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1 JOHDANTO

Olemme jatkuvassa muutoksessa, myds pelastusalalla. Muutos ei ole ohimenevéa vaan,
ennemmin pysyva tila. Muutoksia on hyvin erilaisia, osa koskettaa koko organisaatiota,
toiset vain yksittéista tyontekijaa ja kaikkea siltd valilta. Muutokset ovat myds eri luon-
teisia vaikutuksiltaan ja voimakkuuksiltaan. Tulevaisuus néyttéa silta, ettda muutokset li-

saantyvat jatkuvasti.

Kehittdmishankkeessani haluan kehittdd omia valmiuksiani muutosviestinnéssé osana
muutosjohtamista ja samalla koko henkildstdjohtamisen kokonaisuutta. Kehittdmishanke
toivottavasti osaltaan tukee prosessiani oman johtajuuden kehittdmisessa. Subjektiivinen
kokemukseni on, etté kehitysta kaipaa paitsi muutosviestintg, niin kaikki viestinta pelas-

tusalalla.

Pelastusopiston tarjoama henkiléstojohtamisen koulutus alipaallystélle on mielestani laa-
dukasta, mutta opintojen mééra on vahainen. Tasta henkilostdjohtamisen opintokokonai-
suudesta muutosjohtamisen osuus on haviévan pieni ja muutosviestinnan luonnollisesti

vield pienempi.

Kehittamishankkeen vaikuttavuus ja hyddynnettavyys jaa oman arvioni mukaan melko
pieneksi kokonaisuudessa. Vaikuttavuus toteutuu I&hinnd oman kehittymiseni kautta ja
vaikuttaa siten valillisesti siihen organisaatioon, jossa tydskentelen. Vaikutus tulee par-
haassa tapauksessa esiin hyvin pitkallakin aikavalillg, jos todellista kehitystd kohdallani

tapahtuu.

Kiinnostukseni muutosjohtamiseen ja sitd kautta muutosviestintddn juontaa omakohtai-
sista kokemuksista siit4, kuinka paljon omalla suhtautumisella voi vaikuttaa muutoksen
kokemiseen ja siita selviytymiseen. Kyky suhtautua syntyy oppimisen kautta. Muutta-
malla omaa tapaansa toimia ja ajatella saa paljon aikaan, muutosta sekin. Uskon vilpitto-
maésti, ettd laadukkaalla muutosviestinnalld on suuri merkitys organisaation toimintaan ja

henkildston tychyvinvointiin.

Kehittdmishankkeeseen ei ole osallistunut tydeldmén edustajaa omasta tahdostani, kehit-

tdmishanke ei siten ole kohdennettu tietylle pelastuslaitokselle. Vaistaméatta on selvéa,



etta tyokokemukseni Kymenlaakson pelastuslaitoksella vaikuttaa nakemykseeni alip&al-
lyston roolista muutosviestijand. Uskon kuitenkin, ettd monet muutosviestinnan lainalai-

suudet ovat hyvin universaaleja ja sovellettavissa erilaisiin organisaatioihin.

Mieli usein vastustaa kaikkea uutta ja vierasta, uskon, ettd muutosviestinta on sita meille
monelle pelastusalalla, etenkin organisaation alemmilla tasoilla. Kehittdmishankkeet har-
voin ovat kovin mielenkiintoisia, tdm4 ei tee poikkeusta. Olisi kuitenkin hieno ajatus, jos
tdma tyo herattdisi edes muutamia ajatuksia ja ehka saisi jonkun hieman kiinnostumaan
aiheesta. Palkintona on tarjolla ty6hyvinvointia ja pienia rakennuspalikoita parempaan ja
tehokkaampaan ty0yhteisoon. Kokemuksesta tiedan, etta tietoisuus muutosjohtamisesta
ja muutosviestinnastd on vahentanyt muutoksen tuomaa epévarmuutta, ja olen oppinut

ymmartdmaan muutoksen aiheuttamia tuntemuksia.

Paloesimies aloittaa tydvuoron viestimalla ja paattaa sen viestimalla. Tahan valiin mahtuu
paljon viestintad, toisinaan myods muutosviestintdd. Uskon, ettd voimme helposti lisat4
viestinnan tehoa ja vaikuttavuutta. Samalla tuotamme parempaa johtamista ja parempia

tuloksia.

Muutokseen ja sen aikaiseen viestintadn voi valmistautua. Ennakointi on jarkevaa ja silla
voi kehittad itselleen vahvuuksia, jotka nayttaytyvat juuri silloin, kun tydyhteisossé on
eniten epdvarmuutta. Muutoksen tullessa kohdalle epétietoisuuden ja omien tunteiden
hallinta helpottuu ja jattda voimavaroja toimimiseen ja muutokseen mukaan hyppaaminen
tuntuu turvallisemmalta. Historiassa ovat aina menestyneet ne, jotka sopeutuvat ja muun-

tuvat olosuhteiden muuttuessa, todennédkdisesti ndin on jatkossakin.



2 JATKUVA MUUTOS

2.1  Muutoksen maaritelméa

Muutos lahtee liikkeelle muutosimpulssista, joka voi olla niin muutostarve kuin muutos-
vaatimus. Muutosta voi kuvata asioiden luonnolliseksi tilaksi. Ihmisen on pitanyt koko
historiansa ajan sopeutua muutoksiin. Historiaa katsomalla voimme todeta ihmisen kes-

tavan nykyisid muutoksia erinomaisen hyvin. (Salminen 2017, 303 - 306.)

Muutos syntyy, kun muutostahto on suurempi kuin muutosvastarinta. Muutostahtoa voi-
daan kuvata eradnlaisena eloonjaamisahdistuksena. Asioiden laitaa halutaan muuttaa,
koska koetaan, ettd nykymeno johtaa tuhoon. Muutoksen syntymiseen voidaan vaikuttaa
muutostahtoa lisdamalla tai muutosvastarintaa pienentamalla. (Myllymaki 2018, 9.)

Pelastusalalla muutosimpulssien lahteet tulevat ymparéivan maailman kehittymisestéa.
Operatiivinen varautuminen vaatii jatkuvaa reagointia muuttuviin uhkiin, mika tarkoittaa
niin teknistd muutosta kuin jatkuvaa koulutustarvetta. Pitk&n ajan kuluessa myds pelas-
tushenkildston tydnkuvassa tapahtuu muutosta. Pelastustoimi ei ole suojassa vallitsevilta
megatrendeiltd, jotka aiheuttavat meille toisinaan voimakastakin muutospainetta. Muutos
ei ole pelkéstaan uusien asioiden invaasiota, vaan mukaan mahtuu paljon myds vanhasta
luopumista. Muutosta taytyy tapahtua myos indikaattoreissa, joilla pelastustoimen tehok-
kuutta ja kykya mitataan.

Henkildstdjohtamisen ja -hallinnon nakdkulmasta pelastuslaitosta koskee samat muutos-
tarpeet ja -vaatimukset kuin muutakin tyéelaméa. Muutosimpulssi voi tulla lainsaadan-
nost4, taloudesta tai esimerkiksi teknisesta kehityksesté. Digitalisaatio on tuonut jatkuvaa
muutospainetta kaikkeen tydeldméaén. Muutokset ympéroivassa yhteiskunnassa heijastu-
vat aina my0s pelastuslaitoksiin. Julkinen talous asettaa tehokkuusvaatimuksia myos pe-

lastustoimelle.

Muutos voi olla esimerkiksi prosessi, projekti, hanke tai ohjelma. Muutosprosessi voi-
daan ajatella tapahtumaketjuna, mutta silla ei ole selvaa loppupistetté. Projektilla on selva
aikaikkuna, rajatut resurssit, tavoitteet ja lopputulos. Hankkeen maaritelméa on projektia

laveampi. (Huotari & Salmikangas.)



Teknisid muutoksia voidaan toteuttaa nopeastikin, mutta ihmiset tekevat muutosproses-

sista inhimillisen, jolloin mukana ovat erilaiset tunteet ja ilmi6t (Salminen 2017 304).

2.2 Muutos kokemuksena

Muutokset herattavat meissé tunteita. Rationaalisuus ja muutosten perusteleminen jarjella
el poista sitd, ettd koemme muutokset ennemmin tunteella. Muutokseen liittyy vanhasta
luopumista ja uuden asian oppimista ja siithen sopeutumista. Muutoksella on usein nega-

tiivinen sdvy, vaikka koemme paljon positiivisiakin muutoksia. (Pirinen 2014, 13.)

Pelastustoimen operatiivinen kenttd on hyvin dynaaminen ja asiat muuttuvat melko no-
peasti. Ndhdakseni tama ei kuitenkaan valmista meita muutokseen yleisell& tasolla. Palo-
kunnassa kuten muuallakin ty6elaméssa on paljon juurtuneita tapoja ja kéytanteitd, jotka
vaikuttavat rutiineihin. Aina kun ndihin kajotaan, heréa tuntemuksia, harvemmin puo-

lesta, usein vastaan.

Esimiehen tulisi nahdé tulevaisuuteen, saada kaivettua muutoksen positiivinen potentiaali
esille. Asiaa helpottaa, kun tarkastelee oman ty6uran aikana tapahtuneita muutoksia.
Useimmat niistd ovat lopulta positiivisia, ja asiat ovat helpottuneet tai ainakin arkipai-
vaistyneet, vaikka ne alussa tuntuivat vaikeilta. Mikéli muutoksesta ei 16yda mitaan po-
sitiivista, voi syyté l0ytyé tarkastelu perspektiivista. Asettamalla yhteisén edun oman
etunsa edelle 10ytad mielestani vastauksia moneen kysymykseen.

Esimiehen kannalta muutoksessa on oleellista omien tunteiden tiedostaminen. On vaikea
auttaa muita, jos esimies on voimakkaasti kiinnittynyt vanhaan ja ei pysty kasitteleméaan

luopumisen aiheuttamia tunteita. (Ponteva 2010, 29.)

Paloesimiehelldkin on tunteet, ainakin pitéisi olla. Muutosviesti, joka tulee esimiehelle
ylempéa organisaatiosta, aiheuttaa vaistamatta tuntemuksia. Muutos voi koskettaa esi-
miesta tyontekijana, toisaalta esimies edustaa tyonantajaa alaiselle. Ei ole yhdentekevaa,
miten esimies suhtautuu ja tulee esiin asian kanssa. Omien tunteiden tunnistaminen, ob-
jektiivinen suhtautuminen ja pysédhtyminen miettimadn mika on oikea tapa viestia asiaa

eteenpdin, lienee jarkevé tapa toimia.



On inhimillist4 kokea turvattomuuden tunnetta muutoksesta, muutokseen koetaan liittyvén
usein epdmukavuutta ja riskeja. Muutos koettaankin usein tunteella, vaikka pyritdénkin pe-

rustelemaan jarjell& (Pirinen 2015.)

Ymparillamme olevilla ihmisilld on voimakas vaikutus omaan ajatteluumme. TyOyhteiso
voi olla vahva kannustaja muutoksessa rohkaisemalla ja tukemalla. Tydyhteiso vaikuttaa

muutokseen monin eri tavoin. (Salminen 2017, 309.)

Paloesimiehelld pitaa olla merkittava rooli tydvuoron suunnannéyttajana ja tydilmapiirin
luojana. Esimiehen tulisi osaltaan luoda positiivista ja muutosmyonteista ilmapiirig, jossa
on tilaa muutokselle ja uusille ajatuksille. Hyvé ja myonteinen ilmapiiri ei synny tyhjasta,
sitd on rakennettava jatkuvasti, oli muutosta tai ei. Uskon, etta esimies, joka luo positii-

vista ja myonteistd ilmapiirid, menestyy myds muutoksessa.

Todellinen uudistuminen lahtee muutosvalmiudesta ja -tahdosta. Motivaation- ja innon
puuttuminen tydyhteison kehittdmiseen toimii jarruna muutokselle. Muutosta ei voi pa-
kottaa. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 46.)

2.3 Muutoksen johtaminen

Havaintojeni mukaan pelastustoimessa tehdaan paljon pienida muutoksia, etenkin sellai-
sia, jotka koskettavat vain osaa organisaatioista. Tulee uusia ty6tapoja, tyoturvallisuus-
kaytanteitd, muutoksia asemapalvelussa ja operatiivisessa toiminnassa. Taméan lisaksi

ovat koko organisaatioita koskettavat muutokset.

Pienet muutokset jaavét kuitenkin helposti toteutumatta, puolitiehen tai unohtuvat. Néke-
mykseni mukaan juuri ndissa pienissé asioissa paloesimiehelld on merkittava rooli muu-
toksen johtamisessa. Séhkopostiviesti laajalla jakelulla ei vélttdméttd ole aukoton tapa
saada muutosta aikaan, vaikka usein lahettdja tuntuu niin ajattelevan. Pienen muutoksen
aikaansaaminen tuskin tarvitsee kirjallista muutosstrategiaa, mutta uskon, etté skaalaa-

malla saman tyyliset keinot ovat lopulta kdyttokelpoisia.

Muutoksia syntyy johtamattakin, ne eivat usein kuitenkaan ole sellaisia, joita tavoitellaan.
Oikeansuuntaiset ja pysyvat muutokset vaativat sitoutumista ja suunnitelmallisuutta.

Muutosjohtamista tarvitaan todellisen muutoksen synnyttamiseen. (Myllymaki, 2018, 9.)



Paloesimiehen tulee ymmarta4 rooli tyOnantajan edustajana osana organisaatiota. Kritii-
kille ja mielipiteille on aikansa ja paikkansa, mutta on hyvin vaarallista esimiesasemassa
esittaa niitd vaaralla foorumilla tydyhteisdssa. Muutokseen sitoutumaton esimies voi toi-
minnallaan saada aikaan muutokseen sitoutumattoman tyévuoron. Siksi on mielesténi en-
siarvoisen tarkedd, etta esimies sitoutuu muutokseen ja lahtee suunnitelmallisesti sita to-

teuttamaan.

Muutoksen johtaminen on keskeinen osa esimiehen ty6ta. Muutosta voidaan kuvata asi-
oiden luonnollisena tilana, jonka kanssa pitaa oppia elamaan. Kehitys markkinoilla ja yh-
teiskunnassa on pakottanut organisaatiot etsiméan uusia tapoja tehostaa toimintaa. Orga-
nisaatiomuutokset ja prosessien tehostamisprojektit ovat alati lisdantyneet. (Salminen
2017, 303.) Havaintojeni mukaan paloesimies, samoin kuin tydntekijé, voi tehdd muu-
toksesta kilpailutekijan. Véistamattomassa muutoksessa hévidjia ovat ne, jotka hitaimmin
sopeutuvat muutokseen. Nopeat sopeutujat, jotka omaksuvat nopeasti ja tehokkaasti
uutta, ovat usein niin muutoksessa kuin muutoksen jalkeenkin aiempaa paremmassa ase-

massa tyoyhteisdssa.

Johtaakseen muutoshankkeita tehokkaasti on esimiehen ymmarrettava, miten muutos ete-
nee ryhmassa ja yksilossa. Muutoksen vaiheissa ei ole eroa, tarkasteltiin niita yksilo- tai
ryhmékeskeisesti. (Salminen 2017, 305.)

Esimiehen rooli muutoksen toteutuksessa on merkittava, ja organisaation ohjaaminen
muutoksen lapi vaatii paljon aikaa. Esimiehell& on asemansa vuoksi usein enemman tie-
toa muutoksesta kuin tyontekijalla. Muutoshankkeen yhdistdminen strategiseen viiteke-
hykseen ja loogisen perustelun luominen muutokselle on tarked4. (Salminen 2017, 309.)

Organisaatiot voivat kehittdd muutosvalmiuttaan painottamalla jatkuvan muutostilan hal-
lintaa. Muutos on pysyva ilmid, siksi ei ole ehka tehokasta suhtautua jokaiseen muutok-

seen yksittaisena erityistilanteena. (Salminen, 2017, 317.)



2.4 Onnistunut muutos

Koko muutosprosessin onnistumista on mahdollista arvioida ainoastaan jalkikateen.
Muutosprosessit ovat usein dynaamisia ja alkuperaiset tavoitteet ja suunnitelmat muovau-
tuvat prosessin aikana. 1so muutosprosessi vaikuttaa organisaatioon kaikilla sen tasoilla

ja my0s valillisesti, siksi sen arvioiminen voi olla haastavaa.

Muutosprosessia tulisi mielesténi arvioida aina kokonaisuutena. Muutoksen tavoitteet on
voitu saavuttaa, mutta muutosprosessin aiheuttama tehokkuuden lasku esimerkiksi tyo-

hyvinvoinnissa voi laskea muutoksen todellista arvoa.

Muutoksella on elinkaari, jonka ymmartdminen helpottaa tyontekijdd muutosprosessissa.
Elinkaaren muutoskayrall& tulee ainakin onnistuneessa muutoksessa vaihe, jolloin on aika

jatkaa eteenpain. (Pirinen 2014, 39.)

(Mattila 2007, 131) jakaa onnistuneet muutoksen avaintehtavéat neljaén vaiheeseen, jotka
ovat perusta, kdynnistys, hallittu eteneminen ja vakiinnuttaminen. Muutoksen seuraa-
mista ja vaikuttavuutta varten voidaan luoda muutosmittari. Hyvan muutosmittarin omi-
naisuuksia helppous ja selkeys, lyhyt, helposti analysoitavat tulokset ja hyddynnettavyys.
Tama tulee erottaa henkilostotyytyvaisyyskyselystd, kyseessd on muutokseen raatéaloity
mittari. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 94 - 97.)
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3 VIESTINTA MUUTOSTILANTEESSA

3.1 Muutosviestinnan maaritelma

Viestinnéssa on yksinkertaisimmillaan kyse ajatuksesta eli viestistd, joka valitetdadn jon-
kin viestintdkanavan kautta, seké viestin vastaanottajan tekemasta tulkinnasta. Viestinnan
avulla voimme antaa muutokselle kielellisen muodon ja tehda siita dialogin. (Stenvall &
Virtanen 2007, 65.)

Muutosviestintd on keskitssa muutoksen johtamisessa ja toimii osana organisaation stra-
tegista viestintaa. Tiedon syvyys ja perusteellisuus erottaa sen muusta viestinnédsta. Muu-
tosviestinté kulkee tiiviisti mukana koko prosessin ajan. Muutosviestinnan tavoitteita ovat
muun muassa organisaation arvojen ja kulttuurin sisaistdminen, kyky prosessoida omaa
ty6té ja organisaation tehtdvaa laajempana kokonaisuutena, vision selkeyttdminen, kuun-
teleminen ja vuoropuhelu ja vastaanottajalahtdinen viestintd. Muutosviestinnan pdaméaa-
réand on, ettd henkildstd ymmartadd mistd muutoksessa on kyse ja miksi muutos on valtta-
maton ja pitadd saada hyddynnettyd henkildston osaaminen muutoksen toteuttamisessa.
(Juholin 2006, 317 - 320.)

(Pirinen, 2016) Mukaan muutosviestintd voidaan nahda yhteisen ymmarryksen luomi-
sena. Esimiehen tehtdva ndhd&an informaatiotulvan keskella tiedon suodattajana, joka
tarjoaa tyontekijalle konkretiaa ja tulkaa viestejd ymmarrettdvaan muotoon. Yhteisen ym-
marryksen saavuttaminen mahdollistaa yhteisen todellisuuden ja tulevaisuuden. (Pirinen,
2016, 117.)

3.2 Viestintdkanavat

Oikeiden viestintakanavien valinta on yksi onnistuneen muutosviestinnan osa-alue. Vies-
tintdkanavien valinnan tulee perustua organisaation mission, vision ja tavoitteiden taytty-
miseen. Organisaation viestintdkanavien tulee tukea strategista, taktista ja operatiivista
toimintaa eli jokainen organisaatio valitsee itselleen hetkiseen tavoitteisiin sopivat vies-

timisen kanavat. (Kortejarvi, Kuronen & Ollikainen 2008, 9-10.)
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Ty0ntekijat haluavat tietoa muutoksista eri tavoin. Erilaiset ihmistyypit sietavat esimer-
kiksi epavarmuutta eri tavoin. Toinen haluaa tietdd mahdollisimman yksityiskohtaisesti
mité tulee tapahtumaan, toinen nauttii kaikesta uudesta ja ihmeellisesta. Esimiehen rooli

on viestia eri tavoin ja vahentad epavarmuutta. (Pirinen 2014, 137.)

Tietoa olisi hyva saada eri ndakdkulmista ja isoissa muutoksissa kaikilta organisaation ta-
soilta. Suuret tiedotustilaisuudet ovat riittdmattomid. Yksittainen tyontekija ei valttamatta
uskalla kysya asiaa, jos paikalla on paljon ihmisi&, vaan vaatii yksiléllisempéa kohtaa-

mista. Tosille sopivat myds paremmin sédhkoiset kanavat. (Pirinen 2014, 137.)

Viestinnéll4 tuotettu tieto on hyodytontd, jos sitd ei ymmarretd eikd sovelleta kaytantoon.
Vaarana on, ettd viestit hukkuvat informaatiotulvaan, jos niité ei ole kohdennettu riitté-
vasti ja toisaalta viestien laatu ei ole riittdvaa. Viestintad tulisi kohdentaa eri kanaviin
erilaisella sisallolla. Taytyy huomioida myds vastaanottajan oma aktiivisuus viestin vas-
taanottajana. (Pirinen 2014, 138.)

Perinteinen viestintd on usein kulkenut ylhaalta alas. Viestinta ei ole sitd endd, vaan osa
kaikkea tekemista ja olemista. Tietoa on oltava koko ajan helposti saatavilla. Tarvitaan
myos erilaisia kanavia eritasoiselle tiedolle. Virallista, puolivirallista ja spontaania kom-
munikointia ei ole tarkoituksenmukaista kayda samalla foorumilla. (Heiskanen & Lehi-
koinen, 2010, 35.)

Mielestani viestintdkanavien tulee vastata ympéroivan yhteiskunnan kehitysta. Tarvitaan
viestintaan alustoja, joilla tieto on koko ajan saatavilla, se on reaaliaikaista ja tiedon ha-
keminen on helppoa. Alypuhelin on lahes kaikilla koko ajan mukana, on turha kulkea
trendid vastaan ja vieda viestintaa liikaa muualle. Some -kanavat toimivat loistavasti ul-
koiseen viestintaan, jos niitd halutaan kayttaa, mutta kaytdssa olevat sisdisen viestinnan

kanavat ovat hyvin kehittymattomia.

Séhkoposti on kanavana virallinen ja kankea ja sopii lahinnd viralliseen viestimiseen.
Sahkoposti on kuitenkin pelastuslaitosten paljon kéyttdma viestintdkanava sisdisessé
viestinnéssé. Spontaanin ja puolivirallisen, luovan ja matalan kynnyksen dialogiin pyrki-

vien viestintdkanavien tuloa pelastusalalla ei ole vield nahty. Ty6vuorojen omat What-
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sApp -ryhmat lienevét pieni askel tdhan suuntaan, niissa ké&sittdékseni kasitelldan satun-
naisesti my0s tyoasioita. Toistaiseksi ndméa ryhmat ovat kuitenkin kyllastetty meemeilla
ja videosaastalla, joten todellinen lisdarvo luovana ajatushautomona jaa melko pieneksi.
Liséksi ndiden ryhmien synty on taysin tyontekijalahtoista, mika toisaalta tukee ajatusta

itsendisista viestijoista.

Alypuhelinten sovellukset tarjoavat nyt ja jatkossa hyvia alustoja kaikenlaiseen tyoela-
méan kommunikointiin. Ongelmia tuottaa kuitenkin tietosuojan piiriin liittyvén tiedon ka-

sittely, salassapitovelvollisuus ja turvaluokiteltu materiaali.

Julkisella sektorilla on totuttu perinteiseen tydaikamalliin ja etatyota ei etenkaan pelas-
tusalalla juuri tenda. Alypuhelimeen liittyvat viestintakanavat tuovat yha enemman tyo-
asiat myos tyontekijan vapaa-ajalle, mikéli tyontekija naitad kayttad. Olemme jo hyvin
hennossa ristiaallokossa sen suhteen, miten ja milloin tydntekijé antaa tydpanostaan tyon-

antajalle.

Pelastuslaitos tarjoaa toiminnan luonteen takia hyvan mahdollisuuden kasvokkain kéayta-
vaan viestintaan tyévuoron kesken. Sité tulisikin hyddyntad mahdollisimman paljon. Toi-

saalta eri tydvuorojen ja paloasemien vélilla tapahtuva kasvokkain viestinta on véahaista.

3.3 Viestintdkaytannot

Viestintd on pitkaan nahty organisaation tukitoimintona, toteuttajina viestinndn ammatti-
laiset ja ylin johto. Ihmiset on nahty viestinnan kohteina. Tiedon kulkeutumista tydyhtei-

sOssé on kuitenkin vaikea kontrolloida ja usein jalostuukin matkan varrella.

Uuden nédkemyksen mukaan viestinndn ammattilainen johtaa, organisoi ja kehittéa vies-
tintdd. Thmiset tyOyhteisdssa ovat aktiivisia ja itseohjautuvia viestinnan toimijoita. (Heis-
kanen & Lehikoinen 2010, 16 - 17.)

Sosiaalinen media on hiljalleen tuonut pelastuslaitoksen ulkoiseen viestintdén itsenaisia
toimijoita. Nykyaan somessa ei kuiva viranomaistiedottaminen kerad tykkayksia. Laadu-
kas ja raikas viestiminen suoraan kentalta on selvésti suositumpaa. Pelastuslaitosten paa-

tettdvéaksi jaa, halutaanko lahted rajoittamisen tielle ja jatkaa Twitterissa keskustelua
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muutamien pelastusalan ammattilaisten kanssa vai valjastaa henkil0stosta 10ytyvat voi-

mavarat ja ottaa sosiaalinen media omalta osaltaan haltuun itsenéisten toimijoiden kautta.

Pelastuslaitosten tulisi tarkistaa kaytanteitdén ja ohjeistusta kuvaamisen ja omien matka-
puhelinten kdyton osalta vastaamaan viestinnan tarpeita. Viestinnéan strategioissa puhu-
taan jo mediatiimeistd ja itsendisisté toimijoista. Toimijoille tdytyy kuitenkin 16ytya toi-
mintaedellytykset ja selvat pelisdannét, miten voi toimia.

3.4 Viestinnan sisaltd

Viestin arvo on vahdinen, jos vastaanottaja ei ymmarra viestia, ei sovella sita kaytantoon
tai pahimmassa tapauksessa ei saa viestia ollenkaan. Viestin sisaltd riippuu aina fooru-
mista, vastaanottajasta ja viestin tavoitteesta. Viestin sisallolla on merkitysta, siksi erilai-

siin viesteihin kannattaa panostaa eri lailla.

Yhteisen ymmarryksen luominen organisaation tavoitteista ja toimintatavoista on muu-
tostilanteissa arvokasta. Viestinté ei ole pelkk&a tiedon jakelua. (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 36.)

Esimies voi vaikuttaa muutosviestin siséltéon hyvin paljon, esittdé asian parhaalla mah-
dollisella tavalla, mutta tulkinnan tekee aina vastaanottaja. Lopulta tarkeda on vain se,

miten viestin vastaanottaja viestin ymmartaa. (Myllyméki 2018, 19.)

Puhumalla ja kirjoittamalla aina totta voi helpottaa omaa muutosviestintdd huomattavasti.
Jalkeenpdin ei tarvitse muistella, mitd on sanonut, voi toistaa vain totuuksia. Valheesta

jaa etenkin muutoksessa aina kiinni ja se vie luottamuksen. (Myllymaki, 2018, 19.)

Muutosviestinndssa on usein paras kayttaa selkeaa yleiskieltd. Murre toimii huonosti Kir-
joitetussa tekstiss, lisaksi vaarana on, ettd vastaanottaja ei ymmarré viestid. Huumori ja
kirosanat ovat liséksi hyvin kyseenalaisia ja vaativat kayttajaltaan todella tarkkaa harkin-

taa. Huumori vakavassa muutosasiassa voi olla suorastaan mautonta.

Tekstia voi korostaa kursiivilla ja lihavoinnilla, mutta hyvin maltillisesti. Alleviivaus te-
kee tekstista liikaa kdytettynd levotonta. Isoilla kirjaimilla kirjoittaminen vastaa kirjoite-

tussa tekstissa huutamista, joten sitd on syyté valttad. Taustan maalaaminen, vérit ja useat
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huutomerkit tekstin perdssd ovat hyvin levottomia ja tuskin lisdavéat viestin vaikutta-
vuutta. (Myllymaki 2018, 41 - 49.)

Muutosviestintd on helpompaa niin vastaanottajalle kuin viestijélle, kun viestintd on mah-
dollisimman selkeéa. Tydntekijan kannalta kiinnostavia asioita on yhté lailla se mita tulee

tapahtumaan, mitd ei tapahdu ja mitka asiat séilyvét ennallaan. (Pirinen 2014, 121.)

Esimiehen viestinnésté tehdaan aina tulkintoja, halusi han sita tai ei. Viestimatta jattami-
nen jattdd yhtd lailla tilaa tulkinnoille. Muutosviestien aiheuttamat tunteen vaikuttavat
tapaan tulkita viesteja. Esimiehen tulee olla viestinndssé hyvin johdonmukainen ja tois-

tettava paaviesti jarkahtamatta. (Pirinen 2014, 124.)

Pienemmissé organisaatioissa ei ole valttamétta kirjallista viestintéstrategiaa, mutta orga-
nisaatioissa tulisi aina toimia viestinnan suhteen tarkoituksenmukaisesti (Juholin 2009,
68). Aivan kuten paloesimieskadn ei saa tyokaluja kaikkiin tilanteisiin viestintastrategi-

asta, tulee toimia tarkoituksenmukaisesti ja saatavilla olevaa tietoa hyddyntéen.

3.5 Viestinnan vuorovaikutuksellisuus

Etenkin muutoksessa esimiehen tulee olla lasna ja tavoitettavissa. Esimiehen tulee kan-
nustaa keskustelemaan ja kysymaéan, synnyttaa keskustelevaa ilmapiirid, jossa kysymyk-
siin haetaan vastauksia. Samalla luodaan yhteista nakemystd muutoksesta ja esimiehen
on helpompi vélittaa tyontekijoiden tuntemuksia ylospdin. Viestinté- ja keskustelukult-
tuuri on muuttunut reaaliaikaiseksi ja avoimemmaksi. Esimiehen on hyva tukea tata suun-

tausta omalta osaltaan. (Pirinen 2014, 124.)

Palokunnassa ollaan tiiviissa yhteisossa, jossa kasvokkain keskusteluun on hyvat mah-
dollisuudet. Keskustelua tapahtuu paljon, mutta keskustelun taso ja aiheet vaihtelevat var-
masti paljon. Nékisin, ettd meillé olisi vield paljon tilaa avoimemmalle vuorovaikutuk-
selle tybvuoron kesken, samoin myds yksittdisen tyontekijan ja esimiehen valilla. Kes-
kustelua olisi hyva kdyda kaikkina aikoina, oli muutosta tai ei. Kasvokkain kaytévaa kes-
kustelua ei voi taysin korvata milldan muulla sovelluksella, mutta taytyy huomioida, etté

joillekin voi olla helpompi ilmaista itseddn jollain toisella kanavalla.
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Tietoa voidaan valittdd my6s luovemmin ja hauskemmin. Tiedonvalityksestd voidaan
luoda kokemuksellista, osallistavaa ja elamyksellisen oppimiskokemuksen kautta innos-
tavaa. Luova viestintd on yksil6llista ja persoonallista. Yksi hyva keino tuottaa hyvaa
merkityksellistd muutosviestintdd on kysya vastaanottajalta, millaista viestintda han ha-
luaa. (Pirinen 2014, 142.)

Késitys viestinndstd on muuttumassa organisaatioissa. Viestintd voidaan nahda jatkossa
tarkednd tyoyhteisotaitona. Yksilotasolla viestintataidot ovat itsenséd kehittamisen véline

ja kilpailukeino tyémarkkinoilla. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 34.)

Palokunnan kalkkiutunut keskustelukulttuuri on onneksi pikkuhiljaa ottanut nytk&hdyk-
sid hyvaan suuntaan. Erilaiset jalkipuintikeskustelut ovat saaneet jalansijaa, ja k&sitykseni
mukaan ne on péaosin koettu tarpeellisiksi. Mielestédni matalan kynnyksen tekniset ynna
muut purkutilaisuudet ovat yleistyneet palokunnassa mika on pelkastaan hyva asia. Kai-
kenlainen avoin keskustelu kannustaa vuorovaikutukseen ja rohkaisee ilmaisemaan itse-
aan, jos sille annetaan vain tilaa. Paloesimies on usein ratkaisevassa roolissa keskustelun

avaajana antamalla sille paikan ja aikaa.
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