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Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Sodexo Oy Transportin henkiloston turvallisuus-
osaamista ja koko organisaation turvallisuuskulttuuria. Lahtokohtana kehittamistehtavalle oli
selvittaa, onko aiheellista kehittaa kokonaan uusi turvallisuusaiheinen kertauskoulutus. Talla
hetkella turvallisuusperehdytys annetaan ainoastaan tyosuhteen alussa toteutettavan perus-
perehdytyksen yhteydessa.

Tutkimus painottuu tyopaikan turvallisuuskulttuuriin ja turvallisuusperehdytykseen liittyvia
aiheita. Tutkimusmenetelmina kaytettiin osaamistasotestia ja tyontekijoiden haastatteluja.
Osaamistasotestin tarkoituksena oli selvittaa, mika on turvallisuusosaamisen taso organisaati-
ossa talla hetkella ja nahdaanko viitteita tason heikkenemisesta jollakin henkilostoryhmalla.
Haastattelumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua. Naiden haastattelujen
tavoitteena oli saada tietoa perehdytyksen nykytilasta seka kehitysideoita perehdytyksen
sisaltoon ja kaytanteisiin.

Osaamistasotestien perusteella tyontekijoiden turvallisuusosaaminen on selvasti keskimaarais-
ta heikompaa, kun tyontekija on ollut yrityksen palveluksessa kahdesta kolmeen vuotta.
Osaamistasotestin tuloksista selvisi myos, etta yovuoron turvallisuusosaamisen taso on hei-
kompi kuin paivavuorossa. Lisaksi tulokset osoittivat, etta yllattavan moni tyontekija ei tieda,
mita vakavissa tapaturmatilanteissa kuuluu tehda.

Tyontekijoiden perusperehdytykseen tulisi liittaa osio, jossa kasitellaan tarkeimpia asioita
ensiapukoulutuksesta, jotta valtyttaisiin turhilta vakavilta vammoilta. Tutkimuksen tulosten
perusteella tulisi myos jarjestaa turvallisuusperehdytyksen kertauskoulutus, kun tyontekija on
ollut talossa kaksi vuotta. Haastatteluista selvisi, etta turvallisuushavaintokorttien saamiseksi
tulisi henkilostoa informoida huomattavasti tehokkaammin korttien tayttamisesta ja siita
seuraavista hyodyista niin tyontekijalle kuin yritykselle. Talla hetkella tyontekijoilla ei ole
riittavasti tietoa siita, miksi ja miten kortteja kaytetaan. Haastattelujen antiin liittyen ehdo-
tan myos palautteen annon menetelmien kouluttamista tyontekijoille. Talla tavalla voidaan
vaikuttaa positiivisesti turvallisuusilmapiiriin organisaatiossa.

Osaamistasotestin tuloksia voidaan pitaa luotettavina, koska otos oli riittavan suuri. Turvalli-
suuskoulutuksen kertaaminen on siis vahvasti perusteltavissa kahden vuoden syklilla. On kui-
tenkin muistettava, etta tama kirjallisen testin tulos ei valttamatta kerro koko totuutta tyon-
tekijan osaamisesta kenttatyossa. Tama testi ei kerro kokemuksen tuomista taidoista. Tasta
syysta olisi paikallaan tutkia tyotapaturmatilastoja viimeisilta vuosilta ja sita kautta saada
laajempaa nakokulmaa tahan tutkimukseen.

Asiasanat: turvallisuuskulttuuri, perehdytys, turvallisuusohjeet, tyoturvallisuus
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The target of this thesis is the development of Sodexo Transport personnel’s safety and secu-
rity know-how and the safety culture of the whole organization. The basis of this thesis was
to figure out if it is justifiable to develop a whole new safety and security related refresher
training. At the moment, security and safety training is organized only at the beginning of the
employment.

This study deals especially with safety culture and safety orientation related subjects. The
methods used were a skill level test and employee interviews. The purpose of the skill level
test was to figure out the level of safety and security know-how at the moment and to see
whether there are indications of decline in the skill level of any group of staff. The interview
method used was semi-structured interview. The goal of these interviews was to get infor-
mation about the current state of orientation and to get development proposals concerning
the contents and practises of orientation.

Based on the skill level test, safety and security know-how is clearly below average among
the employees that have been in the company for two to three years. The skill level test’s
results also showed that the know-how in the night shift is weaker than in the day shift. Sur-
prisingly, the results also showed that many of the employees do not know what to do in the
unlikely event of a serious accident.

A section of first aid training should be added to the employees’ basic orientation to prevent
unnecessary serious injuries. Based on the study results, refresher training for safety and
security orientation should be organized when an employee has worked in the company for
two years. Interviews revealed that, in order to get more safety observation reports, there
should be more information about how to do them and what benefits there will be to the
employee and to the company. At this point, employees do not have enough information on
why and how the reports are used. Based on the outcomes of the interviews, it is also sug-
gested that feedback methods should be trained. Such training may have a substantial posi-
tive impact on the organization’s safety atmosphere.

The skill level test sample was large enough. Therefore, it can be said that the results are
reliable. This is why it is fair to say that there should be safety and security refresher training
every two years. However, it has to be remembered that the result of this written test does
not necessarily tell the whole truth about an employee’s competence in field work. This test
does not disclose the skills that experience brings. Because of this uncertainty, it would be
appropriate to study statistics on accidents at work from the last few years and this way get
a wider perspective to this study.

Keywords: safety culture, orientation, safety instructions, work safety
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Liitteet



1 Johdanto

Organisaation turvallisuuskulttuurilla on meidan aikanamme suuri merkitys tyovoimamarkki-
noilla. Tyonhakijat kiinnittavat entista enemman huomiota siihen, miten potentiaalinen tyo-
paikka huomioi tyoturvallisuuskulttuurin ja sen kehittamisen. Tyontekijat haluavat kokea
olonsa turvalliseksi tyopaikalla. Turvallisuuden tunne luo varmuutta, kasvattaa tyontekijan
itseluottamusta ja uskoa kykyynsa suoriutua kaikista tehtavistaan. Kun henkilosto tietaa, etta
tyonantaja huolehtii turvallisuudesta laaja-alaisesti, tiedon vaikutus yrityksen tulokseen on
positiivinen niin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla. Onkin siis tarkeaa luoda organisaatioon sel-
lainen turvallisuuskulttuuri, jota omat tyontekijat voivat ylpeana markkinoida tyopaikan ulko-
puolella. Yrityksen maine turvallisena tyonantajana on oleellinen yllapidettaessa hyvaa kilpai-

lukykya.

Myos asiakastahoa kiinnostaa palveluntarjoajien turvallisuuden eteen tekemat toimenpiteet
ja turvalliset toimintatavat. Alihankintasopimusta solmittaessa halutaan varmistaa, etta lu-
vattu palvelu on mahdollisimman hyvaa ja tasalaatuista. Taman lisaksi kiinnitetaan erityista
huomiota turvallisuusjohtamiseen ja organisaation turvallisuuskulttuuriin. Monesti auditointe-
ja suoritetaan pelkastaan tyoturvallisuusnakokulmasta, koska tiedetaan tapaturmien aiheut-

tamat vaikutukset seka taloudelliselta etta inhimilliselta kannalta.

1.1 Kohdeorganisaatio

Taman opinnaytetyon kohdeorganisaationa on Sodexo Oy Transport, joka on Sodexo Oy:n toi-
mipaikka. Sodexo Oy Transport toimii Helsinki-Vantaan lentoasemalla ja tuottaa lentokonesii-
vouspalvelua seka siihen liittyvia tukitoimintoja. Sodexo Oy on suomalainen yritys, joka kuu-
luu kansainvaliseen Sodexo-konserniin. Sodexo perustettiin Ranskassa vuonna 1966 ja nykyisin
Sodexolla tyoskentelee noin 460 000 tyontekijaa yli 70 maassa. Transportin toimipaikalla
tyoskentelee noin 280 tyontekijaa. Helsinki-Vantaan lentoasemalla Sodexo on tuottanut len-

tokonesiivouspalvelua vuodesta 2005 lahtien. (Tietoa meista 2019.)

Lentokonesiivous on paaasiassa nopeatempoista tyoskentelya tiukkojen aikataulujen puitteis-
sa. Asiakkaiden tahtotila on pitaa lentokoneet mahdollisimman lyhyita aikoja maassa, joten
koneiden maassaoloajat ovat paasaantoisesti erittain lyhyita. Lentokoneisiin tehdaan myos
perusteellisempia siivouksia esimerkiksi huoltojen yhteydessa. Lentokonesiivoojat liikkuvat

lentokentan asematasolla ryhmissa, joihin kuuluu kolmesta yhdeksaan henkiloa. Jokaisessa



ryhmassa on ryhmanvetaja, joka vastaa oman ryhmansa osalta koneen siivouksen laadusta ja

tasmallisyydesta.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa kohdeorganisaation kaytantoa, jolla varmiste-
taan tyontekijoiden riittava osaaminen ja ymmartaminen turvallisuusohjeiden osalta. Tarkoi-
tuksena on samalla vaikuttaa positiivisesti organisaation turvallisuuskulttuuriin. Koko henki-
6ston tulee ymmartaa oman panoksensa vaikutus turvallisen tyoympariston luomisessa. Vaik-
ka yrityksella olisi ohjeet, valineet, koulutus ja ymparisto viimeisen paalle hiottu kuntoon, voi
yksittaisen tyontekijan huolimaton toiminta silti johtaa tapaturmaan tyopaikalla. Yksittaiset,
tyontekijoiden toiminnasta aiheutuneet vahingot pyritaan ehkaisemaan ennalta vahvan turval-

lisuuskulttuurin avulla.

Opinnaytetyossani aion tutkia, miten perehdytyksessa kasitellyt ja opitut asiat omaksuttaisiin
mahdollisimman hyvin, jotta niista tulisi luonnollinen osa tyontekijoiden paivittaista tyota.
Tutkimukseni tulosten perusteella tulen arvioimaan kahta vaihtoehtoista perehdytyskaytan-
toa. Ensiksi: Onko perehdytykseen sisaltyvien turvallisuutta koskevien osioiden osalta olemas-
sa selkeaa tarvetta kerrata koulutus aika ajoin, esimerkiksi kerran vuodessa? Toiseksi: Onko
mahdollista todeta tai olettaa, etta tyontekijan osaaminen kehittyy tyouran varrella luonnol-
lisesti (ja tyoturvallisuusaspektit mukaan lukien riittavasti) sita mukaa, kun tyoymparisto ko-

kemuksen myota tulee yha tutummaksi?

Keskeisin tutkimusmenetelmani on henkilostolle jarjestettava osaamistasotesti. Sen tarkoi-
tuksena on selvittaa, milla tavalla esimerkiksi tyosuhteen pituus vaikuttaa osaamisen tasoon.
Lisaksi teen haastatteluja, joiden kautta voidaan keskustelemalla paasta kasiksi mahdollisiin
kehityskohteisiin perehdytyksen eri vaiheissa. Haastattelujen avulla saadaan tarkeaa tietoa

henkiloston kokemuksista ja havainnoista oman tyouransa varrelta.

Yhtena tarkeana kehittamiskohteena on turvallisuushavaintojen maaran lisaaminen. Turvalli-
suushavaintoja voi tehda vaaratekijoista ja vaaratilanteista. Vaaratekijoita ovat esimerkiksi
kadun, lattian tai muun pinnan liukkaus, epasiisteys ja epajarjestys, puutteellinen valaistus,
huolimattomuus tai kiire. Vaaratilanteita voivat olla esimerkiksi kadulla liukastuminen tai
mattoon kompastuminen, joka ei johda tapaturmaan, ajoneuvon hallinnan menettaminen,
joka ei johda liikenneonnettomuuteen tai roska-astian syttyminen, joka ei johda tulipaloon.
Talla hetkella turvallisuushavaintoja ei Sodexolla tehda riittavasti, jotta saataisiin tarkeaa
tietoa tyoympariston vaarapaikoista tai -tekijoista. (Tikkanen, Aapio, Kaarnalehto, Kammo-
nen, Laitinen, Mikkonen & Pisto 2017, 17.)



1.3  Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyossa kasitellaan asioita, jotka painottuvat turvallisuuskulttuuriin ja perehdytyk-
seen. Turvallisuuskulttuuri koostuu ulkoisista havaittavista tekijoista seka sisaisista psykologi-
sista tekijoista. Ulkoisia tekijoita ovat tyossa havaittava turvallinen kayttaytyminen ja organi-
saatiossa toteutettava turvallisuuden johtamisjarjestelma. Sisaisia tekijoita ovat turvallisuus-
ilmapiiri ja -asenteet. Jos halutaan selittaa turvallisuuskulttuuria mahdollisimman yksinkertai-
sesti, voidaan sanoa, etta turvallisuuskulttuuri on tapa, jolla asiat organisaatiossa tehdaan.
(Ruuhilehto & Vilppola 2000, 15 & 46.)

Yleinen kasitys on, etta turvallisuuskulttuurin muodostaa ryhman tai yksilon arvojen, usko-
musten ja asenteiden lisaksi osaaminen ja kayttaytymistavat (Ruuhilehto & Vilppola 2000,

15). Kasilla olevassa opinndytteessa tavoitteenani on tehda nakyvaksi osaamisen vaikutusta
organisaation turvallisuuskulttuuriin seka sita, milla tavalla turvallisuusosaaminen kehittyy

organisaatiossa tyokokemuksen myota.

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisun (2013) mukaan, perehdytys pitaa sisallaan niita toimenpi-
teita, joilla uusi tyontekija saa kasityksen tyohonsa liittyvista odotuksista ja oppii tuntemaan
sen tavat ja ihmiset. Perehdytys tulee jarjestaa kaikille henkilostoryhmille, unohtamatta esi-
miehia ja vuokratyontekijoita. Vaikka tyontekijalla olisi tyoturvallisuuskortti tai vastaava kou-
lutus, on hanelle annettava perehdytys tyopaikkakohtaisesti. Muutostilanteissa tulee muistaa,
etta myos vanhat tyontekijat tarvitsevat perehdytysta ja tukea uudenlaisessa tyoymparistos-
sa. (Perehdyttaminen ja tyonopastus - Ennakoivaa tyosuojelua 2013.) Tyontekijoiden perehdy-
tysvastuu on aina tyonantajalla, toisin sanoen linjajohdolla ja esimiehilla. Tasta saadetaan
myos tyoturvallisuuslaissa 2002/738 14 §. Tyonantajan on varmistettava tyontekijan riittava

osaaminen tyohon, tyoymparistoon ja tyolaitteisiin. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

1.3.1  Turvallisuuskulttuuri

Turvallisuuskulttuurilla tarkoitetaan organisaation kykya ja tahtoa ymmartaa organisaation

toimintaan liittyvia vaaroja ja ehkaista niiden toteutumista. Organisaation toiminnasta halu-
taan turvallista ja onkin tarkeaa ymmartaa, etta turvallisuuskulttuuriin voi ja pitaa vaikuttaa
sita edistavilla ja kehittavilla menetelmilla ja toimintatavoilla. (Reiman, Pietikainen & Oede-
wald 2008, 3.) Kaytannon tyon nakokulmasta ajateltuna, turvallisuuskulttuuri muodostuu yk-

sinkertaisista asioista, esimerkiksi ohjeiden noudattamisesta, vastuun kantamisesta, siistey-
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desta ja siita, etta koko organisaatio puuttuu havaitsemiinsa epakohtiin, jotta viat voidaan
korjata (Mertanen 2015, 43).

Turvallisuuskulttuurissa yhdistyvat henkiloston kokemukset ja nakemykset, tyoyhteison sosiaa-
liset ilmiot ja organisaation toimintaprosessit. Kaikilla organisaatioilla on olemassa turvalli-
suuskulttuuri. Kaikki organisaatiot eivat kuitenkaan tiedosta turvallisuuskulttuuria samalla
tavalla. Voi olla organisaatioita, jotka eivat valttamatta panosta turvallisuuskulttuurin kehit-
tamiseen tietoisesti lainkaan, mutta niissakin organisaatioissa muodostuu jonkintasoinen tur-
vallisuuskulttuuri tyontekijoiden kehittamien toimintatapojen mukaan. (Reiman ym. 2008, 3-
4.) Tallaisissa organisaatioissa esimiesten henkilokohtainen turvallisuusasenne maarittelee
voimakkaasti sita, minkalainen on tyopaikan turvallisuusilmapiiri ja - kulttuuri. Tyontekijat
ottavat vaikutteita vahvoista persoonista ja tassa piilee riski heikkoon turvallisuuskulttuuriin,

jos esimiehet eivat pida turvallisuutta tarkeana osana jokapaivaista tyoelamaa.

Virve Mertanen (2015, 44-45) on listannut hyvan turvallisuuskulttuurin tunnuspiirteita teokses-

saan Tyoturvallisuuden perusteet seuraavasti:

e Toimiva ja tehokas raportointi on tarkeaa. Epakohdista kerrotaan ja raportoijalle il-

moitetaan toimista, joihin ilmoitus on johtanut.
e Epakohdat korjataan heti, eika vasta sitten, kun vahinko on jo sattunut.

e Turvallisuusilmapiirin kannalta on tarkeaa, ettei virheista rangaista, vaan kannuste-
taan niista ilmoittamiseen. Selviin laiminlyonteihin tulee kuitenkin puuttua organisaa-

tion toimintatavan mukaisesti.

e Organisaatio kykenee muuttamaan toimintaansa tarvittaessa ripeasti, kun muuttuva

tyoymparisto sita vaatii.

Kun ajatellaan turvallisuuskulttuuria kasitteena, on hyva muistaa, etta osa tutkijoista on sita
mielta, etta turvallisuuskulttuuri on olemassa ainoastaan niilla organisaatioilla, jotka korosta-
vat turvallisuutta. Toisaalta turvallisuuskulttuuria voidaan aina arvioida esimerkiksi organisaa-
tion ulkopuolisen tahon toimesta, kuten konsultin avulla. Nain ollen voidaan sanoa, etta to-
della kaikilla organisaatioilla on turvallisuuskulttuuri huolimatta siita, tiedostetaanko sita vai
ei. (Reiman ym. 2008, 19-24.)
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2 Turvallisuuskulttuuri Sodexolla

Sodexolla tyoturvallisuuteen on viimeisten vuosien aikana panostettu todella paljon ja se on
myos nakyvasti esilla tyontekijoiden jokapaivaisessa toiminnassa. Esimerkiksi kaikki palaverit
aloitetaan "turvallisuustuokiolla”, jossa nostetaan esille jokin ajankohtainen turvallisuuteen
liittyva asia. Sodexon tavoitteena on ”Nolla Tapaturmaa”. Niinpa Sodexo Transport Nordic-
organisaatiossa (Nordic-organisaatioon kuuluu myos Tukholman, Goteborgin, Koopenhaminan
ja Oslon lentokone-, laiva- ja junasiivoustoimipaikat) poissaoloon johtaneiden tyotapaturmien
maara on puolittunut viimeisten neljan vuoden aikana. Suomen Sodexon tyotapaturmatilastot
ovat kaunistuneet huomattavasti. Vuonna 2015 tyotapaturmia oli 93 ja vuonna 2019 vain 19.
Yhtena tarkeimpana tyokaluna tavoitteen saavuttamiseksi on koottu Safety Nets -turvaverkot
(Liite 1). Taman turvaverkko-ajattelumallin idea on yksinkertainen. Jos yksikin verkko on
tapaturman syntymisen tiella, tapaturma valtetaan. Kaikki nama toimet kuvastavat Sodexon
turvallisuuskulttuuria tana paivana. Sodexo pyrkii aktiivisesti tunnistamaan riskeja kaikessa
toiminnassaan, jotta koko organisaatio toimisi ja voisi mahdollisimman hyvin. (Reiman ym.
2008, 3.)

Sodexo Nordic -organisaatio on sertifioitu ISO 45001 -standardin mukaan. ISO 45001 on kan-
sainvalinen tyoterveys- ja tyoturvallisuusjarjestelmastandardi ja johtamismalli. Tama stan-
dardi perustuu jatkuvaan parantamiseen ja se tarjoaa mahdollisuuden vertailla kansainvali-
sesti tyoterveyden ja tyoturvallisuuden toimintatapoja. (Sodexo varmistaa tyoterveyden ja -
turvallisuuden pohjoismaissa 2019.) Vuonna 2015 Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan
yksi keskeisimmista syista toiminnan standardisoinnille laadun takaamisen ja kustannusten
minimoimisen ohella on terveys- ja turvallisuusriskien vahentaminen (Tutkittua tietoa stan-
dardien hyodyista 2019). Sodexon toimet viittaavat samankaltaisiin tavoitteisiin turvallisuu-

den kehittamisessa omassa toiminnassaan.

Myos Sodexon Transport toimipaikalla on panostettu tyoturvallisuuden parantamiseen huo-
mattavasti. Se nakyy myos tilastoissa, jotka osoittavat, etta tyotapaturmat ovat vahentyneet
jopa yli 70 % neljassa vuodessa. Viela on kuitenkin matkaa nollaan tapaturmaan vuodessa,
joka on erittain kova tavoite hektisessa lentokonesiivouksen tyoymparistossa. Olosuhteet
vaihtelevat paljonkin ja nopeatahtinen tyo tuottaa myos haasteita ja vaaranpaikkoja tyonte-
kijoille. Yleisimpia syita tyotapaturmiin on ollut esimerkiksi kompastuminen rapuissa (joita
pitkin kuljetaan jokaiseen lentokoneeseen), liukastuminen jaisella asfaltilla ja liukastuminen
lentokoneen matkustamossa lattialle jaaneisiin roskiin. Vuoden 2019 kesalla sattui myos vaka-
vampi tapaturma, jossa kolme siivoojaa jai tyokoneen alle. Seurauksena naille tyontekijoille
tuli yhteensa 90 sairauslomapaivaa. Onneksi taman kaltaiset liikennetapaturmat ovat kuiten-

kin hyvin harvinaisia, silla ajonopeudet lentokentan asematasolla ovat hyvin alhaiset.
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2.1 Turvallisuuskulttuuri lentoasemalla

Lentoasema on paikka, jossa turvallisuusasiat tulee ottaa ja aina myos pyritaan ottamaan
aarimmaisen tarkasti huomioon. Kaikki siella tyoskentelevat ymmartavat, etta pieni huolimat-
tomuusvirhe lentoaseman kriittisessa osassa saattaa pahimmillaan aiheuttaa vakavan tapa-
turman lentoliikenteessa. Turvallisuutta parannetaan jatkuvasti. Sen vuoksi lentoasemanpita-
ja jarjestaa saannollisia turvallisuusfoorumeita, joihin on kutsuttu edustaja kaikista lento-
asemalla toimivista yrityksista. Nama yhteiset tilaisuudet ovat tarkeita eritoten nyt, kun len-
toasema kasvaa rajusti koko ajan. Kasvun ja toimintaympariston muutosten aiheuttamat haas-
teet taytyy ottaa huomioon jokaisen yrityksen nakokulmasta, jotta voidaan tehda mahdolli-
simman hyvia ratkaisuja yhteista tyoymparistoa kehitettaessa. Erityisen haastavaa on yllapi-

taa normaalia toimintaa suurten remonttien aikana.

Nyt kaynnissa oleva Helsinki-Vantaan lentoaseman laajennus on lentoaseman historian mitta-
vin laajennushanke ja Finavian investointi tahan on jopa miljardi euroa. Lentomaarat ovat
lisaantyneet huomattavasti Helsinki-Vantaalla ja nousun mahdollistamiseksi kentan valtava
laajennushanke on valttamaton. Terminaalin kapasiteettia on valttamatonta lisata merkitta-
vasti, jotta se pystyisi vastaanottamaan enemman matkustajia. Toisaalta myos asematason
laajennus ja lentokonepaikkojen lisays mahdollistavat lentomaarien mittavan kasvun. (Helsin-
ki-Vantaan kehitysohjelma 2020.)

Talvella 2020 Suomessakin aktuaalistunut koronapandemia on tuonut suuria haasteita kaikille
lentoasemalla tyoskenteleville yrityksille. Finavia on omalta osaltaan reagoinut tilanteeseen
informoimalla asiakkaitaan tilanteesta seka toimintaohjeista. Lentoasemille on lisatty kasien
desinfiointipisteita matkustajia varten. Eri lentoyhtiot reagoivat tilanteeseen eri tavoin, mut-
ta Finnair ja Sodexo ovat tehneet tiivista yhteistyota jo hyvin aikaisesta vaiheesta lahtien.
Sodexon lentokonesiivouksessa otettiin poikkeustilanneohjeet kayttoon jo tammikuun lopussa.
Tahtotila Finnairin lentokoneiden siivouksessa oli estaa viruksen leviaminen pinnoilta. Kay-
tannossa lentokoneiden yleisimpien kosketuspintojen desinfioivaa siivousta lisattiin huomat-
tavasti ja siivouksessa siirryttiin kayttamaan ainoastaan kertakayttoisia siivousliinoja. Tyonte-
kijat kayttivat siivouksessa ainoastaan kertakayttoisia vinyylikasineita ja hengityssuojainten
kaytto mahdollistettiin myos kaikille. Siivousohjeita paivitettiin tammikuusta maaliskuuhun
aina maailman tilanteen kehittyessa. Aluksi desinfioivat siivoukset kohdistettiin vain EASA:n
(Euroopan unionin lentoturvallisuusvirasto) maarittelemien riskialueiden lentoihin, mutta
maaliskuussa otettiin jo kayttoon kaikkien siivousten osalta koneen kaikkien kosketuspintojen

kasittely desinfioivalla aineella.

Lentoaseman laajennuksen mahdollistama matkustajamaarien kasvu todennakoisesti jatkuu

koronapandemian rauhoituttua. Tama tuo kuitenkin mukanaan my0s uusia riskeja. Myonteis-
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ten talousodotusten ohella nopeasti maanosasta toiseen siirtyvan matkustajamassan tuntuva
kasvu tulevaisuudessa suurentaisi entisestaan alttiutta nyt koetun pandemian kalaisen ilmion
toistumiselle. Ongelmalliseksi tilanteen tekee se, etta tartuntatauti ehtii levita ympari maa-
ilmaa, ennen kuin sen leviamisen alkua on edes huomattu. Nyt onkin aarimmaisen tarkeaa
oppia tasta tilanteesta ja kehittaa tehokkaampia menetelmia tulevaisuuden pandemiatilan-

teiden ehkaisemiseksi.

3 Turvallisuusperehdytys

Osaamisen johtamisen perustana on tarve hankkia hyodyllista osaamista yritykselle tai organi-
saatiolle. Hankittua osaamista taytyy myos kehittaa ja yllapitaa. Tyon edellyttaman ammatti-
taidon ja organisaation strategiset tarpeet maarittavat perustan vaadittavan osaamisen sisal-
l6sta. Turvallisuusperehdytyksen sisaltoon vaikuttavat tyoympariston ja tyotehtavien luomat

vaatimukset turvallisen toiminnan saavuttamiseksi. (Pyyny 2016, 25.)

Tyonantajan velvollisuus on antaa tyontekijoilleen tyoympariston vaatima koulutus turvalli-
suus- ja nimenomaan tyoturvallisuusnakokulmasta. Tyontekijat on perehdytettava muun mu-
assa kaytettavien tyovalineiden, suojainten ja toimintamallien perusteisiin. Lentokonesiivouk-
sen alkuperehdytykseen kuuluu esimerkiksi osio lentokoneen matkustamon istuinten paallisten
vaihdosta. Tassa tyossa tulee kayttaa oikeita suojakasineita, joilla estetaan viiltohaavat. Is-
tuimen pehmo pitaa myos irrottaa oikealla tavalla, jotta istuimen rakenteet eivat vaurioidu.
Istuimen paallinen tulee myos kiinnittaa oikealla tavalla, jotta istuin on kokonaisuutena riit-
tavan tukeva. Perehdytyksen jalkeen tyonantajan tulee valvoa, etta annettuja ohjeita nou-
datetaan. Tyontekijoilla on puolestaan velvollisuus toimia saamansa ohjeistuksen mukaisesti.
Tyoymparistoa ja tyoyhteison tilaa tulee seurata, jotta osataan tarvittaessa puuttua niihin
asioihin, jotka saattavat vaarantaa tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta. (Mannermaa
2018, 35.)

Tyontekijoiden osaamista pitaa kehittaa myos siita nakokulmasta, ettei yritykselle aiheudu
ylimaaraisia kuluja esimerkiksi liike- tai vahinkoriskien toteutumisen takia tai heikosta toi-
minnan suunnittelusta. Tuotantotoiminnan hairiot voivat toistuessaan aiheuttaa myos imago-
haittoja, jotka heikentavat tuotteiden tai palveluiden menekkia. Toiminnan hairiottomyys
mahdollistaa seka palvelujen toteuttamisen korkealla tasolla etta asiakaspysyvyyden paran-
tamisen. Hyvaan riskienhallintaan kuuluu siis tarkeana osana tyoturvallisuuden lisaksi turvalli-
suusasiat, jotka vaikuttavat suoraan yrityksen talouteen. (Tikkanen ym. 2017, 85-86.) Naiden

osaamisen johtamisen osatekijoiden onnistunut yhteensovittaminen johtaa parhaimmillaan
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pitkiin asiakassuhteisiin, joissa seka asiakas etta palveluntarjoaja ovat tyytyvaisia yhteistoi-

mintansa palkitsevuuteen.

Yrityksen tuotantotoiminnan kriittisia osatekijoita ja suojeltavia arvoja ovat organisaation

toiminta, ihmiset, tieto, omaisuus, ymparisto ja organisaation maine (Taulukko 1). Tarkein

yritystoiminnan suojattava arvo on sen toiminta, joten toiminnan jatkuvuus on turvattava

kaikissa olosuhteissa ja tahan yritykset panostavatkin yleensa eniten. Yrityksen olemassaolo

perustuu sen toiminta-ajatuksen toteuttamiseen ja sen mukaisessa toiminnassa myynti, han-

kinta ja tuotanto kulkevat kasi kadessa. (Tikkanen ym. 2017, 87-89.) Taulukossa 2 on kuvattu

Sodexo Transportin suojeltavia arvoja mukaillen Tikkasen ym. (2017, 89) taulukkoa.

Suojattava arvo

Kaytannon kohde

lhmiset

Henkilosto, asiakkaat, yhteistyokumppanit, aliurakoitsijat, konsul-

tit, tavarantoimittajat ja muut yrityksen tiloissa tai alueella asioivat

Ymparisto

Ilma, vesistot ja maapera, joihin yrityksen toiminnasta aiheutuu

valitonta tai valillista kuormitusta

Omaisuus

Yrityksen omistamat aineelliset asiat, kuten kiinteistot, maa-alueet,
koneet ja laitteet, raaka-aineet ja tarvikkeet, ajoneuvokalusto,

huonekalut seka raha ja arvopaperit

Tieto

Yrityksen hallussa oleva nakyva ja nakymaton tietopaaoma seka
henkilotiedot ja rekisterit. Lisaksi ne asiakkaan tiedot, joihin on

paasy.

Maine

Organisaation imago, joka on asiakkaiden, tavarantoimittajien ja
muiden sidosryhmien seka median muodostama mielikuva organisaa-

tiosta ja sen toimintatavasta

Toiminta

Yritykselle maaritetyn toiminta-ajatuksen hairioton toimittaminen

ydintoimintojen ja tukitoimintojen avulla

Taulukko 1: Organisaation turvallisuustoiminnalla suojattavat arvot (Tikkanen ym. 2017, 89)
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Suojattava arvo Kaytannon kohde

Ihmiset Henkilosto, asiakkaat, yhteistyokumppanit, tavarantoimittajat ja

muut Sodexon tiloissa toimivat henkilot

Ymparisto Energian saasto, paastojen minimoiminen, veden kulutuksen mini-

moiminen, jatteiden synnyn ehkaisy seka jatteiden lajitteleminen

Omaisuus Sodexon omistamat koneet ja laitteet, aineet ja tarvikkeet, ajoneu-

vot ja huonekalut. Lisaksi asiakkaan omaisuus.

Tieto Sodexon hallussa oleva tietopaaoma ja henkilotiedot. Lisaksi ne

asiakkaan tiedot, joihin on paasy.

Maine Asiakkaiden ja muiden sidosryhmien muodostama mielikuva Sode-

xosta ja sen toimintatavasta.

Toiminta Sodexolle maaritettyjen palveluiden hairioton toimittaminen ydin-

toimintojen ja tukitoimintojen avulla

Taulukko 2: Sodexon turvallisuustoiminnalla suojattavat arvot Tikkasen (Tikkanen ym. 2017,

89) taulukkoa soveltaen

3.1 Turvallisuusperehdytys Sodexolla

Sodexolla turvallisuusperehdytys alkaa rekrytointivaiheessa. Tyonhakijan kanssa keskustellaan
tyoturvallisuuteen liittyvista aiheista jo haastattelussa. Talloin voidaan puhua esimerkiksi
tyonhakijan tyon kannalta oleellisista arvoista seka tiedustella hanen yleisesta asennoitumi-
sestaan tyoturvallisuuskysymyksiin. Samassa yhteydessa kerrotaan Sodexon panostuksesta
tyoturvallisuuteen. Talla tavalla johdatetaan uudet tyontekijat jo hyvin varhaisessa vaiheessa
ajattelemaan itse tyota turvallisuusnakokulmasta. Tyoturvallisuuden mieltaminen elimellisek-
si osaksi omaa toimenkuvaa ja tyoidentiteettia on tarkea edellytys tyossa onnistumiselle.
Taman menetelman avulla tehdaan pienimuotoinen riskikartoitus mahdollisesta uudesta tyon-

tekijasta ja arvioidaan hanen soveltuvuuttaan tyopaikkaan myos tasta perspektiivista.

Varsinainen perehdytys lahtee liikkeelle turvallisuuskoulutuksella. Tyoturvallisuuden tarkeytta
tuodaan eri tavoin esille koko perehdytysjakson ajan. Koulutuksen suunnittelussa on myos

huomioitu, etta monelle tama on ensimmainen tyopaikka. Siten on mahdollista, ettei tyonte-
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kijallakaan ole lainkaan aikaisemmin hankittua osaamista tyoturvallisuudesta. On siis tarkeaa
tyontekijan koko tyouran kannalta, etta alusta asti tyoturvallisuusosaaminen on luonnollinen

osa tyoelamaa.

Turvallisuuskoulutuksen sisaltoon vaikuttavat asiakkaiden vaatimukset, lentoaseman pitajan
vaatimukset, muut viranomaisvaatimukset, lainsaadanto seka Sodexon sisaiset vaatimukset.
Nama eri nakokulmat on otettu huomioon jo laadittaessa koulutuksen sisaltoa. Turvallisuus-
asioista on pyritty tekemaan mahdollisimman helposti ynmarrettava ja omaksuttava kokonai-

suus, jota on helppo muokata tarpeen niin vaatiessa.

Ajan tasalla oleva riskikartoitus on tarkea apuvaline perehdytyksessa. Riskikartoituksessa sel-
viaa, mitka asiat tyopaikalla voivat aiheuttaa vaaraa ihmisille. Samalla arvioidaan sita, ovatko
tehdyt toimenpiteen riskien pienentamiseksi tai poistamiseksi riittavat. Erilaiset tapaturmat
voivat aiheuttaa vahinkoa myos koneille ja laitteille. Taloudellisia menetyksia voi siis aiheu-
tua monella tapaa onnettomuuksien seurauksena. Riskikartoituksessa kasiteltyjen skenaarioi-
den avulla lisataan tyontekijan tietoisuutta mahdollisista vaaroista ja turvallisista tyomene-
telmista. (Vaarojen arviointi 2020.) Sodexolla riskikartoitus kaydaan lapi kokonaisuudessaan
kerran vuodessa ja sen lisaksi aina tarvittaessa. Jos tehdaan turvallisuushavainto, jota ei ole
huomioitu riskikartoituksessa, lisataan se sinne, ellei riskia voida kokonaan poistaa. Sama

tarkastelu suoritetaan myos jokaisen tyotapaturman kohdalla.

Itse perehdytysjakson jalkeen ei varsinaista turvallisuuskoulutusta enaa ole, lukuun ottamatta
joitakin maaraajoin uusittavia koulutuksia Tallainen on esimerkiksi lentokoneen turvaetsinta-
koulutus, johon Traficom vaatii uusintakoulutuksen viiden vuoden valein. Erilaisista turvalli-
suuteen liittyvista asioista muistutetaan saannollisesti eri viestintakanavia hyvaksi kayttaen.
Henkilostopalaverit, ilmoitustaulut ja tarvittaessa sahkopostiviestit ovat kaytossa muistutet-
taessa ajankohtaisista turvallisuusasioista. Jos tulee kokonaan uusi ohje, voidaan tarvittaessa
kayttaa ”read and sign” -menetelmaa, jotta tieto varmasti saavuttaisi jokaisen. Kaytannossa
tata ”lue ja kuittaa” - menetelmaa kaytetaan ainakin silloin, kun koetaan, ettei tyontekija

voi suorittaa tyotaan turvallisesti ilman, etta han on saanut uuden ohjeistuksen.

3.2 Turvallisuusperehdytys lentoasemalla

Lentoaseman pitajalla on omat vaatimuksensa lentokentalla tyoskenteleville. Suojelupoliisi
(Supo) tekee henkiloturvallisuusselvityksen kaikista lentokentan tyontekijoista. Henkiloturval-
lisuusselvityksen tavoitteena on varmistua henkilon luotettavuudesta, jotta voidaan olettaa,
ettei han aiheuta vaaraa lentoliikenteelle. (Turvallisuusselvityslaki 2014.) Taman taustaselvi-

tyksen suorittaminen tuo mukanaan isoja haasteita lentokentalla toimivien yritysten rekry-
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tointiprosessiin, silla taman selvityksen tekemiseen menee vahintaan kolme viikkoa ja joskus
jopa kuusi viikkoa. Ongelma syntyy siita, etta tyontekijoilla on monesti vain kahden viikon
irtisanomisaika ja vastaavasti uuden tyontekijan rekrytointiin kuluu aikaa yleensa yhdesta
kahteen kuukautta. Tasta syysta monet lentokentalla toimivat yritykset suosivatkin tyonhaki-

joita, joilla on jo voimassa oleva henkilokorttikoulutus lentoasemalle.

Kun henkiloturvallisuusselvitys on tehty ja Suojelupoliisilta on tullut myonteinen paatos koski-
en lentoasemalla tyoskentelya, tulee uuden tyonhakijan suorittaa lentoaseman pitajan laati-
ma henkilokorttikoulutus. Tama koulutus paneutuu niihin turvallisuusasioihin, jotka liittyvat
lentoasemalla toimimiseen. Kun tama koulutus on suoritettu hyvaksytysti, saa uusi tyontekija
lentoaseman henkilokortin ja voi aloittaa tyoskentelyn lentoasemalla yrityksen prosessien

mukaisesti.

3.3  Asiakkaiden vaikutus turvallisuuskoulutukseen

Eri lentoyhtioilla saattaa olla erilaisia vaatimuksia koulutukselle, joka tulee antaa tyonteki-
joille, jotka tyoskentelevat kyseisen lentoyhtion ilma-aluksissa tai tiloissa. Esimerkiksi tietys-
sa lentokonehallissa tyoskentely saattaa edellyttaa kokonaan oman koulutusosion perehdytys-
ohjelmassa. Eri konetyypit vaativat aina oman koulutuksensa. Samoin lentokoneen oven
avaamiseen tarvitaan oma koulutus kaikilla konetyypeilla. Vaarin avattuna ovi saattaa altistaa

henkiloita vaaralle tai vaurioittaa lentokonetta.

Lentokonesiivous on vain pieni osa lentokonesiivousyrityksen palvelukokonaisuutta. Joillekin
lentoyhtioille voidaan tarjota myos muita palveluita, joilla pyritaan varmistamaan turvallinen
ymparisto matkustajille. Lentokonesiivousyritykset saattavat suorittaa esimerkiksi turvaetsin-

taa koneissa, joka vaatii myos oman koulutuksensa.

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on teoreettista analyysia, joka perustuu aikaisempiin tutkimuksiin ja tutkijan omiin
paatelmiin, ja tutkimus voi olla my0s empiirista, jonka tulokset muodostuvat mittaustuloksis-
ta ja tekstiaineistosta (Totto 2004, 10). Empiirisessa tutkimuksessa voidaan erotella toisistaan
laadullinen eli kvalitatiivinen ja maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Perinteisempi kasi-
tys naista tutkimustyypeista on ollut toisensa poissulkevan tutkimuksen valinta. On siis kay-

tetty joko laadullista tai maarallista tutkimusta. Kuitenkin yha useammin sovelletaan melko
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vapaasti molempien tutkimustyyppien tuomia etuja, riippuen tutkimuksen luonteesta ja siita,
mika koetaan parhaaksi juuri kyseisessa tyossa. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen
hyodyntaminen yhdessa saattaa tuottaa toisiaan tukevia tuloksia. On myos mahdollista, etta
erilaisten metodien avulla saadut tutkimustulokset ovat ristiriidassa keskenaan. Silloin on
syyta pohtia tarkoin, mista nama eroavaisuudet johtuvat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan aikaisempien, tutkittavasta aiheesta tehtyjen teori-
oiden aineistoja. Aineistot ovat paaasiassa tekstimuotoisia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
kaytetaan myos paljon tutkijan omia ajatuksia ja paattelya. Tutkitun aineiston perusteella
tehdaan johtopaatoksia ja paatelmia valitusta aiheesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyri-
taan ymmarrettavalla tavalla viittaamaan aikaisempiin tutkimuksiin ja teoreettisiin viiteke-
hyksiin. (Alasuutari 2011, 50-51.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan selittamaan erilaisia ilmioita lukujen ja systemaat-
tisten tilastollisten yhteyksien avulla. Tutkimuksen aineisto saatetaan taulukkomuotoon ja
kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaankin usein kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, vertai-

luista ja syy- ja seuraussuhteista. (Alasuutari 2011, 34-35.)

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan ensisijaisena metodina kvantitatiivista tutkimustyyppia,
koska alustavan suunnitelman mukaan perustelluimmat tulokset tullaan saamaan osaamis-
tasotestin avulla. Osaamistasotestin tulosten avulla saadaan kohtalaisen hyva kasitys henkilos-
ton tietamyksesta turvallisuusasioissa. Haastattelujen avulla haetaan viela tarkempaa kuvaa
perehdytyksen tasosta ja siita, millaiseksi ihmiset kokevat oman tietotasonsa tassa asiassa.
Nain saatuja tuloksia ja kehitysehdotuksia on tarkoitus tukea kvalitatiivisen tutkimuksen ta-
voin tutustumalla ja perehtymalla aiempiin saman aihepiirin tutkimuksiin. Oman tyoni kannal-
ta kiinnostavia tutkimuksia ovat esimerkiksi Reimanin, Pietikaisen ja Oedewaldin Julkaisu:
Turvallisuuskulttuuri - Teoria ja arviointi vuodelta 2008, joka kasittelee tekijoiden kasitysta
siita, miten turvallisuuskulttuuria tulisi arvioida ja kehittaa organisaatioissa seka Ruuhilehdon
ja Vilppolan kirjallisuusselvitys: Turvallisuuskulttuuri ja turvallisuuden edistaminen yrityksessa
vuodelta 2000, jossa tutkitaan turvallisuuskulttuurin vaikutusta turvallisuustyohon organisaa-

tioissa seka sen suhdetta aikaisempiin oppeihin turvallisuuden kehittamisesta.

4.1  Aikataulu

Opinnaytetyon aikataulu on tarkoituksella venytetty kohtalaisen pitkaksi. Tyoprosessi kaynnis-
tettiin kevaalla 2019, jolloin alkoi alustava tiedon keruu ja tutkimusmetodien suunnittelu.

Tutkimuksen kaytannon osiot - osaamistasotesti ja haastattelut - toteutettiin helmi-
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maaliskuussa 2020. Tama valjempi aikataulu toimi hyvin kahdesta syysta. Tyomaara omassa
tyossa oli kohtalaisen suuri ja tasta syysta voitiin olettaa, etta liian tiukkaa aikataulua opin-
naytetyolle ei kannata asettaa. Toinen syy oli se, etta pitkalla aikavalilla ehtii orientoitua

aiheeseen hyvin ja ajatukset turvallisuuskoulutuksen kehittamisesta ehtivat jasentya parem-

min.

Osaamistasotestin ja haastattelujen kysymykset laadittiin joulukuussa 2019 seka tammikuussa
2020. Kun testit ja haastattelut oli saatettu paatokseen, oli tarkoitus tehda analyysit tutki-
mustuloksista maalis- ja huhtikuussa 2020. Tavoitteena on viimeistella opinnaytetyo touko-
kuun 2020 alkupuolella.

4.2 Haastattelut

Valitsin tutkimukseni yhdeksi tyovalineeksi puolistrukturoidun haastattelun. Puolistruktu-

roidussa haastattelussa kaytetaan kaikilla haastateltavilla samaa kysymysrunkoa, jota seura-
taan paaosin samassa jarjestyksessa kaikkien haastateltavien kohdalla. Kysymyksessa on siis
osittain jarjestelty ja osittain avoin haastattelu. Kaikki haastattelut eivat valttamatta etene
samalla tavalla. Riippuen haastateltavan vastauksista, haastattelutilanteessa on mahdollista

my0Os paneutua syvemmin johonkin tiettyyn aiheeseen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47.)

Voisi ajatella, etta olisi tehokkaampaa suorittaa tama tutkimuksen vaihe antamalla henkilos-
tolle kysymyslomakkeet, joihin he voisivat rauhassa vastata itsekseen. Nain vastauksia saatai-
siin varmasti huomattavasti enemman. Kuitenkin henkilokohtaiseen haastatteluun tilanteena
sisaltyy sellaisia vahvuuksia, joita haluan kayttaa hyvakseni. Haastatteluissa tulee todenna-
koisemmin kaikkiin kysymyksiin vastaus, kun taas lomakekyselyssa monet jattavat herkasti
vastaamatta haastavampiin kohtiin. Toinen tarkea seikka on se, etta haastattelussa voi hyval-
la vuorovaikutuksella saada haastateltavilta hedelmallisempia kehitysideoita. (Valli 2015, 70-
71.)

Kysymykset haastatteluun on syyta valmistella siten, etta haastateltavalla sailyisi mielenkiin-
to mahdollisimman pitkaan. Kysymyksia ei siis saa olla liikaa ja niiden tulee tukea ytimekkaas-
ti tutkittavaa aihetta. Jo kysymysten asettelussa on mietittava analysointivaihetta, jotta vas-
tauksia olisi mahdollisimman helppo jasentaa. Kysymykset on hyva muotoilla vastaajalle hen-
kilokohtaisiksi ja on jarkevaa laittaa alkuun helpompia kysymyksia, joilla voidaan ”lammitel-
la”. Ei ole suotavaa kayttaa johdattelevia kysymyksia, koska ne voivat vaaristaa vastaajan
todellista kantaa asiaan. (Valli 2015, 43.)
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4.2.1 Haastattelujen toteuttaminen

Tavallisesti tilastollisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan satunnaisotannasta, jolla halutaan
kuvata laajempaa joukkoa eraanlaisena pienoismallina. Tama ei ole kuitenkaan tata tutkimus-
ta varten tehtyjen haastattelujen paatavoite, vaan tarkoitus on kerata tasmallista tietoa tur-
vallisuusperehdytyksen nykytilasta valikoimalla haastateltaviksi mahdollisimman rakentava ja
kattava vastausjoukko omien tavoitteiden mukaisesti ja omaa harkintakykya kayttamalla.
Tallaista harkintaan perustuvaa otantaa kaytetaan usein laadullisen tutkimuksen tapana kera-
ta aineistoa. (Valli 2015, 21.)

Haastateltavat henkilot on valittu siten, etta saataisiin kuulluksi mahdollisimman kattava osa
eri henkilostoryhmia ja osastoja. Esimerkiksi siivoojien ryhmasta valittiin muutamia henkiloi-
ta, joilla on eripituisia tyosuhteita taustalla. Samaa valintaperiaatetta noudatettiin myos
ryhmanvetajien suhteen. Pienemmista osastoista valittiin yksi haastateltava jokaisesta. Tar-
keana osana oli myos kouluttajan haastattelu. Haastatellulla kouluttajalla on noin kahden
vuoden kokemus uusien tyontekijoiden perehdytyksesta lentokonesiivoukseen. Han kouluttaa
seka kaytannon siivouskoulutusta etta koulutuksen teoriaosuuksia muun muassa turvallisuu-

teen liittyen.

Kaikissa haastatteluissa oli kaytossa sama haastattelurunko siksi, etta saadut vastaukset muo-
toutuisivat mahdollisimman vertailukelpoisiksi ja niiden analysointi olisi mahdollisimman su-
juvaa. Tavoitteena oli muuntaa haastattelujen tulokset osittain numeeriseen muotoon. Tama
on toteutettavissa, jos vastaukset voidaan luokitella ryhmiin. Luokittelun alkuvaiheessa vas-
tauksia taytyy tarkastella huolellisesti, jotta saataisiin kasitys siita, millaisia luokkia vastauk-
sissa esiintyy. Alussa rajaaminen kannattaa tehda mahdollisimman laajasti ja tarvittaessa

myohemmin tiivistaa luokkien maaraa yhdistelemalla. (Valli 2015, 70-71.)

4.2.2 Haastattelujen analyysi

Haastattelujen perusteella voidaan yleisesti todeta, etta turvallisuusperehdytys on kohtalai-
sen kattava, eika mitaan olennaista jaa puuttumaan perehdytyksesta. Kaikki vastaajat kokivat
oman osaamisensa tason hyvaksi (itse arvioinnin keskiarvo oli 4, asteikolla 1-5) turvallisuus-
asioiden suhteen. Ainoa selkea kehitysehdotus perehdytykseen oli ensiapukoulutuksen jarjes-
taminen. Talla hetkella ensiapukoulutusta jarjestetaan siten, etta tavoitteena on saada va-

hintaan viidelle prosentille henkilostosta voimassa oleva ensiapukoulutus. Tama valmius on
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maaritelty tyoterveyshuollon tekemassa tyopaikkaselvityksessa (Ensiapuvalmius 2020). Mikali
halutaan minimoida tapaturmien aiheuttamien jalkiseuraamusten vaikutuksia, voidaan aiheel-
lisesti kysya, onko tama todella kyllin laaja toimenpide? Viisi prosenttia on kuitenkin melko
pieni osa henkilostosta. Koska kyseessa on vuorotyo, tulisi aina voida varmistaa se, etta kai-

kissa vuoroissa on paikalla riittavasti myos ensiaputaitoisia tyontekijoita.

Yksi tarkeimmista tyokaluista tyotapaturmien valttamisessa on turvallisuushavaintokortti. Jos
tyontekija huomaa tilanteen tai asian, josta saattaisi aiheutua vaaraa henkilolle tai omaisuu-
delle, hanen tulisi tayttaa huomiostaan kertova turvallisuushavaintokortti, jonka esimies ot-
taa kasittelyyn. Taman kirjatun turvallisuushavainnon perusteella esimies tekee mahdolliset
korjaavat toimenpiteet, jotka pienentavat riskia tai poistavat vaaran aiheuttajan kokonaan.
Kuitenkin haastatteluista kavi ilmi, etta vain hyvin harvat tiesivat, mita nama turvallisuusha-
vaintokortit ovat, milloin niita tulisi tayttaa ja minkalaisen prosessin kortin tayttaminen
kaynnistaa. Perati 75 % haastateltavista ei tiennyt, etta heidan velvollisuuksiin kuuluu rapor-

toida havaitsemistaan vaaratilanteista.

Yleisesti tarkasteltuna turvallisuushavainnot ovat lisaantyneet tyopaikoilla viimeisten vuosien
aikana ja samalla tyotapaturmat ovat vahentyneet. Tilastotkin siis osoittavat turvallisuusha-
vainnoinnin tehon. Turvallisuushavaintojen tekemisella ja niiden kasittelylla on myos suora
vaikutus turvallisuusilmapiiriin. Jos tyontekija tekee turvallisuushavainnon ja raportoi sen
asian mukaisesti esimiehelle, mutta esimies ei reagoi asiaan, jaa kyseinen raportti tyontekijan
viimeiseksi, koska han kokee, ettei tyonantajataho suhtaudu niihin vakavasti. Turvallisuusha-
vainto voi olla myos positiivinen ja se toimii hyvin kiittamisen valineena. Positiiviset turvalli-
suushavainnot herkasti myos parantavat turvallisuusilmapiiria organisaatiossa. (Turvallisuus-
havainto voi estaa tyotapaturman tai kuoleman 2020.) Positiivinen turvallisuushavainto voi
liittya esimerkiksi asiaan, joka ei ole ollut kunnossa aikaisemmin, mutta se on korjattu asian-
mukaiseksi ripeasti ja huolellisesti sen jalkeen, kun siita on huomautettu. Tassa tutkimuksessa
haastatelluista henkiloista ainoastaan yksi kahdeksasta kertoi tayttaneensa turvallisuushavain-

tokortin.

Haastattelussa kysyttiin haastateltavien nakemyksia organisaation turvallisuusilmapiirista ja
esiintyvista turvallisuusasenteista. Yleinen kasitys on se, etta paasaantoisesti turvallisuusasi-
oihin asennoidutaan vakavasti. Siita huolimatta on selvaa, etta on henkiloita, jotka eivat vali-
ta omasta tai muiden turvallisuudesta riittavalla tasolla. Nama asiat tulevat esiin yksittaisina
turvallisuusohjeiden laiminlyonteina, kuten turvavyon kayttamatta jattamisena tai varomat-

tomana liikkumisena portaissa (kadella ei tartuta kaiteeseen).

Naihin yksittaisiin tapauksiin puuttuminen olisi ensiarvoisen tarkeaa heti, kun niita havaitaan.
Tama vaatisi sen, etta turvallisuusilmapiiri olisi riittavan avoin, jotta kaikki tyontekijat uskal-

taisivat puuttua epakohtiin. Ongelmana monella tyontekijalla on se, etta heidan tyokaveril-
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leen antamaa palautetta ei oteta asiallisesti vastaan. Toinen tapa on tayttaa ainoastaan tur-
vallisuushavaintokortti ja kaynnistaa talla tavalla prosessi, joka parhaassa tapauksessa lopulta

korjaa vaaran toimintatavan.

Haastattelussa kysyttiin mielipidetta kertauskoulutuksen jarjestamisen tarpeesta. Taman
kysymyksen vastaukset poikkesivat toisistaan yllattavan paljon. Osa vastaajista ei pitanyt
kertauskoulutusta tarpeellisena. Puolet haastateltavista oli sita mielta, etta kertauskoulutus
olisi hyva toistaa vuosittain. Kouluttajan haastattelussa kavi ilmi, etta kouluttajan nakokul-
masta kertaaminen olisi hyodyllista jo muutaman kuukauden kuluttua perusperehdytyksesta.
Tassa tutkimuksessa kertauskoulutuksen tarpeen maarittamiseksi on kuitenkin ensisijaisesti

tarkoitus kayttaa osaamistasotesteja.

4.3 Osaamistasotestit

Yksi keskeisimmista kysymyksista tassa opinnaytetyossa on arvioida turvallisuusosaamisen
tasoa organisaatiossa. Tahan kysymykseen haetaan vastauksia osaamistasotesteilla. Tulosten
analysoinnissa on tarkoitus vertailla ian ja tyosuhteen pituuden vaikutusta osaamiseen tai
osaamisen puutteeseen. Talla tavalla pyritaan selvittamaan sita, onko tyontekijan kokemuk-
sella tyoelamasta yleisesti hyotya turvallisuusosaamisen suhteen. Tyonantajatahon on myos
tarkeaa ymmartaa ja tiedostaa, kehittyyko vai heikkeneeko osaamisen taso tyosuhteen kulu-

essa, mikali erityisia kertauskoulutuksia turvallisuusasioista ei jarjesteta.

4.3.1 Osaamistasotestin toteuttaminen

Osaamistasotestin kysymykset koostuvat erilaisista turvallisuuteen liittyvista asioista, joita on
kasitelty tyontekijoiden perusperehdytyksen aikana. Osaamistasotestiin on tarkoitus saada
kattava osuus tyontekijoista, jotka tyoskentelevat suorittavalla tasolla organisaatiossa. Osaa-
mistasotestia ei ole tarkoitus tehda avainhenkildille ja esimiehille, koska he myos kouluttavat
naita asioita tyokseen. Nain ollen heidan vastauksensa saattaisivat vaaristaa organisaation
todellista, testitulosten avulla kuvautuvaa tilannetta. Testiin osallistuvia ei valikoida muulla
tavoin, vaan kaytetaan sattumanvaraista satunnaisotantaa, jotta vastausten laadussa ei va-

hingossakaan nakyisi tutkimuksen tekijan valinnat talta osin.

Tarkea kysymys tassa tutkimuksessa on otannan koko. Minka kokoinen olisi riittavan laaja ja

edustava otos juuri tasta tutkimuskohteesta? On vaikeaa yksiselitteisesti maaritella oikeaa
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otantaa esimerkiksi prosentuaalisesti. Jos perusjoukko on kovin pieni, olisi tarkoituksenmu-
kaista tutkia joukkoa kokonaisuutena. Jos taas perusjoukko on erittain suuri, voi otanta olla
jopa alle prosentin luokkaa. Tulosten luotettavuuden takaamiseksi on aina suositeltavaa pyr-
kia niin suureen otantaan kuin mahdollista. Tamankin tutkimuksen tavoitteena on yksinkertai-
sesti saada niin runsaasti vastauksia, etta tulos olisi mahdollisimman totuudenmukainen. (Valli
2015, 21-23.)

Tyontekijoille annetaan mahdollisuus suorittaa osaamistasotesti tyopaivan aikana. Talla taval-
la pyritaan maksimoimaan vastausten maara. Testin suorittaa pieni ryhma kerrallaan, jotta
suorittamistilanne olisi mahdollisimman miellyttava kaikille vastaajille, eika syntyisi liian
suurta kiusausta miettia vastauksia kaverin kanssa. Tarkoitus on antaa kaikille vastaajille

mahdollisuus tehda testi yksilotyona mahdollisimman rauhassa.

4.3.2 Osaamistasotestin tulosten analysointi

Osaamistasotestissa tutkitaan ensisijaisesti tyosuhteen pituuden vaikutusta osaamiseen turval-
lisuusasioissa. Toiseksi tutkitaan myos vastaajan ian mahdollista vaikutusta tulokseen. Organi-
saation ikarakenne on otettu huomioon tulosten jaottelussa. Suurin osa tyontekijoista on nuo-
ria, joten tulokset on jaettu seuraaviin joukkoihin: 18-21 vuotiaat, 22-25 vuotiaat, 26-30 vuo-
tiaat, 31-40 vuotiaat ja yli 40 vuotiaat. Nain on pyritty tasaamaan vastausten maaraa naihin
jaksoihin. Tassakin jaottelussa selvasti eniten vastauksia tuli 18-21 vuotiailta, mutta taman

joukon jakamista kahtia ei silti nahty aiheelliseksi.

Tyosuhteen pituuden huomioivassa jaottelussa on harkittu sita, mika olisi mahdollisen kerta-
uskoulutuksen vaatima sykli. Lyhimmillaan mahdollisen kertauskoulutuksen valiksi ehdotettiin
kuuden kuukauden mittaista ja pisimmillaan kolmen vuoden mittaista syklia, joten vastaukset
on ryhmitelty seuraavasti: 0-6 kk, 7-12 kk, 13-24 kk, 25-36 kk ja yli 36 kk. Etukateen arvioitu-
na mahdolliselle kertauskoulutukselle hyva sykli saattaisi olla yksi, kaksi tai kolme vuotta. On
toisaalta taysin mahdollista, etta tutkimuksen lopullisissa tuloksissa ei valttamatta nahda
riittavan perusteltua syyta jarjestaa kertauskoulutusta, vaan voidaan todeta, etta turvalli-
suusasioiden tietamys on jo halutulla tasolla. Mietittaessa tamanhetkisia viestintatapoja, ovat
turvallisuusasiat esilla kaytannossa jokapaivaisessa tyossa eri tavoin. Tasta syysta turvallisuus-

tietojen ja -taitojen voidaan olettaa olevan kohtalaisen hyvin ajan tasalla.

Tilastointia varten verrattiin yovuorolaisten ja paivavuorolaisten vastauksia keskenaan. Tama
tehtiin siita syysta, etta tyontekijoiden perehdytys annetaan siina vuorossa, johon tyontekija
on tulossa tekemaan toita. Vertaaminen nahtiin keinona selvittaa, oliko eri vuorojen perehdy-

tyksen laadussa mahdollisesti eroja turvallisuusosiossa.
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Osaamistasotestiin saatiin varsin kattava maara vastauksia, yhteensa 77 vastausta. Tama tar-
koittaa sita, etta tulokset ovat riittavan luotettavia kasilla olevan tutkimuksen osalta. Paiva-
vuorolaisilta saatiin 52 vastausta ja yovuoron osuus oli 25 vastausta. Tama otanta kattaa 59,2
% vakituisista tyontekijoista. Tuloksia tarkastellaan ensisijaisesti mediaanin avulla, jotta voi-
daan rajata pois mahdolliset aaripaan suoritukset, jotka saattavat hieman vaaristaa keskiarvo-

ja.

Tarkasteltaessa vastauksia ian perusteella, ei eri ikaryhmien valilla ole nahtavissa suuria eroja
(Taulukko 3). Ainoana poikkeuksena ovat 31-40 vuotiaiden tulokset. He ovat saaneet noin 6 %
vahemman oikeita vastauksia kuin muut ryhmat. Taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etta vas-

taajia tassa ryhmassa oli vahemman, mika saattaa antaa virheellisen kuvan ryhman todellises-

ta tilanteesta.

90%
88%
86%
84%
82%
80%
78%
76%

B Mediaani
m Keskiarvo

18-21v 22-25v 26-30v 31-40 vyli 40 v

Taulukko 3: Osaamistasotestin tulokset jaoteltuna vastaajan ian perusteella

Tilasto, jossa nakyy vastaajan tyosuhteen pituus (Taulukko 4), onkin hieman erilainen. Parhai-
ten testissa ovat suoriutuneet henkilot, jotka ovat olleet tyosuhteessa 0-6 kuukautta. Seuraa-
vaksi parhaat tulokset ovat niilla, joiden tyosuhde on 6-12 kuukautta ja taman jalkeen ne
jotka ovat olleet 13-24 kuukautta tyosuhteessa. Naiden ryhmien oikeiden vastausten ero on
noin 6 %. Selkeampi ero tuleekin ryhmaan, johon kuuluvien tyosuhteiden kesto oli 25-36 kuu-
kautta. Osaamistasotestin mukaan kahdesta kolmeen vuotta tyossa olleiden turvallisuusosaa-
minen on noin 12 % heikommalla tasolla kuin tyosuhteen alkuvaiheessa. Ero on jo sen verran
merkittava, etta tulosten syyt taytyy selvittaa ja asiaan tulee reagoida.
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Taulukko 4: Osaamistasotestin tulokset jaoteltuna tyosuhteen pituuden perusteella

Tulokset jaoteltiin myos erikseen paivan ja yon tyontekijoiden kesken. Koska yovuorolaisten
vastauksia oli 25 kpl, niin yksittaisten ryhmien osalta vastauksia oli maarallisesti niin vahan,
ettei niiden tarkastelu erilladn muista vastauksista kannata. Tarkoitus on verrata ainoastaan
koko vastaajajoukon vastauksia keskenaan. Paivavuoron testeissa oikeita vastauksia oli noin
7,4 % enemman kuin yovuoron testeissa. Onkin syyta pohtia, ettd onko yon ja paivan perehdy-
olevan sisalloiltaan ja kaytannaoiltaan samanlaiset, silla kaytossa olevat perehdytysmateriaalit

ovat kaikille samat.

4.4  Tutkimuksen yhteenveto ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, onko henkiloston osaaminen turvallisuusasioissa riitta-
valla tasolla ja jos nain ei ole, mitka olisivat keinot, joiden avulla nosto halutulle tasolle voi-
taisiin varmistaa. Jotta tahan tavoitteeseen paastaisiin, tulee maaritella, mika on riittavan
osaamisen taso. Taman tason maarittamisessa toimii huolellisesti suoritettu osaamistasotesti.
Ottaen huomioon kysymysten asettelun ja vaikeustason, olisi tassa tapauksessa tavoitteena 85
% oikein lopputuloksissa. Kaikkien vastaajien tulosten mediaani on noin 88 %, eli talta osin
paastaan tavoitteeseen. Jos tarkastellaan pelkastaan yovuoron tulosta testissa, niin mediaani
onkin vain noin 82 %, eli tulos jaa alle tavoitteen. Viela selvemmin tavoitteesta jaavat kah-
desta kolmeen vuotta Sodexolla tyoskennelleet. Heidan oikeiden vastaustensa mediaani oli
79,4 %.



26

Naiden tulosten nojalla on paateltavissa, etta toimintaa on syyta kehittaa. Koska osaamis-
tasotesti osoittaa, etta tyontekijoiden tietous turvallisuusasioista nayttaa herpaantuvan kah-
den tyossaolovuoden jalkeen huolestuttavassa maarin suhteessa mediaaniin, on kertauskoulu-

tuksen tarve kiistaton.

Sopiva ajankohta turvallisuuskoulutuksen uusintaan olisi siina vaiheessa, kun tyontekijan tyo-
suhde on kestanyt kaksi vuotta. Tassa ajassa turvallisuuden vaativuustasoon on voinut myos
tulla muutoksia, joten on hyvin todennakoista, etta kertauskoulutukseen paastya myos koulu-
tuksen sisaltdo on muuttunut uusia vaatimuksia vastaavaksi. Aiemmin opitun kertaaminen ja
turvallisuustietouden paivittaminen ajantasaiseksi motivoi tyontekijaa jalleen noudattamaan
niita turvallisuusmaarayksia, joiden mukaan toimiminen on saattanut osittain unohtua arjen

rutiinityossa.

Talla tavalla pyritaan saamaan osaamisen taso keskimaarin koko yrityksessa korkeammalle
tasolle. Vastaavan osaamistasotestin tulosten mediaanin tulisi olla lahella 90 prosenttia, jos

tehtavissa toimenpiteissa onnistutaan.

Toinen asia, jota pitaa ehdottomasti tutkia, on yovuoron heikompien tulosten syy. Koska koko
henkilokunta koulutetaan samojen ohjeiden ja materiaalien mukaisesti, voidaan pitaa vahin-
taankin perusteltuna kysymyksena, miksi taso on selvasti heikompi yovuorossa? On myos mah-
dollista, etta vastaus tahan kysymykseen loytyy jokapaivaisen tekemisen ja viestinnan sisal-
losta, eika valttamatta koulutuksesta. Vaikka inhimillisten tekijoiden olemassaolo (kuten va-
symys, jos tyontekija ei ole pystynyt nukkumaan riittavasti ennen yovuoroa) on pidettava
mielessa pohdittaessa testisuoritusten eroja, ne eivat saisi aiheuttaa turvallisuusriskeja tyon-
tekijalle tai hanen tiimilleen. Tama voi olla myos jossain paatelmissa ratkaisemattomana

ongelmana - esimerkiksi tukitoimena tyontekijaa voi ohjata tyoterveyden piiriin.

Tata asiaa voisi tutkia alustavasti siten, etta kokeneempi kouluttaja menee mukaan yovuoron
koulutukseen ja tekee seka havaintoja koulutuksen onnistumisesta. Tarvittaessa tulee tehda
kehitysehdotuksia koulutuksen sisaltoon ja kaytantoihin, jos koetaan, etta siihen on tarvetta.
Vastaavasti yovuoron kouluttaja voisi vierailla paivan koulutuksessa. Talla tavoin saataisiin
mahdollisesti aikaan hyvaa keskustelua ja vuorovaikutusta eri kouluttajien kesken. Nakisin,
etta eri vuoron kouluttajilta voi oppia ja saada hyvia ideoita, joita on jatkossa mahdollista

hyodyntaa omassa koulutustyossa.
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4.4.1 Osaaminen tapaturmatilanteissa

Tarkasteltaessa osaamistasotestia tarkemmin ja siina olevaa tapaturmatilanteeseen liittyvaa
osiota, huomattiin, kuinka yllattavan moni ei tiennyt esimerkiksi sellaista tarkeaa asiaa, etta
hatatilanteessa tulisi aina soittaa ensin hatanumeroon (112). Useat olivat sita mielta, etta
ensin otetaan yhteytta esimieheen tai lentokentan asematasovalvojaan. Nama asiat kuuluvat
periaatteessa kaikkien ihmisten arkitaitoihin ja nain ollen niita ei ole ajateltukaan aikaisem-
min ottaa osaksi perehdytysta. Koska on ilmeista, etta tapaturmatilanteisiin liittyvissa perus-
tiedoissa ja -taidoissa on runsaasti korjattavaa, tulisi nyt keskustella siita, milla tavoin ja
missa laajuudessa niiden lisaaminen peruskoulutuspakettiin voitaisiin toteuttaa. Tama osaa-
misalue on aarimmaisen tarkea, koska pahimmillaan puhutaan ihmishengesta, jos perustaidot

ja -tiedot eivat ole hallussa.

Ellei haluta lisakustannuksia virallisen ensiapukoulutuksen jarjestamisesta, voisi eras mahdol-
linen ratkaisu olla se, etta lisataan tyoturvallisuusperehdytykseen ensiapuosio. Tassa osiossa
voitaisiin lyhyesti kasitella ensiapukoulutuksen tarkeimmat asiat, kuten toiminta tapaturma-
paikalle saavuttaessa. Tarkoitus ei ole valttamatta panna toimeen useampia virallisia en-
siapukoulutuksia kuin tallakaan hetkella, vaan tavoitteena olisi lisata tietoutta yllattavien
tapaturmien varalle. Mikali tapahtuisi vakava onnettomuus, mutta paikalla oleville henkilgille
olisi epaselvaa, miten heidan tulisi toimia pelastustilanteessa, saatettaisiin hukata tarkeita
sekunteja tai minuutteja, jotka vaikuttavat tapaturman uhrin toipumiseen tai pahimmassa
tapauksessa hengissa selviamiseen. Nama tosiasiat on syyta pitaa mielessa silloin, kun suunni-
tellaan turvallisuuskoulutuksen kehittamista. Koulutuksen myota hankittu valmius toimia oi-

kein hatatilanteissa on sinansa turvallisuustasoa nostava tekija.

4.4.2 Turvallisuushavaintokortit

Sodexo Transportin perehdytyksessa turvallisuushavaintokortin tayttaminen kaydaan lapi,
mutta ilmeisesti tama osio perehdytyksesta unohtuu hyvin helposti. Alkuperehdytykseen sisal-
tyy erittain paljon perehdytettavalle taysin uusia, suoraan paivittaiseen tyohon kuuluvia asioi-
ta ja kaytantoja. Moni kenties kokee perehdytystilanteessa turvallisuushavaintokortin teo-
reettisena ja vahemman tarkeana kaytannon taitojen opiskelun rinnalla. Itse tyon oppiminen
vaatii huomiota ja keskittymista, joten harvemmin tarvittavan korttilomakkeen olemassaoloa

ei enaa muisteta myohemminkaan.
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Asian kehittamiseksi voisi harkita kahta eri vaihtoehtoa. Perehdytys suoritettaisiin nailta osin
samoin kuin aiemminkin, mutta turvallisuushavaintokortin markkinointia lisattaisiin huomat-
tavasti henkilostopalavereissa ja ilmoitustauluilla. Pitaisi myos varmistaa, ettei prosessissa
ole aukkoja. Tama tarkoittaa sita, etta turvallisuushavaintokortin tayttajan tulee aina saada
palaute tekemastaan huomiosta. Nain valtytaan luomasta sellaista luottamusta vahingoittavaa
mielikuvaa, ettei tyontekijan tekema havainto edes kiinnosta esimiehia. Toinen vaihtoehto on
jattaa tama osio kokonaan pois perusperehdytyksesta ja kayda asia lapi tyontekijan kanssa

esimerkiksi koeaikakeskustelun yhteydessa.

Tassa tyossa paadyin ehdottamaan ensimmaista menetelmaa, jossa selvasti lisataan viestintaa
turvallisuushavaintokortteihin liittyvista ohjeista. On tarkeaa selittaa kaikille mahdollisimman
ymmarrettavasti, milloin kyseinen kortti taytetaan ja minka vuoksi, seka mita tapahtuu sen
jalkeen, kun turvallisuushavaintokortti on taytetty ja toimitettu eteenpain. Talla hetkella
vaikuttaa silta, etta asia on tyontekijoiden nakokulmasta liian monimutkainen ja tyolas tehta-
vaksi, eika myoskaan tiedosteta, millaisia henkilokohtaisia hyotyja taytetyn kortin palautta-
misesta koituu. Yhden kortin tayttamisesta tyontekija saa muun muassa ePassiinsa lisaa kayt-
tovaroja. Turvallisuushavaintojen tekemisesta pitaisi saada luonnollinen osa jokapaivaista
tyoelamaa. Tulisi myos varmistua siita, etta turvallisuushavaintokortit ovat selkeasti nakyvilla

ja helposti saatavilla.

4.4.3  Turvallisuusilmapiirin kehittaminen

Taman tutkimuksen perusteella vaikuttaa silta, etta organisaation turvallisuusilmapiiri on
kohtalaisen hyvalla tasolla. Erityisesti haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta turval-
lisuuden laiminlyonteja tapahtuu kaytannossa ainoastaan yksittaisten tyontekijoiden osalta.
Tama osaltaan nakyy jo tyotapaturmatilastoissa, jotka ovat pitkaan olleet laskemaan pain.
Joka tapauksessa ne harvatkin laiminlyonnit ovat liikaa, eika niita saisi ohittaa kiinnittamatta
niihin huomiota. Taytyy muistaa, etta yksikin virhe tai vahinko kriittisessa kohdassa voi aihe-

uttaa vakavan tapaturman seka vaarantaa henkilon terveyden ja hyvinvoinnin.

On siis perusteltua miettia keinoja, joiden avulla paastaisiin kasiksi naihin yksittaisiin tapauk-
siin, jotta voitaisiin suorittaa korjaavia toimenpiteita riskialttiin toiminnan valttamiseksi jat-
kossa. Kaikkein tehokkainta olisi, jos henkiloston keskuudessa vallitseva ilmapiiri muotoutuisi
sellaiseksi, jossa kaikki antaisivat avoimesti palautetta toisilleen, kun siihen on aihetta. Talla
hetkella tama ei kaikilta osin toteudu. Ongelmaa ei ole silloin, kun palautteen antajana on

esimies. Talloin palaute otetaan paaosin hyvin vastaan. Haasteita onkin vertaispalautteen
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annossa. Tyokaverilta saatua palautetta ei aina oteta avoimesti vastaan, vaan palaute jate-

taan joskus kokonaan huomioimatta.

On myos mahdollista, etta vika on palautteen antajassa. Jos palautetta ei osata antaa oikeal-
la tavalla rakentavassa hengessa, niin palautteen vastaanottajalla ei myoskaan tassa tapauk-
sessa ole valttamatta mahdollista edes ymmartaa, mita voisi tehda jatkossa paremmin. Pa-
lautteen tulee aina olla rakentavaa, myonteisen palautteen positiivista voimaa unohtamatta.
Esimiesten panostus tyoilmapiirin luomisessa ja esimerkillinen toiminta hyvan palautteen an-
tamisen mallintajina on ratkaisevaa haluttaessa kohentaa yrityksen sisaista toimintakulttuuria

ja saada aikaan koherenssia.

Olisiko ratkaisu nimenomaan palautteen antamisen osaamisessa? Organisaation avainhenkiloil-
le on annettu koulutusta palautteenannosta. Voidaanko samanlainen koulutus antaa myos
ryhmanvetadjille ja parhaassa tapauksessa koko henkilostolle? Siten toimien kaikilla olisi val-
miudet antaa palautetta rakentavalla tavalla. Palautteen antamisen taito ei ole itsestaansel-
vyys, mutta se on opittavissa. Yksi ongelmista normaalissa tyoyhteisossa voi olla se, etta pa-
lautetta ei osata antaa siten, etta se olisi mahdollisimman tehokasta. Niin henkilokohtaiset
kuin tiimien onnistumiset pitaisi huomata, huomioida ja iloita niista. Monipuolinen palaute luo
luottamusta tyontekijoiden valille, jolloin he ovat myos auliimpia auttamaan toisiaan. On
tarkeaa, etta kommunikointi on rentoa (mutta asiallista) ja pienistakin epakohdista voidaan
avoimesti keskustella. (Rantala 2019, 40.)

5  Turvallisuusohjeiden kertauskoulutuksen kehittamisesta

Kertauskoulutuksen suunnittelun alustukseksi tulee maaritella tavoitteet ja oppisisalto. Myos

kohderyhman aiemmat tiedot ja taidot on huomioitava. Seuraavaksi koulutus aikataulutetaan
seka varataan tarkoituksenmukainen koulutuspaikka. Kun edella mainitut asiat ovat jarjestyk-
sessa, paatetaan kaytettavat koulutusmenetelmat, jotka parhaiten tukevat haluttua tavoiteti-

laa. (Koulutustilaisuuden suunnittelu ja toteutus 2009.)

Suoritettu osaamistasotesti ja sen tulokset toimivat apuna tavoitteiden ja oppimissisallon
maarittelyssa. Kertauskoulutuksen aihepiirin tulee koostua keskeisimmista turvallisuuteen
vaikuttavista asioista. Selkean ja tiiviin opinaineiston avulla opiskelu koetaan mielekkaana.
Talloin myos opittujen asioiden omaksuminen aktiivisiksi kaytannoiksi onnistuu helpommin.
Perimmainen tavoite on vaikuttaa positiivisesti turvallisuuskulttuuriin ja turvallisuusasentei-
siin. Paamaara jaa kuitenkin melko todennakoisesti saavuttamatta, jos koulutuksen sisallolli-

nen toteutus on suunniteltu heikosti, eika kuulijoita ole otettu huomioon sisallon maarittelys-
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sa. Koulutettavien oppimistarpeiden tulee olla koulutuksen sisallon maarittelyn lahtokohta,

jotta koulutus olisi motivoivaa.

Pohtiessani, milla tavalla koulutus tulisi jarjestaa, etenin seuraavasti: Arvioin ensiksi sita,
kuinka suuri maara henkilostosta esimerkiksi kuukausitasolla tarvitsisi kertauskoulutuksen.
Oletettavasti lukema asettuu kolmen ja kahdeksan valille, eika sita ole tassa vaiheessa tar-
peen tarkentaa enempaa. Toiseksi arvioin sita, mika voisi olla oppimisen kannalta tehokkain
tapa kouluttaa. Tulisiko valmistella luentotyyppinen koulutus vai olisiko interaktiivinen,
enemman vuorovaikutusta edellyttava koulutusmenetelma opiskelumotivaation ja sisallon

omaksumisen kannalta parempi vaihtoehto?

Andersenin (2012) mukaan oppiminen on tehokkainta silloin, kun henkilo opiskelee yksin jota-
kin asiaa esimerkiksi lukemalla tai katselemalla. On huomattava, etta oppimistuloksen kan-
nalta tama opiskelutapa vaatii sen, etta henkilo todella keskittyy aiheeseen taydella kapasi-
teetillaan. Nyt voidaankin kysya, voisiko tama kertauskoulutus olla sellaisessa muodossa, jon-
ka tyontekija suorittaisi itsenaisesti? Itsendiseen opiskeluun perustuva kertaaminen olisi orga-
nisoitavissa verkkokoulutuksena. Pelkastaan verkossa toteutettavan koulutuksen haasteena
on, kuinka opetuksen jarjestaja pystyy varmistumaan siita, etta itsenaisesti opiskeleva henki-
6 paneutuu riittavan tehokkaasti tahan tyoyhteison kannalta olennaiseen aiheeseen. Olisiko
mahdollinen ratkaisu valmistella koulutus siten, etta se suoritettaisiin osittain verkkokoulu-
tuksena ja osittain luokkaopetuksena? Toimiva malli voisi olla sellainen, jossa tyontekijat
opiskelevat verkkomateriaalin ensin itsenadisesti, jonka jalkeen aihe kaytaisiin lapi ryhmassa.
Talla tavalla kouluttajalla on mahdollisuus pitaa yksilokohtaisesti huoli siita, etta jokainen
ymmartaa koulutuksen sisallon. Lahiopetuksessa opiskelijalla on tilaisuus esittaa kysymyksia
ja saada vastaukset koulutusmateriaalin mahdollisiin ongelmallisiin kohtiin tai itseopiskelun
myota heranneisiin probleemeihin. Kouluttajan rooliin oppimisen johtajana kuuluu kannustaa
ja tukea jokaista koulutettavaansa, jotta oppimiskokemuksesta muodostuisi onnistunut ja

tuloksellinen seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmasta.

Jotta taman kaltainen koulutustapahtuma olisi mahdollisimman sujuva, olisi syyta rajata osal-
listujamaara maksimissaan kolmesta kuuteen henkiloon koulutustapahtumaa kohden. Nain
varmistettaisiin se, etta kaikilla olisi hyva mahdollisuus osallistua keskusteluun. Oppiminen on
lopulta kokemuksellista, mutta turvallisuusasioista puhuttaessa kysymys on myos asenteista ja
niihin vaikuttamisesta. Koulutuksessa tulisi varmistaa, etta naita asenteita arsytettaisiin. Ta-
ma tapahtuu helposti, kun oppija saa tilaisuuden keskustella asioista, jotka askarruttavat
juuri hanta. Parhaiten keskustelua syntyy silloin, kun ryhman koko on optimaalinen (3-6 hen-

kilod). (Koulutustilaisuuden suunnittelu ja toteutus 2009.)

Alla olevassa taulukossa kuvataan, miten ryhmakoko vaikuttaa aktiivisuuteen ja menetelma-

valintoihin erityyppisissa koulutustilaisuuksissa. Taulukosta nahdaan se, etta mita suurempi
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ryhmakoko koulutuksessa on, sita pienempi osa ryhmasta osallistuu aktiivisesti koulutuksen

vuoropuheeseen. Tasta syysta on perusteltua sanoa, etta erittain tarkeassa turvallisuuskoulu-

tuksessa tulisi olla mahdollisimman pieni ryhma mukana, jotta kouluttajankin olisi helpompi

ottaa huomioon kaikkien koulutettavien tarpeet.

Ryhmakoko

Aktiivisuus

Soveltuva menetelma

3-6 henkiloa

Kaikki puhuvat

7-10 henkiloa

Melkein kaikki puhuvat
Hiljaisemmat aanessa vahemman
Yksi tai kaksi ei puhu lainkaan

Vuoropuheinen opetus
Ryhmatyo kaikissa muodoissaan
Demonstraatio

Harjoitus

11-18 henkilod

Viisi tai kuusi puhuu paljon
Muista kolme tai nelja liittyy mukaan aika
ajoin

Luento
Kyseleva opetus

Vuoropuheinen opetus
Ryhmatyo kaikissa muodoissaan
Demonstraatio

Harjoitus

19-30 henkiloa | Kolme tai nelja ryhman jasenta dominoi

Luento

yli 30 henkiloa | Osallistumismahdollisuus pieni Paneelikeskustelu

Taulukko 5: Ryhmakoon vaikutus aktiivisuuteen ja menetelmavalintoihin (Koulutustilaisuuden

suunnittelu ja toteutus 2009)

5.1 Koulutusprosessi

Talla hetkella kaytossa olevaan koulutusprosessiin ei tarvitse tehda juurikaan muutoksia, kun
ajatellaan kokonaisuutta. Turvallisuusperehdytys ja lentokenttatyohon orientoituminen alkaa
jo tyohaastatteluvaiheessa. Taman jalkeen tulevat alkuperehdytys ja lentokentan henkilo-
korttikoulutus. Naiden koulutuksien jalkeen tyontekija on valmis kenttatyohon ryhman kanssa
ja tiedot ja taidot harjaantuvat muutaman viikon kuluessa siten, etta tyontekija osaa tyot
itsenaisesti ja turvallisesti. Erilaisia turvallisuuteen liittyvia asioita otetaan esiin erilaisten
infokanavien avulla. Muun muassa henkilostopalaverit ja ilmoitustaulut soveltuvat tahan tar-

koitukseen parhaiten.

Kertauskoulutus tullaan jarjestamaan noin kahden vuoden kuluttua tyon aloituksesta. On tar-
keaa, etta kaytossa on toimiva jarjestelma, joka seuraa tyontekijoiden tyosuhteen pituutta.
Kun tyontekija on ollut talossa esimerkiksi 22 kuukautta, nostaa jarjestelma hanen nimensa
esiin ajettaessa raporttia. Suoritettu kertauskoulutus merkitaan jarjestelmaan, joka halyttaa
jalleen kahden vuoden kuluttua kyseisen henkilon osalta. Raportti, jossa nakyvat ne, jotka
ovat kertauskoulutusvuorossa, voidaan ajaa esimerkiksi kuukauden valein. Siten voidaan

suunnitella koulutukset tarpeen mukaan, riippuen koulutukseen kulloinkin tulossa olevien
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henkiloiden maarasta. On todennakoista, etta koulutettavien lukumaara vaihtelee jonkin ver-
ran. Kuviossa 1 on kuvattu Sodexo Transportin tavoitteen mukaista matkaa kohti parempaa

turvallisuuskulttuuria. Turvallisuusosaamisen kasvava trendi vie koko ajan turvallisuuskulttuu-

Parempi turvallisuuskulttuuri

. Kertauskoulutus
turvallisuusasioista

Oppiminen tyossa ja
turvallisuus
tietoiskut

.Alkuperehdytys ja
lentokentan
henkilokorttikoulutus

.Tyéhaastattelussa
kaytava
turvallisuus-
keskustelu

Kuvio 1: Sodexo Transportin koulutusprosessi kohti parempaa turvallisuuskulttuuria

6  Muutoksen lapivienti

Muutos on osa kaikkien tyopaikkojen arkea. Esimiehen rooli muutoksessa on valtavan tarkea.
Jotta muutos saadaan mahdollisimman sujuvasti vietya koko organisaatioon, tulee sen suun-
nittelussa olla avoin ja kommunikoida mahdollisimman paljon henkiloston kanssa. lhmiset

haluavat olla osallisia omaa tyotaan koskevien asioiden suunnittelussa. Kun tyontekijat ovat
olleet muutosprosessissa vahvasti mukana, tapahtuu esimerkiksi uuden toimintatavan siirta-

minen kaytantoon luontevasti myos organisaatiotasolla. (Mannermaa 2018, 315.)

Muutossuunnittelussa esimiehen tulee muistaa, etta totuttujen kuvioiden muuttaminen herat-
taa usein voimakkaitakin tunteita, kuten pelkoa, vihaa, surua ja myos iloa. Naita tunteita ei
pida yrittaa tyrehdyttaa, mutta ne tulee ottaa huomioon viestinnassa. Hyvassa viestinnassa
muutosta pyritaan selittamaan helposti kasitettavaksi ja sujuvaksi osaksi jokapaivaista tyo-
elamaa. Tavoitteiden, sisallon ja aikataulujen selventaminen auttaa tyontekijoita ymmarta-

maan, miksi ja miten uudistusta ollaan toteuttamassa. (Mannermaa 2018, 316.)
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On ymmarrettavaa, etta asiaintilan vaihdos tuo aina mukanaan epavarmuutta. Siksi tyonteki-
jat tuntevat helposti arkuutta tarttua tilanteen vaatimiin toimenpiteisiin ja odottavat, etta
esimies hoitaa muutoksen taytantoonpanoon liittyvan tekemisen. Tehokkaalla viestinnalla
onkin merkityksellinen funktio koko muutosprosessissa. Tavoitteena on luoda luottamusta
herattava ilmapiiri. Arvostettaessa ja kuunneltaessa jokaisen mielipiteita, on helpompi tehda

paatoksia, joissa kaikki osapuolet voittavat. (Mannermaa 2018, 315-316.)

Varsinkin tata tutkimusta tehdessa on syyta pitaa mielessa se, etta muuttuminen on jatkuvaa
ja vaistamatonta, toisinaan jopa regressiivista. Lentokentta ymparistona muuttaa muotoaan
kaiken aikaa, sita mukaa kuin lentoyhtiot ja lentokentat kehittavat omaa toimintaansa pyrki-
essaan edellakavijan asemaan alallaan. Samanaikaisesti ihmiset muuttuvat; tulevat sukupol-
vet ovat erilaisia kuin me. Johtamiskulttuurin toimijoiden tulee olla selvilla siita, mita yhteis-
kunnassa tapahtuu (seka paikallisesti etta globaalisti) ja elaa kaynnissa olevien muutosten
tahdissa, jotta toiminta olisi jatkuvasti mahdollisimman hallittua, turvallista ja tehokasta.
Kun ymparoiva maailma pakottaa yritykset ja organisaatiot muutokseen, myos erilaiset riskit

ja uhat muuttuvat vaajaamatta.

Taulukossa 6 on arvioitu Sodexo Transportin kykya ottaa vastaan toimintaymparistoon kohdis-
tuvia mahdollisia muutoksia nelikenttaanalyysin (SWOT) avulla. Nelikenttaanalyysin tavoit-
teena on arvioida yrityksen toimintaa nykytilan vahvuuksien (Strenghts) ja (Weaknesses) heik-
kouksien seka tulevaisuuden mahdollisuuksien (Opportunities) ja uhkien (Threats) nakokul-
masta (Nelikenttaanalyysi - SWOT 2020). SWOT-analyysi on selkeydessaan erinomainen mene-
telma arvioida ja kuvata liiketoimintaan liittyvien muutosten vaikutuksia, ennen kuin niita
aletaan toteuttaa. Yrityksen vahvuuksiin ja mahdollisuuksiin keskittymalla voidaan voittaa
heikkoudet ja uhat. (Schooley 2019.)
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Vahvuudet
- Muuntautumiskykyinen Heikkoudet

organisaatio
- Paljon nuoria - Tyontekijoiden suuri
tyontekijoita vaihtuvuus
- Vahva ja kokenut - Riippuvaisuus yhdesta
kansainvalinen suuresta asiakkaasta

taustaorganisaatio
lentokonesiivouksessa

Mahdollisuudet

- Puhtaustasovaatimusten U hat
T CEREnED

3 - Riippuvaisuus
- Lentoliikenteen kasvu lentoliikenteesta

- Hyva maine Helsinki- - Lentomatkustusinnon
Vantaalla hiipuminen

- Toiminnan - Nykyisten sopimusten

laajentaminen menettaminen
lentokenttatoiminnasta

muihin
toimintaymparistoihin

Taulukko 6: Sodexo Transportin nelikenttaanalyysi muuttuvan tyoympariston nakokulmasta
(Nelikenttaanalyysi - SWOT 2020)

Sodexo Transportin vahvuuksia muutosta ajatellen ovat muun muassa kevyen organisaation
mahdollistama nopea reagointi muuttuviin tilanteisiin. Tama ominaisuus on tarkea lentokent-
tamaailmassa, jossa muutokset seuraavat toisiaan. Esimerkiksi koronapandemian puhjettua
Wuhanissa tammikuussa 2020, Sodexo tarkisti valittomasti yhteistyossa asiakkaiden kanssa
siivousohjelmien sisaltoa ja koneissa tehtiin huomattavasti enemman desinfioivaa siivousta
kuin normaalissa tilanteessa. Muutosten kaytantoon viemisessa auttaa vahvan kansainvalisen
taustaorganisaation tuki ja henkiloston vastaanottava asenne vaihtuvissa tilanteissa. Muutok-
sessa helpottaa, etta tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi nuoria, jotka eivat oletettavasti ole
ehtineet urautua. Hyvana esimerkkina nuorekkaan organisaation muutoskyvysta toimii lento-
koneista tulevien jatteiden lajittelun lisaaminen. Helmikuun 2020 aikana alettiin kerata ko-

neista erikseen muovia ja alumiinitolkkeja. Vaikka tyontekijoiden siivoustyohon tuli hieman
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lisa haastetta, niin muutos otettiin silti hyvin vastaan, silla nuoret ovat tottuneet kierratta-

maan eri materiaaleja kaytannossa koko elamansa ajan toisin kuin vanhemmat tyontekijat.

Selkeimpia heikkouksia Sodexo Transportilla ovat yhden suuren asiakkaan kanssa solmitun
siivoussopimuksen tuoma riippuvuus tasta yhdesta sopimuksesta seka tyontekijoiden suuri
vaihtuvuus. Haasteita voi tulla myo0s siita, etta useat tyontekijat ovat tyourallaan melko nuo-
ria, joten heidan ammattitaitonsa ei valttamatta ole viela parhaalla mahdollisella tasolla.
Muutostilanteissa naiden tyontekijoiden saattaa olla vaikea ymmartaa tilanteen vaatimia tyo-

tavan muutoksia.

Mietittaessa tulevaisuutta, tulee arvioida mahdollisia uhkia, jotka voivat aiheuttaa ongelmia
organisaatiolle. Riippuvaisuus lentoliikenteesta nakyy erityisen rankasti tata opinnaytetyota
tehdessa, kun lahes koko matkustajaliikenne on keskeytetty pandemian vuoksi huhtikuun 2020
alusta alkaen ja todennakoisesti tilanne jatkuu samanlaisena useita kuukausia. Voiko talla
tilanteella olla myos kauaskantoisempia vaikutuksia ihmisten matkustushalukkuuteen? Vahe-
neeko lentomatkustaminen pysyvasti? Pandemian karu jalkiseuraus lentoyhtigille on, etta
palautuminen tasta tilanteesta tulee kestamaan vuosia. Normaalistikin lentokonesiivousyrityk-
sille pitkantahtaimen suunnitelmien teko on haasteellista, silla siivoussopimukset solmitaan

usein vain kolmen vuoden mittaisiksi.

Koronapandemia saattaa tuoda mahdollisuuksia juuri siivousalalle, silla jo nyt nakyy viitteita
siita, etta ihmiset odottavat puhtaampia tiloja ja matkustusolosuhteita. On todennakoista,
etta lentokonesiivouksen puhtaustasovaatimukset ovat vastedes korkeammalla. Kaytannossa
se tarkoittaisi enemman siivoustyota. Jos ajateltaisiin lentoaseman olosuhteita ilman koro-
naa, nayttaisivat olosuhteet suosiollisilta Helsinki-Vantaalla toimiville yrityksille valtavan,
entista suuremmat matkustajamaarat sallivan laajennuksen ansiosta. Lentomaarat ovat olleet
jo pitkaan kasvusuunnassa, mika tarkoittaisi kasvua myos niille yrityksille, jotka ovat mukana

tuottamassa palveluita lentoyhtioille ja lentoasemalle.

6.1 Alustava toteutussuunnitelma

Kertauskoulutuksen kehittamisen tyoryhmassa tulisi olla mukana ainakin organisaation turval-
lisuuspaallikko, kouluttajia seka operatiivinen paallikko. Toteutuksen ensivaiheessa jarjeste-
taan aloituspalaveri, johon kutsutaan mukaan laajempi kattaus avainhenkiloita, joista osa
toteuttaa itse kertauskoulutuksen kehittamistyota ja lopulta myos toimii kouluttajana. On
tarkeaa, etta heille kaikille annetaan ainakin pieni mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen.

Talla tavoin kouluttajat ovat motivoituneempia ottamaan vastaan taman tyotehtavan ja heis-
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ta saadaan mahdollisesti myos hyvia muutosagentteja viemaan viestia muutoksesta koko or-

ganisaatioon.

Tyoryhman tulisi aloittaa alkuperehdytyksen tarkistamisella ja ajan tasalle saattamisella, jos
huomataan, etta paivittamiselle on tarvetta. Alkuperehdytyksen osalta tulisi samalla paattaa,
miten toteutetaan ensiapukoulutusosio ja lisata se perehdytykseen. Tarvittaessa ensiapukou-
lutuksen kehittamiseen voidaan nimeta erillinen pienempi tyoryhma. Taman koulutuksen si-
sallon osalta olisi hyva kysya apua esimerkiksi tyoterveyshuollosta. Ensiapukoulutuksessa tulisi
keskittya aiheisiin, jotka ovat tarkeita nimenomaan lentokenttaalueella. Samassa yhteydessa
tulisi myos tutkia, miten varmistutaan siita, etta eri vuoroissa on riittava maara tyontekijoita,
joilla on ensiapukoulutus. Talla hetkella on tyydytty siihen, etta riittava osuus kaikista tyon-
tekijoista on koulutettu, mutta ei valttamatta ole varmistettu samassa vuorossa tyoskentele-

vien henkiloiden ensiapuosaamista.

Alkuperehdytysmateriaalin paivittamisen jalkeen voidaan rakentaa kertauskoulutusaineisto.
Materiaali on paaosin samankaltainen kuin alkuperehdytyksessa, mutta siina pystytaan otta-
maan huomioon kohderyhman tyokokemus ja osaaminen. Tata osaamista voidaan mahdollises-
ti syventaa joiltakin osin, jotta koulutus antaisi kohderyhmalle selkeasti myos jotakin uutta
patevyytta. Kun kertauskoulutusmateriaali on valmis, voidaan suunnitella seurantajarjestel-
man toteutus ja nimeta vastuuhenkilot huolehtimaan koulutusten jarjestamisesta jarkevassa
aikataulussa. Valmis kertauskoulutuspaketti testataan ensin avainhenkiloilla ja kerataan pa-
lautetta ja kehitysideoita. Kertauskoulutuksen voi ottaa kayttoon heti, kun edella mainitut

asiat on suoritettu ja nahdaan, etta materiaali on toimiva ja ajantasainen.

Toinen kehitettava asia on taytettyjen turvallisuushavaintokorttien maaran kasvattaminen.
Ensimmainen tahan liittyva toimenpide on luoda mahdollisimman selkea infopaketti, jota
voidaan pitaa esilla ilmoitustauluilla. Nykymuodossaan ohjeet ovat ehka liian massiiviset,
eivatka tyontekijat ole kovin kiinnostuneita lukemaan pitkia ohjeita. Myos prosessi pitaa tar-
kistaa kokonaisuudessaan ja varmistaa vastuuhenkiloiden toimintatavat. Erityisen tarkeaa on
keskittya siihen, etta kortin tayttaja saa palautteen mieluiten valittomasti kortin jatettyaan.
Samoin hanen tulee saada tieto mahdollisista toimenpiteista, joita hanen huomionsa ansiosta

on tehty asian hyvaksi.

Turvallisuushavaintokortin tayttaminen ja prosessin selventaminen henkilostolle tulee suorit-
taa esimerkiksi henkilostopalaverien yhteydessa. Erityisen tarkeaa on tuoda tama prosessi
avainhenkiloiden tietoon niin hyvin, etta he voivat osaltaan markkinoida korttien tayttamista
jokapaivaisen tyon ohella. Aina, kun tyontekija kertoo avainhenkilolle jostakin turvallisuuteen
liittyvasta havainnostaan, tulisi hanta kehottaa tayttamaan turvallisuushavaintokortti. Taytet-

tyjen turvallisuushavaintokorttien maara kirjataan ja tilastoja ja aiheita kaydaan saannollises-
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ti lapi henkilostopalavereissa. Koska tama on aihe, joka unohtuu varsin helposti, siita on hyva

muistuttaa toistuvasti erilaisissa yhteyksissa.

Jos edella kasitellyissa toimenpiteissa onnistutaan, niin organisaation yleinen turvallisuusil-
mapiiri kohentuu automaattisesti. Olisi silti tarkeaa keskustella mahdollisesta palautteen
annon koulutuksesta ryhmanvetajille tai jopa koko henkilostolle. Talla voisi olla kohottava
vaikutus tyoilmapiiriin henkisen jaksamisen kannalta. Jos tyopaikan henki olisi hieman avoi-
mempi palautteenannolle, se parantaisi ja vahvistaisi osaltaan turvallisuusilmapiiria. Edella

esitetyn perusteella tama aihe on syyta ottaa alustavasti esiin johtoryhman palavereissa.

6.2 Osaamistason seuranta

Kun kertauskoulutukset ja ohjeistukset turvallisuushavaintokorteista on saatu tayteen vauh-
tiin, voidaan paattaa seuraavan osaamistasotestin toteuttamisesta. Uuden testin jarjestami-
nen on erittain tarkeaa, jotta voidaan mahdollisimman luotettavasti arvioida tehdyn kehitys-
tyon onnistumista. Turvallisuushavaintokorttien osalta arviointi on yksinkertaisempaa. Kay-
tannossa kirjanpito niiden maarasta riittaa yksiselitteiseen tilastoon taman kampanjan onnis-

tumisesta.

Jarkeva aikataulu uudelle osaamistasotestille voisi olla esimerkiksi noin vuosi sen jalkeen, kun
kertauskoulutukset on saatu vauhtiin. Kysymykset tulee paivittaa ajan tasalle ennen koulutus-
ta, jotta ne vastaavat paivitetyn koulutuksen sisaltoa mahdollisimman hyvin. Testien verrat-
tavuus sailyy paremmin, jos uuden haastattelun kaava pidetaan alkuperaisen kaltaisena.
Haastattelut ovat muutoinkin erinomainen tapa saada koulutusideoita muilta kuin niilta, jotka

koulutuksia normaalisti pitavat tai hallinnoivat.

7  Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on organisaation hyvan turvallisuuskulttuurin vahvistami-
nen. Keskeisimpina tutkimusmenetelmina toimivat osaamistasotesti seka tyontekijoiden haas-
tattelut, joissa haluttiin saada selvyys ennen muuta turvallisuusosaamisen nykytilasta. Opin-
naytteen tuotoksena syntyivat seuraavat nelja tarkeinta kehitysehdotusta, joiden voisi olettaa

soveltuvan hyvin tamankaltaisten organisaatioiden kayttoon:
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1. Turvallisuusperehdytyksen kertauskoulutus tulisi jarjestaa tyontekijoille kahden vuo-
den sykleissa. Osaamistasotestin tulokset viittasivat siihen, etta tyosuhteen alussa
saadut perustiedot unohtuvat siten, etta se nakyy osaamisessa selvasti kahden vuoden

kuluttua tyon aloituksesta.

2. Haastatteluissa kavi ilmi, etta henkiloston tietoisuus turvallisuushavaintokortista on
hyvin heikkoa. Turvallisuushavaintokortin kaytosta ja hyodyista tulisi informoida hen-
kilokuntaa tehokkaammin ja informaatio tulisi muokata mahdollisimman havainnolli-
seen ja vaivattomasti omaksuttavaan muotoon. Liian monimutkainen prosessi, jonka
hyodyt eivat konkretisoidu tyontekijalle, tuntuu turhalta, eika se motivoi tayttamaan

havaintokortteja tarpeeksi usein.

3. Haastatteluissa selvisi, etta organisaatiossa esiintyy jonkin verran turvallisuusasentei-
ta, jotka eivat ole toivottuja. Haastateltavat vaikuttivat epavarmoilta omasta aukto-
riteetista annettaessa palautetta tyotoverille. Henkilostolle jarjestettavalla palaut-
teenannon koulutuksella voidaan vaikuttaa positiivisesti turvallisuusilmapiiriin. Kun
tyontekijat osaavat antaa rakentavaa palautetta, he motivoituvat seka antamaan pa-
lautetta etta oppimaan saadusta rakentavasta palautteesta. Positiivisen palautteen

rohkaisevaa vaikutusta ei pitaisi myoskaan unohtaa normaalissa tyoarjessa.

4. Ensiapuosaamista tulisi vahvistaa organisaatiossa huomattavasti. Osaamistasotestin
vastausten tarkemmassa analyysissa paljastui, ettei esimerkiksi toiminta tapaturmati-
lanteessa ole selvaa kaikille tyontekijoille. Taman hetken vaatimuksena on, etta viisi
prosenttia henkilostosta on kaynyt vahintaan hataensiapukoulutuksen, joka on noin
yhden tyopaivan mittainen. Ei ole valttamatta tarkoituksenmukaista jarjestaa tallais-
ta paivan kestoista koulutusta kaikille, sita vastoin lyhyen ensiapuosion lisaaminen pe-

rusperehdytykseen olisi harkinnan arvoista.

Koko organisaation turvallisuuskulttuurin kannalta olisi suotuisaa, jos edella esitetyt asiat
voitaisiin toteuttaa. Vastaavan osaamistasotestin jarjestamista seurantamielessa ei pida kui-
tenkaan unohtaa. Jotta voidaan varmistua toimenpiteiden toimivuudesta ja onnistumisesta,
tulisi osaamisen tasoa seurata muutaman vuoden ajan. Jos huomataan, etta osaaminen ei ole
keskimaarin muuttunut tai se olisi jopa heikentynyt, tulisi tutkia uudelleen koko turvallisuus-
perehdytysprosessia ja pohtia tehtyjen muutosten tarpeellisuutta. Mikali tulokset nayttavat
paremmilta kuin aikaisemmin, voidaan jatkaa samankaltaisella prosessilla seka jalostaa sita

entisestaan.
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7.1 Tutkimuksen tulosten luotettavuus

Taman tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa on erityisen tarkeaa arvioida, etta osaamis-
tasotestin vastausprosentti on riittavan korkea ja kysymykset mittaavat oikeita asioita. Haas-
tattelujen osalta on arvioitava sita, oliko otos riittavan kattava ja tarpeeksi suuri. Osaamis-
tasotestin osalta ei tarvitse suorittaa katoanalyysia, eli kadon aiheuttamaa vaaristymaa, silla
kyselyyn vastaajat ovat saaneet tehtavaksi suorittaa taman testin tyoajalla. Siten kukaan ei
jaanyt pois tutkimuksesta omalla paatoksellaan ja nain ollen vastaajat ovat puhtaasti satun-
naisotannalla valittu. (Heikkila 2014.)

Osaamistasotesti testattiin ennen varsinaisten testien aloittamista. Talla tavalla varmistettiin,
etta testi on rakennettu niin, etta se vastaa mahdollisimman laajasti turvallisuusperehdy-
tysosaamiseen lentokonesiivoustoimipaikassa. Varmistettiin myos, ettei mahdollisia virhetul-
kintoja voitu tehda testin vastausvaihtoehdoissa. Osaamistasotesti suoritettiin maaliskuussa
2020 noin kolmen viikon jakson aikana, jolloin testin suoritti 59,2 % kohderyhmasta. Tama

otanta on riittava antamaan todellista tilannetta kuvaavia tilastoja tutkimuksen tueksi.

Haastattelut tehtiin helmi- ja maaliskuun 2020 aikana. Henkilot haastatteluihin valittiin siten,
etta jokaisesta osastosta olisi vahintaan yksi haastateltava. Valinnassa kiinnitettiin myos
huomiota potentiaaliin saada viriamaan mahdollisimman rakentavaa keskustelua. Haastattelu-
ja suoritettiin yhteensa kahdeksan kappaletta. Koska haastateltavat henkilot valittiin erik-
seen, on sanottava, ettei naiden haastattelujen perusteella voida tehda sellaisia johtopaatok-
sia, joilla maariteltaisiin koko organisaation mielipiteita. Tama ei tosin ollut tarkoituskaan
haastatteluja suunniteltaessa, sen sijaan tavoite oli saada nimenomaan mahdollisimman he-
delmallisen keskustelun kautta nakemyksia perehdytyksen nykytilasta. Lisaksi toivottiin kehi-
tysideoita perehdytykseen nimenomaan niilta henkildilta, jotka tyoskentelevat kentalla pai-

vittain.

7.2  Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskityttiin vakituisten tyontekijoiden osaamistason mittaamiseen. On
kuitenkin muistettava, etta toimipaikkamme tyollistaa noin sata erikseen toihin kutsuttavaa
tyontekijaa, joilla on yhta lailla tarkea rooli pidettaessa ylla turvallista tyopaikkaa omalle
organisaatiolle ja sidosryhmille. Voidaan tehda oletus, jonka mukaan erikseen toihin kutsutta-
vien tyontekijoiden osaaminen ei ole keskimaarin yhta korkealla tasolla kuin vakinaisella hen-

kilostolla. Kuitenkin tama on vain oletus, joka voi olla vaara ja siksi epaoikeudenmukainen.
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Tutkimusten tuloksia punnitessa taytyy muistaa, etta tuloksia arvioitiin ainoastaan osaamis-
tasotestin tulosten ja haastatteluiden perusteella. Tuleekin kysya, riittavatko nama mittarit

todellisen tuloksen selvittamiseen?

7.2.1 Erikseen toihin kutsuttavat tyontekijat

Erikseen toihin kutsuttaville tyontekijoille olisi syyta tehda samankaltainen osaamistasotesti
kuin vakituisille, jotta saadaan parempi kuva vallitsevasta tilanteesta. Todennakaista kuiten-
kin on, etta ainakin nyt alkuvaiheessa riittaa, etta naille tyontekijoille annetaan sama kerta-
uskoulutus samalla syklilla kuin vakituisille tyontekijoille. Myohemmin tulee arvioida, tarvitsi-
siko syklia kenties lyhentaa erikseen kutsuttavien tyontekijoiden kohdalla, silla he ovat tyo-
paikalla luonnollisesti vahemman, eivatka nain ollen valttamatta aina saa tietaa muuttuneista
olosuhteista tai ohjeista riittavan tehokkaasti. Riippuen muutoksen luonteesta, tassa saattaa

piilla turvallisuusriski, jonka eliminointi kuuluu tyonantajan vastuisiin.

Erikseen toihin kutsuttaville tyontekijoille ei jarjesteta heille suunnattuja henkilostopalave-
reita. He kuitenkin saavat osallistua palaveriin halutessaan. Tata tapahtuu talla hetkella joka
tapauksessa liian harvoin. Tama on seikka, joka heikentaa huomattavasti heidan mahdolli-
suuksiaan tulla kuulluiksi organisaatiossa. Ongelmalliseksi tilanteen tekee myos se, etta hen-
kilostopalaverit ovat luonnollinen keino saada uusia ohjeistuksia selvitettya tyontekijoille
kasvotusten. Kaikki eivat kuitenkaan seuraa ilmoitustauluviestintaa kovin tehokkaasti toihin
tultuaan. Henkilostopalavereiden laajentamista myos ei-vakituisen henkiloston osallistumisen
mahdollistaviksi tulisi harkita seka tutkia, miten ne saataisiin mahdollisimman tehokkaasti
jarjestettya. Talla hetkella vaikuttaa ilmeiselta, etta on jokseenkin mahdotonta taata aivan
kaikille mahdollisuus osallistua palavereihin, koska erikseen toihin kutsuttavat eivat kay toissa
saannollisesti. Olisi kuitenkin hyva, jos saataisiin edes osa tasta henkilostoryhmasta niihin

mukaan.

7.2.2 Tyotapaturmatilastot

Tutkimustuloksia on aiheellista tarkastella kriittisesti. Ovatko osaamistasotestin tulokset ja
haastattelujen analyysi riittavat mittarit osoittamaan turvallisuusosaamisen todellista tasoa?
Onko realistista ajatella, etta turvallisuusosaaminen on tyosuhteen alussa parhaalla tasolla

myos kaytannossa? Vaikka taman tutkimuksen myota paatokseen saatetun osaamistasotestin
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perusteella nain olisikin, sopii silti kysya, millaista olennaista ammatillista tietotaitoa tutki-

muksessa jaa piiloon?

Tyokokemus kartuttaa hiljaista tietoa. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tyoelaman yhteydessa
taitoja ja osaamista, jotka kehittyvat yksilollisen tyokokemuksen syventyessa. Pohjalainen
(2012, 2) kuvailee hiljaiseen tietoon kytkeytyvaa ongelmaa seuraavasti: "Tyontekijat eivat
valttamatta itse tunnista taitojaan ja hiljaista tietoaan, koska kokemus ilmenee monipuolise-
na, kokonaisvaltaisena ja ammatillista osaamista laajempana tietona.” Voisiko olla niin, etta
tyokokemuksen tuoma varmuus tekemiseen korvaa jonkin tiedon, joka kenties on unohtunut
tyokaytantojen muovautuessa tekijansa kasialaan? Pohjalaisen artikkelin mukaan hiljainen,
yhteen ihmiseen kiinnittynyt, mutta yritykselle arvokas taitotieto, on vaarassa kadota esimer-
kiksi ihmisen siirtyessa muualle. Mutta on olemassa keinoja tehda tata tiedollista tai teknista
paaomaa nakyvaksi. (Pohjalainen 2012.) Resursointia harkittaessa yrityksessa on hyva tiedos-

taa sen merkitys ja mahdollisuudet.

Tyotapaturmatilastojen tutkiminen voisi olla eras tapa testata turvallisuustutkimustulosten
kestavyytta. Sen kautta olisi mahdollista hakea vastauksia edella mainittuihin kysymyksiin.
Jos tyotapaturmatilastoja viimeisilta vuosilta tarkasteltaisiin ja verrattaisiin toisiinsa saman-
kaltaisin jaotteluin kuin osaamistasotestin vastauksia, saataisiin nakyviksi jo olemassa olevat
lukemat, jotka joko puoltavat tassa opinnaytteessa tuotettua informaatiota tai jopa sotivat
sita vastaan. Mikali tilastovertailun pohjalta todettaisiin, etta tyotapaturmia sattuu enemman
henkildille, joiden tyosuhde on yli kaksi vuotta, siita voitaisiin paatella tilastojen vahvistavan
osaamistasotestihavaintojen perusteella muodostunutta kasitysta vallitsevasta tyoturvallisuus-
tasosta. Jos tapaturmia sattuu enemman niille, joiden tyoura alalla on vasta alkuvaiheessa,
tulisi tuloksia arvioida kokonaan uudestaan. Osoittavatpa tilastot mita hyvansa, niin turvalli-
suuskoulutuksen suhteen ei pida unohtaa yhtakaan henkilostoryhmaa, silla tyotapaturmamaa-
rien ollessa todella alhainen, on uusi tapaturma aina poikkeava tilanne normaalista. Tasta
syysta tulisi varautua siihen, etta tapaturma tai vahinko voi sattua kenelle hyvansa ja minka

tahansa toiminnan yhteydessa.

Tyotapaturmatilastoja tutkittaessa voidaan kerata myos tarkemmin eriteltyja tilastoja erilai-
sista tapaturmista. Tutkimus olisi jarkevaa jakaa esimerkiksi seuraaviin osioihin: henkilon ika,
vuorokauden aika, saa, tyovuoron pituus tai se, missa vaiheessa vuoroa tapaturma sattui.
Siten ilmenisi, milla tavalla mainitun kaltaiset seikat vaikuttavat tilastoihin. Dokumentoiduis-
ta tapaturmista saatettaisiin nain toimien saada myos muunlaista tarkeaa tietoa. Samoin tulisi
harkita vastaavien tietojen keraamista turvallisuushavaintokorteista silloin, kun se on mahdol-

lista.
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Liite 1:
iite 1: Turvaverkot

rtoitukse

Riskika

Tyé-Ja turvaohjeet
Koulutus ja valvonta
Turvaj'a?rjestelm'aft ja turvalliset tilat
oikeat tyévilineetja henkilésuojaimet
ushavainnot

Turvakévelyt ja turvallisy

3 turvallisuuden var
kysymystéi

mistavad
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Liite 2: Haastattelurunko

Sodexo Oy Transport
Turvallisuusperehdytyksen kehittaminen - haastattelurunko
Taustakysymykset
1. Tamanhetkinen tyotehtava
a. Paiva/Yovuoro
Tyovuodet nykyisessa tyotehtavassa
Tyovuodet Sodexolla
Tyokokemus vuosissa
Ika

U AN WN

Turvallisuusperehdytys, -osaaminen ja -kulttuuri
1. Minkalaista kokemusta/koulutusta turvallisuusasioista sinulla oli ennen kuin tulit
Sodexolle toihin?

2. Minkalainen mielikuva sinulla oli Sodexon turvallisuuskulttuurista ennen toiden aloi-
tusta?

3. Koetko, etta olet saanut taalla tarpeeksi kattavan perehdytyksen turvallisuusasioihin
liittyen?
a. Safety nakokulma (esim. tapaturmat, tulipalot, onnettomuudet)
b. Security nakokulma (esim. varkaudet, vaarinkaytokset, vahingonteot ja tun-
keutumiset)

4. Miten mielestasi kouluttajasi onnistui perehdytyksessa?

5. Mita perehdytyksessa olisi mielestasi voitu tehda paremmin?
a. Resurssit
b. Aika
c. Ajoitus
d. Jaiko mielestasi joku asia kertomatta koulutuksessa

6. Saitko mielestasi riittavasti tietoa Finavian henkilokorttikoulutuksessa lentokentan
turvallisuuteen liittyen?

7. Minkalaisia asioita jai mielestasi puuttumaan henkilokorttikoulutuksesta?

8. Miten vahvaksi arvioisit oman osaamisesi tyoturvallisuus asioissa asteikolla 1-5?
(1=osaamiseni on heikkoa, 5=0saamiseni on erinomaista)

9. Tiedatko, mika on turvallisuushavaintokortti ja miksi niita on tarkeaa tayttaa?
10. Miten mielestasi saisimme henkilokunnan tekemaan enemman turvallisuushavaintoja?

11. Tarvitsisitko omasta mielestasi kertauskoulutusta turvallisuusasioihin liittyen?
a. Minkalaisessa tilanteessa/tilanteissa koulutustarve mielestasi esiintyy?
i. Osaamattomuus/tiedon puute
ii. Turvattomuuden tunne
b. Kuinka usein kertauskoulutusta tulisi jarjestaa?

12. Onko sinulle tullut vastaan tilanteita, joissa on ollut vaikeata tai mahdotonta toimia
turvallisesti?
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a. Miten turvallisuusilmapiiria voisi parantaa?
14. Minkalaisia turvallisuusasenteita organisaatiossa esiintyy?
a. Kuvaile tilanteita, joissa on toimittu esimerkiksi valinpitamattomasti.

b. Kuvaile tilanteita, joissa on toimittu esimerkillisesti turvallisuusnakokulmasta.

15. Miten kasityksesi Sodexon turvallisuuskulttuurista on muuttunut tyosuhteesi aikana?



