Jokaisen organisaation on syyta pohtia ja ennakoida kaikki mahdolliset kriisi ja
poikkeustilanteet, joita ne voivat kohdata (Karhu & Henriksson 2008, 31). Perimmaisena
ajatuksena parempi olettaa kaikkien mahdollisten skenaarioiden tapahtuvan, kuin poissulkea
potentiaalisten kriisitilanteiden mahdollisuus. Ennakoinnin avulla potentiaaliset kriisit pystytaan

mahdollisesti tunnistamaan ja niihin ehditdan reagoimaan.

Valmistautumisella tarkoitetaan kriisiviestintaohjeiden tekemista potentiaalisten kriisi- ja
poikkeustilanteiden varalle seka viestinnan vastuuhenkildiden valmentaminen (Karhu &
Henrikkson 2008, 31). Organisaation on hyva myos harjoitella kriisiviestintaa, kuten miten viesti

viedaan ja miten se muotoillaan seka millaista strategiaan kaytetaan (Kortesuo 2016, 117).

Kriisintilanteen osuessa kohdalle organisaation kriisiviestinnan kolmas vaihe on toiminta. Talla
tarkoitetaan kriisiviestinnan toimeenpanoa johtamisen, strategian, ohjeiston ja harjoittelun
mukaan. Tassa kohtaa organisaatiolle ei sallita kovin useita virheita ja on tarkeaa osata toimia
rationaalisesti, suunnitelmien mukaisesti, mutta kuitenkin niin, etta inhimillisyys ja
empaattisuus sailyvat osana toimintaa (Karhu & Henrikkson 2008, 32). Organisaatiolle kriisi on
aina uhka, mutta se voi olla my6s mahdollisuus. Sen toimintaa arvioivat niin kriisin ulkopuoliset,
kuin my6s organisaation kanssa ennestaan tekemisissa olleet sidosryhmat, jotka kummatkin
arvioivat organisaatiota sen kriisitoiminnan suhteen (Lehtonen 2009, 45). Organisaation
toiminnan pohjalta entuudestaan tutut, kuin myos uudet sidosryhmat luovat siita uudestaan

mielipiteensa.

Kriisin jalkeen tavoitteena on palata normaalitilaan niin nopeasti kuin mahdollista, mutta
kriisista oppimista ei pida unohtaa. Kriisin laannuttua on lapikaynnin ja jalkiarvioinnin aika seka
korjaavien toimien suunnittelun seuraavien kriisien varalle (Karhu & Henrikkson 2008, 32).
Vaikka kriisitilanteita ei kukaan toivo tarjoavat ne oivallisen tilaisuuden katsastaa, kuinka

hyvassa kunnossa organisaation viestinta on (Kortesuo 2016, 172).

Viestinnan jarjestys korostuu etenkin kriisitilanteissa. Kortesuon (2016, 125) mukaan sisainen
viestintd hoidetaan ennen ulkoista ja mahdolliset ulkoiset mediat informoidaan yhta aikaa.
Kriisiviestinnassa on talléin tarkeaa ottaa huomioon se, etta tyontekijat ovat organisaation yksi
merkittdvimmista sidosryhmista ja heidan on syyta saada tieto kriisin seurauksena tulevista
toimista suoraan omalta organisaatiolta, kuin ulkoisista tiedonlahteista. Kortesuo ym. (2014,
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178) mukaan, jos tietoa ei tule riittavasti, voi henkilosto aktivoitua ottamaan asioista selvaa itse
ja tayttamaan tyhjiotaan muista tiedon lahteista saadulla informaatiolla. Naissa tilanteissa on

vaarana, etta tieto ei ole taysin totuuden mukaista tai totta ollenkaan.

Kriisiviestintaa hoitaa kriisiryhman viestinnasta vastaava henkilo tai rynma ja heilla pitaisi olla
selkeasti tiedossa kriisiviestinnan jarjestys. Kriisissa viestinnalla jarjestyksella on tarkea
merkitys, koska vaarassa jarjestyksessa hoidettu kriisiviestintd voi pahentaa tilannetta.
Kriisiviestinnan toivotussa jarjestyksessa ensimmaisena on johto, seuraavana sisainen
viestinta ja jos tarpeen, viimeisena ulkopuoliset tahot ja media. (Kortesuo 2016, 111-113).
Johdolle on syyta tiedottaa ainakin viestinnantarpeista ja suunnitelmasta kyseisen Kkriisin
suhteen. Viestinnasta vastaavien henkildiden on Kkartoitettava sisaisten ja ulkoisten
sidosryhmien tiedon tarve ja kriisin vaatimat ohjeistukset. Sidosryhmat haluavat saada viestin
usein mahdollisimman korkealta tasolta, joten voi olla jarkevaa, etta ensimmainen viesti
kriisista tulee ylimmalta johdolta. (Karhu & Henriksson 2008, 60-62.)

5.5 Kiriisiviestinndn ominaisuudet

Kriisiviestinnan kanssa ei ole olemassa taysin varmoja toimivia kaavoja ja malleja, mutta
tiettyja piirteita ja ominaisuuksia kuitenkin vaaditaan kriisiviestinnalta, jos halutaan paasta
mahdollisimman onnistuneeseen lopputulokseen. Lahestymalla kriisiviestintaa alla olevan
listan ominaisuuksien mukaisesti pystytaan kriisiin vaikuttamaan ja vahinkoja ehkaisemaan
tehokkaimmin (Kortesuo 2016, 31., Karhu & Henriksson 2008, 27).

. Nopeus
Avoimuus

Saavutettavuus

1

2

3

4. Rehellisyys
5. Aloitteellisuus
6. Vastuullisuus
7

Inhimillisyys

Kriisin iskiessa ei ole aikaa jaada miettimaan vaan on toimittava nopeasti, mita vakavampi kriisi
sitd nopeampaa kriisiviestinnan on syyta olla. Etenkin ensimmainen viesti kriisista on nopea ja

lisdksi paikkansapitava seka johdonmukainen (Seeck 2009, 14). Kriisiviestinnan pitaa olla
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luotettavaa, avointa ja aktiivista tiedottamista tarpeellisista asioista. Tietojen on perustuttava
faktoihin ja oltava tarpeeksi kattavia, etta vastaanottajat saavat rehellisen kuvan
kriisitilanteesta. Selkean viestinnan avulla voidaan valttaa useita vaarin ymmarryksia ja kaikki
viestin vastaanottavat ymmartavat, mita viestilla halutaan kertoa. (Karhu & Henriksson 2008,
27.) Organisaatioiden on syyta pyrkia kayttamaan kriisiviestinndssa yksinkertaistettua ja
selkeaa kielta yritysjargonin sijasta (Skoglund 2004, 50). Viestinnassa on kriisin keskella syyta
muistaa myos inhimillisyys ja vastuullisuus, koska kriisissa osallisina on tuntevia ja ajattelevia

henkiloita.

Vaikka kriisiviestinnassa painotetaan nopeutta ei se silti tarkoita, etta sen suhteen pitaisi
hatikoida tai kiirehtia. Avoimuus ei tarkoita, etta kaikki pitaa kertoa vaan silla tarkoitetaan, etta
oleellinen ja merkittava tieto annetaan, jotta sidosryhmat ymmartavat kriisitilanteen ja
toiminnan sen ymparilla. Rehellisyytta voi olla myos se, etta pystyy myontamaan sen, ettei
tieda kriisista kaikkea ja toiminta kriisin ymparilla etenee sen mukaan, kun relevanttia tietoa
saadaan. (Karhu & Henriksson 2008, 28.) Tydntekijoiden luottamus organisaatiota kohtaan

kasvaa, mita rehellisemmin ja aidommin organisaatio toimii.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Luvussa kuusi perehdytaan opinnaytetyon tutkimusongelmiin ja tavoitteisiin seka paastaan
tarkastelemaan tutkimusmenetelmia, kohdejoukon valintaa ja tiedonkeruumenetelmia.
Luvussa kerrotaan, miten tutkimuksen aineisto hankittin ja miten se analysoitiin. Luvun

lopussa arvioidaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

6.1 Tutkimuskohde

Validin kohderyhman valinta on edellytys onnistuneen tutkimuksen toteuttamiseen.
Tutkimuksen tutkimusongelma ja kohderyhma maarittelevat sen, miten tutkimuksen
perusjoukko ja sitd edustava otos valitaan. Tutkimuksen kohteena oleva koko tutkimusjoukko
on perusjoukko ja siita voidaan tehda joko koko perusjoukon sisaltava kokonaistutkimus tai
otantatutkimus, jolloin tutkitaan vai perusjoukon osa joukko, jota kutsutaan otokseksi. (Heikkila
2014, 12-13.)

Heikkilan (2014, 31) mukaan otantatutkimukseen paadytaan esimerkiksi, jos perusjoukko on
lian suuri. Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen (2021) mukaan Suomessa on 2,48
miljoonaa tydssa kayvaa henkilda (Tilastokeskus 2021). Perusjoukko on nain ollen liian suuri
ja koko perusjoukon tutkimiseen ei ole siihen vaadittavia resursseja. Jotta tutkimuksen tulokset
ovat luotettavia on otoksen oltava pienoiskuva perusjoukosta. Tassa opinnaytetydssa otos
kerattiin satunnaisotantana, jossa jokaisella perusjoukon jasenella on yhta suuret
mahdollisuudet tulla valituksi otokseen. (Heikkila 2014, 31, 34.) Mutta sen avulla voidaan

harvoin varmistaa tarpeeksi edustavia otoksia.

Opinnaytetyon tutkimuksen perusjoukoksi valittiin koko Suomen tydssa kayvat henkil6t, joilla
on esimies — alaissuhde. Esimies-alaissuhde vaaditaan, koska tutkimuksen paaongelma on
tyontekijan kokemuksien mittaaminen tyonantajan onnistumisesta kriisijohtamisessa ja —
viestinnassa Covid-19-pandemian aikana. Covid-19-pandemian koskettaessa lahtdkohtaisesti
kaikkia (Deloitte 2020). Tutkimuksen perusjoukkona voidaan pitaa koko Suomen tydssa
kayvaa vaestoa, joilta I0ytyy Iahiesimies tai johto organisaatiossa, jotta voidaan varmistua siita,
ettd tutkimukseen osallistuvilta henkil6ilta 10ytyy esimies — alaissuhde. Lisaksi otokseen
kuuluvalla henkildlld on sosiaalisen median tavoitettavuus, joko Facebookin tai LinkedInin

kautta. Tutkimukseen tavoitteena on saada tutkimukseen vahintaan 100 vastausta.
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Tutkimuksen vastaajat koostuvat verkkoymparistossa toimivista, ty0ssa kayvista
suomalaisista, koska tutkimusta levitetaan sosiaalisten medioiden valityksella, kohdejoukko
koostuu henkildista, joilla on paasy edella mainittuihin sosiaalisen median kanaviin.
Tutkimuksen kyselya levitettin sosiaalisen median kautta, koska haluttiin saavuttaa
mahdollisimman heterogeeninen otanta suomalaisista tydssa kayvista henkildista ilman, etta
tutkimukseen osallistuvia ihmisia rajataan muuten, kuin tydssa kaynnilla, verkkoymparistolla ja

esimies - alaissuhteella.

6.2 Tutkimusongelmat ja tavoitteet

Tarkoituksena on selvittda, mitkd tekijat kriisiaikana vaikuttavat organisaatioon
onnistuneeseen Kkriisijohtamiseen ja -viestintdan ja mitkd mahdolliset tekijat heikentavat
onnistumista kriisitilanteiden johtamisessa ja viestinnassa. Mitka tekijat vaikuttivat kaikista
eniten tyontekijoiden kokemukseen yrityksen kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta tai
epaonnistumisesta. llmenikd Covid-19 kaltaisen maailman laajuisen pandemian takia tarvetta
uudenlaiselle kriisijohtamiselle ja -viestinnalle. Millaiset toimintatavat ja -mallit koettiin
tehokkaimmiksi seka onnistuneimmiksi ja millaisiin toivotaan muutosta tai kehitysta

tulevaisuudessa.

Tutkimus haluttiin toteuttaa nimenomaan tyontekijan nakokulmasta ja avata silmia sen
suhteen, miten tyontekijat kokevat erilaiset kriisijohtamisen ja -viestinnan toimintamallit ja -
tavat. Valittyyko kriisijohtamisen ja -viestinnan ennakointi ja valmistautuminen tyontekijoille
asti. Kohdataanko tyontekijat yksildina ja huomioidaanko heidan yksilOlliset tarpeensa
kriisjohtamisen ja -viestinnan yhteydessa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten
tydnantajat voisivat parantaa toimintaansa ja tyontekijan kokemusta erilaisten kriisijohtamista

ja -viestintaa vaativien tilanteiden suhteen.

Organisaatioiden tyontekijat ovat yksiloita ja kokevat asioita eri tavalla, jonka takia myods
reagoivat niihin eri tavoilla (Skoglund 2004, 35). TyoOntekijat ovat organisaatiolle todella
merkittava sidosryhma ja heidan kokemuksillaan on suuri vaikutus siihen, miten hyvin
organisaatio selviytyy kriisistd ja miten toiminta jatkuu kriisin jalkeen. Organisaation tulee
tunnistaa ne sidosryhmat, joiden tukea he tarvitsevat ja joiden kielteinen suhtautuminen
aiheuttaa eniten vahinkoa (Lehtonen 2009, 11). Kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistuminen

kriisissa vaikuttaa tyotekijoiden mielipiteeseen ja kokemukseen organisaatiosta ja voi vaikuttaa
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haitallisesti kriisistd selviytymiseen ja kriisin jalkeiseen aikaan, kun organisaatio pyrkii

oppimaan kriisista ja palaamaan normaali tilaan.

Opinnaytetyon tutkimuksen paaongelmaksi valittiin:

— Millainen oli tyontekijan kokemus tyonantajan onnistumisesta

kriisijohtamisessa ja -viestinnassa Covid-19-pandemian aikana?

Alaongelmiksi valittiin seuraavat kysymykset:

— Millaiset tekijat vaikuttivat tyontekijan onnistuneeseen kokemukseen tyonantajan
kriisijohtamisessa ja -viestinnassa?
— Millaiset tekijat vaikuttivat tydntekijan epaonnistuneeseen kokemukseen tydnantajan

kriisijohtamisessa ja -viestinnassa?

Tutkimusaiheen valinta tehtiin sen kiinnostavuuden, ajankohtaisuuden ja merkittavyyden takia.
Tieteen tavoitteena on luoda uutta tietoa ja tutkia aihealueita, joita ei ole viela tutkittu (Kananen

2014, 38, 40). Taman avulla saadaan tieteen aukoja taytettya ja viedaan tieteenalaa eteenpain.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esiin tyontekijdiden kokemuksia Covid-19
aikaisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta ja tarjota tyonantajille mahdollisuus paasta sisalle
tyontekijoiden omakohtaisiin kokemuksiin kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistuneeseen ja
epaonnistuneeseen kokemukseen johtavista tekijoista, jotta tydnantajat voiva kehittaa
toimintaansa tulevaisuuden kriisien varalle. Opinnaytetyon on tarkoitus tarjota tyonantajille
viitekehys siita, millaisia piirteita hyva kriisijohtaminen ja -viestinta sisaltaa, kun kyseessa on
nykyaikana ennen nakematon pandemia, jonka olemassaolo kosketti jollain tasolla kaikkia.

6.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden kokemusta kriisijohtamisen ja -
viestinnan onnistumisessa Covid-19-pandemian aikana. Paaongelma johdettiin kahteen
alaongelmaan. Kysely toteutettiin otantatutkimuksena, koska sen perusjoukko eli koko
Suomen tydssa kayva vaesto, joilla on esimies — alaissuhde on liian suuri kokonaistutkimuksen

toteuttamiseen saatavilla olevilla resursseilla.
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Heikkilan (2014, 12) mukaan empiirisen tutkimuksen ongelmana voi olla jonkin ilmion tai
kayttaytymisen syiden selvittdminen tai ratkaisun I0ytaminen siihen, miten jokin asia pitaisi
toteuttaa. Empiirinen tutkimus jaetaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen ja kvalitatiiviseen eli
laadulliseen tutkimukseen. Tama opinnaytetyossa toteutettiin paaasiassa kvantitatiivisena eli
maarallisena tutkimuksena. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma kuvaa tutkittavaa tietoa
maarallisesti seka tuottaa tietoa ilmion muuttujien maarista ja suhteista niiden valilla (Kananen
2014, 133). Kvalitatiivinen tutkimus antaa tietoa tutkittavan ilmion nykytilasta, mutta sen avulla

pystytaan harvoin selvittdmaan riittdvasti ilmioon vaikuttaneita syitd (Kananen 2011, 17-18).

Kvantitatiivista tutkimusta taydentaa ja tukee laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, joka kuvaa
tutkittavaa ilmiota tutkimushenkilon oman kokemuksen pohjalta. Kvalitatiivinen tutkimuksen
tarkoitus on auttaa ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja syventaa tutkijan ymmarrysta tutkittavaa
iimidta kohtaan. Paasaantona on, etta mitd vahemman tutkittavasta iimiosta tiedetaan sita
suuremmalla syylla tutkimusmenetelmaksi kannattaa valita kvalitatiivinen tutkimus. (Kananen
2014, 60-61.) Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin ja tutkittavat
henkilot valitaan usein harkinnanvaraisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto pyrkii
antamaan tutkittavasta ilmiosta sanallisesti kattavan ja hyva kuvauksen, joka pyritaan
analysoimaan perinpohjaisesti, kun taas kvantitatiivinen tutkimus pyrkii kuvaamaan ilmioita

matemaattisessa muodossa. (Heikkila 2014, 15-16.)

Opinnaytetyon paatutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus,
koska tutkimuksen otanta on niin suuri ja maantieteellinen sijainti hajanainen, koettiin se
tehokkaimmaksi ja parhaimmaksi vaihtoehdoksi. Kvantitatiivinen tutkimus toteutetaan
verkkotutkimuksena, joka on kustannustehokas vaihtoehto, kun tutkimuksen perusjoukko on
maantieteellisesti laajalle levinnyt ja kaukana tutkijasta. Lisaksi verkkokyselyyn vastaaminen
onnistuu lahes kaikilta. (Kananen 2014, 22—-23.) Lisaksi tutkimusta syvennetdan muutamalla
kvalitatiivisella avoimella kysymyksella, joiden avulla tutkittavaa ilmidta halutaan ymmartaa
syvemmin. Tutkimusmenetelmien valinta perustuu siihen, ettd niiden avulla tutkimuksella
uskotaan saavan tutkimusongelmaan ratkaisevaan tietoa ja ymmarretadan syvallisemmin

opinnaytetydssa tutkittavaa ilmiota.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavan ilmion tunteminen on valttdamatonta, ilman
ymmarrystd ja tietoa siitd, mitd tutkitaan ja mitataan, on mahdotonta muodostaa
tutkimusongelmaan vastaavaa kyselya. 1Imiédn ja siihen vaikuttaviin tekijoihin on tutustuttu

selittavien teorioiden ja dokumenttien avulla. (Kananen 2014, 133, 136.) Opinnaytetyo
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aloitettiin siis perehtymalla teoriaan ja teoriaosuuden Kkirjoittamisella. Kun tutkittava ilmio
tunnettiin ja ymmarrettiin, voitiin tutkimuksen kysymykset muodostaa onnistuneesti tutkimaan

niita tekijoita, joista tutkittava ilmio rakentuu.

6.4 Tiedonkeruumenetelma

Kanasen (2014, 133) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalla ovat aina teoriat, jotka
selittavat tutkittavaa ilmiot, oletuksena on, ettd tutkittava ilmié tunnetaan. limiéta koskevaan
teoriaan perehdyttiin kattavasti ja ennen kyselyn tekemista kirjoitettin opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys seka tutustuttiin kysymysten laatimista ja tiedonkeruuta koskevaan
aineistoon. Se mahdollistaa yksityiskohtaisten ja tdsmallisten kysymysten muodostamisen,
joka muodostaa taman opinnaytetyon tiedonkeruu menetelman eli kyselyn. Tiedonkeruuseen
kaytettiin Webropol-kyselytyokalua, jonka avulla tehtiin sahkoinen kyselylomake. Linkkia

kyselylomakkeeseen jaettiin kohdejoukolle tutkijan sosiaalisen median kanavien kautta.

Opinnaytetyon kyselyn tutkimuksenkeskeinen menetelma on survey-tutkimus, joka on
suunnitelmallinen, tehokas ja sitad kaytetaan usein kyselytutkimuksen menetelmana. Aineiston
kerdamiseen kaytetdan standardoituja kysymyksia eli kaikilta vastaajilta kysytaan asioita
samalla tavalla. Lisaksi menetelma on erittain tehokas tapa kerata tietoa, kun tutkittavia on
paljon ja he ovat maantieteellisesti hajautuneet laajalle alueelle. (Heikkila 2014, 17, 280.)
Lisaksi tutkittavaa ilmiota haluttiin syventaa kvalitatiivisella menetelmalla ja kyselyyn lisattiin

avoimia kysymyksia.

Tutkimusta jaettiin tutkijan omissa sosiaalisen median kanavissa Linkedlnissa ja
Facebookissa, jotka ovat verkkoyhteisépalveluita. Facebook on Suomen suosituin sosiaalisen
median kanava (Komulainen 2018, 235). Facebook valittiin tutkimuksessa kaytettavaksi
kanavaksi, koska sen avulla on mahdollista tavoittaa suuri maara kohdejoukkoon kuuluvia
henkildita ja saada kyselyyn useita vastaajia. Facebookin kuten myos LinkedInin kautta on
helppo ohjeistaa ja houkutella ihmisid vastaamaan kyselyyn. Suomessa LinkedIn on
ammattilaispalvelu, jossa on yli miljoona suomalaista tydelamassa olevaa henkilda
(Komulainen 2018, 279) ja sen sisaltod keskittyy paasaantoisesti tydelamaan ja siihen liittyviin
asioihin. Linkedlnista 10ytyy kaikkien alojen tyontekijoita, joten kohderyhma on ideaalinen
kyselyn kannalta.
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6.5 Tutkimusaineiston hankinta ja analysointi

Opinnaytetyon tutkimusaineisto hankittiin sahkdisella kyselylomakkeella, joka laadittiin
Webropol-kyselytyOkalulla. Kyselylomaketta jaettiin tutkijan sosiaalisen median kanavien
LinkedInin ja Facebookin valityksellda kohdejoukolle. Sosiaalisen median kanavat valittiin
kyselyn valitystavaksi, koska kyseisten kanavien kautta on mahdollista tavoittaa tutkimukseen
haluttuja henkil6ita, jotta osallistujina on useita tyontekijoita, joilla on erilaisia kokemuksia
Covid-19-pandemian aikaisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnastd. Kyselylomakkeen
kysymysten rakentamisessa ja sisallossa hyodynnettiin paaasiassa kriisijohtamiseen ja -
viestintaan ja tyontekijan kokemukseen liittyvaa kirjallisuutta seka kriisijohtamisen arviointiin

soveltuvaa mallia ja erilaisia teorioita kuten kriisiasiantuntijaa Seeckia.

Teoriaan tutustuttiin kirjallisuuden avulla ensin kriisijohtamiseen ja -kriisiviestintaan seka
tyontekijan kokemukseen ja niista valittin tarkeimmat osa-alueet opinnaytetyon ja sen
tutkimuksen kannalta. Kyselyn kysymyksia lahdettiin muodostamaan valittujen osa-alueiden
mukaan, koska ne sopivat tutkittavaan aiheeseen ja liittyvat kriisijohtamiseen, kriisiviestintaa,
tyontekijan kokemukseen ja kriisijohtamisen arviointiin. Kyselylomakkeen rakentamisessa
tarkeimpia lahteita olivat Seeckin (2009) ja Saarelma-Thielin (2009) kriisijohtamista ja sen
arviointi koskevat teokset, Kortesuon (2016) ja Lehtosen (2009) kriisiviestintaa koskevat
teokset seka Morganin (2017) ja Hougaard ym. (2018) tyontekijan kokemusta ja sen johtamista

kasittelevat teokset.

Kyselylomakkeen vastausaika oli viikko ja sen oli auki aikavalilla 28.4.-5.5.2021. LinkKki
kyselyyn jaettiin opinnaytetyon tekijan Linkedlnissa ja Facebookissa ensimmaisen kerran
keskiviikkona 28.4.2021 ja toisen kerran perjantaina 30.4.2021. Kyselyn jaon yhteydessa
kohderyhmalle Iahetettiin tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteuttajasta kertova saate (liite
1), jossa kerrottiin myos tutkimuksen toteutuksesta anonymiteetista ja vapaaehtoisuudesta.
Vastaajan henkilollisyys ei tule siis missaan kohtaa ilmi eika kenenkaan ollut pakko vastata

kyselyyn.

Kyselylomake koostuu 22 kysymyksesta. Kysymyksella 1 haluttiin varmistaa, ettd vastaajalla
on esimies-alaissuhde. Kysymyksessa 2 kysyttiin vastaajan tydorganisaation kokoa, ja
kysymyksella 3 kartoitettiin sita, kuinka paljon Covid-19 vaikutti heidan tydalaansa. Kysymykset
4-13 kasittelivat vastaajan kokemusta tydnantajan kriisijohtamisesta ja -viestinnasta.

Kysymykset 14, 16, 18 ja 20 olivat vaittamia ja valmistivat vastaajaa avoimiin kysymyksiin 15,
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16,19 ja 21 Avoimilla kysymyksilla haluttiin syventya ja saada parempaa kasitysta tyontekijan
kokemukseen kriisijohtamisen ja -viestinnan vaikutuksista ja Covid-19-pandemian siihen
tuoneista erityispiirteista. Kyselylomakkeen viimeinen kysymyksella 22 haluttiin selvittaa
vastaajan kokemusta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta onnistumisesta kokonaisuudessaan

pandemian aikana.

Kyselylomake rakentui 18:sta strukturoidusta ja neljastda avoimesta kysymyksesta.
Strukturoidut  kysymykset ovat mielipide- ja monivalintakysymyksia ja niiden
vastausvaihtoehdot on maaritelty valmiiksi, jos vastausvaihtoehtoja on vain kaksi, kutsutaan
kysymysta dikotomiseksi. Avoimet kysymykset ovat usein tdysin avoimia, mutta etenkin

kyselyn yhteydessa esitettyna niita rajataan vastaajan ajatuksen suuntaan. (Heikkila 2014.)

Taman kyselylomakkeen strukturoidut kysymykset koostuvat paaasiassa vaihtoehto-,
mielipide- ja dikotomisista kysymyksista. Mielipidekysymyksiin kaytettiin Likertin asteikon 5-
portaista jarjestysasteikkoa, jossa aaripaina on tdysin samaa mieltd ja taysin eri mielta
vastausvaihtoehdot. Lisaksi viimeisessa kokonaisarviota koskevassa kysymyksessa kaytettiin
numeroasteikkoarviointia 7-5. Vastaajan oli mahdollista valita vain yksi vastausvaihtoehto,
joka kuvaa parhaiten hanen kokemustaan asiasta. Kyselyn avoimilla kysymyksilla kerattiin
syventavaa tietoa vastaajan kokemuksista ja sen vaikutuksista hanen nakemykseensa
tydnantajasta, suhtautumisesta tydonantajaan, sitoutumisesta tydonantajaan ja tyonantajan
kykyyn selviytya tulevaisuuden kriiseista ja ylipaataan arvioita siita, mika teki kriisijohtamis ja -
viestinta kokemuksesta onnistuneen tai epaonnistuneen. Avoimiin kysymyksiin vastaaja
johdateltiin dikotomisilla aihealuetta koskevilla kyllé — ei -kysymyksilla. Kaikki kyselylomakkeen
strukturoidut kysymykset oli merkitty pakollisiksi ja avoimmin kysymyksiin vastaaminen oli

vapaaehtoista, mutta toivottua.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, millainen oli tyontekijan kokemus Covid-19
aikaisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta, miten inhimillisesti tyontekija koki johtamisen ja
viestinnan, oliko johtaminen ja viestinta yksilollisia, miten kriisijohtaminen ja — viestinta vaikutti
tydntekijan sitoutumiseen ja mielipiteisiin tydnantajaa kohtaa ja luotetaanko tyonantajan
kykyyn selviytya myos tulevaisuuden kriiseista. Tutkimuksen paakohdat ovat kriisijohtaminen
ja -viestinta, tyontekijan kokemus niistd seka onnistumisen arviointi tyontekijan kokemuksen

kautta.
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Opinnaytetyon kyselylomake koostui paasaantoisesti tilastollisista kysymyksista, joita
kasiteltiin Webropol-tutkimustyokalun raportointiohjelmaa ja Excel-taulukkolaskentaohjelmaa
hydodyntaen. Tutkimustulokset esitettin  prosenttilukuina ja tunnuslukuina erilaisissa
taulukoissa. Naita pyrittiin analysoimaan tilastotietoa hyddyntaen ja sen kautta selittamaan
tutkittavaa ilmiota. Avointen kysymysten tulokset kasiteltiin Word -tekstinkasittelyohjelmalla.
Avoimien kysymysten avulla pyrittiin  syventamaan tilastollista tietoa ja ymmartamaan
tyontekijan kokemusta paremmin. Avoimet kysymykset on analysoitu teemoittamalla eika niita

esitetty tilastollisesti vaan laadullisena.

Vastaukset analysoitiin hyddyntaen kyselylomakkeen kysymyksen numero 22 vastausta, jossa
vastaaja on saanut antaa tyOnantajalleen kokonaisarvosanan asteikolla 1-5 (1=todella
huonosti, 5=todella hyvin) kuinka hyvin tyontekijan kokemuksen mukaan tyonantaja onnistui
kokonaisuudessa Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa ja -viestinndssa. Vastaukset
analysoidaan niin, etta arvosanan 5 antaneiden vastaukset esitetaan erillisina tilastoina ja nain
kaydaan lapi myos kokonaisarvosanan 4, 3, 2 ja 1 antaneiden vastaukset. Avointen
kysymysten vastaukset kaydaan lapi laadullisena ja analysoidaan kolmessa eri kategoriassa:
kokonaisarvosanan 5 ja 4 antaneiden eli onnistuneen kokemuksen, kokonaisarvosanan 2 ja 1
antaneiden eli epaonnistuneen kokemuksen seka kokonaisarvosanan 3 antaneiden eli

onnistuneen ja epaonnistuneen kokemuksen valilla jadvien kokemusten kesken.

Avoimiin kysymyksiin tuli yli 240 vastausta, joten ei nahty jarkevaksi liittda jokaista vastausta
tutkimukseen. Avointen kysymysten analysoitiin kaytetaan teemoittelua, jonka avulla etsitaan
kyselyyn saaduista vastauksista samanlaisia esiin nousseita teemoja (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006). Teemoittelua hyodyntaen vastauksista etsitdan eniten esiin nousseita
avainsanoja ja rakennetaan niiden avulla teemoja, jotka ovat olleet keskeisia tekijoita
tyontekijoiden onnistuneeseen tai epaonnistuneeseen kriisijohtamisen ja -viestinnan
kokemukseen. Laadullisen aineiston analysoimiseen kaytettiin aikaan 70. Tilastolliset ja
laadulliset  tulosten perusteella muodostettiin Covid-19-pandemian aikaisesta
kriisijohtamisesta ja -viestinnasta kriisijohtamisen arviointimallia (taulukko 1) mukaileva
taulukko, josta nahdaan onnistuneeseen, valimaaston ja epaonnistuneeseen kokemukseen

vaikuttaneita tekijoita.
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6.6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Taman opinnayteyon tutkimus on pyritty toteuttamaan niin eettisesti, kuin mahdollista ja
tutkimus on toteutettu hyvaa tutkimustapaa noudattaen. Tutkimukseen osallistuneille on
kerrottu ennen tutkimuksen kyselyyn osallistumista tutkimuksen tarkoitus ja kayttotarkoitus.
Tutkittavan tietosuojasta on huolehdittu niin, ettei tutkimukseen osallistuneen henkilon
yksityisyytta tai anonymiteettia ole vaarannettu. Tutkimuksen tulokset eivat ole riippuvaisia
tutkijasta ja tutkimus on toteutettu puolueettomasti niin, ettei tutkijan omat vakaumukset ole
vaikuttaneet tutkimukseen missaan sen vaiheessa. Kaikki kaytetyt analyysimenetelmat on
kerrottu tdssa opinnaytetydssa ja johtopaatokset kirjoitettu puolueettomasti. Tutkimustuloksia
ei ole tahallisesti vaaristelty, eikd saatavilla olevia kontrollikeinoja ole jatetty kayttamatta.
(Heikkilda 2014, 28-30.)

Validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksella saadaan mitattua sita, mita oli tarkoituskin mitata
ja selvittda, toisin sanoen mitataan vastauksien patevyytta (Heikkila 2014, 27). Tassa
tutkimuksessa validiteettia voidaan tarkastella siltd kannalta, ettd onko tutkimus osattu
rakentaa niin, ettd se mittaa ja vastaa juuri niihin asioihin, joita tutkimuksella on haluttu
selvittaa. Tutkimuksen tutkimusongelma: millainen oli tyontekijan kokemus tyonantajan
onnistumisesta kriisijohtamisessa ja -viestinnassa Covid-19-pandemian aikana? Tavoitteena
on siis saada selville, millaiset tydnantajan kriisijohtamisen ja -viestinnan piirteet ja toimet
vaikuttivat tyontekijan kokemukseen tydnantajan onnistumisesta tai epaonnistumisesta
kriisijohtamisessa ja -viestinndssa Covid-19-pandemian aikana. Tutkimuksessa kaytettiin
tilastollista ja laadullista tutkimusmenetelmaa ja tutkimuksen kyselyn avulla saatiin
tutkimusongelmaan vastaavia vastauksia. Tutkimuksen validiteettia lisad kahden
tutkimusmenetelman yhdistaminen, jotta se tutki sopivassa suhteessa tilastollisesti ja

laadullisesti tutkittavaa ilmiota.

Tutkimuksen validiteettia lisaa myos tutkimuksen kasitteiden tarkka ja huolellinen maarittely
seka syvallinen perehtyminen tutkittavan ilmidon teoriaan. Tutkimuksen validiteettia olisi voitu
kuitenkin lisata, tutkimuksen kyselyn kattavammalla ja pitkékestoisemmalla testaamisella ja
edustavamman eli tassa tutkimuksessa suuremman tutkimus otoksen hankkimisella.
Tutkimuksen otos kerattiin kuitenkin niin kattavasti, kuin opinnaytetyon tekijan resurssit sallivat
ja tutkimusta on mahdollisuus tulevaisuudessa kayttaa alustavana tutkimuksena suuremmalle

ja kattavammalle tutkimukselle.
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta ja mahdollisuus tutkimuksen toistettavuuteen
samankaltaisin tuloksin (Heikkila 2014, 28). Reliabiliteettia voidaan tutkia siten, ettd kyseinen
tutkimus toteutettaisiin toisen tutkijan toimesta uudelleen, jos naiden kahden tutkimuksen
tulokset paatyvat samoihin tuloksiin voidaan tutkimusta pitaa luotettavana. Tassa
tutkimuksessa kuitenkin reliabiliteettin voi vaikuttaa se, ettd tutkimusta levitettiin
opinnaytetyota tekevan henkilon omien sosiaalisen median kanavien LinkedInin ja Facebookin
kautta, eika toisen tutkijan sosiaalisen median kanavat valttamatta tavoita samanlaista
kohdejoukkoa, kuin alkuperaisen tutkimuksen tekijan sosiaalisen median kanavat tavoittavat.
Kuitenkin, jos tutkimus tehtaisiin uudelleen samojen henkildiden kanssa, vastaajien kokemus
kriisijohtamisesta ja -viestinnastd Covid-19-pandemian aikana tuskin muuttuu. Tama on
kuitenkin vain arvio, eika tutkimuksen reliabiliteettia voida varmasti todeta ennen kuin sama

tutkimus suoritetaan uudelleen.

Tutkimuksen perusjoukko koko Suomen tydssa kayvat henkilét, joita on noin 2,48 miljoonaa
henkil6a (Tilastokeskus 2021), perusjoukko on todella suuri ja tutkimuksen otos (108 henkil6a)
on perusjoukkoon nahden melko pieni. Jotta tutkimuksen reliabiliteetti olisi tulosten kannalta
parempi ja saadut tulokset yleistettavia, tulisi tutkimusjoukon olla nykyista suurempi. Tama
tutkimus antaa kuitenkin hyvan viitekehyksen ja tarjoaa mahdollisuuden lahtea toteuttamaan
samaa tutkimusta suuremmalla tutkimusjoukolla. Tata tutkimusta on myds mahdollisuus pitaa
kattavamman tutkimuksen testitutkimuksena, kutenkin tama tutkimus tuottaa hyddyllista tietoa
varsinkin 108 vastaajan tyonantajille, mutta myos muille tyonantajille, vaikka tutkimustuloksia

ei voidakaan yleistaa.



7 TUTKIMUSTULOKSET

Luvussa seitseman esitellaan tutkimuksen tulokset. Tulokset on jaettu ja esitellaan vastaajien
tyonantajilleen antamien kokonaisarvioiden perusteella. Kaikkien kohtien tuloksista esitellaan

tilastolliset seka laadulliset kohdat.

7.1 Tilastolliset tulokset

Tutkimukseen saatiin vastauksia yhteensa 108 kappaletta, ja heista kaikilla (100 %) on
tyossaan lahiesimies tai johto. Talla kysymyksella varmistettiin, etta vastaajilta 10ytyy
tutkimukseen vaadittu esimies-alaissuhde. Seuraavassa kuviossa 6 esitetaan, miten Covid-19-

pandemian on vaikuttanut alaan, jossa vastaaja tyoskentelee.

Vastaajien maara: 108

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%  55%
Vaikutti huomattavasti 40%
Ei vaikuttanut juuri ollenkaan

Kuvio 5. Kuinka paljon Covid-19 vaikutti alaasi jolla tydskentelet.

Covid-19-pandemia kosketti lahtdkohtaisesti kaikkia (Deloitte 2020), mutta se ei vaikuttanut
kaikkiin yhta paljon. Vastaajista 43 (40 %) koki, ettd Covid-19 vaikutti heidan alaansa
huomattavasti, 60 (55 %) vastaajaa koki Covid-19 vaikuttaneen heidan alaansa jonkin verran
ja vahemmistd vastaajista, joita oli 5 (5 %) vastasi, etta Covid-19 ei vaikuttanut heidan alaansa

juuri ollenkaan.

Seuraavassa kuviossa 7 esitettaan organisaatioiden koon jakauma vastaajien kesken.



Vastaajien maara: 108

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Mikro (2-10 hig) 10%
Pieni (11-49 i) 31%
Keskisuuri (50-249 hla) 24%

Kuvio 6. Vastaajan organisaation henkildston koko.

Vastaajan oli valittava minka kokoisessa organisaatiossa han tyoskentelee. Mikro
organisaatiossa tyoskentelee 11 (10 %) vastaajaa, pienessad organisaatiossa 33 (31 %)
vastaajaa, keskisuuressa 26 (24 %) vastaajaa ja eniten vastaajia tyOskenteli suuressa

organisaatiossa, heita oli 38 (35 %).

Alla olevassa kuviossa 8 on esitetty vastaajien tyonantajilleen antamat kokonaisarvosanat

kriisijohtamisesta ja -viestinnasta.

Vastaajien maara: 108
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Kuvio 7. Asteikolla 1-5 kuinka hyvin kokemuksesi mukaan tydantajasi onnistui

kokonaisuudessa Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa ja -viestinnassa?
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Vastaaja antoi omaan kokemukseensa perustuen tydonantajalleen kokonaisarvosanan Covid-
19 aikaisesta kriisijohtamisen ja -viestinndn onnistumisesta (5=todella hyvin, 1=todella
huonosti). Eniten tuli vastauksia kokonaisarvosanaan 4, taman arvioi kokonaisarvosanaksi 36
(33 %) vastaajaa. Korkeimman kokonaisarvosanan 5 tydnantajalleen antoi 22 (20 %)
vastaajaa, keskimmaisen kokonaisarvosanan 3, joita annettiin toisiksi eniten, antoi 29 (27 %)
vastaajaa, kokonaisarvosanoja 2 annettin 16 (15 %) vastaajan verran ja heikointa

kokonaisarvosanaa 1 annettiin 5 (5 %) kappaleen verran.

7.1.1 Kokonaisarvosanan 5 antaneiden tulokset

Vastaajista 22 (20 %) koki tydnantajansa onnistuneen Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa
ja -viestinnassa erittdin hyvin (arvosana 5). Tassa luvussa perehdymme tarkemmin heidan
antamiin arvioihin ja vastauksiin. Alla olevassa kuviossa 9 on esitetty vastaajien strukturoituihin

kysymyksiin antamat arviot.

Kokonaisarvosana 5 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta

TyOnantajani reagoi mielestani riittdvasti Covid-19-
viruksen aiheuttamaan kriisitilaan
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Kuvio 8. Kokonaisarvosana 5 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta antaneet.
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Kuten (kuvio 9) ndemme kokonaisarvosanan 5 antaneiden vastaajien oma kokemus
tyonantajan kriisijohtamisesta ja -viestinnasta on arvioinnit kaikkien strukturoitujen
monivalintakysymysten suhteen korkeita. Kaikkien vastausten keskiarvo nousi 4,65, mika jo
itsessaan on todella korkea ja viittaa onnistumiseen usealla osa-alueella. Huomion kiinnittaa
etenkin vastaajan kokemus tyonantajan kriisiin reagoinnin nopeutta (5), kokemus tyonantajan
kriisiin reagoinnin riittdvyydesta (4,9) ja kokemus tyOnantajan kriisijohtamisessa parjaamista

(4,8) koskevat kysymykset, jotka nousevat huomattavasti yli kaikkien kysymysten keskiarvon.

Heikoimman arvion sai vastaajien kokemus tyontekijoiden mielipiteiden ja toiveiden
huomioiminen kriisijohtamisessa ja -viestinnassa (4,2), joka jai huomattavasti alle kaikkien
kysymysten keskiarvon. Hieman alle keskiarvon jaivat myo6s kokemus riittavasta
informoinnista, kokemus kriisijohtamisen ja -viestinnan inhimillisyydesta sekda kokemus
tyonantajalta saadusta ohjeistuksesta kriisiajan toimintamalleista ja -tavoista, jotka kaikki

saivat arvion 4,5.

Seuraavassa kuviossa 10 on kokonaisarvosanan 5 antaneiden vaittdmakysymysten

vastausten jakaumat.
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Kuvio 9. Vaittamat kriisijohtaminen ja -viestinta, kokonaisarvosanan 5 antaneet.

Vastaajille esitettiin 4 vaittamaa, jonka jalkeen esitettiin, jokaiseen vaittamaan syventava avoin
kysymys, naihin vaittdmiin vastattiin seuraavasti. Vastaajien mielesta 45 % (10) koki kriisin
muokanneen heidan nakemystaan tyonantajasta ja 55 % (12) koki, etta kriisi ei ole muokannut
heidan nakemystdan tydnantajasta. 100 % (22) vastaajista koki kriisin vaikuttaneen

myonteisesti heidan suhtautumiseensa tydnantajaansa kohtaan. Vastaajista 64 % (14) koki
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kriisin vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tyénantajaa kohtaan ja 36 % (8) ei kokenut sen
vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tydnantajaa kohtaan. Vastaajista 100 % (22) luottaa

tydnantajansa kykyyn selviytya myds tulevaisuuden kriiseista.

7.1.2 Kokonaisarvosanan 4 antaneiden tulokset

Vastaajista suurin osa 36 (33 %) koki tydnantajansa onnistuneen Covid-19 aikaisessa
kriisijohtamisessa ja -viestinnassa Kkiitettavasti (arvosana 4). Tassa luvussa perehdymme
tarkemmin heidan antamiin arvioihin ja vastauksiin. Alla olevassa kuviossa 11 on esitetty

vastaajien strukturoituihin kysymyksiin antamat arviot.

Kokonaisarvosana 4 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta

Tyonantajani reagoi mielestani riittavasti Covid-19-
viruksen aiheuttamaan kriisitilaan
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Kuvio 10. Kokonaisarvosanan 4 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta antaneet.
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Kuten (kuvio 11) ndemme kokonaisarvosanan 4 antaneiden vastaajien kokemuksen
tydnantajan onnistumisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta, olevan kaikkien strukturoitujen
kysymysten suhteen korkeita. Kaikkien vastausten keskiarvo on 4,02, mika on hieman
korkeampi kuin kokonaisarvosana 4 ja viittaa onnistumiseen kyseisilla osa-alueilla. Huomio
kiinnittyy erityisesti kriisin aikana saadun informoinnin riittavyyteen (4,3) ja riittavaan
ohjeistukseen kriisinajan toimintamalleista ja -tavoista (4,3). Lisaksi vastaajat kokivat, etta
tydnantaja reagoi riittdvasti Covid-19 kriisiin, tydnantaja parjasi hyvin kriisijohtamisessa ja

kriisiin liittyva informaatio oli olennaista ja ajankohtaista, nama kaikki saivat arvion 4,2.

Heikoimmaksi vastaajat kokivat tyontekijoiden toiveiden ja mielipiteiden huomioon ottamisen
(3,1) ja kriisijohtamisen ja -viestinnan inhimillisyyden (3,4), jotka kummatkin ovat selkeasti alle

kaikkien kysymysten keskiarvon.

Seuraavassa kuviossa 12 on kokonaisarvosanan 4 antaneiden vaittamakysymysten

vastausten jakaumat.

Vaittdmia kriisijohtamisesta ja -viestinnast3,
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Kuvio 11. Vaittamat kriisijohtaminen ja -viestinta, kokonaisarvosanan 4 antaneet.

Vastaajille esitettiin 4 vaittamaa, jonka jalkeen esitettiin, jokaiseen vaittamaan syventava avoin
kysymys, naihin vaittdmiin vastattiin seuraavasti. Vastaajien mielesta 22 % (8) koki kriisin
muokanneen heidan ndkemystaan tydnantajasta ja 78 % (28) koki, etta kriisi ei ole muokannut
heidan nakemystaan tydnantajasta. 97 % (35) vastaajista koki kriisin vaikuttaneen myonteisesti
heidan suhtautumiseensa tydnantajaansa kohtaan ja 3 % (1) koki kriisin vaikuttaneen
kielteisesti heidan suhtautumiseensa tyOnantajaa kohtaan. Vastaajista 33 % (12) koki kriisin

vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tyonantajaa kohtaan ja 67 % (24) ei kokenut sen
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vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tyonantajaa kohtaan. Vastaajista 100 % (36) luottaa

tydnantajansa kykyyn selviytyd myads tulevaisuuden kriiseista.

7.1.3 Kokonaisarvosanan 3 antaneiden tulokset

Vastaajista 29 (27 %) koki tydnantajansa onnistuneen Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa
ja -viestinnassa hyvin (arvosana 3). Tassa luvussa perehdymme tarkemmin heidan antamiin
arvioihin ja vastauksiin. Alla olevassa kuviossa 13 on esitetty vastaajien strukturoituihin

kysymyksiin antamat arvioit.

Kokonaisarvosana 3 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta
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Kuvio 12. Kokonaisarvosanan 3 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta antaneet.

Kuten (kuvio 13) naemme kokonaisarvosanan 3 antaneiden vastaajien kokemuksen

tydnantajan onnistumisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta, olevan kaikkien strukturoitujen
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kysymysten suhteen melko keskivertaisia. Kaikkien vastausten keskiarvo on 3,19, mika
selvasti korkeampi, kuin kokonaisarvosana 3 ja viittaa onnistumiseen kyseisilla osa-alueilla.
Huomio kiinnittyy erityisesti kokemukseen tydnantajan antaman informaation olennaisuuteen
ja ajankohtaisuuteen kriisin aikana (3,8), joka on selkeasti yli keskiarvon seka kokemukseen,

etta tyOnantaja reagoi kriisiin riittavasti (3,7).

Huomattavasti alle kaikkien vastausten keskiarvon jaa kolme kohtaa, jotka ovat: kokemus
tydnantajan tyontekijdiden mielipiteiden ja toiveiden huomioimisesta (2,4), kokemus
kriisijohtamisen ja -viestinnan inhimillisyydesta kriisin aikana (2,7) sekd vastaajan kokemus

varmasta ja tiedotetusta olosta tydnantajaan kohtaan kriisin aikana (2,8).

Seuraavassa kuviossa 14 on kokonaisarvosanan 3 antaneiden vaittamakysymysten

vastausten jakaumat.
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Kuvio 13. Vaittamat kriisijohtaminen ja -viestinta, kokonaisarvosanan 3 antaneet.

Vastaaijille esitettiin 4 vaittamaa, jonka jalkeen esitettiin, jokaiseen vaittamaan syventava avoin
kysymys, naihin vaittdmiin vastattiin seuraavasti. Vastaajien mielesta 45 % (13) koki kriisin
muokanneen heidan ndkemystaan tydnantajasta ja 55 % (16) koki, etta kriisi ei ole muokannut
heidan nakemystaan tydnantajasta. 48 % (14) vastaajista koki kriisin vaikuttaneen myodnteisesti
heidan suhtautumiseensa tyOnantajaansa kohtaan ja 52 % (15) koki kriisin vaikuttaneen
kielteisesti heidan suhtautumiseensa tyOnantajaa kohtaan. Vastaajista 45 % (13) koki kriisin
vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tyonantajaa kohtaan ja 55 % (16) ei kokenut sen

vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tydnantajaa kohtaan. Vastaajista 86 % (25) luottaa
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tydnantajansa kykyyn selviytya myds tulevaisuuden kriiseista ja 14 % (4) ei luota tydnantajansa

selviytyvan tulevaisuuden kriiseista.

7.1.4 Kokonaisarvosanan 2 antaneiden tulokset

Vastaajista 16 (15 %) koki tydnantajansa onnistuneen Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa
ja -viestinnassa valttavasti (arvosana 2). Tassa luvussa perehdymme tarkemmin heidan
antamiin arvioihin ja vastauksiin. Alla olevassa kuviossa 15 on esitetty vastaajien

strukturoituihin kysymyksiin antamat arvioit.

Kokonaisarvosana 2 kriisijohtamisesta ja -viestinnista

Tydnantajani reagoi mielestani rittavasti Covid-19-
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TyOnantaja organisaationi reagoi tarpeeksi nopeasti
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Ty@nantajani parjasi mielestani hyvin Covid-19
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Kuvio 14. Kokonaisarvosanan 2 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta antaneet.

Kuten (kuvio 15) naemme kokonaisarvosanan 2 antaneiden vastaajien kokemuksen
tydnantajan onnistumisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta, olevan kaikkien strukturoitujen

kysymysten suhteen melko valttavia. Kaikkien vastausten keskiarvo on 2,1, mika kuitenkin
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hieman korkeampi kuin kokonaisarvosana 2 ja viittaa, etta joillakin osa-alueilla on onnistuttu

hieman paremmin.

Huomattavasti kaikkien vastausten keskiarvoa korkeammaksi on arvioitu vastaajan kokemus
tydnantajan riittdvasta reagoinnista kriisiin  (2,6) sekd kokemus saadun informaation
olennaisuudesta ja ajankohtaisuudesta (2,6). Heikointen taas arvioitiin kokemus tydnantajan
tyontekijoiden mielipiteiden ja toiveiden huomioiminen kriisijohtamisessa ja -viestinnassa (1,6)
seka vastaajien kokemus varmasta ja tiedotetusta olosta tydnantajaa kohtaan (1,7) seka

kriisijohtamisen ja -viestinnan inhimillisyys (1,9).

Seuraavassa kuviossa 16 on kokonaisarvosanan 2 antaneiden vaittamakysymysten

vastausten jakaumat.
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Kuvio 15. Vaittamat kriisijohtaminen ja -viestinta, kokonaisarvosanan 2 antaneet.

Vastaajille esitettiin 4 vaittamaa, jonka jalkeen esitettiin, jokaiseen vaittamaan syventava avoin
kysymys, naihin vaittdmiin vastattiin seuraavasti. Vastaajien mielestd 100 % (16) koki kriisin
muokanneen heidan nakemystdan tyonantajasta. 100 % (16) vastaajista koki kriisin
vaikuttaneen myonteisesti heidan suhtautumiseensa tydnantajaansa kohtaan. Vastaajista 81
% (13) koki kriisin vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tyénantajaa kohtaan ja 19 % (3) ei
kokenut sen vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tydnantajaa kohtaan. Vastaajista 44 % (7)
luottaa tydnantajansa kykyyn selviytyd myos tulevaisuuden kriiseista ja 56 % (9) ei luota

tydnantajansa selviytyvan tulevaisuuden kriiseista.
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7.1.5 Kokonaisarvosanan 1 antaneiden tulokset

Vastaajista 5 (5 %) koki tydnantajansa onnistuneen Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa ja
-viestinnassa erittain huonosti (arvosana 1). Tassa luvussa perehdymme tarkemmin heidan
antamiin arvioihin ja vastauksiin. Alla olevassa kuviossa 17 on esitetty vastaajien

strukturoituihin kysymyksiin antamat arvioit.

Kokonaisarvosana 1 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta
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Kuvio 16. Kokonaisarvosanan 1 kriisijohtamisesta ja -viestinnasta antaneet.

Kuten (kuvio 17) ndemme kokonaisarvosanan 1 antaneiden vastaajien kokemuksen
tyonantajan onnistumisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta, olevan kaikkien strukturoitujen
kysymysten suhteen erittain huonoja. Kaikkien vastausten keskiarvo on 1,24, mika on kuitenkin
hieman korkeampi kuin kokonaisarvosana 1 ja viittaa, etta joillakin osa-alueilla on onnistuttu

hieman paremmin, mutta silti parannettavaa on paljon.
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Hieman kaikkien vastausten keskiarvoa korkeammaksi on arvioitu vastaajan kokemus
tydnantajan riittdvasta reagoinnista kriisiin  (1,4), kokemus tyOnantajan parjaaminen
kriisijohtamisessa (1,4), kokemus informaation riittavyydesta kriisin aikana (1,4), kokemus
kriisijohtamisen ja -viestinnan inhimillisyydesta (1,4) sekd kokemus saadun informaation

olennaisuudesta ja ajankohtaisuudesta (1,4).

Kaikista matalimmat arvioinnit mitd on mahdollista saada, sai vastaajien kokemus tydnantajan
ohjeiden riittdvyys kriisiajan toimintamalleista ja -tavoista (1), kokemus tyonantajan
tydntekijojen mielipiteiden ja toiveiden huomioiminen kriisijohtamisessa ja -viestinnassa (1)

seka kokemus varmasta ja tiedotetusta olosta tyonantajaa kohtaan kriisin aikana (1).

Seuraavassa kuviossa 18 on kokonaisarvosanan 1 antaneiden vaittamakysymysten

vastausten jakaumat.

Vaittadmia kriisijohtamisesta ja -viestinnasta,
kokonaisarvosana 1

Koetko krisin muokanneen nakemystas 100
tyDnantajastasi? 0

Koetko krisijohtamisen ja -viestinnan vaikuttaneen 0

e e coea e N |00

tydnantajaasi kohtaan?

Koetko krisijohtamisen ja -viestinnan vaikuttaneen 100
sitoutumiseesi tyonantajaasi kohtaan? 0

Luotatko tyDnantajasi kykyyn selviytya myos

20
tulevaisyyden kriiseists? R =0
0 10 20 30 40 50 6 70 80 9% 100%

Kylld/Mydnteisesti M EifKielteisesti

Kuvio 17. Vaittamat kriisijohtaminen ja -viestinta, kokonaisarvosanan 1 antaneet.

Vastaajille esitettiin 4 vaittamaa, jonka jalkeen esitettiin, jokaiseen vaittamaan syventava avoin
kysymys, naihin vaittdmiin vastattiin seuraavasti. Vastaajien mielesta 100 % (5) koki kriisin
muokanneen heidan nakemystaan tyonantajasta. 100 % (5) vastaajista koki Kkriisin
vaikuttaneen myonteisesti heidan suhtautumiseensa tydnantajaansa kohtaan. Vastaajista 100
% (5) koki kriisin vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa tydénantajaa kohtaan. Vastaajista 20 %
(1) luottaa tyonantajansa kykyyn selviytyd myds tulevaisuuden kriiseista ja 80 % (4) ei luota

tydnantajansa selviytyvan tulevaisuuden kriiseista.
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7.2 Laadulliset tulokset

Tutkimuksen laadulliseen osioon eli avoimiin kysymyksiin, joita kyselylomakkeessa (liite 2) on
nelja kappaletta tuli yhteensa 240 vastausta ja ne analysoitiin avainsanojen ja teemoituksen
avulla. Avoimiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata ja vastaaja pystyi vastaamaan myos vain
osaan kysymyksistd. Tassa luvussa perehdytdan avoimissa vastuksissa esiin nousseisiin

teemoihin.

7.2.1 Kokonaisarvosana 5 ja 4 antaneiden tulokset

Turvallisuus. Vastaajien onnistuneeseen kokemukseen kaikista eniten vaikuttanut tekija oli
kokemus turvallisuudesta. Etenkin se, etta tydpaikalla noudatettiin viranomaisten antamia
ohjeita. Hygienia ja turvallisuutta lisdavia tuotteita oli saatavilla ja niiden kayttd velvoitettiin
tyopaikalla. Lisaksi riskiryhmalaiset huomioitiin toiminnassa, myos tyontekijoiden lahipiirissa
olevat riskiryhmalaiset otettiin huomioon. Esiin nousi myo0s sairastuneita ja altistuneita
koskevat selkeat toimintaohjeet, tyopaikalla kannustettiin olemaan ennemmin liilan varovainen,
ja kdymaan koronatesteissa heti tartuntaepailyn tai oireiden alkaessa. Turvallisuus tuli ilmi
my0s siina yhteydessa, etta tyontekijdille tarjottiin mahdollisuutta tehda téita etana, kotoa kasin

ja kontakteja tyoyhteisOssa pyrittiin tydonantajan toimesta minimoimaan.

Yhteisollisyys. Pandemian aikana ihmiskontakteja on pyritty minimoimaan, vastaajien
kokemus on, ettd hyvin onnistuneet tyonantajat ovat silti osanneet sailyttaa yhteisollisyyden
tyontekijoiden kanssa. Yhteisollisyyden sailyttamisesta huolehtivina toimenpiteina nostettiin
esiin tyonantajan tarjoamia mahdollisuuksia kommunikoida ja tavata organisaatioiden
henkilostoa erilaisissa etana jarjestetyissa tapahtumissa ja koulutuksissa, jotka olivat
etayhteyksien takia Covid-19 turvallisia. Lisaksi yhteisollisyytta kaytettiin hyvaksi kriisista
oppimiseen ja toiminnan kehittdmiseen. Tydnantajan suunnalta on valettu toivoa kriisin ohi

menemisesta ja pyritty optimistiseen ajatteluun tulevaisuuden osalta.

Inhimillisyys. Vastaajat kokivat, etta tyontekijoita johdettiin inhimillisesti ja heidan tunteensa
seka huolensa otettiin huomioon. Kriisijohtaminen toteutettiin niin, ettd tyontekijdille oltiin
rehellisia ja uskallettiin myontaa, jos kaikista asioista ei tiedeta tai kaikkea ei osata. Vastaajien
mukaan tama kasvatti luottamusta tydnantajaa kohtaan ja kokemusta siita, etta tyontekijoista
valitetaan. Vastaajat kokivat inhimilliseksi tyOnantajien tyontekijoiden panostamisen

hyvinvointiin ja stressinhallintaan, tahan tarjottin muun muassa ulkopuolista apua
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tyoterveyden ja psykologin kautta. Inhimillistdva kokemus oli johdon laskeutuminen

lahemmaksi tyontekijoita ja esimerkilla johtaminen.

Viestinta. Yksi onnistuneen kokemuksen tekijoista oli kriisiviestintd. Onnistuneita piirteita
viestinnassa oli sen nopeus, rehellisyys, reagointi aina uuden tiedon ilmetessa eli
ajantasaisuus, selkeys ja toimivat kanavat. Useat vastaajat nostivat esille, etta viestinta tuli
korkealta tasolta, mutta viestit oli silti tehty mahdollisimman yksilllisiksi. Viestinnan koettiin
kulkevan etenkin isojen organisaatioiden eri toimitasoilta toisille mutkattomasti ja
suoraviivaisesti. Kriisiviestintaa oli harjoiteltu ja sen takia se oli vastaajien mukaan helppo

toteuttaa myos Covid-19-pandemian aikana.

Reagointi. Vastaajien kokemus tydnantajan reagoinnista oli positiivista. Esiin nousi kuitenkin
lahes jokaisen kohdalla se, ettd Covid-19-pandemiaa ei osattu ennakoida eika valmisteluja
ollut tehty, miksi se yllatti l1ahes poikkeuksetta kaikki tydnantajat. Onnistuneet reagoinnin
koettiin rakentuvan siita, etta tyonantaja alkoi toimia mahdollisimman nopeasti, uskallettiin
tehda isoja paatoksia ja muutoksia nopealla aikataululla. Viruksen vaatimia toimenpiteita
seurattiin ja niiden vaatimuksiin mukauduttiin tyonantajan nopealla ohjeistuksella. Useat
vastaajat nostivat esiin etatoihin siirtymisen nopeuden, ja virustartuntoihin reagoimisen olleen

yksi tarkein onnistuneeseen kokemukseen johtanut tekija.

Oppiminen ja kehittaminen. Kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistuneen kokemuksen takasi
kriisistd oppiminen ja kehittdminen. Vastaajien mukaan oppiminen seka kehittaminen
tapahtuivat jo kriisin aikana ja sen jalkeen. Useiden vastaajien mukaan tydnantaja on ottanut
kayttoon uusia toimintatapoja ja kehittanyt olemassa olevia. Kokemukseen vaikutti
viestintdkanavien kehittdaminen, tyodntekijan tyoskentelyn ja oman oppimisen tukeminen,
etatydskentely mahdollisuuden tarjoaminen myos Covid-19-pandemian jalkeen. Keskustelu
onnistuneista toimista ja kehitettavista toimintatavoista ja -malleista, tyontekijoiden mielipiteista
kiinnostuneisuus ja niiden aito kuunteleminen. Ylipaataan kokemus, etta tyontekijoiden
mielipiteitda arvostettiin ja ne otettiin huomioon ja tydnantajalla on halu kehittda organisaation

toimintaa tulevaisuuden kriiseja, mutta myds normaaliajan toimintaa silmalla pitaen.

Sitoutuminen. Vastaajien kokemus siita, ettd tyonantaja on sitoutunut heihin ja haluaa
yllapitaa tyontekijoidensa sitoutumista itseensa. Tyontekijoihin panostettiin, vaikka kriisi olikin
haastava. Kokemus siita, etta tydnantaja ymmarsi kriisijohtamisen ja -viestinnan vaativan myos

tydntekijoiden sitoutumisen, jotta kriisistd voidaan selvitd mahdollisimman pienilla vahingoilla.
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Onnistunutta kokemusta sitoutumisesta kasvatti tyonantajan rehellisuus, luottamus ja

yksildiden huomioon ottaminen.

7.2.2 Kokonaisarvosanan 3 antaneiden tulokset

Johtaminen. Vastaajien kokemus keskinkertaisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta johtui
lahtdkohtaisesti tydonantajan ristiriitaisesta toiminnasta. Useat vastaajat nostivat esiin
kokemuksia siita, etta toiselta tasolta tai esimielta tuli erilasia toimintaohjeita ja -tapoja kuin
toiselta. Se loi vastaajille epavarmuuden kokemuksia ja epaluottamusta tyénantajaa kohtaan.
Joidenkin vastaajien kokemus oli, etta toimintatavoista ja -malleista tiedotettiin hyvin, mutta
niiden kayttoon ottaminen ei toiminut. Useat kokivat, etta johtamisen epaselvyydesta syytettiin
eri tahoja eikd vastuuta uskallettu ottaa. Johtamisen kohdalla vastaajien suurin
keskinkertaiseen kokemukseen johtanut tekija on juuri ristiriitaisuus ja hitaus. Tydnantaja ei

varsinaisesti epaonnistunut tassa, mutta kokemus ei ollut onnistunutkaan.

Viestinta. Vastaajien kokemus keskinkertaisesta kriisiviestinnasta johtui ristiriitaisuuksista ja
epaselvyydesta. Tyonantajat viestivat, mutta usein se oli hidasta ja eri henkildiden viestinta ol
ristiridassa keskenaan. Vastaajat nostivat esiin viestinta kanavien epaselvyyden ja viestinnan
hitauden. Vastaajat olisivat tarvinneet onnistuneempaa kokemusta varten selkeytta siita kuka
viestiin, missa viestitaan ja milloin viestitaan. Viestinta oli koettu osittain vuorovaikutteiseksi,

mutta sita ei kuitenkaan pidetty taysin luotettavana.

Reagointi. Vastaajien kokemukset edella mainituista teemoista johtavat myos viimeiseen esiin
nousseeseen teemaan, kokemukseen tyonantajan reagoinnista. Reagoinnissa korostuivat
juuri johtamisen ja viestinnan ristiriitaisuus ja se, etta kriisijohtamisen ja -viestinta valmisteluja
ei ollut kehitetty tai harjoiteltu organisaatiossa. Reagointi oli siis hidasta, koska tydnantaja alkoi
vasta kriisin aikana suunnittelemaan toimenpiteitd ja toimintamalleja. Vastaajat kokivat
tydnantajan tehneen hatikdityja paatoksia lomautusten suhteen, eika niita ollut ajateltu loppuun

asti organisaation toiminnan jatkuvuuden kannalta.

7.2.3 Kokonaisarvosanan 2 ja 1 antaneiden tulokset

Turvattomuus. Vastaajien epaonnistuneeseen kokemukseen kriisijohtamisesta ja -

viestinnasta keskeisena teemana esiin nousi turvattomuus. Turvattomuuden tunne ja
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valinpitamattomyys tyontekijoiden seka muiden sidosryhmien turvallisuudesta ja terveydesta.
Vastaajien kokemus turvattomuudesta johtui myOs siita, ettei viranomaisilta annettuja
suosituksia noudatettu, maskeja ei kaytetty, turvavaleja ei huomioitu ja vain harvat saivat

tyoskennella etana.

Johtaminen ja kulttuuri. Vastaajien kokemukseen epaonnistuneesta johtamisesta nousi
useaan otteeseen esiin se, kuinka kriisijohtamista ei ollut ollenkaan. Johtaminen on vastaajien
kokemuksesta ollut jo ennen kriisia heikkoa tai olematonta, mutta sen puuttuminen korostui
etenkin Covid-19-pandemian aikana. Heidan kokemuksensa mukaan tydnantaja, jos
tydnantaja johti, johti han asioita, ei ihmisia. Organisaation toiminnassa tarkeainta oli raha, eika
sitd osattu ajatella hydédyntamalla tydvoimaan vaan tydntekijoiden kokemuksensa mukaan
heita lomautettiin ja useat projektit pysahtyivat kokonaan. Tyodnantajan puolelta nahtiin
enemman uhkia, kuin mahdollisuuksia. Vastaajien kokemuksen perusteella, jos tyonantajan
mukaan johtamista oli, se oli enemman valvontaa ja kyttdaamista kuin oikeaa johtamista.
Konkreettisia toimenpiteita ei ollut, eika niita yritetty kriisista huolimatta rakentamaan. Useiden
vastaajien vastauksista tuli esiin se, etta he kokivat organisaatiokulttuurin olemattomaksi tai
hyvin kankeaksi, eika siihen pystynyt itse vaikuttamaan. Vastaajat kokivat myds, ettei

tybantajalla ollut halua saavuttaa resilienssia, eika hyvaa hallintotapaa noudatettu.

Viestinta. Vastaajien kokemusten mukaan Covid-19 aikainen kriisiviestinta oli vahaista,
ristiriitaista ja epaluotettavaa. Vastaajat kokivat, etta tydnantaja ei tiedottanut heita tarpeeksi,
viestintaa ei ollut suunniteltu ollenkaan ja eri henkilot viestivat kriisista ja toimintatavoista
sekavasti. Viestintaa ei ollut tarpeeksi avointa eikd sen avulla pyritty osallistamaan
tydntekijoita. Vastausten mukaan tyontekijat kokivat, ettd he olivat usein paremmin perilla

virallisista suosituksista, kriisin vaiheista ja kulusta, kuin tydnantaja.

Sitoutuminen. Vastaajaien kokemuksesta tuli esiin sitoutumisen puuttuminen. Vastaajat eivat
kriisin seurauksena ole yhta sitoutuneita tyonantajaansa, eivatkd he kokeneet kriisiaikana
tydnantajan olleen sitoutunut heihin. Sitoutumiseen vaikutti vastaajien kokema epavarmuus ja
epaluottamus tydnantajaan, seka tyontekijdiden valinen eriarvoistaminen ja arvostuksen
puuttuminen tyontekijoita kohtaan. Vastaajat kokivat, etta tydnantaja on sitoutunut vain rahan
tekemiseen, eika ihmisista ja heidan hyvinvoinnistansa tai terveydesta valitetty. Usean
vastaajan vastauksista nousi esiin se, ettda mahdollisuuksien mukaan he pyrkivat vaihtamaan

tydpaikkaa ja etsimaan toisen tydnantajan.



64

Epaluottamus. Vastaajien kokemus epaluottamuksesta syntyi monesta asiasta, mutta etenkin
siitd, ettd johtaminen puuttui, kriisiin ei suhtauduttu sen vaatimalla vakavuudella ja
tyonantajasta valittyi tunne, etta tyontekijoihin ei ole sitouduttu ja heidat voitaisiin korvata tai
vaihtaa, jos tyontekijan toiminta ei miellyta. Kokemukseen sisaltyi myos se, etta palautetta ei
saanut antaa tai siita ei valitetty. Vastaajat kokivat luottamuksensa kokonaisuutena laskeneen
tydnantajaansa kohtaan Covid-19-pandemian kriisijohtamisen ja -viestinnan epaonnistumisen

takia.
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7.3 Tulosten yhteenveto

Tilastolliset ja laadulliset tulokset liitettin yhteen ja niista koostettiin kriisijohtamisen
arviointimallia mukaileva taulukko. Taulukkoon on keratty Covid-19-pandemian aikaisen
kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistuneeseen, valimaaston ja epaonnistuneeseen
kokemukseen johtaneita tekijoita. Taulukon tarkoitus on selkeyttaa saatuja tuloksia ja tarjota

kokonaiskuva tutkimuksen tuloksista.

Taulukko 2. Covid-19-pandemian aikaisen kriisijohtamisen ja -viestinnan arviointimalli
(mukaillen Seeck 2009, 10 & Pearson & Claire 1998).

Kriisijohtamisen
piirre

Epdonnistuneet
lopputulokset

valimaaston
lopputulokset

Onnistuneet
lopputulokset

1 Varoitussignaalien
havaitseminen

Covid-19-virukseen ei kiinnitetty
olenkaan huomiata. Ei
vaikuttanut toimintaan.

Covid-19-virus havaittiin,
mutta valmistelutoimiin

ei ryhdytty.

Covid-19-virukseen reagoitiin
heti ja toimintaa alettiin
mukauttamaan kriisin
vaatimuksiin.

2 Kriisin levidminen

Covid-19 ei vaikuttanut
pelkdstddn organisaation sisallg,
waan myos ulkoiset sidosryhmat
joutuivat osalliseksi kriisiin mm.
tydntekijbiden ldheiset.

Covid-19 ei padssyt
levigmadan merkittavasti
organisaatioiden ulkeisiin
sidosryhmiin, kuin
yksittdisisss tapauksissa.

Covid-19 vaikutus pystyttiin
rajaa organisaation sisdlle ja
sekin saatiin rajattua

mahdellisimman vahdiseksi.

3 Toiminnan

Useissa organisaatioissa projektit
ja toiminta laitettiin lomautusten

Toimintaa rajoitettiin
pahimpina aikoina mm.

Toimintaa kehitettiin ja sen
jatkuvuus turvattiin. Toimintaa

jatkuminen . ) e e )
takia kekenaan tauclle. lomautuksin, mutta kehitettiin niin, etta Covid-19 ei
niiden maarat ja vaikuttanut toiminnan
vaikutukset pyrittiin jatkumiseen.
minimoimaan.
A Vaikutukset Cowid-15 kriisistd &i ole opittu Cowid-15 kriisistd on Cowid-15 kriisistd opittiin jo
oppimiseen mitdan eika toimintaa ole pyritty otettu oppi joillakin osa- kriisin aikana ja toimintaa on

kehittdamazn puutteiden osalta.

alueilla, mutta kaikkiin
ongelmiin ei ole puututtu.

kehitetty myas kriisin jalkean.
Lisdksi uusia toimintatapoja ja -
malleja on otettu osaksi
jokapaivaista toimintaa.

5 Maineen hallinta

Organisaation toiminta on
vaikuttanut negatiivisesti sen
maineeseen ainakin sisaisten
sidosryhmien valilld. Tyontekijat
eivat ole enda yhta sitoutuneita
ja luottavaisia tyonantajaansa
kohtaan.

Cowid-15 kriisin ei ole
nahty vaikuttaneen
tyonantajaan
suhtautumiseen
negatiivisesti tai
positiivisesti. Vastaajien
kokemukset ovat melko
neutraalit.

Tydntekijat ovat tyytyvaisid ja
sitoutuneita tynantajaansa.
He tuntevat olevansa
tyonantajalleen tarkeitd ja
tydnantajan valittavan heidan
hyvinweinnistaan. Ty2nantajaan
suhtautuminen on cllut joko
positiivista tai se ei ole kriisin
seurauksena muutiunut.

B Resurssien
saatavuus

Covid-15-pandemian
kisittelemiseen ja kohtaamiseen
ei ollut varattu tarpesksi
resursseja, joko niitd ei ollut
ollenkaan tai niita ei ollut
suhteutettu kriisin vaatimuksiin.

Tydnantajalta loytyi
resursseja, mutta ei
tarpeeksi. Esimerkiksi
viestintadn oli
suunnitelma, mutta sen
taydelliseen
toteuttamiseen ei ollut
tarpeeksi henkildstda.

Resursseja oli ja niitd osattiin
kayttad kriisin vaatimiin
toimiin_ Kriisijohtamiseen ja -
viestint&dn oli valmiiksi
suunnitellut ryhmat ja kriisin
vaatimusten mukaan asioita
priorisoitiin tayttamaan naita
vaatimuksia.

7 Paatcksenteko

Paatdksen teko oli minimaalista
tai sitd ei ollut olenkaan. Annetut
padatokset olivat usein ristiriidassa
keskenadn eikd paatcksia
perusteltu aina faktoihin.

Paatdksen teka on ollut
ristiriitaista ja hidasta.
Viestit ja kdytetyt kanavat
ovat olleet epaselvia, eika
tiedottamista ja
viestintad olla johdettu
suoraviivaisesti.

Pdatokset tehtiin nopeasti,
mutta kuitenkin faktoihin
perustuen. Niista tiedotettiin ja
keskusteltiin tarpeen vaatiessa.
Pdatoksistd tiedotettiin heti,
kun niitd tehtiin.

Taulukko 3. Covid-19-pandemian aikaisen kriisijohtamisen ja -viestinnan
arviointimalli(mukaillen Seeck 2009, 10 & Pearson & Claire 1998)..
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA

Kahdeksannessa luvussa tehdaan johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista ja lapikaydaan
tilastollisten ja laadullisten vastausten suurimmat erot seka reflektoidaan tutkimuksen tuloksia
teoriaan. Pohdinta osuudessa tarkastellaan tutkimus prosessia rehellisesti ja kriittisesti seka
pohditaan, kuinka hyvin opinnaytetyon tavoitteet pystyttiin saavuttamaan. Luvussa annetaan
myos kehitysehdotuksia kriisijohtamiseen ja -viestintaa, jotta tyonantajat voisivat kehittaa

prosessejaan niin, etta tyontekijan kokemus olisi onnistunut.

8.1 Tilastolliset tulokset

Tutkimuksessa selvitettiin sita, millainen oli tyontekijan kokemus tyonantajan kriisijohtamisen
ja -viestinnan onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana. Millaiset tekijat vaikuttivat
tydontekijan onnistuneeseen (kokonaisarvosanat 5 ja 4) tai epaonnistuneeseen
(kokonaisarvosanat 2 ja 1) kokemukseen seka millaisia tekijoita valimaaston
kokonaisarvosana 3 pitaa sisallaan. Tutkimuksen kyselyn tilastollisen osuuden tarkoitus oli
johdatella vastaaja pohtimaan tyénantajansa Covid-19-pandemian aikaista kriisijohtamista ja -
viestintaa, jotta hanen olisi helpompi vastata avoimiin kysymyksiin. Vasta pohdittuaan ja
vastattuaan strukturoituinin ja avoimiin kysymyksiin kriisijohtamiseen ja -viestintaan
vaikuttavista tekijoitd vastaaja antoi tyonantajalleen kokonaisarvosanan siita, millainen oli
hanen kokemuksensa kriisijohtamisesta ja -viestinnasta. Naiden kokonaisarvosanojen

perusteella lahdettiin analysoimaan tutkimuksen tuloksia.

Kyselyyn vastasi yhteensa 108 henkil6a ja heista kokonaisarvosanoja 5 ja 4 antoi vastaajista
58 (56 %), valimaaston arvosanan 3 antoi 29 (27 %) ja kokonaisarvosanan 2 ja 1 antoi 21 (20
%) vastaajista. Tama kertoo positiivista tutkimukseen osallistuneiden henkiléiden
kriisijohtamisen ja -viestinnan kokemuksesta, yli puolet vastaajista koki tyonantajansa
onnistuneen Covid-19 aikaisessa kriisijohtamisessa ja -viestinnassa ja vain viidesosan

mielesta kokemus kriisijohtamisesta ja -viestinnasta oli epaonnistunut.

Kun tarkastellaan niiden vastaajien vastauksia, joiden tydnantajan kriisijohtamisen ja -
viestinnan kokemus on ollut onnistunut, huomataan, etta lahes kaikilla osa-alueilla on parjatty
tasaisen hyvin. Kriisiin on tyontekijan kokemuksen mukaan reagoitu tarpeeksi ja reagointi on

ollut riittdvan nopeaa. Kuten teoriaosuuden kriisijohtamisen arviointimallissa kay ilmi
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onnistuneeseen lopputuloksen saavuttamiseen, vaaditaan tyonantajalta varoitus signaalien

aikaista havaitsemista ja niihin reagointi seka kriisitoimenpiteiden aloittamista.

Vastaajilta kysyttiin kokemusta tyonantajan kriisijohtamisessa ja -viestinnassa parjaamisessa
ja kokonaisarvosanojen 5 ja 4 antaneiden kesken naissa kokemus oli, etta tydantaja on
onnistunut hyvin. Tyontekijoilla oli tiedotettu ja informoitu olo kriisiaikaisista toimintamalleista
seka -tavoista. Kriisijohtamisen arviointimallin mukaan naiden vastaajien kokemus
onnistuneesta lopputuloksesta on muodostunut myos siita, etta tydantaja on osannut kayttaa
resursseja oikein ja muuttaa toimintamalleja kriisin seurauksena, paatoksen teon on koettu
perustuvan faktoihin ja ne on tehty ajallaan. Tydntekijat ovat kokeneet, etta heita on tiedotettu

ajantasaisesti, informaation olleen olennaista ja sen on koettu perustuvan faktoihin.

Heikoiten, hyvin kriisijohtamisessa ja -viestinnassa onnistuneiden tyonantajien, tyontekijat
arvioivat kokemuksensa tyonantajan kyvysta huomioida tyontekijoiden toiveita ja mielipiteita
kriisijohtamisessa- ja viestinnassa, suhteessa muihin arvioituihin kohtiin. Covid-19 kriisina
ilmaantui ja eteni nopeasti ja vaati tydnantajalta nopeita paatoksia ja toimintaa, jonka takia
tyontekijoiden mielipiteiden ja toiveiden huomioon ottaminen on voinut olla haastavaa.
Tyodnantajan kannattaisi kuitenkin tulevaisuudessa yrittaa tehda aikaa sille, silla tyontekijoilla
voi olla konkreettisia ideoita toimivista toimintamalleista ja -tavoista, jotka toimivat heidan
kohdallaan tehokkaammin. TyOnantajalla ei valttamattd ole konkreettista tietoa siita, mita
tyontekijan toimenkuva aidosti pitdd sisallaan ja paatokset eivat valttamatta ole kaikista
toimivimpia, jos ei tunnetta toimintaa, jonka puolesta paatoksia tehdaan. Lisaksi empaattisella
ja inhimillisella toiminnalla voidaan paremmin hallita kriisin aiheuttamia tunnereaktioita ja

rauhoittaa tilannet.

Vastaajilla, joiden kokemus oli onnistunut, on ollut varma ja luottava olo tydnantajaansa
kohtaan ja se on vaikuttanut positiivisesti tydnantajan maineeseen sen yhden tarkeimman
sidosryhman, tyontekijoiden silmissa. Kuten kuviossa 9 ja 10 voimme havaita, kyselyyn
vastanneiden tyontekijoiden kokemus kriisijohtamisesta ja -viestinnastd on vaikuttanut
myonteisesti heidan suhtautumiseensa tydnantajaa kohtaan. Onnistuneen kriisijohtamisen ja -
viestinnan kokemuksen saaneet vastaajat uskovat Covid-19-pandemian aiheuttamana
kriisitoiminnan seurauksena taysin tyonantajansa kykyyn selviytya myos tulevaisuuden

kriiseista.
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Lisaksi tyontekijoiden kokemus on vaikuttanut heidan tyonantajaansa sitoutumiseen
myoOnteisesti, eli kriisin johdosta tyontekijat kokevat olevansa entista sitoutuneempia tai
sitoutuminen on pysynyt samalla tasolla, kuin mita se on ollut ennen kriisia. Samoin kriisi on
muokannut vastaajien nakemysta tyonantajastaan positiiviseen suuntaan tai silla ei ole ollut
vaikutusta nakemykseen. Kriisijohtamisen arviointimallin mukaan tama tarkoittaa sita, etta kriisi
ei ole vaikuttanut sidosryhmien silmissa toiminnan jatkumiseen ja tydnantaja koetaan
huolehtivana seka valittavana. Tyontekijan ja tyoantajan mielikuvat onnistuneesta
kriisijohtamisesta ja -viestinnasta ovat olleet samankaltaisia, koska Morganin
tyontekijakokemuksen teorian mukaan onnistumiset rakentuvat samanlaisista mielikuvista,

jotka tuodaan myds kaytannon toimintaan.

Kokonaisarvosanan 2 ja 1 antaneiden vastaajien kokemus tybantajan kriisisjohtamisesta ja -
viestinnasta oli johtanut kokonaisuudessaan epaonnistuneeseen lopputulokseen. Vastauksista
voidaan huomata, etta tyontekijoiden kokemus on ollut tasaisesti epaonnistunut lahes kaikilla
osa-alueilla. Kokonaisarvioiden kaikkien kysymysten keskiarvon ylittaa tyontekijoiden kokemus
kriisiin reagoimisen riittdvyydestd seka saadun informaation ajankohtaisuus ja olennaisuus.
Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta kokemukset ovat olleet onnistuneita, mutta ne ovat olleet
vahiten epaonnistuneita. TyOnantajat, jotka saivat epaonnistuneeseen kriisijohtamiseen ja -
viestintdan johtaneita arviointeja, eivat jaa tyontekijoiden kanssa samanlaisia mielikuvia
onnistuneesta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta tai he eivat ole onnistuneet toiminnallaan
tayttamaan niita mielikuvia, jotka olisivat johtaneet onnistuneeseen tyontekijakokemukseen,

kuten Morganin teoriassa todetaan.

Heikoiten kriisijohtamisessa ja -viestinnassa onnistuneiden tydnantajien tyontekijat arvioivat
kokemuksensa tyonantajan kriisijohtamisen inhimillisyydestd sekd varmasta ja tiedotetusta
olosta tyonantajaansa kohtaan. Lisaksi kuten onnistuneiden myo0s epaonnistuneiden
tyonantajien kohdalla kaikista heikoimman arvion sai tyontekijoiden toiveiden ja mielipiteiden
huomioon ottaminen kriisijohtamisessa ja -viestinnassa. Etenkin nama tekijat vaikuttavat
kriisijohtamisen arviointimallissa mainittuihin kriisin levidamiseen, kun kriisia ei ole pystytty
pitamaan organisaation sisalla ja se on vaikuttanut sidosryhmiin vahingoittavasti, tyontekijaan

kokemukseen turvallisuudesta ja hyvinvoinnista huolehtimiseen.

Kriisijohtamisen arviointimallin (taulukko 1) mukaan ep&onnistuneeseen lopputulokseen
paadytaan, kun kriisiin ei reagoida tarpeeksi nopeasti, eikd toimintatapoja muuteta kriisin

vaatimusten mukaisiksi ja kriisi vaikuttaa organisaation toimintaan seka sen sidosryhmiin.
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Kaikki edella mainitut tekijat heijastuvat myos tyontekijan kokemukseen kriisijohtamisesta ja -
viestinnasta, toimintamalleista ja -tavoista ei anneta ohjeita tai ne ovat ristiriitaiset, vaikuttaa se
todennakadisesti myos tyontekijan sidosryhmiin, jos han ei voi hyvin tyopaikallaan ja kokee
epavarmuutta tyoantajaansa kohtaan. Talloin kriisi on jo levinnyt organisaation ulkopuolelle ja
ulkopuoliset sidosryhmat joutuvat kriisiin osallisiksi, vaikka he eivat ole tydnantajan kanssa
minkaanlaisessa vuorovaikutuksessa. Kriisijohtamisessa ja -viestinnassa epaonnistuneet
tyonantajat eivat ole riittavasti tai ollenkaan resursoineet naihin aikaa ja tyovoimaa, joka

pahimmassa tapauksessa aiheuttaa tyonantajalle pitkaaikaisia negatiivisia seurauksia.

Naita negatiivisia seurauksia voimme tarkastella kuviosta 16. ja 18. epdonnistuneen
kriisijohtamisen ja -viestinta kokemuksen kokeneista tyontekijoista kaikki olivat sita mielta, etta
silla oli vaikutusta heidan nakemykseensa tyOnantajasta ja valitettavasti tama nakemys oli
muuttunut vain negatiiviseen suuntaa. Lisaksi kaikki vastaajat kokivat, ettd Covid-19 aikainen
kriisijohtaminen ja -viestinta on vaikuttanut ainoastaan kielteisesti heidan suhtautumiseensa
tydnantajaa kohtaan. Vastaajista lahes kaikki kokivat, ettd kokemus ep&onnistuneesta
kriisijohtamisesta ja -viestinnastd on vaikuttanut heidan sitoutumiseensa, eikd tyonantajan
kykyyn selviytya tulevaisuuden kriiseista uskottu yhta vahvasti, kuin onnistuneen kokemuksen
saaneiden vastaajien keskuudessa. Talla kaikella voi olla tyonantajalle pitkaaikaisia
jalkiseurauksia. TyOnantajamielikuva, tyontekijdiden uudelleen sitouttaminen, luottamuksen
rakentaminen ja tydntekijan motivaation yllapitaminen, jotta organisaation toiminta jatkuu ja
kehittyy tulevaisuudessa. Nama tekijat tulevat teettamaan paljo ylimaaraista tyota, kun
tyontekijat eivat koe tydantajaansa valittavan heidan solmimastaan psykologisesta

sopimuksesta.

Kokonaisarvosanan 3 antaneiden vastaajien kokemus tydantajan kriisijohtamisesta ja -
viestinnasta ei ole onnistunutta, eika epaonnistunutta vaan naiden kahden valimaastossa.
Tarkasteltaessa vastuksia lahes kaikilla osa-alueilla on parjatty kohtalaisesti. Valimaaston
kokemuksen saaneiden vastaajien mielesta tyonantajat parjasivat keskiarvoa paremmin
tydnantajan kriisin reagoinnin riittdvyydessa seka saadun informaation olennaisuudessa ja
ajankohtaisuudessa. Keskivertoa huonommin vastaajat kokivat tyonantajansa parjanneen
kriisjohtamisen ja -viestinnan inhimillisyydessa ja tyontekijoiden toiveiden ja mielipiteiden
huomioimisessa kriisijohtamisessa ja -viestinnassa. Kuvio 14. nahdaan, etta tydntekijoiden

nakemys, sitoutuminen ja mielikuvat ovat lahestulkoon puolilla vastaajista muuttunut ja
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vaikuttanut kielteisesti ja puolilla vastaajista ei ole muuttunut ja vaikuttanut positiivisesti edella

mainittuihin.

Valimaaston arvosanana antaneiden vastaajien kokemuksista heijastuivat useat samat
positiiviset ja onnistunutta kokemusta tukevat tekijat, kuin kokonaisarvosanan 5 ja 4
antaneiden vastauksista. Samoin useat samat negatiiviset ja epaonnistunutta kokemusta
tukevat tekijat, kuin kokonaisarvosanan 2 ja 1 antaneiden vastauksista korostuivat ja olivat syy,
miksi tyontekijoiden kokemus jai valimaastoon eika ollut taysin onnistunut tai epaonnistunut.
Valimaaston kokemuksen saaneet nakevat tyonantajassaan paljon potentiaalia ja hyvia
kriisijohtamiseen ja -viestintaan vaikuttavia tekijoitd, mutta jaivat kuitenkin kaipaamaan
tydnantajaltaan kokonaisvaltaisempaa panostusta kriisin aikaiseen johtamiseen ja viestintaan.
Naiden tyonantajien olisi syyta kuunnella tyontekijoitaan kriisin jalkikasittelyssa ja poimia niita
asioita, joissa tyontekijat kaipaavat parannusta, heilla ei ole pitkd matka paasta tuottamaan
tyontekijoillensa onnistunutta kokemusta tulevaisuudessa. Tama toimii myods hyvana keinona

sitouttaa tyontekijoita ja ottaa heitd vahvemmin osaksi organisaatiota ja sen kulttuuria.

8.2 Laadulliset tulokset

Tutkimuksen kyselyn avointen kysymysten avulla pyrittin tutkimaan ja syventamaan
ymmarrysta siita, mitkd tekijat vaikuttivat tyontekijdiden kokemukseen tydnantajan
kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta spesifisti Covid-19-pandemian aikana. Haluttiin
siis tutkia, mita erityispiirteita liittyi Covid-19-pandemiaan. Myds naita tuloksia tarkastellaan
onnistuneen kokemuksen eli kokonaisarvosana 5 ja 4 antaneiden, valimaaston kokemuksen
eli kokonaisarvosanan 3 antaneiden ja epaonnistuneen kokemuksen eli kokonaisarvosanan 2

ja 1 antaneiden valilla.

Tuloksia tarkasteltaessa taytyy muistaa, ettd onnistuneeseen kokemukseen viittaavia
vastauksia tuli eniten, jonka takia myods eri teemoja tuli esiin enemman, kuin esimerkiksi

epaonnistuneeseen kokemukseen viittaavia teemoja.

Onnistuneen kokemuksen saaneiden vastaajien keskuudessa esiin nousseita teemoja on
useita ja Covid-19 vaikutti etenkin siihen, etta kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistuneeseen
kokemukseen vaikutti turvallisuus. Turvallisuus mainittiin kaikista eniten ja vastaajat tarkoittivat
silla sita, etta tydnantaja otti viralliset turvallisuussuositukset ja -maaraykset tosissaan, Covid-

19 leviamista pyrittiin estamaan etatydlla, turvavaleilla ja suojavarusteilla. Tyontekijat kokivat
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tydnantaja ymmartavan, kuinka pelottava Covid-19 virus on tydntekijoille seka tyonantaja
kuunteli heidan toiveitaan toimintatavoista ja -malleista ja niita sovellettiin kaytantoon.
Turvallisuuden tunteen kokemus on yksi ihmisen perustarpeista, jonka takia on taysin
ymmarrettavaa, miksi turvallisuus on yksi onnistuneeseen kokemukseen johtaneista
teemoista. Tassa voidaan johtaa hyvin se, ettd tydnantajan inhimillisella kayttaytymisella ja
tyontekijoiden kuuntelemisella seka huomioimisella paastaan pitkalle pelottavan kriisitilanteen

aikana.

Useat tyontekijan mainitsivat, etta ovat tydnantajaansa entista sitoutuneempia, koska heilla on
kokemus, etta tyontekijoista aidosti valitetdan, heihin on sitouduttu ja heidan hyvinvoinnillaan
on merkitysta tyonantajalle. Tyontekijoiden kokemus sitoutumisesta ja luottamuksesta rakentui
myos siita, etta tyonantajat uskalsivat rehellisesti kertoa, jos jotakin asiaa ei tiedetty ja kun asiat
selkenivat, niihin reagoitin mahdollisimman nopeasti. Vastaajat sanoivat myos, etta
tyonantajan panostus yhteisollisyyteen keskusteluiden, seka tapahtumien ja koulutuksien
kautta paransivat heidan kokemustaan. Tyontekijat kokivat, etta vaikka kriisi oli paalla heita,
koulutettiin ja heille jarjestettiin mahdollisuus kanssa kaymiseen muiden tydyhteison jasenten
kanssa. Kuten kriisijohtamisen arviointimallissa todetaan, toiminnan jatkumisen takaamisella,
spesifisti itse kriisilla ei ole niin suuria vaikutuksia organisaation toimintaan kriisin jalkeisena
aikana. Tama helpotti vastaajien oloa, eika kriisia sen takia koettu henkisesti niin raskaana.
Yhteisollisyyttd ja turvallisuuden tunnetta edisti viestinta, joka koettiin inhimilliseksi ja
vuorovaikutteiseksi. Viestinta tuli korkealta tasolta ja se oli selkeaa seka ajankohtaista,
viestinnan koettiin selkeyttavan viranomaisilta saatuja epaselvia ohjeita niin, etta tyontekijat
tiesivat, miten organisaatiossa toimitaan ja, mitd milloinkin tapahtuu. Tydnantaja on
kriisiaikainen toiminta ei ole paastanyt kriisia leviamaan organisaation ulkopuolelle ja

sidosryhmista on huolehdittu kriisin vaatimin toimenpitein.

Vastaajat kokivat, ettd Covid-19-viruksen aiheuttama kriisi opetti heille ja heidan tydnantajilleen
paljon uutta. Opiksi on otettu kriisijohtamisen ja -viestinnan osalta, kriisiaikaisia tehokkaita
toimintatapoja on jaanyt kayttoon ja kehitystoimenpiteita kriisijohtamista ja -viestintaan koskien
on hyoddynnetty tulevaisuutta ajatellen. Viruksen takia useiden vastaajien organisaatiossa on
siirrytty esimerkiksi hybridi malliin toimisto- ja etatyoskentelyn suhteen ja uusia viestinnan
sovelluksia ja kanavia on otettu kayttoon. Kriiseista oppiminen on yksi tarkein asia, jonka avulla

voidaan kehittda toimintaa ja vaistaa samanlaisten virheiden toistaminen.
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Kriisin seurauksena tyontekijat kokivat, etta organisaation hierarkia madaltui, ihmiset kohdattiin
ihmisind ja heista valitettiin aidosti. Tyonantajan puolelta reagoitiin nopeasti ja rehellisesti,
henkilokuntaa tiedotettin mahdollisimman selkeasti ja usein, seka heidan mielipiteitansa
huomioitiin ja pelon tunteita ymmarrettiin. Tyontekijat kokevat kokonaisuudessaan onnistuneen
kriisijohtamisen ja -viestinnan kasvattaneen heidan sitoutumistansa tyonantajaa kohtaan,
luottamusta yrityksen tulevaisuuteen ja siihen, etta organisaatoissa ollaan valmiita oppimaan
ja kehittymaan. Kriisit eivat lannista vaan toimivat haasteina, joista voidaan aina oppia uutta ja

opittua pyritaan hyodyntamaan myos normaaliajan toiminnassa seka tulevissa kriiseissa.

Epaonnistuneen kokemuksen saaneiden vastaajien keskuudessa esiin nousseita teemoja on
hieman vahemman, kuin onnistuneen kokemuksen vastaajien ja niista voidaan huomata melko
suora vastakkainasettelu. Onnistuneeseen kokemukseen vaikuttaneiden tekijdiden

epaonnistunut toteuttaminen johti vastaajien epaonnistuneeseen kokemukseen.

Turvattomuus nousi epaonnistuneen kokemuksen saaneiden vastaajien keskuudessa esiin
kaikista eniten. TyoOntekijoilla oli olo, ettd tyonantaja oli valinpitamaton eika viralliset
suositukset tai toimintaohjeet kiinnostaneet eika suosituksia noudatettu. Tyonantajalla ei ollut
intressia huolehtia tyontekijoiden tai muiden sidosryhmien turvallisuudesta ja osa vastaajista
koki terveytensa olleen uhattuna Covid-19-viruksen aikana tydpaikalla. Kriisijohtamisen
arviointimallissa tama on erittain vakava epaonnistuneeseen lopputulokseen johtava tekija,
jolla voi olla todella pitkdaikaisia seurauksia tyonantajalle. Vaikutus ei rajaudu pelkastaan
tyontekijoiden sitoutumiseen ja luottamuksen tunteeseen vaan voi pahimmassa tapauksessa
johtaa kriisin uhreihin, joka Covid-19-viruksessa tarkoittaa, jopa ihmishenkien menettamista.
Lisaksi mainekriisi on potentiaalinen ja turvattoman toiminnan ansiosta tydnantaja voidaan

nahda petturina tai vihollisena yleison keskuudessa.

Lisaksi vastaajat nostivat esiin johtamisen ja kulttuurin seka viestinnan, jotka olivat johtaneet
epaonnistuneeseen kokemukseen. Kriisiaikaista johtamista ja viestintaa ei ollut juuri ollenkaan
ja sen puuttuminen korostui Covid-19 pandemian takia. Tyontekijoilla oli epatietoinen ja
ristiriitainen olo siitd, miten pitaisi toimia ja millaisia ohjeita noudatetaan. Useat kokivat,
kankean ja joustamattoman organisaatiokulttuurin tulleen esille. Tarkeimpana asiana
tyonantajalleen tyontekijat kertoivat olleen asioiden johtaminen ja likevaihdon kasvattaminen,
henkildstdon johtamisen sijaan. Kriisijohtamisen arviointimallin mukaan tdma tarkoittaa sita, etta
tydnantajilla ei ollut resursseja eika kapasiteettia toimia poikkeustilanteessa, eika paatoksen

tekoa tai tiedottamista ollut suunniteltu. Vastaajat kokivat, etta tyonantajat tekivat hatikoityja
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paatoksia, joita ei osattu perustella faktoja hyddyntaen. Viestinta oli tyontekijoiden kokemuksen
mukaan hyvin ristiriitaista ja sita tuli usein useista eri l1ahteista. Tyonantajien puolelta kriisissa
nahtiin enemman uhkia, kuin mahdollisuuksia ja esimerkiksi lomautukset pysayttivat kaynnissa

olleiden, ja potentiaalisesti kriittisten projektien etenemisen.

Tyontekijat kokivat vahvasti, etta tydnantaja ei ole sitoutunut heihin ja psykologista sopimusta
oli rikottu. Useat tyOntekijat ilmaisivat halunsa vaihtaa tyonantajaa tilaisuuden tullen.
Tyonantajan puolelta ei koettu tulevan mitaan tyontekijoita sitouttavaa toimintaa, vaan
kokemus oli enemmankin se, etta tyontekijat oltiin valmiita uhraamaan organisaation
selviytymisen vuoksi. Kokemus arvottomuudesta oli vahvasti Iasna laadullisissa vastauksissa,
eikd epaonnistuneen kokemuksen saaneiden vastauksissa tullut esiin mitaan positiivista

tyonantajia kohtaan.

Kriisin seurauksena tyontekijat kokivat olevansa vain uhrattavia asioita tyonantajansa
menestyksen takia, tyontekijoihin ei oltu valmiita panostamaan ja viestintaan eika johtamiseen
kiinnitetty huomiota. Ihmisten inhimilliset tunteet ja kokemukset oli taysin sivuutettu ja virallisia
kriisin vaatimia toimenpiteitd ei hoidettu. Naiden tyonantajien tyodntekijat eivat ole kovin
sitoutuneita tyonantajiinsa tai luota heidan kykyynsa kehittaa toimintaa tai oppia koetusta
kriisista. Nailla yrityksilla on tulevaisuudessa haasteita ratkottavana ja heidan on hyva pohtia,
miten epakohtia kuten Kkriisijohtamista ja -viestintda lahdetaan kehittdmaan parempaan

suuntaan.

Kuten tilastollisten tulostenkin kohdalla myos laadullisten tulosten kanssa valimaastoon
jaaneiden kokonaisarvosanan 3 antaneiden tyontekijoiden kokemukset eivat olleet taysin
epaonnistuneita, mutta ei onnistuneitakaan. Vastausten teemoista heijastui hyvin
epaonnistuneeseen kokemukseen ja onnistuneeseen kokemukseen johtaneita teemoja.
Vastaajien valimaaston kokemus oli, ettd kriisiin reagointi oli hidasta ja sita alettiin
toteuttamaan vasta, kun kriisi oli jo olemassa, ennakoinnista ei ollut tietoa, mutta silti johtamista
ja viestintaa yritettiin toteuttaa kriisiaikana. Kriisijohtamisen arviointimallin mukaan tyonantaja
yritti selvita kriisistd ja haalia kasaan resursseja siihen, kuitenkaan nama nopeasti haalitut

resurssit harvoin riittavat tarpeeksi kattavaan kriisijohtamiseen ja -viestintaan.

Resurssien puutteen lisaksi tyontekijan kokevat kohdanneensa todella ristiriitaista ja niukkaa
kriisiaikaista johtamista ja viestintda. Valimaaston kokemukseen kuuluu se, etta

toimintatavoista ja -malleista viestittiin ja tiedotettiin, mutta kukaan ei lahtenyt ottamaan niita
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kayttoon kaytannossa. Kokemus rakentui keskinkertaisesta ja epaselvasta viestinnasta ja
johtamisesta, joka oli hidasta. Tyonantajien viestinnan koettiin oleva ristiridassa muiden
tyonantajan antamien ohjeiden kanssa, eika kukaan ollut vastuussa niiden hoitamisesta.
Vastaajat kokivat viestinnan ja johtamisen osittain vuorovaikutteiseksi, mutta olisivat toivoneet

aktiivisempaa ja rehellisempaa kriisijohtamista ja -viestintaa.

8.3 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli, selvittdd millainen oli tyontekijan kokemus tydnantajan
kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta Covid-19-pandemia-aikana. Millaiset tekijat
vaikuttivat positiiviseen kokemukseen ja millaiset tekijat vaikuttivat negatiiviseen
kokemukseen. Kokemuksen mittaaminen on hyvin haastavaa ja yleistettavaa tietoa ei pystyta
nain pienella tutkimusotoksella ja kokemuksen tutkimisella tuottamaan. Tutkimuksen pohjalta
voidaan kuitenkin tehda selkeita havaintoja tyontekija kokemukseen vaikuttavista tekijoista ja
opinnaytetydn teoreettinen viitekehys tukee naita havaintoja. Covid-19-pandemia mahdollisti
tutkimukseen erittdin mielenkiintoisen tutkimusasetelman, jonka avulla pystyttiin tutkimaan
kuinka spesifisti globaali pandemia vaikuttaa tydntekijan kokemukseen kriisijohtamisesta ja -

viestinnasta ja tuoko se esiin erityisia piirteita, joilla on vaikutusta siihen.

Onnistuneeseen kokemukseen johtaneita tekijoitd olivat turvallisuus, inhimillisyys,
yhteisollisyys, tydnantajan oppiminen ja toiminnan kehittdminen seka suunniteltu ja harjoiteltu
kriisiaikainen johtaminen ja viestinta. TyOntekijat kaipaavat nykyaikana ennen nakemattoman
ja pelottavan maailman laajuisen kriisin aikana ymmarrysta ja rehellisyytta tyonantajaltaan
seka tunnetta siita, ettd heista valitetdan ja heidan terveytensa huomioidaan. Naita asioita

kriisijohtamisessa ja -viestinnassa onnistuneet organisaatiot osasivat tyontekijoilleen tarjota.

Epaonnistuneeseen kokemukseen johtaneita tekijoitd olivat turvattomuus, johtamisen ja
viestinnan puuttuminen ja epaluottamus tyonantajaa kohtaan. Tyontekijat eivat kokeneet
oloaan turvalliseksi ja heille muodostui epaluottamusta tyonantajaa kohtaan kriisijohtamisen ja
-viestinnan olemattomuuden takia. TyoOntekijat kyseenalaistivat tyOnantajiensa motiiveja
tyontekijoitaan kohtaan eika naihin organisaatioihin olla kovin sitoutuneita ja tydnantajat tulevat

todennakoisesti karsimaan huonosta kriisijohtamisesta ja -viestinnasta.

Tybnantajien olisi hyva perehtyd ajan kanssa kriisijohtamiseen ja -viestintaa seka pohtia,

kuinka tydntekijoiden kokemusta voitaisiin parantaa. He ovat kuitenkin organisaation tarkein
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sidosryhma. Liiketoimintaa ei ole olemassa, ellei organisaatiossa ole tyota tekevia henkiloita.
Tyytyvaiset tyOntekijat tarjoavat tyOnantajalleen mahdollisuuden toiminnan kehittamiseen,
tuloksen kasvattamiseen ja toimivan organisaatiokulttuurin rakentamiseen. Tyytyvainen

tyontekija on tuottava tyontekija, jolla on halu sitoutua ja innovoida tyonantajansa kanssa.

Tutkimuksen toteuttamiseen olisi voinut kayttaa enemman aikaa ja pyrkia keraamaan laajempi
tutkimusotos, jotta saadut tulokset voisi yleistda. Tuloksiin on varmasti vaikuttanut myos
tutkijan tapa jakaa tutkimuksen kyselya omissa sosiaalisen median kanavissa. Taten otos on
ollut todella satunnainen ja olisi mielenkiintoista nahda millaisia tuloksia kattavammalla,

paremmin keratylla otoksella saataisiin.

Tutkimuksen toteuttaminen taysin laadullisen haastattelu tutkimuksena voisi tuottaa viela
syvallisempaa tietoa tyontekijan kokemuksesta tyOnantajan kriisijohtamisen ja -viestinnan
onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana. Tutkimukset, joissa kaytetdaan useita eri
menetelmia tuottavat tuloksia kattavasti, mutta kysymys on, onko tulokset paikkaansa pitavia,
kun tutkimusta ei toteutettu paneutuen tarkasti vain yhteen tutkimusmenetelmaan. Lisaksi
voidaan pohtia olisiko tassa tutkimuksessa voitu jattaa vaihtoehto "en osaa sanoa” pois, koska
se on helppo vaihtoehto valita, kun ei ole aivan varma omasta kokemuksestaan. On pohdittava
tutkimuksen kyselyn kysymysten muotoilua ja olisiko toisenlaisella muotoilulla paasty

erilaiseen tulokseen ja saatu vield kattavampia tietoa.

Tama tutkimus toimii hyvana pohjatutkimuksena laajemmalle aihetta kasittelevalle
tutkimukselle. Tutkimuksen tutkittava ilmio on erittain merkittava ja siita voidaan oppia ja lahtea
kehittamaan tyonantajien toimintaa tulevaisuuden kriiseja ajatellen. Tutkimusta on mahdollista
lahtea toteuttamaan myds organisaatio kohtaisena, jos halutaan selvittda oman organisaation
tydntekijoiden kokemusta kriisijohtamisen ja -viestinnan onnistumisesta seka tuoda ilmi
kipupisteitéd ja kehityskohteita. [Imiéna Covid-19-pandemia on nyky-yhteiskunnalle ennen
nakematdon ja sen voimakas vaikutus koko maailmaan on merkittava. Tyodnantajien ja
organisaatioiden on hyva osata varautua ja ennakoida Covid-19 kaltaisia kriiseja myos
tulevaisuudessa ja lahtea kehittdmaan kriisijohtamista ja -viestintaa, joka kestda myds

arvaamattomia kriisitilanteita.
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8.4 Opinnaytetyo ja oma oppiminen

Opinnaytetyon Kkirjoittaminen on ollut erittdin mielenkiintoista ja opettavaista. Taman
opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja aarimmaisen mielenkiintoinen, jonka takia
opinnaytetydn tydstaminen oli todella motivoivaa. Oma kokemukseni on, etta opinnaytetyo tutki
ja tuotti mielenkiintoisia tuloksia Covid-19-pandemian aikaisesta kriisijohtamisesta ja -
viestinnasta. Ja opinnaytetydsta on helppo lahtea tyostamaan syventavaa tai kattavampaa

tutkimusta.

Taman opinnaytetyon tekemisen kautta olen oppinut paljon johtamisesta, kriisijohtamisesta,
viestinnasta ja tyontekijan kokemuksesta teoriassa ja kaytdnnossa seka empiirisen
tutkimuksen suunnittelusta ja toteutuksesta. On ollut erittdin mielenkiintoista tutkia
ajankohtaista aihetta ja kokea, etta voi tyollaan tarjota viitekehyksen ja katsauksen
tyontekijoiden kokemukseen kriisijohtamisesta ja -viestinnasta. Mahdollisesti avata
tyonantajien ymmarrysta tyontekijoiden kokemuksista ja kokemuksiin vaikuttavista tekijoita
etenkin kriisiaikana. Vaikka opinnaytetyon tuloksia ei voida yleistaa, koska tutkimuksen otot
ovat pieni suhteutettuna perusjoukkoon, silti yli sadan ihmisen tutkimuksen toteuttaminen on
vaativa prosessi. Tasta syysta koen tuottaneeni opinnaytetyoksi kattavaa, mielenkiintoista ja

ajankohtaista tietoa ilmiosta.

Opinnaytetyon tekemisen suhteen aikatauluni oli tiukka, ja sen takia tydmaarat olivat valtava,
eika stressilta valtytty. Uskon, etta olisin nauttinut projektista nykyista enemman, jos minulla
olisi ollut kevyempi aikataulu toteuttaa opinnaytetyo. Kuitenkin onnistuin tydssa ja sain tehtya
onnistuneen ja mielenkiintoisen opinnaytetyon, jonka kautta olen paassyt tutustumaan useisiin
mielenkiintoisiin lahteisiin ja teorioihin seka tutkimaan niiden toteutumista kaytanndssa.
Tutkimus ja prosessi veivat mukanaan ja prosessi opetti aikatauluttamista ja itsensa

johtamisen taitoja.
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LIITE 1 Kyselyn saate

Hei!

Viimeistelen liiketalouden opintojani Seindjoen ammattikorkeakoulussa ja teen
opinnaytetyotani varten tutkimusta tyontekijan kokemuksesta tyonantajan kriisijohtamisen
ja -viestinnan onnistumisesta Covid-19-pandemian aikana. Tarkoituksena on tuoda esiin
onnistuneeseen ja epaonnistuneeseen kriisijohtamiseen ja -viestintaan johtavia tekijoita ja

kehitys kohteita tulevaisuuden kriisien varalle.

Pyydan sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn 28.4.-5.5. valisena aikana. Vastaaminen
kestdaa muutaman minuutin. Osa kysymyksista on merkitty pakollisiksi ja osaan voi vastata
halutessaan. Kyselyn tarkoitus on kuitenkin kerata mahdollisimman paljon tietoa ja
kokemuksia. Kiitos, kun vastaat mahdollisimman kattavasti. Kysymysten asettelussa on
huomioitu tietosuoja-asetus, eika kyselytutkimuksesta synny henkilorekisteria. Kyselyyn
vastataan anonyymina. Vastaukset kasitellaan siten, etta yksittaisia henkildita ei voi niista
tunnistaa, eika vastauksiin siksi haluta organisaatio tai henkilotietoja. Kyselyn tuloksia
kaytetaan vain ja ainoastaan tahan opinnaytetyohon eika niita luovuteta ulkopuolisille
tahoille. Opinnaytetyon valmistumisen ja muutosajan jalkeen kyselyn tiedot

tuhotaan. Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksesi antamiesi tietojen kayttoon. Jos

sinulla on kyselyyn liittyen kysyttavaa, vastaan mielellani. Henna.Tirkkonen@seamk_fi

- Henna Tirkkonen
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LIITE 2 Kyselylomake

1. Onko sinulla tydssasi lahiesimiesta tai johtoa? *
() Kyla
() Ei

2. Minka kokoisessa organisaatiossa tydskentelet? *
() Mikro (1-10 hls)
() Pieni (11-49 hlo)
() Keskisuuri (50-249 hio)
() Suuri (250- hio)

3. Kuinka paljon Covid-19 vaikutti alaasi jolla tydskentelet? *
() Vvaikutti huomattavasti
() Vaikutti jonkin verran

() Eivaikuttanut juuri ollenkaan

4. Tydnantajani reagoi mielestani riittdvasti Covid-19-viruksen aiheuttamaan
kriisitilaan *

Jonkin
Taysin verran Jonkin
samaa samaa Enosaa wverran eri Taysin
mielta mielta sanoa mielta erimielta

5. Tybnantaja organisaationi reagoi tarpeeksi nopeasti Covid-19-viruksen
aiheuttamaan Kriisitilaan *

Jonkin
Taysin verran Jonkin
samaa samaa Enosaa wverran eri Taysin
mielta mieltd sanoa mielta erimielta

6. Tyonantajani pdrjdsi mielestani hyvin Covid-19 aikaisessa
kriisijohtamisessa *

Jonkin
Téaysin verran Jonkin
samaa samaa  Enosaa verraneri  Taysin

mielts mieltd sanoa mielta erimielta



7. Tyonantajani parjdsi hyvin Covid-19 aikaisessa kriisiviestinnissa *

Jonkin
Taysin WEITEn Jonkin
EEMaa EEMaa Enosaa weman en Taysin
mielta migita sanoa meelts enmieta

8. Sain tydnantajaltani riittévasti informaatiota kriisiin liittyen *

Jonkin
Taysin VelTan Jonkin
EEMaa EEMaa Enosaa weran en Taysin
migita migita SANOE rmielta enmieita

9. Sain tydnantajaltani tarpeeksi ohjeita kriisiajan toimintamalleista ja
-tavoista *

Jonkin
Taysin WEITan Jasnikin
samaa samaa Enosaa wedran en Taysin
migita migita SANOA rselta enmielta

10. Covid-19 aikainen kriisijohtaminen ja -viestintd oli mielestini inhimillistd
(Ihmisid ymmaértavaa) *

Jonkin
Taysin VeITan Jankin
samas samaa Enosaa wedran &n Taysin
migita migita SANOA e Ita anmieia

11. Tybnantajani otti kriisijohtamisessa ja - viestinnlissd huomioon
tydintekijdiden toiveita ja mielipiteita *

Jonkin
Taysin VedTan Jonkin
samaa samaa Enocsaa weran en Taysin
mielta mielta SAN0A rielts enmieita

12. Tyénantajaltani saatu kriisiin liittyvd informaatio oli clennaista ja
ajankohtaista *

Jonkin
Taysin vedTan Jonkin
SAMAa& SAMAA Enosaa wedran e Taysin

mielta miglta sanoa mielth enmielta
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13. Minulla oli kriisin aikana varma ja tiedotettu olo tytnantajaani kohtaan *

Jonkin
Taysin WEITEN Jonkin
SAMAA SAMAaa Enosaa wedran en Taysin
miglta miglta BANDE mielts enmielta

14, Koetko kriisin muokanneen nidkemystisi tydnantajastasi? *
Kylla

En

15. Miten kriisi on muokannut nikemystiisi tydnanatajastasi?

16. Koetko kriisijohtamisen ja -viestinndn vaikuttaneen my&nteisesti vai
kielteisesti suhtautumiseesi tyGnantajaasi kohtaan? *

Myonileisest

Kiglteisesti

17. Miksi kriisijohtaminen ja -viestintd on vaikuttanut MyG&nteisesti tai
kielteisesti suhtautumiseesi tydnantajaasi kohtaan?

18. Koetko kriisijohtamisen ja -viestinnén vaikuttaneen sitoutumiseesi
tyénantajaasi kohtaan? *

Kylla

Ei

19. Miten koet kriisijohtaminen ja -viestinnén vaikuttaneen sitoutumiseesi
tyénantajaasi kohtaan?

20. Luotatko tytnantajasi kykyyn selviytyd myds tulevaisuuden kriiseista? *

Kylla
En

21. Miksi koet tai et koe tyGnantajasi kykyyn selviytyd myds tulevaisuuden
kriiseistd?
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22. Asteikolla 1-5 kuinka hyvin kokemuksesi mukaan tydnantajasi onnistui
kokonaisuudessa Covid-19 aikaisesta kriisijohtamisesta ja -viestinnistd? &=
todella hyvin, 1= todella huonosti *

B
4

3
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