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Maaratietoisesti myrskyn lapi —
kriisijohtamisen ja -viestinnan oppivuosi |
Pirkko Kivinen ja Annina Korpela

29.9.2021

TAMKjournal | Kun puhelimeen kilahtaa viesti, ettad tyopaikalla on uhkatilanne kaynnissa
eika rakennukseen saa menna ennen kuin viranomaiset antavat luvan, on kyse akuutista
kriisista. Nyt kun koronapandemia on kestanyt puolitoista vuotta, voidaan puhua
pitkittyneesta kriisista. Kun tahan lisatdaan epavarma tulevaisuusnaky seka etatydskentely ja
-johtaminen, kriisista selviytyminen ja sopeutuminen normaalimpaan aikaan vaativat seka
tyontekijoilta etta johdolta uudenlaisia tyétapoja ja ongelmanratkaisutaitoja.

Ennakoi ja tunnista kriisi

Kriisi on yllattava ja poikkeuksellinen tilanne, joka uhkaa yrityksen tai organisaation
toimintaa, paatoksentekoa ja joskus jopa ihmishenkid. Se voi olla organisaation itsensa
aiheuttama, kuten mainekriisi, tai ulkoa tuleva uhka, kuten koronapandemia. Toisinaan kriisi
voi hiipia huomaamatta ja vahitellen, esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen muodossa. (Lokka
2020). Oli kriisitilanne millainen tahansa, kriisiajan johtaminen perustuu aina normaaliajan
johtamiskulttuurille, eika niitd voi erottaa toisistaan. Kriisit tuovat johtamistydhén oman



lisdnsad, mutta tyon kdytantojen tulee olla luotuina ja testattuina jo etukdteen (ks. esim.
Sorainen 2018).

Kriisijohtamisen ensimmainen ja tarkein vaihe on vaaratilanteiden ennakointi ja
valmistautuminen mitd moninaisimpiin ongelmatilanteisiin. Pelkka kriisisuunnitelma ei
kuitenkaan riita, vaan organisaatioiden tulisi joka hetki kuulla ja havainnoida ymparilla
esiintyvia ns. varoitussignaaleja ja alkaa toimia proaktiivisesti ennen kuin mitaan
vakavampaa ehtii tapahtua.

Pitkittyneen kriisin hallinnassa tarvitaan jatkuvaa tulevan ennakointia, mahdollisten
skenaarioiden laadintaa seka uusien vaara- ja muutossignaalien havainnointia.

Koronapandemiasta kuului kaikuja jo muutamaa kuukautta ennen sen rantautumista
Eurooppaan, mutta koska se oli nykyajan ihmiselle ennenkokematon uhka, siihen ei oikein
osattu suhtautua. Pandemia-ajan muututtua pitkittyneeksi kriisiksi sen luonne on
muuttunut aaltomaisesti etenevaksi ja uusia haasteita synnyttdvaksi ajanjaksoksi. Tilanteen
edes kohtuulliseen hallintaan tarvitaan jatkuvaa tulevan ennakointia, mahdollisten
skenaarioiden laadintaa seka uusien vaara- ja muutossignaalien havainnointia. Samalla on
varmistettava, etta yhteiskunnan ja organisaatioiden perustehtavat eivat vaarannu
kohtuuttomasti. Miten nama kaikki asiat mahdollistuvat ja kenen vastuulla ne ovat
organisaatiossa?

Pitkittyneessa kriisissa on siis tarkeaa miettia, miten naita hiljaisia mutta tarkeita signaaleja
huomataan ja miten niihin organisaatiossa reagoidaan. Johtoporras seuraa tietysti
pandemiaan liittyvia yleisia tiedotuksia ja suosituksia, mutta mita haasteita tilanne
pitkittyessaan synnyttaa organisaatioon? Henkildston riittavyys ja jaksaminen ovat yksi
tarkeimmista kysymyksista, joista kannetaan laajasti huolta. Miten tukea ja motivoida
henkilostoa jatkuvien muutosten alla? Miten huolehtia, etta ei-kiireelliset muutokset
siirretdan vahemman kuormittavaan aikaan? Kuka tukee johtoporrasta? Voiko esihenkilo
tyoskennelld etana, jos perustyo vaatii henkilékunnan lasndoloa, esimerkiksi asiakastyossa?
Riittavatko valineet? Miten viestia riittavasti ja luottamusta rakentaen etana?

Ole lasna, kohtaa ja kuuntele

Heikkojen signaalien huomioiminen vaatii esihenkil6iltd kuuntelua, seuraamista ja taas
kerran henkiloston kuulemista. Tassa viestintataidoilla on ratkaiseva merkitys.
Vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa kuuntelun ja lasna olemisen taito ovat aivan yhta
tarkeitd kuin itse viestin valittdminen (Juholin 2010). Vahvat viestinta- ja
vuorovaikutustaidot myos etdana kuuluvatkin hyvan johtajan ominaisuuksiin (ks. esim.
Vilkman 2016). Kriisitilanteessa aito kohtaaminen niin |dhi- kuin etdkontaktissa voi kantaa
pitkalle.

Kuten kriisiajan johtamista ei voi erottaa normaaliajan johtamisesta, ei kriisiajan
viestintdkaan ole organisaatioviestinnasta erillinen taiteenlajinsa, vaikkakin se vaatii
viestinndn tehostamista ja nopeaa reagointia (ks. esim. Lehtonen 2009). Katse on
kiinnitettava seka organisaation sisalle ettd sen ulkopuolelle ja miettid, miten onnistutaan
viestimaan eri kohderyhmille avoimesti, tasapuolisesti ja rehellisesti, samalla selkedsti



ohjeistaen ja turvallisuuden tunnetta luoden. Myos tyonjaon taytyy olla selvilla: kuka
organisaatiossa viestii missakin tilanteessa. Ensimmaisena taytyisi varmistaa, etta
tydyhteisdssa jokainen tietda, missa mennaan. Sellaista tilannetta, jossa tyontekija kuulee
ty6honsa vaikuttavista muutoksista jostain muualta kuin omalta esihenkil6ltaan, ei varmasti
kukaan halua kokea.

Keskity kriisissa tyoyhteis60si, mutta havainnoi myos, mita
sen ulkopuolella tapahtuu

Kriisiviestinta tarvitsee aina johtajan ja kasvot (Lokka 2020). Esihenkilon tulisikin ottaa
kriisitilanteessa selked ja vastuullinen viestijan rooli, eika jattaa sita tyoyhteisdssa jonkun
muun hoidettavaksi. Toiminnallaan johtaja ndyttdaa myos esimerkkia muille (Vilpa 2020).
Katleena Kortesuo (2020) puhuu johtamistyhjiosta, joka tayttyy aina; jos organisaation johto
ei ota johtajuutta, se on kenen tahansa, myos valheellisen tiedon, otettavissa. Johtaja
kantaa vastuun myos siitd, etta organisaatiolla on strategia kriisiviestintdan, mutta
operatiivisella tasolla hdanen ei tarvitse kuitenkaan jaada yksin. Parhaiten kriisiviestinnassa
onnistutaankin tekemalla yhteisty6ta organisaation eri yksikkdjen ja viestintavastaavien
kanssa.

Yhteistyo korostuu erityisesti organisaation ulkoista kriisiviestintdaa hoidettaessa. On hyva
muistaa, etta media on kiinnostunut kaikesta normaalista poikkeavasta. Kun tapahtuu jotain
kohahduttavaa, huhut Iahtevat liikkeelle nopeasti ja levidvat laajalle. Erityisesti sosiaalisessa
mediassa faktatieto varittyy helposti kayttdjien subjektiivisilla mielipiteilld ja nakemyksilla,
valeuutiset ujuttautuvat kayttdjan uutisvirtaan eika kaikkeen informaatioon osata aina
suhtautua riittavan kriittisesti. Organisaatioiden tulisikin saanndllisesti luodata ymparistéaan
ja olla tietoisia siitd, “mita meista puhutaan”. Harmittomaltakin vaikuttava vaarinkasitys tai
valeuutinen voi tehda ison kolauksen organisaation maineelle, jos tilanteessa ei olla hereilla
ja korjata sita viipymatta. Jos taas mainekriisi on itse aiheutettua, mokat taytyisi pystya
myontamaan rehellisesti, pyytda anteeksi ja ottaa tapahtuneesta opiksi. Totuuden
pimittdminen, esimerkiksi altistuneiden tai tartuntojen maaran peittely tai vahattely
koronakriisin aikana, aiheuttaa my6s nopeasti mainekriisiin verrattavan tilanteen.

”Ala johda kriisissa vain faktatiedolla”

Pelkan informaation ja ohjeiden jakaminen ei kuitenkaan riita kriisitilanteessa. Viestintaa
tarvitaan myos tunnereaktioiden kanavoimiseen sekd myotdelamiseen tunteiden ja
kokemusten kertomisessa ja jasentamisessa (Lokka 2020). Tyontekijoihin tulisi olla
aktiivisesti yhteydessa ja kysya, mita heille kuuluu kriisin keskelld. Myos kahvipoyta- ja
virtuaalikeskusteluissa olisi esihenkilon hyva olla mukana, jotta voi tarvittaessa katkaista
siivet huhuilta, jotka voivat pahimmassa tapauksessa paisuttaa kriiseja ja aiheuttaa
tyontekijoissa ahdistusta ja tyytymattomyytta.

Myos esihenkilot kaipaavat vertaistukea ja tyokaluja jaksamiseen ja henkisen hyvinvointinsa
yllapitdmiseen niin kriisissa kuin normaalissa tyon arjessakin.



Esihenkilon taytyy siis hallita monenlaisia taitoja henkilostonsa johdattamisessa kriisin lapi.
Vaaditaan paljon tilannetajua, tyontekijoiden aitoa kohtaamista ja kuuntelemista, myds
etayhteyksien avulla. Toteamus "kriisissa johtajuus punnitaan” (Vilpa 2020) sisaltda myos
ajatuksen, jossa johtajaan ja esihenkil66n kohdistuvat odotukset ja vaatimukset voivat
tuntua liian suurilta ja eparealistisilta. Siind missa tyontekijat, myos esihenkilot kaipaavat
vertaistukea ja tydkaluja jaksamiseen ja henkisen hyvinvointinsa yllapitamiseen niin kriisissa
kuin normaalissa tyon arjessakin.

Kuten edella mainittiin, heikkojen signaalien tunnistaminen ja tulevan ennakointi on tarkeaa
kriisijohtamisessa, mutta koska emme pysty tdysin ennustamaan tulevaisuutta, joudumme
sietdmaan myos paljon epdavarmuutta. Kriisiviestintdakaan ei suotta kuvailla
tietamattomyyden johtamiseksi (Lokka 2020). Johtajuutta on tehda ratkaisuja (Kortesuo
2020), olivatpa ne sitten lopulta hyvia tai huonoja, ja viestia niista selkeasti. Kun emme tieda
lopputulosta tai tilannetta, mihin kriisi johtaa, taytyy vain pyrkia tekemaan parhaansa -
ilman turhaa paniikkia ja sen lietsomista.

Kriisin jalkihoitoa

Kriisijohtamisen tarkea vaihe on myds kriisitilanteiden jalkihoito ja tilanteesta oppiminen
(Walker ym. 2014). Kriisitilanne kestaa niin kauan, kunnes tilanteesta on toivuttu. Joskus
luottamustakin taytyy rakentaa uudelleen ja vasta sen jalkeen pystytdaan palaamaan takaisin
"uuteen normaaliin” (ks. esim. Savolainen 2013). Jos kriisiaika pitkittyy, tarvitaan jalkihoitoa
my06s matkan varrella, aaltoliikkeita seuraillen. Henkilosto tarvitsee kuuntelevaa ja jamakkaa
johtoa, ja myos painvastoin.

Kun poikkeusolojen tyotavoista tulee uutta normaalia, tulee myos kriisiajan jalkeinen tyo
suunnitella uudenlaiseksi. Minkalaista lisdkoulutusta tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa? Onko
henkilostorakenne kriisiajan jalkeen uudistuksen tarpeessa? Ovatko tilojen kdyttotarpeet
muuttumassa? Osa muutoksista alkaa muodostua jo arkipaivaisiksi toiminnoiksi, vaikka itse
kriisitilanne on viela paalla. Suuren pandemia-aallon sisalla ja pinnalla kulkee erirytmisia
muutosaaltoja, jotka saattavat jatkaa kulkuaan viela jattiaallon rantauduttua. Koska kriisi on
aina myos kdaannekohta, kannattaa pohtia myds sen mahdollisia my6nteisia vaikutuksia
organisaatioon ja tyon arkeen. Nousiko kriisin aikana pinnalle joitain epdkohtia, joita ei ehka
aiemmin tunnistettu? Pitdisiko asioille tehda jotain? Kriisi voi olla hyvin hoidettuna
mahdollisuus, joka auttaa kehittdmaan tyoyhteisdjen toimintaa parempaan suuntaan (ks.
esim. Korpinen & Lindstrém 2020; Lokka 2020).
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