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Tama opinnaytetyo keskittyy sisaisen tyoturvallisuusviestinnan kehittamiseen Finnair Techni-
cal Services Qy:ssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajan sisaisen tyotur-
vallisuusviestinnan nykytilanne ja laatia ehdotuksia viestinnan kehittamistoimenpiteiksi. Opin-
naytetyo kasittelee tyoturvallisuuteen liittyvaa tiedotusta seka johdon ja tyontekijoiden va-
lista vuorovaikutusta. Opinnaytetyon piirissa olivat lentokonehuollossa seka taustakorjaa-
moilla tyoskentelevat mekaanikot ja asentajat.

Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jonka tietoperusta muodostuu
tyoturvallisuuslainsaadannosta, tyoturvallisuus ja -terveysjarjestelmien standardista SFS-I1SO
45001 seka viestinnan ja tyoturvallisuuden johtamisen ammattikirjallisuudesta. Tyoturvalli-
suusviestintaa ohjaa lainsaadanto, mutta myos viestinnan merkittava rooli osana tyoturvalli-
suuden johtamista. Viestinnan kentalla tyoturvallisuusviestinta sijoittuu osaksi tyoyhteisovies-
tintaa. Kehittamistyon aikana tyoturvallisuusviestinnan tilannetta kartoitettiin kahdella ai-
neistonkeruumenetelmalla, jotka olivat kysely ja haastattelu. Kyselylla selvitettiin lentoko-
nehuollon ja taustakorjaamojen tyontekijoiden kokemusta ja haastatteluilla esihenkilo- ja
johtopositioissa olevien nakemysta.

Aineistonkeruun tuloksissa havaittiin tyontekijoiden kasityksen tyoturvallisuutta koskevasta
tiedonsaannista olevan paasaantoisesti hyvalla tasolla. Vahvistusta viestintaan voidaan harkita
yksittaisten aihealueiden osalta. Turvallisuuskulttuuri koettiin hyvaksi. Operatiivisen johdon
sitoutumisen turvallisuuteen koettiin olevan ylinta johtoa korkeammalla tasolla. Toisaalta
operatiivisen johdon sitoutumisen ei aina nakynyt jokapaivaisessa tyoskentelyssa, ja turvalli-
suusjohtaminen koettiin epatasalaatuiseksi. Tyontekijat olivat kiinnostuneita erityisesti tyo-
paikalla sattuvista tyotapaturmista, lahelta piti -tilanteista seka turvallisuusparannuksista ja
toivoivat naille lisaa nakyvyytta viestinnassa. Johdon tahtotilana oli kokonaisvaltaisen toimin-
takulttuurin kehittaminen, johon liittyi raportointikulttuurin vahvistaminen entisestaan.

Tulosten perusteella esitetyt kehittamistoimenpiteet keskittyvat johtamisviestinnan kehitta-
miseen, viestinnan suunnittelun, sisallon ja kanavien kayton kehittamiseen seka raportointi-

kulttuurin vahvistamiseen. Erityisen tarkeaa on operatiivisen johdon toiminnan johdonmukai-
suus seka tiedottamisen aktiivisuus ja tasalaatuisuus. Lisaksi kehittamistyon puitteissa laadit-
tiin viestintamateriaaleja kehittamistyon aikana esiin nousseisiin tarpeisiin.

Asiasanat: tyoturvallisuus, tyoturvallisuusjohtaminen, tyoturvallisuusviestinta, tyoyhteisovies-

tinta
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This thesis focuses on the development of internal occupational safety communication in
Finnair Technical Services Ltd (FTE). The objective of the thesis was to map the current
situation of occupational safety communication and to prepare proposals for communication
development measures. The thesis studies occupational safety communication and interaction
between management and employees. Within the research scope of the thesis were licensed
engineers and aircraft mechanics working in aircraft maintenance and back shops.

The thesis was implemented as a functional study. The theoretical framework reviews
occupational safety legislation, standard SFS-ISO 54001 on occupational safety and health
systems, and professional literature on communications and occupational safety management.
Occupational safety communication is guided by occupational safety legislation, but also by
its significant role in occupational safety management. In the field of communications,
occupational safety communication is a part of organizational communication.

During the development work, the current situation of occupational safety communication
was mapped using two methods, survey and interview. The mixed methods approach provided
a comprehensive understanding of FTE’s occupational safety communication. The survey
investigated the experience of employees working in aircraft maintenance and back shops,
and the interviews added the view of the management.

As a result, it was found that employees’ perception of access to information on occupational
safety was mainly at a working level. Reinforcement of communication should be considered
for individual areas of safety. The safety culture was considered to be good. The operational
management’s commitment to safety was perceived to be at a higher level than that of the
top management. On the other hand, the commitment of the operational management was
not always reflected in everyday work, and safety management was perceived as uneven.
Employees were interested in workplace accidents, near misses and safety improvements,

and hoped that these themes would get more visibility in communications. The management’s
intent was to enhance the comprehensive operating culture, which included further
strengthening of the safety reporting culture.

Based on the results, the proposed development measures focus on developing management
communications, developing the content and channel use of communications, and
strengthening the reporting culture. It is especially important to unify the operational
management and ensure that occupational safety communication is active and consistent. In
addition, within the scope of the development work, communication materials were prepared
for the needs that emerged during the development process.

Keywords: occupational safety, occupational safety communication, occupational safety man-

agement, organizational communication
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1 Johdanto

Tyoturvallisuus on yksi yritysturvallisuuden osa-alueista ja keskeinen yrityksen tuottavuuteen vai-
kuttava tekija. Jokaisella tyontekijalla on oikeus tyoskennella turvallisissa olosuhteissa ja lahtea
tyovuoron paatteeksi kotiin terveena ja hyvinvoivana, mutta nain ei aina kay. Vuonna 2019 Suo-
messa tapahtui noin 137 000 tyotapaturmaa, joista noin 48 500 johti vahintaan neljan paivan tyoky-
vyttomyyteen. (Suomen virallinen tilasto 2023.) Palkansaajille korvatuista tyotapaturmista laskettu
tapaturmataajuus - tyotapaturmien maara kohti miljoonaa tehtya tyotuntia - oli 28,8 (Tapaturma-
vakuutuskeskus 2023, Tilastosovellus Tikku). Tyotapaturmat aiheuttavat inhimillista karsimysta ja
taloudellisia menetyksia, mutta tyoturvallisuuden eteen tehtavan tyon tarkoitus ei ole ainoastaan

tapaturmien ennaltaehkaisy, vaan laaja-alainen tyohyvinvoinnin ja -kyvyn edistaminen.

Tyoturvallisuusjohtamisen keskeinen tyokalu on viestinta. Viestinta jalkauttaa organisaation johdon
asettamia prioriteetteja ja muovaa kulttuuria. Viestinnan ja vuorovaikutuksen avulla henkilostolle
tarjotaan tieto tyoympariston vaaroilta ja riskeilta suojautumiseksi. Aktiivinen vuorovaikutus joh-
don ja henkiloston valilla luo mahdollisuudet osallistaa tyontekijoita tyoturvallisuuden kehittami-
seen. Vuorovaikutuksen kautta rakennetaan oikeudenmukaista, psykologisesti turvallista kulttuuria,
jossa turvallisuuteen liittyvat epakohdat uskalletaan nostaa esiin ja kehittamista tehdaan henkilos-

ton ja johdon valisessa yhteistyossa.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan lentokoneiden huolto- ja korjauspalveluita tarjoavan Finnair
Technical Services Oy:n tyoturvallisuusviestintaa. Opinnaytetyo on tyypiltaan tutkimuksellinen ke-
hittamistyo, joka on lahestymistavaltaan laadullinen ja monimenetelmainen. Kehittamistyo rajat-
tiin lentokonehuollossa ja komponenttikorjaamoilla tyoskenteleville asentajille ja mekaanikoille
suunnattuun turvallisuusviestintaan, joka kasittaa tiedottamisen seka johdon ja tyontekijoiden vali-
sen vuorovaikutuksen. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Finnair Technical Services Oy:n si-
saista tyoturvallisuusviestintaa kartoittamalla viestinnan nykytilannetta ja laatimalla ehdotuksia ke-
hitystoimenpiteista viestinnan parantamiseksi. Lisaksi tarkoituksena oli koostaa viestintamateriaa-
leja vastaamaan kehittamistyon aikana ilmenneisiin tarpeisiin. Tarkeana osana opinnaytetyon ta-
voitteita oli myos oman osaamiseni kehittaminen liittyen viestintaan ja tyoturvallisuuden johtami-

seen.

Aihevalinnan taustalla on kiinnostukseni tyoturvallisuutta ja ihmisten valista vuorovaikutusta koh-
taan. Nakemykseni mukaan turvallisuuteen tyopaikalla voidaan vaikuttaa esimerkiksi monenlaisilla
teknisilla ratkaisuilla, oikeanlaisilla tyonvalineilla ja suojaimilla, mutta lopulta kyse on ihmisten toi-
minnasta: halusta ja osaamisesta tehda oikeita ratkaisuja, kayttaa tyovalineita oikein, noudattaa

ohjeita ja suojautua. Kiinnostukseni kohdistuu erityisesti siihen, kuinka viestintaa voidaan kayttaa



tyokaluna tyoturvallisuuden johtamisessa ja turvallisuuskulttuurin rakentamisessa. Aina turvallisuu-
den parantaminen ei tarvitse isoja investointeja, vaan oikeanlaista tiedonkulkua ja ilmapiiria. Opin-
naytetyon tekemisen aikana toimin toimeksiantajaorganisaatiossa tyosuojeluvaltuutettuna, ja tein
aihevalinnan, jonka nain tukevan osaamistani tassa roolissa ja tarjoavan uudenlaista tietoa toimek-
siantajalle, silla FTE:n tyoturvallisuusviestintaa ei ole aiemmin tarkasteltu omana kokonaisuute-

naan.

2  Lahtokohtia tyoturvallisuusviestinnalle

Tyoturvallisuusviestinta on osa tyoturvallisuuden johtamista. Perustan tyoturvallisuuden johtami-
selle muodostaa lainsaadanto. Taman vuoksi lainsaadanto osaltaan ohjaa myos tyonantajan ja tyon-
tekijoiden valista viestintaa ja vuorovaikutusta. Lainsaadannon asettamien velvoitteiden tayttami-
nen on kuitenkin vain yksi tekija, joka kannustaa organisaatiota panostamaan tyoturvallisuuden joh-
tamiseen. Tyoturvallisuus vaikuttaa organisaation tuottavuuteen tyotapaturmien aiheuttamien kus-
tannusten ja tyontekijoiden tyokyvyn kautta. Tyoturvallisuuden taustalla vaikuttaa organisaation
kokonaisvaltainen kulttuuri ja sen osana turvallisuuskulttuuri, jonka taso ennakoi organisaation tur-

vallisuussuorittamisen tasoa. Viestinnalla on merkittava rooli kulttuurin muodostumisessa.
2.1 Tyoturvallisuuden merkitys organisaatiolle

Tyoturvallisuus on yksi yritysturvallisuuden osa-alueista (Elinkeinoelaman keskusliitto 2022). Tyotur-
vallisuuskeskus (2023a) maarittelee tyoturvallisuuden olevan sita, etta fyysiset, psyykkiset ja sosi-
aaliset tyoolosuhteet tyopaikalla ovat kunnossa. Pyrkimyksena ei ole ainoastaan suojata tyonteki-
joita tapaturmilta ja tyoperaisilta sairauksilta, vaan tyoturvallisuuden piiriin kuuluvat esimerkiksi
myos tyon henkinen kuormittavuus, vakivallan uhka, hairinta ja muu epaasiallinen kohtelu. (Salo-
heimo 2016, 1.2.) Tyoturvallisuustyon tavoitteena on siis yllapitaa ja vahvistaa kokonaisvaltaista

tyohyvinvointia.

Elinkeinoelaman keskusliiton (2011, 9) tyokykyjohtamisen mallin mukaan tyopaikan turvallisuudesta
ja terveellisyydesta huolehtiminen muodostaa perustan tyokyvyn johtamiselle. Tyohyvinvoinnilla on
merkitysta yrityksen aineettoman paaoman kannalta; aineetonta padgomaa on muun muassa inhimil-
linen paaoma, jonka tehokas hyodyntaminen on keskeista erityisesti yrityksen pitkan tahtaimen kil-
pailukyvyn kannalta. Hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tyosta hyvin ja pystyy kehittamaan osaamis-
taan. Ajattelun taytyy olla pitkajanteista; inhimilliseen paaomaan investoiminen kannattaa, kun
tyokykya yllapitamalla valtytaan sairauspoissaoloilta ja varhaisilta elakoitymisilta. (Manka & Manka
2016, 2.1-2.2.) Keskeista on ymmartaa tyoturvallisuuden yhtymakohdat yrityksen suorituskykyyn
(Veltri, Pagell, Behm & Das 2007, 17). Kaikilla tyopaikoilla tyoturvallisuutta ei kuitenkaan osata



yhdistaa laajemmin tyohyvinvointiin tai tyon tuloksellisuuteen, vaan keskitytaan ajattelemaan tyo-
ympariston fyysista turvallisuutta (Merivirta ym. 2013, 33).

Tyotapaturmat aiheuttavat inhimillista karsimysta ja tuottavuuden menetyksia. Tyotapaturmasta
aiheutuvat kustannukset voidaan jakaa valittomiin ja valillisiin. Valittomat kustannukset tarkoitta-
vat tapaturman seurauksena menetettya tyopanosta ja sairaanhoitokuluja. Valillisia kustannuksia
ovat esimerkiksi menetetty tuotanto, imagotappiot, tapaturman tutkinnasta aiheutuvat kulut ja
mahdolliset oikeuskulut. (Rissanen & Kaseva 2014, 6.) Elinkeinoelaman keskusliiton arvion mukaan
tyontekijan yksi poissaolopaiva maksaa tyonantajalle kolme kertaa taman palkan, kun huomioidaan
tuotannon hidastuminen, korvaavan tyovoiman jarjestaminen ja menetetyn tyoajan aiheuttamat
ylityot (Tyoturvallisuuskeskus 2023b). Yritysten turvallisuusajattelussa usein korostuukin tyotapa-

turmien negatiivisten taloudellisten seurausten valtteleminen (Ratilainen ym. 2018, 6).

Tyoturvallisuus kuuluu osaksi yrityksen kokonaisvaltaista riskienhallintaa, joka puolestaan on osa
jatkuvuudenhallintaa. Jatkuvuudenhallinta tarkoittaa toimenpiteita, joiden avulla toimintaa yllapi-
detaan ja palautetaan poikkeus- ja kriisitilanteissa. Oleellista on riskien tunnistaminen ja hallitse-
minen niin, etta yritys pystyy varautumaan ja rakentamaan resilienssia toimintaansa potentiaali-
sesti uhkaavia tekijoita vastaan. Jatkuvuudenhallinnan kannalta keskeisten riskiluokkien painotus
vaihtelee organisaatiokohtaisesti ja toimialoittain, mutta tyoturvallisuus koskettaa jo lakisaateisyy-

tensa vuoksi kaikkia organisaatioita. (Engemann & Henderson 2012, 4; Hiles 2011, 9-10.)

Turvallisuus on myos arvo sinansa. Tyoturvallisuuteen on otettu kantaa useissa kansainvalisissa ih-

misoikeusasiakirjoissa (Saloheimo 2016, 1.2). Esimerkiksi EU:n perusoikeusasiakirjan 31 artikla maa-
rittaa, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus terveellisiin, turvallisiin ja ihmisarvoisiin tyooloihin ja
tyoehtoihin (European Union Agency... 2023). Tyoturvallisuus on yksi tekija, joka huomioidaan arvi-

oitaessa yritystoiminnan vastuullisuutta (Bahurmoz 2020, 187; Viitala & Jylha 2019, Sosiaalinen vas-
tuu). Vastuullisuudella ajatellaan yleisesti olevan kolme ulottuvuutta: ymparisto, yhteiskuntavastuu
ja hyva hallintotapa (ESG - environment, social, governance). Tyotapaturmat aiheuttavat negatiivi-
sia seurauksia yritykselle, mutta myos tyontekijoille, heidan laheisilleen ja kustannusten muodossa
koko yhteiskunnalle. Taman vuoksi tapaturmatonta tyopaikkaa on kuvattu tyoturvallisuuden saralla

ainoaksi eettisesti kestavaksi tavoitteeksi. (Zwetsloot ym. 2013, 46.)
2.2 Lainsaadannon asettamat vastuut ja velvollisuudet

Tyosopimuslaki (55/2001) 2 luvun 3 § maarittaa, etta tyonantajan on huolehdittava tyoturvallisuu-
desta, kuten tyoturvallisuuslaissa saadetaan. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) muodostaa Suomen
kansallisen tyoturvallisuuslainsaadannon perustan ja sisaltaa tyonantajan ja tyontekijan keskeiset
vastuut ja velvollisuudet. Saannosten noudattamista valvoo tyosuojeluviranomainen (Tyosuojeluhal-

linto 2023.) Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoitus on maaritelty 1 §:ssa: "Taman lain
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tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja
yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja

tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden -- haittoja.”

Keskeista tyoturvallisuuden yllapitamisessa ja parantamisessa on ehkaiseminen ja ennakointi. Tyon-
antajaa koskee yleinen huolehtimisvelvoite, jonka mukaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta tyossa tulee huolehtia tarpeellisilla toimenpiteilla. Tata varten tyonantajan on tarkkail-
tava tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8
§.) Tyonantajan tulee selvittaa ja arvioida tyohon liittyvat haitta- ja vaaratekijat ja niiden merkitys
tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 10-15 §.)

Lainsaadanto ei maarita, miten tyoturvallisuusviestinta on toteutettava, mutta antaa velvoitteita
siita, millaista tietoa tyonantajan on tyontekijoille annettava. Tyontekijoille on annettava riittavat
tiedot haitta- ja vaaratekijoista ja huolehdittava perehdytyksesta, ohjauksesta ja opetuksesta (Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002, 10-15 §). Henkilonsuojaimia koskevan valtioneuvoston asetuksen
(427/2021) mukaan tyontekijoita tulee opastaa henkilonsuojainten kayttoon ja antaa tietoa niista
vaaroista, joilta suojaimet on tarkoitettu suojaamaan. Lisaksi lainsaadannon mukaan tyontekijoille
tulee tarjota mahdollisuus osallistua tyoturvallisuuden yllapitamiseen ja parantamiseen. Talloin pu-
hutaan tyosuojelun yhteistoiminnasta, johon velvoittaa seka tyoturvallisuuslaki (738/2002, 17 §)
etta laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelutoiminnasta (44/2006) eli niin sanottu

tyonsuojelun valvontalaki.

Oikeuksien lisaksi lainsaadanto asettaa tyontekijoille velvollisuuksia. Tyontekijoiden tulee huolehtia
omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tahan kuuluu esimerkiksi velvoite
ilmoittaa tyopaikalla havaituista vioista ja puutteista. Tyonantajan tulee vastaavasti ilmoittaa, mi-
hin toimenpiteisiin vian tai puutteen takia ryhdytaan. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 19 §.) Tyoanta-
jan ja tyontekijoiden valille taytyy siis jarjestaa vuorovaikutusta niin, etta tyontekijoilla on aidosti
mahdollisuus ottaa kantaa asioihin ja olosuhteisiin, jotka vaikuttavat tyontekijoiden turvallisuuteen
ja terveyteen tyossa. Vastuu ja valta tehda paatoksia on tyonantajalla, mutta yhteistoiminnan
kautta tyontekijat tuovat paatoksentekoon oman asiantuntemuksensa. Yhteisymmarryksessa toimi-

minen edesauttaa muutoksien toteutumista ja lisaa myos tyotyytyvaisyytta. (Saloheimo 2016, 6.2.)
2.3  Tyoturvallisuuden johtaminen

Viestinta on keskeinen osa tyoturvallisuuden johtamista ja kuuluu osaksi tyoturvallisuusjohtamisjar-
jestelmaa (Kuvio 1). Tyoturvallisuuden johtaminen perustuu lainsaadannon asettamiin velvoitteisiin
(ks. 2.2.), mutta lainsaadanto ei vaadi tiettya tai erillista johtamisjarjestelmaa. Tyoturvallisuuden
johtamisjarjestelma sisaltaa organisaation kayttamat johtamisen valineet, menettelytavat, opit ja

prosessit (Tyoterveyslaitos 2023). Johtamisjarjestelma voidaan kuvata talona, jonka perustan
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muodostavat ylimman johdon sitoutuminen ja oikeudenmukainen turvallisuuskulttuuri (Kuvio 1).

Kulttuurin oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sita, etta turvallisuuspuutteista raportoivalle ei

koidu raportoinnista negatiivisia seurauksia (SFS-1SO 45001, 17).

Turvallisuuspolitiikka
ja tavoitteet

Johdon sitoutuminen
Roolit ja vastuut

Resurssit

Dokumentaatio
Poikkeustilanteiden
hallinta

Tydntekijoéiden kuuleminen
ja osallistaminen

Tyéturvallisuuden
johtamisjarjestelméa

Turvallisuuden
VEnSEE]

Riskienhallinta

Vaatimuksenmukai- .
suuden varmistaminen
Turvallisuustilanteen
analysointi ja
mittaaminen

Jatkuva parantaminen
Muutostilanteiden
riskienhallinta

Vaarojen ja riskie
tunnistaminen
Toimenpiteiden
suunnittelu ja
toteutus

Oikeudenmukainen turvallisuuskulttuuri

Turvallisuuden
edistdminen

Koulutus

+ Turvallisuusviestinta

Kuvio 1: Tyoturvallisuuden johtamisjarjestelma (SFS-1SO 45001 2018; Traficom 2023)

Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan tyoturvallisuuden johtamisessa voidaan erotella kasitteet johta-

minen ja johtajuus. Johtamisella viitataan ylla esitettyyn johtamisjarjestelmaan ja henkilosta riip-

pumattomiin prosesseihin. Johtajuus puolestaan kasittaa henkilokohtaisia ominaisuuksia kuten arvot

ja persoonan, jotka heijastuvat siihen, miten johtamista tehdaan. Johtajuus vaikuttaa koko organi-

saation kulttuuriin ja ilmapiiriin. Myos Jaaskelainen, Tappura, Haapavirta & Pirhonen (2021, 41)

esittavat jaon johtamisen ja johtajuuden valilla. Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvien tekijoiden

valilla on havaittu keskinainen jarjestys, jolla tekijat vaikuttavat turvallisuussuorituskykyyn (Kuvio

2). Johtajuus lahtee liikkeelle johdon nayttamasta esimerkista ja viestinnasta. Johtaminen puoles-

taan pohjautuu tavoitteisiin ja niiden perusteella laadittuun toimintasuunnitelmaan.
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Tyoturvallisuusjohtaminen ja -johtajuus

TT-johtaminen TT-johtajuus

Strategian mukaiset tavoitteet Johdon esimerkki
Toimintasuunnitelma Viestinta

Riittava resurssien allokointi Lapinakyvyys

Seuranta Tietoisuuden ja tiedon kehittaminen
Suorituskeskustelu Valtuuttaminen

Palkitseminen ja muut seuraukset

Kuvio 2: Tyoturvallisuusjohtamisen ja -johtajuuden tekijat (mukaillen Jaaskelainen, Tappura, Haa-
pavirta & Pirhonen 2021, 41)

Tyoturvallisuuden johtamisen onnistumisen ehtona on ylimman johdon sitoutuminen. Ylin johto
asettaa turvallisuuspolitiikan ja tavoitteet. Turvallisuuspolitiikasta voidaan puhua myos strategiana
tai toimintaperiaatteena. Toimintaperiaatteen tarkoitus on muodostaa organisaatiolle yhteinen ta-
voite tai visio. Yksi esimerkki tasta on turvallisuuden nolla-ajattelu (Vision Zero), jolla tahdataan
tapaturmattomaan tyopaikkaan. (Tyoterveyslaitos 2023.) Turvallisuuspolitiikka ja -ohjelmat ilmen-
tavat organisaation arvoja ja ennustavat turvallisuuskulttuurin laatua (DeJoy, Schaffer, Wilson,
Vandenberg & Butts 2004, 82). Ylin johto maarittaa roolit ja vastuut seka varmistaa resurssit tyo-
paikan turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Ylimman johdon tehtaviin
kuuluu myos varmistaa tyontekijoiden kuuleminen ja osallistaminen paatoksentekoon. (SFS-1SO
45001 2018, 17.)

Tyoturvallisuuden yllapitaminen ja kehittaminen pohjautuu riskienhallintaan. Riskienhallinta on ko-
konaisvaltainen prosessi, jossa tyossa ja tyoymparistossa esiintyvat vaarat ja niista aiheutuvat riskit
tunnistetaan ja analysoidaan (SFS-ISO 31000, 6.1). Riskit on tunnettava, jotta tyoturvallisuuden joh-
donmukainen kehittaminen olisi mahdollista. Riskit maarittavat, mita toimenpiteita on tarpeen
tehda, ja millaista koulutusta tyopaikalla tarvitaan. (Mannermaa 2018, 2; SFS-1SO 45001 2018, 20-
22.) Turvallisuuden tilaa on jatkuvasti seurattava ja mitattava suhteessa asetettuihin tavoitteisiin.
johtamisessa keskeista on ennaltaehkaisy ja jatkuvan parantamisen periaate. (ISO-SFS 45001 2018,
6.)
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Tutkimuksissa on havaittu, ettei turvallisuuden johtamisjarjestelman olemassaolo sinansa takaa tur-
vallisuutta. Hyviin tuloksiin paastaan ainoastaan, kun turvallisuuteen on sitouduttu sisaisesti kaikilla
organisaation tasoilla. (Zwetsloot ym. 2013, 46). Tyontekijoiden suhtautuminen turvallisuuteen riip-
puu voimakkaasti siita, minka arvon seka ylin johto etta keskijohto turvallisuudelle antavat, ja
kuinka onnistuneesti tama tyontekijoille kommunikoidaan (Ratilainen ym. 2018, 95). On tarkeaa,
etta johto ilmaisee tyoturvallisuuden kehittamisen periaatteet ja tavoitteet. Johdon osoittama ar-
vostus tyoturvallisuutta kohtaan kannustaa koko tyoyhteisoa osallistumaan turvallisuuskulttuurin
kehittamiseen. (Merivirta ym. 2013, 60, 66; Mannermaa 2018, 2.) Organisaatiokulttuurilla on arvi-
oitu olevan johtamisen osatekijoista suurin vaikutus tyoturvallisuuteen, ja kulttuuriin puolestaan
suurin vaikutus on johdolla ja esihenkilgilla (Tyoterveyslaitos 2023). Keskijohdolla on erityinen rooli

henkiloston sitouttamisessa (Hamalainen & Anttila 2008, 40, 52).
2.4 Organisaatiokulttuurin yhteys tyoturvallisuuteen

Kaikki yrityksessa tapahtuva viestinta seka saa vaikutteita yrityksen kulttuurista etta on mukana ra-
kentamassa sita. Jokaisella yrityksella on kulttuuri, joka ohjaa yrityksen toimintaa (Luukka 2019,
Yrityskulttuuri on yrityksen...). Antonsen (2016, 4) kuvaa kulttuurin olevan viitekehys, jonka lapi in-
formaatio, symbolit ja kayttaytyminen tulkitaan, ja kaytoksen, vuorovaikutuksen ja viestinnan so-
vinnaisuus luodaan. Luukkan (2019, Rakkaalle lapsella on...) mukaan yrityskulttuurilla tarkoitetaan
yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat
sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita ja erottavat organisaation

muista organisaatioista. Schein (2016, 6) kuvaa kulttuurin olevan jaetun oppimisen jaettu tuote.

Yrityskulttuuri voidaan jasentaa Scheinin (2016, 18) klassisen organisaatiokulttuurin mallin mukai-
sesti (Kuvio 3). Pyramidina kuvatun mallin huipulla ovat ilmentymat (artefaktit) eli se, kuinka kult-
tuuri nakyy ulospain. Alemmat kerrokset muodostuvat arvoista ja perusoletuksista, jotka ovat suu-
relta osin ryhman jasenille tiedostamattomia, mutta jotka kuitenkin ohjaavat kaikkea toimintaa.
Arvot voivat olla tietoisesti luotuja tai tiedostamattomia, eivatka organisaatiossa todellisuudessa
vallitsevat arvot valttamatta vastaa organisaation virallisia, kirjoitettuja arvoja (Luukka 2019, Yri-

tyskulttuurin kerrokset).
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limentymat

Rakenteet, prosessit
Toimintatavat

Rituaalit, symbolit

Havaittava kaytos

Arvot

Eivat suoraan havaittavissa

Arvot, visiot
Strategiat, tavoitteet
Ymmarrys, ajattelu, tunteet

Kuvio 3: Organisaatiokulttuurin rakenne (mukaillen Schein 2016, 18; mukaillen Luukka 2019, Yritys-

kulttuurin kerrokset)

Vastaavasti turvallisuuskulttuuri kasittaa organisaation turvallisuuteen liittyvat asenteet, kasityk-
set, nakemykset ja arvot, joiden kautta maarittyy turvallisuuden asema organisaation toiminnassa.
Suhtautuminen turvallisuuteen vaikuttaa ihmisten toimintaan ja siihen, millaisia toimenpiteita tur-
vallisuuden yllapitamiseksi ja parantamiseksi kaynnistetaan. (EU-OSHA 2023.) Turvallisuuskulttuurin
taso ennustaa voimakkaasti organisaation turvallisuustasoa (Kalteh, Salesi, Cousins & Mokarami
2020, 3.4; Naji, Isha, Alazzani, Saleem & Alzoraiki 2022).

Kulttuuri vaikuttaa turvallisuuteen kahta kautta. Kulttuuri antama viitekehys vaikuttaa siihen,
kuinka riskeja tunnistetaan ja arvioidaan tai kenties kokonaan sivuutetaan. Toisaalta kulttuuri vai-
kuttaa siihen, millaista kayttaytymista, vuorovaikutusta ja kommunikaatiota organisaatiossa harjoi-
tetaan ja pidetaan hyvaksyttavana. (Antonsen 2017, 150-151.) Turvallisuuskulttuurin tasoa voidaan
arvioida esimerkiksi Parkerin, Lawrien ja Hudsonin (2006, 557-558) mallin mukaisesti (Kuvio 4). Hei-
koimmalle, patologiselle tasolle on esimerkiksi tyypillista vahainen tai olematon turvallisuusrapor-
tointikulttuuri ja se, ettei riskeja tunnisteta tai hallita aktiivisesti. Vastaavasti korkeimmalla, gene-

ratiivisella tasolla turvallisuus on integroitunut kaikkeen toimintaan.
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Kuvio 4: Turvallisuuskulttuurin taso (Parker, Lawrie & Hudson 2006, 557-558)

Kulttuuri ei ole pysyva tila, vaan se muuttuu ajan saatossa ja sita voidaan myos tietoisesti muuttaa.
Kulttuurin muuttaminen on hyvin hidasta ja vaatii ajattelun ja tekemisen konkreettisia muutoksia,
jotka tyontekijat voivat havaita. Kulttuurin pohjalla olevat uskomukset alkavat muuttua toistuvien
kokemuksien kautta. Kun uskomukset muuttuvat, muuttuu tyontekijoiden kaytos. (Luukka 2019,
Kulttuuria voidaan muuttaa...) Kulttuurimuutoksen lahtokohtana taytyy olla se, etta organisaation
johto on tietoinen kulttuurista ja ottaa sen tavoitetilan huomioon kaikissa tekemissaan ratkaisuissa

(Luukka 2019, Jokaisella organisaatiolla on...).

Rossi (2012, 2.3) pitaa kulttuurin kehittamisen tarkeimpana teemana viestintaa, silla viestinta on
kaikilla johtamisen osa-alueilla kaytettava tyokalu ja nain erittain suuressa roolissa halutun kulttuu-
rin muodostumisessa. Tyontekijoiden kasitys viestinnan laadusta korreloi voimakkaasti sen kanssa,
kuinka hyvana tyopaikkana yritysta pidetaan (Rossi 2012, 2.3; Luukka 2019, Viestinta ja vuorovaiku-
tus). Vuorovaikutus ja keskinaiset kohtaamiset vahvistavat yhteisia arvoja, uskomuksia ja kaytan-
toja, joista organisaatiokulttuuri muodostuu (Juholin 2017, 49). Avainasemassa on johtajien ja esi-
henkiloiden nayttama esimerkki (Juholin 2017, 273).
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3 Viestinta osana tyoturvallisuuden johtamista

Viestinnan onnistuminen vaikuttaa tyoturvallisuusjarjestelman toimintaan ja kykyyn saavuttaa ha-
luttuja tuloksia (SFS-1SO 45001 2018, 5). Viestinta on yksi johtamisen keskeisista kompetensseista;
viestinta tekee johtamisesta nakyvaa (Marjamaki & Vuorio 2021, Johtamisviestinta tekee strate-
gian...). Viestinnalla voidaan vaikuttaa ihmisten ajatteluun, asenteisiin, arvoihin ja tekemisiin. Vies-
tinta voi olla sanallista tai sanatonta, yksisuuntaista tai vuorovaikutteista. Viestinnan onnistu-

miseksi tarvitaan suunnittelua, ennakointia ja tavoitteita. (Juholin 2022b, 1.)
3.1  Tyoturvallisuus ja viestinnan kentta

Tyoturvallisuusviestinta on henkilostolle tai muille sidosryhmille kohdistettua viestintaa, joka liittyy
tyon ja tyoympariston turvallisuuteen. Viestinta voi olla esimerkiksi koulutusta, tiedottamista, ra-
portointia ja arkipaivaisia keskusteluita tyontekijoiden ja esihenkiloiden valilla. (Mannermaa 2018,
2.10.2.) Tyoturvallisuusviestinta liittyy useisiin viestinnan lajeihin kuten tyoyhteisoviestintaan, joh-

tamisviestintaan, riskiviestintaan ja kriisiviestintaan.

3.1.1 Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan kaikkea tyoyhteisossa tapahtuvaa vuorovaikutusta, viestinta-
kulttuuria ja tiedonvaihdantaa. Aiemmin tyoyhteisoviestinnasta on kaytetty termia sisainen vies-
tinta, mutta nykyaan tyoyhteisossa tapahtuva viestinta ymmarretaan dynaamisena osana tyon teke-
mista ja organisaation prosesseja, eika viestintaa voida selkeasti rajata sisaiseen ja ulkoiseen vies-
tintaan. (Malkavaara 2016, 5.) Juholin (2008, 63-64) kuvaa viestinnan roolia tyoyhteisossa tyoyhtei-
soviestinnan uuden agendan kautta (Kuvio 5). Viestinnan avulla asiat jaetaan ja kasitellaan yhteisen
ymmarryksen saavuttamiseksi. Viestinta varmistaa tiedon olevan jatkuvasti sita tarvitsevien saata-
villa ja mahdollistaa osallistumisen ja vaikuttamisen jokaiselle organisaation jasenelle. Organisaa-
tion jasenet oppivat yhdessa ja jakavat osaamistaan, mika tukee seka yksiloita etta koko yhteisoa.
Jokainen tyoyhteison jasen osallistuu viestintaan ja on sen kautta mukana luomassa tyoyhteison
tunnelmaa ja kulttuuria. Keskiossa ovat viestintafoorumit, joilla viestinta ja toiminta tapahtuvat.
(Juholin 2008, 63-64; Juholin 2022a, 139, 144.)
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Kuvio 5: Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (mukaillen Juholin 2008, 63-64)

Viestinnalla on lukuisia strategiaa tukevia tehtavia, jotka vaikuttavat organisaation menestykseen.
Naita tehtavia ovat muun muassa johtaminen, paivittaisviestinta, organisaatiokulttuurin ja maineen
rakentaminen seka informointi ja tiedottaminen. Organisaatiossa tulee miettia, mihin juuri kysei-
sessa organisaatiossa tarvitaan viestintaa ja mita tehtavia sille asetetaan. Viestinnan tehtavien to-
teuttamiseen tarvitaan viestinnan infrastruktuuri, johon kuuluvat viestintakanavat, foorumit, perus-
sisallot, periaatteet ja kaytannot, prosessit seka ihmiset, joiden vastuulla on tuottaa tietoa ja pai-
vittaa jarjestelmaa. (Juholin 2017, 47-51.) Viestinnan tarkoituksen ymmartaminen ja sita kautta ta-
voitteiden asettaminen on viestinnan suunnittelun perusta. Tavoitteiden kautta voidaan edeta
miettimaan, millainen viestinta tukee tavoitteiden saavuttamista. (Marjamaki & Vuorio 2021, Vies-

tintastrategia ohjaa koko...)

Informoinnilla ja tiedotuksella tarkoitetaan suunnitelmallista tiedon tuottamista, saatavuutta ja ak-
tiivista valittamista olennaisten sidosryhmien kesken (Juholin 2017, 48). Lainsaadanto voi asettaa
velvoitteita sidosryhmille annettavasta tiedosta, jolloin viestinnan tehtava on tayttaa nama velvoit-
teet (Juholin 2022b, 3). Tyoturvallisuuden osalta naita velvoitteita asettaa esimerkiksi tyoturvalli-
suuslaki (ks. 2.2). Lisaksi voi olla tarpeen tayttaa alakohtaisen saantelyn vaatimuksia. Esimerkiksi

EU-lainsaadannon mukaan ilma-alusten huolto-organisaation henkiloston patevyyteen kuuluu
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ymmarrys inhimillisista tekijoista (Komission asetus EU 1321/2014, 145.A.30, 145.A.35). Tasta voi-
daan paatella, etta inhimillisten tekijoiden tulisi nakya naiden organisaatioiden turvallisuusviestin-
tamiseen. Osallistamisesta puhutaan silloin, kun tyontekijat otetaan mukaan paatoksentekoon. Ta-
han velvoittaa seka tyoturvallisuuslaki (738/2002) etta laki tyosuojelun valvonnasta (44/2006).
Jotta osallistaminen olisi mahdollista, tulee johdon ja tyontekijoiden valilla vallita luottamus, ja
tyontekijoilla on oltava riittavasti tietoa ja ymmarrysta kasiteltavista asioita (Viitala & Jylha 2019,

Osallistaminen). Avoin viestinta tukee luottamuksen syntymista (Mannermaa 2018, 2.10.2).

Viestinnan tehtavana on myos tayttaa henkiloston tiedonsaannin odotuksia ja tarpeita. Tavoittee-
seen voidaan paasta viestinnan ihmiskeskeisella suunnittelulla (Ruikka, Sandrini, Syrman & Piskonen
2019). Talloin mietitaan henkiloston nakokulmasta, minkalaista tietoa henkilosto tyossaan tarvitsee
ja odottaa saavansa. Terveyteen liittyvat riskit tyypillisesti kiinnostavat ihmisia (Renn 2008, 1).

kemukseen avoimuudesta (Juholin 2022b, 3).

3.1.2 Johtamisviestinta

Johtamisviestinta on prosessi, jonka avulla johtajat kommunikoivat ja vaikuttavat sidosryhmiin
(Harrison & Muhlberg 2014, 23). Johtamisen voidaan katsoa toteutuvan johtajan ja johdettavien va-
lisessa vuorovaikutuksessa. Nykykatsomuksen mukaan johtajan tehtava ei ole valvoa tyontekijoita,
vaan luoda olosuhteet, joissa tyontekijat motivoituvat, saavuttavat tavoitteita ja kehittyvat. Joh-
taja sitouttaa johdettavansa yhteisten tavoitteiden toteuttamiseen. (Viitala & Jylha 2019, Johtami-
sen tarkoitus.) Hiltusen (2015, 10) mukaan osan turvallisuuteen liittyvista maarayksista on kuitenkin

perustuttava pakkoon, jotta ne tulisivat noudatetuiksi.

Turvallisuus on sidoksissa organisaation kulttuuriin, jonka kehittaminen vaatii johtamiselta laajoja,
monipuolisia keinoja. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi sovitut turvallisuussaannot ja toimintatavat
seka niiden valvominen, menettelytapa turvallisuusraporttien hallinnoimiseen seka johdon turvalli-
suuskavelyt, jotka osoittavat johdon kiinnostusta ja sitoutumista. Organisaation turvallisuuspoli-
tiikka tehdaan nakyvaksi kirjallisen viestinnan lisaksi suullisesti ja teoilla. (Hiltunen 2015, 10.) Joh-
don nayttama esimerkki on erittain tarkea viestinnallinen valine (Jaaskelainen ym. 2021, 41; Hiltu-
nen 2012, 5.6). Johdon tulee noudattaa samoja turvallisuussaantoja ja toimintatapoja kuin mita
tyontekijoilta vaaditaan. Tama on myos johdonmukaisuutta, jota Hiltunen (2012, 5.11) pitaa ennus-
tettavuuden ohella hyvan johtajan tarkeimpana ominaisuutena. Samantyyppisiin asioihin otetaan
aina sama kanta ja toimitaan yhtenaisen linjan mukaisesti. Johdonmukaisuus luo tyoyhteisoon tur-

vallisuudentunnetta.
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Palautteen antaminen on johtamisen keino, jolla viestitaan, toimiiko tyontekija halutulla tavalla.
Jotta palautteenanto olisi mahdollista, tulee tyontekijoilla olla selvilla, miten heidan tulisi toimia.
Toimintatavat ja saannot on viestittava selkeasti. Positiivinen palaute vahvistaa haluttua toimintaa,
kannustaa ja luo motivaatiota. Positiivista palautetta kannattaa antaa aina, kun on syyta, ja mielel-
laan julkisesti, jolloin sen painoarvo kasvaa. Samalla yhteisossa vahvistuu kasitys siita, millainen
toiminta on toivottavaa. Vaaranlaiseen toimintaan puututaan korjaavalla ja rakentavalla palaut-
teella. Korjaavan palautteen puute lahettaa viestin hiljaisesta hyvaksynnasta ja vaikuttaa koko or-
ganisaation kulttuurin muodostumiseen. Korjaava palaute annetaan rauhallisesti kahden kesken ja

mahdollisimman pian tarpeen ilmettya. (Hiltunen 2012, 5.2, 5.7.)

Johdolla ja esihenkilgilla on merkittava rooli tyoyhteison psykologisen turvallisuuden rakentami-
sessa. Johtajan olemus ja sanaton viestinta vaikuttavat koko organisaation tunnelmaan. Hyvantuuli-
suus luo turvallisuudentunnetta ja parantaa ihmisten valista vuorovaikutusta. (Hiltunen 2012, 5.7.)
Tyontekijoiden on tarkeaa kokea ajatustensa esiin tuomisen turvalliseksi (Ruck 2012, 4). Psykologi-
sesti turvallisen tyoyhteison avoin vuorovaikutus edistaa oppimista, tehokkuutta ja tuloksellisuutta
seka vahvistaa tyotyytyvaisyytta. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa virheiden esiin nostamisen
ja niista oppimisen, mika on tarkeaa onnistuneelle riskienhallinnalle (ks. 3.1.3). (Tyoterveyslaitos
2021.)

Johdon ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen tulee olla yhteiseen ymmarrykseen tahtaavaa.
Johdon tulee osoittaa arvostusta vuoropuhelua kohtaan, kannustaa avoimuteen ja priorisoida aktii-
vinen kuuntelu. Johto tunnistaa ja hyodyntaa tyoyhteisossa olevaa osaamista kysymalla ja kuuntele-
johtajan silmissa pieni asia voi vaikuttaa tyontekijan tyohon merkittavasti. Vahatteleva suhtautumi-
nen tyontekijoiden esiin nostamiin asioihin voi aiheuttaa tyontekijoissa turhautumista. (Hiltunen
2012, 5.3.) Johtajien ja esihenkiloiden on oltava lasna ja liikuttava tyontekijoiden joukossa vas-
taanottavaisina ja kontaktia hakien (Luukka 2019, Lasnaolo ja tavoitettavuus). Merkitysta on myos
johtajan kayttamalla kielella. Selkean kielen kayttaminen kirjallisessa viestinnassa saa johtajan vai-

kuttamaan vilpittomammalta ja luotettavammalta (Ruck 2019, 173).
3.1.3 Riski- ja kriisiviestinta

Tehokas riskiviestinta on kriittinen osa riskienhallintaa (Covello 2008, 143). Riskiviestinnan tarkoi-
tuksena on tarjota tietoa paatoksenteon tueksi niille, joita riski koskettaa, tukea kayttaytymisen
muutosta suuntaan, joka pienentaa riskia, rakentaa luottamusta ja uskottavuutta riskia hallitsevaa
tahoa kohtaan seka tarjota prosessit dialogiin ja riskien tehokkaaseen hallintaan. (Renn 2008, 86-
87.) Tyonantajaa riskiviestintaan velvoittaa myos lainsaadanto: tyoturvallisuuslain (738/2002) mu-

kaan tyonantajan tulee kertoa henkilostolle tyohon liittyvista riskeista.
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Riskiviestinnan toteuttamiseksi on ymmarrettava, kuinka viestin vastaanottajat hahmottavat ja ym-
martavat riskin. Tahan vaikuttaa esimerkiksi ika, sukupuoli, kulttuuri, koulutustausta ja kieli. Vies-
tinnassa voidaan hyodyntaa seka hyvin yksinkertaisia viesteja etta enemman yksityiskohtia sisalta-
vaa tietoa vastaamaan vastaanottajien erilaisiin tarpeisiin. Viestinnan tulee kyeta vastamaan perus-
kysymyksiin: Mista riskista on kyse ja minkalaista vaaraa se aiheuttaa? Missa se esiintyy? Mita asialle
tehdaan? Mita yksilo voi tehda? (Lindsey, Richmond, Quintanar, Spradlin & Halili 2022, 3.2.2.)

Tyoturvallisuudella on yhtymakohtia myos kriisiviestintaan, silla tyopaikalla tapahtuva onnettomuus
tai vakava tyotapaturma voi tayttaa kriisin maaritelman. Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015) maa-
rittelevat kriisin olevan erikoistilanne, jossa karjistynyt, kielteinen tapahtuma voi kehittya viela pa-
hemmaksi, jollei tilanteeseen reagoida oikein. Juholinin (2017, 251) mukaan kriisi on tapahtuma tai
prosessi, joka uhkaa toiminnan jatkuvuutta tai laatua ja sekoittaa normaalielaman. Kriisille on tyy-
pillista nopeus ja yllattavyys, joten tarkeaa on varautuminen (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti
2013, 39-40).

Kriisijohtaminen etenee tyypillisesti kolmessa vaiheessa: kriisiin varautuminen, kriisin aikainen toi-
minta ja Kriisin jalkihoito. Kriisiin varautumisessa on kyse mahdollisen kriisin tunnistamisesta, mika
kaytannossa tarkoittaa riskien tunnistamista. Mikali jokin riski jaa havaitsematta tai tunnistetaan
lilan myohaan, voi se johtaa kriisiin. Kattavan riskien tunnistamisen kannalta on tarkeaa kerata tie-
toa laajasti ja tulkita sita oikein, mika puolestaan vaatii avointa viestintakulttuuria, jossa johto
kannustaa tuomaan esiin negatiivisia asioita. Virheet tarjoavat tilaisuuden oppia ja estaa potentiaa-
lisen kriisin kehittymisen. (Heide & Simonsson 2019, 23-24, 76.)

Hyvan kriisisuunnitelman olemassaolo on tarkeaa, mutta varautumisen ja kriisijohtamisen onnistu-
misessa suuri merkitys on organisaatiokulttuurilla ja johtajuudella. Jokainen kriisi on omanlaisensa,
ja oikeasuhtaiset toimet on maariteltava kulloisenkin tilanteen mukaan, joten ennalta laaditun
suunnitelman santillinen noudattaminen ei takaa parasta tulosta. (Heide & Simonsson 2019, 22.)
Kriiseihin liittyva emotionaalinen elementti vaatii viestinnalta sopeutumiskykya (Mazzei, Ravazzani,
Fisichella, Butera & Quaratino 2022, 6). On tyypillista, etta kriisiviestinnassa keskitytaan enemman
ulkoisiin kuin sisaisiin sidosryhmiin, mutta nykytutkimuksessa on osoitettu, etta organisaation kriisi-
kestavyyden kannalta on tarkeaa rakentaa johdon ja tyontekijoiden valista luottamusta jo ennen
kriisia. Mikali tyontekijat kokevat, ettei heita kuulla, voi syntya kokemus hylkaamisesta ja ulossul-
kemisesta, mika johtaa siihen, etta tyontekijoiden tietamys jaa hyodyntamatta riskien tunnistami-
sessa. (Heide & Simonsson 2019, 42.) Sisaisten sidosryhmien emotionaalinen reaktio kriiseihin on
ulkoisia sidosryhmia voimakkaampi, minka lisaksi sisaisilla sidosryhmilla on ratkaiseva rooli kriisista
selviytymisessa. Tyontekijat osallistuvat viestintaan seka organisaation sisalla etta suuntaamalla
viestintaa ulospain esimerkiksi sosiaalisen median kautta. Taman vuoksi kriisinhallinnassa organisaa-

tion tulisi priorisoida tyontekijoiden tunteet, odotukset ja vaatimukset. (Mazzei ym. 2022, 2, 6.)
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3.2 Viestinnan suunnittelu

Tyoturvallisuutta voidaan pitaa omana viestinnallisena teemanaan. Yksittaisille teemoille ja projek-
teille voidaan Marjamaen ja Vuorion (2021, Suunnitelmallista) mukaan laatia oma viestintasuunni-
telma. Lahtokohtaisesti organisaatiossa kaikkea viestintaa maarittaa organisaation liiketoiminta-
strategia ja sen tavoitteet, jotka viestintastrategiassa muokataan viestinnan tavoitteiksi. Viestinta-
strategia on kokonaisvaltainen viestinnan suunnitelma, joka ohjaa viestinnan kaytannon toimenpi-
teiden suunnittelua (Kuvio 6). Strategisten tavoitteiden lisaksi viestinnan suunnittelussa on otettava
huomioon lainsaadanto, sidosryhmien odotukset ja viestintaymparisto. (Juholin 2010, 2; Juholin
2017, 64-65.) Yksittainen viestintasuunnitelma puolestaan kuvaa viestinnan taktista tai operatiivista
tasoa. Taktisella tasolla viitataan lyhyemman aikajanteen tasmasuunnitteluun esimerkiksi tiettya
projektia tai kampanjaa varten. (Juholin 2017, 68.) Viestinnan operatiivisella tasolla ovat viestin-
nan toimenpiteet ja ajankohtaisviestinta. Paivittaisviestinnan suunnittelulla tavoitellaan viestinta-
kanavien tehokasta kayttoa ja koordinoidaan viestintaa niin, etteivat ihmiset tee paallekkaista

tyota. (Marjamaki & Vuorio 2021, Ajankohtaisviestinnan tyokalut.)

Organisaation

liketoimintastrategia

Strateginen taso

Viestintastrategia
Viestinnan vuosisuunnitelma

Taktinen taso

Viestintdsuunnitelma

Viestinnan toimenpiteet ja

Operatiivinen taso ajankohtaisviestinta

Kuvio 6: Viestinnan suunnittelun ja toimenpiteiden eri tasot (mukaillen Marjamaki & Vuorio 2021,

Suunnitelmallista)

Tyoyhteisoviestinnan suunnittelussa on Ruckin (2019, 92) mukaan nelja periaatetta: 1) suunnittelun
tulee perustua taustatutkimukseen organisaation kulttuurista, strategiasta, tarkoituksesta, arvoista
ja henkilostosta, 2) suunnittelun pohjalla on oltava teoreettinen ymmarrys oikeasta viestinnallisesta
lahestymisesta kyseisessa tilanteessa, 3) henkiloston viestinnalliset tarpeet ovat tyoyhteisoviestin-
nan ensimmainen prioriteetti, 4) viestinnalle on maaritelty selkeat, mitattavat tavoitteet. Ensim-
mainen vaihe tyoyhteisoviestinnan suunnittelun prosessissa on taustatutkimus, jonka jalkeen ti-

lanne ja viestinnalliset tarpeet arvioidaan (Kuvio 7). Taman jalkeen valitaan lahestymistapa ja
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tehdaan viestintasuunnitelma. Suunnitelman toimeenpanon jalkeen viestintaa arvioidaan suunnitte-

luvaiheessa asetettujen mittareiden pohjalta. (Ruck 2019, 92.)

Tausta-
tutkimus

organisaatiosta
ja viestinnan
kohderyhméasta

Kuvio 7: Tyoyhteisoviestinnan suunnittelun prosessi (mukaillen Ruck 2019, 92)

Tilanteen
arviointi ja
viestinta-
tarpeen
maarittely

Lahestymis-
tavan valinta ja
suunnittelu

Suunnitelman
implementointi

Viestinnan
arviointi

mittaamalla
tavoitieita
vasten

Viestintasuunnitelmaan kirjataan mita viestitaan, milloin viestitaan, miten viestitaan ja kuka viestii

(Kuvio 8). Lisaksi huomioidaan resurssit, kuten budjetti, ja maaritellaan mittarit, joilla viestinnan

onnistumista arvioidaan. Suunnitelmassa ilmenee viestinnan kokonaisuus selkealla tavalla. (Marja-

maki & Vuorio 2021, Viestintasuunnitelmassa tavoitteet viedaan...)
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Viestinnan
tavoitteet

Kenelle viestitaan?

Mita viestitdan?

Milloin viestitaan?

Miten viestitdan? (Kanavat, verkostot, mediat,
tapahtumat, ddnensavy)

Kuka viestii?

Budjetti?

Mittarit?

Kuvio 8: Viestintasuunnitelman laatiminen (Marjamaki & Vuorio 2021, Viestintasuunnitelmassa ta-

voitteet viedaan...)

Taustatutkimukseen kuuluu viestinnan nykytilanteen kartoittaminen. Tata varten voidaan esimer-
kiksi kerata ja analysoida olemassa olevia viestintaan liittyvia dokumentteja. Kartoituksessa voi-
daan kayttaa myos sidosryhmakyselyiden tuloksia ja haastatteluita. (Marjamaki & Vuorio 2021, Vies-
tintastrategia ohjaa koko...) Kartoituksella keratyn tiedon pohjalta muodostetaan viestinnan ongel-
makuvaus, minka jalkeen kayttoon voidaan ottaa erilaisia ongelmanratkaisutekniikoita. Kysymalla
useita kertoja ”"miksi” ongelmaa voidaan pyrkia ymmartamaan ja loytamaan juurisyita sen taus-

talla. Kysymalla ”miten voisimme” etsitaan erilaisia ratkaisumalleja. (Ruck 2019, 94.)

Viestinnan tavoitteiden muotoilussa voidaan kayttaa SMART-mallia, jonka mukaan tavoitteiden tu-
lee olla selkeita, mitattavia, saavutettavia, realistisia, oleellisia, kohdistettuja ja ajoitettuja (Juho-
lin 2010, 5). Tavoitteet pitaa pystya ilmaisemaan numeraalisesti ja niiden saavuttamiselle tulee
asettaa aikataulu. Tavoitteet perustuvat taustatutkimukseen ja ymmarrykseen nykytilanteesta.
Viestinnan tavoitteena voi olla esimerkiksi tietamyksen tai ymmarryksen lisaaminen tai asenteiden

tai kaytoksen muuttaminen. (Ruck 2019, 95.)

Viestinnan kohderyhma vaikuttaa viestintaan valittavaan savyyn, viestintakanaviin, sisaltoon ja na-
kokulmaan. Viestintaa suunniteltaessa on mietittava, miten viesti tavoittaisi kohderyhman parhai-
ten. Lisaksi voidaan pohtia, minkalaisessa tilanteessa viesti vastaanottajan saavuttaa, ja millainen
asenne viestia on vastassa. Myos viestin vastaanottamiseen kaytettavissa olevalla ajalla on merki-
tysta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, Viestinta on vuorovaikutusta.) Tyontekijoita voidaan myos
suoraan osallistaa tyoturvallisuusviestinnan aiheiden ja viestintatapojen maarittamiseen (SFS-I1SO
45001 2018, 19).
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3.3 Viestintakanavat

Tyoturvallisuusviestintaa voidaan tehda lukuisten eri kanavien kautta. Vaihtoehtoja ovat esimerkiksi
sahkoposti, intranet, infonaytot, turvatuokiot, digitaaliset yhteistyoalustat, tyopaikkakokoukset,
turvallisuuskierrokset ja koulutukset (Mannermaa 2018, 2.10.2). Kanavia kannattaa kayttaa moni-
puolisesti tyopaikan olosuhteiden mukaan (Hamalainen & Anttila 2008, 14). Kanavien valintaan vai-
kuttaa tyoyhteison koko, toimipisteiden maara ja se, minkalaista tyota tyopaikalla tehdaan. Liikku-
vaa tyota tekevat tavoitetaan eri tavoin kuin toimistossa tyoskentelevat. (Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola 2015, Viestintakanavat ja -areenat.) Huomioon on otettava viestinnan sisalto; kompleksiset
asiat voivat vaatia kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, mutta yksinkertaisemmat asiat voidaan
hoitaa pikaviestimella tai julisteilla. Ihmisilla on myos henkilokohtaisia mieltymyksia kanavien suh-
teen (Ruck 2019, 150). Monikanavaisuus tehostaa viestintaa, mutta saman viestin kohtaaminen

useissa eri paikoissa voi kyllastyttaa (Juholin 2017, 24).

Sahkopostin avulla tietoa voidaan jakaa tehokkaasti ja nopeasti isolle vastaanottajajoukolle. Sahko-
postia kaytettaessa tarkeaa on oikea jakelu ja informatiivinen otsikko. Tiedotuskaytossa sahkopos-
tin korvaavia vaihtoehtoja ovat infonaytot ja intranet. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013,
6.2.) Sahkoposti on tyontekijoiden keskuudessa pidetty kanava, vaikka saatavilla olisi uudempia di-
gitaalisia ratkaisuja (Ruck 2019, 141). Viestinnan teho kuitenkin laskee, jos sahkoposteja tulee lii-
kaa. Sahkoposti ei sovellu hyvin laajempaan keskusteluun tai ongelmien ratkaisemiseen. (Juholin
2008, 77.)

Intra- ja ekstranet ovat organisaation kaytossa olevia sahkoisia julkaisualustoja tai sivustoja. Kayt-
toliittyman tulee olla selkea ja yksinkertainen, jotta asiat olisivat helposti loydettavissa. Intran
kayttoa voidaan vahvistaa julkaisemalla sama asia seka sahkopostilla etta intrassa. (Hagerlund &
Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.3.) Intranetin tyypillisia ongelmia ovat tiedon huono loydettavyys, hi-
das paivittyminen ja se, etta kayttoaktiivisuus riippuu yksilosta ja tyonkuvasta. Liikkuvassa tyossa
intranetin tavoittavuus heikkenee. (Juholin 2008, 77-78.) Tassa kehittamistyossa termi intranet kat-

taa intra- ja ekstranetin.

Sahkoisten kanavien rinnalla on hyva edelleen kayttaa perinteisia printtiratkaisuja, kuten julisteita.
Julisteiden sijoittelussa otetaan huomioon ihmisten kayttaytyminen tilassa. Julisteilla kannattaa
viestia paikoissa, joissa tyontekijoilla on otollinen tilanne kiinnittaa viestintaan huomiota ja pysah-
tya hetkeksi. (Luukka 2019, Paperi on kiva...) Kuvat herattavat huomion tekstia tehokkaammin ja
tehostavat viestin tallentumista vastaanottajan muistiin. Visualisointi helpottaa monimutkaisten
asioiden ymmartamista ja sallii asioiden valisten suhteiden esittamisen. Kuvien avulla voidaan ko-

rostaa yksityiskohtia ja nain selkeyttaa viestia. (Malamed 2015, 6-7.)
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Viestinnassa voidaan tietoisesti hyodyntaa myos epavirallisia kanavia kuten niin sanottua puskara-
diota. Puskaradio on erittain tehokas kanava, joka toimii huhujen ja kaytavakeskusteluiden kautta.
Virallisen viestinnan haasteena on olla puskaradiota nopeampi, silla ensimmaisen tiedon tulisi tulla
virallisien kanavien kautta. Epavirallinen tiedonvaihto on kuitenkin tarkeaa tyoyhteison toimivuu-
den ja motivaation kannalta, joten sita ei kannata pyrkia kitkemaan pois. (Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti 2013, 6.5)

Tyoturvallisuusviestinnassa on tarkeaa tiedonkulun kaksisuuntaisuus, jotta mahdollistetaan tyonte-
kijoiden osallistumisen jatkuvaan parantamiseen (SFS-1SO 45001, 24). Tyontekijoilla tulee olla mah-
dollisuus ilmoittaa havaitsemistaan vioista ja puutteista. Tyonantajan pitaa kyeta vastaamaan ha-
vaintoihin ja kertomaan, mihin toimenpiteisiin havainnon pohjalta on ryhdytty. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 19 8.)

3.4 Viestinnan kieli, savy ja ilme

Viestinnassa tarkeaa on selkeys. Viestin on valityttava vastaanottajalle sellaisena kuin lahettaja sen
tarkoitti. Epaselva viestinta aiheuttaa tarvetta selvennykselle. Viestin on sisallettava kaikki keskei-
nen informaatio, mutta ei ylimaaraista. Esimerkiksi tiedotteen laatimisessa voidaan hyodyntaa pe-
ruskysymyksia kuka, mita, milloin, missa ja miksi. Muita keinoja viestin tehostamiseksi ovat hyva
otsikointi, tarkeiden asioiden korostaminen ja asioiden valisten suhteiden osoittaminen. Niin sano-
tun karkikolmiomallin mukaan tarkeimmalle asialle annetaan tiedotteessa eniten tilaa, ja vahiten

tarkea asia jatetaan viimeiseksi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, Viestinta on vuorovaikutusta.)

Tyoturvallisuudesta viestittaessa on hyva pitaa kieli yksinkertaisena ja valttaa tyosuojelun ammatti-
termistoa, joka voi olla viestin vastaanottajalle vierasta. Viestinnan savy ei saa olla syyllistava.
Viestinnan tulisi olla asiakeskeista, mutta ihmislaheista. Sisaltojen tulee olla yhtenevaista, jotta
viesti pysyy selkeana. Turvallisuuteen liittyvan tiedottamisen tulee olla jatkuvaa ja monipuolista.
Virallisemman, esimerkiksi kokouksissa tapahtuvan, vuorovaikutuksen lisaksi epaviralliset keskuste-
lut ovat tarkeita tunteiden purkamiseksi ja uusien ideoiden luomiseksi. Tarkeaa on rakentaa avoi-
muutta ja kokemusta siita, etta jokaisella on mahdollisuus osallistua. Kasvotusten tapahtuvassa
vuorovaikutuksessa on huomioitava myos sanaton viestinta, jotta se olisi yhtenevaista sen viestin
kanssa, joka halutaan valittaa. (Mannermaa 2018, 2.10.2; Hamalainen & Anttila 2008, 14.)

Viestinnalla pyritaan vaikuttamaan vastaanottajaan jollakin tavalla, esimerkiksi lisaamalla tietoa,
aktivoimalla toimimaan tai muokkaamalla asenteita. Jotta viestilla olisi vaikutusta, sen lahettajaa
on pidettava uskottavana. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, Viestinta on vuorovaikutusta). Viestin
vaikuttavuutta lisaa perustelu, jolla tarkoitetaan todisteiden esittamista omille asioille. Peruste-
lulla voidaan pyrkia vetoamaan jarkeen tai tunteisiin. Perustelutapoja ovat esimerkiksi vetoaminen

tilastoihin ja tutkimuksiin, asiantuntijalausuntoihin, syy-seuraus-suhteisiin, kokemukseen ja
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havaintoihin, yleiseen mielipiteeseen tai oikeudenmukaisuuteen. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola

2015, Viestinta on vuorovaikutusta.)

Viestinnassa kaytetty visuaalisuus auttaa erottautumaan ja liittaa viestin vastaanottajan ajatukset
kyseiseen asiaan. Visuaalisuuden avulla viestinta tapahtuu tiedostamattomasti, ja visuaalisen il-
meen tuleekin tukea organisaation arvoja ja niita asioita, joita organisaatiossa pidetaan arvokkaina.
Viestinnan visuaaliseen identiteetti sisaltaa tyylit, muodot ja varit seka erilaisten elementtien aset-
telun. Keskeisiin elementteihin kuuluvat esimerkiksi yrityksen logo, tunnusvarit ja topografia. (Ju-
holin 2022, 98.) Visuaalisuutta suunniteltaessa on mietittava viestin kohderyhmaa ja tavoitetta.
Tiedon totuudenmukaiseen ja selkeaan siirtoon sopii tiedon visualisointi, mutta kiinnostuksen he-
rattaminen voi onnistua paremmin esimerkiksi kuvituksella tai videolla. (Helsingin yliopiston koulu-
tus... 2021.)

3.5 Viestinnan arviointi ja mittaaminen

Arviointi on ylakasite, jolla tarkoitetaan jonkin asian arvon, merkityksen tai ansion maarittamista.
Arviointi sisaltaa mittaamisen, jolla tuotetaan tietoa arvioinnin pohjaksi. Viestintaa arvioimalla sel-
vitetaan, onko tavoitteet saavutettu, ja osoitetaan viestinnan merkitys organisaatiolle. Tarkeaa on
ymmartaa, missa on onnistuttu ja epaonnistuttu, ja nahda, mita signaaleja viestintaymparistosta
nousee. Arvioinnilla halutaan siis selvittaa, onko viesti saavuttanut kohteensa, ja onko silla ollut
vaikutusta mihinkaan. (Juholin 2010, 1; Malkavaara 2016, 12.) 2000-luvun katsantokannan mukaan
viestinnan paaasiallinen tarkoitus on auttaa organisaatiota paasemaan tavoitteisiinsa, eli viestinnan
tulee antaa toiminnalle strategista tukea. Tama voidaan osoittaa numeroina, mutta myos laadulli-
sesti esimerkiksi henkiloston hyvinvoinnin parantumisena seka tiedon ja osaamisen luomisena (Juho-

lin 2010, 2). Samaa ajatusta voidaan soveltaa turvallisuuteen ja turvallisuustietoisuuden luomiseen.

Viestinnan arvioinnin portaat kuvaavat viestinnan roolia organisaation tavoitteiden saavuttamisessa
(Kuvio 9). Viestinnalla on valittomia tuloksia, kuten tietamyksen kasvu, ja valillisia tuloksia, kuten
vaikutus asenteisiin ja kayttaytymiseen. Nama tulokset puolestaan vaikuttavat viimeisella portaalla
oleviin kokonaistuloksiin eli organisaation taloudelliseen suorituskykyyn seka aineettomaan omai-
suuteen kuten maine. Eri portailla arvioidaan erilaisia asioita, kuten resurssien tehokasta kayttoa ja

reaktioita, joita viestinta sai aikaan kohderyhmassa. (Juholin 2010, 3; Zerfass, Verci¢ & Volk 2016.)
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Lopullinen
tulos
Viestinnan tul Vaikutus
lestinnan tulos kokonaistuloksiin
e Vilitsn Vilillinen Aineellinen tulos
Valitén tulos (taloudellinen)
Huomioarvot Mielipiteet Aineeton tulos
Oma toiminta Tulemat Tietamys Asenteet (maine, brandi)
Panokset Tunteet
Tuotokset Kohdentuminen/ Motivaatio

Resurssit Tehokkuus peitto Kayttaytyminen
Kulut Laatu Valittomat reaktiot
Suunnittelu
Kaytetaankd Kaytetaanko Menivatkd viestit HUD!'I"Iat_UiﬂKO MUU“UW_EUCD Miten viestinta
resursseja oikeisiin resursseja perille? viestit? asenteet asiaamme vaikutti
asioihin? optimaalisesti? Nakyivatko viestit Herattivatko viestit kohtaan? organisaation
oikeilla paikoilla? kiinnostusta? Muuttuiko tulokseen?
Ovatko tavoitteet Saatiinko haluttuja kayttaytyminen?
saavutettavissa ensireaklioita?
nailla resursseilla?
QOrganisaatio Media ja foorumit Sidosryhmat Organisaatio
Suunnittelu Prosessit Tulokset

Kuvio 9: Viestinnan arvioinnin portaat (mukaillen Juholin 2010, 3; Zerfass, Vercic & Volk 2016, 6)

Viestinnan valittomia tuloksia arvioidaan tarkastelemalla viestintaprosessien toimintaa. Talloin arvi-
oidaan prosessien tehokkuutta ja laatua. Tama voi tarkoittaa viestinnan nopeutta, viestintamateri-

aalien virheettomyytta tai viestinnan ajantasaisuutta. Lisaksi tarkastellaan sita, saatiinko aikaiseksi
sita mita suunniteltiin. Tarkoituksena on selvittaa, kaytettiinko viestinnan resursseja optimaalisesti.
(Juholin 2010, 3.)

Tyoyhteisoviestinnan tulokset ovat usein valillisia (Juholin 2010, 3). Tyoturvallisuuden kontekstissa
tai muokkaamaan kayttaytymista turvallisemmaksi. Talloin viestinnan tuloksia arvioitaessa ei mi-
tata itse viestintaa, vaan esimerkiksi turvallisuuskulttuuria. Turvallisuuskulttuuria voidaan tutkia
esimerkiksi kyselylla, johon sisallytetaan kysymyksia johdon asennoitumisesta turvallisuuteen ja
tyontekijoiden sitoutumisesta turvalliseen toimintaan (Mannermaa 2018, 2.9). Kyselyt ovat tyypilli-
nen tapa yhteisoviestinnan tutkimiseen. Kysely sallii viestinnan mittaamisen tarkasti ja pitkajantei-
sesti. Otoksesta saadut tulokset ovat yleistettavissa organisaatioon laajemmin ja hyodynnettavissa

viestinnan suunnitteluun. (Ruck 2019, 129.)

Kyselyn lisaksi viestinnan mittaamisessa voidaan hyodyntaa laadullisia menetelmia, kuten erilaisia
haastatteluita, joiden avulla voidaan saada laajasti tietoa ihmisten ajattelusta koskien tiettya

asiaa. Laadullisella aineistolla validoidaan, selitetaan, valaistaan ja uudelleentulkitaan samasta
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ymparistosta kerattya maarallista tietoa. Tyypillisia laadullisia aineistonkeruumenetelmia ovat puo-
listrukturoidut haastattelut seka fokusryhmahaastattelut. (Ruck 2019, 133-134.)

4  Kehittamistyon toimeksiantaja ja viestintaymparisto

Kehittamistyo toteutettiin Finnair Technical Services Oy:lle, joka on lentokoneiden ja lentokone-
komponenttien huoltoon keskittynyt yritys. Kehittamistyon piirissa oli mekaanikoille ja asentajille
jotka vaikuttavat viestintaan naissa tyorooleissa. Viestin vastaanottajien ja ympariston ymmartami-

nen muodostaa yhdessa viestinnan tavoitteiden kanssa perustan viestinnan suunnittelulle (ks. 3.2).
4.1  Finnair Technical Services Oy

Tama kehittamistyo toteutettiin Finnair Technical Services Oy:n tyosuojeluorganisaatiolle. Finnair
Technical Services Oy (jatkossa FTE) on Euroopan ilmailuviranomaisen EASA:n (European Union
Aviation Safety Agency) hyvaksyma ilma-alusten huolto-organisaatio, jonka toimintaa valvoo Suo-
men kansallinen ilmailuviranomainen Traficom. FTE on osa Finnair-konsernia. FTE tyollistaa noin
580 henkiloa, joista noin 340 on asentajia ja mekaanikkoja. FTE:n tarkoitus on tuottaa kustannuste-
hokkaasti korkealaatuista huoltopalvelua lento-operaattorin tarpeisiin. FTE:n huoltotoiminnot ovat
jakautuneet lentokonehuoltoon (aircraft maintenance) ja laitehuoltoon eli niin sanottuihin tausta-
korjaamoihin (component repair services) (Kuvio 10). Tekniikan kaytossa on kaksi lentokonehallia

Helsinki-Vantaan lentoasemalla. Lisaksi toimintaa on lentoaseman asematasolla. (Finnair Oyj 2022.)
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Kuvio 10: FTE:n organisaatiokaavio (Finnair Oyj 2022)

FTE:n tyoturvallisuuden johtaminen perustuu tyoturvallisuusjarjestelmaan, joka on kaytossa koko
Finnair-konsernissa. Myos kirjatut arvot, tyoturvallisuuspolitiikka ja tyoturvallisuuden raportointi-
jarjestelma ovat konsernin laajuisia. Finnair-konserni on Nolla tapaturmaa -foorumin jasen. FTE:lla
on oma tyosuojeluorganisaatio, jonka osana toimii tyosuojelutoimikunta. Tyosuojelun yhteistoimin-
nan jarjestamisesta ja kehittamisesta vastaa tyonantajan edustajana tyosuojelupaallikko. Tyonteki-

joita edustavat tyosuojeluvaltuutetut ja tyosuojeluasiamiehet. (Finnair Oyj 2023.)

4.2  Viestintaymparisto

Viestinta on yksi Finnair-konsernin tyoturvallisuusjarjestelman elementeista. Tassa luvussa esitetty
kuvaus viestintaymparistosta perustuu omaan viiden vuoden tyokokemukseeni FTE:n palveluksessa,
joista neljan ja puolen vuoden ajan olen toiminut lentokoneasentajan roolissa ja puolen vuoden

ajan tyosuojeluvaltuutetun roolissa. Lisaksi tietoa on haettu intranetista.

Tyoturvallisuusjarjestelmaan kuuluvan viestinnan menettelykuvauksen mukaan viestinta voi olla
konsernitasoista tai yksikoiden omaa tyoturvallisuusviestintaa. Viestinnassa voidaan hyodyntaa

suunniteltuja kampanjoita tai viestinta voi liittya ajankohtaisiin teemoihin. Viestinnan on
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maaritelty tapahtuvan konsernin yhteisten viestintakanavien kautta, joita ovat intranet, sahko-
posti, infonaytot, turvatuokiot ja turvallisuuskampanjat. Viestinnan koordinoinnista vastaa yksikon
tyosuojelupaallikko yhdessa konsernin viestintaosaston kanssa. Viestinta voidaan kuitenkin jalkaut-
taa kunkin yksikon tarpeisiin parhaiten soveltuvalla tavalla. (Finnair Oyj 2020.) FTE:n tyoturvalli-
suusviestinta toteutetaan paaosin itsenaisesti yksikon sisalla. Viestintaan vaikuttavat seka tyoympa-
ristd, tyon organisointi etta tyon luonne. Tyota tehdaan eri sijainneissa ja eri kokoisilla osastoilla.
Tyopaikka on miesvaltainen. Tyontekijoiden keski-ika on noin 45 vuotta. Merkittava enemmisto
tyontekijoista puhuu aidinkielenaan suomea. Arkisessa keskustelussa kaytetaan eniten suomen

kielta, mutta tyokielena kaytetaan myos englantia.

Lentokonehuolto ja taustakorjaamotoiminta eroavat viestinnallisten tarpeiden osalta toisistaan.
Lentokonehuollossa tyoskennellaan kolmessa vuorossa sisalla halleissa ja ulkona asematasolla. Koko
henkiloston kokoaminen yhteen samanaikaisesti ei ole mahdollista. Johtaminen on jakautunut esi-
henkiloille ja tyonjohtoon, joka vastaa operatiivisen toiminnan johtamisesta. Vastuu tyoturvallisuu-
den johtamisesta ja valvonnasta on tyonjohdolla. Tyontekijat eivat tyoaikamallista ja vuorokier-
rosta riippuen kohtaa esihenkiloaan kasvokkain kovinkaan usein. Tyo on vaihtelevaa ja usein hek-
tista. Tyontekijoilla on tyovuoron aikana mahdollisuus matkapuhelimen ja tietokoneen kayttami-
seen, ja niita tarvitaan tyotehtavissa. Mielenkiinto ja osaaminen tietotekniikan ja mobiililaitteiden
kayttamiseen kuitenkin vaihtelee. Tyovuoron aikana tietoa haetaan seka erilaisista tietojarjestel-
mista etta kasvokkain keskustelemalla. Tyota tehdaan yksin, pareittain tai pienessa ryhmassa, joten
tyossa on paivittain mahdollisuus vuorovaikutukseen muiden tyontekijoiden kanssa. Kaytossa on
runsaasti erilaisia tietojarjestelmia ja viestintakanavia, joten saatavilla olevan informaation maara

ja hajanaisuus voi vaikeuttaa tiedonhakua ja aiheuttaa kuormitusta.

Taustakorjaamoilla tyoskennellaan paivavuorossa. Henkiloston maara vaihtelee osastoittain muuta-
masta pariin kymmeneen. Tama mahdollistaa osaston koko henkiloston kanssa vuorovaikuttamisen
kasvokkain ja samanaikaisesti. Tyoymparisto ja -tehtavat pysyvat paaosin samoina, jolloin myos
tyossa esiintyvien vaarat ja riskit ovat stabiilimpia. Jokaisella korjaamolla on oma riskiprofiilinsa;
yksittainen vaaratekija saattaa esiintya yhdella osastolla, mutta ei toisilla. Korjaamojen keskinaiset
erot seka ero lentokonehuollon toimintaan vaatii tyoturvallisuusviestinnan kohdistamista ja raata-

lointia osaston tarpeiden mukaiseksi.

5 Aineistonkeruun menetelmat ja toteutus

Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jonka tavoitteena oli kartoittaa
FTE:n tyoturvallisuusviestinnan nykytilanne ja laatia ehdotuksia kehittamistoimenpiteista viestinnan

parantamiseksi. Tutkimuksellisen kehittamisen avulla pyritaan ratkaisemaan kaytannon ongelmia tai
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uudistamaan kaytantoja. Tutkimuksellinen kehittaminen on teorialahtoinen prosessi, jonka tueksi
kerataan aineistoa. Keratyn tiedon avulla kehittamistyon aikana tehdyt ratkaisut ovat perustelta-
vissa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 17-22).

Teorialahtoisyyden vuoksi tietoperusta oli merkittavassa roolissa aineistonkeruuta suunniteltaessa.
Viestinnan nykytilanteen kartoittaminen mahdollistaa tulevaisuuden viestinnan suunnittelun (ks.
3.2), joten tassa luvussa esitellyn aineistonkeruun paaasiallinen tarkoitus oli selvittaa viestinnan
nykytilannetta. Aineistoa kerattiin kahdella menetelmalla, jotka olivat kysely ja haastattelu. Usei-
den menetelmien kaytto auttaa tarkastelemaan asiaa erilaisista nakokulmista. Talloin puhutaan
monimenetelmallisesta lahestymistavasta, joka mahdollistaa seka laadullisten etta maarallisten
menetelmien kayton (Hurmerinta & Nummela 2020, Monimenetelmatutkimus). Monimenetelmainen
lahestymistapa valittiin heti kehittamistyon alussa, silla organisaation tyoturvallisuusviestinnasta
haluttiin saada kattava kokonaiskuva, jossa ilmenee tyontekijoiden kokemus seka johdon nakemys.
Tyontekijoiden kokemusta kartoitettiin kyselyn avulla. Johdon nakemys selvitettiin haastattele-

malla.

5.1 Kysely

Yhtena taman kehittamistyon aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselya. Kysely on maaralli-
sessa tutkimuksessa kaytettava aineistonkeruumenetelma (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasi-
kirja 2023). Kyselyn avulla tutkittavia mittauksen kohteita kutsutaan havaintoyksikoiksi. Kaikki ha-
vaintoyksikot yhdessa muodostavat kyselyn perusjoukon, josta tyypillisesti valitaan satunnainen
otos. Otoksesta saadut tulokset pyritaan yleistamaan koko perusjoukkoon. Kyselyn avulla tietoa voi-
daan kerata suurelta ihmisjoukolta verrattain nopeasti ja tehokkaasti. Ongelmana voi kuitenkin olla
tiedon pinnallisuus. Voi olla myos vaikea arvioida, kuinka tosissaan vastaajat kyselyyn suhtautuvat,
ja kuinka perehtyneita he ovat sen aiheeseen. Onnistuneen kyselyn laatiminen vaatii riittavaa ym-

marrysta tutkittavasta aiheesta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 121-122.)

Tassa kehittamistyossa toteutetun kyselyn havaintoyksikkoja olivat lentokonehuollossa ja taustakor-
jaamoilla tyoskentelevat mekaanikot ja asentajat, jotka muodostivat kyselyn perusjoukon. Perus-

joukko oli kooltaan 334 henkiloa, joten kysely toteutettiin koko perusjoukolle, eika erillista otosta

valittu. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa lentokonehuollon ja taustakorjaamojen tyoturvallisuus-
viestinnan tilannetta henkiloston nakokulmasta. Kyselyn avulla selvitettiin eri turvallisuusteemoihin
liittyvaa tiedonsaantia seka viestintakanavien mieluisuutta. Lisaksi selvitettiin, milla tasolla tyonte-
kijoiden nakemys johdon sitoutumisesta tyoturvallisuuteen oli. Kyselyn avulla haluttiin nahda, oliko

sitoutumisen viestinnassa onnistuttu.

Kysely toteutettiin sahkoisesti Microsoft Formsilla. Sahkoinen kysely soveltui kaytettavaksi hyvin,

silla kohderyhma tyoskentelee kolmivuorotyossa ja useissa toimipisteissa. Sahkoinen kysely
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mahdollisti jokaisen tyontekijan osallistumisen joustavasti sijainnista tai vuorokaudenajasta riippu-
matta. Kyselyyn oli mahdollista vastata seka tietokoneella etta mobiililaitteella. Kutsu kyselyyn toi-
mitettiin sahkopostitse ja taukohuoneisiin jaettuina paperisina saatteina, joissa oli kyselyyn oh-
jaava QR-koodi. Lisaksi kyselysta kerrottiin suullisesti tyoyhteison parissa. Kysely oli avoinna noin

kaksi viikkoa.

Haasteena oli edellisten kyselyiden perusteella kohderyhman matalaksi tiedetty vastausaktiivisuus.
Tama otettiin huomioon kyselya suunniteltaessa. Kyselyssa suosittiin vaittamia ja suljettuja kysy-
myksia, joihin vastaaminen on helppoa ja nopeaa. Kyselyssa valtettiin terminologiaa, joka voisi olla
vastaajille vierasta. Kysely laadittiin suomeksi ja englanniksi, silla pieni osa FTE:n tyontekijoista ei
ole aidinkieleltaan suomenkielisia. Kysely pidettiin lyhyena. Suunniteltu vastausaika oli noin viisi

minuuttia, jotta hektisesta tyorytmista huolimatta mahdollisimman moni ehtisi osallistua.

Kyselylomake on esitetty Liite 1. Kyselyyn kuului kahdeksan vaittamaa, seitseman monivalintakysy-
mysta ja kolme avointa kysymysta. Ainoa vastaajista keratty taustatieto oli tyoskentelyosasto, jo-
hon annettiin kolme vaihtoehtoa: 7-halli, 11-halli ja taustakorjaamo. Vaittamien vastausvaihtoeh-
doissa kaytettiin neliportaista Likert-asteikkoa skaalalla eri mielta - jokseenkin eri mielta - jokseen-
kin samaa mielta - samaa mielta. Asteikosta jatettiin pois neutraali vastausvaihtoehto, koska kysyt-
tavien asioiden nahtiin olevan sellaisia, joihin jokaisen tyontekijan tulisi pystya ottamaan kantaa.
Avoimien kysymysten kautta vastaajat pystyivat nostamaan esiin asioita, joita kyselya laadittaessa
ei tultu ajatelleeksi. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen ei ollut pakollista, silla ennakolta arvioitiin,
etta vastaushalukkuus avoimiin kysymyksiin on erityisen matala. Avoimiin kysymyksiin vastaamisen

ei haluttu muodostuvan rasitteeksi ja nain esteeksi kyselyyn vastaamiselle.

Kysymykset ja vaittamat esitettiin yksikon ensimmaisessa persoonassa, esimerkiksi: ”Olen saanut
riittavasti tietoa suoriutuakseni tyostani turvallisesti.” Muotoilulla haluttiin korostaa vastaajan na-
kemysta ja kokemusta tilanteesta. Vastaaja paasi kertomaan oman kokemuksensa vapaammin ver-
rattuna tilanteeseen, jossa kysymys olisi muotoiltu muotoon: ”Oletko saanut riittavasti tietoa suo-
riutuaksesi tyostasi turvallisesti?” Talla pyrittiin vaikuttamaan kyselyn savyyn ja tunnelmaan, joiden

haluttiin olevan helposti lahestyttavia ja ihmiskeskeisia.

Osaltaan kysely oli myos tilaisuus tehda turvallisuusviestintaa. Tama nakyy esimerkiksi kysymyk-
sessa ”"Paasen BSafeen CompanyHubista tai puhelimessani olevalla sovelluksella. BSafen kautta voin
raportoida...” Kysymyksessa tuotiin ilmi, mista turvallisuusraportointikanava BSafe loytyy, ja vas-
tausvaihtoehdot muistuttivat vastaajaa siita, minkalaisissa tilanteissa BSafea voi hyodyntaa. Vastaa-
vaa ajatusta kaytetiin vaittamassa: ”Olen tietoinen, etta Finnairin tyoturvallisuusjohtaminen poh-
jautuu Nolla tapaturmaa -tavoitteeseen”, jonka vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Vaittama ei

sinansa tarjoa merkittavaa tietoa kehittamistyon kannalta, silla jokainen vastaaja tuli tietoiseksi
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asiasta viimeistaan luettuaan kysymyksen, mutta nain kyselyn keinoin paastiin nostamaan esiin

Nolla tapaturmaa -ajattelua.

Kyselytulokset purettiin Microsoft Formsista Exceliin. Vastauksia tarkasteltiin paaasiassa yhtena ko-
konaisuutena, joka sisalsi 7-hallin, 11-hallin ja taustakorjaamojen vastaukset, mutta soveltuvilta
osin vastaukset jaettiin osastoittain. Osastokohtaisen erottelun avulla voitiin arvioida eroja tyonte-
kijoiden kokemuksesta eri osastoilla ja etsia viitteita eroavaisuuksista osastojen turvallisuusjohta-
misessa. Varsinaisten vertailuarvojen puuttuessa osastojen valista vertailua voitiin kayttaa apuna
tulosten tason maarittelyssa. Esimerkiksi yhden osaston voimakas poikkeaminen yleisesta linjasta
olisi herattanyt jatkokysymyksia, joihin voidaan palata taman kehittamistyon jalkeen tarkempaa

selvitysta varten.
5.2 Haastattelu

Toisena aineistonkeruumenetelmana tassa kehittamistyossa hyodynnettiin haastattelua. Haastattelu
on laadullisessa tutkimuksessa kaytetty aineistonkeraysmenetelma, jolla tietoa voidaan kerata ko-
rostaen yksilon nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Haastattelun avulla asioita voidaan syventaa,
selventaa ja pyrkia ymmartamaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,106.) Haastattelun etuja
ovat monipuolisuus ja joustavuus. (Puusa 2020, Haastattelutyypit ja niiden metodiset...) Haastatte-
lija vaikuttaa haastattelutilanteeseen ja saatavaan aineistoon, mutta tama on haastatteluihin vais-
tamatta kuuluva ominaisuus, joka otetaan huomioon aineiston kasittelyssa, analyysissa ja raportoin-
nissa (Hyvarinen, Suoninen & Vuori 2023). Haastattelut on tallennettava, jotta uskottavien paatel-
mien tekeminen olisi mahdollista (Puusa 2020, Haastattelutyypit ja niiden metodiset...). Tallennetut

haastattelut tyypillisesti litteroidaan eli saatetaan tekstimuotoon (Vuori 2023).

Taman kehittamistyon haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joka on menetelmana jous-
tava ja vapaamuotoinen. Teemahaastattelu etenee etukateen valittujen teemojen kautta, mutta
ilman valmista kysymysrunkoa. Haastateltavaa kannustetaan puhumaan melko vapaasti, jolloin ko-
rostuvat ihmisten subjektiiviset tulkinnat ja asioille annetut merkitykset. (Puusa 2020, Teemahaas-
tattelu.) Teemahaastattelun antoi mahdollisuuden paneutua joustavasti eri nakokulmiin ja painotu-
seroihin. Oli myos tarkeaa, etta haastattelutilanne oli tarpeeksi vapaamuotoinen, jotta esiin nousi-
vat haastateltavien omat nakemykset ja tavat jasentaa kasiteltavaa aihetta. Haastateltavilla tuli

olla mahdollisuus tuoda esiin asioita, joita ei osattu teemarungossa ennakoida.

Tassa kehittamistyossa haastatteluilla kartoitettiin tyoturvallisuusviestinnan nyky- ja tavoitetilan-

netta. Tyoturvallisuustyon onnistumisessa korostuu johdon nakemys ja sitoutuminen, silla tyoturval-
lisuuspolitiikan, vastuut ja tavoitteet asettaa johto (ks. 2.3). Taman vuoksi haastateltaviksi valittiin
viisi lentokonehuollon johdossa eri tasoilla ja rooleissa toimivia henkiloita. Nain saatiin niin sanottu

tarkoituksenmukainen, harkinnanvarainen nayte (Puusa 2020, Haastattelun metodisista
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ominaisuuksista). Haastateltavista kaksi edusti ylempaa johtoa, kaksi henkiloesimiehia ja yksi ope-
ratiivista johtoa. Yhden ylemman johdon edustajan alaisuudessa ovat seka lentokonehuolto etta
komponenttihuolto eli taustakorjaamot, mutta muutoin haastateltavat edustivat lentokonehuoltoa.

Taman vuoksi haastatteluiden perusteella ei voitu tehda paatelmia taustakorjaamojen osalta.

Haastatteluiden teemarunko (liite 2) muodostui neljasta teemasta: 1) johdon sitoutuminen tyotur-
vallisuuteen ja sitoutumisen viestiminen, 2) viestinnan nykytilanne, 3) viestinnan tavoitetilanne ja
4) viestintavastuut. Teemarunko toimitettiin haastateltaville haastattelukutsun yhteydessa, silla
taman on katsottu mahdollisesti edesauttavan haastattelusta saatavan tiedon maaraa ja monipuoli-
suutta (Puusa 2020, Haastattelun metodisista ominaisuuksista). Kutsut haastatteluun lahetettiin
sahkopostitse. Haastattelut jarjestettiin rauhallisessa toimistossa tai neuvotteluhuoneessa, jossa
paikalla olivat haastattelija ja haastateltava. Haastattelun aluksi haastateltavalle kerrottiin, mihin
tarkoitukseen aineistoa kerataan, ja etta haastattelu nauhoitetaan. Lisaksi kerrottiin, etta aineisto
on anonyymia, ja sita kasittelee vain haastattelija. Haastattelut nauhoitettiin matkapuhelimella ja

litteroitiin tekstimuotoon Microsoft Word -ohjelmistolla.

Litteroitu haastatteluaineisto analysoitiin kahdesti. Ensimmaisella kerralla analyysissa seurattiin
haastattelujen teemarunkoa, jonka perusteella pyrittiin tunnistamaan johdon sitoutumiseen, vies-
tinnan nyky- ja tavoitetilanteeseen seka viestintavastuisiin liittyvia asioita. Teemarungon seuraami-
nen ei kuitenkaan toiminut analyysissa halutulla tavalla, silla se rajoitti aineistosta tehtavia tulkin-
toja, eika aineistosta noussut selkeasti hahmotettavia teemoja. Analyysi jai epaselvaksi, eika tar-
jonnut laadukasta tietoa kehittamistyon pohjaksi. Taman vuoksi analyysi tehtiin uudelleen. Toisella
kerralla haastatteluaineisto kaytiin lapi peilaten sita suoraan tietoperustaan. Haastatteluaineiston
ja tietoperustaa vertailemalla muodostui kolme keskeista teemaa, jotka ovat johtaminen, viestin-

nan keinot seka kulttuurin rakentaminen ja rakentuminen.

Haastattelutuloksissa johtaminen-teeman alle koottiin asiat, jotka liittyvat seka johtamiseen etta
johtajuuteen. Teeman alle oli mahdollista muodostaa alateemat johtamisen rakenteet, esihenkilon
ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, prosessit seka sitoutuminen jatkuvaan parantamiseen.
Viestintaa kasittelevan teeman alle puolestaan sijoitettiin viestintakanavat seka muut viestinnalli-
set keinot. Kolmas teema kulttuurin rakentaminen ja rakentuminen koostuu sellaisista haastatte-
luissa esiin nousseista seikoista, jotka ovat tekijoita organisaatio- ja turvallisuuskulttuurin taustalla,
seka konkreettisemmista keinoista, joiden avulla kulttuuria voidaan tietoisesti rakentaa haluttuun

suuntaan.
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6  Tulosten esittely

Taman kehittamistyon tueksi kerattiin aineistoa kyselyn seka haastatteluiden avulla. Tassa luvussa
kasitellaan aineostonkeruun tuloksia. Ensimmaisena tarkastellaan mekaanikoille ja asentajille suun-
natun kyselyn tuloksia, jotka kuvaavat tyontekijoiden nakemyksia tyoturvallisuusviestinnasta mutta
myos laajemmin turvallisuusjohtamisesta ja -kulttuurista. Kyselytulokset antavat tarkeaa tietoa
viestinnan operatiivisen suunnittelun tueksi esimerkiksi viestintakanavien osalta. Taman jalkeen ai-

neistoon saadaan johdon nakemys haastattelutulosten kautta.

6.1  Kyselyn tulokset

Kutsu sahkoisesti toteutettuun kyselyyn lahetettiin 334 mekaanikolle ja asentajalle. Kysely toteu-
tettiin suomeksi ja englanniksi. Microsoft Formsin kieliasetusten vuoksi tassa luvussa esitetyt kaa-
viot ovat englanniksi. Vastauksia saatiin 85 kappaletta. Vastausprosentti oli 25 %, joka objektiivi-

sesti arvioituna on matala, mutta jota voidaan pitaa ennakko-odotuksiin nahden hyvana. Vastauk-
sista oli mahdollisuus tehda johtopaatoksia ja saada suuntaviivoja viestinnan kehittamiseksi riitta-
van luotettavasti kehittamistyon tavoitteeseen nahden. Korkein vastausprosentti oli taustakorjaa-

moilla ja matalin 11-hallilla (Taulukko 1). Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan tyosken-

telyosastoa. Tyoskentelyosasto oli ainoa pohjatieto, joka kyselyssa kerattiin.

Osasto Tyontekijoiden maara kpl ~ Vastauksia kpl Vastausprosentti
7-halli 215 58 27 %
11-halli 73 14 19 %
taustakorjaamot 46 13 28 %
Yhteensa 334 85 25 %

Taulukko 1: Kyselyn vastausten jakauma ja vastausprosentit tyoskentelyosastoittain

Vaittama 2 oli ”Olen saanut riittavasti tietoa...” (Kuvio 11). Vaittaman tarkoituksena oli selvittaa
tyotekijoiden kokemusta tiettyihin turvallisuusteemoihin liittyvasta tiedonsaannista. Turvallisuus-
teemat valittiin tekniikassa toteutettujen riskiarviointien (Finnair Oyj 2022b) pohjalta. Kaikkiaan
eri turvallisuuden teemoista saadun tiedon koettiin olevan tasaisesti erittain hyvalla tasolla. Parhai-
ten koettiin tietoa saadun henkilonsuojaimista ja sahkotyoturvallisuudesta. Heikoimmin suoriutuivat
kemikaaliturvallisuus ja toiminta hatatilanteessa. Kun tuloksia vertailtiin osastokohtaisesti, positii-

visin nakemys tiedonsaannista oli taustakorjaamoilla, joiden tyontekijoiden vastauksista 91 % oli



positiivisia (jokseenkin samaa mielta - samaa mielta). Vastaava prosentti 7-hallilla oli 87 % ja 11-

hallilla 81 %.

2. | have received encugh information about

Maore Details

M Disagree M Somewhat disagree B Somewhat agree W Agree

personal protection equipment I_
risks involved in my work ._
operation in an emergency -_

safe use of equipment and tools e.g., personnel lifts ._

100% 0% 100%

Kuvio 11: Vaittama 2 Olen saanut riittavasti tietoa
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Sama nakyma toistui vaittamassa 3 ”Koen saaneeni riittavasti tietoa tehdakseni tyoni turvallisesti”

(Kuvio 12). 92,9 % vastaajista oli vaittaman kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielta.

3. | have received enough information to perform my work safely.

Maore Details

M Disagree M Somewhat disagree B Somewhat agree W Agree

100% 0% 100%

Kuvio 12: Vaittama 3 Olen saanut riittavasti tietoa tehdakseni tyoni turvallisesti.
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Kysymyksella 4 selvitettiin, mista turvallisuusaiheista vastaajat ovat kiinnostuneita (Kuvio 13). Vas-
taajilla oli mahdollisuus valita useampi vastausvaihtoehto. Eniten kiinnostusta herattivat Finnairilla
tapahtuneet tyotapaturmat ja lahelta piti -tilanteet, jotka kiinnostivat 80 % vastaajista. Kiinnosta-
vina pidettiin myos tyoymparistossa tehtyja turvallisuusparannuksia seka turvallisuushavaintoja ja
niiden seurauksena tehtyja toimenpiteita. Vahiten kiinnostivat tyoturvallisuuteen liittyvat tilasto-

tiedot kuten tapaturmien maara ja taajuus.

4. | am interested in following safety topics:

70

&0

50

40

30

2

{
0

@ Occupational safety metrics (number of accidents, accident frequency, forward-
looking metrics e.g. number of safety walks)

[}

3

@ Safety observations and related corrective actions
@ Safety improvements in work environment
@ Accidents and near misses at Finnair

@ Accidents and near misses that happened elsewhere
@ Occupational health and safety work (tySsuojelu)

@ Other

Kuvio 13: Kysymys 4 Olen kiinnostunut saamaan tietoa seuraavista tyoturvallisuuteen liittyvista ai-

heista.

Kysymyksessa 5 kysyttiin, minka viestintakanavien kautta turvallisuuteen liittyvaa tietoa halutaan
saada (Kuvio 14). Vastaajan oli mahdollista valita enintaan viisi vaihtoehtoa. Joukosta erottuivat
kaksi suosikkia, jotka olivat sahkoposti ja infonaytot. Sahkopostia kannatti 67 % vastaajista, in-
fonayttoja 63 %. Kolmanneksi eniten tietoa haluttiin CompanyHubin eli intranetin kautta. Vahiten
kannatusta saivat esihenkilon kanssa keskustelu, kollegat ja turvallisuuskampanjat. Yksi vaihtoeh-

doista oli ilmoitus tablettiin, joka voi olla tulevaisuudessa mahdollinen viestintakanava. Suurta



mielenkiintoa tama vaihtoehto ei kuitenkaan herattanyt. Yksi muu-kategoriaan tullut vastaus otti
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kantaa siihen, etta tietoa halutaan ”epavirallisesti” ja positiivisessa hengessa keskustellen tyosuo-

jeluvaltuutetulta ja -asiamiehilta. Turvatuokiot saivat noin 18 % kannatuksen.

email

CompanyHub

management weekly letter
infoscreens

safety moments

natification to tablet
conversation with my manager
colleaques

e-learning

classroom training

safety campaigns and events e....

Other

5. I would like to receive safety information by

0

Kuvio 14: Kysymys 5 Haluan saada tyoturvallisuuteen liittyvaa tietoa

Kysymys 6 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, mista turvallisuusaiheesta vastaaja haluaisi saada lisaa

tietoa. Kysymykseen tuli viisi vastausta. Kolmessa vastauksessa esiin nousivat kemikaalit, mika on

linjassa kysymyksen 2 kanssa. Kahdessa vastauksessa haluttiin lisatietoa korkealla tyoskentelysta tai

nostolaitteista.

Vaittamalla 7 selvitettiin osallistamisen tilannetta: ”Koen, etta minulla on mahdollisuus osallistua

tyoturvallisuuden parantamiseen” (Kuvio 15). 81,2 % oli vaittaman kanssa samaa tai jokseenkin sa-

maa mielta.



7. | feel that | have the opportunity to be involved in improving occupational safety.

More Details

M Disagree M Somewhat disagree B Somewhat agree B Agree

100% 0% 100%

Kuvio 15: Vaittama 7 Koen, etta minulla on mahdollisuus osallistua tyoturvallisuuden parantami-

seen.
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Kysymyksella 8 selvitettiin, olivatko vastaajat tietoisia, mihin BSafe-sovellusta voidaan kayttaa (Ku-

vio 16). BSafe on tyoturvallisuuden sahkoinen raportointikanava, jonka kautta on mahdollista rapor-

toida tyo- tai tyomatkatapaturma, lahelta piti -tilanne, turvallisuushavainto (myos positiivinen)

seka epaasiallinen kaytos. Kaikki vastausvaihtoehdot olivat siis oikein, mutta kukaan ei valinnut

kaikkia vaihtoehtoja. Parhaiten tiedettiin mahdollisuudesta tehda turvallisuushavainto, mutta vain

noin 79 % vastaajista tiesi BSafen olevan oikea kanava tapaturmien raportointiin. Tyomatkatapatur-

mien raportoinnista tiesi 67 % vastaajista.

8. | can access BSafe via CompanyHub or with an app in my phone. | can use BSafe to report

work accident 67

70
commuting accident 57
60
safety observation 21 50
ositive safety observation 71 40
near miss 73 30
. . . - 20
inappropriate behavior 57
0

—ry
L]

Kuvio 16: Kysymys 8 Paasen BSafeen CompanyHubista tai puhelimessani olevalla sovelluksella. BSa-

fen kautta voin raportoida

Tyontekijoiden nakemysta johdon sitoutumisesta tyoturvallisuuteen selvitettiin kahdella vaitta-

malla. Johto oli jaettu ylempaan johtoon ja operatiiviseen johtoon. 71,7 % vastaajista oli vaittaman

”Tekniikan ylin johto on sitoutunut tyoturvallisuuteen” kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielta

(Kuvio 17).



9. The top management of Finnair Technical Services is committed to cccupaticnal safety.

More Details

W Disagree M Somewhat disagree B Somewhat agree W Agree

100% 0% 100%

Kuvio 17: Vaittama 9 Tekniikan ylin johto on sitoutunut tyoturvallisuuteen.
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Operatiivisen johdon sitoutumista pidettiin jonkin verran vahvempana. 84,8 % vastaajista oli samaa

tai jokseenkin samaa mielta vaittaman “Tekniikan paivittaisjohto (DM, VSM, supervisor) on sitoutu-

nut tyoturvallisuuteen” (Kuvio 18). Lyhenne DM viittaa duty manageriin eli vuoropaallikkoon, VSM

value stream manageriin eli esihenkiloon ja supervisor tyonjohtajaan.

10.
The operatiocnal management (DM, VSM, supervisor) is committed to occupational safety.

Maore Details

M Disagree M Somewhat disagree M Somewhat agree W Agree

100% 0% 100%

Kuvio 18: Vaittama 10 Tekniikan paivittaisjohto (DM, VSM, supervisor) on sitoutunut tyoturvallisuu-

teen.

Finnairin tyoturvallisuuspolitiikka perustuu Nolla tapaturmaa -periaatteeseen. Vaittamalla 11 selvi-

tettiin, olivatko tyontekijat tasta tietoisia (Kuvio 19). Vaittama vastaa itseensa, joten kysymyksen

arvo on enemmankin opetuksellinen kuin tutkimuksellinen. 97 % vastaajista oli tietoinen Nolla tapa-

turmaa -periaatteesta.
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11. I am aware that Finnair's occupational safety management is based on zero accidents vision.

@ v a2
® o ]

Kuvio 19: Kysymys 11 Olen tietoinen, etta Finnairin tyoturvallisuusjohtaminen pohjautuu Nolla tapa-

turmaa -tavoitteeseen.

Tyontekijan ja esihenkilon valilla kaytavat kehityskeskustelut ovat yksi mahdollisuus nostaa esiin
tyoturvallisuutta. Kysymyksen 12 vastausten mukaan noin puolet vastaajista oli keskustellut turval-
lisuusaiheista esihenkilonsa kanssa niin sanotussa My Journey -keskustelussa (Kuvio 20). Noin 13 %

vastaajista ei ollut kaynyt My Journey -keskustelua esihenkilonsa kanssa.

12. My manager (VSM) has discussed safety topics with me during My Journey discussion.

IMare Details £F Insights

@ v 42
® o 15
. I'm not sure. 17

@ | haven't had My Journey discus... 11

Kuvio 20: Kysymys 12 Esihenkiloni (VSM) on keskustellut kanssani turvallisuudesta My Journey -kes-

kustelussa.

Osastokohtaisesti My Journey -keskustelun pidossa nakyi selvia eroja. Taustakorjaamoilla tyoskente-
levista vastaajista kaikki olivat keskustelleet esihenkilonsa kanssa, ja 69 % muisti kasitelleensa kes-
kustelussa turvallisuusaiheita. 7-hallilla 88 % vastaajista oli keskustellut esihenkilonsa kanssa, ja
turvallisuusaiheista muisti puhuneensa 52 %. Selvasti heikoiten suoriutui 11-halli, jonka vastaajista

71 % oli keskustellut esihenkilonsa kanssa, ja turvallisuusaiheita muisti kasitelleensa 21 %.

Vaikka operatiivisen johdon sitoutumisen turvallisuuteen nahtiin vaittamassa 10 olevan hyvalla ta-
solla, se ei tulosten mukaan aina nay kaytannossa. Vaittama 13 oli: ”Osastoni johto asettaa turvalli-

suuden etusijalle jokapaivaisessa toiminnassa.” Vaittaman kanssa samaa tai jokseenkin samaa
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mielta oli 68,2 % vastaajista (Kuvio 21). Osastokohtaisessa erottelussa johdon koettiin priorisoivan
turvallisuus parhaiten taustakorjaamoilla, joiden vastauksista 77 % oli samaa tai jokseenkin samaa

mielta. Vastaava prosentti 11-hallilla oli 71 % ja 7-hallilla 64 %.

13. In my department, the managers put safety first when leading everyday operations.

More Details

B Disagree M Somewhat disagree M Somewhat agree W Agree

100% 0% 100%

Kuvio 21: Vaittama 13 Osastoni johto asettaa turvallisuuden etusijalle jokapaivaisessa toiminnassa.

Omaa tyoskentelyaan tyontekijat arvioivat jonkin verran suotuisammin. 82,3 % vastaajista oli samaa
tai jokseenkin samaa mielta vaittaman ”Osastollani tyontekijat asettavat tyoskentelyssaan turvalli-

suuden etusijalle” kanssa (Kuvio 22). Taysin eri mielta ei ollut kukaan.

14. In my department, the employees put safety first when working.

More Details

MW Disagree M Somewhat disagree B Somewhat agree B Agree

100% 0% 100%

Kuvio 22: Vaittama 14 Osastoni tyontekijat asettavat tyoskennellessaan turvallisuuden etusijalle.

Kysymys 15 oli vaittama ”Osastollani on hyva turvallisuuskulttuuri” (Kuvio 23). Samaa tai jokseenkin
samaa mielta vaittaman kanssa oli 88,3 % vastaajista, mika on yhtenevainen tulos kyselyn yleisen
linjan kanssa. Parhaimpana turvallisuuskulttuuria pitivat taustakorjaamojen tyontekijat, joiden vas-
tauksista 92 % oli samaa tai jokseenkin samaa mielta. 7-hallin vastaava prosentti oli 88 % ja 11-hal-
lilla 86 %.



15. My department has a good safety culture.

Mare Details

M Disagree M Somewhat disagree M Somewhat agree W Agree

100% 0%

100%

Kuvio 23: Osastollani on hyva turvallisuuskulttuuri
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Turvallisuusviestinnan maaraa suurin osa vastaajista piti sopivana (Kuvio 24). Liian vahaisena vies-

tintaa piti 22 % vastaajista. Yhden vastaajan mielesta viestintaa on liikaa.

16. The amount of safety communication in my department is

Mare Details {5} Insights

@ ioolow 19
@ sufficient 5
. too much 1

Kuvio 24: Kysymys 16 Osastollani tiedotetaan ja keskustellaan turvallisuusasioista

Kysymys 18 salli avoimen palautteen jattamisen tyoturvallisuusviestinnasta. Vastauksia tuli yksi-

toista, ja kaikki olivat kehitysehdotuksia tai savyltaan kriittisia. Suoraan viestintaan liittyvissa pa-

lautteissa kaivattiin ystavallisyytta turvallisuuspuutteista huomauttamiseen, kehitysideoita kaikkien

nakyville seka lisaa turvallisuusuutisia infonaytoille. Kaikkien vuoropaallikoiden toivottiin osallistu-

van turvatuokioiden pitamiseen ja puuttuvan aktiivisemmin turvallisuuspuutteisiin tyoskentelyssa.

Turvallisuushavaintojen ei koettu johtavan korjaaviin toimenpiteisiin. Lisaksi yleisesti kritisoitiin

johtamistyylia ja johdon ymmarrysta tehtavasta tyosta.

Viimeisessa kysymyksessa oli mahdollisuus jattaa palautetta kyselysta. Vastauksia tuli 18 kappa-

letta. Palaute oli savyltaan paaosin positiivista. Kyselya pidettiin helppona ja nopeana vastata. Ky-

symysten aihepiireja pidettiin hyvina. Tassa mielessa voidaan katsoa, etta kyselyn suunnittelussa
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onnistuttiin. Kriittisemmissa palautteissa kyseenalaistettiin kyselyn vaikutusta tyoturvallisuuteen ja

epailtiin, ettei kysely johda konkreettisiin toimenpiteisiin.
6.2 Haastattelun tulokset

Haastatteluita toteutettiin viisi. Haastateltavista kaksi edusti ylempaa johtoa, kaksi henkiloesimie-
hia ja yksi operatiivista johtoa. Yhden ylemman johdon edustajan alaisuudessa ovat seka lentokone-
huolto etta komponenttihuolto (taustakorjaamot), mutta muutoin haastateltavat edustivat lentoko-
nehuoltoa. Taman vuoksi haastatteluiden perusteella ei voitu tehda paatelmia komponenttihuollon
osalta. Litteroitu haastatteluaineisto analysoitiin peilaten sita tietoperustaan. Haastatteluaineis-
tosta poimittiin keskeisia termeja ja kokonaisuuksia, jotka kirjattiin ylos. Taman jalkeen ylos kirjat-
tuja asioita tarkastelemalla hahmottui kolme paateemaa, jotka ovat johtaminen, viestinnan keinot
seka kulttuurin rakentaminen ja rakentuminen. Naiden paateemojen alla asiat jaettiin edelleen ala-

teemoihin. Teemat on esitetty kuvioina kutakin paateemaa kasittelevan alaotsikon alla.
6.2.1 Johtaminen

Keskeinen haastatteluissa esiin noussut teema oli johtaminen ja siihen liittyvat tekijat (Kuvio 25).
Johtamisen paateeman alle muodostui nelja alateemaa, jotka olivat johtamisen rakenteet, esihen-
kiloiden ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, prosessit seka sitoutuminen jatkuvaan parantami-
seen. Teemat painottuivat haastatteluissa eri tavalla riippuen haastateltavan positiosta. Ylemman
johdon nakokulmasta keskeisimpia teemoja olivat johtamisen rakenteet ja sitoutuminen jatkuvaan
parantamiseen, kun taas esihenkiloiden ja operatiivisen johdon edustajien kanssa korostuivat vuo-

rovaikutus ja prosessit.



Johtaminen
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Johtamisen
rakenteet

Johtamisjarjestelma
Tyoturvallisuuspolitiikka

Tyosuojelutoimikunta

Palaverirakenteet
Roolit ja vastuut

Tyoturvallisuuden
integroituminen

paivittaisjohtamiseen

Kuvio 25: Johtaminen

Esihenkilon ja
tyontekijoiden
valinen
vuorovaikutus

Valvonta

Palaute

Ohjaaminen ja
kannustaminen

Vuorovaikutustyyli

Prosessit

Tiedottaminen

mm Turvallisuushavaintojen
tutkiminen

Sitoutuminen
jatkuvaan
parantamiseen

Investoinnit
Resurssit

Priorisointi

Johdon nakyvyys

Ylemman johdon edustajat toivat haastatteluissa esiin johtamisen rakenteiden tarkeytta, mutta toi-

saalta tunnistettiin, etta rakenteiden olemassaolo ei viela takaa haluttujen asioiden toteutumista.

Haastatteluissa nousivat esiin johtamisjarjestelma ja palaverirakenteet, kuten tyosuojelutoimi-

kunta. Tyosuojelutoimikunnan nahtiin tarjoavan tarkean mahdollisuuden tyonantajan ja tyonteki-

joiden edustajien valiselle keskustelulle, vaikkakaan keskustelun ei haluttu rajoittuvan vain viralli-

siin palavereihin. Hallinnollisten rakenteiden lisaksi nousivat esiin henkildiden roolit ja vastuut.

Ylemman johdon vastuuksi nahtiin tyoturvallisuuspolitiikan maarittaminen. Politiikka nahtiin perus-

taksi, jonka paalle toimintakulttuuri rakentuu. Tarkeassa roolissa tiedonkulun kannalta nahtiin ole-

van tyosuojelupaallikko, jonka kautta tyoturvallisuuteen liittyva tieto kulkee eri foorumeille. Esiin

kuitenkin nostettiin se, ettei turvallisuus kuulu vain yksittaisten henkiloiden vastuulle. Samoin tar-

asiamiehet.

(Tyosuojelupaallikko) on erittain tarkeessa roolissa ja sita tehtavaa ja vastuuta ku-
kaan ei jaksa yksin kantaa, vaan se pitaa tehda yhdessa.
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Ylemman johdon edustajat kokivat sitoutumisensa tyoturvallisuuteen ja sen jatkuvaan parantami-
seen vahvaksi. Tyoturvallisuus tunnistettiin tarkeaksi tekijaksi inhimillisten nakokulmien lisaksi
myos tuottavuuden kannalta. Taloudellisten resurssien kayttaminen tyoturvallisuutta parantaviin
investointeihin nahtiin perustelluksi, mika osaltaan kuvaa johdon tyoturvallisuudelle asettamaa ar-
voa ja prioriteettia. Toisaalta ei oltu varmoja siita, millaiseksi tyontekijat johdon sitoutumisen ko-

kevat.

Itelle se on jotenkin hirveen selkeeta ollu aina --, etta turvallinen tyoskentely - ma

voisin laittaa yhta kuin -merkin -, etta se on laadukasta ja tehokasta. Se ei oo kau-

heen vaikee itelle myyda. Painvastoin.
Tyoturvallisuuden priorisointi nousi haastatteluissa esiin erityisesti suhteessa lentoturvallisuuteen.
Haastatteluissa toistuvasti mainittiin MSR:t (maintenance safety raport), jotka ovat lentoturvalli-
suuteen liittyvia poikkeamaraportteja. Ajattelun tasolla koettiin, etta tyoturvallisuus on tarkeaa
siina missa lentoturvallisuuskin, mutta lentoturvallisuuden hallitseva asema oli jossain maarin haas-
tatteluissa nahtavissa. Ylemman johdon edustajan mukaan tyoturvallisuuden tulee olla osana koko-
naisvaltaista turvallisuusjohtamisen jarjestelmaa. Henkiloesimiesten edustaja kertoi ylemman joh-
don ilmaisseen tyoturvallisuuden olevan ”ykkosprioriteetti”, vaikka ei kokenut ylemman johdon kui-

tenkaan olleen tyoturvallisuuden osalta "kauheesti esilla”.

jos tuolla huomaa kaverin olevan vaarassa, niin kylha se tyo pitaa valittomasti kes-
keyttaa. Eihan siina oo kahta sanaa. Et ihan sama, jos se lentokone jaa tohon nii se
jaa tohon, sit keksitaan turvalliset menetelmat hoitaa se eteenpain

-- tyoturvallisuus myoskin ois siina (turvallisuudenjohtamisjarjestelmassa) samalla
prioriteetilla kun lentoturvallisuus tai turvallisuuden muut alueet.

Usein ehka enemman MSR:ista on pantu tiedoks.

Siis ylipaataan MSR:iin kaikki tammaoset juurisyyhommat ja 5xmiksi ollaan toki kayty,

mutta toki niita vois ihan yhta lailla kayttaa (tyotapaturmatutkinnoissa).
Operatiivisen johdon ja henkiloesimiesten haastatteluissa korostuivat omaan rooliin kuuluvien tyo-
turvallisuustehtavien hoitaminen. Kaksi henkiloesimiehina toimivaa korostivat turvallisuusraporttien
kasittelya. Esiin nousi usein myos turvattomaan toimintaan puuttuminen, jonka voidaan nahda liit-
tyvan valvontaan ja palautteen antamiseen. Tyotapaturmien nahtiin olevan harvinaisia ja tyypilli-
sesti lievia, joten tyontekijoiden laajempaan tiedottamiseen ei usein ollut koettu tarvetta. Tyota-
paturmatutkinnoissa ei myoskaan ollut koettu useinkaan tarpeelliseksi kayttaa tiettyja tutkimusme-
netelmia. Turvallisuusraporttien tutkinnan ja turvallisuuteen liittyvan tiedottamisen kaltaisten pro-
sessien nahtiin toteutuvan henkilo- ja tapauskohtaisesta. Tutkintoja kuitenkin ohjaa kaytossa oleva
raportointialusta, jota kayttavat kaikki esihenkilot, joiden vastuulle tutkinnat kuuluvat. Esihenkiloi-

den edustaja kiinnitti huomiota siihen, etta raportin tehneen tyontekijan tulisi saada vastaus
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nopeasti ja korjaavien toimenpiteiden tulisi olla hyvia. Talloin raportointihalukkuuden katsottiin

pysyvan ylla.

Ylempi johto osoitti tyytymattomyytta operatiivista johtoa kohtaan. Tyonjohdon kokonaisrakenteen
arviointiin tarvitsevan kehittamista, jotta tyonjohtovastuuta, kuten myos vastuuta tyoturvallisuu-
den johtamisesta, saataisiin vietya toimistosta lahemmas tyomaata. Ylemman johdon edustaja koki,
ettei operatiivinen johto aina osoita sitoutumistaan halutulla tavalla, koska tyomailla saattaa il-
meta puutteita, joihin olisi pitanyt puuttua. Valvontaa pidettiin siis puutteellisena. Taman nake-
myksen voidaan katsoa saavan tukea paivittaisjohdon kommenteista, joissa tuotiin ilmi, etta vaikka
tyoturvallisuuden valvonta ja johtaminen kuuluvat tyonjohdolle, ei mekaanikkojen tyoskentelyn
seuraamiseen useinkaan ole aikaa tai ylipaataan mahdollisuutta huoltotoiminnan luonteen vuoksi.

Myoskaan turvatuokioiden pitamiseen ei koettu jaavan aikaa.

Osa haastateltavista koki, etteivat tyoturvallisuutta koskevat saannot aina toteudu tyonteossa, ja
vaaraa toimintaa katsotaan valilla lilan kauan ”sormien lapi”. Esihenkiloiden edustajan mukaan vaa-
rasta toiminnasta pitaisi selkeammin tulla konkreettisia seuraamuksia. Ylemman johdon edustajan
mukaan paivittaisen turvallisuusjohtamisen haasteena on kulttuuri, jossa neuvoja ei haluta ottaa
vastaan tai osaamattomuutta ei haluta myontaa. Ylemmassa johdossa ymmarrettiin, etta turvalli-
suuspuutteista huomauttaminen on ”ikavaa tyota”, mika saattaa vahentaa tyonjohdon innokkuutta
puuttua havaitsemiinsa puutteisiin. Toisaalta operatiivisen johdon ja esihenkiloiden edustajat itse
vastuun ja vertaisjohtamisen. Tarkeana nahtiin rakentaa tyoskentelykulttuuria, jossa tyontekijat

ohjaavat toisiaan kohti turvallisempia tyotapoja ilman, etta tyonjohdon tarvitsee siihen puuttua.

Pitas ehka olla jotain seuraamuksia ja oikeita konkreettisia eika vaan etta taas ma
sanoin sulle viidennen kerran viitsisitsa nyt kayttaa sita lippista.

... siina ei pitas olla ollenkaan tallasta varaa miettia. Jos sa et tee talleen nii sit sa et
voi olla taalla toissa suurin piirtein, ettei pitas antaa vaihtoehtoja. Silla siihen sais
sarmaa.

Johtaminen ja ohjaaminen on sita, etta saadaan siihen itseohjautuvuuteen ja siihen

porukan henkeen ja fiilikseen. Sita kautta se tekeminen tulee.
Yhtena tekijana ”sarman” puuttumisen taustalla voi olla se, etta haastatteluissa ilmeni, etteivat
operatiivisen johdon ja esihenkiloiden edustajat juuri keskustele turvallisuusteemoista tai johtami-
sesta keskenaan. Samassa roolissa toimivilla eri henkiloilla voi olla omia toimintatapoja ja eroavai-
suuksia esimerkiksi siina, kuinka tehokkaasti turvallisuuspoikkeamiin puututaan tai miten tapatur-
mat tutkitaan. Ilmeni, etta esihenkilot eivat ole kayneet keskustelua siita, ovatko kollegat nosta-
neet turvallisuusnakokulmia esiin tyontekijoiden kanssa kaytavissa kehityskeskusteluissa eli My
Journey -keskusteluissa. Haastatteluiden pohjalta syntyi vaikutelma, ettei paivittaisjohdossa juuri

ole tehty yhteista linjanvetoa tyoturvallisuuteen liittyen, eika selkeaa yhteista ymmarrysta ole
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muodostunut, vaikka henkilot yksiloina kokevat tyoturvallisuuden tarkeaksi ja tyoskentelevat sita
edistaakseen.

Johtamisen haasteena koettiin siis yhteiset saannot ja niihin liittyva valvonta seka sanktiointi. Toi-
saalta haastateltavat nostivat esiin johtamista ”positiivisen kautta” ja panostamista neuvomiseen
ja ohjaamiseen sanktioimisen sijaan. Ylemman johdon edustaja piti tarkeana onnistumisten esiin
nostamista ja tunnustuksen antamista hyvasta tyosta. Keskustelun aikaansaaminen johdon ja tyon-
tekijoiden valilla nahtiin tarkeaksi, koska talloin tyontekijat paasevat nostamaan esiin epakohtia ja
kehitysideoita. Keskustelun aikaansaamiseen liittyi johdon nakyvyys konkreettisesti tyomaalla esi-
merkiksi turvallisuuskavelyiden aikana. Ylemman johdon edustaja kuitenkin koki keskustelun ai-
kaansaamisen melko vaikeaksi. Esihenkiloiden ja operatiivisen johdon edustajat puolestaan pitivat
keskusteluyhteytta hyvana, joten keskustelukulttuurissa oli havaittavissa ero johdon eri tasojen va-
lilla.

Asioita voi lahestya positiivisella nakokulmalla. Ei semmosta kaskemista ja keppii.

Ma en haluu, etta tyoturvallisuus on sellasta, etta me joudutaan pakottaa. Ma toivoi-
sin, etta jokainen ymmartais sen oman edun, et tullaan terveena toihin, lahetaan
terveena toista.

...tulis kertomaan omia ajatuksia. Ma kuuntelen, ma haluun kehittaa. Monesti hyvii

ideoita tulee ja parhaat ideathan tuleekin tuolta (tyontekijoilta).
Merkityksellisena tekijana tyoturvallisuuden kannalta tunnistettiin operatiivinen johtamiseen liit-
tyva tyon organisointi seka tyonjohdon ja mekaanikkojen valinen vuorovaikutus. Operatiivisen joh-
don edustaja kuvasi, kuinka tyonjohto voi omalla johtamis- ja vuorovaikutustyylillaan vaikuttaa
tyon sujuvuuteen ja turvallisuuteen. Tarkeana nahtiin, ettei tyonjohto nayta kiiretta tai siirra pai-
neitaan mekaanikoille. Rauhallinen, selkea vuorovaikutus nahtiin tekijana, joka yllapitaa hyvaa tun-
nelmaa ja tyon sujuvuutta ja nain edesauttaa turvallista toimintaa. Myos ylemman johdon edustaja
nosti esiin, etta operatiivista johtamista on kehitettava. Ylemman johdon nakokulmasta keskeisena
nahtiin huoltotoiminnan suunnittelu ja yhteinen tilannekuva, jotta akkinaisilta muutoksilta valty-
taan. Nain vahvistetaan tyon sujuvuutta ja luodaan tyon tekemiseen "mielenrauhaa”, jolloin tue-
taan myos tyoturvallisuutta. Tyoturvallisuuden johtamista ei siis voi erottaa operatiivisesta johta-

misesta, vaan ne ovat integroituneet yhteen ja vaikuttavat toinen toisiinsa.

(Duty manager, vuoropaallikko) pysyy rauhallisena ja ohjaa fiksusti ja jarkevasti nii
sita kautta sita tehokkuutta saadaan ja tekemista ja turvallista ja kenenkaan ei tarvii
hotkyilla ja juosta nii se ei oo sillon vaarallista kenellekaan. Se on tyoturvallisuutta
kaikille.

tuotantosuunnitelmaa joudutaan muuttamaan tai muutetaan hyvinkin nopeasti ilman,
etta monessakaan tapauksessa suunnittelu ois tehty pitkajanteisesti ja varmistettu
kaikki asiat -- eli siina riskit nousee operatiivisesti mutta kyl vaikuttaa myos siihen
tyoturvallisuuteen
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6.2.2 Viestinta

Haastatteluissa esiin nousseita viestintaan liittyvia alateemoja olivat viestintakanavat, viestinnan
muodot ja muut viestintaan liittyvat keinot, jotka voidaan esimerkiksi huomioida viestin sisallossa
ja muotoilussa (Kuvio 26). Haastatteluiden perusteella syntyi vaikutelma, ettei tyoturvallisuusvies-
tintaa ole suunniteltu kokonaisuutena, mutta viestintaa kuitenkin tehdaan aktiivisesti ja saannolli-
sesti monissa muodoissa. Esihenkildille ei ole tarjottu viestintaan koulutusta, vaan jokainen toimii
”henkilokohtaisten ominaisuuksien ja kykyjensa” pohjalta. Ylemman johdon edustaja piti tyonteki-
joille suunnatun viestinnan haasteena turvallisuuskentan laajuutta, minka vuoksi nahtiin tarkeaksi
pitaa viestinta riittavan yksinkertaisena. Haastatteluiden perusteella tyoturvallisuusviestintaan kuu-
luu selvasti vuorovaikutteisuus, joka esiintyy erityisesti johdon ja tyontekijoiden valisessa kasvok-
kain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa seka tyoturvallisuuden raportointikanavan kautta. Raportoin-
tikanavan avulla tyontekijat ilmoittavat esimerkiksi tyotapaturmat ja tekemansa turvallisuushavain-

not, joihin esihenkilot vastaavat korjaavilla toimenpiteilla.
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Viestintdkanavat

Sahkoposti
Infonaytot

Kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus

Intranet

Raportointikanava

Sdhkoinen koulutusalusta

Tabletit

Kuvio 26: Viestinta

Viestinnan muodot

Johdon viikkokirje

Tyosuojelupaallikon
kuukausikooste

Tapaturmatiedotteet
Turvatuokiot
Hallikierros/Safety Walk

Turvallisuusraportit ja
vastineet

Kehityskeskustelu
Henkildstokyselyt
Videot

Saéhkoiset koulutusmateriaalit

Muut viestinnalliset
keinot

Vuorovaikutteisuus
Toisto
Savy
Selkeys
Yhtendisyys
Nopeus
Ajantasaisuus
Sanaton viestinta

Perustelu

Viestintakanavista usein mainittiin sahkoposti, jonka kautta lahetettiin esimerkiksi tyosuojelupaalli-

kon tyoturvallisuuden kuukausikooste seka tiedotettiin turvallisuushavainnoista ja tyotapaturmista,

jotka vaativat koko tyOyhteison huomiota. Sahkopostin toimivuutta viestintakanavana kuitenkin ky-

seenalaistettiin. Haastateltavat kokivat, etta sahkopostia tulee liian paljon, eivatka kaikki mekaani-

kot seuraa sahkopostiviestintaa. Infonayttojen puolestaan koettiin olevan vajaakaytolla. Haasteena

nahtiin viestin muotoilu infonaytoille niin, etta se onnistuu herattamaan vastaanottajan huomion.

Haastatteluissa esitettiin my0s ideoita esimerkiksi videoiden ja sahkoisten koulutusmateriaalien

hyodyntamisesta. Lisaksi pohdittiin mahdollisuutta kayttaa tulevaisuudessa mekaanikkojen tablet-

teja tyoturvallisuusviestintaan.
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Kasvokkain tapahtuvalla vuorovaikutuksella oli haastatteluiden perusteella tarkea rooli. Esihenkilon
ja tyontekijoiden valinen kasvokkainen vuorovaikutus toteutuu esimerkiksi kehityskeskusteluissa,
mutta haastateltujen esihenkiloiden mukaan tyoturvallisuus ei ole juurikaan ollut naissa tilaisuuk-
sissa esilla. Tyoturvallisuuteen liittyva keskustelu tapahtuu sen sijaan paaosin arjen kohtaamisissa.
Tyonjohdon edustaja kuvasi, etta turvallisuuteen liittyvat epakohdat voidaan kasitella valittomasti
tyomaalla niiden noustessa esiin, vaikkakaan usein tallaisia tilanteita ei nahty esiintyvan. Esihenki-
loiden edustajan mukaan vastaanotto tyontekijoiden keskuudessa on ollut hyva tilanteissa, joissa
turvallisuuspuutteista on tarvinnut huomauttaa. Operatiivisen johdon edustaja nosti esiin, etta
tyontekijat ovat velvollisia tarvittaessa puuttumaan myos toistensa tekemisiin, eivatka ainoastaan
kertomaan havainnoistaan tyonjohtoon. Valittoman korjaavan palautteen lisaksi kasvokkain tapah-
tuvan vuorovaikutuksen rooli nakyi liittyen tyoturvallisuuden kehittamiseen. Kasvokkain tapahtuvien

kohtaamisten nahtiin tarjoavan tyontekijoille mahdollisuuden esittaa kehitysideoita.

Viestinnan muodoista turvatuokiot herattivat negatiivisia nakemyksia. Operatiivisessa johdossa ko-
ettiin, etta tuokioiden pitamiselle ei ole aikaa, ja ne tavoittavat vain pienen osan tyontekijoista.
Yksi haastateltu piti turvatuokioiden aiheita "keksimalla keksittyina”. Ylemman johdon edustaja
kiinnitti huomiota siihen, etta vaikka turvatuokiolle olisikin maaritelty jokin teema, turvatuokio tar-
joaa mahdollisuuden keskustella operatiivisen esimiehen kanssa mista tahansa aiheesta, mutta
tama ei kaytannossa juuri toteudu. Lisaksi huomioitiin “uskooko ihminen, joka siita lapusta lukee
itse sen asian”, eli turvatuokion vetajan oman sitoutumisen merkitys. Turvatuokion vetajan asen-
teen nahtiin helposti paljastuvan sanattoman viestinnan kautta. Turvatuokioiden herattamaa kes-
kustelua pidettiin vahaisena, eivatka keskustelussa mahdollisesti esiin nousevat huomiot valtta-

matta etene pidemmalle, jolloin takaisinkytkenta jaa puutteelliseksi.

Onnistuneena viestinnan muotona pidettiin intranetissa julkaistavaa johdon viikkokirjetta. Viikko-
kirjeiden kirjoitusvastuu kiertaa henkilolta toiselle, mutta ylemman johdon edustaja piti tarkeana
nostaa tyoturvallisuusnakokulmia esiin jollakin tavalla omissa kirjeissaan. Kehuja kerasi myos tyo-
turvallisuuspaallikon kuukausittainen tyoturvallisuuskooste, jota pidettiin kiinnostavana. Ylemman

johdon edustaja kertoi olevansa tyytyvainen tyosuojelupaallikon aktiivisuuteen viestijana.

Haastatteluissa nousi usein esiin tyoturvallisuuteen liittyva raportointi, jota varten on kaytossa oma
sahkoinen raportointikanava. Raportointikulttuuria pidettiin yleisesti ottaen hyvana, mutta raport-
teja toivottiin viela lisaa. Raportointiaktiivisuuden kannalta tarkeana nahtiin se, millaisen vastauk-
sen raportoija raportilleen saa. Vastausnopeus nahtiin myos merkitsevana tekijana. Tarkeana nah-
tiin viestia tyontekijoille myos laajemmin turvallisuushavaintojen pohjalta tehdyista kehitystoimen-
piteista. Viestinnan savyyn toivottiin lisaa positiivisuutta, johon liittyen haluttiin viestia enemman

kehittamisesta ja tehdyista toimenpiteista.
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Viestinnallisista keinoista esiin nousi toisto, perustelu, viestinnan selkeys seka viestinnan yhdenmu-
kaisuus eri toimijoiden kesken. Tyoturvallisuusviestintaa voidaan tehda myos sanattomasti. Tasta
esimerkkeina haastatteluissa nousivat esiin aiemmin kasitelty turvatuokion vetajien asenteen naky-
minen sanattomassa viestinnassa seka johdon edustajien nayttama esimerkki yhteisia saantoja nou-
dattamalla kuten turvaliivin kdayttaminen tuotantoalueella. Henkiloesimiesten edustaja naki, etta

saantoihin saadaan enemman tehoa perustelemalla, miksi saannot ovat olemassa.
6.2.3  Kulttuurin rakentaminen ja rakentuminen

Kolmas haastatteluissa esiin noussut ylateema oli kulttuurin rakentuminen ja rakentaminen (Kuvio
27). Alateemojen jaottelua ohjasi kulttuurin muodostumisen luonne: kulttuurin ei voida suoraan
paattaa olevan tietynlainen, vaan se rakentuu yksiloiden toiminnasta, johon vaikuttavat erilaiset
tekijat. Taman vuoksi muodostui kaksi alateemaa: tekijat kulttuurin taustalla seka keinot rakentaa

kulttuuria. Keinot ovat haastatteluaineistosta tunnistettuja konkreettisia tapoja ohjata kulttuurin
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Kulttuurin rakentuminen ja
rakentaminen

Tekijat kulttuurin taustalla Keinot rakentaa kulttuuria

Prioriteettien osoittaminen

Esimerkin nayttaminen
Johdonmukaisuus
Johdonmukaisuuden ja

Yhteiset s&@nnot oikeudenmukaisuuden toteutuminen
Yhteinen vastuu palkitsemisessa ja sanktioissa

Oikeudenmukaisuus Yhdenmukainen viestinta

Psykologinen turvallisuus Avoin vuorovaikutus

Yhteinen ymmarrys Positiivinen vuorovaikutus

lImapiiri Tyéturvallisuuden eteen tehtdvan tyon

- . tekeminen nakyvaksi
Prioriteetit

Osallistuminen ja osallistaminen

Palautteen antaminen

Vertaisjohtaminen

Kuvio 27: Kulttuurin rakentuminen ja rakentaminen

Haastatteluissa kasiteltiin kulttuuria useista nakokulmista seka suoraan etta epasuorasti. Keskustelu
ei rajoittunut ainoastaan turvallisuuskulttuuriin, vaan kulttuuri ymmarrettiin tyoyhteisossa vallitse-
vana laajana kollektiivisena kokemuksena ja ymmarryksena, joka rakentuu yksiloiden valinnoista ja
ohjaa toimintatapoja. Kulttuuri nahtiin kehittamiskohteena, johon on mahdollista vaikuttaa, mutta
toisaalta nahtiin, etta opittuja toimintatapoja on vaikea muuttaa. Ylemman johdon edustajan mu-
kaan tyoturvallisuuspolitiikka muodostaa perustan, jonka paalle toimintakulttuuri rakentuu. Johdon
roolia kulttuurin rakentamisessa pidettiin tarkeana. Johdon tehtaviin nahtiin kuuluvan prioriteet-
tien tuominen tyoyhteisoon ja naiden prioriteettien viestiminen. Tyoturvallisuuden haluttiin nayt-

taytyvan tarkeydessa tasa-arvoisena muiden turvallisuuden osa-alueiden kanssa.

...toimintakulttuurin rakentaminen ei oo -- suoraa insinooritiedetta vaan -- lopputulos
siita miten ihmiset sitten omaehtoisesti toimii ja -- jokainen yksilo tekee niita
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valintoja sen mukaan mita henkilokohtasesti nakee siina tilanteessa oikeaksi. Sitten
ku tullaan tahan tyoturvallisuuteen niin kyse on siita, etta miten henkilokohtasesti
sillon nakee kun ei tule erillista ohjausta taikka kontrollia

Ja toisilla sitten taas on se voi olla se tapa tai se kulttuuri mihin on kasvanu nii se on
hyvin vahvasti viela paalla

...tapaturmiakin sattuu ja jokainen niista on liikaa nii aika moni niista on inhimillisista

tekijoista johtuvaa jota ei voi millaan suojavarustehankinnalla valttaa vaan se on

siina kulttuurissa
Haastatteluista oli tunnistettavissa tekijoita, joiden avulla kulttuurin kehittymista voidaan ohjata
haluttuun suuntaa. Tarkeiksi nahtiin yhteiset saannot ja niiden noudattaminen lapi koko organisaa-
tion. Saantoihin liittyi korjaava palaute ja sanktiointi. Saantojen noudattamisen ja palautteen anta-
misen johdonmukaisuudessa nahtiin olevan parannettavaa. Johdonmukaisuus liittyi myos tyoturval-
lisuuden ymparilla kaytavaan keskusteluun. Pidettiin tarkeana, etta tyonantajan ja tyontekijoiden
edustajat “puhuvat samaa kielta” ja nain vahvistavat viestia tyoyhteison parissa. Kulttuurin perus-
taksi kaivattiin siis vahvempaa yhteista ymmarrysta ja siita kumpuavaa toiminnan ja viestinnan joh-

donmukaisuutta.

tyontekijat ensisijaisesti kuulee sita lahinna olevaa tyosuojeluasiamiesta tai valtuu-
tettua --, etta tarkkaan kuunnellaan, etta puhuuko se tyosuojeluvaltuutettu samaa
kielta kuin yrityksen johto onko siina iso gappi ja jos siihen liittyy gappi nii se vie tie-
tylla tavalla uskottavuutta siita tarinasta ja mita paremmin naa kaks tavallaan maail-
maa kohtaa ja vahvistaa sita samaa viestii
Tyoturvallisuuteen liitettiin yhteinen vastuu, jota haluttiin vahvistaa niin, etta jokainen tyontekija
ymmartaa oman roolinsa turvallisuuden luomisessa. Tahan liittyi vertaisjohtaminen, jonka avulla
tyontekijoiden haluttaisiin ohjaavan toisiaan kohti turvallisia toimintatapoja. Haastatteluissa nousi
esiin myos oikeudenmukaisuus, jolla turvallisuuskulttuurin yhteydessa viitataan siihen, ettei turval-

lisuuspuutteesta tai vahingosta raportoivalle koidu raportoinnista negatiivisia seurauksia.

virheesta ja vahingosta ei ikina pida rankasta yhtaan ketaan

Kulttuurin kehittymisen haasteena nahtiin pinttyneet toimintatavat, vaaran toiminnan katsominen
lapi sormien seka kulttuuri, jossa virheita ja osaamattomuutta ei haluta tai uskalleta myontaa. Nai-
den seikkojen voidaan katsoa liittyvan tyoyhteison psykologiseen turvallisuuteen, joka vaikuttaa sii-
hen, kuinka rohkeasti uusia toimintatapoja omaksutaan ja apua pyydetaan. Haastatteluissa nousi
myos esiin tyoyhteison ilmapiiri, johon nahtiin olevan vaikutusta tyonjohdon johtamis- ja vuorovai-
kutustavalla. Viestinnan savylla nahtiin olevan merkitysta seka johtamis- etta tyoturvallisuusviestin-
nassa. Tyoturvallisuusviestinnan savyn haluttiin olevan positiivinen. Positiivisesta viestinnasta mai-
nittiin esimerkkina se, etta viestinnassa nostettaisiin esiin enemman tehtyja kehitystoimenpiteita ja

muutoinkin edistettaisiin tyoturvallisuuden eteen tehtavan tyon nakyvyytta.
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enemman sellasta etta mita saa tehda tai mita kannustetaan tekemaan eika vaan
mita ei saa tehda. Mut sehan on taalla linja muutenkin on jo, etta enemman kerrot-
tais ja ohjeistettais miten homma kannattaa tehda turvallisesti, kun etta kielletaan

...se (tyosuojelutoimikunta) on myoskin sellanen kanava, jossa henkilosto voi kokea,

etta tyosuojeluasiaa kehitetaan ja epakohtiin puututaan ja foorumi, jossa saadaan

vapaasti keskustella niista asioista.
Haastatelluilla oli nakemysta kulttuurin haasteista, mutta myos siita, mihin suuntaan kulttuurin ha-
lutaan kehittyvan. Arvot esiintyivat haastatteluissa prioriteettien kautta: mika on tarkeaa yksilolle,
tyoyhteisolle ja johdolle, ja miten tama nakyy toiminnassa ja tehdyissa valinnoissa. Ylemman joh-
don edustajat kuvasivat yrittavansa viestia prioriteetteja ja sitoutumistaan tyoturvallisuuteen,
mutta viestinnan onnistumisesta ja riittavyydesta ei oltu varmoja. Johdolla ei siis ollut selkeaa ym-
van tasalaatuinen oikein toimimisen kulttuuri, jolloin yksittaiset tyontekijat tekevat haluttuja rat-

kaisuja omaehtoisesti.

Ma haluun sellasen kulttuurin, etta millon tahansa tuolta voi kuka tahansa kavella si-
saan tarkastuslistansa kanssa ja todeta, etta taalla on asiat hyvin.

7  Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetaan tietoperustan ja aineistonkeruun avulla saavutetut johtopaatokset ja esitel-
laan niihin perustuen ehdotuksia kehittamistoimenpiteiksi toimeksiantajan tyoturvallisuusviestinnan
parantamiseksi. Kehittamistyon aikana muodostui selkea kuva siita, etteivat turvallisuuden johtami-
nen tai siihen liittyva viestinta ole itsenaisia kokonaisuuksia, vaan ne kytkeytyvat organisaation
kulttuuriin ja operatiiviseen johtamiseen. Viestintaa voidaan parantaa yksittaisilla, joskus yksinker-
taisillakin toimenpiteilla, kuten lisaamalla tiettyyn turvallisuusteemaan liittyvaa viestintaa, mutta
aidosti toimiva viestinta vaatii taustalleen jaetut arvot ja kulttuurin, jossa turvallisuutta priorisoi-

daan ja sen kehittamiseen sitoudutaan kaikilla organisaation tasoilla.
7.1 Johtaminen ja johtamisviestinta

Tietoperustassa korostui johdon sitoutumisen merkitys tyoturvallisuustyon onnistumiselle. Lisaksi
etenkin keskijohdolla on tunnistettu olevan erityinen rooli tyopaikan kulttuurin ja myos turvalli-
suuskulttuurin kehittymisessa. Taman vuoksi mielestani turvallisuusviestinnan kehittamisessa on
tarkasteltava ensimmaisena sita, milla tavalla turvallisuutta johdetaan jokaisena tyopaivana osana
operatiivista johtamista ja milla tavoin turvallisuuden priorisointi ilmenee arkipaivaisessa tyosken-
telyssa. Esimerkiksi viestintamateriaalien ulkoasun kehittamisella ei todennakoisesti saavuteta mer-
kittavaa vaikuttavuutta, mikali turvallisuusajattelu ei ole integroitunut luonnolliseksi osaksi johta-

mista.
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Kehittamistyota varten keratyn aineiston perusteella FTE:n tyontekijoiden kokemus johdon sitoutu-
misesta tyoturvallisuuteen oli hyvalla tasolla. Noin 70 % vastaajista piti ylinta johtoa sitoutuneena.
Esihenkiloita ja tyonjohtoa piti sitoutuneena 85 %. Avoimien kommenttien perusteella kokemusta
johdon sitoutumisesta voi heikentaa se, ettei johdon nahty aina puuttuvan turvallisuuspuutteisiin,
ja tyonjohdon edustajien toiminnassa nahtiin olevan eroja esimerkiksi sen suhteen, kuinka aktiivi-
sesti turvatuokioita pidetaan ja yhteisia saantoja noudatetaan. Operatiivisen johdon ei myoskaan
aina nahty priorisoivan tyoturvallisuutta tyon tekemisessa. Yleisesti ottaen tyontekijat kuitenkin pi-

tivat turvallisuuskulttuuria hyvana.

Keskeisimpana johtamisviestinnan kehittamistoimenpiteena voidaan tietoperustan ja keratyn ai-
neiston perusteella pitaa viestinnan tasalaatuisuuden ja johdonmukaisuuden parantamista. Talla
tarkoitetaan sita, etta erityisesti tyonjohdossa ja esihenkilorooleissa toimivien tulee johdonmukai-
sesti puuttua turvallisuuspuutteisiin ja toteuttaa sovittuja toimintatapoja, kuten esimerkiksi turva-
tuokioiden pitaminen. Epajohdonmukaisuus ja toisistaan poikkeavat toimintatavat pistavat nopeasti
tyontekijoiden silmiin, mika nayttaytyi myos kyselyn avoimissa kommenteissa. Haastatteluissa nousi
esiin myos se, etta sanktioinnissa taytyy olla selkea johdon asettama linja, joka antaa esihenkiloille

selkanojaa toimia keskenaan tasalaatuisesti ja johdonmukaisesti.

Tasalaatuisuuden ja johdonmukaisuuden lisaksi johtamisviestinnan kehitettaviksi tekijoiksi tunnis-
tettiin vuorovaikutuksen tyyli ja savy. Toive positiivisen vuorovaikutuksen lisaamisesta nousi esiin
seka tyontekijoiden etta johdon edustajien osalta. Lisaksi johtamis- ja vuorovaikutustyylilla tunnis-
tettiin olevan vaikutusta tyon sujuvuuteen ja tunnelmaan seka naiden kautta myos tyon turvallisuu-
teen. Tama nakokulma tulisi huomioida operatiivisen johdon henkilovalinnoissa, koulutuksessa ja
perehdytyksessa. Keskeista on huomioida myos sanaton viestinta, jonka tulee tukea viestia, joka
halutaan valittaa. Vuorovaikutustyylin huomioiminen ei kuitenkaan koske ainoastaan johdon edusta-
jia, vaan myos muita tyoyhteison jasenia, joista erityisessa asemassa ovat tyontekijoiden tyosuoje-

luedustajat.

Yhtena kehittamiskohteena voitiin tunnistaa turvallisuuskulttuuri, joka tietoperustan mukaan en-
tuurista oli positiivinen, mutta erityisesti johdon haastatteluissa nousi esiin halu kehittaa kulttuuria
edelleen. Haastatteluiden perusteella johdon edustajien nakemys halutusta kulttuurista on tasalaa-
tuinen ”oikein toimimisen kulttuuri”, jossa yksilot tekevat turvallisuuden nakokulmasta haluttuja
ratkaisuja omaehtoisesti. Ylimman johdon tulee varmistaa, etta tama nakemys on lapaissyt kaikki
johdon tasot ja jokaisessa tyoroolissa on ymmarrys siita, millainen toiminta edesauttaa halutun
kulttuurin yllapitoa ja kehittymista. Keskeisena tekijana kulttuurin taustalla on turvallisuuden prio-
risointi, ja johdon haastatteluissa toistuikin nakemys tyoturvallisuuden korkeasta prioriteetista.

Johdon edustajat kokivat sitoutumisensa tyoturvallisuuteen vahvaksi, mutta esiin nousi myos se,
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moja. Tyoturvallisuuden johtamisen ja turvallisuuskulttuurin kehittamiseksi voisikin olla hyodyllista
jatkossa selvittaa syvallisemmin tyontekijakokemusta turvallisuuskulttuuria vahvistavista ja heiken-
tavista tekijoista, kuten johdon sitoutumisesta. Talloin kulttuurin kehittymista haluttuun suuntaan

voitaisiin entisestaan vahvistaa.
7.2 Turvallisuusraportoinnin tukeminen

Tyoturvallisuustyon perustan muodostaa riskienhallinta. Tyopaikan riskit ja vaaratekijat on tunnet-
tava, jotta niilta voidaan suojautua oikeasuhtaisilla toimenpiteilla. Riskienhallinta on jatkuva pro-
sessi, jossa uusia ja nousevia riskeja on pyrittava jatkuvasti tunnistamaan. Yksi keino riskien tunnis-
tamiseksi on valjastaa kayttoon tyontekijoiden kokemus ja asiantuntemus, mika onnistuu vahvan
turvallisuusraportointikulttuurin avulla. Tietoperustan perusteella toimiva raportointikulttuuri kuu-
luu osaksi korkeatasoista turvallisuuskulttuuria, organisaation kokonaisvaltaista riskienhallintaa

seka kriisinhallinnan ensimmaista vaihetta, varautumista.

Haastatteluiden perusteella johto koki FTE:n tyoturvallisuusraportointikulttuurin olevan hyvalla ta-
solla, mutta raportteja toivottiin yha lisaa. Kyselyn perusteella tyoturvallisuuden raportointikana-
van kaytto ei ollut kaikille vastanneille tyontekijoille selvaa. Kukaan vastaajista ei tiennyt, missa
kaikissa eri tilanteissa raportointikanavaa voidaan hyodyntaa. Selvinta oli turvallisuushavaintojen
raportointi, mutta yhta selkeaa ei ollut esimerkiksi tyotapaturmien ja tyomatkatapaturmien rapor-
tointi. Tietoisuutta raportointikanavan kaytosta tulisikin yha lisata. Lisaksi tulisi jarjestaa tyonteki-
joille parempi nakyvyys siita, mita turvallisuuteen liittyvia kehitystoimenpiteita raporttien pohjalta
on tehty. Raportointihalukkuus pysyy ylla vain, jos raporttien nahdaan johtavan konkreettisiin toi-

menpiteisiin.

Yhtena tekijana raportointikulttuurin taustalla on tyopaikan psykologinen turvallisuus. Tietoperus-
tassa esitetyn tyoturvallisuusjohtamisjarjestelman perustana on turvallisuuskulttuurin oikeudenmu-
kaisuus, jonka mukaan raportoijalle ei saa koitua negatiivisia seurauksia. Raportointi on toivottavaa
kaytosta, jota voidaan vahvistaa positiivisella palautteella. Tarkein palaute on perusteltu vastaus
silloinkin, kun raportin pohjalta ei nahda tarvetta jatkotoimenpiteille. Kyselyn avoimissa palaut-
teissa toivottiin positiivisuutta ja keskustelevaa otetta silloinkin, kun on tarve huomauttaa tyonteki-
jan virheellisesta toiminnasta, olipa huomauttaja tyontekijoiden tai tyonantajan edustaja. Kaikessa
vuorovaikutuksessa on kiinnitettava huomiota siihen, etta valittu vuorovaikutustyyli tukee haluttua
kulttuuria ja rohkaisee yhteistyohon ja keskusteluun, joiden avulla ongelmakohtia voidaan rat-

kaista.
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7.3 Viestinnan suunnittelu, sisalto ja kanavat

Yksi tyoturvallisuusviestinnan tehtavista on informoida tyontekijoita tyohon liittyvista vaaroista ja
riskeista seka antaa ohjeistus nailta suojautumiseksi. FTE:n tyoturvallisuusviestintaan kuuluu suun-
nitelmallisia elementteja, kuten koulutukset, turvatuokiot ja tyoturvallisuuden kuukausikoosteet.
Olemassa ei kuitenkaan ole viestintasuunnitelmaa, josta selviaisi tyoturvallisuusviestinnan koko-
naisuus. Tyoturvallisuuden kehittamiselle voisi olla eduksi tyoturvallisuusviestinnan suunnittelu si-
saltopohjaisesti hyodyntamalla olemassa olevia riskienarviointeja, jotka sisaltavat tyopaikalla esiin-
tyvat vaarat ja riskit. Viestinnan suunnittelussa on huomioitava myos tyontekijoiden esittamat toi-
veet ja tarpeet, mutta useinkaan ihmiset eivat tieda mita eivat tieda. Viestinnan taytyy kyeta tar-
joamaan tietoa ennakoivasti, vaikka on myos tarkeaa reagoida viestintaymparistosta nouseviin ajan-
kohtaisiin signaaleihin. Viestinnan, kuten kaiken muunkin toiminnan organisaatiossa, tulisi elaa to-
deksi organisaation arvoja, joten viestinnan suunnittelussa tulee pitaa mielessa, kuinka viestinnan

avulla arvoja ja niiden paalle rakentuvaa kulttuuria voidaan ilmentaa ja vahvistaa.

Kyselyn tulosten perusteella tyontekijoiden kokemus tiedonsaannista kysyttyjen turvallisuusteemo-
jen osalta oli tasaisen hyva. Hieman muita heikompina erottuivat kemikaaliturvallisuus seka toi-
minta hatatilanteessa. Avoimissa kommenteissa lisaa tietoa toivottiin kemikaaleista, nostolaitteista
ja korkealla tyoskentelysta. Kommenttien maara oli vahainen, mutta esiin nousseiden aihepiirien

osalta olisi hyva tarkastella tarjotun tiedon sisaltoa, maaraa ja saatavuutta.

tehdyista toimenpiteista. Kehitystoimenpiteista viestiminen voisi vahvistaa positiivista turvallisuus-
kulttuuria ja kannustaa kehitysehdotusten esittamiseen. Kehitystoimenpiteiden lisaksi vastanneita
tyontekijoita eniten kiinnostivat omalla tyopaikalla sattuneet tyotapaturmat, lahelta piti -tilanteet
seka turvallisuushavainnot. Haastattelutulosten perusteella erityisesti lievista tapaturmista ja la-
helta piti -tilanteista ei tyypillisesti koettu tarvetta tiedottaa, vaikka nama ovat tyontekijoita kiin-
nostavaa tietoa. Naista teemoista tiedottamista tulisi lisata. Vastaavasti kyselytulosten perusteella
vahiten tyontekijoita kiinnostivat tyoturvallisuuteen liittyvat tilastot. Jatkossa voidaan tarkastella,
minka vuoksi nama tiedot eivat tyontekijoita kiinnosta, ja onko niita mahdollista viestia muilla, esi-
merkiksi visuaalisemmilla, keinoilla, jotta tyontekijat kokisivat tiedot kiinnostaviksi ja saisivat

niista hyotya.

Kehittamistyota varten keratyssa aineistossa viestintakanavista korostuivat sahkoposti, infonaytot
ja turvatuokiot. Tietoperustassa selvisi, etta tyypillisesti sahkoposti on tyontekijoille mieleinen
viestintakanava, mika vahvistui kyselytuloksissa vastanneiden FTE:n tyontekijoiden osalta, silla sah-
koposti koettiin tarjotuista viestintakanavista mieluisimpana. Kiinnostavasti haastatellut johdon
edustajat kuitenkin pitivat sahkopostia huonona kanavana ja kokivat, etteivat tyontekijat seuraa

sahkopostiviestintaa aktiivisesti. Haastateltujen nakemykseen voi vaikuttaa omakohtainen kokemus
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sahkopostin kautta tehdysta viestinnasta yleisesti, eika ainoastaan tyoturvallisuusviestinnasta. On
myos mahdollista, etta tyontekijat vastasivat vastaanottavansa viestintaa mieluiten sahkopostin
kautta suhteessa muihin annettuihin vaihtoehtoihin, vaikka todellisessa tilanteessa sahkopostit voi-
vat kuitenkin jaada lukematta. Sahkopostin aktiivista kayttoa viestinnassa kannattaa jatkaa, mutta
tarkastella huolellisesti sita, minkalainen sisalto sopii sahkopostiviestintaan ja tarvitaanko tueksi
myos muita kanavia. Sahkopostien lukuastetta ja lukemiseen kaytettya aikaa voidaan nykyaikaisissa
ohjelmistoissa seurata, mika antaa mahdollisuuden tarkastella esimerkiksi viestin otsikoinnin vaiku-

tusta viestin avausprosenttiin.

Kyselyn tulosten perusteella sahkopostin jalkeen seuraavaksi suosituin viestintakanava vastanneiden
FTE:n tyontekijoiden keskuudessa oli infonaytot. Avoimissa vastauksissa infonaytoille toivottiin lisaa
turvallisuusviestintaa. Haastatteluaineistossa nousi esiin, etta myos johdon edustajat kokivat in-
fonayttojen olevan vajaakaytolla. Haasteena nahtiin tyontekijoiden huomion kiinnittaminen lyhy-
essa ajassa. Viestin muotoilussa tuleekin kiinnittaa huomiota tiiviiseen muotoon ja visuaalisuuteen.
Infonayttojen kayton tehostamiseksi taman kehittamistyon puitteissa laadittiin tiedotemallit, joita

on kasitelty tarkemmin luvussa 7.4.

Viestintakanavista selkein kehittamiskohde olivat turvatuokiot. Haastattelutuloksissa nousivat esiin
turvatuokioiden aiheiden vahaiseksi koettu mielekkyys seka puutteet tuokioiden jarjestelmallisessa
pitamisessa. Haastatteluiden perusteella operatiivisen johdon sitoutuminen turvatuokioiden pitami-
seen oli puutteellista, milla voi jo sinansa olla vaikutusta siihen, etta kyselyn vastaajista vain 18 %
halusi vastaanottaa turvallisuusviestintaa turvatuokioiden kautta. Haastatellut nakivat, ettei turva-
tuokioiden jarjestamiseen aina ole aikaa, mutta vaatisi tarkempaa tutkimusta selvittaa juurisyy
ajanpuutteen taustalla. Syyt voivat liittya esimerkiksi priorisointiin, resursointiin ja tyon organisoin-
tiin. Ei ole myoskaan selvaa, etenevatko turvatuokioissa esiin nousevat ajatukset esimerkiksi tyo-
suojeluorganisaation tai muiden oleellisten tahojen tietoon niin, etta kehitysideoita voitaisiin lah-
tea edistamaan. Haastatellut myos pitivat turvatuokioiden herattamaa keskustelua lahtokohtaisesti
vahaisena. Turvatuokioiden konseptia tulisi tarkastella ja tarvittaessa muokata vastaamaan parem-

min viestinnallisia tarpeita.

Viestintakanavien osalta haastatteluissa ilmeni, etta kayttoon on tulossa uusia digitaalisia ratkai-
suja, joiden potentiaalia tyoturvallisuusviestintaan ei ole viela selvitetty. Yksi tallainen kanava ovat
mekaanikkojen kayttoon tulevat tablettitietokoneet. Esiin nousi myos ajatuksia esimerkiksi videoi-
den hyodyntamisesta viestinnassa. Uusien viestinnallisten ratkaisujen mahdollisuuksia kannattaa

jatkossa selvittaa.
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7.4 Viestintamateriaalit

Kehittamistyon puitteissa laadittiin viestintamateriaaleja vastaamaan aineistossa esiin nousseisiin
tarpeisiin. Laaditut tiedotemallit sisaltavat tietoa aidoista tapaturmista, minka vuoksi ne on varattu
ainoastaan toimeksiantajan kayttoon, eika niita julkaista osana tata opinnaytetyota. Infonaytoille
suunnitellut tiedotemallit nopeuttavat ja yhtenaistavat viestintaa luomalla tunnistettavan visuaali-
sen ilmeen, jossa hyodynnetaan brandin tuttuja viestinnallisia elementteja kuten logoa ja typogra-

fiaa.

Tiedotemallit soveltuvat infonaytoille tyotapaturmista, vaaratilanteesta ja turvallisuusparannuk-
sesta viestimiseen. Mallit perustuvat samaan rakenteeseen, mutta ne erottuvat toisistaan varityk-
sella. Tapaturmatiedotteessa on kaytetty tehostevarina punaista, vaaratilanteessa oranssia ja tur-
vallisuusparannuksessa vihreaa. Nain tiedotteen yleinen aihepiiri on havaittavissa jo kaukaa. Tie-
dotteissa tarkeaa on ytimekas, kuvaava otsikko ja kuvat. Tekstissa tulee kayda ilmi mista on kyse
lyhyesti parilla lauseella. Tarvittaessa tiedotteessa voidaan ohjata hakemaan lisatietoja esimerkiksi
sahkopostista tai intranetista. Tiedotteiden alalaitaan on sijoitettu mainosmainen banneri, joka
muistuttaa raportointikanava BSafesta ja erityisesti tuo ilmi kaikki BSafen kayttomahdollisuudet.

tulee tehda myos englanniksi.

7.5 Viestinnan arviointi ja mittaaminen

Toimeksiantajalla ei ollut laadittuna tyoturvallisuusviestintaa koskevaa viestintasuunnitelmaa, eika
viestinnalle nain ollen ollut asetettu tavoitteita. Viestinnalle tulisi maaritella tavoitteet tyoturvalli-
suustavoitteiden ja lahtotilanteen pohjalta. Tavoitteille tulisi asettaa mittarit ja aikataulu. Oman
toiminnan, eli viestintaprosessien toteutumisen osalta, seurantaa olisi syyta tehda jatkuvasti, mutta
viestinnan valilliset tulokset, kuten muutokset asenteissa ja kaytoksessa, nakyvat vasta pidemmalla
ajanjaksolla. Vaikutukset organisaation lopulliseen tulokseen ilmenevat myos ajan myota. Vuosita-
son seuranta auttaa nakemaan pitkan ajan trendeja. Soveltuvia mittareita on esitetty Virhe. Viit-
teen lahdetta ei loytynyt. mukaillen luvussa 3.5 esitettyja viestinnan arvioinnin portaita. Mitta-
reita tulisi kuitenkin valita harkitusti maltillinen maara. Mittaamista ei tule tehda vain mittaamisen

vuoksi, vaan viestinnan arvioinnin pohjaksi.
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Valiton tulos Viestinnan tulos Lopullinen tulos

Oma toiminta Tulemat Valiton tulos Valillinen tulos Vaikutukset lopul-

liseen tulokseen

Tiedotetut tapatur- | Turvatuokioiden | Herannyt keskus- Raportointiaktiivisuus | Tapaturmakustan-

mat ja lahelta piti - | osallistujamaara | telu nukset

tilanteet verrattuna Tapaturmien maara

raportoituihin Sahkopostitie- Turvallisuustietoi- Tyonantajakuva
dotteen avaus- SUUS Asenne tyoturvalli-

Korjaavien toimen- | prosentti suutta kohtaan

piteiden viestinta B
toiiall Kasitys johdon sitou-
raportoijalle
tumisesta

Pidettyjen turva-
- e e Tyoilmapiiri
tuokioiden maara

s Tyolistalle nostetut
Kuukausittainen

. . kehitysideat
tyoturvallisuus-

kooste

Taulukko 2: Tyoturvallisuusviestinnan arviointi

Tyoturvallisuusviestinnalla pyritaan vaikuttamaan asenteisiin ja kulttuuriin, jolloin viestinnan onnis-
tumista voidaan arvioida mittaamalla turvallisuuskulttuuria. Nain voidaan paasta kiinni muutoksiin
asenteissa ja kayttaytymisessa. Viestinnan tasmallista osuutta kulttuurin muutoksessa on kuitenkin
vaikea osoittaa. Mittaaminen voidaan yhdistaa laajempaan tyohyvinvoinnin tutkimukseen, jolloin

erillista kyselytutkimusta ei tarvita.

Jatkossa viestinnan seuranta auttaa kehittamaan sen vaikuttavuutta. Seurannan ja aktiivisen tyon-

tekijoiden kanssa kaytavan vuoropuhelun avulla viestintaan voidaan tehda nopeita, kustannustehok-
kaita muutoksia. Vahva raportointikulttuuri nopeuttaa tyoymparistossa havaittujen vikojen ja puut-
teiden tunnistamista ja sita kautta niiden korjaamista. Puutteet korjaamalla ja turvallisia tyotapoja

kehittamalla tyota sujuvoitetaan, jolloin kasvatetaan myos tyon tehokuutta.
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8  Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tyypiltaan tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, johon sovellettiin hyvia tutkimuk-
sellisia kaytanteita ja tutkimusetiikan periaatteita. Lahestymistapa on laadullinen, vaikka monime-
netelmaisen toteutuksen vuoksi mukana on myos maarallisia elementteja. Valitun lahestymistavan
vuoksi tyossa ei pyritty osoittamaan tilastollista luotettavuutta, vaan luotettavuutta arvioidaan laa-
dullisesta nakokulmasta.

Luotettavuus on huomioitava kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. Luotettavuuden arvioimiseksi
koko tutkimusprosessi on raportoitava selvasti ja yksityiskohtaisesti. Talloin raportoinnin pohjalta
voidaan arvioida tutkimuksen toistettavuutta. Laadukas raportointi tukee tutkimuksen uskotta-
vuutta. Uskottavuudella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin puolueeton ulkopuolinen yleiso hyvaksyy
tutkimuksen tulokset ja vakuuttuu tutkimusprosessin asianmukaisesta toteuttamisesta. (Aaltio &

Puusa 2020, Mita laadullisen tutkimuksen...)

Hyvien tieteellisten kaytanteiden mukaan tietoperustan tulee koostua alan tieteellisesta tai amma-
tillisesta kirjallisuudesta tai muista asianmukaisista lahteista (Vilkka 2021, Tutkimusetiikka). Tama

on huomioitu tietoperustassa ja todennettavissa huolellisten lahdeviittausten kautta. Valittu moni-
menetelmainen lahestymistapa on perusteltavissa tietoperustan kautta. Lukuun 2.4 kootun viestin-
nan tietoperustan perusteella tarkeaa on tuntea viestinnan vastaanottajat ja ymmartaa naiden tar-
peet ja odotukset viestintaa kohtaan. Tyoturvallisuuden nakokulmasta tietoperustassa korostui or-

ganisaation johdon rooli turvallisuuden rakentamisessa. Taman takia viestinnan tilanteen ymmarta-
miseksi ja kehittamiseksi nahtiin tarkeana seka tyontekijoiden etta johdon nakokantojen ymmarta-

minen.

Taman kehittamistyon aineistonkeruussa hyodynnettiin kahta menetelmaa, jotka olivat kysely ja
haastattelu. Menetelmien valintaa ohjasi niiden soveltuvuus haluttujen tavoitteiden saavuttami-
seen. Menetelmavalintojen perusteita on avattu tarkemmin kyseisia menetelmia kasittelevissa lu-
vuissa. Menetelmilla saavutettiin haluttuja tuloksia, vaikkakin on selvaa, etta erityisesti haastatte-
luiden osalta oma persoonani, roolini organisaatiossa ja suhteeni haastateltaviin on osaltaan vaikut-
tanut haastatteluiden kulkuun ja lopputulokseen. Nama vaikutukset eivat kuitenkaan arvioni mu-
kaan ole sellaisia, etta ne heikentaisivat kehittamistyon lopputulosta. Aaltion ja Puusan (2020, Mita
laadullisen tutkimuksen...) mukaan laadullisessa tutkimuksessa yleisesti hyvaksytaan henkilokohtai-
sen kokemuksen vaikutus, silla on tyypillista, etta tutkija on hyvin lahella tutkimuksen kohdetta.
Luotettavuuden kannalta Aaltio ja Puusa (2020, Mita laadullisen tutkimuksen...) pitavat tarkeana,
etta aiheeseen on perehdytty huolellisesti ja sita on tarkasteltu useista nakokulmista. Tata palvelee
kehittamistyon laaja tietoperusta, jossa tarkastellaan tyoturvallisuutta ja viestintaa omina kokonai-
suuksinaan seka naiden yhteytta toisiinsa. Lisaksi valittu monimenetelmainen lahestymistapa tukee

luotettavuutta myos tasta nakokulmasta.
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Maarallisten tiedonkeraysmenetelmien laadukkuuden kannalta keskeista on validiteetin ja reliabili-
teetin toteutuminen. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta mitataan sita, mita on tarkoitus mitata.
Reliabiliteetti puolestaan koskee mittarien ja tutkimusasetelman toimivuutta. Esimerkiksi kysely-
tutkimuksessa samaa aihetta voidaan mitata useilla erilaisilla vaittamilla, jolloin tulosten tulisi olla
keskenaan samansuuntaisia. Tuloksien pitaa myos olla toistettavissa. (Toikko & Rantanen 2009,
122.) Tassa kehittamistyossa kaytetyn kyselyn toteutus on raportoitu niin, etta kysely voitaisiin tois-

taa sellaisenaan uudelleen.

Taman opinnaytetyon toteutuksessa sovellettiin tutkimusetiikan periaatteita. Tutkimusetiikan peri-
aatteisiin sisaltyy prosessiin osallistuneiden henkiloiden ihmisarvon, yksityisyyden ja muiden oikeuk-
sien kunnioittaminen seka rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus (Vuori 2023b). Opinnaytetyon aikana
ei aiheutettu haittaa henkiloille tai toimeksiantajalle. Toimeksiantajan kanssa solmittiin toimeksi-
antosopimus ja kaytiin avointa vuoropuhelua. Kaikille aineistonkeruuseen osallistuneille kerrottiin,
miten ja mihin tarkoitukseen aineistoa kerataan. Opinnaytetyon aikana ei keratty henkilotietoja.
Tassa opinnaytetyoraportissa kaikki aineisto on kasitelty nimettomana. Olen ainoa henkilo, joka ai-
neistoja on kasitellyt. Aineisto on sailytetty tietoturvallisesti toimeksiantajan tarjoamassa pilvipal-

velussa, eika ulkopuolisilla ole ollut aineistoon paasya.

Kaikkiaan tama opinnaytetyo tehtiin rehellisesti ja huolellisesti pyrkien tarjoamaan toimeksianta-
jalle ohjausta tyoturvallisuusviestinnan kehittamiseen. Lahtokohtana ja laajempana viitekehyksena
kehittamistyolle on ollut tyoturvallisuuden ja tata kautta tyontekijoiden hyvinvoinnin edistaminen.
Pidan tata eettisesti kestavana lahtokohtana. Kehittamistyon avulla onnistuttiin loytamaan kehitys-
tarpeita ja luomaan viestintaa tukevia ratkaisuja, joten naen kehittamistyon aihevalinnan ja to-

teuttamisen perustelluksi.

9 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa Finnair Technical Services Oy:n tyGturvallisuusvies-
tinnan nykytilannetta ja laatia kehittamisehdotuksia viestinnan parantamiseksi. Aihevalinnassa toi-
siinsa yhdistyivat tyoturvallisuus ja viestinta, mika on opinnaytetodiden tietokannassa Theseuksessa
tekemieni hakujen perusteella varsin harvinainen yhdistelma, vaikka viestinta kuuluu luvun 2.3 mu-
kaisesti osaksi tyoturvallisuuden johtamisjarjestelmaa. Tyoturvallisuus- ja terveysjarjestelmien
standardin SFS-ISO 45001 mukaan viestinta on yksi tyoturvallisuuden johtamisen keskeisista tukitoi-
minnoista. Viestinta kuitenkin helposti tapahtuu koska sen on tapahduttava, ilman sen suurempaa
huomiota tai suunnittelua. Viestinta on jatkuvaa ja arkipaivaista, ja jaa kenties sen takia vaille an-
saitsemaansa huomiota. Viestinta on tiedonsiirtoa, ja tieto lisaa turvallisuutta. Viestintamme savy

puolestaan vaikuttaa tyopaikan tunnelmaan ja kulttuuriin.
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Opinnaytetyo oli kiehtova, mutta haastava projekti. Aiheena viestinta osoittautui haastavaksi sen
laajuuden ja monipuolisuuden vuoksi. Viestintaa on kaikkialla, eika viestintaan voi tarjota valmiita
pakettiratkaisuja. Viestinnan toteutus riippuu siita, miksi sita tehdaan, ketka sita tekevat, missa
sita tehdaan ja kenelle sita tehdaan. Erityisesti kasvokkain tapahtuvasta vuorovaikutuksesta synty-
vaan kokemukseen vaikuttavat kaikki tilanteen osapuolet omilla nakemyksillaan ja persoonillaan,

joten kehittamiskohteena organisaatiotasolla se on hyvin haastava.

Opinnaytetyon osana toteutettu aineistonkeruu tarjosi erinomaisen mahdollisuuden tarkastella vies-
tintaa eri nakokulmista. Valittujen menetelmien avulla koottiin hyvia havaintoja, jotka myos jatti-
vat auki lisakysymyksia. Kyselyssa ilmeni, etta tyontekijat pitivat operatiivista johdon sitoutumista
turvallisuuteen vahvempana kuin ylimman johdon, mutta tulokset eivat kerro, mista tama ero joh-
tuu. Seka tyontekijat etta ylin johto pitivat operatiivisen johdon turvallisuusjohtamista epatasalaa-
tuisena. Aineisto kuvaa, kuinka epatasalaatuisuus ilmenee, mutta syita epatasalaatuisuudelle se ei
kerro. Tamankaltaiset havainnot kuitenkin tarjoavat FTE:n johdolle hyodyllista tietoa ja tilanneku-

vaa johtamisen kehittamiseksi.

Aineistonkeruusta nousi myos havaintoja, joiden avulla voidaan suoraan kehittaa viestinnan opera-
tiivista tasoa luvussa 6.1 esitettyjen toimenpiteiden mukaisesti. Tallaisia havaintoja ovat tyonteki-
joiden nakemykset mielenkiintoisista turvallisuusaiheista ja mieluisimmista viestintakanavista. Ha-
vainnoista nousi myos esiin tarve tarkastella viestinnan suunnittelua seka vahvistamista tietyista

turvallisuusaiheista kuten toiminnasta hatatilanteissa ja turvallisuusraportoinnista. Naiden havain-
tojen pohjalta opinnaytetyon puitteissa laaditut viestintamateriaalit ovat otettavissa kayttoon no-

peasti.

Toimeksiantajalle tuotetun hyodyn lisaksi opinnaytetyoprosessi kehitti omaa osaamistani merkitta-
vasti. Yksi aihevalinnan perusteista oli opinnaytetyon mahdollisuus tuottaa tietoa ja osaamista
omassa tyosuojeluroolissani toimimista varten. Opinnaytetyo lisasi ymmarrystani seka tyoturvalli-
suuden johtamisesta etta viestinnasta. Sain paremman kasityksen edustettavieni nakemyksista ja

kokemuksista, samoin kuin johdon nakemyksista, mika tukee tyoskentelyani tassa roolissa.
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Liite 1: Kyselylomake

Survey regarding Finnair Technical
Services occupational safety
communication

Licensed engineer or mechanic, the opportunity has come to express your opinion on
occupational safety communication. This survey is done for a thesis that is a part of Laurea
University of Applied Sciences’ safety, security and risk management studies. The goal of the
thesis is to develop occupational safety communication.

The survey is aimed at licensed engineers and mechanics working in hangars 7 and 11, and
in back shops.

Responding takes five minutes.

Answer the survey no later than 2.4.2023 23:59.

The survey is anonymous, The collected information is used for the development of occupational
safety communication and as research material for the thesis.

Thank you for responding! Your input is important for the development of communication and
the success of the thesis.

73



1. My work departments is *
{:,5 Backshop
O Hangar 7
O Hangar 11

2. I have received enough information about *

somewhat
Disagree disagres

personal

protection O O

equipment

electrical
safety

chemical

safety

human
factars

risks involved
in my work

operation in
an
EMErgency

o O O O O
©c O O O

safe use of

equipmeant

and tools

oy O O
personnel

lifts

Somewhat
agree

o O O O
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3. I have received enough information to perform my work safely. *

somewhat Sormewhat
Disagree disagree agres Agree

O O O O

4. 1 am interested in following safety topics: *
Select all that apply.

D Occupational safety metrics {number of accidents, accident frequency, forward-looking
metrics e.g. number of safety walks)

Safety observations and related corrective actions
Safety improvements in work environment
Accidents and near missas at Finnair

Accidents and near misses that happened elsewhere

Ocoupational health and safety work (ty@suojelu)

O 0O 00 00

Other
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5. lwould like to receive safety information by *

Please select at most 5 opticons.
E] email
[:] CompanyHub

management weekly letter
infoscreens

safety moments

notification to tablet
conversation with my manager
colleagues

e-leamning

classroam training

safety campaigns and events e.g. Safiety Week

O 0000000000

Other

6. | would like to receive more information about this safety topic:
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7. I feel that | have the opportunity to be involved in improving
occupational safety. *

Sormewhat Sormewhat
Disagree disagree agree Agree

O O O O

B. | can access BSafe via CompanyHub or with an app in my phone. 1 can
use B5afe to repart *

D wark accident

[:] commuting accident
safety observation

positive safety observation
near miss

inappropriate behavior

O 0 O 0O

9. The top management of Finnair Technical Services is committed to
occupational safety. *

Somewhat Sormewhat
Disagree disagree agres Agree

O O O O
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10.
The operational management (DM, WSM, supervisor) is committed to
occupational safety. *

Somewhat Somewhat
Disagree disagree agree hgree

O O O O

11. 1 am aware that Finnair's occupational safety management is based on
zero accidents vision, *

O Yas
{:} Mo

12. My manager (VSM) has discussed safety topics with me during My
lourney discussion, *

{:} Yes
O Mo
O I'm not sure,

() I haver't had My Journey discussion with my manager.
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13. In my department, the managers put safety first when leading everyday
operations, *

Samewhat Somewhat
Disagree disagree agrea Agree

O O O O

14. In my department, the employees put safety first when working, *

Somewhat Somewhat
Disagree disagree agrea Agree

@) O O O

15. My department has a good safety culture. *

Saomewhat Somewhat
Disagree disagree agres Agree

O O O O

16. The amount of safety communication in my department is *

{:._:} too low
O sufficient
O too much
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17. Open feedback regarding safety communication:

18. What did you think of this survey? Please give feedback!

This cantent is neither created nor endorsed by Microsoft, The data you submit will ba sent to the form ocwner.

@ Microsoft Forms
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Liite 2: Haastatteluiden teemarunko

Haastattelurunko

TEEMA 1: Johdon sitoutuminen tydturvallisuuteen

o

o

o

Mitd tydturvallisuuteen liithyvid vastuita roolissasi on?
Miks on johdon sitoutumisen merkitys tySturvallisuustyslle?
Mitka ovat johdon keinot viestiad sitoutumista?
=  Ylin johto
= Operatiivinen johto
Mitka owvat sinun keinosi omassa roolissasi viestid sitoutumista?
Miten olet kasitellyt tySturvallisuusteemoja keskusteluissa alaistesi kanssa?

TEEMA 2: Viestinndn nykytilanne

o

o

o

Millaista tydturvallisuusviestintd on tall3 hetkelld?
Minkalaisia hyvid puolia tai puutteita olet havainnut viestinndssar
Miten hyvin tiedonkulku on jarjestetty eri toimijoiden valilla?

TEEMA 3: Viestinndn tavoitteet ja tavoitetilanne

o

o]

o

Mitd tavoitteita viestinnan avulla pyritdan saavuttamaan?®
Minkalaista haluamme viestinndn olevan?
Mitkd ovat viestinnan tarkeitd ominaisuuksia?

TEEMA 4: Viestintdvastuut

[S O S O T 0

Millaisia tydturvallisuuteen liittyvid viestintdvastuita sinulla on nyt?
Kenen tulisi olla vastuussa tydturvallisuusviestinndsta?

Milld tavoin sinua ohjeistettu viestimaan?

Miten viestintdosaaminen on varmistettu?

Minkalaista viestintdkoulutusta olet saanut?
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