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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Tullin turvallisuuskulttuurin tilaa ja mahdolli-
sesti lOytaa uusia kehittamistarpeita ja -kohteita niin, etta ne vastaavat Tullin arvoja ja stra-
tegisia tavoitteita. Toimeksiantajana toimi Tullin organisaatioturvallisuus. Tassa opinnayte-
tyossa turvallisuuden nakokulmaksi otettiin henkilosto- ja hyvinvointityoturvallisuus (safety)
ja psykologinen turvallisuus, eika tassa opinnaytetyossa kasitelty muita turvallisuuden osa-
alueita. Taman opinnaytetyon tulosten ja kehitysehdotusten avulla Tullin organisaatioturvalli-
suus pystyy kehittamaan Tullin turvallisuuskulttuuria paremmin ja tehokkaammin. Opinnayte-
tyon tietoperusta keskittyi turvallisuuteen, psykologiseen turvallisuuteen ja turvallisuuskult-
tuuriin seka sen kehittamiseen.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa kaytettiin laadullisia menetelmia. Tie-
donkeruumenetelmana kaytettiin kyselya, ja siina kaytettiin seka suljettuja etta avoimia ky-
symyksia. Avoimia kysymyksia oli nelja, ja ne kasittelivat psykologista turvallisuutta. Suljettu-
jen kysymysten osalta arvosteluasteikkona kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5. Kyselysta tehtiin
seka suomen- etta ruotsinkielinen versio. 447 henkiloa vastasi suomenkielisen kyselyversioon
ja 10 henkiloa vastasi ruotsinkieliseen kyselyversioon, mika tarkoittaa noin 23 % koko Tullin
henkilostosta.

Kyselyn tulosten perusteella Tullin turvallisuuskulttuuri on hyvalla mallilla, kaikkien vastaus-
ten keskiarvo oli noin 3,4 Likertin asteikolla 1-5. Mita korkeampi keskiarvo, sita parempi Tul-
lin turvallisuuskulttuurin tila on. Vastauksista ilmeni kuitenkin kehittamistarpeita johdon ja
tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa, yhteistyossa ja luottamuksessa. Kehitysehdotuk-
sena esitetaan kollegojen valisen avoimuuden, kommunikaation ja luottamuksen yllapitamista
ja vaalimista, seka johdon ja tyontekijoiden vuorovaikutuksen, yhteistyon ja luottamuksen
vahvistamista ja kehittamista.
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The objective of this thesis was to study the state of the Customs' safety culture and possibly
list development needs and targets so that they correspond to the Customs' values and strate-
gic goals. The commissioner was the Customs’ organizational security unit. In this thesis, per-
sonnel and welfare occupational safety and psychological safety were examined, and no other
aspects of safety were discussed in this thesis. With the help of the results and development
proposals of this thesis, the Customs’ organizational security unit is able to develop the Cus-
toms’ safety culture. The theoretical framework of the thesis focused on safety, psychological
safety and safety culture and their development.

The thesis was a research and development work that used qualitative methods. A survey was
used as the data collection method, and it had both closed and open questions. There were
four open questions, and they dealt with psychological safety. For closed questions, a Likert
scale of 1-5 was used as the rating scale. Both Finnish and Swedish versions of the survey
were made. 447 people answered the Finnish version of the survey and 10 people answered
the Swedish version of the survey, which includes about 23% of the entire staff of the Cus-
toms.

Based on the results of the survey, the Customs’ safety culture is at a working level; the aver-
age of all answers was 3.4 on the Likert scale of 1-5. The higher the average is, the better the
state of the Customs’ safety culture is. However, the answers revealed needs for develop-
ment in the interaction, cooperation and trust between management and employees. The de-
velopment needs were in the areas of maintaining and nurturing openness, communication
and trust between colleagues, as well as strengthening and developing interaction, coopera-
tion and trust between management and employees.

Keywords: Psychological safety, safety, safety culture
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1 Johdanto

Tulli on viranomainen, jossa tyoskentelee noin 1900 henkiloa eri osastoilla ja monessa eri tyo-
tehtavassa. Tulli edistaa tavarakaupan sujuvuutta ja varmistaa sen oikeellisuuden, tarjoaa
asiakaslahtoisia palveluita seka suojaa yhteiskuntaa, ymparistoa ja kansalaisia. Tullissa on yk-
sikot (osastot, Tullilaboratorio, esikunta, valtion edun- ja oikeudenvalvonta seka sisainen tar-
kastus) ja niiden ohjaamat toimintayksikot (toiminnot ja tullit). Osastot ovat ulkomaan-
kauppa- ja verotusosasto, valvontaosasto, hallinto-osasto ja toimipaikkaosasto. (Tietoa Tul-
lista 2023.)

Aiheen valintaan vaikutti Tullin organisaatioturvallisuudelta saapunut pyynto selvittaa Tullin
turvallisuuskulttuuria ja sen mahdollisia kehityskohteita. Tehdessani taustatyota, kavi ilmi,
etta tallaista tutkimusta/selvitysta ei ole aikaisemmin toteutettu Tullissa. Organisaatioturval-
lisuuden edustajan kanssa kaydyissa keskusteluissa syntyi sellainen kasitys, etta Tullin henki-
losto ei yleisesti ottaen tieda mita tarkoitetaan hyvalla turvallisuuskulttuurilla, tai ylipaataan
turvallisuuskulttuurilla. Taman takia aihe vaikutti mielenkiintoiselta ja olin innoissani, kun
sain lahtea tutkimaan ja kehittamaan kyseista aihetta. Tama opinnaytetyo tulee toimimaan
pohjana ja lahtotietona Tullin organisaatioturvallisuudelle Tullin turvallisuuskulttuurin kehit-

tamiseksi.

Tullin vuosien 2020-23 strategian yhtena karkiteemana on henkilosto ja osaaminen. Tassa tee-
massa korostetaan ennakoivan henkilostosuunnittelun vahvistamista. Osaamisen, elinikaisen
oppimisen, urapolkujen varmistaminen seka tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn paraneminen ovat
tarkeita tekijoita. Johtamisen ja tyokulttuurin karkiteemassa puolestaan korostetaan, etta
Tullin arvot ja eettiset periaatteet ohjaavat toimintaa. Keskeisena sisaltona ovat muuan mu-
assa henkiloston osallistamisen lisaaminen ja johtamisen parantaminen. (Tietoa Tullista
2023.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Tullin turvallisuuskulttuurin tilaa ja mahdolli-
sesti loytaa uusia kehittamistarpeita ja kehittamiskohteita niin, etta ne vastaavat Tullin ar-
voja ja strategisia tavoitteita. Tullin arvot ovat arvostaminen, luottamus, osaaminen ja pal-
velu. Tullin strategisia karkiteemoja ovat mm. johtaminen ja tyokulttuuri ja henkilosto ja

osaaminen.

Opinnaytetyossa tutkimuskysymys on: Mika on Tullin turvallisuuskulttuurin tila ja mitka ovat

sen keskeisimmat kehityskohteet?

Tassa opinnaytetyossa turvallisuuden nakokulmaksi otetaan henkilosto- ja hyvinvointityotur-
vallisuus (safety) ja psykologinen turvallisuus. Security-kasitteeseen kuuluvia turvallisuusnako-

kulmia ei tassa opinnaytetyossa kasitella.



2  Tietoperusta ja keskeiset kasitteet

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyossa kaytettya tietoperustaa ja turvallisuuskulttuuriin

liittyvia keskeisia kasitteita.
2.1 Organisaatio- ja turvallisuuskulttuuri

Edgar Schein on kuvannut organisaatiokulttuurin kolmen tason avulla (Juutilainen 2022, 26).

Artefaktit

Arvot

Oletukset
ja

uskomukset

Kuvio 1: Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin mukaan (Juutilainen 2022, 21).

Artefaktit ilmentavat kuvatut ja nakyvat rakenteet, toiminnat ja ihmisten aikaansaannokset.
Turvallisuuskulttuurissa tallaisia ovat esimerkiksi tyosuojeluorganisaatio rakenteena, turvalli-
suuden dokumentoitu johtamisjarjestelma ja tyoturvallisuusohjeet ja -saannokset. Ja tyotur-
vallisuuskulttuuriin sisaltyy kaikki se, millaisia kuvattuja toimintamalleja kyseisessa organisaa-
tiossa on erilaisiin turvallisuuteen liittyviin asioihin, miten niissa toimitaan ja kayttaydytaan

ja miten asioista puhutaan. (Juutilainen 2022, 27.)

Toisella tasolla ovat organisaation arvot ja normit (values), jotka vaikuttavat organisaatiossa
toimivien ihmisten paatoksiin, valintoihin ja kayttaytymiseen. Osa arvoista on nakyvia, ja ne
voivat olla organisaation julkilausuttuja arvoja. Osa arvoista on tiedostamattomia, mutta ne
voivat kuitenkin vaikuttaa toimintaan hyvin voimakkaasti. Tiedostamattomia arvoja pystytaan
nostamaan tietoisuuteen yhdessa analysoimalla, maarittelemalla ja myos keskustelemalla.
Yleinen monessa organisaatiossa vastaan tullut turvallisuuteen liittyva tavoitearvo on, etta
jokaisen on tarkeaa puuttua turvallisuutta vaarantavaan toimintaan asemasta ja roolista riip-
pumatta (Juutilainen 2022, 27-28).



Kolmannella syvimmailla tasolla kulttuurissa ovat organisaatiossa vallitsevat pohjimmaiset pe-
rusoletukset, uskomukset, kasitykset ja ajattelutottumukset, niin sanotut talon tavat (beliefs,
basic assumptions). Nama perusoletukset ovat syntyneet vuosien kuluessa organisaatiossa
tyoskennelleiden ihmisten vaikutuksesta ja oppimisen tuloksena. Omana aikanaan monet
naista perusoletuksista ovat voineet olla organisaation toiminnalle hyodyllisia ja tarpeellisia.
Samalla niista muodostunut nakymattomia itsestaanselvyyksia. Ne vaikuttavat vahvasti ihmis-
ten toimintaan ja kayttaytymiseen, mutta niiden tiedostaminen ja tunnistaminen on vaikeaa.
Usein kuulee sanottavan, etta kulttuuri on seinissa. Vahvat kulttuurin piirteet voivat sailya,
vaikka ihmiset vaihtuvat. lhmiset toimivat nakymattomien koodistojen mukaisesti, vaikka ku-

kaan ei lopulta tieda, mista nama koodistot ovat peraisin. (Juutilainen 2022, 28-29.)

Turvallisuuskulttuurissa on kyse yrityksen yhteisesta ajattelu- ja toimintatavasta riskeihin ja
turvallisuuteen liittyen, eli miten yritys tai organisaatio priorisoi ja kaytannossa toimii toimin-
taansa liittyvien riskien ja turvallisuuden kanssa (Sakerhetskultur och dess inverkan pa ar-
betsmiljon 2022). Arbetsmiljoverketin (2023) mukaan turvallisuuskulttuuri koostuu yhteisista
asenteista, arvoista ja mielikuvista, jotka tyontekijoilla ja esihenkiloilla on, suhteessa turval-
lisuuteen ja tyoymparistoon. Turvallisuuskulttuurilla on suuri merkitys siihen, miten tyota
tehdaan. Hyvan turvallisuuskulttuurin ominainen piirre on tyojohdon turvallisuuskysymysten
priorisointi ja kasittely toiminnan kaikilla tasoilla, ja, etta turvallisuuskysymysten priorisointi

ja kasittely ovat osa ”kulttuuria”.

Turvallisuuskulttuurikasite otettiin kayttoon aluksi tyoturvallisuudessa. Usein turvallisuuskult-
tuurilla tarkoitetaan turvallisuuskaytanteita yhteisossa. Laajemmin tarkasteltuna turvallisuus-
kulttuuri on uskomusten, normien, asenteiden, roolien seka sosiaalisten ja teknisten menette-
lyiden kokonaisuus. Tallaisia kaytanteita ovat esimerkiksi vaarojen tunnistaminen ja arviointi

seka turvalliset toimintatavat. Yhteisoissa, joissa turvallisuuskulttuuria vaalitaan, yksikot te-

Turvallisuuskulttuuriin vaikuttavat tekijat (Nilsson 2022): johto ja yrityksen prioriteetit, osal-
listuminen ja vastuu, osaaminen ja ymmartaminen, tyotilanteet, kayttaytyminen, oppiminen,
kommunikaatio ja avoimuus. Nilssonin (2022) mukaan turvallisuuskulttuurin kehittamiseen

myotavaikuttaa se, kun koko organisaatio tyoskentelee turvallisuusasioiden parissa.

Yrityksen johto vaikuttaa siihen, miten eri turvallisuuskulttuureita syntyy ja kehittyy, mutta
kehitykseen vaikuttavat myos muut yrityksen tyontekijat. Muita yrityksen turvallisuuskulttuu-
rien kehittymiseen vaikuttavia tekijoita ovat raportointijarjestelmat seka viestinta- ja tieto-
jarjestelmien toiminta. Tama on erittain tarkeaa, jotta koko yritys voi jakaa ja vastaanottaa
samoja tietoja. Yrityksen johdon nakemys on erittain tarkea, kun turvallisuuskulttuuria kehi-
tetaan. Johdon arvoilla on suuri merkitys. On erittain tarkeaa, etta yhtion johto asettaa tur-
vallisuuden etusijalle kehittyneempien turvallisuuskulttuurien muodostumisen ja kehittamisen

kannalta. Yhteisten perusajatusten ja ihanteiden pitaa leimata koko organisaatiota.



Organisaatiossa pitaa vallita ilmapiiri, joka valttaa oikotiet, ja, etta koko organisaatio on si-
toutunut kehittamaan yha parempia turvallisuuskulttuureita. Lisaksi henkiloston eri kayttayty-

misnakokohdat vaikuttavat vahvasti yrityksen turvallisuuskulttuurien kehittymiseen. (Nilsson

2022.)

Juutilainen (2022, 36) on jasentanyt ja kuvannut turvallisuuskulttuurin malliin, jossa turvalli-

suuskulttuuri esitetaan talona (kuvio 3).
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Kuvio 2: Turvallisuuskulttuurin kokonaiskuva (Juutilainen 2022, 37).

Talon perustuksen ja kivijalan muodostaa turvallisuuden johtamisjarjestelma (engl. safety
management system - SMS) eli kaikki ne menettelyt, joita oikean tilannekuvan rakentamiseksi
ja turvallisuuden johtamiseksi, kehittamiseksi ja oppimiseksi tarvitaan. Talon kantavat seina-
pilarit muodostuvat toisaalta ihmisten nakyvasta toiminnasta ja kayttaytymisesta ja toisaalta
ihmisten arvoista, uskomuksista, perusoletuksista, ajattelutavoista, asenteista ja osaamisesta.
Perustuksen ja pilarien valilla on vahva keskinainen yhteys. Turvallisuuskulttuuriin liittyvissa
keskusteluissa nykyisin entista useammin esiintyva termi ”inhimilliset tekijat” liittyy kiinteasti

seka turvallisuuden johtamisjarjestelmaan etta ihmisten ajattelu- ja toimintatapoihin. (Juuti-

lainen 2022, 36.)

Juutilaisen (2022, 37) mukaan terveessa, turvallisessa ja hyvin toimivassa talossa perustus on
rakennettu kunnolla. Siina on kaikki ne elementit, jotka tarvitaan kannattelemaan talon
muita rakenteita ja joilla osaltaan varmistetaan talon toimivuus. Perustus on rakennettu kul-

loisellakin hetkella voimassa olevien maaraysten (lait ja asetukset), muiden ulkopuolelta
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tulevien vaatimusten (toimiala, sidosryhmat, asiakkaat) seka omistajan ja kayttajien tavoit-
teiden ja odotusten /johto, henkilostd) mukaisesti. Jo perustusta rakennettaessa kannattaa
huomioida, millaiset seinapilarit (kayttaytyminen ja toiminta, osaaminen, arvot, ajatteluta-
vat) tarvitaan, jotta talo vastaa siina asuvien odotuksia toimivuuden, turvallisuuden ja ter-
veellisyyden osalta. Tarkeaa on, milta talon yleisilme (turvallisuuskulttuuri) nayttaa niin asuk-
kaiden, naapuruston kuin viranomaisten mielesta. Vahva yhteys perustuksen ja seinapilarien
valilla tarkoittaa, etta kumpaakaan ei voida rakentaa tai muuttaa irrallisesti, toisistaan riip-
pumattomasti. Turvallisuuden johtamisjarjestelman kehittamiseen ja kaytantoon vientiin ote-
taan henkilosto mukaan, ja koska vain siten voi aidosti muuttaa ajattelutapoja, suhtautumista

ja toimintaa.
Juutilaisen (2022, 38) mukaan turvallisuuskulttuuriin vaikuttamiseen on kaksi paareittia:

1. Muutetaan tai kehitetaan kaytantoja - saadaan nakyvia tuloksia ja vaikutuksia = ih-
misten ajattelu, uskomukset ja asenteet muuttuvat parempien kokemusten pohjalta
2. Haastetaan ihmiset itse pohtimaan ja oivaltamaan - ihmiset muuttavat omaa kayt-

taytymistaan - saadaan parempia tuloksia.

Ensimmainen reittia voidaan edeta muuttamalla menettelytapoja ja kaytanteita niin, etta
saamme parempia tuloksia. Kun ihmiset itse kokevat, etta uudella toimintatavalla on saatu

nakyvia parannuksia ja hyotyja, heidan suhtautumisensa asiaan muuttuu.

Toinen reitti kulttuuria kehitettaessa lahtee siita, etta haastamme ihmiset itse pohtimaan ja
oivaltamaan. Kaynnistamme heidan oman ajattelunsa ja suuntaamme sen tarkeisiin turvalli-
suusasioihin. Syntyneiden oivallusten ansiosta ihmiset alkavat itse muuttaa toimintaansa, ja
se taas tuottaa parempia tuloksia. Reitit ovat toisiaan taydentavia eivatka toisistaan irrallisia,
ja painotus riippuu aina tilanteesta ja kasiteltavasta asiasta. Kun muutetaan kaytannon toi-
mintaa, kannattaa saada ihmiset osallistumaan muutosten suunnitteluun, niiden kaytantoon

vientiin ja edistymisen arviointiin. (Juutilainen 2022, 38-39.)

Turvallisuus on muutakin kuin teknologiaa ja "kovia” ratkaisuja. Toiminnassa vallitseva turval-
lisuuskulttuuri on hyva perusta hyvalle turvallisudelle. Kyse on vastuusta, lahestymistavasta,
arvoista ja tyontekijoiden ja johdon tietoisuudesta turvallisuuskysymyksista. Hyvan turvalli-
suuskulttuurin saavuttamiseksi on olemassa viisi kulmakivea: oppiminen, raportointi, oikeu-

denmukaisuus, joustavuus ja kommunikointi. (Nilsson 2022.)
2.2 Turvallisuus, yritysturvallisuus ja psykologinen turvallisuus

Turvallisuus on laaja kasite. Englannin kielessa turvallisuuskasitteella on kaksi toisistaan poik-
keavaa merkitysta. Hyvinvointi-turvallisuus (safety) sisaltaa inhimillisyyden, tahattomuuden,
tapaturmattomuuden ja vahingoittumattomuuden tilan; kontrolliturvallisuus (security) taas

tuottamuksellisuuden tai tahallisuuden seka vaaroilta suojassa olon. Safety-sanaa kaytetaan
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usein tapaturmien ja onnettomuuksien yhteydessa ja security-sanaa silloin, kun puhutaan ei-
toivotuilta uhkilta suojautumisesta. Suomen kielessa turvallisuuskasite on laaja; sana kattaa

molemmat merkitykset. (Turvallisempi kunta 2014.)

Security-kasitteella tarkoitetaan usein sita, etta voit suojautua joltakin. Joskus kasitteeseen
sisaltyy riskiarviointi, joka sitten viittaa siihen, pystyyko henkilo suojaamaan itseaan riitta-
vasti suhteessa riskiin. Turvallisuus (security) on tietoa uhista ja riskeista ja siita, miten ne
voidaan puolestaan ehkaista ja valttaa. Safety-kasite puolestaan viittaa niin sanottuun peh-
meaan turvallisuuteen, siis turvallisuuteen, joka ei vaarannu tarkoituksellisen toiminnan
vuoksi vaan esimerkiksi tapaturmien, onnettomuuksien tai virheiden vuoksi (kuten tyoturvalli-

suus, potilasturvallisuus, tuotteiden kayttoturvallisuus). (Trygghetskommissionen 2021.)

Yritysturvallisuus on yrityksen kaikkien toimintojen turvallisuutta. Yritysturvallisuustoimin-
nalla voidaan suojata yritykselle tarkeita arvoja kuten henkiloita, tietoa, mainetta, omai-
suutta tai ymparistoa niihin kohdistuvilta riskeilta Elinkeinoelamassa on kehitetty yritysturval-
lisuusmalli, jonka eri osa-alueet antavat perustan yrityksen turvallisuuskentan hahmottami-
seen ja tarkasteluun. Osa-alueet voivat olla osin paallekkaisia keskenaan. Kaikki osa-alueet

eivat valttamatta ole kaikille yrityksille yhta merkittavia. (EK 2023.)

Strategia

Tieto- ..
Tuotannon turvallisuys ~_ Toimitila-
ja toiminnan 12 k"m?'St@
A —, turvallisuus

Liiketoiminnan Varautuminen
jatkuvuus, ja kriisin-
turvallisuus ja hallinta
vaatimusten-
mukaisuus

Tyo-
turvallisuus

Vaarinkaytosten
ja poikkeamien
hallinta

Ympaéristo-
turvallisuus

Henkilosto- Pelastus-
turvallisuus turvallisuus

Kuvio 3: Yritysturvallisuusmalli (EK 2023).

Kaikki lahtee yrityksen strategiasta. Riskienhallinta on osa yrityksen strategiaa ja turvallisuus-
johtaminen ja turvallisuuskulttuuri ovat osa riskienhallintaa. Yritysturvallisuudessa tulee huo-
mioida, etta yrityksen tulee hallita toimintaansa kohdistuvia riskeja ja jatkuvuutta. Taman

kaiken hallinnointiin tarvitaan jonkinlaista toiminnanohjausjarjestelmaa. (Kerola 2018.)
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Kerolan (2018) mukaan yritysturvallisuus muodostuu yritysturvallisuuden osatekijoista, joita
ovat: toimitilat ja kiinteistot, ymparistoturvallisuus, pelastusturvallisuus, henkilostoturvalli-
suus, tyoturvallisuus, tuotannonturvallisuus, tietoturvallisuus, vaarinkaytosten ja poikkeamien
hallinta ja varautuminen. Naita osatekijoita hallitaan strategian, toimintakulttuurin ja ris-
kienhallinnan keinoin. Nama kaikki nivotaan yhteen suunnittelemalla, toteuttamalla, arvioi-

malla ja parantamalla ja kehittamalla edelleen toimintoja.

Kerolan (2018) mukaan tassa auttaa se, kun yritys kokee, etta koulutus ja perehdytys ovat
tarkeassa roolissa turvallisuuskulttuurin luomisessa. Yritysturvallisuus liittyy olennaisesti joh-
tamisrakenteeseen ja johtamistoimintoihin. Yritysturvallisuudessa pitaa huomioida johdon
vastuu ja lakisaateisyys. Naiden hallintakeinoina voidaan nahda toiminta- ja toiminnanohjaus-
jarjestelma, joilla varmistetaan, etta toimet tulee hoidettua. Tarkoituksena on varmistaa kai-

kissa tilanteissa turvallisuus, toiminnan jatkuvuus ja vaatimustenmukaisuus.

Psykologisen turvallisuuden kasite juontaa juurensa MIT:n professoreiden Edgar Scheinin ja
Warren Bennisin vuonna 1965 esittelemaan tyohon, jossa he tutkivat sita, millaiset tekijat
vaikuttavat organisaation muutoskyvykkyyteen. He huomasivat, etta psykologinen turvallisuus
oli valttamatonta, jotta ihmiset voisivat tuntea olonsa kykenevaksi muuttamaan kayttaytymis-

taan vastauksena organisaation muuttuviin haasteisiin. (Rinne 2021, 31.)

Tutkija Timothy Clark on etsinyt tyossaan mallia, johon ihmiset tyypillisesti kiinnittyvat voi-
dakseen toimia organisaatiossa taysimaaraisesti. Clark aloitti kategorisoimalla tyotehtavia,

joista lahes meidan kaikkien arki koostuu. Han kategorisoi kaiken tyomme seuraavasti:

rakennamme ihmissuhteita, toimimme sosiaalisessa vuorovaikutuksessa toisten kanssa
kasvamme ja opimme

luomme arvoa, autamme toisiamme tai taytamme yrityksen merkitysta

A W N =

toteutamme organisaatiota muuttavaa tai kehitettavaa toimintaa.
Naita Clark alkoi kutsua psykologisen turvallisuuden vaiheiksi. (Rinne 2021, 33.)

Rinteen (2021, 30-31) mukaan psykologinen turvallisuus on tunne ja kokemus siita, etta jokai-
nen voi tuoda esiin uusia ideoita, kertoa keskeneraisista ajatuksista, kysya kysymyksia, pyytaa
apua, varmistaa asioita, haastaa ja kertoa epaonnistumisista ilman, etta tarvitsee pelata tule-
vansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suurennuslasin alle. Psykologinen turvallisuus on
kokemus siita, etta on turvallista puhua ajatuksiaan aaneen ja etta tulee hyvaksytyksi ja kuul-
luksi ryhmassa. Kokemukseen kuuluu usein myos se, etta tuntee tiimi-/tyokaverin seisovan
rinnalla ja auttavan tarvittaessa. Tyoterveyslaitoksen (2024) mukaan psykologinen turvallisuus
tarkoittaa jaettua kasitysta siita, etta ryhma on turvallinen henkilokohtaiselle riskinotolle ja

jokainen voi olla omana itsensa ilman, etta joutuu naurunalaiseksi.
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Rinteen (2021, 69) mukaan psykologisen turvallisuuden edellytys on, etta tyo raamitetaan
suorituskeskeisyyden sijaan oppimisprosessiksi. Ongelmien ratkaisu on ennen kaikkea tiimi-
tyota. Taten raamitetussa yhteistyossa ihmiset eivat pelkaa virheita vaan ryhtyvat tekemaan

yhteistyota saavuttaakseen yhdessa parempia tuloksia.

Vastuullisesta yrityskulttuurista on viime aikoina tullut tarkea osa yritysten brandia. Se on
myos voimatekija esimerkiksi rekrytoinnissa. Psykologinen turvallisuus on myos yksi psykolo-
gista tyosopimusta yllapitavista voimista. Psykologisen turvallisuuden yllapitaminen edellyttaa
integriteettia eli selkarankaa ja lahjomattomuutta. Taman voi nahda osana vastuullisuuden
kulttuuria. (Rinne 2021, 72.)

2.3 Tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan tyoturvallisuus on sita, etta fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset tyoolosuhteet tyopaikalla ovat kunnossa. Turvallinen ja terveellinen tyo luo edelly-
tykset hyvinvoinnille. Tyotehtaviin liittyvat vaarat, haitat ja kuormitustekijat tulee tunnistaa
kattavasti. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) saadetaan mm. tyonantajan ja -tekijan oikeuk-
sista ja velvollisuuksista, ja lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysi-

sen ja henkisen terveyden haittoja.

Juutilaisen (2022, 10-11) mukaan tyoturvallisuuden kasite on viime vuosina alettu ymmartaa
laajemmin kuin pelkastaan fyysiseen turvallisuuteen liittyvana kysymyksena. Psyykkinen kuor-
mittuminen, uupuminen ja mielenterveysongelmat ovat entista useammin syyna esimerkiksi
sairaspoissaoloihin. Uusina kasitteina tyoturvallisuuskeskusteluun tulleet kognitiivinen kuor-
mittuminen ja kognitiivinen ergonomia kuvastavat laajemmin vaikutuskenttaa, jossa ihminen
elaa ja toimii seka tiedostettujen etta tiedostamattomien, ymparistosta ja hanesta itsestaan
tulevien tekijoiden alaisena. Tuottavuuden lisaksi tyoturvallisuus ymmarretaan nykyaan mer-

kittavaksi kilpailutekijaksi.

Sosiaali- ja terveysministerion (2023) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodosta-
vat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavat muun
muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammatti-

taito. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tyohyvinvoin-

nin edistaminen kuuluu seka tyonantajalle etta tyontekijoille.

Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan mm. hyvat elintavat, terveyden edistaminen ja hyva joh-
taminen vaikuttavat tyohyvinvointiin. Terveyden ja tyohyvinvoinnin edistaminen perustuu mo-

niammatilliseen yhteistyohon ja on menestyksellista vain, jos kaikki keskeiset tahot ovat
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motivoituneita ja osallistuvat toimintaan. Henkiloston hyvinvointia kannattaa tukea, silla

osaava ja hyvinvoiva henkilosto on organisaatiolle kilpailuvaltti.

3 Opinnaytetyon toteutus

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon toteutusta. Ensin kaydaan lapi, mita tiedonkeruume-
netelmaa kaytettiin, ja sen jalkeen kerrotaan opinnaytetyossa kaytetysta tulosten analyysi-

menetelmasta.
3.1 Tiedonkeruumenetelma

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa kaytettiin laadullisen tutkimuk-
sen menetelmia. Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus. Vehka-
lahden (2019) mukaan kyselytutkimus on tapa kerata ja tarkastella tietoa yhteiskunnan ilmi-
oista, ihmisten toiminnasta, mielipiteista, asenteista ja arvoista. Kyselytutkimusta voidaan
kayttaa seka maarallisissa etta laadullisissa tutkimuksissa. Kyselytutkimuksen mittaus ei ole
yksinkertaista, koska mielipiteet, asenteet ja arvot ovat moniulotteisia ja monimutkaisia. Ky-
selytutkimuksessa mittaus tapahtuu kyselylomakkeella, ja lomake on syyta suunnitella huolel-

lisesti. Kyselytutkimuksessa voidaan kayttaa seka suljettuja etta avoimia kysymyksia.

Tullin organisaatioturvallisuudella oli toimeksiantajana tarve selvittaa turvallisuuskulttuurin
tilaa Tullissa. Kun tarkoitus oli selvittaa Tullin turvallisuuskulttuurin tilaa yleisesti ja laajalla
otannalla katsottiin, etta kyselytutkimus soveltuu siihen tarkoitukseen parhaiten. Tavoite oli

tavoittaa mahdollisimman monta Tullissa tyoskentelevaa henkiloa.

Turvallisuuskulttuurin tutkimisessa tietojen keruun paamenetelmaksi valittiin selainpohjainen
kysely, jossa tyontekijat kaikilta organisaation tasoilta vastaavat turvallisuuskulttuurin piir-
teita koskeviin vaittamiin. Koska vastaajia on kaikilta organisaation tasoilta, saadaan tu-
lokseksi organisaation kollektiivinen kasitys turvallisuuskulttuurista ja sen kehittamisen suun-
nista. Vastaajia ei nain ollen jaettu esim. sukupuolen, eri osastojen tai eri tyotehtavien mu-
kaan, vaan vastaajien taustasta haluttiin ainoastaan tietaa heidan fyysinen ikansa ja heidan

virkaikansa.

Kysely toteutettiin kesakuussa 2023. Kysely lahetettiin sahkopostitse koko Tullin henkilokun-
nalle ja se julkaistiin myos Tullin Intra-sivuilla. Kysely koostui kahdesta osasta: saatekirjeesta
ja varsinaisesta kyselylomakkeesta. Koska Tullissa tyoskentelee myos henkiloita, joiden aidin-

kieli on ruotsi, kyselysta tehtiin seka suomen- etta ruotsinkielinen kyselylomake.
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3.2 Teemoittelu

Teemoittelu on laadullisen analyysin perusmenetelma, jossa tutkimusaineistosta pyritaan hah-
mottaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemoiksi voidaan hahmottaa sellaisia aiheita,
jotka toistuvat aineistossa muodossa tai toisessa. Teemoittelu analyysimenetelmana etenee
teemojen muodostamisesta ja ryhmittelysta niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun.
(Koppa 2023.)

Teemoittelussa, teemoja eli keskeisia aiheita muodostetaan aineistolahtoisesti etsimalla
tektsista sen eri haastatteluja, vastuksia tai kirjoitelmia yhdistavia seikkoja. Myos teorialah-
toinen, jonkin tietyn viitekehyksen tai teorian mukaisesti ohjautuva teemoittelu on mahdol-
lista. Teemojen nimeamisessa voi pysytella kuvaavassa tyylissa tai voi valita mielikuvitukselli-

simpia otsakkeita, kunhan tyyli on yhteneva kirjoitetussa raportissa. (KvaliMOTV 2024.)

Suljettujen kysymysten osalta tiedonkeruumenetelman avulla keratty aineisto teemoitettiin
analysoinnin yhteydessa kahdeksaan teemaan, jotka olivat johto ja priorisointi, osallistuminen
ja vastuullisuus, tieto ja ymmarrys, tyotilanne, kayttaytyminen, oppiminen, kommunikaatio ja
avoimuus. Nama teemat valikoituivat Nilssonin (2022) kayttamista turvallisuuskulttuuriin vai-
kuttavista paatekijoista. Tahan tarkoitukseen sopi erinomaisesti Preventin (2023) laatima ky-

selyrunko, jossa edella mainitut kaikki kahdeksan turvallisuuskulttuurin paateemaa kasiteltiin.

Viimeisen suljetun kysymyksen teemana oli avoimuus, ja siina teemassa sivuutetaan myos psy-
kologista turvallisuutta, kun kysytaan uskallusta puuttua turvallisuuspuutteisiin. Tasta oli
luontevaa siirtya avoimiin kysymyksiin, joissa psykologista turvallisuutta kasiteltiin. Avointen
kysymysten vastaukset kaytiin lapi ja analysoitiin teemoittelun avulla kunkin kysymyksen tee-
man osalta. Psykologista turvallisuutta koskevat avointen kysymysten teemat olivat uskallus

olla omana itsenaan, uskallus myontaa virheensa, avun pyytaminen ja erilaisuus.

4  Kyselyn tulokset ja analysointi

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyossa kaytettya kyselya. Ensin kerrotaan kysymysrun-
gosta, ja sen jalkeen kerrotaan yleisesti kyselysta ja vastaajien taustatiedoista. Lopuksi tulok-

set analysoidaan teemoittelun avulla.
4.1 Kysymysrunko

Kysymysrunko koostui kahdesta osasta; suljetuista ja avoimista kysymyksista. Suljettujen ky-
symysten osalta kysymysrunkona kaytettiin Preventin (2023) laatimaa mallia. Prevent (2023)
on ruotsalainen voittoa tavoittelematon jarjesto, jonka omistavat Svenskt Naringsliv, LO

(Ruotsin keskusammattijarjesto) ja PTK (ruotsalainen ammatillinen tyomarkkinaosapuoli).
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viihtyisan tyoympariston luomista tyopaikoilla. Tata tyota tehdaan tiedottamalla, koulutta-
malla ja kehittamalla tuotteita, jotka auttavat luomaan paremman ja viihtyisamman tyGilma-
piirin. Preventin (2023) mukaan hyva tyoilmapiiri johtaa tyontekijoiden turvallisempaan tyon-
tekoon ja parempaan hyvinvointiin. Kun kysymysrunkoa on laajasti kaytetty ja hyvaksi to-
dettu, ei katsottu tarpeelliseksi testata sita valitun kohderyhman edustajilla. Preventilta
(2023) kysyttiin ja saatiin lupa kysymysrungon kayttamiseen. Preventin (2023) alkuperainen

kysely oli ruotsinkielinen, mutta se kaannettiin suomeksi opinnaytetyota varten.

Arvosteluasteikkona vaittamissa kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa: taysin eri mielta,
jokseenkin eri mielta, ei samaa mielta ei eri mielta (en osaa sanoa), jokseenkin samaa mielta
ja taysin samaa mielta. Tulosten osalta numero 1 tarkoittaa taysin eri mielta, numero 2
”jokseenkin eri mielta”, numero 3 "ei eri mielta ei samaa mielta”, numero 4 ”jokseenkin sa-

maa mielta” ja numero 5 ”taysin samaa mielta”.

Kyselyn toinen osa koostui neljasta avoimesta kysymyksesta, jotka kasittelivat psykologista

turvallisuutta:

1) Uskallatko tyoyhteisossasi olla omana itsenasi ilman pelkoa siita, etta kayttaytymisesi
tai mielipiteesi aiheuttaisivat negatiivisia seurauksia?

2) Uskallatko tyoyhteisossasi myontaa virheesi ilman pelkoa siita, etta se johtaisi nega-
tiivisiin seurauksiin?

3) Onko sinun mielestasi vaikea kysya tarvittaessa apua tyokavereiltasi?

4) Kohdellaanko tyoyhteisossasi henkiloa huonosti vai perati hylataanko henkilo, jos hen-

kilo on jollain tavalla erilainen kuin muut?

Kyselyn laadinnassa kaytettiin Webropol -kysely- ja raportointisovellusta.
4.2 Yleista, vastaajien fyysinen ika ja virkaika

Kyselytutkimuksen avulla oli tavoitteena selvittaa henkiloiden nakemyksia ja kokemuksia tur-
vallisuudesta ja turvallisuuskulttuurista Tullissa. Kun kysely sulkeutui 22.6.2023, vastauksia oli
enimmillaan tullut 457 kappaletta. Suljettujen kysymysten osalta suomenkielisten vastaajien
maara kuitenkin vaihteli 438 ja 447 valilla, ja avointen kysymysten osalta vastaajien maara
vaihteli 371 ja 387 valilla. Kymmenen henkiloa oli vastannut ruotsinkieliseen versioon, ja
nama kaikki olivat vastanneet kaikkiin suljettuihin ja avoimiin kysymyksiin. Vastausprosentti

oli 20 ja 23 valilla, kun Tullin koko henkilostomaara otetaan huomioon.
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Taulukossa 1 ja 2 on esitetty vastaajien fyysinen ikajakauma.
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Taulukko 1: Suomenkielisen version vastaajien fyysinen ikajakauma (n=445)

Suomenkielisista vastaajista valtaosa, eli 70 %, oli ialtaan 40-59-vuotiaita. Kaksi selkeasti pie-

ninta ryhmaa olivat 20-29-vuotiaat ja yli 60-vuotiaat.
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Taulukko 2: Ruotsinkielisen version vastaajien fyysinen ikajakauma (n=10)
Kaikki ruotsinkieliset vastaajat olivat yli 40-vuotiaita, ja niista puolet olivat 50-59-vuotiaita.

Taulukossa 3 ja 4 on esitetty vastaajien virkaika.
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Taulukko 3: Suomenkielisen version vastaajien virkaikajakauma (n=444)

Suomenkielisten vastaajien enemmistolla oli yli 15 vuoden vikaika. Selkeasti toiseksi suurin

ryhma olivat 1-5 vuoden virkaiallaan omaavat vastaajat.
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Taulukko 4: Ruotsinkielisen version vastaajien virkaikajakauma (n=10)

Ruotsinkielisten vastaajien virkaikajakauma on lahes sama kuin suomenkielisessa versiossa.

Vastaajista jopa 90 %:lla oli virkaikaa yli kymmenen vuotta.
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4.3  Johto ja priorisointi

Johdolla on organisaation kannalta keskeinen rooli onnettomuuksien ja vaaratilanteiden en-
naltaehkaisyssa. Sanat on muutettava teoiksi ja tarkea tehtava on saada kaikki mukaan tur-

vallisuustyohon. (Prevent 2023.)

Yli puolet vastaajista, noin 60 %, oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta johto tekee
tyota turvallisuuden parantamiseksi, valittaa tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta ja
ottaa turvallisuusasiat kaikella vakavuudella. Tulos oli lahes identtinen ruotsinkielisten vas-

tausten osalta.

Johto ja priorisointi -teeman eniten tyytymattomyytta vastaajien keskuudessa aiheutti vaite:
”Tullin organisaation johto toimii nopeasti havaittujen turvallisuuspuutteiden korjaamiseksi.”
Tasta vaittamasta ainoastaan noin kolmasosa somenkielisista vastaajista oli jokseenkin tai
taysin samaa mielta. Ruotsinkielisista vastaajista ei kukaan ollut vaittamasta taysin samaa

mielta.
4.4  Osallistuminen ja vastuullisuus

Vastuullisuus tarkoittaa muun muassa sita, etta jokainen tyontekija tyoskentelee turvallisuu-
den parantamiseksi tyopaikalla ja nakee sen luonnollisena ja tarkeana osana omaa tyota (Pre-
vent 2023).

Tama teema kasitteli tyontekijan vastuuta ja osallistumista turvallisuusseikkoihin tyopaikalla.

Tassa teemassa oli nelja vaittamaa: 1) tyontekijana huolestun, jos joku kollegoistani ei nou-
data turvallisuusmaarayksia, 2) tyontekijana osallistun tyohon turvallisuuden parantamiseksi,
3) tyontekijana otan yhteisvastuun tyopaikan jarjestyksesta ja 4) tyontekijana tunnen henki-

lokohtaista vastuuta toiminnan turvallisuudesta.

Ruotsinkielisista vastaajista kaikki olivat jokseenkin samaa tai taysin samaa, eli 100 %, kai-
kista vaittamista. Ja vastaavasti yli 90 % suomenkielisista vastaajista oli lahes tai taysin samaa

mielta kaikista vaittamista.

Kun kaikkien muiden teemojen keskiarvo oli noin 3,5, niin osallistuminen ja vastuullisuus -tee-
man vastausten keskiarvo oli suomenkielisissa vastauksissa 4,4 ja ruotsinkielisissa vastauksissa
yli 4,7.

4.5 Tieto ja ymmarrys

Turvallisuusmaaraysten on oltava kaikkien tiedossa ja helppoja ottaa kayttoon. Tarkea edelly-
tys on, etta kaikki tyontekijat saavat asiaan kuuluvan koulutuksen ja tarvittavan opastuksen,

joita turvalliseen tyoskentelyyn tarvitaan. (Prevent 2023.)
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Tama teema aiheutti jonkun verran hajontaa suomenkielisten ja ruotsinkielisten vastausten
valilla. Enemmistd, eli noin 70 %, suomenkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa
mielta siita, etta turvallisuusmaarayksia ja -saantoja on helppo ymmartaa ja noudattaa ja,

etta tyontekijana tunnetaan hyvin tyossa sovellettavia menettelyja.

Vastaajista ainoastaan noin 9 % oli taysin samaa mielta siita, etta johto huolehtii siita, etta
uudella tyontekijalla on riittava tieto tyoskennellakseen turvallisesti. Noin kolmasosa vastaa-

jista oli jokseenkin tai taysin eri mielta tasta asiasta.

Ruotsinkielisista vastaajista ei kukaan ollut taysin samaa mielta siita, etta johto huolehtii
siita, etta uudella tyontekijalla on riittava tieto tyoskennellakseen turvallisesti, eika siita,

etta tyontekijana saa riittavasti koulutusta ja opastusta tyon suorittamiseksi turvallisesti.

60 % ruotsinkielisista vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta turvallisuusmaarayksia ja -

saantoja on helppo ymmartaa ja noudattaa tyopaikalla.
4.6 Tyotilanne

Mukautetut suojavarusteet on oltava saatavilla. Kyse on myos riittavasta henkilostosta tyon

turvalliseen suorittamiseen. (Prevent 2023.)

Perati 60 % ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta tyopai-
kalla on riittavasti tyontekijoita, jotta tyot saadaan turvallisesti suoritettua. Ja noin kolmas-
osa oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta tyontekijalla on riittavasti aikaa suorittaa
tyotehtavat turvallisesti. Puolet vastaajista ei ollut eri eika samaa mielta siita, etta kaytossa

on sellaiset suojavarusteet, etta kaikki tyovaiheet voidaan suorittaa turvallisesti.

Enemmisto suomenkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa siita, etta tyopaikalla
on riittavasti aikaa suorittaa tehtavat turvallisesti ja, etta kaytossa on sellaiset suojavarus-

teet, etta kaikki tyovaiheet voidaan suorittaa turvallisesti.

Vahemmisto suomenkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta

tyontekijoita on riittavasti, jotta tyot saadaan turvallisesti suoritettua.
4.7 Kayttaytyminen

Henkiloston toiminta paivittaisessa tyossa merkitsee paljon turvallisuuden kannalta. Kyse on
siita, etta ei kayteta tyossa vaarallisia oikoteita ajan saastamiseksi, mutta kyse on myos tois-

ten tukemisesta turvallisessa tyoskentelyssa. (Prevent 2023.)

Suomenkielisten vastaajien mukaan tyopaikalla kannustetaan kollegoita tyoskentelemaan tur-

vallisesti. Vain 9 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita tasta asiasta. Noin kolmasosa vas-
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joita pidetaan epaselvina. Ja selkea enemmisto, noin 65 %, vastaajista oli jokseenkin tai tay-

sin samaa mielta siita, etta kollegat eivat luo paineita poiketa turvallisuusmaarayksista.

Ruotsinkielisissa vastauksissa nakyi sama suuntaus kuin suomenkielisissa vastauksissa. Jopa 80
% ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta kannustetaan
kollegoita tyoskentelemaan turvallisesti. Ja 70 % ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai

taysin samaa mielta siita, etta ei kayteta oikotieta sellaisessa tyossa, joka voi sisaltaa riskeja.
4.8 Oppiminen

Tapahtumista oppiminen ja tiedon levittaminen maarittelee oppivan organisaation. Tama on

ehka tarkein riskien ehkaisytyon osa. (Prevent 2023.)

Seka suomen- etta ruotsinkielisissa vastauksista kay ilmi, etta kollegojen kesken ei juurikaan
keskustella siita, miten tapaturmat ja onnettomuudet voidaan tulevaisuudessa estaa. Ruotsin-
kielisista vastaajista vain 10 % oli taysin samaa mielta siita, etta tyopaikalla keskustellaan

siita, miten tapaturmien ja onnettomuuksien toistuminen estetaan.

Kummassakin vastaajaryhmassa oltiin sita mielta, etta harvoin syntyy keskustelua siita, miten
turvallisuutta voitaisiin tyopaikalla parantaa. Ruotsinkielisista vastaajista 50 % oli jokseenkin
eri mielta siita, etta keskustelua syntyy usein siita, miten turvallisuutta voidaan parantaa.

Suomenkielisista vastaajista noin 34 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta tasta vaittamasta.

Suomenkielisten vastaajien enemmisto, noin 77 %, oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita,
etta tiedetaan miten menetella, kun valikohtauksista, onnettomuuksista ja turvallisuuspuut-
teista pitaa ilmoittaa. Ruotsinkielisista vastaajista 50 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta

naista asioista. Tassa oli selkea ero ruotsinkielisissa ja suomenkielisissa vastauksissa.

Selva ero suomen- ja ruotsinkielisissa vastauksissa aiheutti myos vaittama: ”Kun joku asia me-
nee vikaan, se nahdaan oppimisen mahdollisuutena”. Perati 70 % ruotsinkielisista vastaajista
oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta kun joku asia menee vikaan, se nahdaan op-

pimisen mahdollisuutena.

Suomenkielisista vastaajista noin 24 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta tasta vaittamasta, ja

noin neljasosa ei ollut samaa eika eri mielta.
4.9 Kommunikaatio

Hyva turvallisuus edellyttaa yhta hyvaa viestintaa kaikilla toiminnan tasoilla, kyse on seka tie-

don vastaanottamisesta etta levittamisesta (Prevent 2023).

Suomenkielisista vastaajista jopa yli 84 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta yh-

teys omaan lahiesihenkiloon toimii hyvin. Ruotsinkielisista vastaajista myos enemmisto, tasan
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70 %, oli jokseenkin tai taysin samaa mielta asiasta. Kuitenkin 20 % ruotsinkielisista vastaa-

jista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta yhteys lahiesihenkiloon toimisi hyvin.

Selkea enemmisto, noin 80 %, seka suomen- etta ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai
taysin samaa mielta siita, etta turvallisuuspuutteista kerrotaan ja huomautetaan, kun ne tule-
vat tietoon, ja ainoastaan noin 7 % oli tasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Myos ruotsinkieli-
sista vastaajista 80 % oli tasta vaittamasta jokseenkin tai taysin samaa mielta, mutta 20 % oli

jokseenkin tai taysin eri mielta asiasta.

90 % ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta heita kan-
nustetaan huomauttamaan tyon riskeista, kun vastaavasti suomenkielisista vastaajista noin 58

% oli tasta vaittamasta jokseenkin tai taysin samaa mielta.

4.10 Avoimuus

Kaikki ihmiset tekevat joskus virheita. Siksi on niin tarkeaa, etta meilla on avoin ilmapiiri,
jossa uskalletaan puuttua turvallisuuspuutteisiin ilman, etta tulee tunne, etta se voisi johtaa

negatiivisiin seurauksiin. (Prevent 2023.)

80 % ruotsinkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta turvallisuus-
puutteista uskalletaan huomauttaa ilman pelkoa siita, etta se johtaisi negatiivisiin seurauk-
siin. Tasta vaittamasta saatiin samansuuntainen tulos suomenkielisilta vastaajilta, kun noin 68

% vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta.

Seka suomen- etta ruotsinkielisita vastaajista enemmisto oli jokseenkin tai taysin samaa

mielta siita, etta tyopaikalla voidaan avoimesti puhua turvallisuuspuutteista.

Noin kolmasosa suomenkielisista vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta
organisaation johto etsii syita ei syyllisia henkiloita, kun onnettomuus tapahtuu, ja noin kol-
masosa oli tasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Ruotsinkielisista vastaajista 50 % oli tasta

asiasta jokseenkin tai taysin samaa mielta.

Ruotsinkielisista vastaajista 40 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta pidetaan posi-
tiivisena asiana, kun turvallisuuspuutteista ilmoitetaan. Vain noin 15 % suomenkielisista vas-
taajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta pidetaan positiivisena asiana, kun tur-

vallisuuspuutteista ilmoitetaan.

4.11 Psykologinen turvallisuus

Rinteen (2021) mukaan ne organisaatiot, jotka saavat ihmiset kukoistamaan ja toimimaan hy-
vin yhteen, menestyvat. Nain ollen psykologinen turvallisuus ja rohkeus itsessaan eivat ole
vain tavoitteita vaan elinehtoja sille, etta voidaan saavuttaa menestysta monimutkaisessa ja

nopeasti muuttuvassa maailmassa.
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4.11.1 Uskallus olla omana itsenaan

Ylivoimaisesti suurin osa vastaajista uskaltaa olla omana itsenaan tyoyhteisossa, ja taman ky-
symyksen kaikkein yleisin vastaus oli lyhyesti "kylla”. Henkilot, jotka vastasivat kysymykseen
suoraan “ei”, kuuluivat selvaan vahemmistoon. Useasta vastauksesta, johon oli kirjoitettu

enemmankin tekstia, kay kuitenkin ilmi, etta uskalletaan olla omana itsenaan, mutta tietylla
varauksella tai reunaehdolla. Vastauksista pystyi lukemaan, etta monelta puuttui rohkeus olla

omana itsenaan, eika uskalleta puhua asioista niiden oikeilla nimilla.

Moni oli sita mielta, etta uskaltaa olla omana itsenaan tyokavereiden kanssa, mutta ei esihen-
kiloiden kanssa. Luottamus toiseen henkiloon pitaa olla, jotta uskalletaan olla omana itse-
naan. Koettiin myos, etta tullaan leimatuksi, jos omia ajatuksia tai mielipiteita ilmaistaan ns.
vaaraan aikaan ja paikkaan ja vaarille henkiloille. Moni koki, etta organisaatiossa elaa viela
”vanha” konservatiivinen kulttuuri, jossa ei ole tilaa erilaisuudelle ja eriaville mielipiteille, ja
etta ainoastaan tietynlaiset mielipiteet ovat sallittuja. Epakohtia, uusia esiintuotuja asioita ja
mielipiteita vahatellaan. Koettiin, etta organisaatiossa vallitsee edelleen vaikenemisen kult-

tuuri.

Toisaalta moni koki, etta asiat organisaatiossa ovat menneet parempaan suuntaan viime vuo-
sien aikana, ja etta lahiesihenkiloiden kanssa pystyy aiempaa paremmin ja avoimemmin puhu-
maan asioista. Useammasta vastauksesta kavi ilmi, etta vanhempana ja kokeneempana tyon-
tekijana uskaltaa olla omana itsenaan, mita ei nuorempana ja kokemattomampana tyoteki-

jana uskaltanut.

Vastauksista oli havaittavissa, etta jollakin tietylla osastolla tai tietyssa yksikossa uskalletaan
olla enemmankin omana itsenaan kuin jossakin muualla. Nailla osastoilla ja naissa yksikoissa
koettiin, etta tiimityoskentely sujuu hyvin ja se on luontevaa, ja esihenkiloilta saadaan tarvit-

taessa vaadittava tuki.

4.11.2 Uskallus myontaa virhe

Suurin osa vastaajista uskaltaa myontaa virheensa ilman pelkoa siita, etta se johtaisi negatii-
visiin seurauksiin. Osa oli sita mielta, etta uskaltaa, mutta virheen myontaminen voi riippua

mista virheesta on kyse ja kenelle henkilolle virheesta pitaa ilmoittaa. Moni myos koki, etta
nykyaan tyoyhteisossa pyritaan enemman etsimaan ratkaisuja sen sijaan, etta keskityttaisiin
virheisiin, ja etta virheiden myontaminen vaikuttaa positiivisesti tyoyhteisoon ja niista saa

tarkeaa yhteista oppia vastaisuuden varalle.

Usea vastaaja oli nostanut esille sen, etta kollegoille ja lahiesihenkiloille uskalletaan myontaa
virheensa, mutta organisaation ylempi johtaa saattaa etsii syyllisia, jos joku asia menee pie-
leen. Moni vastasi myos, etta isompia virheita ei ole tyoyhteisossa tapahtunut, joten ei voi

tietaa, miten virheisiin ja niiden myontamiseen suhtaudutaan.
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Monen vastaajan mielesta virheen myontaminen on oikea ratkaisu seurauksista riippumatta,
ja virheen myontamista ei tarvitse hapeilla. Aina virheita tapahtuu ja asia on ymmarrettava
osana tyokulttuuria. Virheen kieltaminen voi johtaa vakavampiin seurauksiin kuin virheen

myontaminen. Koettiin myos, etta kannattaa tunnustaa virheet avoimesti ja tiimina keskus-

tella niista, jotta niista opitaan.
4.11.3 Avun kysyminen kollegoilta

Suomenkielisista vastaajista ylivoimainen enemmisto oli sita mielta, etta avun kysyminen tai
pyytaminen kollegoilta on helppoa. Kaikki ruotsinkieliset vastaajat olivat sita mielta, etta

avun kysyminen tai pyytaminen kollegoilta on helppoa.

Muutama oli vastannut, etta se riippuu siita, kenelta apua kysytaan. Lahimmilta kollegoilta
uskalletaan yleensa kysya apua, ja moni oli sita mielta, etta avun kysyminen kuuluu yleiseen
toimintaan ryhmassa ja se on luonnollinen osa tyoskentelya. Monen mielesta tyoasioita kay-
daan lapi ja selvitellaan yhdessa ja ryhmassa. Oltiin sita mielta, etta yhdessa ollaan enemman
ja yhteistyolla saavutetaan enemman. Avun kysymista muilta pidettiin my0s osoituksena ha-
lusta oppia. Muutamassa vastauksessa nousi esiin se, etta avun kysyminen hankaloituu eta-

tyossa.
4.11.4 Kohtelu erilaisuudesta tyoyhteisossa

Selkea enemmisto vastaajista oli sita mielta, etta tyoyhteisossa ei kohdella henkiloa huonosti
tai henkiloa ei hylata, vaikka henkilo on jollain tavalla erilainen kuin muut. Perusteluna oli
usein, etta tyoyhteisossa on hyva henki, ja etta kaikki tyokaverit pyritaan aina ottamaan mu-
kaan niin tyossa ja vapaa-ajallakin tapahtuvaan toimintaan, ja varsinkin jos vapaa-ajalla ta-
pahtuva toiminta on ryhman keskeista. Oltiin myos yleisesti sita mielta, etta erilaisuutta hy-
vaksytaan nykyaan paremmin, ja suvaitsevaisuus on lisaantynyt huomattavasti tyoyhteisoissa.

Nykyaan pyritaan kohtelemaan kaikkia tasa-arvoisesti ja -puolisesti.

Muutama vastaaja oli sita mielta, etta henkiloita kohdellaan huonosti ja jopa hylataan erilai-
suuden vuoksi, ja vastasi tahan kysymykseen lyhyesti ”kylla”. Joidenkin mielesta on jopa pai-
neita olla samanlainen kuin muut, ja erilaisuuden hyvaksyminen ja tyoyhteisojen muuttumi-

nen entista moninaisimmiksi ovat edelleen haasteita tyoyhteisossa. Naiden eteen on tehtava
toita.

Moni vastaaja, joka vastasi “kylla”, perusteli vastaustaan silla, etta on tiettyja henkiloita, joi-
den henkilokemiat eivat syysta tai toisesta kohtaa, ja tasta aiheutuu eripuraa ja epaasiallista
kayttaytymista tyoyhteisossa. Jos tekee tyonsa hyvin ja aktiivisesti ja on aikaansaava, pidet-

tiin myos hylkaamisen perusteena.
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Useasta vastauksesta kavi ilmi, etta henkiloita ei valttamatta kohdella huonosti konkreetti-
sella tasolla tai hylata erilaisuuden vuoksi, mutta niista puhutaan kielteiseen savyyn ja niita

valtellaan.

5 Johtopaatokset, kehitysehdotukset ja oman tyon ja luotettavuuden arviointi

Tassa luvussa tehdaan johtopaatokset, annetaan kehitysehdotuksia ja arvioidaan omaa tyota

ja tyon luotettavuutta.
5.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Tullin turvallisuuskulttuurin tilaa ja mahdollisesti loy-
taa uusia kehittamistarpeita ja kehittamiskohteita niin, etta ne vastaavat Tullin arvoja ja
strategisia tavoitteita. Toinen tavoite oli laatia kysely, jonka avulla pystyttaisiin luomaan
kuva Tullin turvallisuuskulttuurin nykytilasta. Suljettujen kysymysten osalta valmis kyselylo-
make saatiin ruotsalaisen Preventin (2023) laatimasta kahdeksaan paateemaan rakennetusta
kyselyrungosta. Kyselya laajennettiin laatimalla nelja psykologista turvallisuutta koskevaa
avointa kysymysta, jotta saatiin parempi kokonaiskuva Tullin turvallisuuskulttuurista. Tullin
turvallisuuskulttuuria ei voida mitata vain kyselylla. Kyselytutkimuksen vastausten perusteella

voidaan kuitenkin vetaa johtopaatoksia turvallisuuskulttuurin tilasta.

Suljettujen kysymysten vastausten keskiarvo oli noin 3,4 Likertin asteikolla 1-5. Mita korke-
ampi keskiarvo, sita parempi Tullin turvallisuuskulttuurin tila on. Osallistuminen ja vastuulli-
suus -teeman vastausten keskiarvo oli suomenkielisissa vastaukissa 4,4 ja ruotsinkielisissa vas-
tauksissa yli 4,7. Tama kertoo siita, etta tyontekija valittaa ja haluaa kantaa vastuunsa oman

tyon ja tyopaikkansa turvallisuudesta ja myos kollegan turvallisuudesta.

Opinnaytetyon tulosten perusteella johtopaatoksena voidaan todeta, etta Tullin turvallisuus-
kulttuurin tila on hyvalla tasolla. Kaikissa teemoissa ilmeni kuitenkin kehittamistarpeita joh-
don ja tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa, yhteistyossa ja luottamuksessa. Johdon ja
tyontekijoiden vuorovaikutus-, luottamussuhteen ja yhteistyon haasteet korostuivat erityisesi

avointen kysymysten vastauksissa.
5.2  Kehitysehdotukset

Kehitysehdotusten tarkoituksena on vaalia ja vahvistaa Tullin vuosien 2020-23 strategisia kar-
kiteemoja. Johtamisen ja tyokulttuurin karkiteemassa keskeisena sisaltona olivat muun mu-

assa henkiloston osallistamisen lisaaminen ja johtamisen parantaminen.

Henkiloston osallistamisen lisaamista ja johtamisen parantamista voidaan lahestya ihmisen

kolmen psykologisen perustarpeen kautta, ja ne ovat Martelan (2014) mukaan vapaaehtoisuus,
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kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Vapaaehtoisuudessa ihminen on vapaa paattamaan itse teke-
mistaan ja han kokee asian omakseen. Kyvykkyys tarkoittaa yksilon kokemusta siita, etta han
osaa hommansa ja saa asioita aikaan. Kyvykkaaksi itsensa kokema henkilo uskoo pystyvansa
suoriutumaan hanelle annetuista tehtavista menestyksekkaasti. Yhteenkuuluvuus syntyy, kun

yksilo kokee, etta hanesta valitetaan ja han valittaa toisista ihmisista.

Opinnaytetyon tulosten perusteella kehitysehdotuksena esitetaan kollegojen valisen avoimuu-
den, kommunikaation ja luottamuksen yllapitamista ja vaalimista, seka johdon ja tyontekijoi-

den vuorovaikutuksen, yhteistyon ja luottamuksen vahvistamista ja kehittamista.

Kollegojen valisen avoimuuden, kommunikaation ja luottamuksen yllapitoa ja vaalimista voi-
taisiin toteuttaa tyonohjauksella. Alhasen, Kansanahon, Ahtiaisen, Kankaan, Soinin ja Soinisen
(2016, 13) mukaan tyonohjaus on aina yhteistoimintaa eli kahden tai useamman ihmisen vuo-
rovaikutusta, joka tahtaa yhteisiin paamaariin. Yleensa tyonohjauksessa kasitellaan myos yh-
teistoimintaan liittyvia tyoelaman teemoja. Tyonohjaaja auttaa ohjattavia kehittamaan yh-
teistoiminnan muotoja heidan arkityossaan; suhteessa asiakkaisiin, tyokavereihin ja yhteistyo-
kumppaneihin. Tyonohjausistunnossa merkittavaa ja ratkaisevaa yhteistoimintaa on ennen
muuta tyonohjaajan ja ohjattavien valilla seka ohjattavien kesken. Toisten ihmisten kokemus-
ten avoin ja kunnioittava kuunteleminen tekee mahdolliseksi oppimisprosessin, jossa oman

toiminnan lahtokohdat, paamaarat ja keinot voivat uudistua.

Alhasen ym. (2016, 18-19) mukaan yhteistoiminnan ydin on moniaanisessa dialogissa, jossa
kuunnellaan yhta lailla kaikkien osallistujien kokemuksia ja kehitellaan yhdessa esille tulleita
ajatuksia ja toimintamuotoja. Dialogisessa tyonohjauksessa kenenkaan ei tarvitse vahatella

tietojaan ja osaamistaan, mutta ei myoskaan pelata tietamattomyyttaan ja avuttomuuttaan.

Alhasen ym. (2016, 20) mukaan tyonohjausprosessin on alusta asti kehitettava avointa ja suo-
raa vuorovaikutusta ohjaajan, ohjattavien ja organisaation johdon valilla. Omasta kehittymi-
sestaan kiinnostunut organisaatio on kiinnostunut myos sen piirissa annetusta tyonohjauk-

sesta. Tama tarkoittaa, etta tyonteon rakenteista vastaava organisaation johto kasittaa tyon-
ohjauksen oleelliseksi osaksi omaa toimintaansa, eika miella sita vain jonkinlaiseksi tyonteki-

joiden viihtyvyytta ja jaksamista tukevaksi oheistoiminnoksi.

Tyonohjauksen valjastaminen koko organisaation toiminnan palvelukseen ei kuitenkaan tar-
koita sita, etta tyonohjaaja ja ohjattavat sopeutuvat kritiikittomasti organisaatiossa vallitse-
viin toimintatapoihin ja siella asetettuihin tavoitteisiin. Koska ohjaus perustuu ohjattavien
omakohtaisten kokemusten tyostamiselle, se tuo yleensa esille myos tyonteon puutteita ja or-
ganisaation epakohtia. Toisaalta ohjauksessa ilmenevat ja kirkastuvat myos tyontekijoiden

vahvuudet ja organisaation kehitysmahdollisuudet. (Alhanen ym. 2016, 21.)
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Johdon ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen, yhteistyon ja luottamuksen vahvistamis-
kesi esitetaan kahta kehitysehdotusta. Ensimmainen kehitysehdotus on valmentava johtami-

nen.

Valmentavassa johtamisessa keskiossa on ihmisen potentiaalin tunnistaminen. Tyoterveyslai-
toksen (2024) maaritelman mukaan valmentava johtaminen on seka vuorovaikutussuhde etta
prosessi. Siina painottuu neuvojen ja kaskyjen sijaan kyseleminen, kuunteleminen ja kannus-
taminen. Niiden kautta paastaan uusiin oivalluksiin, ratkaisuihin ja ideoihin. Valmentava joh-
taminen vaatii organisaatiolta mm. ymmarrysta, miksi valmentavaan johtamiseen siirrytaan,
ylimman johdon sitoutumista ja esimerkkina olemista ja pitkajanteisyytta ja johdonmukai-

suutta.

Tyoterveyslaitoksen (2024) mukaan, valmentavan johtamisen onnistuminen ei ole vain yksit-
taisen johtajan osaamisesta kiinni, vaan se vaatii mukaan koko organisaation. Valmentava
johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoihin, organisaatioon ja paatoksentekoon. Tyoter-
veyslaitos (2024) esittelee nelja erilaista valmentavan johtamisen toimintamallia ja tyokalua,
joita voitaisiin lahtea organisaatiossa kokeilemaan. Toimintamallit ovat GROW-malli, tiedon
luomisen prosessimalli eli SECI-malli, palautteen antamisen rautalankamalli ja ratkaisukeskei-

nen toimintamalli.

Toinen kehitysehdotus johdon ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen, yhteistyon ja luot-
tamuksen vahvistamiseksi, menetelmana toimii niin ikaan tyonohjaus, jossa yhtena paatee-
mana toimisi psykologinen turvallisuus ja sen parantaminen ja kehittaminen. Tama mene-
telma vaatii johdolta vahvaa sitoutumista. Rinteen (2021, 30) mukaan psykologinen turvalli-
suus on tunne ja kokemus siita, etta jokainen voi tuoda esiin uusia ideoita, kertoa keskenerai-
sista ajatuksista, kysya kysymyksia, pyytaa apua, varmistaa asioita, haastaa ja kertoa epaon-
nistumisista ilma, etta tarvitsee pelata tulevansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suu-
rennuslasin alle. Rinteen (2021, 142) mukaan ylimman johdon vaikutus koko organisaation ko-
kemaan turvallisuuteen on jarisyttava. Hanen mukaansa, etainen ja piilossa oleva johto luo

turvattomuutta, kun taas lahella oleva ja kuunteleva johto luo turvaa.

Ahon (2023, 32) mukaan psykologisesti turvallisessa ymparistossa ihmiset uskaltavat kyseen-
alaistaa ja olla voimakkaastikin eri mielta toistensa kanssa. Asioista voidaan keskustella ja nii-
den ansiosta tullaan tietoisiksi eri nakokulmista ja riskeista hyvin aikaisessa vaiheessa. Kes-
kusteluun kaytetty aika voitetaan takaisin kustannussaastoina ja parempina ratkaisuina. Psy-
kologinen turvallisuus rakentuu arjen vuorovaikutuksen myota. Sita ei voi rakentaa yksittai-
sella lausahduksella tai viestilla. Psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen vaikuttavat
sanotut ja sanomattomat asiat seka tehdyt ja tekemattomat asiat. Psykologisen turvallisuu-
den rakentaminen vaatii vuorovaikutusta ihmisten kesken seka sita, etta ihmiset oppivat tun-
temaan toisensa.
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Psykologisen turvallisuuden parantamiseksi ja kehittamiseksi voidaan lahtea liikkeelle kayn-
nistamalla keskustelu psykologisesta turvallisuudesta. lhmiset pitaa altistaa uudelle tiedolle
ja ihmisia pitaa auttaa ymmartamaan, mista on kyse. Jos organisaatiossa ei ole sanoja psyko-
logiselle turvallisuudelle, ei voi huomata sen puutetta tai olemassaoloa. Psykologisen turvalli-
suuden ymmartamiseksi voidaan jarjestaa webinaareja, joissa jaetaan tietoja ja nostetaan
termi esille. Psykologisen turvallisuuden haaste on siina, etta kasite on uusi, vaikka kokemus
on ikiaikainen. (Rinne 2021, 269-270.)

Rinteen (2021, 273-274) mukaan, kun ihmiset alkavat ymmartaa, mista on kyse, voidaan sopia
yhdessa pelisaannoista ja kaytanteista: miten toimitaan yhdessa psykologista turvallisuutta
vahvistavasti. On tarkeaa ymmartaa nykytila ja tavoitetila seka luoda yhteinen kasitys halu-
tusta kayttaytymisesta, jolla tavoitetila saavutetaan. Taman tyon ja prosessin edetessa voi
tulla esiin esteita, jotka eivat enaa liity yksiloon. Tyypillisesti ne liittyvat yksilon mahdolli-
suuksiin toimia psykologista turvallisuutta edistavasti. Ihmisilla ei ole esimerkiksi riittavasti
aikaa tuottavan tyon ohessa olla yhteydessa kollegoihin tai viestinta jaa muutoin prioriteet-
tina matalalle. Talloin on organisaatiossa tai tiimissa kaynnistettava aiheesta keskustelu ja
pyrittava jarjestamaan mahdollisuuksien mukaan prosesseja ja kaytanteita uudelleen. On
myos tarkeaa maaritella, millaisiin toimenpiteisiin organisaatiossa ryhdytaan, kun psykologi-
sen turvallisuuden rikkovaa toimintaa ilmenee. Psykologista turvallisuutta voidaan arvioida,
mitata ja kehittaa pitkajanteisesti aivan samoin kuin mita muuta tahansa ihmistenvalista il-

miota.
5.3  Oman tyon arviointi ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli saada kasitys Tullin turvallisuuskulttuurin tilasta ja sen
keskeisimmista kehityskohteista. Tullin turvallisuuskulttuuria koskevaa tutkimusta ei olla ai-
kaisemmin tehty ja sen takia tuloksia ei voitu verrata aikaisempiin tutkimuksiin. Kysely jul-
kaistiin Tullin Intra-sivuilla ja se lahetettiin sahkopostitse koko Tullin henkilostolle. Kyselytut-
kimuksella haluttiin saada tietoa, milta Tullin turvallisuuskulttuuri nayttaa, ja taman takia

vastaajien taustoista haluttiin tietaa vain fyysinen ika ja virkaika.

Tietoperustan avulla pystyttiin loytamaan valmis mahdollisimman kattava kyselyrunko. Se
saatiin suoraan ruotsalaisen Preventin (2023) laatimasta mallista. Kyselyrungossa kysymykset
turvallisuuskulttuurista olivat jaettu kahdeksaan teemaan, joten vastausten lapikayminen ja
analysointi oli helppoa ja luontevaa teemoittelun avulla. Avoimet kysymykset kasittelivat psy-
kologista turvallisuutta, ja siita saadut vastaukset kaytiin lapi ja analysoitiin kunkin kysymyk-

sen teeman osalta. Vastaajien maaraa, noin 23 % koko henkilostosta, voidaan pitaa hyvana.

Vastausten perusteella Tullin turvallisuuskulttuuri on hyvalla tasolla. Kaikkien vastausten kes-
kiarvo oli 3,4 Likertin asteikolla 1-5. Keskeisimpana kehityskohteena voidaan pitaa johdon ja

tyontekijoiden valista vuorovaikutuksen, luottamuksen ja yhteistyon vahvistamista.
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Tullin hallinto-osastolta saatiin tutkimuslupa kyselytutkimuksen tekemiseen, kun kysely teh-
tiin Tullin organisaatioturvallisuuden nimissa. Kyselytutkimuksessa kysyttiin vain vastaajien
fyysista ika ja virkaikaa. Henkilotietoja, joiden avulla vastaaja voitaisiin tunnistaa suoraan tai
joiden avulla vastaaja voitaisiin tunnistaa valillisesti tai epasuorasti, ei tassa kyselytutkimuk-
sessa kysytty. Kyselyn ja tutkimuksen tavoitteista kerrottiin saatekirjeessa, jossa oli myos

maininta, etta kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista.

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 231) mukaan tutkimuksessa pyritaan aina mahdol-
lisimman luotettavan tiedon syntymiseen, mutta silti tulosten luotettavuus ja patevyys vaih-
televat. Taman takia kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta.
Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Validiteetti
ilmaisee mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita on tarkoituskin tutkimuk-
sessa mitata. Tama kysely pohjautui valmiiksi rakennettuun kyselypohjaan, ja kyselya oli sel-
vennetty tarkennetulla saatekirjeella. Preventilta (2023) saatujen tietojen mukaan kyselyrun-

koa on muutaman viimeisen vuoden aikana kaytetty yli 100 tehtyyn kyselyyn vuosittain.

Kyselyn suljetut kysymykset olivat jaettu kahdeksaan turvallisuuskulttuurin paatekijaan/paa-
teemaan. Ennen kysymysta oli jokaisen teeman osalta yhdella tai kahdella lauseella selitetty
kyseisen teeman oleellisin viesti. Kasite psykologinen turvallisuus oli selitetty ennen kuin

paastiin vastaamaan psykologista turvallisuutta kasitteleviin avoimiin kysymyksiin.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta on vaikea arvioida, koska aiempia tutkimuksia kyseisessa
viitekehyksessa ei olla Tullin henkilokunnalle ennen jarjestetty. Turvallisuuden ja turvalli-
suuskulttuurin maarittely on jokaisen vastaajan henkilokohtainen asia ja se tietysti vaihtelee
henkiloittain. Voidaan miettia sita, miten vastaaja oli kokenut turvallisuuden ja turvallisuus-
kulttuurin omassa toimenkuvassaan. Tullissa tyoskentelee paljon henkiloita toimistotehta-
vissa. Naiden henkiloiden kasitys turvallisuudesta ja turvallisuuskulttuurista on varmasti erilai-
nen kuin niiden, jotka tyoskentelevat "kentalla”. Tahan kasitykseen vaikuttaa varmasti myos

vastaajan sukupuoli, ika ja virkaika.

Hirsjarven ym. (2009, 231) mukaan reliabiliteetti ilmaisee tassa tapauksessa mittaustulosten
toistettavuutta, kuinka luotettavasti tutkimus oli tehty, olivatko vastaajat ymmartaneet kysy-
mykset samalla tavalla. Reliabiliteetti on yksi tarkeimpia tutkimukseen liittyvia asioita ja se,
etta tutkimus ylipaataan onnistuu. Tutkimuksessa kaytetty kysely oli toteutettu niin, etta se

julkaistiin Tullin intrasivuilla, ja sen lisaksi se lahetettiin sahkopostitse koko henkilostolle.

Enimmillaan 447 henkiloa vastasi kyselyn suomenkieliseen versioon ja 10 henkiloa vastasi ky-
selyn ruotsinkieliseen versioon. Yhtena reliabiliteetin mittarina voidaan pitaa mielenkiintoista
ja tarkeaa havaintoa siita, etta kahden eri kyselyversion vastaukset olivat hyvin pitkalti sa-
mansuuntaisia. Tata voidaan pitaa osoituksena siita, etta vastaajat olivat ymmartaneet ja tul-

kinneet kysymykset samalla tavalla.
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Kyselyihin vastaavat yleensa ne, jotka ovat asiasta kiinnostuneet, ja siksi vinoutumisen riski
on aina olemassa. Kyselyn julkaisemisen jalkeen, oli kuitenkin positiivista kuulla, kun moni
kertoi, etta he eivat yleensa vastaa kyselyihin, mutta kun tallaista kyselya ei ole aikaisemmin

tullut eteen ja aihe oli mielenkiintoinen, kiinnostus osallistua oli suuri.

Tullin turvallisuuskulttuuria ei voida mitata ainoastaan kyselylla. Kyselyn tulokset kertovat ai-
noastaan kohderyhman osalta heidan tuntemuksiaan ja kasityksiaan asioista, joista kyselyssa
kysyttiin. Turvallisuus on laaja kasite, ja jokainen ihminen kokee turvallisuuden ja turvallisuu-
den tunteen eri tavalla. Nyt kun tyo on valmistunut, herasi mielenkiinto tutkia tarkemmin ja
paneutua syvemmin Tullin turvallisuuskulttuuriin. Mikali edella mainitut kehitysehdotukset
koetaan sopiviksi ja niita halutaan lahtea kokeilemaan, kehitysehdotuksia ei voi kerralla aset-
taa koskemaan koko Tullin henkilostoa. Se olisi mahdoton tehtava, joten henkilosto pitaisi ja-
kaa pienempiin kohderyhmiin, jotta paastaisiin mahdollisimman yksityiskohtaisesti nakemaan

miten kehitysehdotukset toimivat.

Mahdollisessa jatkotutkimuksessa voitaisiin selvittaa turvallisuuskulttuurin tilaa esimerkiksi
henkiloiden tyotehtavien mukaan. Ennen jatkotutkimusta olisi tarkeaa maaritella turvallisuus-
kasite yksityiskohtaisemmin, ja selvittaa mita turvallisuus tarkoittaa juuri siina tyotehtavassa
olevalle henkilolle. Kun tutkimuksen kohteena olisi pieni ryhma, jonka jasenet toimivat tie-
tyssa tyotehtavassa, kysymyksia ja niiden asettelua pitaisi tarkastaa uudelleen niin, etta ne
vastaavat niita turvallisuustekijoita, joita kyseisessa tyotehtavassa pidetaan oleellisina ja tar-
keina. Jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa ainakin osittain myos haastattelulla, kun se tulisi

koskemaan pienempaa ryhmaa.

Tulosten ja kehitysehdotusten perusteella tama opinnaytetyo voi toimia lahtotasona Tullin
turvallisuuskulttuurin kehittamiselle. Kyselytutkimuksen avulla saatiin yleiskuva Tullin turval-
lisuuskulttuurista, eli opinnaytetyolle asetetut tavoitteet voidaan katsoa saavutetuiksi. Muu-
taman vuoden paasta, kun edella mainitut toimenpiteet on otettu kayttoon ja suoritettu, voi-

taisiin tehda uusi tutkimus Tullin turvallisuuskulttuurin tilan selvittamiseksi.
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Liite 1: Kyselyn saatekirje
Hei,

olen Kim Vaananen ja tyoskentelen Tullin talousrikostutkinnassa. Tyon ohessa opiskelen Lau-
rean AMK:ssa, ja tana kevaana aloitin opinnaytetyon, jonka aiheena on Tullin turvallisuuskult-

tuuri ja sen tila vuonna 2023.

Opinnaytetyohon kuuluu kyselytutkimus, jonka tuloksen perusteella on tarkoitus selvittaa ja

kehittaa turvallisuuskulttuuria Tullissa.
Kysely tehdaan organisaatioturvallisuuden nimissa.

Kysely on tarkoitettu kaikille Tullissa tyoskenteleville, ja toivon, etta mahdollisimman moni

vastaa tahan kyselyyn.

Kyselyn alussa ainoastaan vastaajan fyysinen ika ja virkaika tulevat taustatietoihin. Taman
jalkeen seuraa suljettuja kysymyksia turvallisuuskulttuurista, ja kyselyn lopussa on muutama
avoin kysymys psykologisesta turvallisuudesta. Vastaaminen kestaa arviolta noin 15 minuuttia

ja se on taysin vapaaehtoista.
Vastauksia pyydetaan 22.6.2023 mennessa.

Kiitos ja hyvaa kesan alkua!

-Kim
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5. Osallistuminen ja vastuullisuus

Vastuullisuus tarkoittaa muun muassa sita, etta jokainen tyontekija
tyoskentelee turvallisuuden parantamiseksi ja nakee sen luonnollisena ja
tarkeana osana tyota.

Taysin  Jokseenkin Eieri Jokseenkin  Taysin

eri eri mielta mielta samaa samaa
mielta ei mielta mielta
samaa
mielta

Tyontekijana minua huolestuttaa, jos
joku kollegoistani ei noudata
turvallisuusmaarayksia

O

Tyontekijana osallistun tydhon
turvallisuuden parantamiseksi

Tyontekijana otan yhteisvastuun
tyopaikan jarjestyksesta

Tyontekijana tunnen henkilckohtaista
vastuuta toiminnan turvallisuudesta
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6. Tieto ja ymmarrys

kayttoon. Tarkea edellytys on, etta kaikki tyontekijat saavat asiaan kuuluvan
koulutuksen ja tarvittavan opastuksen, joita tarvitaan turvalliseen
tyoskentelyyn.

Taysin  Jokseenkin Ei eri Jokseenkin  Taysin

eri eri mielta mielta samaa samaa
mieltad ei mieltad mielta
samaa
mielta

Tyopaikkamme turvallisuusmaarayksia

ja -saantoja on helppo ymmartaa ja O O O O O
noudattaa
O O

Tunnen hyvin tydssa sovellettavat O O
turvallisuusmenettelyt

Tullin organisaation johto huolehtii

siitd, etta uudella tyontekijalla on

riittava tieto tyoskennellakseen O O O O O
turvallisesti

Tullin tydntekijana saan riittavasti O

koulutusta ja opastusta tyon O O
suorittamiseksi turvallisesti



7. Tyotilanne

Mukautetut suojavarusteet on oltava saatavilla. Kyse on myos riittavasta
henkilostosta tyon turvalliseen suorittamiseen.

Meilla taalla tyoskentelevilla on
riittavasti aikaa suorittaa
tehtavamme turvallisesti

Meita tyontekijoita on taalla
tarpeeksi, jotta voimme suorittaa
tyot turvallisesti

Meilla taalla tyoskentelevilld on
kaytdssamme suojavarusteet, jotta
voimme suorittaa kaikki tydvaiheet
turvallisesti

8. Kayttaytyminen

Taysin  Jokseenkin Ei eri Jokseenkin  Taysin
eri eri mielta mielta samaa samaa
mielta ei mielta mielta
samaa
mielta

O O

O

O O

Henkiloston toiminta paivittaisessa tyossa merkitsee paljon turvallisuuden
kannalta. Kyse on siita, etta ei kayteta tyossa vaarallisia oikoteita ajan
saastamiseksi, mutta kyse on myos toisten tukemisesta turvallisessa

tyoskentelyssa.

Kannustamme toisiamme
tyoskentelemaan turvallisesti

Emme suorita tyotehtavia, joita
pidamme epaselvina

Emme kayta oikotieta tydssa, joka voi
sisaltaa riskeja

Kollegat eivdt luo paineita poiketa
turvallisuusmaarayksista

Taysin  Jokseenkin Ei eri Jokseenkin  Taysin
eri eri mielta mielta samaa samaa
mieltad ei mielta mielta
samaa
mielta

O
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9. Oppiminen

Tapahtumista oppiminen ja tiedon levittaminen maarittelee oppivan
organisaation. Tama on ehka tarkein riskien ehkaisytyon osa.

Keskustelemme usein siita, miten
estetaan tapaturmien ja
onnettomuuksien toistuminen

Keskustelemme usein siita, miten
turvallisuutta voidaan parantaa

Tiedamme miten menetelld, kun pitaa
ilmoittaa valikohtauksista ja
onnettomuuksista

Tiedamme miten menetelld, kun pitaa
ilmoittaa turvallisuuspuutteista

Kun joku asia menee vikaan, se
nahdaan oppimisen mahdollisuutena

10. Kommunikaatio

Taysin

eri

mielta

NGRS HE N )

Jokseenkin
eri mielta

O A O G| D

Ei eri Jokseenkin  Taysin

mielta samaa samaa
ei mielta mielta

samaa

mielta

O

0|0 © O
Qe O @O
T @ || D

Hyva turvallisuus edellyttaa yhta hyvaa viestintaa kaikilla toiminnan
tasoilla, kyse on seka tiedon vastaanottamisesta etta levittamisesta.

Huomautamme turvallisuuspuutteista,
kun ne tulevat tietoomme

Yhteys [ahiesihenkildoni toimii hyvin

Meitd kannustetaan huomauttamaan
tyon riskeista

Meille tulee tieto siitd, kun
turvallisuuspuute huomataan

Taysin

eri

mieltad

|0 |0 O

Jokseenkin
eri mielta

Q0|0 O

Ei eri Jokseenkin  Taysin

mielta samaa samaa
ei mielta mielta

samaa

mielta
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00 0O
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11. Avoimuus

Kaikki ihmiset tekevat joskus virheita. Siksi on niin tarkeaa, etta meilla on
avoin ilmapiiri, jossa uskaltaa puuttua turvallisuuspuutteisiin ilman, etta
tulee tunne, etta se voisi johtaa negatiivisiin seurauksiin.

Taysin  Jokseenkin Ei eri Jokseenkin  Taysin
eri eri mielta mielta samaa samaa
mielta ei mielta mielta
samaa
mielta

Uskalletaan huomauttaa
turvallisuuspuutteista ilman pelkoa O
negatiivisista seurauksista
Organisaation johto etsii syita, ei
syyllisia henkilGita, kun onnettomuus
tapahtuu

Me, jotka taalla tyoskentelemme,
voimme puhua avoimesti
turvallisuuspuutteista

Sita pidetaan positiivisena asiana, kun
ilmoitat turvallisuuspuutteista

@ @ [ e | O
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Avoimet kysymykset:

1) Uskallatko tyoyhteisossasi olla omana itsenasi ilman pelkoa siita, etta kayttaytymisesi
tai mielipiteesi aiheuttaisivat negatiivisia seurauksia?

2) Uskallatko tyoyhteisossasi myontaa virheesi ilman pelkoa siita, etta se johtaisi nega-
tiivisiin seurauksiin?

3) Onko sinun mielestasi vaikea kysya tarvittaessa apua tyokavereiltasi?

4) Kohdellaanko tyoyhteisossasi henkiloa huonosti vai perati hylataanko henkilo, jos hen-

kilo on jollain tavalla erilainen kuin muut?

Liite 3: Vastaukset

Vastausten suuren maaran takia, vastauksia ei julkaista tassa tyossa. Kirjoittajalla on vastauk-

set tallessa.



