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Taman tutkimuksen paatavoitteena oli arvioida organisaation osallistavan tyoturvallisuuskult-
tuurin nykytilaa henkiloston nakokulmasta. Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli ammat-
tiopisto Samiedu. Tyoturvallisuuskulttuuri on merkittava tekija, joka vaikuttaa tyontekijoiden
hyvinvointiin, tyoskentelyolosuhteisiin ja koko organisaation turvallisuustasoon. Osallistavan
tyoturvallisuuskulttuurin ymmartaminen ja arvioiminen antaa organisaatiolle mahdollisuuden
tunnistaa ne vahvuudet ja kehitysalueet, jotka ovat olennaisia turvallisuuden parantamisessa.
Tutkimus pyrki tunnistamaan tyoturvallisuuskulttuurin keskeisia vahvuuksia, joita voidaan
hyodyntaa strategisessa suunnittelussa ja johtamisessa, seka kriittisia kehitysalueita, joihin
resursseja ja kehitystoimenpiteita voidaan kohdentaa turvallisuuskulttuurin vahvistamiseksi.
Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, eroavatko tyoturvallisuuskulttuurin kokemukset ja tasot eri
henkilostoryhmien valilla, mika auttaa tunnistamaan, mitka ryhmat saattavat tarvita erityista
huomiota ja tukitoimia turvallisuuden parantamiseksi.

Tutkimuksen aineiston keraaminen toteutettiin kyselylomakkeen avulla, standardoituna Sur-
vey-tutkimuksena, ja kyselyn lopussa oli avoin sanallisesti vastattava kysymys. Kysely toteu-
tettiin ei-todennakoisyysotantana tehtyna vapaaehtoisena naytteena, jossa perusjoukkona oli-
vat Samiedun tyontekijat. Kysely sisalsi osioita, joiden avulla kerattiin tietoa henkiloston ko-
kemuksista organisaation tyoturvallisuuskulttuurista. Kyselyssa kaytettiin strukturoituja kysy-
myksia, joilla kartoitettiin turvallisuuskulttuurin eri osa-alueita, kuten turvallisuuskoulutusten
riittavyytta, viestintaa ja tyontekijoiden osallistamista turvallisuusprosesseihin. Kvantitatiivi-
nen data analysoitiin tilastollisin menetelmin, ja kvalitatiiviset vastaukset analysoitiin tee-
moittelemalla. Aineiston keruu tapahtui 25.4 - 9.6.2024 valisena aikana. Saatua aineistoa
analysoitiin keskiarvojen, hajontojen ja teemojen esiintyvyyden avulla. Eri henkiloryhmien
valisia eroja tarkasteltiin ei-parametrisilla Mann-Whitneyn U -testilla, Kruskal-Wallis-testilla
seka Dunnin testilla.

Tutkimuksen keskeiset tulokset osoittavat, etta organisaation osallistava tyoturvallisuuskult-
tuuri on yleisesti ottaen hyvalla tasolla, erityisesti tyontekijoiden sitoutumisen ja turvallisuus-
kaytantojen omaksumisen osalta. Kuitenkin merkittavia kehitysalueita ilmeni koulutuksen jat-
kuvuudessa, viestinnassa seka tyontekijoiden osallistamisessa turvallisuuspaatoksiin. Tyonteki-
jat kokivat, etta turvallisuuskoulutus ei ole riittavaa ja viestinta turvallisuusasioista eri osas-
tojen valilla on puutteellista. Lisaksi lahes puolet vastaajista koki, ettei heita osallisteta riit-
tavasti turvallisuuspaatoksiin. Taman lisaksi sukupuolten valilla havaittiin eroja turvalli-
suusosaamisessa, ja eroja ilmeni myos eri osastojen valilla, erityisesti resurssien riittavyy-
dessa turvallisuustyohon.

Asiasanat: turvallisuuskulttuuri, osallistaminen, tyoturvallisuus
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The main goal of this study was to assess the current state of the target organization's inclu-
sive occupational safety culture from the perspective of the personnel. The target organiza-
tion of the study was Samiedu Vocational College. Occupational safety culture is a significant
factor that affects the well-being of employees, working conditions and the safety level of
the entire organization. Understanding and evaluating the participatory occupational safety
culture enables the organization to identify the strengths and development areas that are es-
sential in improving safety. The research aimed to identify the key strengths of the occupa-
tional safety culture, which can be utilized in strategic planning and management, as well as
critical development areas, where resources and development measures can be allocated to
strengthen the safety culture. In addition, the study investigated whether the experiences
and levels of occupational safety culture differ between different personnel groups, which
helps to identify which groups may need special attention and support measures to improve
safety.

The research data was collected using a questionnaire in the form of a standardized survey.
At the end of the survey, there was an open-ended question that required a written response.
The survey was conducted as a non-probability sampling with a voluntary sample, where the
target population consisted of Samiedu's employees. The survey contained sections that were
used to gather information about the personnel's experiences of the organization's occupa-
tional safety culture. The survey used structured questions to survey different aspects of the
safety culture, such as the adequacy of safety training, communication and the involvement
of employees in safety processes. Quantitative data were analyzed using statistical methods,
and qualitative responses were analyzed using thematization. Data collection took place be-
tween April 25 and June 9, 2024. The obtained material was analyzed with the help of aver-
ages, deviations and prevalence of themes. Differences between different groups of people
were examined with the non-parametric Mann-Whitney U test, Kruskal-Wallis test and Dunn'’s
test.

The main results of the study show that the organization’s inclusive occupational safety cul-
ture is generally at a good level, especially in terms of employee commitment and adoption
of safety practices. However, significant areas of development appeared in the continuity of
training, communication and employee participation in safety decisions. The employees felt
that the safety training is not sufficient and the communication about safety issues between
different departments is insufficient. In addition, almost half of the respondents felt that
they are not sufficiently involved in safety decisions. In addition to this, differences were ob-
served between the genders in safety skills, and differences also appeared between different
departments, especially in the adequacy of resources for safety work.

Keywords: safety culture, participation, occupational safety
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1 Johdanto

Tyoturvallisuuskulttuuri on kriittinen tekija organisaatioiden toiminnassa, erityisesti niilla toi-
mialoilla, joissa tyontekijoiden turvallisuus on keskeinen osa paivittaista toimintaa. Tyoturval-
lisuuskulttuuri viittaa organisaation yhteisiin arvoihin, uskomuksiin ja normeihin, jotka ohjaa-
vat yksiloiden ja ryhmien turvallisuuteen liittyvaa kayttaytymista. Silla on suora vaikutus sii-
hen, miten tyontekijat havaitsevat, ymmartavat ja reagoivat tyoturvallisuuteensa liittyviin
riskeihin. (Cooper 2000)

Solomonin ja Brownin (2021) mukaan tyoturvallisuuskulttuuri on osa organisaation kokonais-
kulttuuria, joka muodostuu yksiloiden, organisaation ja turvallisuuden valisesta suhteesta. Or-
ganisaatiokulttuuri muodostuu pitkalti johdon esimerkista seka tyontekijoiden kokemuksista;
johdon asenteet ja toimenpiteet turvallisuuden suhteen luovat pohjan organisaation tyotur-
vallisuuskulttuurille, mika heijastuu tyontekijoiden kayttaytymiseen ja turvallisuuteen liitty-
vien normien omaksumiseen. Tama korostaa sita, etta johdon sitoutuminen turvallisuuskay-
tantoihin on keskeista, jotta tyoturvallisuuskulttuuri voi kehittya positiiviseen suuntaan. (Gul-
denmund 2010; Schein & Schein 2016, luku 2)

Toisaalta Cooperin viitekehys korostaa tyoturvallisuuskulttuurin moniulotteisuutta. Cooperin
mukaan tyoturvallisuuskulttuuri koostuu kolmesta keskeisesta osa-alueesta: psykologinen,
kayttaytymiseen liittyva ja organisatorinen. Psykologinen ulottuvuus liittyy tyontekijoiden
asenteisiin ja uskomuksiin turvallisuudesta, kayttaytymiseen liittyva ulottuvuus keskittyy
konkreettisiin tekoihin ja turvallisuuskaytantoihin, ja organisatorinen ulottuvuus kattaa orga-

nisaation rakenteet, prosessit ja resurssit, jotka tukevat turvallisuutta (Cooper 2000)

Reasonin (1997, luku 9) mukaan tyoturvallisuuskulttuurin kehittaminen on erittain tarkeaa or-
ganisaatioissa, joissa turvallisuus on kriittinen osa toimintaa, kuten teollisuudessa, terveyden-
huollossa ja ilmailussa. Reasonin just culture -konseptin mukaan organisaatiot, jotka kannus-
tavat avoimeen raportointiin ja oppimiseen virheista, saavuttavat paremman turvallisuustason
ja vahvemman tyoturvallisuuskulttuurin. Tama tarkoittaa, etta tyontekijoiden rooli tyoturval-
lisuuskulttuurin yllapitamisessa ja kehittamisessa on keskeinen - turvallisuuskulttuuri ei synny
ainoastaan johdon toimenpiteiden kautta, vaan se vaatii myos tyontekijoiden sitoutumista ja
osallistumista organisaation turvallisuustoimintaan (Guldenmund 2000). Tyontekijat ovat tyo-
paikan riskien ja turvallisuusongelmien ensilinjan kokijoita, joten heidan panoksensa ja nake-

myksensa ovat arvokkaita turvallisuuskaytantojen jatkuvassa parantamisessa (Cooper 2000).

Tyontekijoiden osallisuus turvallisuusasioissa voi ilmeta esimerkiksi turvallisuushavaintojen
tekemisessa, turvallisuustyoryhmiin osallistumisena seka avoimena keskusteluna ja raportoin-

tina riskien, lahelta piti -tilanteiden ja onnettomuuksien suhteen. Kun tyontekijat kokevat,



etta heidan panoksellaan on merkitysta ja heidan nakemyksensa otetaan huomioon, heidan
motivaationsa ja sitoutumisensa turvallisuuskaytantoihin kasvaa. Tama parantaa turvallisuus-
tasoa seka vahvistaa yhteisollisyytta ja yhteistyota organisaatiossa, mika tukee tyoturvalli-

suuskulttuurin kehittymista positiivisempaan suuntaan. (Guldenmund 2000; Reason 1997)

Naiden teoreettisten lahtokohtien valossa tyoturvallisuuskulttuuri ei ole pelkastaan yksittais-
ten kaytantojen tai politiikkojen kysymys, vaan se on syvalle juurtunut osa organisaation toi-
mintaa ja arvomaailmaa. Tama opinnaytetyo pyrkii tarkastelemaan tyoturvallisuuskulttuuria
laajasti ja tunnistamaan sen keskeisia kehityskohteita organisaatiossa, jossa turvallisuus on

keskeinen osa paivittaista toimintaa.

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on arvioida organisaation osallistavan tyoturvallisuus-
kulttuurin nykytilaa henkiloston nakokulmasta. Tyoturvallisuuskulttuuri on keskeinen tekija,
joka vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, tyoskentelyolosuhteisiin seka koko organisaation
turvallisuustasoon. Osallistavan tyoturvallisuuskulttuurin ymmartaminen ja arvioiminen antaa
organisaatiolle mahdollisuuden tunnistaa ne vahvuudet ja kehitysalueet, jotka ovat olennaisia
turvallisuuden parantamisessa. Opinnaytetyo luo pohjan organisaation kokonaisvaltaisen tur-
vallisuuden kehittamiseen tulevaisuudessa, ja tutkimuksen tulokset esitellaan johtoryhmalle,

jonka pohjalta luodaan strategisen tason tavoitteet turvallisuuden kehittamiselle lahivuosina.

Opinnaytetyo pyrkii erityisesti tunnistamaan tyoturvallisuuskulttuurin keskeisia vahvuuksia,
joita organisaatio voi hyodyntaa strategisessa suunnittelussa ja johtamisessa. Lisaksi pyritaan
tunnistamaan kriittisia kehitysalueita, joissa organisaatio voi kohdentaa resurssejaan ja kehi-

tystoimenpiteitaan turvallisuuskulttuurin vahvistamiseksi.

Opinnaytetyon toinen keskeinen tavoite on selvittaa, eroavatko tyoturvallisuuskulttuurin ko-
kemukset ja tasot eri henkilostoryhmien valilla. Naiden erojen ymmartaminen on tarkeaa,
jotta voidaan tunnistaa, onko organisaation sisalla ryhmia, jotka kokevat tyoturvallisuuskult-
tuurin heikompana, ja nain ollen tarvitsevat erityista huomiota ja tukitoimia turvallisuuden

parantamiseksi.

Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi opinnaytetyossa esitetaan seuraavat tutkimuskysymyk-

set:

1. Mika on organisaation osallistavan tyoturvallisuuskulttuurin nykytila henkiloston nakokul-
masta?
a) Mitka ovat organisaation tyoturvallisuuskulttuurin vahvuudet?
b) Mita kehitysalueita tyoturvallisuuskulttuurista loytyy?

2. Eroaako tyoturvallisuuskulttuurin tason kasitys eri henkilostoryhmissa?



10

Nama tutkimuskysymykset ovat keskeisia organisaation tyoturvallisuuskulttuurin arvioinnissa,
koska ne suuntaavat huomion seka nykytilan analysointiin, etta kehityskohteiden tunnistami-
seen. Ensimmainen kysymys pyrkii kartoittamaan, miten henkilosto kokee nykyisen turvalli-
suuskulttuurin, mika on tarkeaa, koska tyontekijoiden nakemykset ja kokemukset tarjoavat
arvokasta tietoa siita, miten turvallisuuskaytannot toteutuvat kaytannossa ja missa niiden
heikkoudet saattavat piilla. Tama on erityisen merkittavaa organisaatiossa, jossa toiminnan
luonne on monialainen ja riskit vaihtelevat eri toimintojen valilla. Vahvuuksien tunnistaminen
auttaa organisaatiota hyodyntamaan olemassa olevia resursseja ja kaytantoja tehokkaammin,

kun taas kehitysalueiden loytaminen tarjoaa selkean suunnan parannustoimenpiteille.

Toinen tutkimuskysymys on tarkea, koska se tutkii, onko tyoturvallisuuskulttuurissa havaitta-
vissa eroja eri henkilostoryhmien valilla. Eri henkilostoryhmien kokemusten analysointi paljas-
taa, ovatko jotkut ryhmat alttiimpia turvallisuusriskeille tai kokevatko he turvallisuuskulttuu-
rin heikompana kuin muut. Tama tieto on valttamatonta, jotta organisaatio voi kohdentaa tu-
kitoimiaan ja resurssejaan tehokkaasti niihin ryhmiin, jotka tarvitsevat erityista tukea turval-
lisuuden parantamiseksi. Nain varmistetaan, etta tyoturvallisuuskulttuuri on yhtenainen ja
kattava kaikissa organisaation osissa, mika on edellytys organisaation kokonaisvaltaiselle tur-

vallisuuden parantamiselle.

Tyoturvallisuuskulttuuri on noussut organisaatioiden turvallisuudessa keskeiseksi tutkimusalu-
ja jopa taloudellisiin tuloksiin. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta vahva tyoturvalli-
suuskulttuuri voi merkittavasti vahentaa tyotapaturmia, parantaa tyontekijoiden motivaatiota

ja sitoutumista, seka lisata organisaation kilpailukykya (Cooper 2000; Guldenmund 2000)

Nykyisessa tyoelamassa, jossa organisaatiot kohtaavat yha monimutkaisempia riskeja ja haas-
teita, tyoturvallisuuskulttuurin merkitys korostuu entisestaan. Esimerkiksi teknologian nopea
kehittyminen ja muuttuvat tyoolot asettavat uusia vaatimuksia seka tyonantajille etta tyonte-
kijoille turvallisuuden hallinnan suhteen. Lisaksi lainsaadanto ja kansainvaliset standardit, ku-
ten I1SO 45001, korostavat jarjestelmallisen ja osallistavan turvallisuusjohtamisen tarkeytta,

mika tekee tutkimuksesta erityisen ajankohtaisen (SFS Suomen Standardit 2023)

Tyoturvallisuuskulttuurin nykytilaa kartoittava ja analysoiva tutkimus on tarkea, koska se aut-
taa tunnistamaan seka vahvuudet etta kehitysalueet, joihin tulee kiinnittaa huomiota. Tama
on tarkeaa organisaatioissa, joissa turvallisuuskulttuurilla on suora vaikutus paivittaiseen toi-
mintaan ja joissa tyontekijoiden turvallisuus on kriittinen tekija, kuten organisaatiossa, jossa
on useita eri toimintoja, mutta pieni turvallisuusorganisaatio. Taman tutkimuksen avulla orga-
nisaatio voi tehda perusteltuja paatoksia siita, mihin resursseja ja toimenpiteita kannattaa

kohdentaa, jotta turvallisuustaso pysyy korkealla ja riskeja voidaan hallita tehokkaasti.
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Turvallisuuskulttuurin tutkimus on saanut lisaantyvaa huomiota niin akateemisessa maail-
massa kuin kaytannon tyoelamassakin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta osallistava tyotur-
vallisuuskulttuuri, jossa tyontekijat ovat aktiivisesti mukana turvallisuuden kehittamisessa ja
riskienhallinnassa, johtaa parempiin turvallisuustuloksiin ja vahvempaan turvallisuuskulttuu-
riin (Reiman & Pietikainen 2012; Zohar 2010). Tama opinnaytetyo tuo uutta tietoa ja syvem-
paa ymmarrysta siita, miten osallistava tyoturvallisuuskulttuuri voidaan rakentaa ja yllapitaa,

ja siten se voi tarjota hyodyllisia nakokulmia organisaatiolle.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Etela-Savossa sijaitseva Ita-Savon koulutuskuntayhtyma,
Samiedu, joka tarjoaa ammatillista koulutusta seka lahikoulutuksina, etta verkossa. Organi-
saatiossa opiskelee keskimaarin 2000 eri ikaista tutkinto-opiskelijaa ja kokonaisasiakasmaara
oli vuonna 2023 noin 4500. Henkilostoa organisaatiossa tyoskenteli vuoden 2023 lopussa 204
henkea, joista kolme neljasosaa tyoskentelee koulutuspalveluiden parissa, loppujen kuuluessa

yhtymapalveluihin. (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024c, 5, 7)

Samiedu tarjoaa koulutusta kolmella eri kampuksella, seka Kaakkois-Suomen ammattikorkea-
koulun kampuksella sijaitsevalla toimintapisteella. Lisaksi koulutusta tarjotaan tyopaikoilla ja
verkossa merkittavia maaria. Tutkintoon johtavaa koulutusta tarjotaan 22 perustutkinnossa,
25 ammattitutkinnossa ja kahdeksassa erikoisammattitutkinnossa, lisaksi organisaatio tarjoaa
tutkintoon valmentavaa koulutusta (TUVA) ja tyoelamalle raataloityja tyovoima-, henkilosto-
ja taydennyskoulutuksia. Toiminta on laajentuvaa; vuodesta 2017 opiskelijamaara on kaksin-
kertaistunut ja esimerkiksi vuodesta 2025 alkaen Samiedu kouluttaa opiskelijoita englannin-

kielisissa tutkinnoissa. (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 5, 7, 16).

Eri tutkintojen ja toimintojen maara luo haasteita turvallisuuden hallintaan. Eri alat eroavat
luonteeltaan toisistaan, ja niiden riskit ovat erilaisia. Henkilostossa on laajasti eri alojen am-
mattilaisia, eika toiminta keskity vain yhdenlaiseen tuotantoon tai palveluun, jokaisella alalla
on omat turvallisuusvaatimuksensa, joten turvallisuuskulttuuri on oltava toimivaa eri ammat-
tikuntien nakokulmasta. Lisaksi ammatillisen koulutuksen lainsaadannon muuttuminen on mo-
nimutkaistanut koulutustyota: koulutettaville on tarjottava yksilollinen osaamisen kehittami-
sen polku ja oppiminen tapahtuu monipuolisesti eri tyoskentely-ymparistoissa teorialuokista
opiskelijoiden tyopaikoille tai muihin kaytannon tyokohteisiin. Opiskelijat ovat eri-ikaisia ja

omaavat eri valmiudet myos turvallisuuden suhteen.

Haasteita luo keskisuuren organisaation turvallisuustoiminnot. Tyosuojeluorganisaatio muo-
dostuu kahdesta tyonantajan edustajasta, kahdesta tyontekijoiden edustajasta seka varaval-
tuutetuista. Organisaation turvallisuustoiminnan kaytannon toteutuksesta vastaa yksi henkilo,
joka on tyosuojelupaallikko, seka tila- ja turvallisuuspaallikko. Taman kokoisessa organisaa-
tiossa eri alojen tyontekijoiden osallistuminen turvallisuustoimintaan on kriittista, jotta ala-

kohtaiset turvallisuusriskit voidaan hallita. Opinnaytetyon tavoitteena osallistavaan
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turvallisuuskulttuurin liittyen on hahmottaa, mita hyvaa ja kehitettavaa henkiloston osallistu-

misessa turvallisuustoimintoihin on.

Opetusalalla turvallisuuskulttuuria ja turvallisuusilmapiiria on tutkittu aiemminkin, ja opetus-
hallitus on rahoittanut useita hankkeita turvallisuuskulttuurin ja turvallisuusosaamisen kehit-
tamiseen liittyen. Esimerkiksi Waitinen on vuoden 2011 vaitoskirjassaan tutkinut helsinkilais-
ten peruskoulujen turvallisuuskulttuuria; han on pyrkinyt maarittamaan turvallisuuskulttuurin
tasoa henkilokunnan suhtautumisen kautta, ja lOytamaan eroja eri koulujen valilla. Vuoden
2018 EduSafe - turvallisuuden edistaminen opetusalalla -tutkimushanke oli tyoterveyslaitoksen
ja Turun yliopiston tutkijoiden yhteistutkimus, joka syntyi opetusalan turvallisuushaasteista.
He tutkivat opetusalan nykyista turvallisuustilannetta, sen kehittamistarpeita ja edellytyksia
henkiloston ja tyoyhteison nakokulmasta, ei perinteisesta oppilasnakokulmasta. (Teperi ym.
2018; Waitinen 2011)

Samiedussa ei ole aiemmin tutkittu organisaation tyoturvallisuuskulttuuria, joten tama tutki-
mus toimii merkittavana lahtokohtana tyoturvallisuuskulttuurin kehittamiselle ja sen mittaa-
miselle tulevaisuudessa. Opinnaytetyon avulla saadaan arvokasta tietoa henkiloston nakemyk-
sista ja kokemuksista, jotka tarjoavat konkreettisia lahtokohtia tyoturvallisuustoiminnan pa-
rantamiseksi. Tama opinnaytetyo ei ainoastaan kuvaa nykytilannetta, vaan luo perustan stra-
tegisille kehitystoimille, joilla tyoturvallisuuskulttuuria voidaan vahvistaa pitkalla aikavalilla.
Tulokset auttavat organisaatiota ymmartamaan keskeiset kehityskohteet, joihin panostamalla
voidaan rakentaa entista turvallisempi ja osallistavampi tyoymparisto. Samalla tutkimus tar-
joaa mittariston, jonka avulla voidaan seurata turvallisuuskulttuurin kehittymista jatkossa,

tehden siita arvokkaan tyokalun myos tulevaisuuden arvioinnille ja kehitykselle.

Samiedun voimakkaasti kehittyva ja muuttuva, seka hajanainen toimintaymparisto vaatii or-
ganisaation tyon asiantuntijoiden, eli jokaisen tyontekijan, osallistumista turvallisuustoimin-
taan. Organisaation johto on sitoutunut voimakkaasti tyoturvallisuuskulttuurin kehittamiseen,
jonka apuna toimii tama opinnaytetyo, minka tarkoituksena on loytaa kehityskohteet, seka
mahdollisuudet hyodyntaa jo olemassa olevia tyoturvallisuuskulttuurin hyvia puolia. Tavoit-

teena on tuoda jokaisen henkilostoluokan nakemys esille turvallisuuden kehittamiseksi.

2 Tyoturvallisuuskulttuuri ammatillisessa oppilaitoksessa

Schein ja Schein (2016, luku 1) havainnollistavat kulttuurin kasitetta sen nakyvien osien
kautta. Kulttuuriin kuuluvat esimerkiksi ryhmittyman yksiloiden valisen vuorovaikutuksen
saannollisyydet, eli yhteiset omaksutut tavat vuorovaikutuksessa, viralliset rituaalit ryhmitty-
man sisalla, seka muut ryhman sisaiset normit ja saannot. Lisaksi kulttuurista voidaan tie-

tyissa tapauksissa nahda ilmapiiri, joka kuvaa tapaa, jolla tarkasteltavan ryhmittyman jasenet
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vuorovaikuttavat keskenaan ja ulkopuolisten ryhmittymien kanssa; ilmapiiri kuvaa enemman
vuorovaikutuksen tunnetta, kun saannollisyydet kuvaavat vuorovaikutuksen rakenteita. Lisaksi
kulttuuriin kuuluu organisaation identiteetti, jaetut ajattelutavat ja kaytetyt symbolit. Gul-
denmund (2010, luku 1) taas on eri mielta organisaatiokulttuurin tarkkuudesta, han nakee,
etta organisaatiokulttuuri on abstrakti konsepti, jota ei pystyta konkretisoimaan. Hanen mu-
kaansa ongelmaksi muodostuu tutkijan vapaus maaritella ja konkretisoida se tapauskohtai-
sesti; organisaatiokulttuurin kasite voi vaihdella merkittavasti riippuen tarkasteltavasta kon-

septista.

Scheinin ja Scheinin mallissa kulttuuri rakentuu kolmesta eri tasosta: nakyvista artefakteista,
omaksutuista uskomuksista ja arvoista, seka piilevista perustavanlaatuisista oletuksista. Arte-
faktit ovat nakyvia ja tunnettavissa, joten niita voidaan tarkastella ulkopuolisen tarkkailijan
toimesta. Artefakteihin kuuluu ryhman aistittava ilmapiiri, joka kuvaa esimerkiksi organisaa-
tiota senhetkisessa tilassa, sita voidaan tarkastella ja mahdollisesti myos mitata. Artefaktit on
vaikeita purkaa ja niiden pohjalta ei voida valttamatta tehda tarkempaa analyysia organisaa-
tion kulttuurista, silla tulkinta tehdaan aina tulkitsijan omasta kulttuurisesta nakokulmasta,
eika han valttamatta ymmarra syita artefaktien taustalla. Artefakteja ovat esimerkiksi ryh-
man kayttamat vaatteet, kaytostavat ja tuoda esille organisaatiota erilaisissa vuorovaikutusti-
lanteissa, seka organisaation nakyvat osoitukset kulttuurista, kuten raportit, julkilausumat or-
ganisaation visiosta ja missiosta, seka organisaation riitit, kuten kokouskaytanteet. (Dimitrov
2013, 25; Schein & Schein 2016, luku 2)

Omaksutut uskomukset ja arvot kuvaavat ryhman viime kadessa jonkin ryhman toimintaan vai-
kuttavan henkilon alkuperaisia kasityksia ja arvoja, jotka ovat lahteneet muokkautumaan ryh-
man vuorovaikutuksessa. Nama kokevat evoluutiota organisaatiossa sen toiminnan aikana ja
ne hyvaksytaan organisaatiossa sen sosiaalisen ympariston mukaisesti; evoluution tuloksena on
muokkautuneet, testatut ja hyvaksytyt arvot, joita organisaation sisalla olevat yksilot noudat-
tavat. Arvot voivat liittya tyoskentelytapaan, kuten tyon tekemiseen turvallisesti tai noudat-
taen laadukkaan tyon periaatteita. Organisaation strategia ja tavoitteet voivat kuulua myos
omaksuttuihin uskomuksiin ja arvoihin. On huomattava, etta organisaation omaksutut usko-
mukset ja arvot voivat erota artefakteista, artefaktina voi olla organisaation julkilausuma sen
arvoista - esimerkiksi turvallisuudesta arvona - mutta mikali sita ei ole organisaatiossa vali-
doitu, ei se ole omaksuttu uskomus tai arvo. Hoganin ja Cooten (2014, 1610) mukaan omaksu-
tut uskomukset voivat liittya tyontekijoiden olettamuksiin, esimerkiksi tyontekijan olettamus
siita, etta organisaatiossa kommunikoidaan avoimesti ongelmatilanteista ja niita ratkotaan
yhdessa. Ne eroavat kuitenkin perustavanlaatuisista oletuksista, silla nama ovat viela nahta-
vissa ja ne voivat edustaa nakyvia normeja organisaation sisalla. (Dimitrov 2013, 25; Schein &
Schein 2016, luku 2)
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Perustavanlaatuiset oletukset ovat kulttuurissa tiedostamattomia tekijoita, jotka maarittavat
henkiloiden kayttaytymista, havainnointia ja jopa ajatuksia seka tunnetta. Nama ovat organi-
saation jasenille itsestaanselvyyksia ja tapahtuvat alitajuntaisella tasolla, ja ne liittyvat orga-
nisaation kasitykseen sen olemassaolosta seka suhteesta ulkoiseen ymparistoon. Mallin mu-
kaan nama oletukset ovat niin sisaanrakennettuja organisaatioon, etta varianssia eri yksiloi-
den valilla niissa ei juurikaan ole, silla ne ovat syntyneet kaytannon tilanteissa, jossa ne ovat
toimineet toimivana ratkaisuna tai nakokulmana. Nama toimivat pohjana kaikelle organisaa-
tiokulttuurille ja ne maarittavat organisaation kayttaytymista, seka ylempana olevia kulttuu-
rin osia. Organisaation perustavanlaatuiset oletukset voivat liittya esimerkiksi kilpailijoihin tai
tyontekijoiden asemaan organisaatiossa; organisaatio voi kasittaa kilpailijat vihollisina, jotka
taytyy voittaa, eika heidan kanssaan voi tehda yhteistyota, tai organisaatio voi nahda tilan-
teet aina niin, etta organisaation etu voittaa tyontekijan edun ristiriitatilanteessa. (Dimitrov
2013, 25, 30; Schein & Schein 2016, luku 2).

Scheinin ja Guldenmundin nakokulmat tarjoavat laajan ja monipuolisen pohjan ymmartaa tur-
vallisuuskulttuurin moniulotteisuutta ammatillisessa oppilaitoksessa. Schein ja Schein (2016)
tarjoavat selkean rakenteen, jonka avulla voidaan tarkastella seka nakyvia etta piilevia kult-
tuurisia tekijoita. Guldenmund (2010) kuitenkin korostaa, etta kulttuurin abstraktit ulottuvuu-
det vaativat joustavampaa analyysia ja tapauskohtaista tulkintaa. Siksi naiden teorioiden yh-
distaminen antaa kattavamman kasityksen tassa opinnaytetyossa siita, miten turvallisuuskult-

tuuri muodostuu ja kehittyy oppilaitoksen eri toimintojen valilla.
2.1 Turvallisuuskulttuurin ja turvallisuusilmapiirin valinen suhde

Aivan kuten Guldenmund (2010) totesi organisaatiokulttuurista, myoskaan tyoturvallisuuskult-
tuurista ei ole yhta selkeaa ja yhtenaista maaritelmaa, ja sen tulkinnat vaihtelevat. Esimer-
kiksi Solomonin ja Brownin (2021) mukaan turvallisuuskulttuuri on osa laajempaa organisaa-
tiokulttuuria ja liittyy yksiloiden, organisaation ja turvallisuuden valiseen suhteeseen. Heidan
mukaansa se koostuu organisaation sisalla olevien yksiloiden kayttaytymisesta, asenteista, ar-
voista seka toimintatavoista turvallisuuteen liittyen ja se voi olla nakyvaa tai nakymatonta
toimintaa (Tear & Reader 2023, 1-2; Tweeddale 2001, 167). Turvallisuuskulttuuria on viime
kadessa kyky ymmartaa, minkalaista turvallinen toiminta on, seka minkalaisia vaaroja omaan
tyohon tai toimintaan voi liittya. Organisaatiokulttuurin laadulla on merkitysta turvallisuus-
kulttuurin tasoon; organisaation kontrolliorientoituneisuus korreloi turvallisuuskulttuurin ta-
son kanssa (Solomon & Brown 2021). Seo (2005,188-189) puolestaan korostaa yksilon kayttay-
tymisen keskeista roolia tyoturvallisuuskulttuurissa, tutkimuksessa jopa 88 % teollisuuden on-
nettomuuksista johtuivat tyontekijoiden huonosta turvallisuuskayttaytymisesta. Havainnon
vahvistavat Zhang ym. (2020, 85) tutkimuksessa, jossa 495 hiiliteollisuuden suuronnettomuu-
dessa tyontekijoiden puutteellinen turvallisuuskayttaytyminen ja saadosten laiminlyonti olivat

keskeisia tekijoita.
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Mukaillen Scheinin ja Scheinin (2016, luku 2) organisaatiokulttuurin rakennetta, myos turvalli-
suuskulttuurin yhteydessa esiintyy turvallisuusilmapiirin kasite, jonka sisallosta ei myoskaan
ole yksimielisyytta. Lappalainen, Salminen, & Pousette (2010, 43) maarittelevat turvallisuusil-
mapiirin tyoyhteison kasitykseksi turvallisuudesta, kun taas Griffin & Neal (2000, 348) maarit-
televat turvallisuusilmapiirin yksilon kasityksina organisaation turvallisuuspoliitikoista ja toi-
minnoista, seka siita, kuinka yksilot kokevat turvallisuutta arvostettavan organisaatiossa. Kyse
on siis kuvasta, jonka organisaatio tuottaa turvallisuustoimillaan ja siita, kuinka organisaation
sisalla olevat yksilot sen nakevat. Useissa tutkimuksissa turvallisuuskulttuurin ja turvallisuusil-
mapiirin kasitetta kaytetaan synonyymina toisilleen, tai turvallisuuskulttuuria ajatellaan tur-
vallisuusilmapiirin pidempana jatkumona; turvallisuusilmapiiri on kuva turvallisuuskulttuurin
sen hetkisesta tilasta, kun turvallisuuskulttuuri rakentuu pidemman ajan kuluessa. (Bisbey
ym. 2021, 104-105). Turvallisuusilmapiirin kasitetta kaytetaan usein myos turvallisuuskulttuu-
rin hetkellisena ilmentymana, jotta organisaation senhetkista turvallisuuskulttuuria pystyttai-

siin mittaamaan (Tappura, Jaaskelainen, & Pirhonen 2022, 1).

Tassa luvussa kasitellyt tutkimukset luovat kuvaa turvallisuuskulttuurin ja turvallisuusilmapii-
rin termeista ja auttavat ymmartamaan niita. Taman opinnaytetyon yhteydessa turvallisuus-
kulttuuria ja turvallisuusilmapiiria voidaan kayttaa synonyymeina, koska molemmat kasitteet
viittaavat olennaisesti organisaation turvallisuuskaytantojen ja -arvojen ilmenemiseen ja sii-
hen, kuinka turvallisuutta koetaan ja toteutetaan kaytannossa. Turvallisuuskulttuurin kasit-
teessa on mukana pitkan aikavalin kehitys ja pysyvammat arvot, kun kasitteena turvallisuusil-

mapiiri tuo esiin organisaation turvallisuuden tilan tiettyna hetkena.
2.2 Turvallisuuskulttuurin osatekijat

Tutkimusten perusteella turvallisuuskulttuuri koostuu useista osatekijoista, eika varsinaista
konsensusta sen rakenteesta ole saavutettu; tyoturvallisuuskulttuuri ja sen osat ovat riippu-
vaisia siita kontekstista, missa turvallisuuskulttuuria tarkastellaan. Tassa kappaleessa tarkas-
tellaan turvallisuuskulttuurin osatekijoita eri tutkimusten mukaan, ja pyritaan muodostamaan
kehittamistyon kannalta olennainen kokonaiskuva turvallisuuskulttuurin eri osatekijoista. Osa-

tekijat voivat olla osittain myos paallekkaisia, silla ne rakentuvat samoista elementeista.

Turvallisuuskulttuuria tulisi tarkastella niin organisaation, kuin yksiloidenkin nakokulmasta.
Yksiloiden kaytos ei ole organisaatiosta irrallinen, vaan organisaation kulttuuri vaikuttaa yksi-
lon kayttaytymiseen, tama onkin turvallisuuskulttuuritutkimuksen paanakokulmia. Organisaa-
tion nakokulmasta on tarkeaa luoda positiivinen organisaatioymparisto, jossa tyontekijat toi-
mivat turvallisesti ja osallistuvat koko organisaation turvallisuuden suorituskyvyn parantami-
seen. Yksilon turvallisuuskulttuuria kuvaavat esimerkiksi yksiloiden kaytos, asenteet ja moti-

vaatio, kun taas organisaation turvallisuuskulttuuria kuvaavat esimerkiksi



16

turvallisuusjohtamisjarjestelmat, johdon toiminta ja organisaation turvallisuuskommunikaa-
tio. (Zhang ym. 2020, 79-80)

Organisaatiotasolla turvallisuuskulttuurin osa-alueina tutkimuksissa on nahty esimerkiksi joh-
don sitoutuminen turvallisuustyohon. Johdon sitoutuminen osoittaa sen, minkalaisena arvona
turvallisuus nahdaan esimerkiksi tuotantoon verrattuna, seka kuinka johto tukee turvallisuu-
den yllapitoa organisaatiossa. Johdon sitoutumista osoittavat esimerkiksi turvallisuuteen liit-
tyvat kaytanteet ja politiikat, seka niiden vaikuttavuus kaytannossa, silla organisaation joh-
don antama kuva turvallisuusasioista voi erota kaytannon toteutuksesta esimerkiksi johdon
nakyvien asenteiden suhteen. Ylinta johtoa tukee esihenkilot, joiden arvot, kannustaminen ja
mahdolliset tavat asettaa seurauksia turvattomasta kaytoksesta kuvastavat johdon sitoutu-

mista ja organisaation turvallisuuskaytanteita. (Christian, Bradley, Wallace, & Burke 2009)

Organisaatiotasoiseen turvallisuuskulttuuriin kuuluvat myos erilaisten turvallisuudenhallinnan
jarjestelmien toteutustavat, kuten tavat tunnistaa ja arvioida riskeja, seka turvallisuuteen
varatut resurssit, kuten tyosuojeluhenkilosto ja -kalusto. Lisaksi turvallisuuden hallintaan kuu-
luvat turvallisuuskoulutuksen maara ja laatu, seka turvallisuuteen liittyvat kaytannon saannot
ja niiden valvominen esimerkiksi erilaisten turvallisuusauditointien kautta. Naiden jarjestel-
mien toteuttaminen voi olla pakotettua esimerkiksi lainsaadannon toimesta, mutta toisaalta
organisaatio voi kokea ne tarkeaksi ja merkitykselliseksi organisaation toiminnan kannalta.
Organisaatiotasoinen turvallisuuskulttuuri mahdollistuu erilaisten turvallisuuteen liittyvien vi-
rallisten ja epavirallisten kommunikaatiojarjestelmien kautta, organisaatio viestittaa turvalli-
suusarvojaan virallisella ja epavirallisella tasolla, seka vastaanottaa turvallisuustietoa raken-
tamillaan virallisilla kanavilla, kuten turvallisuuspoikkeamailmoitusten kautta, mutta myos
luomalla avoimen keskusteluilmapiirin, jossa turvallisuustietoa voidaan ja uskalletaan jakaa

organisaatiossa kaikilla tasoilla. (Cooper 2018, luku 5; Schulman 2020, 3-4)

Turvallisuuskulttuuriin liittyy organisaation yksiloiden valinen sosiaalinen aspekti, joka on
seka organisaatiotasoista, etta yksilotasoista. Organisaation tulisi tukea turvallisuuteen liitty-
vaa sosiaalista kanssakaymista, kun taas yksiloilla tulee olla riittava motivaatio ja taidot tur-
vallisuudesta hyvan sosiaalisen ympariston yllapitamiseksi. Tutkimuksissa on huomattu, etta
ihmiset tyoskentelevat turvallisemmin ja noudattavat saadoksia, kun on olemassa jaettu sosi-
aalinen kasitys turvallisuudesta prioriteettina ja merkittavana arvona. Tyossa olevien ryhmien
sisalla tulee tapahtua turvallisuuteen liittyvaa kommunikaatiota, ja turvallisuuden eteen tu-
lee tehda yhteistyota. Lisaksi ryhman sisalla taytyy tapahtua vertaisten suorittamaa valvon-
taa, esimerkiksi tilanteissa, jossa joku rikkoo turvallisuussaadoksia, pitaa siita pystya huo-
mauttamaan henkilolle ja tarvittaessa raportoimaan asiasta organisaatiossa ylospain. (Chris-
tian ym. 2009, 1105-1107; Dursun & Sengul 2023)
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Yksi tunnistettu osatekija turvallisuuskulttuurille on yksiloiden ja organisaation kyvykkyys tur-
vallisen toiminnan yllapitamiseksi. Organisaation tulee pystya yllapitamaan turvallisia proses-
seja muutoksista ja epavarmuuksista huolimatta; kyky vaatii resursseja, joiden avulla toimin-
taa voidaan yllapitaa. Turvallisuuteen liittyvaan kykyyn kytketaan organisaation turvallisuus-
resurssit, kuten teknologiat, rakenteet, prosessit ja sosiaaliset toiminnot. Resurssit voivat olla
fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai organisaation rakenteeseen kytkettyja, jotka auttavat orga-
nisaation suorituskykya. Tarkea osa-alue kyvykkyydessa on organisaation kyky toimia yhdessa
turvallisuuden tavoittelun eteen, tama yhdistaa eri yksiloiden turvallisuuskyvykkyyden tiimi-
ja organisaatiotasoiseksi toiminnaksi. (Casey, Griffin, Flatau Harrison, & Neal 2017, 344; Sa-
las, Bisbey, Traylor, & Rosen 2020, 286-289)

Organisaatiossa tyoskentelevien yksiloiden asenne turvallisuutta kohtaan toistui useammassa
tutkimuksessa turvallisuuskulttuurin komponenttina. Turvallisuusilmapiiri kasitteena heijastaa
organisaatiotasoista asennetta turvallisuutta kohtaan tarkasteluhetkena; organisaation sisalla
olevat asenteet muokkautuvat sen yksiléiden valisissa sosiaalisissa kanssakaymisissa ja asen-
teiden kehittyminen on jatkuvaa. Hyvaa turvallisuuskulttuuria edustaa henkiloiden kyvyn Li-
saksi tahto toimia turvallisesti - turvallisuus on tarkea arvo, jota pyritaan tavoittelemaan
oman tyon ohella. Henkiloiden tahto toimia turvallisesti nakyy esimerkiksi tilanteissa, jossa
tyontekijat omaksuvat ja noudattavat turvallisuuteen liittyvia maarayksia, kayttavat turvalli-
suusvalineita ja pyrkivat tekemaan tyonsa turvallisesti. (Bisbey ym. 2021, 93; Christian ym.
2009, 1105; Roughton & Crutchfield 2013, luku 2)

Motivaatio on keskeinen tekija niin turvallisuuskulttuurin kehittamisessa kuin oppimisessa.
Reasonin (1997) turvallisuuskulttuurin malli korostaa, etta motivoitunut henkilosto on ratkai-
sevassa asemassa turvallisuuskaytantojen jalkauttamisessa ja yllapitamisessa. Reasonin malli
rakentuu eri osien, kuten raportointikulttuurin ja oppimiskulttuurin, ymparille, ja nama kaikki
perustuvat siihen, etta tyontekijoilla on sisainen motivaatio raportoida poikkeamia ja oppia
tapahtuneista virheista. Motivaatio on siis olennaista, jotta oikeudenmukainen turvallisuus-
kulttuuri voi kehittya: tyontekijoiden on koettava, etta he voivat raportoida turvallisuuteen
liittyvista poikkeamista ilman pelkoa rangaistuksista. Tama sisainen motivaatio ei ainoastaan
tue turvallisuuskulttuuria, vaan on sen perusta, ja se mahdollistaa turvallisuuden jatkuvan pa-

rantamisen organisaatiossa.

Hudsonin (2001) turvallisuuskulttuurin kypsyysmallissa motivaatio on myos keskeisessa roo-
lissa, erityisesti kun tarkastellaan organisaation kykya siirtya reaktiivisesta turvallisuuskult-
tuurista kohti proaktiivista vaihetta. Hudsonin mallin mukaan korkeammilla turvallisuuskult-
tuurin tasoilla tyontekijat eivat ainoastaan noudata saantdja, vaan he kokevat turvallisuus-
motivaatio on ratkaisevassa asemassa: he ottavat aktiivisesti vastuuta turvallisuudesta ja toi-

mivat itsenaisesti ilman jatkuvaa ulkopuolista valvontaa. Tama osoittaa, etta motivoituneiden
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tyontekijoiden rooli ei rajoitu pelkastaan turvallisuuskulttuurin vahvistamiseen, vaan se on
myos sen edellytys. Organisaation on luotava olosuhteet, joissa tyontekijoiden motivaatio tur-
vallisuustoimiin kukoistaa, ja tama voidaan saavuttaa tukemalla tyontekijoiden autonomiaa ja

osallistumismahdollisuuksia turvallisuusprosesseissa.

Motivaation merkitysta turvallisuuskulttuurissa voidaan tarkastella myos oppimisen nakokul-
masta. Laitinen (2021) maarittelee motivaation oppimisen perustaksi, mika korostaa sen mer-
kitysta myos turvallisuuskaytantojen omaksumisessa ja noudattamisessa. Motivaatio vaikuttaa
siihen, miten yksilo kokee oppimistilanteen ja siten myos siihen, kuinka tehokkaasti han
omaksuu uutta tietoa turvallisuudesta (Lonka 2015). Tama oppimismotivaatio voi olla aihekoh-
taista, ja siihen liittyy suurta henkilokohtaista vaihtelua (Kiuru 2018). Toisin sanoen, turvalli-
suuskoulutuksissa ja kaytannon turvallisuustoimissa motivoituneen tyontekijan valmius omak-
sua tietoa ja soveltaa sita on huomattavasti parempi, kun han kokee aiheen merkitykselliseksi

ja on aktiivisesti mukana oppimisprosessissa.

Viimeaikaisessa oppimismotivaatiotutkimuksessa on siirrytty yha enemman yksilollisista teki-
joista kohti sosiaalisia ulottuvuuksia, ja motivaatio nahdaan yha enemman sosiaalisena vuoro-
vaikutustapahtumana (Salmela-Aro & Aunola 2018). Tama nakokulma korostaa, etta oppimis-
motivaatio rakentuu sosiaalisten suhteiden kautta ja voi vaihdella oppimisympariston ja tilan-
teen mukaan. Tama on merkittavaa myos turvallisuuskulttuurin kehittamisen kannalta, silla
tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ja yhteiset kokemukset vaikuttavat heidan motivaati-

oonsa noudattaa ja kehittaa turvallisuuskaytantoja.

Ketola (2010) korostaa, etta motivaatio on avainasemassa myos tyoelamassa, kun tyontekija
pyrkii kehittamaan itseaan ja omaksumaan uutta tietoa. Tama patee erityisesti turvallisuus-
kaytantoihin, joissa tyontekijan on kyettava hallitsemaan tietoa, soveltamaan sita kaytantoon
ja ratkaisemaan ongelmia turvallisuuden edistamiseksi. Kestin (2007) tutkimus osoittaa, etta
esihenkiloiden toiminta ja organisaation toimintakulttuuri vaikuttavat merkittavasti tyonteki-
joiden motivaatioon sitoutua turvallisuuskaytantoihin. Esihenkiloiden aktiivinen rooli tyonteki-
joiden perehdyttamisessa ja motivoinnissa turvallisuustoimiin parantaa organisaation tuloksel-

lisuutta ja turvallisuuskulttuurin laatua.

Nain ollen voidaan todeta, etta motivaatio, itsensa kehittaminen ja osallistuminen tyoyhtei-
son toimintaan ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat turvallisuuskulttuurin kehittymiseen
ja organisaation menestykseen. Tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen omaan oppimiseensa
ja turvallisuuskaytantojen kehittamiseen luo perustan turvallisuuden jatkuvalle parantami-
selle. Turvallisuuskulttuuria ei voida vahvistaa, jos tyontekijoiden motivaatiotekijat eivat ole
hyvalla tasolla, ja tama motivaatio on riippuvainen organisaation rakenteista, johtamista-

voista ja sosiaalisista suhteista tyoyhteisossa.



19

Turvallisuuskulttuuri koostuu monista osatekijoista, joita on tarkasteltava seka organisaation
etta yksiloiden nakokulmasta. Tama luku on esitellyt keskeisia tutkimuksia ja teorioita, jotka
auttavat ymmartamaan turvallisuuskulttuurin eri ulottuvuuksia. Naiden osatekijoiden analyysi
tarjoaa pohjan turvallisuuskulttuurin kehittamistyolle, erityisesti monialaisessa organisaa-
tiossa, kuten ammatillisessa oppilaitoksessa. Luvun teoriat myos osoittavat turvallisuuskult-
tuurikasitteen monimutkaisuuden. Sen vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistamiseksi tulee
mitata useita eri turvallisuuskulttuurin osia, jotta kokonaiskuva turvallisuuskulttuurista sen eri

tasoilla paastaan muodostamaan.
2.3 Turvallisuuskulttuurin kypsyystasot

Turvallisuuskulttuurin tunnistamiseen on laadittu useita erilaisia malleja, joissa organisaation
turvallisuuskulttuurin tasoa tai kypsyytta pyritaan konkretisoimaan. Mallien tarkoituksena on
tarjota organisaatioille strategioita ja kehittamisehdotuksia turvallisuuskulttuurin parantami-
seen, joko saavuttamalla tietty tasoon kuuluva ominaisuus tai poistamalla organisaation tiet-
tyja, mainittuja heikkouksia, kuten hidasta reagointia turvallisuuspoikkeamiin. Lisaksi turval-
lisuuskulttuuriin liittyviin malleihin voi liittya turvallisuuskulttuurin mittaamista esimerkiksi
auditointien, haastattelujen tai kyselylomakkeiden avulla. Arviointimalleilla pyritaan konkre-
tisoimaan turvallisuuskulttuurin komponentteja, seka tyontekijoiden nakemysta oman organi-
saationsa turvallisuuskulttuurista, niissa voidaan arvioida esimerkiksi johdon ja tyontekijoiden
asenteita, sitoutuneisuutta, kompetenssia tai organisaation prosesseja ja kommunikaatiota
turvallisuuskulttuuriin liittyen. (Goncalves Filho & Waterson 2018, 193; Guldenmund 2007)

Goncalves Filho ja Waterson (2018) ovat meta-analyysissaan kartoittaneet erilaisia turval-
lisuuskulttuurin kypsyysmalleja julkaisuvuosien 2000 - 2016 valilla. Tutkimuksessa kaytiin lapi
41 julkaisua, joissa esiteltiin turvallisuuskulttuurimalli tai pyrittiin kehittamaan organisaation
turvallisuuskulttuuria mallia hyodyntamalla. Kypsyysmallit pohjautuvat pitkalti Flemingin
vuonna 2001 kehittamaan malliin, seka Hudsonin myos vuonna 2001 kehittamaan malliin,
jotka molemmat jakavat turvallisuuskulttuurin eri tasoille. Flemingin mallissa turvallisuuskult-
tuuri jaotellaan nousevaan, johdettuun, osallistavaan, yhteistyota hyodyntavaan seka jatku-
van parantamisen tasolle, kun Hudsonin malli kayttaa Westrumin (1993, 402) organisaatiokult-
tuurimallia pohjana ja jaottelee turvallisuuskulttuurin patologiselle, reaktiiviselle, laskelmoi-
valle, proaktiiviselle ja generatiiviselle tasolle. Hudson tarkastelee mallissaan turvallisuus-
kulttuuriin liittyvia eri osa-alueita, ja kuvaa vaittamilla eri tasoja. Esimerkiksi patologisella
tasolla organisaatiokayttaytyminen voi olla turvallisuusasioita valttelevaa ja puutteita kielta-
vaa, kun generatiivisella tasolla turvallisuutta pidetaan tuotannon vertaisena tarkeana ope-
raationa ja siita kaytava keskustelu on avointa seka innostunutta tyontekijoiden ja johdon va-
lilla. (Hudson 2001)
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Hudsonin (2001, 83-86) mallissa patologinen turvallisuuskulttuuri tarkoittaa tilannetta, jossa
organisaatio ei ole kiinnostunut turvallisuudesta, vaan haluaa mahdollisesti peitella turvalli-
suuspuutteitaan toivoen. Patologiselta tasolta eteneminen reaktiiviselle tasolle vaatii, etta
organisaatio ymmartaa turvallisuuden valttamattomana elementtina toimintaansa suhteutet-
tuna. Reaktiivisella tasolla organisaatio on pakotettu ottamaan kantaa turvallisuuteen esimer-
kiksi silloin, kun turvallisuuspoikkeamia on jo sattunut. Tassa vaiheessa turvallisuus on saavut-
tanut arvoaan, mutta uskomukset, asenteet ja kaytanteet ovat viela kehittymattomia; johto
saattaa syyttaa organisaation yksiloita turvallisuuspoikkeamien synnysta, eika organisatorista

vaikutinta turvallisuuteen valttamatta tunnisteta.

Laskelmoivan tason merkki on, etta organisaatio aidosti uskoo turvallisuuden olevan sen toi-
minnalle hyodyllista, ja alkaa rakentaa toimintoja, joiden myota turvallisuus otetaan vaka-
vasti. Tama taso on ensimmainen taso, jolloin voidaan puhua turvallisuuskulttuurin kehittymi-
sesta, silla sen myota organisaatio alkaa uskoa turvallisuuden itsessaan olevan organisaatiolle
hyodyllinen asia. Turvallisuuskulttuurin kehittamiseksi vaadittavat prosessit ja toiminnot ovat
viela uusia ja yksiloiden uskomukset eivat valttamatta ole organisaation tahtotilan tasolla.
Turvallisuuskulttuurin kehittymiseksi organisaatiolla on kuitenkin oltava tekniset valmiudet ja
kaytannon toiminnot turvallisuuden kehittamiseksi ja yksiloiden turvallisuuskasitysten muok-
kaamiseksi. Laskelmoivalla tasolla turvallisuuskulttuuria voidaan kuvata viela pinnalliseksi ja
viralliseksi toiminnaksi, eika tiiviiksi osaksi organisaation muuta kulttuuria. (Hudson 2001, 83-
85, 87)

Proaktiivisella turvallisuuskulttuurin tasolla johto alkaa aktiivisesti keskustelemaan turvalli-
suudesta tyontekijoiden kanssa, seka tekemaan turvallisuuteen liittyvia katselmuksia. Turval-
lisuus nousee tarkeaksi asiaksi esimerkiksi palavereissa, ja saattaa nousta tuotantoa tarkeam-
maksi arvoksi. Johto pyrkii selvittamaan, miksi onnettomuuksia tapahtuu, seka ymmartamaan
toimintaan liittyvia riskeja, jotta niita voitaisiin ennaltaehkaista. Resursseja turvallisuuden
hallintaan ja parantamiseen on olemassa jo ennen onnettomuuksien tapahtumista. (Hudson
2001, 87)

Generatiivisen organisaatiokulttuurin tason tunnusmerkistoja ovat Westrumin (1993, 402) mu-
kaan muun muassa tiedon aktiivinen hakeminen, uusien ideoiden rohkaiseminen seka vastuun
jakaminen laajasti organisaatiossa. Generatiivisessa turvallisuuskulttuurissa selkea periaat-
teellinen ero aiempiin turvallisuuskulttuuritasoihin on kasitys inhimillisesta tekijasta; inhimil-
lista kayttaytymista ei ajatella enaa yksittaisen tyontekijan, esimerkiksi hanen tekemien vir-
heiden, nakokulmasta vaan inhimillinen tekija on osa organisaatiota ja sen turvallisuuskult-
tuuria. Lisaksi organisaatiolla on ymmarrys siita, etta turvallisuuskulttuurilla ei voida torjua
kaikkia inhimillisen tekijan riskeja, silla ne voivat johtua myos asioista, jotka eivat ole organi-
saation kontrollissa. Generatiivisen turvallisuuskulttuurin tunnusmerkkeja ovat muun muassa

taysin avoin kommunikaatio turvallisuusasioista johdon ja tyontekijoiden valilta, lisaksi johto
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ja tyontekijat tyoskentelevat yhdessa turvallisuuden saavuttamiseksi; johdon tehtavana on
torjua riskeja ja onnettomuuksia, kun tyontekijoiden tehtavana on tunnistaa niita. Organisaa-
tiossa ei valttamatta ole suurta turvallisuustoimintoa, silla turvallisuus on osa kaikkien tyonte-
kijoiden tyota, turvallisuusorganisaation tehtavana on neuvoa ja opastaa johtoa turvallisuus-
strategian laatimisessa ja tukea tyontekijoita. Tyontekijat laativat itse turvallisuuteen liitty-
vat ohjeistukset ja tekevat jatkuvia parannuksia turvallisuuteen, johto luottaa tyontekijoiden
osaamiseen ja antaa siten tyontekijoille vapauksia toteuttaa turvallisuutta. (Hudson 2001, 85-
87)

Flemingin (2001) Safety Culture Maturity Model tarjoaa jasennellyn tavan tarkastella organi-
saation turvallisuuskulttuurin kehitysta viidella tasolla: reaktiivinen, riippuvainen, itsenainen,
proaktiivinen ja integroitu. Naissa tasoissa osallisuuden merkitys kasvaa sita mukaa, kun orga-
nisaatio kehittyy turvallisuuskulttuurissa kohti korkeampia kypsyystasoja. Osallisuus ei ole
vain turvallisuustoimenpiteiden toteuttamista, vaan se edellyttaa tyontekijoiden aktiivista

osallistumista, sitoutumista ja mahdollisuutta vaikuttaa turvallisuuskaytantoihin.

Reaktiivisella tasolla turvallisuuskaytannot eivat viela sisalla laajaa osallisuutta, vaan toi-
minta keskittyy paaosin johdon reaktiivisiin toimiin turvallisuusongelmien ratkaisemiseksi nii-
den ilmaannuttua. Tassa vaiheessa tyontekijoiden osallistuminen turvallisuusasioihin on va-
haista ja rajoittuu usein vain turvallisuusrikkomuksiin puuttumiseen jalkikateen. Kun organi-
saatio etenee kypsyystasoilla kohti proaktiivisuutta, tyontekijoiden osallisuus alkaa nousta
keskeiseksi tekijaksi. Proaktiivisella tasolla tyontekijat ovat aktiivisesti mukana turvallisuus-
prosessien kehittamisessa, ja heidan nakemyksiaan hyodynnetaan systemaattisesti turvallisuu-

den parantamiseksi. (Fleming 2001)

Korkeimmalla, integroidulla tasolla, osallisuus on turvallisuuskulttuurin keskiossa. Turvallisuu-
desta ei pelkastaan vastaa johto tai yksittaiset henkilot, vaan koko organisaatio sitoutuu sii-
hen, etta turvallisuus on jatkuva ja kaikkien vastuulla oleva prosessi. Fleming (2001) painot-
taa, etta johdon ja tyontekijoiden valisen avoimen viestinnan ja yhteistyon avulla turvalli-
suuskaytannot voivat kehittya. Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin,
osallistua riskinarviointeihin ja tuoda esille turvallisuushavaintojaan ilman pelkoa tai rajoit-

teita.

Osallisuuden lisaaminen organisaatiossa ei ainoastaan paranna turvallisuutta, vaan se myos
vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota noudattaa turvallisuuskaytantoja. Integ-
roidussa turvallisuuskulttuurissa osallisuus nahdaan jatkuvana prosessina, jossa kaikki organi-
saation jasenet voivat vaikuttaa, kehittaa ja yllapitaa turvallisuutta. Tama edellyttaa, etta
johdon on otettava osallisuus vakavasti ja tarjottava rakenteita, jotka mahdollistavat tyonte-

kijoiden aktiivisen osallistumisen turvallisuuskulttuurin kehittamiseen (Fleming 2001).
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Turvallisuuskulttuurin kehittamiseen liittyvat mallit, kuten Flemingin (2001) ja Hudsonin
(2001) kypsyysmallit, tarjoavat selkean rakenteen organisaation turvallisuuskulttuurin arvioin-
tiin ja kehittamiseen. Hudsonin malli on erityisen hyodyllinen taman tutkimuksen konteks-
tissa, silla se mahdollistaa oppilaitoksen turvallisuuskulttuurin tarkastelun eri tasoilla, tunnis-
taen sen kehitysvaiheet patologisesta tasosta aina generatiiviseen turvallisuuskulttuuriin
saakka. Tama malli sopii hyvin ammatilliseen oppilaitokseen, jossa turvallisuus on tarkea osa
paivittaista toimintaa, mutta jossa turvallisuuteen liittyvat kaytannot ja asenteet voivat vaih-

della merkittavasti organisaation sisalla (Hudson 2001, 83-87).

Flemingin malli taas korostaa osallisuuden merkitysta turvallisuuskulttuurin kehittymisessa, ja
tama on keskeista juuri tassa tutkimuksessa, joka tarkastelee tyontekijoiden ja opiskelijoiden
aktiivista osallistumista turvallisuuskaytantojen kehittamiseen ammatillisessa oppilaitoksessa.
Malli osoittaa, etta turvallisuuskulttuurin kehittyessa myos tyontekijoiden osallisuus lisaantyy
ja nousee keskeiseksi tekijaksi, mika on oleellista oppilaitoskontekstissa, jossa eri alojen am-
mattilaiset kohtaavat monialaisia turvallisuushaasteita (Fleming 2001). Tyontekijoiden ja joh-
don valinen yhteistyo on avainasemassa turvallisuuden jatkuvassa parantamisessa, ja tama on

olennaista turvallisuuskulttuurin edistamiseksi oppilaitoksen kontekstissa.

Naiden mallien yhdistaminen auttaa muodostamaan kokonaisvaltaisen kuvan turvallisuuskult-

tuurista ammatillisessa oppilaitoksessa, jossa johdon ja tyontekijoiden yhteistyo, osallisuus ja
turvallisuusviestinta ovat keskeisessa roolissa turvallisuuden yllapitamisessa ja kehittamisessa.
Tama malli auttaa arvioimaan oppilaitoksen turvallisuuskulttuurin tasoa seka tarjoamaan stra-

tegioita sen parantamiseen organisaation kaikilla tasoilla.
2.4 Turvallisuuskulttuurin mittaaminen

Turvallisuuskulttuurin kehittamiskohtien tunnistaminen on turvallisuuden kehittamiseen liit-
tyva tarkea ensiaskel. Kehittamiskohteita voidaan kartoittaa esimerkiksi kyselyilla, haastatte-
luilla ja auditoinneilla, jotka antavat tuloksena osittaisen kuvan turvallisuuskulttuurin nykyti-
lanteesta ja sen erilaisista muutostarpeista. Kehittamistyossa tulisi myos ottaa huomioon ra-
kentuuko muutos organisaation sisalla vapaaehtoisesti, vai onko se pakotettu esimerkiksi si-
dosryhmien asettamine vaatimusten tai tapahtuneen kriisin myota. (Mathis & Galloway 2013,
30-31; Roughton & Crutchfield 2013, 25-26)

Goncalves Filho ja Waterson (2018) kartoittivat tutkimuksessaan sita, mita erilaiset turvalli-
suuskulttuurimallit mittaavat arvioidessaan turvallisuuskulttuuria (Kuvio 1). Iso osa malleista
kartoittaa yleisen turvallisuusjohtamisen lisaksi turvallisuusviestintaa ja turvallisuuteen liitty-
vaa koulutusta ja organisaatiotasoista oppimista, mika vastaa turvallisuuskulttuurikasitteen
yhteydessa tunnistettuja osa-alueita. Tyontekijoiden osallistuminen tai osallistaminen on mu-

kana 34 %:ssa tarkastelluista malleista.
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Kuvio 1: Erilaisten turvallisuuskulttuurimallien arvioimat osa-alueet Goncalves Filhon ja Wa-
tersonin (2018, 204) mukaan

Guldenmund (2007) tarkastelee tutkimuksessaan erilaisten kyselyjen kayttoa osana turvalli-

suusilmapiirin mittaamista. Han maarittelee turvallisuusilmapiirin kasitteen hetkelliseksi tur-
vallisuuskulttuurin ilmentymaksi, joka osoittaa tyontekijoiden nakemyksen sen hetkisesta or-
ganisaation kulttuurista. Taman opinnaytetyon kontekstissa turvallisuusilmapiirin mittaamista

voidaan kayttaa synonyymina turvallisuuskulttuurin mittaamiselle.

Turvallisuuskulttuuria mittaavissa tutkimuksissa kaytetaan yleisesti erilaisia kyselyita paatyo-
kaluna, silla ne ovat nopeita ja antavat laajasti kuvaa turvallisuuskulttuurin tilasta. Ongel-
maksi muodostuu kyselyn rakentaminen siten, etta silla saadaan tarpeeksi oikeanlaista ja vali-
dia tietoa, jotta voidaan paattaa, miten turvallisuuskulttuuria kehitetaan. Kysely voidaan ra-
kentaa esimerkiksi turvallisuuskulttuurimallin kuvailujen pohjalta, jotta silla voidaan maarit-
taa turvallisuuskulttuurin taso. Tutkimuksessa turvallisuuskulttuurikyselyjen vertailtavuus oli
huonoa jopa saman organisaation sisalla, niilla ei siis saa tarkkaa tieteellista kuvaa turvalli-
suuskulttuurista, vaan enemmankin vihjeita siita, mita kehitettavaa organisaation senhetki-
sessa turvallisuuskulttuurissa on. Turvallisuuskulttuurin mittaamisessa on hyodyllista tarkas-
tella tyontekijoiden nakokulmaa johdon asenteisiin ja kayttaytymiseen turvallisuuteen liit-
tyen, seka kaytannon toimintaan ja ongelmiin, kuten turvallisuuden suunnitteluun ja siihen
liittyviin puutteisiin. (Gadd & Collins 2002; Guldenmund 2007)

Cooper (2018, luku 5) kritisoi pelkastaan psykologisesta nakokulmasta tehtyja turvallisuuskult-
tuuriarvioita. Hanen mukaansa turvallisuuskulttuuria mittaavat arvioinnit, jotka keskittyvat

ainoastaan yksilon asenteisiin ja uskomuksiin, antavat liian kapean kuvan organisaation
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turvallisuuskulttuurin todellisesta tilasta. Cooper korostaa, etta turvallisuuskulttuurin arvioin-
nissa on tarkeaa huomioida myos organisaation rakenteelliset ja tekniset tekijat seka johta-

miskaytannot. Hanen mukaansa kokonaisvaltainen arviointi tulisi perustua moniulotteiseen la-
hestymistapaan, joka ottaa huomioon niin yksiloiden asenteet kuin organisaation toimintapro-
sessit ja fyysisen ympariston. Nain voidaan saada tarkempi ja luotettavampi kuva siita, miten

turvallisuus on aidosti integroitu osaksi organisaation kulttuuria.

Tassa luvussa esiteltyjen erilaisten turvallisuuskulttuurimallien ja mittaustapojen avulla voi-
daan tunnistaa organisaation turvallisuuskulttuurin vahvuudet ja kehittamiskohteet. Tama on
erityisen tarkeaa ammatillisessa oppilaitoksessa, jossa seka johdon etta tyontekijoiden aktii-
visen osallistumisen tulisi olla keskeisessa roolissa turvallisuuskulttuurin yllapitamisessa ja ke-
hittamisessa. Naiden mallien avulla voidaan myos arvioida, miten hyvin organisaatio kykenee

integroimaan turvallisuuskaytannot osaksi paivittaista toimintaa.

2.5 Aiempi tutkimus turvallisuuskulttuurin mittaamisesta

Turvallisuuskulttuurin mittaaminen on keskeinen osa organisaation turvallisuuden kehitta-
mista ja johtamista. Aiempi tutkimus osoittaa, etta turvallisuuskulttuurin arviointi voidaan to-
teuttaa useilla eri menetelmilla. Mittaamisen tarkoituksena on tunnistaa organisaation vah-

vuudet ja kehitysalueet, jotka vaikuttavat suoraan tyoturvallisuuteen ja sen johtamiseen.

Cooperin (2000) malli turvallisuuskulttuurin mittaamisesta on yksi merkittavimmista. Han ja-
kaa turvallisuuskulttuurin mittaamisen kolmeen ulottuvuuteen: psykologiseen, kayttaytymi-
seen liittyvaan ja organisatoriseen. Psykologinen ulottuvuus keskittyy tyontekijoiden asentei-
siin ja uskomuksiin, kayttaytymiseen liittyva ulottuvuus tyontekijoiden turvallisuuskayttayty-
miseen, ja organisatorinen ulottuvuus organisaation kaytantoihin ja jarjestelmiin. Cooperin
malli tarjoaa kattavan lahestymistavan, joka huomioi turvallisuuskulttuurin eri tasot ja niiden

mittaamisen.

Suomalaisessa tutkimuksessa turvallisuuskulttuurin mittaamista on tarkasteltu laajasti, erityi-
sesti teollisuuden ja korkean riskin toimialojen kontekstissa. Reiman ja Oedewald (2002) kes-
kittyivat tutkimuksessaan turvallisuuskulttuurin arviointiin ja menetelmien kehittamiseen.
Heidan tutkimuksessaan korostetaan, etta turvallisuuskulttuurin mittaaminen vaatii monita-
soisen lahestymistavan, joka sisaltaa niin laadullisia kuin maarallisia menetelmia. Tama lahes-
tymistapa mahdollistaa organisaation turvallisuusjohtamisen tarkastelun laajemmasta nako-

kulmasta ja auttaa tunnistamaan eri tasojen valisia yhteyksia.

Reasonin (1997) just culture -kasite on myos keskeinen turvallisuuskulttuurin mittaamisessa.
Reasonin mallissa organisaation kyky oppia virheista ja onnettomuuksista seka avoimuus tur-

vallisuushavainnoille ovat olennaisia mittareita. Tama lahestymistapa yhdistyy suomalaiseen
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tutkimukseen, jossa korostetaan tyontekijoiden osallistumista turvallisuusprosessien kehitta-

miseen.

Turvallisuusilmapiirin mittaaminen on olennainen osa turvallisuuskulttuurin arviointia. Flin,
Mearns, O’Connor ja Bryden (2000) esittivat, etta turvallisuusilmapiiri voidaan mitata kyse-
lyilla, joissa arvioidaan tyontekijoiden kasityksia organisaation turvallisuuskaytannoista ja

johdon sitoutumisesta turvallisuuteen.

Turvallisuuskulttuurin mittaaminen on moniulotteinen prosessi, joka vaatii eri menetelmien
yhdistamista. Aiempi tutkimus, niin kansainvalisesti kuin Suomessa, osoittaa, etta turvalli-
suuskulttuurin mittaamisessa on tarkeaa huomioida organisaation kaytannot, tyontekijoiden
asenteet ja kayttaytyminen seka johdon rooli. Keskeisia mittareita ovat esimerkiksi tyonteki-
joiden kasitykset turvallisuudesta, johdon sitoutuminen ja organisaation kyky reagoida turval-
lisuushavaintoihin. Naiden mittaaminen mahdollistaa organisaation turvallisuuskulttuurin ke-

hittamisen ja vahvistaa sen pitkaaikaista kestavyytta.

Tassa luvussa esitettavat teoriat auttavat kehittamaan tapoja turvallisuuskulttuurin mittaami-
seen, seka korostavat sen monimutkaisuutta. Turvallisuuskulttuurin mittaaminen on moniulot-
teinen prosessi, jossa huomioidaan seka tyontekijoiden asenteet, etta organisaation toiminta-
prosessit. Cooperin (2000) ja Reasonin (1997) mallien avulla voidaan arvioida, miten turvalli-
suuskulttuuri on integroitu oppilaitoksen toimintaan. Naiden mittaustapojen yhdistaminen
mahdollistaa turvallisuuskulttuurin kehittamisen kokonaisvaltaisesti, mika on erityisen tarkeaa
monialaisessa oppilaitoksessa, jossa turvallisuusnormien omaksuminen vaihtelee henkiloston

ja opiskelijoiden valilla.

2.6  Aiempi tutkimus turvallisuuskulttuurista Suomessa

Nykasen, Sundin ja Vuoren (2018) tutkimuksessa Enhancing Safety Competencies of adults ko-
rostetaan osallisuuden keskeista merkitysta turvallisuuskulttuurin rakentamisessa, erityisesti
nuorten tyontekijoiden kohdalla. Nykanen ym. (2018, 54) esittavat, etta organisaation turval-
lisuuskulttuurin kehittaminen edellyttaa tyontekijoiden aktiivista osallistumista turvallisuus-
kaytantoihin ja niiden jatkuvaan kehittamiseen. Nuorten osallistuminen turvallisuusprosessei-
hin ei ole vain tekninen toimenpide, vaan keskeinen osa koko organisaation turvallisuusilma-

piirin ja -kulttuurin vahvistamista.

Turvallisuuskulttuurissa osallisuus tarkoittaa sita, etta tyontekijoilla - myos nuorilla ja koke-
mattomammilla - on mahdollisuus osallistua turvallisuuskaytantojen suunnitteluun ja riskien-
hallintaan. Nykanen, Salmela-Aro, Tolvanen ja Vuori (2019, 336) korostavat, etta tallainen
osallistuminen ei ainoastaan paranna turvallisuutta kaytannossa, vaan se myos sitouttaa tyon-
tekijat vahvemmin turvallisuuskulttuuriin. Osallistuminen luo omistajuutta turvallisuuskaytan-

noista, ja tyontekijat kokevat olevansa osa prosessia, joka suojelee heita ja heidan
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kollegoitaan. Nykanen ym. (2019, 336) painottavat, etta nuorten aktiivinen osallisuus turvalli-
suuskulttuurissa vahvistaa myos heidan turvallisuuskayttaytymistaan ja motivaatiotaan nou-
dattaa turvallisuuskaytantoja. Kun nuorilla on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja tur-
vallisuustoimien kehittamiseen, he omaksuvat turvallisuusajattelun osaksi paivittaista tyos-
kentelyaan. Tama tekee turvallisuudesta luonnollisen ja jatkuvan osan tyota, ei vain maarays-
ten noudattamista. Osallisuuden kautta luotu turvallisuuskulttuuri on kestavampi ja pitkajan-

teisempi, koska se pohjautuu jokaisen tyontekijan aktiiviseen panokseen.

EduSafe-hanke on Suomalainen tutkimus- ja kehityshanke, joka keskittyy tyoturvallisuuden ja
tyoturvallisuuskulttuurin edistamiseen erityisesti koulutusymparistoissa. Hankkeen paatavoit-
teena on parantaa seka oppilaitosten etta tyoelaman turvallisuuskaytantoja vahvistamalla
turvallisuuskulttuuria koulutuksen avulla. EduSafe-hankkeen erityisena painopisteena on ollut
oppilaitosten henkiloston ja opiskelijoiden valmiuksien kehittaminen tunnistamaan ja hallitse-

maan tyopaikkojen ja oppimisymparistojen turvallisuusriskeja. (Teperi ym. 2018)

Edusafe-hankkeen tulosten mukaan turvallisuuskulttuurin kehittaminen oli erityisen tarkeaa
opetusalalla, erityisesti vakivaltatilanteiden raportoinnin ja kasittelyn parantamiseksi. Vaikka
vakivaltatapauksia ilmeni, niita raportoitiin liian vahan, mika vaikutti turvallisuustason arvi-
ointiin ja teki sen luotettavasta mittaamisesta haastavampaa (Teperi ym. 2018, 83-84). Li-
saksi turvallisuuspoikkeamien raportointi ja niiden kasittely kaipaavat selkeyttamista, silla ra-
portit eivat olleet aina kattavia, eika niihin reagoitu jarjestelmallisesti, mika heikensi turval-

lisuustoiminnan tehokkuutta (Teperi ym. 2018, 83).

Johtamisella ja erityisesti turvallisuuden hallinnalla oli keskeinen rooli turvallisuuskulttuurin
kehittamisessa. Ennakoiva johtaminen seka turvallisuuteen sitoutuminen nahtiin ratkaisevan
tarkeina tekijoina organisaation turvallisuuskaytantojen onnistumisessa (Teperi ym. 2018, 74-
75). Koulutusten osalta keskityttiin vakivaltatilanteiden hallintaan, kuten Hetipurku-menetel-
maan, joka lisasi tyontekijoiden osaamista naiden tilanteiden kohtaamisessa. Koulutusten jar-
jestaminen kuitenkin edellytti lisaa resursseja, mika asetti haasteita koulutusohjelmien to-

teuttamiselle (Teperi ym. 2018, 83-84).

Tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen turvallisuuskaytantoihin oli keskeista, ja Hetipurku-
keskustelut koettiin hyodyllisina ennakoivina toimina turvallisuuden parantamisessa. Tama
osallistaminen auttoi paitsi ehkaisemaan vakivaltatilanteita myos vahvistamaan tyontekijoi-

den sitoutumista organisaation turvallisuuskulttuuriin (Teperi ym. 2018, 83-84).

Waitisen Turvallinen koulu? -tutkimus keskittyy koulutusturvallisuuden kehittamiseen koulu-
ymparistoissa ja tarkastelee erityisesti koulujen turvallisuuskulttuuria seka siihen liittyvia
haasteita ja kehittamistarpeita. Tutkimuksessa analysoidaan, kuinka turvallisuuskulttuuri vai-
kuttaa koulun arkeen, ja miten seka oppilaat etta henkilokunta voivat osallistua aktiivisesti

turvallisuuden yllapitamiseen ja parantamiseen. Waitinen korostaa tutkimuksessaan, etta



27

koulun turvallisuuskulttuuri koostuu useista tekijoista, kuten fyysisesta turvallisuudesta, hen-

kisesta hyvinvoinnista seka yhteistyosta eri toimijoiden valilla. (Waitinen 2011)

Waitisen tutkimuksessa nousi esiin, etta hyvassa turvallisuuskulttuurissa koulun henkilosto ym-
marsi vaarat ja riskit syvallisemmin, ja turvallisuus oli vahvasti integroitu osaksi paivittaista
toimintaa. Sen sijaan heikommissa kouluissa tama kokonaisvaltainen lahestymistapa puuttui,
mika heikensi turvallisuustyon tuloksellisuutta (Waitinen 2011, 118-120). Turvallisuusviestin-
nan avoimuus ja osallistavuus olivat merkittavia tekijoita hyvissa kouluissa, joissa turvallisuus-
kaytannot pystyttiin jalkauttamaan tehokkaammin. Heikommissa kouluissa viestinnan puut-
teellisuus ja hajanaisuus johtivat kuitenkin siihen, etta kaytannot eivat olleet yhta vahvasti
juurtuneita (Waitinen 2011, 121-122).

Johtamisella oli ratkaiseva merkitys turvallisuuskulttuurin vahvistamisessa. Hyvin toimivassa
turvallisuuskulttuurissa johto kantoi aktiivisesti vastuuta turvallisuudesta ja sen kehittami-
sesta (Waitinen 2011, 123). Turvallisuuskoulutukset nousivat esiin keskeisena osana riskienhal-
lintaa. Hyvissa kouluissa koulutukset olivat saanndollisia ja kattavia, mika mahdollisti riskien
ennaltaehkaisyn. Sen sijaan heikommissa kouluissa koulutuksen puute heikensi riskienhallintaa
merkittavasti (Waitinen 2011, 124).

Hyvan turvallisuuskulttuurin yksi keskeinen piirre oli henkiloston aktiivinen osallistuminen tur-
vallisuuskaytantojen kehittamiseen ja niiden toteuttamiseen. Heikommissa kouluissa tama
osallistaminen oli kuitenkin vahaista, mika vaikutti negatiivisesti turvallisuustoiminnan laa-
tuun (Waitinen 2011, 126). Lisaksi riittavat resurssit turvallisuustyolle olivat tarkea osa hyvin
toimivaa turvallisuuskulttuuria. Resurssipula heikensi turvallisuutta merkittavasti heikommissa
kouluissa, joissa resurssien puute esti tehokkaiden turvallisuuskaytantojen yllapitamisen (Wai-
tinen 2011, 125).

2.7  Turvallisuuskulttuurin kehittaminen

Schenin mallissa turvallisuuskulttuurin kehittamiseksi on tarkeaa jarjestaa oppimistapahtu-
mia, jossa tyontekijat ratkaisevat erilaisia ongelmia ryhmissa, ja joissa tulisi valttaa negatiivi-
sia lopputuloksia (Hogan & Coote 2014, 1610). Turvallisuuskulttuuri rakentuu positiivisen vah-
vistamisen avulla, missa vahvistetaan oikeita ja toimivia toimintamalleja tyontekijoiden kes-
ken. Glendon ja Stanton (2000, 201-203) nakevat, etta organisaatio voi rakentaa turvallisuus-
kulttuuria strategisten valintojen ja turvallisuuden hallintajarjestelmien avulla. Bisbey ym.
(2021, 96, 103) nakevat, etta turvallisuuskulttuuri rakentuu yksittaisten tyontekijoiden
kautta; parantamalla yksiloiden turvallisuustietoisuutta ja taitoja seka turvallisuuteen liitty-
vaa asennetta ja hallinnan tunnetta voidaan rakentaa organisaatiotasoista turvallisuuskulttuu-

ria.
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Turvallisuuskulttuurin rakentamisessa on tarkeaa muokata yksiloiden kasityksia ja taitoja tur-
vallisuuteen liittyen - turvallisuuskulttuuri rakentuu ja kehittyy yksiloiden valisessa vuorovai-
kutuksessa. Hyva kommunikaatio voi auttaa yksiloita noudattamaan organisaation saantoja ja
kaytanteita, seka luomaan sitoutumista ja luottamusta organisaation toimintamalleja koh-
taan. Turvallisuuskulttuuria tulisi siis rakentaa tyontekijalahtoisesti, organisaatiossa alhaalta
ylospain; tyontekijat omaksuvat vahitellen turvallisia toimintamalleja, jotka luovat turvalli-

suuskulttuuria organisaatiotasolle. (Bisbey ym. 2021, 104; Solomon & Brown 2021)

Turvallisuuskulttuurin kehittymisen mahdollistamiseksi organisaation olisi tuettava avointa
kommunikaatiota ja monikanavaista tiedonvaihtoa yksiloiden ja tiimien valilla, seka kommuni-
kaatiota organisaatiohierarkian eri tasoilla (Bisbey ym. 2021, 101). Kommunikaatio mahdollis-
taa oppimisen ja kehittymisen, jotka ovat edellytyksia turvallisuuskulttuurin kasvulle. Kom-
munikaation puutteen vaikutuksia on tutkittu muun muassa laaketieteessa; Baker, Day & Salas
(2006, 1587) huomasivat tutkimuksessaan, etta 70 % estettavista loukkaantumiseen tai kuole-
maan johtaneista hoitovirheista johtui kommunikaation puutteesta ja Parushin ym. (2011)
mukaan kommunikaation puute aiheuttaa puutteellista tilannekuvaa, jonka johdosta riskien

maara toiminnassa kasvaa.

Kommunikaatio kytkeytyy myos organisaation sisalla olevien yksiloiden arvoihin. Mikali tyonte-
kijat ja johto kokevat turvallisuuden tarkeaksi tyossaan, he jakavat todennakoisesti turvalli-
suuteen liittyvaa tietoa aktiivisesti, seka kommunikoivat ennakolta turvallisuusriskeista toisil-
leen. Kommunikaatioon liittyy psykologisen turvallisuuden kasite, joka tarkoittaa olosuhteita,
missa organisaation sisalla voidaan puhua turvallisuusriskeista ja yksilon tekemista virheista
vapaasti. Psykologisen turvallisuuden olosuhteilla vaikuttaa olevan vaikutuksia parantuneen
kommunikaation lisaksi myos tyohon sitoutumiseen. Positiivisen turvallisuuskommunikaation
avulla voidaan kehittaa yksiloiden oletuksia, asenteita ja normeja turvallisuuskulttuuriin liit-
tyen. (Bisbey ym. 2021, 101-102; Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan, & Vracheva 2017,
131)

Turvallisuuskulttuuria voidaan kehittaa mahdollistamalla monipuolinen tiimityoskentely orga-
nisaation sisalla. Tiimityo itsessaan lisaa kommunikaatiota organisaation sisalla, mutta se lisaa
myos tiimin luottamusta omaan ja toisten tietamykseen seka toimintakykyyn turvallisuuteen
liittyvissa asioissa (Salas ym. 2020). Tehokkaasti toimivat tiimit voivat parantaa turvallisuus-
prosesseja vahentamalla tiedonkulun katkeamisia ja varmistamalla, etta kaikki tiimin jasenet
ovat tietoisia mahdollisista riskeista. Tama edistaa kokonaisvaltaista riskienhallintaa ja var-

mistaa, etta turvallisuuskaytannot ovat jatkuvasti kehityksen kohteena.

Turvallisuuskulttuurin kehittamisessa tarkeaa on myos jatkuva oppiminen ja reflektio, mika
korostuu tiimityossa. Kun tiimin jasenet voivat jakaa osaamistaan ja kokemuksiaan turvalli-

suusasioista, organisaatio pystyy kehittamaan toimintatapojaan yha tehokkaammiksi ja
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turvallisemmiksi. Tiimityoskentely tukee nain paitsi operatiivista turvallisuutta, myos pitkan
aikavalin kulttuurista muutosta kohti proaktiivisempaa ja yhteistyohon perustuvaa turvalli-
suuskulttuuria. (Cooper 2000, 123)

Tyoturvallisuuskulttuurin kehittymiseksi tarvitaan lisaksi psykologista turvallisuutta organisaa-
tiossa. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tilaa, jossa organisaatiossa on sisainen luot-
tamus turvallisuuteen ja ihmiset uskaltavat ottaa tyossaan hallittuja riskeja. Tyontekijat eivat
pelkaa, etta heita rankaistaan tai nolataan, mikali he nostavat esille virheensa tai muun tur-
vallisuuteen liittyvan asian. Mikali psykologinen turvallisuus ei ole hyvalla tasolla, tyontekijat
eivat uskalla ilmoittaa turvallisuuspoikkeamista tai turvallisuuteen liittyvista kehitysehdotuk-
sistaan, jolloin organisaatio ei esimerkiksi voi oppia tehokkaasti virheista ja lahelta piti -tilan-
teista. Psykologisen turvallisuuden tilassa organisaation sisalla otetaan puheeksi myos muiden
henkiloiden vaaralliset tyotavat, kannustaen muita turvalliseen tyoskentelyyn. (Frazier ym.
2017; Salas ym. 2020, 290)

Taman luvun tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta tyoturvallisuuskulttuurin kehitta-
minen oppilaitoskontekstissa on monitasoinen prosessi, joka edellyttaa seka strategista johta-
mista, etta tyontekijoiden ja tarvittaessa myos opiskelijoiden aktiivista osallistumista. Turval-
lisuuskulttuurin kehittamisen monitasoisuus voi rajoittaa turvallisuuskulttuurin kypsymista,
mikali organisaatio ei tunnista heihin kohdistuvia kehitystarpeita. Taman luvun tutkimukset
vahvistavat kasitysta siita, etta turvallisuuskulttuurin kehittamiseksi on olennaista tunnistaa

organisaatiokohtaisesti turvallisuuskulttuurin vahvuudet ja kehityskohteet.

Scheinin (1984) ajatus positiivisen vahvistamisen merkityksesta turvallisuuskulttuurin kehitta-
misessa tarjoaa vahvan perustan oppilaitoksen turvallisuuskulttuurille, jossa turvallisuusajat-
telua pyritaan tukemaan positiivisten toimintamallien kautta. Glendon ja Stanton (2000) puo-
lestaan tuovat esiin, etta turvallisuuskulttuurin kehittaminen vaatii organisaatiotasolla strate-
gisia valintoja ja turvallisuuden hallintajarjestelmia. Tama korostaa oppilaitoksen johdon roo-
lia turvallisuuskulttuurin kehittamisessa. Johdon on luotava selkeat turvallisuusprosessit ja
varmistettava, etta nama prosessit jalkautetaan koko organisaatioon, mukaan lukien henki-
6st0 ja opiskelijat. Tama on linjassa tutkimuksen tavoitteiden kanssa, joissa tarkastellaan
johdon roolia turvallisuuskaytantojen kehittamisessa ja niiden soveltamisessa oppilaitosympa-

ristossa.

Bisbey ym. (2021) painottavat yksiloiden turvallisuustietoisuuden ja taitojen kehittamista
osana turvallisuuskulttuurin rakentamista. Tama on tarkeaa erityisesti ammatillisessa oppilai-
toksessa, jossa opiskelijat eivat valttamatta ole tietoisia kaikista tyoturvallisuuteen liittyvista
riskeista ja toimenpiteista. Turvallisuuskulttuurin kehittyminen vaatii jatkuvaa koulutusta ja

tietoisuuden lisaamista kaikilla organisaation tasoilla. Tassa yhteydessa opiskelijoiden ja
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henkiloston valinen yhteistyo, avoin kommunikaatio ja riskien tunnistaminen ovat keskeisia

tekijoita turvallisuuskulttuurin yllapitamisessa ja vahvistamisessa.

Turvallisuuskulttuurin kehittaminen edellyttaa avoimen kommunikaation ja psykologisen tur-
vallisuuden vahvistamista. Organisaation tulisi tukea turvallisuusasioiden avointa kasittelya,
jotta seka henkilosto etta opiskelijat voivat tuoda esille mahdollisia riskeja ja turvallisuus-
poikkeamia ilman pelkoa seuraamuksista. Tama luo pohjan kestavalle ja osallistavalle turvalli-
suuskulttuurille, jossa turvallisuuskaytannot ovat aidosti osa oppilaitoksen arkea. Tiimity0 ja
jatkuva oppiminen, kuten Cooperin (2000) tutkimus osoittaa, tukevat turvallisuuskulttuurin
kehittamista pitkajanteisesti. Tiimien valinen luottamus ja yhteisty0 varmistavat, etta kaikki

osapuolet ovat tietoisia turvallisuuskaytannoista ja sitoutuneita niiden kehittamiseen.

3 Osallisuus ammatillisen oppilaitoksen turvallisuuskulttuurissa

Osallisuus on keskeinen elementti turvallisuuskulttuurin rakentamisessa ja kehittamisessa.
Isola ym. (2017, 9-10) pohtivat osallisuutta sosiaalipsykologian nakokulmasta ja huomautta-
vat, etta osallisuuden maarittely voi vaihdella kontekstin mukaan, mutta yleisesti silla viita-
taan yksilon mahdollisuuteen osallistua paatoksentekoon ja vaikuttaa ryhman toimintaan. Eu-
roopan tyoterveys ja -turvallisuusviraston (2013) mukaan osallisuudella on suoraa vaikutta-
vuutta organisaation tyoterveys ja -turvallisuusjarjestelman tehokkuuteen, ja tyontekijan na-
kokulmasta osallisuus voi parantaa terveytta ja tyohyvinvointia. Osallistavalla tyoturvallisuus-
kulttuurilla tassa opinnaytetyossa tarkoitetaan tyoturvallisuuskulttuuria, jossa koko henkilosto
osallistuu aktiivisesti turvallisuustoimenpiteisiin ja kehitystyohon, seka saavat mahdollisuuden

vaikuttaa turvallisuuden toteutumiseen.

Osallisuuden merkitysta turvallisuuskulttuurissa on korostettu, silla organisaation johdolla ei
valttamatta ole tietoa kaikista ratkaisuista, joilla turvallisuutta voidaan parantaa. EU-tasolla
asti luodaan maarayksia, jotka edellyttavat tyontekijan huomioimista ja kuulemista turvalli-
suuden hallinnassa, silla tyontekijalla on tarkkaa tietoa tyon tekemisesta, seka siita, miten se
vaikuttaa heihin. Tyopaikoilla, jossa tyontekijat osallistuvat aktiivisesti turvallisuuteen, on
pienempi riski tyotapaturmille ja onnettomuuksille. (Ariss 2003, 11; Euroopan tyoterveys- ja
turvallisuusvirasto 2012a, 6-7). Euroopan tyoterveys ja -turvallisuusviraston (2012b, 31) mu-
kaan tyontekijoiden osallisuudessa on puutteita etenkin pienemmissa organisaatioissa; yli 500
hengen organisaatioissa raportoitiin yli 15 kertaa enemman erilaisia osallisuuden muotoja,

kuin pienissa, alle 20 hengen, organisaatioissa.

Osallisuudessa on kyse siita, etta eri toimijat toimivat yhteisten tavoitteiden eteen; sen on
oltava koordinoitua johdon puolesta, joka asettaa yhteiset tavoitteet ja visiot eri toimijoille.

Osallisuuden mallilla voidaan saavuttaa synergiaetuja ja tuottaa yhteisollisyytta tyopaikalle.
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Neal ja Griffin (2002, 70) maarittelevat turvallisuuteen liittyvan osallisuuden toimina, jotka
eivat valttamatta suoraan hyodyta yksilon itsensa turvallisuutta, mutta auttavat kehittamaan
ymparistoa, joka tukee turvallisuuden kehitysta. Tata osallisuutta ovat esimerkiksi vapaaeh-
toinen osallistuminen turvallisuustoimintoihin, tyokavereiden auttaminen turvallisuusasioissa

ja osallistuminen erilaisiin turvallisuuspalavereihin.

Tassa opinnaytetyossa osallisuus on olennainen tutkimusaihe, silla siina tarkastellaan, kuinka
tyontekijat osallistuvat turvallisuuskaytantojen suunnitteluun ja toteutukseen. Tutkimuksessa
keskitytaan erityisesti siihen, miten tyontekijoiden osallistaminen voi vaikuttaa organisaation
turvallisuuskulttuurin kehittymiseen ja mitka osallisuuden muodot ovat tehokkaimpia. Tassa
luvussa kaydaan lapi osallisuuden eri muotoja ja niiden vaikutusta turvallisuuskulttuuriin, seka
analysoidaan, kuinka osallisuus voidaan valjastaa turvallisuuskulttuurin vahvistamiseksi. Osal-
lisuuden korostamisella opinnaytetyossa luodaan uutta nakokulmaa turvallisuuskulttuuriin ja
sen mittaamiseen, osallisuutta korostamalla tutkimus luo uutta nakokulmaa turvallisuuskult-

tuurista.

3.1 Osallisuuden muodot tyoturvallisuuskulttuurissa

Tyontekijan osallisuus organisaation turvallisuuden hallintaan voidaan jakaa suoraan ja epa-
suoraan osallisuuteen. Suorassa osallisuudessa johto delegoi vastuuta ja paatantavaltaa tyon-
tekijoille tyon toteutuksessa tai tyotehtavien ja -olosuhteiden suunnittelussa joko ryhmittain
tai yksittaisille tyontekijoille. Suoraa osallisuutta toteutetaan joko kommunikoimalla tyonte-
kijoille yksiloittain tai ryhmakonsultaation kautta. Yksilokonsultaatiossa yksittainen tyontekija
keskustelee ja arvioi turvallisuutta suoraan lahiesihenkilon kanssa, ryhmakonsultaatiossa muo-
dostetaan valiaikaisia tai pysyvia ryhmia, jossa turvallisuusasioita kasitellaan. Epasuora osalli-
suus on osallistumista turvallisuusasioihin edustajien, kuten tyosuojelutoimikunnan kautta.

(Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2013; Sisson 2000, 3)

Lisaksi osallisuus voidaan maaritella sen mukaan, minka asteista vaikutusvaltaa tyontekijoilla
on johdon paatoksiin. Osallisuuden heikoin muoto on tiedottava osallisuus, jossa tyonantajan
edustaja tarjoaa tyontekijoille tai heidan edustajilleen tietoa turvallisuudesta, johon tyonte-
kijat voivat tutustua, mutta heilla ei ole paatantavaltaa organisaation tekemiin paatoksiin.
Konsultoivassa osallisuudessa tyonantaja kommunikoi tyontekijoiden tai heidan edustajiensa
kanssa kaksisuuntaisesti, kannustaen tyontekijoita ottamaan kantaa turvallisuusasioihin ja ot-
taen huomioon tyontekijoiden nakemykset paatoksenteossa. Delegoivassa osallisuudessa tyon-
tekijoille taas annetaan tyontekijoille enemman paatantavaltaa ja vastuuta tyosta ja sen tur-
vallisuudesta jopa ilman johtotason palautetta ja nakemysta. (Euroopan tyoterveys- ja turval-
lisuusvirasto 2013; Sisson 2000, 1-2)

Edelleen osallisuus voidaan maaritella muodollisella tai epamuodollisella tasolla. Muodollisen

tai virallisen tason toteutuksesta maaraa esimerkiksi kansallinen lainsaadanto, kuten
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Suomessa laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoimikunnasta (44/2006),
joka kertoo kriteerit osallisuuden toteuttamiselle eri organisaatioissa. Lisaksi osallisuutta voi-
daan toteuttaa tyopaikalla epamuodollisesti lisaamalla tiedonkulkua ja sen vaihtumista tyon-
tekijoiden ja tyonantajan valilla esimerkiksi tyoryhmien, kyselyiden ja vapaaehtoisten turval-
lisuuspalaverien muodossa. Epamuodollisen osallisuuden kehittaminen organisaatiossa voi pa-
rantaa organisaation tiedonvaihtoa: tyontekijat suosivat epavirallista tapaa tuodessaan esille
valittomia tai osastotasoisia ongelmia, kun taas virallista kanavaa kaytetaan kommunikoidessa
korkeammille tasoille. (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2013; Townsend, Wilkin-
son, & Burgess 2013, 346, 350)

Eras epamuodollisen turvallisuusosallisuuden muoto on yksilon harkinnanvarainen kaytos tur-
vallisuutta kohtaan, jota ei suoraan tunnusteta organisaation palkitsemisjarjestelman toi-
mesta, mutta joka edistaa tehokkaita turvallisuustoimintoja - eraanlainen omistautuminen
turvallisuudelle erilaisilla teoilla. Taman osallisuuden muotoja ovat esimerkiksi turvallisuu-
teen liittyva auttaminen, yhteisossa vastuun ottaminen turvallisuudesta, turvallisuusrikkeista
ilmoittaminen ja turvallisuuteen liittyvan muutoksen tavoitteleminen. Tyontekijoiden omis-
tautuminen turvallisuudelle on tarkeaa erityisesti turvallisuuskriittisten organisaatioiden ris-
kienhallinnassa (Curcuruto, Conchie, & Griffin 2019, 190-191; Hofmann, Morgeson, & Gerras
2003, 172)

Organisaation tulisi jarjestaa tapa seka muodolliseen, etta epamuodolliseen osallisuuteen,
silla ne taydentavat toisiaan ja mahdollistavat paremman kommunikaation tyontekijoiden ja
johdon valilla (Townsend ym. 2013, 349-350). Osallisuus turvallisuuden kehittamisessa raken-
tuu Suomessa edustukselliseen, muodolliseen osallisuuteen tyosuojelun yhteistoiminnan
kautta niissa organisaatioissa, jotka ovat velvoitettu jarjestamaan tyosuojelun yhteistoimin-
taa. Tyosuojeluorganisaatio toimii tyosuojelun asiantuntijana ja tyontekijan tukena turvalli-
suuteen liittyvissa asioissa, joista tulisikin voida keskustella avoimesti monella eri tasolla. Or-
ganisaation tulisi tarjota mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja muuhun epamuodolliseen toi-
mintaan turvallisuuden parantamiseksi myos muodollisen tyosuojelutoiminnan ulkopuolella,
jotta henkilosto kokisi aitoja vaikuttamismahdollisuuksia ja tekisivat aktiivisesti ehdotuksia

oman tyonsa turvallisuuden parantamiseksi. (Tyoterveyslaitos 2018)

Tassa opinnaytetyossa osallisuuden rooli korostuu erityisesti turvallisuuskulttuurin mittaami-
sen ja kehittamisen nakokulmasta. Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto (2013) seka Sis-
son (2000) tarjoavat perustan ymmartaa, miten tyontekijoiden osallisuus voidaan jakaa suo-
raan ja epasuoraan osallisuuteen, ja miten eri osallisuuden muodot vaikuttavat organisaation
turvallisuuskulttuuriin. Tama on merkityksellista ammatillisen oppilaitoksen turvallisuuskult-
tuurin kontekstissa, jossa tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen turvallisuuskaytantojen ke-
hittamiseen voi edistaa turvallisuuden parantumista kaikilla organisaatiotasoilla. Tama jaot-

telu tarjoaa selkean viitekehyksen sille, miten tyontekijoiden osallistuminen voidaan
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kaytannossa jasentaa ja mitata ammatillisen oppilaitoksen turvallisuuskaytannoissa. Erityi-
sesti epamuodollinen osallisuus korostuu ymparistoissa, joissa hierarkia ei valttamatta mah-

dollista suoraa vaikutusvaltaa.

Opinnaytetyon keskeinen tavoite on mitata turvallisuuskulttuuria, seka sen kehityskohteita
organisaatiossa, ja tassa luvussa esitetyt osallisuuden eri muodot tarjoavat konkreettisia mit-
tareita taman arviointiin. Sissonin (2000) esittamaa suoraa osallisuutta voidaan mitata silla,
miten tyontekijat voivat konkreettisesti osallistua paatoksentekoon, kun taas epasuoraa voi-
daan mitata esimerkiksi kysymalla tyosuojeluorganisaation merkityksesta. Tiedottava ja kon-
sultoiva osallisuus puolestaan auttavat ymmartamaan, miten turvallisuuskulttuurin viestinta
ja johdon sitoutuminen nakyvat kaytannon tasolla. Curcuruton ym. (2019) esittamat nakemyk-
set tyontekijoiden omistautumisesta turvallisuudelle tarjoavat lisaksi valineita arvioida tyon-
tekijoiden sitoutumista turvallisuuskaytantoihin, mika on keskeinen osa oppilaitoksen turvalli-

suuskulttuurin kehittamista.
3.2 Osallisuus ja tyoturvallisuuskulttuuri

Osallistavan kulttuurin perusperiaatteena on, etta tyontekijoilla on mahdollisuus tehda ha-
vaintoja ja antaa palautetta turvallisuusasioista, mika lisaa heidan sitoutumistaan turvallisuu-
den edistamiseen (Reason 1997, luku 4). Antonsen (2009) tarkastelee osallistumista turvalli-
suuskulttuurin kehittamisessa ja erityisesti sita, miten organisaatioiden turvallisuuskulttuuria
voidaan edistaa antamalla tyontekijoille mahdollisuus osallistua aktiivisesti turvallisuusproses-
sien kehittamiseen. Han huomauttaa, etta osallistuminen voi edistaa turvallisuuden paranta-
mista, koska tyontekijat ovat usein lahempana varsinaista tyontekoa ja tunnistavat paremmin
siihen liittyvat riskit ja ongelmat. Antonsen (2009, 189-190) painottaa myos, etta turvallisuus-
kulttuurissa organisaation sisaiset valtasuhteet ja konfliktit voivat vaikuttaa siihen, miten te-
hokkaasti tyontekijat voivat osallistua ja kuinka heidan palautteensa otetaan huomioon tur-
vallisuusasioissa. Turvallisuuden kehittamisen kannalta keskeista on, etta henkilostolle tarjo-
taan riittavat resurssit ja tyokalut, kuten koulutusta ja tukea, mika mahdollistaa heidan osal-

listumisensa turvallisuuden jatkuvaan parantamiseen (Guldenmund 2010, luku 3).

Viestinta on olennaisen tarkea osa osallistavaa tyoturvallisuuskulttuuria. Avoimen ja lapinaky-
van tiedonvaihdon kautta varmistetaan, etta kaikki organisaation jasenet ovat tietoisia mah-
dollisista riskeista ja turvallisuustoimenpiteista (Digmayer & Jakobs 2019, 219; 224). Tama yh-
teisollinen tiedon jakaminen vahvistaa turvallisuuskulttuuria ja parantaa tyontekijoiden val-
miuksia tunnistaa ja hallita riskeja. Johtajuudella on merkittava rooli osallistavan turvalli-
suuskulttuurin ja siihen liittyvan viestinnan edistamisessa. Organisaation johdon sitoutuminen
turvallisuuteen heijastuu paivittaisiin kaytantoihin, joissa turvallisuus nahdaan osana organi-

saation ydintoimintaa (Roughton & Crutchfield 2013, luku 8).Tama johtamisen sitoutuminen
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luo pohjan sille, etta turvallisuus on jatkuvasti esilla ja integroitu osaksi organisaation arkea,

ei vain erillinen toimenpide.

Neal ja Griffin (2002, 70) nakevat turvallisuuteen liittyvan osallisuuden turvallisuuden suori-
tuskyvyn komponenttina. Turvallisuuden suorituskyvyn ratkaisevina tekijoina he nakevat tie-
don ja taidon, seka yksilon motivaation. Jos tyontekijalla ei ole riittavaa tietoa ja taitoa tur-
vallisuusasioista, ei han voi noudattaa turvallisuussaadoksia tai osallistua turvallisuustoimin-
toihin, silla han ei ole kykeneva toimimaan turvallisuutta yllapitavalla tavalla, mikali yksilolla
ei ole riittavaa motivaatiota turvallisuusasioihin, han tietoisesti valitsee olla osallistumatta
turvallisuustoimiin. Turvallisuuteen liittyva osallisuudella vaikuttaa olevan yhteys organisaa-
tion turvallisuusilmapiiriin, mutta myos turvallisuusilmapiiri vaikuttaa henkiloston vapaaehtoi-
seen osallisuuteen, hyvassa turvallisuusilmapiirissa tyontekijat ovat motivoituneita ja uskalta-

vat osallistua turvallisuustyohon. (Neal, Griffin, & Hart 2000).

Reasonin (1997) ja Antonsenin (2009) teoriat osallistavasta kulttuurista soveltuvat erityisen

hyvin tahan tutkimukseen, koska ne painottavat tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen mer-
kitysta turvallisuustoimintojen kehittamisessa ja parantamisessa. Nama teoriat auttavat hah-
mottamaan, miten viestinta ja johtajuus vaikuttavat turvallisuuskulttuurin kehittymiseen or-

ganisaation arjessa.
3.3 Osallisuuden hyodyt tyoturvallisuuskulttuurin kehittajana

Tyontekijoiden osallistaminen turvallisuustyohon yhdessa tyontekijoiden riittavan turvallisuus-
tiedon kanssa kehittavat organisaation turvallisuuskulttuuria (Saedi, Ab. Majid, & Isa 2020,
242). Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusviraston (2013) mukaan tyontekijoiden osallisuus
tyoturvallisuuden hallintaan vahentaa onnettomuuksia, terveysvaaroja ja niihin liittyvia kus-
tannuksia, kehittaa turvallisuuskulttuuria ja tyotyytyvaisyytta, seka parantaa laatua ja tuotta-
vuutta tyossa. Osallisuus yhdistetaan tutkimuksessa myos pienempiin psykososiaalisiin riskei-
hin tyopaikalla, kuten vahentyneisiin konflikteihin ja stressiin (Hyde, Jappinen, Theorell, &
Oxenstierna 2006, 2225).

Roughton ja Crutchfield (2013, luku 8) korostavat sita, etta tyontekijat tuntevat oman tyonsa
riskit organisaatiossa, silla he altistuvat niille jokapaivaisessa tyossaan. Vaikka he tuntevat
riskit ja ovat saattaneet luoda epamuodollisia kaytanteita niiden torjumiseksi, ne eivat valtta-
matta ole parhaita mahdollisia menettelytapoja riskeille. Turvallisuusorganisaation on kerat-
tava tietoa tyontekijoilta ja hyodynnettava heidan osaamistaan turvallisuuden hallinnassa.
Turvallisuusjohtamisjarjestelman onnistuminen riippuu siita, kuinka hyvin kommunikaatio or-
ganisaation johdon ja tyontekijoiden valilla onnistuu. Lisaksi tehokas kommunikaatio mahdol-
listaa myos turvallisuuskulttuuritasoista muutosta: se auttaa muuttamaan yksiloiden turvalli-
suuskayttaytymista positiiviseen suuntaan. Kommunikoinnissa on tarkeaa luoda yhteisolli-

syytta yksipuolisen tiedottamisen sijaan, jolloin esimerkiksi turvallisuuteen liittyva tieto
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liilkkuu tehokkaasti molempiin suuntaan. Yhteisollinen kommunikaatio myos luo luottamusta
tyontekijoiden ja organisaation valilla, joka parantaa turvallisuuskulttuuria, joka taas paran-
taa tyontekijan sitoutumista organisaatioon ja turvallisuustyohon. (Elving 2005, 132-133; Solo-
mon & Brown 2021, 1221)

Nykanen, Sund ja Vuori (2018, 53) havaitsivat, etta osallistaminen riskienhallintatyohon pa-
ransi ammattiin opiskelevien nuorten turvallisuusvalmiuksia lisaamalla heidan motivaatiotaan
ja sisaisen hallinnan tunnetta turvallisuusasioissa. Yksiloiden kouluttamisessa tulisi mahdollis-
taa monen tasoinen kommunikaatio, jossa yksilot kayvat keskustelua ja harjoittavat ongel-
manratkaisua sosiaalisessa ymparistossa keskenaan, jotta koulutuksesta saadaan suurin hyoty

henkiloiden turvallisuuskayttaytymisen muuttamisessa. (Gembalska-Kwiecien 2016, 271-272)

Turvallisuuden kehittamisen kannalta tarkeaa on erilaiset koulutustilaisuudet. Tutkimuksissa
on havaittu, etta tyontekijoiden aktivointi koulutuksessa lisaa turvallisuustietoisuuden valitta-
mista organisaatiossa passiivisia koulutusmuotoja paremmin. Koulutuksessa on tarkeaa tarjota
tyontekijalle mahdollisuus havaita ja ratkaista itse tyohon liittyvia turvallisuusongelmia. (Ny-
kédnen, Guerin, & Vuori 2021, 1007-1008; Nykanen ym. 2018, 45-46; Wozny, Saja, Dobosz, &
Kuceba 2017, 20).

Osallisuuden positiiviset vaikutukset voidaan kytkea yksilon oppimiseen ja tietoisuuden lisaa-
miseen. Sosiaalis-kognitiivisella opetustavalla on hyotya yksiloiden turvallisuusosaamisen ke-

hittamisessa, ja se soveltuu hyvin erilaisten turvallisuuskoulutusten pitamiseen. Tutkimusten

mukaan sosiaalis-kognitiivisen menetelman avulla voidaan kehittaa henkilon minapystyvyytta,
joka voi parantaa turvallisuusvalmiuksia ja vahentaa riskinottoasennetta nuorten henkildiden
keskuudessa. (Cheung & Chan 2000, 302-303; Nykanen ym. 2018, 54)

Osallistuminen turvallisuustyohon lisaa henkiloston motivaatiota, joka johtaa tyontekijoiden
parempaan sitoutumiseen organisaatioturvallisuudessa. Nykanen, Salmela-Aro, Tolvanen ja
Vuori (2019, 336) havaitsivat tutkimuksessaan, etta osallistamalla nuoria turvallisuustyohon,
kuten riskien tunnistamiseen ja hallintakeinojen keksimiseen opiskelujen aikana, heidan tur-
vallisuusmotivaationsa kasvoi. Turvallisuusmotivaatio vaikuttaa edelleen turvallisuuskayttay-
tymiseen, seka henkiloston tahtoon noudattaa turvallisuuteen liittyvia kaytanteita ja vahen-
taa siten onnettomuuksia (Christian ym. 2009, 1105). Havainnot ovat tarkeita turvallisuuskou-
lutuksen kehittamisessa, mutta ne kuvaavat osallisuuden hyotyja myos paivittaisessa tyossa;
osallistamalla henkilokuntaa riskienhallintaan ja muuhun turvallisuustyohon, voidaan turvalli-
suuskulttuuria kehittaa parantamalla henkiloston asenteita turvallisuutta kohtaan. Talla voi-
daan saavuttaa turvallisuuskoulutuksen kanssa samanlainen vaikutus turvallisuuskulttuurin na-

kokulmasta.

Osallisuudella saadaan vaikuttavuutta myos erilaisten turvallisuusratkaisujen hyvaksyttavyy-

teen. Tutkimuksissa on havaittu muun muassa, etta mikali tyontekijat osallistetaan
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henkilosuojainten valintaan ja hankintaan, he todennakoisemmin kayttavat myos henkilosuo-

jaimia. (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2016).

Nama tutkimukset valittiin osaksi opinnaytetyota, koska ne osoittavat konkreettisesti, miten
tyontekijoiden osallistaminen turvallisuustyohon ei vain paranna turvallisuuskulttuuria, vaan
myos vahentaa onnettomuuksia ja parantaa tyotyytyvaisyytta. Tama on erityisen tarkeaa am-
matillisen oppilaitoksen kontekstissa, jossa monialaiset tyontekijat kohtaavat erilaisia turval-
lisuushaasteita paivittain. Tyontekijoiden osallistuminen ei ainoastaan kehita turvallisuuskay-
tantoja, vaan lisaa heidan osaamistaan, omistautumistaan ja sitoutumistaan turvallisuustoi-
miin (Nykanen ym. 2019, 336). Lisaksi osallisuus edistaa yhteisollisyytta ja parantaa viestintaa
eri organisaatiotasojen valilla, mika auttaa vahentamaan organisatorisia ristiriitoja ja vahvis-
tamaan johdon seka tyontekijoiden valista luottamusta (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuus-
virasto 2013; Hyde ym. 2006, 2225). Tallaiset loydokset korostavat osallistavan turvallisuus-
kulttuurin tarkeytta erityisesti monialaisessa tyoymparistossa, kuten ammatillisissa oppilaitok-

sissa, joissa turvallisuuden varmistaminen vaatii jatkuvaa vuorovaikutusta ja kehittamista
3.4 Osallisuuden mahdollistaminen ja kehittaminen osana turvallisuustyota

Christian, Bradley, Wallace ja Burken (2009, 105-107) mukaan turvallisuuteen liittyvaan osalli-
suuteen vaikuttaa merkittavasti organisaation johto ja esihenkilotaso; heidan sitoutumisensa
ja esimerkkinsa aiheuttavat suuren vaikutuksen tyontekijan motivaatioon toimia aktiivisesti
turvallisuuden parissa ja osallistua turvallisuustoimintojen toteuttamiseen. Tyontekijan osalli-
suuden merkkeja olivat muun muassa aktiivinen turvallisuushavaintojen tekeminen, niista
keskusteleminen seka toiminta turvallisuuden parantamiseksi, mikali poikkeamia havaitaan.
Nailla toimilla todettiin olevan onnettomuuksia vahentava vaikutus, seka positiivinen vaikutus

turvallisuusilmapiiriin.

Ariss (2003) ehdottaa osallisuuden kehittamiseksi mallia, jossa organisaation sisalla luodaan
motivoituneista tyontekijoista tyoryhmia, joiden tarkoituksena on kouluttaa ja opastaa muita
tyontekijoita turvallisuustyohon. Ryhmaan kuuluvien tyontekijoiden valitsemiseksi tulee tehda
kartoitus, jolla tutkitaan tyontekijoiden sitoutumista Bishopin ja Scottin (1997, 108-109) mal-
lin mukaisesti, jossa sitoutuminen koostuu tyontekijoiden tyytyvaisyydesta johtoon, tiimin
keskinaisista riippuvuuksista, ohjeistuksien selkeydesta ja tyytyvaisyydesta tyokavereihin.
Kartoituksen perusteella valitaan tyontekijat, jotka alkavat kehittamaan turvallisuusjohtamis-

jarjestelmaa, Ariss (2003, 11) kayttaa tasta nimea turvallisuuden ohjausryhma.

Jotta jarjestelmaa voidaan kehittaa, pitaa kehittamiseen osallistuvia tyontekijoita ja johtoa
kouluttaa fasilitoimaan turvallisuutta kehittavaa prosessia, joka voi koostua erilaisista vaaro-
jen tunnistamiseen, ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon tahtaavista tyoryhmista ja ta-

paamisista. Turvallisuuden ohjausryhma vastaa naiden henkiloiden valinnasta ja toiminnan
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koordinoinnista, ja tama fasilitaattoriryhma vastaa kaytannon toiminnasta, esimerkiksi ris-
kienhallintaistuntojen toteuttamisesta. Olennaista on, etta fasilitaattorit ovat vapaaehtoisia,
seka sitoutuneita tehtavaan, ja heita taytyy kouluttaa tarvittavien tyokalujen ja -menetel-

mien fasilitoinnissa. (Ariss 2003, 11-12)

Kun toiminta on saatu alulle, erilaiset turvallisuusryhmat fasilitaattoreiden ohjaamana tunnis-
tavat ongelmia ja laativat niihin kehitysehdotuksia, jotka tulevat taas turvallisuuden ohjaus-
ryhman hyvaksyttavaksi. Olennaista on, etta tyontekijat voivat jarjestelman avulla osallistua
turvallisuuteen liittyvaan paatoksentekoon ja nahda ehdottamiensa menettelytapojen kayt-
toonoton organisaatiossa konkreettisesti, joka lisaa heidan motivaatiotaan tehda ehdotuksia
organisaatiossa jatkossakin. Jotta prosessi toimii, tulisi sita mitata ja valvoa, jotta osallistu-

vat tyontekijat nakevat tyonsa arvon konkreettisilla mittareilla. (Ariss 2003, 12)

Arissin (2003) malli motivoituneiden tyontekijoiden tyoryhmista on erityisen kayttokelpoinen
tassa tutkimuksessa, koska se tarjoaa konkreettisia keinoja, joilla voidaan vahvistaa tyonteki-
joiden osallisuutta ja parantaa turvallisuuskulttuuria myos ammatillisen oppilaitoksen kon-
tekstissa. Malli korostaa tyontekijoiden sitouttamisen merkitysta, jossa motivoituneet yksilot
voivat toimia turvallisuustyon fasilitaattoreina ja edistaa muiden tyontekijoiden turvallisuus-
kayttaytymista. Ryhmaan kuuluvien tyontekijoiden valitsemiseksi tulee tehda kartoitus Bisho-
pin ja Scottin (1997, 108-109) mallin mukaisesti, joka tutkii tyontekijoiden tyytyvaisyytta joh-

toon, tiimin keskinaisia riippuvuuksia ja tyytyvaisyytta ohjeistuksiin seka tyokavereihin.

Taman tutkimuksen nakokulmasta Arissin (2003) malli soveltuu hyvin ammatillisen oppilaitok-
sen kontekstiin, jossa tyontekijoiden sitoutuneisuus on kriittista turvallisuuskulttuurin yllapi-
tamisessa ja kehittamisessa. Kartoituksen avulla voidaan varmistaa, etta turvallisuustyohon
valikoituvat ne tyontekijat, jotka ovat sitoutuneimpia ja kykenevia edistamaan turvallisuus-
kulttuuria. Tamankaltaiset osallisuusmallit tarjoavat konkreettisia lahtokohtia ammatillisen
oppilaitoksen osallistavan turvallisuuskulttuurin kehittamiseen, kyselytutkimuksella voidaan
esimerkiksi tunnistaa, onko motivaatiossa eroja eri henkilostoryhmissa, ja sen pohjalta rekry-

toida fasilitaattoreita turvallisuustyon pariin.
3.5 Osallisuuden vaatimukset lainsaadannossa ja turvallisuusstandardeissa

Suomalainen lainsaadanto asettaa esimerkiksi tyonantajalle, rakennuksen haltijalle tai omis-
tajalle, toiminnanharjoittajalle ja tapahtuman jarjestajalle velvollisuuksia muun muassa kou-
luttaa, perehdyttaa ja tiedottaa turvallisuuteen liittyvista asioista tyontekijoille, mutta tyon-
tekijoiden osallistamisesta turvallisuustoimintaan muulla tavoin ei liiammin saadeta lainsaa-
dannossa. (Kuluttajaturvallisuuslaki 920/2011; Pelastuslaki 379/2011; Sateilylaki 859/2018).

Poikkeuksena on tyoturvallisuuslaki (738/2002), jossa maarataan tyonantajan ja tyontekijoi-

den valisesta velvollisuudesta parantaa tyoturvallisuutta yhteistoimin. Tyoantajan tulee lain
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mukaan antaa tyontekijoille tietoja turvallisuuteen liittyen, turvallisuusasioita on kasiteltava
ajoissa seka asianmukaisesti tyontekijoiden kanssa ja tyontekijalle varataan oikeus tehda eh-
dotuksia tyoturvallisuuteen liittyen, josta tyonantajan on annettava palautetta. Lisaksi laki
velvoittaa tyonantajaa ja tyontekijaa kommunikoimaan vaaroista; tyontekijan velvollisuutena
on ilmoittaa tyonantajalle havaitsemistaan vaaroista ja tyonantajan on kerrottava toimenpi-
teista, joita han tekee ilmoitettujen vaarojen suhteen. Lisaksi on saadetty laki tyosuojelun
valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006), joka velvoittaa laajasti osal-
listamaan tyontekijoiden edustajia tyosuojelutoimintaan tyopaikoilla, muun muassa vaarojen

ja haittojen arvioinnin periaatteiden ja toimintatavan toteutuksen kasittelyssa.

ISO 45001 -standardissa (SFS Suomen Standardit 2023) korostetaan voimakkaasti henkiloston
osallistumisen merkitysta tyoterveys- ja tyoturvallisuusjohtamisessa. Standardin mukaan tyon-
tekijoiden aktiivinen osallistuminen turvallisuusprosessien kehittamiseen ja yllapitoon on kes-
keinen osa organisaation tyoturvallisuuskulttuuria. Osallistumisen edistamiseksi tyontekijoille
tulee tarjota mahdollisuuksia osallistua esimerkiksi vaarojen tunnistamiseen ja riskien arvioin-
tiin, seka vaikuttaa turvallisuutta koskeviin paatoksiin. Tama osallistaminen lisaa tyontekijoi-
den sitoutumista ja vahvistaa turvallisuuden integroimista osaksi organisaation paivittaista
toimintaa (ISO 45001:2018, kohta 5.4).

Standardin mukaan organisaation johto on vastuussa siita, etta tyontekijoiden osallistumis-
mahdollisuudet toteutuvat kaytannossa. Johdon tulee varmistaa, etta tyontekijoiden nake-
mykset otetaan huomioon tyoterveys- ja turvallisuusjarjestelman kehittamisessa, ja etta
heilla on kaytossaan riittavat resurssit turvallisuuteen liittyvien toimenpiteiden edistamiseksi
(ISO 45001:2018, kohta 5.1). Tama varmistaa, etta turvallisuus ei ole vain johdon vastuulla,
vaan etta se jaetaan koko organisaation kesken, mika luo laajemman ja kattavamman turval-

lisuuskulttuurin.

Osallistavan tyoturvallisuuskulttuurin kehittamisessa keskeista on myos avoin viestinta, mika
tarkoittaa, etta organisaation on huolehdittava tiedon kulusta ja siita, etta kaikki tyontekijat
ovat tietoisia riskeista ja turvallisuustoimenpiteista. Nain jokainen tyontekija voi kantaa vas-
tuuta tyoturvallisuudesta ja osallistua sen jatkuvaan kehittamiseen (ISO 45001:2018, kohta
7.1). Tama vahvistaa koko organisaation valmiuksia kohdata turvallisuuteen liittyvia haasteita

ja tukee turvallisuuskaytantojen jatkuvaa parantamista.

Lainsaadannon tarkastelu turvallisuuskulttuurin mittaamisen yhteydessa on tarkeaa, silla se
muodostaa minimivaatimukset turvallisuudelle, tassa tapauksessa osallisuuden tarkastelun
suhteen. Tyoturvallisuuslain (738/2002) asettamat vaatimukset osallisuuden edistamiselle
ovat tarkeita mittareita osallistavan tyoturvallisuuskulttuurin kartoittamisessa, silla niita mit-
taamalla voidaan todeta, onko organisaation lakisaateiden velvoitteiden noudattamisessa

puutteita.
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Standardit, kuten ISO 45001 (SFS Suomen Standardit 2023) tarjoavat hyvia kaytanteita turval-
lisuuteen liittyvassa osallisuudessa. Standardit ovat sinallaan vapaaehtoisia, yleisesti tunnis-
tettuja, hyvia kaytanteita, mutta ne tarjoavat arvokasta tietoa siita, minkalaisia organisaa-
tion toimenpiteita turvallisuuskulttuuriin liittyvassa osallisuudessa voidaan mitata. Tassa ta-
pauksessa korostetaan tiedon kulkua organisaation sisalla, joka on sinallaan turvallisuuskult-

tuurimalleistakin tuttu vaatimus turvallisuuskulttuurin kehittamiselle.

4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden kokemaa tyoturvallisuuskulttuurin ta-
soa seka organisaatiotasoisesti, seka kartoittaa onko tyoturvallisuuskulttuurin kokemuksissa
eroja eri taustamuuttujaryhmissa. Tavoitteena oli saada selville, mitka ovat organisaation tur-
vallisuuskulttuurin vahvuudet ja mita kehitettavaa turvallisuuskulttuurissa on. Nakokulmaksi
turvallisuuskulttuuriin valittiin erityisesti sen osallistava puoli, silla osallisuutta korostava na-

kemys koettiin tarkeaksi kyseisen organisaation turvallisuuskulttuurin nakokulmasta.

Tassa tutkimuksessa paatettiin hyodyntaa seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia tutkimusme-
netelmia. Tutkimusmenetelmien yhdistaminen tarjoaa useita etuja, kuten laajemman nako-
kulman aiheeseen ja siten lisaa tutkimuksen luotettavuutta, kuten Hirsjarvi ja Hurme (2002)
ovat korostaneet. Yhden tutkimusmenetelman kaytto voi johtaa siihen, etta tutkimus jaa liian
kapeaksi ja ilmiota ei seliteta kattavasti. Siksi menetelmien yhdistaminen voi vahvistaa ja tay-

dentaa toisiaan, kuten myos Kyro (2004) on todennut.

Molemmat tutkimusmenetelmat soveltuvat hyvin kuvailevan tutkimuksen toteuttamiseen
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, & Sinivuori 2010). Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma keskittyy
numeeristen tietojen keraamiseen ja analysointiin. Se sopii erityisesti tilanteisiin, joissa halu-
taan tarkastella koko perusjoukkoa ja saada tilastollisia tuloksia. Tieto ilmaistaan aina humee-
risesti, mika mahdollistaa sen tilastollisen kasittelyn. Talla tutkimuksella pyrittiin esimerkiksi
tarkastelemaan lukumaaria, prosenttiosuuksia ja asioiden valisia riippuvuussuhteita. Kvantita-
tiivinen tutkimus antaa vastauksia kysymyksiin kuten "kuinka paljon” tai "kuinka monta”, ja se

on osa empiirista tutkimusta.

Kaytannon toteutuksessa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodynnettiin kyselylomakkei-
den avulla, joissa Likertin asteikolla kerattiin numeerista tietoa ensin organisaation turvalli-
suuskulttuurin nykytilasta ja tyontekijoiden mielipiteista. Taman avulla pyrimme saamaan tar-

kempaa ja tilastollisesti vertailukelpoista dataa tutkittavasta aiheesta.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu erityisen hyvin tilanteisiin, joissa
pyritaan syvalliseen ilmion tulkintaan ja toimijoiden ymmartamiseen. Kuten Hirsjarvi ja

Hurme (2002) ovat huomauttaneet, taman tyyppinen tutkimus antaa mahdollisuuden tulkita
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valittua ilmiota monipuolisesti. Kvalitatiivinen tieto vastaa yleisesti kysymyksiin kuten "missa”

tai "millainen”, ja sen avulla pyritaan usein tavoittamaan ilmion laatua tai ominaisuuksia.

Kvalitatiivista tietoa voidaan esittaa monin eri tavoin, seka kielellisessa etta numeerisessa
muodossa. Aineiston koodaaminen on yksi keskeinen osa kvalitatiivista tutkimusta, ja se voi
tapahtua monin eri tavoin. On kuitenkin tarkeaa huomata, etta vaikka sanalliselle muuttujalle

voidaan antaa numeerinen arvo, tata arvoa ei voi kasitella algebrallisesti (Karjalainen 2015).

Tassa tutkimuksessa kvalitatiivisen menetelman rooli ilmeni erityisesti kyselylomakkeen sanal-
lisessa kysymyksessa. Avoin kysymys antoi kohdehenkiloille mahdollisuuden kuvata omia koke-
muksiaan turvallisuuskulttuurista sanallisesti ja vapaamuotoisesti. Tama lahestymistapa mah-

dollisti syvallisemman ymmarryksen siita, miten tyontekijat kokivat turvallisuuskulttuurin ja

millaisia nakokulmia heilla oli siihen.

Tutkimus voidaan myos luonnehtia tiedonintressiltaan praktiseksi, silla sen tavoitteena on pyr-
kia ymmartamaan ilmiota ja sen merkitysta suoraan tutkittavien nakokulmasta (Kyro 2004).
Tama lahestymistapa mahdollistaa kaytannonlaheisen nakokulman ja auttaa tunnistamaan

konkreettisia kehityskohteita organisaation turvallisuuskulttuurissa.
4.1 Aineiston keruu

Kyselylomakkeen perustana on ajatus siita, etta ilmiota tarkastellaan moniulotteisesti eri ta-
soilla organisaatiossa: organisaatio- ja yksilotasolla. Tama nakokulma on jo esiintynyt tutki-
muksen teoreettisessa viitekehyksessa ja sen perusteella lomakkeen rakenne on suunniteltu.
Turvallisuuskulttuuriin liittyvat vaittamat on jarjestetty kyselylomakkeessa naiden eri tasojen
mukaisesti, mika helpottaa tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista ja monipuolisen tiedon ke-
raamista. Lisaksi kyselylomakkeen rakenteessa kiinnitettiin huomiota siihen, etta opinnayte-
tyon tekijoiden arvion mukaan helpommat kysymykset sijoitettiin kyselyn alkuun, sen vaikeu-

tuessa loppuvaihetta kohti.

On kuitenkin tarkeaa huomata, etta turvallisuuskulttuurin tarkastelu eri tasoilla ei merkitse
sita, etta sen implementointi olisi hierarkkista tai yksisuuntaista tietojen valittamista ylhaalta
alas. Tyontekijat eivat ole vain passiivisia vastaanottajia, vaan jokainen taso organisaatiossa
toimii vuorovaikutuksessa keskenaan. Turvallisuuskulttuurin kehittyminen on horisontaalista
toimintaa, jota tapahtuu samanaikaisesti eri tasoilla. Tama nakokulma korostaa vuorovaiku-
tuksen merkitysta ja yhteistyota eri organisaatiotasoilla, mika edistaa seka yksiloiden etta or-

ganisaation turvallisuuskulttuurin kehittymista.

Tama laajempi tarkastelu turvallisuuskulttuurin kehittymisen ja muotoutumisen prosesseista
auttaa hahmottamaan niiden moniulotteisuutta ja monitahoisia vaikutuksia organisaatiossa.

Lisaksi se korostaa jatkuvan vuorovaikutuksen merkitysta eri toimijoiden valilla, mika edistaa
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organisaation dynaamista kehitysta ja oppimista. Vuorovaikutus seka yksiloiden kesken, etta

organisaation eri tasoilla ovat osallisuuden perusedellytyksia.

Tutkimuksen aineiston keraaminen toteutettiin kyselylomakkeen avulla, mika on yleisesti kay-
tetty menetelma maarallisessa tutkimuksessa (Vilkka 2015). Kyselylomakkeen kaytto perustuu
standardoituun Survey-tutkimukseen, jossa jokaiselle vastaajalle esitetaan samat kysymykset
samassa jarjestyksessa (Hirsjarvi ym. 2010). Tama varmistaa tutkimuksen objektiivisuuden ja

vertailtavuuden vastaajien valilla.

Kyselylomaketta kaytetaan yleisesti silloin, kun pyritaan keraamaan tietoa ihmisten mielipi-
teista ja asenteista, mika on tarkeaa tamankaltaisessa tutkimuksessa (Karjalainen 2015). Ta-
voitteena oli siis selvittaa, miten ihmiset kokevat tai mita he ajattelevat tutkittavasta ilmi-
osta, tassa tapauksessa turvallisuuskulttuurista organisaatiossa. Kyselylomakkeen kaytto oli
luonteva valinta, koska sen avulla voidaan kattavasti kerata ihmisten kokemuksia ja mielipi-

teita.

On tarkeaa huomioida, etta kyselytutkimuksen rakentaminen vaatii harkintaa ja huomiota

kohderyhman tarpeisiin ja odotuksiin (Valli 2015). Oikein kohdennettu ja huolellisesti suunni-
teltu kysely auttaa tutkijaa keraamaan laajaa ja monipuolista aineistoa, mika puolestaan luo
vahvemman pohjan tutkimuksen tulosten luotettavuudelle. Tassa tutkimuksessa kyselylomak-
keen rakentamisessa otettiin huomioon juuri tama nakokulma, jotta saavutettaisiin mahdolli-

simman kattava ja luotettava aineisto.

Kysely toteutettiin ei-todennakoisyysotantana tehtyna vapaaehtoisena naytteena, jossa perus-
joukkona olivat Samiedun tyontekijat (N=211). Kysely julkaistiin organisaation Teams-alus-
talla, ja kaikilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn tai olla vastaamatta siihen. Kyselyn voimas-
saoloaikana vastaajia muistutettiin kolme kertaa vastaamisesta; muistutusviesti osoitettiin
koko henkilokunnalle siten, etta he saavat siita ilmoituksen Team-alustalla. Lisaksi pyynto vas-
tata kyselyyn esitettiin koko henkilokunnalle tiimipalavereiden yhteydessa. Lopulliseksi vas-

taajamaaraksi muodostui 101.

Vapaaehtoisessa naytteessa tulee huomioida se, etta vastaaja valikoituu itse kyselyyn, vaikka
kysely olisikin rajattu tietylle joukolle, kuten Samiedun tyontekijoille. Vapaaehtoiseen kyse-
lyyn vastaamiseen on joku syy, joka voi aiheuttaa sen, etta vastaaja ei edustakaan koko koh-
dejoukkoa. Vapaaehtoisuuteen liittyvaa harhaa voidaan ennaltaehkaista kasvattamalla nayt-
teen kokoa riittavan suureksi, lisaamalla kannusteita kyselyyn vastaamisessa ja varmistamalla
vastaajana anonymiteetin. (Boughner 2010). Tassa kyselyssa vapaaehtoisuuteen liittyvaa riskia
kontrolloitiin pyrkimalla saamaan naytteesta mahdollisimman suuri ja edustava, seka korosta-
malla jokaisen vastauksen tarkeytta seka anonymiteettia saatekirjeessa. Lisaksi naytteen

edustavuutta organisaatioon tarkasteltiin jalkikateen vertailemalla taustamuuttujia
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organisaation raportoimaan rakenteeseen, jolla osoitetaan se, etta tulokset ovat yleistetta-

vissa perusjoukkoon (Vehovar, Toepoel, & Steinmetz 2016, 333).

Koska kysely kohdistettiin koko perusjoukolle eli Samiedun tyontekijoille, sen tulokset lahto-
kohtaisesti patevat suoraan ainoastaan tahan kohderyhmaan eika niita ole tarkoitus yleistaa
muihin organisaatioihin tai ryhmiin (Karjalainen 2015). Tulosten pohjalta pyritaan kuitenkin
luomaan turvallisuuskulttuurin kehittymista mittaava asteikko tai malli, joka olisi skaalatta-
vissa ja siirrettavissa muihinkin organisaatioihin. Kyselyn pohjalta saaduista havainnoista voi-
daan kuitenkin laatia ehdotelmia myos muiden organisaatioiden turvallisuuskulttuurin paranta-
miseen. Kyselyn tuloksia tullaan hyodyntamaan Samiedun turvallisuuskulttuurin kehittamisessa

eteenpain, joten niiden merkitys on suuri organisaation sisaisen kehityksen kannalta.
4.1.1  Mittarit

Kun tutkija luo oman mittarinsa tai muokkaa jo olemassa olevaa, on ensisijaisen tarkeaa var-
mistaa, etta mittari on johdettavissa tutkimuksen taustalla olevasta teoreettisesta viitekehyk-
sesta, johon tutkimus perustuu (Valli 2015). Mittarin rakentamisessa on olennaista hyodyntaa
tutkimuksen taustalla olevaa teoriaa, joka tarjoaa perustan ja kontekstin mittarin kehittami-

selle.

Teoreettisesta viitekehyksesta nostetaan esille keskeisia kasitteita, jotka sitten operationali-
soidaan mitattavaan muotoon. Tama tarkoittaa kasitteiden konkretisoimista sellaisiksi osiksi,
joita voidaan mitata empiirisesti. Mittarin luomisessa otetaan huomioon teorian keskeiset na-
kokulmat ja pyritaan varmistamaan, etta mittausinstrumentti heijastaa niita mahdollisimman

tarkasti.

Mittari voi koostua useista osioista, joilla pyritaan mittaamaan samaa asiaa eri nakokulmista
tai osa-alueilta. Taman avulla saadaan kattavampi kuva mitattavasta ilmiosta. Esimerkiksi
tassa tutkimuksessa, joka keskittyy turvallisuuskulttuurin kehittymiseen, mittari sisaltaa eri
osiot, jotka kattavat erilaiset nakokulmat kehittymisen prosessiin. Naiden osioiden yhdistami-
nen antaa kokonaiskuvan siita, miten tutkittu asia ilmenee eri osa-alueilla tai tasoilla (Valli
2015). Tallainen lahestymistapa mahdollistaa monipuolisemman ja syvallisemman ymmarryk-

sen tutkittavasta ilmiosta.

Kyselylomaketutkimuksen toteuttaminen vaatii huolellista suunnittelua ja valmistautumista,
jotta varmistetaan tutkimuksen onnistuminen ja mahdollisimman tarkat tulokset. Ensim-
maiseksi on tarkeaa kiinnittaa huomiota valittuun tutkimuskohteeseen, eli vastaajiin, heidan
aikatauluunsa ja valmiuksiinsa vastata kyselyyn (Valli 2015). Tama vaikuttaa suuresti tutki-

muksen tulosten luotettavuuteen ja kattavuuteen.
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Lomakkeen laatimiseen on varattava riittavasti aikaa, silla sen huolellinen suunnittelu on kes-
keista tutkimuksen onnistumisen kannalta ja vahentaa mahdollisia virheita (Valli 2015). Eri-
tyista huomiota on kiinnitettava kysymysten ymmarrettavyyteen, silla jokaisen vastaajan tulee
pystya ymmartamaan kysymykset selkeasti ja yksiselitteisesti. Taman varmistamiseksi kysely-

lomake testattiin huolellisesti ennen laajempaa kayttoa.

Lisaksi on tarkeaa maaritella kasitteet huolellisesti, jotta valtetaan virheellisia tulkintoja vas-
tauksista (Karjalainen 2015). Kyselyn pituus, rakenteen loogisuus ja ulkoasu ovat myos olen-
naisia tekijoita, jotka vaikuttavat vastaajien motivaatioon vastata kyselyyn. Tutkijan tulee siis

pyrkia tekemaan kyselylomakkeesta mahdollisimman houkutteleva ja selkea vastaajalle.

Vaikka kyselylomaketutkimusta on kritisoitu, erityisesti sen rajoituksista ja mahdollisista vi-
noumista (Toivonen 1999, 170-178), useat asiantuntijat kuitenkin korostavat sen hyodyllisyytta
yleiskartoituksissa ja suurten tutkimusjoukkojen kanssa (Eskola, Halikka, & Kortet 1999, 42;
Valli 2015, 41). Mita suurempi on tutkimusjoukko, sita hyodyllisempi on kyselylomakkeen
kaytto tutkimusmetodina, silla se mahdollistaa laajan datan keraamisen ja yleisten trendien

havaitsemisen.

Taman opinnaytetyon kyselylomake rakennettiin aiempien tutkimusten, seka turvallisuuskult-
tuuriteorian pohjalta. Paaasiallisesti kyselylomakkeeseen nostettiin teemoja ja suoria kysy-
myksia tunnetusta NOSACQ-50 turvallisuusilmapiirikyselysta, seka Matti Waitisen vuoden 2011
turvallinen koulu -tutkimuksen kyselysta. Kyselylomakkeesta laadittiin aluksi laaja, jossa kysy-
mykset oli jaoteltu teemoittain teoriaa mukaillen: henkiloston osaaminen, henkildston
asenne, motivaatio, johdon sitoutuminen, osallisuus, koulutus ja perehdytys, psykologinen tur-
vallisuus, turvallisuustiedon kulku, organisaation kyky oppia seka organisaation kaytanteet ja
tyokalut turvallisuuden tekemiseksi. Laadinta- ja testausvaiheessa kysymyksia poimittiin eri
teemoihin runsaasti, joista niita lahdettiin karsimaan maaraltaan hallittavaksi kokonaisuu-
deksi. Lopulta kyselyyn paatettiin ottaa mukaan edellisia teemoja mukailevasti 28 Likert-kysy-
mysta turvallisuuskoulutukseen, kokemukseen seka lahelta piti -tilanteisiin liittyvien vaittama-
kysymysten lisaksi. Kysymykset asetettiin lomakkeelle oletetussa helppousjarjestyksessa tes-
tauksen perusteella; esimerkiksi omaan toimintaan liittyvia kysymyksia liitettiin kyselyn alku-

paahan.

4.1.2 Mittausmenetelma ja mitta-asteikko

Kyselylomakkeen muuttujien mittaustaso on merkittava tekija kerattavan informaation kan-
nalta ja vaikuttaa suoraan siihen, millaisia tilastollisia menetelmia aineiston analyysivaiheessa
voidaan kayttaa (Karjalainen 2015). Ensimmaiseksi kerattiin taustatiedot vastaajista, kuten
ika, sukupuoli, osasto seka tyotehtava, ja nama tiedot kerattiin luokittelumenetelmalla eli no-
minaaliasteikolla. Tama tarkoittaa, etta vastaajat sijoitettiin eri ryhmiin tai luokkiin, mika

mahdollisti tietyn ominaisuuden tarkastelun ja vertailun eri ryhmien valilla (Valli 2007).
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Taustamuuttujat toimivat selittavina muuttujina, jotka auttoivat vastausten tulkitsemisessa

analyysivaiheessa.

Varsinaisissa kysymyksissa kaytettiin Likertin asteikkoa, joka on yleinen mittausmenetelma
asenteiden tutkimisessa (Gronroos 2003, 22). Likert-asteikko perustuu valimatka-asteikkoon,
jossa vastaajat arvioivat omaa asennettaan tai mielipidettaan valittuihin vaittamiin asetta-
malla ne jarjestykseen. Vaikka Likertin asteikkoa ei aina mielleta valimatka-asteikkoon, tassa
tutkimuksessa se kuitenkin kasitetaan tallaisena, silla kaikki vaittamat kerattiin saman as-

teikon avulla ja oletettiin, etta vastaajat tulkitsivat asteikon tasavaliseksi (Karjalainen 2015).

Muuttujien mittaustason maarittely vaikutti suoraan myos myohempiin analyysivaiheen valin-
toihin ja tilastollisiin menetelmiin. Esimerkiksi maarallisen aineiston analyysissa oli tarkeaa
valita tilastolliset menetelmat, jotka olivat yhteensopivia Likertin asteikon kanssa ja ottivat
huomioon sen tasavalisen luonteen. Tama tarkoitti sita, etta tulosten tulkinnassa ja johtopaa-
tosten tekemisessa taytyi ottaa huomioon asteikon erityispiirteet ja mahdolliset rajoitukset
(Karjalainen 2015).

Vastausvaihtoehtona oli neliportainen asteikko, joka kasitti vaihtoehdot "taysin samaa mielta”,
"samaa mielta", "eri mielta" ja "taysin eri mielta”". Likert-kysymyksiin ei ollut kyselyssa pakol-
lista vastata, mika antoi vastaajille mahdollisuuden jattaa vastaamatta, jos heilla ei ollut sel-
keaa mielipidetta kysymykseen tai jos he eivat esimerkiksi ymmartaneet kysymysta (Valli
2015). Karjalainen (2015) esittaa kritiikkia tata vastausvaihtoehtoa kohtaan, koska se saattaa
houkutella joitain vastaajia jattamaan vastaamatta, mika voi vaikuttaa tulosten luotettavuu-

teen.

Kyselyn loppuun on tavallista sisallyttaa avoimia kysymyksia. Yleisesti ajatellaan, etta avoi-
missa kysymyksissa vastaajat voivat itse muodostaa vastauksensa, mika saattaa tuoda esiin
mielenkiintoisia kehitysehdotuksia. Naita avoimia kysymyksia voidaan myos analysoida joko
maarallisesti, koodaamalla vastaukset numeeriseen muotoon, tai laadullisesti, esimerkiksi tee-
moittelun avulla (Valli 2015). Tassa tutkimuksessa avoimia kysymyksia analysoitiin teemoitte-
lelmalla. Niiden lisaamista kyselyyn perusteltiin silla, etta niiden kautta voitiin saada esiin re-
levantteja kehitysehdotuksia, jotka olisivat hyodyllisia organisaatiolle, ja vastaajien mielipi-
teille saatiin perustelut. Toisaalta kyselyn lopussa vastausmotivaatio saattaa olla heikompi,
mika voi johtaa joko vastaamatta jattamiseen tai epatarkkoihin vastauksiin (Valli 2007). Tassa
tutkimuksessa kyselylomakkeeseen lisattiin yksi avoin kysymys, jolla annettiin tyontekijoille

mahdollisuus kertoa omista kokemuksistaan ja tuoda esille kehittamisehdotuksia.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti, mika tarkoitti sita, etta vastaajien henkilollisyyksia
ei voitu yhdistaa heidan antamiinsa vastauksiin. Anonymiteetin sailyttaminen on tutkimuseet-

tinen normi, ja tutkijan on pidettava kaikki kyselylla keratyt tiedot ja tulokset
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luottamuksellisina (Kuula 2011). Vilkka (2015) korostaa myos, etta tutkijan on oltava vaitiolo-

velvollinen kaikista vastauksista, jotka voidaan liittaa yksittaiseen vastaajaan.

Kyselylomaketta testattiin kahdella testikierroksella, joista kerattiin palaute ja sita muokat-
tiin palautteen perusteella. Palaute koski kyselyn teknisia yksityiskohtia, kuten nakymaa tai

kaytettavyytta matkapuhelimen valityksella, seka kyselyn sisaltoa, kuten kasitteiden ymmar-
tamista tai monimutkaisia kysymysteksteja. Palautteen perusteella kyselyn kysymyksia muo-

kattiin, niita korvattiin selkeammilla ja maaraa vahennettiin.

Lisaksi kyselysta pyydettiin palautetta kahdelta eri turvallisuusalan asiantuntijalta, joiden pa-
lautteen pohjalta muun muassa kyselysta haivytettiin kokonaan pois turvallisuuskulttuuri-
termi, silla asiantuntijoiden mukaan turvallisuuskulttuurikasite voi olla hankala maallikolle
ymmartaa. Asiantuntijapalautteen perusteella myos vahennettiin sellaisten kysymysten maa-
raa, jotka koskivat organisaation sisaisia turvallisuusprosesseja, silla niista ei valttamatta ta-
vallisella tyontekijalla ole tietoa. Prosesseista kyselyyn jatettiin turvallisuuspoikkeamailmoi-
tusmenettely, silla se on organisaatiossa jokaisen tyontekijan lakisaateinenvelvollisuus jo tyo-
turvallisuuslainkin (738/2002) nakokulmasta.

4.2  Aineiston analysointi

Aineiston analyysissa pyrittiin deskriptiiviseen tilastolliseen kuvailuun, jossa esitettiin havain-
toja aineistosta ilman, etta tehtiin induktiivista paattelya (Gronroos 2003). Tulosten analy-
sointiin kaytettiin Jupyter Notebookia ja sen Python-Kernelversiota 3.11.0. Data-analyysi Pyt-
honissa tapahtuu erilaisten kirjastojen sisaltamien moduulien avulla, joilla voidaan muun mu-
assa kasitella ja visualisoida dataa. Pythoniin liitettavat kirjastot voidaan ymmartaa uudel-
leenkaytettavana koodina, ne ovat jonkun tekemia koodikokoelmia, joita voidaan hyodyntaa
erilaisissa ohjelmissa asentamalla ja sisallyttamalla ne omaan ohjelmaan. Moduulit ovat kir-
jastojen osia, jotka sisaltavat tata koodia, ja ne voidaan asentaa myos yksittain, mikali tarvi-

taan moduulia vain tiettya toiminnallisuutta varten. (Libraries in Python 2021)

Varsinaisen numerotiedon kasittelyyn Pythonissa kaytettiin Numpy ja Pandas -kirjastoja, joi-
den avulla dataa voidaan muokata ja kasitella esimerkiksi taulukkomuotoisesti (Intro To Pan-
das 2024; Pandas 2024; What is NumPy? 2024). Lisaksi Kruskal-Wallis testin, seka sen jalkeis-
testina kaytetyn Dunnin testin analysointiin kaytettiin Pythonin Scipy, eli Scientific Python,
kirjastoa. Tiedon visualisointiin kaytettiin Seaborn ja Matplotlib-kirjastoja, jotka lukevat Pan-
dasin ja Numpyn tuottamaa numerotietoa ja tuottavat siita erilaisia kaavioita graafisessa

muodossa (Seaborn: statistical data visualization 2024).

Aineistoa analysoitiin kuvailemalla siita keskiarvot ja esittamalla aineistoa teemoittain pinot-
tuina pylvaskaavioina. Keskiarvojen tarkastelua kaytettiin, silla Teperi ym. (2018) ja Waitinen

(2011) kayttivat sita myos mittauksessaan, ja vertailua naiden tutkimusten valille haluttiin
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tehda. Keskiarvon kayttaminen ordinaaliasteikolliseksi tulkittavan Likert-asteikon yhteydessa
on yleista, mutta kiistanalaista. Todd (2018, 72-73) suosittelee, etta Likert-asteikon keskiar-
von kayttoa tulisi harkita, ja sen lisaksi tulisi ainakin esittaa vastausten jakauma eri vastaus-
vaihtoehtojen valilla. Tassa opinnaytetyossa jakauma esitetaan pylvaskaavion yhteydessa jo-
kaisen kysymyksen osalta, ja keskiarvoa kaytetaan kokonaiskuvan muodostamiseksi vertailu-
tutkimusten tavoin, esittaen keskiarvon lisaksi vastausten jakauma ja vastaamatta jattanei-

den maara.

Aineiston analysointiin kaytettiin ei-parametrisia menetelmia, silla neliportaisen likertkyselyn
aineisto ei noudattanut parametristen testien normaalisuusvaatimuksia. Tama testi valittiin
erityisesti siksi, etta se on tehokas ja luotettava menetelma myos silloin, kun data ei tayta
parametrisia testien, kuten t-testin, oletuksia (Nachar 2008, 19). Testin avulla voidaan var-
mistaa, etta ryhmien valiset erot eivat johdu sattumasta vaan heijastavat todellisia eroja vas-
taajien turvallisuuskulttuuriin liittyvissa nakemyksissa. Sukupuolten valisten vastauserojen
selvittamiseksi kaytettiin Mann-Whitneyn U-testia, joka tunnetaan myos Wilcoxonin jarjestys-
lukutestina, silla sukupuolikysymyksessa muodostui vain kaksi ryhmaa, naiset ja miehet. Tes-

tin merkitsevyystasoksi valittiin 0,05.

Muiden taustamuuttujaryhmien valisia eroja tarkasteltiin Kruskal-Wallis-testilla, silla niissa
muodostui useampi, kuin kaksi ryhmaa. Kruskal-Wallis-testin merkitsevyystasoksi valittiin
myos 0,05, ja mikali testi olisi tilastollisesti merkittava, paatettiin kayttaa jalkitestina Dunnin
parivertailutestia. Kruskal-Wallis-testi kertoo, etta vertailtavissa ryhmissa on tilastollisesti
merkittavia eroja, mutta se ei osoita, minka ryhmien valilla erot loytyvat. Dunnin testin
avulla osoitetaan missa tilastollisesti merkittavat erot ovat. Myos Dunnin testin merkitsevyys-
tasoksi valittiin 0,05 ennen korjausta. Dunnin testissa kaytettiin Bonferroni-korjausta, joka
vahentaa tyypin | virheen riskia. Kuitenkin tassa opinnaytetyossa joissain tapauksissa Kruskal-
Wallis-testin tulos osoitti tilastollisesti merkittavia eroja, joihin ei Dunnin testilla loydetty
merkittavyytta, talloin kokeiltiin myos vahemman konservatiivista Holm-Bonferroni-korjausta,
jolla ei myoskaan saatu aikaiseksi tilastollisesti merkittavia eroja. Tassa opinnaytetyossa ra-

portoitiin taman vuoksi ainoastaan Bonferroni-korjatut Dunnin testin tulokset.

4.3 Laadullinen analyysi

Laadullinen analyysi voidaan maaritella prosessiksi, jossa tutkimusaineisto tiivistetaan ja ja-
lostetaan kasitteelliseen tai teoreettiseen muotoon. Tama prosessi ei perustu mihinkaan yleis-
patevaan kaavaan tai malliin, vaan sen tarkoituksena on aineiston pintatason ylittaminen ja
syvempien merkitysten esiin tuominen. Laadullisessa analyysissa keskeista on tulkinta: mita
aineisto sisaltaa ja mita se kertoo tutkittavasta ilmiosta? Talloin analyysin tehtavana on lisata
aineiston informaatioarvoa, jolloin analyysi perustuu niin teorioihin kuin tutkijan omaan ajat-

teluun (Kallinen & Kinnunen 2021).
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Laadullisen tutkimuksen tekija joutuu tekemaan valintoja analyysimenetelman suhteen, koska
erilaiset lahestymistavat ohjaavat aineiston kasittelya eri tavoin. Esimerkiksi realistisessa tar-
kastelutavassa analyysi keskittyy siihen, mita aineisto kertoo tutkittavasta aiheesta, kun taas

sosiaalisen konstruktionismin nakokulmasta tarkastellaan, miten asioista puhutaan ja millaisia
vaikutuksia nailla tulkinnoilla on ihmisten toimintaan. Fenomenologiset ja hermeneuttiset la-

hestymistavat puolestaan korostavat yksilon subjektiivisia kokemuksia, jolloin analyysin keski-
ossa ovat henkilokohtaiset, ainutlaatuiset nakokulmat. Analyysimenetelman valinnassa on siis

huomioitava tutkimusongelma, teoreettinen viitekehys ja kaytettava aineisto. (Kallinen & Kin-
nunen 2021).

Perinteisia laadullisen analyysin valineita ovat koodaaminen, teemoittelu ja tyypittely, joita
voidaan pitaa sisallonanalyysin muotoina. Vaikka koodaaminen ja teemoittelu ovat perinteisia
menetelmia, niita kaytetaan usein myos erikoistuneemmissa analyyseissa erityisesti aineiston
kasittelyn alkuvaiheessa, jolloin ne toimivat aineiston "raakatyostamisena”. (Kallinen & Kinnu-
nen 2021).

4.3.1 Teemoittelu

Teemoittelussa on kyse siita, etta aineistosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olen-
naiset aiheet eli teemat (Eskola & Suoranta 2008, 174-180). Teemoittelu on yksi laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmista ja sita voidaan pitaa yhtena sisallonanalyysin muotona (Sa-
rajarvi & Tuomi 2017). Se voi toimia my0s aineiston alkuvaiheen jasentamistapana ennen esi-
merkiksi diskurssianalyysiin tai narratiiviseen analyysiin siirtymista. Teemoittelun tarkoituk-
sena on nostaa aineistosta esiin tutkimustehtavan kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia ja
usein esiintyvia piirteita, jotka auttavat vastaamaan tutkimuskysymyksiin (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006).

Teemoitteluprosessi alkaa aineiston huolellisella lapikaynnilla, jonka aikana tutkija perehtyy
aineistoon useaan otteeseen muodostaakseen kokonaiskuvan sen sisallosta. Tassa vaiheessa on
tarkeaa olla avoin erilaisille merkityksille, jotta aineistosta nousevat kaikki mahdolliset aiheet
huomataan. Kun aineistoon on tutustuttu perusteellisesti, seuraa koodausvaihe, jossa aineis-
tosta erotellaan toistuvat aiheet, kasitteet ja ilmiot, jotka ovat tutkimuskysymyksen kannalta
olennaisia. Tama koodaaminen toimii pohjana teemojen muodostamiselle (Eskola & Suoranta
2008).

Koodauksen jalkeen aineiston keskeiset sisallot ryhmitellaan laajemmiksi teemoiksi. Teemat

muodostetaan paitsi aineiston toistuvuuksien pohjalta, myos tutkimuskysymyksen vaatimusten
mukaisesti. Tavoitteena on muodostaa teemoja, jotka ovat merkityksellisia tutkimusongelman
kannalta ja jotka tiivistavat aineiston keskeiset piirteet (Sarajarvi & Tuomi 2017). Teemoitte-
lun avulla aineisto jasentyy loogiseksi kokonaisuudeksi, joka mahdollistaa tutkimuskysymyksiin

vastaamisen ja johtopaatosten tekemisen.
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Teemoittelun tulokset esitetaan usein tutkimusraportissa liittamalla mukaan sitaatteja aineis-
tosta. Sitaatit havainnollistavat teemojen sisaltoa ja antavat lukijalle konkreettisen kasityksen
siita, mihin tutkija on teemoittelunsa pohjannut (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Teemoittelun avulla aineisto saa rakenteen, jonka kautta tutkimuskysymykset voidaan kasi-

tella systemaattisesti ja selkeasti.
4.3.2 Saturaatioanalyysi

Saturaatioanalyysi on yleisesti kaytetty menetelma laadullisessa tutkimuksessa, erityisesti
teemoittelussa, jolloin pyritaan selvittamaan, milloin uusia merkityksellisia havaintoja ei
enaa nouse aineistosta esiin (Saunders ym. 2018). Saturaatio saavutetaan, kun aineiston ana-
lysointi ei enaa tuota uusia teemoja tai nakokulmia, ja toistuvat aiheet alkavat hallita vas-
tauksia (Fusch & Ness 2015). Tama tarkoittaa, etta tutkimusaineisto on riittava tutkimuson-
gelman ratkaisemiseksi, ja lisaaineiston keraaminen ei tuota merkittavaa lisaarvoa tutkimuk-
selle (Guest, Bunce, & Johnson 2006).

Saturaatioanalyysi etenee usein vaiheittain, jossa aineistoa analysoidaan iteratiivisesti vas-
tauksien lisaantyessa. Aluksi analysoidaan yksittaisia vastauksia ja tunnistetaan niista esiin
nousevat keskeiset teemat. Jokaisen uuden vastauksen analyysin myota tarkastellaan, tuleeko
uusia teemoja esiin vai alkavatko vastaukset toistaa jo tunnistettuja teemoja. Kun uusia tee-
moja ei enaa ilmene, saturaatio on saavutettu (Mason 2010). Tama prosessi on tarkea erityi-
sesti laadullisissa tutkimuksissa, joissa tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohteen moninai-

suutta ja syvallisyytta.

Saturaatioanalyysi suoritettiin kyselyn avoimista vastauksista. Tulokset osoittavat, etta suurin
osa merkityksellisista teemoista nousi esiin jo varhaisessa vaiheessa, minka jalkeen uusien
teemojen maara vaheni huomattavasti. Alkuvaiheessa havaittiin useita uusia teemoja, kuten
tyytyvaisyys tyoturvallisuustoimintaan ja viestinnan parantamisen tarpeet. Taman jalkeen uu-

sien teemojen ilmentyminen hidastui ja vastauksissa alkoi toistua samoja aiheita.

Analyysin perusteella voidaan todeta, etta aineistosta saavutettiin saturaatio melko aikaisessa
vaiheessa. Viimeiset kolme teemaa on havaittu vastausten 9 jalkeen, jonka jalkeen uusia tee-
moja ei enaa nouse esiin usean vastauksen jalkeen (Taulukko 1). Tama viittaa siihen, etta
suurin osa aineistosta relevantista tiedosta ja keskeisista teemoista saatiin nopeasti. Koska
uusien teemojen maara vaheni merkittavasti analyysin edetessa, voidaan paatella, etta lisaai-
neiston keraaminen ei todennakoisesti olisi tuonut esiin uusia olennaisia nakokulmia. Saturaa-

tioanalyysin tulokset tukevat aineiston riittavyytta tutkimuskysymysten kannalta.
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Vastaus Uusia teemoja? Kumulatiivinen teemojen maara
1 Kylla 1
2 Kylla 2
3 Kylla 3
4 Kylla 4
5 Ei 4
6 Kyl 5
7 Ei 5
8 Ei 5
9 Kylla 6
10 Ei 6
11 Ei 6
12 Ei 6
13 Ei 6

Taulukko 1: Avointen kysymysten saturaatio

5  Tulokset

Kyselyyn vastasi 101 henkiloa aikavalilla 25.4.-9.6.2024, jolloin kysely oli auki. Kyselyn alku-
peraista suunniteltua aukioloaikaa jatkettiin kahteen otteeseen samalla muistuttaen kaikkia
vastaamisesta, jotta otoksesta saataisiin mahdollisimman kattava. Kyselyn viimeisena aukiolo-
paivana organisaation palveluksessa tyoskenteli 211 henkea BSC-raportoinnin (Ita-Savon Kou-

lutuskuntayhtyma 2024a) mukaisesti, joten vastaajakadoksi muodostui 52 %.

Kyselyn analyysivaiheessa tehtiin selkeyden ja johdonmukaisuuden parantamiseksi kysymysten
jakaminen teemoihin niiden samankaltaisuuden perusteella. Teemoihin jakaminen mahdollisti
vastausten kasittelyn laajempina kokonaisuuksina, mika vahensi tarvetta kasitella jokaista ky-
symysta erikseen ja palata takaisin saman aiheen pariin useaan otteeseen. Tama lahestymis-
tapa helpottaa myos lukijaa hahmottamaan kokonaisuuden paremmin, silla se esittaa vastaa-

jien kokemukset ja nakemykset koherentisti jarjestettyina aihealueina.

Teemoihin jakaminen auttaa tunnistamaan selkeammin, missa turvallisuuskulttuurin osa-alu-
eissa on merkittavaa kehitettavaa ja missa osa-alueissa organisaatio suoriutuu hyvin. Se myos

varmistaa, etta analyysin tulokset esitetaan loogisessa ja ymmarrettavassa muodossa, mika
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lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja kaytannon sovellettavuutta. Teemoista ei kuitenkaan

muodostettu summamuuttujia, vaan kysymykset analysoitiin itsenaisesti.
5.1 Taustamuuttujat

Vastaajien sukupuoli jakautui 60,4 % naisiin ja 39,6 % miehiin (Liite 1), joka vastaa organisaa-
tion rakennetta, 31.12.2023 organisaation henkiloston sukupuoli jakautui 63 % naisiin ja 37 %
miehiin. Vastaajien keski-ika on 48,9 vuotta, mika vastaa hyvin henkiloston tilastoitua keski-
ikaa, joka oli vuonna 2023 49,4 vuotta. (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 10). Huomat-
tavaa on, etta alle 30-vuotiaita vastaajia oli ainoastaan kaksi kappaletta, ja nuorin vastaaja
oli 27-vuotias. Tama vastaa organisaation rakennetta; koulutuskuntayhtyman henkilostorapor-
tin mukaan eniten tyontekijoita on ikahaarukassa 45-49 vuotta, kun alle 30-vuotiaita tyonteki-

joita organisaatiossa on toissa kuusi kappaletta. (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 10).

Vastaajista korkeakoulutettua oli 78,3 %: kaikista vastaajista noin puolet oli suorittanut ylem-
man korkeakoulututkinnon, noin 25 % alemman korkeakoulututkinnon ja hieman alle 20 % toi-
sen asteen tutkinnon (Liite 1). Tama vastaa hyvin organisaatiorakennetta, silla henkilostora-
portin mukaan 31.12.2023 koko henkilostosta ylemman korkeakoulututkinnon oli suorittanut
46,6 %, alemman 25 %, toisen asteen koulutuksen 19,1 % ja opistoasteen koulutuksen 3,4 %
henkilostosta (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 12).

Vastaajien tiimi tai osasto kysyttiin kyselyssa tarkasti edustavuuden kartoittamiseksi. Analyy-
sia varten tiimit jaettiin toimialoihin anonymisaation varmistamiseksi, silla tietyissa tiimeissa
vastaajia oli vahainen maara, mika johtuu osastojen lukumaarasta ja joidenkin osastojen pie-
nesta koosta. Tiimien tai osastojen jakaminen toimialakohtaisesti on esitetty liitteessa 1. Hy-
vinvointi- ja liiketoiminta toimialalla tyoskenteli 42,6 %, teknologia ja metsa -toimialalla 29,7
% ja yhtymapalveluissa 27,7 % vastaajista. Toimialajakauma ei taysin edusta organisaation
henkiloston rakennetta, erityisesti yhtymapalveluiden henkilosto vastasi kyselyyn aktiivisem-
min; 31.12.2023 tilanteen mukaisesti hyvinvointi ja liiketoiminta -toimialalla tyoskentelee 49
%, teknologia ja metsa -toimialalla 28 % ja yhtymapalveluissa 23 % henkilostosta (Ita-Savon
Koulutuskuntayhtyma 2024b, 6).

Vastaajien tyoskentelyolosuhteita koskevassa kysymyksessa suurin osa, noin nelja viidesta,
vastaajasta tyoskenteli kampuksilla lahityossa. Paasaantoisesti etatyossa olevien osuus oli
noin kymmenys kaikista tyontekijoista, ja loput yksittaiset vastaukset jakautuivat satunnaisiin

muihin tyoymparistoihin (Liite 1).

Noin puolet vastanneista olivat tyoskennelleet organisaatiossa vahemman kuin kolme vuotta,
kun seuraavaksi suurin ryhma oli yli 9 vuotta tyoskennelleet tyontekijat (Liite 1). Organisaa-

tion strategiamuutosten johdosta henkilostomaara on kasvanut vuoden 2018 167 henkilosta
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vuoden 2024 210 henkiloon, mika selittaa osaltaan lyhyempien palvelussuhteiden maaraa vas-

taajissa (Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 5).
5.2  Tulosten tarkastelu osa-alueittain

Vastaajien kokemuksia turvallisuuskulttuurin eri osa-alueista ja ulottuvuuksista mitattiin Li-
kert-vaittamakysymyksilla, jotka ryhmiteltiin analyysin raportointia varten osioihin. Lisaksi
Likert-kysymysten lisaksi kyselyn alussa kysyttiin vastaajien kokemusta muun muassa heille
sattuneista tyotapaturmista, seka heidan laatimistaan turvallisuuspoikkeamailmoituksista. Ky-
symysten avulla on tarkoitus muodostaa kuva siita, missa turvallisuuskulttuurin osa-alueissa

on kehitettavaa ja mitka ovat hyvalla tasolla.

Kyselyn loppuvaiheessa vastaajaa pyydettiin antamaan kokonaisarvosana organisaation turval-
lisuustoiminnalle (Kysymys 41). Kysymyksessa sanallisesti arvioitiin turvallisuustoiminta joko
valttavaksi, tyydyttavaksi, hyvaksi tai erinomaiseksi, ja naita vastasivat numeroarvot 1-4. Ar-
vosanakysymys luo trendin koko kyselyn vastauksille; kysymyksen moodivastaus oli hyva,
jonka vastasi 68 vastaajaa. Arvosanakysymyksen keskiarvoksi nousi 2,8, mutta vastaajista

nelja kokivat turvallisuustason ainoastaan valttavaksi.
5.2.1 Henkilokohtainen toiminta ja motivaatio

Henkilokohtaisen toiminnan ja motivaation osio kasitteli tyontekijoiden omaa kokemusta tyo-
turvallisuusosaamisesta seka heidan valmiuttaan sitoutua turvallisuustoimintaan. Osiossa kysy-
mys numero 40 oli sanamuodoltaan negatiivinen; joskus tyossani taytyy ottaa riskeja saadak-
seen tyo tehtya. Taman kysymyksen asteikko kaannettiin analyysia varten. Vastaajien kasi-
tysta omasta tyoturvallisuusosaamisestaan kartoittava kysymys 13, jossa pyydettiin arvioi-
maan oman osaamisen riittavyytta paivittaisiin tyoturvallisuustehtaviin liittyen, osoitti hyvaa
osaamista, kysymykseen vastanneiden keskiarvo oli 3,06 ja eri mielta olevia oli alle 20 % kai-
kista vastaajista. Myos kysymys 14, joka mittasi sita, kokeeko vastaaja ammattitaitoonsa kuu-
luvan tyon turvallinen tekeminen, vahvisti havaintoa keskiarvolla 3,53, seka 98 %:n samaa tai
taysin samaa mielta olevien osuudella ja kysymys 15, jossa kartoitettiin tyontekijoiden henki-
lokohtaista vastuuntuntoa turvallisuuskulttuurin toteuttamisessa, keskiarvolla 3,50. Kysymyk-

sessa 15 samaa mielta tai taysin samaa mielta olevien osuus oli 97 %. (Kuvio 2).
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Kuvio 2: Henkilokohtainen toiminta ja motivaatio, vastausten suhteelliset osuudet

Tulokset osoittivat, etta tyontekijoilla on vahva sitoutuminen turvallisuustoimintaan, erityi-
sesti silloin, kun kyseessa on sisainen motivaatio. Tama nakyi kysymyksessa 17, jossa pyydet-
tiin arvioimaan, toimiiko vastaaja turvallisesti riippumatta siita, valvotaanko heidan toimin-
taansa. Tassa kysymyksessa saatu korkea keskiarvo, 3,58, seka se, etta ainoastaan 4 % vastaa-
jista oli eri mielta, eika kukaan taysin eri mielta vaittamasta, osoittaa vahvaa omakohtaista

sitoutumista turvallisuuteen ilman ulkopuolista valvontaa.

Sen sijaan ulkoisiin palkintoihin liittyvissa kysymyksissa nakyi hajontaa ja alhaisempia keskiar-
voja. Esimerkiksi kysymyksessa 16, jossa tiedusteltiin, motivoituuko tyontekija turvallisuuden
kehittamisesta, jos siita saa konkreettisia palkintoja, keskiarvo oli alhaisempi, 2,36. Vastaus-
ten hajonta tassa kysymyksessa oli suurempaa kuin muissa osion kysymyksissa, mika osoittaa

eroja tyontekijoiden motivaation lahteissa.

Vaikka suurin osa tyontekijoista koki vahvaa sitoutumista ja vastuuntuntoa, motivaation eri
osa-alueet jakautuivat eri tavalla. Tama nakyy myos kysymyksessa 31, jossa kartoitettiin
tyontekijoiden halukkuutta kayttaa omaa aikaansa turvallisuusasioiden opiskeluun. Tassa ky-
symyksessa, jonka keskiarvo oli 2,45, nakyy vahaisempi sitoutuminen turvallisuuteen liittyvien
asioiden aktiiviseen opiskeluun, vaikka vastauksissa korostuu edelleen tietynlainen perusval-

mius turvallisuustoimintaan; 53 % vastaajista oli vaittamasta eri mielta tai taysin eri mielta.

Kyselyn alussa mitattiin myos vastaajien kokemusta tyoturvallisuuteen liittyvista tyotehtavista
kysymyksessa 9. Vastaajista 14 ei omannut lainkaan kokemusta, 34 koki omaavansa sita va-

han, 39 jonkin verran ja 14 paljon.
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5.2.2 Kasitys organisaation ja johdon toiminnasta turvallisuusasioissa

Toisena kokonaisuutena tarkasteltiin henkiloston kasityksia organisaation johdon toiminnasta
ja sitoutumisesta tyoturvallisuuden yllapitamiseen. Taman teeman kysymyksissa keskityttiin
siihen, miten vastaajat kokevat johdon kykenevan yllapitamaan tyoturvallisuutta, seka kuinka
ennakoivasti organisaatio suhtautuu turvallisuusasioihin. Kysymykset antoivat vastauksia sii-
hen, missa maarin johto on sitoutunut turvallisuuden johtamiseen ja miten tyosuojeluorgani-

saation toiminta koetaan.

Valtaosa vastaajista on joko samaa mielta tai taysin samaa mielta kaikkien kysymysten osalta.
Tama viittaa siihen, etta vastaajat kokevat organisaation johdon yleisesti sitoutuneen tyotur-
vallisuuden edistamiseen. Kysymys 19, joka kasitteli vastaajien kasitysta siita, pitaako johto
tyoturvallisuustoimintaa tarkeana, sai korkeimman keskiarvon 3,03 ja vahiten negatiivisia vas-
tauksia, vain 18 % vastaajista oli kysymyksen kanssa joko eri mielta tai taysin eri mielta. (Ku-

vio 3)
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Kuvio 3: Kasitys organisaation ja johdon toiminnasta turvallisuusasioissa, vastausten suhteelli-

set osuudet

Toisaalta kysymys 20, jossa kartoitettiin tyosuojeluvaltuutettujen roolin merkittavyytta tapa-
turmien ehkaisyssa, sai teeman matalimman keskiarvon 2,67 ja eniten negatiivisia vastauksia,
kysymyksesta eri tai taysin eri mielta oli 37 %. Tama saattaa viitata siihen, etta osa tyonteki-

joista ei ole taysin vakuuttunut tyosuojeluvaltuutettujen kyvysta edistaa turvallisuutta organi-

saatiossa, tai heidan rooliaan ei koeta merkittavana omasta nakokulmasta.

Vastaajien nakemyksia organisaation ennakoivasta toiminnasta mittasi kysymys 39, jossa tie-
dusteltiin, miettiiko organisaatio turvallisuusasioita ennakoivasti, ennen kuin mitaan sattuu.
Kysymyksen keskiarvo oli 2,77, ja tulokset olivat linjassa muiden teeman kysymysten kanssa.
Vastaajien enemmisto koki, etta organisaatio huomioi turvallisuuskysymykset ennakoivasti,

vaikka kysymyksessa esiintyi myos hajontaa vastausten valilla.



54

Yleisesti ottaen vastaajilla on positiivinen kasitys organisaation johdon sitoutumisesta tyotur-
vallisuuteen. Vaikka vastauksissa oli jonkin verran hajontaa, vastausten yleinen linja on kui-
tenkin myonteinen. Erityisesti kysymyksessa 18, jossa kysyttiin tyontekijoiden luottamusta
johdon kykyyn hoitaa turvallisuus, ja kysymyksessa 20 esiintyy enemman hajontaa ja negatii-
visia vastauksia. Hajonta teeman kysymyksissa on kuitenkin melko vahaista, silla vaihteluvali
keskihajonnassa on kysymyksen 19 0,68 ja kysymyksen 39 0,72 valilla, mika osoittaa, etta vas-

taajat ovat varsin yksimielisia naista kysymyksista.
5.2.3 Turvallisuuskommunikaatio

Kolmannen osion osalta turvallisuuteen liittyvaa kommunikaatiota ja tiedon kulkemista orga-
nisaation eri tasoilla mittaavien kysymysten keskiarvot vaihtelivat merkittavasti. Keskiarvot
olivat matalimmillaan osastojen valisen turvallisuuskommunikaation kohdalla, kysymys 27,
keskiarvo 2,30, kun taas korkeimmat keskiarvot saatiin kysymyksesta, joka koski tyoturvalli-
suusasioihin liittyvaa avoimien ovien politiikkaa esihenkilon kanssa keskusteltaessa, kysymys
24, keskiarvo 3,18. (Kuvio 4)
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Kuvio 4: Turvallisuuskommunikaatio, vastausten suhteelliset osuudet

Turvallisuusinformaation relevanssia tyon nakokulmasta kartoitettiin kysymyksessa 23. Vaikka
suurin osa vastaajista oli samaa mielta vaittaman kanssa, negatiiviset vastaukset vaikuttivat
kysymyksen keskiarvoon 2,61, eika taysin samaa mielta olevia ollut merkittavaa maaraa.
Tama osoittaa, etta turvallisuusinformaation koetaan olevan paaosin relevanttia, mutta pa-

rantamisen varaa on yha olemassa

Kysymykset 24, 26 ja 27 keskittyivat tiedon kulkuun organisaation eri tasojen valilla. Vastaus-
ten suhteelliset osuudet paljastavat, etta kysymyksessa 24 suurin osa, eli 91 % vastaajista,

koki, etta Samiedulla on avoimien ovien politiikka, joka mahdollistaa turvallisuuskysymyksista
keskustelemisen esihenkiloiden kanssa ilman pelkoa seuraamuksista. Tiedon liikkumista ylim-

malta johdolta yksittaisille tyontekijoille mittaavassa kysymyksessa 26 ja osastojen valista
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tiedon kulkua kartoittavassa kysymyksessa 27 vastaukset olivat huomattavasti kriittisempia.
Kysymyksessa 26 lahes puolet, eli 47 % vastaajista, oli eri mielta tai taysin eri mielta siita,
etta tieto liikkuu tehokkaasti ylimmalta johdolta tyontekijoille. Vastaavasti kysymyksessa 27
suurin osa vastaajista, 63 %, oli eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta tyoturvallisuuteen
liittyva tieto liikkuu hyvin eri osastojen valilla. Nama kysymykset saivat myos teeman ja koko
kyselyn matalimpia keskiarvoja, mika viittaa siihen, etta tiedonkulku on yksi organisaation

turvallisuuskulttuurin kehityskohteista.
5.2.4 Turvallisuuteen liittyva tiimityo

Neljas osio kasitteli turvallisuuteen liittyvaa tiimityota, jossa tyontekijoiden keskinainen tuki
ja asenteet vaaralliseen kayttaytymiseen ovat keskeisessa roolissa. Kysymyksen 38 sanamuoto
oli negatiivinen, joten sen asteikko kaannettiin analyysin ja raportoinnin selkeyttamiseksi. Ky-

symysten keskiarvot vaihtelivat 2,56 (kysymys 22) ja 2,99 (kysymys 28) valilla (Kuvio 5)
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Kuvio 5: Turvallisuuteen liittyva tiimityo, vastausten suhteelliset osuudet

Kysymyksessa 22, joka kartoitti sita, onko Samiedulla aina riittavasti tyontekijoita turvallisen
tyoskentelyn varmistamiseksi, vastausten hajonta oli merkittava. 38 % vastaajista oli joko tay-
sin eri mielta tai eri mielta vaittaman kanssa, mika selittaa kysymyksen matalamman keskiar-
von 2,56. Tama saattaa viitata resurssipulaan tietyissa tilanteissa, mika on merkittava turval-

lisuushaaste.

Kysymyksessa 28, jossa mitattiin, auttavatko tyontekijat toisiaan tyoskentelemaan turvalli-
sesti, vastaajat olivat selvasti yhtenevaisempia. Suurin osa vastaajista koki, etta he saavat tu-
kea kollegoiltaan tyossa, mika nakyi korkeampana keskiarvona 2,99. Tama viittaa positiiviseen

tiimityohenkeen ja yhteistyohon turvallisuuden edistamisessa.

Kysymys 38, joka mittasi tyontekijoiden asennetta vaaralliseen kayttaytymiseen silloin, kun
tapaturmia ei satu, sai myos hajontaa vastausten valilla. Vaikka 79 % vastaajista oli samaa tai

taysin samaa mielta siita, etta vaarallinen kayttaytyminen ei ole hyvaksyttavaa, hajonta
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negatiivisten vastausten kohdalla herattaa huolta siita, etta osa tyontekijoista saattaa hyvak-

sya riskikayttaytymisen tietyissa tilanteissa.
5.2.5 Henkilokunnan turvallisuuskoulutukset Samiedulla

Tassa osiossa tarkastellaan henkiloston nakemyksia organisaation tarjoamasta turvallisuuskou-
lutuksesta ja sen merkityksesta. Kysymysten keskiarvot vaihtelevat suuresti, mika osoittaa ha-
jontaa vastaajien kokemuksissa. Kysymyksen 21 vastausten keskiarvo on korkea, 3,51, ja sen
hajonta osoittaa, etta kaikki vastaajat pitavat tyoturvallisuuskoulutusta tarkeana osana orga-
nisaation toimintaa (Kuvio 6). Kysymyksessa ei ollut lainkaan negatiivisia vastauksia, vaan
kaikki vastaajat ilmoittivat olevansa joko samaa mielta tai taysin samaa mielta koulutuksen

tarkeydesta.
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Kuvio 6: Henkilokunnan turvallisuuskoulutukset ammatillisessa oppilaitoksessa, vastausten

suhteellinen osuus

Kysymys 29, joka mittasi vastaajien kokemusta siita, ovatko he saaneet riittavan perehdytyk-
sen tyonsa tekemiseksi turvallisesti, osoittaa hieman enemman hajontaa, mutta vastaajien
enemmisto, 67 %, on samaa tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Kuitenkin joidenkin
vastaajien mielesta perehdytys ei ole ollut riittava, mika nakyy negatiivisissa vastauksissa ja

keskiarvon laskemisena 2,77:aan.

Kysymys 30 mittasi, onko tyoturvallisuuskoulutus organisaatiossa jatkuvaa. Kysymyksen kes-
kiarvo on osion alhaisin, 2,46, ja siina on selkeasti eniten negatiivisia vastauksia. Vastausten
perusteella voidaan paatella, etta turvallisuuskoulutus ei ole ollut yhta jatkuvaa ja syste-

maattista kuin henkilosto ehka toivoisi. Kuvio 7 nayttaa selvasti hajonnan tassa kysymyksessa,
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jossa huomattava osa, 54 %, vastaajista on eri mielta siita, etta koulutusta olisi jarjestetty

saannollisesti ja riittavasti.

Turvallisuuskoulutusta kartoitettiin myos kyselyn alussa. Kysymys 8 mittasi vastaajan koke-
musta saamastaan turvallisuuskoulutuksen maarasta alkuperehdytyksen lisaksi viimeisen kol-
men vuoden aikana. 49,5 % vastaajista vastasi, etta on saanut turvallisuuskoulutusta vahan,
25,7 % vastasi ei lainkaan, 22,8 % vastasi jonkin verran ja 2,0 % vastasi paljon. Kysymyksessa
ei ollut tarkoituksena saada tietoa koulutuksen absoluuttisesta maarasta, vaan erityisesti tun-
nistaa ne, jotka kokivat, etteivat ole saaneet koulutusta lainkaan, ja sen lisaksi mitata vas-

taajien omaa nakemysta asiasta.
5.2.6 Turvallisuuspoikkeamat ja turvallisuuspoikkeamailmoitukset

Kyselyn alun kysymyksissa kartoitettiin myos vastaajien kokemia tyotapaturmia ja lahelta piti
-tilanteita. Suurin osa vastaajista, 84,2 % vastaajista, ilmoitti kysymyksessa 10, ettei heille
ollut sattunut yhtaan tyotapaturmaa viimeisen kolmen vuoden aikana. Pienempi osa vastaa-
jista, 12,9 %, raportoi 1-2 tapaturmaa, ja 3,0 % vastaajista oli sattunut 3-4 tapaturmaa. La-
helta piti -tilanteiden osalta 53,5 % vastaajista ilmoitti kysymyksessa 11, ettei heille ollut sat-
tunut yhtaan tallaista tilannetta. Vastaajista 34,7 % raportoi 1-2 lahelta piti -tilannetta, 9,9 %
vastasi 3-4 lahelta piti tilannetta, kun taas vain 2 % vastaajista oli sattunut viisi tai useampia

tilanteita.

Turvallisuuteen liittyvien poikkeamailmoitusten maara oli merkittavasti alhaisempi kuin tapa-
turmien ja lahelta piti -tilanteiden maara. 75,2 % vastaajista ilmoitti kysymyksessa 12, ettei
ollut tehnyt yhtaan poikkeamailmoitusta viimeisen kolmen vuoden aikana. 21,8 % vastaajista
raportoi tehneensa 1-2 ilmoitusta, ja vain 3 % vastaajista oli kertynyt 3-4 poikkeamailmoi-
tusta. Tama havainto on erityisen mielenkiintoinen, silla se osoittaa, etta vaikka lahelta piti -

tilanteita tapahtuu, niita ei valttamatta raportoida jarjestelmaan.

Likert-asteikolla mitatut vaittamakysymykset 32, 36, ja 37 osoittavat, etta turvallisuus-
poikkeamien kasittelyssa ja niiden seurannassa on kehittamisen varaa. Kysymyksessa 32, jossa
mitattiin vastaajien uskoa siihen, etta vakavat turvallisuuspoikkeamat selvitetaan perinpoh-
jaisesti, vastausten keskiarvo oli 3,21. 86 % vastaajista oli joko samaa tai taysin samaa mielta

vaittaman kanssa, mika kertoo, etta vakavia poikkeamia kasitellaan asianmukaisesti, mutta 3
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% vastaajista oli taysin eri mielta, mika osoittaa, etta pieni osa tyontekijoista ei luota proses-

siin. (Kuvio 7).

Kysymys 32 Keskiarvo: 3.21, n: 100
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Kuvio 7: Turvallisuuspoikkeamat ja turvallisuuspoikkeamailmoitukset, vastausten suhteelliset

osuudet

Kysymyksessa 36, jossa kysyttiin, vastaako organisaatio aina ilmoitettuihin turvallisuushavain-
toihin, 41 % vastaajista oli eri mielta tai taysin eri mielta vaittaman kanssa, mika laskee kes-

kiarvon 2,53. Tama osoittaa, etta vastaajien kokemukset raportointiin vastaamisesta ovat hy-
vin hajanaisia. Kysymyksessa 37, joka mittasi, toteutetaanko sovitut turvallisuutta parantavat
toimenpiteet aina poikkeamailmoituksen j'ailkeen 63% vastaajista oli samaa tai t'aiysin samaa

vastaajista oli vaittaman kanssa eri mielta tai taysin eri mielta. Kysymyksen keskiarvo oli

2,59, ja hajontaa oli hieman vahemman kuin kysymyksessa 36.

5.2.7 Henkiloston osallisuus tyoturvallisuudessa

Taman kappaleen kysymykset keskittyvat vastaajien osallistumiseen ja organisaation osallista-
miseen tyoturvallisuuteen liittyviin toimenpiteisiin. Tulokset osoittavat, etta vastaajien koke-
mukset turvallisuuteen liittyvasta osallistumisesta ja osallistamisesta ovat melko vaihtelevia,

mika tuo esiin kehityskohtia erityisesti turvallisuusprosessien osalta.
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Keskiarvot vaihtelevat kysymyksen 33, joka mittasi tyokalujen tarjoamista turvallisuuden
edistamiseksi, 2,53:n ja henkiloston osallistumista riskienhallintaan mittaavaa kysymysta 34
2,96:n valilla (Kuvio 8). Tama viittaa siihen, etta vastaajat kokevat osallistumisensa ja organi-
saation tarjoaman tuen osittain puutteelliseksi, mutta kokevat olevansa toisaalta itse aktiivi-

sia turvallisuustoimenpiteiden suhteen.
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Kuvio 8: Henkiloston osallisuus turvallisuustoiminnassa, vastaajien suhteelliset osuudet

Vastausten perusteella havaitaan, etta kysymyksessa 34 tyontekijat kokevat melko yhdenmu-
kaisesti osallistuvansa itse riskienhallintaan havainnoimalla turvallisuusriskeja, silla 83 % vas-
taajista on joko samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Taman kysymyksen
keskihajonta on 0,62, mika viittaa siihen, etta vastaajien valilla on vahemman eroja verrat-
tuna muihin teeman kysymyksiin. Tama osoittaa, etta suurin osa henkilostosta kokee osallistu-
vansa aktiivisesti organisaation turvallisuustoimintaan, erityisesti riskienhallinnan osalta.
Tama aktiivinen osallistuminen voi olla tarkea osa organisaation turvallisuuskulttuurin yllapi-
tamista.

Toisaalta kysymyksen 35 kohdalla, jossa kartoitettiin poikkeamailmoitusten aktiivista rapor-
tointia, 42 % vastaajista oli joko eri mielta tai taysin eri mielta. Tama viittaa siihen, etta mer-
kittava osa henkilostosta ei aktiivisesti raportoi havaitsemistaan turvallisuuspoikkeamista vi-
rallisen menettelyn kautta. Tama on huomionarvoista, silla aktiivinen poikkeamien raportointi
on keskeinen osa turvallisuuskulttuurin yllapitamista ja kehittamista. Vaikka 58 % vastaajista
on joko samaa mielta tai taysin samaa mielta, tuloksista voi paatella, etta raportointimenet-
telya voidaan kehittaa selkeammaksi ja lapinakyvammaksi, jotta kaikki henkiloston jasenet
kokisivat sen merkitykselliseksi ja tarpeelliseksi. Kysymyksessa 25, joka mittasi henkiloston
osallistamista turvallisuutta koskevaan paatoksentekoon, 41 % vastaajista oli joko eri mielta

tai taysin eri mielta. Kysymyksessa 33, joka mittasi organisaation tarjoamia tyokaluja
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turvallisuuden edistamiseksi, 45 % vastaajista oli joko eri mielta tai taysin eri mielta siita,

etta heille tarjotaan riittavasti tyokaluja, kuten vaarojen tunnistamisen menetelmia.
5.3  Erot vastaajien valilla

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa sita, onko turvallisuuskulttuurikasityk-
sessa hajontaa eri tyontekijaryhmien valilla. Vastausten eroavaisuuksia kartoitettiin Kruskal-
Wallis -testilla, seka Dunnin Post-hoc -testilla. Testit suoritettiin tyontekijaryhmittain kaikille
vaittamakysymyksille, ja tassa kappaleessa kasitellaan tuloksia, joiden merkitsevyys alitti ase-
tetun merkitsevyystason 0,05. Sukupuolen osalta eroja tutkittiin Mann-Whitneyn U-testilla.
Eroavaisuuksia kasitellaan tassa kappaleessa taustamuuttujakohtaisesti. Testien tuloksista on

yhteenveto liitteena (Liite 3)
5.3.1  Sukupuoli

Mann-Whitneyn testi osoitti, etta sukupuolten valisessa vertailussa tilastollisesti merkittavia
eroja saavutettiin kysymyksessa 13, (p = 0,000130, U = 1710,5), seka kysymyksessa 16 (p =
0,029376, U = 1453,5).

Turvallisuusosaamista mittaavassa kysymyksessa 13 miesten vastausten keskiarvo on 3,38, kun
taas naisilla keskiarvo on 2,85. Miesten korkeampi keskiarvo osoittaa, etta miehet kokevat
omaavansa riittavan osaamisen turvallisuusasioissa naisiin verrattuna. Miesten tulosten ha-
jonta on pienempi, joka viittaa siihen, etta miehet ovat yksimielisempia siita, etta heilla on
riittava tyoturvallisuusosaaminen tyossaan. Miesten vastausten vaihteluvali on suhteellisen ka-
pea alarajan ollessa 2 muutamalla vastauksella, mika osoittaa, etta vaikka osa vastaajista on
ollut vahemman tyytyvaisia osaamiseensa, suurin osa on antanut korkeat arvosanat. Naisten
hajonta on suurempi, ja vaihteluvalin alaraja naisten ryhmassa on 1 yhdella vastauksella ja
lisaksi vastauksessa 2 on useampia vastaajia, joka osoittaa joidenkin naisten kokevan, etta
heidan osaamisensa on riittamaton. Ylaraja on kuitenkin tasolla 4, joka osoittaa, etta myos
naisissa on niita, jotka kokevat osaamisensa erittain hyvaksi, heita on kuitenkin huomattavasti

vahemman, kuin miesvastaajissa. (Kuvio 9).
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Koen etta minulla on riittava osaaminen paivittaisissa
tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa tyossani Samiedulla

Vastaus

T T
Mies Nainen
Sukupuoli

Kuvio 9: Miesten ja naisten erot vastauksissa kysymyksessa 13

Turvallisuuden kehittamiseen liittyvaa palkitsemista mittaavassa kysymyksessa 16 miesten
vastausten keskiarvo on 2,59, kun taas naisilla se on 2,22. Miesten vastausten keskihajonta on
0,82 ja naisilla 0,76. Molempien ryhmien ylarajat ovat tasolla 4 ja alarajat tasolla 1. Miehilla
vastaukset keskittyvat hieman enemman vaihtoehdoille 3 ja 4, kun taas naisilla on enemman

vastauksia kohdissa 1 ja 2. (Kuvio 10).
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Tyohoni liittyvan turvallisuuden kehittaminen Samiedulla on minulle
mieluisampaa, mikali siitéa saa jonkinlaisia konkreettisia palkintoja

Vastaus

T T
Mies Nainen
Kysymys 1

Kuvio 10: Miesten ja naisten vastausten erot kysymyksessa 16
5.3.2 Vastaajien ika

Vastausten tulkitsemiseksi ika jaoteltiin ikaryhmiin ja tulkinta tehtiin Kruskal-Wallis-testilla,
joka osoitti, ettei eri ikaryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkittavia eroja vastauksissa (p
< 0,05). Matalin tulos oli kysymyksessa turvallisuuden kehittamiseen liittyvaa palkitsemista

kartoittavassa kysymyksessa 16 (H = 12,60, p = 0,083).
5.3.3 Vastaajien korkein suoritettu koulutus

Kruskal-Wallis-testi osoitti, etta koulutustasoa tarkasteltaessa vastauksissa ei ollut merkitta-
via eroja merkitsevyystasolla (p < 0,05) missaan kysymyksessa. Matalin tulos oli kysymyksessa

36, joka mittasi tehtyihin turvallisuushavaintoihin saatuja vastauksia (H = 7,49, p = 0,278).
5.3.4 Vastaajien rooli organisaatiossa

Kruskal-Wallis-testi osoittaa, etta eri roolien edustajilla on tilastollisesti merkittavia eroja ky-
symyksessa 36 (H = 14,76, p = 0,0391). Tama tarkoittaa, etta vastaajien rooli organisaatiossa
vaikuttaa vastaajien nakemyksiin siita, saavatko he vastauksen raportoimaansa turvallisuusha-
vaintoon. Tulosten mukaan on todennakoista, etta ainakin yksi ryhma eroaa merkittavasti

muista rooleista taman kysymyksen vastauksissa.
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Dunnin testin tulokset kysymyksessa 36 osoittavat, etta parivertailut eivat ole tilastollisesti
merkittavia (p < 0,05) Bonferroni-korjauksen jalkeen (Liite 4). Kuitenkin opiskelijahuollon
tehtavien ja markkinoinnin ja viestinnan valinen ero (p = 0,061) seka opiskelijahuollon tehta-
vien ja opetustehtavien valinen ero (p = 0,064) ovat lahella tilastollisen merkitsevyyden ra-
jaa. Loydokset viittaisivat siihen, etta naiden ryhmien valilla saattaa olla merkittavia eroja,

jotka voivat tulla esiin suuremmalla otoskoolla.
5.3.5 Vastaajien toimiala

Kruskal-Wallis-testi osoittaa, etta vastausten jakaumissa on tilastollisesti merkittava ero eri
toimialojen valilla turvallisuusosaamista mittaavassa kysymyksessa 13 (H = 8,441, p = 0,0147)
johdon kykya hoitaa turvallisuutta mittaavassa kysymyksessa 18 (H = 6,355, p = 0,0417) ja
tyontekijaresurssia mittaavassa kysymyksessa 22 (H = 7,159, p = 0,0279).

Kysymyksen 13 Dunnin testitulokset osoittavat, etta tilastollisesti merkittavia (p < 0,05) eroja
oli hyvinvointi ja liiketoiminta -toimialan seka teknologia ja metsa -toimialan valilla. Yhtyma-
palveluiden ja teknologia ja metsa -toimialan valilla oli ero, joka oli lahella merkitsevyyden

rajaa. (Taulukko 2).

Hyvinvointi ja liikketoiminta Teknologia ja metsa Yhtymapalvelut
Hyvinvointi ja lilketoiminta - 0.018 1.000
Teknologia ja metsa 0.018 - 0.070
Yhtyméapalvelut 1.000 0.070

Taulukko 2: Dunnin testin tulokset eri osastojen parivertailussa kysymyksessa 13

Teknologia ja metsa -toimialalla kysymyksen 13 vastausten keskiarvo on 3,33 ja hyvinvointi-
ja lilketoiminta -toimialalla se on 2,93. Hyvinvointi ja liiketoiminta -toimialan vastaukset ovat
keskittyneet vastausvaihtoehdolle 3, alarajan ollessa 2 useammalla vastauksella, ja ylarajan
ollessa 4. Teknologia- ja metsa -toimialalla vastaukset jakautuvat vaihtoehdoille 3 ja 4, vas-
tauksen 4 suhteellisen osuuden ollessa huomattavasti suurempi, kuin hyvinvointi ja liiketoi-
minta -toimialalla. Yksi vastaaja oli vastannut vastausvaihtoehdon 1 teknologia- ja metsa toi-

mialalla. (Kuvio 11).
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Koen etta minulla on riittava osaaminen paivittaisissa
tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa tyossani Samiedulla

Vastaus

T T T
Teknologia ja metsa Hyvinvointi ja lilketoiminta Yhtymapalvelu

Kuvio 11: Eri toimialojen vastausten erot kysymyksessa 13

Dunnin testi kysymyksessa 18 osoittaa, etta tilastollisesti merkittavia eroja osastojen valisessa
parivertailussa ei l0ydy Bonferroni-korjauksen jalkeen (Taulukko 3). Hyvinvointi ja liiketoi-
minta seka teknologia ja metsa -vertailussa p arvo on lahella tilastollisen merkitsevyyden ra-
jaa (p < 0,05). Tama voi tarkoittaa, etta toimialojen tyontekijoiden valilla on mahdollisia
eroja siina, miten he luottavat johdon kykyyn hoitaa tyoturvallisuutta, ero ei kuitenkaan ole

talla otoskoolla tilastollisesti merkittava.

Hyvinvointi ja lilketoiminta Teknologia ja metsa  Yhtymapalvelut

Hyvinvointi ja liiketoiminta 5 0.094 0.223
Teknologia ja metsa 0.094 - 1.000
Yhtymépalvelut 0.223 1.000 0

Taulukko 3: Dunnin testin tulokset eri osastojen parivertailussa kysymyksessa 18

Kysymyksen 22 Dunnin testi osoittaa, etta hyvinvointi ja lilkketoiminta ja teknolo-
gia ja metsa -toimialojen valilla on tilastollisesti merkittavia eroja (Taulukko 4).
Tama tarkoittaa, etta hyvinvointi ja lilketoiminta -toimialan ja teknologia ja
metsa -toimialan tyontekijoiden valilla on tilastollisesti merkittava ero siina,
kuinka he kokevat tyontekijoiden riittavyyden tyotehtavien suorittamiseen turval-

lisuusmaaraysten mukaisesti. Teknologia ja metsa -toimialan seka



kuitenkin huomionarvoinen ja eroja voisi lOytya suuremmalla otoskoolla.

Hyvinvointi ja lilketoiminta Teknologia ja metsa Yhtymapalvelut

Hyvinvointi ja liiketoiminta 5 0.041 1.000
Teknologia ja metsa 0.041 - 0.181
Yhtymépalvelut 1.000 0.181 =

Taulukko 4: Dunnin testin tulokset eri osastojen parivertailussa kysymyksessa 22

Vastausten keskiarvo teknologia ja metsa -toimialalla oli 2,27, keskihajonnan ollessa 0,83 ja
hyvinvointi ja liikketoiminta -toimialla keskiarvo oli 2,71, keskihajonnan ollessa 0,51. Hyvin-
vointi- ja liiketoiminta -toimialalla vastaukset ovat keskittyneet vaihtoehdolle 3, eika yksi-
kaan vastaajista ole vastannut vaihtoehtoa 4, kun taas teknologia ja metsa -toimialalla vas-

taukset jakautuvat vaihtoehtojen 3 ja 2 valille. Teknologia ja metsa -toimialan vastaajat ja-
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kautuvat tasaisesti positiivisten ja negatiivisten vastausvaihtoehtojen valille, kun taas hyvin-

vointi ja liiketoiminta -toimialalla selkeasti useammat tyontekijat kokevat resurssien olevan

riittavat turvallisuusmaaraysten noudattamiseksi. (Kuvio 12).

Samiedulla on aina riittavasti tyontekijoita, jotta tyo saadaan tehtya
turvallisuusmaaraysten mukaisesti

Vastaus

T T T
Teknologia ja metsa Hyvinvointi ja lilketoiminta Yhtymapalvelu

Kuvio 12: Eri toimialojen vastausten erot kysymyksessa 22
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5.3.6 Tyoskentelypaikka

Kruskal-Wallis-testi osoitti, etta tyoskentelypaikkaa tarkasteltaessa vastauksissa ei ollut mer-
kittavia eroja merkitsevyystasolla p < 0,05 missaan kysymyksessa. Matalin tulos oli tyosuojelu-

valtuutettujen roolin merkittavyytta kartoittavassa kysymyksessa 20 (H = 7,42, p = 0,0596)
5.3.7 Palvelussuhteen kesto

Kruskal-Wallis-testi osoitti, etta vastausten jakaumissa on tilastollisesti merkittava ero palve-
lussuhteen keston mukaisesti johdon kykya hoitaa turvallisuutta mittaavassa kysymyksessa 18
(H =7,856, p = 0,0490) ja avoimien ovien politiikkaa mittaavassa kysymyksessa 24 (H = 9,933,
p = 0,0191). Dunnin testi kuitenkin osoittaa, etta palvelussuhteen keston mukaan ryhmien va-
lilla ei pystytty osoittamaan tilastollisesti merkittavia eroja. P-arvot valilla 0-3 vuotta ja 7-9

vuotta seka 7-9 vuotta ja yli 9 vuotta ovat suhteellisen lahella tilastollisen merkitsevyyden ra-
jaa. Loydokset viittaisivat siihen, etta naiden ryhmien valilla saattaa olla merkittavia eroja,

jotka voivat tulla esiin suuremmalla otoskoolla (Taulukko 5).

0-3 vuotta 4-7 vuotta 7-9 vuotta yli 9 vuotta
0-3 vuotta - 0,339 0,158 1,000
4-7 vuotta 0,339 - 1,000 0,652
7-9 vuotta 0,158 1,000 0 0,254
yli 9 vuotta 1,000 0,652 0,254

Taulukko 5: Dunnin testin tulokset eri tyosuhteen keston parivertailussa kysymyksessa 18

Kysymyksen 24 Dunnin testi osoittaa, etta tilastollisesti merkittavia eroja oli 0-3 vuotta ja 7-9
ryhmien valilla, seka 7-9 ja yli 9 vuotta ryhmien valilla (Taulukko 6). Tama tarkoittaa, etta
tyontekijat, joiden palvelussuhde on kestanyt 7-9 vuotta kokevat avoimien ovien politiikan eri

tavalla, kuin ne, joilla on joko 0-3 vuoden palvelussuhde tai yli 9 vuoden palvelussuhde.

0-3 vuotta 4-7 vuotta 7-9 vuotta yli 9 vuotta
0-3 vuotta - 1,000 0,025 1,000
4-7 vuotta 1,000 - 0,345 1,000
7-9 vuotta 0,025 0,345 2 0,023
yli 9 vuotta 1,000 1,000 0,023 -

Taulukko 6: Dunnin testin tulokset eri tyosuhteen keston parivertailussa kysymyksessa 24

7-9 vuotta palveluksessa olleiden vastaukset painottuvat vastausvaihtoehdoille 2 ja 3, kun
seka 0-3, etta yli 9 vuotta palvelussuhteessa olleiden vastaukset painottuvat voimakkaasti ar-

volle 3, kuitenkin vastausten 4 suhteellisen osuuden olevan korkeammalla. 7-9 vuotta
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palveluksessa olleiden vastausten keskiarvo on 2,33, kun 0-3 vuotta vastanneiden keskiarvo on
3,27 ja yli 9 vuotta palveluksessa olleiden 3,30. Huomattavaa on kuitenkin, etta vastaajien

maara ryhmassa 7-9 vuotta oli muita pienempi kuudella vastaajalla. (Kuvio 13).

Samiedulla on avoimien ovien politiikka, joka mahdollistaa
tyoturvallisuusasioista keskustelemisen esihenkiloiden kanssa ilman
pelkoa seuraamuksista

Vastaus

T T T T
7-9 vuotta 0-3 vuotta yli 9 vuotta 4-7 vuotta

Kuvio 13: Kysymyksen 24 vastausten erot palvelussuhteen keston mukaisesti
5.4  Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa olleeseen avoimeen kysymykseen: ”Miten arvioisit sanallisesti Sa-
miedun tyoturvallisuustoimintaa?” tuli 27 vastausta. Vastaukset kaytiin lapi koodaamalla

niista yhtalaisyyksia ja tyypittelemalla vastauksista selvasti esiin nousevia teemoja.

Aineiston analyysin perusteella Samiedun tyoturvallisuustoiminnassa korostuu useita keskeisia

teemoja, jotka heijastavat seka positiivisia etta kehitysta vaativia piirteita.

Tyoturvallisuustoimintaa arvioidaan yleisesti ottaen myonteisesti. Monet vastaajat kokevat,
etta tyoturvallisuus on hyvalla tasolla, ja erityisesti koronapandemian aikana toteutetut toi-
menpiteet saavat kiitosta. Eras vastaaja toteaa: "Uskon, etta Samiedussa tyoturvallisuus on
hyvalla tasolla ja siihen panostetaan asianmukaisesti.” Tama viittaa siihen, etta organisaa-
tiossa on onnistuttu vastaamaan akuutteihin turvallisuushaasteisiin ja etta tyontekijoilla on

luottamus johdon kykyyn varmistaa heidan turvallisuutensa.
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Aineistosta nousee esiin selkeita kehitysehdotuksia, erityisesti koulutuksen ja henkisen tyotur-
vallisuuden osalta. Vastaajat painottavat saannollisen ja kohdennetun koulutuksen tarkeytta,
erityisesti poikkeavissa tilanteissa. Eras vastaaja esittaa: "Saannollista koulutusta voisi olla
poikkeavien tilanteiden hallintaan ja vaaratilanteiden ennaltaehkaisyyn."” Henkisen tyoturval-
lisuuden huomioiminen koetaan myos tarkeaksi kehityskohteeksi, mika osoittaa, etta tyotur-

vallisuutta ei tulisi tarkastella ainoastaan fyysisena ilmiona.

Kriittiset arviot keskittyvat usein tyoturvallisuustoiminnan nakymattomyyteen arjessa. Useat
vastaajat kokevat, etta tyoturvallisuustoimet eivat ole riittavan nakyvia tai etta ongelmiin ei
puututa riittavan nopeasti. Tama ilmenee esimerkiksi seuraavasta kommentista: "Tyoturvalli-
suustoiminta nakyy vain vahan arjessa, ja siihen liittyvia toimenpiteita ei aina huomata."
Tama kritiikki osoittaa, etta vaikka tyoturvallisuus voi olla hyvalla tasolla, sen viestinta ja

kaytannon toimenpiteiden nakyvyys tyoymparistossa kaipaisivat parantamista.

Vastaajat nostavat esiin myos viestinnan puutteet keskeisena kehityskohteena. Tiedonvalitys
tyoturvallisuuteen liittyvista asioista koetaan monin paikoin riittamattomaksi. Erityisesti tie-
dotteiden ja viestinnan niukkuus mainitaan ongelmana, mika voi heikentaa tyontekijoiden tie-
toisuutta ja valmiutta toimia turvallisesti. Yksi vastaaja tiivistaa ongelman seuraavasti: "TS-

valtuutetuilta tulee niukasti tiedotteita, ja tyoturvallisuusasioista ei tiedoteta tarpeeksi."

Koulutuksen tarve nousee esiin merkittavana teemana. Vastaajat peraankuuluttavat saannol-
lista ja riittavaa koulutusta tyoturvallisuusasioissa. Tama osoittaa, etta tyontekijat kaipaavat
selkeaa ohjeistusta ja jatkuvaa oppimista turvallisuuteen liittyvissa asioissa, jotta he voivat
toimia oikein eri tilanteissa ja nain edistaa koko organisaation turvallisuuskulttuuria. Kuten
eras vastaaja huomauttaa: "Koulutusta tarvitaan jatkuvasti lisaa, jotta voimme varmistaa tur-

vallisen tyoympariston.”

Analysoitaessa laajempia teemoja entisestaan, nousi selvasti esiin nelja paateemaa. Nama

nousivat esiin kaikkein selkeimmin ja toistuivat useissa vastauksissa.

Koulutuksen tarve: Tama teema oli yksi eniten esille nousseista. Useissa vastauksissa mainit-
tiin tarve saannolliselle ja kattavalle tyoturvallisuuskoulutukselle, erityisesti poikkeavien ti-
lanteiden varalle. Vastaajat kokivat, etta koulutusta tulisi olla enemman ja sen pitaisi olla

jatkuvaa.

Viestinnan ja tiedotuksen puutteet: Tama teema toistui myos useissa vastauksissa. Monet vas-
taajat korostivat, etta tyoturvallisuuteen liittyva tiedotus on riittamatonta ja etta tiedotteita
esimerkiksi tyosuojeluvaltuutetuilta tulee liian vahan. Tama heikentaa tyontekijoiden tietoi-

suutta ja vaikuttaa negatiivisesti turvallisuuskaytantojen omaksumiseen.
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Tyoturvallisuustoiminnan nakymattomyys: Vastaajat toivat esille, etta tyoturvallisuustoiminta
ei nay riittavasti jokapaivaisessa tyossa. Tama liittyy seka kaytannon toimien etta tiedotuksen
puutteeseen. Useat vastaajat kokivat, etta vaikka turvallisuusasioita hoidetaan taustalla, nii-

den nakyvyys ja vaikutukset arjessa eivat ole selkeita.

Henkisen tyoturvallisuuden huomioiminen: Tama teema nousi esiin useiden vastaajien kehitys-
ehdotuksissa. Vastaajat kokivat, etta tyoturvallisuustoiminnassa tulisi kiinnittaa enemman
huomiota henkiseen turvallisuuteen, kuten psyykkiseen hyvinvointiin, eika pelkastaan fyysisiin

riskeihin.

Positiivisena asiana yleinen tyytyvaisyys tyoturvallisuuteen tuli esille jonkin verran, mutta
suurin osa kommenteista keskittyi ehdotuksiin ja kritiikkiin liittyen edella mainittuihin tee-
moihin. Tama kertoo siita, etta vaikka organisaatio on onnistunut monissa turvallisuusasioissa,
kehityskohteet, erityisesti koulutus ja viestinta, ovat vahvasti esilla tyontekijoiden vastauk-

sissa.

6 Pohdinta

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta organisaation osallistava tyoturvallisuus-
kulttuuri on yleisesti hyvalla tasolla, mita heijastaa myo0s vastaajien itse antamat arvosanat
turvallisuustoiminnalle. Henkilosto on paaosin sitoutunut tyoturvallisuuteen, mika nakyi eri-
tyisesti teeman 1 kysymyksissa, joissa vastausten puolesta korostettiin tyontekijoiden omaa
vastuuta ja asennetta turvallisuuteen liittyen (Kuvio 2). Waitisen (2011, 99) havaintojen
enemmistolla tarkasteltavien koulujen henkilokunnasta on samankaltainen positiivinen asenne
turvallisuutta kohtaan. Tama sitoutuminen on organisaation vahvuus, mutta kyselytutkimuk-
sen tulokset osoittavat, etta tama sitoutuminen voitaisiin valjastaa tehokkaammin tarjoa-
malla selkeampia tyokaluja ja parantamalla tiedonkulkua. Waitisen (2011, 154) havaintojen
mukaan heikko asenne heijastuu suoraan kouluissa tehtyihin turvatarkastusten tuloksiin, kun
taas organisaatioissa, jossa henkilokunta on asennoitunut myonteisesti turvallisuuteen, tulok-
set ovat paremmalla tasolla. Myos Edusafe tutkimus heijastaa kouluhenkilokunnan hyvaa asen-
tyontekijoiden vastaukset osoittavat turvallisuuden suurimmaksi dimensioksi tyontekijoiden

sitoutumisen turvallisuuteen (Teperi ym. 2018, 32).

My0s organisaation toiminnasta lOytyi hyvia puolia. Vastaajat uskoivat, etta vakavat turvalli-
suuspoikkeamat selvitetaan (Kuvio 7) ja, etta johto pitaa tyoturvallisuustoimintaa tarkeana

(Kuvio 3). Naiden perusteella voidaan olettaa, etta tyontekijoilla on uskoa organisaation tur-
vallisuustoiminnan tehokkuuteen etenkin vakavissa poikkeamatilanteissa, ja etta tyoturvalli-

suuden toteuttamiselle annetaan johdon puolesta riittavasti arvoa, jotta tyosta voidaan tehda
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turvallista. Havainto vastaa osittain Edusafe (2018, 27) tutkimusta, jossa johdon sitoutumi-
sessa turvallisuustoimintaan pidettiin melko hyvana ja siina nahtiin vain joitain kehityskoh-
teita. Niin tassa, kuin Edusafe-tutkimuksessakin kuitenkin pieni osa vastaajista olivat johdon
toimintaan liittyvassa kysymyksessa taysin eri mielta siita, etta johto pitaa turvallisuustoimin-
taa tarkeana. Naihin olisi syyta kiinnittaa huomiota, jotta myos yksittaiset negatiiviset koke-

mukset johdon tai organisaation toimintaan liittyen saadaan poistettua.

Positiivista oli myos, etta kysymys 24, joka mittasi avoimien ovien politiikkaa turvallisuusasi-
oista keskustelemisessa, sai korkean keskiarvon ja selkeasti suurin osa vastaajista oli samaa
tai taysin samaa mielta asiasta (Kuvio 4). Tama kuvastaa avointa keskustelukulttuuria ja kor-
keaa psykologisen turvallisuuden tilaa, joka on edellytyksena turvallisuuspoikkeamailmoitus-
ten laatimiselle ja turvallisuuden kehitysehdotusten esilletuonnille; psykologisen turvallisuu-
den tilassa voidaan ottaa myos muiden henkiloiden vaaralliset tyotavat ja uskalletaan opastaa

muita henkiloita turvalliseen tyoskentelyyn (Salas ym. 2020, 290).

Joitakin merkittavia kehityskohteita nousi esiin erityisesti koulutuksen jatkuvuuden, viestin-
nan ja tyontekijoiden osallistamisen osalta. Esimerkiksi koulutuksen ja tiedon saatavuuden
puutteet nousivat esiin useissa vastauksissa, mika heijastaa osittain viestinnan ja koulutuksen

epasaannollisyytta (Kuvio 4; Kuvio 6).

Suurin yksittainen kehittamistarve oli kommunikaatio eri osastojen valilla, joka sai koko kyse-
lyn matalimman keskiarvon. Vastaajista huomattava osa koki, etta osastojen valinen turvalli-
suustieto ei kulje tehokkaasti, mika voi johtaa siihen, etta tarkeita turvallisuushavaintoja ei
jaeta riittavan nopeasti tai kattavasti organisaation sisalla. Tama heikentaa osastojen valista
yhteistyota ja voi aiheuttaa sen, etta turvallisuustoimenpiteet jaavat osittain toteutumatta,
koska kaikki osapuolet eivat ole tietoisia potentiaalisista riskeista tai turvallisuustoimenpitei-
den tarpeesta. Taman ongelman ratkaiseminen vaatisi organisaatiolta selkeampia viestintaka-
navia ja prosesseja, jotka varmistavat, etta turvallisuustiedot jaetaan kattavasti ja ajallaan
kaikille osastoille. Gembalska-Kwiecien (2016, 271-271) ehdotti, etta yksildiden kouluttami-
sessa tulisi suosia sosiaalista mallia, jossa yksilot keskustelevat ja harjoittavat ongelmanrat-
kaisua keskenaan. Taman havaittiin muuttavan henkildiden turvallisuuskayttaytymista. Paa-
telma on linjassa Nykasen ym. (2018, 53-54) havaintoihin siita, etta aktiivinen ja sosiaalinen
osallistuminen riskienhallintatyohon lisaa sisaisen hallinnan tunnetta turvallisuusasioissa ja si-

ten turvallisuusvalmiuksia.

Koulutuksen jatkuvuus oli merkittava kehityskohde, johon useat vastaajat kiinnittivat huo-
miota. Tyontekijat kokivat, etta turvallisuuskoulutus on riittamatonta ja sen tulisi olla saan-
nollisempaa ja kaytannonlaheisempaa (Kuvio 6). Lisaksi henkilosto raportoi paasaantoisesti,
etta ei ole saanut alkuperehdytyksen lisaksi turvallisuuskoulutusta juurikaan viimeisen kolmen

vuoden aikana. Tama tulos on linjassa aiempien tutkimusten, kuten Nykasen ym. (2019, 336)
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ja Waitisen (2011, 207), kanssa, joissa korostettiin koulutuksen jatkuvuuden ja osallistavuu-
den merkitysta. Nykanen ym. (2019, 336) toivat esiin, etta osallistavat koulutusmenetelmat,
joissa tyontekijat paasevat itse aktiivisesti mukaan oppimisprosessiin, tuottavat parempia tu-
loksia kuin pelkastaan passiiviset, luennon kaltaiset menetelmat. Samoin Waitinen (2011, 200-
201) havaitsi, etta jatkuva ja saannollinen koulutus parantaa organisaation turvallisuuskult-
tuuria, koska se pitaa turvallisuuskaytannot tuoreina mielessa ja antaa tyontekijoille mahdol-
lisuuden oppia ja soveltaa uusia tietoja ja taitoja. Tulokset osoittavat, etta turvallisuuskoulu-
tuksen puutteellisuus Samiedussa saattaa osittain johtua resurssien vahaisyydesta tai koulu-
tuksen merkityksen vahaisesta painottamisesta organisaation johdossa. Koska henkilosto on
valmiiksi motivoitunut ja sitoutunut turvallisuuteen, saannollisten ja tyohon sidottujen koulu-

tusten jarjestaminen voisi olla erittain hyodyllista organisaatiolle.

Tapaturmia sattui erittain vahan, mika on positiivinen signaali siita, etta turvallisuustoiminta
on tehokasta. Lisaksi suurimmalle osalle tyontekijoista ei ollut sattunut yhtaan, tai vain yksit-
taisia lahelta piti-tilanteita tyossaan. Kuitenkaan turvallisuuspoikkeamailmoituksia ei suurin
osa ollut laatinut viimeisen kolmen vuoden aikana lainkaan, vaikka lahelta piti -tilanteita oli-
sikin sattunut. Tama tulos herattaa huolen siita, etta vaikka tyontekijat olisivat tietoisia ris-
keista, turvallisuuspoikkeamien raportointiprosessi voi olla epaselva tai se ei toimi odotetulla
tavalla. Tyontekijat kuitenkin tiedostavat oman epaaktiivisuutensa turvallisuuspoikkeamail-
moitusten raportoinnissa ja omaavat hyvan asenteen turvallisuutta kohtaan, joten asian esil-
letuominen ja prosessin helpottaminen voisivat lisata poikkeamailmoituksen maaraa. (Kuvio
7).

Tutkimuksessa ilmeni, etta monet tyontekijat eivat koe organisaation vastaavan poikkeamail-
moituksiin riittavan tehokkaasti (Kuvio 7), mika voi heikentaa tyontekijoiden halukkuutta ra-
portoida poikkeamia tulevaisuudessa. Kysymyksessa oli suuri vastaajakato, mika selittynee
silla, etta turvallisuuspoikkeamailmoituksia ei ollut. Tama havainto tukee Edusafe-hankkeen
tuloksia, joissa havaittiin samanlaisia ongelmia turvallisuuspoikkeamien raportoinnissa (Teperi
ym. 2018, 33). Tulosten perusteella poikkeamailmoitusmenettelya tulisi selkeyttaa ja viestin-
taa prosessin aikana parantaa, jotta tyontekijat kokisivat, etta heidan ilmoituksensa otetaan

vakavasti ja etta niihin reagoidaan nopeasti.

Osallistuminen turvallisuuspaatoksiin nousi esiin keskeisena kehittamisalueena, silla lahes
puolet henkilostosta koki, ettei heita osallisteta riittavasti turvallisuuspaatoksiin (Kuvio 8).
Tama tulos on huolestuttava, silla osallistaminen on avaintekija tyontekijoiden motivaation
yllapitamisessa ja heidan sitoutumisensa varmistamisessa. Kun tyontekijat eivat koe olevansa
osa turvallisuusprosessia, he saattavat tuntea, ettei heidan panostaan arvosteta, mika voi joh-
taa passiivisuuteen turvallisuusasioissa. Tama havainto on linjassa seka Edusafe-hankkeen (Te-
peri ym. 2018, 38) etta Waitisen (2011,198) tutkimusten kanssa, joissa osallistumisen puute

heikensi turvallisuuskulttuurin kehittymista. Tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon
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lisaa paitsi turvallisuuskulttuurin vahvuutta, myos heidan sitoutumistaan organisaation tavoit-
teisiin. Organisaatio voisi harkita konkreettisia keinoja, joilla henkilostoa voidaan aktiivisem-
min sitouttaa turvallisuusprosessien kehittamiseen, kuten saannollisia keskustelutilaisuuksia

tai tyontekijoiden turvallisuusryhmia, joissa paatoksia tehdaan yhdessa.

Seka tassa opinnaytetyossa, etta Edusafe-tutkimuksessa havaittiin vastaajien epausko tyosuo-
jeluvaltuutettujen toimintaan. Edusafe-tutkimuksessa noin kolmasosa koki tyosuojeluvaltuu-
tettujen roolin tarkeana tapaturmien ehkaisyssa (Teperi ym. 2018, 31), kun Samiedulla tyo-
suojeluvaltuutettujen roolin tarkeyteen uskoi yli puolet vastaajista (Kuvio 3). Tulokset voivat
osaltaan korostaa oppilaitosmaailman tyon hajanaisuutta; Edusafe-tutkimuksessa kartoitettiin
useita eri oppilaitoksia eri kaupungeissa, kun taas ammatillisena oppilaitoksena Samiedu on
hajaantunut eri aloille. Talloin tyosuojeluvaltuutetut eivat valttamatta tunne toimintojen eri-

tyispiirteita ja siten pysty vaikuttamaan tyon turvallisuuteen.

Sukupuolten valiset erot turvallisuusosaamisessa olivat myos huomionarvoisia. Miehet arvioi-
vat turvallisuusosaamistaan useammin paremmaksi kuin naiset, ja heidan vastauksissaan oli
vahemman hajontaa (Kuvio 9). Tama saattaa heijastaa sukupuolten valisia eroja tyotehtavissa
ja kokemuksissa. Nykasen, Sundin ja Vuoren (2018, 51) tutkimuksessa havaittiin samankaltai-
sia sukupuolittaisia eroja, joissa turvallisuusosaamisen kokemukset vaihtelivat miesten ja
naisten valilla lahinna riskinottohalukkuuden nakokulmasta. Naisilla saattaa olla erilaisia haas-
teita turvallisuuden osalta, mika voi vaikuttaa heidan kokemuksiinsa ja arvioihinsa turvalli-
suusosaamisesta. Tama havainto osoittaa, etta turvallisuuskoulutuksen suunnittelussa tulisi
ottaa huomioon sukupuolten valiset erot ja tarjota mahdollisesti erilaisia koulutussisaltoja ja
menetelmia, jotka vastaavat paremmin eri tyontekijaryhmien tarpeisiin. Lisaksi sukupuolten
valisia eroja loytyi palkitsemisjarjestelmissa; miehet kokivat useammin, etta turvallisuuden

kehittaminen olisi mieluisampaa, mikali siita saisi konkreettisia palkintoja (Kuvio 10).

Teknologia ja metsa ja Hyvinvointi ja liiketoiminta -toimialojen valilla oli tilastollisesti mer-

kittavaa eroa myos tyoturvallisuusosaamisen kokemuksessa (Taulukko 2). Teknologia ja metsa
-toimialan vastaajat kokivat Hyvinvointi ja liikketoiminta -toimialan vastaajia useammin turval-
lisuusosaamisen riittavaksi tyossaan (Kuvio 11). Lisaksi Kruskal-Wallis-testi havaitsi eroja osas-
tojen valilla kysymyksessa, joka kasitteli johdon kykya hoitaa tyoturvallisuutta, mutta Dunnin
testissa eroja ei pystytty osoittamaan eri toimialojen valille (Taulukko 3). Erot voisivat nousta
esille esimerkiksi suuremmalla otoskoolla tai eri tutkimusmenetelmilla; osastojen valista eroa
voisi tutkia esimerkiksi haastattelemalla ja keskittymalla niihin teemoihin, jotka tassa tutki-

muksessa nousevat esille.

Turvallisuusresurssit huolestuttivat osaa vastaajista, silla kysymyksen 22, joka mittasi onko
Samiedulla aina riittavasti tyontekijoita turvallisen tyoskentelyn varmistamiseksi, hajonta oli

merkittava. Vastaajat kuitenkin kokivat, etta Samiedun tyontekijat auttavat toisiaan
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tyoskentelemaan turvallisesti, eivatka hyvaksy vaarallista kayttaytymista tyossa, mika kuvaa
hyvaa turvallisuuden tiimityota. (Kuvio 5). Turvallisuusresurssien riittavyyden osalta tilastolli-
sesti merkittavaa eroa loytyi Teknologia ja metsa seka Hyvinvointi ja liiketoiminta -toimialo-
jen valilta (Taulukko 4). Teknologia ja metsa -toimialan vastaajat kokivat Hyvinvointi ja liike-
toiminta -toimialaa useammin, etta heilla ei ole riittavasti tyontekijoita tyon tekemiseksi tur-
vallisuusmaaraysten mukaisesti (Kuvio 12). Tama voi liittya eri alojen tyon luonteeseen; tek-
nologia ja metsa- toimialalla kaytetaan erilaisia koneita ja laitteita, joka voi vaikuttaa resurs-
sin tarpeeseen. Alakohtainen riskienhallinta voisi paljastaa tarkemmat kehityskohteet esimer-

kiksi tarvittavassa valvontaresurssissa.

Tulosten tarkastelu palvelussuhteen keston mukaan toi esille eroja eri ryhmien valilla. Krus-
kal-Wallis testi loysi tilastollisesti merkittavan eron siina, miten eri ryhmat kokevat johdon
kyvyn hoitaa turvallisuutta, mutta Dunnin testilla eroja eri ryhmien valilla ei pystytty osoitta-
maan (Taulukko 5). Erot voisivat loytya suuremmalla otoskoolla tai toisenlaisella tutkimusstra-
tegialla. Lisaksi eroja loytyi 7-9 vuotta ja 0-3 seka 7-9 vuotta ja yli 9 vuotta tyoskentelevien
valilla kysymyksessa, joka kasitteli avoimien ovien politiikkaa esihenkilon kanssa kaydyissa
turvallisuuteen liittyvissa keskusteluissa (Taulukko 6). Erot keskittyvat siis aikavalille 7-9
vuotta ja ovat mielenkiintoisesti eroavat seka huomattavasti vahemman aikaa palvelussuh-
teessa olleisiin, etta pidempaan palvelussuhteissa olleisiin henkiloihin. 7-9 vuotta palvelussuh-
teessa olevat henkilot kokivat avoimien ovien politiikan useammin huonommaksi, kuin 0-3
vuotta tai yli 9 vuotta toissa olleet (Kuvio 13). 7-9 vuotta toissa olevien ryhman eroille voi loy-
tya useita selityksia, silla se ajoittuu voimakkaaseen murrosvaiheeseen, jolloin 2018 voimaan
tullut ammatillisen koulutuksen reformi mullisti opetusta ja Samiedu uudisti strategiaansa
kaudelle 2017-2021, jonka ansiosta opiskelijamaara kasvoi huomattavasti (Ita-Savon Koulutus-
kuntayhtyma 2022, 4-5; Ita-Savon Koulutuskuntayhtyma 2024b, 7). Tassa murrosvaiheessa tyo-
hon tulleet voivat kokea organisaation suhtautumisen myos turvallisuusasioihin erilaisena,

kuin muut.

Pohdittaessa naita tuloksia voidaan kysya, missa maarin organisaation sisaiset prosessit, kuten
viestinta ja raportointikaytannot, vaikuttavat henkiloston kokemuksiin turvallisuuskulttuu-
rista. Tulokset viittaavat siihen, etta vaikka turvallisuuskulttuurin perusta on vahva, kaytan-
non toteutus saattaa vaihdella eri osastoilla ja tyontekijaryhmissa. Tama voi johtua organi-
saation sisaisesta rakenteesta ja viestinnan hajanaisuudesta, mika on huomioitu myos
Edusafe-hankkeessa (Teperi ym. 2018, 54) ja Waitisen (2011, 198-199) tutkimuksessa. Tulevai-
suudessa voisi olla hyodyllista tarkastella tarkemmin, kuinka organisaation eri tasoilla ja tii-
meissa turvallisuuskulttuuria toteutetaan ja miten sen johdonmukaisuutta voitaisiin parantaa.
Johdon ja esihenkiloiden tulisi olla lasna turvallisuustyossa ja varmistaa, etta tieto kulkee or-
ganisaation eri tasoilla saumattomasti. Yhteistyon tiivistaminen ja viestinnan tehostaminen

ovat avainasemassa turvallisuuskulttuurin kehittamisessa.
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta Samiedun tyoturvallisuuskulttuuri on vahvalla pohjalla.
Tyoturvallisuuskulttuurin vahvuuksiin kuuluu henkiloston asenne; vastaajat kokevat, etta tur-
vallisuus on heidan ammattitaitonsa osa ja heilla on henkilokohtaista vastuuta turvallisen tyo-
ympariston toteuttamisessa. Havainnot henkiloston asenteesta vastaavat aiemmin Suomalai-
sista kouluista tehtyjen tutkimusten tuloksia (Teperi ym. 2018; Waitinen 2011). Henkiloston
asenne turvallisuuskoulutuksia kohtaan on myos hyvalla tasolla, joskin harva on valmis kaytta-

maan omaa aikaansa turvallisuuskoulutuksiin osallistumiseen.

Merkittavia kehittamiskohteita on erityisesti koulutuksen jatkuvuudessa, viestinnassa ja tyon-
tekijoiden osallistamisessa. Naiden tekijoiden vahvistaminen voisi auttaa varmistamaan, etta
turvallisuuskulttuuri ei ole vain periaate, vaan aktiivinen osa paivittaista tyoskentelya. Orga-
nisaatiolla on tassa selkeita mahdollisuuksia kehittaa turvallisuusprosessejaan ja lisata tyonte-

kijoiden aktiivista roolia turvallisuuskaytantojen toteuttamisessa ja kehittamisessa.

Bisbeyn ym. (2021, 100-101) mukaan turvallisuuskulttuurimallit tunnistavat turvallisuuskult-
tuurin rakentumisen vahvasti yksittaisten tyontekijoiden asenteiden ja kayttaytymisen poh-
jalta. Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta Samiedun turvallisuuskulttuurin kehittamiselle
on hyvat edellytykset esimerkiksi henkilokunnan sitoutumisen ja motivaation nakokulmasta.
Bisbeyn ym. (2021, 96; 103-104) mallin mukaisesti turvallisuuskulttuuri tarvitsee kommunikaa-
tiota ja tiedonvaihtoa, tiimityota, raportointia ja palkitsemiskaytantoja, jotta se johtaa tur-
vallisiin lopputuloksiin. Tama opinnaytetyo tunnistaa kehityskohteita tiedonvaihtoon, tiimi-
tyohon ja raportointiin, joita parantamalla yksiloiden positiivinen asenne voidaan jalkauttaa
paremmin, mika voisi johtaa turvallisuuden kannalta hyviin lopputuloksiin. Naiden tunnistami-

nen voi parantaa edelleen turvallisuuskulttuuria organisaatiossa.
6.1 Ehdotelmat organisaatiolle

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta organisaation tyoturvallisuuskulttuuri on
vahva, mutta se kaipaa edelleen kehittamista tietyilla osa-alueilla. Vastaajien nakemykset ja
tutkimuksessa esiin nousseet teemat korostavat erityisesti viestinnan, koulutuksen ja turvalli-
suuspoikkeamailmoitusmenettelyjen tarkeytta. Naiden havaintojen pohjalta ehdotamme orga-

nisaatiolle seuraavia kehitysehdotuksia tyoturvallisuuskulttuurin parantamiseksi.

Henkiloston positiivinen asenne ja osaaminen tulisi hyodyntaa tehokkaammin tarjoamalla

heille konkreettisia tyokaluja turvallisuustyon tueksi seka parantamalla tiedonkulkua organi-
saation sisalla. Tama edellyttaa, etta tyontekijoille annetaan selkeita valineita turvallisuus-
toimenpiteiden suorittamiseen ja varmistetaan, etta turvallisuustietoa jaetaan avoimesti ja

saannollisesti.

Koulutustoimintaa on kehitettava siten, etta se tarjoaa enemman tyohon sidottuja ratkaisuja.

Turvallisuuskoulutusten tulisi olla saannollisia ja niiden sisalto tulisi raataloida vastaamaan
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tyontekijoiden konkreettisia tarpeita. Tama mahdollistaisi turvallisuusosaamisen jatkuvan ke-
hittymisen ja parantaisi organisaation valmiutta kohdata erilaisia tyoturvallisuuteen liittyvia
haasteita. Turvallisuuskoulutusten tulee olla pedagogiikaltaan osallistavia ja sosiaalisia. Kou-
lutuksissa tulisi olla mukana kattavasti eri henkiloita organisaation eri osastoilta. Tama voi
osaltaan parantaa osastojen valista turvallisuuskommunikaatiota, joka oli suurin yksittainen

kehitysehdotus tassa tutkimuksessa.

Turvallisuuspoikkeamailmoitusmenettelya tulee uudistaa. Talla hetkella poikkeamien rapor-
tointi ja niihin reagoiminen eivat ole riittavan selkeita tai systemaattisia. Ilmoitusmenettelya
tulisi selkeyttaa ja varmistaa, etta tyontekijat saavat nopeasti ja kattavasti tietoa siita,
kuinka heidan raportoimiinsa poikkeamiin reagoidaan ja mita toimenpiteita niiden pohjalta
toteutetaan. Tama lisaisi henkiloston luottamusta turvallisuusprosessien toimivuuteen ja kan-

nustaisi aktiivisempaan poikkeamien raportointiin.

Henkiloston osallistamisen ja tiedonkulun varmistamiseksi turvallisuustoiminnasta tulee tie-
dottaa aktiivisesti tyontekijoille ja pyytaa heidan mielipidettaan turvallisuustoiminnan kehit-
tamiseksi. Samiedulla vallitsee taman opinnaytetyon havaintojen pohjalta psykologisen tur-
vallisuuden ja henkiloston asenteiden nakokulmasta edellytykset hyodyntaa henkilostoa tur-
vallisuuden hallinnassa. Nykanen ym. (Nykanen ym. 2019, 334) havaitsivat, etta aktiivinen
osallistuminen turvallisuustyohon luo sisaisen hallinnan tunnetta, ja sita kautta kasvattaa tur-
vallisuuteen liittyvaa motivaatiota. Motivaatio itsessaan voi parantaa turvallisuuskayttayty-
mista ja tahtoa noudattaa saadoksia, mitka edelleen vaikuttavat onnettomuuksia vahentavasti
(Christian ym. 2009, 1105).

Christian ym. (2009, 1105-1107) havaitsivat, etta turvallisuuteen liittyvaan osallisuuteen vai-
kuttaa merkittavasti organisaation johto ja esihenkilot, jotka esimerkillaan voivat edesauttaa
tyontekijoiden osallistumista muun muassa turvallisuushavaintojen tekemiseen. Ariss (2003)
ehdotti mallia, jossa organisaation sisalla luodaan vapaaehtoisista tyontekijoista ryhmia,
jotka kouluttavat ja opastavat muita turvallisuudessa. Tama voisi olla yksi malli, eraanlainen
turvallisuusmentorointi, jolla hyodynnetaan todettua henkiloston hyvaa asennetta turvalli-
suustyon osallisuuden edistajana. Turvallisuusmentorointimalli voisi kytkeytya tyosuojeluorga-

nisaatioon, jolloin usko tyosuojeluorganisaation merkittavyyteen voisi myos nousta.

6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Taman tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti varmistettiin kayttamalla kysymyksia, jotka

perustuvat aiemmin validoituihin turvallisuuskulttuurin mittareihin. Tutkimuksessa arvioitavat
asiat mukailevat Concalves Filhon ja Watersonin (2018, 204) esittelemien eri turvallisuuskult-
tuurimallien rakennetta (Kuvio 1) seka perustuivat turvallisuuskulttuurin rakenteelliseen viite-
kehykseen (Cooper 2000; Reason 1997), seka Edusafe-tutkimukseen (Teperi ym. 2018) ja Wai-

tisen (2011) tutkimukseen koulujen turvallisuuskulttuurista. Edusafe-tutkimuksessa kaytetty
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NOSACQ-50-tutkimuskysely on laajasti pohjoismaissa kaytetty tyokalu turvallisuuskulttuurin
mittaamiseen. Lisaksi kyselya pilotoitiin ennen varsinaista datankeruuta, jotta voitaisiin var-
mistaa kysymysten yhdenmukainen ymmarrettavyys, joka osaltaan lisaa mittariston johdon-

mukaisuutta ja varmistaa, etta kyselylla saadaan johdonmukaisia tuloksia.

Tutkimuksessa kaytetty aineisto kerattiin alun perin eksploratiivista faktorianalyysia varten,
jonka tavoitteena oli loytaa turvallisuuskulttuuriin liittyvia latentteja tekijoita. Faktorianalyy-
sin tarkoituksena oli kyselytutkimuksen vaittamien ryhmittely ja muuttujien valinen raken-
teen selvittely. Taman tutkimuksen yhteydessa suoritettiin eksploratiivista faktorianalyysia,
mutta se ei tuottanut stabiilia ja tulkittavaa faktorirakennetta ilman huomattavaa analysoita-

vien kysymysten poistamista.

Koska faktorianalyysi ei tarjonnut selkeaa rakennetta, tutkimuksen analysointivaiheessa siir-
ryttiin kasittelemaan vaittamia teemoittain, mutta yksittaisina kysymyksina, lahinna rapor-
toinnin selkeyttamiseksi. Teemoista ei muodostettu summamuuttujia, silla osissa teemoissa
kysymysten Cronbachin alfa -arvot jaivat alle valitun raja-arvon (0,6). Talla pyrittiin valtta-
maan liian laajojen yhteenvetomuuttujien kaytosta syntyvia virheita. Koko kyselyn
Cronbachin alfa oli 0,91, joka osoittaa, etta kyselylla oli erinomainen sisainen johdonmukai-

suus.

Dunnin testin tulosten luotettavuustarkastelussa kaytettiin Bonferroni-korjausta, silla se on
konservatiininen korjaus tyypin | virheen hallintaan, seka yksinkertainen toteuttaa. Bonfer-
roni-korjaus jakaa valitun alfa-tason (0,05) kaikkien tehtyjen parivertailujen lukumaaralla,
mika tiukentaa kriteeria tilastollisesti merkitsevan eron toteamiseksi (Shaffer 1995, 569).
Tama varmistaa, etta parivertailuissa loydetyt erot ovat todellisia eivatka sattumanvaraisia,
mutta riskina on tyypin Il virhe, eli todellisia eroja voi jaada huomaamatta. Tama korostuu
etenkin silloin, kun testien maara on suuri tai otoskoko pieni (Armstrong 2014, 505). Osassa
vertailuista parivertailujen maara oli suuri, joten Dunnin testi tehtiin Armstrongin (2014, 505-
506) suosittelemalla, vahemman konservatiivisella Holm-Bonferroni-korjauksella. Tama ei kui-
tenkaan johtanut uusiin tilastollisesti merkittaviin havaintoihin, joten opinnaytetyossa on ra-

portoitu Bonferroni-korjatut Dunnin testit.

Kyselyn lopussa olleen avoimen kysymyksen vastausten analysoinnissa kaytetty saturaatio-
analyysi vahvisti tulosten luotettavuuden teemoittelun kannalta. Saturaatioanalyysin tulosten
perusteella kyselyn avoimista vastauksista saavutettiin saturaatio jo varhaisessa vaiheessa,
jolloin suurin osa keskeisista teemoista, kuten tyytyvaisyys tyoturvallisuustoimintaan ja vies-
tinnan kehitystarpeet, tuli ilmi nopeasti. Uusien teemojen esiintyminen vaheni merkittavasti
analyysin edetessa, ja viimeiset kolme teemaa havaittiin yhdeksannen vastauksen jalkeen,

minka jalkeen uusia teemoja ei enaa ilmennyt (Taulukko 1). Tama viittaa siihen, etta
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aineiston riittavyys tutkimuskysymysten kannalta on saavutettu, eika lisaaineiston keraaminen

olisi tuonut esiin olennaisesti uusia nakokulmia.

Vaikka tutkimuksen kyselyaineisto tarjoaa tietoa organisaation tyoturvallisuuskulttuurista ja
otos edustaa organisaation tyontekijoita kokonaisuudessaan, on huomioitava, etta kaikki osas-
tot tai ammattiryhmat eivat olleet tutkimuksessa tasavertaisesti edustettuina. Osastojen vas-
tausaktiivisuudessa ilmeni vaihtelua, mika voi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin tulokset heijasta-
vat koko organisaation tilannetta. Tama voi heikentaa tutkimuksen ulkoista validiteettia, eli
tulosten yleistettavyytta koskien kaikkia osastoja tai laajemmin muita organisaatioita samalla

alalla.

Taman rajoituksen vuoksi tuloksia on tarkasteltava osittain varauksella, etenkin jos niita halu-
taan soveltaa organisaation niihin osastoihin, jotka eivat olleet vahvasti edustettuina aineis-
tossa. Tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin hyodyllisia niilta osin, kuin ne tarjoavat nakokul-
mia niista osastoista, jotka olivat hyvin edustettuina. Toimialatasolla edustus noudatti hyvin

toimialojen rakennetta.

Kyselylomakkeen laatimisen yhteydessa on sattunut virhe, joka on jaanyt lopulliseen lomak-
keeseen ennakkotestaamisesta huolimatta. Palvelussuhteen kestoa mittaavassa kysymyksessa
numero 7 vastausvaihtoehdot olivat 0-3 vuotta, 4-7 vuotta, 7-9 vuotta ja yli 9 vuotta. Ongel-
maksi muodostuu kahden ensimmaisen vastausvaihtoehdon vali, eli kolmesta neljaan vuotta
toissa olleet henkilot, joiden vastaukset ovat voineet jakautua tulkinnanvaraisesti kahdelle eri

vastausvaihtoehdolle. Tama heikentaa tulosten soveltamista tassa kyseisessa ryhmassa.
6.3  Tulosten sovellettavuus muihin organisaatioihin

Vaikka tutkimus on tehty yhteen organisaatioon, ovat sen tulokset jossain maarin sovelletta-
vissa universaalistikin. Tutkimusten tulokset, kuten tyontekijoiden sitoutuminen ja sitoutta-
minen, seka avoimen viestinnan merkitys, ovat sovellettavissa etenkin muihin oppilaitoksiin,
seka aloille, joissa tiimityo ja tyontekijoiden osallistaminen ovat keskeisia turvallisuuskaytan-
teiden onnistumisessa. Edusafe -tutkimuksessa havaittiin samankaltaisia ilmioita eri asteen
kouluissa ja organisaatioissa (Teperi ym. 2018) ja myos Waitinen (2011) havaitsi samankaltai-
sia tuloksia perusasteen koulutuksen parissa, joka osoittaisi, etta tulokset ovat universaaleja

ainakin koulutusalalla.

Aiemmasta turvallisuuskulttuuritutkimuksesta saadaan tukea opinnaytetyomme havainnoille,
myos Guldemund (2000) havaitsi, etta turvallisuuskulttuuri rakentuu organisaation johtami-
sen, viestinnan ja osallisuuden kautta. Lisaksi turvallisuuskulttuuritutkimuksessa on huomioitu
koulutuksen tarkeys, ja modernimmassa tutkimuksessa etenkin osallistavan turvallisuuskoulu-
tuksen hyodyt turvallisuuskulttuurin kehittamisessa. (Bisbey ym. 2021; Gembalska-Kwiecien

2016; Nykanen ym. 2019). Nain ollen havainnot ja etenkin kehitysehdotukset osallistamisen
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suhteen koulutuksessa ja viestinnassa ovat sovellettavissa muihinkin organisaatioihin, joissa
turvallisuuskulttuuria halutaan kehittaa. Opinnaytetyon havainnot vahvistavat uudenlaisen,
osallistavan tyoturvallisuuskulttuurin ja tyoturvallisuuteen liittyvan koulutusmallin tarvetta

turvallisuuden kehittamisessa.

Opinnaytetyo osoitti, etta tulokset ovat Samiedulla samansisaltoisia suurimmalta osin eri
osastoilla ja eri tyontekijaryhmissa. Samat ilmiot nousevat esille Samiedun eri ammattilaisten
ja tyotehtavien parissa, eika merkittavia eroja loytynyt, kuin muutamissa asioissa. Tama
osoittaa tulosten sovellettavuutta laajasti eri tehtaviin ja toimialoihin. Tulokset ovat sovellet-
tavissa erityisesti organisaatioihin, joissa tyoskentelee useita eri alojen ammattilaisia ja toi-

mintaymparisto on hajanainen, kuten Samiedu, jota tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin.

Kehitysehdotuksia voidaan ottaa kayttoon muissakin organisaatioissa, joissa tyontekijoiden
osallistuminen tyoturvallisuuskulttuurin kehittamiseen havaitaan olevan vahaista. Naiden kei-
nojen soveltaminen edellyttaa kuitenkin johdon aktiivista sitoutumista, seka osallisuuden

suunnittelua organisaatiokohtaisesti.

Tutkimusta voidaan sellaisenaan myos laajentaa muihin organisaatioihin. Tutkimuslomake toi-
mii yhteistyossa sen pohjalta ohjelmoidun Python-koodin kanssa, jolla voidaan ajaa myo0s toi-
sena ajankohtana tai toisessa organisaatiossa tehtyyn, rakenteeltaan suurin piirtein samansi-
saltoiseen kyselyyn samat analyysit, mita tassa kyselytutkimuksessa on tehty. Ohjelmiston ra-
kenne mahdollistaa tutkimuksen toteuttamisen esimerkiksi erilaisilla kysymyksilla, mikali ky-

symyksia halutaan muokata tai vaihtaa organisaatiokohtaisesti.
6.4 Oman tyomme arviointi

Alkuperainen suunnitelma eksploratiivisesta faktorianalyysista olisi voinut onnistua paremmin,
mikali kyselyssa olisi saatu aikaan laajempi otoskoko. Lisaksi faktorianalyysin edellyttamaa
varianssia olisi voitu saada aikaiseksi kayttamalla laajempaa Likert-asteikkoa, esimerkiksi
viisi- tai seitsemanportaista. Faktorianalyysin onnistuminen olisi tuonut yksinkertaisemman
rakenteen tulosten kasittelyyn ja se olisi voinut nostaa esiin suurempia teemoja, joiden
kautta kehitysehdotukset olisi voinut perustella paremmin. Suuremmalla otoksella olisi saavu-
tettu myos mahdollisesti tulosten yleistettavyys kaikille organisaation aloille. Suuremmalla
otoskoolla ja eri Likert-asteikolla keratty data olisi voinut myos tayttaa normaaliusvaatimuk-
set, jolloin dataan olisi voitu soveltaa parametrisia menetelmia, kuten varianssianalyysia
(ANOVA).

Mikali tutkimusstrategiana on yksittaisten tulosten tarkastelu ja niista erojen etsiminen ei-
parametrisilla menetelmilla, olisi tutkimuksen supistaminen ja fokusointi jo aiemmin, esimer-
kiksi aiemmasta tutkimuksesta, tunnettuihin kehitysalueisiin voinut tuoda tarkempia tuloksia

yksittaisista kehitysalueista. Tutkimuksen keskittaminen turvallisuuskulttuurin pienempiin
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komponentteihin toimiikin oivana jatkotutkimusaiheena talle tutkimukselle, kun halutaan ke-
hittaa esimerkiksi osallisuutta tai viestintaa turvallisuuskulttuurin osana ja korostaa niiden

merkitysta.

Yksityiskohtaisempaa ja monipuolisempaa tietoa turvallisuuskulttuurista olisi voitu saada ke-
rattya laajentamalla kvalitatiivista aineistoa. Kvalitatiivisen aineiston keraaminen olisi voitu
tehda esimerkiksi haastattelemalla tyontekijoita teemahaastatteluilla. Haastattelututkimuk-
sen voisi toteuttaa myos taman tutkimuksen jatkona; etenkin tilanteessa, jossa kvantitatiivi-
sella strategialla on osoitettu turvallisuuskulttuurin kehityskohteita, joita halutaan tutkia tar-

kemmin.

Jatkotutkimusaiheena luonnollinen valinta on seurantatutkimus, jolla saadaan tietoa esimer-
kiksi kayttoonotettujen toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Tutkimus voidaan toistaa kaytta-
malla samoja kysymyksia tai osaa niista, turvallisuuskulttuurin tason mittaamiseksi ja sen tut-

kimiseksi, kokevatko tyontekijat kayttoonotetut toimenpiteet vaikuttaviksi.

Tyota tehtiin tiiviissa yhteistyossa tarkasteltavan organisaation kanssa. Tyo ja sen kehityseh-
dotukset esiteltiin organisaation johtoryhmalle, jossa paatettiin ottaa kehitysehdotukset kayt-
toon, tyo jatkuu kehitysehdotusten kayttoonotolla ja osallistavan tyoturvallisuusjohtamisjar-
jestelman rakentamisella lahitulevaisuudessa. Organisaatio koki tutkimuksen tuoman tiedon
hyodyllisena turvallisuuden kehittamisessa ja se tuotti organisaatiolle uutta tietoa tyoturvalli-

suuskulttuurin ulottuvuuksista.
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Liite 1: Kysymyslomakkeen kysymykset

1 Mika on sukupuolesi?

2 lkasi

3 Korkein suorittamani tutkinto
4 Roolisi organisaatiossa

5 Tiimi tai osasto

6 Tyoskentelen paasaantoisesti
7 Palvelussuhteeni kesto

Kuinka paljon olet saanut tyohosi liittyvaa turvallisuuskoulutusta Samiedulla alkuperehdy-
tyksen lisaksi viimeisen kolmen vuoden aikana?

9 Kuinka paljon sinulla on kokemusta tyoturvallisuuteen liittyvista tyotehtavista

Kuinka monta tyotapaturmaa arvioisit sinulle sattuneen Samiedulla viimeisen kolmen vuo-
den sisalla?

Kuinka monta tyoturvallisuuteen liittyvaa lahelta piti -tilannetta sinulle arvioit sattuneen
Samiedulla viimeisen kolmen vuoden sisalla?

Kuinka monta turvallisuuteen liittyvaa poikkeamailmoitusta olet tehnyt viimeisen kolmen
vuoden sisalla?

Koen etta minulla on riittava osaaminen paivittaisissa tyoturvallisuuteen liittyvissa asi-
oissa tyossani Samiedulla

14 Ammattitaitooni kuuluu se, etta osaan tyoskennella turvallisesti Samiedulla
15 Koen henkilokohtaista vastuuta turvallisen tyoympariston toteuttamisessa Samiedulla

Tyohoni liittyvan turvallisuuden kehittaminen Samiedulla on minulle mieluisampaa, mikali
siita saa jonkinlaisia konkreettisia palkintoja

Tyoskentelen turvallisesti Samiedulla riippumatta siita, valvotaanko tyon turvallista teke-
mista

17
18 Samiedun tyontekijat luottavat johdon kykyyn hoitaa tyoturvallisuutta

19 Samiedun johto pitaa tyoturvallisuustoimintaa tarkeana

20 Samiedun tyosuojeluvaltuutetuilla on merkittava rooli tapaturmien torjunnassa

21 Pidan tarkeana, etta Samiedulla jarjestetaan tyoturvallisuuskoulutusta

Samiedulla on aina riittavasti tyontekijoita, jotta tyo saadaan tehtya turvallisuusmaarays-
ten mukaisesti

23 Samiedun tarjoama turvallisuusinformaatio on relevanttia tyoni nakokulmasta
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Samiedulla on avoimien ovien politiikka, joka mahdollistaa tyoturvallisuusasioista keskus-
telemisen esihenkiloiden kanssa ilman pelkoa seuraamuksista

25 Samiedun johto ottaa tyontekijat mukaan tehdessaan paatoksia tyoturvallisuuteen liittyen

Tyoturvallisuuteen liittyva tieto liikkuu tehokkaasti Samiedulla ylimmalta johdolta aina

27 Tyoturvallisuuteen liittyva kommunikaatio toimii Samiedulla hyvin eri osastojen valilla
28 Samiedun tyontekijat auttavat toisiaan tyoskentelemaan turvallisesti

29 Olen saanut Samiedulta riittavan perehdytyksen tyoni tekemiseksi turvallisesti

30 Tyoturvallisuuskoulutus Samiedulla on jatkuvaa

Olen valmis kayttamaan omaa aikaani turvallisuusasioiden opiskeluun Samiedun tyohoni
liittyen

Uskon, etta mikali Samiedulla sattuu vakava turvallisuuspoikkeama, se selvitetaan perin-
pohjaisesti

Samiedu tarjoaa tyokaluja omaan tyohoni liittyvaan turvallisuuden edistamiseen, kuten
vaarojen tunnistamisen menetelmia

Osallistun itse aktiivisesti riskienhallintaan Samiedulla havainnoimalla turvallisuusriskeja
tyohoni liittyen

Raportoin aktiivisesti havaitsemistani turvallisuuspoikkeamista Samiedun virallisen poik-
keamailmoitusmenettelyn kautta

36 Mikali raportoin Samiedulla turvallisuushavainnon, saan siihen aina vastauksen

Samiedulla toteutetaan turvallisuuspoikkeama-ilmoituksen jalkeen aina kaikki sovitut tur-
vallisuutta parantavat toimenpiteet

Samiedun tyontekijat hyvaksyvat vaarallisen kayttaytymisen niin kauan, kun tapaturmia ei
satu

38
39 Samiedu miettii tyohon liittyvia turvallisuusasioita jo ennen, kuin mitaan sattuu
40 Joskus tyossani Samiedulla taytyy ottaa turvallisuusriskeja saadakseen tyo tehtya

41 Arvioi Samiedun organisaation turvallisuuden suoritumista yleisesti arvosanalla

42 Miten arvioisit sanallisesti Samiedun tyoturvallisuustoimintaa



Liite 2: Taustamuuttujien suhteelliset osuudet vastaajista
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Taustamuuttujat n %
Sukupuoli
Nainen 61 60%
Mies 40 40%
Tutkinto
Ylempi korkeakoulututkinto 54 53%
Alempi korkeakoulututkinto 25 25%
Ammatillinen perustutkinto 8 8%
Erikoisammattitutkinto 6 6 %
Ammattitutkinto 4 4%
Opistotutkinto 3 3%
Lukio 1 1%
Rooli
Opetustehtavat 59 58%
Taitovalmentaja 14 14%
Talous- henkilo- ja hallintopalvelut 9 9%
Kuntayhtymapalvelut 7 7%
Laatu ja hanketoiminta 6 6 %
Opiskelijahuollon tehtavat 3 3%
Markkinointi ja viestinta 2 2%
Opinto-ohjaaja 1 1%
Tiimi tai osasto Toimiala
Logistiikka-alan, ajoneuvoalan ja kone- ja tuotantotek-
niikan seka metsaalan perustutkinnon tiimi Teknologia ja metsa 16 16%
Sosiaali- ja terveysalan seka puhdistuspalvelualan tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 11 11%
Yhtymapalvelut Yhtymapalvelut 10 10%
Sahko- ja automaatioala, talo- ja kiinteistdala seka tur-
vallisuusalan tiimi Teknologia ja metsa 8 8%
Liiketoiminnan perustutkinnon tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 7 7%
Yhteisten tutkinnon osien tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 7 7%
Johdon foorumi Yhtymapalvelut 7 7 %
Matkailu- ravintola- ja cateringalan seka elintarvikealan
tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 6 6 %
Hanketiimi Yhtymapalvelut 5 5%
Taideteollisuus- ja media-alan tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 4 4%
Rakennusalan, puualan, pintakasittelyalan ja sisustus-
alan tiimi Teknologia ja metsa 3 3%
Luonto- ja ymparistdalan seka metsdalan ammattitut-
kinnon tiimi Teknologia ja metsa 3 3%
Maahanmuuttaneiden tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 3 3%
Hius- ja kauneudenhoitoalan tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 2 2%
Opiskelijahallinto Yhtymapalvelut 1 1%
Opiskelijahuolto Yhtymapalvelut 1 1%
opiskelijapalvelut Yhtymapalvelut 1 1%
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Sami-palvelut Yhtymapalvelut 2 2%
Tuva-koulutus Hyvinvointi ja liiketoiminta 1 1%
Hyvinvointi - ja liiketoiminta Hyvinvointi ja liiketoiminta 1 1%
Yrittajyystiimi Yhtymapalvelut 1 1%
Tieto- ja viestintatekniikan tiimi Hyvinvointi ja liiketoiminta 1 1%
TyOskentely-ymparisto
Samiedun kampuksilla 83 82%
Etatyossa 13 13%
Opiskelijoiden tydssaoppimispaikoilla 1 1%
Muu: Kampuksen aidan ulkopuolella 1 1%
Muu: Harjoitustyokohteissa (Asiakasty6t) 1 1%
Muu: Seka eta- etta lahi 1 1%
Muu: Liikenneopetuksessa 1 1%
Palvelussuhteen kesto
0-3vuotta 48 48 %
4-7 vuotta 17 17%
7-9vuotta 6 6 %

yli 9 vuotta 30 30%



Liite 3: Varianssivertailujen tulosten yhteenveto
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. . . . Testistatis- Merkitsevyys,
Taustamuuttuja Kysymys Tilastollinen testi tiikka** p-arvo raja p < 0,05
Sukupuoli Kysymys 13  Mann-Whitney U U=1710.5 p=0.00013 Merkitseva
Kysymys 16  Mann-Whitney U U=1453.5 p =0.0294 Merkitseva
Ikaryhmat Kysymys 16  Kruskal-Wallis MatalinH=12,60 p=0,083 Ei merkitseva
forkein SUOMItettl oy mys 36 Kruskal-Wallis MatalinH=7,49 p=0,278  Eimerkitseva
koulutus
Lo01 OfBAMSAA yysymys 36 Kruskal-Walls H=14.764 p=0.0391 Merkitsevi
Dunnin testi (Matalin: Opiskelijahuol-
lon tehtavat vs. Markkinointi ja vies- p=0,0611 Ei merkitseva
tinta) *
Osasto Kysymys 13  Kruskal-Wallis H=8.441 p=0.0147 Merkitseva
;Z;mln testi (Hyvinvointi vs. Teknolo- p=0.0181 Merkitsevs
Dunnin testi (Hyvinvointi vs. Yhtyma- p = 1.0000 Ei merkitsevi
palvelut)
Dunnin testi (Teknologia vs. Yhtyma- D =0.0699 Ei merkitsevi
palvelut)
Kysymys 18  Kruskal-Wallis H=6.355 p=0.0417 Merkitseva
gDi:];mm testi (Hyvinvointi vs. Teknolo- D =0.0941 Ei merkitsevi
Dunnin testi (Hyvinvointi vs. Yhtyma- p=0.2233 Ei merkitsevi
palvelut)
Dunnin testi (Teknologia vs. Yhtyma- b = 1.0000 Ei merkitsevs
palvelut)
Kysymys 22  Kruskal-Wallis H=7.159 p=0.0279 Merkitseva
;Z;mln testi (Hyvinvointi vs. Teknolo- D = 0.0408 Merkitsevs
Dunnin testi (Hyvinvointi vs. Yhtyma- p = 1.0000 Ei merkitsevs
palvelut)
Dunnin testi (Teknologia vs. Yhtyma- p=0.1814 Ei merkitsev
palvelut)
E:;‘;slussumee” Kysymys 24  Kruskal-Wallis H=9.933 p=0.0191  Merkitseva
Dunnin testi (0-3vvs. 4-7 V) p=1.0000 Eimerkitseva
Dunnin testi (0-3vvs. 7-9v) p=0.0247  Merkitseva
Dunnin testi (0-3vvs. yligv) p=1.0000 Eimerkitseva
Dunnin testi (4-7 vvs. 7-9v) p=0.3450 Eimerkitseva
Dunnin testi (4-7 vvs.yligv) p=1.0000 Eimerkitseva
Dunnin testi (7-9vvs.yligv) p=0.0232  Merkitseva

* Esitetty parivertailujen matalin p-arvo

**Esitetddn matalin H-arvo, kun ei merkityksellisid tuloksia
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Liite 4: Dunnin testin mukaiset parivertailutulokset roolin mukaisesti kysymyksessa 36
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