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Tiivistelma

Toimivan turvallisuuskulttuurin kehittdminen vaatii turvallisuusjohtamiselta
tehokkuutta ja vaikuttavuutta. Kyetdkseen sitouttamaan tyontekijat turvalli-
suusvaatimusten noudattamiseen, vaaditaan johdolta ja esimiehilta riittavaa
tietdmysta johtamisen ja oppimisen mekanismeista. Tilanteesta riippuen tamé
voi tarkoittaa joko varsinaista oppimisen teorioiden tuntemusta, mutta vahin-
taankin kykya hyodyntéa oppimismekanismeihin liittyvié sosiaalisia taitoja.

Kehittdmisprojektissa keskitytadn johtamisen taustateorioihin pohjautuen ku-
vaamaan sitd, miten turvallisuusvaikuttaja voi organisaatiossa omaa kaytos-
tadn saatelemalld edesauttaa haluttujen turvallisuustoimenpiteiden jalkautu-
mista kdytantoon. Kehittdmisprojekti keskittyy palo- ja pelastusturvallisuu-
den osa-alueelle, pyrkien l6ytdmadn toimivimmat vaikuttamiskeinot pelas-
tussuunnitelmien toimenpiteiden jalkauttamiseksi toimipaikoille. Kuvattuja
turvallisuusvaikuttamiskéytantoja on kuitenkin mahdollista hyodyntédd myos
turvallisuuden muilla osa-alueilla; oleellista on huolehtia siit4, ettd uudet toi-
mintamallit saadaan liitetty& kiinte&ksi osaksi organisaation turvallisuuskult-
tuuria ja -toimintaa

Lyhyena yhteenvetona tehokkaan turvallisuusvaikuttamisen voisi sanoa vaa-
tivan oikeassa suhteessa sekéa tunnetta etta jarkea. Turvallisuusvaikuttajan tu-
lee osata myyd& ja motivoida, johtaa muutosta, mutta myds tunnistaa muu-
tostarpeet omassa toiminnassaan.
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1 Johdanto

Organisaation turvallisuustoiminnan kehittdminen ja tavoitteiden saavuttami-
nen vaativat organisaation turvallisuusty6ltd suunnitelmallisuutta ja tehok-
kuutta. Turvallisuusty6té ohjataan organisaatiossa turvallisuusvaikuttamisen
keinoin; tassa tydssa keskitytddn kuvaamaan sitd, kuinka turvallisuusvaikut-
tamisen keinoin voidaan pyrkia kehittdmaéan kohdeorganisaation turvallisuus-
kulttuuria méaratyn turvallisuuden osa-alueen sisalla.

1.1 TyoOn tausta

Kehitysprojektin kohteena oleva palo- ja pelastusturvallisuus on turvallisuu-
den osa-alue, jonka toimenpiteiden toteutuminen k&ytdnndssé on hyvin pit-
kalti kiinni henkildston oikeista toimintamalleista. Pelastussuunnitelman luo-
misen avuksi on olemassa runsaasti valmista materiaalia ja tyokaluja, mutta
pelastussuunnitelman jalkauttamisvaihe j&a useissa organisaatioissa puoli-
tiehen.

Palo- ja pelastusturvallisuustoimenpiteiden kouluttaminen henkildstélle on
haastava tehtdva, koska kyseiset toimet koetaan helposti omien tydtehtavien
ulkopuoliseksi ylimééaraiseksi taakaksi. Uskonkin, etta tehokkaimmin ja var-
mimmin henkildston halutut toimintamallit palo- ja pelastusturvallisuuden
saralla jalkautetaan kaytantoon viemallda ne kiintedksi osaksi organisaation
turvallisuuskulttuuria turvallisuusjohtamisen ja -vaikuttamisen keinoin.

Palo- ja pelastusturvallisuuden osa-alue on merkittdva kokonaisuus organi-
saatioiden toimintaa ja turvallisuutta paitsi lainsd&ddanndéllisten velvoitteiden
tayttamiseksi, mutta myos toiminnan jatkuvuuden seka henkilsto- ja toimi-
tilaturvallisuuden varmistamiseksi. Monimuotoisuudestaan ja laajoista riip-
puvuussuhteistaan johtuen kyseisen osa-alueen kehittdmistyo on organisaati-
oille usein haastavaa ja hidasta. Helposti tyydytédan nédenndisesti riittavaan ta-



soon, jolloin taytetdan velvoitteet lakisaateisell4 tasolla, mutta todellinen toi-
mintavalmius sek& henkildston tietoisuus ja osaaminen eivat kuitenkaan ai-
dosti toteudu tarkoituksenmukaisessa laajuudessa.

Yleisella tasolla haasteita organisaatioiden turvallisuuden kehittdmistyolle
asettavat organisaatioiden usein rajalliset taloudelliset ja henkilOstoresurssit.
Liséhaasteita tuovat jatkuvan muutoksen kohteena olevat tyoskentely-ympa-
riston ja tyonteon tavat, kuten myos tiukentuneet turvallisuusvaatimukset
lainséadannon seké sopimuskumppaneiden taholta. Vaatimukset ovat kasva-
neet kaikilla turvallisuuden osa-alueilla, ja tilanne vaatii monessa organisaa-
tiossa tasapainottelua resurssien ja vaatimusten valilla.

Organisaation turvallisuustyon toteuttaminen huolimatta rajallisista resurs-
seista sekd jatkuvista muutoksista toiminnassa ja toimintaymparistossa vaatii
toimivaa riskienhallintaprosessia, jotta pystytdan tunnistamaan tarkoituksen-
mukaiset suojattavat arvot seké niitd uhkaavat tekijat. Kuitenkaan pelkka ris-
Kien tunnistaminen ei riitd, jos toimenpiteita riskien hallitsemiseksi ei kyeta
jalkauttamaan kaytantoon.

Esimerkkina tésté toimii organisaatioiden pelastussuunnitteluprosessi: toimi-
tilojen pelastussuunnitelmat on usein hoidettu lain velvoittamalle tasolle
oman tai ulkopuolisen palveluntarjoajan toimesta, mutta henkiléston roolia
ennaltaehkéisevien toimenpiteiden suorittamisessa seké toteutuneiden riskien
seurausten pienentdmisessa ei valttamatta ole riittavasti kyetty viemaan kay-
tantoon. Riskienhallintaty6 voi jadda puolitiehen, jos organisaation turvalli-
suuskulttuuri ei ole riittdvan hyvalla tasolla.

Taman kehitysprojektin kohdeorganisaatiossa toiminnan turvallisuuden taso
ja toiminnan jatkuvuus ovat oleellisen tarkeéssa roolissa. Riskikentta laajen-
tuu jatkuvasti, ja se tuo haasteita turvallisuustydlle. Tietoturvallisuuteen ja
tiukentuneisiin lakis&ateisiin vaatimuksiin varautuminen uhkaa suunnata or-
ganisaation turvallisuustyon ja -kehittdmisen resursseja pois perinteisilta tur-
vallisuuden osa-alueilta, kuten esimerkiksi palo- ja pelastusturvallisuuden to-
teuttamiselta. Lakis&ateiset vaatimukset taytetdan teoriatasolla, mutta haas-
teena on kyeté huolehtimaan vaatimusten toteuttamisesta myods kaytannon ta-
solla. Toimenpiteet ndyttavat paperilla tehokkaalta, mutta kuinka tehokkaasti
ne toteutuvat kdytannossa, ja osaako tai haluaako henkildsto oikeasti toimia
turvallisesti?



1.2 Tyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Kehitysprojektin tutkimuskysymykset ja tavoitteet maaraytyivat selkeasti
tyoelamél&htoisen tarpeen perusteella. Lahtokohtana oli kohdeorganisaa-
tiossa jo aiemmin haasteeksi tunnistettu palo- ja pelastusturvallisuuden osa-
alue, johon liittyvié kehittdmistarpeita seka ratkaisuja kehittdmistarpeisiin ha-
lusin selvittdd. Tyon teoreettinen taustatieto keskittyi palo- ja pelastusturval-
lisuuden osa-alueeseen, seka siihen liittyvien toimenpiteiden jalkauttamiseksi
tarvittaviin turvallisuusvaikuttamisen keinoihin ja teorioihin.

Kehitysprojektin ensisijaisena tavoitteena oli tutkia turvallisuusvaikuttamis-
mahdollisuuksia, joiden avulla kohdeorganisaation olisi mahdollista jalkaut-
taa palo- ja pelastusturvallisuuteen liittyvid toimenpiteitd osaksi organisaa-
tion jokapéivéistéd toimintaa. Tarkoituksena oli kuvata tekijoit4, joiden avulla
organisaation palo- ja pelastusturvallisuuden nykytilanne toimipaikoilla voi-
daan saattaa yhdenmukaiselle sekd aiempaa korkeammalle tasolle, ja néin pa-
rantaa koko organisaation valmiuksia ennaltaehkaista riskejd, ja toisaalta
luoda toimintavalmiuksia esimerkiksi tulipalotilanteiden ja muiden hairioti-
lanteiden varalle.

Kehitysprojektin kohdeorganisaation turvallisuustyohon kéytdssa olevat re-
surssit jakautuvat organisaatioturvallisuuden eri osa-alueille, joten turvalli-
suusvaikuttamisen keinoin olisi tarke&a kyeta kehittdmé&an organisaation tur-
vallisuuskulttuuria sille tasolle, etta koko henkildsto olisi kykenevéa ja moti-
voitunutta toteuttamaan tydssédén palo- ja pelastusturvallisuuden varmista-
miseksi tarvittavia turvallisia toimintamalleja. Ndiden turvallisuustoimenpi-
teiden jalkauttamisen toteuttamisen suunnittelun tueksi tydssa on keskitytty
kasittelemaédn organisaation turvallisuuskulttuurin kehittamiseen, turvalli-
suusvaikuttamisen ja -johtamiseen liittyvid teorioita.



Taulukossa 1 on esitetty paaasialliset tutkimuskysymykset, joihin tydssa on

haettu vastauksia.

Taulukko 1 Tyo6n padasialliset tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma

Tavoitteet, toimenpiteet

Millaisia johtamisen ja oppimisen teo-
rioita voidaan hyoddyntéa turvallisuus-
vaikuttamisen tydkaluina, jotta kohde-
organisaation palo- ja pelastusturvalli-
suuden toimenpiteet saadaan jalkautet-
tua kaytantoon koko organisaatiossa?

On pystyttava turvallisuusvaikuttami-
sen keinoin varmistamaan, ettéa oleelli-
siksi maaritellyt palo- ja pelastustur-
vallisuuteen liittyvét vaatimukset saa-
daan tarpeenmukaiselle tasolle organi-
saation kaikilla toimipaikoilla, huoli-
matta toimipaikan vastuuhenkiléston
osaamistasosta laht6tilanteessa.

Millaisia ominaisuuksia turvallisuus-
vaikuttajalta vaaditaan, jotta halutut
turvallisuustoimenpiteet saadaan jal-
kautettua kaytantéon mahdollisimman
tehokkaasti ja pysyvasti?

Turvallisuusty6lle kaytdssa olevien re-
surssien ollessa tiukat, on turvallisuus-
vaikuttamisen tyokaluna tarkeéa pys-
tya hyddyntamaan johtamisen teori-
oita, jotta vaikuttamistyo olisi mahdol-

lisimman tavoitteellista ja tehokasta.

Ty0Ossé pyritaan l1oytdamaan kohdeorganisaation kdyttoon turvallisuusvaikut-
tamiskeinoja, joiden avulla on mahdollista vieda pysyvasti kaytantéon palo-
ja pelastusturvallisuuden vaatimuksia organisaatiossa. Tyon lopputuloksen
on tarkoitus edesauttaa organisaation palo- ja pelastusturvallisuustoimenpi-
teiden jalkauttamista mahdollisimman tehokkaalla ja yhdenmukaisella tasolla
organisaation eri toimipaikoissa.

1.3 Tyo6n rajaus

Kehitysprojekti keskittyy kohdeorganisaation palo- ja pelastusturvallisuuden
osa-alueen kehittdmiseen, eikd ota kantaa turvallisuuden muiden osa-alueiden
tilanteeseen, vaikka turvallisuusvaikuttamisen keinot periaatteessa ovatkin
hyddynnettavissé osa-alueesta riippumatta.

Palo- ja pelastusturvallisuuden osa-alueen tavoitetilana toimivat ennen kaik-
kea lakisaateiset vaatimukset, huomioiden kuitenkin myds kohdeorganisaa-
tion ominaispiirteet ja -tarpeet. Tulipalojen ja muiden onnettomuuksien eh-
kéisemisesta organisaatiossa sekd pelastustoiminnasta vahinko- ja onnetto-
muustilanteissa on séédetty Pelastuslaissa ja -asetuksessa. Lisaksi organisaa-
tion sisélld on méaéritetty ja ohjeistettu organisaatiokohtaiset toimenpiteet,
joilla pyritéddn varmistumaan lainsd&dannollisten vaatimusten toteutumisesta.



Taman tyon tuloksissa ja tunnistetuissa toimenpidetarpeissa ei huomioida or-
ganisaation jatkuvuus- ja valmiussuunnittelun tarpeita laajemmin, vaan kes-
kitytdadn pelkéstdan pelastussuunnittelun toimenpiteiden jalkauttamisen kei-
noihin.

Kehitysprojekti on muodoltaan lahinnd kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jonka
tavoitteena on arvioida olemassa olevaa teoriaa, ja hyddyntaa sita soveltuvin
osin palo- ja pelastusturvallisuuden viitekehyksessa. Kehitysprojektissa pyri-
tdén kehittdmaan johtamisen ja vaikuttamisen yleisia menetelmia siten, etta
ne olisivat hyddynnettavissé yhden méaaratyn turvallisuuden osa-alueen toi-
menpiteiden jalkauttamisen tukena.

1.4 TyoOn rakenne ja eteneminen

Kehittamisprojektin johdantoluvussa on kuvattu kehittamisprojektin aihetta,
aiheen taustaa, seké asetetaan tavoite ja tutkimuskysymys. Myds tydn aiheen
rajaus on perusteltu ensimmaisessa luvussa.

Toisessa ja kolmannessa luvussa on esitelty tyon viitekehys. Toisessa luvussa
palo- ja pelastusturvallisuuden osa-aluetta pyritaan késittelemaén varsinaista
pelastussuunnittelua laajemmalla tasolla, huomioiden sen yhtymékohdat or-
ganisaation valmius- ja jatkuvuussuunnittelun tasolle asti. Kolmannessa lu-
vussa esitell&&n vaikuttamisen ja johtamisen teorioita keinona parantaa orga-
nisaation turvallisuuskulttuuria ja toimeenpanna turvallisuustoimenpiteita.

Neljannessé luvussa on kuvattu kehitysprojektin toteuttamiseen liittyva orga-
nisaation taustatekijoitd, kuten organisaation olemassa olevia haasteita palo-
ja pelastusturvallisuuden osa-alueella seké pelastussuunnittelun yleista tilan-
netta organisaatiossa.

Viidennessa luvussa on esitelty projektin tulokset; tuloksissa peilataan nel-
jannessa luvussa esiteltya organisaation nykyista pelastussuunnittelun tilan-
nekuvaa toisessa ja kolmannessa luvussa esiteltyyn tyon viitekehykseen.
Luku kasittad kaksi eri nakokulmaa; turvallisuusvaatimusten toimeenpa-
nijalta tarvittavia ominaisuuksia ja toisaalta my0s organisaatiossa itsessaan
sekd sen toiminnassa tarvittavia ominaisuuksia, jotka ovat valttaméattomié uu-
sien toimintamallien jalkauttamiseksi.



Kuudes luku késittda tyon lopulliset johtopaatdkset turvallisuuskulttuurin
muuttamisessa oleellisista tekijoista, sekéd esimerkkeja jatkotutkimusmahdol-
lisuuksista.



2 Palo- ja pelastusturvallisuus osana
jatkuvuussuunnittelua

Luvussa esitellaan tyon viitekehyksena toimiva palo- ja pelastusturvallisuu-
den osa-alue. Palo- ja pelastusturvallisuutta pyritddn ké&sittelemaan varsi-
naista pelastussuunnittelua laajemmalla tasolla, huomioiden sen yhtymékoh-
dat organisaation valmius- ja jatkuvuussuunnittelun tasolle asti.

2.1 Palo-ja pelastusturvallisuuden yleinen tilanne Suomessa

Usein organisaation pelastussuunnitelmaa pidetaén erillisend osana organi-
saation varsinaista varautumista, vaikka pelastussuunnittelu on yksi tehok-
kaimmista keinoista varmistaa varautumisen periaatteiden viemisestéd kaytan-
non toimintojen tasolle (Leppénen 2006, 248-249). Pelastuslaki velvoittaa
yrityksid ja organisaatioita tdyttamaan omatoimisen varautumisen velvoitteet:
pelastussuunnitelman avulla organisaatio voi osoittaa, ettd se on pyrkinyt toi-
minnallaan ennaltaehkaisemaan onnettomuuksien syntymistd, ja toisaalta
my6s varautunut mahdollisuuksiensa asettamissa rajoissa pelastustoimenpi-
teisiin (Parmes 2007, 197).

Pelastussuunnitelman tulee olla selvitys nykytilan varautumistoimenpiteista.
Ei siis riit4, ettd pelastussuunnitelmaan kirjataan pelkastaan riskit, niiden
mahdolliset seuraukset, sekd ohjeet toimimisesta onnettomuustilanteessa,
vaan my0s organisaation toimintatapojen on tuettava riskeihin varautumista
(Parmes 2007, 197). Toimenpiteiden toteutumisesta kaytannossa huolehdi-
taan jalkauttamalla tarpeellisiksi havaitut toimenpiteet turvallisuusvaikutta-
misen keinoin.

Valtionhallinnon tietoturvallisuuden johtoryhman linjauksen mukaisesti or-
ganisaatioiden turvallisuustoiminnan tasolla on suora vaikutus organisaation
toimintakykyyn, palveluiden kehittdmiseen ja tuottamiseen seka laadunhal-
lintaan. Organisaation turvallisuustoimenpiteilld voidaan ndhda olevan selke&



yhteys organisaation toiminnan jatkuvuuden varmistamiseen. (Toimitilojen
tietoturvaohje 2013.)

Organisaation jatkuvuudenhallinnan tavoitteena on tunnistaa sen toimintaan
liittyvat uhat ja uhkien vaikutukset, seka luoda toimintamallit toimintojen jat-
kuvuuden varmistamiseksi (Turvallisuuskomitea 2017, 9).

2.2 Organisaation toiminnan jatkuvuuden varmistaminen

Valmius- ja jatkuvuussuunnittelulla tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla
varmistetaan organisaation Kriittisten toimintojen mahdollisimman h&iriéton
jatkuminen erilaisissa turvallisuustilanteissa, ja pyritdan pienentaméan ja ly-
hentdmddn toimintaa haittaavien tapahtumien vaikutusta ja aikaa (Parmes
2007, 31). Organisaation jatkuvuudenhallinnan yleisena tavoitteena on tun-
nistaa sen toimintaan liittyvat uhat ja uhkien vaikutukset, seké luoda toimin-
tamallit toimintojen jatkuvuuden varmistamiseksi (Turvallisuus- ja puolus-
tusasiain komitean sihteeristd 2012, 9).

Toiminnan jatkuvuuden varmistamisesta on runsaasti lahdemateriaalia, mutta
tieto on hajanaista, osin vanhentunutta, eika yhta koko kokonaisuuden katta-
vaa l&dhdeteosta ollut ole saatavilla. Organisaatioiden varautumista voidaan
késitelld eri ndkokulmista, riippuen suojauksen kohteena olevien toimintojen
luonteesta. Joissain organisaatioissa jatkuvuussuunnittelu voi koskea lahes
yksinomaan jarjestelmien ja tietoteknisen toimivuuden varmistamista, mutta
toisaalta taas on toimijoita, joiden on kyettavé turvaamaan operatiivisen toi-
minnan jatkuminen huomattavasti laajemmassa mittakaavassa. Oleellista on,
ettd organisaatio on kyettadva tunnistamaan oman toimintansa kannalta Kkriit-
tiset toiminnot, joiden mahdollisimman héiriéttomasta jatkumisesta olisi var-
mistuttava myos erilaisten poikkeustilanteiden varalta.

Y leistd toiminnan jatkuvuuden turvaamista yksityiskohtaisemmin tassé kehi-
tysprojektissa on keskitytty késittelemaan organisaation palo- ja pelastustur-
vallisuuden osa-alueen toimenpiteiden roolia yhtend osana toiminnan jatku-
vuuden varmistamista. Harjoitustyon kohdeorganisaation harjoittamien toi-
mintojen laaja-alaisuudesta johtuen organisaatio joutuu jatkuvuussuunnitte-
lussaan huomioimaan eri toimintojen tarpeita hyvin laajasti. Ottaen huomi-
oon aihepiirin laajuus, on ollut tarkoituksenmukaista rajata kehitysprojekti
késittelemaén organisaation jatkuvuussuunnittelua lahinna palo- ja pelastus-
turvallisuuden osa-alueen vaatimuksiin, seka niiden jalkauttamiseen liittyen.



Seuraavassa on lyhyesti pyritty madrittelemé&éan erilaisia varautumiseen liitty-
via késitteitd ja tavoitteita. Perinteisesti varautumisen termistdéd on késitelty
eri lahteissa hieman eri ndkokulmista, joten koen kehitysprojektin teoreetti-
sen viitekehyksen kuvaamisen tarpeenmukaiseksi.

2.2.1 Varautuminen

Varautuminen erilaisten uhkien ja hairididen varalta on kiinted osa organisaa-
tioiden toiminnan jatkuvuuden varmistamista (Turvallisuus- ja puolustusasi-
ain komitean sihteerist 2012, 9). Varautumisen tulisi olla osa organisaatioi-
den normaalia toimintaa ja riskienhallintaa, ja sen tulee kattaa toimintaohjeet
erilaisten turvallisuustilanteiden varalta, jotka voivat olla esimerkiksi pelas-
tussuunnitelmiin sisaltyvia normaaliolojen hdiriétilanteita tai valmiuslaissa
maadriteltyja poikkeusoloja ja kaikkea silta valilta (Parmes 2007, 31-32).

Yhteiskunnan turvallisuusstrategiassa maariteltyd kokonaisturvallisuutta
koskevassa kuvassa (kuva 1.) on hyvin nahtdvissa varautumiseen liittyvien
kasitteiden keskindiset suhteet. Jatkuvuudenhallintaan luokitellaan kuulu-
vaksi organisaation riskienhallintaan, turvallisuussuunnitteluun, valmius-
suunnitteluun, huoltovarmuustoimintaan, Kriisiviestintaan sek& hairiotilantei-
den hallintaan liittyvié tekijoita (Turvallisuus- ja puolustusasiain komitean
sihteerist6 2012, 9).

VARAUTUMISEN PROSESSI

l ENNAKOINTI >
SUUNNITTELU TOIMINTA
elintdrkest toiminnot, = koulutus ja harjoittelu, testaus
riskiarvio, v kriisijohtaminen, viestinta,
resurssiarvio, jatkuvuudenhallinta
tutkimus ja kehittaminen = resurssien kayttd ja toipuminen

= hairigtilanteiden analysoinnit ja opit

F

Palaute (mittarit, auditoinnit, ym)

Kuva 1 Varautumisen yleinen prosessi (Turvallisuuskomitea 2017, 9).
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2.2.2 Valmius- ja jatkuvuussuunnittelu

Organisaation valmiussuunnittelua voisi pitad yhtené osana organisaation va-
rautumiseen liittyvéaa suunnittelua, silla valmiussuunnittelussa pyritadn val-
mistautumaan toimimaan lahinn& valmiuslain mukaisissa poikkeusoloissa,
kun taas varautuminen kasittaa laajemmin ne toimenpiteet, joiden tavoitteena
on varmistaa tehtdvien mahdollisimman hairiétén hoitaminen erilaisissa héi-
rio- ja poikkeustilanteissa. Organisaation valmiussuunnittelu on siis vain yksi
0sa organisaation varautumiseen liittyva suunnittelua, sill& varsinaisen val-
miussuunnittelun keinoin pyritddn pé&&asiassa valmistautumaan toimimaan
valmiuslain mukaisissa poikkeusoloissa. (Buure-Hagglund 2002, 205.)

Finanssivalvonnan mééarays- ja ohjekokoelmassa koskien operatiivisten ris-
kien hallintaa rahoitussektorin valvottavissa, on tiivistetysti maéaritelty jatku-
vuussuunnittelu seuraavasti:

”Jatkuvuussuunnittelulla tarkoitetaan varautumista liiketoiminnan keskey-
tyksiin siten, ettd valvottava pystyy jatkamaan toimintaansa ja rajoittamaan
tappioita erilaisissa liiketoimintaa kohtaavissa hairiétilanteissa. Hairiotilan-
teita ovat muun muassa valvottavan henkilost6a, toimitiloja, tietojarjestelmia
tai tietoliikennetta kohdanneet vahingot tai tahalliset teot, vesivahingot, tuli-
palot seka katkot esimerkiksi sahkon, lammon tai veden saannissa. Jatku-
vuussuunnittelussa laaditaan tarkeimmille liiketoiminta-alueille jatkuvuus-
suunnitelmat, joiden pohjalta toimintaa jatketaan mahdollisessa hairidtilan-
teessa. ” (Finanssivalvonta 2014, 28.)

Keskuskauppakamarin ja Helsingin seudun kauppakamarin mukaan organi-
saation jatkuvuussuunnittelun keskeisimpana tavoitteena tulisi olla yrityksen
liiketoiminnan nopean kaynnistdmisen varmistaminen hairididen ja poik-
keavien tilanteiden jalkeen, sek& niiden organisaation toiminnalle aiheutta-
mien haitallisten vaikutusten vahentaminen (Keskuskauppakamari ja Helsin-
gin seudun kauppakamari 2017, 49).

2.2.3 Pelastussuunnittelu

Kiinteistdjen lakisaateisen pelastussuunnittelun tavoitteena on tunnistaa ris-
kejd ja toteuttaa erilaisia toimenpiteita toisaalta riskien ennaltaehkaisemiseksi
ja toisaalta varautua erilaisten onnettomuustilanteiden varalle. Pelastussuun-
nitelman luomisen ohella on tarkedd myos suunnitelman yllapitovaiheeseen
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kuuluvat tehtdvat; suunnitelmaa tulee péivittaa tapahtuneiden muutosten joh-
dosta ja sen sisélto tulee tiedottaa ja kouluttaa Kiinteistdissa tydskenteleville
tai asuville henkil6ille (kuva 2.).

Riskien
tunnistaminen

Suunnitelman
yllapito

3
Ennaltaehkaisy

>

Varautuminen

Toimintaohjeet
gt 4 poikkeusoloihin

Kuva 2 Pelastussuunnittelun vaiheet (Suomen Pelastusalan Keskusjarjesto 2012)

Pelastussuunnitelman laatimisvelvoite on selke&sti maéritelty kiinteiston
omistajalle, haltijalle seka toiminnanharjoittajalle. Suunnitelman kaytannon
toteutuksesta todetaan, ettd pelastussuunnitelman laatijoiden tulee huolehtia
siitd, etta tydyhteison henkilokunta perehdytetdan suunnitelmaan ja sen to-
teuttamiseen kdytannossa. (Suomen Pelastusalan keskusjérjestd 2013.)

Perehdyttdmisen tueksi 10ytyy runsaasti valmista koulutusmateriaalia, ja toi-
mintamalleja voidaan jalkauttaa turvallisuuskavelyilla ja poistumisharjoituk-
sissa. On kuitenkin riskin, ettd ihmiset eivat sisaista tarpeenmukaisia toimin-
taohjeita aidosti, jos asioiden koulutus jaa pintapuoliseksi. Pahimmillaan pe-
lastussuunnitelmien perehdytys hoidetaan antamalla henkilostolle pelastus-
suunnitelma luettavaksi, jonka jalkeen asian katsotaan olevan lakisaateisella
tasolla taytetty.

Pelastussuunnittelun tarkoitus on kuitenkin varmistaa, ett henkildsto tuntee
vaara- ja onnettomuustilanteita ennaltaehkdisevat toimintamallit, sek& osaa
toimia oikein onnettomuustilanteissa. N&iden asioiden aidon jalkauttamisen
tueksi organisaatiossa tarvitaan hyvaa turvallisuuskulttuuria, joka voidaan
saavuttaa turvallisuusvaikuttamisen keinoin.
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3 Turvallisuuskulttuurin kehittaminen
turvallisuusvaikuttamisen keinoin

Kolmannessa luvussa kuvataan tyon taustateoriana toimivaa organisaation
turvallisuuskulttuuria ja turvallisuuskulttuuriin kehittdmiseen liittyvia teki-
joitd. Vaikuttamisen ja johtamisen teorioita kdydaan lapi keinona parantaa
organisaation turvallisuuskulttuuria ja toimeenpanna turvallisuustoimenpi-
teitd.

Palo- ja pelastusturvallisuuden osa-alueen vaatimusten jalkautumisesta ai-
dosti osaksi organisaation turvallisuuskulttuuria varmistutaan hyvin pitkalti
turvallisuusvaikuttamisen keinoin, jonka vuoksi luvussa on kasitelty turvalli-
suuskulttuurin vaikuttamiskeinoja melko laaja-alaisesti.

3.1 Turvallisuusvaikuttamisen erilaiset roolit

Lahtokohtaisesti turvallisuusjohtamisessa ja -vaikuttamisessa on oleellista se,
ettei asioita tehtaisi toisen puolesta, vaan ettd ihmiset oppisivat toimimaan
itsendisesti ja tuntemaan toimintansa tarkoituksen (Ldmsa & Paivike 2013,
206). Organisaation johdolla onkin merkittdvd asema toimiessaan henkilos-
tolle esikuvana turvallisuusajattelun seka turvallisten kéyttdytymismallien
suhteen; turvallisuusjohtamisen saralla voisi katsoa patevan vanhan sanonnan
eld kuten opetat”. Jos esimiehet eivit itse noudata turvallisuusvaatimuksia,

eivét he voi sitd uskottavasti vaatia myodskaan alaisiltaan.

Yritysturvallisuudesta ja sen johtamisesta on olemassa runsaasti Kirjalli-
suutta. Usein kirjallisuudessa pyritaan kuitenkin pitkélti tarjoamaan konkreet-
tisia ja valmiita keinoja organisaation turvallisuuden tason parantamiseksi.
Lahtokohta kuitenkin on, ettd pyrittdessa luomaan organisaatioon mahdolli-
simman toimivaa turvallisuuskulttuuria, on valttdmatonta pystya vaikutta-
maan ihmisten kayttdytymismalleihin pysyvaésti.
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Organisaation turvallisuuskulttuurin kehittdminen vaatii tehokkuutta ja vai-
kuttavuutta. Ennen kuin kannattaa sen enempaa paneutua turvallisuusvaikut-
tamisen menetelmien kehittdmiseen ja henkilokunnan k&yttdytymismallien
muovaamiseen erilaisten teorioiden avulla, tulee luonnollisesti huolehtia
siité, ettd organisaatiossa toteutuvat turvallisuuskulttuurin perusedellytykset.
Oleellista on riittava tiedonkulku: turvallisuusjohdon ja esimiesten vastuulla
on perehdyttéa tyontekijat turvallisuustoiminnan perusteisiin ja tavoitteisiin.
Organisaation johtamisjarjestelman tulee siis olla riittavan selked, jotta kaikki
tietdvédt omat roolinsa ja vastuunsa organisaatiossa.

Turvallisuusjohtajan rooli organisaatiossa voi usein olla hieman epaselva.
Turvallisuusjohtaja ei ole perinteisen mittapuun mukainen johtaja, vaan hé-
nen roolinsa organisaatiossa on huomattavasti moninaisempi. Turvallisuus-
johtajan rooli on moninainen paitsi tydnkuvan, mutta myds vastuiden osalta.
Usein turvallisuusvaikuttamisen organisoinnissa ja kdytannon toteuttami-
sessa yksi merkittavimmistd ongelmista onkin roolien ja vastuiden epésel-
vyys. Esimerkiksi turvallisuusjohtajan taytyy kyeta paitsi johtamaan omassa
alaisuudessaan toimivaa turvallisuusorganisaatiota, mutta myos soveltuvin
osin vaikuttamaan organisaation koko henkiléstoon. Tilanteesta voi syntya
ristiriitaisuuksia, mikali organisaation sisélla ei ole roolitettu turvallisuusjoh-
don ja esimiesten vastuita riittdvan yksityiskohtaisella tasolla. (Sennewald
2011, 33.)

Turvallisuusjohtajan ja -vaikuttajan haasteellisena tehtdvana on pystyé vai-
kuttamaan joko suoraan tai esimiesten kautta tyontekijoiden turvallisuusajat-
teluun ja -kayttaytymiseen koko organisaation laajuisesti. Turvallisuuskult-
tuurin muokkaamiseksi organisaation jaseniin tulee pystya vaikuttamaan joh-
dosta aina tyontekijaportaaseen saakka, johon tarvitaan kéayttaytymistieteel-
listd osaamista muun muassa motivaatioteorioiden seka oppimispsykologian
saralta.

Luonnollisestikaan organisaation turvallisuusjohto ei voi yksindan vaikuttaa
organisaation koko henkiloston turvallisuuskayttdytymiseen. Pystydkseen
viemaan kaytantoon turvallisuusohjeita ja -kdytantoja, tarvitsee turvallisuus-
johto tuekseen muuta johtoa ja esimiehid. Vaikka toimintaa koskevat linjauk-
set tulisivatkin ylimmalta johdolta, ovat lahiesimiehet usein se taho, joka uu-
det toimintamallit joutuu kdytdntoon viemadn. Tastd syystd organisaation
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koko esimiestason olisi endottoman tarkeéa hallita henkildston kayttaytymis-
mallien muodostumiseen ja niihin vaikuttamiseen liittyvida menetelmié.

3.2 Turvallisuusvaikuttamisen tyokaluja

Organisaation turvallisuusvaikuttamisen tarkeimpié tavoitteita on luoda orga-
nisaatioon toimiva turvallisuuskulttuuri. Vahvan turvallisuuskulttuurin luo-
minen ei onnistu hetkessa - eika riittdvan osaamisen tai motivaation puuttu-
essa pitkallakaan aikavalilla. Yleisesti ottaen turvallisuuskulttuurin luominen
ei onnistu perinteisia kaskyjohtamisen periaatteita toteuttamalla, vaan vaatii
tuekseen poikkitieteellisté ajattelukykya ja riittavid sosiaalisia taitoja. Perus-
vaatimuksena vahvan turvallisuuskulttuurin syntymiselle on se, ettd ihmiset
tietdvat mita heiltd odotetaan ja mink& vuoksi. Jos ndma asiat eivat ole tie-
dossa, jaa turvallisuusvaatimusten toteuttaminen pintapuoliseksi suoritta-
miseksi (Sennewald 2011, 235-236).

Turvallisuuskulttuurin kehittamisessé ja kehittymisessa on oleellista ymmar-
taa, etta kulttuurin kuuluu vaikuttaa kahteen suuntaan. Ensinnékin tyonteki-
joiden turvalliset toimintamallit tukevat organisaatiokulttuurin kehittymista.
Toisaalta taas muuttamalla organisaatioturvallisuutta tukevia toimintamal-
leja, voidaan kyeta vaikuttamaan tyontekijéiden arvoihin ja uskomuksiin.

Suurimmassa roolissa kehitysty6ssd on organisaation johto. Pystyékseen si-
touttamaan tyodntekijat turvallisuusvaatimusten noudattamiseen, ja varmistu-
akseen toimintamallien pysyvyydestd, vaaditaan johdolta ja esimiehilt riit-
tavaa tietamystd oppimisen mekanismeista (Puhakainen & Siponen 2010,
762). Tilanteesta riippuen tdm4 voi tarkoittaa joko varsinaista oppimisen teo-
rioiden tuntemusta, mutta vahintaankin kykya hyodyntdd oppimismekanis-
meihin liittyvid sosiaalisia taitoja. Yksi oleellisimmista johtajan ominaisuuk-
sista onkin riittdva sosiaalinen alykkyys, ja organisaation johtamismenetel-
mié kehitettdessa on tarkeé tiedostaa, ettei sosiaalinen alykkyys ole pelkés-
td&n synnynnéinen ominaisuus. Sité voi tietoisesti kehitta4, ja se vaistamatta
myos kehittyy eldamankokemuksen myoté. (Lehtinen 2013.)

3.2.1 Tunneély — tunteet tarttuvat

Pystyédkseen vaikuttamaan organisaation henkilostoon ja kayttaytymismallei-
hin, on turvallisuusvaikuttajan kyettdva havainnoimaan henkildston tunteita,
ja huomioitava ne toiminnassaan tarpeellisin osin. Daniel Goleman (1998,
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198) kirjoittaa teoksessaan Tunnedly tydelaméassa, ettd tehokas vaikuttaja
osaa muiden kayttaytymista tarkkailemalla saadelld omaa kayttaytymistaan,
jotta kanssakaynti sujuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Tatd ominaisuutta
kutsutaan sosiaaliseksi alykkyydeksi eli tunneélyksi.

Tunneélyn on tarke&4 toimia molempiin suuntiin osapuolten valilla. Kaytan-
ndssa tamé nakyy esimerkiksi siten, ettd saavuttaakseen halutun lopputulok-
sen, tulee vaikuttajan osata lukea vastapuolen reaktioita. Tunteiden havaitse-
minen ilman sanoja on empatiakyvyn perusta: kehittyneimmillaan se ilmenee
vastapuolen tunteiden ja huolenaiheiden havaitsemisena ja niihin vastaami-
sena (Goleman 1998, 161). Sosiaalista alykkyyttd omaava henkil® pystyy tu-
kemalla ja motivoimalla muokkaamaan organisaation jasenten kayttaytymis-
malleja haluttuun suuntaan, joutumatta joka tilanteessa turvautumaan perin-
teiseen kaskyjohtamiseen.

Sosiaaliseen kyvykkyyteen luetaan kuuluvaksi seuraavia osa-alueita: vaikut-
taminen, viestintd, ristiriitojen hallinta, johtajuus sek& muutosvalmius (Gole-
man 1998, 199). Ndma kaikki ovat johtamisen ja vaikuttamisen tarkeita tyo-
kaluja, jotka ovat tarpeen pyrittdessa muokkaamaan tyontekijoiden kayttay-
tymistd. Huippujohtajien keinoja alaisten kayttaytymismallien ohjailemiseksi
ovat Golemanin (1998, 200) mukaan esimerkiksi mielikuvien hallinta, tosi-
seikkoihin vetoaminen, dramaattiset véitteet ja oleellisten tietojen korostami-
nen. Edelld mainitut ominaisuudet tuntuvat todellakin olevan kéaytossa useilla
patevina pidetyill& johtajina, ja ne perustuvat ennen kaikkea ihmissuhdetaito-
jen hallintaan.

Sosiaalisen dlykkyyden hyddyntamiseksi on oleellista ymmartaa, etta tunteet
tarttuvat tehokkaasti. Ihmisen esihistoriassa tunteiden siséltdmat viestit ovat
saattaneet olla elintarkeitd, ja pystymmekin vaikuttamaan toistemme tuntei-
siin yllattavankin voimakkaasti. Asiastaan innostunut turvallisuusvaikuttaja
tartuttaa innostuksensa my0s vaikuttamisen kohteisiin, ja auttaa heitd ndin
motivoitumaan tarvittavien toimintamallien toteuttamiseen. Saadakseen vie-
tya uudet toimintamallit kaytantoon, tulee vaikuttajan paitsi perustella asiansa
riittavalld taustateorialla, mutta myos kyetd saamaan henkilostoon riittdva
tunneyhteys. Tunteet ja niiden hallitseminen ovat ndin ollen erittdin oleellinen
0sa viestinnan onnistumista. (Goleman 1998, 194-195.)
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Sosiaalinen alykkyys liittyy l&heisesti motivaatioteorioihin ja kykyyn moti-
voida. Lehtisen (2013) mukaan vaikuttajan kyky valjastaa omat tunteensa it-
sensd motivointiin auttaa luomaan innostuneisuutta, ja motivoi tydeldmén
vaatimissa ponnisteluissa myos muita. Vaikuttajan kyky motivoida itsedén on
siis hyvin térked osa toimivaa vaikuttajuutta. Motivoinnin avulla voidaan te-
hostaa esimerkiksi organisaation turvallisuusohjeiden kaytantéon viemista ja
varmistaa tyontekijoiden sitoutuminen. Motivointiin kdytettdvia menetelmia
kuvataan yksityiskohtaisemmin seuraavassa luvussa.

3.2.2 Motivointi — nauti siitd mika kannattaa

Turvallisuusohjeiden viemisessa kaytantoon tulee tunnedlyd hyodyntéen va-
lita kulloiseenkin tilanteeseen sopivia motivointimenetelmia. Motivaatioteo-
riat toimivat tarkeind johtamisen vélinein, silla niiden avulla voidaan ym-
martad ja hyodyntda ihmisten motivaatiotekijoitd. Tyontekijoiden tydomoti-
vaatio muodostuu useista erillisista motiiveista, eli haluista ja tarpeista, ja tai-
tava vaikuttaja osaa hyodyntéa naita kulloisenkin tarpeen vaatimalla tavalla.
Perinteisen késityksen mukaan ty0eldmdssé on kaytetty motivaattoreina ul-
koisia kannustimia, kuten palkkioita ja ylennyksida. Monien motivaatioteori-
oiden mukaan voimakkain motivaatio tulee kuitenkin siséltg, ei ulkoa. (Gole-
man 1998, 130.)

Siséltoteorioiden avulla pyritddn selittdmaan kayttaytymisen sisdisia syita -
sisaltéteoriat siis kuvaavat sitd, kuinka siséiset tekijat vaikuttavat kayttayty-
miseen ja siind tapahtuviin muutoksiin. Maslow’n tarvehierarkian mukaan ih-
misen tarpeista perustavanlaatuisimpia ovat fysiologisiin tarpeisiin seka tur-
vallisuuden tunteeseen liittyvat tekijat. Vasta ndiden perustarpeiden toteutu-
misen jalkeen voidaan pyrkia tayttdmaan arvonantoon ja itsensé toteuttami-
seen liittyvié tarpeita. (L&msa & Paivike 2013.)

Sisaltdteorioiden mukaan ihmisen motivaation perustan muodostavat siis ih-
misen sisdiset tarpeet. Prosessiteoriat puolestaan keskittyvét ihmisen tiedolli-
siin ajatteluprosesseihin ja siihen, kuinka henkil6t reagoivat erilaisiin siséisiin
ja ulkoisiin tekijoihin. Vroomen odotusarvoteoria viittaa nimensa mukaisesti
siihen, ettd motivaattorina toimii henkil6kohtainen odotus kayttaytymisen
padédmadrén saavuttamisesta. Tyoelaméan sovellettaessa tamaé tarkoittaisi sita,
ettd tyontekij& motivoituu tydsuoritukseen sen suorittamisesta seuraavan
palkkion johdosta. Odotetun palkkion arvo maaraytyy tyontekijan henkil6-
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kohtaisten odotusten perusteella. Ty6én johtamisen kannalta odotusarvoteori-
assa on oleellista se, ettd tyontekijan motivaatiota lisad hanen uskonsa omiin
kykyihinsd ja osaamiseensa. Motivoidakseen tyontekijaéd yha parempiin suo-
rituksiin, tulisi esimiehen siis kannustaa ja tukea tyontekijaa lapi tydsuorituk-
sen. (Pirinen 2011, 23.)

Locken paamadrateorian mukaan henkild puolestaan pyrkii saavuttamaan
paamaéaran, jonka on asettanut omien arvojensa ja halujensa mukaisesti. Tatéa
teoriaa hyddyntavéan esimiehen tulisi varmistua siita, etta tyontekija tietaa
mit4 haneltd odotetaan; tavoitteiden on oltava selkeité ja riittdvan haastavia,
jolloin ne itsessaan riittdvat motivaattoriksi. Locken teoriassa keskitytaankin
hyvin yksityiskohtaisesti tavoitteen asettamisen vaiheeseen. Tavoitteiden
asettaminen ylipaansé on tarkeaa turvallisuuden johtamisessa, silla tyonteki-
joiden on oleellisen tarkeaa tietad paitsi mita tehdaan, mutta myos miksi teh-
daan. (Pirinen 2011, 24-25.)

Miten naitd motivaatioteorioita sitten kannattaisi soveltaa tydelamassa pyrit-
téessé vaikuttamaan tyontekijoiden motivoituneisuuteen ja sita kautta toimin-
taan? Suoranaisia ratkaisumalleja teoriat eivét tarjoa, mutta soveltuvin osin
niiden hyddyntdminen varmasti auttaa vaikuttamistydssa. Usein yritysturval-
lisuus ja siihen liittyvat toimintamallit ovat suhteellisen tuntematonta aluetta
tyontekijoille, jonka vuoksi perehdyttdminen taustoihin ja tavoitteisiin on eri-
tyisen tarkeda. Nain ollen Locken teorian periaatteiden hyddyntaminen ase-
tettaessa toiminnan ja muutosten tavoitteita on varmasti useissa tapauksissa
toimivaan lopputulokseen johtava toimintamalli.

Daniel Goleman (1998, 130) kuvaa teoksessaan tutkimusta, jossa pyrittiin
selvittamaan henkiloilta heité tydeldmassa motivoivia tekijoitd. Tutkimuksen
mukaan palkitsevimmiksi tekijoiksi koettiin luovuutta koettelevat tyotehtd-
vat, sekd mielenkiintoiset tyotehtévat, jotka tarjosivat tilaisuuden oppia uutta.
Listan loppupédssé puolestaan olivat korkea asema ja taloudellinen hyoty.
Taman nakemyksen mukaan perinteiset kannustimet eivat siis valttaméatta saa
ihmisia toimimaan parhaansa mukaan, vaan huipulle padsevat ne, jotka naut-
tivat tyonsa tekemisesta.

Taman lahestymistavan perusteella prosessiteorioiden teesit sopisivat siis I&-
hes sellaisinaan hyddynnettavaksi turvallisuusvaikuttamisen tydkaluna, kun
taas Maslow'n tarvehierarkia tuntuu jad&van toissijaiseksi. Tarvehierarkian
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mukainen tarvelistaus tuntuu téssa yhteydessa keinotekoiselta, eikd muuten-
kaan valttamatta ole sellaisenaan hyddynnettavissa tydeldmassa. Tyontekijoi-
den turvallisuusajattelun kehittdmiseksi ja motivaation luomiseksi turvalli-
suusvaikuttajan tulisi siis kyetd vaikuttamaan pikemminkin ihmisten siséi-
seen ajatusmaailmaan ja tahtotilaan kuin keskittyé ulkoisiin palkitsemisme-
netelmiin.

Lisaksi on erds mielenkiintoinen nakokulma siséisestd motivaatiosta, joka ké-
sittelee yksilon motivoitumista vuorovaikutuksesta sosiaalisen ymparistoénsa
kanssa. Tamé&n mukaan ihmiset voivat motivoitua helpommin olemalla teke-
misissd muiden kanssa kuin “oman pdinsa sisilla”. Ympériston reagoiminen
ihmisen odotuksiin kasvattaa tdman motivaatiota, kun taas passiivinen vas-
taanotto laskee motivaatiota. Turvallisuusvaikuttamisen osalta tdmad tarkoit-
taisi sit4, ettd motivoivan turvallisuusvaikuttajan tulisi olla henkisesti 1&sné,
ja herkka reagoimaan henkilostolta tulevaan epésuoraankin palautteeseen.
Esimerkiksi turvallisuusjohtajan tulisi korkeasta asemastaan huolimatta kyet&
vaikuttamaan organisaation koko henkilostoon, mika saattaa helposti jattaa
hanet etéiseksi ja vaikeasti lahestyttavéksi. Etdisen johtajan taas on vaikea
onnistua vaikuttamaan ihmisten ajatuksiin ja heidan kayttaytymismalleihinsa.
(Aaltonen, Pitkanen & Ristikangas 2008, 174.)

3.2.3 Johdon esimerkki — asenne ratkaisee

Johdon tulee ndyttad esimerkkid, jotta se voi odottaa myos tydntekijataholta
tietynlaista suoritusta. Kyse on hyvin yksinkertaisesta ja helposti ymmérret-
tavissd olevasta asiasta, mutta siitd huolimatta se tuntuu monesti olevan vai-
keasti toteutettavissa. Voiko kyse olla johdon oman motivaation puutteesta,
jos se tiedostaen toimii vastoin tarkoituksenmukaista kayttaytymismallia esi-
merkiksi turvallisuusvaatimusten toteuttamisen osalta?

Kéytannossa tallaisiin tapauksiin tormaé varmasti kaikissa tyoyhteisoissa:
esimiehet jattavat tietokoneet lukitsematta poistuessaan tyopisteeltd, tai eivat
késittele dokumentteja niiden suojausluokitustasojen vaatimusten mukaisesti.
Vaikka kyse tuntuu péallisin puolin olevan pienista asioista, voi pienista asi-
oista lipsuminen johtaa organisaation kannalta hyvinkin haitalliseen lopputu-
lokseen. Ei voida salyttad tyontekijan vastuulle paatosta siitd, mita turvalli-
suusvaatimuksia on ehdottomasti noudatettava, ja misté taas sopii tilaisuuden
tullen luistaa.
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Kokonaisen ryhmén asenteiden ja toimintamallien muuttaminen turvallisem-
paan suuntaan - turvallisuuskulttuurin parantaminen - on hankalaa. Sen
vuoksi kokonaisen ryhman toiminnan muutokseen tahtaéva asenteiden muu-
tos on aloitettava yksilotasolla, pyrkimalla muuttamaan yksittaisten ihmisten
asenteita. Tassd yhteydessa on hyva huomioida, ettd johdon kaytokselld on
selkeitd vaikutuksia alaisten turvallisuusasenteisiin. Asenteet tuovat pysy-
Vyyttd, ja ymparistossa, jossa tapahtumia on helppo ennakoida, on hyva toi-
mia. N&in ollen samanlaiset turvalliset toimintamallit ja niiden tdsmallinen
noudattaminen ylimmasta johdosta aina tyontekijaportaaseen tukee ryhman
yhteisen turvallisuuskulttuurin kehittymista ja yllapitamista.

Useimmille asenteiden muuttamista kuvaaville teorioille on yhteista se, ettéa
asenteiden muuttamiseen t&htddvén lahteen luotettavuus on térkeédssa roo-
lissa. Kongruenssiteorian mukaisesti ihminen uskoo parhaiten luotettavana
pidettyyn lahteeseen. Tassa yhteydessd korostuu jalleen esimerkin rooli:
kuinka uskottavana voidaan pitad esimiesta ja hénen esittdmidén vaatimuksia,
jos han ei itse noudata oppejaan? Esimiehen kdytdsta ohjaavat hdnen siséiset
motivaationsa, ja on tarke&a tiedostaa, ettd menestyksellisen esimiestydn hoi-
tamiseksi johtamismotivaatio on véalttaméaton edellytys. Jos esimies siis on
innostunut turvallisuudesta ja sen kehittdmisestd, vaikuttaa tdma innostus
vaistamatta myos alaisten toimintaan. (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas
2008, 183.)

3.2.4 Muutosvalmius — sopeutuminen voimavarana

Pystyakseen aikaansaamaan muutoksia turvallisuuskulttuurissa, on turvalli-
suusvaikuttajan itsekin oltava valmis muutoksiin. Muutostarpeita voi ilmeta
niin vaikuttamismenetelmien kuin vaikuttamisen kohteena olevien asioiden
suhteen, ja vaikuttajan on pystyttdva myontdmaan muutoksen tarve niin itsel-
leen kuin muille organisaation jasenille.

Muutoksen lapivieminen ylip4d&nsa on vaativa prosessi tarvittavan muutoksen
koosta riippumatta, joten muutokselle on tarke&é saada kaikki mahdollinen
tuki. Puhuttaessa etenkin turvallisuustoimintoihin liittyvistd muutoksista,
joita on vaikea perustella tyontekijoille esimerkiksi litketoiminnan kannatta-
vuudella, on tarkeéé, ettei muutoksen alulle panija jaa yksin. Turvallisuusvai-
kuttaja ei kykene yksin viemé&an uutta toimintamallia k&ytdntdon, vaan tarvit-
see taakseen johdon seka esimiesten yhteisymmarryksen ja tuen. Usein jaa
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lahiesimiehen vastuulle perustella muutoksen tarve ja varmistaa sen lopulli-
nen toteutuminen tydyhteisossa.

Turvallisuus toiminnan muutoksia suunniteltaessa ja niit4 toteutettaessa on
molemminsuuntainen kommunikointi oleellisen tarke&ssa roolissa. Muutos-
valmiuteen liittyy l&heisesti kyky kuunnella ja ymmartaa tyoyhteisosta tule-
via sekd positiivisia ettd negatiivisia kannanottoja. Vaikuttajan on térkeéda
paitsi antaa muille mahdollisuus tuoda julki mielipiteensd, mutta myos sovel-
tuvissa maarin hyddyntad saamiaan kehitysehdotuksia toiminnan suunnitte-
lussa. Tyontekijoita ei motivoi aktiivisuuteen se, ettd heiltd pyydetédan kom-
mentteja, joilla ei ole mitdén kaytannon vaikutusta. Turvallisuusvaikuttajan
vaativa rooli onkin pystyéa etsimaan mielipiteille ja nékemyksille yhteinen rat-
kaisu, joka ainakin jollain tasolla tyydyttdisi kaikkia osapuolia. Paatoksilla ei
voi miellyttad kaikkia, mutta taitava vaikuttaja osaa perustella asiat siten, ettei
tyotekijoiden motivaatio kérsi. (Sennewald 2011, 125.)
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4 Kehitysprojektin toteuttaminen koh-
deorganisaatiossa

Luvussa kuvataan tiiviisti kehitysprojektin toteuttamisen taustoja; kohdeor-
ganisaation pelastussuunnittelun nykytilanne seka siihen liittyvéat kehittamis-
tarpeet muodostivat selkedn tarveperustan kehitystyolle.

4.1 Palo- ja pelastusturvallisuuden kehittdmistarpeet

Kehitysprojektin tavoitteet maaraytyivat hyvin pitkélti tydelamaléhtdisen tar-
peen perusteella. Tavoitteet puolestaan auttoivat maarittdmaan tyon lahtékoh-
tana toimivaa tutkimuskysymysté turvallisuusvaikuttamisen keinoista. Kehi-
tysprojektin tarpeellisuus perustuu olemassa oleviin lainsaadannéllisiin vaa-
timuksiin, ja ratkaisu tutkimuskysymykseen l16ytyy johtamisen ja vaikuttami-
sen teorioista, joiden avulla turvallisuusvaatimuksia pyritdén jalkauttamaan
kaytantoon organisaation turvallisuuskulttuuriin vaikuttamisen kautta.

Tunnistetut muutos- ja kehitystarpeet kohdeorganisaation palo- ja pelastus-
turvallisuuden osa-alueella auttoivat maarittdmaan kyseisen osa-alueen kehit-
tamiselle asetettavat tavoitteet ja vaatimukset. Tyon teoriapohja perustuu siis
palo- ja pelastusturvallisuuden osa-alueeseen, seka vaikuttamisen teorioihin,
joita hyddyntéen pyritddn parantamaan kohdeorganisaation turvallisuuskult-
tuuria ja turvallisuuden toteuttamiskaytantoja.

Kehitysprojektin ensisijaisena tydelamélahtdisena tavoitteena oli 10ytéa koh-
deorganisaation kayttoon turvallisuusvaikuttamiskeinoja, joiden avulla on
mahdollista tehokkaasti jalkauttaa palo- ja pelastusturvallisuuden kéytantoja
ja toimintamalleja organisaation Kkaikille toimipaikoille. Tdman kehitystyon
tuloksena ei tuloksista viel& muodostettu varsinaista tyokalua, mutta myo-
hemmaéssa vaiheessa tuloksia on mahdollista hyddyntaa esimerkiksi turvalli-
suusvaikuttamiseen liittyvissa koulutuksissa.
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4.2 Pelastussuunnittelun tilanne

Kehitysprojektin kohdeorganisaatiossa toiminnan kokonaisturvallisuuden ta-
son vaikutus organisaation toimintakyvyn yllapitdmiselle on yha merkitté-
vammassa roolissa. Muutokset organisaation toiminnassa ja toimintaympé-
ristossa lisadvat turvallisuuden merkitystd; toimintojen sdhkdistyminen ja tur-
vallisuusriskien kirjon laajentuminen aiemmasta tuovat véistamattd muka-
naan haasteita turvallisuuden toteuttamiselle. Toiminnan jatkuvuuden var-
mistamiseksi on tarpeenmukaisten tietojen saatavuudesta ja eheydesta huo-
lehdittava, ja toisaalta taas organisaation suojattavien tietojen paatyminen ul-
kopuolisen haltuun voisi olla hyvin haitallista koko organisaatiolle ja sen si-
dosryhmille.

Kohdeorganisaation nykyinen valtakunnallisen pelastussuunnittelutilanne on
hajanainen seké laadullisesti ettd henkiloston osaamisen osalta. Organisaa-
tiossa on tarkoituksena ottaa kayttoon yhdenmukainen pelastussuunnitelma-
malli mahdollisimman monessa toimipaikassa. Pelastussuunnitelmat on muo-
kattava tapauskohtaisesti huomioiden toimipisteiden paikalliset erityispiirteet
ja riskit, mutta yhtendisella suunnitelmamallilla voidaan kuitenkin varmistua
siitd, etta kaikki tarpeenmukaiset asiat tulee huomioitua kaikkien toimipistei-
den ja toimintojen osalta.

Kohdeorganisaatiossa palo- ja pelastusturvallisuuden toteuttamisessa on tun-
nistettu haaste, ettei organisaation turvallisuuskulttuuri kaikilta osin mahdol-
lista pelastussuunnitelmissa kuvattujen toimenpiteiden jalkautumista kaytan-
toon. Kehittdmisprojektin padasiallisena tavoitteena onkin kuvata niita tur-
vallisuusvaikuttamisen teorioita ja toimenpiteitd, joita voidaan hyodyntéa
koulutettaessa pelastussuunnittelun toimenpiteitd toimipaikkojen henkil6s-
tolle.
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5 Kehitysprojektin tulokset

Kehitysprojektin teoriaosuuden kolmannessa luvussa turvallisuusjohtamista
ja-vaikuttamista kasiteltiin yleiselld teoriatasolla, tdssé luvussa noita teorioita
pyritdan viemaan kaytannon tasolle kuvaamalla, kuinka niitd on mahdollista
hyddyntda palo- ja pelastusturvallisuuden osa-alueen toimenpiteiden jalkaut-
tamisty0ssa.

5.1 Tulosten yhteenveto

Vaikuttamisen ja johtamisen teorioilla voi ndhdé& olevan merkittévé rooli or-
ganisaatioiden turvallisuustyon ja turvallisuuskulttuurin Kkehittdmisessa.
Oman olettamukseni mukaan tehokas ja toimiva turvallisuusvaikuttamisen
toimintamalli saadaan luotua yhdistaméll& perinteisempiin johtamisen ja vai-
kuttamisen menetelmiin tarkoituksenmukaisia asioita esimerkiksi motivaa-
tioteorioista seka oppimisen psykologiasta - unohtamatta ihmissuhdetaitojen
merkitysta.

Kehitysprojektin teoriaosuuden kolmannessa luvussa turvallisuusjohtamista
ja -vaikuttamista kasiteltiin yleisella teoriatasolla. Kehitysprojektin tuloksena
oli tarkoitus avartaa perinteisia turvallisuusjohtamisen ja -vaikuttamisen op-
peja siten, ettd kyettdisiin kehittdméaan organisaation turvallisuuskulttuuria ja
viemaan tarvittavia turvallisuustoimenpiteitd kaytantéon nimenomaan palo-
ja pelastusturvallisuuden osa-alueella. Vastauksia tutkimuskysymykseen on
Kirjattu taulukkoon 2.
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Taulukko 2 Kehitysprojektin tutkimuskysymykset ja -vastaukset

Tutkimusongelma

Keskeisimmat vastaukset

Millaisia johtamisen ja oppimisen teo-
rioita voidaan hyddyntéa turvallisuus-
vaikuttamisen tyokaluina, jotta kohde-
organisaation palo- ja pelastusturvalli-
suuden toimenpiteet saadaan jalkautet-
tua kaytantoon koko organisaatiossa?

o Useat johtamisteorioissa kuvatut
toimivaa johtajuutta kuvaavat omi-
naisuudet ovat hyddynnettévissa
myaos turvallisuusvaikuttamisen
tyovélineind, haluttaessa vieda
kaytantoon maarattyija turvallisuus-
toimenpiteit4 tai haluttaessa paran-
taa turvallisuuskulttuuria. Naita
kannattaa hyodyntaa perinteisten
koulutusmenetelmien tukena ja
apukeinoina.

Millaisia ominaisuuksia turvallisuus-
vaikuttajalta vaaditaan, jotta halutut
turvallisuustoimenpiteet saadaan jal-
kautettua kaytantéon mahdollisimman
tehokkaasti ja pysyvasti?

e Turvallisuusvaikuttajan ominai-
suuksia ja vaikuttamiskeinoja on
kuvattu yksityiskohtaisemmin tau-
lukossa 3. Nd&maé ovat oleellisia tur-
vallisuuskulttuurin kehittdmisessé.

o Turvallisuusvaikuttajalta vaaditta-
vien ominaisuuksien liséksi on tun-
nistettu ja kuvattu muutamia ylei-
simpié organisaation sisdisia toi-
mintamalleja, jotka voivat joko
auttaa toimenpiteiden jalkauttami-
sessa tai haitata niiden jalkautu-
mista.

Vaikuttamisen ja johtamisen teorioihin tutustumisen tuloksena syntyi pitka
lista ominaisuuksia (luku 5.2.), joita hyddyntamalla organisaation turvalli-
suusvaikuttaja voi pyrkid turvallisuuskulttuuriin vaikuttamaan ja turvallisuus-
toimenpiteita jalkauttamaan. Lisdksi kun halutaan vaikuttaa jonkin tietyn tur-
vallisuuden osa-alueen saralla, tulee huomioida kulloisenkin osa-alueen eri-
tyispiirteet ja -tarpeet, joita on kuvattu luvussa 5.3.

5.2 Turvallisuusvaikuttajan keinot turvallisuuskulttuuriin vai-
kuttamiseksi

Palo- ja pelastusturvallisuus on osa-alue, jonka toimenpiteiden toteutuminen
on hyvin pitk&lti kiinni organisaation henkiloston oikeista toimintamalleista;
tastd syysta toimenpiteiden jalkautuminen aidosti kaytantoén on oleellisen
tarke&a.

Taulukkoon 3 on koottu taulukoitu asioita, joiden olen kehitysprojektin kol-
mosluvun taustateorian perusteella tunnistanut organisaation johdolle, esi-
miehille ja muille turvallisuusvaikuttajille oleellisiksi ominaisuuksiksi, jotta
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he tehokkaasti pystyisivét vaikuttamaan henkiloston turvallisuuskayttaytymi-
seen, ja ndin viemaan kaytantoon tarvittavat turvallisuusohjeet ja toiminta-
mallit nimenomaan palo- ja pelastusturvallisuuteen sek& toimitilojen pelas-
tussuunnitelmiin liittyvien asioiden jalkauttamiseksi.

Taulukko 3 Turvallisuusvaikuttajalle oleellisia ominaisuuksia

VAADITTU OMI-
NAISUUS

TOIMINTAMALLI KAYTANNOSSA

Omatoimisuuteen
kannustaminen ja
kouluttaminen

Lahtokohtaisesti turvallisuuden johtamisessa ja kehittdmisessa on
oleellista se, ettei asioita tehdd toisen puolesta, vaan ettd ihmiset op-
pisivat toimimaan itsendisesti ja tuntemaan toimintansa tarkoituksen
(L&msa & Paivike 2013, 206).

Esimerkin naytta-
minen

Johdolla on merkittava asema toimiessaan henkilostolle esikuvana
turvallisuusajattelun seka turvallisten kayttaytymismallien suhteen.

Ihmissuhdetaidot

Pyrittdessa luomaan organisaatioon mahdollisimman pysyva ja toi-
miva turvallisuuskulttuuri, tulee huomioida muun muassa ihmissuh-
detaitojen, motivaatioteorioiden seké& oppimisen psykologian merki-
tys turvallisuuden edistdmisessa.

Tiedon jakaminen:
viestintataidot

Oleellista on riittdva tiedonkulku: perusvaatimuksena vahvan tur-
vallisuuskulttuurin syntymiselle on se, ettd ihmiset tietdvét mité
heiltd odotetaan ja mink& vuoksi (Sennewald 2011, 235-236).

Selked rooli ja teh-
tdvankuva

Organisaation johtamisjérjestelmén tulee olla riittdvan selked, jotta
kaikki tietdvat omat roolinsa ja vastuunsa. Johdon taytyy kyeté
paitsi johtamaan omassa alaisuudessaan toimivaa turvallisuusorga-
nisaatiota, mutta myds soveltuvin osin vaikuttamaan organisaation
koko henkildstoon; tarvitaan selkedt vastuut.

Kayttaytymistietei-
den oppien hallitse-
minen

Vaikka toimintaa koskevat linjaukset tulisivatkin ylimmalta joh-
dolta, ovat ldhiesimiehet usein se taho, joka uudet toimintamallit
joutuu kaytantdon viemaan. Koko esimiestason olisi tarkeédé hallita
henkildston kayttaytymismallien muodostumiseen ja niihin vaikut-
tamiseen liittyvid menetelmié.

Johdon tuki

Pystyékseen viemaan kaytantdon turvallisuusohjeita ja -kéytantoja,
tarvitsee turvallisuusvaikuttaja tuekseen johtoa ja esimiehid.

Oppimisen meka-
nismien tunteminen

Pystyakseen sitouttamaan tyontekijat turvallisuusvaatimusten nou-
dattamiseen, ja varmistuakseen toimintamallien pysyvyydestd, vaa-
ditaan vaikuttajalta riittdvaa tietdmysta oppimisen mekanismeista
(Puhakainen & Siponen 2010, 762).

Sosiaalinen alyk-
kyys: vaikuttami-
nen, viestintd, risti-
riitojen hallinta,
johtajuus seka
muutosvalmius

Yksi oleellisimmista vaikuttajan ominaisuuksista on riittdva sosiaa-
linen alykkyys (Lehtinen 2013). Tehokas vaikuttaja osaa muiden
kayttaytymistd tarkkailemalla sd&delld omaa kéyttdytymistaan, jotta
kanssakéynti sujuisi parhaalla mahdollisella tavalla (Goleman 1998,
198).

Perustelukyky

Saadakseen vietya uudet toimintamallit kdytantdon, tulee asiansa
perustella riittavalla taustateorialla, mutta myds kyetd saamaan hen-
kildstoon riittdva tunneyhteys. Tunteet ja niiden hallitseminen ovat
néin ollen erittdin oleellinen osa viestinndn onnistumista. (Goleman
1998, 194-195.)
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Kyky motivoida

Esimiehen ja vaikuttajan kyky valjastaa omat tunteensa itsensad mo-
tivointiin auttaa luomaan innostuneisuutta, ja motivoi tydelamén
vaatimissa ponnisteluissa my@s muita (Lehtinen 2013).

Kyky asettaa sel-
keita tavoitteita

Vaikuttajan tulee varmistua siité, ettd tydntekijé tietdd mita héneltd
odotetaan; tyontekijoiden on tarkeéé tietdd paitsi mité tehdaén,
mutta myds miksi tehdaan.

Kyky olla lasné ja

Turvallisuusjohtajan ja -vaikuttajan tulee olla henkisesti l&sné, ja

kuunnella herkk& reagoimaan henkildstolta tulevaan epdsuoraankin palauttee-
seen. Toiminnan muutoksia suunniteltaessa ja niit4 toteutettaessa on
molemmin suuntainen kommunikointi oleellisen tarkeéssé roolissa.

Kyky vaikuttaa Ryhman asenteiden ja toimintamallien muuttaminen turvallisem-

asenteisiin paan suuntaan on hankalaa. Sen vuoksi kokonaisen ryhman toimin-

nan muutokseen tahtadva asenteiden muutos on aloitettava yksilota-
solla, pyrkiméllda muuttamaan yksittaisten ihmisten asenteita. Tassé
yhteydessé on hyvéa huomioida, ettd johdon kaytoksella on selkeitd
vaikutuksia alaisten turvallisuusasenteisiin.

Motivaatio johta-
miseen

Esimiehen kaytostd ohjaavat hénen sisdiset motivaationsa, ja on tar-
kedé tiedostaa, ettd menestyksellisen esimiestydn hoitamiseksi joh-

tamismotivaatio on véalttaméaton edellytys. Jos esimies siis on innos-
tunut turvallisuudesta ja sen kehittdmisestd, vaikuttaa tdma innostus
vaistamattd myds alaisten toimintaan. (Aaltonen, Pitkédnen & Risti-

kangas 2008, 183.)

Muutosvalmius

Pystyédkseen johtamaan muutoksia, on vaikuttajan itsekin oltava
valmis muutoksiin. Muutostarpeita voi ilmeté niin johtamismenetel-
mien kuin johdettavien asioiden suhteen, ja on tarkeéda pystya
mydntdméaan muutoksen tarve niin itselleen kuin muille organisaa-
tion jasenille.

Kyky kompromis-
seihin

TyoOntekijoitd ei motivoi aktiivisuuteen se, ettd heiltd pyydetdéan
kommentteja, joilla ei ole mitddn k&ytdnnon vaikutusta. Vaikuttajan
vaativa rooli onkin pystya etsimaan mielipiteille ja nékemyksille
yhteinen ratkaisu, joka ainakin jollain tasolla tyydyttéisi kaikkia
osapuolia. Paatoksilla ei voi miellyttad kaikkia, mutta taitava vai-
kuttaja osaa perustella asiat siten, ettei tydtekijéiden motivaatio
karsi. (Sennewald 2011, 125.)
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5.3 Pelastussuunnitelmien jalkauttaminen kohdeorganisaa-
tiossa

Palo- ja pelastusturvallisuuden toimenpiteet ovat siind mielessa suhteellisen
helposti jalkautettavia turvallisuustoimenpiteitd, ettd keskimaarin ne ovat
henkildston ndkokulmasta aika yksinkertaisia toteuttaa, ja lisaksi niiden taus-
tat on helppo perustella muun muassa tyoturvallisuussyilld. Toisaalta toimen-
piteet ovat yleensa henkildstolle niin sanotusti ylimaaréista tydtaakkaa, jonka
vuoksi niiden tarpeellisuus on pystyttava perustelemaan, jos niiden halutaan
aidosti toteutuvan kaikissa tilanteissa.

Lahtokohtana palo- ja pelastusturvallisuustoimenpiteiden jalkauttamisessa
pidan etenkin ihmissuhdetaitojen ja sosiaalisen alykkyyden hyddyntamista,
kun pyritddn motivoinnin ja asenteiden kautta vaikuttamaan tyontekijoiden
turvallisuuskayttaytymiseen. Organisaatio ei voi kokonaisuutena toimia tur-
vallisesti, miké&li henkilGstoa ei ole osallistettu turvallisen toiminnan toteutta-
miseen, joten téssa yhteydessa oleellista on ennen kaikkea riittava tiedon-
kulku.

Organisaation pelastussuunnittelun vastuuhenkildiden vastuulla on perehdyt-
t44 tyontekijat toimipaikan pelastussuunnitelmassa kuvattuihin turvallisen
toiminnan tavoitteisiin ja toimenpiteisiin. Taustateorian valossa on toimenpi-
teiden jalkauttamiseksi hyodyllistd pyrkid varsinaisen koulutuksen tukena
hyodyntdmaén soveltuvin osin taulukossa 3 kuvattuja menetelmia.

Turvallisuusvaikuttajan ominaisuuksien lisaksi on vield joukko muita teki-
JOit4, joiden olemassaolo voi edesauttaa turvallisuusasioiden jalkauttamista
paikalliselle tasolle; nditd on kuvattu seuraavissa alaluvuissa.

5.3.1 Selkea vastuunjako

Paikallisen pelastussuunnittelun jalkauttamisen tueksi tarvitaan organisaation
hyvéé turvallisuuskulttuuria, joka auttaa turvallisuustoimenpiteiden toteutta-
misessa seké paikallisella ettd valtakunnallisessa tasolla kannustamalla hen-
kilostod aktiivisuuteen, seké osallistaa henkil6t heidén tyotehtdavansa asetta-
mien mahdollisuuksien mukaisella tasolla paatoksentekoon ja turvallisuuden
kehittdmiseen. Paikallisen pelastussuunnittelun vastuunjaon on tarkeda olla
riittdvan selked, jotta koko henkildsto tyontekijatasoa myo6ten tuntee oman
roolinsa ja vastuunsa palo- ja pelastusturvallisuuden yll&pitamisessé ja kehit-
tdmisessa. (Kerko 2001, 23.)
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Turvallisuuskulttuurin kehittymiseksi ja yllapitdmiseksi tarvitaan johdon ja
esimiestason jatkuvaa tukea. Vaikka turvallista toimintaa koskevat linjaukset
tulevatkin yleensd ylimmalta johdolta, ovat lahiesimiehet usein se taho, joka
uudet toimintamallit todellisuudessa joutuu henkildston tietoisuuteen vie-
madn. Né&in ollen turvallisuuden toteuttaminen vaatii esimiestasolta varsin ke-
hittynytta ja laaja-alaista ja kehittynytta johtamisosaamista, jollaista valtion-
hallinnon organisaatioissa ei perinteisesti valttdmatta ole ollut.

NyKkyiselladn monissa organisaatioissa ongelmalliseksi osoittautuukin turval-
lisuusjohdon ja muun johdon kaytannon toiminta: miten tyontekijét voisivat
omassa toiminnassaan toteuttaa organisaation yhteisia sovittuja turvallisuu-
den toimintamalleja, mikali johtokaan ei niit4 toteuta. Organisaation strate-
giat ja tahtotilat vesittyvat, jos tyontekijat kokevat, etteivat he saa tydssaan
sitd tukea, joka heille organisaation arvojen ja toimintamallien perusteella
kuuluisi. Pelkka kouluttaminen ei siis riitd, vaan tarvitaan strategiatason muu-
toksia johdon ajatusmaailmassa ja suurissa linjauksissa.

5.3.2 Konkreettiset ja toimivat ohjeet

Turvallisuusohjeiden ké&ytantoon vieminen on kuitenkin selkeasti erillinen
kehitysalue, jonka suhteen kohdeorganisaatiossa on vield runsaasti tehtavaa.
Paikallisten pelastussuunnitelmien siséllon osalta on tarkeaa tarkastaa, ettéd
niiden vaatimusten tulee olla pdivitetty siten, ettd ne ovat toteutettavissa ny-
kyisten toimintamallien yhteydessa. Valilla turvallisuusohjeet ja kaytannon
toiminnot sotivat rdikeasti toisiaan vastaan, eiké tallaisten ohjeiden noudatta-
misen vaatiminen ole henkildstolle motivoivaa. Ohjeiden vieminen kaytan-
to0N vaatiikin ensin paivittdmista niilta osin, kun toimintamallit ovat ohjeiden
paivittdmisen jalkeen muuttuneet.

On tarkeéa varmistaa, ettei eri ohjeiden valilla 16ydy ristiriitaisuuksia. Koh-
deorganisaatiossa esimerkki téllaisista ristiriidoista on tietohallinnon ohjeis-
tus siitd, ettei tietokoneita péaivitysten l&pimenon varmistamiseksi saa sam-
muttaa yon ajaksi, kun taas turvallisuusorganisaation ohjeissa puolestaan to-
detaan, ettd sammutettaessa tietokone yon ajaksi, ovat tiedot vahvasti suoja-
tussa tilassa. Molemmat ohjeet ovat osaltaan totta, mutta kyse onkin siit4, ar-
votetaanko korkeammalle koneen kayttomukavuus (paivitykset hoituvat yon
aikana) vai tietoturvallisuus (tiedot ovat salattuna). Turvallisuusjohdon vas-
tuulla olisi ratkaista tallaiset ristiriidat, ja auttaa ndin kehittdmaan yhdenmu-
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kaiset ohjeet ja toimintamallit koko organisaation kayttoon. Samanlaisia ris-
tiriitaisuuksia voi 16ytya myds pelastussuunnitelmien sisaltdmisté ohjeista,
jos pelastussuunnitelma on tuotettu ilman ettd on pystytty riittavésti perehty-
maan toimipaikkakohtaisiin erityispiirteisiin ja -kaytantoihin.

Turvallisuusohjeet ja turvalliset toimintamallit tulisi kohdentaa yksityiskoh-
taisemmin tyotehtdvien asettamien vaatimusten mukaisesti, ja vieda ne sitten
soveltavin osin koko henkiloston tietoisuuteen. Ohjeiden tulisi myds siséltaa
tiedot toiminnasta sekd normaali- ettd poikkeustilanteissa. Nykyisin poik-
keustilanteita koskevat ohjeet on kuvattu I&hinnd kiinteistdjen pelastussuun-
nitelmissa, jotka eivat padosin ole henkiloston saatavilla ja luettavissa. Hen-
kiloston tietoisuuteen olisi myos tarkedd saattaa ohjeiden taustalla olevat te-
kijat, eli miksi kyseiset toimintamallit on nahty tarpeellisiksi. Usein uuden-
laisiin turvallisuuden tilan parantamiseen t&ht&&viin toimintamalleihin on
paadytty esimerkiksi juurikin riskienarvioinnin perusteella.

5.3.3 RIiittdva osaaminen

Kolmas vaatimus turvallisuusohjeiden kdytantoon viemiseksi koskee koulut-
tamista ja tiedottamista. Organisaation tulee kehittda kattava koulutussuunni-
telma turvallisuuskoulutuksia koskien, jonka avulla voidaan varmistua siit,
ettd koko henkildstd on soveltuvin osin koulutusten piirissd. Nykyiselldén pa-
kollisia turvallisuuskoulutuksia on jarjestetty ainoastaan tietoturvallisuuden
osalta, eiké niitdkaan ole jarjestetty riittdvan tihealla aikataululla. Henkildsto
tulee myo6s kyetd motivoimaan koulutuksiin: vastentahtoisesti kayty koulutus
ei riitd vakuuttamaan henkilOstod siitd, ettd heidan tulisi muuttaa toiminta-
mallejaan koulutuksessa opittuun suuntaan. Onkin kouluttajan ja esimiesten
vastuulla saada henkil6sto sitoutumaan myds koulutusten siséltoon, eiké pel-
kastddn pakon edessé istumaan koulutuksessa.

Mielestani organisaatiossa tulisikin hy6dyntéa riskienarviointity¢ssa saatuja
tuloksia havaituista riskeisté ja uhista, ja ndiden perusteella linjata tarpeen-
mukaisia koulutusten aihepiirejé ja sisalt6ja. Monet riskeista olisivat hallitta-
vissa toimintamalleja muutamalla — 1&hesk&én aina ei tarvitse tehdd taloudel-
lisia resursseja vaativia hankintoja. Parhaatkaan elektroniset lukitusjarjestel-
mét eivét ole turvallisia, mikali henkil6stod ei ole ohjeistettu turvallisesta
avainten hallinnasta ja toiminnasta avainten katoamistilanteessa.
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Yhteenvetona turvallisuuskoulutusten kehittdmisen osalta nékisin tarpeen
paivittaa turvallisuusohjeet vastaamaan nykytilannetta ja -tarvetta, seka var-
mistaa koulutusten kattavuus ja sd&nnonmukaisuus. Tarkeintd on kuitenkin
osata muokata koulutusten sisélto tarpeenmukaiseen suuntaan ja tarpeenmu-
kaiselle tyontekijajoukolle - tdssé yhteydessa on oleellista osata hyddyntaa
riskienarvioinneista saatuja tuloksia.

5.3.4 Tehokas tiedonkulku

Toiminnan jatkuvuuden varmistamiseksi on tarkeaé, etta tiedonkulku organi-
saatiossa seka sen sidosryhmien valilla toimii tehokkaasti niin normaali- kuin
hairidtilanteissakin. Monissa hairittilanteissa on oleellisen tarkeaé, etta muut
viranomaiset, yritykset ja jarjestot pystyvat osallistumaan toimintaan hairio-
tilanteen hallinnan edellyttdmassa laajuudessa. Hairidtilanteissa on oleellista
nopean ja paikkansa pitavéan tilannekuvan muodostaminen, silla sen avulla
voidaan joutua tekemaan hyvinkin laaja-alaisia ja merkittavia paatoksia. Paa-
tosten oikeellisuuden varmistamiseksi on péaatosten tekijoilla oltava tiedossa
riittdvat taustatiedot, vélilliset ja valittomét seuraukset seka riskit. N&in ollen
hairidtilanneviestintd on oleellisen tarked osa tilannekuvan muodostamisessa.
(Turvallisuuskomitea 2017, 54, 56.)

Hairidtilanneviestinnan osalta on oleellista, ettd tapahtuman akuutissa vai-
heessa viestintd on selkeésti ohjeistavaa, ja ohjeiden perille meneminen on
tarkedssa roolissa. Talléin viestinnalla pyritadn ennen kaikkea estaméaan lisa-
vahinkojen syntyminen sekd toisaalta myds auttamaan tilanteen jalkiselvitte-
lyissd ja tutkinnassa; viestintd on oleellinen osa toteutuneen riskin seurausten
hallitsemista ja pienentamistd, sekéd seurauksista toipumista. (Valtioneuvos-
ton kanslia 2013, 20.)

Yksi merkittavista puutteista timan hetkisissa pelastussuunnitelmissa on ollut
viestintaohjeistus hdiriotilanteiden varalta. Ei ole riittdvéa, ettd organisaation
viestintdkaaviot on kuvattu koko organisaation tasolla ainoastaan merkitta-
vien poikkeamatilanteiden varalta. Myds toimipaikkatasolla tarvitaan riittava
tieto siitd, minkalainen viestintdmalli mahdollisten hairi6tilanteiden varalle
on paikallisesti laadittu, ja mitka tahot siihen sisallytettdva. Liséksi pitaé var-
mistua riittdvasta tietoisuudesta sen suhteen, mitk& ylipddnséa ovat sellaisia
tilanteita, joissa viestintamallia on tarpeen hyddyntaa niin jatkuvuussuunnit-
teluun kuin pelastussuunnitteluunkin liittyen.
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6 Paatelmat

Luvussa késitellaén tehdyt johtopaatokset, koskien kehittdmisprojektin tulo-
sosiossa tehtyja havaintoja. Liséksi kuvataan tunnistettuja jatkotutkimusmah-
dollisuuksia.

6.1 Johtopaatokset

Organisaation turvallisuusjohtamisen ja -vaikuttamisen tarkeimpia tavoitteita
on luoda organisaatioon toimiva turvallisuuskulttuuri. VVahvan turvallisuus-
kulttuurin luominen ei onnistu hetkessa - eika riittdvan osaamisen puuttuessa
pitkallakaan aikavalilla. Perinteisida kaskyjohtamisen periaatteiden sijasta
vahvan turvallisuuskulttuurin rakentaminen vaatii tuekseen poikkitieteellista
ajattelukykya ja riittavia sosiaalisia taitoja, monien muiden tarkeiden ominai-
suuksien ja piirteiden lisaksi.

Perusvaatimuksena vahvan turvallisuuskulttuurin syntymiselle on se, etté ih-
miset tietdvat mita heiltd odotetaan ja minka vuoksi. Turvallisuusjohtamisen
kaytant6jen kehittamisessa ja kehittymisessa onkin oleellista huomioida, ett4
turvallisuuskulttuuri vaikuttaa kahteen suuntaan. Ensinnékin tyontekijéiden
turvalliset toimintamallit tukevat organisaatiokulttuurin kehittymistd, toi-
saalta taas muuttamalla organisaatioturvallisuutta tukevia toimintamalleja,
voidaan kyeté vaikuttamaan tyontekijoiden arvoihin ja uskomuksiin. Moti-
voinnin avulla voidaan tehostaa esimerkiksi organisaation turvallisuusohjei-
den kaytant6on viemista ja varmistaa tyontekijoiden sitoutuminen.

Kohdeorganisaation toiminnassa havaituista kehityskohteista ja niiden laa-
juudesta huolimatta edistysta aiempiin toimintamalleihin on tapahtunut ja ta-
pahtuu jatkuvasti. Pienet muutokset saavat pikkuhiljaa aikaan suurempia
muutoksia toiminnoissa. Ehka turvallisuuden johtamista ja turvallisuusvai-
kuttamista voidaan oppia myds muilta toimijoilta — erilaisia esimerkkeja 16y-
tyy kaikilta aloilta. Missaan tapauksessa turvallisuusvaikuttaminen ei siis ole
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erillinen osio organisaation toiminnassa, vaan turvallisuuteen tahtaavét toi-
mintamallit on kyettavé siséllyttdamaan kaikkeen yrityksen toimintaan ja péa-
toksentekoon, tasapainotellen samalla mahdollisesti lisdantyvien kulujen ja
toimintojen suorittamisen hankaloitumisen asettamien haasteiden kanssa.

Tiivistden voisi todeta, ettd turvallisuusvaikuttamisen keinoin tarvittavat tur-
vallisuusasiat vied&an osaksi organisaation paivittdista toimintaa, ja osalliste-
taan koko henkildsto turvallisuuden kehittdmistyéhdn. Kohdeorganisaatiossa
palo- ja pelastusturvallisuuden paaperiaatteet ovat kunnossa, mutta henkilos-
ton laajempi osallistaminen vaatisi johtamis- ja esimiestydskentelyn kehitté-
mistd nykyistd kokonaisvaltaisempaan suuntaan, siten etta turvallisuusasiat
huomioitaisiin yha laajemmin osana normaalia tyGskentelya.

6.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Kehittdmisprojektin tuloksissa on kasitelty johtajuusteorioista poimittuja ja
turvallisuusvaikuttajalta toivottuja ominaisuuksia suhteellisen pintapuoli-
sesti, johtuen tyon rajatusta laajuudesta. Olisi mielenkiintoista kuvata néita
ominaisuuksia syvéllisemmin - nyt ne jaivat melkeinpd maininnan tasolle.

Kehitysprojektissa keskityin kuvaamaan turvallisuusvaikuttajalta vaadittavia
ominaisuuksia ulkoisesta nakokulmasta, ja kasittelin niitd nimenomaan tyo-
kaluina. Olisi voinut olla tarpeellista kuvata myos niité tekijoita, joiden avulla
esimiesten on mahdollista tarpeenmukaiset ominaisuudet saavuttaa. Kyse on
padasiassa sisaisisté kayttaytymismalleista, joita on kuitenkin mahdollista tie-
toisesti kehittaa.

Toinen itseani kiinnostava jatkotutkimusmahdollisuus olisi organisaation tie-
donkulun tehostamiseen liittyen poikkeamatilanneraportoinnin ja poik-
keamien késittelymallien kehitysmahdollisuudet. Varsinaista poikkeamara-
portointijarjestelmén kehittdmista haastavampi ongelma voi olla jérjestelman
vieminen kaytantoon. Téassa yhteydessa korostuu jalleen johdon, esimiesten
seka turvallisuusjohdon kyky viedd uudet toimintamallit henkiléston tietoi-
suuteen sekd kaytannon toimintaan. Kaivataan runsaasti tiedotustyota, ohjeis-
tamista, motivointia, haastamista sekd monia muita keinoja, ennen kuin jar-
jestelma kyet&an sisallyttdmaan kiintedksi osaksi organisaation toimintoja.
Henkilosto tulee kouluttaa poikkeamaraportoinnin tavoitteiden suhteen: tar-
koitus ei ole pelkéstédén saada tietoa jo tapahtuneista poikkeamista, vaan pys-
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tya niiden avulla ennakoimaan mahdollisesti tulevaisuudessa toteutuvia ris-
keja. Henkilostd helposti jattaa ilmoittamatta l&heltd piti —tilanteista, koska
’mitédnhin ei tapahtunut”, vaikka riskienhallinnan kannalta juuri ndma tiedot

olisivat kriittisen tarkeita.

Henkilostolle tulee siis kyetd riittdvan yksityiskohtaisesti avaamaan, minka
vuoksi poikkeamia seurataan. Organisaatiossa suoritettava riskienarviointi-
tyo jaa suurelle osalle henkildstod aivan ndkyméttdmiin, joten heille on tér-
kedd soveltuvin osin kouluttaa miksi ja miten riskeja arvioidaan. Turvalli-
suusriskien arvioinnin tulostenhan tulisi tulla henkilostélle tutuksi turvalli-
suusjarjestelyjen kehittymisen ja parantumisen myotd, silla havaittujen ris-
kien tuominen henkil6ston tietoisuuteen voi auttaa motivoimaan heita muut-
tamaan toimintamallejaan turvallisempaan suuntaan — turvallisuusvaikutta-
mista tdmakin.

Konkreettinen jatkotoimenpide kohdeorganisaation palo- ja pelastusturvalli-
suustilan parantamiseksi on rakentaa koulutusmateriaali, jonka siséllon ja
kaytantoon viemisen suunnittelussa hyddynnetéan tdman kehitysprojektin ha-
vaintoja ja tuloksia. Vain aidosti turvallisuuskulttuuriin vaikuttamalla voi-
daan varmistua toimenpiteiden oikeasti ja pysyvasti jalkautuvan toimipai-
koille.
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