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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia asioita voidaan tiedejulkaisujen
mukaan pitaa keskeisimpina turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa
organisaatioissa. Toimeksiantajana opinnaytetyossa toimi Varsinais-Suomen pelastuslaitos.
Opinnaytetyon tarkoitus on tukea pelastuslaitoksen turvallisuusjohtamista.

Tietoperusta koostuu kasitteista ja maaritelmista, joiden avulla voidaan ymmartaa mista
turvallisuuskulttuurissa ja organisaatiokulttuurissa on kysymys. Tietoperusta maarittelee myos
niita elementteja, joista turvallisuuskulttuuri osittain muodostuu. Taman opinnaytetyon
tietoperustassa turvallisuuskulttuuri muodostuu turvallisuusjohtamisen ja
muutostenhallinnan, inhimillisten tekijoiden ja ihmisten erilaisuuden, seka arvomaailman ja
kognitiivisten taitojen kautta. Tietoperusta maarittelee myods ominaisuuksia sille, millaisena
hyvaa turvallisuuskulttuuria voidaan pitaa.

Tutkimuksellinen osuus on toteutettu kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Kuvaileva
kirjallisuuskatsaus on laadullinen menetelma, jonka tuloksena voidaan kuvailla tutkittavasta
ilmiosta laadullinen vastaus. Kirjallisuuskatsausta ohjaa tutkimuskysymys. Taman
opinnayteyon tutkimuskysymys on: Minkalaisia asioita voidaan pitaa keskeisena
turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa organisaatioissa? Tutkimuksen
aineisto koostuu kahdeksasta vertaisarvioidusta tiedeartikkelista. Nama artikkelit ovat valittu
aineistoksi rajattuja kriteereita kayttaen seka muodostaen tutkimuskysymysta palvelevia
hakulausekkeita erilaisiin tietokantoihin. Valitun aineiston sisallonanalyysi tehtiin teemoittelu
-menetelmalla, jossa aineistosta koodataan keskeisia asiasanoja ja toistuvia ilmioita. Nama
teemat luokitellaan erilaisiin yhdisteltaviin luokkiin seka maaritellaan niiden lopullinen luokka
aineistoa uudelleen tulkitsemalla.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa oli selkeasti maariteltavissa kolme paateemaa. Nama
keskeiset tulokset osoittivat, etta johtamisella, inhimillisilla tekijoilla ja oppimisella on
merkityksellinen asema monissa taman tutkimuksen aineistona kaytetyissa tiedeartikkeleissa.
Koulutuksella on myos merkittava asema, mutta oppiminen organisaationa on keskeisempaa
turvallisuuskulttuuria edistaessa. Tulosten lopulliset luokat nimettiin seuraavasti: Johtaminen
mahdollistajana organisaation sitoutumiseen, inhimillisten tekijoiden vaikutus organisaation
kayttaytymisessa, seka oppivalla kulttuurilla kypsempaa turvallisuuskulttuuria. Tuloksissa
keskeista oli turvallisuuskulttuurin monimutkainen ja osittain nakymaton luonne seka sen
ulottuvuudet ja sidonnaisuudet osiensa valilla. Nama sidonnaisuudet ja kerrannaisuudet tulisi
huomioida turvallisuuskulttuuria edistaessa, eika vain edistamalla yhta osa-aluetta kerrallaan.
Parhaina kaytantoina turvallisuuskulttuurin jalkauttamiseen organisaatiossa voidaan taman
tutkimuksen kohdalla pitaa edella mainittuja tuloksia.

Opinnaytetyo saavutti melko hyvin sille asetetut tavoitteet. Tutkimusaineiston luotettavuutta
voidaan pitaa hyvana, mutta aineiston relevanttiutta tutkimuskysymysta kohtaan vain
kohtalaisen hyvana. Kuusi artikkelia vastasi monipuolisemmin tutkimuskysymykseen ja kahta
artikkelia voidaan pitaa rajatumpana aineistona kysymysta kohtaan, kuitenkin tuoden
syvyytta ja nakokulmia tulkintaan.

Asiasanat: johtaminen, organisaatiokulttuuri, turvallisuuskulttuuri
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The objective of this thesis was to study what topics should be considered as the most
important for the promotion of a safety culture in organizations, according to scientific
publications. The commissioner of this thesis is the Rescue Department of Southwest Finland.
The purpose of the thesis is to support the safety management of the rescue service.

The theoretical framework consists of concept and definitions to understand what safety
culture and organizational culture are. The framework also defines the elements that
partially make up a safety culture. The theoretical framework of this thesis approaches safety
culture through safety management and change management, human factors and diversity,
values and coghnitive skills. The framework also defines the characteristics of a working safety
culture.

The research was carried out as a descriptive literature review. A descriptive literature
review is a qualitative method that allows to describe a qualitative response to the
phenomenon under study. The literature review is guided by the research question. This
thesis studies the key issues to be considered as a key to the implementation or promotion of
a safety culture in organizations. The data of this study consists of eight peer-reviewed
scientific articles. These articles have been selected using a set of criteria, resulting in search
terms in various databases that serve the research question. The content analysis of the
selected data was carried out by carrying out a thematic analysis, in which key subject
headings and recurring phenomena are coded from the data. These themes were classified
into different combinable categories, and their final category was determined by
reinterpreting the data.

Three main themes were clearly identifiable in the results of the litterature review. These
key findings showed that management, human factors and learning play a relevant role in
many of the scientific articles used as the data for this study. Training also plays a significant
role, but having the organization learnin is more central to promoting a safety culture. The
final categories of findings were named as follows: management as an enabler of
organizatinoal commitment, the influence of human factors on organizational behaviour, and
establishing a learning culture for a more mature safety culture. The core of the results was
the complex and partially invisible nature of safety culture, its dimensions and the
interconnections between its components. These interractions and interdependecies should
be taken into account when promoting a safety culture, rather than promoting one aspect at
a time. For the purposes of this study, the above results can be considered as best practices
for the implementation of a safety culture in an organization.

The thesis achieved its objectives quite well. The realibility of the research material can be
considered mediocre, but its relevance to the research question only moderately relevant. Six
articles answered the research question in a more comprehensive way and two articles can be
considered to contain limited data, but still bringing depth into and perspectives onto the
interpretation.

Keywords: management, organizational culture, safety culture
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1 Johdanto

Ajatus turvallisuuskulttuurista opinnaytetyon aiheeksi kehittyi alkuvuodesta 2024. Pidan
turvallisuuskulttuurin merkitysta oleellisena organisaatioiden turvallisuuden kehittamisessa,
mutta osittain hieman mystisena ilmiona sen vaikean maariteltavyyden vuoksi. Aiheen
kiinnostavuuteen vaikuttivat myos aikaisemmat ajatukset ja kokemukset omasta tyoelamasta
erilaisissa organisaatioissa tyoskennelleena. Naiden ajatusten pohjalta syntyi mielenkiinto

kysymykseen, mita turvallisuuskulttuuri oikeastaan on ja miten sita voidaan edistaa?

Turvallisuuskulttuurin kasite nousee usein esiin organisaatioiden turvallisuuteen liittyvissa
keskusteluissa. Silla voidaan arkisissa keskusteluissa tarkoittaa monia asioita, kuten yhteisojen
ja organisaatioiden turvallisuusasioihin liittyvaa ilmapiiria seka siella vallitsevien arvojen ja
asenteiden olemassaoloa, ymmarrysta, tahtotilaa tai suorituskykya. Turvallisuuskulttuurin
maaritteleminen on kuitenkin vaikeaa ja haastavaa, koska jo pelkan kulttuurin
maaritteleminen yksiselitteisesti tuntuu mahdottomalta. Turvallisuuskulttuuri voidaan nahda
myos helposti irrallisena osana yritys- tai organisaatiokulttuuria - kulttuurina, joka on
rakentunut vain turvallisuusasioiden ymparille, tai niiden tuloksena. Turvallisuuskulttuuria on
kuitenkin aina olemassa, vaikka siita voidaan tulkita vain sellaista mika on tiedostettua tai

havaittavissa.

Toivon taman opinndytetyon tietoperustan ja tutkimuksen tulosten herattavan lukijalle
ajatuksen siita, millaisena ilmiona turvallisuuskulttuuri voidaan nahda ja millaisia tulkintoja
se lukijassa herattaa. Organisaatioilla on rajatut resurssit turvallisuustoimenpiteiden
kehittamiseen, ja siksi olennaisena voidaan pitaa niiden suuntaamista niin, etta
turvallisuuskulttuuri voisi kokonaisvaltaisesti kehittya ja kukoistaa. Turvallisuus ja sen
ymparilla elava kulttuuri ei tule koskaan valmiiksi, vaan sita voidaan pitaa jatkuvana

prosessina, jonka ajantasainen tilannekuva ja ennakoitavuus on hyvin merkityksellista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia asioita voidaan tiedejulkaisujen
mukaan pitaa keskeisimpana turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa
organisaatioissa. Saavutettuja tuloksia voidaan pitaa taman tutkimuksen parhaina kaytantoina
turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa organisaatioissa. Tutkimus toteutettiin kuvailevana
kirjallisuuskatsauksena, jonka aineisto koostui 2020-2024 julkaistuista vertaisarvioiduista
tiedeartikkeleista. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta ohjaa tutkimuskysymys, joka tassa
opinnaytetyossa on: Minkalaisia asioita voidaan pitaa keskeisena turvallisuuskulttuurin
jalkauttamisessa tai edistamisessa organisaatioissa? Opinnaytetyon toimeksiantaja on
Varsinais-Suomen pelastuslaitos. Opinnaytetyon tarkoitus on tukea pelastuslaitoksen

turvallisuusjohtamista.



2 Turvallisuuskulttuuri organisaatioissa

Turvallisuuskulttuuria pidetaan osana laajempaa organisaatiokulttuuria. Molemmat kulttuurin
kasitteet ovat vaikeasti maariteltavissa, mutta organisaatiokulttuurin teorioita pidetaan
suurina vaikuttajina turvallisuuskulttuurin kasitteen kehittamiseen. Turvallisuuskulttuuria
voidaan pitaa rajattuna nakokulmana organisaatiokulttuuriin. Jokaisella organisaatioilla
voidaan olettaa olevan jonkin tasoinen turvallisuuskulttuuri, vaikka se ei olisi tiedostettua.
Turvallisuuskulttuurin voidaan ajatella olevan monitasoinen ilmio, jossa yhdistyy tyoyhteison
sosiaaliset ilmiot, henkiloston kokemukset ja nakemykset seka organisaation

toimintaprosessit. (Reiman, Pietikainen & Oedewald 2008, 3-10.)

2.1 Organisaatiokulttuuri turvallisuuskulttuurin taustalla

Organisaatiotutkimuksilla ei ole yhtenaista kulttuurinakokulmaa, joka kykenisi
maarittelemaan mita organisaatio- tai yrityskulttuurilla kasitetaan. Tutkimuksissa on
kuitenkin yleisemmin omaksuttu Edgar H. Scheinin kirjoihin perustuva nakokulma, joka on
saanut vaikutteita strukturalistisesta nakokulmasta. Strukturalistinen nakokulma pitaa
kulttuuria yhteista ymmarrysta auttavana merkitysjarjestelmana, jolla on myyttinen perusta.
(Juuti 2006, 242.)

Taulukko 1 kuvaa kulttuurin kasitteiston monimuotoisuutta. Kulttuuri voi olla sosiaalista
perintoa, jossa ihmisten yhteiset kokemukset eri elamantilanteissa on koonnut yhteisen
tarinavaraston. Se voi olla myos yhteinen ajattelutapa, joka on syntynyt uskomusten,
tapojen, tottumusten tai tiedon koosteena. Sita voidaan pitaa myos yhteisten arvojen ja
ihanteiden jarjestelmana seka kasitteena, joka ilmentaa yhteison alitajuntaa. (Juuti 2006,
242.)

Taulukko 1. Kulttuurin kasitteet mukaillen (Juuti 2006)

KUVAILEVAT KASITTEET Monimutkainen kokonaisuus

Koostuu tavoista ja tottumuksista

HISTORIALLISET KASITTEET Historiallisesti syntyneet kayttaytymismallit

Sosiaalisen merkityssisallon -ja perinnon

jattaja




NORMATIIVISET KASITTEET Normit ja arvot

PSYKOLOGISET KASITTEET Alitajunta ja oppiminen
SYMBOLISET KASITTEET Artefaktit, kieli ja symbolit
NARRATIIVISET KASITTEET Tarinat, kertomukset ja arjen puhe

Organisaatiokulttuuri on opittu ilmio, jossa perusoletukset ovat tapoja ajatella, tuntea ja
havaita. Opitut tavat ovat ongelmia ja haasteita ratkaistaessa osoittautuneet niin toimiviksi,
etta niita opetetaan tapana toimia myos uusille jasenille. Kulttuurin jasenten vuorovaikutus
nain ollen vaikuttaa siihen, mita asioita pidetaan tarkeana ja miten tavoitteisiin paastaan.
Perusoletuksia voi olla vaikeaa tunnistaa niiden itsestaanselvyyksien vuoksi. (Reiman ym.
2008, 10.)

Kuvio 1 esittaa kulttuurin tasoja mukaillen Scheinin maaritelmaa. Schein (1987, 31)
maarittelee organisaatiokulttuurin syvimmaksi tasoksi ja ytimeksi perusoletukset. Arvot ja
kayttaytymistavat ovat vain taman perusoletuksen ilmentymia. Perusoletuksiin kuuluu suhde
ymparistoon ja todellisuuteen, ajan ja paikan luonne seka ihmisen toiminnan luonne ja

ihmissuhteiden luonne. Nama ovat itsestaan selvia, nakymattomia ja alitajuisia oletuksia.

Artefaktit eli
nékyvat ilmiot

Arvot

Oletukset ja uskomukset

Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin tasoja Scheinin kasityksen mukaan (mukaillen Juutilainen
2022)

Arvot heijastavat kulttuurillista oppimista, jossa perityt arvot ilmoittavat miten asioiden tulisi
olla. Uuden ongelman kohdatessa voi ensimmaisella ehdotuksella ratkaisuksi olla
arvomerkitys, koska aikaisempaa yhtenaista maaritelmaa tosiasiasta ei viela ole. Toimiva
ratkaisu voi yhdessa koetun onnistumisen kautta muuttua uskomukseksi ja lopulta oletukseksi.
Monilla arvoilla on moraalinen tehtavansa seka ne ovat tietoisesti ja selkeasti ilmaistuja. Ne
ohjaavat ryhmaa kasittelemaan tilanteita ja voivat toimia ohjenuorana hallitsemattomissa

tilanteissa. Ilmaistut arvot voivat toimia sanojen ja tekojen valilla toisin. Vaikka organisaation



arvot tuodaan julki, niiden sisalto voi olla ristiriitainen havaitun kayttaytymisen kanssa.
(Schein 1987, 34-35.)

Artefaktit, eli ihmistyon aikaansaannokset ovat kulttuurin nakyvin taso, joka ei kuitenkaan ole
aina tulkittavissa. Siihen kuuluu nakyva ja kuuluva kayttaytyminen. Tallaista on myos ihmisen
rakentama sosiaalinen ja fyysinen ymparisto, vaikka itse kulttuurissa elavat eivat valttamatta
ole tietoisia aikaansaannoksista. (Schein 1987, 32.) Turvallisuuskulttuurin nakokulmasta
tallaisia nakyvan ja kuvatun toiminnan aikaansaannoksia voivat olla dokumentoitu
turvallisuuden johtamisjarjestelma, ohjeistukset, riskianalyysit seka dokumentit ja

tyoturvallisuusohjeet (Juutilainen 2022, 27).

Organisaatiokulttuurin jasennysmallia ja sen tasoja voidaan kuvata jaavuorimallina, kuten
kuviossa 2. Havaittavissa olevat asiat, eli ihmisten kayttaytyminen ja nakyva toiminta ovat
jaavuoren huippu, jonka voimme pinnan paalla nahda. Pinnan alla ovat tiedostamattomat ja
nakymattomat asiat, kuten arvot ja asenteet seka uskomukset ja oletukset. (Juutilainen 2022,
29-30.)

Turvallisuuden tulokset
y AN
Suorituskyvyn mittarit Havaittavat asiat
V- N
Jarjestelmat Kayttaytyminen
Prosessit, menettelyt, Johtaminen
vélineet, organisaatiorakenne| |Koskee kaikkia
V- A\
/ N
Normit Uskomukset Asenteet Arvot
/ Artefaktien ja perusolettamusten muokkaaminen \
£
Yhteinen kasitys todellisuudesta
Perusolettamukset

Perusta, jonka pohjalta ihmiset toimivat tai reagoivat

Kuvio 2. Turvallisuuskulttuurin jaavuorimalli (mukaillen Reiman & Lilikoi 2023)

Organisaatiokulttuurin arviointiin on kehitetty menettelytapa, jota kutsutaan CAOC-
metodologiaksi (Contextual Assesment of Organizational Culture). Tama pyrkii yhdistamaan
organisaatiokulttuurin funktionaalista ja tulkinnallista lahestymistapaa. Kulttuurin hyvien ja
huonojen piirteiden puolia voidaan pitkalla aikavalilla arvioida organisaation perustehtavaan.
(Reiman ym. 2008, 14.)

CAOC-metodologiassa organisaatiokulttuuri muodostuu neljasta tekijasta. Rakenteella
tarkoitetaan tyon organisointia, organisaatiorakennetta ja tyovalineita. Sisainen

yhtenevaisyys kuvaa vuorovaikutus- ja kommunikointitapoja. Kulttuuriset kasitykset kuvaavat



10

vallitsevia uskomuksia, oletuksia ja ajatuksia organisaation perustehtavasta. Tassa myos
henkilostolla on jonkinlainen kuva siita, miten turvallisuus ja onnettomuudet syntyvat seka
minkalaisia riskeja normaaliin tyohon liittyy. Kokemukselliset tilat syntyvat tyon
merkityksellisyydesta, hallinnan tunteesta, tyon tavoitteista ja odotuksista seka
henkilokohtaisen vastuun kokemuksesta. Nama kokemukset ohjaavat toimintaa ja ne syntyvat
kolmen muun osatekijan vaikutuksesta. Kulttuurillisten kasitysten tunnistaminen on tarkeaa,
koska kasitykset juuri maarittavat turvallisuuden kannalta merkitykselliset asiat. (Reiman ym.
2008, 15.) Kuvio 3 kuvaa CAOC-metodologiaa, jossa organisaatiokulttuuri muodostuu neljasta

tekijasta.

i Rakenteet (tyon organisointi, :
; t'urvallisuusjohtamisjﬁrjestelmﬁ,i

Tapa vastata havaittuihin i ohjeet ja si@nnét, tydvilineet) |
\r‘l_')l’;illl_t.a:v;i.t:_‘_‘_'_._i perustehtivin vaatimuksiin (S IIIIZIZIIIZIIIIIIZIIIIIIIIIIIZ

i vaikuttaa tehtivin piirteisiin Sisdiinen yhteneviisyys eli

-

! sosiaalinen rakenne (ilmapiiri, !
I e ! m ! normit, ristiriidat, vuorovaiku- |
| Tybn kohteen piirteet | ! tustavat, kommunikointi) !
I (monimutkaisuus, !

! tekninen luotettavuus,

| sisdsyntyiset vaarat) Organisaation
R, i | perustehtivi

Organisaatio ettt ittt ettt
kulttuuri Kiisitykset perustehtivisti,

tyon vaatimuksista, vaaroista,
turvallisuudesta, tehokkuudesta

Feem e H seki turvallisuustasosta. .
! Ulkoiset vaikutteet i M Tt ettt ottt
! i Kokemukset tyon

i

! (julkinen mielipide, i
i mielekkyydesti, hallittavuu-

| viranomaiset, i Perustehtivi asettaa vaatimuksia desta. tavoitteiden selkevdests
!L alihankkijat, kilpailijat) ; ja rajoituksia organisaation i orr;asta vastuusta 4
toiminnalle 1Jaomasta vastuusta. . i

Kuvio 3. Organisaatiokulttuurin elementit (Reiman ym. 2008)

Organisaation perustehtavana pidetaan sita yleista tehtavaa, jota varten organisaatio on
yleensa olemassa. Se voi muodostua toiminnan jaetusta tarkoituksesta, tavoitteesta seka sen
piirteista ja vaikuttimista. Organisaation kulttuurilliset kasitykset ja kokemukset voivat tukea
turvallisuutta seka tuottavuutta organisaatiossa - tai vaikuttaa kielteisesti naihin. (Reiman
ym. 2008, 16.)

Kulttuurin johtamisen ja kehittamisen nakokulmasta tulisi ottaa huomioon muutama tarkea
piirre, joissa ensimmaisessa kulttuuri on aina ryhmaan liittyvaa. Silla voidaan tarkoittaa
pysyvaa joukkoa ihmisia, jotka pyrkivat saavuttamaan yhteiset paamaarat ja tavoitteet. He
ovat myos vaikutus- tai riippuvuussuhteessa toisiinsa. Kulttuurin vahvuus suhteessa yksiloon
on aina suurempi. Vaikka ihmiset vaihtuisivat, pysyy kulttuuri rakenteissa ja sailyvana. Vasta
vuorovaikutus organisaation jasenten valilla voi toteuttaa kulttuuria. Kaikille ajatuksille ja
osallistumiselle on luotava tilaisuus, jotta kaikki paasevat keskustelemaan tarkeista
kysymyksista ja asioista. Kulttuurin muutos ja rakentuminen on pitkajanteista tyota ja se

vaikuttaa arvoihin, perusoletuksiin ja kayttaytymiseen. (Juutilainen 2022, 34-35.)
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2.2 Turvallisuuskulttuurin maarittely ja keskeiset kasitteet

Kokonaisturvallisuuden sanasto (2017, 14) maarittelee kasitteen turvallisuus tilana, jossa
uhkat ja riskit ovat hallittavissa. Eskolan (2008) mukaan turvallisuus on kuitenkin
moniselitteinen kasite, joka voi merkita eri asioita arkikielessa tai poliittisessa merkityksessa.
Turvallisuudesta ei voi luoda kaikkien hyvaksymaa maaritelmaa, koska kasitys on rakentunut
erilaisten ajattelutapojen ohjaamana pitkan ajanjakson saatossa ja muuttuvan maailman
mukana. Turvallisuus voi merkita vapautta uhista, tai vaihtoehtoisesti puolustuskykya niita
vastaan. Kasitteen tarkentamiseksi voidaan kysya, keta/mita turvataan, kenelta/milta
turvataan seka miten turvataan. Turvallisuus liitetaan myos turvallisuuden tai
turvattomuuden tunteeseen, jossa se on sosiaalisen prosessin tulos. Tassa yhteiset
merkitykset ja sisallot voivat muuttaa ajattelutapoja turvallisuuden - tai sen puutteen
tunteeseen. (Eskola 2008.)

Kulttuurin kasitteelle loytyy lukuisia maaritelmia, mutta niita yhdistava tekija on
yhteisollisyys. Kulttuurillisuus yhdistaa ihmisia kollektiivisesti, mutta samalla erottaa heidat
muista ryhmista. Kulttuurin ydin on yhteinen tapa tulkita ja ymmartaa maailmaa, vaikka
yhteison sisalla voi olla omintakeista ja luovaa tulkintaa sen kehyksista. Tutkimuskasitteena
kulttuuri voidaan rinnastaa merkityksellistamisen tapoihin, jotka maarittavat maailmankuvaa,
identiteettia, sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta seka aineellista ymparistoa. (Tieteen
termipankki 2023.)

Schein (1987, 24-25) rajaa kulttuurin termina koskevan tiedostamatonta tasoa, joka on
perusoletusten ja uskomusten syvin taso. Siina yhteinen nakemys maaraa organisaation
nakemyksen itsestaan ja ymparistostaan. Oletukset ja uskomukset ovat opittuja tapoja, miten
ryhma reagoi sen ymparistoon, sailymiseen ja sisaisiin ongelmiin. Sita voidaan pitaa

ryhmakokemuksen opittuna tuloksena.

Turvallisuuskulttuurin maarittelemista on pidetty vaikeana sen teoreettisten epaselvyyksien
vuoksi. Se on kuitenkin kasitteena yleistynyt ja kayttoonotettu laajasti turvallisuuskriittisilla
aloilla. (Reiman ym. 2008, 19.) Turvallisuuskulttuurin kasitetta kaytettiin ensimmaisen kerran
1980-luvulla Tsernobylin ydinvoimaonnettomuuden yhteydessa. Silla havainnollistettiin, etta
tekninen vika, yksittaisen ihmisen aiheuttama virhe tai inhimillinen virhe ei pelkastaan ole

onnettomuuksien syyna. (Reiman ym. 2008, 18.)

Tyosuojelun sanaston (2024) mukaan turvallisuuskulttuuri ”heijastaa organisaation
tyosuojeluasioihin liittyvia perusarvoja, normeja, olettamuksia ja odotuksia”. Tama nakyy

yrityksen toimintaperiaatteina.

Health and Safety Executive (1999, 39) maarittelee organisaation turvallisuuskulttuurin niin,

etta se on tuotetta yksiloiden ja ryhman arvoista, asenteista, kasityksista, osaamisesta ja
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kayttaytymismalleista, jotka vahentavat virheita ja muuttavat kayttaytymista. Se maarittelee

turvallisuusjohtamisen tyylin ja tason seka siihen sitoutumisen.

Ydinturvallisuusryhma INSAG maarittelee sen ydinvoima-alalla muodostuvan organisaation ja
yksittaisen ihmisen piirteista ja asenteista. Taman tuloksena turvallisuuteen vaikuttavat
tekijat saavat tarkeytensa ensisijaisena prioriteettina ja ovat paatoksia tehdessa etusijalla.
Yleisia maaritelmia yhdistaa yksilon ja organisaation asenteet seka kayttaytyminen ja
kasitykset, mutta epaselvaksi jaa naiden valinen suhde. Turvallisuuskulttuuri tulee nahda

osana organisaatiokulttuuria, joka on turvallisuutta korostavaa. (Reiman ym. 2008, 18-20.)

Yhteiset arvot ja uskomukset, jotka ovat vuorovaikutuksessa organisaation rakenteiden kanssa
tuottavat kayttaytymisnormeja. Siina voi myos arvojen ja uskomusten lisaksi olla rooleja seka
teknisia ja sosiaalisia kaytantoja, joiden tarkoitus on minimoida tyoyhteison ja asiakkaiden

altistuminen vaarallisille tai vahingollisille olosuhteille. Monet turvallisuuskulttuurin tulkinnat

vahvistavat naita samoja piirteita pienilla eroavaisuuksilla. (Cooper 2000, 113-114.)

Turvallisuuskulttuuria voidaan olemukseltaan pitaa organisaation tahtona ja kykyna ymmartaa
turvallista toimintaa. Siihen liittyy ymmarrys siita, millaista turvallinen toiminta on seka
millaisia vaaroja siihen liittyy ja miten niita voidaan ehkaista. Se on myos tahtoa toimia

turvallisuuden edistamiseksi. (Reiman ym. 2008, 9.)

Turvallisuusasioihin liittyvassa arkipuheessa kulttuuri voidaan yleisesti nahda osana
organisaation sosiaalista jarjestelmaa. Turvallisuuskulttuuri on yksinkertaisimmillaan
maaritelty tavaksi, jolla asioita on tapana tehda ja "meidan tavaksemme toimia
turvallisuusasioissa”. Korostettaessa yhteisia arvoja ja sitoutumista maaritelmaan on lisatty
asennoituminen ja tapa nahda asiat, eli miten suhtautua turvallisuusasioihin ja toimia niissa.
(Ruuhilehto & Vilppola 2000, 15-17.)

2.3 Turvallisuuskulttuurin muodostuminen

Turvallisuuskulttuuria muodostuu organisaation maarittaessa toimintavaatimuksia ja
rajoituksia turvallisuuden varmistamiseksi seka luomalla naihin psykologisia ja rakenteellisia
toimintaedellytyksia toteuttamalla tyota naissa maaritellyissa puitteissa (Reiman ym. 2008,
8). Turvallisuuskulttuurin perustan voidaan ajatella organisaatiossa rakentuvan
turvallisuusjohtamisjarjestelman seka vallitsevan toimintaympariston ja yrityskulttuurin
vaikutuksesta. Kulttuurin muodostumiseen vaikuttaa voimakkaasti organisaation seka ihmisten
arvot ja asenteet, uskomukset, perusoletukset, kayttaytyminen ja totuttujen toimintatapojen
vaikutukset. (Juutilainen 2022, 37.)

Kuvio 4 kuvaa turvallisuuskulttuurin muodostumista eritasoisten jarjestelmien

vuorovaikutuksessa, jossa tyo, ihminen ja organisaatio muodostavat kokonaisuuden.
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Turvallisuuskulttuuria voidaan analysoida ja mitata tutkimalla kaikkia naita komponentteja.
Malli korostaa kokonaisuutta, jossa ihmisen ja organisaation osuus on aiempaa suurempi.
(Ruuhilehto & Vilppola 2000, 19.)

Ulkoiset v
havaittavat Turvallinen kayttdytyminen \
tekijat

ORGANISAATIO
Turvallisuuden
johtamisjarjestelma

IHMINEN /
Sisaiset Turvallisuusilmapiiri

psykologiset Turvallisuusasenteet
tekijat

Kuvio 4. Turvallisuuskulttuurin muodostuminen (mukaillen Ruuhilehto & Vilppola 2000)
2.3.1 Turvallisuuden johtaminen ja muutostenhallinta

Juutilaisen (2022, 40) mukaan toimiva turvallisuuden johtamisjarjestelma (Safety
Management System, SMS) on hyvan turvallisuuskulttuurin kivijalka. Sen tarkein tehtava
organisaatiossa on varmistaa oikeanlainen turvallisuuden tilannetietoisuus johtamisen tueksi.

Tama mahdollistaa ennakoivien paatosten ja ratkaisujen tekemisen.

Turvallisuusjohtamisen lopullisena paamaarana voidaan pitaa toimivaa turvallisuuskulttuuria.
Tama edellyttaa hallintajarjestelmaa ja johtamisjarjestelmaa turvallisuusasioille.
Turvallisuusjohtamisen tulee olla sitoutunutta ja samanlaista muun johtamisen kanssa.
Johdon tulee kantaa vastuu turvallisuusasioiden toimeenpanosta seka mahdollistaa
konkreettiset resurssit sille. Turvallisuusasioiden hoito tulee olla koko organisaation asia ja
sen merkitysta on jarkevaa korostaa ensisijaisena asiana. Hyvan johtamisjarjestelman tulee
olla kannustava, tukea antava, edistava, seka sellainen, joka luo palkitsevuutta ja positiivista
dynamiikkaa turvallisuuden yllapitoon ja kehittamiseen. Se korostaa ennaltaehkaisevaa
toimintaa ja antaa ymmarryksen turvallisuuteen liittyvasta vastuusta kuuluvan kaikille. (Kerko
2001, 23-24.)

Turvallisuusjohtamisen toimintaperiaatteisiin tulee kuulua kokonaisvaltainen ja
suunnitelmallinen turvallisuuden hallinta, joka pitaa sisallaan kaikki tarvittavat toimintatavat
johtamisen toteuttamiseksi. Johtamisen tulee olla organisoitua vuorovaikutusta, jossa
henkiloston, resurssien, toimintatapojen seka menettelyjen johtaminen yhdistyy. Se voidaan
karkeasti jakaa menetelmien ja toimintatapojen johtamiseen seka ihmisten johtamiseen.

Riskienarvioinnin tulee olla laaja-alaista jarjestelmallista toimintaa, joka tukee turvallisuuden
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parantamista. Vaaroja ja haittoja tulee tunnistaa seka niiden merkitysta arvioida.
Riskienhallinnan tehtava on toimija turvallisuusjohtamisen tyokaluna, joka kattaa kaiken
organisaatiossa tehtavan toiminnan riskien pienentamiseksi tai poistamiseksi.

(Tyosuojeluhallinto 2010.) Kuvio 5 kuvaa turvallisuuskulttuurin rakennetta.

TURVALLISUUSKULTTUURI

TURVALLISUUSJOHTAMINEN

MENETELMIEN JA
TOIMINTATAPOJEN
JOHTAMINEN

IHMISTEN
JOHTAMINEN

RISKIEN ARVIOINTI OSAAMINEN
MITTAAMINEN OSALLISTUMINEN
KOULUTUS MOTIVOINTI

JNE. JNE.

Kuvio 5. Turvallisuusjohtaminen (mukaillen Tyosuojeluhallinto 2010)

Kuviossa 6, turvallisuuskulttuurin kuvataan muodostuvan rakenteena, jossa
turvallisuusjohtamisjarjestelma toimii perustuksena mahdollistaen toimivan

turvallisuuskulttuurin rakentamisen (Juutilainen, 2022, 37).

TURVALLISUUSKULTTUURI

z — g
2 ARVOT USKOMUKSET KAYTTAYTYMINEN || OSAAMINEN =
= TARKEYS PERUSOLETUKSET || TOIMINTATAVAT z
2 TOTUTUT RUTIINIT =
g AJATTELUTAVAT E:
—_ >
3 =
< 3
0 INHIMILLISET TEKLAT =
l‘; >
= 3
= TURVALLISUUDEN JOHTAMISJARJESTELMA - SMS 3
=

E TURVALLISUUS- TURVALLISUUDEN TURVALLISUUDEN TURVALLISUUDEN é
2z POLITIIKKA TILANNETIETOI- MITTAAMINEN, KOMMUNIKAATIO, :|
E PERIAATTEET SUUDEN RAKENTA- KEHITTAMINEN, VIESTINTA, KOULU- E
6 TAVOITTEET MINEN JATKUVA PARANTA- TUS, VALMENNUS c
- ROOLIT MINEN =

Kuvio 6. Turvallisuuskulttuurin kokonaiskuva (mukaillen Juutilainen 2022, 37)
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Juutilainen (2022, 42) kuvaa turvallisuusjohtamisjarjestelman jakautuvan neljaan
paateemaan. Ensimmaisessa niista, turvallisuuspolitiikka, periaatteet, tavoitteet ja roolit
maarittelevat vastuut organisaation eri osille seka ohjaavat toimintaa tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Toinen teema sisaltaa turvallisuuden tilannetietoisuuden rakentamisen, havaintojen ja tiedon
keruun seka riskienhallinnan ja turvallisuussuunnitelmat. Kolmantena tapahtuu turvallisuuden
mittaaminen, kehittaminen ja jatkuva parantaminen, joka on jatkuvaa toimintaa ja
muutosten johtamista. Johtamisjarjestelman toimivuutta tulee myos arvioida. Neljannessa
teemassa kommunikaatio, viestinta, koulutus ja valmennus ovat menettelyja
vuorovaikutukseen, osallistumiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin. Tahan kuuluu myos

turvallisuusosaamista lisaavat koulutukset seka niiden vaikuttavuuden arviointi.

Kerko (2001, 26-27) kuvaa ylemman johdon sitoutumista turvallisuusasioihin nakyvana ja
kaikille tiedostettavana asiana. Johdon tulee tehda tiedottavaa ja osallistavaa tyotapaa, joka
asettaa tavoitteet turvallisuuden kehittamiselle ja tunnistaa parhaita turvallisuuskaytantoja.
Johdon tulee toimia esimerkkina ja vahvistaa kayttaytymisellaan puheensa ja vaatimuksensa.
Asenteiden ja kayttaytymisen muutostenhallinta tulee lahtea johdon toimesta ja sen tulee
sisaltaa selkeita paatoksia, jotta kaikki ymmartavat mista on kysymys.
Turvallisuuskayttaytyminen ja muutosalttius tulisi nakya koko organisaatiolle osana

urakehitysta.

Turvallisuusjohdon tulee maariteella suunta ja tahtotila, johon organisaatio pyrkii
paasemaan. Tavoitteet tulee muuttaa toiminnassa ja tekemisessa aikaansaannostavoitteiksi,
jotta konkreettista kehitysta voidaan saada. Johdon tulee myos maarittaa talon tavat, jotta
turvallisuuteen liittyvat arvot, periaatteet ja saannot tulevat selkeiksi. Keskeista on myos se,
etta johto rakentaa, arvioi ja kehittaa turvallisuusjohtamisjarjestelmaa niin, etta se pystyy
varmistamaan oikeanlaisen tilannekuvan keraamisen ja tekemaan sen pohjalta
johtopaatoksia. (Juutilainen 2022, 57-58.)

Turvallisuuskulttuuri on monimuotoinen kokonaisuus, jonka muutostyohon ei yksittainen
johtaja tai esihenkilo pysty, vaan siihen tarvitaan koko organisaation osallistuminen.
Kulttuurin kehittamiselle on mahdollistettava rakenteet ja prosessit, jotta parempaan
tyoturvallisuuteen johtavat toiminta- ja ajattelutavat voivat syntya. Lahtotilanteen
selvittaminen on oleellista, jotta voidaan tunnistaa kunnossa olevat asiat, seka asiat, jotka
ovat haasteellisia ja vaativat parantamista. (Juutilainen 2022, 53-56.) Kaikki suuret
muutokset vaativat organisaatiokulttuurin muutosta, jotta ne voivat onnistua. Tama
tarkoittaa juuri vuorovaikutuksessa syntynytta yhteista kasitysta siita, mika on organisaation
tehtava ja miten siella tulisi kayttaytya. Se tarkoittaa myos koko kulttuurin ilmentymia kuten

uskomuksia, kaytettya kielta, johtamistyylia, rakennetta, tiloja, toimintatapoja seka tarinoita
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ja myytteja. Muutoksessa auttaa oppiminen ja tulevaisuudensuuntautuneisuuden
korostaminen. (Kvist & Kilpia 2006, 85-86.)

Organisaatioissa juuri kulttuuri luo perustan muutosten johtamiselle. Vahvan
organisaatiokulttuurin sisalla on turvallista muuttua, seka se tarjoaa uskomusjarjestelman,
jossa se voi kokeilla erilaisia toimintamalleja muutokseen. Vaikeinta muutosjohtamisessa on
kulttuuriin liittyvien arvojen muuttaminen. Arvoja ei voida muuttaa byrokraattisesti, vaan

niista on kaytava avointa arvokeskustelua. (Juuti & Virtanen 2009, 156-157.)
2.3.2 Inhimilliset tekijat ja ihmisten erilaisuus

Turvallisuuskulttuuriin liittyy vahvasti inhimilliset tekijat (Human Factors), jossa niiden
vaikutukset toimivat vastavuoroisesti turvallisuusjohtamisjarjestelman kanssa. Inhimilliset
tekijat ovat tieteenala, jossa pyritaan luomaan periaatteita, teorioita ja menetelmia liittyen
ihmisen toimintaan. Tata tietoa hyodynnetaan tyoolosuhteiden, jarjestelmien, tyotehtavien,
tyovalineiden seka tyoympariston suunnittelussa ja kehittamisessa. Kasitetta kaytetaan myos
kuvaamaan organisaatioon, yksiloon, ymparistoon seka tyohon liittyvia toimintoja ja piirteita,
jotka vaikuttavat kokonaistoiminnassa vahvistavasti tai heikentavasti terveyteen,
turvallisuuteen ja tehokkuuteen. Inhimillisten tekijoiden ymmartaminen auttaa
turvallisuusjohtamisen menettelyjen toteuttamiseen siten, etta ihmiset kiinnostuvat aidosti

tavoitteiden saavuttamisesta. (Teperi, Ruotsala & Ala-Laurinaho 2021, 7-11.)

Ihmisen merkitys korostuu turvallisuuden kehittamisessa. Johtajien ja esihenkiloiden on
tarkeaa ymmartaa inhimillisten tekijoiden vaikutus ihmisen toimintaan seka niiden vaikutus
myos omaan kayttaytymiseen ja toimintatapoihin. Puutteellinen ymmarrys voi nakya
tapaturma- ja poikkeamatilastoissa. Talloin todelliset syyt niiden korjaamiseksi eivat voi tulla
ilmi, vaan juurisyyt jaavat piiloon. Inhimillisten tekijoiden vaikutuksiin voidaan liittaa myos
organisatoriset tekijat (Human and Organizational Factors), jolloin yksilon asenteiden,
arvojen ja motivaation muodostumiseen vaikuttaa myos ympariston voimat. Organisaatiossa
toimiminen altistaa muiden ajatuksille ja vaikutuksille, jolloin omat nakemykset ja valinnat
eivat ole ainoa ohjaava voima. Tama voi ohjata omia seka muiden tekemia paatoksia ja
ajattelua tiedostamattomasti. (Juutilainen 2022, 71-75.)

Turvallisuutta voidaan pitaa inhimillisten tekijoiden nakokulmasta muuttuvuuden,
epavarmuuden ja monimutkaisuuden hallintana, jossa ihmisen rooli seka sen tekemiseen
liittyva toiminta on keskeista. lhmisen toiminta luo turvallisuutta ja mahdollistaa
onnistumisen tai epaonnistumisen. Inhimillisten tekijoiden merkitys tulisi ymmartaa
kokonaisvaltaisena asiana, jossa ihmisen toiminta yksilona seka ryhmissa muodostaa tyon ja
sen ympariston kanssa sujuvuutta, mielekkyytta ja turvallisuutta. Turvallisuutta on
perinteisesti mietitty riskien vakavuuksien ja todennakoisyyksien kautta seka yksilon virheina

ja yksittaisina vikatilanteina. Inhimillisten tekijoiden ymmartaminen mahdollistaa ajattelu- ja
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toimintatapojen muutoksen seka toimii keinona uudistaa turvallisuusajattelua. (Teperi ym.
2021, 11-14.)

Kuvio 7 kuvaa inhimillisten tekijoiden toiminnan tasoja ja konkretisoi niiden vaikuttavat
tekijat turvallisuuden toteutumiseen. Yksilon toiminta ja sen piirteet tarkoittavat niita yksilon
ominaisuuksia, valmiuksia ja piirteita, jotka tukevat tyon hallintaa ja sujuvuutta - turvallisuus
ja hyvinvointi sailyttaen. Ajantasainen tilannetietoisuus, osaaminen ja tyon hallinta ovat
keskeisia osia yksilon toiminnassa. Tyotoiminta ja tyon piirteet voivat olla seka tyon
vahvuustekijoita, kuin myos kuormittavia tekijoita. Niita ovat tyotahtia, tyon maaraa, tyon
organisointia seka sen laatua ja mielekkyytta kuvaavat tekijat. Myos fyysinen tyoymparisto
liittyy tahan. Ryhmatason tekijat kuvaavat niita asioita, jotka tuottavat toimivaa yhteistyota.
Monesti yksintyoskentelykin liittyy laajempaan kanssakaymiseen yhteisojen kanssa. Ryhmalla
on yhteinen tehtava tai tavoite, joka voi olla lyhytkestoinen projekti tai vakiintunut tyon
muoto. Organisaatiotasolla luodaan toiminnan taustalla vaikuttavia rakenteita. Pitkan ajan
kuluessa syntyneita rakenteita voi olla vaikeaa muuttaa tai kehittaa. (Teperi ym. 2021, 21-
22.)

YKSILON TOIMINTA JA PIIRTEET TYOTOIMINTA JATYON PIIRTEET

JATKUVASTI MUUTTUVIEN TILANTEIDEN HALLINTA

ORGANISAATION TEKIJAT RYHMATASON TEKUAT

Kuvio 7. Inhimilliset tekijat turvallisuudessa (mukaillen Teperi ym. 2021)

Muutoksenhallinnan haasteet ja organisaation eri tasojen yhteistyo saattaa olla poikkeamien
taustalla. Tarkeaa on yhteinen ymmarrys organisaation kulttuurista seka eri ammattiryhmien
alakulttuureista. Kulttuuria on vaikeaa muuttaa, ellei nykyista toimintakulttuuria tunnisteta
seka sen taustalla olevia arvoja ja perusolettamuksia. Organisaation toiminnan kehittaminen

ja muuttaminen edellyttaa erityisesti avoimuutta. (Teperi ym. 2021, 22.)

Turvallisuustutkimuksissa on korostunut kuviossa 8 nakyva uudenlainen ajattelutapa, jossa

turvallisuusajattelun tavoitteena on parantaa ymmarrysta ihmisen toiminnasta seka tehda
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siita positiivisempaa ja ennakoivampaa. Reilu ja avoin toimintakulttuuri voi parantaa riskien
ennakointia ja epakohtiin puuttumista. Olennaista on huomioida tyoympariston piirteiden
vaikutus tyossa onnistumiseen seka tyoprosessien ja menetelmien huomiointi, joilla riskeja

voidaan ennakoida ja valttaa. (Teperi ym. 2021, 8.)

r Muutos turvallisuusajattelussa ja HF-ajattelussa

Turvallisuutta heikentavat tekijat Turvallisuutta yllapitavat tekijat
* Riskit * Hyvin sujuvia asioita
* Virheet * Ymmarretaan resurssien
* Epéonnistuneita toimia rajallisuus ja toiminnan
varianssi
Yksilot ja virheet huomion kohteena Organisaatio, systeemi, resurssit ja
kehittaminen huomion kohteena
* Heikoin lenkki ajattelu * Useita vaikutuksia tapausten
* Piilossa olevat puutteet taustalla
silyvat systeemissa * Tarkein tavoite oppiminen
* |nhimillinen virhe kehittamisen
lahtokohta
Perinteinen ajattelu Uudenlainen ajattelu

Kuvio 8. Perinteisen ja uudenlaisen turvallisuusajattelun erot (mukaillen Teperi ym. 2021)

Juutilainen (2022, 101-105) kuvaa ihmisten erilaisuuden jaaneen vahalle huomiolle
tyoturvallisuudessa. Erilaisuus ja ainutlaatuisuus nakyy luonteenpiirteissa, ajatuksissa,
tunteissa, kokemuksissa, osaamisessa, toimintatavoissa ja kayttaytymisessa. Omat vahvuudet
auttavat ihmista tilanteen mukaan suoriutumaan ja onnistumaan. Joissakin tilanteissa
erilaisuuden ulottuvuudet voivat nakya negatiivisesti, eika haluttuun suoritukseen paasta.

Luontainen erilaisuus on jokaiselle monilta osin tiedostamatonta.

Kuviossa 9 esitetyn Joharin ikkunan avulla voidaan kuvata tietoisuutta itsemme seka
toistemme erilaisuudesta. Jokaisella on avoin ja tiedostettu alue, jonka voimme itse
tiedostaa. Tama nakyy myos muille vuorovaikutuksessa ja kanssakaymisessa. Sellainen, jonka
itse tiedostamme, mutta muut eivat sita tunne tai nae, on katkettya. Voimme tuoda
katkettya puolta nakyviin kertomalla itsestamme. Turvallisuuskulttuurin kannalta keskeista on
kuvion 9 oikeanpuoleiset ruudut, jossa on itselle tiedostamaton alue seka kaikille
tiedostamaton ja tuntematon alue. Inhimillisten tekijoiden vaikutus onnettomuuksien ja

tapaturmien syntyyn on monesti nailla alueilla. (Juutilainen 2022, 102-103.)
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Se, mita mina itse tiedan Se, mita mina en tieda
itsestani itsestani
Se, mita muut Avoin ja kaikkien .
. . Sokea alue itselle
tietavat minusta tiedostama

Se, mitd muut eivat Tuntematon ja
L Katketty muilta tiedostamaton
tieda minusta L.

kaikille

Kuvio 9. Joharin ikkunalla kuvattu tietoisuus itsesta ja muista (mukaillen Juutilainen 2022)

Organisaation toiminnan ja kehittamisen kannalta on merkityksellista tuntea ihmisen
toimintaa, koska organisaatiot muodostuvat ihmisista. Tulkinnallisen nakemyksen mukaan
ihmisten persoonallisuus on pysyvaa, jota alitajunnassa olevat ominaisuudet maarittavat.
Realistisen maailmankuvan mukaan henkilon ominaisuudet maarittelevat persoonallisuuden.
Molempien nakemysten mukaan persoonallisuus on organisoitunutta kokonaisuutta. Se luo

yksilon toiminnalle ja olemassaololle merkityksen. (Juuti 2006, 90.)

2.3.3 Arvomaailma ja kognitiiviset taidot

Organisaation arvojen tulee olla sellaisia, etta itse arvojen ja kaytannon valilla ei ole suurta
eroa seka henkilosto kokee ne todellisiksi. Ellei nain ole, se voi aiheuttaa kyynisyytta ja
vieraantumista organisaatiossa. Arvojohtaminen on tunteille ja kokemuksilla tilaa antavaa
johtamista. (Juuti & Virtanen 2009, 157-158.) Arvot liittyvat inhimillisen toiminnan
korkeimpiin paamaariin - silhen mika on hyvaa, arvokasta ja tavoiteltavaa. Arvoja pidetaan
hitaasti muuttuvina ja ne ovat syvalla ihmisessa. Yhteiskuntatieteelliset arvotutkimukset
jaottelevat arvojen kuuluvaan erilaisiin syvyystasoihin, jossa mielipiteet ovat arvojen
pinnallisin taso. Ne muuttuvat nopeimmin ja ovat konkreettisimpiin asioihin liittyvia.
Asenteet ovat mielipiteita syvemmalla ja hitaammin muuttuvia seka liittyvat yleisesti
tavallisiin asioihin. Itse arvot ovat kaikkein syvimmalla. Ne ovat abstrakteja seka hitaimmin
muuttuvia. Arvoja voidaan tutkimuksissa jaotella myos tosiasiallisiin arvoihin seka

ihanteellisiin ja moraalisiin arvoihin. (Levomaki 1998, 8.)

Arvot ohjaavat ihmisten valintoja ja toimintaa. Arvosta tekee arvon vain se, etta se nakyy
toiminnassamme. Jokaisella on joitain arvoja ja he sitoutuvat niihin toimintansa kautta. Ne

ohjaavat myos tulkintoja todellisuudesta, seka siita mita on tehtava. Arvot keskusteluissa ja
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puheissa ovat merkityksettomia, ellei ajatella niiden kaytannon toteuttamista. (Levomaki
1998, 10.)

Yksilon kayttaytymista tyossa on paaosin tarkasteltu realistisesta ja tulkinnallisesta
nakokulmasta. Realistisen tavan kannattajien puheet viittaavat motivaatioon, asenteisiin ja
persoonallisuuden piirteisiin. Tulkinnallisen tavan kannattajat viittaavat taas psyykkisen
energiaan, alitajuntaan ja persoonallisuuden syvarakenteeseen. Asenne on yksilon melko
pysyva ja johdonmukainen suhtautumistapa tiettyyn kohteeseen. Se on myos kokemuksen
kautta organisoitunut henkinen valmiustila, jolla on ihmisen kayttaytymista ohjaava vaikutus.
Se kuvantaa ihmisen kognitiivisia prosesseja ja on yksilon sisaisen psyykkisen maailman osa.
Asenteet muodostuvat kolmesta komponentista, joista ensimmainen on affektiivinen eli
tunnetasoinen komponentti. Se kuvaa sita, mika tunne on tiettya kohdetta kohtaan. Se
ilmentyy usein pitamisena tai inhona, hyvana tai pahana, seka miellyttavana tai
epamieluisana. Kognitiivinen komponentti on tiedollinen ja se koostuu olemassa olevilla
tiedoilla tietysta kohteesta. Ne saattavat perustua aiempiin kokemuksiin, ennakkoluuloihin,
huhuihin tai oppeihin. Kognitiivista komponenttia pidetaan usein mielipiteina. Kolmas
komponentti toimintavalmius kuvaa sita, miten tietyssa tilanteessa aiotaan kayttaytya. Siihen
vaikuttaa affektiivinen seka kognitiivinen komponentti. Henkilon kielteinen tunnelataus
saattaa vaikuttaa kielteisesti kayttaytymiseen, vaikka han ei itse tiedostaisi valikoivuuttaan.
(Juuti 2006, 23-24.)

Kognitiivisilla taidoilla voidaan tarkoittaa tietoista ajattelua, loogista paattelya,
ongelmanratkaisua, tiedon hankintaa ja soveltamista seka ajatteluprosessien tiedostamista
(Helenius & Tiilikka 2020, 16). Havaitsemista pidetaan inhimillisten tekijoiden yksilotason
keskeisena tekijana turvallisuudessa. Se on kykya huomata ja tehda tietoisia havaintoja.
Havaintojen keraaminen, tekeminen, kasittely ja niista oppiminen auttavat oikean
tilannekuvan luomisessa. Havaintojen tekemiseen voidaan suhtautua henkilostossa kriittisesti,

koska pienien havaintojen tekeminen voi tuntua turhalta. (Juutilainen 2022, 77-78.)

Turvallisuutta ja inhimillisia tekijoita koskevassa kirjallisuudessa on nostettu kasitteen
resilienssi -merkitys. Silla tarkoitetaan yksilon tai organisaation kykya joustaa ja mukautua
muuttuviin vaatimuksiin seka yllattaviin ja epavarmuutta sisaltaviin tapahtumiin, joita
toimintaymparistossa tapahtuu. Se edellyttaa sujuvaa toimintaa, ennakointia, poikkeamista
oppimista ja tilanteiden hallintaa. Resilienssia voidaan pitaa ketterana ja nopeana toimintana
uudenlaisen tilanteen kohdatessa, jossa resurssit voivat olla rajalliset. Resilientti yhteiso
kehittyy ja oppii jatkuvasti ja ennakoiden. Hairiot toimivat oppimisen ja kehittamisen
tiedonlahteena seka kertovat heikoista kohdista tyoolosuhteissa. (Teperi ym. 2021, 9.) Sen
lisaksi, etta resilienssi on kykya kohdata kriiseja seka toimia muuttuvissa olosuhteissa, se on
myos kykya palautua ja toipua kriiseista. Se voi myos kehittya entista vahvemmaksi kriisin

kohtaamisen jalkeen. (Sitra 2024.)
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2.4 Hyvan turvallisuuskulttuurin ominaisuuksia

Hyvassa turvallisuuskulttuurissa turvallisuutta pidetaan aidosti tarkeana asiana. Se
ymmarretaan laaja-alaisesti ja systeemisesti seka toimintaan liittyvista vaaroista ollaan
tietoisia. Henkilostolla on edellytykset suoriutua tyostaan, turvallisuudesta koetaan vastuuta
ja siihen koetaan pystyvan vaikuttamaan. Kulttuuri luo organisaatioon edellytykset

turvalliselle tyonteolle ja mahdollistaa toimenpiteiden suorittamisen. (Reiman ym. 2008, 3.)

Hyvan ja kestavan turvallisuuskulttuurin olemassaolo on mahdotonta, jos organisaatiokulttuuri
on rapautunutta. Silti toimiva organisaatiokulttuuri ei tarkoita sita, etta turvallisuuskulttuuri
olisi onnistunutta. Pahoja puutteita saattaa loytya, vaikka turvallisuuden johtamisessa ja

kaytannon toiminnan huomioimisessa. (Juutilainen 2022, 35.)

Turvallisuuskulttuurin mittaaminen on vaikeaa johtuen sen monikerroksellisuudesta ja
kulttuurin kasitteen moninaisista maaritelmista. Muutokset kulttuurissa ovat myos hitaita ja
vaikeasti havaittavissa. Mittaamiselle asetetut tavoitteet vaikuttavat siihen, miten mittaus
tehdaan. Jos turvallisuuskulttuurin osat jaetaan kolmeen komponenttiin; tyohon,
organisaatioon ja ihmiseen, voidaan niita kuitenkin mitata epasuorasti sellaisten tekijoiden
avulla, joiden ajatellaan heijastavan kulttuuria. Tyota ja siina tapahtuvaa turvallista
kayttaytymista voidaan mitata havainnoimalla ja haastattelemalla. Turvallisuusjohtamista
voidaan mitata erilaisilla auditoinneilla ja kyselyilla. Ihmiseen liittyvat mittaamisen keinot
voivat olla kyselyja, haastatteluja ja erilaisia asenne- ja ilmapiirimittareita. (Ruuhilehto &
Vilppola 2000, 50-51.)

Turvallisuuskulttuuria arvioitaessa, kulttuurin nykytilan taso kannattaa selvittaa
kokonaisvaltaisesti, jotta saadaan syva ymmarrys turvallisuuskulttuuriin liittyvista ilmioista
organisaatiossa. Kartoitus olisi hyva tehda kaksivaiheisena, jossa ensimmaisessa vaiheessa
selvitetaan kyselyn avulla turvallisuusjohtamisjarjestelman tilannetta ja toimivuutta, seka
myos arvoihin, ajattelutapoihin, uskomuksiin ja kayttaytymiseen liittyvia asioita. Toisessa
vaiheessa tehtavalla haastattelulla saadaan luottamuksellista tietoa nakemyksista seka
kokemuksista. Tallainen aito kuuleminen lisaa myos kiinnostusta turvallisuusasioita kohtaan.
Haastatteluilla saadaan myos konkreettisempaa taustatietoa, joita kyselyissa ei tule ilmi tai
osata sanoittaa. Kartoituksessa olisi hyva kayttaa ulkopuolista asiantuntijaa apuna, koska
puolueeton ja objektiivinen nakokulma auttaa ymmartamaan turvallisuuskulttuurin
kokonaiskuvaa paremmin seka loytamaan kehittamisen kannalta merkittavat asiayhteydet.
(Juutilainen 2022, 54-56.)

Bradleyn kayra kuviossa 10 kuvaa turvallisuuskulttuurin ja tapaturmien taajuuden suhdetta.
Se kuvaa myos neljaa kehitysvaihetta, jossa jokaiselle vaiheelle ominaista on kayttaytymisen
perusteet (Bartel 2022).
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Kuvio 10. Bradleyn kayran laaja versio (mukaillen Bartel 2022)

Vaistoihin perustuvassa reaktiivisessa tyoturvallisuudessa, tyontekijat eivat kanna vastuutaan
tyoturvallisuudesta. Turvallisuus perustuu sattumanvaraisuuteen ja tapaturmat nahdaan osana
tyoelamaa. Henkilostolla ei ole mitaan motivaatiota turvallisuutta kohtaan, eika kukaan halua
sita noudattaa. Toisessa vaiheessa saannot ja valvonta ohjaavat turvallisuuskayttaytymista.
Tapaturmataajuuden odotetaan laskevan pelkastaan johdon laatimia saantoja noudattamalla.
Saantoja noudatetaan ainoastaan painostuksesta ja luomalla pelkoa rangaistuksesta.
Itsenaisessa kehitysvaiheessa tyontekijat ottavat vastuun tyoturvallisuuden noudattamisesta
ja ovat tietoisia sen toimenpiteiden merkityksesta. Viimeinen tavoitevaihe on yhteinen
tahtotila turvallisuuden saavuttamiseen, jossa kaikilla on yhteiset arvot. Koko organisaatio on
tietoinen turvallisuuskulttuurin merkityksesta, ja nain ollen eivat hyvaksy riskeja tai
turvallisuutta heikentavia asioita. Tama mahdollistaa nolla tapaturmaa -ajattelun seka

yhteisen vastuun itsesta ja muista. (Bartel 2022.)

Kulttuuri syntyy organisaation kollektiivisen oppimisen tuloksena, jossa oppimisen lisaksi
taytyy myos opetella unohtamaan asioita. Nama asiat saattavat uhata sisaista yhdentymista
tai ulkoista sopeutumista. Turvallinen organisaatiokulttuuri kykenee puuttumaan vaarantavien
virheiden syihin laaja-alaisesti. On valttamatonta puhua virheisiin liittyneiden toimenpiteiden
lisaksi siita, mitka toimintatavat johtivat tilanteeseen, miksi nain tapahtui ja mitka olivat
ennakko-oletukset. Virheita ei tule nahda yksittaisina hairioina tai yksilon virheena. Virheet
tulee nahda kokonaisen systeemin virheina ja niita tulisi etsia ennakoivasti seka aktiivisesti.
Turvallisuuden korostaminen tulee olla osa strategiaa. Huomiota tulisi kiinnittaa turvallisten

toimintatapojen ja asenteiden oppimiseen. (Reiman 1999, 39-40.)
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Yhteisia tekijoita hyvalle organisaatiokulttuurille ovat ihmisten aito osallistaminen omaan
tyon tekoon ja vuorovaikutustaidot. Palautetta pitaa antaa seka osata ottaa myos vastaan.
Haasteellisista ja vaikeistakin asioista tulee keskustella. Vuorovaikutustaitojen kehittyessa
ihmiset tuntevat tulleensa kuulluksi ja arvostetuksi. Tama lisaa luottamuksen ilmapiiria, jossa
jokainen uskaltaa puhua turvallisuuteen liittyvista tekijoista kuten puutteista ja
parannuksista, epakohdista, toimivista ja toimimattomista asioista, seka jakaa kaytannon

esimerkkeja. (Juutilainen 2022, 13.)

Kehitettaessa hyvaa turvallisuuskulttuuria, tulisi katse kaantaa negatiivisista asioista
positiivisiin asioihin. Vahvassa ja hyvassa kulttuurissa saadaan aikaan asenteita ja arvoja,
jotka estavat onnettomuuksia. Siina tiedetaan ajantasaisesti organisaatioon ja ymparistoon
liittyvista tekijoista, jotka voivat vaikuttaa turvallisuustasoon. Se on tilanteensa tunnistavaa
kulttuuria, jossa kerataan ja kasitellaan tietoa seka levitetaan sita keskuuteen. Siina saadaan
tietoa myos analysoimalla vaaratilanteita, saannollisista tarkastuksista, esimerkkiratkaisuista
ja kaytannoista. Hyva kulttuuri on oppivaa, raportoivaa, joustavaa ja oikeudenmukaista.
(Ruuhilehto & Vilppola 2000, 32-33.)

3 Opinnaytetyon toteutus kuvailevana kirjallisuuskatsauksena

Opinnaytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jossa kvalitatiivisen eli laadullisen, seka
kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen metodit usein yhdistyvat. Kirjallisuuskatsauksen
avulla voidaan tehda tutkimusta tutkimuksista, eli koota tuloksia tutkimuksista ja naita
uudelleen tunnistaa, arvioida ja tiivistaa. Tutkimuskirjallisuuteen perustuva katsaus
pohjautuu jo ennalta tehtyihin tutkimustyon johtopaatoksiin. (Salminen 2023, 4.)
Kirjallisuuskatsaus valittiin tahan opinnaytetyohon siksi, koska se palvelee valitun

opinnaytetyon aiheen tutkimuksellista tarkastelua seka kerronnallista ilmion kuvaamista.

On olemassa usean tyyppisia kirjallisuuskatsauksia, mutta ne voidaan paaosin jakaa kolmeen
perustyyppiin. Nama perustyypit ovat kuvaileva kirjallisuuskatsaus, systemaattinen
kirjallisuuskatsaus seka meta-analyysi. (Salminen 2011, 6.) Taman opinnaytetyon tekemiseen
valittiin kuvaileva kirjallisuuskatsaus, joka on yleisimmin kaytettyja kirjallisuuskatsauksen
perustyypeista. Kuvaileva tutkimus mahdollistaa ilmion keskeisten piirteiden dokumentoinnin
seka tilanteiden ja tapahtumien tarkan esittamisen (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2018, 139).
Se on laajoja aineistoja kayttava tapa kuvata ilmion ominaisuuksia. Sita voidaan pitaa
yleiskatsauksena, jota ei tarkat saannot maarittele seka tutkimuskysymykset voivat olla
valjempia kuin muissa tyypeissa. (Salminen 2011, 6.) Kuvaileva kirjallisuuskatsaus pohjautuu
tutkimuskysymykseen ja valitun aineiston hankintaan, jolla pyritaan tuottamaan kuvaileva ja
laadukas vastaus kysymykseen. Se on ymmartava ja aineistolahteinen tapa ilmion kuvaukseen.

(Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila, Jaaskelainen & Liikanen 2013, 291-294.)



24

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymys on: Minkalaisia asioita voidaan pitaa keskeisena
turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa organisaatioissa? Parhailla
kaytannoilla voidaan tarkoittaa ”todellisissa olosuhteissa toteutettavia politiikkatoimia tai
toimintatapoja, jotka on arvioitu nayton ja eettisen arvioinnin perusteella riittavan tasoisiksi
ja tasapuolisiksi seka tehokkaiksi ja hyodyllisiksi niin prosessin kuin tuloksenkin kannalta”
(Euroopan komissio 2024). Tassa opinnaytetyossa parhaat kaytannot ovat tutkimustuloksista
saatuja keskeisia, merkittavimpia kaytantoja ja ilmioita, jotka vastaavat

tutkimuskysymykseen. Ne ovat esitettyna luvussa 5, johtopaatokset.

Tutkimuskysymyksen muotoilun ja tutkimusetiikan noudattamisen jokaiseen vaiheeseen
liittyvat eettiset kysymykset. Luotettavuuskysymykset perustuvat kuvailun argumentoinnin
perusteluun, prosessin johdonmukaisuuteen seka valitun kirjallisuuden ja tutkimuskysymyksen
perusteluun. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen eroavaisuutena muihin katsauksiin voidaan
pitaa sen vaiheiden paallekkaista etenemista prosessissa. Tutkimusmenetelman tarkoituksena
on etsia ilmion keskeisia kasitteita ja niiden valisia suhteita, seka etsia vastauksia siihen, mita
ilmiosta jo tiedetaan. Se voi myos auttaa tunnistamaan aukkoja tutkimuksissa seka
tunnistamaan keskustelua ja kehityssuuntia koskien tutkittavaa ilmiota. (Kangasniemi ym.
291-294.)

Kuvailevasta kirjallisuuskatsauksesta erottuu kolme erilaista toteutustapaa, jotka ovat
narratiivinen, kartoittava ja integroiva kirjallisuuskatsaus. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus
pystyy antamaan laajaa kokonaiskuvaa aiheesta ja se on metodisesti kevyin tapa
toteutukselle. Sen avulla voidaan kuvata aiheen kehitysta, historiaa ja tapahtumien maisemaa
niin, etta epayhtenaisesta kuvasta saadaan jatkuvan tapahtuman helppolukuinen kuvaus.
Narratiivinen tapa voidaan erottaa joskus myos kolmeen eri toteuttamistapaan, jotka ovat
toimituksellinen tapa, kommentoiva tapa ja yleiskatsaus. Yleiskatsaus on yleisin tapa
toteuttaa narratiivista muotoa katsausta tehdessa. Sen tarkoituksena on tiivistaa aiemmin
tehtyja tutkimuksia ja analysoinnin muoto on kuvailevaa, ytimekasta ja johdonmukaista.
Tutkimusaineisto ei ole systemaattisesti seulottu, jolloin johtopaatoksien luonne voi palvella
kirjallisuuskatsauksen mukaista synteesia. Tutkimustekniikkana se ajantasaistaa
tutkimustietoa, vaikkei tarjoa analyyttisinta tulosta. (Salminen 2023, 7-9.) Taman

opinnaytetyon toteutustapana voidaan pitaa yleiskatsausta.
3.1 Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen prosessi yleisesti

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen prosessi voidaan yleisesti jakaa neljaan vaiheeseen, jotka
ovat tutkimuskysymyksen muodostaminen, aineiston valitseminen, kuvailun rakentaminen

seka tuotetun tuloksen tarkasteleminen (Kangasniemi ym. 2013, 294).

Kuvio 11 kuvaa kirjallisuuskatsauksen vaiheita, jossa keskeinen prosessia ohjaava tekija on

tutkimuskysymyksen muodostaminen. Sille on tyypillista kohdistuminen laajoihin ilmioihin,
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seka abstrakteihin ja kasitteellisiin aiheisiin. Tutkimuskysymys on usein useammasta
nakokulmasta tarkasteltava ja esitetty kysymyksen muodossa. Edellytyksena kuitenkin
tutkimuskysymyksen onnistumiselle on sen rajaaminen ja tasmallisyys, jotta ilmiota voidaan
kuvata syvallisesti. Valja tutkimuskysymys mahdollistaa taas monien nakokulmien tarkastelun.
Tutkimuskysymyksen laajuus maarittelee aineiston maaran ja riittavyyden. (Kangasniemi ym.
2013, 294-295.)

Tutkimuskysymylksen Aineisto ja sen valinta Kuvailun rakentaminen Tulosten tarkastela
muodostaminen - Tutkimuskysymyksen Kiynnistyy jo aineiston - Keskeisten tulosten

- Ohjaa prosessia ohjaama L wvalinnan vaiheessa > kokoaminen

- Tutkimuskysymyksen 2 Ymmarrys aineiston Esitettyyn Tarkastelu suhteessa
littd#minen osaksi sopivoundesta ja \ tutkdmuskysymykseen laajempaan kontelestiin
kasitteellista tai riittavyydesta tarkentun, kuvaileva vastauns sekii suhteessa
teoreettista viitekehystd valinnan edetessi Sisdllon yvhdistiminen, menetelman ja
Tavoitteena rajattu Walinta joko wvertailu ja syntetisointi wvatheiden eettisiin- ja
mutta riittivin viljs implisiittinen tai - Tarkastelun Tuotettavumskoysymry k-
tutlimuskysymys eksplisiittinen mneistolihtdisyys s1in

Erityispiirteet: Kuvailu, aineistoliihtdisyys, ymmirtiminen

Kuvio 11. Kirjallisuuskatsauksen vaiheet (Kangasniemi ym. 2013)

Aineistoa ja sen valintaa ohjaa tutkimuskysymys seka aineiston relevanttius siihen
vastaamiseksi. Aineiston valinnan tulee olla ymmartamiseen tahtaavaa ja aineistolahtoista.
Aineistolahtoisyydella tarkoitetaan aineiston valinnan ja analyysin tekemista osittain
samanaikaisesti. Aineiston valinnassa tulee kiinnittaa huomiota alkuperaistutkimuksen rooliin
seka sen suhdetta tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Talla tarkoitetaan sita, miten ne
jasentavat, tasmentavat, kritisoivat tai avaavat tutkimuskysymysta. Se myos avaa niiden
abstraktiotasoa, nakokulmaa ja suhdetta muuhun valittuun aineistoon. Aineiston hankinta
muodostuu aiemmista julkaisuista, jotka ovat tutkimusaiheen kannalta merkityksellisia.
Merkittavin aineiston sopivuuden kriteereista on sen tarkoituksenmukainen ja ilmiolahtoinen
suhde tutkittavaan kysymykseen. (Kangasniemi ym. 2013, 296.) Kvalitatiivisen tutkimuksen
aineiston keruussa kaytetaan saturaation kasitetta, joka viittaa aineiston riittavyyteen ja
kyllaisyyteen. Talloin aineistoa kerataan niin pitkaan, kuin se tutkimusongelman kannalta tuo
uutta tietoa. Aineiston riittavyytta kuvaa asioiden kertaantuminen, jolloin saturaatio on
tapahtunut. Teoreettinen tulos on siis saatavissa tietylla maaralla aineistoa. Yksityista
tapausta tutkimalla voidaan myos nayttaa, mika ilmiossa on merkittavaa ja mika toistuu

ilmion yleisella tasolla. (Hirsijarvi ym. 2018, 182.)

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ytimena voidaan pitaa kasittelyosan rakentamista. Sen
tavoitteena on vastata esitettyyn tutkimuskysymykseen valitun aineiston tuottamana
laadullisena kuvailuna seka johtopaatosten tekemisena. Siina analysoidaan ja yhdistetaan
kriittisesti sisaltoa seka yhdistetaan tietoa eri tutkimuksista. Aiemmat tutkimukset voivat
johtaa uusien tulkintojen syntymiseen, muuttamatta kuitenkaan aiempaa tietoa. Uutta

tulkintaa yhdistetaan tutkimuskysymyksen kannalta olennaiseen tietoon. Tasta pyritaan
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luomaan kokonaisuus, joka ei kuitenkaan referoi, tiivista tai raportoi alkuperaista aineistoa.
Tavoitteena on luoda olemassa olevan tiedon vertailua, analysointia ja laajojen paatelmien
tekemista. Aineistosta tulee hakea ilmion kannalta merkityksellisia asioita, joita voidaan
ryhmitella kokonaisuuksiksi. Asioiden painotusvalinta on oleellista lukijan mielenkiinnon
kannalta. Silla tarkoitetaan nakokulman valintaa, jonka tutkija tekee jo ennen aineiston
keruuta. Tulosten tarkastelu paattaa kirjallisuuskatsauksen. Siina analysoidaan tutkimuksen
luotettavuus ja tutkimusetiikka. Se sisaltaa myos sisallollisen ja menetelmallisen pohdinnan.
Siina kootaan keskeiset tulokset ja tarkastellaan suhdetta laajempaan kontekstiin.
Tutkimuskysymysta voidaan kritisoida, seka asettaa kysymyksia ja haasteita
jatkotutkimuksille. (Kangasniemi ym. 2013, 297-298.)

3.2 Tiedonhaku ja aineiston valinta

Tiedonhaku ja kirjallisuuskatsaukseen valittavan aineiston hankinta aloitettiin tiedonhaun
ohjauksessa. Tiedonhaun tavaksi valittiin elektroninen tiedonhaku tietokoneella erilaisia
tietokantoja hyodyntaen. Elektronista aineistoa luonnehditaan tietokantana tai kokonaisena
teoksena, joka voi olla kokotekstien kokoelma, numeerinen faktatieto tai kokoelma viitteita

(Hirsijarvi ym. 2018).

Ohjauksessa tutustuttiin erilaisten tietokantojen ominaisuuksiin, paasyoikeudellisiin
mahdollisuuksiin seka niiden vahvuuksiin juuri taman aiheen tutkimiseen. Keskeista oli tiedon
luotettavuus, ajantasaisuus seka opinnaytetyon kasitteita ja tutkimuskysymysta palveleva
tieto. Haettavaksi aineistoksi rajattiin vertaisarvioidut tiedeartikkelit. Tietokantoja ja
hakutyokaluja valitessa parhaiksi opinnaytetyon aiheen kannalta valikoituivat ProQuest
Central, Sciene Direct, Keenious tekoaly, seka Laurea Finna tiedonhakupalvelu.
Ensimmaisessa tiedonhaussa tavoitteena oli kokeilla ja maaritella mahdollisia parhaita
tuloksia saavuttavat hakulausekkeet seka rajata hakuvaihtoehtojen maaraa niin, etta tulosten
maara olisi kohtuullinen ja kohdennettu juuri opinnaytetyon aiheen tarkasteluun. Sopivien
hakulausekkeiden valintaan tuli kayttaa riittavasti aikaa, jotta relevanttia ja rajattua
tutkimustietoa voitiin saavuttaa. Tietokantahaussa kaytetyt sivustot, hakulausekkeet,
rajaukset ja tulosten kappalemaara esitetaan liitteessa 1. Aineiston valinnassa kaytettiin
myos sisaanotto- ja poissulkukriteereita, jotka kuvataan taulukossa 2. Kriteerit asettavat
rajat tutkittavalle aineistolle ja auttaa tutkijaa loytamaan relevanteimmat tutkimukset
(Hotulainen 2016).

Taulukko 2. Sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit
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Vertaisarvioidut artikkelit Muut artikkelit ja tiedejulkaisut seka

hoitotyota koskevat artikkelit

Julkaisut 2020-2024 valilla Ennen vuotta 2020 julkaistut
Aineisto vastaa tutkimuskysymykseen Aineisto ei vastaa tutkimuskysymykseen
Keskeiset kasitteet aiheesta Muut kasitteet

Aineiston valinnassa keskeista oli tutkimuskysymykseen vastaaminen. Aineiston kriteereiksi
maaritettiin viimeisen neljan vuoden aikana julkaistut tutkimusartikkelit, uusimpien
tutkimustulosten loytamiseksi. Keskeista oli myos kasitteet turvallisuuskulttuuri ja
organisaatio. Haettavan aineiston tarkemmassa rajaamisessa hakulausekkeiden rakenteella oli
keskeinen merkitys relevantin aineiston loytamisessa. Aineistoksi valittiin kahdeksan
artikkelia. Valitun aineiston lapikaynti aloitettiin otsikoiden ja abstraktien, eli tiivistelmien
lukemisella. Valitut artikkelit luettiin kokonaan seka arvioitiin uudelleen niiden sopivuutta
tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Merkittavin haaste aineiston valinnassa oli
hakulausekkeen maarittely ja hakutulosten maaran pysyminen kohtuullisena. Tarkasti rajattu
hakulauseke antoi jarkevan maaran hakutuloksia niiden lapikaymiseksi, mutta sisallollinen
relevanttius vastaten tutkimuskysymykseen oli ajoittain puutteellinen. Valjempi hakulauseke
antoi parempia tuloksia artikkelien sisalloltaan, mutta aineiston lapikaynti oli tyolasta ja

aikaa vievaa.
3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi kuuluu tutkimuksen ydinasioihin, ja usein tutkimuksen ongelma ja analyysi
ovat yhtenevaisia rakenteeltaan. Analyysi antaa vastauksia tutkimuksen ongelmista.
(Hirsijarvi ym. 2018, 221-222.) Laadullista analyysia voidaan kuvata aineiston jalostamiseksi
tai tiivistamiseksi, teoreettiseen tai kasitteelliseen muotoon. Oleellista on kuitenkin paasta
tulkitsemaan aineistoa syvemmin sen pinnan alle. Talla tarkoitetaan ymmarrysta siita, mista
aineisto kertoo seka millaisia tulkintoja ja havaintoja se herattaa tutkijan ajatuksissa.
(Gunter, Hasanen & Juhila 2021.) Kuten Kangasniemi ym. (2013) totesivat,
kirjallisuuskatsausta ohjaa tutkimuskysymys, joten taman opinnaytetyon sisallonanalyysin
tavoitteena oli saada vastauksia kysymykseen: Minkalaisia asioita voidaan pitaa keskeisena

turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa organisaatioissa?

Sisallonanalyysi perustui kahdeksaan valittuun vertaisarvioidun tiedeartikkelin analysointiin.
Valitun aineiston analyysimenetelmaksi valikoitui teemoittelu, joka on yksi laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelma ja sita voidaan pitaa sisallonanalyysin muotona (Glinter ym.

2021). Se perustuu siihen, etta aineistosta paikannetaan tutkimustehtavan kannalta
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olennaisimmat teemat ja keskeiset asiakokonaisuudet seka usein esiintyvia tyypillisia
piirteita. Tarkeaa on ymmartaa analyysin syntyminen aineiston tuloksista niin, etta ennakkoon

mietityt teemat tai ajatukset eivat ohjaa tuloksia. (Juhila 2021.)

Kaytannossa aineiston sisallonanalyysi toteutettiin niin, etta aineistoa alettiin lukea artikkeli
kerrallaan huolellisesti lapi. Artikkelista kirjattiin kaikki merkittavimmat asiasanat ja
toistuvat teemat, jotka toimivat tekstissa merkityksellisina indikaattoreina
turvallisuuskulttuurin tai organisaatiokulttuurin edistamiseen. Tallaista aineiston

yksinkertaistamista, jarjestamista ja luokittelemista kutsutaan koodaamiseksi (Juhila 2021).

Koodatut asiasanat on kuvattu sisallonanalyysissani termilla turvallisuuskulttuurin
indikaattori. Asiasanoja kirjattiin ylos artikkeli kerrallaan, samalla laskien niiden esiintyvyytta
toistuvuuden hahmottamiseksi. Kun kaikki asiasanat oli keratty, alkoi niiden luokittelu
selkeammaksi kokonaisuudeksi. Sisallonanalyysissa nousi selkeasti esiin kolme paateemaa,
jotka olivat johtaminen, inhimilliset tekijat ja oppiminen. Kun luokitteluna kuvattu
ensimmainen jarjestaminen oli tehty, palattiin aineiston uudelleen maarittelemaan
tarkempaa kuvailua luokitukselle - mista ilmio kertoo ja millaisia tulkintoja siita voidaan
muodostaa. Tama vaihe edellytti syvempaa aineiston lukemista ja pohdintaa sen keskeisista

ilmioista.

Lopullisena luokituksena aineiston sisallolle maariteltiin johtaminen mahdollistajana
organisaation sitoutumiseen, inhimillisten tekijoiden vaikutus organisaation kayttaytymiseen
seka oppivalla kulttuurilla kypsempaa turvallisuuskulttuuria. Nama esitetaan kuviossa 12.
Tehtyja luokitteluja ei rajattu tarkasti viivalla, koska niiden sidonnaisuus toisiinsa on
keskeinen osa tulosta. Tata synergiaa haluttiin korostaa viela kuvassa olevalla liukuvarilla.
Vaikka esitetyt yksittaiset turvallisuuskulttuurin indikaattorit eivat ole tarkassa jarjestyksessa
niiden esiintyvyyden mukaan, on niiden luokittelu tehty ylhaalta alaspain teemojen

toistuvuuden mukaan.
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Turvallisuuskulttuurin indikaattori Luokittelu Lopullinen luokittelu

Ylin johto

Johtaja

Esimies

Rakenteet

Kaytannot JOHTAMINEN JOHTAMINEN MAHDOLLISTAJANA
Riskienhallinta ORGANISAATION SITOUTUMISEEN
Tunnustus

Vahvistaminen

Tyontekija

Sitoutuminen

Kayttaytyminen

Inhimillisyys

Merkitys

Asenne
Kyky INHIMILLISET TEKUAT INHIMILLISTEN TEKUOIDEN VAIKUTUS
Halu ORGANISAATION KAYTTAYTYMISESSA

Luottamus
Oikeudenmukaisuus
Motivaatio

Identiteetti

Kannustus
Kollektiivisuus
Psykologinen turvallisuus
Joustavuus

Oppiminen .
Koulutus OPPIMINEN OPPIVALLA KULTTUURILLA KYPSEMPAA

Raportointi TURVALLISUUSKULTTUURIA
Viestinta

Kulttuurillinen oppiminen

Sosiaalinen oppiminen

Kuvio 12. Sisallonanalyysi

Kaikkien aineistoina toimivien artikkelien merkittavimpana tuloksena voitiin pitaa johtamista.
olennaisempaa oli laajempi oppiminen organisaationa seka kulttuurina, kuin suoranaisesti

koulutus. Lopullisten luokitusten tarkempi sisalto kuvataan seuraavassa luvussa 4, tulokset.

4  Tulokset

Esitetyt tulokset koostuvat kahdeksasta vertaisarvioidusta tiedeartikkelista.
Kirjallisuuskatsauksessa esiintyi kolme paateemaa, joiden sidonnaisuus toisiinsa on kuitenkin
keskeinen. Ensimmaisen teeman, johtaminen mahdollistajana organisaation sitoutumiseen,
johtajan rooli on keskeinen siina, miten se voi toiminnallaan voi auttaa organisaatiota
sitoutumaan. Hyvan turvallisuuskulttuurin edellytyksena voidaan pitaa kaikkien organisaation
jasenten sitoutumista. Tassa on osittain kyse inhimillisten tekijoiden huomioimisesta ja
ymmartamisesta. Sitoutumisen voidaan ajatella rakentuvan organisaation jasenen omasta
halusta ja merkityksesta kuulua ryhmaan seka saavuttaa yhteisia tavoitteita. Tata matkaa,

jossa organisaatio voi kehittya yhdessa johtajan avulla, voidaan kuvata oppimisena. Vaikka
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koulutuksen ja viestinnan taidon merkitys on tarkeaa, suurempana kokonaisuutena voidaan
pitaa sosiaalista ja kulttuurillista oppimista. Eri tutkimukset voivat korostaa eri asioita
riippuen siita, miten ja millaisia suhteita niissa verrataan. Tappura, Jaaskelainen & Piironen
(2022) korostaa turvallisuuskulttuurin kokonaisvaltaista kehittamista juuri sen ulottuvuuksien

ja riippuvuussuhteiden kautta, jolloin yhta ulottuvuutta kerrallaan ei tulisi kehittaa.

4.1  Johtaminen mahdollistajana organisaation sitoutumiseen

Sitoutumisen merkitys voitiin nahda siina, miten turvallisuuskaytantoja tai ohjeita
noudatetaan, tai miten silla on suora yhteys turvallisuuskulttuurin kokonaistyytyvaisyyteen.
Avoimella vuoropuhelulla ja pelottomalla ilmapiirilla voidaan rakentaa luottamusta, halua ja
motivaatiota siihen, etta turvallisuudesta tulee henkilokohtainen arvo, eika vain pakosta
toteutettavaa velvoitetta. Kaikkia huomioiva kulttuuri on joustavaa, osallistavaa ja luo
merkitysta yksilolle organisaatiossa. Sitoutumisen kypsyytta voi havaita turvallisuuskulttuurin

itsenaisyydesta. Itsenaisesti toimiva kulttuuri ei vaadi valvontaa turvalliseen toimimiseen.

Turvallisuuskulttuurille olennaista on sen nakymaton olemassaolo ja objektiivisuuden
puuttuminen. Sidonnaisuus organisaatiokulttuuriin tekee siita erottamattoman
yhteiskunnallisesta kontekstista, johon vaikuttaa yhteiskunnan sosiaalisten ryhmien kulttuurit
seka paikallinen kulttuuri. Kulttuuri on ominaisuuksiltaan kestavaa, mutta myos
muutettavissa. Positiivinen turvallisuuskulttuuri korostaa johdon sitoutumista seka positiivista
suhtatumista turvallisuusongelmiin. Olennaista on myos avoin keskustelu ja vastuuntunto
omasta toiminnastaan. Resurssit ovat suhteutettu niin, etta toiminnot ja sitoumukset ovat
toteutettavissa. Henkilostoon, joka raportoi turvallisuusongelmista suhtaudutaan

myonteisesti. (Duca & Gugg 2022.)

Johdon tavoitettavuuden puutetta voidaan pitaa merkittavana turvallisuuskulttuurin
heikentajana. Johtajat pitavat puheita turvallisuudesta, mutta eivat ole paikalla
tavoitettavissa. Tama kulttuuri vaikuttaa alaspain muiden kaytokseen luoden huonon
turvallisuusilmapiirin. Muita merkittavia asioita ovat turvallisuusfilosofian puute,
tuotantotavoitteisiin keskittyminen, vaatimuksenmukaisuuden puute, turvallisuusvahvistusten
puute seka tapa suhtautua reaktiivisesti turvallisuuteen. Keskeista ongelman korjaamiseksi oli
paivittaiset turvallisuuskeskustelut ja tyontekijoiden tekemat korjaukset. Ne vaikuttavat

myonteisen ja kannustavan turvallisuuskulttuurin rakentumiseen. (Lal 2023.)

Samuels (2022) kuvaa organisaation turvallisuuskulttuuria edistavaa
turvallisuusjohtamisjarjestelman rakennetta niin, etta keskeista on
turvallisuusjohtamisjarjestelman luonne monimutkaisena ja nakymattomana kulttuuri-
ilmastona. Se on paljon enemman, kun vain tavallisesti ajateltuna dokumentoitujen
prosessien summa. Organisaatio-ilmapiiria kuvataan hankalasti muotoiltavaksi joukoksi olevia

filosofioita, kertomuksia, arvoja, tottumuksia ja normeja. Yhdessa nama lukuisat asiat
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koostavat organisaation identiteetin, joka voi ohjata tietoista tai tiedostamatonta
arvojarjestelmaa. Keskeista on avoin keskustelukulttuuri ja mielipiteen vapaus. Turvallisuutta
on korostettava organisaation ensisijaisena tavoitteena. Turvallisuusjohtamisjarjestelmat
rakennetaan usein suurin resurssein osoittaen talla sita, etta turvallisuuteen ollaan arvona
valmiita investoimaan. Kuitenkin kulttuurin kehittaminen usein epaonnistuu sen oppivuuden,

joustavuuden, luottamuksellisuuden ja oikeudenmukaisuuden puutteesta.

Tyosuojelun henkilosto ei voi edes ylemman johdon tuella saavuttaa todellisia muutoksia
turvallisuuskulttuurissa. Se edellyttaa koko organisaation sitoutumista, johon voidaan
vaikuttaa ”oikein myymalla” turvallisuutta kaikkien menestyksena. (Law 2020.) Sitoutuminen
ja vuorovaikutus on keskeinen osa matkalla kayttaytymisen ja ajattelun muuttumiseen. Se
pyrkii poistamaan ajattelua siita, etta on ”"ne ja me”, kuten johtajia kohtaan saatetaan
tuntea. Hierarkkiset ja kasitteellistavat organisaatiot toteuttavat johtajuuden ”"mina
keskeisena”, luomalla psykologisen etaisyyden organisaation jasenten kesken. Keskeinen
tavoite on luoda kollektiivista mielen tunnetta seka jaettua ymmarrysta ja luotettavuutta
organisaatiossa, jolla pyritaan poistamaan onnettomuuksia. (Haslam, Jetten, Maskor,
McMillan, Bentley, Steffens & Johnston 2022.) Tappura ym. (2022) mukaan tyontekijan
sitoutumisella on voimakas riippuvuussuhde ylimman johdon sitoutumiseen. Ylimman johdon
kanavana valittaa sitoutumista tyontekijoille tapahtuu alempien esihenkiloiden kautta
turvallisuuskoulutuksella tyontekijoille. Olennaista on myos viestinnan merkitys, jossa
kypsalla viestinnalla voidaan tukea tyontekijoiden sitoutumista, jopa ilman esimiehen
sitoutumista. Sitoutuneilla tyontekijoilla on suuri vaikutus turvallisuuskulttuurin

kokonaistyytyvaisyyteen

4.2 Inhimillisten tekijoiden vaikutus organisaation kayttaytymisessa

HSE asiantuntijoiden mukaan turvallisuuskulttuurin korjaamisessa olennaista oli vuorovaikutus
turvallisuusasioihin liittyen, kuvaillen turvallisuuskulttuuria inhimillisella yhteydella toisistaan
valittamisella. Havaittavissa oli muitakin inhimillisiin tekijoihin liittyvia seikkoja, kuten
keskittyminen siihen, mika epaonnistui, eika niinkaan kuka epaonnistui. Turvallisuuskulttuurin
kannalta palkinto kayttaytymisesta on kannustavampaa, kuin vain tuloksesta palkitseminen.
Useimpien organisaatioiden voidaan olettaa kiinnostuvan turvallisuustuloksista, jotka ovat
kayttaytymistieteellisesti toteutettavissa. Turvallisuuskulttuuri on suunniteltua toimintaa
vaativa yrityksen ajatteluprosessi, jota vaaditaan tyontekijoiden turvallisuusajattelun
muuttamiseksi. (Lal 2023.)

Haslam ym. (2022) tutkivat nykyaikaisen psykologian teoriaa sovellettavan korkean
luotettavuuden organisaatioiden luomisessa. Korkean luotettavuuden organisaatioilla
tarkoitetaan vaikeissa olosuhteissa toimivia organisaatioita, jotka pystyvat silti valttamaan

onnettomuuksia. Ne voidaan maaritella myos organisaatioiksi, jotka valttavat vakavia
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onnettomuuksia siina ymparistossa, jossa muuten ne saattaisivat altistua katastrofille tai
onnettomuudelle toimintahairioiden seurauksena. Tallaisiksi luokitellaan esimerkiksi sairaalat

ja lentotukialukset.

Heidan teoria- ja todistusaineistonsa perustuu sosiaalisen identiteetin prosesseihin. Kyse on
organisaatioiden jasenten valisesta jaetusta sosiaalisesta identiteetista, eli me-henkisyydesta.
Tata toimintaa tukee kollektiivinen mieli. Nama sosiaaliset identiteetit tulee sovittaa koko
organisaation jasenten kesken ja keskeista korkean luotettavuuden kayttaytymiselle on tunne
siita "keita me olemme” ja "mita me teemme”. Naiden tunteiden olemassaolo edellyttaa
identiteettijohtamista. Tallaisen ajattelun tarkoituksena on kaventaa kuilua sellaisten

tavoitteiden saavuttamiseksi, kuin “keita me olemme” ja ”keita me haluamme olla”.

Turvallisuuden arvosta tulee viestia niin, etta keskustelulla on vaikuttavuutta.

Saantojen noudattamiseen liittyvista keskusteluista tulisi siirtya niihin asioihin, joilla on
suurin vaikutus. Tama perustuu luottamuksen rakentamiseen, jonka tuloksena yksilolla tai
organisaatiolla voi olla halukkuutta muuttua. Hyvan kommunikaation syntymiseen vaikuttaa
johdon ja tyontekijoiden valilla oleva terve suhde, joka mahdollistaa viestinnan molempiin
suuntiin. Tyosuojelun tapoja ei voi muuttaa sanelemalla tai pakottamalla, ja muutokset
yksilon kayttaytymisen muuttamiseen saattaa vieda jopa 10 viikkoa. Hyva viestinta korostaa
turvallisuutta arvona ja se on kunnioittavaa, motivoivaa ja huomioivaa vuorovaikutusta. (Law
2020.)

4.3 Oppivalla kulttuurilla kypsempaa turvallisuuskulttuuria

Lahtokohtaisesti tulee ymmartaa, etta jokainen organisaatio on erilainen ja kantaa erilaisen
historiansa. Kukaan muu ei voi maaritella juuri sita, mita tietyssa organisaatiossa tulisi tehda
kulttuurin kehittamiseksi. Muutoksia halutessaan on oltava valmis tarkastelemaan tehtyja
toimia ja arvioitava niiden onnistuneisuutta. Uuden oppiminen vaatii vanhasta irti
paastamista. Tata voidaan kuvata laivana, joka on ankkuroituneena vanhaan perintoon, ja se

estaa sita purjehtimasta uusille paremmille rannoille. (Pater 2023.)

Turvallisuuskulttuuri ei tule koskaan valmiiksi, vaan se on ajattelutapa, jota tulee harjoittaa
jatkuvasti sosiaalisella oppimisella. Katastrofiriskien vahentamisen kontekstissa
turvallisuuskulttuurin ulottuvuudet voidaan jakaa psykologisiin, kayttaytymiseen liittyviin ja
tilannekohtaisiin nakokohtiin. Talla tarkoitetaan niita lahtokohtaisia arvoja, asenteita ja
kasityksia, joita yksilo tai yhteiskunta voi siirtaa toimiksi ja kayttaytymiseksi kollektiivisen
turvallisuuden lisaamiseen. Ihmisten aikaansaannokset voivat olla aineellisia tai aineettomia
jarjestelmia, kuten teknologiaa tai poliittisia paatoksia. Lopulta tilannekohtaisen nakokohdan
maarittaa varat, joita riskien- tai katastrofienhallintaan on kaytettavissa. (Duca & Gugg
2022.)
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On tarkeaa tunnustaa turvallisuuskulttuurin osittain nakymaton muoto ja sen luonne osana
organisaatiokulttuuria. Koko organisaation osallistaminen turvallisuuskulttuurin kehittamisessa
auttaa ymmartamaan sita tilaa missa organisaatio on. Kyse on yhteisymmarryksesta siina,
missa olemme ja mihin haluamme menna. Avoin ja suorapuheinen kulttuuri jakaa koettua
todellisuutta ja mahdollistaa jokaisen turvallisen mielipiteenvapauden kulttuurin

edistamiseen.

Luottamuksen kulttuuri vahvistaa matkaa kohti muutosta, jota tulee tehda karsivallisesti
pitkalla aikajanteella. Johto ei saa tukahduttaa vastarintaa tai kaunistella asioita,
kaikkitietavyyden illuusio tukahduttaa luottamuksen ilmapiirin. Kulttuurin ilmapiirin
vahvistaminen vaatii monien tekijoiden vahvistamista. Vastavuoroinen, kommunikoiva ja
osallistava organisaatio jasentaa muita ajattelemaan turvallisuutta kohtaan niin, etta se
kannustaa, motivoi ja innostaa kehittamaan sita. Johtajan tulee pyrkia siihen, etta
turvallisuuskulttuuria kohtaan tehtavia toimia voidaan organisaatiossa sisaistaa ennemmin
kuin maarata. Lopulta pienet teot voivat auttavaa organisaatiota muuttumaan ja johdon tulee
helpottaa tata muutosta. (Pater 2023.)

Aven & Ylonen (2021) kehyksessa organisaatiot voivat kehittaa riskitieteeseen perustuvaa
turvallisuuskulttuuria. He kuvaavat riskitieteen viitekohtia sille, miten turvallisuuskulttuurin
uskomusten, normien, arvojen ja kaytantojen tulisi olla. Riskitieteessa korostuu
monimutkaisuuden tunnustaminen, seka riskienarvioinnin lisaksi sen kasittely joustavuuteen
perustuvilla strategioilla. Heidan luomansa kehyksen paakohdat ovat ajattelutapa ja
ymmarrys, rakenteet ja toiminnot, seka kaytannot. Uudella ajattelutavalla ja ymmarryksella
tarkoitetaan organisaatioiden uudenlaista tapaa ajatella ja ymmartaa riskeja organisaatioissa.
Keskeista uudessa ajattelutavassa on oppiminen, seka oppiminen pois vanhoista asioista.
Rakenteilla ja toiminnoilla tarkoitetaan niita kehyksia, jonka sisalla organisaation
vuorovaikutus ja sen toteuttaminen tapahtuu. Kaytannot ovat organisaation
toimintaperiaatteita, strategioita ja operatiivisia toimintoja. Oppimisella seka osaamisen
kehittamisella turvallisuuskulttuurin perustana on keskeinen osa ajattelutavassa ja
kaytantojen toteuttamisessa. Hyvat kaytannot tulee yhdistaa kaikkiin organisaation

toimintoihin ja niissa tulee huomioida riskit seka turvallisuusnakokohdat.

Luottamuksellisessa ymparistossa psykologinen turvallisuus palkitsee oppimista ja jakamista
kohti onnistunutta turvallisuuskulttuuria. Ilmaisun vapaus tyytymattomyydesta
turvallisuuskaytantoja kohtaan ja mahdollisuus irrottautua ryhmadynamiikasta voi usein
johtaa parempaan sitoutumiseen ja ryhmaajatteluun. Johtajille maaritellyt toimet koskien
turvallisuuspolitiikkaa, riskienhallintaa, turvallisuuden varmistamista ja edistamista tulee
maaritella niin, etta ne perustuvat oikeudenmukaisen ja psykologisen turvallisuuden

lisaamiseen. (Samuels 2022.)
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5 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia asioita voidaan tiedejulkaisujen
mukaan pitaa keskeisimpana turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa
organisaatioissa. Opinnaytetyo toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, jossa
tavoitteena oli saada vastauksia tutkimuskysymykseen: Minkalaisia asioita voidaan pitaa
keskeisena turvallisuuskulttuurin jalkauttamisessa tai edistamisessa organisaatioissa?
Tutkimuksen aineisto koostui kahdeksasta vertaisarvioidusta tiedeartikkelista. Tulosten
pohjalta syntyi kasitys siita, etta johtamisella, inhimillisilla tekijoilla seka oppimisella on

keskeinen merkitys turvallisuuskulttuurin toteuttamisessa seka edistamisessa.

Tulosten tarkentamiseksi voitiin luoda tulkinta siten, etta johtamisella on olennainen
merkitys organisaation sitoutumisessa, vaikkakaan se ei siihen yksinaan riita. Johtaminen on
vahvassa sidonnaisuudessa inhimillisen toiminnan huomioimisessa seka kyvyssa vaikuttaa
organisaation jaseniin positiivisesti turvallisuuskulttuurin kannalta. Tassa keskeista oli
luottamuksen rakentaminen, vapaan vuorovaikutuksen mahdollisuus seka psykologista
turvallisuutta luova ilmapiiri. Inhimillisia tekijoita huomioiva johto voi saavuttaa paremmin
muutoksia kayttaytymisessa turvallisuutta kohtaan. Siina tulee huomioida ennemmin
kayttaytymisesta palkitseminen, kuin vain tuloksesta palkitseminen. Koko organisaatiolle
keskeista matkalla parempaan turvallisuuskulttuuriin on yhteinen oppiminen. Vaikka
koulutuksen merkitys on suuri, niin kyse on kuitenkin siita, etta organisaatio voi yhdessa oppia
parempia tapoja toteuttaa turvallista toimintaa ja ajattelua. Merkittavaa siina, etta voidaan

oppia uusia ajattelutapoja, on myos organisaation kyky unohtaa vanhoja tapoja.

Parhaina kaytanteina turvallisuuskulttuurin jalkauttamiseen organisaatioissa voidaan taman
tutkimuksen tulosten pohjalta pitaa johtamista, joka sitoutuu ja pyrkii sitouttamaan muita.
Se rakentaa organisaatossa luottamusta seka avointa ilmapiiria ja kulttuuria. Se antaa
vahvistuksen, kun henkilosto kayttaytyy turvallisesti. Johto motivoi henkilostoaan ja pyrkii
luomaan yhteista me-henkea. Johto kouluttaa henkilostodan ja viestii selkeasti. Inhimillisten
tekijoiden vaikutus ymmarretaan ja huomioidaan siina, etta uudistetaan ajattelutapaa
keskittyen asioiden huomioimiseen, syyllisten etsimisen sijaan. Avoimuuden mahdollistaminen
pyrkii vahentamaan kuilua organisaation jasenten valilta ja auttaa rakentamaan sosiaalista
identiteettia yhteisesta ajattelutavasta ja tavoitteesta. Avoimuuden, vastavuoroisuuden ja
positiivisuuden ilmapiiri antaa mahdollisuuden yhteisen tehtavan ja tavoitteen sisaistamiseen.
Nama yhteiset kokemukset yhdessa koulutuksen kanssa auttavat organisaatiota kollektiivisesti

oppimaan niin sosiaalisesti, kuin kulttuurillisesti kohti kypsempaa turvallisuuskulttuuria.

Kuvio 13 esittaa opinnaytetyon tulosten tulkintaa, huomioiden tietoperustassa esitetyn
Scheinin (1987) maaritelman turvallisuuskulttuurin syvyystasoista, jota myos Reiman & Lilikoi

(2023) kuvasi jaavuorimallina. Jaavuoren huippu on organisaatiomme nakyvaa toimintaa,



35

kuten Juutilainen (2022) kuvasi turvallisuuskulttuurin nakokulmasta olevana dokumentoituna

turvallisuuden johtamisjarjestelma, ohjeistuksena, riskianalyysina ja tyoturvallisuusohjeina.

1. Turvallisuuskulttuuria jalkauttaessa

johtamisen tulee huomioida niita

asioita, joilla se sitoutuu ja pyrkii

sitouttamaan muita.

* Luottamuksen rakentaminen

+ Avoin ilmapiiri ja kulttuuri

* Turvallisen kayttaytymisen
vahvistaminen

+ Motivointi

2. Inhimillisten tekijdiden vaikutus tulee

huomioida siina, etta

* Kehitetdan uudenlaista ajattelutapaa

+ Keskitytdan siihen mika epaonnistui,
ennen kuin kuka epaonnistui

Se mita

N voimme . . - ) . )
+ Selkea viestinta § havaita Organisaation so§|aal|rlen identiteetti
+ Koulutus F rakentuu sen yhteisesta tavasta
o . e . -
« Pyrkimys "me” hengen luomiseen S\? Mita arvomme, ajatella "keita n"'le olemme ja mita
%) : . haluamme olla
& normimme ja L X . N
@ * Erilaisuuden ja avoimuuden huomiointi
I asenteemme ovat

vahentaa kuilua johdon ja
@,f tydntekijdiden valilla

&Y

Organisaatiokulttuuri

3. Vastavuoroinen ja avoin
kulttuuri perustuu
positiiviseen ilmapiiriin, jossa
sisdistetaan yhteinen tehtava
ja tavoite. Oppiminen voi
kehittya sosiaalisen ja
kokemuksellisen vaikutuksen

Miten oletamme asioiden
lahtokohtaisesti olevan ja
miten toimimme niissé

) Lopulta pitkdjanteiselld tyolla, joka huomioi kaikkia
kauj:ta. jossa.koulutus on turvallisuuskulttuurin ulottuvuuksia, on mahdollista
myos olennaista. rakentaa yhteista turvallisuusajattelua

Kuvio 13. Opinnaytetyon tulokset ja organisaatiokulttuuri

Kuten Reiman ym. (2008) sanoi, organisaatiokulttuuri on opittu ilmio, jossa nama
perusoletukset ovat tapoja ajatella, tuntea ja havaita. Opitut tavat ovat ongelmia ja
haasteita ratkaistaessa osoittautuneet niin toimiviksi, etta niita opetetaan tapana toimia
myo0s uusille jasenille. Kulttuurin jasenten vuorovaikutus nain ollen vaikuttaa siihen, mita
asioita pidetaan tarkeana ja miten tavoitteisiin paastaan. Perusoletuksia voi olla vaikeaa
tunnistaa niiden itsestaanselvyyksien vuoksi. Tama voidaan mielestani tulkita niin, etta se
miten naemme maailmankuvamme, opettaa meille sen, miten toimimme siella. Yhteinen

kasitys ja kokemus siita miten tulee toimia, auttaa meita kollektiivisesti oppimaan.

Jos merkityksellista on vaikuttaa jaavuorimallina kaytetyn esimerkin pinnan alla olevaan
arvomaailmaan, tai viela syvemmalle olettamuksiin miten naemme ja tunnemme
maailmamme ymparillamme, voidaan ajatella Haslam ym. (2022) sosiaalisen identiteetin ja
kollektiivisen me-henkisyyden rakentamisen olla tuloksellista organisaation

turvallisuuskulttuurin kannalta.

Kokonaisuudessaan aineistoissa esiintyi turvallisuuskulttuurin monimutkainen, ja osittain
nakymaton luonne. Vaikka turvallisuuskulttuuria ei voida kokonaan ymmartaa, ei sita tule
myos ehka taysin ymmartaakaan. Turvallisuuskulttuurista ei tule koskaan valmista ja on
vaikeaa maaritella sen tasoa absoluuttisesti. Sen olemassaolosta ja kehittymisesta puhutaan

usein kypsyyden kautta, jonka voi olettaa koskemaan myos organisaatiokulttuuria itsessaan.
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Opinnaytetyon aihe oli erittain mielenkiintoinen, seka myos moniulotteisellaan luonteellaan
ajoittain vaikeasti tulkittava. Aineiston luotettavuutta voidaan pitaa hyvana, mutta
artikkelien sisaltoa kohtalaisen hyvana. Valituista kahdeksasta artikkeleista voidaan
jalkeenpain arvioida kuuden olleen keskeisia tutkimuskysymyksen kannalta. Kaksi artikkelia ei
suoranaisesti vastannut kokonaisvaltaisella laajuudellaan tutkimuskysymykseen, mutta toivat
syvyytta kuvailun tulkintaan ja vahvistivat argumentointia. Tavoitteeksi aineiston laajuuteen
kuitenkin maariteltiin alun perin 6-8 artikkelia, joten tavoitteiden voidaan todeta
toteutuneen. Toisena haasteena voidaan nostaa hakulausekkeiden laadun
tutkimuskysymykseen vastaten. Kuten kappaleessa 3.2 tiedonhaku ja aineiston valinta
todettiin, selkeat ja rajatut lausekkeet eivat tuottaneet relevanttia aineistoa riittavasti.
Valjemmat hakulausekkeet antoivat parempia tuloksia, mutta liikaa tuloksia niiden jarkevaan
lapikaymiseen. Aineiston koodaamista olisi myos voinut helpottaa kayttamalla
koodaustyokalua, ja tama olisi mahdollistanut myos suuremman aineiston otannan.

Kokonaisuudessaan arvioin tyon tayttaneen hyvin sille asetetun tavoitteen.
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