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Merenkulun tyokulttuuri on murroksessa. Alan vetovoimaan,
tyohyvinvointiin ja turvallisuuteen kohdistuu kasvavia paineita. Kestava ja
reilu tydelama on strateginen edellytys sille, etta osaajat pysyvat alalla ja
tyo merella sujuu turvallisesti.

Reiluus on arjen kokemus ja eettinen perusta. Merenkulkijoille reiluus
tarkoittaa ennen kaikkea tasapuolista ja kunnioittavaa kohtelua,
luottamusta seka sita, etta ongelmiin voidaan puuttua turvallisesti. Reiluus
ei ole vain valine hyvinvointiin, vaan arvo sinansa.

Reilu varustamokulttuuri -pilottihanke (2024-2025) toteutettiin
Merimieselakekassan aloitteesta. Pilottivarustamoina olivat ESL Shipping,
OSM Thome ja Tallink Silja. Asiantuntijoina hankkeessa toimivat TT Anna
Savonen ja TT Jenni Spannari. Tavoitteena oli ymmartaa reiluuden
kokemuksia ja kehittaa kaytannon keinoja sen vahvistamiseen.

Aineisto koostui kyselysta (480 vastaajaa), haastatteluista seka
aluksilla pidetyista tyopajoista ja reiluuskokeiluista. Reiluutta
tarkasteltiin pilottinankkeessa erityisesti kolmen nakokulman kautta:
reiluus jaettuna kokemuksena, reiluus kehittamisessa ja reiluus jokaisen
toimijuutena.

Reilu

Reiluus on merenkulkijoille tarkeaa. Teema koettiin tarkeaksi ja
motivoivaksi, mutta kehittamiseen liittyi myos kyynisyytta, jos arvot ja
kaytannot eivat kohtaa.

Reiluuden kokemukset jakautuvat. Tyoyhteisoissa esiintyy seka
vahvaa yhteishenkea etta epaluottamusta. Miehiston ja paallyston
kokemukset eroavat.

Reilu ihmisten johtaminen lahiesihenkilotyossa on tarkea
kehittamisteema. Kokemukset suosimisesta ja epakohtiin
puuttumisen hitaudesta rapauttavat luottamusta ja kuormittavat
henkilostoa.

Avoimen keskustelun turvallisuus on avain reiluuteen.
Psykologinen turvallisuus vaihtelee, ja osa tyontekijoista pelkaa
seurauksia ongelmien esiin nostamisesta.

Tasavertaisuus on reilun kulttuurin tarkein arvo. Rakenteet, kuten
rekrytointi, urapolut ja palkitseminen, vaikuttavat siihen, koetaanko
tyoelama oikeudenmukaiseksi.

N Reilu varustamokulttuuri ei synny yksittaisista teoista, vaan
-()79 johdonmukaisesta suunnasta: yhteinen kasitys reiluudesta,
vahva esihenkilotyo, turvallinen keskustelukulttuuri,
tasavertaisuuden rakenteiden tarkastelu seka kokeileva
kehittaminen ovat keskeisia keinoja rakentaa kestavaa,
vetovoimaista ja turvallista merenkulun tyoelamaa.
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Pilottihankkeen
tausta ja toteutus




Merenkulku elaa samanaikaisesti monenlaista murrosta. Vastuullisuusvaatimukset
ja kilpailu kiristyvat, teknologia muuttaa tyota. Samaan aikaan merenkulussa
kamppaillaan osaajapulan ja alan vetovoiman kanssa. Suomessa
ulkomaankaupasta valtaosa kulkee meritse, joten merenkulun toimintakyky on
koko yhteiskunnan kannalta kriittinen asia (Huoltovarmuusorganisaatio 2025).
Maailmanpoliittisen tilanteen kiristyminen - jatkuvat sotilaalliset konfliktit, kasvavat
geopoliittiset jannitteet ja epavarmuus energiasta ja taloudesta - uhkaa
yhteiskunnallista turvallisuutta ja vakautta (World Economic Forum 2025). Tama
heikentaa myos yksiloiden turvallisuuden tunnetta, mika voi nakya psyykkisen
kuormituksen lisaantymisena tyoelamassa, myos merenkulussa.

Kestavan tyokulttuurin kehittaminen merenkulussa ei olekaan pelkka
sivujuonne, vaan strateginen kysymys: miten merenkulun toimijat Suomessa
varmistavat, etta ihmiset haluavat tulla alalle, pysyvat silla ja voivat tyossaan hyvin?

Reiluus tarjoaa merenkulun tyokulttuurin kehittamiseen vaikuttavan
nakokulman. Reiluus tarkoittaa arjessa esimerkiksi sita, etta ihmiset kokevat
tulevansa kohdelluiksi tasapuolisesti ja kunnioittavasti, etta paatoksenteko ja
johtaminen ovat lapinakyvia ja perusteltuja, ja etta epakohtiin voi puuttua. Kun
reiluus toteutuu, se tukee luottamusta, yhteistyota ja tyon mielekkyytta. Kun reiluus
ei toteudu, seuraukset nakyvat nopeasti sitoutumisessa, vaihtuvuudessa, tyossa
jaksamisessa ja turvallisuudessa eli juuri niissa asioissa, jotka ratkaisevat
merenkulun kyvyn toimia hairiotilanteissa ja arjessa. Reilulle alalle halutaan toihin.

Merenkulussa reiluuden merkitys korostuu, koska tyoymparisto on
poikkeuksellinen: inmiset elavat ja tyoskentelevat samassa suljetussa yhteisossa
usein pitkia jaksoja, vuorovaikutus on tiivista ja selkeat hierarkiat ohjaavat
tyoyhteisOn toimintaa. Tama tekee tyokulttuurista erityisen vaikutusvaltaisen ilmion
hyvinvoinnin kannalta. Reiluus ei ole merenkulussa kuitenkaan vain
tyohyvinvoinnin teema. Se koskettaa myos turvallisuutta ja riskienhallintaa:
jos arjessa ei koeta oikeudenmukaisuutta tai jos epaasiallisesta kaytoksesta ei
uskalleta puhua, ongelmat jaavat helposti piiloon.

Reilu

Tuoreessa selvityksessa (Huoltovarmuusorganisaatio 2025) todetaan, etta
merenkulussa henkiloston saatavuudessa on haasteita erityisesti konepuolella ja
enemman tyokokemusta vaativissa tehtavissa. Tilanne nakyy varustamoissa muun
muassa sopivien hakijoiden vahyytena. Kun kilpailu osaajista kiristyy, tyon arjen
laatu - johtaminen, kohtelu, yhteistyo ja mahdollisuus vaikuttaa - muuttuu entista
ratkaisevammaksi vetovoimatekijaksi.

Pohjoismaiset selvitykset viittaavat siihen, etta merenkulun tyoyhteisoissa on
kokemuksia epareilusta kohtelusta. Tanskassa laajassa merenkulkijoille
tehdyssa kyselytutkimuksessa (n=3 470) vastaajista 17 % raportoi joutuneensa
kiusatuksi nykyisella tyopaikallaan aluksella viimeisen 12 kuukauden aikana (Danish
Maritime Authority ym. 2020). Suomessa Merimieselakekassan toimeksiannosta
tehdyn opinnaytetyon kyselyn (n=356) vastaajista 53 % kertoi kokeneensa
epaasiallista kohtelua ja 39 % syrjintaa. Kokemuksilla on yhteys alan pitovoimaan:
toistuvaa epaasiallista kohtelua kokeneista 75 % arvioi sen vaikuttaneen
tyontekoon tai paatokseen vaihtaa alaa. (Nieminen 2024)

Vuonna 2024 kaynnistetty Reilu varustamokulttuuri -pilottihanke otti tehtavakseen
selvittaa seka reiluuden kokemuksia etta reiluuden edistamisen keinoja
merenkulkijoiden tyoyhteisoissa. Tama raportti kuvaa pilottihankkeen lahtokohdat,
toteutuksen, tulokset seka suositukset merenkulun reiluuden kehittamiseksi.
Pilottihankkeessa reiluus tuotiin merenkulun arkeen kaytannonlaheisesti:
tavoitteena oli ymmartaa, millaisia reiluuden ja epareiluuden kokemuksia
merenkulkijoilla on. Samalla hankkeessa kehitettiin yhdessa pilottivarustamoiden
kanssa keinoja reiluuden vahvistamiseen ja testattiin niita kaytannossa. Se, etta
Merimieselakekassa ja pilottivarustamot ESL Shipping, Tallink Silja ja OSM Thome
seka Suomen varustamot yhdessa asiantuntijoiden kanssa toteuttivat Reilu
varustamokulttuuri -pilotin, on osoitus siita, etta reiluuden merkitys tunnistetaan
suomalaisessa merenkulussa.
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Reilu varustamokulttuuri -pilottihanke kaynnistyi kevaalla 2024. Hankkeen
rahoittajana ja kaynnistajana toimi Merimieselakekassa, ja Suomen Varustamot
osallistui hankkeen ohjausrynmatyoskentelyyn. Pilottivarustamoina mukana olivat
ESL Shipping, OSM Thome ja Tallink Silja. Asiantuntijoina hankkeessa toimivat
sosiaalisesti kestavan, eettisen tyoelaman tutkimuksen ja kehittamisen
ammattilaiset. Hanketta johti TT Anna Savonen ja asiantuntijana toimi TT Jenni
Spannari.

Hankkeen tavoitteena oli ymmartaa, millaisina reiluuden kokemukset nayttaytyvat
merenkulun tyoyhteisoissa, seka kehittaa ja testata kaytannon keinoja reiluuden
vahvistamiseksi erityisesti tiimien toimintatavoissa, arjen johtamistilanteissa ja
avoimessa vuoropuhelussa. Ensin koottiin laaja tilannekuva kyselylla ja
haastatteluilla. Taman jalkeen jarjestettiin pilottialuksilla tyopajoja ja toteutettiin
reiluuskokeiluja.

KYSELY

Hankkeen keskeinen aineisto on kysely, joka kartoitti merenkulkijoiden kasityksia
tyokulttuurin reiluudesta. Kyselyssa yhdistyivat strukturoidut vaittamat ja avoimet
kysymykset. Kysymykset kasittelivat muun muassa koettua oikeudenmukaisuutta,
psykologista turvallisuutta, osallisuutta ja vuorovaikutusta seka vastaajien omia
kokemuksia reiluista ja epareiluista tilanteista tyossa. Vaittamakysymyksissa
hyodynnettiin paaosin aiemmassa tutkimuksessa kehitettyja
vaittamakokonaisuuksia.

Reilu

Kysely |ahetettiin kaikille Merimieselakekassan vakuutetuille ja kyselykutsua
evitettiin myos pilottivarustamojen kanavissa. Kysely oli auki loppuvuodesta 2024
Kevaalle 2025 ja siihen saatiin yhteensa 480 vastausta.

Kyselyn vastausten tulkinnassa on huomioitava, etta vastaajat eivat ole edustava
otos merenkulkijoista. Siksi tarkkoja johtopaatoksia kyselyssa esiin tulleiden
iimioiden yleisyydesta ei voida tehda. Esimerkiksi pilottivarustamojen tyontekijat
vastasivat kyselyyn jonkin verran muita ahkerammin. Suuri osa vastaajista on

kokeneita merenkulkijoita, 55 % vastaajista ollut nykyisessa tehtavassa vahintaan 8

vuotta.

HAASTATTELUT

Kyselyaineistoa syvennettiin rynmahaastatteluilla pilottivarustamoiden aluksilla.
Teemoittain edenneissa haastatteluissa kasiteltyja aiheita olivat muun muassa
kasitykset siita, millainen on reilu kollega tai reilu esihenkilo seka kokemukset
osallisuudesta tyon kehittamiseen. Pilotissa toteutettiin pilottivarustamoissa
yhteensa 20 haastattelua, joista valtaosa oli rynmahaastatteluja ja mukana oli
joitain yksilohaastatteluja.

TYOPAJAT JA KOKEILUT
Pilottiin osallistuneilla aluksilla miehiston tyopajoissa kasiteltiin reiluuden

tilannekuvaa, tunnistettiin kunkin tyoyhteison vahvuuksia ja haasteita seka ideoitiin

Kkonkreettisia kokeiluita reiluuden vahvistamiseen. Jokaiselle pilottialukselle
Kehitettiin sen tarpeisiin sopiva toimintatapa. Reilun tyokulttuurin edistamisen
Keinoja kokeiltiin kaytannossa, ja opit koottiin jatkokehitysta varten.
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Pilottihankkeessa paatettiin puhua reiluudesta esimerkiksi eettisyyden,
oikeudenmukaisuuden tai vaikkapa sosiaalisen vastuun sijaan. Reiluus ol
merenkulkijoille luonteva ja arkinen kasite, johon pilotin osallistujien oli helppo
tarttua. Reiluus on kuitenkin vahvasti yhteydessa organisaatiotutkimuksen
keskusteluun oikeudenmukaisuudesta, jossa reiluutta jasennetaan sen mukaan,
millaista oikeudenmukaisuutta tarkastellaan.

Tutkimuksessa oikeudenmukaisuus (Colquitt ym. 2001) jaetaan usein kolmeen
ulottuvuuteen:

~ jakava oikeudenmukaisuus - resurssien ja lopputulosten jakautuminen

- menettelytapojen oikeudenmukaisuus - paatoksenteon ja kaytantojen
reiluus

- vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuus - reilu kohtelu ihmisten valisissa
suhteissa, joka voidaan jakaa ihmisten valiseen oikeudenmukaisuuteen eli
kunnioittavaan kohteluun seka tiedolliseen oikeudenmukaisuuteen, joka viittaa
siihen, etta paatoksille ja toiminnalle annetaan riittavat perustelut

Pilottihankkeessa keskityttiin erityisesti kahteen jalkimmaiseen ulottuvuuteen eli
menettelytapojen ja vuorovaikutuksen reiluuteen. Pilotin painotus oli erityisesti
merenkulun tyoyhteisojen arjen toimintakulttuurissa; yhteistyossa,
johtamistilanteissa ja siina, miten asioista puhutaan ja paatetaan kaytannaossa.
Samalla kysymyksenasettelu pidettiin avoimena niin, etta myos jakavaan
oikeudenmukaisuuteen liittyvia kokemuksia oli mahdollista tuoda esiin. Pilotin
aineistoissa tulikin esille kokemuksia reiluudesta ja epareiluudesta esimerkiksi
tyOvuoroissa, resursoinnissa ja uralla etenemisessa.

Reilu

Reiluus jaettuna kokemuksena

Reilua kulttuuria voi tarkastella paitsi yksilon kokemuksena, myos yhteisena
kasityksena siita, kuinka reilua meilla on. Onko tyoyhteisossa jaettu kokemus siita,
etta ihmisten suhtautuminen toisiinsa, toimintatavat ja arjen rakenteet ovat
useimmiten reiluja? Tutkimuksessa puhutaan oikeudenmukaisuuden ilmastosta
(organizational justice climate). Reiluuden ilmasto on vahva silloin, kun
tyontekijoiden kasitykset reiluudesta ovat keskenaan samansuuntaisia ja heikko,
jos kokemukset vaihtelevat paljon. Kun reiluuden kokemus on yhteisesti jaettu ja
yhteneva, reiluuden myonteiset vaikutukset, kuten luottamus ja hyva tyokaytos,
ovat vahvimmillaan (Whitman ym. 2012).

Reiluus kehittamisessa

Reilu kulttuuri nakyy erityisesti silloin, kun tydossa muutetaan tai kehitetaan jotakin.
Muutoksia arvioidaan myos reiluuden nakokulmasta: ovatko pelisaannot selkeat,
onko perusteluja annettu, kohteleeko muutos eri ryhmia kohtuullisesti ja
yhdenmukaisesti ja onko tyoyhteisolla aito mahdollisuus osallistua tyon
Kehittamiseen. Tama ei tarkoita, etta kaikki paatetaan yhdessa, vaan etta
naatoksenteon perusteet ovat ymmarrettavia ja etta arjen toimijoiden tieto ja
Kokemus otetaan mukaan, jotta muutokset ovat seka toimivia etta hyvaksyttavia.
Kun kokemus menettelytapojen reiluudesta vahvistuu, vahvistuu tutkitusti myos
sitoutuminen organisaatioon (Malla & Malla 2024).

Reiluus jokaisen toimijuutena

Kolmantena nakokulmana nostimme esille jokaisen toimijuuden. Reiluus ei ole vain
etaisten rakenteiden tai ylimman johdon ominaisuus, vaan myos jokaisen
tyoyhteison jasenen vastuulla oleva tapa toimia. Tama nakokulma on jaanyt liian
vahalle huomiolle myos organisaatioiden oikeudenmukaisuutta kasittelevassa
tutkimuksessa (Cropanzano & Ambrose 2015; Folger ym. 2005; Seppanen & Heliste
2022). Reiluus jokaisen toimijuutena tarkoittaa sita, etta tyoyhteison jasenet
ajattelevat reiluuden olevan yhteinen vastuu tyoroolista riippumatta: miten puhun
toisille, miten puutun epaasialliseen kohteluun, miten otan uudet mukaan, miten
kaytan valtaa ja vaikutusmahdollisuuksia, ja miten teen arjessa tilaa
oikeudenmukaisille kaytannaille.
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Reilu ja kunnioittava kohtelu seka lapinakyva paatoksenteko
tukevat tyossa jaksamista ja vahentavat kuormitusta.
Tutkimusnayton perusteella oikeudenmukaisuuden
kokemukset tyossa liittyvat esimerkiksi parempaan terveyteen
(Elovainio & Virtanen 2018) kun taas eettiset jannitteet

heikentavat tyoterveytta ja tyotyytyvaisyytta (Juujarvi ym. 2023;

Raines 2000). Reiluus tukee tyokyvyttomyysriskin
ennaltaehkaisemista jo ennen kuin ongelmat kasautuvat.

Tyokulttuuri on yha useammin ratkaiseva tekija siina, miksi
alalle tullaan ja miksi alalla pysytaan: reiluksi miellettyihin
organisaatioihin halutaan toihin (Lo Piccolo ym. 2024).
Erityisesti nuorille sukupolville tyon merkityksellisyys ja

kokonaisvaltainen inhimillisyys ovat tarkeita (EY 2021; Paakko &

Saaskilahti 2024). Kun arki koetaan reiluksi, sitoutuminen

vahvistuu ja vaihtuvuus pienenee (Colquitt ym. 2001). Tama on

keskeista tilanteessa, jossa osaajista kilpaillaan ja tyovoiman
saatavuus on haaste.

=

Reilu

Reiluus nakyy tiimeissa luottamuksena ja toimivana
yhteistyona: ihmiset uskaltavat kysya, myontaa virheita ja
pyytaa apua. Turvallisiksi koetuissa tiimeissa opitaan uutta,
koska tieto liikkuu, kokemuksia jaetaan ja arjen ongelmia
ratkotaan yhdessa sen sijaan, etta ne jaisivat piiloon (Carmeli
ym. 2015; Detert & Burris 2007; Newman ym. 2017).

Merenkulussa turvallisuus rakentuu pitkalti ihmisten valisesta
toiminnasta: havainnoista, puuttumisesta ja yhteisista
kaytannoista. Kun kulttuuri tukee avoimuutta, poikkeamista ja
riskeista raportoidaan herkemmin ja niihin voidaan tarttua
aikaisemmin (Edmondson 1999). Tama parantaa
riskienhallintaa seka operatiivista turvallisuutta.

Reilu tyokulttuuri on vastuullisuusteko: se luo perustan
nairinnan ja syrjinnan ehkaisemiselle ja toimiville puuttumisen
Kaytannoille. Tama on tarkeaa, koska pohjoismaisissa
merenkulkua koskevissa selvityksissa on selvinnyt, etta alalla

on hairintaa ja syrjintaa. (Danish Maritime Authority ym. 2020;
Nieminen 2024)
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Reilu varustamokulttuuri -pilottinankkeen keskeinen havainto on, etta reiluus on merenkulkijoille
merkityksellinen ja tunnistettava arjen kokemus. Tasta kertoi esimerkiksi se, etta pilotin
tyopajoihin osallistuminen oli pilottialusten miehistoille vapaaehtoista, mutta niihin osallistuttiin

ahkerasti. Hankkeen varrella toki pohdittiin myos, mita reiluus on ja kenella on valta se maaritella.

Reiluus ei ole yksiselitteista.

Reiluuden kokemukset on aiemmassa tutkimuksessa yhdistetty tyomotivaatioon, sitoutumiseen
ja haluun pysya organisaatiossa. Pilotin perusteella tama on totta myos merenkulkijoille:
reiluuden kokemus toimii monille kyselyn ja haastattelujen vastaajille vetovoimatekijana ja
motivaation lahteena, kun taas epareiluus kytkeytyy haluun vetaytya, vaihtaa tyopaikkaa tai

jopa koko alaa. Erityisesti toistuvat ja ratkaisemattomat epareiluuden kokemukset rapauttavat
sitoutumista.

Aineistossa esiin nouseva teema on ristiriita julkilausuttujen arvojen ja arjen toiminnan
valilla. Osa vastaajista kuvasi tilanteita, joissa vastuullisuuspuhe tai eettiset periaatteet eivat
vastaa kaytantojq, ja joissa taloudelliset intressit asetetaan henkiloston hyvinvoinnin edelle.
Tallainen kokemus kuormittaa tyontekijoita psyykkisesti ja heikentaa luottamusta, erityisesti
nuorten tyontekijoiden kohdalla, joille epakohtiin puuttuminen koetaan riskialttiiksi.

Reiluuden vahvistaminen koetaan tarkeaksi, mutta kysely- ja haastatteluaineistossa nakyy
kehittamiskyynisyytta: pohditaan, onko kehittamishankkeiden tarkoituksena aidosti parantaa
arkea vai lahinna kaunistella kuvaa ulospain? Taustalla nayttavat vaikuttavan merenkulkualan
nopeat muutokset, kuten organisaatiouudistukset, henkilostovahennykset, pakolliset tyonkierrot
ja teknologinen murros, jotka ovat lisanneet epavarmuutta ja sopeutumispainetta. Muutosten
keskella julkilausuttujen arvojen ja arjen toiminnan valilla koetaan ristiriitaa.

Aineisto ei kuitenkaan anna pelkastaan kielteista kuvaa. Monet vastaajat kuvasivat tyoyhteisojaan
paaosin reiluiksi, erityisesti kollegoiden valisen vuorovaikutuksen osalta. Myos luottamus
kollegoihin on vahva: vastaajista 71 % luottaa kollegojen osaamiseen ja 56 % luottaa siihen, etta
tyokaverien sanat vastaavat tekoja. Aineistossa on myos esimerkkeja avoimesta eettisesta
keskustelusta. Jopa 71 % kokee voivansa keskustella tyokavereiden kanssa tarvittaessa eettisista
asioista. Merenkulkijat kertovat myonteiseksi kokemastaan muutoksesta: johtamiskulttuuri on
muuttunut kuuntelevampaan suuntaan. Nama havainnot tukevat ajatusta siita, etta reiluus ei ole
vain utopia, vaan jo monien merenkulkijoiden arjessa toteutuva kokemus

Reilu

Merenkulkijoiden sanoin

“Tarvitsemme reilumman maailman ja tyoyhteison.
Toivon, etta kaikki tekevat asian suhteen yhteistyota.”

“Kaikkia kohdeltaisiin tasavertaisesti, eika esimerkiksi
pelkka titteli maarittelisi niin paljon suhtautumista
johonkin henkiloon.”

“Usein tuntuu, etta asioita kasitellaan vain pintapuolisesti
eika ongelmien juurisyihin puututa.”

"Tyoymparisto on talla hetkella suhteellisen reilu.”

Opit merenkulun reiluuden kehittgjille

- Kysy rohkeasti epareiluuden kokemuksista

Jos ilmapiiri, motivaatio tai yhteistyo takkuilee, muista etta
tilannetta voivat selittaa epareiluuden kokemukset. Nosta
kysymys reiluudesta esiin tyoyhteison keskusteluissa:
merenkulkijat kokevat teeman tarkeaksi.

- Kehita reiluutta yhdessa

Kannusta tyoyhteisoa pieniin konkreettisiin kokeiluihin ja
Keskusteluihin. Yhteinen kehittaminen lisaa sitoutumista
ja havainnollistaa, mita reiluus on arjessa.

- Tunnista kokemukset puheen ja tekojen
ristiriidoista

Tunnista tilanteet, joissa arvot ja kaytannot eivat kohtaa.
Ristiriitojen avoin kasittely on keskeista reiluuden
vahvistamisessa, vaikka taydellisia ratkaisuja arvojen
jannitteisiin ei loytyisikaan.
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Reilu varustamokulttuuri -pilottinanke osoitti, etta merenkulun tyoyhteisoissa reiluuden
edellytykset toteutuvat vaihtelevasti. Monivalintakysymysten vastauksissa keskiarvot
asettuvat usein asteikon keskivaiheille, mutta hajontaa on paljon: samoista teemoista on
seka myonteisia etta kielteisia kokemuksia. Esimerkiksi psykologiseen turvallisuuteen
liittyvissa kysymyksissa lahes yhta suuri osa vastaajista kokee vahvaa turvallisuutta kuin sen
puutetta. Myonteinen yhteishenki ja epaluottamus voivat esiintya samanaikaisesti: 58 %
kokee tyoyhteisdssaan olevan hyva yhteishenki, mutta osa myos pitaa mahdollisena, etta
joku tyoyhteison jasen toimisi tahallisesti heidan tyontekoaan haittaavalla tavalla.

Aineistossa nousee esiin useita jakolinjoja, joista selkein on miehiston ja paallyston valinen
ero. Miehistoon kuuluvat vastaajat raportoivat selvasti enemman kokemuksia siita, etta
joitakuita suositaan tyoyhteisossa. Paallystosta yli puolet kokee, etta tyoyhteisossa
arvostetaan yksilollisia taitoja ja vahvuuksia, miehistosta nain kokee vain noin kolmannes.
Avoimet vastaukset syventavat havaintoja: paallysto tarkastelee reiluutta usein periaatteiden
ja rakenteiden kautta, kun taas miehiston kokemuksissa reiluus nakyy konkreettisina arjen
tilanteina, kuten tyovuorojen jakautumisena, palautteena ja kuulluksi tulemisena.

Toinen jakolinja liittyy rahti- ja matkustajaliikenteeseen. Rahtiliikenteessa 65 % vastaajista
iImoittaa luottavansa siihen, etta kollegat toimivat sanojensa mukaisesti,
matkustajaliikenteessa vastaava osuus on 50 %. Rahtiliikenteessa luottamus nayttaytyy tyon
sujuvuuden ja turvallisuuden edellytyksena, kun taas matkustajaliikenteessa korostuvat
vuorovaikutus ja ilmapiiri. Matkustajaliikenteessa kunnioittava puhetapa koetaan hieman
yleisemmaksi kuin rahtiliikenteessa. Vastaajilta ei anonymiteetin vuoksi kysytty osastoa, joten
loydosten tarkempi kohdentaminen jai osin epavarmaksi. Taydentavissa
rynmahaastatteluissa korostuivat inmisten valiset konfliktit, palautekulttuurin haasteet seka
kokemus esihenkilon etaisyydesta arjen tyosta.

Kolmas jakolinja liittyy toimijuuden kokemuksiin. Osa vastaajista kertoo toimivansa
aktiivisesti epareiluuden havaitessaan, mutta toinen suuri rynma vaikenee pelon, vasymyksen
tai aiempien kokemusten vuoksi. Erityisesti maaraaikaiset ja keikkaluonteisessa tyossa olevat
kokevat puuttumisen riskialttiiksi. Lisaksi haastatteluissa ja tyopajoissa keskusteltiin
sukupolvien valisista jakolinjoista. Sukupolvet eroavat toisistaan siina, mita pidetaan
tavoiteltavana tyokaytoksena tai palautekulttuurina. Jotkut pidempaan alalla olleet kokevat
esimerkiksi, etta nuoret alalle tulleet tyontekijat odottavat kiitosta ja positiivista palautetta
tyostaan enemman kuin olisi tarpeellista tai kohtuullista vaatia.

Reilu

Pilotin tulokset viittaavat siihen, ettei suomalaisessa merenkulussa ole
yhtenaista reiluuden ilmastoa. Reiluuden kokemukset vaihtelevat
huomattavasti yksikoiden, roolien ja liikennointimuotojen valilla.
Tallainen reiluuden vaihtelu on tutkimuksen valossa tyypillista, mutta
tarkea havainto varustamoille: reiluuden kehittamisessa yleiset
linjaukset eivat valttamatta riita, vaan huomiota on kiinnitettava siihen,
miten reiluus koetaan eri ryhmissa, tiimeissa ja tyoyhteisoissa.

Merenkulkijoiden sanoin

“Eri henkilostoryhmia ei arvosteta samalla tavoin, kansi- ja
koneosasto ovat alisteisia talouspuolelle.”

“on sun vahti ja mun vahti. Tai meidan vahti tai teidan vahti.
Tata sanaa on kaytetty aina.”

Opit merenkulun reiluuden kehittgjille

- Ala oleta, etta reiluus koetaan samalla tavalla
kaikissa ryhmissa

Kokemukset vaihtelevat selvasti esimerkiksi miehiston ja
paallyston valilla. Kehittamista kannattaa kohdentaa
rynmakohtaisesti.

-~ Huomioi tyon erilaiset toimintaymparistot
Rahti- ja matkustajaliikenteessa reiluus nayttaytyy eri

tavoin, joten ratkaisut eivat voi olla taysin samanlaisia
kaikkialla.

- Tunnista myos ne, jotka vaikenevat
Osa tyontekijoista ei uskalla puuttua epakohtiin, joten
tarvitaan matalan kynnyksen kanavia ja luottamusta.
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Yksi Reilu varustamokulttuuri -pilottihankkeen lapileikkaavista havainnoista on, etta
reiluus lahiesihenkilotyossa on merenkulun tyoyhteisoissa keskeinen
kehittamisteema. Kyselyyn vastanneista noin 55 % on sita mielta, etta esihenkilot
suosivat joitain tyontekijoita. Miehistoon kuuluvista vastaajista nain ajattelee 63%.
Tama havainto toistuu myos laadullisessa aineistossa, jossa epareiluuden
kokemukset liitetaan usein juuri inmisten johtamisen arkeen.

On vaikea kattavasti sanoa, miten yleinen kokemus suosimisesta on merenkulussa
verrattuna muihin toimialoihin. Tarkkoja vertailuja toimialojen valilla on vaikea
tehda esimerkiksi siksi, etta tutkimuksissa kysymyksenasettelut eroavat (Lasisi ym.
2022: Vveinhardt & Bendaraviciene 2022). Eri tilastot kuitenkin kertovat, etta
epatasapuolisuuden kokemuksia on tyoelamassa monilla. Tyoolotutkimuksen
mukaan vuonna 2023 kaikkiaan 16 % palkansaajista oli kokenut itse syrjintaa.
Naisista syrjintaa raportoi 20 % ja miehista 11 % (Sutela ym. 2024). On toki tarkea
huomata, etta syrjinta viittaa kasitteena vakavampiin ilmioihin kuin suosiminen.
Epatasapuolisuuden kokemukset ovat kuitenkin haaste, joka esiintyy myos muilla
toimialoilla kuin merenkulussa.

Millaisia kokemuksia suosimisen taustalla merenkulussa on? Kyselyn avoimissa
vastauksissa ja haastatteluaineistossa kuvataan epavirallisia sisapiireja: jotkut
kokevat rekrytoinneissa lapinakyvyyden puutetta, tai etta tietyt henkilot kuuluvat
sisapiiriin ja saavat parempia tyovuoroja, joustoja tai etenemismahdollisuuksia, kun
taas jotkut tyontekijat jaavat nakymattomiksi.

Toinen keskeinen haaste liittyy kokemukseen esihenkiloiden passiivisuudesta.
Kyselyssa vastaajia pyydettiin kertomaan, mita he tekevat, jos ajattelevat, etta
tyossa tai tyoymparistossa jokin on epareilua. Yleisin mainittu toimintatapa oli
iImoittaa lahiesihenkilolle. Jotkut kuitenkin kertoivat, etta nama ilmoitukset eivat
aina johda konkreettisiin toimenpiteisiin. Erityisesti hairintaan tai kiusaamiseen
liittyvissa tilanteissa puuttuminen nayttaytyy joillekin vastaajille hitaana. Vastausten
perusteella tama kokemus rapauttaa luottamusta ja kuormittaa tyontekijoita. Nain
voi olla etenkin silloin kun johto on luvannut tukea, mutta hairinnan tai kiusaamisen
kohde kokee, etta lupaukset eivat ole toteutuneet.

Reilu

Aiemmat selvitykset ovat viitanneet hairinnan ja epaasiallisen kohtelun yleisyyteen
merenkulussa. Myos Reilu varustamokulttuuri -hankkeen perusteella esihenkiloiden
osaaminen hairintaan, syrjintaan ja kiusaamiseen puuttumisessa on kehityskohde.
Monissa varustamoissa tyota esihenkilotaitojen vahvistamiseksi jo tehdaan,
mutta tyon laajentaminen ja jatkaminen on myos pilotin tulosten valossa
tarkeaa.

Reilun ihmisten johtamisen kehittamisen nakokulmasta on hyva huomata, etta
paallystolla ja miehistolla on erilaiset painotukset siina, mita reiluuden kehittaminen
on. Paallyston vastauksissa kehittaminen mielletaan usein rakenteiden ja
jarjestelmien parantamisena, kun taas miehiston kokemuksissa reiluus liittyy
vahvasti arvostukseen arjessa: oma osaaminen ei tunnu tulevan nahdyksi,
palaute koetaan yksipuoliseksi ja hiljaista tietoa ei hyodynneta. Paraskaan prosessi
ei riita, jos arjen vuorovaikutus tuottaa epareiluuden kokemuksia.

Merenkulussa johtamiskulttuuri kytkeytyy myos turvallisuuteen. Aineistossa jotkut
vastaajat korostavat, etta esihenkiloiden ei tule luoda painetta saantojen
rikkomiseen aikataulu- tai kustannussyista, silla pienetkin poikkeamat syovat koko
jarjestelman uskottavuutta.

Kokonaisuudessa on kuitenkin myos myonteisia signaaleja. Useat vastaajat
kuvaavat esihenkiloita, joiden kanssa on helppo keskustella ja jotka tukevat
avointa ilmapiiria. Esihenkilotyossa nahdaan myos myonteista kehitysta:
autoritaarisesta johtamistyylista on siirrytty kuuntelevampaan ja arvostavampaan
tyootteeseen. Reilu ihmisten johtaminen on mahdollista. Sen vahvistaminen tarjoaa
yhden tarkeimmista keinoista rakentaa kestavaa ja luottamukseen perustuvaa
varustamokulttuuria.
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Merenkulkijoiden sanoin

Reilu esihenkild on "semmoinen, etta se on luotettava ja pitaa
sanansa. Etta silla on joku tietty linja.”

"kun esimiehet tekevat toita reilusti, niin parantaa sita
rynmadynamiikkaa myos”

"Olen tyoskennellyt kapteenin kanssa, joka haluaa johtaa
kaikkea ylhaalta kasin, ja kaikki pyorii vain ‘mina, mina, mina’ -
asenteen ymparilla.”

“Omat kollegat ja osin lahiesihenkil6 toimivat hyvin, mutta
ylemmman johdon kanssa on haasteita.”

"Esihenkiloiden koulutukseen tulisi panostaa paljon
enemman”

"Itse ainakin yrittaa vahan sen johtamisen, mita tuossa - -
tekee, etta johtais silleensa, miten haluais itseaan
johdettavan.”

Opit merenkulun reiluuden kehittgjille

- Puutu epaasialliseen kohteluun nopeasti ja
nakyvasti
Hairinta ja kiusaaminen eivat ratkea itsestaan. Reilu

johtaminen edellyttaa, etta esihenkilo toimii heti, pitaa

upauksensa ja varmistaa, etta prosessi tuntuu
oikeudenmukaiselta myos kokijalle.

-~ Huomioi arvostus arjen vuorovaikutuksessa
Reiluus ei ole vain rakenteita vaan myos kohtaamista.

- Johda turvallisuutta reilusti

Ala luo painetta saantdjen ohittamiseen aikataulu- tai
kustannussyista. Turvallisuuskulttuurin uskottavuus
rakentuu siita, etta johto tukee saantojen noudattamista
MyOs arjen paineissa.

Reilu
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Reilu varustamokulttuuri -pilottihankkeen tyopajoissa kaikkein vahvimmin esiin noussut teema
oli avoin keskustelu. Osallistujat pitivat sita keskeisena reiluuden arjen edellytyksena: reiluus ei
toteudu vain saantoina tai periaatteina, vaan ennen kaikkea siing, uskalletaanko tyoyhteisossa
puhua vaikeistakin asioista, kysya apua ja nostaa esiin epakohtia. Tama liittyy psykologiseen
turvallisuuteen, eli kokemukseen siita, etta tyoyhteisossa voi olla keskenerainen, tehda virheita ja
tuoda esiin huolia ilman leimautumista tai rangaistusta.

Tata vasten on huolestuttavaa, etta psykologinen turvallisuus nayttaytyy kyselyvastauksissa
osittain heikkona. Noin neljannes vastaajista ajattelee, ettei tyoyhteisossa ole turvallista nostaa
hankalia asioita. Kokemukset jakautuvat miehiston ja paallyston valilla: paallystosta noin 60 %
kokee, etta asioista voidaan puhua avoimesti, mutta miehistosta nain ajattelee vain noin 40 %.
Tama korostaa esihenkiloiden roolia keskustelun aktiivisina mahdollistajina. Myonteista on, etta
vain 13% kokee, etta avun pyytaminen tyoyhteisolta on vaikeaa.

Avoimen keskustelun merkitys korostuu erityisesti merenkulun toimintaymparistossa.
Laivatyossa tyoyhteisot ovat tiiviisti yndessa pitkia jaksoja. Tyon turvallisuus edellyttaa, etta
epavarmuuksista ja kuormittavista tilanteista voidaan puhua luottamuksellisesti. Erityisesti
yovuoroissa ja poikkeustilanteissa on tarkeaa, etta tyontekijat uskaltavat kysya neuvoa ja pyytaa
apua ilman pelkoa kielteisista seurauksista.

Aineisto tuo esiin joitain avoimuuden esteita. Vaikka suoraa puhetapaa arvostetaan, pelko
tunnistamisesta, rangaistuksista tai leimautumisesta estaa usein rehellisen palautteen. Osa
vastaajista kuvaa myos eparehellisyyden kulttuuria, jossa “valkoiset valheet” ja asioiden
ohittaminen kuormittavat moraalisesti. Aiemmissa merenkulun tutkimuksissa ilmi tulleita
kokemuksia hairinnasta ja kiusaamisesta kuvataan myos Reilu-pilotin aineistossa jonkin verran.
Hairinta- ja kiusaamiskokemuksiin liittyy erityinen vaikenemisen riski, jos puuttumista ei koeta
riittavaksi tai turvalliseksi. Hierarkia, monikulttuurisuus ja rakenteellinen etaisyys
paatoksenteossa voivat kaventaa tyontekijoiden mahdollisuuksia tulla kuulluksi.

Aineistossa on myos myonteisia esimerkkeja tyoyhteisoista, joissa avoin keskustelu on
vahvistunut ja luottamus rakentuu arjen yhteistyossa. Saanndlliset kohtaamiset, matala
kynnys puhua ja esihenkiloiden vuorovaikutusosaaminen nayttaytyvat keskeisina keinoina
rakentaa reilua ja turvallista keskustelukulttuuria, joka on Reilu-pilotin valossa yksi kestavan
varustamokulttuurin tarkeimmista kulmakivista. Pilottiin osallistuneilla aluksilla testattiin useita
toimintamalleja, joilla avointa keskustelua voidaan tukea.

Reilu

Merenkulkijoiden sanoin

"jos on avoin ja luottavainen ilmapiiri, etta jos on asia,
joku mika mattaa, niin sahan luotat porukkaan, niin sa
voit sanoa sen”

“Realistisesti tasta pitaisi sanoa esimiehelle tai purserille,
mutta kokemuksesta tiedan etta ei kannata, ei tyollisty
enaa sen jalkeen koska yleensa ollut kyseessa joku

1n

paallyston "kaveri

Opit merenkulun reiluuden kehittgjille

-~ Tee puheeksi ottamisesta normaalia

Rakenna arkeen tilanteita, joissa my0s hankalista asioista
voidaan puhua rauhassa. Avoimuus ei synny itsestaan,
vaan vaatii aktiivista tilan tekemista keskustelulle.

- Vahvista psykologista turvallisuutta

Kysy, kuuntele ja reagoi niin, etta ihmiset uskaltavat tuoda
esiin epavarmuuksia ja virheita ilman pelkoa
leimautumisesta.

- Lisaa lapinakyvyytta myos organisaatiotasolla
Kun paatoksia perustellaan ja henkilostoa kuullaan
aidosti, avoimuuden kulttuuri vahvistuu myos arjessa
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Reiluus ei ole merenkulun tyoyhteisoissa vain valine tyohyvinvoinnin tai sitoutumisen
vahvistamiseen, vaan myos moraalinen arvo sinansa. Aiemmassa tutkimuksessa on korostettu,
etta valineellisen ajattelun sijaan myos yrityksissa inmiset pyrkivat reiluuteen, koska se on oikein,
ja reagoivat epareiluuteen myos silloin, kun se ei koske heita itseaan (Folger ym. 2005).
Pilottihankkeen aikana merenkulkijat pohtivat osuvasti, mita reiluus heidan arjessaan tarkoittaa ja
millaisiin arvoihin sen kokemus perustuu.

Aineiston perusteella reiluuden normatiivinen ydin on ennen kaikkea tasavertaisuuden ja
tasapuolisuuden arvoissa. Keskeiseksi nousee ajatus siita, etta samojen saantojen tulisi koskea
kaikkia asemasta, kansallisuudesta tai tydosuhteen muodosta riippumatta, eika suosimista
hyvaksyta. Samalla useat vastaajat pohtivat, ettei tasavertaisuus tarkoita mekaanisesti taysin
samanlaista kohtelua kaikissa tilanteissa. Reiluus voi edellyttaa myos yksilollisten tarpeiden
huomioimista, jotta lopputulos koetaan oikeudenmukaiseksi. Tasavertaisuus on siis seka
yhteisia pelisaantoja etta arkista harkintaa: ihmisten kohtelemista kunnioittavasti ja
johdonmukaisesti.

Tasavertaisuuteen liittyy kuitenkin aineiston perusteella myos rakenteellisia uhkia.
Rekrytoinneissa kuvataan kokemuksia suosimisesta ja siita, ettei patevyys tai pitka tyokokemus
aina nay etenemismahdollisuuksina. Osa vastaajista kokee, etta avoimiin tehtaviin haetaan
jarjestelmallisesti ulkopuolisia, vaikka organisaation sisalta loytyisi osaamista.

MyOs uralla etenemisen ja palkitsemisen rakenteet herattavat tyytymattomyytta. Vastuun
kasvun ei koeta nakyvan riittavasti palkkauksessa, ja osa kokeneesta henkilostosta kuvaa
olevansa palkkakuopassa. Koulutuksen nahdaan painottuvan paallystopolkuihin suorittavan
miehiston kustannuksella, mika voi vahvistaa eriarvoisuuden kokemuksia. Lisaksi eri alusten tai
yksikoiden valilla koetaan olevan epaoikeudenmukaisia eroja saannaoissa ja eduissa, mika
rapauttaa yhteista tasavertaisuuden kokemusta.

Tasavertaisuus on kuitenkin samalla yksi reiluuden vahvimmista mahdollisuuksista. Kun
tyoyhteisossa koetaan, etta ihnmiset ovat aidosti samanarvoisia ja etta kohtelu perustuu avoimiin
ja oikeudenmukaisiin periaatteisiin, syntyy luottamusta ja yhteista sitoutumista. Eras
merenkulkija sanoi osuvasti, etta "reiluus on sita, etta on kunnioitusta ja tasa-arvoa ja
ystavallisyytta”.

Reilu

Merenkulkijoiden sanoin

"kivijalka kaikilla on se, etta on tasapuolista”

"Onko se reiluus se, etta kaikille sama? Vai onko se reiluus
se, etta kaikille mita tarvitsee ja miten saan parhaan
lopputuloksen siita?”

"Mulle reiluus on sita, etta on kunnioitusta ja tasa-arvoa ja
ystavallisyytta. Siita tulee reilu-kasite mun silmissa.”

Opit merenkulun reiluuden kehittgjille

-~ Tee pelisaannot nakyviksi - ja pida niista kiinni
Tasavertaisuuden kokemus syntyy siita, etta samat
Deriaatteet koskevat kaikkia. On tarkeaa tehda
Keskeisimpia toimintatapoja ja rakenteita koskevat
Kriteerit mahdollisimman lapinakyviksi ja varmistaa, etta
niita sovelletaan johdonmukaisesti.

-~ Tarkastele rakenteita saannollisesti reiluuden
nakokulmasta

Kysy kriittisesti, tuottavatko nykyiset urapolut,
koulutusmahdollisuudet ja palkitsemisen kaytannot
eriarvoisuutta eri henkilostoryhmien valilla.

- Tunnista ja ehkaise sisapiirien syntymista

Kiinnita huomiota epavirallisiin verkostoihin ja
Kaytantoihin, jotka voivat ohjata paatoksentekoa
nuomaamatta. Reilu kulttuuri edellyttaa, etta valta, tieto

ja mahdollisuudet eivat kasaudu vain harvoille.
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Kaytannon vinkit
ja suositukset
varustamoille




TyoOpajat ja kokeilut olivat Reilu -pilotin keskeinen tapa vieda reiluus konkreettisesti
osaksi arkea. Pilottivarustamoissa tyopajat rakennettiin tyoyhteisdjen omista
lahtokohdista: niissa kasiteltiin kyselyn ja haastattelujen pohjalta muodostunutta
tilannekuvaa, ja pohdittiin, onko omassa tyoyhteisossa samankaltaisia reiluuden
kokemuksia. Tyopajat validoivat kyselyjen ja haastattelujen tuloksia:
osallistujat kokivat tunnistavansa my0s omassa tyoyhteisossaan niita teemoja, joita
kyselysta ja haastatteluista nousi esille. Tyopajoissa myos keskusteltiin reiluuden
vahvuuksista ja haasteista omassa tyoyhteisdssa seka muotoiltiin pienia, realistisia
kokeiluja reiluuden vahvistamiseksi. Kokeilujen teemat vaihtelivat alusten ja
varustamoiden valilla. Tyypillisesti ne liittyivat vuorovaikutukseen,
palautteenantoon, arjen johtamistilanteisiin, tyon organisointiin tai siihen, miten
epakohtiin voidaan puuttua matalalla kynnyksella.

Yksi hankkeen nakokulmista reilun tyokulttuurin edistamiseen oli reiluuden
huomioiminen tyon kehittamisessa: tapa, jolla tyokulttuuria kehitetaan, vaikuttaa
siihen, koetaanko toiminta reiluksi. Siksi hankkeessa hyodynnettiin kokeilevaa
kehittamista. Tyoyhteisot paasivat itse osallistumaan kehittamiseen ja testaamaan,
millaiset kaytannot toimivat heidan arjessaan. Pilotti osoitti, etta kokeilevaa
kehittamista kannattaa soveltaa myos jatkossa, jotta voidaan purkaa
merenkulkijoiden kokemaa kehittamiskyynisyytta. Kokeilujen vaikuttavuutta
voidaan kuitenkin viela vahvistaa: reiluuden kehittaminen uusia toimintatapoja
kokeilemalla vaatii pilottia enemman aikaa ja erityisesti paallyston aktiivista
otetta kokeilujen johtamiseen.

Tyopajojen ja kokeilujen toteutuksessa tuli esille merenkulun arjen erityisyys,
joka haastaa tyokulttuurin kehittamista. Ulkopuolisen asiantuntijan on usein
vaikea paasta alukselle juuri silloin, kun tyoyhteisolle sopisi. Etayhteydet eivat aina
toimi luotettavasti. Erityisesti rahtiliikenteessa aikataulut voivat muuttua nopeasti.
Lisaksi miehisto tyoskentelee eri vuoroissa, eika yhteisiin keskusteluihin tai

Reilu

tyopajoihin ole mahdollista osallistua yhta aikaa. Tama tarkoittaa, etta tyopajoissa
syntyneet oivallukset ja sisallot tulisi pystya jakamaan myos niille, jotka eivat ole
tyovuorossa tai mukana kyseisessa tilaisuudessa.

Paallysto ja erityisesti pienemmilla aluksilla kapteeni toimii usein linkkina tyopajojen
ja arjen valilla: se voi tukea keskustelujen jatkumista, huolehtia siita, etta yhteisesti
sovitut kokeilut etenevat, ja varmistaa, etta reiluuteen liittyvat havainnot ja opit
eivat jaa yksittaisten tilaisuuksien varaan. Lahiesihenkiloiden keskeinen asema
reiluuden kaytannon edistamisessa on huomattu myos esimerkiksi ruotsalaisessa
tutkimuksessa (Bostrom ym. 2022). Paallyston ei tarvitse kuitenkaan kantaa itse
kaikkea kehittamisvastuuta, vaan he voivat myos jakaa vastuuta tiimille. Kun
halutaan vahvistaa kokemusta menettelytapojen reiluudesta, henkiloston mukaan
ottaminen on erityisen tarkeaa. Eraan aluksen reiluuskokeilu liittyi vapaa-ajan
viettamiseen yhdessa. Kokeilusta teki erityisen onnistuneen se, etta miehisto paatti,
millainen aktiviteetti yhteiseen ajanviettoon valitaan.

Menetelmallisesti hanke osoitti, etta kehittamisessa voidaan nojata seka
perinteisiin etta uudenlaisiin keinoihin. Reilu-hankkeessa hyodynnettiin paljon
fyysisia, helposti saavutettavia materiaaleja, kuten messin seinille kiinnitettyja
koosteita, kysymyksia ja muistutuksia, jotka tukivat yhteista pohdintaa arjen
keskella. Jatkossa, erityisesti laivojen nettiyhteyksien parantuessa, on kuitenkin
mahdollista hyodyntaa aiempaa enemman myos asynkronista kehittamista:
digitaalisia alustoja, joilla miehiston jasenet voivat osallistua keskusteluun, jakaa
havaintoja ja kommentoida kehittamisideoita ajasta ja paikasta riippumatta.

v~ Reiluuteen tarvitaan ohjeiden lisaksi osallisuutta

',()7?' Kehittamisen tapa on osa reiluutta. Jos tyontekijat kokevat tulevansa

kuulluiksi ja voivansa vaikuttaa, myos lopputulos koetaan
oikeudenmukaisemmaksi.
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Pilottiin osallistuneilla aluksilla muotoiltiin pienia reiluutta edistavia kaytantoja, joita tyoyhteisot testasivat. Tassa

kolme esimerkkia kokeiluista ja opeista, jotka saatiin niita testatessa:

/J@V Tassa kokeilussa haluttiin vahvistaa reilua paatoksentekoa tiimipalavereissa varmistamalla, etta eri nakokulmat tulevat aidosti
kuulluiksi ennen paatoksia. Kaytannossa paatoksenteon yhteyteen lisattiin kierros, jossa osallistujat pohtivat paatoksen
vaikutuksia seka omaan etta toisten tyohon. Kokeilu paljasti, etta yhteisesti paatettavia asioita on arjessa melko vahan, ja etta
avoin keskustelu ei synny itsestaan: erityisesti tiimin vetajan aktiivinen rooli tilan antamisessa on ratkaiseva.

seuraavista askelista. Tavoitteena oli vahvistaa rakenteellista reiluutta tekemalla paatosten “miksi” ja “mita seuraavaksi”
nakyvaksi yhteisen ynhteenvedon avulla. Kokeilu ei edennyt toteutukseen, mutta toi esiin tarkean opin: merella ja maissa

tyoskentelevien valista reilua vuorovaikutusta ei voi kehittaa yksipuolisesti, vaan molemmat osapuolet on otettava mukaan
kehittamiseen.

@ Kokeiluidea syntyi kokemuksista, joissa merella tyoskentelevat kokivat epaselvyytta maissa tehtyjen paatosten perusteista ja
_

Tama kokeilu keskittyi palautteen antamisen ja vastaanottamisen tapoihin osana reilua arkea. Kokeilussa kannustettiin

— kiinnittamaan huomiota palautteeseen paivittaisessa tyossa ja testaamaan yhteisia palautemalleja rajatun ajanjakson, tassa
tapauksessa kesakauden ajan. Miehisto kertoi, etta arjessa teema jai ajoittain muun tyon alle. Tama korostaa sita, etta reiluutta
tukevien kaytantojen juurtuminen vaatii aktiivista johtamista. Yhteisessa purussa syntyi kuitenkin tarkeita oivalluksia

palautteesta: kuormitus vaikuttaa palautteen antamiseen, palaute on usein tehokkainta heti, ja sen tulee liittya konkreettiseen
tyohon, ei persoonaan.

Reilu
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suositukset kokoavat pilotin keskeiset opit varustamoiden kayttoon:

Reiluus koetaan merenkulussa tarkeaksi, mutta sen sisalto ei ole kaikille sama.
Varustamoiden kannattaa rakentaa reiluuden arvopohja: mita tarkoittaa
tasapuolinen kohtelu, kunnioitus ja reilu tyokaytdos omassa
toimintaymparistossa? Eettisten ohjeiden tai pelisaantojen laatiminen ei sinansa
ole itseisarvo, vaan parhaimmillaan yhteinen prosessi, joka tekee reiluudesta
nakyvaa ja vahvistaa henkiloston toimijuutta.

Reiluuden kokemukset vaihtelevat miehiston ja paallyston seka rahti- ja
matkustajaliikenteen valilla. Siksi pelkat yleiset linjaukset eivat riita, vaan
varustamoiden on tarkeaa tunnistaa yksikko- ja ryhmakohtaiset erot ja kehittaa
toimintatapoja erityisesti siella, missa epareiluuden kokemukset kasaantuvat.

Lahiesihenkilotyo nousi pilotissa keskeiseksi kehityskohteeksi. Suosimisen
kokemukset ja puuttumisen hitaus rapauttavat luottamusta. Varustamoiden
tulisi panostaa esihenkiloiden koulutukseen erityisesti tasapuoliseen
paatoksentekoon, palautekulttuuriin seka hairintaan ja kiusaamiseen
puuttumiseen. Reilu ihmisten johtaminen on yksi tarkeimmista kestavan
tyokulttuurin rakennuspalikoista.

Reilu

Reilu varustamokulttuuri -pilottihankkeen tulokset osoittavat, etta reiluus on merenkulussa keskeinen osa alan pitovoimaa,
tyohyvinvointia ja turvallisuutta. Varustamoilla on merkittava rooli siina, millaiseksi arjen tyokulttuuri aluksilla muodostuu. Seuraavat

Avoin keskustelu nousi tyopajoissa reiluuden tarkeimmaksi arjen edellytykseksi.
Varustamoiden kannattaa luoda kaytantoja, joissa myos vaikeista asioista
voidaan puhua ilman pelkoa seurauksista. Esihenkiloiden tehtava on aktiivisesti
mahdollistaa keskustelua ja varmistaa, etta myos hiljaiset aanet tulevat
kuulluiksi. Varustamoissa psykologisen turvallisuuden tasoa voidaan seurata
ottamalla teema mukaan esimerkiksi henkilostokyselyihin.

Merenkulkijoille reiluuden ydin liittyy tasavertaisuuteen: samat saannot kaikille ja
patevyyden arvostus ilman sisapiireja. Varustamoiden tulee tarkastella kriittisesti
rekrytointien, urapolkujen, palkitsemisen ja koulutuksen rakenteita seka sita,
koetaanko eri henkilostoryhmat aidosti samanarvoisiksi.

Pilotissa tunnistettiin tarve vahvistaa varustamon ja alusten valista reilua
viestintaa. Paatosten perusteet ja seuraavat askeleet tulee tehda nakyviksi myos
merihenkilostolle. Tama edellyttaa kehittamista, jossa mukana ovat seka merella
etta maissa tyoskentelevat.

Reiluuden vahvistaminen onnistuu pienilla, osallistavilla kokeiluilla, jotka sopivat
merenkulun arkeen. Varustamoiden kannattaa hyodyntaa seka perinteisia etta
digitaalisia keinoja, jotta kehittaminen tavoittaa myos eri vuoroissa
tyoskentelevat. Nain paastaan kehittamiskyynisyydesta kehittamisinnostukseen.
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