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The objective of this Master’s thesis was to get an overall picture formed
experienced personnel safety mode and on that basis to find any concrete
measures to reduce accidents at work. In addition, the aim was to create an
understanding of the level of staff induction and work guidance and its

implications for the development of occupational safety.

The theoretical part examined the causal relationship between the requirements of
the law, management, risk analysis and orientation and how they are each in their
own way affect occupational safety. In addition, there were looked at court
decision and their arguments of accidents at work. The existing level of
occupational safety is clarified questionnaire and supplemented by interviews in

one to one coaching.

Occupational safety, risk analysis, and employee orientation together are the key
to improving safety at work. As part of the development, company should activate
a positive feedback for the way of working. Training of the existing staff to act
according to instructions and incoming staff orientation to the same issue creates
the basis for achieving the objectives. Company can achieve significant cost

savings by acting like this. Investing orientation is an investment to the future.



ALKUSANAT

Yrityksen henkildst0 on sen suurin innovaation lahde. Siksi henkilostoon tuleekin
panostaa ajatellen sitd investointina. Takaisinmaksu nakyy monella tavoin
yrityksen toiminnassa seka sen ulkopuolella. Térkeimpand panostuksena on
perehdytyksen antaminen ja sen jalkeen turvallisen tyoympériston luominen.

Tassa luomistydssa yhteistydn merkitys kasvaa arvoon arvaamattomaan.

Stora Enso Imatran tehtailla ndmé& asiat on oivallettu ja sen pohjalta sainkin
toimeksiannon tarkastella tilannetta ja etsid uusia parannuskohteita ndiden kahden
asian ympariltd. Iso kiitos kuuluu siis tehtaanjohdolle tdstd mahdollisuudesta.
Erityiskiitos turvallisuuspéallikkd Esko Paanaselle joka tydtd ohjatessaan neuvoi
ja haastoi ajattelemaan asioita eri nékokulmista. Samoin haluan Kkiittaa
turvallisuusvalmennukseen  osallistunutta  “Tatti-jengid”, jotka  toimivat
moottoreina, kun turvallisuuskyselya ja osastojen valmennuksia tehtiin seka niista
ammennetuista yhteisista ajatuksista. Tama yhteisty6 osoitti sen arvokkuutensa ja

arvonsa erinomaisesti.

Kiitos myds professori Marko Torkkelille tyon ohjaamisesta ja neuvojen
antamisesta. Erityistutkija Satu Parjaselle kuuluu Kiitos ajatuksista ja uusista

nakokulmista seka tyon tarkastamisesta.

Matka opiskelujen aloittamisesta tah&n pisteeseen on koetellut myos perhetté.
Yhteinen aika oli valilla kortilla tyon ja opiskelun yhdistdmisen seurauksena.
Suurin kiitos kuuluukin heille, sill& ilman perheen tukea matka olisi saattanut
jaadd kulkematta. Vaimon kannustus potki aina eteenpdin. Tyttareni Jasminen
iloisuus ja aktiivisuus taas on ollut korvaamaton virtaldéhde omaan jaksamiseeni.

Kotivéki onkin ollut yksi innovaation lahteista talla matkalla.
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1. JOHDANTO

Tutkielma on tehty Stora Enso Oyj Imatran tehtaille. Tydssé on pyritty
selvittamaan sellaisia tekijoita, joilla ty6turvallisuuden tunnusluvut saadaan

kehittymé&an kohti O-tapaturmaa tavoitetta.

Turvallisuus ja tyotapaturmat ovat yritykselle aina  kustannustekija.
Turvallisuuteen  liittyville  investoinneille  on  usein  vaikea laskea
takaisinmaksuaikaa ja sen johdosta investointeja saatetaan jattaa tekemattéakin.
Yritykset eivat talloin nde valttamétta todellisuutta. Sosiaali- ja terveysministerion
tekemén laskelman mukaan Suomessa menetetéan vuosittain kansantaloudellisesti
tyOtapaturmien seurauksena noin 2-2,5 miljardia euroa ja huomioiden kaikki
johdannaisvaikutukset summa nousee jopa 24 miljardiin euroon (Rissanen et al.,
2014, 11). Turvallisuuteen investoimalla yritys vaikuttaa suoraan tulevaisuuden

taloudelliseen menestykseen ja suorituskykyyn.

Turvallisuuden rooli suomalaisessa metsateollisuudessa yhtend yrityksen
toimintaa kuvaavana tekijand on muuttunut viimeisten viiden vuoden aikana.
Lahes kolmenkymmenen vuoden metsdteollisuuden kokemuksella olen nahnyt
turvallisuuden kehityksen huonot mutta myds viime vuosien positiiviset puolet.
Yritysten johto on ymmartanyt paremmin turvallisuusinvestointien merkityksen.
Turvallisuuskulttuuria onkin ldhdetty kehittdmadan voimakkaasti yrityksen johdon
taholta turvallisuusjohtamiseen panostamalla. Osana turvallisuusjohtamista ovat
kasitteet kuten turvallisuuden tydkalut ja turvallisuusohjelmat tulleet 1ahemmaksi

kenttatyoskentelya.

Tapaturmien maarassa on Stora Enso Oyj Imatran tehtailla tapahtunut viimeisen
vuosikymmenen aikana positiivista kehittymistd mutta niitd tapahtuu kuitenkin

yha litkaa. Hyvaa kehitystd on tapahtunut erityisesti poissaoloon johtaneiden
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tapaturmien maérassd. Huomioitaessa myos tapaturmat, joista ei ole aiheutunut

poissaoloa, on kehitys pitkalti tasaantunut viime vuosina.

1.1 Tyon tavoite ja rajaus

Tyon tavoitteena on tunnistaa sellaisia kohtia tehtaan toiminnassa, joita
kehittdmalla tapaturmien maardssa tapahtuu pysyvasti positiivista kehittymista.
Kehitettdvien toimintojen on oltava sellaisia, joita voidaan seurata ja kehittada

tehtaan tasolla.

Tyossa tarkastellaan ainoastaan ty6turvallisuuden ja siihen vaikuttavien asioiden
kehittdmistd. Muut turvallisuuden, kuten paloturvallisuus, yritysturvallisuus ja
muut vastaavat osa-alueet, rajataan tyén ulkopuolelle. Tydssé ei myoskaan lahdetéa
erittelemadn mahdollisia osastojen vélisid toiminnallisia eroja tai ongelmakonhtia.
Teoreettisessa osiossa tarkastellaan ainoastaan turvallisuuteen oleellisesti
vaikuttavia lakeja. Muut vaikuttavat lait jatetddn tarkastelun ulkopuolelle.

Téllaisia lakeja ovat mm. tydsopimuslaki, tydaikalaki, laki syrjinnasta tyopaikalla.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa pyrittiin - analysoimaan olemassa olevia toimintamalleja ja
ohjeistuksia sekd toimintaa niiden mukaisesti. Analysointia tehtiin myds tehtaalla
turvallisuusvalmennuksen yhteydessé jarjestetyn kyselyn vastausten pohjalta.
Tehdyssa turvallisuuskyselyssé (liite 1) pyrittiin kartoittamaan tehtaan henkiléston
todellista nékemystd turvallisuustilanteesta ja — kokemuksesta. Yhtend osa-
alueena kyselyssa oli myds kysymyksia esimiesten toiminnasta turvallisuuden ja
tyonopastuksen  saroilla  sek& perehdytystoiminnan  ja  turvallisuuden

yhteisvaikutuksesta.
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Tutkimusmenetelmaksi ~ kysely  valikoitui  suuren  kohderyhman  takia.
Kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana se sopi myods parhaiten kayttoon koska
vastaajat joutuvat vastaamaan kaikki samoihin kysymyksiin ja valitsemaan
annetuista vaihtoehdoista sopivimman omaa mielipidettd ja asennetta kuvaavan
vastauksen. N&in vastauksista saatiin muodostettua mahdollisimman objektiivinen
kuva (Vilkka, 2007, 28).

Kysely suoritettiin web-pohjaisena kyselynd koko tehtaan henkil6stolle jotta
kattavuus kokonaisuudessaan olisi mahdollisimman laaja tehtaan toiminnot ja
tybaikamuodot huomioon ottaen. Vastauksista oli my6s helppo muodostaa
yhteenveto web-tyokalun avulla ja siirtdd se edelleen jatkokasiteltavéksi ja
analysoitavaksi. Taustamuuttujina toimi osasto ja henkiléstoryhma. Néiden avulla
tuloksia pystyttiin tarkastelemaan osastoittain ja sen mukaan toimiko henkil0
toimihenkiléna vai tyontekijana. Kysymykset olivat paaosin
monivalintakysymyksia mutta mukana oli myos avoimia kysymyksia (Vilkka,
2007, 62). Lisaksi monivalintakysymyksiin oli mahdollisuus aina laittaa avoimesti
tarkentavaa vastausta, jos vastaaja itse niin halusi. Vastausten pohjalta pystyi
tekemaan tulkintaa sekd kartoittavasti, ettd vertailevasti (Vilkka, 2007, 20-21).
Haittana nettikyselyssa oli, ettd henkild pystyi vastaamaan siten, ettd ne
kohdistuvat joko véa&rdén osastoon, henkilostoryhméén tai sitten vastausten laatu
ei vastaa todellisuutta tilanteesta. Naita virhemarginaaleja poistaa vastausprosentti

ja suuri kohderyhma.

Osana tutkimusta toimi myods turvallisuusvalmennuksen yhteydessd kaydyt
luottamukselliset keskustelut henkildiden kanssa. Ne antoivat kuvan tilanteesta
konkreettisella tasolla ja toimivat systemaattisena havainnointimenetelmana.
Kéytdnndsséd ne tuottivat lisdinformaatiota asenteista ja johtamisesta (Vilkka
2007, 30). Kenenk&én yksittaisen henkilon vastauksia ei analysoitu tai kirjattu
vaan niistd muodostettiin kokonaiskuva. Turvallisuusvalmennuksissa kéytiin 1api

turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita kuten vaarojen havainnointi ja riskien
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arviointi, tygssa jaksaminen ja viihtyminen, osaaminen, oman toiminnan

vaikutuksen merkitys seké palautteen anto ja sen tarkoitus.

Liséksi turvallisuusvalmennuksen yhteydessé tehtiin yksilotason
tdsmahaastatteluja henkildille, jotka ovat vasta aloittaneet tydsuhteensa tehtaalla
tai joilla osasto on muuttunut. Ndiden tdsmahaastattelujen avulla pyrittiin saamaan
mielikuva toiminnan  nykytilasta  verrattuna annettuun  ohjeistukseen
perehdytyksesta ja turvallisuuden tasosta. Haastatteluissa kysymysten pohjana oli
tehtaalla kaytdssé oleva perehdytyslomake. Kysymykset koskivat muun muassa

seuraavia osa-alueita:

miten esimies varmisti perehdytysohjelman etenemisen

- saitko perehdytyksen osaston turvallisuuteen

- jos toimit esimiehend, miten sinut perehdytettiin siltd osin

- kerrottiinko sinulle perehdytyksen aikana, mitd vaarojen havainnointi
ja riskien arviointi tarkoittavat

- kerrottiinko, mista perehdytysaineistossa mainittua tietoa voi hakea

- miten  perehdytyksess&  huomioitiin  tehtdvassad  tarvittavat

erityisosaamisalueet kuten esimerkiksi hankintatoimi

Turvallisuuskyselyn pohjalta tdmén tyon tutkimuskohteiksi valittiin riskien
arviointi  ja  tyOnopastustoiminta.  Tyon  tavoitteen  saavuttamiseksi
tutkimuskysymyksiksi asetettiin
- Miten hyvin henkil6std tiedostaa ja ymmartdd prosessina riskien
arvioinnin?
- Miten perehdytys ja tyonopastus toimivat tehtaalla ja miten niita

voidaan kehittaa?

Alikysymyksiksi edellisille asetettiin
- Miten henkil6std kokee turvallisuusjohtamisen?

- Miten riskien arviointia voidaan prosessina kehitt&a?
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Lisaksi lopussa tehtiin vertailua kilpailijoiden toimintaan ja turvallisuuden tasoon
tarkastelemalla yhtididen vuosijulkaisuja ja muuta yleisesti tiedossa olevaa

materiaalia.

1.3 Yritysesittely

Stora Enso Oyj on maailmanlaajuisesti toimiva metsateollisuusyritys. Sen
paakonttori sijaitsee Helsingissa. Tyontekijoitd yhtiolla vuoden 2015 lopulla oli
noin 26 000 noin 35 eri maassa. Sen liikevaihto vuonna 2015 oli 10,0 miljardia
euroa ja operatiivinen liiketulos 915 miljoonaa euroa. Yhtid on listattuna
Tukholman ja Helsingin arvopaperiporsseissa.

Turvallisuudessa Stora Enson toiminta on kehittynyt erittdin positiivisesti tdiman
vuosikymmenen aikana. Seka poissaoloon johtaneissa tapaturmissa, etté ei-poissa-
oloon johtaneissa tapaturmissa on tapahtunut hyvaa kehitystd. Poissaoloon
johtaneissa tapaturmissa on ollut kuvan 1 mukaan myonteistd kaikissa maissa,
joissa on tuotannollista toimintaa. Suomessa kehitys on kuvan mukaan ollut

positiivisinta.

LTA1
20,0
18,0
16,0
14,0 \ .

\ Suomi
12,0 \ Ruotsi
10,0 b

Keski-Eurooppa

juus

Tapaturmataa]

8,0 =g
6,0 e
4,0
20
0,0

Kiina

Konserni

2011 2012 2013 2014 2015

Kuva 1. Poissaoloon johtaneiden tapaturmien kehitys (Stora Enso sustainability
report 2015, 32)
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Stora Enso konserni on jakautunut viiteen divisioonaan: Biomaterials, Consumer
Boards, Paper, Packaking Solutions ja Wood Products. Operatiivista liiketulosta
tarkasteltaessa, Biomaterials on suurin. Sen osuus liiketuloksesta oli vuonna 2015

34 %. Consumer Boards on toiseksi suurin 32 %:n osuudella.

Stora Enso Imatran tehtaat kuuluu Consumer Boards-divisioonaan. Imatran
tehtaat koostuvat kahdesta yksikostd: Tainionkoski ja Kaukopédd. Tehtaalla
tyoskentelee noin tuhat henkildd ja se tuottaa noin miljoona tonnia kartonkia ja
paperia. Tuotteet jaotellaan nestepakkauskartonkeihin, kuluttajapakkaus-
kartonkeihin ja pakkauspapereihin. Tyypillisimpia kéyttokohteita ovat kartonkiset
juoma- ja ruoka-astiat, mehu- ja maitotolkit, tupakka-askit ja -kartongit seka

korkealaatuiset painetut muut pakkaustuotteet.

Yhtion tavoitteena on korvata uusiutumattomia materiaaleja kehittamalla puuhun
ja uusiutuviin  raaka-aineisiin  pohjautuvia tuotteita, joita valmistetaan
vastuullisesti huomioiden maailmalla vallitsevia megatrendeja. Yhtiolla on slogan
”Kaikki mikd tdnddn valmistetaan uusiutumattomista materiaaleista, voidaan

huomenna valmistaa puusta”.

Tyoturvallisuuden osa-alueella yhtio on lahtenyt erityisen voimakkaasti
kehittdmaan toimintaa monin erilaisin keinoin. Alkusysdyksen talle toiminnalle
antoi toimitusjohtaja Jouko Karvinen wvuonna 2011 osana uudenlaista
ajattelumallia, jossa kaikki vanhat toimintatavat tuli kyseenalaistaa ja ajatella aina
asioita uudesta nadkokulmasta. Tama ajattelumalli koski myos turvallisuutta ja se
nostettiin yhdeksi tarkeimmaksi teemaksi. T&m& oli osoitus johdon selke&sta
sitoutumisesta turvallisuuteen ja sen kehittdmiseen tyopaikoilla. Kaikki palaverit
aloitetaan turvallisuudella, oli sitten kyseessa asiakastapaaminen, johdon palaveri

tai tehtaan yksittaisen osaston sisdinen palaveri.

Vuonna 2011 julkaistussa visiossa toimitusjohtajan johdolla luotiin uuden

tyyppinen turvallisuusjohtamisen malli ja sen pohjalta asetettiin tavoitteet
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turvallisuudelle, jossa ainoana lopputuloksena voi olla vain poissaoloon
johtaneiden tapaturmien (LTAL) osalta nolla kappaletta. Naiden tavoitteiden
toteutumista seurattiin ja kehittdmistoimenpiteitd vaadittiin kuten muidenkin

tavoitteiden kohdalla.

Osana turvallisuusjohtamisen strategiaa yhtiossa otettiin vuonna 2012 kayttoon
turvallisuuden tyokalut: kymmenen turvallisuuden tyokalua ja nelja
turvallisuusohjelmaa. Tyokalut ovat konkreettisia toimia eri organisaation tasoilla
ja ohjelmat taas ovat turvallisuuskoulutukseen, -viestintddn ja motivointiin
liittyvid suunnitelmia sek& ohjeistuksia ulkopuolisten toimijoiden turvallisuuteen

liittyen.

Turvallisuuden kymmenen tyokalua ovat:

- Paivittaiset henkiloston turvallisuuskeskustelut, kesto 5-10 minuuttia.

- Koko henkildston osallistuminen turvallisuushavaintojen tekemiseen
tydympdristdn ja toiminnan osalta, joko positiivisina tai kehittavina
havaintoina.

- Tyopaikan turvallisuustarkastukset jokaisen henkiloén suorittamana
kerran kuukaudessa.

- Johtoryhman suorittamat turvallisuuskierrokset vahintdan kerran
kuukaudessa.

- Esimiehen kdymaét henkilokohtaiset turvallisuuskeskustelut vahintdan
kerran vuodessa.

- Sisdiset turvallisuusauditoinnit.

- Riskien arvioinnin tekeminen kaikille tydpaikoille.

- Tyopaikkakohtaisten tydohjeiden ja riskin arviointien laadinta ja
niiden s&annollinen lapikéaynti tydalueen henkildston toimesta.

- Ohjeistuksen laatiminen erityistd huomiota vaativiin kohteisiin,
esimerkiksi séilio-, tuli-, ja kemikaalitydskentelyyn,
vahinkokaynnistyksen estoon sek& pelastussuunnitelmien laatiminen

osastokohtaisesti.
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- Vaaratilanne- ja tapaturmatutkinta, jossa kaikki tapaukset tutkitaan ja

raportoidaan seka laaditaan korjaavat toimenpiteet.

Turvallisuuden nelja ohjelmaa ovat:

- Vuosittainen turvallisuuden koulutusohjelman laadinta ja toteutus
jokaisessa yksikossa.

- Turvallisuuden viestintdohjelman laadinta ja toteutus jokaisessa
yksikdssa ja divisioonassa.

- Koko  konsernin  kattava  turvallisuuden  kannustus- ja
palkitsemisjarjestelma.

- Ulkopuolisia toimijoita koskevat turvallisuusohjeistukset esimerkiksi

turvallisuusvaatimusten ja varustuksen osalta.

Imatran tehtailla kaikki edelld mainitut tyokalut ja ohjelmat on otettu kayttoon ja
niiden toimivuutta seurataan. Turvallisuushavaintojen tekemiselle on asetettu
tavoitteet vuosittain henkilttasolle vietynd. Vuonna 2015 tehtaan tavoitteena oli
saada vahintddn 10 havaintoa/henkild ja kaikkien osallistuminen niiden
tekemiseen. Toteuma vuodelle 2015 oli 13,9 havaintoa/henkilé ja noin 90 %

henkiloston osallistuminen niiden tekemiseen.

Kaikki vaaratilanteet ja tapaturmat tutkitaan niin kutsutun 5*miksi-periaatteella
siten, ettd tutkinta on aloitettava véhintdan viikon kuluessa tapahtuneesta. Heti
tapahtuneen jalkeen on mietittdva valittomid korjaustoimia ja niitd on myos
toteutettava. Tamén vaiheen toteuttaa vahingoittuneen henkilén 1&hin esimies
yhdessa kyseisen tydpisteen henkildston kanssa. Tapaturman tutkintaa varten
luotiin yhteinen selvityspohja, jota jokaisen on kaytettdvd jotta tutkinnan

ohjaaminen ja opastaminen Kaikille olisi mahdollisimman selke&a.

Tapahtumakuvauksen jalkeen pohditaan, miten osaaminen, vélineet, ohjeet ja
materiaalit ovat vaikuttaneet tapahtuneeseen ja niiden pohjalta valitaan osa-alueet,

joista 5*miksi-tutkinta suoritetaan. Tutkinnassa pyritdan I6ytdmaan aina juurisyy
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tapahtuneelle ja tutkintaa suoritetaan usean eri nakokulman kautta. Tapaturmien
tutkintaan osallistuvat aina tehtaanjohtaja, turvallisuuspaallikko, kyseisen osaston

paallikko, esimies ja osaston tyontekijoita vahingoittuneen liséksi.

Tutkinnan pohjalta laaditaan kehitystoimenpiteet ja asetetaan seuranta
toimenpiteiden edistymiselle. Tutkintamateriaali jaetaan koko divisioonan eri
tehtaille ja se kdydaan tehtaalla lapi osana turvallisuusviestintad. Talldin esimies
keskustelee jokaisen tyontekijan kanssa tapahtuneesta ja pohtivat, onko vastaava

mahdollista omassa tyon tekemisessa.

Poissaoloon johtaneiden tapaturmien osalta tehtaalla ei vuonna 2015 saavutettu
tavoitetta, silla LTAL luku oli 6,2. Lisdksi TRI-luku ei ole viimeisten kolmen
vuoden aikana kehittynyt positiivisesti. TRI-lukuun lasketaan poissaoloon
johtaneiden tapaturmien lisdksi ne tapaturmat, joista ei ole aiheutunut poissaoloa
mutta on vaatinut kdyntia terveydenhuollossa. Taman johdosta tehtaan johto paatti
vuoden 2015 syksylld kaynnistdd turvallisuusvalmennuksen jotta koko
henkilostolle  saataisiin -~ parempi  kasitys  turvallisuudesta ja  omasta
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan terveyteen ja turvallisuuteen. Turvallisuus-
valmennus toteutettiin talven 2015-2016 aikana ja sina aikana jokaisen tehtaalla
yhtion palveluksessa toimivan kanssa kaytiin keskimaarin kolmen tunnin
mittainen henkilokohtainen keskustelu turvallisuudesta ja siihen vaikuttavista

tekijoista.
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2. TYOTURVALLISUUTEEN VAIKUTTAVAT LAIT

Tyoturvallisuutta séé@nnelldadn lakien avulla. Kaikissa lain saantelyissa on
kuitenkin huomioitavaa, ettd ne ovat vahimmadistasoa koskevia vaatimuksia.
Suurin  muutos ty6turvallisuuteen vaikuttavissa laeissa Suomessa viimeisten
vuosien aikana on ollut liittyminen Euroopan unionin jaseneksi (Saloheimo 2016,
13). Aiemmin liittyminen kansainvélisen tyo6jarjestd 1LO:n jaseneksi on

vaikuttanut kansalliseen tyoturvallisuussadntelyyn.

2.1 Tyoturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslakia uudistettiin kokonaisvaltaisesti vuonna 2003. Edellinen laki
oli vuodelta 1958 jota myds oli useaan otteeseen muutettu mutta aina vain tietyilta
osilta. Osaltaan tdmé& kuvaa ty6turvallisuusasenteiden seka tekniikan kehittymista.
Uudessa laissa korostetaan jatkuvan parantamisen tavoitetta tyoturvallisuuden
saralla mutta myos ennakointia. Laki kattaa my0s entista laajemmin koko yksilon
terveyden huomioimisen; fyysinen ja henkinen huolehtimisvelvoite tydnteon
kannalta tarkasteltuna (Saloheimo 2016, 29).

Tyoturvallisuuslaki sééantelee pitkalti tyonantajan toimintaa. Tyodnantajalla onkin
aina ensi sijainen vastuu turvallisuudesta (Saloheimo 2016, 119) ja sen kautta
tybnantajan  tulee  huolehtia  tyOntekijoistddn.  Tatd  osoittaa  hyvin
ty6turvallisuuslain -~ 88,  jossa  luetellaan  pitkd lista  tyOnantajan
huolehtimisvelvoitteeseen kuuluvia tehtavid. Niinp&d ensimmaéinen tehtavé onkin
tunnistaa, kuka on tydnantaja. Nykyisessa yhteiskunnassa tdmaé ei valttdmatta ole
selvad vaan alihankintatoiminta, vuokratyévoiman kaytto, lukuisat yrityskaupat ja
niin edelleen ovat tuoneet oman varinsa tulkinnan hakemiseen. Lain kautta voi
tehdd johtopaatoksen, ettd lopulta tydnantajana toimii kunkin yrityksen
mahdollinen hallitus ja toimitusjohtaja. Sanotaankin, ettd toimitusjohtaja ei ole

luonnollinen henkilé mutta kaikki hanen alaisuudessaan ovat ja ndin heista voi
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kayttdd nimitystd tyontekijd. Suuremmissa yrityksisséd tyOnantajan edustajana
toimii aina kunkin paikkakunnan toimivallaltaan ylintd paatoksentekovaltaa
kayttava henkilo.

Lain mukaan tyonantajan on huolehdittava tyohon, tydolosuhteisiin ja
tydymparistoon liittyvid asioita jatkuvan kehittdmisen periaatteella siten, etté
tyontekija voi tehdd tydnsa turvallisesti ja péaéstd terveend kotiin jokaisen
tyGpdivansa paatteeksi. Tama tarkoittaa ennakoivan toiminnan korostumista seka
tyoympdriston ja tydyhteison tilan seurantaa, analysointia sekd korjaavien
toimenpiteiden tekemista jotta tyontekijan terveydentila ei tyon johdosta vaarannu
missadn tilanteessa. Huolehtimisvelvoitteen ulkopuolelle rajataan ainoastaan
ennalta arvaamattomat ja poikkeukselliset tapahtumat, joihin tyénantaja millaan
olisi voinut vaikuttaa. Kéytannon tasolla korjaavien toimenpiteiden tekeminen
tarkoittaa ohjeistusta, vaarojen havainnointia ja riskien tunnistamista seka niiden
minimointia. Myds tavoiteasetanta on yksi tydnantajan velvollisuuksista. Se ohjaa
tyésuojelun toimintaohjelman toteutumista, joka on myds uudessa laissa

maadritelty tyonantajan velvollisuudeksi.

Tydolojen parantaminen on lain keskeisimpia vaatimuksia. Saloheimon mukaan
(2016, 77) tdma tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd hyvan tason saavutettuaan, on
ty6nantajan edelleen jatkettava tydympériston ja tydolosuhteiden parantamistyota
kunnes haittavaikutukset saadaan estettyd. Pienetkin muutokset vaikuttavat

yrityksen toimintaan ja ndin turvallisuuden kehittdmisesté tulee jatkuva kierre.

Toinen keskeinen vaatimus on tyon vaarojen selvittdminen ja riskien
arviointiprosessista huolehtiminen. TyoOnantajan velvollisuus on tarvittaessa
kayttad asiantuntijoita, mikali sen oma ammattitaito ei ole riittavéa.
Selvittdmistydon on oltava jarjestelmallistd ja suunnitelmallista. Vaarojen
selvittdmisen ja riskien arvioinnin osalta korostuu my6s ennakoiminen. Naita

seikkoja korostavat tyéturvallisuuslain kohdat 12 § ja 13 8.
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Tyontekijalle tyoturvallisuuslaki velvoittaa annettujen ohjeiden ja maaraysten
noudattamisen ja havaituista epakohdista ilmoittamisen. Liséksi tyontekijan on
huolehdittava omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesté
niilla keinoin kuin se kullekin tyontekijalle on mahdollista (tyoturvallisuuslaki
188). Jos tyontekija osaamisensa puitteissa pystyy poistamaan havaitsemansa vian
tai vaaran, on se hédnen myos tehtava. Talloinkin on hanen tehtava siitd ilmoitus

tyonantajalle (tyoturvallisuuslaki 19 §).

Tyo6nantajan on huolehdittava myos, ettd tyontekijoilla on riittdvasti tietoa
tyopaikasta, sen aiheuttamista haittavaikutuksista seka tydpaikalla kéytettavasta
vaarojen havainnointi ja riskien arviointiprosesseista (tyoturvallisuuslaki 14 8§).
Kéytdnnossd tdma tarkoittaa jatkuvaa perehdyttdmistd, opetusta ja ohjausta.
Jatkuvalla ohjauksella pystytdan parhaiten vaikuttamaan sellaisiin tekijoihin, jotka
tulevat esille vasta ehkd myOhemmassa vaiheessa elam&a eli puhutaan
ammattitaudeista. N&itd ovat esimerkiksi asbesti- tai hitsauskaasuista johtumat

altistumat.

2.2 Tydterveyshuoltolaki

TyoOnantajan velvollisuutena on jérjestad tyontekijoilleen tyoterveyshuolto. Tamé
velvollisuus on aina, jos tybnantajalla on velvollisuus noudattaa
tyoturvallisuuslakia. Ty6terveyden tehtdvand on toimia tyOpaikan asiantuntijana
sellaisissa asioissa, joissa terveydenhuollon ammattiosaamisella on erityinen
vaikutus. Laki korostaa ennakoivaa toimintaa: sairauksien ja tapaturmien
ennaltaehkaisy, tydyhteison toimivuus, tyon ja tydympariston terveellisyys ovat
esimerkiksi sellaisia tekijoita, joiden avulla tydterveyshuolto pyrkii edesauttamaan

tyontekijan tyokyvyn sailymistd mahdollisimman pitkaan.
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Tyo6terveyshuollon tehtdvat on lueteltu pitkélti tyoterveyshuoltolain 128:ssd. Sen
velvollisuus on osallistua omalla osaamisellaan tydpaikan  vaarojen
havainnoinnissa havaittujen riskien minimoimiseen tekemalla esityksia
havaittujen  vaarojen  terveydellisten haittavaikutusten — minimoimiseksi.
Kéytdnnossé tdma tarkoittaa hyvéa tyopaikkatuntemusta. Tyopaikkakayntien ja
tyopaikkaselvitysten kautta timé& ammatillinen osaaminen kasvaa ja tyoterveyden
ammattilaiset kykenevét tunnistamaan tyOpaikan vaaratekijat aina paremmin.
Toisaalta tatd ammatillisen osaamisen Kkehittdmista korostaa myos lakiin
Kirjoitettu velvoite osallistua véhintd&dn kolmen vuoden vélein ammattitaitoa

yllapitavaan taydennyskoulutukseen (tyoterveyshuoltolaki 5 8).

Tyobterveyshuoltolaki  muuttui  vuonna 2012, jolloin  lakiin  Kkirjattiin
voimakkaammin tyOnantajan ja tyoterveyshuollon velvollisuus varhaisemmassa
vaiheessa puuttua pitkittyviin sairauspoissaoloihin ja toisaalta parantaa yhteistyota
tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon vélilla. Tésséd vaiheessa alettiin
puhua niin kutsutusta 30-60-90-péivaa mallista, jossa kaikilla toimijoilla on omat
velvollisuutensa.  Yhteistydssa on aina huomioitava, ettei tyontekijan
henkilokohtaiset terveystiedot tule muiden tietoon ellei tyontekija nimenomaisesti

anna siihen lupaa.

Kéytdnnosséd edelld mainittu malli tarkoittaa tyontekijan tyokykyisyyden
arvioimista ja tyossd jatkamisen edellytysten selvittdmista entista
suunnitelmallisemmin ja tehokkaammin. Liséksi se korostaa tyOnantajan
velvollisuutta selvittdd ne keinot, joilla voidaan edes auttaa tyontekijan paluuta
ty6elaméén. Tallaisia keinoja voivat olla muun muassa kevennetty tyd, osa-
aikaty6 tai kuntoutuksen eri muodot. Kaikissa toimenpiteissa tarkeimpana

lahtokohtana tulee olla tyontekijan terveys.
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2.3 Tyotapaturma- ja ammattitautilaki

Tassa laissa on méaaritelty, mika on tydtapaturma ja ammattitauti sek& miten niista
korvataan. Tama laki pohjautuu tyénantajan velvollisuuteen vakuuttaa tyontekijat
ammattitautien ja tyotapaturmien varalta ja toisaalta tyontekijan oikeudesta saada
korvauksia niiden johdosta.

Tapaturmaksi tassd laissa madritelladn ulkoisen tekijan, kuten esimerkiksi
syovyttavan aineen, kaasun, lammoén tai sateilyn, aiheuttama &killinen ja
odottamaton tapahtuma, jonka seurauksena henkil6lle aiheutuu vamma tai sairaus
(Tyotapaturma- ja ammattitautilaki, 17-20 8). Nain ollen kaikkia tyopaikalla
syntyvia vammoja ei lasketa tyotapaturmiksi. Kokonaisarvioon vaikuttavia
tekijoitd ovat sattumismekanismi, ajalliset yhteyksien mydtavaikutukset seka

vammaenergian voimakkuus (tyotapaturma- ja ammattitautilaki 19 8).

Henkilon altistuessa pitké&aikaisesti tai toistuvasti kemiallisille, fysikaalisille tai
biologisille altisteille, voi seurauksena olla ammattitauti. Téallaiset taudit on
lueteltu ammattitautiluettelossa ja ne vaativat aina laaketieteellisen tutkimuksen ja
syy-yhteyden tyopaikan olosuhteisiin. Mikéli ladkari epdilee tallaista sairautta, on
hanen tehtdvd ilmoitus laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnan  mukaisesti  aluehallintoviranomaisille  mukaisesti
(Salonen 2016, 284).

Viimeisimmat muutokset ty6tapaturma- ja ammattitautilakiin astuivat voimaan
vuoden 2016 alussa. Uuden lain kautta pyritddn saamaan tutkintaprosessi
kokonaisuudessaan nopeammaksi. Tdman johdosta lakiin on selkeasti Kirjattu, etta
tybnantajan on tehtdvd tapaturmasta ilmoitus viimeistddn 10 wvuorokauden
kuluessa tapahtuneesta. Samoin vakuutusyhtion paatoksentekoihin ovat tulleet
tarkat aikataulut asioiden etenemisestd. Kokonaisuudessaan namakin tukeutuvat
aiemmin mainittuun 30-60-90 pdivan sadnnostoon. Korvauspadtds on annettava

30 péivan kuluessa tietojen tulemisesta ja ammatillisen kuntoutuksen tarpeeseen
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on otettava kantaa 90 paivan sisalla. Lakimuutoksilla tuetaan vahingoittuneen

henkilon tydokyvyn palaamista paatoksentekoprosessia nopeuttamalla.
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3. TYOTURVALLISUUS JA TURVALLISUUSKULTTUURI

Tyoturvallisuus on tullut ihmisten puheisiin voimakkaasti vasta viimeisen
vuosikymmenen aikana. Toisen maailman sodan jélkeen se tuli jo omaksi
osakseen suomalaisessa lainsdaddannossa, alettiin puhua tydoikeudesta (Saloheimo
2016, 14). Laajempana kokonaisuutena ty6turvallisuus sisdltyy osaksi
kokonaisvaltaista turvallisuutta, jossa on mukana myds muut turvallisuuden haarat

kuten esimerkiksi paloturvallisuus, toimitilaturvallisuus ja ympériston suojelu.

Tyoturvallisuus on jokaisen tydssakayvan etu. Sen avulla jokaisen tyontekijén
terveyttd, tyokykya ja henked pyritddn suojaamaan siten, ettd henkilé pystyy
tyoskentelem&dn ja kehittdmdan itseddn mahdollisimman pitk&&n, aina
vanhuuselékeikaan saakka. Elakelainsaddantd on muuttunut 2000-luvun aikana ja
sen kautta tydurat ovat pidentyneet. Tydeldman pidentyminen tuo myds uudet
haasteensa tyoturvallisuuteen koska ikdantyminen tuo ihmisen jaksamisen kautta
my0s toimintaan muutoksia. Osin haaste on my6s positiivinen koska vaihtuvuus
tyoeldmassa ei olekaan valttdmattd niin suuri kuin vield 15 vuotta sitten peléattiin
suurten ikédluokkien kautta. Tdma on antanut tyonantajalle lisdaikaa vastata

ikéd&ntymisen haasteisiin.

Tyoturvallisuus on Kkehittynyt positiivisesti viimeisten vuosien aikana tilastojen
valossa. Tapaturmien mé&&rd on ollut selkedssa laskussa mutta edelleen niita
kuitenkin sattuu ja ollaan kaukana yleisestd niin kutsutusta O-tapaturmaa
tavoitteesta. Viimeisten vuosien aikana laskussa on lisaksi tapahtunut taantumista.
Vuosien 1996-2012 valisend aikana on kuvan 2 tilastokeskuksen tilaston mukaan
ldhes tuhannella kappaleella 100 000 palkansaajaa kohden. Vuonna 2009 jalkeen

maarat ovat lahes vakiintuneet.
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Kuva 2. Ty6paikkatapaturmia 100 000 palkansaajaa kohden. (Tilastokeskus)

Ty6paikkaturmia sattuu eniten litkkumisen yhteydessé. Vuonna 2015 korvatuista

ty6tapaturmista jopa kolmannes oli liikkumisen seurauksena aiheutunut (kuva 3).

Tama osa-alue on usein vaarojen havainnoinnin ja riskien arvioinnin ulkopuolella.

Toisaalta litkkumisessa itse liikkujalla on kaytanndssé suurin vastuu. Talléin on

kyseessa usein liukastuminen, kaatuminen, hyppadminen tai muu vastaava tilanne.
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Kuva 3. Palkansaajien korvatut tyOpaikkatapaturmat tyosuorituksen
vuonna 2014 (TVK tilastojulkaisu 2015)
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Metséteollisuudessa kehitys on ollut hyvin samankaltainen. Kuvassa nelja on
metsateollisuuden, sen tuotantohaarojen seké teollisuuden yleensd tapaturmien
kehitys viimeisen kymmenen vuoden ajalta ja se muistuttaa hyvin paljon
palkansaajien kuvaajaa. Laskua on tapahtunut mutta kehityksessa on nékyvissa
vastaava taantuminen viimeisten vuosien aikana. Paperiteollisuudessa
automaatioasteen kasvu on vahentényt kasin tehtdvan tyon tarvetta ja se selittda
osin  tasoeroa verrattuna puutuoteteollisuuteen.  Samanaikaisesti myos
tekniikaltaan vanhoja tehtaita on suljettu. Yhti6t ovat kuitenkin panostaneet
voimakkaasti  tyOturvallisuuden kehittdamiseen ja tyOtapaturmien mé&arén

pienentdmiseen kaikilla teollisuuden aloilla.
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Kuva 4. Tapaturmataajuudet teollisuudessa miljoonaa ty6tuntia kohden.
(Metséteollisuus  ry,  verkkodokumentti)  (Alkuperdinen  lahde:
Tapaturmavakuutuslaitosten liiton tilasto)

Puhuttaessa turvallisuuskulttuurista, on pystyttdvd erottamaan kaksi asiaa:
kulttuuri ja tapa toimia. Juuti (1997, 82) tuo kirjassaan hyvin esille ndiden eron.
Hé&nen mukaansa yksilo luo tydilmapiirin omalla kaytokselldén ja toiminnallaan.
Muut huomioonottamalla ilmapiiristd tulee leppoisa ja kannustava. Useiden

tallaisten yksiléiden muodostama ryhma taas luo toimintatavan ja toimintatapa
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muotoutuu tyokulttuuriksi. Tyokulttuurin ytimen muodostavat siind toimivien
yksildiden arvot, normit ja odotukset. Johtamistapa yrityksessa muodostaa oman
osansa tasta kulttuurista (Juuti 1997, 36).

Kulttuurin muuttaminen ja muokkaaminen on kuitenkin pitk& prosessi. Vanhasta
pois oppiminen vaatii aikaa ja saman aikaisesti pitdd pystya huolehtimaan ja
hallitsemaan uusien tekijoiden oppimisprosessi. Tatd prosessia on kuvattu
matkana tyoturvallisuuden portailla (Mertanen 2015, 46), jossa jokainen portaikon
askelma pitéd kulkea jotta pystyy padadsemaéan ylimmélle portaalle, jossa toiminta
tyoturvallisuuden ja  —terveyden edistamiseksi on tehokasta kaikilla

organisaatiotasoilla.

Tarkasteltaessa organisaation toimintaa voidaan jokainen henkilé ndhda eri
kehitysvaiheessa turvallisuuskulttuuria. Téhan ovat vaikuttaneet muun muassa
henkilén oma asenne ja kayttdytyminen, saatu perehdytys, aiemmat kokemukset,
johdon puheet ja asenteet jne. Tyo6turvallisuuden portaat voidaankin ndhdd myos
osana Bradleyn kéyréa (kuva 5). Jokainen tyontekija pystyy asettamaan itsensé
Bradleyn kéyrélle johonkin paikkaan sen mukaan miten itse ottaa vastuuta
turvallisuudesta ja asennoituu sen eteen toimimiselle. Jotta organisaatio
kokonaisuudessaan toimii aidosti O-tapaturma-ajattelua tavoitellen, on myos
jokaisen ajatusten kaannyttava uskomaan siihen ja se taas vaatii toimintaa, jossa

jokainen tyoskentelee oman ja muiden turvallisuuden eteen aktiivisesti.
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Kuva 5. Bradleyn kdyra (DuPont verkkodokumenti) (piirretty uudelleen)

Lainsdaadannolla pyritddn ohjaamaan naitd oppimis- ja muutosprosesseja
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tyo6turvallisuuteen vaikuttavia lakeja
onkin uudistettu 2000-luvulla voimakkaasti ja niissd on alettu korostamaan
ennalta ehkadisyn merkitysta. Lainsdédantd tulee kuitenkin aina perdssa ja sen
muutokset ovat hitaita. Paljon nopeampia muutosajureita ovat tydnantajien

ohjeistukset ja reagoinnit muutoksiin.
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4. TURVALLISUUDEN JOHTAMINEN

Turvallisuuden johtamisen tulisi olla osa normaalia johtamistoimintaa kaikilla
organisaatiotasoilla. Kuten tuotannollista toimintaa kehitetddn jatkuvan
parantamisen periaatteella, tulee myds turvallisuutta Kkehittdd samassa.

Turvallisuus ei voi olla irrallinen osa toimintaa.

Johtamisella on yksi suurimmista vaikutuksista turvallisuuteen. Johdon esimerkki
suunnannayttdjand turvallisuuden kehittdmisessé ja tavassa reagoida asioihin on
suora heijaste koko organisaatioon. Varsinkin Kriittisiin asioihin reagoiminen
koetaan suoraksi kannanotoksi myds muuhun johtamiseen. Sen kautta
organisaatio kokee ja havainnoi asiat, joita johto pitda tarkeind ja joihin se
kiinnittdd huomiota. Samat lainalaisuudet pétevat my6s johdon tehdessé
palkitsemista, rekrytoidessaan henkilGitd tai antaessaan ylennyksida ja jopa
irtisanomisperusteissakin (Schein, 1991, 234-246)

Yrityksen johdon aloittaessa kehittdmisohjelmien suunnittelun, sen tulee
huomioida myds turvallisuus niiden osana. Johto antaa ndin asioille suuntaviivat
ja asettaa tavoitteet. Kun johto seuraa toiminnan edistymistd ja odottaa
tavoitteiden toteutumista se luo toiminnalle kasvot ja osoittaa olevansa sitoutunut
muutokseen. Eri organisaatiotasoilla on oltava omat roolinsa toiminnan
kehittdmiselle. Toiminnasta raportoidaan ja sitd koulutetaan mahdollisimman
paljon ennalta, jotta virheitd tapahtuisi mahdollisimman vé&han.  Tallaista
toimintatapaa  kutsutaan  johtamisjarjestelmal@htoiseksi  kehittdmistavaksi
(Ruuhilehto et al. 2000, 28).

Toiminnassa on aina mukana henkil6itd, joilla on erilainen osaamistausta,
koulutustausta ja jopa tyoOtausta Kkyseisesséd yrityksessa. Namé taustatekijat
vaikuttavat aina yksilon kayttaytymiseen eri tilanteissa. Kayttdytymista pyritdan
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ohjaamaan jotta Kkielteisesti tydympadristoon vaikuttavia tekijoitd saataisiin
minimoitua. Toimintatapaa kutsutaan kéyttaytymislahtiseksi toimintatavaksi
(Ruuhilehto et al 2000, 28). Kayttdytymista ohjataan palautteen avulla mutta se
edellyttad, ettd tyon tekemisen edellytykset ovat kunnossa ja tavoitteet kaikilla
tiedossa.

Kehittamisessa on kuitenkin aina huomioitava aiempi historia. Sen muuttaminen
ei vélttamattd kay nopeasti vaan mitd pidempadn toimintatavat ovat olleet
vallitsevia, sitd syvemmalle ne ovat juurtuneet. Tata ldhestymistapaa kutsutaan
kulttuuril&dhtoiseksi lahestymistavaksi (Ruuhilehto et al. 2000, 32). Niiden
muuttaminen vaatii karsivallisyyttd ja pitkajanteisyyttd mutta myds innokkuutta

jotta muutosta saadaan aikaiseksi.

Jatkuvan parantamisen mallissa kaikki edell& mainitut kehittdmistavat on kyettava
ottamaan huomioon parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi ja mukana olevien
henkildiden motivaation yll&pitdmiseksi muutokselle. N&in saadaan minimoitua
muutosvastarinta. Mitd enemmaéan esimies pystyy keskittymddn ihmisten
johtamiseen asiajohtamisen sijaan, sitd enemman hanell& on mahdollisuus saada

motivoitumaan ja sen kautta muuttamaan toimintatapojaan (Kotter 1996, 26).

Muutosvastarinta pitdd nahdda myos mahdollisuutena koska sen kautta on
mahdollisuus saada esille ndkemyksid, joita muuten ei valttamatta tulisikaan
esille. Se osoittaa myos ihmisten kiinnostuksen toimintaan ja kuuluu osana
kehittdmispolkua.  Tallaista =~ muutosvastarintaa  kutsutaan  aktiiviseksi
muutosvastarinnaksi. Sille on tyypillista mielipiteiden esilletuonnit, rakentavat
kannanotot ja avoimuus ja lopulta jopa sitoutuminen muutokseen. Passiivisessa
muutosvastarinnassa mielipiteitd ei tuoda esille vaan ne saattavat tulla esille
taustalla purnaamisena ja vasta jélkikateen. Tallainen henkil0 saattaa esittda
olevansa muutoksen kannalla mutta samanaikaisesti ei sitoudu lainkaan
muutoksen ldpivientiin ja jopa haitata sen etenemistd (Salminen 2011, 150).

Muutosvastarinta on k&annettdva positiiviseksi ja se onnistuu parhaiten
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kuuntelemalla ja huomioimalla ihmiset ja heiddn nédkemyksensé. Positiivisuutta

on vaikea vastustaa.

Kun johto huomioi jo kehittdmisvaiheen alussa mahdollisimman laajalti asioita, se
pystyy asettamaan konkreettisempia tavoitteita ja havainnoimaan myo6s uhkia
ennen niiden muuttumista vaaroiksi tai tapaturmiksi. Nain keskusteluissa ja
palavereissa ei tarvitse keskittya negatiiviin asioihin vaan lahestyminen tapahtuu
positiivisuuden kautta (Ruuhilehto et al. 2000, 27). Tama taas lisad kehityksessa
mukana olevien motivaatiota vieda asioita tavoitteiden saavuttamiseksi. Samassa
toteutetaan myos tyoturvallisuuslain mukaista velvoitetta tenhdé ennalta ehkaisevéaa

ty6ta ja huolehtia henkildstén hyvinvoinnista.
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5. VAAROJEN TUNNISTUSPROSESSI

Osana tyoyhteison johtamista on turvallisuuden hallinnalla ja siind vaarojen
tunnistamisella suurin merkitys (Saloheimo 2016, 80). Jotta tyOpaikka olisi
turvallinen, on sen vaarat tunnistettava ja samalla tiedostettava myos se kenelle
niista on uhkaa. Tyodpaikka muuttuu jatkuvasti ja sen johdosta vaarojen
tunnistamistyonkin on oltava jatkuvaa. Muutoksia saattavat aiheuttaa laitteisiin
tehtdvat muutokset, ty6tapoihin tehtdvat muutokset tai henkilostoon tehtavéat

muutokset.

Onnettomuuden taustalla olevat tekijat ovat suurelta osin ihmisen itsensa
aiheuttamia tai ihmisen toiminta on ollut vahvasti myotévaikuttamassa sen
syntyyn. Naita tekijoitd on lueteltu kuvassa 6. Usein tapaturman taustalta 10ytyy
useita tekijoita, joiden yhteisvaikutuksen seurauksena tapahtuu onnettomuus.
Tyontekija saattaa olla kokenut henkild6 mutta pieni muutos laitteistossa, niiden

kunnossa tai henkilén omassa vireystilassa yhdessa saavat aikaan ketjureaktion.

Asenne, Saantojen ja ohjeiden Koulutuksen ja
Huolimattomuus, noudattamattomuus perehdytyksen puute
Vvalinpit @ matto myys

Puutteslliset Rutinotuminen,
turvaohjeet keskittymisen Suojav élineiden
Kiire, puute kayttamattomyys

tyonantajan /
PaINoSIUS.

Ty évélineiden kunto
tekniset viat
Tunnistamattomat Onnettomuus

vaarat ja riskit

/ ‘ \ Puutteelliset
Erikoisolosuhteet, turvav al/nest

luonnonilmi 6t i Nopea tystahti
Jyontekijian synnytt &
kunto VirHient &,

Kuva 6. Vaaran aiheuttajat Kurosta ja Pellista mukaellen (Kuronen et al.

yritysturvallisuusluentomateriaali)
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Kun tyopaikan vaaroja pyritdan tunnistamaan, pitéisi asioita osata tarkastella
useasta eri nakokulmasta. Pelkkd normaalitilanne ei ole riittdvd vaan myds
erikoistilanteet on otettava huomioon. Téllaisia erikoistilanteita voivat olla
esimerkiksi muutokset henkilostossa, poikkeukset laitteiden toiminnoissa kuten
k&sinajo automaatin sijaan ja tyypillisimmat hairiotekijat. Kiirettd pidetd&n usein
tapaturman aiheuttajana. Kiire on kuitenkin tunne, joka syntyy perinteiden ja
ympardivan toiminnan sekd paineen seurauksena. Taustalla on usein myods
henkilon halu suoriutua tehtdvéstddn hyvin ja se ymmarretddn nopeana

suorituksena.

Vaarojen tunnistamisessa on tarkedd, ettd kaikki henkilot tekevét
tunnistamistyotddn samalla tavalla. Tama ty0 vaatii yhteistd koulutusta ja
perehdytystd. Yhtendiselld tunnistamismenetelmélld saadaan pienennettya
tarkasteltavien alueiden rajapintojen vélistd eroavaisuutta. Samalla saadaan myos
erot lyhyiden ja pitkien tyokokemuksen omaavien henkildiden valilla
mahdollisimman pieniksi. N&in koko henkildstd toimii samalla toiminnalla ja

samoin tavoittein. Tatd kutsutaan valmistelutyoksi (kuva 7).

Kun vaaraa aiheuttava tekija tunnistetaan ja kenelle siitd on vaaraa, on lahdettava
pohtimaan, miten vaaratekija voidaan poistaa tai milla keinoin sen vaikutuksia
voidaan minimoida. Siirrytddn kuvan 7 vaiheeseen 2. T&ss& vaiheessa ei voi
asettaa mitdan vaaranaiheuttajaa huomioimatta vaan lahtokohtana tulisi olla, etta
kuka tahansa ulkopuolinen voisi turvallisesti toimia alueella perehdytyksen ja
tyonopastuksen jalkeen ilman suurempaa ammatillista kokemusta. T&maén
johdosta tunnistamistydssa onkin oltava useita eri henkiloitd samalla alueella.

Vaihe kaksi paattyy kun valittomét vaarat on saatu poistettua.

Vaiheessa 3 on kuvan 7 mukaisesti vield tarkasteltava jaljelle jadneiden vaarojen
suuruutta ja niiden vaikutusta henkildstéon tai toimintaan. Kun tarkastelu on
suoritettu, on laadittava suunnitelma niiden hallitsemisesta. Téssd vaiheessa on

pohdittava, milld toimenpiteilld vaaraa saadaan pienennettyd ja mit4 toimenpiteitd
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tehdaan seka niiden jarjestys. Vaiheen nelja mukaisesti toimenpiteité on jatkettava
niin kauan kunnes niiden kanssa pystytddn toimimaan turvallisesti riskit
tiedostaen. Taman vaiheen jalkeen vaarat on tunnistettu, osa niista poistettu ja

jaljelle jaaneitd vaaratekijoitd pystytddn hallitsemaan. samalla on muodostettu
kasitys turvallisuuden tasosta.

5. Seuranta

1. valmistelu hallinnan
2. Tunnist aminen W valkuttavuedesta
~| 3. Pohdinta
-
= 4, padtis
Lihtotietojen
kerddminen Waarojen, JElelle jEEneiden
haittojen ja vaargjen riskin
W angelmien suurvuden ja - ——
! g - . imenpiteistd
kKoulutus ja tunnistaminen merkityksen e
’ o padttiminen
perehtyminen arvigint
r L d
: WE3TED 'L
:| ziheuttajan jz Nykyisten Toimenpiteiden
i vasratilanteen halintamenettely toteuttaminen
i yhsilginti jen arviinti
1
I
: 4 ] v
: vilittimien Toimenpide- JEdnndsriskin
: vaarajen ehdotuksst arviointi
: poistaminen !
: T T |
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i 1 1 H
i [ 1 |
W ¥ v v
Esiymmarrys Kdsitys Kisitys Kasitys tydpaikan
tilanteesta scheizicts ] . rickitazos
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Kazitys rizkisn

vaaratekidista

Kuva 7. Vaaranarviointiprosessi Mertanen (2015, 53) mukaan (alkuperdinen lahde

Liuhamo M, 2009. Tydymparistovaarojen selvittdminen, arviointi ja
hallinta puusepéan teollisuudessa)
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Seurannalla on iso merkitys koska sen avulla pystytddn varmistamaan
toimenpiteiden riittdvyys ja samalla koko prosessin vaikuttavuus. Mertasen (2015,
58) mukaan hyva seuranta-ajankohta on 6-12 kuukautta toimenpiteiden
suorittamisesta. Takaraja riskien arvioinnin uudelleen arvioinnille lain kautta on

kolmen vuoden vélein.

5.1 Vastuut ja velvollisuudet riskinarvioinnissa

Riskinarvioinnissa, kuten koko ty6turvallisuudessa, prosessi kdytannossa lahtee
yhtion ylimmastd johdosta ja vyoryy sieltd alaspdin tyontekijatasolle.
Organisaation eri tasoilla on omat vastuunsa riippuen siitd, kuinka isosta

yrityksestd on kyse.

Mikali organisaatiossa on useita tasoja ja alemman tason henkild tuo
esimiehelleen tiedon havaitusta vaarasta ja mahdollisista korjaavista
toimenpiteistd, han samalla osin siirtdd vastuuta esimiehelleen. Rajana téssa on
kaytdnndssa organisaatiossa maééritellyt péaatoksentekovaltuusrajat (Mertanen
2015, 19).

5.1.1 TyOnantajan vastuut ja velvollisuudet

Tyoturvallisuuslakia  tarkasteltaessa  vastuu  riskienarviointiprosessista  on
tyonantajalla. Laissa tyonantajan yleisissa velvollisuuksissa ensimmaéisend asiana
on mainittu vaara- ja haittatekijoiden syntymisen estdminen ja toisena tehtavéna

niiden poistaminen tai korvaaminen vdéhemman haitallisilla tekijoilla.

Ty6nantajan on tunnistettava vaaratekijat riittdvan hyvin ja tarvittaessa kéytettava

tunnistamiseen ulkopuolisia asiantuntijoita. Tallaisia asiantuntijoita voivat olla
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esim. tyOterveyshuolto, laitetoimittajat tai kemikaalitoimittajat. Naissékin
tilanteissa tyonantajan vastuulle jd& varmistaa kéytettdvien asiantuntijoiden
patevyys. Tyonantajan odotetaan kuitenkin tuntevan alansa riittdvan hyvin ja sen
kautta tuntevan my6s mahdolliset alakohtaiset vaarat ja keinot niiden

minimoimiseksi.

Tyodnantajan vastuulla on huolehtia, ettd vaarat arvioidaan riittavan laajasti
huomioiden kaikki ty6turvallisuuslain 10 8:ss& mainitut asia. Levan (2003, 53)
mukaan vaarojen tunnistamisessa suurin huomio on Kiinnittynyt teknisiin
seikkoihin ja inhimilliset ja toimintatapa-asiat ovat j&aneet pienemmélle

painoarvolle.

TyoOnantajan vastuulla on my6s antaa tyontekijoille riittdva perehdytys
riskinarviointiprosessista ja sen vaikuttavuudesta. Laki ei sindlladn ota kantaa,

mika on riittdvaa vaan se jaa aina tapauskohtaisesti harkittavaksi.

Ylimman johdon on varmistettava resurssien riittdvyys kokonaisuudessaan ja
luotava sellaiset edellytykset, ettd toiminta kaikilla organisaatiotasoilla on
turvallista ja tehokasta. Ylimman johdon on pystyttava luomaan kasitys alempien
portaiden osaamisen riittdvyydestd. Heidén velvollisuutensa on myds asettaa
tavoitteet turvallisuudelle ja méaarittad kéaytettavat turvallisuuden tyokalut.

Keskijohdon ja tyonjohdon tehtdvdand on ké&ytdnnon tasolla huolehtia
riskienarvioinnin teosta, toimenpide-ehdotuksista ja ohjeistuksen tekemisesta.
Varsainkin keskijohdon tehtdvand on méaritelld, mitka asiat ohjeistetaan ja mitka
ovat toiminnassa vaadittavat osaamisen tasot. TyoOntekijoiden perehdytys

riskienarviointiprosessiin on myos kaytdnnossa heidan vastuullaan.
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5.1.2 Tyodntekijan vastuut ja velvollisuudet

Tyontekijan vastuulle riskien arviointiin liittyen on lain kautta tulkittavissa
velvollisuus ilmoittaa havaituista vaaroista ja toisaalta aktiivisesti tehtdva

esityksié havaittujen vaarojen korjaavista toimenpiteista (tyoturvallisuuslaki 19 8).

Tyontekijan velvollisuus on my6s toimia annettujen ohjeiden mukaisesti, joita
riskinarviointiprosessin kautta tulee esille. Tamé edellyttaa kuitenkin, ettd ne ovat
perehdytetty ja opastettu héanelle riittavésti, muuten jaa mahdollisuus inhimilliseen
virheeseen (Leva 2003, 55).

5.2 Riskien arvioinnin menetelmat

Riskien arviointiin on olemassa monia jo olemassa olevia tyokaluja joten sen
osalta ei tydnantajan tarvitse tehdd muuta kuin pé&&ttada toimialaan sopiva tyokalu.
Talta osin tyonantajan on tunnistettava toimialalle ominaiset riskitekijat. Kaikissa
riskienarviointityokaluissa on perusperiaate sama, jotka kuvassa 7 olivat. Niitd

ovat

Tunnistetaan vaara

Mééritetddn vaaran vakavuus/suuruus
Mééritetddn vaaran todennakoisyys
Madritetd&n toimenpiteet

Toimenpiteiden toteutus ja seuranta

© a0k~ 0w N oE

Jaanndsriskien arviointi

Eroa tyokalujen osalta on l&hinn& siing, huomioidaanko vakavuuden osalta
kaikkia tekijoité erikseen vai muodostetaanko niistd yksi kokonaisuus. Vakavuus
tulisi  kuitenkin maaritelld ennen todenndkoisyyttd. Toinen eroavaisuus on,
millaisella asteikolla todenndkoisyytté ja vakavuutta arvioidaan. Asteikko voi olla

numeerinen tai sanallinen. Portaita sekd todennakdisyydessd, ettd vakavuudessa
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tulisi olla vahintd&n kolme mutta mielelld&n viisi. N&in asioille saadaan riittavésti
eroavaisuuksia, jotta toimenpiteet saadaan kohdistettua ensin Kriittisimpiin
tekijoihin (Leva 2003, 56). Numeerisen asteikon etuna on, ettd talldin riskiluku

saadaan muodostettua kertolaskun avulla

Riskiluku= Vakavuus*Todennékoisyys

Ennen varsinaisen riskienarviointiprosessin aloittamista on kuitenkin tydnantajan
velvollisuus paéttad kaytettdava riskinarviointimenetelma ja koulutettava sen
kayttd. Lisaksi on tehtdva paatds, millaisella jaottelulla tarkastelua tehdaan:
tyopaikkataso, osastotaso, konetaso, tehtdvataso, laitetaso jne. Nain varsinaisesta
arvioinnista saadaan jarjestelméllinen ja hallittu prosessikokonaisuus, joka
palvelee kaikkia organisaation tasoja (Leva 2003, 53).

Tyoturvallisuuslaki lahtee siitd, ettd vaarat tunnistetaan ennalta. Tama vaatii
arvioinnin viemisen mahdollisimman pienelle tasolle, jossa yksittdisia tehtavia tai
ty6suorituksia arvioidaan ja nekin tarvittaessa pilkotaan osasuorituksiksi. Samassa
yhteydessé pitaé aina miettia kaikki haitta- ja vaaratekijat, joita suorituksen aikana
voi esiintyd. Esim. jossain tilanteessa fyysiset kuormitustekijat ovat vain
hetkellisia mutta nekin pitdd pystyd tunnistamaan. Samoin mahdollisten
poikkeustilanteiden hallinta, kuten huolto-, puhdistus- ja héiridtilanteet vaativat

oman tarkastelunsa.

Ennakoinnin osalta on myos tarkasteltava toimialalla ja tyopaikalla sattuneita
yleisimpid tapaturmia ja pohdittava niiden kautta mahdollisia riskitekijoita.
Vuonna 2013 palkansaajille sattuneista tyotapaturmista 46 % sattui tyontekijan
lilkkuessa ja toisaalta koneita k&yttdessa 2,1 % (tilastokeskus). Tamé& osaltaan
kuvaa riskien arvioinnin onnistumista laajalla tasolla. Liikkuminen on vahemman
arvioinnin kohteena kuin koneiden kayttdminen. Toisaalta koneiden kayttdmisesta

on jo omat tarkemmat saadnnoksensé ja direktiivins.
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6. PEREHDYTTAMINEN

Perehdytys Iuo pohjan turvalliselle tyoskentelylle. T&ta tukemaan on
tyoturvallisuuslaissa maininta “TyOnantajan on annettava tyontekijdlle riittavat
tiedot tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoistd” ja lisdksi “tyontekijd perehdytetddn
riittavasti tydhon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tyossa
kaytettaviin tyovélineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seké turvallisiin tyGtapoihin
erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdvan aloittamista tai ty6tehtdvien muuttuessa”
(Ty6turvallisuuslaki, 14 8). Vastuu on siis taysin tyonantajalla. Perehdytys sisaltaa

kokonaisuudessaan seka varsinaisen perehdytyksen ettd tyonopastuksen.

Perehdyttdminen ei koske pelkéstddn tydsuhteen alkua. Myds tehtdvakuvan
muuttuessa, samankin osaston sisalld, tarvitaan aina perehdytys. Henkilon
siirtyessa asiantuntijasta esimieheksi vastuut ja velvollisuudet muuttuvat,
tyoskentelyolosuhteet saattavat muuttua ja kuormitustekijat ovat usein toisen
tyyppisid. Henkil6 on perehdytettdvd néihin jotta luodaan turvallinen ja
kannustava tydyhteisd. Perehdyttamistda on myo6s taydennettdva ja kerrattava
tarvittaessa. Tallaisia tilanteita voivat olla muun muassa pitkat poissaolot
(Mertanen, 2015, 63). Jo kolmen kuukauden poissaolon aikana henkilé voi
unohtaa asioita ja toisaalta toimintaympdaristossd tapahtuvat muutokset voivat

aiheuttaa ilman perehdytysta vaaratilanteita.

Esimiehet on perehdytettava erityisen hyvin koska heidan toimintaansa seurataan
sekd ylemman johdon ettd tyontekijoiden taholta. Perehdytyksen osa-alueena on
talléin osin johtaminen. Johtamista on johdettava. T&td nakemystd tukee
tyoturvallisuuslain 16 § koska esimies toimii l&hes aina tyOnantajan sijaisena
samalla kun toimii tyontekijand. Esimies oppii oman esimiehensa esimerkisté ja
nain siis myos asenteet ja toimintatavat siirtyvat helposti esimieheltd

organisaatiossa alaspéin. Jos esimies vastuuttaa asioita alaiselleen ja laittaa tdman
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itseohjautumaan ja perehtymddn asioihin perehdytyksessd, myods tdma toimii
samoin. Talléin vastuuketju katkeaa. Johtamistydssa voidaankin tdmén kautta
puhua joko asioiden johtamisesta tai ihmisten johtamisesta ja mill& painoarvolla

esimies nditd kahta eri johtamista suorittaa (Kupias et al. 2009, 54).

TyoOnantajan tulee huolehtia myds perehdytys- ja tydnopastustoimintaa
suorittavien henkildiden osaamisesta tdhan tehtdvaan. Kun perehdyttdja ja
tyonopastaja tuntevat ja ymmartavét viiden askeleen mallin tarkoituksen, he
pystyvat paremmin hyédyntdmaan opastustilannetta osana loogista toimintaa
kohti tavoitteiden saavuttamista. Vuosittaisilla kokoontumisilla yhteisty6ssa
tyGnantajan kanssa, opastajat ja esimiehet voivat valmentaa toisiaan saavuttamaan
tavoitteet, joita toiminnalle kulloinkin asetetaan. Téllainen toiminta lisdd myos

tehtdvan mielekkyyttd ja motivaatiota sen suorittamiseen (tyoturvallisuuskeskus).

6.1 Perehdytyksen suunnitelmallisuus

Perehdytyksen on aina oltava suunnitelmallista. T&han suunnittelutydhon tulisi
osallistua ty6nantajan edustajien lisdksi my6s perehdyttdjat. Ensisijaisesti
perehdytys on aina tyoturvallisuuslain mukaisesti tyonantajan vastuulla mutta
kéytdannossa tdma tarkoittaa juuri suunnitelmien tekemistd ja ohjeistusta.
Varsinainen henkilon perehdytys alkaa tyGsuhteen alussa jatkuen koko tydsuhteen
ajan ja siihen vaiheeseen osallistuu johdon, esimiesten ja perehdyttdjan liséksi
muut tyOyhteison jasenet. Jopa asiakkaat saattavat olla osana perehdytysprosessia
(Oinonen et al. 2007, 36)

Perehdytys kuvataan prosessina, jonka vaiheet on lueteltu kuvassa 8. Jokainen
osatekija kuuluu perehdytyksen suunnitteluun ja tdman prosessin avulla pystytaan
varmistamaan sitoutuneen ja motivoituneen tyontekijan hankinta, joka toimii

turvallisesti ja pystyy huomioimaan muut osana kokonaisuutta.
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Rekrytoinnin suunnitteluvaihe
Rekrytointi ja haastatteluvaihe
Ennen tyosuhteen alkua
Aloitushetki

Ensimmainen paiva
Ensimmainen viikko
Ensimmainen kuukausi
Koeajan paattymisvaihe
Tyodsuhde

Ty0Osuhteen paattyminen

Kuva 8. Perehdyttdmisen vaiheet (Kupias et al. 2009, 102)

Uusissa tyosuhteissa varsinainen perehdyttdmisprosessi alkaa siis jo paljon ennen
henkilon aloittamista. Tassd vaiheessa laaditaan kuva, millaista osaamista
vaaditaan ja mitd rekrytoinnissa haetaan. Tdma vaihe luo pohjan perehdytyksen

suunnittelulle.

Rekrytointivaiheessa varmistetaan haastatteluin ja mahdollisin testein, ett4
rekrytoitava henkild ymmaértd& mité ja mihin on hakeutumassa. Samalla aloitetaan
jo sitouttaminen tydyhteison toimintatapoihin. Toisaalta hakija pystyy pohtimaan,
onko han valmis sitoutumaan kuvattuun tehtdvéan ja toimintatapoihin. T&ssa
vaiheessa esimiehen tulisi my0s pohtia, kuka varsinaista perehdytystd tulee
hoitamaan. N&in han saa sitoutettua myods perehdyttdjan toimintaan ja toisaalta

antaa talle aikaa valmistautua tehtavaan.

Ennen kuin henkilé aloittaa tydsuhteen, esimiehen tehtdvdna on Kkertoa
perehdyttdjalle, millainen henkil6 on tulossa: osaaminen, koulutus jaa muu

perehdytykseen mahdollisesti vaikuttavat tekijat. Esimies laatii my0s
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perehdytyssuunnitelman yhdessa perehdyttdjan kanssa. Esimies voi myos ottaa
tassa vaiheessa vield yhteytta tulevaan tyontekijadn ja kertoa suunnitelmasta ja
ensimmadisten paivien siséllgistd. Samassa yhteydessa tulija voi myds varmistaa

mahdollisia epéselvid asioita, vastaanottajia jne. (Kupias et al. 2009, 103).

Ensimmaiset péivét luovat uudelle henkilolle mielikuvan tyOnantajasta. Tamaén
johdosta niill& onkin erityisen suuri merkitys. Tassd yhteydessa aiemmin laadittua
perehdytyssuunnitelmaa tarkastellaan vield yhdesséd tulokkaan, perehdyttdjan ja
esimiehen valilla. N&in varmistetaan, ettd kaikilla on yhteinen ndkemys asioista ja

tietdmys tulevista paivista ja viikoista.

Ensimmaisten pdivien jalkeen jatkuu perehdytys mutta samalla siirrytddn myos
tyonopastukseen. Tassé kohdin onkin huolehdittava, ettd uusi tyontekija pystyy
siséistdmén uusia asioita ja muodostamaan niistd kokonaiskuvaa ja syy-yhteyksia.
Tama onnistuu parhaiten keskustelemalla, kyselemaélla tai jopa pyytdmalla
nayttdmadn asioita. Tassa vastuu on esimiehelld. Hénen on varmistettava

perehdytyksen ja opastuksen ymmarryksen taso (Mertanen 2015, 63).

6.2 Oppiminen osana perehdyttamista

Jokainen ihminen on yksilo ja toimii sen mukaisesti, millaisia vaikutteita se saa
elamansa aikana ja millaiset vuorovaikutustaidot henkil6lle muodostuvat. VVoidaan
puhua oppimispolusta eldman aikana ja asenteiden muokkaantumisesta niiden
kautta. Tallaista polkua kutsutaan konstruktiivisen oppimisen poluksi eli
oppimisesta asioiden ymmartamisen, muokkaamisen ja yhdistamisen Kkautta.
Pelkk&a tiedon siirtoa ei Kupiaksen (2009, 116) mukaan pystyta tekeméén vaan
aina tapahtuu tiedon uudelleen rakentelua. Niin ollen puheet “hiljaisen tiedon
siirrosta” saavatkin aivan uudenlaisen tarkastelukulman. Thminen pystyy ja sen
tulee rakentaa itselleen uudenlaisia késityksia ja kayttdmaan oppimaansa tietoa
uudella tavalla (Kauppila 2007, 37).
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Tarkasteltaessa ryhmaa, se toimii sen mukaisesti millaisia yksiloitd ryhmassé on;
miten he kayttaytyvét ja puhuvat seka toimivat eli millaisen oppimisen polun he
ovat kokeneet. Ryhm& muodostaa talloin sosiaalisen oppimisen polkujen
verkoston ja sen kautta se pyrkii vaikuttamaan sekd omaan verkostoon, etta
muihin verkostoihin, joiden kanssa se on tekemisessd. Talloin voidaan puhua
sosiokonstruktiivisesta oppimisesta (Kauppila 2007, 48). Ryhma pyrkii yhdessa
muodostamaan ymmarryksen ja sen kautta tavan toimia. Kun taas eri ryhmat
vaikuttavat toistensa tapoihin, alkaa syntya toimintakulttuuri. Toimintakulttuurissa
sen jasenet muodostavat hyvaksytyt ja ei-hyvéksytyt toimintatavat. Naissa

tilanteissa taas yksildiden vuorovaikutustaidot tulevat merkitykselliseen asemaan.

Tarkasteltaessa tehdasymparistod edelld mainituista nékokulmista, voidaan sielta
I0yt&d vastaavia rooleja kuin Kauppila kirjassaan (2007) 16ytdd koulumaailmasta:
on yksiloitda ja ryhmid, on opettajia ja oppilaita, on erilaisia
vuorovaikutustilanteita. ~ Vuorovaikutuksen on oltava joka tilanteessa
kaksisuuntaista jotta toiminta pystyy kehittymaan erilaisten tietojen yhdistdmisen
kautta ja yksilo pystyy kehittymaéan yksilona. Téllaista vuorovaikutusta pidetaan
my0s positiivisena kokemuksena ja se taas lisdd vetovoimaisuutta oppia ja
kasitella lisaa uusia asioita (Kauppila 2007, 116). Perehdytys on yksi tarkeimmisté
tilanteista taltd osin koska perehdytyksesséd ollaan usein tilanteessa, jossa
perehdytettavélla ei ole vield kasitystd toimintatavoista ja — kulttuurista. Ne

alkavat muokkaantua perehdytyksen aikana.

Tyontekijat kokevat usein, ettd vuorovaikutusta tyontekijoiden ja johdon vélill& on
riittdmattomasti. Tallainen kokemus ohjaa myds ihmisen kayttaytymistd; mité
enemman koetaan valinpitdmattomyyttd, sitd tehottomammin ihminen alkaa
toimia. Jos téllaisesta tuntemuksesta keskustellaan ryhmassé, alkaa se muokata
my06s ryhmén kayttaytymistd. Toisaalta johto saattaa kokea, ettd se jakaa tietoa
jatkuvasti ja ndin hoitaa oman osuutensa viestinndstd ja vuorovaikutuksesta.

Talloin  kuitenkin kyseessa saattaa olla tietotekninen johtaminen, jossa
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sahkopostin valityksella ohjataan toimintaa. Se ei kehitd ryhmien valisia
vuorovaikutustaitoja vaan toimii ainoastaan informaatiokanavana yhteen
suuntaan, voidaan puhua asioiden johtamisesta. =~ Ryhmien  sisdiset
vuorovaikutustaidot saavat ndin suuremman roolin ja ryhméastd tulee
voimakkaammin itseohjautuva. Tama toisaalta tukee sosiokonstruktiivisen
oppimisen polkua koska ryhmét joutuvat ratkomaan ongelmia ilman esimiestaan
(Kauppila 2007, 157). Vaarana on kuitenkin, etta esimiesten nakemys todellisesta
tilanteesta véaristyy ja toisaalta he eriytyvat ryhmastd. Esimiehet saattavat
muodostaa oman ryhmdansad mutta se ei toimi riittdvasti vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden muodostamien ryhmien kanssa. N&in esimiehiltd katoaa heidédn
roolinsa luoda ymmarrystd ja laatua uuden oppimiseen ja ndin varmistaa
tavoitteiden toteutuminen. Esimiehen velvollisuus on sitouttaa tydntekijansa
tavoitteisiin, vahvistaa ja varmistaa opitun ymmartdminen ja varmistaa yksiloa

tdmén tiedon ymmartamis- ja rakentamisprosessissa (Kauppila 2007, 121).

Mitd paremmin esimies pystyy sitouttamaan tyontekijan tavoitteisiin jo
oppimispolun alkuvaiheissa, sitd motivoituneempi tdma on oppimaan ja toisaalta
rakentamaan uusia ké&sityksid ja nékemyksid saamansa tiedon pohjalta.
Vastaavasti ryhman vastaanotto ja ensitapaamisen jalkeinen vuorovaikutus
vaikuttavat voimakkaasti, miten motivoitunut ja vastaanottavainen yksilé on
uudelle tiedolle ja miten hén pystyy sitd késittelemdan vai onko ryhméssé

pysyminen ja siihen kuuluminen selviytymista.

Motivaatiosta voidaan tunnistaa Kauppilan (2007, 141) mukaan viisi eri tasoa.
Parhaalla tasolla yksilolla on voimakas sisdinen motivaatio ja se ohjaa hdnen
sitoutumistaan tavoitteisiin ja kuulumistaan ryhmain. Td&mé& ohjaa voimakkaasti
my6s ryhman kykya suorittaa ongelmanratkaisua ilman esimiehen ldsnéoloa.
Huonoimmalla tasolla taas yksilé on valinpitdméton, ottaa saamansa tiedon
vastaan  heikosti eikd siten pysty muodostamaan riittdvdn  hyvia
oppimiskokonaisuuksia vaan asiat jadvat irrallisiksi. Selviytymistaistelussa yksilo

pyrkii valttaméan virheitd mutta samanaikaisesti ajattelua ohjaa “mennédéin sieltd
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missd aita on matalin”. Muita tasoja ohjaavat pitkélti ulkoiset tekijit kuten yksilon
harrastukset ja toisaalta kunnianhimo sekd millainen ryhmahenki juuri silla

hetkella on.

Perehdyttgjalld on motivoinnissa vahintdén yhta tarked rooli kuin esimiehelld.
Kun esimies on asettanut tavoitteet, joissa mukana on myds perehdytyksen
tavoitteet, vastuu siirtyy perehdyttdjalle. Motivaatio syntyy tekijoista asian
tarkeys, onnistumisen todennakdisyys ja tekemisen ilo kertolaskuna (Kupias et al.
2009, 129): Mita tarkedmmaksi perehdyttdja kokee perehdytettdvén asian, mité
paremmin perehdytettdvddn aiheeseen pystytddn syventymddn ja mitd
vapautuneempi ja vuorovaikutukseltaan kahdensuuntainen perehdytystilanne on,
sitd suurempi on myods perehdytettdvan motivaatio asiaan. Turvallisuuden ja

arvostuksen luonti ovat yksi olennaisimpia asioita tdssa kokonaisuudessa.

Perehdyttdjan on myos varmistettava, ettd perehdytettdva asia jasentyy oikealla
tavalla perehdytettavdn mielessé ja tukemaan opetettavien asioiden mahdollisia
syy-yhteyksien |0ytdmistd ja kayttdmadn opetettuja asioita uudella tavalla
itsepohdiskelun kautta. T&ta toimintaa perehdyttdja tekee kyselemalla, pyytamélla
toistamaan ja toisaalta tulkitsemaan kuulemaansa tietoa perehdytettavaltd. Nain
perehdytystilanteesta saadaan muodostettua vuorovaikutukseltaan
kaksisuuntainen, jossa molemmat opettavat toisiaan sen sijaan, ettd pidetdan

luentomaisesti “kuuntele, 4l kysele” mallilla (Kupias et al. 2009, 134).

6.3 Palautteenanto osana perehdyttamista

Hyvéan perehdytys- ja oppimisprosessiin kuuluu palautteen antaminen ja sen
saaminen. Ne onnistuvat vain hyvéssd vuorovaikutustilanteessa, jossa kumpikaan
osapuoli ei torju toisen ndkemysta tai loukkaa toisen mielipiteitd (Kupias et al.
2009, 137). Rehellisen palautteen kautta perehdytettdvd saa oikean kasityksen
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suoriutumisestaan.  Epérehellinen  tai  virheellinen  palaute taas luo
perehdytettdvalle vaardn mielikuvan, jota voi olla vaikea myéhemmaéssa vaiheessa
muuttaa. Talloin palautteesta ei voi oppia ja palautteensaaja ei voi kehittaa itsedan
(Ahonen et al. 2014, 86). Toisaalta perehdytettava pystyy samalla tuomaan esille
niita asioita, joissa h&n omasta mielestdan tarvitsisi lisatietoa. N&in myos
perehdyttdja saa palautetta suorituksestaan. Palaute osaltaan muokkaa ryhmén
sisdista henked koska uusi henkilé voi tuoda koko ryhmaélle uuden laista
nakokulmaa asioiden tarkasteluun. Perehdytettdvan itsetunto kasvaa ja hén kokee
heti kuuluvansa ryhmdan yhtend sen tasa-arvoisena yksilona (Kauppila 2007,
187).

Hyvad palautteenantamista kuvataan usein “hampurilaispalautteena”, jossa
palautteen anto aloitetaan positiivisilla asioilla, valissd annetaan “pihvind”
kehittdvad palautetta ja lopuksi tehddan positiivinen yhteenveto (Kupias et al.
2009, 138). Talloin palautteen antaminen synnyttda parhaiten uusia onnistumisia,
toisaalta kehittdmiskohteitakaan ei unohdeta. Henkild saa ndin mielikuvan, mika
on hyva suoritus ja toisaalta mit4 suorituksia pitd4 kehittdd. Pelkdn positiivisen
palautteen antaminen ei ole riittdvaa ja silld ei saa piilottaa kehittdvan palautteen
sisaltoa. Nykykaytantona toki enemman on néhda vain virheellisia suorituksia ja
antaa niistd palautetta eli puuttua virheellisiin toimintatapoihin. (Ahonen et al.
2014, 19). Myonteisen palautteen antaminen lisdd my6s ryhmén positiivista

ilmapiirid ja se taas osaltaan motivoi kaikkia parempiin suorituksiin.

++ Yhteenwveto ++

COrsaamisen
ke hittdmistarpeet

[ +++Yksilgn onnistumiset ++ ]

Kuva 9. Hampurilaispalaute (Kupias et al. 2009) mukaellen
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Palautteen antaminen on havaintojen kertomista, on kyseessa sitten positiivinen
tai kehittava palaute. Havainnoinnissa taas huomioidaan kayttaytymista.
Kéyttdytyminen taas on jokaisen vuosien aikana omaa tapaa asennoitua johonkin
asiaan. Kun tata kayttaytymistapaa lahdetadn muokkaamaan, on erittdin térkeda
pysyé tdysin havaintojen kertomisessa eika lahted tulkitsemaan tai korostamaan
niitd milld&n tavalla. Muussa tapauksessa on vaarana, ettd palautteella ainoastaan
tulehdutetaan ryhman ilmapiirid (Ahonen et al. 2014, 65). Toisaalta palautteen
avulla toimintaa pystytddn helpoiten ohjaamaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja
yhteisten toimintatapojen luomiseksi ja vankistamiseksi. Palautteen antaminen
vaikuttaa aina tunnetiloihin ja sen johdosta sen antamista pitdd myos opetella
yhteisin pelisdédnndin ja tavoittein tydyhteisossd. Samanaikaisesti kuitenkin
henkil6t osoittavat valittdvansa muista, opettavat tekeméén oikeita asioita oikeilla
menetelmilld ja lisd&dvat koko organisaation motivaatiota tehdd onnistuneita
suorituksia (Ahonen et al. 2014, 67).
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7. Kustannusvaikutukset

Hyvin suoritetulla perehdytyksella pystytdén vaikuttamaan laajasti kustannusten
syntymiseen sekd toiminnan tehokkuuteen. Summat voivat kasvaa hyvinkin
mittaviksi. Perehdytyksen avulla pystytddn sitouttamaan henkilé ja edelleen
ryhmaét asetettuihin tavoitteisiin kaikkein parhaiten. Henkilét kokevat tavoitteet
omikseen ja ponnistelevat niiden saavuttamiseksi. Nain tehokkuus lisdantyy
huomattavasti. Perehdytyksen avulla henkil6t sitoutetaan my6s noudattamaan
asetettuja pelisdantdja ja néin tyopaikasta tulee turvallisempi ja ohjeistukset

koetaan tarpeellisiksi ja hyddyllisiksi.

Rekrytointiin kannattaa aina suhtautua kuten investointiin. Se on suunniteltava
kokonaisuutena, tehtdva riskien arviointi sekd mietittdvd takaisinmaksuaikaa.

Néin yllattavat kustannukset saadaan minimoitua.

Huonolla perehdytykselld voidaan aiheuttaa mittavia kustannuksia. Jo pelkastaan
rekrytointiin liittyvat kustannukset voivat nousta useisiin kymmeniin tuhansiin
euroihin kun huomioidaan eri henkildiden rekrytointisuunnitteluun kayttdma aika,
mahdolliset ilmoitus- ja muut rekrytointikulut. Talle kustannukselle ei ole
valttdméatta saada lainkaan tyOpanosta vaan rekrytoitu henkild vetaytyy ennen

varsinaisen tydsuhteen aloitusta.

Kustannukset voidaan jakaa kahteen paaluokkaan: Valittomiin kustannuksiin ja
vélillisiin kustannuksiin. Tiettyja peruskustannuksia syntyy aina, esimerkiksi
vakuutusmaksujen muodossa. Vakuuttaminen on pakollista, jos tydnantaja
maksaa tydansioita yhteensd yli 1200 €/vuosi ja tydtapaturma- ja ammattitautilaki
tulee huomioitavaksi (tapaturmavakuutuskeskus).
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Padkustannusluokista ndhd&an usein ainoastaan pieni osa koska ainoastaan ne
voidaan ndhda  yrityksen  tulosraportoinnissa  selkeédsti. Muu  osa
kustannustekijoista joko havidd muun kustannusrakenteen sisélle tai niitd ei osata
tunnistaa tapaturmien aiheuttamina. Na&itd kahta luokkaa ovat Oinonen ja
Aaltonen (2007, 54) kuvanneet jaavuorimallilla, jonka alkuperdinen kehitt&ja on
Heinrich. Kuten ja&vuorimalli osoittaa, suurin osa kustannuksista on piilossa
olevia kustannuksia mutta ne voivat huonoimmillaan jopa vaarantaa

liiketoiminnan jatkuvuuden.

Palkkalustarmk set

Hoitokustanrmikset

Korvaavan tyteld)dn
palkkakustanimis

Yhtyokustamnus
Linja organisaation tybimit
Om aisuusvahingot
Tuottavimden m enetylkset
Poissaolokustanmikset

Tuotonm enetylset

Kuva 10. Tapaturmakustannusten jadvuorimalli (Oinonen, Aaltonen)

Vélittomat kustannukset pystytdan laskemaan ja ne kohdistuvat aina seka
tybnantajaan, ettd tyontekijaan. TyoOnantajalle tdméa tarkoittaa kustannuksia
tybajan menetyksestd, mahdollisesta tyon keskeytymisestd ja mahdollisista
ylityokustannuksista. Pahimmillaan seurauksena voi olla rekrytointiprosessin
kaynnistdminen. Lisdksi seurauksena voi tulla myods aineellisia menetyksia.
Tyontekijalle menetykset ovat ansionmenetykset poissaolon seurauksena,
mahdolliset muut sairauskustannukset ja kotona tehtavét jérjestelyt esimerkiksi

lastenhoidon kautta. Pahimmillaan ansionmenetys voi olla pysyvéa.
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Vililliset kustannukset nousevat helposti  suuremmiksi  kuin  Vvélittdmat
kustannukset. Valillisiin kustannuksiin lasketaan esimerkiksi
sairauspoissaolokustannukset, vakuutusmaksujen nousu, vahingonkorvaukset ja
mahdollisista  tuotannon  menetyksistd  aiheutuvat  kustannukset aina
toimitusmyohastymisiin ja asiakasmenetyksiin saakka. VVahingonkorvausten osalta
on todettava, ettd ne saattavat kustannuksellisesti kohdistua yksityiseen henkil6én
koska usein syylliseksi todetaan tydnjohtoa. Yhteisosakot kohdistuvat suoraan
tybnantajaan. Yhteisosakkojen mé&ard on Saloheimon mukaan (2016, 214)
kasvussa ja niitd onkin tuomittu noin joka neljannessa oikeustapauksessa.

Maksimissaan yhteisosakon suuruus voi olla jopa 850 000 euroa.

7.1 Vahingonkorvaukset

Ty6turvallisuuden laiminlydnneistd voi aiheutua vahingonkorvausseuraamuksia
joko sakkorangaistuksen muodossa tai suoraan vahingoittuneelle henkildlle.
Pahimmillaan seurauksena voi myds tulla vankeusrangaistus. Naita saatelee
pitkalti rikoslain 47 luku. Vaihtoehtoina voivat olla joko ty6turvallisuusrikkomus
tai tyoturvallisuusrikos. Eroa ndilla kahdella on l&hinna siltd osin, onko toiminta

vahaistd, tietoista ja jatkuvaa.

Vahingonkorvauksista esimerkkeind voidaan pitdd Turun hovioikeuden paatosta
vuodelta 1991 (Turun HO R 90/604). Kyseisessa tapauksessa pituusleikkurilla
tyoskennelleen henkilon kasi joutui rullien valiseen nieluun vahingoittuen.
TyoOskentelytapa oli kaikilla yleisesti tiedossa, my6s tyonjohdolla. Tyonjohto

tuomittiin kukin 12 péivasakkoon.

Toisena esimerkkina tyoturvallisuusrikoksen osalta voidaan pitdd korkeimman
oikeuden ratkaisua vuodelta 2013 (KKO 2013:56). Tapauksessa henkild oli
tyoskennellyt paperitehtaan pakkaamossa ja puristunut jalastaan maaliskuussa
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2007 huonosti suojattujen puristimien valiin, seurauksena kolmen varpaan
amputointi. Laitteen kayttamisessa oli korostettu ainoastaan huolellisuuden
merkitysta mutta turvallisuuteen ei oltu panostettu vedoten vanhaan laitteistoon ja
muutosten kalleuteen. Tapaturman jalkeenkdan ei laitteeseen tehty turvallisuutta
parantavia muutoksia vedoten niiden kalleuteen. Seurauksena oli vuoromestarin
tuomitseminen 10 pdivasakkoon ja tyonantaja 20 000 euron yhteisésakkoon.
Huomioitavaa tapauksessa on, ettd késittely kesti kaikkiaan kuusi vuotta eri

tuomioistuimissa.

Korvauksia saatetaan joutua maksamaan my0s suoraan vahingoittuneelle siten,
etteivat ne kuulu vakuutusten piiriin. Tallainen tilanne voi tulla kyseeseen silloin
kun tapaturma- ja ammattitautivakuutus ei korvaa téysin aiheutuneita menetyksia
vahingoittuneelle ja tdm& hakee niitd oikeusteitse. Tallaisesta korvauksesta
esimerkkind voi mainita Turun hovioikeuden ratkaisun vuodelta 1996 (Saloheimo
2016, 223). Kyseisessa tuomiossa tydnantaja madrattiin - maksamaan
vahingoittuneelle Kivusta ja sérysta seka pysyvasta viasta ja haitasta yhteensa noin
8000 euroa. Tapauksessa on huomioitavaa, ettd vahingoittunut oli itse vaikuttanut
tapahtuneeseen koska ei ollut kayttanyt kaikkia annettuja suojavélineita.
Raskauttavana tekijand oli, etteivat esimiehet olleet kédyneet tydpaikalla ja

huolehtineet riskien arvioinnista eivatkd perehdyttdmisesta kyseiseen kohteeseen.

7.2 Sairauspoissaolot

Tapaturmien seurauksena tulevat sairauspéivat aiheuttavat vélillisia kustannuksia,
jotka saattavat nousta suuriinkin maariin. Tapaturmien aiheuttamien sairauslomien
pituudet ovat lyhentyneet voimakkaasti viimeisten viiden vuoden aikana. Tata

selittdd osin tyonantajan panostukset turvallisuuteen.

Paperiteollisuudessa tapahtui vuonna 2013 yhteensad 718 kappaletta tyotapaturmia,

joista 457 kappaleessa aiheutui 0-3 paivéan poissaolo. Toisessa daripaassa tilastoa
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on yli 180 péaivan poissaoloon johtaneet tyOtapaturmat, joita tapahtui 8 kappaletta.

Osa ndista paatyi tyokyvyttomyyselakkeeseen. (metsateollisuus ry).
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Kuva 11. Paperiteollisuuden tyOtapaturmat sairauslomapituuden mukaan
jaoteltuna (Metsateollisuus ry verkkodokumentti) (Alkuperdinen
l&hde: Tapaturmavakuutuslaitosten liiton tilasto)

Vuonna 2005 tapaturman aiheuttama sairauspoissaolo maksoi keskimaarin 350

euroa/pdiva (Tyoturvallisuuskeskus). Laskettuna tuosta summasta ja alan

palkkakehitys huomioiden, on vastaava summa tall& hetkelld noin 600

euroa/pdiva. Tarkasteltaessa mahdollista tyokyvyttomyyden uhkaa, jossa rajana

voi 30-60-90-s&&nndn pohjalta pitdd 90 pdivan rajaa, ovat tdman ryhmaén

poissaolokustannukset pelkastéaan yli kolme miljoonaa euroa.

Vuonna 2015 Imatran tehtailla ka&vi kymmenen poissaoloon johtanutta
tyotapaturmaa. Yhteensa niissa menetettiin l&hes 2800 tyGtuntia. Tdma tarkoittaa
noin 210 000 euron Kkustannusta kéytettdessd edelld mainittua 600 euron

paivahintaa.
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7.3 Vakuutusmaksut

Tybnantaja on velvoitettu ottamaan henkilostolleen vakuutuksen, joka kattaa
ty6tapaturmien aiheuttamat kustannukset. Tallaisia kustannuksia ovat esimerkiksi
la&karikaynnit, muut tutkimukset ja korjausoperaatiot seka tdstd aiheutuneet
ladkekustannukset. Tyotapaturmat voivat aiheuttaa myds pysyvia haittoja ja
talloin vakuutus kattaa tallaisista aiheutuvat kustannukset kuten kuntoutuksen ja
osittaisen tai pysyvan tapaturmaelédkkeen kustannukset ja naistd aiheutuvat

ansionmenetykset (Kulmala 2016, 11).

Vakuutusmaksujen suuruus ei kdy ilmi yhtion virallisista tiedoista. Nain ollen
yleisesti voi todeta, ettd kilpailuttamalla yhti0 voi vaikuttaa vakuutusmaksujen
suuruuteen puhuttaessa tapaturmavakuutuksesta ja tapaturmien aiheuttamia
kustannuksia voi suojata myods lisdvakuutuksilla, jotka kattavat sopimuksessa
sovitun rajan ylittdvat kustannukset. Tapaturmavakuutusmaksut seuraavat
kuitenkin alakohtaisesti tapaturmariskia ja sen kautta yritykselld ja tehtaalla on

mahdollisuus vaikuttaa vakuutusmaksujen yleiseen tasoon.

Tarkasteltaessa vakuutusmaksuja tyokyvyttomyyden kautta, Stora Enso
luokitellaan suurty6nantajaksi, jolla on tdysomavastuu kustannuksista. T&llGin
lakiséateiseen  tyoGeldkemaksuun  voi  vaikuttaa  hyvin  merkittavasti
tyokyvyttomyyseldkkeiden kautta. Mitd védhemman tyokyvyttomyyselédkkeita
syntyy, sitd pienemmaksi maksuluokka muodostuu ja sitd pienemmaéksi
muodostuu vakuutusmaksu. Kaytannossa tamé tarkoittaa, ettd mitd enemman
tybnantaja panostaa ennalta ehkdisevdan toimintaan tyOpaikalla, sita
alhaisemmaksi silld on mahdollisuus saada maksuluokkansa. Maksuluokkia on
kaikkiaan 11 ja keskimdardinen toimija luokitellaan tasolle nelja. Téall4 tasolla voi
yleisesti sanoa tyonantajan kuuluvan perusmaksun tasolle, joka vuonna 2016 on

25,1 % palkkakustannuksista ilman asiakashyvityksié ja suuralennuksia.
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Taulukko 1. Keskimaardinen maksuluokkamaksu maksuluokittain (Etera, 10)

RISKISUHTEIDEN MAKSULUOKKA- "::g::;::::ﬂ'
KESKIARVO KERROIN
2016, % PALKASTA
5,50

YLI 5,0 11 495
4,0-5,0 10 450 405
3,0-4,0 9 3,50 3,15
2,5-3,0 8 2,75 2,48
2,0-25 7 2,25 2,03
1,5-2,0 6 175 158
1,2-15 5 1,35 122
0,8-1.2 {perus?uokka} — Ll
0,5-0,8 3 0,65 0,59
0,2-0,5 2 0,35 0,32
ALLE 0,2 1 0,10 0,09

Tyokyvyttomyyseldkekustannukset ~ voivat  nousta  hyvinkin  Kkorkeiksi.
Kustannukseen vaikuttaa suuresti henkilon ikd. Aiheutuvalla kustannuksella
katetaan henkilon eldkekustannukset aina vanhuuseldkkeeseen saakka. Tamé
kannattaa ottaa huomioon koska iké&rakenteesta johtuen tyokyvyttomyyselédkkeen
kautta tulevat Kkustannukset saattavat nousta huomattavastikin  johtuen

ikdrakenteessa tapahtuvasta muutoksesta.
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Taulukko 2. Esimerkki tyokyvyttomyyseldkemenosta (Etera, 9)

IKA PALKKA

2000€/kk | 3000€/kk | g000€/kk | 5000€/kk
30 165000 248 000 330000 413 000
40 159 000 238 000 317000 396 000
50 120000 120000 240000 300000
6o 35000 52 000 69 000 86 000

Stora Enson tiedoista ei kdy selville, miten yhtiéssd vakuutukset ovat
jarjesteltying, ovatko ne tehdaskohtaisesti, toimialakohtaisesti, maakohtaisesti vai
yhtiomuotokohtaisesti vai konsernikohtaisesti. Talla ei sindlladn ole suurta
merkitystd koska palkkakustannukset muotoutuvat joka tapauksessa aina niin

suuriksi, etta tarkasteltava toimi on taysin omavastuinen.

Yhtion virallisten nettisivujen mukaan Stora Enso Imatran tehtailla tyéskentelee
noin 1000 henkil6d. Laskettaessa yhtion tilinpaatdstietojen  pohjalta,
keskimédrdinen palkkasumma/henkilé on noin 40000 €/vuosi. Nailld tiedoilla
tehtaan palkkakustannus ilman sosiaalikustannuksia on 40 miljoonaa euroa
vuodessa. Tehtaan tyodeldkemaksu on maksuluokassa 4 suuruudeltaan noin
miljoona euroa vuodessa laskettuna perusmaksulla. Jos maksuluokka nousee
tasolle 5, on kustannus noin 350 000 euroa suurempi. Jos taas maksuluokka laskisi
tasolle kolme, laskisi vakuutussumma vastaavasti noin 350 000 euroa. Mité
suuremmaksi maksuluokka nousee, sitd jyrkemmin lisdkustannus kasvaa ja
painvastoin. Consumer Board-divisioonassa tyoskenteli vuoden 2015
tilinpaatostietojen mukaan keskimaarin 4239 henkil6d. Nain ollen maksuluokan
nousu tasolta neljé tasolle viisi edella mainittuja tietoja kayttéen tarkoittaisi lahes

1,5 miljoonan euron lisdkustannusta.
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Ikérakenteessa on  tapahtumassa  todenndkdisesti  suuria  muutoksia
ldhitulevaisuudessa. Suuret ikéluokat ovat eldkdityméssa seuraavien viiden
vuoden aikana ja samanaikaisesti uusia tyontekijoita on rekrytoitava tilalle. Keski-
ika tehtaalla tullee néin ollen laskemaan ja tdmén seurauksena siis myds nuorten
maard tulee kasvamaan. Perehdyttdmiselld ja ryhmaytymiselld on t&ssé
muutosvaiheessa suuri merkitys jotta henkiset paineet tydyhteisdssé eivat vaikuta
tyossa jaksamiseen. Esimiesten toiminta varhaisen valittdmisen kautta tulee myos
suurempaan merkitykseen nimenomaan ennalta ehkdisevdnd toimintana ennen

sairauslomien puhkeamista.

7.4 Tyodvoimakustannukset

Tydvoiman hankintakustannuksia tarkasteltaessa tulee huomioida rekrytoinnin
kustannukset sekd hankintaan Kiinteésti liittyvdt muut oheiskustannukset.
Rekrytointikustannusten ~ osalta  yrityksen on  huomioitava mahdolliset
palkkakustannukset koeajalta, jos tydsopimus paattyykin koeajan puitteissa ja se

joutuu aloittamaan rekrytointiprosessin uudelleen.

Stora Enso kéyttaa rekrytoinnissaan ulkopuolista palveluntuottajaa. Ulkopuolisen
toimijan etuna on keskittyminen palvelun tuottamiseen ja parhaiden
hankintakanavien tunnistamiseen. Palvelu on kuitenkin aina maksullista ja
olettamana voi pitdd pdivdhintaa 1000 €/pdivd. Olettama pohjautuu yleiseen
hintatasoon palveluntuottamisesta. Aikaa téllainen palvelun tuottaja kéyttaa
rekrytointiin sen laajuudesta riippuen 2-5 paivdd. Jos osana palvelua on myds

hakijoiden haastattelu, voi aika kasvaa helposti jopa kymmeneen péivaan.

Tehtaan omasta henkilostosta  kayttdd rekrytoinnin  suunnitteluun ja
yhteydenpitoon palvelun tuottajan kanssa minimissaan 8 tuntia ja toimintaan
osallistuu keskimé&éarin kolme henkil6d. Tamé aika on toisaalta samanaikaisesti
pois muusta toiminnasta. Kaytdnnossa edellda mainittu ajan kaytto tarkoittaa noin

1000 euron palkkakustannusta.
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Lehti-ilmoitukset maksavat keskiméarin 800 €/ilmoitus. Hakuilmoitus julkaistaan
usein vahintdan kahdessa lehdessa ja lisaksi yhtion tyopaikkailmoituksissa seka
nettisivustoilla, jotka tarjoavat tyopaikkailmoituspalvelua. Téllaisia sivustoja ovat
esimerkiksi Monster, MOL ja Oikotie.

Ennen tyon aloittamista tehtdvat perustutkimukset tyoterveydessd maksavat
arviolta 1500 euroa siséltden sekd tyoterveyshoitajan ettd tyoterveysladkarin
tutkimukset ja lausunnot. Mikéli tehtéva vaatii erityisid tyoterveyden selvityksia,

kustannukset nousevat vield korkeammiksi.

Tyon aloittamiseen liittyvat hankinnat kuten tydvaatteet, tietokoneet
oheislaitteineen ja suojaimet ovat myods kustannuksia kasvattavia tekijoita. Tyon
aloittamisessa henkilo on perehdytyksessé ja tallgin toinen henkild on sitoutunut
suorittamaan perehdytyksen. Nain tdhén aikaan kuluu kahden henkildn tydaikaa,
ilman suoraa tuottavaa tulosta. Perehdytys kestdd muutaman paivan ja tydnopastus
muutaman viikon. Na&in ollen kustannukset nousevat helposti kymmeneen

tuhanteen euroon.

Kokonaisuutena tydvoimakustannukset —rekrytoinnissa, ennen varsinaisen
tuottavan tyon kaynnistymistd, ovat jopa 50 000 euroa. Jos koeajan jalkeen
tybsuhde paattyy, joko tyOnantajan tai tyontekijan péatokselld, kustannus jaa
pysyvéksi ja sille ei koskaan synny tuottavaa tydpanosta. Useat henkil6t ovat

kuitenkin kayttaneet aikaansa rekrytoinnin eteen.

Tydvoimakustannuksiin vaikuttavat myos ylityotarpeet, jotka voivat aiheutua
tapaturmista seuranneista poissaoloista. Toisaalta ylitoitd voi aiheuttaa
riittdmattoman tyonopastuksen kautta johtuva osaamisvaje tai huonosta
ty6ilmapiiristd johtuvat sairauspoissaolot. Kahdessa jalkimmaisessd esimiehen
toiminnalla on suuri vaikutus. Esimiesten tuleekin panostaa osaamisen

kehittdmiseen ja sen yll&pitamiseen koska néilla tekijoill& on suora vaikutus myos
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tyontekijoiden tyOmotivaatioon. Virikkeitd ja positiivista ilmapiirid ruokkiva
tyoyhteisdssa tyontekijat kannustavat toisiaan parempiin suorituksiin ja nain
sairauspoissaolot véhenevdt ja toisaalta tyon tehokkuus kasvaa. Alan
tyoehtosopimuksien mukaisesti maksettuna ylityokustannukset voivat olla
hyvinkin suuria. Tehtaalla tuotanto toimii jatkuvassa kolmivuoroty6aikamuodossa
ja sen kautta vuorotyolisat, lauantailisdt ja sunnuntaikorotukset nostavat
ylityokustannuksia jopa 30 % verrattuna normaaliin paivéaty6ajan kustannukseen.
Metséteollisuuden tilaston mukaan keskimaarainen tehdyn ty6ajan tuntipalkka on
noin 22 euroa. Kun t&hédn lisatdan vuorotyd- ja muut lisat, yhden tydvuoron

kustannus ylityona tehtyna keskimaarin noin 300 euroa.

7.5 Tehokkuusvaikutukset

Perehdytettédessé ja opastettaessa tyontekija hyvin tehtavédansa han motivoituu ja
suorittaa tyonsa pyrkien saavuttamaan asetetut tavoitteet. Osana perehdytysta on
muistettava ryhmaytymisen merkitys osana tavoitteiden saavuttamista. Tehtaalla
tdma tarkoittaa, ettd toisaalta pyritddn kohti O-tapaturmaa mutta myos koneiden
kokonaistehokkuuden saavuttamiseen. Laskettuna Consumer Boardin tiedoista
vuoden 2015 tilinp&&tostiedoissa, Imatran osuus divisioonan tuotannosta on noin
40 %. Talla osuudella laskettuna Consumer Boardin liikevaihdosta, saataisiin
Imatran liikevaihdoksi noin 952 miljoonaa euroa. Jos tuotantomé&éra nousisi 2 %,
tarkoittaisi se liikevaihdossa 19 miljoonan euron kasvua. Tuotantoméarallisesti

tama tarkoittaa noin 57 tonnin kasvua vuorokausituotannossa.

7.6 Tydnantajamielikuva

Ty6voiman saatavuus vaikeutuu samanaikaisesti kun tehtaan henkil0stoa siirtyy

suurissa  madrissd  vanhuuseldkkeelle.  Eteld-Karjalassa  toimii  useita
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metsateollisuusyrityksid mutta alan koulutuspaikkoja on kuitenkin maanlaajuisesti
tarkasteltuna viime vuosien aikana vahennetty. Lisdksi tietoyhteiskunnassa viestit
levidvat hyvinkin nopeasti. Kaikilla ndilla on se vaikutus, ettd mitd parempi
tyonantajamielikuva uudelle  potentiaaliselle  tyontekijalle  luodaan jo

alkuvaiheessa, sita helpommaksi tyévoiman saatavuus muodostuu.

Jos tehdas panostaa perehdytykseen ja tydnopastukseen, tyontekijat kokevat
turvallisuutta ja toisaalta ryhméaan kuulumisen tunnetta ja nailla on suurin vaikutus
tyonantajamielikuvaan. Tama taas helpottaa tulevaisuuden rekrytointiprosessia ja
sithen ké&ytettdvad panostusta. Varsinaista kustannusvaikutusta talle on
mahdotonta esittdd mutta tulevaisuudessa sen vaikutus tulee kasvamaan ja on yksi

suurimmista tekijoista Kilpailtaessa osaavasta tydvoimasta.

7.7 Muut vaikutukset

Muut vaikutukset voivat tulla ldhinnd asiakkaiden kautta tai sitten ympéardivan
toiminnan kautta. Trendind nayttéisi olevan, ettd asiakkaat ovat koko ajan
enemman kiinnostuneet myos yrityksen turvallisuustasosta. Toisaalta, jos
0saamisen taso ja tapaturmien aiheuttamat mahdolliset tyén seisaukset heijastuvat

toimitustarkkuuteen, asiakkaat reagoivat varmasti negatiivisella tavalla.

Tapaturmien aiheuttama negatiivinen vaikutus inhimillisend tekijana ja
julkisuusvaikuttajana voi joissain tilanteissa aiheuttaa seuraamuksia myds
kustannuksiin. Suurin vaikutus néill4 on aina loukkaantuneeseen itseensa ja hanen
l&hipiiriinsd mutta pahimmillaan myds tydyhteisoon. Loukkaantuminen saattaa
aiheuttaa toiselle henkil6lle sellaisen pelkotilan, ettei tdm& pysty jatkamaan
tyoskentelyddn ja seurauksena on talloin uudelleen kouluttaminen tai jopa
tyokyvyttomyys. Uudelleen kouluttamisella taas voi olla kansantaloudellisia

seurauksia kustannusmielessa.
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8. TURVALLISUUSKYSELY JATULOKSET

Osana Imatran tehtaiden johdon kéynnistaméa turvallisuusvalmennusta tehtiin
turvallisuuskysely koko tehtaan henkildstolle. Kysely suoritettiin lahettamaélla
koko tehtaan henkilostolle sédhkdpostin kautta linkki, jossa pystyi vastaamaan
nimettbménd. Vaihtoehtona oli my0s vastata paperiversiolla samoihin

kysymyksiin.

Kysymyslistan alussa oli vastattava taustamuuttujatietoihin, joita kyselyssa olivat
osasto ja oliko kyseessa tyontekija vai toimihenkild. Osastot olivat valmiiksi
lueteltuina ja niistd vastaajan piti valita itseddn koskeva oikea vaihtoehto.

Turvallisuuskysymykset (Liite 1) oli laadittu siten, etta niissa oli nelja vaihtoehtoa
valittavana. Poikkeuksen tahén teki kysymys puuttumisesta turvattomaan
toimintaan, jossa oli ainoastaan kolme vaihtoehtoa. Lisé&ksi lopussa oli avoin
kysymys, jossa vastaaja pystyi tuomaan esille korjattavan turvallisuusasian.
Viimeisena kenttand oli avoin vastaus, johon henkild sai vapaasti kommentoida
tilannetta tai antaa lisskommentteja antamiinsa vastauksiin. Kysymyksilla pyrittiin
saamaan kasitys henkiloston ndkemyksisté turvallisuudesta sekd oman esimiehen
toiminnasta sekd jo annetun turvallisuuskoulutuksen ja viestinnan laadusta ja

maarasta.

Kysely toteutettiin  marraskuussa 2015 osana tehtaalla jérjestettyd
turvallisuusvalmennusta ja sen esikartoitusta. Kyselyn ja valmennuksen toteutti
tehtaan henkilstosta koottu seitseman henkilon ryhma, Tatti-jengi”. Ryhma
laittoi kyselyn omissa nimissddn ja sen kautta vastausprosenttia pyrittiin

nostamaan. Lisdksi ryhman toiminnasta viestittiin useaa eri kanavaa pitkin.
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Vastauksia turvallisuuskyselyyn  saatiin  kaikkiaan  hieman yli ~ 600.
Vastausprosenttina se tarkoittaa noin 65 %. Vastauksista noin 65 % oli
tyontekijoiden vastauksia ja 35 % toimihenkildiden. Tarkasteltaessa lukuja
vastaavaan suhteeseen tehtaalla, voidaan sanoa vastauksia tulleen molemmista
ryhmistd prosentuaalisesti noin yhtd paljon. My0s osastoittain tarkasteltuna
vastauksia tuli tasaisesti. Ndin ollen hajontaa tulosten osalta ei vastausmé&érien
kautta tullut liikaa. Kokonaisuutena saatuja tuloksia voidaankin pitdd melko

merkittavina ja luotettavina.

Vastauksia on vertailtu jaolla tydntekijavastaukset ja toimihenkildvastaukset.
Liséksi on tutkittu, onko eroa silld, onko kyseessa tuotanto-osasto vai muu osasto.
Tuotanto-osastoiksi tassé tarkastelussa on huomioitu kartonkikoneet, paperikone,
jalostus, sellu, voimalaitos ja toimituspalvelu. Kéytannossa tamé tarkoittaa, etta
muiden osastojen vastauksia oli 27 % vastauksista. Talla jaottelulla on pyritty
selvittamaan, poikkeavatko nakemykset sen mukaan, onko Kkyseessd tuotanto-
osasto, jossa on paljon koneita seka laitteita ja muut osastot, jossa riskit ovat

toisen tyyppisia.

8.1 Esimiesten suhtautuminen turvallisuuteen

Noin puolet esimiehista suhtautuu kuvan 12 mukaan turvallisuuteen
esimerkillisesti ja kehittad turvallisuutta aktiivisesti viemalla esille tulleita asioita
eteenpdin aktiivisesti. Prosenttiosuus t&ltd osin on sama, on Kkyseessd sitten

tyontekijan esimies tai toimihenkilon esimies.

Tyontekijoistd  kuitenkin  kaikkiaan 16 % kokee esimiehen asenteen
turvallisuuteen olevan korkeintaan tyydyttavalla tasolla. Esimies tekee ainoastaan
valttamattomat asiat. Toimihenkildiden kohdalla vastaava luku on 7 %, joka sekin

on korkea. Toimihenkildiden esimiehet ovat usein osastovastuullisia ja heidan
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esimerkkinsda on suurelta osin vaikuttamassa koko osaston toimintaan ja

kehittymiseen.

5. Kuinka esimiehesi suhtautuu turvallisuuteen
o 10 20 30 40 50 60

Menee sielta "missa aita on matalin”

Hoitaa "oman tonttinsa” - v
13 mTH

7 TT

Huomioi ideat ja ajatukset

Toimii esimerkillisesti ja vie asioita
eteenpain aktiivisesti

Kuva 12. Esimiesten suhtautuminen turvallisuuteen, kaikki vastaajat

Verrattaessa tuotanto-osastoja muihin osastoihin, ei suuria eroavaisuuksia ole
kokonaiskuvaan.  Tuotanto-osastojen  tydntekijat  nékevat  esimiehensé

heikommalla tasolla kuin muiden osastojen tyontekijét.

8.2 Riskinarvioinnit ja niiden taso

Riskinarvioinnit ja turvallisuusohjeistuksen ajantasaisuus koetaan tuotanto-
osastoilla hyvin samankaltaisesti tyontekijoita ja toimihenkil6itd verrattaessa
(kuva 13). Vastaukset taltd osin ovat erittdin hyvin toimintaa kuvaavia koska

yksimielisyys on ndin samankaltainen henkiléstéryhmien valilla.
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8. Onko mielestédsi osastollasi laaditut turvallisuusohjeet ja =TH
riskikartoitukset kunnossa: Tuotanto-osastot T

10 20 30 40 50 60

0
. . h 3
Ei ole tiedossa >

Paljon korjattavaa -4 5

Osittain kunnossa

Kaikki kunnossa

Kuva 13. Riskinarviointien taso tuotanto-osastoilla

Ainoastaan vajaa 40 % tuotanto-osastojen henkilostostd kokee kuvan 13
vastausten mukaan, ettd ohjeistus ja riskikartoitukset ovat kunnossa. Jopa viitisen
prosenttia molemmissa ryhmissa on sitd mieltd, ettd tilanteessa on paljon
korjattavaa. Liséksi yhteenséd kymmenen henkil6& tuotanto-osastojen vastaajista ei
tiedd, milld tasolla ne ovat. Kuitenkin tehtaalla kéytdssa olevassa

turvavarttikaytannossa pitéisi systemaattisesti kayda lapi ohjeistusta.

Kuvasta 14 voi todeta, ettd muilla osastoilla oli selke&& hajontaa tyontekijoiden ja
toimihenkildiden osalla  ndkemyksissa.  TyoOntekijat  nékivat tilanteen

positiivisemmin kuin toimihenkil6t.
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8. Onko mielestasi osastollasi laaditut turvallisuusohjeet ja ETH
riskikartoitukset kunnossa: Muut osastot T
0 20 40 60 80
. . 8
Ei ole tiedossa 3
Palion [l 3
korjattavaa 0

Osittain [N 40

kunnossa 24

Kaikki kunnossa * 39

74

Kuva 14. Riskinarviointien taso: muut osastot

Toimihenkildvastaajista 8 % ei vastausten mukaan tiedd ohjeiden ja
riskinarviointien laadukkuutta. Tama tuli esille myos tarkasteltaessa avoimia
kommentteja, joista pystyi tulkitsemaan, ettei vaaroja tiedostettu tai
riskinarvioinnit olivat uusi asia. Asia varmistui myos valmennuksen yhteydessé.
Vain muutama muulla osastolla tydskenteleva toimihenkild tiesi, mitd oman
alueensa riskinarviointiin  kuuluu ja mistd se l0ytyy. Muiden osastojen
toimihenkil6issa oli paljon myos sellaisia, jotka eivat ole olleet riskinarvioinnin

kanssa missaan tekemisessa

8.3 Turvallisuusasioiden huomiointi tydnopastuksessa

Tulkittaessa kuvaa 15, noin 10 % toimihenkildistd ja vastaavan verran
tyontekijoista kokee, ettei turvallisuusasioita huomioida juuri lainkaan
tyonopastuksessa. Kéytdnnossé tdma tarkoittaa, ettd tyonopastuksessa kaydaan
l&pi ainoastaan tyon suorittamista. Toimihenkildiden osalla tdma tarkoittaa myos,

ettd esimies ei née turvallisuutta tarkednd asiana. Tama selittyy osin silld, etta
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osalla toimihenkiltistd esimies on fyysisesti eri paikkakunnalla eik& siis juuri

osallistu perehdytykseen tai tydnopastukseen.

10. Kuinka turvallisuusasiat huomioidaan =TH
tyonopastuksessa T
0 20 40 60
Ei mitenkaan h1 2
Paapiirteittain ennen tyénopastuksen [N 8
alkua 8
5 \ vovaheissa T 51
Tyonopastuksen aikana eri tydvaiheissa 50
Ohjeistukset kdydaan lapi yhdessa ja ag
varmistetaan ymmarrys opastuksen 42

aikana ja sen jalkeen i i

Kuva 15. Turvallisuusasioiden huomiointi tydénopastuksessa

Ainoastaan noin 40 % tyonopastuksista tehddan erittdin hyvin. Ndkemys on
vastausten mukaan sek& tyontekijoilla, ettd toimihenkildilla hyvin samanlainen.
Hyvéaan tyonopastukseen Kkuuluu, ettd asioita kdydadadn lapi yhdessa ja

varmistetaan, ettd opastetut asiat on myds ymmarretty.

Tarkasteltaessa vastauksia osastoittain tai tehdastasolla, voidaan sanoa
toimihenkiloiden  kokevan tydnopastuksessa olevien turvallisuusasioiden
lapikdynnin olevan huonommalla tasolla kuin tydntekijat. Tamé kertoo osaltaan
siita, etta toimihenkilG6ill4 ei ole varsinaista tydnopastusta vaan toiminta pohjautuu

enemman perehdytykseen ja sen osalla itseopiskeluun.

Kuvassa 16 on vastaukset Kkysyttdessa esimiehen roolista tyonopastuksessa.
Tehdastasolla tarkasteltuna vastaukset olivat vield heikommat. Noin 20 %

vastanneista kokee, ettd esimies on mukana tyénopastuksessa erittdin vahan tai ei
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lainkaan. Toimihenkilot kokevat tilanteen olevan vield huonommin kuin

tyontekijat. Tamé tukee edellisessa kappaleessa ollutta mainintaa itseopiskelusta.

11. Kuinka koet esimiehen roolin tyé6nopastuksessa mTH
TT
0 20 40 60
Ei mitenk&&n mukana — 14
10
Menee sieltd "missé aita on matalin” - 5 12
Pita& aloituspalaverin ja _ 32

lopetuskeskustelun 45

49

Valvoo, opastaa ja tukee kaikessa 34

Kuva 16: Esimiesten rooli tydnopastuksessa, kaikki vastanneet

Tarkasteltaessa tilannetta kuvasta 17 nédhdaan, ettd tilanne on tuotanto-osastoilla
keskiarvoa heikompi. Kuitenkin vastuu tydnopastuksesta ja sen sisallostd on
esimiehelld ja tuotannossa tyonopastuksen valvonnan merkityksen tulisi olla
tdrkedmmassd roolissa tydon vaarojen johdosta. Ainoastaan kolmasosa
tyontekijoista kokee esimiehen olevan koko ajan mukana opastuksessa. L&hes
50% tyoOntekijoistd kokee, ettd esimies hoitaa ainoastaan muodollisuudet

aloituksessa ja lopetuksessa.
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11. Kuinka koet esimiehen roolin tyonopastuksessa: mTH
Tuotanto-osastot T
0 20 40 60
o enkas — -
Ei mitenk&&n mukana 7
Menee sieltd "missé aita on matalin” - 6 12
Pitaa aloituspalaverin ja [N 54
lopetuskeskustelun 48
. . 47
Valvoo, opastaa ja tukee kaikessa 33
] |

Kuva 17. Esimiesten rooli tyonopastuksessa tuotanto-osastoilla

Toimihenkilovastaajista 18 % kokee, ettei esimies ole juuri lainkaan mukana
tyonopastuksessa. Toisaalta lahes puolet (47 %) kokee kuvan 17 vastausten
mukaan esimiehen olevan mukana koko ajan. Esimiesten tulisikin koko ajan olla
vastuunsa johdosta esimerkillisesti mukana tyonopastuksessa ja varmistamassa
sen edistyminen. Vastausta tarkasteltaessa herdsikin kysymys, onko vastausta

annettaessa mietitty omaa toimintaansa esimiehend vai oman esimiehen toimintaa.

Muilla osastoilla esimiesten koetaan olevan vield huonommin mukana, silla 17 %
vastaajista kokee, ettei esimies ole tyonopastuksessa mukana lainkaan (kuva 18).
Tyontekijavastaajat kokevat tilanteen vield huonommaksi, silla 21 % vastaajista
kokee, ettei esimies ole milladn lailla mukana tyonopastuksessa. Toisaalta yli
puolet toimihenkildistd kokee esimiehen olevan koko ajan mukana
tyonopastuksessa ja tyontekijoistéakin 40 %. Taltd osin eroa tuotanto-osastoihin ei

pysty selittdmaan.
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11. Kuinka koet esimiehen roolin ty6nopastuksessa: =TH
Muut osastot TT
0 20 40 60
o —
Ei mitenk&&n mukana 21
Menee sieltd "miss& aita on matalin” . 3 7

Pitaa aloituspalaverin ja _ 29

lopetuskeskustelun 32

Valvoo, opastaa ja tukee kaikessa 40 51

Kuva 18. Esimiesten rooli tydonopastuksessa muilla osastoilla

8.4 Asennoituminen turvalliseen toimintaan

Asennoitumisessa siisteyteen ei kuvan 19 yhteenvedon perusteella ole eroja
toimihenkiltiden ja tyontekijoiden vélilla. Molemmat ryhmat nékevat tilanteen

hyvin samankaltaisesti.

Huolehditaanko mielestéisi osastollasi tyépaikkasi = TH
jarjestyksesta ja tyovalineistid? T
0 20 40 60 80

Harvaa kiinnostaa

Muutama huolehtii - 10

Suurin osa huolehtii

Kaikki huolehtivat i 20

22
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Kuva 19. Asennoituminen tyGpaikan siisteyteen, kaikki vastaajat



70

Tehtaalla on kaytossad 5S-toimintamalli mutta vastausten perusteella sitd eivat
kaikki noudata. Molemmista vastausryhmistd noin 10 % on sitd mieltd, ettd
ainoastaan muutamat huolehtivat ja ainoastaan 20 % vastaajista kokee kaikkien

huolehtivan tyOpaikan siisteydesta ja tyovélineista.

Puuttuminen koetaan tehtaan henkiloston mielestd kuvan 20 mukaan melko
vaikeaksi. Noin 70 % vastaajista molemmissa vastausryhmissa on sita mielta, etta

turvattomaan toimintaan ei aina puututa.

Puututaanko tyoyhteisdssasi turvattomaan kayttaytymiseen

. s [
ja toimintaan? T
TT
0 10 20 30 40 50 60 70
h 4
Harvemmin
7
e T, s
Useimmiten
62

32

e I 51
Aina
| | |

Kuva 20. Turvattomaan toimintaan puuttuminen, kaikki vastaajat

Turvallisuusvalmennuksissa kaytyjen keskustelujen pohjalta yleisin tilanne
puuttumattomuudesta turvattomaan kayttadytymiseen ovat liikkuminen ja
puhelimen kéayttd. Niiden osalta koetaan, ettd puututaan henkilokohtaiseen asiaan.
Puuttuminen néissé tilanteissa koetaan vaikeaksi ja ajatellaan enemmankin, ettd
” sanon seuraavalla kerralla” tai “ei tuossa voi mitddn sattua”. Toisaalta monet

kokevat, ettd on vaikea puuttua kun ei tied& miten toinen reagoi puuttumiseen.



71

9. KAYTANNON TOIMINTA RISKIEN ARVIOIMISESSA

Tehtyjen turvallisuusvalmennusten perusteella voi sanoa, etta tyontekijat kokevat
vaarat hyvin eri tavalla. Tdamé johtuu osin hyvin erilaisesta kokemuksesta ja
toisaalta saadusta perehdytyksestd ja tyonopastuksesta. Perehdytyksessd ja
tyonopastuksessa  ei  ole  kaytdntona  turvallisuuden  tarkkailu ja
riskienarviointiprosessiin perehdyttdminen. Myds omalla tydskentelyalueella on
tdssd kohdin suuri merkitys. Konttorit koetaan suurelta osin l&hes taysin
turvallisiksi ja sen johdosta konttorissa olevia vaaroja vaheksytdan. Bradleyn
kayralle sijoitettuna tyontekijat sijoittuisivatkin hyvin eri kohtiin kéyréstéa sen

mukaan millainen tyohistoria on ja missé tyoskennell&an.

Tehtaalla kaytossd oleva turvallisuushavainnointi on tyokaluna turvallisuutta
edistdva  toimintamalli, jossa  havainnot  Kkirjataan  Turpo-tydkaluun.
Tavoiteasetannan kautta tehtaan johto on my6s asettanut tavoitteen havaintojen
tekemiselle. Tavoitteena vuonna 2016 on, ettd jokainen henkild tekee vahintaan
12 havaintoa vuoden aikana. T&ltd osin tavoite tehdastasolla on ensimmaisen
puolen vuoden ajalta tavoitteessaan, yksittdisia henkil6itd on toki, jotka eivat
havaintoja ole tehneet. Tarkasteltaessa Mertasen tyoturvallisuuden portaita,
henkil6t ja osastot ovat portaikolla eri askelmilla mutta tehtaana toiminta on oman
nédkemykseni mukaan toiseksi ylimmalla portaalla: Turvallisuustoimintaa tehddén

ennakoiden ja laajalla joukolla asiantuntijoita hyédyntaen.

Turvallisuushavaintoa tehdessd henkil6lla on mahdollisuus laittaa merkinté
“otettava huomioon osaston riskikartoituksessa”. Turpo-jarjestelméan raportoinnin
mukaan tallaisia havaintoja on vuoden 2016 aikana tehty yli 400 kappaletta. Moni
kyseisista havainnosta kohdistuu liikkumiseen, esim. vettd lattialla, mutta
korjaavana toimena on kirjattu ainoastaan “kuivattu pois”. Mistddn ei kdy ilmi,

onko varsinaista vaaran aiheuttajaa korjattu lainkaan. Tehtyjen kyselyjen pohjalta
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voi todeta, ettei Kkyseiselld merkinnalla ole juurikaan vaikutusta vaan

turvallisuushavainto kasitelladn kuten muutkin havainnot.

Tehtaan johdon asettamana tavoitteena on lisdtd positiivisten  sek&
kayttaytymiseen liittyvien havaintojen prosentuaalista méaréa. Tavoitteena tama
tukee my0s teorian osoittamaa positiivisen palautteen merkitystd. Toisaalta
ihmisen kayttaytymisell& on suurin vaikutus syntyneisiin tapaturmiin. Positiivisen
palautteen antamista ei kuitenkaan ole opastettu kunnes turvallisuusvalmennuksen
yhteydesséd asiasta puhuttiin. Useat henkilét kokevat, ettd turvattomaan
kayttaytymiseen on vaikea puuttua mutta samanaikaisesti ei osata myosk&an antaa
positiivista palautetta kun havaitaan erinomaista kéayttaytymista. Kayttaytymiseen
puuttuminen ja palautteen antaminen tulisikin nahda tyoturvallisuuslain

mukaisena ennakoivana toimintana.

Yhtion toimintamallina ja osana turvallisuuden tydkaluja on tutkia kaikKi
vaaratilanteet ja tapaturmat. Néiden pohjalta tehddén korjaavia toimenpiteitd ja
tieto jaetaan kaikille seuraavan kuun turvavarttimateriaalissa. Turvavartissa
jokaisen henkilon tulisi pohtia turvallisuutta oman alueensa kannalta ja pystya
yhdistaméaan tutkintamateriaalien havainnot omaan tyoalueeseensa. Kuitenkin
hyvin harvoja turvavarttien kuittauksia Turpo-jarjestelméassa sisaltaa havaintoja ja
pohdintoja vaan kuittaus on ainoastaan “kuitattu kdydyksi”. Niiden pohjalta ei

synny uusia ajatuksia ja tdydennyksié osastojen riskien arviointiin.

Turvallisuushavainnot siséltdvat myos sellaisia tapauksia, jotka tayttavéat
vaaratilanteen tunnusmerkiston. Tallaisia tapauksia on vahemman siirretty
vaaratilannetutkintaan vaan korjaavat toimet on Kkirjattu suoraan havainnolle.
Talloin syvéllisempi tarkastelu ja tyoyhteison yhteinen pohdiskelu ja varsinaisen
juurisyyn etsintd jad vahemmalle huomiolle. Tdmd johtunee osin siit, ettd
tehtaalla ei ole muistutettu ndiden kahden vélisestd erosta ja toisaalta siitd, ettei
asiaa kaésitelld perechdytyksen yhteydessd. MyoOs “tyOpaikkasokeus” aiheuttaa

tallaista kayttdytymistd. Ké&ytdnnossé ei osata tunnistaa todellista vaaraa vaan
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tapahtunut koetaan normaaliksi tilanteeksi, joita tapahtuu ja joita pitdd pystyé

hallitsemaan.

Riskienarviointi prosessina on monille vieras ja vaaroina koetaan ainoastaan
koneiden ja laitteiden aiheuttamat tekijat. Koneet ja laitteet sindlladn ovat toki
vaarallisia mutta niiden vaarat tunnetaan pitkélti ja ne eivdt ole juurikaan
aiheuttaneet tapaturmia. Toisaalta niiden toimintaan luotetaan ja henkiloston pitka
tyokokemus luo turvallisuuden tunteen. Laheltd piti-tilanteita (vaaratilanteita) on
toki ollut mutta k&ytdssd olevan tutkintamallin avulla aiheuttajat on pystytty
tunnistamaan ja sen pohjalta tehty korjaavia toimenpiteité.

Turvallisuusvalmennuksessa kéytyjen keskustelujen mukaan riskien arviointeja
tehtdessa pohditaan riskien todenndkdisyyttd ja niiden vaikuttavuutta.
Todennékoisyydessa mietitdan pitkalti, onko alueella sattunut tapaturmia tai
vaaratilanteita. Samanaikaisesti jatetddn huomioimatta, kuinka usein alueella
tyoskennellddn. Vaikuttavuuden osalta arvioidaan helposti aiheutuva vamma
alhaiseksi eli vaheksytédan vaaraa. Kun molemmat arvioidaan alhaiseksi, saadaan
kertolaskun tuloksena myds alhainen riskiluku, joka kaytdnndssa tarkoittaa, ettei
korjaavia toimenpiteitd tarvitse tehdd Tamé johtunee myds “tydpaikkasokeudesta”
mutta myos koulutuksen vahaisyydestd. Jokainen osasto pohtii omalla tavallaan

naita kahta asiaa ja koordinointia ei juuri tapahdu.

Jalkiriskeja ei arvioida vélttamattad lainkaan tai se tehd&an vélittomasti kun
korjaavat toimenpiteet on tunnistettu. Tamé& nakyy tarkasteltaessa tehtyja riskien
arviointeja ja niiden pdaivayksia. Jos jalkiriskeissa riskiluku jaa liian ylos,
korjataan mieluummin annettuja lukuja jotta kokonaisuus saadaan hyvaksyttavélle

tasolle.

Tehdyt riskienarvioinnit koetaan pitkalti tehdyksi ainoastaan viranomaisia varten

eikd niitd koeta omaa turvallisuutta lisdaviksi. Tdma johtunee henkildston pitkista
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kokemuksista. Kéytdnndsséa ei myoskaan ole ymmarretty vaarojen vahentdmisen

merkitysta vaan niiden kanssa on opittu toimimaan.

Riskien arvioinneissa ei ole otettu huomioon liikkumista tehdasalueella, ei
valttamatta edes osastolla. T&ssd osastot toki poikkeavat toisistaan. Riskien
arviointeja ei kuitenkaan ole péivitetty toimintamuutosten yhteydessa liikkumisen
osalta. Esimerkkind téllaisesta on tuotannon tekemét kunnonvalvontakierrokset.
Néitd kierroksia ei ole arvioitu. Kuitenkin niitd tekevat myds henkil6t, joiden
normaaliin tehtdvakuvaan ei kuulu kyseisilla alueilla litkkuminen. Liséaksi
liikkuminen tapahtuu poikkeuksellisissa kohteissa, esim. pumppujen ja pyorivien

telojen laheisyydessa.

Turvallisuuskyselyn mukaan myods poikkeustilanteiden riskienarviointi puuttuu.
Tallaisia poikkeustilanteita ovat muun muassa poikkeavalla miehityksella
ajaminen, katkotydskentely ja epatavalliset liikkumiset tehtaan sisalla sekd oman
henkildston ettd ulkopuolisten osalta. Konttorissa toimivien epasaannollisesté ja
harvoin tapahtuvasta liikkumisesta tuotantotiloissa puuttuu riskien arviointi ja

ohjeistus kokonaan.

Henkilostd nadkee turvallisuuteen liittyvan viestinndn maaran ja koulutuksen
vahintdan kohtuullisena. Kuitenkin jonkin verran seké turvallisuuskyselyssa, ettd
turvallisuusvalmennuksissa tuli esille koulutusten siséllon pitkdjanteisyyden
puute. Se kautta koetaan turvallisuustoiminta poukkoilevaksi ja sekavaksi vaikka

taustalla on systemaattinen toimintatapa.
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10. RISKIENARVIOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN

Koska henkil6std kaikilla organisaatiotasoilla kokee laajalti, etteivat tehdyt riskien
arvioinnit ole kunnossa, osoittaa se prosessin olevan vieras. Riskien arviointia ei
my0dskadn ole nakyvilla tehtaan perehdytyslomakkeella. Riskienarviointiprosessi
on tehtdva henkilostolle tutuksi jotta he pystyvat osallistumaan paremmin sen
tekemiseen. Kéytdnnossd tdma tarkoittaa prosessin avaamista yksinkertaiselle
tasolle, siten ettd samalla taytetdén tyoturvallisuuslain 18 § vaatimukset. Samassa
tilanteessa on kerrottava esimerkein, millaisia seurauksia voi olla, jos riskien
arviointeja laiminlyodéaén ja sen seurauksena tapahtuu tapaturma. Nain pystytaéan
paremmin saamaan henkilostolle tietoisuuteen riskien arviointien merkitys ja
toisaalta kustannusvaikutukset k&ytdnnon tasolla. Samassa yhteydessd pystytdan
my06s paremmin tuomaan esille ero turvallisuushavainnon ja vaaratilanteen valilla.
Esimerkkien tulisi olla sellaisia, ettd ne palvelevat sekd tuotannossa etta muilla

osastoilla tyoskentelevié.

Koulutuksessa on tuotava esille ty6turvallisuuslain mukaisesti ne tilanteet, joissa
riskien arviointi on tehtdva ja milla tavoin arviointi suoritetaan. Erityishuomioita
on kiinnitettdvd enemman muutosten riskien arvioinnille ja muutosten kdytannon
toteutusprosessille. Oikein tehtynd muutoksista tulee paremmin hallittavia ja
muutoksen lapivienti on tehokkaampaa. Osana riskien arviointiprosessia on
kokonaisuudessa kuvan 7 eriytettdva viisi eri vaihetta toisistaan. Eriyttdmall
vaiheet niithin pystytddn keskittymdan paremmin ja samalla asioita pystytééan
tarkastelemaan tehokkaammin unohtamatta mitd&dn  havaintoa.  N&ihin
osavaiheisiin on luotava tehdastason ohjeistukset jotta arvioinnit suoritetaan
samalla tasolla osastosta riippumatta. Kaytanndssa tdma vaatii koordinointia

ohjeistusta tukemaan.
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Turvallisuuskyselyn vastausten mukaan esimiehet eivat ole riittdvasti mukana
tyonopastuksessa ja esimiesten suhtautumisessa turvallisuuteen ndhddan myds
selkeésti parannettavaa. Esimiehille olisikin hyva jarjestdd oma koulutuksensa
riskien arviointiprosessista. Samassa yhteydessd on korostettava ja avattava
ty6turvallisuuslain huolehtimisvelvoitteen merkitystd seka samaisen lain 14 §
mukaista perehdytyksen ja opastuksen merkitystd. Téalla hetkelld on vallalla
kasitys, ettd joka tapauksessa esimies saa tuomion tapaturman sattuessa tai
toisaalta kaikkeen ei voi varautua. Ndin asia ei kuitenkaan kdytannossa ole vaan
esimiehen velvollisuus on aktiivisesti edistaa turvallisten tyotapojen kehittdmista

ja toisaalta tarpeen vaatiessa puuttua turvattomiin toimintatapoihin.

Esimiesten on kaytettdva nykyistd enemmaén aikaa turvallisuustyon johtamiselle.
Johtamisessa heidan tulee kyetd tunnistamaan eri vaiheessa tyQuraa olevat
henkilot ja kohtelemaan tyontekijoita sekd tyoryhmia kéayttaytymislahtoisesté ettd
kulttuurildhtoisestd nékokulmasta kasin. Lisaksi jatkuvasti mukana on oltava
my0s johtamisjarjestelmélahtdinen nakdkulma. Johtamalla ihmisid he pystyvét
paremmin kantamaan vastuunsa turvallisuudesta sekd kehittdmaan toimintaa
operatiivisesti kokonaisuutena. Kéaytannossa taméa tarkoittaa turvallisuusasioiden
vyoryttamistad tyontekijoille jotta namé asiantuntemuksellaan loytavat parhaita
kaytannon ratkaisuja turvallisuuden parantamiseksi. Tama vaatii esimiehiltd
ponnistelua ja myonteistd asennoitumista turvallisuudelle. Samalla myos
positiivisen palautteen antamisesta sekd positiivisten havaintojen tekemisesta
tulee luontainen tapa toimia. N&in toimimalla esimies hyodyntda yksildiden
osaamista mutta samalla johtaa tekemisen ydint4, jonka odotukset, arvot ja normit
muokkautuvat muodostaen mahdollisesti uusia, tehokkaampia toimintatapoja.
Toimintakulttuurista, ja turvallisuuskulttuurista sen osana, tulee asetetun

tavoitteen mukainen.

Tehtaan johdon kaynnistédessd kehitysprojekteja tulisi niiden tavoitteisiin ja
suunnitelmiin sisallyttdd yhdeksi osaksi riskien arviointi. Lahes jokaisella

projektilla on vaikutus toimintaan, tyGtapoihin tai yleensé henkiloston tekemiseen
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ja ndin ollen niiden vaikutus on arvioitava. N&in toimimalla johto tayttéa toisaalta
ty6turvallisuuslain vaatimukset tayttyvat heti alusta alkaen mutta samalla myods
riskeja  johdetaan ja niista tulee paremmin hallittuja. Johto toimii

suunnannayttajana ja esimerkkind heti projektin alusta alkaen.
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11. PEREHDYTYSOHJELMAN KEHITTAMINEN

Perehdytys ja tyOnopastus koetaan turvallisuuskyselyn sekd kaytyjen
turvallisuusvalmennusten mukaan korkeintaan tyydyttavéksi. Lomakkeistoa ja
konsernin aineistoa ei koeta omaksi ja ne ovatkin jadneet padosin taka-alalle.
Niiden kayttdminen koetaan my0ds osin vaikeaksi. Varsinainen perehdytys jaa
usein hyvin lyhyeksi tai sitd ei ole lainkaan vaan siirrytddn suoraan
tyonopastukseen. Tama nékyy siten, ettd perehdytykseen kuuluvat asiat ovat

vieraita ja sen merkitysta ei koeta tarkeaksi.

Perehdytyksesta olisi laadittava valmiit runkomallit erikseen uusille henkil6ille,
tehtaan sisaisille siirroille ja usealla osastolla toimiville. Myds pitkien
poissaolojen jalkeiseen paluuseen olisi kuuluttava perehdyttdaminen. Nain
varmistetaan motivoituneen henkilon paluu ja varmistetaan turvallinen
tyoskentely. Vain néin toimimalla tdytetd&dn myos tyoturvallisuuslain edellytykset.
Liséksi organisaatiossa on hyvé kayda lapi, mitéd tarkoitetaan perehdytyksella ja
toisaalta tyonopastuksella. Hyva perehdytys luo pohjan onnistuneelle
tyonopastukselle ja ne tukevat toisiaan. Hyvé perehdytys kuuluu kaikille ja siihen

on syyta panostaa.

Tamén runkomallikokonaisuuden koordinoimiseen tarvitaan yksi vastuuhenkild,
joka varmistaa perehdytyspohjien paivittdmisen muutostilanteissa.
Vastuuhenkilon tulee tuntea toisaalta henkiléston kehittdmisen pelisdédnnoét mutta
my0s tehtaan toiminnan muutokset ja niiden vaikutukset perehdytysohjelmaan.
Sanoisinkin, ettd vastuuhenkildn on oltava paikallisesta henkildstohallinnosta tai

sen vélittomasta laheisyydesta.

Perehdytys- ja tyonopastusprosessi tulee nahdd kokonaisuutena rekrytoinnin
suunnitteluvaiheesta alkaen kasittden kaikki kuvan 5 mukaiset vaiheet aina

tyosuhteeseen saakka. Jokaiseen osavaiheeseen on ennalta laadittava suunnitelma
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ja nimettava vastuuhenkil® sek& tunnistettava vaiheiden todellinen merkitys ja sen
eteen tehtdvan tyon maara. Tallaisella toiminnalla toisaalta varmistetaan
rekrytoinnin onnistuminen, perehdytettdvan ja perehdyttdjan sekd tydyhteison
motivaatiotason  oikeellisuus mutta my6s turvallisen ja luotettavan
tyonantajamielikuvan synnyttaminen. Kéytdnnossd  tdmd  tarkoittaa
rekrytointiprosessin aloittamista riittdvén aikaisessa vaiheessa jotta koko prosessi

ehditaan viemaan lapi riittdvan ajoissa ennen tarpeen todellista hetked.

TyoOnantajan tulisi jarjestdd perehdytys- ja tyonopastustoimintaa tekeville
henkildille vuosittain kokoontuminen, jossa aina péivitetddn tilanne ja tavoitteet
sekd mahdolliset muutokset aiempiin materiaaleihin. Uusille perehdyttéjille tulisi
jarjestdd aina erillinen koulutustilaisuus, jossa kerrotaan perehdytyksen ja
tyonopastuksen merkitys ja miten ne linkitetddn osaksi yhtion arvoja ja tehtaan
tavoitteita.

Uusien  esimiesten  perehdytykseen tulisi  sisdllyttdd myds  koulutus
perehdytysprosessiin. He ovat vastuussa esimiehind prosessin toimivuudesta ja
heidéan tulee ymmartaa sen merkitys kokonaisuutena. T&ma esimiestoiminta ohjaa
tulevaisuuden  toimintaa niin  ty6turvallisuuslain,  oppimispolun  Kkuin
palautteenannonkin osalta ja toimii esimerkkiné toimintatapojen muodostumiselle.
Kokonaisuuden kautta muotoutuu esimiehen tapa toimia asia- tai
henkiljohtajana. Esimies pystyy myds paremmin sitouttamaan ty6ryhmansa
tavoitteisiin ja motivoimaan heitd toimimaan parhaalla mahdollisella niin
ongelmanratkaisijoina kuin ryhmdaytymisen onnistumisen edistdjind. Talla

vaiheella on iso merkitys tarkasteltaessa yrityksen ja tehtaan toimintakulttuuria.

11.1 Rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa organisaatiossa pitéda tarkastella rekrytoinnin

todellinen tarve ja millaista osaamista rekrytoinnin kautta oikeasti tarvitaan.
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Né&issa tilanteissa pitdd ensin tarkastella sisdisten siirtojen mahdollisuudet ja
tunnistaa mihin rekrytointi todellisuudessa kohdistuu. Tdma vaatii myos siséisten
siirtojen “’pankin” perustamisen. Siirtopankin sisdllossd tulee kdydd ilmi, kuka
siirtoa haluaa, millaista osaamista henkil6lla on ja millaisia tyotehtévia henkil®
hakee. Néaiden tietojen kerddmisessa tehtaalla kdytossa oleva SAP-jarjestelma on
erinomainen tyokalu koska kyseiset tiedot ovat jo pitkélti valmiina sen
henkilttiedoissa. Téllaisen pankin omistajana eli vastuuhenkilond voi toimia
ainoastaan henkiléstohallinnossa tai sen laheisyydessa toimiva henkild. Koska
kyseessd on konserniyritys, voivat sisdiset siirrot olla myods yksikkotasoa

laajempia; divisioona tai konsernitason siirtoja.

11.2 Rekrytointi- ja haastatteluvaihe

Rekrytointipatoksen ja -ilmoituksen yhteydessa on selkedsti ilmaistava, millaista
osaamista haetaan, jotta oikeantyyppiset henkil6t osaavat hakea tehtdvaan.
Hakuajan aikana rekrytoivan osaston ja rekrytointiin selkeésti liittyvien osastojen
tulisi  suunnitella haastattelutilanne yhteistydssa. Nain saadaan toisaalta
varmistettua, ettd haastattelussa selvitetdén tehtavassa tarvittavia oleellisia asioita,
toisaalta myods annettua hakijalle laadukas kuva yrityksestd ja sen toiminnasta.
Turvallisuuteen ja toimintatapoihin liittyvat haastattelukysymykset on hyva laatia
yhteistyossa turvallisuusorganisaation kanssa jotta tarvittavat asiat tulee
huomioitua riittavan syvéllisesti. Johdon on my6s hyva olla laatimassa
kysymyksia jotta varmistetaan linja tulevaisuuden visioiden, tavoitteiden ja

rekrytointiprosessin vélilla.
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11.3 Ennen tydsuhteen alkua

Ennen tyOsuhteen alkua rekrytoivan osaston esimiehen on suunniteltava, mité
kaikkea henkildlle on perehdytettdvd, kuka asiat perehdyttdd ja missa
jarjestyksessa. Esimiehen on hyva kdydd nakemystaan lapi oman esimiehensé
kanssa jotta varmistetaan tehtaan tavoitteet ja toimintamallit laajemmassa
mittakaavassa. Tassd suunnittelussa tarvitaan myos perehdytettdvan tehtdvan
sisallon  tuntemusta ja nékemystd tulevan tehtdvdn vastuisiin  ja
yhteistyorajapintoihin. Jos kyseessd on tdysin uusi tehtdva, on namé vastuut ja

velvollisuudet méariteltava ja kuvattava parhaalla mahdollisella tavalla.

Parhaimmillaan tdma tapahtuu jo ennen kuin haastatteluvaihe on kdynnissa. T&té
prosessia ohjaa osin myds se, millainen tausta ja osaaminen valitulla henkil611a on
entuudestaan. Kun esimies on suunnitellut perehdyttavat henkilot, hanen tulee
varmistaa heiddn motivaationsa ja ajank&yttonsa perehdytykselle. N&in esimies
varmistaa perehdytyksen ja kaksisuuntaisen vuorovaikutuksen onnistumisen
parhaalla mahdollisella tavalla. Sen kautta myds koko tydéryhmén toiminta
perehdytyksen tukena voimistuu ja se taas tukee tavoiteasetannan toteutumisen
parasta mahdollista toteutumista. Tassa yhteydessd esimiehen tulee muistuttaa
oppimisen polun merkityksestd koko tyoryhmalle. Esimiehen suunnitellessa
perehdytysjarjestystd han mahdollistaa samalla koko perehdytyksen jasentelyn ja

syy-yhteyksien helpomman muodostumisen perehdytettavélle.

Esimiehen ja perehdyttdjan velvollisuus on ennen perehdytyksen alkua varmistaa,
ettd suunnitellut kokonaisuudet eivét ole liian isoja suhteessa kéytettavaan aikaan
ja perehdytettdvan henkilon vastaanottokykyyn henkilon ty6historiaan verraten.
Esimiehen on pystyttdvd muuttamaan suunnitelmaa, jos havaitsee aikataulun
syystd tai toisesta pettdvan koska esimiehen tulee muistaa jokaisen
perehdytystilanteen olevan yksildllinen ja vuorovaikutustaitojen aina muuttuvan
tilanteen ja henkildiden mukaan. T&ma vaatii kokonaisuudelle my6s hieman

yliméaaraista aikaa.
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Esimiehen tulisi my6s ottaa vield yhteyttd tulevaan henkiloon jotta epdaselvia
asioita ei jad kummallekaan osapuolelle. Esimiehen tulisi téssa yhteydessa

varmistaa, etta henkild on suorittanut yhtion ja tehtaan yleiset turvainfot.

Lisaksi esimiehen tulee jo t&ssd vaiheessa varmistaa mahdollisten tarvittavien
oikeuksien; tietojarjestelmét, ohjelmat ja niin edelleen hankinta. N&ma asiat
saattavat vieda paljonkin aikaa koska oikeuksien myontdminen on useimmissa
tapauksissa jarjestelmien kautta tapahtuvaa ja ndin my0s hitaampaa. Tata tyota
helpottaa kun esimies tietdd tehtévan sisallon sekd sen vastuut ja velvollisuudet ja
on ennalta listannut tarvittavat kayttdoikeudet esimerkiksi tehtdvékuvan
yhteyteen. Myo0s tarvittavien henkil6kohtaisten tyovélineiden kuten tydvaatteet,
tietokoneet ja muut oheislaitteet on hyva olla hankittuna jo hyvissa ajoin ennen

tydsuhteen ensimmaisté paivaa.

11.4 TyOsuhteen aloitus

Lahimmén esimiehen tulisi mahdollisimman hyvin pystyd olemaan lasna
aloitustilanteessa. Varsinkin, jos kyseessa on taysin uusi henkild, esimiehen tulisi
aina olla vastaanottamassa henkild ja ndin luomassa luottamusta tulevia paivia
silméllépitéen. T&lla, ehkd vain muutaman minuutin, hetkell& on yksi suurimmista
vaikutuksista siihen, millaisen tyonantajamielikuvan henkild tydyhteisosta saa.
Tilanteen pitdd kuitenkin olla rauhallinen ja esimiehen olla ystavallinen. Nain
perehdytettdvéalle saadaan luotua turvallinen olo ja han kokee kuuluvansa yksilona

yhteisd6n jo ensimmaisistd minuuteista alkaen.
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11.5 Ensimmainen paiva

Ensimméisen pédivdn aikana kaydaan lapi perusasiat, kuten luovutetaan
kulkuavaimet, tietokoneet ja muut tydssa tarvittavat valineet ja tunnukset. Lisaksi
on hyva antaa henkil6lle muistivihko ja kirjoitusvalineet muistiinpanojen
tekemiseen. Henkil6lle kerrotaan myos tietokoneen kayttoon liittyvat perusteet ja

mista apua kayttoon voi saada.

Taman jalkeen kaydaan tutustumassa tyopisteeseen ja tuleviin tyokavereihin ja
opetellaan turvalliset kulkureitit tehtaan sisélla: Aluksi tyOpisteesta ruokalaan,
sosiaalitiloihin ja muihin tyotehtdvassa yleisimmin kéytettaviin kohteisiin. Liséksi
on hyvé kayda lapi perehdytyssuunnitelmaa jotta perehtyjd saa heti mielikuvan,
ettd héneen panostetaan ja hanesta vélitetddan. Nain henkildlle ja esimiehelle
syntyy yhteinen kuva tehtdvastd ja toisaalta esimies on asettanut tavoitteet

tehtavalle.

Alkuvaiheessa ei tulisi kuitenkaan yrittdd syottda hirvedsti tietoa, silla
vastaanottokyky on tdssa vaiheessa hyvin rajallinen uuden tilanteen johdosta ja
vaarana on “tietodhky”. Toisaalta tekemisté pitéé olla koko ajan. Pdivan paatteeksi
on tehtdva viel& varmistus, jaikd henkilolle kysyttavaa paivasta ja varmistetaan,

ettd henkil6 osaa turvallisen reitin tydpaikalta tehtaan portille.

11.6 Ensimmainen viikko

Ensimmaisen viikon alkupéivind perehdytettavalla on oltava mahdollisuus vain
tarkkailla tulevaa tehtdvéansa. N&in hén saa mielikuvan tyOpaikan yleisesta
toiminnasta ja toisaalta henkild pystyy havainnoimaan tyopaikan mahdollisia
vaaroja. Tahan yhteyteen on myos jarjestettdva perehdytys tehtaan ja tyOpisteen

vaarojen havainnointi ja riskien arviointiprosessista.
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Ensimmaisen viikon aikana on kéaytava lapi tyotehtavan sisaltoa ja sen vaikutuksia
kokonaisuuteen. Tassa on pyrittdvd johdonmukaisuuteen jotta mielikuva
tehtavastd syntyy helposti. TyOpaikalla tarvittavien ohjelmien ja tietoverkostojen
kayttdon on annettava riittdvasti perehdytysté jotta henkild pystyy hyddyntaméan
niita myohemmin kerratessaan asioita. Pelkk& kertaalleen ndyttdminen ja
toteaminen “’katso tdaltd” eivét ole riittdva taso. Myos paikallinen terminologia on

hyva tehdé tutuksi.

Varsinaisen  perehdytysohjelman lisdksi  siirrytddn tyonopastukseen eli
opettelemaan varsinaisen tyotehtavén suorittamista. Tama vaihe on erittdin tarkea
koska perehdytyksen ja toisaalta tyénopastuksen yhdistamisella henkil6 saa kuvan
kokonaisuudesta ja pystyy yhdistamé&an eri asioiden vaikutukset toisiinsa. Nain

mikéén asia ei jad irralliseksi “kiva tietdd” asiaksi.

Perehdytettavélla on oltava aikaa jasentdd asioita riittdvasti. Tata jasennysta
tukevat sek& perehdyttdjat, ettd tyonopastaja. Heidén tehtédvénsd on toisaalta
kysyd, miten perehdytettdvd henkild on ymmértanyt asian mutta toisaalta myos
tukea kaikin keinoin jasentdmista antamalla lisatietoja ja kertomalla, miten
henkild pystyy myohemmin tarkastelemaan jo kerrottua asiaa. Heidéan tehtavansa
on my6s antaa palautetta suoriutumisesta hampurilaismallia hyddyntéen.
Palautteen tulee kohdistua aina suoritukseen ja tehtyihin havaintoihin

kayttaytymisessa.

Viikon lopulla on esimiehen hyva keskustella rauhassa perehdytettdvan kanssa
tuntemuksista ja kokemuksista ensimmaéisen viikon ajalta. Tassa vaiheessa
esimiehen on hyvd myos antaa viimeistaan palautetta suoriutumisesta. Esimiehen
palautteen annossa hampurilaismalli on erittdin tarked koska esimies johtajana ja
yrityksen edustajana luo myds mielikuvaa tynantajasta ja hanelld on suuri rooli

henkilon asenteiden ja kéyttaytymisen muokkaajana.
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Ensimmaisen viikon asiat on hyvé tehd& aina, on kyseessa taysin uusi tai tehtaan
sisdisen siirron kautta tullut henkild. N&in saadaan varmistettua turvallinen ja
tavoitteellinen toiminta. Esimiehen lasnéolo ja kysely viikon aikana esille tulleista

asioista pohjustaa my0s sisisissa siirroissa positiivista tyonantajamielikuvaa.

11.7 Ensimmainen kuukausi

Ensimmaisen kuukauden aikana on perehdytettdva henkilo ajettava sisaén tehtaan
toimintatapoihin. Ké&ytdnndsséd tdma tarkoittaa, ettd perehdytysohjelma on
saatettava loppuun kuukaudessa. Muuten vaarana on, etté jokin asia jaa irralliseksi

ja perehdytettava ei ymmarréa sen merkitysta ja vaikutusta omaan tehtavaéansa.

Mitd enemmaén perehdytettdva saa palautetta ensimmaisen kuukauden aikana, sita
enemman han myos oppii sitd antamaan. Perehdytettdvalta on hyva myos kysya
palautetta. Palautteen vastaanotossa tulee olla avoin koska sen kautta avoimuutta
opetetaan myo6s “tulokkaalle”. Samalla myds kaikki sopeutuvat uuteen
tilanteeseen helpommin ja se taas lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. KaikKki
pystyvat ndin oppimaan ja kehittymaan perehdytystilanteesta.

Ensimmaisen kuukauden aikana alkaa myos perehdytettdvalle muotoutua késitys
toiminnasta ja sen sisélld olevasta hiljaisesta tiedosta. Tamén tiedon kasittelyyn ja
uusien kasitysten muodostamiseen on k&ytdva avointa keskustelua koska sen
myo6ta koko tydyhteison ndkemykset syy-yhteyksisté lisddntyvat ja tavoitteellisuus

kasvaa. Perehdytys toimii oppimisen polkuna kaikille tydyhteison jasenille.

Mité pidemmalle perehdytyksessa ja tyonopastuksessa edetddan kuukauden aikana,
sita enemmén vastuuta voi siirtdd perehdytettavélle. Yleensa ensimmaéisen
kuukauden lopulla tullaan tilanteeseen, jossa pidetddn palautekeskustelu. Tassa
keskustelussa on mukana esimies, perehtyjd ja tyonopastaja, puhutaan

kolmikantakeskustelusta.
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Kolmikantakeskustelussa kdydaan lapi, miten asetetut tavoitteet ovat toteutuneet,
annetaan palautetta sekd perehtymisestd, ettd perehdyttdmisestd. Jos kuukauden
aikana on annettu palautetta hampurilaismallilla, on my0ds perehtyja tassa
vaiheessa kykeneva sitd kayttaméan. Palautteen avulla esimies pystyy
kehittdmaan perehdytysprosessia paremmaksi ja tydnopastaja omaa toimintaansa
selkedmmaéksi. Tyonopastaja tuo myos tassd vaiheessa esille, miten han néakee
perehdytettdvan tilanteen osaamisen suhteen: Onko henkild jo valmis ottamaan
taysin itsendisen vastuun tyon tekemisestd. Perehdytettavd henkild antaa myos
oman nakemyksensé osaamisestaan. Yhteisessa tarkastelussa varmistetaan myos,
onko jokin asia jadnyt epaselvéksi, tarvitseeko jotain asiaa viel& kerrata voi onko
henkild valmis ottamaan vastuun omasta tyostaan. Jos kaikki ovat yhteisesti sitd
mieltd, ettd henkild on valmis itsendiseen tyodskentelyyn, esimies antaa siihen
luvan. Kéytdnnossd tdma tarkoittaa, ettd annetusta perehdytyksestd ja
tyonopastuksesta taytetdan tehtaalla kaytossa olevat dokumentit ja allekirjoitetaan

ne kolmikantakeskustelun paatteeksi.

Esimiehen tulee keskustelun pdaatteeksi varmistaa, ettd kaikilla on yhteinen
nakemys tavoitteista, joita tehtavalle on asetettu ja toisaalta kannustaa kyseleméaan
asioita, jos ne tuntuvat oudoilta tai eivat ole tulleet aiemmin vastaan lainkaan..
Vaikka perehdytys ja tyonopastus muodollisesti ovat paattyneet, jatkuu
perehtyminen edelleen. Ryhmaytymistd tapahtuu edelleen ja kysymaéllad ja
vastaamalla kaikki kokevat arvostusta ja l0ytavat paikkansa uudessa ryhmassé.

Na&in motivaatio kestaa yll& ja kaikki ponnistelevat yhteisten tavoitteiden eteen.

11.8 Koeajan paattyminen

Jos henkilolle on maaritelty koeaika, on esimiehen johdolla kéaytava
koeaikakeskustelu ennen sen paattymista. Tassé keskustelussa tarkastellaan vield

kertaalleen perehdytyksen ja tyonopastuksen mutta myds ryhméytymisen
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onnistumista. Tarvittaessa allekirjoitettuja perehdytys- ja tyonopastuslomakkeita
paivitetddn puuttuvilta osin, jos alkuvaiheessa on jotain tehtévdosioita jaanyt

opastamatta.

11.9 Tydsuhde ja sen paattyminen

Ty6suhde voi pééattyd jo koeaikana mutta se voi kestdd myos vuosia. Esimiehen
tulisi pyytdd palautetta toiminnasta koko tydsuhteen ajan riippumatta sen
pituudesta. Esimiehen tulee kyetd my0s antamaan palautetta henkilon
suoriutumisesta suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Tallaisen keskustelun on
oltava asiallinen ja toista kunnioittava. Esimies voi kirjata palautteet ja liittdd ne
osaksi henkilon tyohistoriatietoja. Kirjauksesta on mainittava henkildlle ja ne on

naytettava hanelle, jos henkild tata pyytaa.

Pidemmissa tyosuhteissa palautekeskustelun on oltava luontainen osa toimintaa,
ei ainoastaan kehityskeskusteluissa tapahtuva vuoropuhelu. Organisaatio oppii
tallaiseen toimintaan ainoastaan silla, ettd palautteen antaminen on osa
perehdytystd ja kaytannon toimintaa. Perehdytyksen kautta koko organisaatio
oppii palautteenannon merkityksen ja motivoituu suoriutumaan yhteisen
pddmadrédn saavuttamiseksi. Palautteiden tulisi aina liittyd asetettuihin
tavoitteisiin, olivatpa tavoitteet sitten tehokkuuteen tai yhteisiin pelisdantoihin
liittyvid. Néin palaute kohdistuu aina suoriutumiseen. “Hyva jatka”-palautteella ei
ole merkitysté vaan se saattaa aiheuttaa jopa artymysta.
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12. KILPAILIJAVERTAILU

Vertailtaessa tapaturmataajuutta (LTAL) suomalaisten suurten metsayhtididen
valilla, ndhdaan kaikilla yhtioilla samankaltainen kehitys. Tapaturmataajuus on
laskenut vuosi vuodelta ja kaikkien yhtididen vuosikertomuksista on luettavissa
turvallisuuden suuresta merkityksestd. Kaikki yhtiot ilmoittavat tavoitteekseen
yksimielisesti O-tyGtapaturmaa. Stora Enson vuosikertomuksessa 2015 on hieman
muita yhtioitd enemman Kkorostettu henkiloston merkitysta tulevaisuuden
rakentajina esimerkiksi innovaatioiden kautta. Kaikki metsdyhtiot korostavat
my0s johtajuuden merkitysta ja ovatkin panostaneet erilaisiin esimiesohjelmiin ja

esimiestyon laadukkuuden mittaamiseen.
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Kuva 21. Tapaturmataajuuden kehitys metséteollisuusyrityksissad (Stora Enson,
UPM:n ja MetsaGroupin vuosikertomukset 2015)

Yhtididen toiminnoissa on pienia siséisid eroja sen suhteen, mikd osuus on
mekaanisella metsateollisuudella ja toisaalta kemiallisella metsateollisuudella.
Mekaanisen metsateollisuuden ty6tapaturmien maaré on yleisesti suurempi kuin

kemiallisessa metsateollisuudessa.
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Kaikilla metsayhti6illd on turvallisuustoiminnoissa kaytdssa verkkosivustojen
mukaan havainnointi ja turvallisuuskierrokset. Lisdksi sivuilla mainitaan

perehdytyksesta. Miten ndma kaytdnngssa toimivat, ei ole tietoa.
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13. JOHTOPAATOKSET

Tehtaalla on kaytosséd kattava paketti turvallisuuden tyOkaluja ja niitd
kaytetdankin tehokkaasti. Tehtaan johdon toiminnassa nakyy erinomaisesti
sitoutuminen turvallisuuden kehittdmiseen. Vastaava sitoutuminen nakyy myos
ylemmissa organisaatiotasoissa, divisioonassa ja konsernissa aina toimitusjohtajaa
myoten. Vastaavasti sitoutuminen on heijastunut padasiallisesti koko tehtaan
tyontekijatasoon. Turvallisuus on aina etusijalla toiminnoissa. Turvallisuuden
tunnusluvut osoittavat sitoutumisen kantaneen myds hedelméda. LTAZI-luvun
pudotessa myo6s rahallista hyotyd on syntynyt merkittdvissa maarin. Osa
tyokaluista painottaa menneisyyteen katsomista, josta toki on aina opittava.
Vaarojen havainnointi ja jopa mielikuvituksen kéayttdminen niiden

havainnoinnissa on positiivista katsomista tulevaisuuteen.

Ponnistus kohti O-tapaturmaa tavoitetta kohti tulee sitd vaikeammaksi, mita
lahemmaksi tavoitetta paastaan. Tavoite on kuitenkin mahdollista saavuttaa mutta
sen saavuttaminen vaatii “yhd pienempien kivien kddntdmistd”. Turvallisuus ei
tavoitteen saavuttamisen jalkeenkaan ole pysyvaa vaan turvallisen tydympériston
kehittdmiseen on panostettava koko ajan. Tehtaalla on noin tuhat tyontekijaa ja
nain ollen kaksi poissaoloon johtanutta tapaturmaa vuodessa aiheuttaa LTA1-
luvuksi lahes yksi. Tamé on laskettu siten, ettd metséteollisuudessa vuorotyossa
sadannollisia tyotunteja syntyy vuodessa keskimaarin 1700 ja péaivatydssad noin
2000. Tarkkaa jakoa henkilomé&érista eri tyoaikamuotojen vélilla ei ole t&han
tyéhon selvitetty koska kesalomittajien ja muiden méérdaikaisten kéyttdminen

sekd mahdolliset ylity6t vaikuttavat myos tydtuntien maaraan.

Turvallisuuden osalta jatkuvan parantamisen mallin mukaisesti tulisi kuitenkin
seurata ja tarkkailla tilannetta laajasti. Organisaatiomuutosten yhteyksissa tama

OHSAS 18001 mukainen seuranta on kuitenkin hieman hamartynyt. Ehképa
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sertifikaatin avaaminen osastopdallikkotasolle liséisi myds ymmarrysta asiasta
enemman. Aiemmin on myds korostettu hyvin voimakkaasti tuotannon merkitysta
ja tdma on saattanut aiheuttaa esimiehille ajankaytollisesti suuntautumisen

enemman prosessitekniseen johtamiseen kuin henkiléstdjohtamiseen.

Turvallisuuden kehittdminen vaatii pitk&janteisyyttd. Tehtaalla on henkildston
vaihtuvuus ollut vuosien ajan erittdin pientd ja tdman seurauksena asenteet ja
tyoskentelytavat ovat juurtuneet hyvin syvélle ihmisten kayttdytymiseen. Esimies-
ja péallikkotasossa vaihtuvuutta on kuitenkin tapahtunut. Tdssa muutoksessa tieto
toiminnasta kokonaisuutena ei valttdmatta ole siirtynyt parhaalla mahdollisella

tavalla uusille henkildille, jotka kuitenkin tydskentelevat esimiesasemassa.

Kayttaytymismuutosta esimies voi tehdd vain perustelemalla, vakuuttamalla
uuden olevan parempi ja toimimalla esimerkkind. Esimiesten rooli suoraan
kenttatyoskentelyssa on erittdin suuressa roolissa ja tdéhdn osaan myds tehtaan
tulisi panostaa. Hyvalla esimiestydlla vaikutetaan erittdin paljon poissaolojen
madradn ja ryhmaytymisen onnistumiseen, niin olemassa olevassa organisaatiossa
kuin organisaatiomuutoksissakin. Muutosjohtamisvalmiudet ovat néissa tilanteissa
tarked ominaisuus. Néin turvallisuuden johtamiselle saadaan luotua erinomainen
pohja. Turvallisuusjohtaminen ei kuitenkaan saa olla irrallinen asia vaan osa
muuta yrityksen operatiivista johtamista tavoitteisiin pyrkien. Turvallisuudesta

tulee osa normaalia pa&toksentekoprosessia.

Tutkimuksessa saatujen tulosten toimenpidesuosituksina ovat seuraavat
1. Tehtaan tulisi laatia yhteiset pelisdannot riskien arviointiprosessille.
Kaikille osastoille pitdisi syntyd selked kasitys, mitd riskin
todenndkdisyydell tarkoitetaan ja mika riskin vakavuus talléin voi
olla. Tassa yhteydessa voi myds pohtia, miten huomioidaan vaaran
laajuus (kuinka moni henkild joutuu vaaraan riskin toteutuessa) osana

riskiluvun muodostamista. Taman kautta tyoturvallisuuslain velvoitteet
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toteutuvat. Samassa yhteydessa tulisi laatia ohjeistus vaarojen

tunnistamisprosessin eri vaiheiden kasittelystd kuvan 7 mukaisesti.

Perehdytyksen eri vaiheista tulisi laatia selke&t ohjeistukset ja niiden
noudattamista tulisi seurata. Ohjeistus voi olla o0sa konsernin
ohjeistusta mutta tehtaan sisdisten toimintojen tarkastelu tulee myos
ottaa huomioon varsinkin riskien arvioinnin osalta ja liikkumiseen
liittyvien vaarojen tunnistamiseksi sekéd tehtdvakohtaisten vastuiden
hallinnoimiseksi. Ohjeistusta tulee paivittad tarvittaessa esimerkiksi
muutostilanteissa.  Esimiesten  perehdytykseen tulisi  siséllyttda
ehdottomasti opastus yrityksen perehdytysprosessista

kokonaisuudessaan.

Esimiehille tulisi antaa koulutusta ty6turvallisuuslaista ja
huolehtimisvelvoitteen merkityksesta lain osana. Riskien arvioinnin
osalta esimiehet pitdéd kouluttaa kayttdmaén yhteisesti sovittuja riskien
arvioinnin tyokaluja. Koulutuksen tavoitteena tulisi olla tietoisuuden ja
ymmaérryksen lisdédminen tyOturvallisuuslain sisallostd mutta myos
seuraamuksista, jos lain vaatimuksista tingitddn pienessakin maarassa.
Tyoturvallisuuslain 8 § ja 10 8§ vaatimukset olisivat paremmin

taytettavissé tdman koulutuksen jalkeen.

Esimiehille tulisi kouluttaa perehdyttdmisen merkitystd osana
tyoturvallisuuslain  vaatimusta. N&in perehdyttdminen saa uuden
ulottuvuuden  perinteisen  tyonopastuksen rinnalla ja  liséksi.
Perehdyttdminen koskee kaikkia organisaatiotasoja ja sen johdosta se
on huomioitava myos kaikilla tasoilla. N&in esimiehet, paallikét ja
johtajat pystyvét toimimaan esimerkkind myos taltd osin. Tama
koulutus luo pohjan ty6turvallisuuslain kohdille 12-15 8. Toisaalta
perehdytyskoulutuksen osana tulee kéydad lapi vuorovaikutuksen

merkitys osana ryhmaytymista ja konstruktiivisen oppimisen polkua.
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5. Tyontekijoille tulisi antaa koulutusta ty6turvallisuuslaista ja

tyontekijan velvollisuuksista tyoturvallisuuslain nédkdkulmasta, jotta
tietoisuus tyoturvallisuuslain 4 luvun vaatimuksista kasvaa. Samassa
yhteydessd on toki tuotava esille my6s mitd seuraamuksia
velvollisuuksien  laiminlyénnistd  voi  seurata.  Tyontekijoiden
koulutuksessa tulisi liséksi korostaa perehdytyksen ja tydnopastuksen
tarkeyttd ja oikeutta niiden saamiseen. Koulutuksessa olisi tuotava
esille yksilollisen perehdytyksen ja tyonopastuksen merkitystd sek&
ymparoivan tydryhman tarkeytté prosessia tukevana elementtind.

Palautteen antaminen osana toimintaa on myds koulutettava jotta siita
tulee luontainen tapa koko henkil6stolle. Palautteen antamisessa ja
toiminnassa yleensékin on pyrittdvda asioiden l&hestymiseen
positiivisuuden kautta koska tavoitteiden saavuttamiseksi jokainen

tekija tarvitsee oman sisdisen motivaation. Motivaatio taas on

Tyon Onnistumisen Tekemisen

tarkeys X todennakdisyys X ilo

Mitd paremmin tyon tavoitteet ovat tiedossa ja mitd korkeampi on
tekemisen ilo, sen todenndkdisempaa on onnistuminen ja sen kautta
motivaation kasvu. Té&sté kierteestd tulisi saada jatkuvan kehittymisen

malli.

Tyo6nantajan tulisi jarjestaa perehdyttdjille ja tydnopastajille vuosittain
yhteistapaamisia. Naissé tapaamisissa tarkoituksena ja tavoitteena on
luoda yhtendinen tapa ja k&ydd I1&pi tavoitteet ja muutokset
toiminnoissa. Perehdyttdjille ja tyonopastajille tilaisuus toimii myds

motivaatioldhteena.
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8. Turvallisuuskysely tulisi uusia mydhemmasséd vaiheessa. Uusiminen
tulisi tehdd siind vaiheessa kun edelld mainittuja toimenpiteitd on
tehty. Uusinnan tuloksia tulisi verrata tassa tutkimuksessa esitettyihin

tuloksiin ja laatia niiden pohjalta tarvittavat jatkotoimet.

Koulutuksissa tulisi korosta vaarojen havainnoinnin tarkeyttd ja niiden
tunnistamisesta ilmoittamista seka sen jélkeisen riskien arvioinnin merkitysta
tydyhteison omaksi parhaaksi. Nain riskien arviointi saa positiivisen kaanteen ja
sen tekemiseen on helpompi kaikkien sitoutua. Lakipykalien tuominen esille
positilvisena  turvallisuusteemana muuttaa ihmisen  kayttaytymistd ja
asennoitumista. Riittdva ajankayttd niin riskien arviointiin kuin perehdytykseen
luo mielikuvan niin tehtaalla jo tyoskenteleville kuin uusille henkil6ille
positiivisesta toiminnasta ja sen avulla muutosvastarintaa aiheuttavat henkildtkin

kadntyvat muutosmyonteisiksi.

Perehdyttdminen on yksi tyéuran tarkeimmistd hetkistd ja siihen kannattaa
panostaa kaikissa tehtdvamuutostilanteissa. Perehdytys ei saa koskaan olla vain
ty6tehtdvan rutiinisuoritukseen pohjautuva l&pikaynti. Osana esimiesten
esimerkkind toimimista olisi heiddn kyettdvd kouluttamaan omat alaisensa
turvallisuusajatteluun, kuten esimiehet itse ovat koulutuksen saaneet. Esimiehet
on perehdytettdvd myos tahan toimintaan. Ainoana poikkeuksena sisallossé voisi
olla ainoastaan riskien arviointiprosessin tuominen oman osaston esimerkein ja
tyotehtévin lahemmaéksi, jolloin ymmarrys asioihin helpottuu edelleen. Esimiehen
toimiessa kouluttajana h&n myds samalla luonnollisella tavalla ottaa vastuun

turvallisuusjohtamisesta ja tyoturvallisuuslain mukaisesta perehdytystyosté.

Kun toiminnassa on kyse ihmisen toiminnasta, on muistettava, ettd ihminen tekee
paatoksia sen hetkiselld paatoksentekokyvylld. Oikeiden paatosten tekemistéd on
tuettava palautteella. Toisaalta virheitakin tekemalla oppii. Talléin positiivisuus
loytyy juuri téstd ndkokulmasta: henkild on myontanyt paatdksentekonsa ja

oppinut sen kautta. Jopa mahdolliset jarjestyssédéntdjen kayttamisetkin ovat osa
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positiivisuutta koska niiden avulla pyritddn vakavimmalla tavalla ohjaamaan
tyontekijoitd oikeisiin toimintatapoihin ja turvaamaan heidan turvallinen

tydymparistonsé. Joskus voi jopa palkita mokan tekemisesta.



96

14. YHTEENVETO

Stora Enso Imatran tehtailla on edetty systemaattisesti turvallisuuden
kehittdmisessd. Siitd on osoituksena turvallisuuden tunnuslukujen kehittyminen
positiivisella tavalla. Mitd ldhemmaéas tavoitetta, O-tapaturmaa, tullaan, sita
vaikeammaksi ty0 muuttuu ja se vaatii kaikkien osallistumisen ja asenteen
muutoksen. N&ma vaativat yhteista sitoutumista turvalliseen tyGympéristoon.
Kukaan ei varmastikaan halua kenenk&in loukkaantuvan tai menettdvansa
terveyttddn tyossa. Esimiesten rooli esimerkkind korostuu kaikessa toiminnassa,

niin turvallisuudessa kuin perehdytyksessékin.

Turvallisuusjohtaminen ja O-tapaturmaa-ajattelu koetaan vield kaukaiseksi asiaksi.
Yksiloind kukaan ei henkilokohtaiseen tydtapaturmaan usko mutta “jollekin niitd
vaan sattuu”. Tdméd ndkemys osoittaa, ettei riskien arviointiprosessia tunneta
riittdvan hyvin. Tehtaan riskeja ei kaikilta osin tunnisteta. Tdmé taas johtuu osin
puutteellisesta perehdytyksestd. Perehdytys ja& usein lyhyeksi ja sen sisaltod ei
varmisteta juuri lainkaan. Toiminta alkaa lahes aina suoraan tydnopastuksesta.
Toimihenkiloiden osalla toiminta  kokonaisuudessaan koetaan  vieldkin
heikommaksi johtuen osin siitd, ettd esimiehet ovat toisella paikkakunnalla tai

muuten kaukana tehtavaalueesta.

Jatkokehityksessa on néhtdvissa kaksi, osin erillistd, polkua: olemassa olevien
tyontekijoiden  perehdyttdminen ja opastaminen  kdyttdm&an vaarojen
havainnointia sek& riskien arviointia oman tyoyhteison kehittdmisen tydkaluina.
Samalla ty6yhteison tulee esimiesten tukemana ottaa palautteen antaminen osaksi
luontaista tyoskentelykulttuuria. Toisena polkuna on uusien tyontekijoiden
perehdyttdminen ja  tyOnopastaminen oikeisiin tehtaan toiminta- ja
tyoskentelytapoihin. Esimiesten tulee varautua tyOyhteison henkilémuutoksiin

riittdvan aikaisessa vaiheessa rekrytoimalla ja perehdyttdmalla tulevaisuuden
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tekijoitd oikealla tavalla. Kokonaisuudessa palautteen antamisella on suuri

merkitys. Kun palautetta opitaan antamaan, sitd myos opitaan vastaanottamaan.

Viime kadessd kaikessa on kuitenkin kyse perehdyttdmisestd. Kun asiat
perehdytetadn kunnolla, ei tyontekijoiden tarvitse miettid palautteen antoa
hampurilaismallin avulla vaan se tapahtuu luontaisena toimintatapana, eli
toimintakulttuurina joka pitd4 sisalladén myos turvallisuuskulttuurin. Palautteen
anto kannustaa tyontekijoitda ponnistelemaan asetettujen tavoitteiden eteen.
Samalla my6s tyOnantajakuva paranee ja tehtaan ulkopuolisten ihmisten

kiinnostus tehtaasta kasvaa positiivisessa mielessa.

Perehdyttdmisen kautta turvallisuus pystytddn saamaan tavoitteeseen eli O-
tapaturmaa.  Perehdyttdmiseen tuleekin  panostaa  voimakkaasti  koska
ikdrakenteesta johtuen tehtaan henkilOston vaihtuvuus tulee kasvamaan lahi
vuosina ja ennen tatd muutosta ovat perehdytyskonseptit oltava valmiit seka
poisjadavien henkildiden asenne ja kyky perehdyttdd silld tasolla, ettd
ryhmaytyminen onnistuu luontevasti ja uudet tyontekijat kokevat kuuluvansa
joukkoon heti ensimmadisestd tyOpdivasta alkaen. Yhtena tydkaluna
perehdyttdmisten osalta tehtaan kannattanee pohtia myds perehdytyspaivékirjan
kayttoonottoa. Tyontekijan kirjatessa perehdytettyja asioita ylos, varmistetaan
toisaalta kaikkien tarpeellisten asioiden ldpikdynti mutta toisaalta saadaan
perehdytysprosessia ja vuorovaikutustaitoja edelleen kehitettyd paremmaksi.
Positiivisen palautteen merkitys tdssa kokonaisuudessa on luonnollisin osa
toimintaa ja sen kautta tulevaisuuden innovaatioiden syntyminen ja kustannusten

suuntautuminen oikeisiin kohteisiin tulee luontevaksi osaksi tehtaan toimintaa.
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LIITE1

TURVALLISUUSVALMENNUS KYSELY

Turvallisuusvalmennuksen avulla haetaan entisté turvallisempaa tyGpaikkaa.
Vastaamalla voit olla mukana vaikuttamassa turvallisuusvalmennuksen sisaltéon.
KIITOS jo etukateen!

T. TATTI-jengi (Teemu, Soile, Tero, Vesku, Jouko, Maxi, Vesa)

Taustatietoa: Tyontekija Toimihenkild_

"1 Aluepalvelut

1 Jalostus (PE2, PE3, PE5)

1 Johto, talous, viestinta

1 KA1l

1 KA2, URK, PMK, Séilidosasto

] KA4 & CTMP

1 KADB, Tainio

| Laatupalvelut

1 Myynti

'] PK6

1 Sellu, Kaukopéa (Kuorimo, KU1, KL2, KL3, VKA)
1 Sellu, Tainio

1 Supply Chain

"1 Voimalaitos

"1 Ympéristo- ja turvallisuuspalvelut
1 Muut IMT SE toiminnot

1. Huolehditaanko mielestasi osastollasi tyopaikkasi jarjestyksesta ja
tyovalineista?
1 harvaa kiinnostaa
1 muutama huolehtii
] suurin osa huolehtii
1 kaikki huolehtivat
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2. Puututaanko tydyhteisossési turvattomaan kayttdytymiseen ja toimintaan?

[]

v [ O O

ei koskaan
harvemmin
useimmiten
aina

3. Kuinka esimiehesi suhtautuu turvallisuuteen?

[]

v [ O [

menee sieltd “missa aita on matalin”

hoitaa “oman tonttinsa”

huomioi ideat ja ajatukset

toimii esimerkillisesti ja vie asioita eteenpdin aktiivisesti

4. Onko nykyinen turvallisuuskoulutuksen laatu vastannut odotuksiasi?
(turvallisuuskehityskeskustelut, turvavartit, 4x2h vuosittaista
turvallisuuskoulutusta, ensiapukoulutukset jne.)

[]

v [ O [

ei ole vastannut
osittain

hyvin
erinomaisesti

5. Miten koet vuosittaisen turvallisuusviestinnan maaran?

[]
[]

[]
>

lilan véhan
sopivasti
lilkaa
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6. Onko mielestasi osastollasi laaditut turvallisuusohjeet ja riskikartoitukset
kunnossa?

[]

v [ O O

ei ole tiedossa
paljon korjattavaa
osittain kunnossa
kaikki kunnossa

7. Teetkd vaaranarvioinnin poikkeavissa tilanteissa ennen tyon aloitusta?

[]

v [ O [

en juuri koskaan
silloin kun ehdin
useimmiten
joka kerta

8. Kuinka turvallisuusasiat huomioidaan tyonopastuksessa?

[]
[]
[]
[]

>

ei mitenkaan
paapiirteittdin ennen tyénopastuksen aloitusta
tyénopastuksen aikana eri tyévaiheissa

ohjeistukset kaydadn yhdessa ldpi ja varmistetaan ymmarrys
opastuksen aikana seka sen jalkeen

9. Kuinka koet esimiehesi roolin tydnopastuksessa?

[]

v [ O O

ei mitenkaan mukana

menee sieltd mistd “aita on matalin”

pita4 aloituspalaverin ja lopetuskeskustelun
valvoo, opastaa ja tukee kaikessa




104

10. Onko tekemillasi turvallisuushavainnoilla ollut vaikutusta turvallisuuteen?
| ei koskaan

joskus

yleensa

aina

A2 R

11. Minka asian Korjaisit osastollasi turvallisuudessa?

>

12. Lisdkommentit / tdydennykset kysymyksiin....

>

KIITOS VASTAUKSISTA!



