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Turvallinen tydymparisto lisaé tyontekijoiden hyvinvointia, sujuvoittaa tyota ja lisaa tyon
tuottavuutta yritykselle. Lakisdateinen turvallisuustoiminta ei ole riittdvaa synnyttdmaan
positiivista tyoturvallisuuskulttuuria, vaan se vaatii systemaattista kehittdmista
ennakoivampaan suuntaan organisaatiossa. Tassa opinnaytetydssa kehitetdén
Osuuskauppa Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuuria. Tavoitteena oli |10ytaa
konkreettisia kehitysehdotuksia vietavaksi kaytanteina toimipaikkojen arkeen.
Opinnaytety® on toimintatutkimus, jossa yhdessa toimeksiantajayrityksen henkiloston
kanssa kehitetdén tyoturvallisuuskulttuuria. Koska ty6turvallisuuskulttuuri on osa
organisaatiokulttuuria ja organisaatiokulttuurin muodostumisen ymmartaminen on
tarkeaa kehitettdessa tyotturvallisuuskulttuuria, esitellaan opinnaytetydssa
organisaatiokulttuurin ja turvallisuuskulttuurin kasitteet seka esitelladn aiemmissa
tutkimuksissa esiin tulleita toimivia malleja tyéturvallisuuskulttuurin kehittdmiseksi.

Tiedonkeruuta suoritettiin tdssa tydssa asiantuntijoiden teemahaastatteluilla.
Haastatteluista saatu materiaali analysoitiin aineistolahtdisesti teemoittelun avulla.
Osuuskauppa Hameenmaan turvallisuuden johtamiskaytéanteita vertailtiin
benchmarking-menetelman avulla eri alueosuuskauppojen kaytanteisiin. Analysoinnin
ja vertailun perusteella syntyi ehdotuksia kehittamistoimenpiteiksi neljan teeman
ympaérille, joita vietiin eteenpéin etdmenetelmin fasilitoidussa tydpajassa. Teemat olivat
johtamisen jamakkyys, ajan ja kiireenhallinta, osaamisen hallinta sek& asenne ja
kulttuuri.

Tietoperustan, tutkimustulosten ja kehittdmismenetelmien perusteella Osuuskauppa
Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuuria voidaan kehittdd koko henkildstda osallistamalla
ja sitouttamalla yhteisiin toimintatapoihin. Teemahaastatteluista saatujen vastausten ja
eri alueosuuskauppojen turvallisuuden johtamisen kaytanteita vertaamalla voidaan
todeta, etta kulttuurin muutos vaatii Hameenmaalla jamakampéa johtamista ja
tyontekijoiden asenteisiin vaikuttamista aiempaa tehokkaampien keinojen avulla.
Osaamisen hallintaan kaytettavat resurssit on varmistettava riittdvaksi ja
turvallisuusasioita on nostettava saanndéllisemmin esiin viestinnallisin keinoin. Johdon
on huolehdittava turvallisuustoiminnan ja organisaation tavoitteiden ja strategian
kiinteAmman yhteyden vahvistamisesta. Tulevaisuudessa tyoturvallisuuden
johtamisessa on kiinnitettéava entista enemman huomiota ennakoiviin tekijoihin ja
tyontekijoiden resilienssin kasvattamiseen.
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Turvallisuuskulttuuri, tydturvallisuus, organisaatiokulttuuri, kehittdminen
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena on Osuuskauppa Hameenmaan ty6turvallisuuskulttuurin
kehittaminen. Osuuskauppa Hameenmaalle on tarkeaa, etta sen tydntekijat voivat hyvin ja
kokevat olonsa turvalliseksi. Kun tydymparistd on turvallinen, tydén tekeminen on sujuvaa,
mielekastd, tuotteliasta ja tekijalleen palkitsevaa. Koska ty6tapaturmista aiheutuvat suorat
ja valilliset kustannukset tyonantajalle sairauspoissaolojen, ty6tehtavien uudelleen
organisoimisen ja tydntekijan uudelleen kouluttamisen muodoissa ovat merkittavia, on
selvad, etta organisaation tuottavuus paranee, kun véltetaan tapaturmat ja vaaratilanteet.
My@6s yhteiskunnalle aiheutuvia kustannuksia tyokyvyn tilapaisesta tai pysyvasta
menettamisesta pystytddn hallitsemaan organisaatioiden turvallisuutta ja tyontekijoiden
hyvinvointia tukemalla. Tasté syysta tyon turvallisuuden jatkuva kehittaminen nadhdaan
tarpeellisena.

Osuuskauppa Hameenmaa, mydhemmin tassa tyossa pelkkd Hameenmaa, on S-ryhman
alueosuuskauppa, jonka toimialue on Kanta- ja Paijat — Hameessé 21 kunnan alueella.
Liiketoiminta-alueita ovat market-, rauta-, tavaratalo, erikoisliike-, auto-, likennemyymala-
ja polttoneste- sek& majoitus- ja ravitsemiskauppa. Himeenmaa on myynniltdan alueen
suurin yritys ja tyollistdd noin 3000 henkiléa. Osuuskaupan omistavat sen noin 167 000
asiakasta. Himeenmaa on suomalainen osuuskunta, jonka paattksenteossa ja
hallinnossa noudatetaan osuuskuntalakia. S-ryhma on osuuskauppojen ja niiden
omistaman Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnan (SOK) ja ndiden tytaryhtididen
muodostama yritysryhma. Liiketoimintaa on organisoitu S-ryhman yhteisiin ketjuihin.
Ketjuohjausorganisaatiot johtavat ja koordinoivat S-ryhman ketjutoimintaa SOK:n
hallituksen valvonnassa. Johtaminen perustuu osuuskaupan yhtenaiseen
johtamisjarjestelméén, joka on osa S-ryhmaén yhteista johtamisjarjestelmaa. (Hameenmaa
2020.)

Tybnantajalla on lakisdateinen velvollisuus huolehtia tydntekijan turvallisuudesta.
Suomessa lakisaateinen tydsuojelutoiminta ohjaa yritysten turvallisuusjohtamista.
Tyo6suojelutoiminnan tarkoitus on suojella tyontekijoita terveyden menettamisen ja
tapaturman vaaroilta (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/9). Tybnantajan vastuut ja
velvollisuudet tayttava tyéturvallisuusjohtaminen lahtee siita, etta tyoturvallisuus nahdaan
organisaatiossa strategisena tekijana. Johto edistaa ty6turvallisuutta keskeisena arvona ja
tama nékyy jokaiselle tyontekijalle. Esimiehilla on linjaorganisaatiossa vastuu tyétehtavan
mukaisista sovituista osa-alueista toimivaltuuksien mukaan. Vastuullinen

tyoturvallisuusjohtaminen edellyttaa esimiesten sitoutumista, tehokasta ja maaratietoista



johtamista, tyéntekijoiden osallistuttamista ja sitouttamista seka turvallisuuden jatkuvaa
arviointia ja kehittamista. (TTL, 2021.)

Tyoturvallisuus on merkittdva osa organisaatiokulttuuria. Turvallisuuskulttuuri vaatii, etta
sita pidetéaan organisaatiossa itseisarvona, pelkastaan lainsdadannon velvollisuudet
tayttava toiminta ei synnyta positiivista turvallisuuskulttuuria. Tyoturvallisuudesta
huolehtiva yritys huomataan niin tyontekijoiden, yhteistyokumppaneiden kuin asiakkaiden
keskuudessa (TTL, 2021). Ty6turvallisuutta laajasti tutkineen Erik Hollnagelin mukaan
tyoturvallisuus n&dhdaan usein tapaturmien ja vahinkojen valttamisena ja tietyn riskitason
hyvaksymisen&. Taman paivan turvallisuusjohtamisessa nahdaan merkityksellisempana
huomion k&aantaminen onnistumisiin ja turvallisuutta yllapitaviin tekijoihin (Hollnagel 2014,
2-3.) Osuuskauppa Hameenmaan vuoden 2021 yksi johtamisen teemoista on turvallisuus
ja yrityksen tavoitteena on lisata eri tydryhmatasojen turvallisuusosaamista.
Opinnaytetydssa kehitetddn Hameenmaan ty6turvallisuuskulttuuria esittamalla
konkreettisia keinoja tyoturvallisuusjohtamisen eteenpdin viemiseksi, tyétapaturmien

vahentamiseksi ja positiivisten tyoturvallisuushavaintojen lisaamiseksi.



2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaus

Tahan opinnaytetyohon lahdettiin Osuuskauppa Hameenmaan toimeksiannosta.
Tavoitteena oli kehittaé yrityksen tyoturvallisuuskulttuuria. Toimeksiantajan puolesta
haluttiin, ettd opinnaytetyon avulla 16ydettaisiin konkreettisia kehitysideoita, miten
tyoturvallisuuskulttuuria voitaisiin kehittdda Hameenmaalla. Toimeksiannon sisélto ja
aihealue ohjasivat kohti toimintatutkimusta, joka Kanasen (2009, 9) mukaan nahdaan
usein kumpuavan todellisista ihmisista kaytannon tydelamassa. Alusta alkaen oli selvaa,
ettd ty6ta lahdetaan tekemaan yhteistydssa Hameenmaan turvallisuuden asiantuntijoiden
ja eri organisaatiotasoilla tydskentelevien tyéntekijoiden kanssa ja sen tavoitteena on
kehittda toimintaa ja saada aikaan muutosta kulttuurissa. Kanasen (2009, 9) mukaan
toimintatutkimuksella pyritdan ratkaisemaan kaytannén ongelmia ja ne luovat pohjaa
jatkuvalle toiminnan parantamiselle. Yhteistyt edellyttdéd yhteista tavoitetta. (Kananen,
2009,9.) Tavoite ja tarkempi rajaus opinnaytetyélle syntyi yhteistyéssd Hameenmaan HR
asiantuntijoiden, vakuutusyhtioé LahiTapiolan edustajan ja tyésuojeluorganisaation
nakemysten pohjalta.

2.1 Tutkimuskysymykset ja rajaus

Opinnaytetyon aihe ja tarkemmat tutkimuskysymykset maarittyivat aiheen rajauksen
vaiheessa. Tarkoitus tassd opinnaytetytssa on selvittaa vastaukset seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

1. Mitk& ovat Osuuskauppa Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuurin eri tyéryhméatasojen
kehittamiskohteet?

2. Miten voidaan kehittdd Osuuskauppa Hameenmaan ty6turvallisuuskulttuuria

konkreettisten toimenpiteiden kautta?

3. Miten kehitetaan turvallisuuskulttuuria tapaturmia valttelevasta kohti ennakoivaa ja

positiivista ihmislahtdista turvallisuuskulttuuria?

Opinnaytetyoprosessi eteni aiheen tdsmennyttya kuvassa 1 esitellyn prosessin mukaan.
Tutkittava aihealue rajattiin koskemaan erityisesti tydturvallisuutta, rajaten muut
yritysturvallisuuden ja ty6hyvinvoinnin osa-alueet opinndytetydn ulkopuolelle. Aiheen
rajauksen yhteydessa ty6turvallisuuden teoriaan perehdyttaessa kavi ilmi, etta
puhuttaessa tyoturvallisuuskulttuurista voidaan kayttaa laajempaa kokonaisuutta
kasittavaa termia "turvallisuuskulttuuri” koska samat tekijat maarittelevat seka hyvan
tyoturvallisuuskulttuurin ettéd hyvan turvallisuuskulttuurin. Tyoturvallisuuskulttuuri on

laajemman turvallisuuskulttuurin sisélla oleva osatekija. Teoriaperustaa hankittiin
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aihealueen aiempaan tutkimuskirjallisuuteen tutustumalla. Erityisesti turvallisuuskriittisten

alojen turvallisuuskulttuuria ja sen kehittamista on hyédynnetty teoriaosuudessa.

Tutkimusaiheen Teoriaperustan Nykyisen tilanteen Asiantuntijoiden
madrittdminen hankkiminen kartoittaminen teemahaastattelut

Marraskuu 2020 Tammikuu2021 Helmikuu2021 Helmikuu2021

Tyopaja kehitysideoiden Kehittamiskohteiden
tarkentamiseksi madrittely eri
tyoryhmien kayttoon tyoryhmatasoille

sl o2l Toukokuu2021 Huhtikuu2021 Ve PO

Kehittamiskohteiden
madrittely teemoittain

Johtopaatokset
kehitystyosta

Kuva 1. Opinnaytety6 prosessina

Nykyisen tilanteen kartoittaminen piti sisallaan teemahaastatteluista noussutta
Hameenmaata koskevaa tietoa, osallistumista tydturvallisuuden ilmapiirikyselyn
laadintaan, kyselyn tulosten analysointia ja haastattelemalla tarkemmin vakuutusyhtitn
yhteistydkumppania koskien tydtapaturmatilastointia ja muuta turvallisuuden mittaamista
S-ryhméassa. Asiantuntijoiden teemahaastatteluiden avulla méaariteltiin kehittdmiskohteet ja
saatiin benchmarking-menetelmaan tarvittavaa vertailupohjaa. TyOpaja jarjestettiin
osallistamalla Hameenmaan henkildstéa mukaan kehitysideoiden tarkentamiseksi ja
kaytantoon viemiseksi. Menetelmien tulosten ja teoriaperustan pohjalta tehtiin
johtopaatokset kehitystydsta ja maariteltiin kehitysprosessi.

2.2 Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon tietoperusta ja viitekehys muodostui kuvassa 2 esiteltyjen késitteiden
mukaan. Turvallisuuskulttuurin ndhdaan olevan osa laajempaa organisaatiokulttuuria ja se
muodostuu organisatoristen, sosiologisten ja psykologisten prosessien kautta. (Reiman,
Oedewald, Pietikdinen 2008, 50-52; Leppanen 2006, 186.) Turvallisuuskulttuurin
kehittaminen edellyttdd organisaatiokulttuurin muodostumisen tuntemista.
Turvallisuuskulttuurin kehittamisen tukena hyddynnettiin Flemingin kypsyystason
arvioinnin mallia, teoriaa Hollnagelin Safety | ja Safety II-nakdkulmien taustalta sekéa
Teperin ja kumppaneiden inhimillisten tekijoiden tutkimustyotéa. Tyoturvallisuutta on
perinteisesti johdettu lakisaateisten velvoitteiden kautta. Téhan kuuluu vaarojen ja riskien
arviointi seka hallinta, tyon teknisen ja fyysisen ympariston maarittely, tyoturvallisuuden
mittarit kuten tapaturmien maara seka tyosuojelutoiminta. Nama on esitelty Osuuskauppa

Hameenmaan osalta tarkemmin luvussa 4.



Tassa opinnaytetydssa kaytettavat menetelmaét tukevat toimintatutkimusta ja
turvallisuuskulttuurin tutkimista. Turvallisuuskulttuuri on monimutkainen sosiaalinen ilmio
eika sen tutkimisessa voi hyddyntaa pelkastaan maarallista tutkimusta. Maarallisen
tutkimuksen perusteella voidaan kartoittaa esimerkiksi turvallisuus ilmapiiria mutta siita
saatu tieto maarittdé vain pinnallisen tason tietoa turvallisuuskulttuurista. Aiempien
turvallisuuden tutkimusten perusteella on useiden asiantuntijoiden nakemys, etta
turvallisuuskulttuurin tutkimuksessa on hyva kayttdd useampaa eri menetelméaé. (Reiman
ym. 2008, 24-36; Tyoterveyslaitos, 2016.)

Turvallisuuskulttuurin kehittaminen

Tyo6turvallisuuden Perinteinen

Turvallisuuskulttuurin
osatekijat

turvallisuuden
johtaminen

johtaminen
tulevaisuudessa

Organisatorinen
— vaikutus — Kypsyystason arviointi -
-Turvallisuusilmapiiri

Vaarojen ja riskien
arviointi/hallinta

. J . J . J
( ) ( ) ( )
|| Sosiologiset prosessit || Inhimillinen tekij3 | | Teknir.1.en-janfyysjnen
-Tilannetekijat tyOymparistd
_ J _ J _ J
( ) ( ) ( )

Psykologinen vaikutus

Ty6turvallisuuden

— -Kayttaytymisen tekijat — Safety | /Safety Il mittarit

& J . J . J

—  Tyosuojelutoiminta

Kuva 2. Tietoperustan oleelliset k&sitteet ja niiden véaliset vaikutussuhteet



3 Turvallisuuskulttuuri osana organisaatiokulttuuria

Turvallisuuskulttuurin kehittdmisen kannalta organisaatioissa on tarkeaa ymmartaa
ihmisten asenteita ja uskomuksia, joiden voidaan nahda sisaltyvan organisaatiokulttuurin
syvimpaan ytimeen. Tasta syysta tassa opinnaytetydn teoriaosiossa esitelladn aluksi
organisaatiokulttuurin maaritelma ja organisaatiokulttuurin mallit, joista turvallisuuskulttuuri
kumpuaa. Turvallisuuskulttuuri maarittelee millaisen painoarvon turvallisuusasiat
organisaatiossa saa, tasta syysta tassa opinnaytetydssa tarkastellaan
turvallisuuskulttuurin eri ulottuvuuksia ja esitelldan turvallisuuskulttuurin kehittamiseen

parhaiten soveltuvia malleja seka tapoja arvioida turvallisuuskulttuurin tasoa.

Herb Kelleher, yksi liike-elaman menestyneimmista johtajista on todennut, etta yrityksen
kulttuuri tarkoittaa sita, mita yrityksessa tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa.
Organisaatiokulttuurissa on kyse tiedostamattomista olettamuksista ja uskomuksista, jotka
yhdistavat vakiintuneen yhteison jasenia. Kulttuuri on yhdessa opittuja tapoja toimia,
tapoja, joiden avulla pyritddn sopeutumaan ympadristdn haasteisiin ja pitAmaan ryhma
yhtendisena. Kulttuuri on muodostunut ryhman yhteisista kokemuksista ja se ohjaa
ajattelemaan ja toimimaan ryhman yhteisella tavalla. Organisaation kulttuuri tukee
strategian mukaista toimintaa ja onnistumisen kokemukset vahvistavat kulttuuria.
(Kuusela 2015, 12.) Turvallisuuskulttuuri voidaan néahda yhtena organisaatiokulttuurin
osatekijana.

3.1 Organisaatiokulttuurin maéaritelma

Organisaatiokulttuurille ei ole olemassa yksiselitteistd méaaritelmaa. Tunnetuin lienee
arvostetun tutkijan Edgar Scheinin maaritelma 1980- luvulta, jonka mukaan
organisaatiokulttuuri on osittain tiedostamattomiakin oletuksia, joita henkiltsto jakaa ja
oppii yndessa. Schein (2017, 6) on maaritellyt organisaatiokulttuurin jaettujen

perusoletusten malliksi seuraavasti:

Organisaatiokulttuuri on perusoletusten malli, jonka jokin ryhma on keksinyt, l6ytanyt
tai kehittanyt oppiessaan kéasittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen
yhdentymiseen liittyvia ongelmiaan. Taméa malli on toiminut riittdvan hyvin, jotta sitéa
voidaan pitéaa perusteltuna ja siksi opettaa ryhman uusille jasenille ongelmia
koskevana tapana havaita, ajatella ja tuntea. Koska tallaiset oletukset ovat
toistuvasti osoittautuneet toimiviksi niitd todennékoisesti pidetaan itsestaan selvina

ja ne ovat siirtyneet tiedostamattomalle tasolle.

Organisaatiokulttuurin on todettu myos olevan psykososiaalinen seuraus pitkan aikavalin

tapahtumista ja johtamisesta. Organisaatiokulttuurin voidaan ndhda muodostuvan



samassa organisaatiossa tytskentelevien ihmisten keskindisen vuorovaikutuksen
seurauksena. (Tarkkonen 2018, 59.) Luukka (2019, 21-29) on avannut kulttuurin olevan
"organisaation tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka
ohjaavat sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heité ja erottavat
muista organisaatioista”. Organisaatiokulttuuri on ryhméan ominaisuus ja sen on sanottu
olevan aina yksiloa vahvempi. Kulttuuri ikdan kuin ohjaa ihmistéa toimimaan tietylla tavalla
niin ryhmassa kuin yksilona. Kulttuuri rakentuu ryhman sisalla mutta se usein maaritellaén
suhteessa ulkomaailmaan. Organisaation johto paatoksillaédn johtaa kulttuuria mutta
jokainen organisaation jasen kaytoksellaan rakentaa ja yllapitaa tai purkaa sen kulttuuria.
(Luukka 2019, 21-29.)

3.2 Organisaatiokulttuurin malleja

Scheinin (2004) syvyystasomallissa organisaatiokulttuurin tasot jaetaan artefakteihin,
ilmaistuihin arvoihin ja pohjimmaisiin perusolettamuksiin (kuva 3). Kulttuurin pintatason
artefakteja ovat nakyvat rakenteet ja ilmitt, esimerkiksi organisaatiossa kaytettava kieli,
tekniikka, tuotteet ja viralliset prosessit. Artefaktit ovat helposti ndhtavissa ja
tunnistettavissa. limaistut arvot ovat julkilausuttuja uskomuksia ja arvoja ja ne ovat myos
nahtavissa ulkopuolisille. Pohjimmaiset perusolettamukset ovat ndiden taustalla ja niitéa on
vaikea sanoittaa. Jopa organisaation jdsenen voi olla vaikea tunnistaa niita, niin itsestaan
selvina niita pidetdan. Perusoletukset ovat itsestaan selvia uskomuksia, kasityksia,
ajatuksia seka tunteita ja ne ovat tiedostamattomia. Julkilausutut uskomukset ja arvot
eivat aina ole linjassa taustalla vaikuttavien perusolettamusten kanssa, uskomukset ja
arvot voidaan nahda myds jonkinlaisena tavoitetilana. Pohjimmaiset perusoletukset ovat
syntyneet usein pitkdn ajan kuluessa ja niihin vaikuttaa muun muassa organisaation
suhde ymparistoon ja ihmisen toiminnan sek& ihmissuhteiden luonne. Perusolettamukset

ovat koko organisaatiokulttuurin ydin. (Schein 2004, 25-30.)



Perusolettamukset,
alitajuisia ja
nakymattomia

limaistut arvot, kuten
toimintastrategiat,
selvemmin tiedostettu

Artefaktit, kuten
tuotteet ja

palveluprosessi, ndkyva
taso

Kuva 3. Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin (2004) teorian mukaan
Scheinin mukaan organisaatiokulttuurin merkitykset ovat:

Ihmisten valisessa kanssakdymisessa havaittu sédnnénmukainen kayttaytyminen
Toimivissa ryhmissa kehittyvat normit

Hallitsevat, ilmaistavat arvot

Toimintatapoja ohjaava perusfilosofia

Pelisaannot

Tunnelma tai ulospain valittyva ilmapiiri.

ognkwnE

Hatchin (1993) mukaan organisaatiokulttuuriin kuuluu artefaktien, arvojen ja
perusolettamuksien lisaksi symbolit ja hAnen mukaansa kulttuuria pitaisi tarkastella niin
ettd ymmarretadn eri elementtien valilla olevan vuorovaikutusta molempiin suuntiin.
Organisaatiotutkijat Quinn ja Cameron taas lisdavat Scheinin malliin yhden nékyvan
kerroksen, eksplisiittisen kayttaytymisen ja heiddn mukaansa jokaisen kerroksen tulee

nakya ihmisen kayttaytymisessa, muuten kulttuurilla ei ole arvoa. (Luukka 2019, 33.)

Organisaatiokulttuurin osaksi on tunnistettu tydyhteison ilmapiiri. Se ei kuitenkaan vastaa
koko kulttuuria koska se voi vaihdella eikd edellyté yhteisia arvoja. Pelkastéan ryhman
olemassaolo ei muodosta yhteista organisaatiokulttuuria mutta se voi muodostua kaiken
kokoisiin sosiaalisiin ryhmiin, kun ryhmalla on tilaisuus oppia ja vakiinnuttaa nékemykset
aiemmin mainittujen perusoletusten suhteen. Perusoletukset vaikuttavat siihen, miten
ryhma jatkossa kasittelee samaa asiaa koskevaa uutta informaatiota ja tdman takia
Scheinin kulttuurin kasitysta voidaan soveltaa turvallisuuteen vaikuttaviin tekijoihin.
(Leppanen 2006,186-189.)



Suomessa erityisesti turvallisuuskriittisten organisaatioiden kulttuuria tutkineet Reiman ja
Oedewald (2008) ovat luoneet organisaationkulttuurin arviointiin CAOC- menettelytavan,
joka pohjautuu Scheinin ja Weickin ndkemyksiin organisaatiokulttuurista. CAOC-
menettelytavan mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu neljastéa osa-alueesta,
rakenteesta, sisaisesta yhtenevaisyydesta, kulttuurisista kasityksista ja henkilokunnan
kokemuksista. Organisaatiokulttuuri on opittu ilmid, suhtautumisen, tuntemisen ja ajattelun
tapa, jonka ryhma tai organisaatio jakaa. Kaytanndssa tama nékyy siina, miten
organisaation jasenet ovat kesken&én vuorovaikutuksessa, mité asioita he pitavéat tarkeina
ja miten he hahmottavat tavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin pyritd&n. (Reiman ym. 2008,
14))

3.3 Turvallisuuskulttuuri

Turvallisuus tunnetaan yleisesti yksilon kokemana tunteena, toisaalta menetelména tai
toimintona, jonka avulla turvallisuuden tunne saadaan aikaan. Liiketoiminnassa
turvallisuus mielletdén usein riskien vastakohtana ja jarjestelmana jonka ansiosta
valtetaan tilanteet, jotka voivat aiheuttaa vahinkoa henkildlle, omaisuudelle tai
ymparistolle. (Leppanen 2006, 28 & 52.) Tarkkanen puolestaan (2018, 15) on maaritellyt
turvallisuuden riskien siedettavyydeksi, varmuudeksi, jolloin ty6én ja tytolosuhteiden vaarat

ja haitat eivat toteudu.

Turvallisuuskulttuuri on organisaatiokulttuurista rajattu tarkastelutapa. Kasitteena sen on
nahty olevan lahtékohtaisesti normatiivisempi ja funktionaalisempi kuin
organisaatiokulttuurin kasitteen. Turvallisuuskulttuuriajattelussa turvallinen toiminta
nahdaan keskeisena tavoitteena ja arvioitaessa turvallisuuskulttuurin tasoa sita peilataan
tahan tavoitteeseen. Voidaan puhua hyvasta ja huonosta turvallisuuskulttuurista ja tuoda
esiin niita piirteitd, joita hyvan turvallisuuskulttuurin omaavassa organisaatiossa vaalitaan.
(Reiman ym. 2008,20.)

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan tydssa tapahtuvaan turvallisuuteen ja erityisesti
tyontekijoita koskevaan ty6turvallisuuteen. Turvallisuuskulttuurin kasite on tunnistettu
1980-luvulta alkaen ja siita on julkaistu tutkimuksia erityisesti turvallisuuskriittisilla aloilla
kuten ydinvoimala-ala, maanpuolustusala, terveydenhuolto ja tekniikan seka liikenteen
ala. Lainsdadannon tasolla sitd ei ole maaritelty mutta siihen viitataan esimerkiksi
tyoturvallisuuteen liittyvien lakien yhteydessa. Tyoéturvallisuuslaki (738/2002) korostaa
tyonantajien vastuuta turvallisuuteen liittyvien toimintasuunnitelmien ja riskien arvioinnista.
Tyo6turvallisuuslain tarkoitus on parantaa tyoympadristta ja tydolosuhteita tyontekijoiden
tydolojen turvaamiseksi ja ehkéaista ja torjua tydtapaturmia sekd ammattitauteja ja muita

tyostéa aiheutuvia terveyshaittoja. (738/2002). Tyoturvallisuuslaki painottaa
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ennaltaehkaisevaa toimintaa ja toiminnan jatkuvaa parantamista. Lain soveltaminen
edellyttdd ennakoivien toimenpiteiden toteuttamista, jollaiseksi turvallisuuskulttuurin
kehittaminen voidaan maaritella. (Leppéanen 2006, 218.) Lakisdateisesti tydnantaja on
toimintavastuussa ja huolenpitovelvollinen ja tyésuojelun toimintaohjelma perustuu
tyoturvallisuuslakiin 98. Lakisaateinen toiminta ei kuitenkaan luo turvallisuuskulttuuria.
(Tarkkonen 2018, 25; TTL 2020.)

3.4 Turvallisuuskulttuurin maaritelma

Turvallisuuskulttuurin kasite on syntynyt Tsernobylin ydinvoimalaonnettomuuden tutkinnan
aikana. Kasite luotiin kuvaamaan sité, ettei onnettomuudet johdu aina pelkastaan
teknisista vikatilanteista tai yksittdisen ihmisen tekemasta virheesta. Turvallisuuskulttuuri
nostettiin esiin, jotta johtamiseen ja organisaatioon liittyvat tekijat seka sosiaaliset tekijat
huomioitaisiin aiempaa paremmin tyGtapaturmia ja onnettomuuksia tutkittaessa. (Reiman,
& Oedewald, 2008, 121.) Kansainvalinen atomienergiajarjestd maaritteli kulttuurin
seuraavasti: "Turvallisuuskulttuuri muodostuu organisaation ja yksittaisten ihmisten
piirteista ja asenteista, joiden tuloksena ydinvoimalaitosten turvallisuuteen vaikuttavat
tekijat saavat kukin tarkeytensa edellyttaman huomion ja ovat etusijalla paatoksia
tehtaessa”. Turvallisuuskulttuuri tai sen puuttuminen alkoi vakiintua taméan jalkeen usein
tunnistetuksi tekijaksi tapahtuneessa onnettomuudessa monella eri alalla (Reiman &
Oedewald 2008, 122). Turvallisuuskulttuurin kasitteen maarittelyyn ja sen mittaamiseen
liittyvien haasteiden vuoksi organisaatiotutkimuksessa siihen suhtaudutaan kriittisesti
mutta johtamisen tytkaluna se korostaa turvallisuutta yhtena organisaation toiminnan
keskeisista tavoitteista. Kasitetta kaytetaankin organisaation kehittdamisen tytkaluna.
(Reiman & Oedewald 2008, 348-349.)

Iso-Britannian terveys- ja turvallisuus viranomaisten (HSE) maéritelm& on vakiintunut
tyoturvallisuuden alalla usein kaytetyksi turvallisuuskulttuurin maaritelmaksi:
Turvallisuuskulttuuri on organisaation yksilon ja ryhman arvojen, asenteiden ja kasitysten
tuotos, joka maarittelee organisaation turvallisuusjohtamisen tyylin ja tason seka
sitoutumisen siihen. Positiivisen turvallisuuskulttuurin omaavien organisaatioiden piirteita
ovat luottamukseen perustuva kommunikaatio, jaettu kasitys turvallisuuden tarkeydesta ja
luottamus ennakoivien toimien tehokkuudesta. (HSE 1997.) Suomen
Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan turvallisuuskulttuuri maarittdd millaisen aseman
turvallisuus ja terveys saavat organisaatiossa ja sen toiminnassa. Reiman ym. (2008, 3-4)
mukaan turvallisuuskulttuuri on yrityksen tahtoa ja kykya ymmartaa millaista turvallinen
toiminta on, millaisia riskeja organisaation toimintaan liittyy ja miten niité voidaan ehkaista.

Turvallisuuskulttuuri on kykya ja tahtoa toimia turvallisesti ja edistda turvallisuutta.
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Turvallisuuskulttuuri on dynaaminen ja muokkautuva tila, jonka voidaan katsoa
muodostuvan organisaation méaaritellessa turvallisuuden varmistamisesta toiminnalle
vaatimuksia ja rajoituksia ja vastaamalla naihin luomalla rakenteellisia ja psykologisia
toimintaedellytyksia. Tyota toteutetaan ndissa maaritellyissa raameissa. (Reiman
ym.2008, 3-4.)

3.5 Turvallisuuskulttuurin aiemmat tutkimukset

Turvallisuuskulttuuria on tutkittu etenkin turvallisuuskriittisilla aloilla runsaasti ja sen
arvioimiseksi on kehitetty lukuisia menetelmia ja ohjelmia. Guldemund on 2000-luvulla
todennut, ettei ole olemassa tutkimusta, jossa olisi selvinnyt yksiselitteisesti hyvan
turvallisuuskulttuurin ominaisuudet. Guldemund (2000) on kuitenkin muodostanut yleisesti
kaytetyn Scheinin organisaatiokulttuurinmalliin perustuvan jaon, jossa
turvallisuuskulttuurin merkittavimpana tekijané nahdaén perusolettamukset ja niiden
arviointi koska niiden ndhdaén perustuvan asenteisiin. Reiman & Oedewald ovat
Suomessa perehtyneet etenkin organisaatiokulttuurin kautta turvallisuuskriittisten alojen
tutkimukseen. Ydinvoima-alalla on tutkittu turvallisuuskulttuuria jo 1980-luvulla mutta
kasite turvallisuuskulttuuri tarkoittaa nadissa tutkimuksissa enemmankin ydinturvallisuuden
varmistamista kuin ty6turvallisuuden kasittelya. (Reiman & Oedewald 2008, 349.) Teperi
ym. ovat tutkineet viime vuosina muun muassa merenkulun, rautatieliikenteen ja
oppilaitosten toimijoiden turvallisuuskulttuuria. Heidan yhdessa Tyo6terveyslaitoksen
kanssa kehittamat mallit turvallisuuskulttuurin arvioimiseen ja kehittdmiseen ovat

sovellettavissa myds muilla aloilla.

Yksi viime vuosikymmenen merkittavimmista tydturvallisuuden johtamisen ja kehittamisen
kohteista on ollut ty6tapaturmien vahentamiseen ty6elamassa tahtaava nolla tapaturmaa-
ajattelu (zero accidents). Suomessa Tyo6terveyslaitoksen asiantuntijat ovat yhdessa
etenkin teollisuuden organisaatioiden kanssa vieneet lapi hankkeita, joissa on tavoitteena
keskittya tyoturvallisuuden johtamiseen niin ettei tydtapaturmia tapahdu lainkaan.
Lahtdkohtana ajattelussa on, ettei yksikdan tapaturma ole hyvaksyttava. Zwetsloot ym.,
(2017) ovat luoneet teorian, Zero accidents- vision, joka perustuu onnistumisen hallintaan

kontrolloimisen sijaan.

Suurimmilla organisaatioilla on kaikilla omat turvallisuusohjelmansa. Kaupan ja
palvelualan sektorilla turvallisuuskulttuuria on tutkittu vahemman, turvallisuusjohtaminen
on yhdistetty liiketoiminnan tukitoimintona tyohyvinvointiin ja yrityksen riskienhallintaan.
Aiempien kaupan ja palvelualan tutkimusten puuttuessa, tassa opinnaytetydssa
sovelletaan tietoa monialaisista tutkimuksista ja soveltuvin osin myds turvallisuuskriittisten

alojen tutkimuksesta.
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3.6 Turvallisuuskulttuurin ulottuvuudet

Turvallisuuskulttuurin maarittelyn ja kehittamisen tueksi on esitetty ulottuvuuksia, joista
paljon kaytetty on niin sanottu Cooperin malli. Siina turvallisuuskulttuuri on jaettu ulkoisesti
havaittavien ja sisaisten psykologisten tekijoiden mukaan tyén, organisaation ja ihmisten
mukaan. Tama malli perustuu siihen, etta turvallisuuskulttuurissa on kolme ulottuvuutta,
turvallisuusilmapiiri, kayttaytymiseen liittyvéat tekijat ja tilannetekijat. (Leppénen 2006,197.)
Myds Reiman ym. (2008) ovat tutkineet turvallisuuskulttuuria ulottuvuuksien kautta.
Reiman ym. ovat todenneet, etta ulottuvuudet maarittavat mitd piirteitd voidaan pitda
hyvan turvallisuuskulttuurin merkkina. Turvallisuuskriittisilla aloilla etenkin organisatorista
ulottuvuutta on yleisesti tutkittu paljon. Useiden tutkimusten pohjalta laadittujen
ulottuvuuksien méaarittelyn tuloksena Reiman on listannut seuraavat k&ytannon toiminnat,

jotka toistuvat monissa tutkimuksissa lahes saman muotoisina (taulukko 1).

Taulukko 1. Turvallisuuskulttuurin organisatoriset ulottuvuudet mukaillen Reiman ym.
(2008,51)

Johtaminen Koulutus ja oppiminen Viestinta

Johtamisjarjestelman Organisatorisen oppimisen | Turvallisuuden viestinta

maarittely ja yllapitaminen kaytannot

Johdon toiminta Eri ammattiryhmien Yhteisty0 ja tiedonkulku
turvallisuuden osaamisen
varmistamiseksi yhteensovittaminen
Lahiesimiestoiminta Osaamisen varmistaminen | Tyon tukeminen ohjeilla
ja koulutus
Resurssien hallinta Ulkopuolisten toimijoiden
hallinta

Organisatoriset ulottuvuudet (taulukko 1) pitaa sisallaan kaiken kaytanndn toiminnan,
kuten johtamisjarjestelmén, lahiesimiestoiminnan, viestinnan, ohjeistukset ja koulutuksen.
Johdon sitoutuminen on eniten esiin tuleva ulottuvuus lukuisissa turvallisuustutkimuksissa.
(Reiman ym. 2008, 51.) Tarkkosen (2018, 22) mukaan valtavirta-ajattelussa yksittainen
esimies tai johtaja mielletdan epéaloogisesti olevan vastuussa laajemman
johtamisjarjestelmé&n tuen puuttuessa. Leppanen (2006, 59) taas painottaa strategian

merkitysta turvallisuuden johtamisen ulottuvuutena. Turvallisuuskulttuuria ja
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turvallisuusilmapiiria mitattaessa ja arvioitaessa johdon rooli nahdaankin usein
tarkeimpana faktorina. Lisdksi voidaan tunnistaa psykologiset ulottuvuudet ja sosiaaliset
prosessit. (Reiman ym.2008, 69). Psykologiset ulottuvuudet mielletddn koostuvan yksilon
henkilokohtaisista tekijoista: motivaatiosta seka vastuun ja turvallisuuden kollektiivisesta
ymmartamisestd. Sosiaaliset prosessit ovat ymmarrysta paivittaisten tapahtumien
vaikutuksesta omaan rooliin, normien ja sosiaalisen identiteetin muodostumista,
toimintatapojen optimoimista, poikkeamien normalisoimista ja ty6ta ja turvallisuutta

koskevien kasitysten juurruttamista. (Reiman ym.2008, 69-72.)
3.7 Kulttuuriin vaikuttavat tekijat

Roughtonin ym. (2019, 31-34) mukaan organisaation turvallisuuskulttuurin
muodostumiseen vaikuttaa vision liséksi ihmisten asenteet, uskomukset, normit ja ilmapiiri
(Kuva 4). Ihmisen toiminta on sosiaalista ja siihen vaikuttaa niin ryhméan toiminta kuin
henkilokohtaiset asenteet. Tassa luvussa kaydaan Iapi niiden merkitysta
turvallisuuskulttuurin kehittymiseen ja henkilon kayttaytymiseen ryhman ja ympariston
vaikutuksessa.

@' oﬁ\ n

T

Kuva 4. Organisaation vision ja kulttuurin vuorovaikutussuhteet mukaillen Roughton ym.
(2019, 34)
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Lahes kaikissa organisaatioissa toimitaan nykyaén ryhmissa. Toimintaa on jaettu eri
ammattirynmien, saman alan osaajien ja eri organisaatioidenkin kesken. Yksil6t
muodostavat ryhmia ja vaikka ryhmat koostuvat yksildista on ne aina jotakin muuta kuin
yksildidensad summa. Ryhmaan kuuluminen muuttaa identiteettiimme ja jokaisessa
ryhmassa on erilaiset normit muun muassa siihen minkélainen kayttaytyminen on
suotavaa. Normit vaikuttavat myos siihen, miten turvallisuuteen ja esiintyviin riskeihin
suhtaudutaan. Normit maarittavat myos siihen minké katsotaan olevan riittava tai sopiva
tyon laatu ja tehokkuus. Kaikissa organisaatioissa on sdéntja ja ohjeita mutta myos
ryhmien maarittamia kirjoittamattomia saanttja. Jos ryhman normit olettavat sé&nndista
poikettavavan, on tyypillista, ettei virallisia sdantéja noudateta. Usein on helpompi tehda
niin kuin rynmé@ odottaa, vaikka turvallisinta olisi noudattaa saantdja. Ryhman sosiaalinen
identiteetti maarittelee, mista ryhmassa on kysymys, kuka siihen kuuluu ja miten siina
kuuluu kayttaytya. lhminen haluaa mieluiten olla vuorovaikutuksessa sellaisten kanssa,
jotka ovat mahdollisimman samankaltaisia kuin itse jossakin valitussa ulottuvuudessa.
Tata ulottuvuutta pyritddn korostamaan niin itsessa kuin rynmassakin. Sosiaalisen
identiteetin kautta luodaan oletuksia muiden jasenten toiminnasta ja asenteista. Nama
asenteet ohjaavat suhtautumista muihin ihmisiin ja vaikuttavat ryhmien valiseen
yhteistyohon. (Reiman & Oedewald 2008, 104-108.)

Asenne tarkoittaa yksinkertaisimmillaan tapaa, jolla yksilé suhtautuu ymparistodnsa.
Asenteilla on aina jokin tietty kohde ja se voi olla hyvin lahella arvoajattelua, esimerkiksi
kun kohde on abstrakti asia kuten turvallisuus. Asenne muodostuu ajatuksista, tunteista ja
kayttaytymisesta. Tunteiden kautta muodostuva turvallisuusasennoituminen voi olla hyvin
vahvaa, esimerkiksi laheisen tydtoverin tydtapaturman vaikutuksesta. Kayttaytymisen taso
asenteissa viittaa siihen, kuinka tunteiden ja ajatusten tasolla tehdyn tietoisen arvion
jalkeen toimii kyseisessa asiassa. Asenteet ovat keskeinen osa turvallisuuskulttuuria ja
vaikuttavat muun muassa ihmisten tulkintoihin tyon vaaroista. Asenteet ovat
merkittdvassé osassa ryhman jasenyytta ja sosiaalista identiteettid. Asenteita omaksutaan
muun muassa ryhman normeihin samaistumalla. (Reiman & Oedewald 2008, 115-116.)
Turvallisuuteen suhtautumiseemme vaikuttaa oma henkilokohtainen asenne siihen, miten
ja millaisia riskeja otamme. Olemme jokainen vastuussa omista riskeistamme ja niiden
seurauksista. Kuuluessamme ryhmaan vastaamme riskeistdmme myo6s ryhman muille
jasenille. Ryhman jasenena vertaamme omaa riskikasitystamme muiden ryhman jasenten
kasitykseen. Jos oma asenteemme ja ryhman kasitykset ovat hyvin erilaiset muutamme
asenteitamme tai vaihdamme ryhmaa. Turvallisuuskulttuuriin liittyvat asenteet ovat tietyn

sosiaalisen ryhman yhteisia kasityksia riskeista. (Leppanen 2006, 186.)
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Organisaatiokulttuurin johtamisen yksi haasteista on se, kuinka tietoisia yrityksessa ollaan
kulttuurista. Luukan (2019, 34) mukaan johdon ja tyontekijoiden nakemyserot kulttuurin
nykytilanteesta vaihtelevat. Johdon kasite kulttuurista on sellainen kuin sen tahdotaan
olevan ja tyontekijoiden kasite millainen se todellisuudessa on.
Organisaatiotutkimuksessa puhutaan julkiteoriasta ja kayttoteoriasta. Organisaation
toiminnan katsotaan olevan sita kehittyneenp&é mita lahempané nama teoriat ovat
toisiaan. (Tarkkonen 2018,92.)

3.8 Turvallisuuskulttuurin kehittamisen mallit

Turvallisuuskulttuuria on lahdetty kehittdmaan yleisesti edellda mainittujen ulottuvuuksien
kautta, keskittyen niistd useimmiten organisatoriseen ulottuvuuteen. Kehittdminen on
useimmiten kuvattu kypsyystasojen avulla, muun muassa Flemingin turvallisuuskulttuurin
kehittamiseen tahtdava kypsyysmalli koostuu viidesté eri tasosta (kuva 5). Siind kuvataan
organisaation turvallisuuskulttuurin tilaa ja esitetdan mitd muutoksia tarvitaan, jotta
seuraavalle tasolle siirtyminen on mahdollista. Organisaation on jarkevaa keskittya
etenemaan taso kerrallaan keskittymalla vahvuuksiensa rakentamiseen ja edellisen tason
heikkouksien poistamiseen. Tarke&a on huomioida, ettd johtoporras sitoutuu vilpittoémasti
turvallisuuden kehittamiseen ennen kuin turvallisuuden kehittamista ja
turvallisuusmaaraysten noudattamista lahdetaan vaatimaan muulta henkilostolta.
Kypsyysmallin noudattaminen nahdaan hyddyllisena etenkin organisaatiolle missa
tekniset turvallisuuden tydsuojelujarjestelmat ovat hyvin hoidossa ja on todettu, etta suurin
osa tyOtapaturmista ja vaaratilanteista johtuu turvallisuuskulttuurin tai asenteiden ja

kayttaytymisen takia. (Fleming 2001, 4.)
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¢ Johdonmukaisuuden
taVOIttﬁlu ja kehittdminen
tyytyvaisyyden Taso5
vastustaminen

Jatkuva

® Henkiloston
rohkaiseminen
yhteistydohon

Yhteistyo

Taso4

¢ Henkilokohtaisen
vastuun
kehittdminen

Osallistava

e Ymmarrys e

eles g ee ohdettu

hfankllosto? S
tarkeydesta

e Johdon Nouseva
sitoutuminenf

Kuva 5. Turvallisuuskulttuurin kypsyysmalli mukaillen Fleming, 2001, 4

Ensimmainen taso, nouseva: Organisaation turvallisuus on lahinna lakisaateisten
velvollisuuksien yllapitamista. Vastuu turvallisuudesta on lahinna
tydsuojeluorganisaatiolla. Henkilosto ei ole kiinnostunut turvallisuusnéakdkulmista, eika
keskustelua turvallisuudesta osana ty6tehtavia juuri kdyda. Toinen taso, johtava:
Siirtyminen talle tasolle vaatii johdon sitoutumista. Télle tasolle tyypillista on, etta
tapaturmia sattuu saman verran kuin keskimaarin saman alan yrityksissa. Johto nékee
turvallisuuden riskit merkittavana ja turvallisuuden johtamiseen kaytetaan resursseja.
Johto ajattelee, etta tapaturmat johtuvat l&hes pelkastaan henkildston turvallisuuteen
sitoutumattomasta kayttaytymisesta. Turvallisuutta mitataan l&hes yksinomaan
seuraamalla ty6tapaturmien méaaraa ja niista aiheutuneita poissaoloja. Tavoitteet liittyvat
tyotapaturmien maaran vahentamiseen. Seuraavalle tasolle paaseminen edellyttaa
henkilokunnan henkilékohtaisen vastuun merkityksen ymmartamista. (Fleming 2001, 5-6.)

Kolmas taso, osallistava: Suurin osa henkilokunnasta hyvaksyy vastuun turvallisuudesta
ja haluaa tehdéa osansa ja toimii yhteistydssa tavoitteena turvallinen ja terveellinen
toiminta. Turvallisuuden tilaa seurataan aktiivisesti ja saatua dataa kaytetaan hyvaksi
tehokkaasti. Seuraavalle tasolle paastakseen yrityksen pitaa rohkaista ja innostaa koko
henkilokuntaa kehittamaéan yhdessa turvallisempaa toimintaa. Neljés taso, yhteistyo:
Suurin osa henkildstosta on vakuuttunut turvallisuuden tarkeydesta ja ymmartaa
moraaliset ja taloudelliset ndkdkulmat sen takana. Johto ja henkiléstd ymmartaa, etta
tapaturmat johtuvat useista eri syista ja juurisyyt ovat usein peraisin hallinnollisista
paatoksista. Organisaatio panostaa tapaturmien ehkaisyyn nakyvasti ja edistaa
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esimerkiksi tydntekijoiden terveellisia elaméantapoja vahvistaakseen tydhyvinvoinnin
tukevaa merkitysta tapaturmien ennaltaehkéisyssa. Ylimmalle tasolle paastakseen
yrityksessa keskitytaan johdonmukaiseen toimintaan ja varotaan liiallisen tyytyvaisyyden
syntymista turvallisuusasioihin. (Fleming 2001, 5-6.)

3.9 Positiivisen turvallisuuskulttuurin luominen

Hollnagelin (2014, 2-5) mukaan tarkoitamme yleisesti turvassa olemisella sita, etta
toimintamme lopputulos on odotetun kaltainen, etta asiat sujuvat hyvin. Emme kuitenkaan
arvioi ja mittaa turvallisuutta samalla ajattelutavalla. Ihminen on tyypillisesti havainnoinut
onnettomuudet ja l&heltd piti-tapaukset sen sijaan ettd huomioisi kun kaikki sujuu
suunnitelmien mukaan. Emme laske ja huomioi toimintaa ja tapahtumia, milloin ihminen
on onnistunut ja tilanteita, joissa asiat toimivat. Ihmisilla ei yleisesti ole kasitysta, kuinka
usein tyopdivat ja tydtehtavat sujuvat ilman vahinkoja, mutta kaikilla on jonkinlainen
kasitys siita, kun jokin on mennyt vikaan.

Positiivinen turvallisuusajattelu kdantaa huomion tapaturmiin johtaneista virheista ja
epaonnistumisista kohti niita tekijoita, joista turvallisuudessa onnistuminen paivittaisessa
tekemisessa muodostuu. Zwetsloot (2017) ja Hollnagel (2014) mukaan turvallisuudessa
tulisi kiinnittda huomiota onnistumiseen ja turvallisuuden tavoitteena olisi nahtava
vahinkojen estamisen sijaan turvallisuuden jatkuva parantaminen. Ty6turvallisuuslaitos ja
Teperi ym. ovat viime vuosina tutkineet turvallisuuskriittisten alojen inhimillisten tekijéiden
vaikutusta turvallisuuskulttuuriin Suomessa. Heidan toimestansa
turvallisuustutkimuksessa on nostettu esiin uudenlainen ajattelutapa, inhimillinen tekija
(Human Factors, HF), jonka tavoitteena on entistéa ennakoivampi, positiivisempi ja ihmisen
toimintaa ymmartavampi ote (Teperi ym. 2020). Ty6turvallisuuskulttuurin kehittamista
voidaankin lahestya Hollnagelin maarittemista nakdkulmista Safety | ja Safety Il seka
Teperin & kumppaneiden maarittelemasta HF-nakokulmasta.

Ihminen haluaa luonnostaan valttdd hankaluuksia ja luoda varmuutta, tdméa on johtanut
turvallisuuskulttuurin kehittdmisen reaktiiviseen suuntaan, jolloin riskeja on eliminoitu
analysoimalla epaonnistumisia, virheité ja niihin johtaneita syita. Aiemmin on nahty
tehokkaana ja taloudellisena kehittéda turvallisuuskulttuuria tdhé&n suuntaan. Huomio
Safety | ajattelussa on ollut siind "mik& menee vikaan”. Ihmisen toiminta on nahty riskina
ja virheldhteina. (Hollnagel 2014, 43—-49.) Jos ajatellaan paivittaista ihmisen toimintaa
mink& tahansa alan organisaatiossa, on se kuitenkin valtaosin onnistunutta ja turvallista,
jonka takia Hollnagel on tuonut vahvasti esiin Safety Il -ndkdkulmaksi nimittdmansa

ajattelun turvallisuuden johtamiseen.
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Safety Il ajattelussa turvallisuuden johtaminen on ennakoivaa ja resilienssin luomista
ihmisen ja systeemin toimintaan. Muuttamalla reaktiivinen toiminta proaktiiviseksi voidaan
puuttua paremmin asioiden kulkuun jo ennen kuin tilanne eskaloituu ja vahinko tapahtuu.
Oppiminen on turvallisuushavaintojen keskeisin tavoite. Ennakoivat turvallisuuden
investoinnit voidaan nahda perusteltuina. Jos turvallisuutta kehittava investointi on tehty,
ja vahinkoa ei sen ansiosta tapahdu, on investointi tuottava. Jos vahinko kuitenkin
tapahtuu, sen vaikutukset ovat investoinnin vuoksi todennékoisesti paremmin
ennakoitavissa ja kustannukset ja haitat jaavat talléin usein pienemmiksi. (Hollnagel
2014,138-167.)

Inhimilliset tekijat on nahty turvallisuuden tutkimuksessa ja kehittdmisessé tieteenalana,
jonka avulla on pyritty systemaattisesti selittdmaan ihmisen toimintaa. Maaritelma on
kaksitahoinen, inhimillinen tekija pyrkii luomaan teoriaa, periaatteita ja menetelmia liittyen
ihmisen toimintaan. Toinen nakoala maaritelmaan on sen vaikutus terveyteen,
turvallisuuteen ja tyon tehokkuuteen vaikuttavan tydympariston tekijéiden kuten
organisaation, tiimin tai yksilon kautta. Tata néakdkulmaa on hyddynnetty suunniteltaessa
ja kehitettdessa muun muassa tydolosuhteita ja -valineita, tydymparistoa ja -tehtavia seka
koulutusta. Se edustaa ihmislahtoista lahestymistapaa tyon eri osa-alueisiin. Inhimillisten
tekijoiden hallinnassa voidaan soveltaa eri tieteenaloja, psykologiaa, fysiologiaa ja
filosofiaa ja sitd on hyddynnetty soveltavissa tieteissa tuotantotaloudessa, liiketaloudessa
ja johtamisessa. Jarjestelmia, laitteita ja tydprosesseja suunniteltaessa hyddynnetaan
usein monialaisten toimijoiden yhteisty6té aihepiirin soveltamisessa esimerkiksi
turvallisuuden kehittdmiseen. Keskeista inhimillinen tekija -ajattelussa on ihmisen
toiminnan ymmarrys, se miten ihmisen toiminta vaihtelee erilaisissa olosuhteissa ja miten
tydymparistd vaikuttaa siihen. Kun ihmisen toimintaa tuetaan toimivin tydmenetelmien ja
tyojarjestelyjen kautta, on ihminen aktiivinen voimavara, joka luo joustavuutta ja

sietokykya jarjestelmiin. (Teperi, Ruotsala & Laurinaho 2021, 10-18.)

Inhimilliset tekijat nousevat esiin yleisessa keskustelussa kasiteltdessa
suuronnettomuuksia, kun mietitdan tapahtumien kulkuun vaikuttaneita taustatekijoita
kuten vireystilaa tai viestintdkatkoksia. Teperi & kumppanit ovat hankkeessaan yhdessa
tyoterveyslaitoksen kanssa nostamassa inhimillisia tekijoita, ihmislahtdisen ajattelun
malleja ja ty6kaluja turvallisuusjohtamisen keskit6n luomalla organisaatioihin
turvallisuusajattelua, jonka tarkoitus on auttaa ihmisid onnistumaan tydssaan. Heidan
tekemassaan turvallisuuskriittisten alojen tutkimustydssé on noussut esiin perinteisen
turvallisuusajattelun rinnalle kaivatun ihmislahtdisen mallin ja tytkaluja. On huomattu, etta
ihmisen toimintaa paremmin ymmartamalla voidaan entista paremmin luoda turvallisia

tyOtapoja ja tydympaéristoa. Teperin ja kumppaneiden ndkemyksen mukaan eri
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organisaatiotasojen osallistaminen on erittdin merkityksellistd hyddyntdessa inhimillisia

tekijoita turvallisuuden kehittamisessa.

Teperi ja kumppanit ovat kehittdneet inhimillisen tekijan- teoriansa pohjalta HF Tool-
nimisen tyokalun, joka on vakiintunut tyGterveyslaitoksen omistamaksi tuotemerkiksi
turvallisuuden kehittdmiseen. HF Toolia on suositeltu etenkin turvallisuuskriittisten alojen,
teollisuuden toimintaymparistoon ja sosiaali- ja terveysalan kayttdon. Myos palvelualojen
voidaan n&hda hyotyvéan aihepiirin soveltamisesta. Tutkituissa organisaatioissa on
I6ydetty useita hyotyja tyokalusta turvallisuuden kehittamiseen. HF toolin mallin mukaan
kehittamisen hyodyt ovat (Teperi ym. 2021, 27):

1. Huomio on saatu onnistumisiin ja siihen mika toimii hyvin

2. Kyky analysoida tarkemmin poikkeavat tilanteet ja huomioida paremmin ihmisen

toiminnan vaihtelu

3. Luottamus ja ymmarrys operatiivisen henkiloston nakemykseen tyosta
4. Ylimman johdon sitoutuminen ja kiinnostus

5. Parantunut kommunikaatio ja avoimuus henkildston ja johdon valilla

HF-Tool mallissa on eri organisaatiotasoille méaaritelty omat roolit inhimillisten tekijéiden
hallinnan kehittamiseksi. Operatiivisella tasolla tyontekijat ja tydnjohto huolehtivat omasta
hyvinvoinnista ja tybkyvysté, ovat valmiita arvioimaan omaa ty6otetta avoimesti ja
halukkaita analysoimaan ja kehittdmaan tyéprosesseja. Esimiesten, asiantuntijoiden ja
keskijohdon roolissa varmistetaan saanndllisen koulutuksen, viestinnan ja tydprosessien
seka ohjeiden toimivuuden avulla inhimillisten tekijéiden riittdva huomiointi. T&ma rooli
edistaa koko organisaation ajattelutapaa 1-3 vuoden tahtaimella. Ylimman johdon osalta
HF-nakokulman sisallyttdminen strategiaan ja nékdkulman hyddyntaminen
paatoksenteossa ja keskustelukulttuurissa ndhdéén olevan pitkan tahtaimen eli 5-10
vuoden johtamisen tavoitteena. HF-toolin kdytdssa on olennaista, ettd henkilosto otetaan
mukaan tyota kehitettdessa ja ettda ymmarretaan positiivisen, ratkaisukeskeisen
tyoskentelyn tarkeys. On innostavampaa ja motivoivampaa miettia tyon toimivia puolia ja

ratkaisuja kuin luokitella inhimillisia virheité (Teperi ym. 2021, 32.)
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4 Tyo6turvallisuuden hallinta Osuuskauppa Hameenmaalla

Osuuskauppa Hameenmaa on maaritellyt turvallisuuden yhdeksi vuoden 2021 teemoiksi.
Tama tarkoittaa sita, etta eri organisaatiotasoille on méaaritelty tavoitteet turvallisuuden
kehittamiseksi. Konkreettisia toimenpiteitd on muun muassa uudistetut koko
henkildkunnalle suunnatut verkkoymparistossa tapahtuvat turvallisuuskoulutukset,
tyoturvallisuusilmapiirin mittaus kyselyn avulla ja vakuutusyhtié LahiTapiolan kanssa
jarjestetty johtoryhman turvallisuusvalmennus. Myds tdméa opinnaytety6 on yksi osa

turvallisuuden kehittamista Hameenmaalla.

Turvallisuuden teemavuoden 2021 yksi toimista oli Hameenmaalla maaliskuussa
toteutettu koko henkiléstdlle suunnattu kysely, jossa selvitettiin nykyista
tyoturvallisuusilmapiirin tilaa henkildston nakdkulmasta. Kysymykset on muokattu yhdessa
vakuutusyhtié LahiTapiolan kanssa ja ne pohjautuvat yhteispohjoismaiseen NOSACQ-50
turvallisuuskulttuuria mittaavaan kyselytutkimukseen. Kyselyyn vastasi hieman yli 200
tyontekijaa eri tydéryhmatasoilta. Ty6turvallisuusilmapiirikyselyn perusteella voidaan
arvioida soveltavin osin Osuuskauppa Hameenmaan turvallisuuskulttuurin tasoa
Flemingin kypsyysmallin (esitelty aiemmin sivulla 14) mukaan. limapiirikyselyn tulokset
haluttiin mukaan tédh&n opinnaytety6hon taustatiedoksi selventaméaéan toimeksiantajan
nykytilannetta ja kysymysten suunnitteluun ja tulosten analysointiin osallistuminen oli osa

opinnaytetyota.
4.1 Tyo6turvallisuuden johtaminen Hameenmaalla

SOK:n riskienhallinta laatii raamit ty6turvallisuuden johtamiselle S-ryhméssa.

Tyo6turvallisuuden osalta vaadittavat toimet ovat seuraavat:

1.Tydsuojelun toimintasuunnitelma pitaé sisalldan vuosittaiset tavoitteet, mittarit ja

toimenpiteet, joiden avulla pyritaan tydtapaturmien maaran vahentamiseen.

2. Tyon vaarojen ja riskien arviointi tehdaan toimipaikoissa dokumentoidusti vahintaan

kahden vuoden vélein.

3. Henkilokunnan nakemysta selvitetdén tyotyytyvaisyystutkimuksessa tyoturvallisuuden

lisdkysymysten avulla vahintd&n joka kolmas vuosi.

4. Kaikki tytssé sattuneet tapaturmat tutkitaan dokumentoidusti ja vakavien tapaturmien
osalta tybnantaja on aktiivisesti etsimassa mukautettua tyota osana hoito- ja

kuntoutusprosessia.
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Alueosuuskaupat laativat naiden raamien puitteissa omaan strategiaan pohjautuvat
toimintasuunnitelmat riskienhallintaan ja tyésuojelutoimintaan. Turvallisuusjohtaminen
konkretisoituu alueosuuskaupoissa S-turva portaalin kayttdon. S-turva on
turvallisuusportaali, joka kokoaa yhteen turvallisuusohjeet, poikkeamaraportoinnit,
koulutusmateriaalin, auditointitytkalun ja pelastussuunnitelmat. Kaikissa S-ryhmén
toimipaikoissa on portaali kaytdssa ja kaikilla tydntekijoilla on sinne paasy. Eri
tyéryhmatasoilla ja turvallisuuden toimijoilla on omat vastuunsa S-turvan avulla tehtaviin

turvallisuuden toimenpiteisiin. (Luomanen 24.2.2021, Uustalo 24.2.2021)

Konkreettisena toimenpiteena esimerkki ty6turvallisuuden hallinnasta Osuuskauppa
Hameenmaan toimipaikoissa on turvallisuuskéavely, joka toteutetaan esimiehen toimesta
yhdessa henkilokunnan kanssa. Turvallisuuskévely on menetelm4, jonka avulla koko
henkildkunta perehdytetadn toimipaikan turvallisuusjarjestelyihin. Turvallisuuskavelyn
aikana naytetadn konkreettisesti, miten havainnoidaan turvallisuusasioita paivittaisessa
tydssa. Turvallisuuskavely pitaé sisalladn ennakkomateriaalin, joka kaydaan lapi ennen
varsinaista kavelya. Kavelyn aikana selvidd, miten eri toiminnoissa valtetaan riskeja ja
miten eri tiloissa toimitaan poikkeustilanteessa. Kavelyn aikana naytetaan, miten tulee
toimia palohalytyksen, vesivahingon, sahkokatkoksen tai muun poikkeustilanteen
sattuessa. Kavelyn aikana keskustellaan uhkaavista tilanteista ja oman toimialan
erityispiirteista seka kaydaan lapi, kuinka turvallisuushavainnot kirjataan S-turvaan.
Kavelyn aikana korostetaan yksilon vastuuta ennaltaehkaisyssa ja poikkeustilanteiden
toiminnassa. Tavoite on, etté jokainen henkilokuntaan kuuluva tietda miten toimia.
Jokainen tyontekija osallistuu turvallisuuskévelyyn perehdytyksen aikana ja vahintaan
kerran vuodessa. (Uustalo 24.2.2021)

4.2 TyoOsuojelutoiminta

Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta
huomioiden tydolosuhteet seka tydympariston. Tybsuojelutoiminnan tavoitteena on
parantaa tyoturvallisuutta tydpaikalla tyokyvyn yllapitamiseksi ja torjua tyétapaturmia,
ammattitauteja ja muita tydntekijan fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydsuojelun
yhteistoiminta muodostuu tyénantajan ja tyontekijdiden valisesta vuorovaikutuksesta ja
sen tarkoitus on edistaa tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa tyopaikan
turvallisuuteen ja terveyteen liittyviin asioihin. Tyésuojelutoiminta ja yhteistoimintavelvoite
perustuvat tyoturvallisuuslakiin. Tyosuojelutoiminta edellyttdd toimintaohjelman laatimista,
josta kay ilmi tydsuojelun tavoitteet, vastuut, niiden organisointi, seuranta ja yllapito. Myds
tyOpaikan vaarojen tunnistaminen seka riskien arviointi kuuluu tyésuojelutoimintaan.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)
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Osuuskauppa Hameenmaalla tyésuojelutoiminnan ja liiketoiminnan nahdaan tekevan
tiiviisti avointa ja vuorovaikutteista yhteistyota tyoturvallisuuden kehittamiseksi.
TyOnantajan sitoutuminen nakyy luottamuksena, osallistamisen mahdollistamisena ja

kehittamisajatusten eteenpain viemisena. (Uustalo 24.2.2021)
4.3 Tyotapaturmat

Tyo6tapaturmaksi lasketaan tyopaikalla tai tydmatkalla sattunut henkilévahinko.
Tyopaikalla tapahtuneen henkildvahingon aiheuttaa useimmiten hairié organisaation
toimintatavassa tai ty0ymparistossa. Kaupan alan tapaturmat aiheuttavat useimmiten
nostettavat tai siirrettévat taakat, putoavat esineet ja rikkoutuneet lasit. Liukastuminen,
kompastuminen, esineisiin satuttaminen ja ylikuormittuminen ovat yleisimmat
tapaturmatyypit. Kaupan alalla tydympariston jarjestykselld ja siisteydellda on suuri
merkitys ennaltaehkaisevassa toiminnassa. Myos henkildstén vaihtuvuus ja tyypillisesti
lyhyet tybsuhteet aiheuttavat perehdytykseen ja tyénohjaukseen merkittdvan haasteen.
Tapahtuneet vahingot kirjataan tapaturmatilastoon ja seurantaa voidaan tehda
vertaamalla valtakunnallisia tilastoja yrityksen omiin lukuihin. Tapaturmataajuus on
yleisesti kaytetty mittari, se ilmaisee tapaturmien lukumaaran suhteessa miljoonaa
tydtuntia kohden. (Rauramo & Harjanne 2009.) Osuuskauppa Hameenmaan
tyStapaturmien maara ja tyyppi on kaupan alalle tyypillinen. Pienia ty6tapaturmia, joista
aiheutuu alle 3 paivan tyosta poissaolo tapahtuu maarallisesti eniten. Syyna on
useimmiten kompastumisesta, liukastumisesta tai puristumisesta aiheutunut vamma

raajoissa. (Luomanen 24.2.2021)

Osuuskauppa Hameenmaan tydntekijoista noin 25 % on alle 25-vuotiaita. Hanvoldin ym.
(2019) mukaan nuoria tyontekijoita kasittelevista aiemmista tutkimuksista kay ilmi, etta
nuoret tyontekijat ovat haavoittuvaisia tyohon liittyville vaaroille ja heilla on suurempi riski
joutua tydtapaturmaan. Nuorten tyontekijoiden lisaantynyt loukkaantumisriski
tyotehtavissa liittyy seké teknisiin, psykososiaalisiin etté organisatorisiin tekijoihin.
Erityisesti raskaita nostoja sisaltavat tehtavat, heikko tyétahdin hallinta ja
turvallisuusilmapiiri vaikuttavat nuorten tyéntekijoiden kasvaneeseen riskiin joutua

tyotapaturmaan. (Hanvold ym. 2019.)
4.4 Riskit ja vaarat

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan saanndllisesti kartoittamaan tydsta,
tyoymparistdsta ja olosuhteista tdissd aiheutuvia mahdollisia haitta- ja riskitekijoita. Niihin
kuuluu seka fyysisita etta psyykkista terveytta vaarantavia tekijoitd. Vaarojen

tunnistamisen ja riskien arvioinnin tarkoituksena on ehkaista tyosta aiheutuvia haittoja ja
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kehittaa turvallisempia toimintatapoja. Vaarojen arvioinnin l&ahtékohtana on ihmisen
terveydelle haittaa aiheuttavien vaarojen tunnistaminen. Vaarat tulee ensisijaisesti poistaa
mutta mikéli se ei ole mahdollista, tehd&&n niiden merkityksesta arviointi ja paatetaan
tarvittavat varotoimet. Tunnistamisen jalkeen selvitetaén vaarojen toteutumisen
todennékdisyys seka arvioidaan seuraamuksien laajuutta ja vakavuutta. Niista tyén
vaaroista, joita ei ole voitu poistaa, tehd&én riskin arviointi. Riskit arvioidaan tunnistamalla
vaarat ja haitat, riskin suuruus ja suunnittelemalla riskien torjunta ja pienentaminen.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Osuuskauppa Hameenmaalla vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi suoritetaan joka
toinen vuosi kaikissa toimipaikoissa. Ennen varsinaista kartoitusta toimipaikan
tyontekijoille lahetetdaan ennakkokysely, jonka pohjalta paastaan keskittymaan
varsinaisessa riskien arviointi tilanteessa etenkin ennakkokyselyssa esiin nousseisiin
asioihin. Riskien arviointi tehdééan toimipaikassa tydsuojeluvaltuutetun ja toimipaikan

esimiehen toimesta. (Uustalo 24.2.2021)

45 Turvallisuuden mittaaminen

On laajalti tunnistettu, etta vain mitattavia turvallisuuden osa-alueita voidaan johtaa
menestyksekkaasti. Turvallisuuden rajattuja osa-alueita voidaan mitata erilaisin keinoin.
Yleisesti mitattavia ovat muun muassa tyotapaturmat ja niistd aiheutuneet
sairauspoissaolot, tapaturmataajuus ja tapaturmista raportointi. Ennakoiviksi mittareiksi
voidaan maaritella toteutuneita riskeja, lahelta piti-tilanteita, riskien aiheuttamia
kustannuksia, turvallisuuden toimenpiteiden kustannuksia- ja panostuksia,
turvallisuusilmapiirin kehittymista seka turvallisuuden koulutukseen kaytettyja tyétunteja.
My@s siisteyden ja jarjestyksen havainnointia, tyokykya, tydhyvinvointia ja
tyoturvallisuustason arviointia voidaan pitaé ennakoivina mittareina.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Kansalliset ja kansainvaliset tilastot tukevat turvallisuustoiminnan suunnittelua ja
johtamista ja vertailu toisiin organisaatioihin on hyddyllista turvallisuustoiminnan
kehittAmisessa. Vertailu edellyttad, ettéd toiminta on samankaltaista ja materiaali
yhdenmukaista. Vertailua on tehtava saanndéllisesti ja tietoa on kerattava riittavan pitkalta
ajalta. (TTK 2010.) Leppéasen (2006,184) mukaan vasta viides mittauskerta antaa kuvan

mitattavan asian kehittymisesta.

Osuuskauppa Hameenmaalla raportoidaan saanndllisesti tydsuojelun asiantuntijoiden
toimesta johtoryhmalle tyotapaturmien maara, niista aiheutuneet poissaolot ja

kustannukset seka tapaturmataajuus. Taulukosta 2 voidaan havaita, ettd Osuuskauppa
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Hameenmaalla ennakoivien mittareiden kayttoé on vield varsin vahaista. Vuodelta 2020

raportoitiin 69 kpl lahelta piti ilmoitusta ja 5 kpl positiivisia turvallisuushavaintoja. S-turvan

kayttoonoton my6ta niiden kirjaaminen, raportointi ja saannéllinen seuranta seké
analysointi on hyvin mahdollistettu mutta niiden johtaminen niin etta mittaustuloksia
hyddynnettaisiin toiminnan kehittamiseksi, on vasta alussa. Esimerkiksi lahelta piti

tilanteiden systemaattinen kirjaaminen ei ole vielé vakiintunut toimintatavaksi kaikkiin

toimipaikkoihin. Sen sijaan ilmoitettujen ty6tapaturmien maaréssa on havaittavissa laskua

suhteessa aiempaan.

Taulukko 2. Tyotapaturmamittarit ja mittaustulosten kehitys Hameenmaalla (Osuuskauppa

Hameenmaa, 2021)

MITTARIT ASTEIKKO

Tyotapaturmamittarit

Tapaturmataajuus (maara/milj. tehty tydh) 31-40 <30 4169 3969

Tapaturmien lukumé&éra 100-150 <100 169 177

Korvatut sairauspoissaolopaivéat / tapaturma 5.7 <5 49 8.9 29 39 22
Korvaukset / tapaturma € 500-700 | <500 591 904 376 493 345,
Korvaukset yhteensa € 99948) 160008 70500 121847 78810
Kuinka nopeasti tapaturmasta iimoitetaan pv 34 1-2 86 56

Tyotapaturma -sairauspoissaolot pv 690 874 443 526 375
Ennakoivat mittarit

Positiiviset turvallisuushavainnot 3 5
S-Turvaan tehdyt lahelta piti-imoitukset 127 69

Maaliskuussa 2021 toteutettuun tyoturvallisuuden ilmapiirikyselyyn vastasi 202
tyontekijad, henkiloston kokonaismaaran ollessa noin 2900. (Liite 1.) Kyselyyn
vastanneen Hameenmaan henkildstoén mukaan johdon nédhdééan pitavan tyéturvallisuutta
tarkeanda asiana ja etta turvallisuusasioissa pyritdan puolueettomuuteen (Liite 2).
Suurimpina kehityskohteina kyselyssa nousi esiin turvallisuuskaytanteiden perehdytys
henkilokunnalle ja palautteen saaminen turvallisuustoiminnasta esimiehilta ja johdolta.
Kyselyn perusteella henkilostd kokee, etta turvallisuusasioita ei nosteta riittavan
saanndllisesti esiin ja etta aikataulupaineessa otetaan riskeja. Kyselyyn vastannut
henkildstd haluaa tehda yhdessa tytpaikasta turvallisemman ja kokee etta asioista voi

puhua avoimesti eika turvallisuusasioita vahatella. Vastaajien vahaisestd maarasta (7 %

henkiloststa) voidaan paatelld, ettd ty6turvallisuuden ei koeta olevan kovin merkittava ja

kilnnostava aihe henkiloston keskuudessa.

Kyselyn perusteella opinnaytety6hon nousi vahvasti nakokulma siita, etta

turvallisuuskulttuurin kehittAmiseksi kiinnostavuutta ja henkiloston osallistuttamista

turvallisuusasioihin olisi hyva lisata. (Liite 2.) S-turvan kaytdn lisdamiseksi olisi myds syytéa

tehda toimia, kyselyyn vastanneista tyontekijoistd 34 % ja esimiehista 11 % ei kokenut S-
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turvan olevan heille tuttu. 63 % kaikista vastaajista oli tehnyt ilmoituksen S-turvaan,
tyontekijoistakin 61 %. Liitteen 3 mukaan kyselyyn vastanneiden joukossa S-
turvajarjestelman kaytén suhteen ilmeni epatietoisuutta. Avoimista vastauksista ilmeni,
etta tyontekijatasolla ei oltu varmoja onko jarjestelman kayttaminen ylipadansa
tyontekijoiden havaintojen tekemisen valine, kuuluuko S-turva vain esimiesten kayttoon ja

etta vastaajat kokivat, ettei jarjestelman kayttoa ollut perehdytetty tyontekijdille riittavasti.
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5 Kaytetyt menetelmat

Tassa osiossa esitellaan toimintatutkimuksen maaritelma ja opinnaytetydssa kaytetyt
menetelmat seka niiden méaritelmat. Lisdksi arvioidaan menetelmien soveltuvuutta tdhan
opinnaytety6hon. Aiheen ja tydn tavoitteen luonne johtivat kohti toimintatutkimusta.
Tavoitteena oli pyrkia kehittdmaan Osuuskauppa Hadmeenmaan toimintaa yhdessa
organisaation toimijoiden kanssa. Teemahaastattelujen avulla kerattiin tietoa
asiantuntijoilta tutkimuskysymyksiin, sekd hankittiin benchmarking-menetelméaéan
vertailukohtia eri alueosuuskaupoilta. Kehittdmismenetelmana kaytettiin liséksi fasilitoitua
ty6pajaa, jonka avulla kehityskohteita konkretisoitiin yhdessa eri tyéryhmatasojen

edustajien kanssa toimipaikkoihin vietavaksi.
5.1 Toimintatutkimuksen maaritelma

Kanasen (2009,11) mukaan toimintatutkimuksen maaritelma ei ole yksiselitteinen koska
useimmiten toimintatutkimuksessa kaytetaan joukkoa tutkimusmenetelmia. Se voi olla
sekoitus kvalitatiivista ja kvantitatiivista. Toimintatutkimuksen rinnalla voidaan kayttaa
tiedonkeruu — ja analysointimenetelmia. Toimintatutkimus sisaltda kuitenkin aina
toiminnan kehittdmista, yhteistoimintaa ja tutkimuksen. Se on luonteeltaan prosessimaista
ja prosessi pitaa sisallaan syklit suunnittelusta, toiminnasta ja seurannasta. (Kananen
2009, 10-11.) Kuulan mukaan toimintatutkimuksen tarkoitus on muuttaa vallitsevia
kaytantoja ja ratkaista erityyppisid ongelmia yhdessa tutkittavien kanssa. "Tavoitteena ei
ole ainoastaan tutkia ja ymmartaa, vaan myos hyodyttaa tutkimuskohdetta muuttamalla
sita yhdessa tutkimuskohteen jasenten kanssa tavoiteltuun suuntaan.” (Kuula,1999).
Moilanen, Ojasalo & Ritalahti (2015, 59—60) nakevat etta toimintatutkimuksella pyritaan
muuttamaan todellisuutta kaytdnnon toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen
vuorovaikutuksen avulla. Tassa tydssa kehitetdan yhdessa organisaation henkildston
kanssa ty6turvallisuuden kaytanteitd tietoperustan ja teemahaastattelujen avulla saatujen

[6ydosten perusteella.
5.2 Teemahaastattelu aineiston keruumenetelméana

Haastattelu valikoitui asiantuntioilta kerattavan tiedon hankkimisen menetelmaksi.
Haastattelun avulla voidaan sdadella muita tiedonkeruumenetelmia joustavammin
tilanteen edellyttamalla tavalla ja my¢6taillen vastaajia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2004). Hirsjarven & Hurmeen (2010, 34) mukaan kielellisessa vuorovaikutustilanteessa
voidaan suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa ja saada esiin myos vastausten
taustalla olevia motiiveja. Asiantuntijoiden haastatteluun valikoitui aineiston

keruumenetelmaksi teemahaastattelu eli tarkoituksena oli sailyttaa avoin keskustelun
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muoto ja pyrkia antamaan vain suuntaa antava aihealue, jolloin haastateltavalta on
mahdollista saada laajempia nakoékulmia keskusteltaviin aiheisiin suljettujen ja tarkkaan
rajattujen kysymysten ja vastausten sijaan. Haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin,
joista keskustellaan. Hirsjarven & Hurmeen (2010, 48) mukaan teemahaastattelussa
voidaan hyodyntaéa kaikkia haastateltavan kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita.
Haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaan ja tuo tutkittavien aanen kuuluviin.
Puolistrukturoituna sita voidaan pitdd koska teemat ovat kaikille haastateltaville samat.
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 48.)

Aineiston keruun laadukkuus varmistettiin hyvalla haastattelurungolla. Haastattelurungon
muodostamisessa kaytettiin apuna tyoturvallisuuden asiantuntijaa, Hdmeenmaan
yhteistybkumppania LahiTapiolasta. Haastattelurungon pohjalta mietitdan etukateen,
miten teemoja voi syventaa ja minka muotoisia lisakysymyksia voi tarvittaessa esittaa
(Hirsjarvi & Hurme 2010). Mikali haastatteluissa ilmenee joitakin ennalta odottamattomia
mielenkiintoisia asioita tutkimuksen kannalta, voidaan mythempia haastatteluita muokata
edellisten mukaan (Moilanen ym. 2015, 41). Teemahaastattelun keskusteluaiheet
valikoituivat tutkimuskysymysten avulla ja etukateen mietityt tarkentavat lisdkysymykset
muodostuivat ndiden pohjalta. Haastateltavat valittin S-ryhman eri alueosuuskaupoista.
Haastateltavien roolit ja tydnkuvat organisaatiossa vaihtelivat osan toimiessa
turvallisuusasiantuntijoina ja osan tydsuojelun rooleissa. Eri osuuskaupoissa on
turvallisuusorganisaatio ja tyoturvallisuuden vastuualueet maaritelty eri tavoin.
Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuussa 2021 yksilohaastatteluina Teams-
videokeskusteluina. Haastatteluja sovittaessa kerrottiin kyseessa olevan Osuuskauppa
Hameenmaan turvallisuuskulttuurin kehittdmiseen liittyvan opinndytetytn asiantuntijoiden
haastattelut ja ettd haastattelujen tuloksia tullaan hyddyntamé&aéan benchmarking-

menetelmalla.

Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitetut haastattelut tiivistettiin tekstimuotoon aineistoa
pelkistamalla. Kanasen (2012 109-110) mukaan litterointia eli tallenteiden muuttamista
kirjalliseen muotoon voidaan suorittaa kolmella eri tasolla: Sanatarkasti, yleiskielisesti
litteroimalla tai propositiotason litteroimalla. Tassa tydssa litterointi suoritettiin
propositiotasolla eli kirjattiin ylos ainoastaan sanoman ydinsiséltd. Moilanen ym. (2015)
mukaan monimuotisesta ja runsasta aineistoa pyritdan tiivistAmaan ja selkeyttdmaan,
jolloin pystytaan tunnistamaan ja rajamaan pieni maara nakokulmia. Myds Kanasen
(2009) mukaan toimintatutkimuksessa on olennaista kayttaa riittdvaa analysointia
teemoittelun liséksi, teemoittelu ei ole sitaattikokoelma vaan sisdltbanalyysi edellyttaa
aineiston tiivistamista ja esittamistd uudessa muodossa. Tiivistetty aineisto voidaan

uudelleen jarjestaa luokittelun, kategorisoinnin tai teemoittelun avulla. Sisallon
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erittelyvaiheessa voidaan laskea kasitteiden esiintymistiheytta tai keskindisia kytkotksia ja
elementteja voi olla sekéd maarallisesta etta tekstin sisallosta tarkasteltuna. (Kananen,
2009, 85-86; Kananen, 2012, 116-117.) Tassa opinnaytetydssa tiivistetyt aineistot
teemoiteltiin ja analysoitiin sisallon analyysia hyodyntéen. Keskeiset havainnot
haastatteluista koottiin tutkimuskysymyksittain ja tehden havaintoja teemoista, jotka
nousivat esiin litteroituja vastauksia tarkasteltaessa. Tiivistetyistéa vastauksista kirjattiin
ylos ydinlauseita ja niissa esiintyvista kasitteista etsittiin yhteisia elementteja. Aineistosta
kavi ilmi, ettd kaikkien haastateltavien vastauksissa korostui samoihin teemoihin liittyvat

asiat.

Kanasen (2012, 117) mukaan aineiston luokittelu voi perustua teoria- tai
aineistolahtdisyyteen. Tassa opinnaytetyon analyysivaiheessa kaytettiin aineistolahtoista
luokittelua aihekokonaisuuksista, jotka nousivat aineiston kaikista haastatteluvastauksista
selkeasti esiin. Liséksi kehityskohteet ja varsinaiset kehittdmisideat jaettiin
tydryhmatasojen mukaan siten etta jokaista tydryhmatasoa kohden I6ytyi erilaisia
kehityskohteita ja menetelmiad. Luokittelun avuksi laadittiin Excel-tiedosto, johon tiivistetyt
aineiston kuvaukset (ydinlauseet) seka niihin liittyvat sitaatit taulukoitiin ja koodattiin eri
varien avulla (Taulukko 3). Aineistoa on laajemmin esitelty liitteessa 5. Aineiston analyysi

ja tulokset esitelladn anonyymisti.

Taulukko 3. Ote teemoittelu-excel-tiedostosta

Johtamisen tybkalui ¥ | Mittarit | Miss kehitettivad ¥ |sitaatti ¥ | Miss onnistuttu

Turvallisuuden asiantuntijat Toimipaikat siistejd ja
vuosikello kaytiaa jariestyksessa
turvallisuuskavelyt

S-turva havainnointi Enemmaén |&helts piti-kirjauksia
tydkalu

Vapaaehtoisuudella asia ei etene

Enemman positiivisten kirjauksia On toimipaikkoja joissa kysytd&n miksi |&heltd piti
tilanteita pitas kirjata

S-turvaa ei kdyteta riittavasti Tydnantajan kuuluu valvoa ettd tyGturvallisuuden eteen
vaaditut asiat toteutuu

Itse térmaa usein siihen ettd tehddan ja mitataan hirvedsti Viestinta
asioita, mutta ei viestita.

tydsuojelun tapaturmataajuus

viestintasuunnitelma

kk-taso, kaikki kanavat,
tapaturmien
aiheuttamat
kustannukset

Liiketoiminta ja turvallisuus kulkevat késikadesss, ei tytsuojelutoimikunta tekee
katsota endd hintalappua kokouksen jélkeen videon/ muun
esityksen koko henkiléstslle

esimiesten vastuun ymmartaminen vaarojen ja riskien arvioinnin
tulokset kdyd&an koko
henkilékunnan kanssa l&pi, samoin

Tiivistetyt vastaukset merkittiin excel-tiedostossa neljalla eri varilla, sen mukaan mihin

teemaan vastaus liittyi. Taulukon tulkitsemisen avuksi esitellddn seuraavat varikoodit:
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Vihrealla merkityt johtamisen jamakkyyteen liittyvat aiheet, punaisella varilla ajan ja kiireen
hallintaan liittyvat vastaukset, keltaisella varilla kulttuuriin ja asenteeseen liittyvat seka
sinisella varilla osaamisen hallintaan liittyvat vastaukset. Lisaksi teemoittelussa luokiteltiin
kehitettavat asiat ja onnistumiset tyéryhméatasojen mukaan vareittain.
Tyo6suojeluorganisaatio vaaleansiniselld, johto violetilla ja toimipaikka ja esimiestaso

vaaleanpunaisella varilla.
5.3 Kehittamismenetelmat

Kehittamismenetelméana tassa tyossa kaytetddn Benchmarking-menetelmaa, joka
tarkoittaa erdénlaista esikuva-arviointia. Siina opitaan vertaamalla kehittdmiskohdetta
toiseen kohteeseen, jossa tiedetaan olevan paremmin toimivia kaytanteita. Vertailussa
tarkeda on oman toiminnan kyseenalaistaminen ja toisilta oppiminen. Tarkoitus on I6ytaa
oman organisaation heikkoudet ja laatia tavoitteet ja kehittdmisideat toiminnan
kehittamiseksi. Benchmarking-menetelma toimii hyvin organisaation toiminta-ja tydtapojen
kehittamiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 43.) Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan
benchmarkaten teemahaastatteluista nousseita aihekokonaisuuksia niiden
alueosuuskauppojen osalta, joissa tydturvallisuutta on kehitetty systemaattisesti ja

vaikutukset nakyvat turvallisuuden tunnusluvuissa etenkin ennakoivien mittareiden osalta.

Kehittamisen ty6pajat fasilitoitiin etamenetelmin. Fasilitointi maaritelladn Kupiaksen
(2016) mukaan prosessiksi, jossa fasilitaattori auttaa ohjaamalla ja osallistamalla ryhmia
toimimaan tavoitteellisesti. Fasilitointi tarkoittaa ryhman vuorovaikutuksen helpottamista.
Fasilitaattori ohjaa prosessia ja ohjattava ryhma tuottaa sisallon. Siséltd kattaa ideat,
ehdotukset ja paatokset. Tarkeaa on hyvan ja rakentavan ilmapiirin luominen yksiléiden ja
ryhman rohkaisemiseksi. Fasilitoiduissa ryhméanohjaus tilaisuuksissa voidaan esimerkiksi
kehittda tyéryhman toimintaa ja johtamista. Fasilitaattori varmistaa kaikkien osallistumisen
ihmisten erilaisuutta kunnioittaen. (Kupias 2016, 66.) Fasilitoinnin voidaan katsoa

soveltuvan erittain hyvin tyoturvallisuuden kehittamiseksi suunniteltuun tydpajatoimintaan.

Fasilitointiprosessi voidaan nahda neljaan eri tasoon jaettuna, jonka mukaan tydpajaa
lahdetdan toteuttamaan. Ensimmaisen tason tehtdvana on kaynnistaa ja vahvistaa
ryhman vuorovaikutusta. Tahan soveltuu erilaiset "lammittelyharjoitukset” ja "jaansarkijat”.
Toisella tasolla tuotetaan ideoita ja ratkaisuja, jotka kolmannella tasolla punnitaan
pysahtyen miettimaan, mika on olennaisin tavoite ja kuinka se saavutetaan, talla tasolla
my0s paatetaan, miten lopulliset paatokset muodostetaan. Neljannella ja viimeisella
tasolla sitoudutaan paatoksiin ja tutkitaan, miten tydskentelysta opitaan ja miten paatokset

nakyvat arjen tytssa. (Kupias 2016, 68). Tavoitteena oli, ett jarjestettavan tydpajan
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avulla paastaan fasilitoinnin neljannelle tasolle, jolloin voidaan ndhda kaytanteiden olevan

valmiita toimipaikkojen arkeen toteutettavaksi.

Kehittamismenetelméana tytpajassa kaytettiin me-we-us- menetelmaa, jossa osallistujat
ensin ennakkomateriaalin avulla yksilotasolla tutustuivat aiheeseen ja miettivat oman
tyonsé kannalta, miten tyoturvallisuuden valitut teemat toteutuvat talla hetkella ja miten
niitd haluttaisiin kehittd&. Pienryhmissa keskusteltiin osallistujien nakemyksista ja valittiin
koko ryhmalle esitettavaksi teemoihin liittyvat onnistumiset ja haasteet. Haasteisiin
lahdettiin pienryhmissé etsimaén konkreettisia kaytanteita, joiden avulla ty6turvallisuuteen
liittyvié teemoja vietéisiin eteenpain. Lopuksi kaytanteista valittiin toimipaikkojen ja eri
tydryhmatasojen arkeen vietavat tekemiset ja yhdessa turvallisuusasiantuntijan ja

tyosuojelupadllikbn kanssa sovittiin niiden toteutuksen eteenpéin viemisesta.
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6 Tulokset teemahaastatteluista

Tassa osiossa esitellaan tyoturvallisuuden asiantuntijoille toteutetun teemahaastattelun
tulokset. Ensin tulokset esitellaédn haastattelukysymyksittain kootusti ja taulukoituna
lyhyesti (taulukko 4). Taman jalkeen tulokset esitellaan teemoittelun perusteella
nousseiden asiakokonaisuuksien mukaan. Asiakokonaisuudet ovat johtamisen jamakkyys,
ajan ja kiireen hallinta, osaamisen hallinta seka asenne ja kulttuuri. Tuloksia esitellaan
asiakokonaisuuksien mukaan laajasti ja mukana on myds suoria lainauksia
haastateltavien vastauksista. Asiakokonaisuuksiin on liitetty vuoropuhelua tietoperustan
pohjalta niin, etta asiantuntijahaastattelujen perusteella tehdyt 16yddkset ja tietoperusta
yhdessa johtavat kohti valittuja kehittamistoimenpiteitd. Lopuksi esitellaan lyhyesti
keskeisimmat l16ydokset ja esiin tulleet kehitystoimenpiteet kootusti aihekokonaisuuksittain
(taulukko 5) sek& benchmarking-menetelmalla esiin nousseet muiden

alueosuuskauppojen toimivat tyoturvallisuuden kaytanteet (taulukko 6).

Teemahaastatteluissa haastateltiin 7 eri turvallisuuden rooleissa toimivaa asiantuntijaa S-
ryhman alueosuuskaupoista, 3 heistd Osuuskauppa Hadmeenmaalta ja 4 muista
alueosuuskaupoista. Haastateltavat valikoituivat niistd alueosuuskaupoista, joissa
tiedettiin tehtavan aktiivista kehittdmisty6ta tyoturvallisuuden saralla ja joiden kanssa
Osuuskauppa Hameenmaa on toiminut yhteistydssa muiden tyésuojelun tai
tyohyvinvoinnin hankkeiden osalta. Tasta syysta haastateltavat tavoitettiin hyvin ja
haastattelut saatiin koronapandemian aiheuttamista aikatauluhaasteista huolimatta
toteutettua sovitusti. Yksi alueosuuskauppa kieltaytyi haastattelusta. Osuuskauppa
Hameenmaalta osallistui useampi haastateltava koska haluttiin kartoittaa Hameenmaan
turvallisuuskulttuurin nykytilaa tarkemmin seké tydsuojeluorganisaation nakdkulmasta etta

yritysturvallisuudesta vastaavan asiantuntijan nakdkulmasta.
6.1 Tulokset kysymyksittain

Kysyttaessa vastaajilta mita tyéturvallisuus ja ty6turvallisuuskulttuuri sinulle tarkoittaa
haluttiin kartoittaa, ettd puhutaan samasta asiasta kaikkien vastaajien kanssa. Kaikki
vastaajat kertoivat tyoturvallisuuden tarkoittavan sita, ettéa tyohon tullaan terveena ja
tyosté lahdetaan terveend. Tyoturvallisuuskulttuurista kysyttdessa haastateltavat kertoivat
laajasti oman organisaationsa turvallisuuskulttuurista, niin sen haasteista kuin sen hyvista
puolistakin. Kaikkien haastateltavien vastauksissa esiintyi seuraavassa kappaleessa
esiteltavat nelja aihekokonaisuutta. Vastausten mukaan eri alueosuuskaupoissa haasteet
tyoturvallisuuskulttuurin kehittymisen osalta ovat olleet hyvin samankaltaisia. Osa
alueosuuskaupoista on onnistunut kehittdmaan toimintaansa systemaattisesti

tyoturvallisuuden osalta ja tama nakyy myos kaytettyjen mittareiden mukaan
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tyoturvallisuuden tunnusluvuissa. Osa alueosuuskaupoista on haastattelujen mukaan
vasta aloittanut systemaattisemman kehitystyon ja esimerkiksi ty6turvallisuuden

johtamisen tyOkalut ovat olleet vasta vahan kaytossa. Esimerkiksi S-turvajarjestelméan

osalta kaikilla alueosuuskaupoilta ei ole viela selkeitd, vakiintuneita toimintatapoja.

Taulukko 4. Asiantuntijoiden haastattelujen vastaukset kysymyksittain

Kysymys 1. Mita (tyo)turvallisuuskulttuuri
sinulle tarkoittaa?

Kysymys 2. Miten alueosuuskaupassasi
tyoturvallisuutta johdetaan eri
tyoryhmatasoilla?

Resurssit (ajanhallinta, Kiire, puitteet

kunnossa, jaa tuloskulttuurin jalkoihin)

Toimipaikka-, toimiala ja

osuuskauppakohtaiset erot

Viestinta

Toteutumisten seuranta

Enemman kuin lakisdateiset velvoitteet

Viestinndan saanndénmukaisuus

Johdon sitoutuminen

Turvallisuusorganisaation muoto

Kysymys 3. Miten ty6turvallisuuskulttuuria
kehitetaan organisaatiossasi?

Kysymys 4. Miten kehittaisit
tyoturvallisuuskulttuuria virheiden
valttelysta kohti positiivisempaa ja

ennakoivampaa kulttuuria?

Avoin keskusteluyhteys

Tyo6ntekijoiden sitouttaminen

Hankkeet (ergo, lahettilas, inhimilliset

tekijat yms.)

Vaikuttamisen keinot (heréattely,

palkitseminen, keppi/porkkana)

Perehdytys ja koulutus

Turvallisuusosaamisen kehittaminen

Strategia ja arvot pitdd kohdata kaytannon

kanssa

S-ryhmatasoisesti hankkeet toteutuvat

tehokkaammin

Vastuullisuus

Asenne (nuoret, uudet tydntekijat, roolit)

Kysyttdessa haastateltavilta miten tyéturvallisuutta alueosuuskaupassasi johdetaan,

asiakokonaisuuksista eniten nousi esiin johtamisen jamakkyyteen liittyvat teemat.

Alueosuuskauppojen turvallisuusvastuut on

jaettu eri tavoin, osa hoitaa
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tydsuojelutoimikunnan valtuudella merkittdvan osan ty6turvallisuuden velvoitteista, osalla
on erikseen yritysturvallisuuden asiantuntija joka roolissaan hoitaa myds tyéturvallisuuden
vastuita. Riippuen tydsuojeluorganisaatiosta, alueosuuskaupan koosta ja toimipaikkojen
jakaantumisesta toimialoittain, on osuuskaupoissa vaihteleva maaréa
tyodsuojeluvaltuutettuja, osalla toimialakohtaisesti eriytetyt tydsuojelutoimikunnat. Kaikissa
on kuitenkin vastuu tyoturvallisuudesta linjaorganisaation mukaan ja tydsuojelupaallikko
on joko henkildstdosaston tai yritysturvallisuuden asiantuntija. Valtaosalla osuuskaupoista
on tydsuojelu- ja tyéhyvinvointi yhdistetty saman henkilén hoidettavaksi.

Kysyttaessa haastateltavilta miten he kehittaisivat tyoturvallisuuden johtamista kohti
ennakoivampaa ja positiivisempaa kulttuuria vastaukset vaihtelivat runsaasti. Osa
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd pelkdstdan positiivisten asioiden esiin nostamisella ei
saada kulttuurin muutosta aikaiseksi. Esiin nousivat erilaiset asenteisiin vaikuttamisen
keinot, useampi haastateltavista mainitsi, etta turvallisuusasioista puhuttaessa tarvitsee
mya0s tyontekijoiden herattelya kayttaen tapahtunutta epaonnistumista esimerkking, jotta
voidaan valttdd muissa toimipaikoissa vastaavan kaltaiset tapaturmat. Erdan haastatellun
mukaan "sopivasti keppia ja porkkanaa, molempia tarvitaan”. Eras haastateltavista kertoi,
ettd ennakoivien mittareiden kayttd tulospalkitsemisen perusteena on lisannyt
turvallisuuspuhetta ja kokee sen johtaneen positiivisempaan kulttuuriin. Yksi
asiantuntijoista kertoi heidan alueosuuskauppansa kaynnistelevan parhaillaan inhimillisten
tekijéiden- hanketta yhdessa tyoterveyslaitoksen kanssa. Myos koko S-ryhman rooli
nahtiin suurena kulttuurin muutoksen eteenpdin viemisessa, erdan haastatellun sanoin
"kun kaupparyhmatasolla tulee S-ryhmastd muutoshanke niin tuppaa tapahtumaan”. Osa
nakee haasteena sen, ettei isossa kuvassa ole onnistuttu luomaan ihmislahtoista
tydnantajamielikuvaa ja etta S-ryhman konservatiivisuus ja suunnitelmatalous luo
vakisinkin vastakkainasettelua tehokkuuden ja ihmislahtoisyyden vélille. Tama saattaa
nakya myds siing, etta tyoturvallisuus asiat mielletdan edelleen olevan vain lakisdateinen

velvollisuus.

6.2 Johtamisen jamakkyys

Kaikki haastateltavat toivat esiin johtamisen jaméakkyyteen liittyvid nakokulmia
tyoturvallisuuden kehitystarpeiden ja toisaalta myds kehitysmahdollisuuksien osalta (Liite
5. vihrealla merkityt). S-ryhméssa nahdéan olevan erittéin hyvat turvallisuuden johtamisen
tyokalut kaytettavissa niin tydsuojelutoiminnan kuin linjaorganisaation eri tasojen kayttoon
turvallisuuden hallinnan kannalta. Kaikki haastateltavat mainitsivat S-turvan kayttéénoton
jalkeen tapahtuneen merkittavaa kehitysté turvallisuuskulttuurissa. "S-turva tuo havainnot

myo6s johdolle nékyvaksi”. Sen sijaan useiden haastateltavien mielesté jamakkyys ja
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tavoitehakuisuus turvallisuuden johtamisessa koettiin haasteeksi seka kaivattiin
saanndnmukaisempaa ja jarjestelmallisempaa johtamista ty6turvallisuuden kehittamiseksi.
Tydsuojelutoiminnan ndkokulmasta halutaan, etté tyonantaja valvoisi tarkemmin
vaadittujen turvallisuuskaytanteiden toteutumista. Vapaaehtoisuudella asia ei etene
nykyisesta tasosta vaan tarvitaan jamakampaa puuttumista esimerkiksi keskijohdon
taholta. Puhuttaessa Hameenmaan ty6turvallisuuden johtamisesta niin haastateltava
kertoo, etta "sitd on tehty kylla tuolla kentalla mutta sit sité ei juurikaan ole valvottu tai
siihen ei ole ollut selkeda tai jamptia tapaa, miten ja milloin tehdaan”.

Asiantuntijoiden haastatteluiden perusteella Himeenmaan tyoturvallisuuden
kehittamiseksi ndhdaéan eri tydryhmatasojen osalta seuraavat osa-alueet: Johtamisen
osalta toimialajohdolta riittavien resurssien varmistaminen ja ryhmépaallikkdtasolta
sovittujen tekemisten varmistaminen jokaisen vastuualueella olevan toimipaikan osalta.
Esimiestasolle toivottiin enemman hyvien kaytanteiden jakamista ja kaikkien
toimipaikkojen asioiden saattamista minimitasolle. Tydntekijatasolle toivottiin yksilén
vastuun ja tyontekijan roolin ymmartamisen kehittdmista ja turvallisuuden perusosaamisen

tason kehittamista.

Alueosuuskaupoissa, joissa asiantuntijat kokivat turvallisuusasioiden johtamisen olevan
hyvalla tasolla, oli kaytdssa varsin tarkka ohjeistus siihen kuka ja miten vastaa, ettd asiat
tulee sovitusti tehdyksi ja asiantuntijalla oli my6s itselld rooli, jossa valvontaa suoritettiin.
Alueosuuskaupoissa missa koettiin olevan paljon kehitettavaa, ei osattu ottaa kantaa,
miten valvotaan, etté asiat tulee sovitusti hoidetuksi vaan oletettiin asioiden hoituvan

linjaorganisaation vastuiden mukaan.

Esimerkiksi turvallisuuskavelyjen toteutuksissa ja laheltd piti-tapahtumien kirjauksissa on
suuria osuuskauppakohtaisia, toimialakohtaisia ja toimipaikkakohtaisia eroja. Osa tekee
sovitusti ja kirjaa tapahtumat sovitusti S-turvaan, osa tekee sovitusti mutta kirjaaminen jaa
tekematta, osalla jaa tekematta kokonaan. Joissain osuuskaupoissa tahan puututaan,
joissain ei. Valtaosa haastateltavista kertoi toimipaikkojen valilla olevan merkittavia eroja
turvallisuusasioiden hoitamisessa, erot ovat joissain osuuskaupoissa toimialakohtaisia,
niin ettéa koko toimiala saattaa laiminlydda sovittuja kaytanteita. Useimmiten
turvallisuusasioiden hoitaminen kuitenkin henkildityy toimipaikan esimieheen, eraan
haastatellun mukaan *toimipaikoissa missa kaikki muutkin tunnusluvut ovat kunnossa, on

tyoturvallisuus hyvalla tasolla.”

Eniten eroa osuuskauppojen valilla on kulttuurissa, miten asioihin puututaan ja
puututaanko. Yhdelld osuuskaupalla kaytdssa toimintatapa, jossa tekematta jaéneista

turvallisuuden kirjauksista lahtee ensin sdhképostitse muistutus toimipaikan esimiehelle ja
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mahdollisuus korjata puute sovittuun paivamaaraan mennessa. Mikali nain ei toimita,
lahtee kehotus korjata asia ja sahkoposti kopiona ryhmapaallikélle, joka toimii toimipaikan
paallikon esimiehenda. Mikali puute ei tule vielakaan korjatuksi, 1&htee sdhkoposti myo6s
toimialajohdolle kopiona. Tamé& on koettu hyvaksi menettelytavaksi, jos asiantuntijan
ohjeistusta ei ole noudatettu sovitusti. Asiantuntijan vastuulla tdssa alueosuuskaupassa S-
turva merkintdjen seuraaminen ja sovittujen asioiden edistyminen. Er&assa
alueosuuskaupassa sovittujen ennakoivien ty6turvallisuus tekojen suorittaminen on
yhtené& tulospalkkion kriteerina koko henkilostolle ja tama on koettu erityisen motivoivaksi

tavaksi johtaa tyoturvallisuuden ennakoivia toimia.

Hameenmaan ty6turvallisuuden asiantuntijat nakevat, etta toimipaikkojen valilla on paljon
eroja turvallisuusasioiden hoitamisen tasossa. Myos ketjujen ja toimialojen valilla on eroja,
miten huolellisesti asiat on hoidettu. Osuuskauppa Hameenmaalla koetaan, etta asioihin
pitdisi puuttua jamakammin ja vaatia tydnantajan toimesta, etta sovitut asiat tulee
hoidettua joka toimipaikassa. Koetaan etta tietyissa asioissa on hyvéa antaa
toimipaikkoihin vapaus tehda asiat omalla tavallaan mutta tarkeimmat ty6turvallisuuteen
liittyvat tekemiset kuten esimerkiksi perehdytys ja turvallisuuskavelyt olisi hyva
tydnantajan puolesta varmistaa entista tarkemmin tehdyksi ja vaatia tehdyksi sovituissa
aikarajoissa. Taman nahdaan myds helpottavan toimipaikkojen esimiesten ajanhallintaa,
voidaan vaatia, ettd kaikki tekisivat asiat turvallisuuden vuosikellon rytmissa.
Hameenmaalla ndhdéaan turvallisuuden vuosikellon kayttbonoton auttavan

turvallisuusasioiden juurruttamisessa arkeen.

Toinen johtamisen osa-alue, jonka useampi haastateltavista nosti esiin, on viestinnan
merkitys turvallisuuskulttuurin luomisessa. Reimanin ym. (2008, 53) mukaan toimiva
turvallisuusteemojen viestintéa on yksi turvallisuuskulttuurin organisatorisista
ulottuvuuksista ja se on osa hyvaa turvallisuuskulttuuria. Viestinta turvallisuuskulttuurin
osana lahtee liikkeelle siitd, ettd organisaation johto nostaa turvallisuuden
keskustelunaiheeksi ja luo kuvaa siitd, miten johto turvallisuuteen suhtautuu. Viestinnén
avulla informoidaan koko henkiléstda johdon turvallisuuden eteen tekemista asioista.
Tarkeaa on, etta organisaatiossa viestitaan henkilostoélle turvallisuusasioista ennen kuin
jotain ikavaa sattuu ja etta turvallisuuteen liittyvéat paatokset perustellaan. (Reiman ym.
2008, 53.)

S-ryhman viestinn&ssa turvallisuus liitetddn usein vastuullisuuteen. Alueosuuskaupat ovat
vaihtelevasti korostaneet turvallisuuden merkitysta viestinndssaan. Eraan haastatellun
mukaan kulttuuri l[&htee viestinnasta ja on tarkeaa, etta turvallisuus ja vastuullisuus

nousee puheissa esiin johdosta kasin. Sanojen ja tekojen odotetaan vastaavan toisiaan
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ja viestinnan tulisi olla suunniteltua, johdettua ja sédnnénmukaista. Erdan haastatellun
sanoin "itse usein tormaan siihen, etta mitataan ja tehdaan hirvedasti asioita, mutta ei

viestita”,

Useimmissa osuuskaupoissa on kaytdssa turvallisuuden vuosikello, joka maarittd& mihin
turvallisuuden osa-alueeseen kulloinkin organisaatiossa keskitytaan ja myo6s asioista
viestiminen perustuu vuosikellon osoittamaan jarjestykseen. Osuuskaupoissa, joissa
koetaan viestinnén olevan aktiivista ja hyvéalla tasolla, on selke&sti sovittu vastuut mista
kukakin taho viestii ja siihen on laadittu selke& viestinnan suunnitelma. Tehokkaammin
viestivat alueosuuskaupat kayttavat edelleen monikanavaisuutta viestintadn, muun
muassa sisaista mobiilissa toimivaa viestintdkanava work place-alustaa, viikkotiedotetta,
joka tulostetaan toimipaikkoihin paperisena luettavaksi, henkilokunnan info tv-nayttoja, S-
turvaa ja sdhkdpostia. Haastatteluista kay ilmi, ettda Hdmeenmaan turvallisuusasioiden
viestintddn on haettu johdonmukaisuutta vuosikellon avulla. Tarkempi vuosikellon
suunnittelu ja yhteisty6 tydsuojelutoimikunnan kanssa on tydn alla, mutta
koronapandemian koetaan vieneen viime aikoina huomiota muiden turvallisuusasioiden

viestinnalta.

Uusien toimintatapojen kayttbénottoon on myds erilaisia tapoja riippuen
alueosuuskaupasta. Useampi haastateltava koki, ettd parhaiten uusien toimintatapojen
omaksuminen lahtee liikkeelle, kun asia esitelldaén linjaorganisaatiossa asiantuntijoiden
toimesta toimialajohdolle tai ryhmapaallikéille ja he ohjaavat asian esimiehille, jotka vievat
toiminnan toimipaikan arkeen. Eraan haastatellun mukaan *jos saa organisaatioon
menemaan johdosta kasin (jonkin asian) niin kuin vahan armeijamaisesti toimialajohto

kaskee niin asiat tapahtuu, asiantuntijan sivusta huutelu ei auta”.

Asiantuntijat tuottavat materiaalin ja auttavat tyokalujen kaytdsséa seka raportoinnin
seurannassa mutta kokevat etté vastuu asioiden toteuttamisesta on tyonantajalla eli
toimintaa ohjataan ja valvotaan linjaorganisaation mukaan. Yksi haastateltavista toivoi,
etta hankkeet tulisi S-ryhma tasolta keskitetysti ja koordinoidusti kaikkiin
alueosuuskauppoihin, jolloin yhtenéisestéa toimintatavasta saataisiin myos
synergiahyotyja. Haastateltavan mielesté eri alueosuuskauppojen erilaisten strategisten
valintojen ymmarrettiin olevan osittain esteena turvallisuuskulttuurin kehittymiselle S-

ryhma tasoisesti.

Erdaasséa osuuskaupassa on koettu erinomaiseksi tydturvallisuuden lahettilastoiminta,
jossa jokaiseen toimipaikkaa nimitetd&n henkildston joukosta tydymparistovastaava
toimimaan méaraaikaisesti tydymparistdon liittyvien asioiden eteenpdin viemiseksi

toimipaikassa. Tydsuojelutoimikunta laatii toimintasuunnitelman, jonka mukaan lahettilaan
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vastuulle kuuluu kuukausittain vaihtuvan teeman yllapitaminen toimipaikassa. Lahettilaan
vastuulle kuuluu myés saanndllisesti toteutettavat havainnointikierrokset vaarojen ja
riskien arvioinnin tueksi. Lahettilastoiminta on alun perin alkanut ympéristbasioihin
litettyna ja laajentunut myéhemmin koskemaan tyGhyvinvointia, ty6turvallisuutta,
tyosuojelua ja ergonomiaa. Haastattelussa kavi ilmi, etta kyseisessa alueosuuskaupassa
koetaan S-ryhman asetettu taso kahden vuoden valein suoritettavan vaarojen ja riskien
arviointi riittamattomaksi ja lahettilastoiminta tukee esimiehen toimintaa toimipaikkojen
tyoturvallisuuden johtamisessa. Lahettilaélle on varattu ja merkitty ty0aikaa saéannollisesti
toteutettaviin toimiin riippuen toimipaikan koosta. Joissakin yksikdissa
tydymparistovastaava hoitaa useamman toimipaikan, jos pienia ja sijainti esimerkiksi
samassa kiinteistossa tai lahekkain. Strategia-jaksolle valitaan aina soveltuvin henkilo
tydymparistévastaavaksi riippuen, milla teemalla on paépaino kyseisella jaksolla. Jos
havaitaan tyotapaturmien kehityksessa muutoksia, voidaan lahettilastoiminnan avulla

kohdentaa heti lisaseurantaa toimipaikkoihin.

My@s tyoturvallisuuden mittareiden tavoitteiden asetannassa, seuraamisessa ja
raportoinnissa on eroja osuuskauppojen valilla. SOK Riskienhallinta antaa raamit
turvallisuuden tunnusluvuille ja alueosuuskaupan strategia maarittaa tavoitetason
seurattaville mittareille. Osa raportoi tunnusluvut tydsuojelupaallikén, HR-osaston tai
turvallisuusasiantuntijan toimesta kerran kuukaudessa johtoryhmalle, osa harvemmin ja
osassa turvallisuusasiantuntija tai tydsuojelupaallikkd laatii pyydettaessa tarkemman
raportin johtoryhman kayttdon. Osuuskauppa Hameenmaalla tydsuojelutoimikunta
kasittelee saanndllisesti tyétapaturmiin liittyvat selvitykset ja jaettujen vastuualueiden

mukaan seuraavat mittareita ja raportoivat havaitsemistaan poikkeamista toimialajohdolle.
6.3 Ajan jaKkiireen hallinta

Toiseksi eniten aihekokonaisuuksista nousi haastatteluissa ajan ja kiireen hallintaan
liittyvat teemat (Liite 5. punaisella merkityt vastaukset). Haastattelujen mukaan kaikissa
alueosuuskaupoissa yleisimpana tyotapaturmien aiheuttajana kaupan ja palvelusektorin
toimipaikoissa koetaan kiireessa sattuneet vahingot. Myos ajanhallinta isommassa
kuvassa koettiin turvallisuuskulttuurin kehittdmisessa merkittavaksi tekijaksi kaikkien
osuuskauppojen osalta. Yksi haastateltavista kuitenkin kokee, etta kiireen tuntu on
yksiléllista ja organisaation nykyinen kulttuuri kylla sallii tyén tekemisen huolellisesti ja
rauhassa: "Kukaan ei tule sanomaan, jos teet huolellisemmin ja séheltdmatta asian

kiinnittden huomion turvalliseen toimintaan”.

Useampi haastateltava kokee, ettéd organisaation tehokkuus vaatimukset ovat kovat ja etta

tyotahti on kova. Eradn haastateltavan mukaan: "kyl mé nakisin et ne minuutit, joita
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turvallisuuteen (liittyviin asioihin) otetaan, on ne aika vahissa. Vauhti on kova ja pitaa olla
tehokas.” Tama valittyy paitsi kiireessa sattuneisiin ty6tapaturmiin myos johtamisen
hankkeiden kesken jaamiseen ja esimiesten ajankayton hallinnan ongelmiin. Kaikki
haastateltavat ohjaisivat enemman aikaa tyoturvallisuuden kehittamiseksi esimerkiksi
koulutuksen ja perehdyttamisen keinoin. Useat haastateltavista kokee, etté liiketoiminta ja
tehokkuusvaatimukset menevat tyoturvallisuuden edelle. Erdan haastatellun mukaan
"osuuskauppa pyrkii olemaan tehokas organisaatio, joten kova kiire ndyttaytyy siing, etta
pohditaan, kuinka paljon halutaan panostaa, tehdaanko asiat turvallisesti”.

Useampi haastateltava ndkee, etta tarvitaan aikaa ja pysahtymista turvallisuuden
perusasioiden aarelle ja keskusteluihin niiden ymparilla. Kaupan ja ravintola-alan tydssa
on paljon kasin tapahtuvaa tavaroiden siirtelya ja nostamista myyntityéhon ja asiakkaiden
likkumiseen painottuneissa tiloissa seka aikapainetta. Tama asettaa huolellisuuden ja
kiireen tunnun vahentamisen erityiseen tarkasteluun. Tarkkonen (2018, 80—82) on
kuvaillut ty6turvallisuuden tason olevan yhteydessa tyon keskeytyksiin, hairidihin ja myos
niiden aiheuttamiin kustannuksiin ja tyon tuottavuuteen. Ty6tapaturmat ja lahelta piti -
tilanteet seka niista aiheutuneet tydn uudelleen jarjestely- ja yhteensovittamisongelmat
pitkittavat tavoitteena olevan aikaansaannoksen kestoa ja aiheuttavat tata kautta aina

heikennysté tydn tuottavuuteen.
6.4 Osaamisen hallinta

Haastatteluista nousi esiin osaamisen hallinnan kokonaisuus yhtena merkittdvana tekijana
turvallisuuskulttuurin kehittdmisessa (Liite 5. siniselld merkityt vastaukset). Aiemmin
teoriaosuudessa esitellyssa hyvan turvallisuuskulttuurin piirteina pidettavia
turvallisuuskulttuurin ulottuvuuksia (Taulukko 1) osaamisen hallinta nahdaan yhtena
ulottuvuuksista. Tiikkaja ym. (2020, 12) ovat todenneet turvallisuustutkimuksen
korostavan ihmisen toiminnan vaihtelua erilaisissa tilanteissa ja tdhan tarvittavan
uudenlaista koulutusta. My6s onnistuneiden ratkaisujen ja toimintojen tukemiseen ja
vahvistamiseen tulisi I16ytdd koulutuksen kautta keinoja. Koulutuksen, perehdytyksen ja
tyodn ohjauksen keinoin olisi mahdollista luoda perusta turvallisuusosaamiselle

tydymparistossa.

Kaikki haastateltavat nostivat koulutuksen merkityksen esiin tiedusteltaessa, miten
kehittaisit organisaatiosi tyoturvallisuuskulttuuria. Yksi vastaaja kertoo kesakaudella
tyotapaturmien maaréan osuuskaupassaan kasvavan ja epdilee syyksi
sesonkityontekijoiden heikkoa tietotaitotasoa ja perehdyttdmisen vahyyttd. Erddssa
osuuskaupassa perehdytykseen panostamalla oli saatu erinomaiset tulokset S-ryhméan

nuorten kesatyontekijoiden tutkimuksessa, jossa selvitettiin muun muassa perehdytyksen
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onnistumista. Eras haastateltavista kertoo kokevansa poikkeustilanteiden hallinnan

toimipaikoissa helpottuvan, kun perustason osaaminen on varmistettu.

Osuuskauppa Hameenmaalla liikketoiminnalta toivotaan lisaa resursseja
perehdyttamiseen. Er&an haastatellun sanoin: "Kylla ma naen, etta turvallisuuden
perehdyttamiseen pitaisi olla enemman aikaa kayttaa”. Eras haastateltavista nakee, etta
uuden tyontekijan perehdyttdminen turvallisuusasioihin heti ensimmaisena tydpéaivanéa on
tarkeda. Reimanin & Oedewaldin (2008, 366—367) mukaan tydntekijéiden koulutus on
oleellisempia keinoja, joilla vaikutetaan organisaation toiminnan luotettavuuteen.
Koulutuksen pitéisi tahdata siihen, etta tyontekija saa tietoa, joka motivoi
oikeansuuntaiseen tyohon suhtautumiseen. Tyontekijalle on tarkeda syntya ymmarrys
siitd mik& merkitys yksilon toiminnalla on organisaation kokonaisturvallisuuteen. Tiikkaja
ym (2020, 20) taas nakevat tarkeana, ettad koulutuksen avulla vahvistetaan pystyvyyden
tunnetta, hydtyuskomuksia, turvallisuusmotivaatiota, aktiivisuutta ja aloitteellisuutta

tyoturvallisuuden edistamiseksi.

Yksi haastateltavista kertoo nakemyksensa perustuvan aiempaan kokemukseensa
turvallisuuskriittiselta alalta. Han nakisi henkilékunnan sisdiseen koulutukseen ja
osaamisen hallintaan panostuksen tarkeampana kuin esimerkiksi vartiointiin ja tekniseen
turvallisuuteen keskittymisen. Sisaisella koulutuksella sitoutetaan henkiléstd ulkopuolisen
tahon jarjestamaé koulutusta paremmin vastuuseen oman toimipaikan paivittaisissa
asioissa. Lahikoulutusten poisjaaminen koronaepidemian takia huolestuttaa useampaa
vastaajaa, verkkokoulutuksen sisalt¢ tarvitsee lisaksi toimipaikassa esimieheltd isoa
panostusta turvallisuusasioiden perehdyttamiseen tydvuorossa ja pelkona on, etta ne
jaavat tekematta kiireessa. Myds S-turvan perehdyttdmiseen kaivattiin lisda aikaa koska

sen kayttd on edelleen tavoitteisiin ndhden vahaista.
6.5 Asenne ja kulttuuri

Liitteesséd 5. ndhdaan keltaisella merkityt vastaukset, joissa vastaajat pohtivat asenteen
vaikutusta turvallisuuskulttuuriin. Haastateltavista suurin osa kertoi johdon sitoutumisesta
ja vastuullisuuden nakymisesta strategian kautta myds turvallisuuden kehittamisessa.
Kulttuurin ndhdaan lahtevan johdosta kasin. Turvallisuus esiintyy arjessa tekemisessa ja
puheissa. Turvallisuuden organisaation rakentaminen ja isot linjan vedot vaikuttavat
siihen, miten turvallisuus organisaatiossa nahdaan ja minkalaisen painoarvon se
liketoiminnassa saa. Erdan haastatellun mukaan "turvallisuuden halutaan olevan

Hameenmaalla kunniakysymys”.
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Hameenmaan asiantuntijat kokivat, etta tydturvallisuusasioita halutaan kehittaa ja
tydsuojelun ja tydnantajan valilla on avoin ja erittdin hyva keskusteluyhteys.
Riskienhallinnan kautta perusteltuna kehitysideat ja tarpeet otetaan hyvin huomioon ja
niitd vieda&n eteenpain. Turvallisuuden johtamisen tyovalineet ovat kunnossa ja
organisaation panostus turvallisuuden johtamiseen nékyy niiden kautta. Sen sijaan
johtamisen jaméakkyyteen ja turvallisuuden tavoitteiden saavuttamisen varmistamiseen

kaivataan puuttuvampaa otetta johdon osalta.

Niin haastatteluissa kuin henkildston tydturvallisuuden ilmapiirid mittaavassa kyselysséa
kavi ilmi, etta tyoturvallisuudesta ei Himeenmaalla keskustella toimipaikoilla
saénndllisesti. Flemingin (2001, 2-5) mukaan organisaation turvallisuuskulttuurin
kehittyminen vaatii johdonmukaisuutta. Henkiloston on ymmarrettava oma roolinsa
vastuunottajana turvallisuuden kehittdmisessa ja johdon ratkaisujen on tuettava

ennaltaehkaisevaa toimintaa.

Useissa turvallisuuskulttuurin tutkimuksissa on nostettu johdon sitoutuminen yhdeksi
merkittavammaksi tekijaksi hyvan turvallisuuskulttuurin kehittymisessa. Reimanin ym.
(2008, 51-52) mukaan sitoutuminen nayttaytyy johdon toiminnassa siten etta
turvallisuusasioiden vastuut on maaritelty selkeasti, turvallisuusasioiden hoitamiseen on
annettu riittavasti resursseja, johto pystyy maarittelemaan turvallisuuden toimintatavat ja
valvoo niiden toteutumista. Onnistuneet strategiset valinnat liiketoiminnan johdosta kasin
luovat pohjan turvallisen tyéskentelyn mahdollistamiseksi. "Liiketoiminta ja turvallisuus
kulkevat kasikédessa, ei katsota enéa hintalappua”. Nain totesi eras haastatelluista
kysyttaessa heidan organisaation turvallisuuskulttuurin kehittdmisen eteen tehdyista

onnistuneista toimista.

Tarkeana pidettiin myts nakokulmaa missa tyéntekijdiden ja johdon nakemykset
turvallisuuden tasosta ja resurssien mahdollistamista turvallisista toimintatavoista ovat
mahdollisimman I&hella toisiaan. Eri tydryhmatasojen sitoutumista ty6turvallisuuteen

kuvailtiin erdan haastatellun mukaan seuraavasti:

Mutta voisi sanoa, etta tyéturvallisuuden mukana olo arjessa niin vahenee sita
mukaa kuin oman tydn kaytanndn suorittamisen paine lisdantyy. Kirjoituspdydan
takaa on helppo yhtya ajatuksiin mutta se haaste on just siind, kun mennaan
tydntekijan rajapintaan ja kun on se paine, etta mulla on tuossa tuo rullakko ja 32

minuuttia aikaa ja sitten mulla loppuu ty6aika ja tuo on pakko saada tyhjennettya.

Scheinin organisaatiomallin voidaan ndhda kertovan juuri tastad haasteesta; johdon
maarittelemat arvot eivat aina vality nakyvaan kayttaytymiseen vaan Leppasen (2006,

192) mukaan niissé lahdetdan yleensé organisaation tavoitetilasta. Turvallisuuskulttuuria
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tutkittaessa vasta kun jonkin ongelman ratkaisu osoittautuu jatkuvasti toimivaksi, se
muuttuu perusoletukseksi. Perusoletukset ohjaavat kayttaytymista ja niiden taustalla
piilevia oletuksia, jotka ilmoittavat rynman jasenille, miten heidan tulee ajatella.
(Leppanen, 2006, 193.)

Haastattelujen mukaan asenteeseen ja yksiloon halutaan pystya vaikuttamaan
kouluttamisen keinoin. "Tydkalut on olemassa mutta korvien véliin pitaisi pystya
vaikuttamaan.” Toisaalta taas toimipaikat ja toimialat ndhdaan erilaisena
toimintaymparistona. Siksi ei riita, etta kaikilla on samat toimintatavat, vaan tarvitaan
turvallisuustoimintaa, joka lahtee ihmisesta itsestdén. Nain saadaan jokaiselle tydntekijalle

ymmarrys vastuusta. Eraén haastatellun mukaan:

Ihminen tekijané on siin& se ratkaisevin, koska siina arjessa, se ihmisen tekemat
valinnat juuri silla hetkella ratkaisee. Jotta ihminen osaa tehda oikean valinnan, pitaa

olla osaamista tai joku muistijalki mihin se perustuu siella se viisaus.

Hollnagelin mukaan resilienssin kasvattaminen on tarke&a. Nykyinen tyéelama on
muuttunut siihen suuntaan, ettd monet sosio-tekniset jarjestelméat ovat niin monitahoisia,
ettd tydskentelytilanteet ovat epamaaraisempia ja ennalta arvaamattomampia kuin
aiemmin. Tydskentelyolosuhteet eroavat ty6tehtavan maarittelyisté ja tyo seka valineet
ovat enaa harvoin taysin yhteensopivia tilanteeseen. Suorituksen muunneltavuus on
valttamatonta ja jarjestelyt tehdaén ihmisten toimesta niin yksilo-, ryhma-, kuin
organisaatiotasoillakin. Niinp& jokaisen organisaatiotason ja ihmisen on mukautettava
toimintaansa olemassa oleviin resursseihin ja tarpeisiin nahden. (Hollnagel 2014, 134—
136.) Teperin ym. (2021, 31) mukaan organisaation tarve hallita inhimillisten tekijéiden
nakokulmaa turvallisuuden kehittymisessa on kasvanut. Haastatteluissa nousi esiin, etta
tyontekijoiden olisi I6ydettava itsendista otetta ja kiinnostusta itsensa kehittdmiseen. Tama

on mahdollista lisdamalla henkildston osallistamista kehittamistydhon.

Eras haastateltavista kokee, etta heidan osuuskaupassansa kulttuurin muuttamiseksi on
tehty systemaattisesti toita ja ndkee suuren vaikutuksen siina, miten turvallisuuden roolit
on osuuskaupassa jaettu. Yritysturvallisuuden ja tydsuojelun yhdistdminen on koettu
merkittdvaksi eduksi. Useampi muiden alueosuuskauppojen asiantuntijoista painotti, etta
koska turvallisuuspdaallik6lla ei ole juridista vastuuta ty6turvallisuusasioissa, taytyy
tyoturvallisuuden johtamisen ja muutosten lahtea liikkeelle kuitenkin johdosta kasin.
Haastateltavan mukaan kulttuurin muutosvaiheessa vaaditaan rajuja toimia, jotka aluksi

on velvoitettava tehdyksi linjaorganisaation vastuiden mukaisesti seurantaa kiristaen.
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6.6 Keskeiset |6yddkset teemahaastatteluista

Tavoitteena on kaikilla haastateltavilla sama paamaara: olosuhteet pitaa jarjestaa niin etta
tyon pystyy tekemaan kaikissa tilanteissa turvallisesti. Haastatellut asiantuntijat kokevat,
ettd hyvinvoiva tydntekija ja tydyhteisd on kaiken perusta ja etté se johtaa kannattavaan
liketoimintaan. Kulttuurin kehittdmiseksi tarvitaan jamakkaa tyoturvallisuuden
perusasioiden johtamista, systemaattista viestintaa ja ennakoivampaa otetta. Taulukossa
5 esitellaan konkreettiset kehitysideat kaytéanteisiin jaoteltuina haastatteluista esiin
nousseiden paateemojen mukaan. Asenne ja kulttuuri aihekokonaisuudesta nousevat
haasteet johdon sitoutuneisuuden valittyminen koko henkildstolle ja arvojen seka
kaytannon kohtaaminen, ymmarryksen ja vastuun kuuluminen kaikille. Tah&n
kohdennettuna ratkaisuna ndhdaan turvallisuuspuheen lisddminen, ennakoivien
mittareiden kaytto tulospalkkiokriteerind ja turvallisuuden organisaation muoto. Ajan ja
kiireen hallinnan kehittamiseksi nahdaan tarpeelliseksi pysahtya turvallisuusasioiden
aarelle, sitouttaa henkilostda ja lahettilastoiminta, jonka avulla havainnointi toimipaikoissa
on tehokkaampaa ja saastaa esimiehen aikaa. Johtamisen jamakkyyteen paastaan
vaikuttamaan selkeiden vastuunjakojen ja linjaorganisaation mukaisesti aktiivisemmalla
seurannalla ja tiukemmalla puuttumisella. Osaamisen hallinnan kehittdmiseksi nahdaan

tarve lisata resursseja perehdytykseen ja koulutukseen seké niiden tarkempi yksiléiminen.
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Taulukko 5. Asiantuntijoiden haastatteluista nousseet keskeisimmat kehitysehdotukset

teemoittain
Ajanhallinta ja Johtamisen Osaamisen Asenne ja kulttuuri
kiire jamakkyys hallinta
Nimetty Sovitut asiat Esimiesten Tyoturvallisuusasiat
turvallisuus- vaadittava ja tilvistetty paivittaisiin puheisiin

havainnoija joka
toimipaikkaan

seurattava jamakasti

turvallisuusohje

Hieman lisda
merkittya tybaikaa
turvallisuuden

perehdyttamiseen

Vastuut
selkeammaksi
kaikille eri

tyéryhmatasoille

Sisaiset
koulutukset,
integrointi omaan
toimipaikkaan ja

tydtehtaviin

Ennakoivat mittarit
tulospalkitsemisen

piiriin

Sitouttamalla
henkildkuntaa
saadaan kiiretta

Ryhmapaallikkdtaso
varmistaa

toimipaikkojen

Turvallisuuden
perehdyttamiseen
varattu tydaika

Turvallisuuden
organisaatio, oikea
roolitus tarkeaa

turvallisuusosio
joka palaveriin
kaikille

tydryhmatasoille

kuntoon kaikissa

toimipaikoissa

perehdyttamisen ja
turvakavelyn
toteutuminen

varmistettava

vahemmaksi esimiesten suunnitellaan
tekemisen tason tydvuorolistaan
Lyhyt Yksi asia kerrallaan | Etenkin Tyoturvallisuus-puhe

ensimmaisesta
tyopaivasta alkaen
uuden tyontekijan

kanssa

6.7 Benchmarking asiantuntijoiden haastatteluista

Teemahaastatteluiden tulosten analysoinnin perusteella |0ydettin Himeenmaan

tyoturvallisuuden johtamisesta ja kaytanteista haasteita joihin asiantuntijat toivoivat

muutoksia. Muiden alueosuuskauppojen asiantuntijoiden haastatteluvastausten

perusteella muodostettiin eniten esiin nousseita kaytanteita, joiden avulla oli lahdetty

tyoturvallisuutta kehittdmaan, ja joiden avulla haastateltavat uskoivat toiminnan

kehittyneen. Kyseisissa alueosuuskaupoissa oli havaittu valittujen toimintatapojen

edistédneen tyoturvallisuuskulttuuria haluttuun suuntaan. Taulukossa 6 esitellaan




bechmarking-menetelméan avulla I6ydetyt keinot, joiden avulla Osuuskauppa

Hameenmaan on mahdollista lahteéd kehittdmaan tyéturvallisuuskulttuuria.

Taulukko 6. Tyoturvallisuuden kehittdmisen keinot Benchmarking

Haasteet Himeenmaalla

Muiden alueosuuskauppojen toimivia

kaytanteita

Kiire aiheuttaa paljon pienia ty6tapaturmia

Lahettilastoiminta-> riskien ja puutteiden

havainnointiin kiinnitetty lisd& huomiota

Koetaan ettei kaikilta osin varata riittavasti

aikaa ty6turvallisiin toimintatapoihin

Lahettilastoiminta->aika merkitty
tydvuorolistaan, jolloin havainnoidaan ja

hoidetaan tyoturvallisuusasioita

Perehdytys ja koulutus liian vahaista

Turvallisuusperehdytykseen merkitty aika
suunnitellaan tyévuorolistaan jokaiselle

uudelle tyontekijalle

Toimipaikkojen valilla suuria eroja

tyoturvallisuuden kaytanteiden yllapidossa

Esimiehille suunnattu tiivistetty ohjeistus
turvallisuusasioiden hoitamiseen, sidottu

vuosikelloon

Tekematta jattamiseen ei puututa

riittvasti liilketoiminnan puolesta

Ryhmé&paallikot ja toimialajohto puuttuu

tekematta jattamisiin

S-turva ei ole kaikille tuttu tydkalu

Pakotettu turvallisuushavaintojen

tekeminen X kertaa/kk/vuosi

Ennakoiva ote ja positiiviset havainnot

vahaisia

Ennakoiviin tytkaluihin ja mittareihin
kytketty koko henkiléston

tulospalkitseminen
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7 Tyoturvallisuuskulttuurin kehittamistoimenpiteet

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittdd Osuuskauppa Hameenmaan turvallisuuskulttuuria.
Varsinainen kehitysprosessi pitaa sisallaan Hameenmaan kypsyystason maarittelyn
Flemingin (2001) mallin avulla. Mallin avulla I16ydetadn vaiheet ja suunta, jonka mukaan
kehityskohteet valitaan ja maaritelladan. Varsinaiseen kehittamistython osallistettiin
Hameenmaan eri tydryhmatasoilta henkilostda siten etta jarjestettavassa tydpajassa on
mukana tyontekijoitd, toimipaikkojen esimiehia ja ryhméapaallikdita. Tyopaja toteutettiin niin
ettd opinndytetyon tekija toimi fasilitaattorina tilaisuudessa. TyOpaja jarjestettiin 2021
toukokuussa teams-sovelluksen kautta etdmenetelmin. Kehittdmistytpajan tarkoituksena
oli luoda toteuttamiskelpoiset toimintamallit kehitysideoiden kaytantéon viemiseksi eri
tydryhmatasojen kayttéon. Kehittdminen tapahtuu organisatoristen ulottuvuuksien
(Reiman ym. 2008) mukaan valittujen teemojen lahtokohdista, keskittyen
l[Ahiesimiestoimintaan, resurssien hallintaan ja osaamisen varmistamiseen. Teemat ovat
samoja, jotka nousevat esiin henkildston tydturvallisuusilmapiirikyselyn ja
asiantuntijahaastatteluiden pohjalta.

7.1 Osuuskauppa Hameenmaan turvallisuuskulttuurin kypsyystaso

Flemingin kypsyystasomallin mukaan (kuva 5) arvioituna Hameenmaa on
turvallisuuskultturin tasolla 3. Talle tasolle on tyypillista, etta johto ndkee turvallisuusasiat
tarkeina ja niihin panostetaan resursseja. Asiantuntijahaastatteluissa nousi esiin, etta
johdon sitoutuminen nékyy erityisesti panostuksessa toimiviin tydkaluihin ja jarjestelmiin.
Talla tasolla tyétapaturmien maara on usein toimialan keskimaaraista tasoa. Noustakseen
seuraavalle tasolle henkilostoa olisi tarkeaa osallistaa entistd enemman ja sitouttaa
turvallisiin toimintatapoihin ja niiden kehittamiseen. Ty6turvallisuuden ilmapiirikyselyn
vahainen vastaajamaara antaa osviittaa siita, ettei tyéturvallisuutta koeta laajasti
merkittdvana asiana. Kyselysta kavi myds ilmi, ettéa noin 30 % vastaajista kokee, ettei
turvallisuudesta puhuta saanndéllisesti, joka osoittaa, ettei turvallisuusasiat ole tyéntekijan
arjessa valttamatta lasna ja mielessa. Toisaalta taas Osuuskauppa Hameenmaan
panostus esimerkiksi S-turva-jarjestelmén muodossa vaikuttaa siihen, ettéd ennakoivien
mittareiden kayttoon on hyvéat mahdollisuudet. Sita kautta on mahdollisuus nousta
seuraavalle tasolle aktivoiden henkildstoa hydédyntamaan S-turvaa tehokkaammin.
Kolmannella tasolla mittareiden kautta saatua dataa kaytetd&n tehokkaasti hyvaksi
toiminnan kehittdmiseksi, neljannelld tasolla henkildstd suurelta osin ymmartaé vastuunsa

osana tyoturvallisuuden kehittdmisessa.
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Flemingin turvallisuuden kypsyystasomallia voidaan hyddyntééa varsin hyvin turvallisuuden
kypsyystason arvioinnissa tasséa opinnaytetydssa. Toisaalta eri tasojen valilla on vaihtelua
niin etta joidenkin osa-alueiden suhteen voi arvioida organisaation olevan ylemmalla
tasolla, kun taas jokin osa-alue kaipaa vaatii selvasti enemman huomiota.
Johdonmukaisuuden lisddmisen ty6turvallisuuden johtamiseen voidaan nahda
suurimpana tavoitteena kypsyysmallin mukaiseen kehittymiseen. Tama valittyi myos
asiantuntijahaastatteluista Himeenmaan osalta ja toisaalta haastatteluissa nousi esiin
myods nakemyksia siita, etta niissa alueosuuskaupoissa, joissa koettiin tydturvallisuuden
johtamisen olevan johdonmukaista, oli saatu hyvaa kehitysté aikaan.

7.2 Tyopajan tulokset

Tyopajaan osallistui 17 henkil6d market-, likennemyymala-, ja ravintolatoimialalta seka
Hameenmaan tydsuojelupadllikkd ja turvallisuusasiantuntija. Osallistujat jakautuivat siten
ettd tyontekijoita oli 6, toimipaikkojen esimiehia 6 ja ryhma-/ aluepaallik6ita 5. Koska
tavoitteena oli saada eri tydryhmatasojen nakemykset jaettua mahdollisimman avoimesti,
pienryhmatydskentely toteutettiin siten, ettd saman ryhman osallistujat olivat eri
toimipaikoista ja eri toimialoilta. Ty6pajan tavoitteena oli uusien kaytanteiden luomista
yhdessa valittuihin kehityskohteisiin. Tyopajan osallistujille esiteltiin ennakkomateriaaliin
perustuvat teemat, joiden nahtiin eniten kaipaavan kehittdmista. Teemat valikoituivat
henkildston tydturvallisuusilmapiirimittauksen tuloksien ja asiantuntijoiden haastattelujen
perusteella. Teemat olivat turvallisuuspuhe, kiire ja perehdyttdminen. Liséksi haluttiin
antaa mahdollisuus tuoda ty6pajassa esiin uusia ajankohtaisia onnistumisia tai haasteita
tyoturvallisuuteen liittyen, joten yksi tydpajassa pohdittu teema oli ryhmien itse
maariteltavissa. Liitteessé 4 on néhtavilla tydpajoissa nousseet ajatukset missa asioissa
nahdaan onnistumisia ja mitka asiat kaipaavat kehitysta. Liitteessa 4. lisaksi violetilla

varillla merkityt kehitystoimenpiteet.

Taulukossa 7. esitellaan tiivistetysti tydpajassa esiin nousseet kehitettavat asiat ja niihin
suunnitellut kaytanteet. Tydpajassa huomattiin, etté osalla toimialoista oli kaytossa jo
toimiviksi havaittuja kaytanteita. Kummiperehdyttaja-toiminnan ja esimiehen
vuosikalenterin hyddyntadminen kaikilla toimialoilla koettiin hyodylliseksi ja niitd esitettiin
jatkojalostettavaksi. Myds jo kaytdssa olevaan turvallisuuden vuosikelloon nahtiin
hyodylliseksi lisata vuosikalenterin mukaisia ty6turvallisuus teemoja. Perehdyttamisen
kaytantdihin haluttiin lisata erillinen aika turvakavelylle, joka merkitdén jatkossa

tyovuorolistaan uudelle tyontekijélle ja perehdyttajalle.
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Taulukko 7. Tydpajassa muodostuneet kehityskohteet ja toimenpiteet

Turvallisuuspuheen ireen ja ajan Perehdyttaminen ja | Ajankohtaiset
lisidaminen hallinta koulutus

Turvallisuusasiat jokaiseen Vahvistetaan viestia siitd etta Turvakavelyyn varataan aika Lisaa koulutusta uhkaaviin
palaveriin tydympariston turvallisuudesta tydvuorolistaan perehdytyksen asiakastilanteisiin

huolehtimiseen on lupa kayttda yhteyteen
enemmadn aikaa

Vuosikellosta jatkojalostetun Turvallisuus kiireen edelle, Kummiperehdyttaji-kdytannén Esimiehet jakavat work chatin
vuosikalenterin mukainen esimerkiksi tavarat aina monistaminen market kautta sddnndllisesti uhkaaviin
turvallisuusteema joka paikoilleen kiireestd huolimatta toimialalta muiden kdyttéon asiakastilanteisiin liittyvaa
palaveriin koulutusmateriaalia
Pidetdan puhetta yll3 Vuosikellon jatkojalostaminen Kummi-perehdyttdjdn vastuun
turvallisuudesta toimipaikoissa helpottaa esimiesten turvallisuus  kirkastaminen, vastuu
kéytdnnon tyGtehtdvien lomassa  asioiden hallintaa ja viestintad perehtymisestd jatkuu

aikataulun mukaan pidempaan.
Vuosikalenterin Tyoturvallisuudesta viestimisen Turvakdvelyyn aika perehdyttdja Vuosikalenteriin muistutusta
jatkojalostaminen esimiehet tehostaminen +perehtyja tastd

+ryhmapaallikst

Ohjeistus lisdta turvallisuus-osio  Vuosikellon jatkojalostaminen Kummiperehdyttdji-kdytanne Mietintdan voisiko lisdtd
kaikkiin tyoryhmien palavereihin  turvallisuuspaallikkd+tyosuojelu muille toimialoille koulutusta tihan osa-alueeseen

Muodostuneiden kaytanteiden lisaksi tydpajassa nousi paljon avointa keskustelua
tyoturvallisuuden ymparille. Osaltaan myos tamankaltainen tilaisuus, jossa on aika varattu
rajatulle teemalle, antoi mahdollisuuksia jakaa kokemuksia ja lisaa turvallisuuspuheen
maaraa toimipaikkoihin ja eri tyéryhmatasoille. Leppésen (2006, 189) mukaan
turvallisuuskulttuurin muodostumisen kannalta on tarkeaa, etta ryhmalla on riittavasti

turvallisuuteen liittyvia yhteisid kokemuksia.

TyOpajassa kavi ilmi, etta koronapandemian takia tyéryhmien sisaiset palaverit
Hameenmaalla ovat olleet viime aikoina vahaisia ja henkildston turvallisuuskoulutukset ja
viestinta on siirtynyt paljon verkkoymparistoon. Taman koettiin osaltaan vaikuttaneen
my@s siihen, etta turvallisuusasiat eivat nouse toimipaikkojen arjessa entisella lailla esille.
Tyontekija suorittaa esimerkiksi vaadittavan turvallisuuskoulutuksen itsenaisesti verkossa,
jolloin samantyyppistéa vuorovaikutusta ja kokemusten jakamista ei tapahdu kuin
ryhmassa suoritetussa koulutuksessa. TyOpajassa korostui mygs se, etta
koronapandemian mukanaan tuomat uudet haasteet ovat vieneet paljon aikaa ja huomiota

muilta tyoturvallisuusasioilta.

Ty6turvallisuuskulttuurin kehittymista ajatellen ty6pajan yhdeksi eduksi
kehittamismenetelmana nousee koetun perusteella se, etta useampi osallistuja mainitsi
olevan tarkeda, ettd kasittelyssa olleet asiat nousevat keskusteluihin, jonka ansiosta ne
tarttuvat paremmin mukaan arkeen kuin etté lukisi ohjeistusta esimerkiksi sahképostista.

My@s eri toimialojen yhteinen tilaisuus koettiin tarkeaksi, havaittiin ettéa hyvia kaytanteita
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on jo olemassa mutta niita ei ole osattu hyodyntaa kaikilla toimialoilla. Myds eri
organisaatiotasojen mukana oleminen luo kultturia ja osoittaa henkiléstdlle johdon
sitoutumista aiheeseen. TyOpajatoimintaa voidaan pitda erinomaisena menetelmané

tyoturvallisuuskulttuurin kehittdmisessa.
7.3 Kehitystoimenpiteiden toteuttaminen Hameenmaalla

Asiantuntijahaastatteluiden perusteella nousseet kehitysehdotukset tarkentuivat
kaytanteiksi tydpajassa. Tyopajan jalkeen kaytanteiden viemiseksi kentélle jaettiin
toimialojen ryhmapaallikoille vastuut, miten ja milla aikataululla asioita vied&&n eteenpéin
(Liite 7). Tydsuojelutoimikunnan kokouksessa kasiteltiin esiin nousseet teemat ja
kehitysehdotukset seka tyosuojelupaallikkd esitteli mité on konkreettisesti tehty ja mitka
asiat ovat edenneet. Etenkin jo osalla toimialoista kaytdssa olleet kaytanteet on tarkoitus
monistaa kaikille toimialoille, jotta toimintaohjeet olisivat yhdenmukaiset ja niiden seuranta
ja puuttuminen tekematta jattamiseen olisi tehokkaampaa. Turvallisuuden vuosikellon
tarkentaminen eri tydryhmatasojen kayttoon on tydpajan jalkeen eri asiantuntijoiden
kesken jaettu tehtavaksi ja viety kdytanteeksi edelleen toimipaikkoihin.
Ty6suojeluorganisaation ja linjaorganisaation tiivis yhteistyd vaikuttaa olevan erinomainen

keino vieda eteenpain tydturvallisuusasioita.

Asiantuntijoiden haastattelun perusteella eri toimialoilla on havaittavissa erilaista
suhtautumista turvallisuusasioihin. Tama puoltaa nakemysta, jossa eri toimialojen
henkildstot yhdessa kehittéisivat tyoturvallisuuskulttuuria esimerkiksi saannoéllisten
tyopajojen muodossa. Aiemmin kaytossa olleet koko henkiloston turvallisuuskoulutukset
turvapassin ja hatdensiavun osalta saivat asiantuntijahaastatteluissa enemman huomiota
kuin nykyiset vastaavan sisallon verkkoperehdytykset. Ty6turvallisuuskulttuurin
kehittdmiseksi turvallisuuskoulutuksen resursseja ei voi ainakaan vahent&aé, mikali
halutaan siihen 16ytyvan tulevaisuudessa aikaa. Systemaattinen kehittdminen vaatii
aiempaa jamakampéaa otetta linjaorganisaatiossa ja positiivisen turvallisuuspuheen
tuomista organisaatioon. Monessa alueosuuskaupassa on erilaisia turvallisuuden
hankkeita k&ynnistetty mutta toisinaan hankkeet saattavat jadda muiden suuremman

painoarvon saavien linjauksien jalkoihin.

Kayttssa olevien tehokkaiden tydkalujen kuten S-turvan ja viestintdkanava Workplacen ja
workchatin systemaattinen ja monipuolinen hyédyntadminen on havaittu muissa
osuuskaupoissa tehokkaaksi turvallisuustekemisten sdannollisen viestinnén yllapidossa.
Kaikenlainen koko organisaation jasenten aktivoiminen ja kannustaminen aiempaa
aktiivisempaan yhteistydhon ja keskusteluun voidaan ndhda positiivisena kehityksena,

joka johtaa myos turvallisuusasioiden suurempaan huomiointiin. Johdon, esimiesten ja
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tyosuojeluorganisaation on muiden tarkeiden kokonaisuuksien ohella etsittava uusia
kiinnostavampia keinoja uusien sukupolvien motivointiin ja innostamiseen myoés
tyoturvallisuusasioissa. Uusia ndkodkulmia I6ytyy varmasti esimerkiksi turvallisuuskriittisten

alojen toimintaan tutustumalla ja parhaita kaytanteita jakamalla.

Palvelualojen tydvoiman saatavuuden haasteet lisaavat koulutustarvetta tyopaikoille.
Entistd suurempi osa tyontekijoista on ensimmaisessé tydsuhteessaan ja ilman
ammatillista koulutustaustaa. Tasta syysta tyoturvallisuuden koulutukseen on ohjattava
aiempaa enemman resursseja, jotta voidaan varmistaa turvalliset tydskentelyolosuhteet
koko henkilostdlle. Koronapandemian jatkuminen ja sen ajalta kertynyt koulutusvelka
pakottaa organisaatiota miettimaan ratkaisuja ryhmassa tapahtuvien koulutustilaisuuksien
ja isojen tyéryhmapalaverien tilalle. Toimipaikkaan raatéloity virtuaalivalmennus vr- lasien
avulla voisi tuoda kiinnostavan ja terveysturvallisen tavan uusien tyontekijoiden
turvallisuusperehdytykseen. Samoin toimipaikkakohtaisesti yhdessa turvallisuuden
asiantuntijoiden kanssa mietityt ja kyseiseen toimipaikkaan raataldidyt turvallisuuskavelyt
ovat erinomainen tapa perehdyttda ja kouluttaa henkilostda pienissa ryhmissa.
Palaverikaytanteisiin lisattava turvallisuusosio voidaan toteuttaa myos etavalinein
kiinnostavalla tavalla, esimerkiksi todellista vaaratilannetta havainnollistavan videon

muodossa.

Alueosuuskauppojen ollessa kaikkien osa S-ryhméaa on haasteet samankaltaisia ja
toteutuksen onnistuminen riippuu pitkalti alueosuuskaupan strategisista valinnoista seka
siitd, kuinka tarkasti linjaorganisaatiossa toimintaa seurataan ja valvotaan. Toteutetun
turvallisuuden ilmapiirikyselyn kehittdmiseksi olisi hyodyllista joko havainnoimalla
saannollisesti toimintaa esimerkiksi eri tydvuoroissa tai eri tydryhmatasojen tekijoita
haastattelemalla hankkia laajemmin tietoa organisaation ty6turvallisuuskulttuurista. Jotta
kyselya voisi hyodyntaa laajemmin siihen olisi tarkeda saada henkildst6d motivoitua
enemman suuremman vastaajamaaran saamiseksi. Vuotuisessa
tyotyytyvaisyysmittauksessa olisi tarkeaa olla pitkdjanteisesti ennakoivaa tyoturvallisuutta
mittaavat kysymykset pysyvasti.
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8 Pohdinta

Tassa opinnaytetydn osiossa esitelladn vastaukset tutkimuskysymyksiin. Osiossa tuodaan
esiin opinnaytetytn keskeiset I6ydokset johtopaatdsten muodossa ja esitellaén
kehittamissuunnitelma prosessina tyoturvallisuuskulttuurin muutokseen. Lopuksi tassa

osiossa arvioidaan eri menetelmien soveltuvuutta ja niiden toteuttamisen onnistumista.
8.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin
Ensimmainen tutkimuskysymys oli

1. Mitk& ovat Osuuskauppa Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuurin eri tyéryhmatasojen

kehittamiskohteet?

Osuuskauppa Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuurin eri tyéryhmatasojen
kehittamiskohteet kavivat ilmi asiantuntijahaastattelujen vastausten perusteella. Viitteita
samoista kehittdamiskohteista voitiin havaita myds henkilékunnan ty6turvallisuuden
iimapiirimittauksesta. Flemingin kypsyystasomallin mukaan nimettiin kehittdmiskohteita eri
organisaatiotasoille ja tydpajamenetelmalla tarkennettiin eri tydryhmatasoille
kohdennettuja toimia ty6turvallisuuskulttuurin kehittamiseksi. Tyéryhmatasot ovat tadssa
yhteydessa tyontekijataso, toimipaikan esimiehet, ryhmapaallikot ja toimialajohto seka
johtoryhma.

Tyontekijatasolla kehittdmiskohteet olivat ty6turvallisuuden perusasioiden
perehdyttamisen kehittdminen, osaamisen jatkuva yllapito ja kehittaminen seka
tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden kiinnostavuuden lisaaminen. Toimipaikkojen
esimiestasolla kehittamiskohteet olivat johdonmukaisen ja saéanndllisen toiminnan
yll&pitdminen ja resurssien riittdvyys. Ryhmapaallikdiden ja toimialajohdon
kehittamiskohteeksi nousi johdonmukaisen ja sdanndllisen tydturvallisuusjohtamisen
seuranta ja resurssien riittavyyden varmistaminen. Johtoryhman kehittdmiskohteeksi
asiantuntijahaastatteluiden perusteella nousi turvallisuustoiminnan ja organisaation

tavoitteiden ja strategian kiintedmman yhteyden vahvistaminen.

Luukan (2019, 21-29) mukaan organisaation kulttuuri luodaan johdosta kasin, mutta
jokainen sen jasen joko vahvistaa tai purkaa sita kaytoksellddn. Tasta syysta on erityisen
tarkeaa, etta jokaiselle organisaation jasenelle on selvd& miten oma toiminta vaikuttaa
tyoturvallisuuskulttuuriin. Positiivisen turvallisuuskulttuurin omaavien organisaatioiden
piirteitéa ovat luottamukseen perustuva kommunikaatio, jaettu kasitys turvallisuuden

tarkeydesta ja luottamus ennakoivien toimien tehokkuudesta. (HSE,1997.) Osuuskauppa
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Hameenmaalla juuri turvallisuuden tarkeyden jaettua kasitysta olisi vahvistettava eri

tyéryhmatasoille.

2. Miten voidaan kehittaa Osuuskauppa Hameenmaan tyoturvallisuuskulttuuria
konkreettisten toimenpiteiden kautta?

Toiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta asiantuntijoita haastattelemalla ja
benchmarking-menetelmalla vertaamalla. Asiantuntijahaastatteluiden perusteella
I@ydettiin nelja teemaa, joiden ympérille tuloksissa esitellyt kehittamistoimenpiteet
sijoittuvat. Teemat olivat ajanhallinta ja kiire, osaamisen hallinta, johtamisen jamakkyys ja
asenne seka kulttuuri. Naiden osa-alueiden kehittamisella oli saatu nakyvia muutoksia
aikaan turvallisuuskulttuurissa muissa alueosuuskaupoissa. Naiden teemojen on myos
opinnaytetyon teoriaosuudessa esitelty siséltyvan hyvan turvallisuuskulttuurin
ominaispiirteisiin. Nain ollen teemojen voidaan katsoa olevan olennaisia
tyoturvallisuuskulttuuria kehittdessa. Asiantuntijoiden haastatteluista benchmarking
menetelmalla I6ydettiin muissa alueosuuskaupoissa hyvéaksi havaittuja tydturvallisuuden
johtamisen kaytanteitd, jotka on esitelty taulukossa 6. Tyopajamenetelmalla kehitettiin
konkreettisia toimenpiteita tydturvallisuusjohtamisen kaytanteiden parantamiseksi.
Tybpaja-menetelmalla 18ydettiin konkreettisia tekemisia, joita l&hdettiin viemaan
Hameenmaalla eteenpéin tyopajan jalkeen. Nama konkreettiset tekemiset on esitelty

taulukossa 7.

3. Miten kehitetaan turvallisuuskulttuuria tapaturmia valttelevasta kohti ennakoivaa ja

positiivista ihmislahtdista turvallisuuskulttuuria?

Tahan tutkimuskysymykseen etsittiin vastausta teorian pohjalta Hollnagelin (2014) ja
Teperin (2021) esiin tuomista nakokulmista seka asiantuntijahaastatteluilla. Hollnagelin
mukaan turvallisuuden johtamisessa kohti ennakoivaa turvallisuusajattelua on tarkeaa
tyontekijan resilienssin kasvattaminen, jolloin reaktiivinen toiminta muuttuu proaktiiviseksi.
Tulevaisuuden tyoturvallisuuskulttuurissa otetaan entistd enemman huomioon se, etta
tydskentelytapojen muunneltavuus on valttamatonta ja seka organisaation etté yksilén on
kyettava sopeuttamaan toimintaansa ymparistoon soveltuvaksi. Talléin yksilon
asenteeseen vaikuttaminen nousee entistakin suurempaan rooliin ja organisaatioiden
kannattaa huomioida ihmisen potentiaali, jossa olosuhteiden luomia rajoitteita voi kiertda

ja ihminen toiminnallaan voi pelastaa monia tilanteita. (Teperi 2021, 31.)

Asiantuntijahaastattelujen perusteella I6ydettiin johtamisen kaytanteita, joilla voidaan
vahvistaa ennakoivaa turvallisuuskulttuuria. Niista on k&ytannén kokemusten perusteella

havaittu hyvia tuloksia turvallisuusperehdytyksen tarkentamisella, toimipaikkaan lisattyjen
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lahettilaiden kaytosta ja ennakoivien mittareiden kytkeminen koko henkiloston

tulospalkitsemiseen.

My@ds Scheinin organisaatiokulttuurin teoria seka turvallisuuskulttuurin muodostumisen
teoria Reiman ym.mukaan tukee négkemysta miten turvallisuuskulttuuria kehitetdén
aiempaa ennakoivampaan suuntaan. Scheinin mukaan perusolettamukset ovat koko
organisaatiokulttuurin ydin ja ne ovat tiedostamattomia ajatuksia ja tunteita. Usean
turvallisuuskulttuurin tutkimuksen mukaan juuri organisaatiokulttuurissa syvimmalla olevat
perusolettamukset vaikuttavat turvallisuuskulttuuriin vahvinten. Niiden syntyyn vaikuttaa

yksilon ja ryhmén asenteet.

Esimerkiksi lahelta piti havaintojen tekeminen ja saannéllinen kirjaaminen nahtiin
asiantuntijahaastatteluiden ja ty6turvallisuuden ilmapiirikyselyn mukaan olevan
tyontekijoiden piirissa vield varsin vahan kaytossa. Perehdytyksen tai koulutuksen
yhteydessa avaamalla tyontekijdille tarkemmin mika hyoty kirjauksista saadaan, voidaan
vaikuttaa yksilon asenteeseen. Kertomalla tydntekijalle, ettd yhden lahelta piti havainnon
ansiosta useassa muussa toimipaikassa tai vaikkapa toisessa alueosuuskaupassa voitiin
valttda tapaturma tai onnettomuus. Riittdvan konkreettisen esimerkin kautta tai
tunnetasolle vietyna asia saa suuremman huomion ja siitéa opitaan. Hollnagelin (2014,

138) mukaan juuri oppiminen on turvallisuushavaintojen keskeisin tavoite.

8.2 Johtopéaatdkset

Turvallisuuskriittisiltd aloita on opittavissa turvallisuuskulttuurin kehittamisessa eri
ulottuvuuksien merkitysta. Perinteisesti organisatoriset ulottuvuudet ovat eniten
tarkasteltuja nakokulmia turvallisuuden kehittamisessa. Nama kavivat ilmi myos
asiantuntijoiden haastatteluista. Naita ovat téiden oikeanlainen resursointi, riittdvan
koulutuksen jarjestaminen, turvallisuuden tarkeydesta viestiminen ja pyrkimys oppia
virheista. Reiman ym. (2008, 69-72) mukaan turvallisuuskulttuurin psykologiset
ulottuvuudet koostuvat yksilon henkilokohtaisista tekijoista: motivaatiosta seka vastuun ja
turvallisuuden kollektiivisesta ymmartamisestd. Sosiaaliset prosessit ulottuvuutena ovat
taas ymmarrysta paivittaisten tapahtumien vaikutuksesta omaan rooliin, hormien ja
sosiaalisen identiteetin muodostumista, toimintatapojen optimoimista, ja ty6ta seka

turvallisuutta koskevien kasitysten juurruttamista. (Reiman ym. 2008, 69-72.)

Paivittainen tyd muokkaa toimintaamme ja asenteita, ihminen oppii naista koko ajan.
Organisaation turvallisuuskulttuuri on oppimiskokemusten tulos. (Reiman & Oedewald,
2008, 130.)
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Pois oppiminen virheiden valttelysta ja syyllisten etsinndsta kohti ennakoivampaa ja
positiivisempaa tyodturvallisuuskulttuuria vaatii etenkin asenteisiin vaikuttamista ja
tyontekijoiden resilienssin kasvattamista. Tyoskentelytapojen muunneltavuus on
valttamatonta ja keinona tahan on yksilon potentiaalin hyddyntaminen ratkaisujen
Idytamiseksi. Asenteita omaksutaan ryhmén normeihin samaistumalla, joten uuden
tyontekijan kannalta heti tydsuhteen alussa olisi tarkeaa péésta vaikuttamaan
tyoskentelytapoihin ja varmistaa etta turvallisuusasiat nousevat tyéryhmassa esiin
muutenkin kuin vain erillisessa turvallisuusperehdytyksessé. Asiantuntijahaastattelujen
perusteella voitiin todeta, etté kaytannossa taté vahvistetaan turvallisuuspuheella,
lisdamalla palavereihin aina turvallisuusosio, monipuolisella, saanndllisella ja
kiinnostavalla viestinnalla, kannustamalla turvallisiin tydskentelytapoihin ja toisaalta myés
heréattelemalla jokaista yksilod ymmartdmaan roolinsa vastuun ottamiseen ja
tarpeellisuuteen turvallisen tydympariston luomisessa. Nuorten tydturvallisuuteen
perehtyneen Nykésen (2020) mukaan vahvistamalla ja lisddmalla motivaatiota turvalliseen
tydskentelyyn voi nuori tydntekija kasvattaa kykyaan suojella itsedan tyéhon liittyvilta
vaaroilta. Sosiaalis-kognitiivisiin teorioihin perustuva ja nuoria osallistava
turvallisuuskoulutus vahvistaa nuorten valmiuksia turvalliseen tyéelamaan (Nykanen,
2020.)

Flemingin kypsyystasomallin mukaan turvallisuuskulttuuria kehitetdén osallistamalla ja
sitouttamalla henkildkuntaa mukaan turvallisiin toimintatapoihin ja niiden kehittamiseen.
Teperin mukaan on nayttoa siita, etta tyon arkeen sijoitetulla riittavan konkreettisella
tyokalulla voidaan saada muutoksia aikaan ajattelu- ja toimintatavoissa. Tasta
esimerkkina rakennus- ja teollisuuden aloilla kaytetty virtuaalinen koulutus, jota Tiikkajan

ym. (2020) Mosac-hankkeessa on tutkittu.

Teperin (2021, 32) mukaan inhimillisten tekijoiden hallinta edellyttdd menettelytapoja ja
toimintalinjauksia organisaation eri tasoille eiké inhimillisten tekijoiden hallinnassa ole
kyse vain henkilokunnan kouluttamisesta. Olennaista on, ettéd luodaan rakenteita, jotka
mahdollistavat yhteisen keskustelun tyostéa ja sen kehittdmisen tarpeista ja henkilostolla
on mahdollisuus olla mukana kehittdmassa tyota. Teperin ja kumppaneiden yhteistytssa
tyoterveyslaitoksen kanssa kehittelema HF-tool on yksi kdytannén esimerkki minka avulla
menettelytapoja ja toimintalinjauksia on onnistuttu vakioimaan etenkin turvallisuuskriittisilla

toimialoilla.

Asiantuntijahaastattelujen perusteella tyoturvallisuuskulttuurin kehittAminen vaatii
systemaattista seurantaa ja jAmakkaa otetta linjaorganisaation kaikilla tasoilla kulttuurin

muutoksen eteenpéain viemiseksi. Johdon rooli on merkittava tyoturvallisuuden
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kehittamisessa. Turvallisuuskriittisten organisaatioiden toiminta perustuu tiukkaan
valvontaan ja tarkkaan ohjeistukseen. Tasta voidaan nahda olevan mahdollista muokata
kaupan- ja palvelualan organisaatioon joustavampia toimintamalleja, jotka perustuvat
tyontekijoiden asenteeseen, osaamiseen ja aktiivisuuteen, kunhan ty6turvallisuuden
perusasiat ovat sovitulla tasolla. Merkittavaa on kasitys siita, miten samassa
organisaatiossa tyontekijan ja esimiehenkin tilanne voi vaihdella valinpitaméattomyydesta

huikean laajaan osaamiseen ja kiinnostukseen luoda turvallinen tydymparisto.

Tydturvallisuuden ilmapiirikyselyssa kavi ilmi varsin eritasoinen osaaminen ja
asennoituminen S-turvan kayttoon, joten perehdyttadmisté ja kiinnostavuuden lisaamista
myds S-turvan kayttoon olisi tarpeen lisatéd. Myos S-ryhman sisélla eri
alueosuuskaupoissa on suurta vaihtelua, siitd miten tyoturvallisuutta linjaorganisaatiossa
johdetaan. Lakisaateiset velvoitteet ovat kaikilla samat mutta alueosuuskaupan linjaukset
vaikuttavat kuinka paljon painoarvoa turvallisuusasioille annetaan. Kaytanndssa tama
tarkoittaa sita, etta vaikka tyontekija tekee tyétaan saman ketjun toimipaikassa eri
alueosuuskaupassa, voi tyoturvallisuuden kaytanteet olla hyvinkin erilaiset vaikka

tydskentelytavat olisi yhtenevaiset.

Kuvassa 6 nakyy ehdotus, miten organisaation ty6turvallisuuskulttuuria muutetaan
systemaattisesti. Valittua turvallisuuden kehittamisen nakokulmaa hyddynnetdan laajasti
paatdksenteossa ja koulutus, viestinta seka henkilostdon osallistaminen sidotaan vahvasti
nakokulmaan. Turvallisuusasioita johdetaan jamakasti ja koko henkildkuntaa sitoutetaan
ja osallistetaan mukaan prosessiin jo kehittdmisvaiheessa. Ty6turvallisuuskulttuurin
kehittaminen on jatkuvaa toimintaa ja vaatii etté sitd pidetdan mukana arkisessa

paivittdisessa puheessa ja toiminnassa kaikilla organisaatiotasoilla.
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Valitaan nakokulma
(teoria) jonka mukaan
edetdan

Seurannan saannollisyys,
jamakka puuttuminen

Nimetaan
organisaatiotasoille omat
mittarit ja tavoitetasot

Koulutus ajanmukaisella

Hyddynnetaan valittua
nakokulmaa
paatoksenteossa ja
luodessa
keskustelukulttuuria

Koko henkil6sté mukaan
kehittamisprosessiin

linjaorganisaation menetelmalla
vastuiden mukaan

Johdonmukainen jatkuva Pidetaan turvallisuus

Viestintasuunnitelma . .
turvallisuuskulttuurin

tukee valittua nakokulmaa

paivittdisessa puheessa
arviointi ja kehittdminen mukana

Kuva 6. Ty6turvallisuuskulttuurin muutoksen toteuttaminen
8.3 Menetelmien arviointia

Asiantuntijahaastattelujen avulla saatiin laaja-alainen ymmarrys S-ryhman eri
alueosuuskauppojen ty6turvallisuustoiminnasta. Avoin keskustelu haastattelutilanteissa toi
mukaan erilaisia ndkodkulmia ja laajoja kokonaisuuksia. Tarkemmat ja
yksityiskohtaisemmat kysymykset olisivat olleet analysointivaiheessa helpompi kasitell&,
ja niista olisi ollut helpompi suorittaa vertailua. Toisaalta tydssa haluttiin saada
kokonaisvaltainen kasitys siitd, miten asiantuntijat kokevat alueosuuskauppojen
tyoturvallisuuskulttuurin nykytilanteen ja milla keinoin he henkilékohtaisesti nakisivat
tyoturvallisuutta voitavan kehittda. Naihin teemoihin olisi ollut vaikea saada napakoita
vastauksia rajatuilla kysymyksilla. Tarkemmin suunnatut kysymykset olisivat vaatineet
laajempaa asiantuntemusta tyoturvallisuuden aihealueesta ja S-ryhman
turvallisuustoiminnan tuntemusta ennen haastattelujen tekemista. Mittaustulosten ja
turvallisuuden tunnuslukujen vertailua alueosuuskauppojen kesken olisi ollut mahdollista
yhdistaa tyohon, toisaalta asiantuntijoiden haastatteluista kavi ilmi, etta osa
asiantuntijoista kokee tunnuslukujen vertailun olevan vaikeaa koska alueosuuskaupat ovat

hyvin eri kokoisia ja toimialojen vélilla on suurta vaihtelua luontaisesti.

55



Hameenmaan turvallisuuskulttuurin nykytilanteen tarkempaan kartoittamiseen olisi
soveltunut laajamittainen henkilokohtainen kysely, joka olisi toteutettu organisaatiossa
toteutettavan tyotyytyvaisyysmittauksen tavoin. Tydajan varaaminen ja merkitseminen
tahan kyselyyn olisi ollut merkittava panostus resursseihin. Talla tavoin toimien olisi voitu
varmistaa riittdva vastaajamaéra, jotta kyselyn tuloksia olisi voitu pitdd merkittavana
tiedonkeruun l&hteenéa tassa kehitystydssa. Asiantuntijahaastatteluiden ja benchmarking-
menetelman hyddyntaminen laajemmin eri alojen, jopa turvallisuuskriittisten toimialojen
yritykseen olisi voinut antaa uusia ratkaisumalleja. Esimerkiksi mainittakoon vertailu
rakennusalan tai teollisuuden toimialan yritykseen, joka ovat pdassyt nolla tapaturmaa-
hankkeessa hyviin tuloksiin.

Tybpajamenetelma oli onnistunut valinta opinndytetydn kehittdmismenetelmaksi.
Asiantuntijahaastatteluiden ja aiempien tutkimusten (muun muassa Teperi 2021, Tiikkaja,
2020) mukaan henkilostén kehittamistython osallistaminen on havaittu erittdin hyvaksi
keinoksi ty6turvallisuuskulttuurin kehittamisessa. Tassa opinnaytetydssa tydpajatoiminnan
toteuttamisen myo6ta saatiin arvokasta konkreettista tietoa toimipaikkojen arjesta ja
materiaalia kehittamistyohon. Osallistujien mukana kulki tietoa ja ymmarrysta
toimipaikkojen arkeen ja eri organisaatiotasoille sekéd kokemusten jakaminen loi jo
itsessaan turvallisuuskulttuuria. Fasilitoidun tydpajan avulla saatiin myos testattua

etdmenetelmien toimivuutta ty6turvallisuusasioiden kasittelyyn ja kehittdmiseen.

Kaytettyjen menetelmien avulla l16ydettiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja nain
saavutettiin tytn tavoite. Lopputuloksessa yhdistyi tietoperustan,
asiantuntijahaastatteluiden ja kehittamismenetelmien hyddyntaminen tavoitteeseen
paasemiseksi. Toimeksiantajalta saadun palautteen mukaan opinnaytetytn ansiosta
tyoturvallisuuden kayténteiden kehittamistydssa on paasty Hameenmaalla hyvin kayntiin.
Kehitysehdotusten perusteella on lisatty seka uusien etta entisten tyontekijoiden
perehdytysta tyoturvallisuusasioihin muun muassa kummiperehdyttaja kaytannon avulla,
kehitetty viestintaa turvallisuuden vuosikellon avulla systemaattisemmaksi ja lisatty
viestintaa lahelta-piti tilanteista. Palautteen mukaan opinnaytetydn eri menetelmaét tukivat

hyvin organisaation tavoitetta kehittda tyoturvallisuuskulttuuria.
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Liitteet

Liite 1. Tyoturvallisuusilmapiirikyselyn vastaajien taustatiedot

VASTAAJIEN
HENKILOSTORYHMA
Tyontekija 77,7 % N 157
Esimies 13,9% N 28
Asiantuntija 44% N9
Keskijohto tai johto 40% N8

{mim. ryhmapasllikks, johtoryhms)

Yhteensad vastaajia 202

VASTAAJIEN IKARYHMA

Alle 25 84 %N17
25-35 21,8 % N 44
36-45 26,7 9% N 54
46-55 31,2 % N 63
56-65 11,9 % N 24
Yli 65 0% NO
Yhteensd vastaajia 202

JF HAMEENMAA ¢8) LAHITAPIOLA



Liite 2. Tyoturvallisuuskyselyn vastausten keskiarvot asteikko 1-5

12. Me pidéamme kiinni turvallisuudesta, emmeka ota riskeja edes aikataulupaineessa

Kysymys Keskiarvo
10. Me ilmoitamme ja korjaamme valittomasti tydymparistossamme havaitut vaarat tai

vaaralliset toimintatavat 3,76

11. Me haluamme yhdessa tehda tySpaikastamme turvallisemman E;L‘::oiva

3,48

13. Me varmistamme oman ja toistemme turvallisuuden

3,91

:14. Me voimme puhua avoimesti turvallisuusasioista ilman, etté tyckaverit véhéattelevat asiaa

Ennakoiva
15. Me varmistamme, etta tydpaikka pidetdan aina siistina ja jarjestyksessa. 3,64

16. Me emme pidé pikkutapaturmia normaalina osana jokapaivéista tyGta.

S ——— -

17. Me puhumme saanndéllisesti turvallisuudesta.

R

313

T T T T T T T

18. Me emme hyvéksy toimintaohjeiden vastaista kdyttaytymista vaikka tapaturmia ei

sattuisikaan. 3,83

Kysymys Keskiarvo

1. Esmlehelleja Johdolle-o?ﬁ(E);l;a-v;rﬁsTa?t:rTamrEn-t;o?kenEEEamme -

Hameenmaalla tydskenteleville 3,94 !

2. Meilld on sovittu selkedsti tydturvallisuuteen liittyvat vastuut, roolit ja tehtavat 355

3. Esimiehen ja johdon toimesta puututaan turvattomiin toimintatapoihin tai siihen, etta

kaikki toimivat sovittujen pelisadant&jen mukaisesti 3,70

4. Esimies ja johto mahdollistaa tyontekijdiden osallistumisen turvallisuuden kehittémiseen ja

toimenpiteiden suunnitteluun 3,59

5. Esimies ja johto varmistaa, ettd tehdyt tydn vaarojen arvioinnit johtavat konkreettisiin

toimenpiteisiin 3,67
-----------------------------------------I-----------l

6. Tyopaikalla varmistetaan, ettd henkildsto on perehdytetty hyvin tyéhaén liittyviin ]

turvallisuuskédyténtsihin 338 |
S S S (U - Ap—— 4

7. Esimies ja johto kannustaa henkilstoa tekemaén turvallisuushavaintoja ja laheltd piti —

S S S S —

8. Tyopaikalla tutkitaan puolueettomasti tosiasioihin tukeutuen tyétapaturmat ja muut 1

turvallisuushavainnot L 380

9. Esimies ja johto antaa meille positiivista ja rakentavaa palautetta o1

urvallisuustoiminnastamme . . ... ... ______,2_____}




Liite 3. Tyoturvallisuuskyselyn S-turva lisdkysymykset

Lahde: SurveyPal Tydturvallisuuskysely 2021 Osuuskauppa Hameenmaa

STurva -kysymykset

Turvallisuushavainto/lahelta piti -tilanne: STurvaan tehtava ilmoitus havaituista tyturvallisuuteen liittyvistd vaaran paikoista

y MANEENMFAR
&) LiHITAPIOLA

Oletko itse tehnyt ilmoituksen turvallisuushavainnosta/ldhelta piti-tilanteista STurvaan?

Miksi olet tehnyt STurvaan ilmoituksen?

Johto, keskijohto

«  Useampia poikkeama tapauksia ilmoitettu

Esimies

* Jos tulee jatkotoimenpiteitd on tieto milloin ja mitd on
tapahtunut. lisdksi on ohjeistettu tekemaan.

= STurvaan tehtyjen kirjausten avulla voidaan tyoturvallisuuden
toteutumista ja kehittymista seurata & puuttua ongelmiiin
paremmin.

» Jotta epakohta korjaantuisi

Asiantuntija

+ Tietosuojailmoitukset

Tyéntekija

» Jotta epdkohta korjaantuisi

= Olen halunnut nostaa positiivisia turvallisuustekoja kaikkien
nahtavaksi

« Esimies pyysi. Tapahtui asiakas-laheltapiti

Moni vastasi tdhén millaisista asioista oli tehnyt havainnon:
napistykset, uhkaavat asiakkaat, poikkeavat tilanteet.....

Miksi olet tehnyt STurvaan ilmoituksen?

Johto, keskijohto

* Enole siind asemassa

Esimies

+ Ei ole sattunut omalle kohdalle tapaturmaa

Asiantuntija

* Olen kayttanyt STurvaa vain ndpistydilmoiyuksiin, koska muut
osuudet eivat ole itselle tuttuja

Tyontekija

+ Eiole ollut tarvetta

+ Delegoin tydkaverille, oli itsella kiire!!

+ Ei ole tullut mieleen ettd mika télldinen tilanne on.
* Kuuluuko tydntekijatason ihmisen tehda ilmoitus?
+  Esimies tekee

* Niitd sais tehdd kymmenen péivissa??

*  Kuuluuko tyontekijatason ihmisen tehda ilmoitus?
+ Eiole opetettu

+ Esimies haluaa tehdd itse



Liite 4. Asiantuntijoiden teemahaastattelun kysymyspohja

Teemahaastatteluiden kysymykset (suluissa tarvittaessa esitetyt lisdkysymykset)
1.Kertoisitko aluksi nimesi, Alueosuuskauppasi ja roolisi turvallisuuden parissa?
2. Mita tyoturvallisuus- ja turvallisuuskulttuuri sinulle tarkoittaa?

3.Miten tyoturvallisuutta johdetaan osuuskaupassasi ja miten se ndkyy mielestasi eri tyéryhmatasojen
paivittdisessa tyossa?

(Mita tyokaluja on kaytossa eri tydryhmatasoilla ja tydsuojelutoimijoilla? Mita ja miten mitataan,
havainnoidaan, riskit/vaarat arvioinnit yms.)

(Mita mittareita seurataan S-ryhma tasolla? Miten viestitdan alueosuuskauppatasolla? Miten koet
mittaukset? )

(Miten nakyy tyosuojelun rooli yhteistydssa esimiesten kanssa?)

(Onko osuuskaupassanne turvallisuuteen liittyva strateginen linjaus, miten nakyy esimerkiksi arvoissa?)

4.Miten tyoturvallisuuskulttuuria kehitetdan talla hetkelld osuuskaupassasi?

(Kerro minkalaisia toimia viime aikoina tehty tyéturvallisuuden saralla? Miten nakyy eri tyéryhmatasoille?
Ketka osallistuu, miten?)

5.Etenkin Suomessa on viime vuosien aikana tehdyissa turvallisuuskulttuurin kehittamishankkeissa
keskitytty yha enemman I6ytamaan keinoja kohti entista positiivisempaa ja ennakoivampaa
turvallisuusajattelua. Nakékulma on ettad Ihmiset luovat turvallisuutta omalla toiminnallaan ja
tyootteillaan ja ndhdaan ihminen turvallisuuden luojana.

Miten kehittiisit itse turvallisuuskulttuuria virheiden vilttelysta kohti positiivisempaa ja ennakoivampaa
turvallisuusajattelua?

(Minkalaisten toimintatapojen muutosta se vaatisi?)

Lisakysymyksia:

Havaitsetko ndkyvaa sitoutuneisuutta turvallisuuteen toimipaikoissa kiertdessa? Esimerkkeja?
Onko haluttu tyoturvallisuuden taso saavutettavissa kaikissa toimipaikoissa? Jos ei niin miksi?
Miten turvallisuusasiat huomioidaan esimerkiksi kaikissa tydryhmien palavereissa?

Koetko etta turvallisuus on yksi tarkeimmista prioriteeteista organisaatiossasi?

Kayttavatko esimiehet toimipaikoissa sdannéllisesti aikaa turvallisuusasioista keskusteluun / havainnointiin
yhdessa tiimien kanssa?

Miten johdon sitoutuminen turvallisuusasioihin mielestasi nakyy osuuskaupan strategiassa?



Liite 5. Ote asiantuntijahaastatteluiden teemoittelutaulukosta

Teemat, wirien asenne ja kulttuuri tyssuojeluorganisaatio
selitykset

Johtamisen tyskatut | ™ |Mittarit | | missa kehitettava

vuosikello
turvallisuuskévelyt

S-turva havainnointi
tyokalu

viestintasuunnitelma kk-
taso, kaikki kanavat,

On toimipaikkoja joissa kysytaan miksi lahelta piti tilanteita

toimipan esimies ja tydryhmat _

'~ | missa onnistuttu

i HF-ideat h

siiste]a ja jarj

palautetta kirjauksista

Kannustin/houkutin

kulkevat ka:

esityksen koko 65t

tekee
kokouksen jalkeen videon/ muun

esimiesten vastuun ymmartaminen

vaarojen ja riskien arvioinnin

tulokset kaydaan koko

kanssa Iapi, samoin

palkitaan onnistujat
ennaltaehkaisevassa
tyossa

jaetaan WorkChat

ohjaa Koko henkilékunnan
i Tulospalkkiokriteering
turvallisuuden
< P
positiivisia)
Vuosikello Vuosikello tuo pakotetun rytmin
turvallisuusasioiden tarkasteluun
osaamisen hallinta,
sisdiset koulutukset
Positiivisten
turvallisuushavaintojen
nostot workchat
esimiesten Kulttuuri johdosta kasin Asennekulttuurin muuttaminen siihen suuntaan etta Perehdytys, nakyi tutkimuksessa
i tyontekijalla on oikeus kayttas aikaa kaiken kiireen keskelld  kesttydntekijgiden osalta
miettia miten tekee tyon ja nakeeko toiminnassa jonkin riskin
TYT-kyselyssa turvallisuusasiaiden
keskiarvo 3,48.
Johtamisen tydkalut esimiehille,
it tehty 2020
kukaan ei tule sanomaan jos teet huolellisemmin ja Riskien arviointi Nakee si
tyytyvidinen huomion myata tarkeand ja

monikanavaisuus

asenne ja perusosaaminen jokaiselle ttlle

“Ihminen tekijana on ratkaisevin, koska siil
ihmisen tekemat valinnat juuri

arjessa se.
3 hetkella ratkaisee. Jotta

Tyoymparistovastaavien toiminta

Tyéryhmat missa perusasiat
selvida

Hyvien kaytanteiden
tuomista nakyva

SOK:n riskienhallinta saadut raamit ja
iat on onni: tosi hyvin.




Liite 6. Tyopajan pienryhméatydskentelyn tuotokset
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Liite 7. Kooste toimenpiteiden toteuttamisesta Hameenmaalla

Johtamisen Viestinta Turvallisuuspuhe Perehdyttaminen

jamakkyys

Turvallisuuden Turvallisuus- Kaikkiin Lisatty aikaa

vuosikellon viestinnan henkildokunta- turvallisuusasioiden

mukaisen toiminnan | lisddminen palavereihin perehdyttamiseen

varmistaminen tyoturvallisuusosio | uusille ja vanhoille
tyontekijoille

Turvallisuuden Saannollinen Ty6turvallisuus Kummiperehdyttaja-

vuosikellon pdivitys | viestinta arjen puheisiin kaytanto

Tyo6suojelutoimikunt | Tydsuojelu- Asiantuntijat, Ryhmapaallikét ja

a laatii paivityksen, | organisaatio, ryhmépaallikot ja esimiehet

ryhmépaallikot ja turvallisuus- esimiehet

esimiehet asiantuntija

varmistavat

toteutuksen

Syyskuu 2021 Keséakuu 2021 Kesékuu 2021 Elokuu 2021




