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Terveys ja tyokyky ovat ihmisen ja tydeldméan perustekijoitd. Suomalainen tyontekijé on keskimairin
60 000 tuntia tyOssd ja tatd madrad tulisi yhteiskunnallisten tavoitteiden mukaisesti pidentdé entises-
tadn. Tyooloilla ja -olosuhteilla on valtava merkitys paitsi yksilon terveydelle ja toimintakyvylle
myos yritysten tuloksellisuudelle. Tydtapaturmia, sairauspoissaolopdivid ja tyokyvyttomyyseldkkeita
on mahdollista vihentdd vield entisestddn. Tdssd tutkimuksessa asiaa lahestytadn tyokykyriskienhal-
linnan kautta strategisen hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Strateginen hyvinvointi siséltdd sekd tyohyvin-
voinnin ettd tyokyvyn késitteet ja tdssd ndkokulmassa hyvinvointia tarkastellaan niistd 1dhtokohdista,
jotka vaikuttavat yrityksen kannattavuuteen ja henkilostotuottavuuteen.

Tutkimuksen tehtdviané on selvittdd miten tydterveyshuolto, vahinkovakuutusyhtio ja tydeldkeyhtio
tukevat yrityksid tyokykyriskienhallinnassa ja strategisen hyvinvoinnin johtamisessa. Tutkimusai-
hetta ldhestytddn selvittimalld, miten yritykset voivat vaikuttaa sosiaalivakuutukseksi luettaviin pal-
kan sivukuluina maksettaviin tyokyvyttomyyseléke-, tydtapaturma- ja ammattitauti- sekd sairausva-
kuutuksen hintaan ja néihin linkittyviin henkildstokustannuksiin. Lisdkysymyksend kartoitetaan, mil-
laista yhteistyoté eri toimijoiden vélilld on tyokykyriskienhallintaan liittyen. Kyseessd on laadullinen
tutkimus. Tutkimuksen pohjan muodostaa lainsdddéntd, mikd maérittelee kunkin osapuolen velvolli-
suuksia ja vakuutusten maksutekniikkaa. Tyokykyriskienhallintaa, johtamista, strategista hyvinvoin-
tia ja eri osapuolten toimintatapoja kuvaavan aineiston pohjalta on luotu tutkimuksen kirjallisuuskat-
saus. Empiirisend aineistona on kirjallisuutta tdydentdvé ja syventdvid haastatteluaineisto, joka on
hankittu yksilohaastatteluilla eri osapuolten nékokulmasta. Tutkimusote on induktiivinen ja tarkoi-
tuksena on pédtyé yksittdisistd havainnoista yleisiin paételmiin.

Tutkimuksessa havaitaan kaikilla tutkimuksen kohteena olevilla toimijoilla olevan yhteinen tavoite
siitd, ettd yrityksissd olisi toimintakykyinen ja terve henkildsto, ja ettd tydyhteiso olisi turvallinen ja
tuottava. Tydterveyshuollon, vahinkovakuutusyhtion ja tydeldkeyhtion yhteisend tavoitteena on tu-
kea yrityksid tyokykyriskienhallinnassa ja niistd aiheutuvien kustannusten hallinnassa sekd ennakoi-
vassa ty0ssd osana strategista hyvinvoinnin johtamista. Tavoitteena on minimoida tySympéristosté ja
tyOyhteisoOsti johtuvia sairastumisia sekd loukkaantumisia, ja kehittdd toimintaa lisddmalld tietoi-
suutta siitd, miten juuri kyseisen yrityksen riskejd voidaan hallita. Tutkimuksessa havaitaan myos,
ettd kaikkiin palkan sivukuluihin liittyviin komponentteihin vaikuttaminen pohjautuu tydkyvyn ja
tydolosuhteiden ongelmakohtien varhaiseen tunnistamiseen ja vaikuttamiseen. Tyo6kykyriskienhal-
linta on riippuvaista yrityksen strategisista padtoksistd ja toiminnan tavoitteista, joten yritykset ovat
viimekédessd vastuussa siitd. Tukea ja apua on saatavilla ja yritykseen lakisdéteisestikin linkittyvat
yhteistydtahot haluavat osaltaan olla tukemassa yrityksid tyokykyriskienhallinnassa ja strategisen hy-
vinvoinnin kehittdmisessa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Yhteiskunnallisessa keskustelussa on viime aikoina puhuttu paljon tydurien pidentdmisesté.
Ty6urien pidentdmiseksi Suomessa on hallituksen, tydmarkkinaosapuolten ja tutkijoidenkin
toimesta tehty erilaisia ehdotelmia. Muutamia esimerkkejé ovat koulutuksen tehostamiseen liit-
tyvit toimenpiteet ja opintojen rahoitukseen liittyvét toimenpiteet, joiden tarkoituksena on no-
peuttaa valmistumista. Samanaikaisesti pienten lasten vanhempia kannustetaan tydssékdyntiin
ja erilaisia tydeldmén joustoja pyritdén lisddmadn, joilla tasapainoa muun eldmén ja tydeldméin
vélilld voidaan edistdd. Vuoden 2017 eldakeuudistusta on luonnehdittu vuosikymmenen sosiaa-
lipoliittiseksi uudistukseksi (Kautto & Risko, 2015, 15). Uudistuksen tarkoituksena on eldkeidn
nostaminen siten, ettd sekd tydeldkejdrjestelmdn ettd julkisen talouden rahoitus pysyy kesti-
vélld pohjalla. Taémé puolestaan on nostanut tydkyvyn ja tyokykyriskienhallinnan tiarkeédksi so-
siaalipoliittiseksi tavoitteeksi. Hyvi tyokykyriskienhallinta lisdd hyvinvointia ja tukee tyoky-
kyisyyttd. Tyokyvyn ylldpito ja tyokykyriskien ennaltachkéisy yrityksissd on noussut tarkeédksi
teemaksi. Tavoitteena on tydterveyshuollon ja ty6turvallisuuden tehostaminen seké tyokyvyt-
tomyyseldkkeiden miérdllinen vdheneminen ja samanaikaisesti osatyokykyisten tukeminen

tyossikdynnissd. Kdytdnnossa kyse on kaiken ikdisten hyvinvoinnista ja tyokyvyn yllapidosta.

Ty6hyvinvoinnista ja tydkyvystd puhutaan paljon. Elinajanodotteen kasvaessa ja eldkeikié nos-
tettaessa on herdnnyt entistd vahvemmin tietoisuuteen tydkyvyn ja tyShyvinvointiin panosta-
vien toimien tarpeellisuus. Vuoden 2017 eldkeuudistuksessa odotetaan, ettd ihmiset sdilyvit
terveempind tai tyokykyisind pidempédn — tdlloin perusasiat my0s yrityksissd pitdd olla kun-
nossa. Ennakoivuus tyokykyriskienhallinnassa nousee yritysten nidkokulmasta tarkedksi me-
nestystekijéksi. Viime aikoina huomio onkin kdantynyt tyokyvyttomyydestd tyokyvyn hallin-
taan, mika yrityksen ndkokulmasta asettaa tarpeen tyokyvyn johtamiselle. Tdssd tutkimuksessa
tuota yhteyttd etsitdéin perehtymailld yritysten strategiseen hyvinvointiin ja siihen linkittyviin
yhteistydtahoihin. Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa hyvinvoinnista, jolla on

merkitystd my0s organisaation tuloksellisuuden kannalta.



Tyo6kyvyn yllédpito ja tyokykyriskienhallinta yrityksen ndkokulmasta on pohjimmiltaan aineet-
toman padoman johtamista. Yritysten ei kuitenkaan tarvitse selvité yksin, vaan luomalla ja mah-
dollistamalla tiivistd yhteistyotd eri ammattilaisten kanssa on mahdollista luoda kumppanuuk-
sia, minimoida kustannuksia, lisdtd tietopddiomaa ja vahvistaa ymmaérrysti ja tietoa laajasta am-
mattitaitoa vaativasta aihealueesta. Tdméin tutkimuksen mielenkiinnon kohteena on se, miten
yritys voi strategisella hyvinvoinnin johtamisella vaikuttaa palkan sivukuluina maksettaviin la-
kisditeisiin kuluihin ja se, miten ndma yritykseen linkittyvit tahot kokevat asemansa yhtéalta

tyokykyriskienhallitsijana ja toisaalta strategisen hyvinvoinnin johtamisen tukijoina.

Aiheen yhteiskunnallinen merkitys korostuu, silld palkan sivukuluilla rahoitetaan osaa sosiaa-
liturvasta. Sosiaaliturvaa ovat sosiaalivakuutus, sosiaaliavustukset, sosiaalihuolto ja sosiaali-
palvelut. Osa sosiaaliturvasta on jérjestetty vakuutusperusteisesti. Lakisddteisid vakuutuksia,
joita kutsutaan sosiaalivakuutuksiksi ovat lakisdédteinen kansan- ja tydeldkevakuutus, tapa-
turma- ja ammattitautivakuutus, sairausvakuutus ja tyottomyysturva (STM, 2018). Tdssa tutki-
muksessa tarkastelun kohteena on nimenomaisesti tyoeldkevakuutus, tapaturma- ja ammatti-

tautivakuutus seké sairausvakuutus tietyilta osin.

Yrityksen kannalta tyGterveyshuollolla on jo lakisddteisyytensékin vuoksi merkittava rooli tyo-
kyvyn ylldpidossa ja tyokykyriskienhallinnan proaktiivisessa toiminnassa. Toinen merkittdva
taho on tydeldkeyhtid, joka viime kddessé vastaa tyokyvyn heikentyessd kuntoutuksesta ja lo-
pulta tyokyvyttomyyseldkkeistd. Liséksi yrityksen tulee ottaa pakolliset tydtapaturmavakuu-
tukset vahinkovakuutusyhtiostd. Kaikilla ndilld toimijoilla on siis lakisddteinen yhteys yrityk-
seen. Lakisédteisten velvoitteiden liséksi kukin toimija haluaa tuottaa asiakasyrityksilleen lisé-
arvoa tarjoamalla tyokykyriskienhallintaan ja strategiseen hyvinvointiin tdhtddvid palveluita.
Se miten nditd resursseja hyddynnetdén, on sidoksissa yrityksen strategisiin padtoksiin. Yrityk-
sen kannalta puhutaan merkittdvésté taloudellisesta panostuksesta henkildstoon. Strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen kentéssid henkildstdtuottavuuden komponentti on yksi keskeinen osa-

alue.

Henkildstovoimavarojen ja yrityksen tuloksellisuuden viélistd yhteyttd on tutkittu paljon, ja sitd
pidetddn jossain médrin itsestdén selvyytend, joskin sen osoittaminen on osoittautunut haasta-
vaksi. Monissa tutkimuksissa on voitu kuitenkin osoittaa korkean tydmotivaation, sitoutumisen

ja tybhyvinvoinnin indikoivan parempia tydsuorituksia verrattuna matalampiin arvoihin (Vii-



tala, 2013, 10). Samoin on havaittu, ettd oikeudenmukainen palkitsemisjérjestelma tuottaa epi-
oikeudenmukaista korkeampaa tyotyytyviisyyden tasoa. Liséksi on havaittu, ettd hyvé tydyh-
teison ilmapiiri edistdd innovatiivisuutta ja korkea osaamisen taso parantaa suorituskykyé. Kes-
keistd tutkimuksissa on johtopiétds, ettd hyvd esimiestyd on yhteydessd tyohyvinvointiin ja

sitoutumiseen.

Strategisen hyvinvoinnin haasteena pidetdén yleisesti yritysjohdon vakuuttamista tyokykyris-
kienhallintaan liittyvien toimien vaikuttavuudesta, joskin kokonaiskuvasta on voitu osoittaa yk-
sittdisten tekijoiden vilisid yhteyksid. Yleisesti strategisen hyvinvoinnin johtaminen siséltda
lakisédteisen velvoitteiden hoitamisen lisdksi myds sen osan hyvinvointiin panostamisesta, joka
tuottaa taloudellista hyotyd organisaatiolle. Silti nettohyddyn osoittaminen ei ole ongelmatonta,
silld tuloksiin vaikuttaa aina yrityksen kyky ylldpitdd tyokykytoiminnan rakenteita, toimintaa

ja yhteistyotd sekd hallita muutostilanteita.

Tyo6eldmaissd vahvana elementtind on kautta aikojen ollut muutos. Sinisammal (2011, 5) kuvaa
tydeldmédn murroksen ja jatkuvan muutoksen nidkyvan asioiden keskenerdisyytend ja tulevai-
suuden epdvarmuutena. Tydeldman murros ja muutokset sisiltdviat myds nopeita suunnanmuu-
toksia, rytminvaihteluita, erilaisten muutosprosessien samanaikaisuutta ja ty0yhteisojen perus-
tehtdvien muutoksia. Videston ikddntymisen ja eliniéin pitenemisen vuoksi pyritddn kiinnitti-
méén yhd enenevissd méérin huomiota tyovoiman haluun ja kykyyn jatkaa tyoeldmaissd pidem-
padn. Yksinomaan taloudelliset houkuttimet ty6urien pidentimiseksi eivét riitd ja siksipd tyo-

kykyriskienhallinnasta ja strategisesta hyvinvoinnista on tullut merkittidva osa tétd keskustelua.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tehdé yhteenvetoa tyokykyriskienhallintaan juridisesti linkittyvien
tahojen vastuista ja selvittdd, miten yritys voi strategisen hyvinvoinnin johtamisen keinoin vai-
kuttaa palkan sivukuluina maksettaviin tyokyvyttomyys, tapaturma- ja sairausvakuutuksien
kustannuksiin. Tutkimusasetelmassa yhdistyy neljd osa-aluetta: eldkeyhtion, vahinkovakuutus-
yhtion, tydterveyshuollon ja yrityksen nédkokulma, joista kustakin erikseen on laajasti erilaisia
tutkimuksia. Tdmén tutkimuksen péétavoitteena on selvittdd, miten eri tahot tukevat yrityksia

tyokykyriskienhallinnassa ja strategisen hyvinvoinnin johtamisessa.

Tutkimuksen ydinkysymykset ovat:



Miten yritys voi vaikuttaa palkan sivukuluina maksettaviin tyokyvyttémyyseldke, tapaturma- ja

sairausvakuutuksen kustannuksiin ja niihin linkittyviin henkilostékustannuksiin?

Miten eri tahot linkittyvdt tyokykyriskienhallintaan ja edistdviit strategista hyvinvointia yrityk-

Sissd?

Niilld kysymyksilld haetaan vastausta siihen, miten eri toimijat kokevat oman asemansa stra-
tegisen hyvinvoinnin ja tyokykyriskienhallinnan edistéjéné. Liséksi mielenkiinnon kohteena on
se, miten panostukset tydkykyriskienhallintaan vaikuttavat palkan sivukuluihin ja henkildsto-
tuottavuuteen yleensi. Tarkoituksena on kartoittaa ja kuvailla niitd keinoja, joilla yritykset voi-
vat yhtdiltd vaikuttaa palkan sivukuluihin ennaltachkiisevilld tyolld ja toisaalta kehittdd johta-

mista sekd yhteistyoté eri toimijoiden kanssa.

Tutkimuksen lisdkysymyksend ja mielenkiinnon kohteena on myds;

Millaista yhteistyotd toimijoiden vililld on ja mihin suuntaan sitd voidaan kehittdd?
Lisdkysymyksen taustalla on ajatus siitd, ettd tutkimuksen kohteena olevat tahot toimivat sosi-
aalivakuutuksen kentdlld yhteisen ja yhteiskunnallisesti merkittdvin tavoitteen saavutta-
miseksi, vaikka ensivaikutelman mukaan toiminta ndyttdytyy erillisend. Mielenkiinnon koh-
teena on se, voitaisiinko tulevaisuudessa tiiviimmalld yhteisty6lld kannustaa yrityksid tarttu-

maan tyokykyriskienhallintaan entistd enemmain ja helpommin.

Tutkimuksen taustakysymyksien tarkoitus on valottaa ydinkysymysten taustalla olevaa teoriaa

ja lainalaisuuksia, jotta tutkimuskysymyksiin voidaan vastata. Taustakysymyksiné on:

Mitd on tyokykyriskienhallinta ja strateginen hyvinvointi ja miten ne linkittyvdt toisiinsa?

Miten palkan sivukulut mddrdytyvit ja millaisia velvollisuuksia eri toimijoilla on niihin liit-

tyen?

Tutkimuksen tarkoituksena on olla sekd selittidvad, kartoittava ettd kuvaileva. Hirsjarvi ym.

(2015, 138 — 139) jaottelevat tutkimuksen tarkoituksen kartoittavaan, selittdviédn, kuvailevaan



ja ennustavaan. He kuvaavat kartoittavan tutkimuksen kuvailevan tapahtuvaa ja etsivén uusia
ndkokulmia. Selittdvéssd tutkimuksessa etsitddn tilanteelle tai ongelmalle selityksid kausaali-
suhteita etsimélld, kuvailevassa tutkimuksessa etsitdéin kuvauksia tapahtumista tai tilanteista tai
dokumentoidaan jonkin ilmion keskeisid piirteitd. Ennustavalla tutkimuksella puolestaan pyri-
tddn ennustamaan jostain ilmidsta tai tapahtumasta seuraavia toimintoja. Tdssd tutkimuksessa
ydinkysymykset voidaan ndahdi kartoittaviksi ja kuvailevaksi, kun taas taustakysymysten osalta

selitetdén ja kuvaillaan tarpeellinen teoria ja juridinen kehikko ydinkysymysten taustalla.

Tutkimuskysymykset pidetddn yleiselléd tasolla, jotta voidaan saada haastatteluja monesta eri
tulokulmasta. Tarkoituksena ei ole korostaa minkdén toimijan roolia tai tietyn yhtion toiminta-
tapoja, vaan pyrkid ymmaértamédn tyokykyriskienhallinnan kentté ja strategisen hyvinvoinnin

kehittdmisen mahdollisuuksia.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Vakuutustieteen tutkimusnakokulmasta tdma tutkimus kohdistuu kansallisen vakuutustoimin-
nan ja riskienhallinnan kenttdén. Yleensd vakuutustieteissd tutkitaan yhteiskuntaa seké yritys-
maailmaa vakuutusten ja riskienhallinnan ndkdkulmasta. Koskinen & Havakka (2016, 3) ku-
vaavat vakuutustieteen tutkimuksen pohjautuvan riskin ja vakuutuksen kasitteisiin, joita halli-
taan riskiteorian, vakuutustalouden ja -matematiikan sekd rahoituksen vélineistolld juridisen
ympériston médrittdessd toimintaympéristdd. Tyypillisesti riskejd voidaan vakuutustieteissa
tarkastella niiden syntymekanismien, psykologisen ja tilastollisen luonteen seké riskienhallin-

nan prosessien nakokulmasta.

Téssé tutkimuksessa yhdistyy tyokykyriskienhallinta ja kansallinen vakuutustoiminta, joita tar-
kastellaan niiden syntymekanismeista, riskienhallinnan prosesseista, vakuutustalouden ja -ma-

tematiikan ndkokulmasta. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on esitelty kuviossa 1.

Kansallinen lainsdédénto velvoittaa yrityksid maksamaan palkan sivukuluja, joista tdssé tutki-
muksessa tarkastelun kohteena ovat tyokyvyttomyyseldke-, tyotapaturma- ja ammattitautiva-
kuutus- seké sairausvakuutusmaksuosuudet. Tyokyvyttomyyseldkemaksu on se osa tyoeldke-

maksusta, jossa esiintyy vaihtelua yritysten vililld muiden tydeldkemaksuosuuksien pysyessa



vakaina yrityksestd riippumatta. Téstd johtuen kuvion 1 viitekehyksen mukaisesti timéan tutki-
muksen keskipisteend on yrityksen palkan sivukulut ja niihin vaikuttamisen keinot tyokykyris-

kienhallinnan strategisen hyvinvoinnin johtamisen keinoin.
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Kuvio 1 Tutkimuksen viitekehys

Palkan sivukulujen osalta tehdyn rajauksen vuoksi tarkastelun kohteena olevat toimijat rajataan
tyoeldkeyhtioon, vahinkovakuutusyhtioon ja tydterveyshuoltoon. Kaikilla toimijoilla on yhtei-
nen tavoite minimoida tyokykyriskejd ja osaltaan pidentdd tyduria yhteiskunnallisten tavoittei-
den mukaisesti. Tutkimuksen ydinkysymykset keskittyvét siithen, miten eri toimijat edistdvat
yrityksen tyokykyriskienhallintaa ja strategista hyvinvointia yrityksissi sijoittuen tutkimuksen
viitekehyksessé juridisen kehikon sisépuolelle. Juridiset velvoitteet tyokykyriskienhallintaan
on jokaiselle tutkimuksen kohteena olevalle toimijalle méairitelty erikseen. Velvoitteet ovat toi-
siaan tdydentdvid, ei paillekkaisid. Téstd syystd teoreettista viitekehystd ympirdi juridinen ke-
hikko. Yksittdisen yrityksen tarkastelun sijaan keskitytdén niihin mahdollisuuksiin, joita tyo-

kykyriskienhallinnalla ja strategisella hyvinvoinnin johtamisella voidaan saavuttaa.

Tédmain tutkimuksen kohteena olevat palkan sivukulut luetaan kansalliseen sosiaalivakuutuksen
piiriin kuuluviksi, ja tisti syystd yhteiskunta ymparoi tutkimuksen viitekehystd. Osaltaan tdméa
pohjautuu my®ds siihen, ettd poliittinen padtoksenteko, lainsdddantd ja yhteinen tahtotila ohjaa-

vat vahvasti sitd, mitd tyokykyriskienhallinnan kentélld tehddén.



1.4 Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja rajaukset

Riskin késite on moniulotteinen. Yleisesti vakuutustieteissa silld tarkoitetaan tappion vaaraa,
kun taas vaikkapa rahoituksessa riski voi olla myds positiivinen tapahtuma. Vanhuuden aiheut-
tama tyokyvyttomyysriski on sellainen, jota varten koko elékejérjestelmé on rakennettu. Van-
huus tulee pikkuhiljaa ja on selvid, ettd vanhemmiten tyokyky laskee. Tésséd tutkimuksessa
tyokykyriskeilld tarkoitetaan niitd riskejd, joita yritysten on huomioitava aina rekrytoinnista
tyosuhteen paittymiseen asti riippumatta siitd, padttyyko tydsuhde tydpaikan vaihtoon vai elék-
keen alkamiseen. Néin ollen osa riskeistéd on sellaisia, joissa on ainoastaan tappion vaara ja osa

sellaisia, joista voi saada lisdtuottoja.

Téssé tutkimuksessa ldhestytddn tyokykyriskienhallintaa palkan sivukulujen ja strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen nékokulmasta. Néin ollen tutkimuksen kannalta keskeisid kisitteitd ovat
strategisen hyvinvoinnin ja tyokykyriskienhallinnan kasitteet sekd henkildstotuottavuuden ka-
site, joka on osaltaan sisddnrakennettu strategisen hyvinvoinnin kisitteeseen. Strategisen hy-
vinvoinnin késite sisidltdd myos tyokyvyn ja tyShyvinvoinnin késitteet, misté syystd niiden mer-
kitys kdyddén tdssd luvussa tarkemmin ldpi. Tutkimuksen myShemmassd vaiheessa kdytetddn
kuitenkin ndma yhteen sitovaa késitettd strateginen hyvinvointi. Myds strategisen hyvinvoinnin
johtamisen léhikésite, tyokykyjohtamisen kisite, on tutkimuksen kannalta olennainen. Tété yh-

teyttd avataan laajemmin ensimmaéisessé teorialuvussa.

Léihtokohtana strategisessa hyvinvoinnissa on se, etti jo itsessddn sana strateginen sisaltdi aja-
tuksen lupauksesta, ettd hyvinvointia halutaan ajatella yrityksen strategian ldhtSkohdista
(Hussi, 2018). Nain ollen keskeistd on se, minkilaista henkilostod organisaatiossa on ja mil-
laisessa vireessd heidén tulisi olla, jotta pystytddn toteuttamaan strategisen johtamisen tavoit-
teita. Puhuttaessa strategisen hyvinvoinnin kehittdmisesté ja siihen liittyvid toimintoja pohdit-
taessa pidetdén mielessd paitsi yksittdisten ihmisten etu my0s organisaation hyoty. Strategisen
hyvinvoinnin johtamisen tavoitteet ovat tuottavuus ja kustannussddstot ja ndiden véliltd pyri-
tadn 10ytdmédn sopivaa tasapainotilaa (Aura ym., 2017, 26). Tdssd tutkimuksessa padpaino on
kustannushyddyn tavoittelussa, joskin myos tuottavuusndkdkulma tulee jossain méairin esiin.
Rajaus on tehty ensinnikin aiheen kattavuuden rajaamiseksi ja toisekseen siksi, ettd tuottavuus-

nékokulman osoittaminen ilman yritysten eksakteja lukuja ei olisi kovin informatiivista.



Strategisen hyvinvoinnin alakédsitteend voidaan pitii yleisesti tunnetumpaa tyokykyjohtamisen
késitettd. Tyokykyjohtaminen suhteutuu strategisen hyvinvoinnin johtamiseen siten, ettd sitd
voidaan pitdd strategisen hyvinvoinnin johtamisen yhtend osa-alueena. Strateginen hyvinvointi
ja tyokykyjohtaminen linkittyvét toisiinsa myds siten, etté strategisessa hyvinvoinnissa huomi-
oidaan tydkykyjohtamisen lisdksi yrityksen kokonaisvaltainen riskienhallinta ja henkildstotuot-
tavuuden laskenta. Henkildstotuottavuus on ylipddnsd se ndkokulma, milld pyritddn osoitta-
maan henkiloston kehittdmisen taloudellista merkitystd (Hussi, 2018), joka strategisen hyvin-
voinnin johtamisessa on keskeistd. Tatd yhteyttd késitellddn tarkemmin teoriaosuuden ensim-

méiisessd kappaleessa.

Yleisesti tyokykyriskienhallinta sijoittuu henkiloriskienhallinnan késitteen alle, mutta spe-
sifimmin siind keskitytddn niihin seikkoihin, jotka voivat joko vdhentdé tai lisdtd henkildston
kokemaa hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn ylldpidon ja ndihin liittyvdn ennakoivan
toiminnan voidaan ndhdi olevan tydkykyriskienhallintaa. Tdssd tutkimuksessa kdytetddn tyo-
kyvyn ja tydhyvinvoinnin yhteen sitovaa strategisen hyvinvoinnin kisitettd, jolla tarkoitetaan
sitd osaa tyOhyvinvoinnin ja tyokyvyn kehitystoimista, jotka tuottavat taloudellista hyotya
myos yritykselle. Tyokykyriskienhallinnan rinnakkaiskésitteend voidaan pitdd myos tyokyvyt-
tomyysriskienhallintaa, joskin siind korostuu enemmain sairauden kautta nouseva ndkdkulma.
Tyokyvyttomyysriskienhallinnan termié pidetdin padasiassa viranomaistermin ja kaytdnnossa
puhutaan tyokykyriskienhallinnasta. Tutkimuksessa painopiste on ennakoivalla toiminnalla,
mistd syystd késitteeksi on valikoitunut laveampi tyokykyriskienhallinnan kasite. Télldkin ki-
sitteelld on useita eri tulokulmia ja eri toimijoiden puhuessa tyokykyriskienhallinnasta saattaa

sisillon vivahde muuttua.

Suutarinen & Vesterinen (2010, 60 - 63) kuvaavat ennakoivan tyokykyriskienhallinnan olevan
sekd tyon muutosten ettd niiden vaikutusten tunnistamista ja johtamista. He kuvaavat tyon te-
kemisen perustan koostuvan voimavaroista, tyoturvallisuudesta ja muutoksen hallinnasta. Hei-
dén mukaan hyvinvointi syntyy tyon ytimessi, jolloin tydn tekemisen perustan tulee olla kun-
nossa. Voimavaroja ovat sekd yksiloiden ettd organisaation voimavarat. Organisaation voima-
varat koostuvat tydyhteisostd, tyon sisillostd ja mielekkyydestd sekd johtamisesta. Yksilon voi-
mavarojen tunnistamiseksi on kehitetty erilaisia toimintatapoja, kuten varhaisen vélittdmisen
malli. Organisaation voimavarojen tunnistamiseen ja kehittimiseen pyritdén sekd tyoterveys-
huollon ettéd eldkeyhtion kanssa tehtdvisséd yhteistyossd. Tyoturvallisuuteen ja ty0ymparistoon

liittyva tematiikka puolestaan on vahinkovakuutusyhtididen asiantuntijoilla hallussa.



Tyon tekemisen perustan yhtend edellytyksend Suutarinen & Vesterinen (2010, 63) médrittele-
vt tyoturvallisuuden elementin. Tama kasittad organisaation turvallisuuskulttuurin, ennaltaeh-
kidisyn ja riskienarvioinnit. Tdhén osa-alueeseen erityisesti vahinkovakuutusyhtio ja osaltaan
myos tyoterveyshuolto mahdollistavat organisaatiolle asiantuntijuutensa kdyttoonoton. Toisena
elementtind on muutoksen hallinta, joka késittdd kyvyn reagoida muutoksiin ja kisitelld muu-
tosten mukanaan tuomia haasteita (Suutarinen & Vesterinen, 2010, 63). Muutoksen hallinnan
voisi sanoa olevan johtamista ja yhteistyon mahdollistamista ja niin ollen tydeldkeyhtididen

hyvinvointiyksikoiden ja tydterveyshuollon asiantuntijoiden osaamisaluetta.

Puhuttaessa strategisen hyvinvoinnin sisdltaméstd tyokyvyn kdsitteestd, tyokykyyn vaikuttaa
tyohon kohdistuvat asenteet ja ammattitaito. Tyokyvyssd tapahtuu monia muutoksia ihmisen
elinaikana. Esimerkiksi fyysiset voimavarat heikkenevit yleensd idn myotd. Se ei kuitenkaan
vélttdmaitta heikennd tyokykya lainkaan, koska tydkyvyn muiden osatekijéiden muutokset, ku-
ten oman osaamisen ja ammattitaidon kehittyminen, voivat vaikuttaa tyokykyé vahvistavasti.
Tyo6kykyé vahvistaa myds mielekés ja sopivan haasteellinen tyd. Jos taas ty0 ei vastaa omia
odotuksia ja tuntuu pakonomaiselta, voi tyokyky heiketd, vaikka fyysisessd suorituskyvyssa ei
tapahtuisikaan muutoksia. Tyo6terveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 3 § mukaan tyokykya

ylldpitdvélld toiminnalla tarkoitetaan

nitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla tyoterveyshuolto omalta osaltaan

edistdd ja tukee tydeldmdssda mukana olevien tyo- ja toimintakykya.

Suutarinen & Vesterinen (2010, 29) laajentavat tyokyvyn koostuvan yksilon, tyOyhteison ja
tydympdriston muodostamana yhtidlona. Alkuaan tydterveyslaitoksella Juhani Ilmarisen kehit-
telemén tyokykytalon mukaisesti tyokyky voidaan kuvata kerroksittain. Perustuksen talolle ja
tyokyvylle luo tyontekijén terveys ja toimintakyky, joiden varaan rakentuu muut tyokyvyn osa-
tekijat. Ammatillinen osaaminen on talon toisessa kerroksessa ja titd ylempané arvot, asenteet
ja motivaatiot kolmannessa kerroksessa. Kolmella ensimmaiselld kerroksella kuvataan tyonte-
kijan voimavaroja. Neljannessé kerroksessa tyokyvyn osatekijoiksi muodostuvat tydympéristo,
tyOyhteiso, esimiestyd ja muut tyOprosesseihin linkittyvét osaset. Mallia on alkuperdisestd muo-

dostaan muokattu ja lisdtty lahiyhteison, perheen ja yhteiskunnan ulottuvuudet.
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Kokonaisvaltainen tyokyky koostuu ensinnékin tydntekijin, toisekseen tyon ja tyGympériston
sekd tydyhteison muodostaman systeemin tuotoksena (Vesterinen, 2006). Yksiloon liittyvid
osatekijoitd kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasitteessd ovat toimintakyky, voimavarat, sosiaaliset
taidot, eldméntilanne, vastuu, osaaminen ja terveys. Ty0n ja ty0ympériston nakokulmasta mer-
kityksekkditd osatekijoitd ovat tyon vaatimukset, tydmenetelmait, vaikutusmahdollisuudet, tyon
siséltd, henkinen kuormittavuus, uralla etenemisen mahdollisuudet, tyovilineet, fyysinen kuor-

mittavuus ja fyysiset tydolot.

Suutarisen ym. (2010, 29) mukaan ty0, jossa perusasiat ovat kunnossa, tukee yksilon tyokykyé,
kun vastaavasti ongelmat tydsséd rapauttavat tyokykyd. Néistd voidaankin johtaa suoraan tyo-
hyvinvoinnin nelja eri osa-aluetta. Ensimméiinen osa-alue kisittad yksilon fyysisen tyokyvyn ja
terveyden sekd voimavarojen edistdmisen. Toinen osa-alue kisittdd tyon ja tyOympériston ke-
hittdmisen, kolmas ty0yhteison ja tydorganisaation toiminnan kehittiminen ja neljds osa-alue

tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen.

Hyvinvointi koostuu pienistd arjen asioista, kuten ilmapiiristd ja elintavoista. Taloudellisesti
katsottuna kustannuksia syntyy sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselidkkeistd, tyOtapatur-
mista ja sairaanhoitokustannuksista. Vuosittain toteutettavan tydolobarometrin avulla arvioi-
daan sairauspoissaolojen médrdd. Seurannan tuloksena on paddytty siihen, ettd sairauspoissa-
olojen médrd Suomessa on melko vakaa, noin 7,5 tyopdivad per tyontekijé eli noin 4 % vuotui-
sesta tyoOajasta (Kauppinen ym. 2013, 12 - 13). Toimiala- ja yrityskohtaiset vaihtelut voivat

kuitenkin olla suuria.

Ty6hyvinvointi késittda tyoterveyden ja tyoturvallisuuden lisdksi tydympariston riskienhallin-
nan ja tyovalineiden kaytettdvyyden, tydyhteison psykososiaaliset tekijdt, muutoksen hallinnan
ja muut sellaiset asiat, jotka voivat edesauttaa henkildston hyvinvointia (Sinisammal, 2011, 39
- 43). Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voidaan erotella organisaatio, yksilo, ty0yhteiso,
ty0 ja johtamisen tasoilla, ja ndiden osatekijoiden summana syntyy tyohyvinvointia tai pahoin-
vointia. Pahoinvointia kuvaavina ilmentymind voidaan pitdé leipdantymisti, stressid ja uupu-
musta, jotka pahimmillaan ja pitkittyessdén voivat johtaa huonompaan yrityksen tulokseen ja

heikkeneviin tyokykyyn.
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Yksilotasolla tydstd koetuilla tunteilla on vaikutusta yleiseen eldmin tyytyvéisyyteen ja tasa-
painoon, asenteisiin, ty0ssd jatkamisen ajatuksiin, yleiseen tydssd suoriutumiseen ja haluun op-
pia ja kehittyd. Tyoyhteison nidkokulmasta on voitu havaita vaikutuksia yleiseen ilmapiiriin,
sosiaaliseen tukeen, avoimuuteen ja tiedon jakamiseen, uudistumishaluun, konflikteihin ja nii-
den ratkaisuihin. Organisaatiotasolla ilmentymét vaikuttavat suoraan tuottavuuteen, kannatta-
vuuteen, kustannustehokkuuteen, innovaatiohalukkuuteen, henkildston vaihtuvuuteen ja lojaa-
liuteen, asiakastyytyviisyyteen ja tyonantajakuvaan. Yhteiskunnan ndkokulmasta ndilld on
merkitystd verotuloihin, yksiléiden tydssd jatkamishaluihin, tySurien pituuteen ja yhteiskunnan

vakauteen, kansantalouden kilpailukykyyn seké sosiaali- ja terveyskustannuksiin.

Hyvinvoinnista on tullut organisaatioille strateginen kilpailutekija. Organisaatioiden kompe-
tenssiportfolio perustuu sen palveluksessa olevien henkiléiden hyvinvointiin, silld parhaan tuo-
toksen ja innovatiivisimmat ideat tuottavat tyytyvéiset tyontekijat. TyOkyvyn osatekijoistd
osaaminen ja innovatiivisuus toimivat organisaatioiden menestystekijoind. Téstd voidaan ha-
vaita strategisen hyvinvoinnin nivovan yhteen tyokyvyn, tydhyvinvoinnin ja yrityksen kannat-

tavuuden nidkokulman.

Lidketieteellinen nidkokulma jatetdin kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle, silld se on aivan
oma alansa. Témén tutkimuksen kannalta riittdvda on se, ettd fyysistd terveyttd ja tyokykya
kasitellddn yleiselld tasolla. My0s yksilon ndkokulma jitetddn timéan tutkielman ulkopuolelle,
silld tarkoituksena on keskittyéd strategiseen hyvinvointiin, eli sithen osaan, mika tuottaa yrityk-
selle myds taloudellista hyotya. Téllaiseen tutkailuun riittdd laajempi ndkdkulma ja téssé tutki-
muksessa keskitytddn niihin seikkoihin, jotka luetaan mukaan strategisen hyvinvointiin ja joi-
hin yritykselld on mahdollisuus vaikuttaa. Toisekseen henkilotietolaki médrittelee sitd, miten ja
missd yhteyksissd yksilon tietoja voidaan késitelld. Yritysten tiedot eivét juridisesti ole henki-

16tietoja, minka vuoksi késittelysséd pysytddn organisaatiotasolla.

Tyokykyriskienhallinta on hyvin moniulotteinen aihe ja yhteisty6td tehdddan monenlaisten toi-
mijoiden kanssa. Téssé tutkimuksessa keskitytddn yrityksen kannalta pakollisiin palkan sivu-
kuluihin laskettaviin henkilostokustannuksiin tai sosiaalimaksuihin. Tydnantajan lakisdéteisid
sosiaalimaksuja ovat tyOnantajan sairausvakuutusmaksu, tyoeldkevakuutusmaksu, tapaturma-

vakuutusmaksu, ty6ttdmyysvakuutusmaksu ja ryhméahenkivakuutusmaksu (STM, 2018).
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Sairausvakuutusmaksun osalta Kelan osuus on rajattu pidasiassa tutkimuksen ulkopuolelle,
silld kdytannossd sairausvakuutuksen toteutus vastuu on tyoterveyshuollolla ja tyokykyriskien-
hallintaa kehitetddn tyoterveyshuollon kanssa. Kuitenkin sitd osuutta, miten rahavirta kiy Ke-
lan kautta késitellddn maksutekniikan kuvauksessa niiltd osin, kuin se on tarpeen kokonaisuu-

den ymmairtamiseksi.

Palkan sivukuluista tyottomyysvakuutusmaksun tarkastelu on jatetty tdssd tutkimuksessa tar-
kastelun ulkopuolelle. Perusteena télle on se, ettei yritys voi vaikuttaa tdhdn maksuun omilla
toimillaan eikd télld palkan sivukululla vaikuteta tydkykyisyyteen. Tyottomyysvakuutusmak-
sulla rahoitetaan ansiosidonnaista tyttomyysturvaa, joten yleinen tyottomyysaste vaikuttaa sii-
hen, millaiselle tasolle tyottomyysvakuutusmaksu vuosittain méiritellddn. TyOnantaja, jonka
palkkasumma ylittdd 1200 euroa, on velvollinen pidéttdmaén tyontekijan palkasta 1,9 %. Tyon-
tekijdn maksuosuus ei jousta yrityksen koon mukaan, vaan se on aina vuosittain méarétty vakio.
Mikéli palkkasumma alittaa vuoden 2018 tasossa 2 083 500 euroa, on maksu 0, 65 % palkasta
(TVR, 2017). Mikéli yrityksen palkkasumma ylittda tuon raja-arvon, on tydnantajan maksu 2,9
%.

Myo6s ryhméhenkivakuutuksen tarkastelu on jatetty tdmén tutkimuksen ulkopuolelle. Ryhmi-
henkivakuutus kuuluu myds yrityksen vakuuttamisvelvollisuuteen. Ryhméhenkivakuutus on
erillinen, mutta tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen kanssa yhdessa otettava vakuutus. Sen
tarkoituksena on kattaa kuolemaan johtaneiden tapaturmien korvauskustannuksia. Ryhméahen-
kivakuutuksen méairé on riippuvainen tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen hinnasta ja mak-
sut vaihtelevat yhtigittdin. Keskimairdinen ryhméahenkivakuutuksen mééra on 0,06 % palkka-

summasta (ETK, 2018).

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan 1hemmin sairausvakuutusmaksun, tyokyvyttomyyselédkeva-
kuutusmaksun, tapaturma- ja ammattitautivakuutusmaksun maérdytymistd ja niitd keinoja,
joilla yritys voi ndihin kustannuksiin vaikuttaa. Téstd rajauksesta johtuen osapuolet on rajattu
niihin yrityksen yhteistyGtahoihin, joilla on juridinen velvoite olla mukana tyokykyriskienhal-
linnassa. Téstd johtuen toimintaymparistod maérittdd juridinen kehikko ja siind eri toimijoina

ja yhteistyotahoina ovat tydeldkeyhtio, vahinkovakuutusyhtio ja tydterveyshuolto.

Tyoeldkeyhtion osalta rajaus on tehty Tyontekijan eldkelakiin, Tyeliin (19.5.2006/395). Néin

ollen tarkastelussa ei ole mukana julkisen sektorin toimijat eivitkd muutamiin muihin erityisiin
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ryhmiin kohdistuvat elékelajit, kuten merimieseldkelaki, yrittdjén eldkelaki tai maatalousyritti-
jén eldkelaki. Naissd erityisryhmissd on joitain ominaispiirteité, jotka eroavat Tyelin mukai-
sesta eldkelaista. Kuitenkin suuri osa tyontekijoistd yksityiselld sektorilla on vakuutettu juuri

Tyelin mukaisesti.

Téssd tutkielmassa kéytetddn Tyotapaturma- ja ammattitautilain, myShemmin TyTAL
(459/2015) mééritelmii tydtapaturmasta. Vuoden 2016 alussa voimaan tulleen lakiuudistuksen
jélkeen laki kattaa kaikki ty0 ja virkasuhteessa olevat. Niin ollen perhe- ja omaishoitajien, kun-
touttavaan tyGtoimintaan osallistuvien sekd vammaisten ja vajaakuntoisten tyotoimintaan osal-
listuvien tyOtapaturma- ja ammattiturvasta sdddetddn muissa laeissa. Ndma ovat rajattu timén
tutkimuksen ulkopuolelle, eiké nditd ammattiryhmid koskeviin erityislakeihin tulla téssd yhtey-
dessd perehtyméén. Néin sdilyy myds yhtenevéisyys tyoeldkevakuuttamisen osalta tehtyyn ra-

jaukseen.

1.5 Tutkimusmenetelmit ja —aineisto

Tutkimus on kvalitatiivinen ja silld on tutkimuksen kannalta kaksi keskeistd merkitystd. Sen
tarkoitus on ensinnékin kuvailla tyokykyriskienhallinnan merkitystd eri osapuolien ndkokul-
masta sekd eri osapuolien juridisia velvollisuuksia. Toisekseen tutkimuksessa kuvaillaan ja se-
litetdén sitd, miten tutkimuksen kohderyhmédn muodostavat toimijat kokevat oman asemansa

yhtdiltd tyokykyriskienhallitsijana, toisaalta strategisen hyvinvoinnin edistdjana.

Tutkimusote on induktiivinen, jota Hirsjérvi, Remes ja Sajovaara (2015, 266) kuvavat pyrki-
myksend pédtyd yksittdisistd havainnoista yleisiin padtelmiin. Induktiivisella tutkimusotteella
tarkoitetaan tdssé tutkimuksessa sitd, ettd niin kirjallisuuden kuin haastatteluidenkin osalta teh-
déddn havaintoja, tulkitaan niitd osana kokonaisuutta ja muodostetaan niistd yleisid kategorioita.
Tédmin jilkeen poimitaan aineistosta tutkimuskysymysten kannalta keskeiset avainkategoriat,

joita tdydennetdén ja lopulta pdddytdan vastaamaan tutkimuskysymyksiin yleiselld tasolla.

Kirjallisuudesta, lainsdddédnnostd ja osin tutkimushaastatteluiden avulla pyritdén osoittamaan
tyokykyriskienhallinnasta saatavia hydtyjé ja kustannussddstopotentiaalia sekd niiden yhteytta
henkildstotuottavuuteen. Tutkimuksen kirjallinen aineisto voidaan jaotella kolmeen kategori-

aan. Ensimmadinen koostuu lainsddddnndstd, virallisista tilastoista ja tydeldkeyhtididen, vahin-
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kovakuutusyhtididen, Tyoterveyslaitoksen, Eldketurvakeskuksen, Finanssivalvonnan sekd so-
siaali- ja terveysministerion tekemistd raporteista ja tutkimuksista. Toinen aineistokokonaisuus
sisdltdd tyohyvinvointiin, strategiseen hyvinvointiin ja henkilostdtuottavuuteen sekd johtami-
seen liittyvén kirjallisuuden ja tutkimukset. Kolmas kokonaisuus sisdltad kirjallisuutta kustakin

sosiaalivakuutuksen nakokulmasta.

Toimijoiden taustakuvailussa ja juridisen ympériston kuvauksessa kirjallisuuskatsaus on paé-
roolissa. Ensin perehdytdén juridisiin velvoitteisiin ja toiminnan tavoitteisiin, joita eri osapuo-
lilla on liittyen tyokykyriskienhallintaan. Lisiksi esitelldén sairasvakuutusmaksun, tyokyvytto-
myyseldkemaksun ja tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen maksutekniikka ja méadrdaytymi-
nen eri kokoisille yrityksille. Tdsséd osiossa korostuu kirjallisen aineiston ensimméinen osa eli
lainsdddédnto, eri tahojen tuottamat raportit, tilastot ja tutkimustulokset sekd kolmas koko-
naisuus eli tapaturma- ja ammattitautiin, tyoterveyshuoltoon ja tydeldketoimintaan keskittynyt
kirjallisuus. Jossain mdérin haastatteluilla tdydennetdan aukkoja teoriassa, mutta tarkoituksena
on, ettd tutkimus olisi kirjallisuuskatsauksen osalta valmis haastatteluiden alkaessa. Néin voi-

daan varmistaa my0s se, ettd haastattelut tdyttivit niille annetun merkityksen.

Empiriaosuuden tarkoituksena on tdydentdd, hakea syvyyttd ja lisdé asiantuntijuutta teoriaosuu-
teen asiantuntijahaastatteluilla. Empiria koostuu haastatteluista ja niiden johtopédatoksista.
Haastattelujen tarkoituksena on ymmartéa toimijoiden vastuita ja omia nikemyksié siitd, miten
he kokevat oman asemansa tyokykyriskienhallitsijana ja strategisen hyvinvoinnin edistdjina.
Haastatteluiden tarpeellisuutta selittdd yhteisestd tavoitteesta huolimatta toimijoiden erilaisuus,
erillisyys ja poikkitieteellisyys. Empiriaosuudessa korostuu induktiivinen pééttely, eli yksittdi-
sistd havainnoista laajennetaan nikokulmaa yleiselle tasolle. Tutkimuksessa pysytddn koko
ajan suhteellisen yleiselld tasolla, jotta tutkimuksen tekeminen ja haastatteluiden saaminen eri

toimijoilta on mahdollista.

1.6 Aikaisemmat tutkimukset

Tyo6kykyriskienhallinnan kenttd on tutkimusaiheena hyvin kattava ja tutkimuksen eri aihealu-
eista on tehty hyvin erilaisia tutkimuksia. Ty6terveyslaitokset ovat tydterveyslain mukaan vel-
vollisia kiinnittiméaén huomiota tyokykyyn ja tyokykya ylldpitavdan toimintaan. Taltd aihealu-

eelta 16ytyy useita viitoskirjoja, jotka liittyvét l&heisesti aiheeseen. Talld saralla myds tyoter-
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veyslaitos ja sosiaali- ja terveysministerio ovat tuottaneet erilaisia ajankohtaisia raportteja. Sa-
moin on valtavasti tutkimustietoa tydhyvinvoinnista, sen kehittdmisesti ja erilaisista johtamis-

tavoista, jotka edesauttavat hyvinvointia ty0yhteisossa.

Tyokykyulottuvuutta on tutkittu viitoskirjatasolla, samoin kuin sitd miten tydolot vaikuttavat
yksildiden tydsséd jatkamiseen eldkeidn ldahestyessd. Useassa tyoterveyslaitoksen julkaisussa
pohditaan sitd, miten erilaiset tekijit vaikuttavat tydelamastd tyontdvind ja toisaalta vetdvina
tekijoind. Pro Gradu -tasolla 16ytyy viime vuosilta useita tutkimuksia liittyen kuntoutuksen vai-
kuttavuuteen ja hylattyjen tyokyvyttomyyseldkepaédtosten vaikutuksiin. Myods ETK on tutkinut
aihepiirid, josta mainittakoon “TyOnantajien ndkemyksid tyokyvyttomyyseldkkeiden maksu-

luokkamallista”.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisesta, tydhyvinvoinnista ja sen tuloksellisuudesta 16ytyy pal-
jon kirjallisuutta, jota tissd tutkimuksessa hyddynnetdin. Aikaisempia tutkimuksia ja myds ti-
mén tutkimuksena keskeisend kirjallisuutena on kdytetty henkildstotuottavuusteemaan liittyvaa
kirjallisuutta ja julkaisuja sekd Lapin yliopiston professori Marko Kestin véitoskirjaa. Myds
Ossi Auran, Tomi Hussin, Guy Ahosen ja Juhani IImarisen sekd yhdessé ettd erikseen tekemat
strategisen hyvinvoinnin tutkimukset ja julkaisut toimivat ldhdeaineistona. Lisdksi tyoterveys-
laitoksen tutkijat ovat tehneet aiheesta lukuisia erilaisia raportteja. Aineisto on erittdin laaja ja
moniulotteinen, mistd syystd rajaan sitd hyvin tarkasti nimenomaan strategiseen hyvinvointiin
ja tdssd aihealueessa juuri palkan sivukuluista koostuvaan kolmen tahon kombinaatioon - ty6-

terveyshuoltoon, tydelidkeyhtioon ja vahinkovakuutusyhtioon.

1.7 Tutkielman rakenne

Tutkielman johdanto-osassa esitellddn lyhyesti aihealue ja perustellaan tutkimuksen tieteenfi-
losofisia valintoja. Johdannossa on esitelty tutkimusalueen yhteiskunnallinen merkitys, ja tut-
kimus on linkitetty osaksi vakuutustieteen tutkimuskenttdd. Lisdksi johdantoluvussa on perus-
teltu tutkimuksen ontologisia valintoja, nakdkulmia, aihevalintaa ja tutkimuksen tarpeelli-
suutta. Johdannossa on myos médritelty tutkimuksen kannalta keskeiset rajaukset ja kisitteet
sekd viitekehys. Johdannon tarkoituksena on avata aiheen yhteiskunnallista merkitysti ja sitoa

tutkimus vakuutustieteen kontekstiin.
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Teoriaosuudessa kuvataan toimintaymparistdd ja eri osapuolten tavoitteita tyokykyriskienhal-
lintaan liittyen. Tutkimuksen toinen ja kolmas luku on teoriaosuutta. Ensimmaéisessé teorialu-
vussa perustellaan strategisen hyvinvoinnin johtamisen merkitys tyokykyriskienhallinnassa.
Téssd luvussa vastataan tutkimuksen taustakysymyksiin kuvaten tyokykyriskejé, strategisen
hyvinvoinnin johtamisen mahdollisuuksia ja tarpeellisuutta. Toisessa teorialuvussa kuvataan
eri toimijoiden juridiset vastuut, ja paneudutaan maksutekniikkaan ja maksuihin vaikuttamisen
mahdollisuuksiin. Téssé osiossa tydnantajayrityksen osuus sisédltdd ainoastaan juridisen kehi-
kon, silld osaltaan sithen pohjautuen méérdytyy myds muiden toimijoiden vastuut. Yrityksen

ndkokulmaa tyokykyriskienhallinnan kentilld kisitellddn ensimmaiisessd teorialuvussa.

Tutkimustuloksia esitelldén tutkimuksen neljdnnessé luvussa. Ensin kuvataan aineiston ke-
ruuta. Tdman jdlkeen tutkimustuloksissa tehdddn yhteenvetoa kirjallisuudesta ja haastatteluista
saaduista tutkimustuloksista, joskin pddpaino on tutkimuskysymysten luonteesta johtuen haas-
tatteluilla. Lopuksi tehddén tutkimustuloksista johtopéatokset ja arvioidaan tutkimuksen onnis-

tumista ja mahdollisia jatkotutkimustarpeita.
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2 STRATEGISEN HYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on kehittda liiketoimintaa. T#té voitaisiin ku-
vata prosessina, jossa ensin johdon tulee mairitelld tavoitteet, tunnistaa tavoitteita vastaavat
resurssit ja viedd tavoitteet osaksi strategiaa (Aura & Ahonen, 2016). Suutarinen & Vesterinen
(2010, 60) kuvailevat vaihetta yrityksen ja organisaation profilointina, jossa médritelldén ja
tunnistetaan strategia, tulostavoitteet ja henkildston kéytettdvyys. Profiloinnissa otetaan huo-
mioon yksildiden ja organisaation yhteiset voimavaratekijit, kuten tyokyky, terveys, toiden or-
ganisointi ja tydympériston turvallisuustekijit. TyOympdriston turvallisuus késittdd vaarojen

tunnistamisen, riskienhallinnan ja organisaation turvallisuuskulttuurin.

Profiloinnin jélkeen mééritelldén selkeét vastuut ja prosessit, joiden avulla tavoitteisiin voidaan
padstd. Tdman jalkeen esimiehet ovat strategisen hyvinvoinnin ydintoimijoita, joiden vastuulla
on asiasta kommunikointi eteenpdin (Aura & Ahonen, 2016, 101). Aura ja Ahonen (2016) ki-
teyttévit strategisen hyvinvoinnin johtamisen olevan organisaatioissa systemaattisesti johdet-
tua, strategiaan linkitettyd toimintaa, jota toteutetaan esimerkiksi organisaation vuosikellon mu-
kaisesti. Kestin (2014) tavoin painottavat he sitd, ettd strateginen hyvinvoinnin johtaminen tu-
lisi nostaa organisaatioissa samaan asemaan kuin talousjohtaminen siind piilevén taloudellisen
potentiaalin vuoksi. Esimiehen onnistumisesta, tavoitteiden selkeydestd ja saavutettavissa
olevuudesta riippuvat tulokset strategisessa hyvinvoinnissa ja henkilostdtuottavuudessa. Aura
ja Ahonen (2016, 120 - 125) painottavat konkreettisten tavoitteiden ja niiden mitattavuuden
tarkeyttd onnistumisen edellytyksend. Strategisen hyvinvoinnin vaikuttavuutta voidaan analy-

soida yhdistelemaélld tuloslaskelmaa ja henkildstoinformaatiota.

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on jo nimensdkin mukaisesti strategiaan linkitettyi toi-
mintaa. Strategian tirkeimpid tehtdvid Mintzbergin (1998) mukaan on luoda organisaation toi-
minnalle suuntaa, kohdistaa ja yhtendistda toimintaa, rakentaa identiteettié ja tuoda johdonmu-
kaisuutta kaikkeen toimintaan. Strategian l&htokohtana on luoda lisdarvoa asiakkaille (Lindroos
& Lohivesi, 2010, 17). Porterin ndkemyksen mukaan strategian valinta on kilpailuedun etsi-

mistd ja pyrkimysté sdilyttdd saavutettu etu.
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Strategiaa voidaan kuvata yrityksen punaisena lankana, joka ohjaa toimintaa. Ndin ollen se on
aina tilanne- ja yrityskohtainen. Strategian suunnittelussa yritysjohto asemoi yrityksen kilpai-
lukenttddn erilaisten analyysien perusteella. Kaplan & Norton (2004) kuvaavat arvolupausten
lunastamisen olevan 14htoisin sisdisistd prosesseista. Oiva (2007, 63) jatkaa kuvausta siten, etti
aineettoman pddoman arvo syntyy vasta silloin, kun se on integroituna osaksi siséisid prosesseja
ja muita aineettomia ja aineellisia padomia. Néin ollen oppiminen ja uudistuminen organisaa-
tiossa on mahdollista silloin, kun asioiden ja ihmisten johtaminen ovat integroituneita toisiinsa.
Organisaatioilla tulisi olla ainutalaatuista osaamista, josta strategisen hyvinvoinnin johtamisen
keskipisteend ovat henkildston laadulliset elementit, joita on haastava kopioida. Menestyksen

voidaan tulkita olevan seurausta oikein toimimisesta.

Riskienhallinta muodostaa strategisen hyvinvoinnin johtamisen perustan. Kokonaisvaltainen
riskienhallinta on strategiaan kytketty johtamisen véline, ja sen tarkoituksena on varmistaa yri-
tyksen tavoitteiden toteutuminen, jatkuvuus, kilpailukyky ja henkiloston hyvinvointi (Halonen,
2011, 4). Liiketoiminnan voisi yleisesti sanoa olevan jatkuvaa riskinottoa, jossa sijoitetulle pai-
omalle odotetaan tuottoa. Joskus voi olla vaikea erottaa liiketoimintaa ja riskienhallintaa toisis-
taan. Teoriassa riskinhallinta on samankaltaista yrityksen koosta riippumatta. Riskienhallinnan
vaiheista voidaan erotella riskien tunnistaminen, niiden suuruuden arviointi ja riskienhallinta-
toimenpiteiden ja -prosessien suunnittelu sekd torjunta ja johtaminen (Merna & Al-Thani, 2008,
2). Riskien tunnistaminen on sellaisten potentiaalisten tapahtumien tunnistamista, joilla saat-
taisi olla vaikutusta juuri kyseisen organisaation toimintaan ja tavoitteisiin. COSO ERM ris-

kienhallinnan viitekehyksen tavoitteena on arvon tuottaminen riskienhallinnan kautta.

Sitkin ja Pablo (1992) kuvaavat riskinarvioinnin perustuvan tapahtumaan liittyvdn epdvarmuu-
den, odotusten sekd laajuuden ja vakavuuden arviointiin. Usein riskin suuruutta arvioitaessa
sithen liittyvét odotukset jitetddn huomiotta. Riskin olemukseen liittyy vahvasti epdvarmuus.
Jos lopputulema olisi tiedossa, ei voitaisi puhua riskistd. Epdvarmuus edustaa riskin todenné-
koisyyttd. Odotuksilla viitataan sithen, miten riskin toteutuminen ja siihen liittyvét uhat ja mah-
dollisuudet koetaan (Juvonen & Jarvinen, 2010, 19). Usein riskit mééritellddn niiden todenna-

koisyyden ja vakavuuden eli tapahtuman laajuuden ja merkittdvyyden mukaan

Riski = Riskin todennékoisyys x vakavuus.
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Henkilstd on organisaatioissa merkittidva strateginen resurssi ja siithen liittyva riskienhallinta
on vilttimdton osa johtamista. Henkildriskeihin lukeutuvat tyokykyriskit ovat hyvin erilaisia
ja niitd voidaan tarkastella hyvin monella tavalla. Myds tyokykyriskit voidaan jaotella vahin-
koriskeihin, liikeriskeihin ja taloudellisiin riskeihin (Halonen, 2011, 8). Vahinkoriskeissa lop-
putulos on yrityksen kannalta aina taloudellisesti negatiivinen, kun taas liikeriskeissd ja talou-
dellisissa riskeissé se voi olla myds positiivinen. Henkilén vammautuminen, sairastuminen tai
kuolema ovat esimerkkejd vahinkoriskeistd. Liikeriskejd olisi esimerkiksi puutteellinen esi-
miesty0, huono johtaminen, uupunut henkildstd, huono tydvire, epdonnistunut rekrytointi tai
perehdyttdminen (Halonen, 2011, 8). Tyokykyriskit ovat olemassa tydsuhteen solmimisesta
aina sen pdittymiseen riippumatta siitd paattyyko tydsuhde irtisanoutumiseen, irtisanomiseen

vai elakditymiseen.

Tyo6kykyriskien arvioinnissa voidaan aluksi kdyttdd apuna erilaisia henkiloriskikarttoja, joiden
avulla voidaan arvioida yrityksen riskejé ja niiden sattumisen todennikoisyyttd. Riskien arvi-
ointi voi olla kokemusperdista tai tilastoihin perustuvaa. Riskienhallintaprosessi on kokonais-
valtaista riskienhallintaa harjoittavassa yrityksessd osana paivittdistd rutiinia ja tdlloin tarkaste-
lukin kdéntyy yksittdisistd toiminnoista kokonaisuuksien hallintaan. Ei riité, ettd riskit on ker-
taalleen tunnistettu, vaan niitd tulee seurata ja niistd tulee raportoida tété tietoa tarvitseville
tahoille, jotta jatkuva parantaminen saadaan osaksi toimintatapoja. Tydterveys ja —turvallisuus-
jérjestelmien, kuten OHSAS 18001 ja 18002 avulla organisaatio voi hallita tydturvallisuusris-
kejddn ennakoivasti. OHSAS 18001 standardissa mééritellddn tyoterveys- ja turvallisuusjérjes-
telmien vaatimukset ja OHSAS 18002 auttaa soveltamaan vaatimuksia. Ndmé on maéadritelty
muun muassa laadunhallinta ISO 9001 ja ISO 14001 ymparistonhallintastandardien mukaisten
jérjestelmien kanssa yhteensopiviksi. Niin ollen voidaan puhua entistd kokonaisvaltaisem-
masta ja tavoitteellisemmasta otteesta tydterveys ja —turvallisuusriskienhallinnassa, kun tyo-
suojelun toiminnot liitetddn osaksi organisaation arkipdivdd. Myds tyOtehtdvien ja projektien
linkittaminen osaksi strategisia pddmaérid edesauttaa henkilostod kaikilla organisaation tasoilla

oivaltamaan oman asemansa strategian toteuttajana. (Merna & Al-Thani, 2008, 215)

Riskien vakavuuden arviointiin liittyy useita erilaisia malleja. Esimerkiksi taulukon 1 avulla
voidaan arvioida sitd, miten merkittdvésté riskistd on kyse (PK-RH, 2018). Téssé taulukossa
riskin toteutumisen vakavuudelle ja tapahtuman todennékdoisyydelle on kolme tasoa. Arvioin-

nin jilkeen voidaan harkita ja tehdd pédatoksid riskienhallintatoimenpiteistd. Riskienhallinnan
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perusstrategioita ovat vélttdminen, pienentiminen, jakaminen ja pitdminen. Strategisesta hy-
vinvoinnista puhuttaessa vélttdminen voi tapahtua tydsuojelutoimenpitein niin, ettd pyritdan
poistamaan vaarallisia aineita tai vaihtamaan niitd vihemmaén haitallisiin raaka-aineisiin. Pie-
nentdmadlld pyritddn pienentdmédn vahinkojen todenndkoisyyttd ja laajuutta esimerkiksi enna-
koivin turvallisuustoimenpitein. Siirtiminen voi tapahtua vakuuttamisen kautta, joka tdssd kon-
tekstissa on osin sisddnrakennettua. Kuitenkin riskejé vélttimalla ja pienentdmélld voidaan hal-
lita vakuuttamisen kustannuksia. Pitdmiselld viitataan riskin rahoitukseen ja esimerkiksi tapa-

turmavakuutuksissa voidaan valita riskienhallintapolitiikan mukainen suurempi omavastuu.

Taulukko 1 Riskien suuruuden arviointi (PK-RH, 2018)

dennako Vihaiset Haitalliset

Epdtodennakoinen | 1. Merkityksetdn riski | 2. Vahainen riski 3. Kohtalainen riski
Mahdollinen 2. Vahdinen riski 3. Kohtalainen riski | 4. Merkittava riski
3. Kohtalainen riski | 4. Merkittava riski 5. Sietamaton riski

Strategisessa hyvinvoinnin johtamisessa tdhén osioon linkittyy vahvasti henkildstotuottavuus,

joka on tyokykyriskienhallinnan ja strategisen hyvinvoinnin mittaamisen yksi 1dhtokohta. Yri-
tyksen nikokulmasta konkreettisia kustannuksia tyokyvyn heikkenemisesté ovat sairauspoissa-
olokustannukset, tyokyvyttomyyselidkkeistd kertyvit kustannukset ja niihin liittyvit maksu-
luokkamuutokset. Strategisen henkilostdjohtamisen mittareiden avulla pyritddn ennakoimaan
niitd tekijoitd, jotka voivat johtaa suurempiin kustannuksiin, mutta myos havaitsemaan tuotta-
vuuspotentiaalia. Henkilostotuottavuus syntyy tyokyvyn, osaamisen ja yksilon motivaation
summana, ja sithen vaikuttavat johtajuus, tydyhteison ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri (Aura,
Ahonen, Hussi, 2015, 5). Menestyvin organisaation johtajat ymmartavét, ettd menestyksen luo-
vat ihmiset, jolloin organisaatiopsykologian ja johtamisen merkitys korostuvat. (Ahonen, Aura,

Hussi, Ilmarinen, 2016, 21)

Henkildstotuottavuuden johtamisen tarkoituksena on kehittdd henkildstoon sijoitetun pddoman
tuottoa pitkdlld aikavililld. Henkildstotuottavuutta kehittdmalld voidaan lisdtd henkildston te-
hokasta tydaikaa ja vihentdd kustannuksia. Myos Kestin (2010, 9) mukaan tydeldménlaatu ja
henkildston hiljainen tieto ovat merkittavéssd asemassa henkilostotuottavuutta kehitettdessa.
Hin kuvailee yrityksen tdrkeimmiksi henkilostdtuottavuuden kompetensseiksi johtamisen, esi-
miestoiminnan, toimintakulttuurin, osaamisen ja prosessit. Liiketoiminnan laajuutta kuvaavat

litkkevaihto ja henkildston madrd, mutta ndma luvut eivit vield kerro miten yritys menestyy.



21

Kesti (2010, 15) huomauttaa, ettei aineetonta henkilostopddomaa voida mitata absoluuttisilla
taloudellisilla mittareilla, silld se siséltdd henkiloston osaamisen, liikketoimintaprosessit ja orga-

nisaatiorakenteen.

Hyvinvoinnin strateginen perusta muodostuu johtamisen vastuista, strategisen hyvinvoinnin in-
vestoinneista, strategisen hyvinvoinnin mittareista ja raportoinnista (Aura & Ahonen, 2016,
56), jotka ovat riippuvaisia riskienhallintaan ja strategiaan linkittyvistd paatoksistd. Strategisen
hyvinvoinnin johtamiseen linkittyvid tahoja yrityksissd ovat strateginen johtaminen, henkil6s-
tojohtaminen, esimiesty0 ja yhteistyd tydterveyshuollon kanssa. Keskiossd ovat sellaiset toi-
met, joilla voidaan samanaikaisesti vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen ja huomioidaan pitka-
aikaisvaikutukset henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin. Télld osa-alueella huomioidaan hy-
vinvointitoiminnan tuloksellisuus yrityskuvan ja talouden kannalta. Tuloksellisuuden ndkokul-
masta otetaan kantaa investointien médriin, palkitsemiseen, sairauspoissaoloihin, tyokyvytto-
myyseldkemaksuihin, sairausvakuutuksiin, tapaturmavakuutukseen, raportointiin, mittaami-

seen ja jatkuvaan parantamiseen. (Aura & Ahonen, 2016, 26.)

Henkildston nykyisen tyokyvyn kannalta strategisen hyvinvoinnin johtamisessa kiinnitetdén
huomiota tydkuormitukseen, henkildstokoulutukseen, tydaikoihin, ikdjohtamiseen, oikeuden-
mukaisuuteen, tyOpaikkakiusaamiseen, perehdyttdmiseen, tyoterveyshuoltoon, tydsuojeluun,
tapaturmiin, ergonomiaan, viestintién ja strategisen hyvinvoinnin tuloksellisuuteen tydilmapii-
rin, terveyden ja osaamisen kannalta (Aura & Ahonen, 2016, 26). Tilld osa-alueella kiinnite-
tadn huomio myds tyon ja vapaa-ajan sovittamiseen, terveisiin eldméntapoihin, kehityskeskus-
teluihin, sairauskuluvakuutuksiin ja varhaiseen puuttumiseen. Kokonaisvaltaisessa strategisen
hyvinvoinnin johtamisessa oman huomion saa my0s osaamisen kehittyminen, varhaisen tuen
mallit, tyburien pituus ja tavoitteiden peilaaminen odotettavissa olevaan markkinakehitykseen

ja tulokseen.

Lyhyesti ilmaistuna strategisen hyvinvoinnin johtamisen kenttd kattaa henkilostdjohtamisen
toiminnot. Témén liséksi se ulottuu kaikkiin toimintoihin yrityksen sisilld ja osin myds ulko-
puolelle erilaisten yhteistyokuvioiden merkeissé. Strategisen hyvinvoinnin tuloksellisuus voi-
daan karkeasti jakaa tuottavuuden ja kustannusséddstdjen tavoitteluun. Johdettaessa tuottavuutta
hyvin, saadaan tuloksia osaamisen ja ty0yhteison ilmapiirin kautta (Aura & Ahonen, 2016, 60).

Tuottavuuteen vaikuttavat mekanismit pohjautuvat hyvin johtajuuden, ihmisten motivaation ja
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tyonhallinnan seki organisaation ilmapiirin ja sujuvan toiminnan mahdollistamaan tuottavuu-
den lisddntymiseen. Avainasemassa on strategisen hyvinvoinnin sisdltdjen méérittdiminen,
suunnitelman tydstiminen sekd hyvinvoinnin ottaminen huomioon johdon strategiatydssa ja
esimiestyon tukemisessa ja koulutuksessa (Aura & Ahonen, 2016, 60). Huomionarvoista on se,
ettei rahallisten resurssien lisdédminen valttamatta lisdd henkilostotuottavuutta, vaan avainase-
massa on johtamisen laatu. Suurin henkildstotuottavuuden eroja selittdva tekijd on nimenomaan

koettu esimiestyd (Aura, Ahonen, Hussi, 2015, 13)

Tuottavuuden taustatekijét voidaan karkeasti jakaa kolmeen tasoon: Ensinndkin, henkildstoon

tydeldmasuhteisiin (Aura & Ahonen, 2016, 31). Tutkimusten perusteella néillé tasoilla ndyttdisi
olevan kausaalisuhde siten, ettd johtamisen taso linkittyy henkilostotekijdiden tasoon. Voidaan
havaita, ettd tuottavuuden taustatekijét ja strategisen hyvinvoinnin johtaminen ovat olennainen
osa litketoiminnan johtamista, ja vaikuttavat ndin ollen suoraan myds yritysten reaalitalouteen.
Strategisia henkildstotuottavuutta parantavia kuluja ovat tyoterveyshuollon yhteistyon kehitta-
minen, kohdennetut koulutukset, tydvélineiden uusiminen, tyd- ja perehdytysprosessin paran-
taminen ja henkildston tydssd jaksamisen tukeminen esimerkiksi harrastustoimintaa aktivoi-
malla (Kesti, 2010, 130). Tuottavuuden lisddmisen kustannukset ja asiasisdllot koostuvat kou-
lutukseen ja henkildston kehittdmiseen liittyvistd kustannuksista ja ajankdytostd, henkilosto-
eduista ja johtajien sekd asiantuntijoiden ajankdytdstd. Strateginen hyvinvointi ndyttdytyy hy-

véni johtajuutena, tasa-arvoisena ja toisia kunnioittavana tydyhteison toimintana.

Keskityttdessa strategisen hyvinvoinnin johtamisessa kustannussééstoihin tuloksellisuus ilme-
nee tyokyvyn ja sairauspoissaolojen kautta. Auran ja Ahosen (2016, 58) mukaan tyontekijival-
taisilla aloilla korostuu tyypillisesti kustannussddstdjen johtaminen ja toimihenkildvaltaisilla
aloilla puolestaan tuottavuuden johtaminen. Kustannussédéstoihin keskittymadlld pyritdén vai-
kuttamaan tyoterveyshuollon, tyokykyprosessien, terveyden edistimisen ja kuntoutuksen kus-
tannuksiin ja ajankdyttoon sekd tydsuojelun kustannuksiin (Aura & Ahonen, 2016, 166). Myds
talla osa-alueella asiantuntijoiden ja johtajien ajankdyttd aiheuttaa kustannuksia. Tuotoksena
puolestaan voidaan tietyissd rajoissa vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja tapaturma- ja tyoelédke-

kustannusten muutokseen tyokykyriskid pienentdmailld. Kustannussdistot kohdistuvat pidasi-
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assa sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden kustannusten hallintaan, kun taas tuot-
tavuuden lisddmiselld pyritdén kasvattamaan henkildstotuottavuutta. Strategisen hyvinvoinnin
johtamisen keskidssé on ajatus siitd, ettd hyvinvointi ja tuloksellisuus eivét ole toistensa vasta-

kohtia, vaan ennemminkin toistensa edellytyksia.

Tavanomaisesti tyokykyriskienhallinta on néhty henkildstojohtamisen osa-alueeksi. Henkilds-
tojohtamisen ytimessd on liiketoimintastrategioiden toteuttaminen varmistamalla, ettd yrityk-
sessd on madraltdédn ja laadultaan kulloinkin sopiva henkilosto (Viitala, 2013, 10). Kéytdnnossa
taméa ndkyy siten, ettd yrityksissd kiinnitetdin huomiota siihen, ettd rekrytoinneissa valikoituu
oikeat henkil6t oikeisiin positioihin (Lappalainen ym., 2003, 7). Témén liséksi perinteisesti
henkildstojohtamisen vastuualueena on osaamisen riittdvyys ja jatkuva kehittdminen. Padmai-
rdnd onkin varmistaa tyontekijoiden tyokyky, motivaatio ja halu sitoutua yrityksen strategisten
tavoitteiden toteuttamiseen (Viitala, 2013, 10). Wright & McMahan (2011) huomauttavat, ett-
eivdt osaaminen ja tyokyky vield riitd vaan sosiaalinen konteksti médrittdd sitd, miten tydyh-
teisO toimii. Heiddn mukaan tydyhteiso vaikuttaa henkildiden valintoihin ja kdyttdytymiseen

niin sisdisten kuin ulkoistenkin sidosryhmien kanssa.

2.1 Tyoympéristoon liittyvat riskit

Erilaiset riskienhallintasivustot tarjoavat tydympériston riskien arviointiin liittyvii erilaisia tar-
kistuskortteja, joiden tarkoituksena on herdttdd keskustelua, ja pohdintaa siitd, millaisia juuri
kyseisen yrityksen riskit ovat. TyGympéristoon liittyvit riskit ovat jokaisessa yrityksessd oman-
laisia. Yrityksilld on tyOympaériston turvallisuuteen liittyen apuna vahinkovakuutusyhtidin ja
tyoterveyshuollon asiantuntijat sekd nédiden tarjoamat riskikartoitukset. Tyoterveyshuolto kiin-
nittdd huomiota erityisesti tyonteon terveydelliseen ja ergonomiseen puoleen ja vahinkovakuu-
tusyhtio tyoturvallisuuteen ja tyon riskisyyteen. Tydeldkeyhtididen tavoitteena on, ettd sen asia-
kasyritykset panostaisivat tyokykyriskienhallintaan tatdkin syvallisemmin, silld ennakointi on
usein huomattavan paljon edullisempaa kaikkien osapuolten kannalta, kuin toteutuneet tyoky-

kyriskit.

Henkiloriskikartasta voidaan eritelld tyokyvyn ndkokulmasta merkittdvimmiksi terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvét osatekijdt seké tydyhteison toimintaan liittyvét osatekijit. Terveyden ja
hyvinvoinnin osatekijoitd ovat sairastavuus, ruumiillinen kuormittuminen, fyysinen kunto seka

stressi tai tydbuupumus (Lappalainen ym. 2003, 17). TyOyhteison toimintaan liittyvid ongelmia
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ovat heikko johtaminen, puutteet toiminnan tavoitteissa, ilmapiiri, tiedonkulku ja palkkauspe-
riaatteet. Nyt voidaan huomata, ettd johtaminen on ty0yhteison toimintaan liittyvien riskiteki-
joiden kannalta keskeinen menestystekijd. Samalla tavalla voidaan huomata, ettd tydyhteison

toiminta ja ilmapiiri voivat vaikuttaa henkil6ston kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

TyoOnantajan lakisdéteisenékin velvoitteena on huolehtia siité, ettd tydympéristd on turvallinen.
TyOympdiriston tyokyvyn osatekijoistd fyysinen, henkinen ja sosiaalinen ympéristo vaikuttavat
tyontekijoiden voimavaroihin, tyontekoon ja sitoutumiseen (Viitala, 2013, 10). Ty0ympdaris-
toon kohdistuvat riskit puolestaan voidaan luokitella fysikaalisiin ja kemiallisiin vaaratekijoi-
hin, tapaturmariskeihin, ergonomiaan liittyviin ja henkiseen kuormittumiseen liittyviin riskei-
hin (Lappalainen ym. 2003, 10). Tydympéristoon liittyvilld riskeilld tarkoitetaan sellaisia teki-
jOité, jotka voivat vaikuttaa henkildston terveyteen ja turvallisuuteen sekd heikentdd tyonteki-

joiden voimavaroja ja néin ollen vaikuttaa tyontekoon ja toiminnan tulokseen.

Fysikaalisilla riskitekijoilld Lappalainen ym. (2003, 10) tarkoittavat olosuhteisiin liittyvii teki-
joité, kuten valaistusta, melua ja 1ampdétiloja — joko kuumaa tai kylmaii, sekd ndiden aiheuttamia
riskejd. Kemiallisilla riskitekijoilld viitataan vaarallisiin aineisiin, kuten vaarallisiin kemikaa-
leihin, p6lyihin, kaasuihin ja ilman epdpuhtauksiin. Yleisimpid tapaturmiin liittyvié riskejd ovat
liukastuminen, kaatuminen tai putoaminen. Usein ndma johtuvat puutteista tydpaikan koneissa
ja laitteissa, tydympdristdssd, toiminta- ja menettelytavoissa, ihmisissé, johtamisessa tai orga-
nisoinnissa. Ergonomiasta puhuttaessa tarkastelun kohteena ovat raskaat tyovaiheet, hankalat
tydasennot, tydpisteiden ja tyovélineiden mitoitukset ja koneiden ja laitteiden kayttd. (Lappa-

lainen ym., 2003, 10.)

Tuki- ja litkuntaelinten sairaudet ovat suurin syy tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen (Ha-
lonen, 2011, 10). Tyopaikoilla TULE-sairaudet ovat yleisin kipua aiheuttava pitkdaikaissai-
rauksien ryhmé, joka on samalla myds suurin syy toistuviin poissaoloihin. Tyon luonteen muut-
tuessa enemmén tietotyohon, on myds tyon kuormitustekijdt osittain muuttuneet viime vuosina
(Halonen, 2011, 9). Henkinen kuormittuminen ja stressi, jotka johtuvat kiireestd, keskeytyksisti
ja koetuista aikapaineista tyOssd, ovat nousseet merkittdviksi terveyteen ja hyvinvointiin vai-
kuttaviksi riskeiksi tyOpaikoilla. Ty0stressilld tarkoitetaan tilaa, jossa tyon vaatimukset ylittavét
yksilon kyvyt tai mahdollisuudet hoitaa ty6. Henkiseen kuormittumiseen ja stressiin tulisikin

tyopaikalla kiinnittdd huomiota ja kehittdd toimenpiteitd, joilla stressid voidaan hallita myds
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tyopaikalla. Erilaiset mielenterveyden héiriot ovat yksi tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen

suurimmista syista.

Uniongelmat ovat 2000-luvulla lisdéntyneet merkittavésti. Halosen (2011, 10) mukaan yli mil-
joona suomalaista karsii tilapdisistd tai pysyvistd uniongelmista. Unettomuuden syyt voivat olla
fyysisid, psyykkisid tai ympéristostd johtuvia. Unettomuus heikentdd keskittymiskykyéd, vai-
keuttaa oppimista, muistamista, heikentdd motorisia taitoja ja laskee suorituskykyd. Unetto-
muusoireet ennustavat erityisesti tuki- ja litkuntaelinsairauksia ja mielenterveyshéiridistd ai-

heutuvaa tyokyvyn alenemaa.

Ammattitaudit ovat sellaisia sairauksia, joiden pddasiallinen aiheuttaja on tyossd oleva joko
fysikaalinen, kemiallinen tai biologinen tekijd (TyTAL, 459/2015, 26 §). Suurelta osin riitté-
viélld ennakoinnilla ja ty6turvallisuuden sekd ergonomiaohjeiden noudattamisella, monet ndista
olisivat ehkdistdvissd. Ammattitautien tehokas ennaltachkéisy edellyttdd yrityksessd tahtotilaa

poistaa riskitekijoiden esiintyminen tai vahentdé niiden vaikuttavuutta.

Sairauspoissaoloja seuraamalla yritykset voivat saada tarkedd tietoa tyOperdisestd sairastumi-
sesta, tyon osuudesta sairastumisiin sekd tyohon liittyvista riskeistd ja kuormitustekijoistd (Ha-
lonen 2011, 11). Ty6terveyshuollolla on lakisédteinen velvoite seurata tyontekijoiden tyoky-
ky4, sairaus- ja tapaturmakéyntejd sekd sairauspoissaoloja, mutta poissaolojen vihentdminen ja
tyokykyriskeihin varhainen puuttuminen edellyttdd hyvad yhteistyotd tyoterveyshuollon, yri-

tysjohdon, tyonjohdon ja henkil6ston valilla.

Sairauspoissaolojen ja tyokykyriskienhallinnassa on varhaisen vélittdmisen malli todettu hy-
véksi tyokaluksi (Jalli, 2018). Mallissa yritykseen luodaan toimintapolitiikka ja -malli, jonka
avulla voidaan havaita tyon tekemiseen liittyvid haasteita riittdvén varhain ja osataan puuttua
nithin. Aktiivista, aikaista puuttumista pidetdin aidon valittdmisen osoittamisena, jolloin se on

my0s tavoiteltava toimintakulttuuri.

2.2 Tyoyhteisoon liittyvat riskit

Hyvi tydyhteisd on paitsi tuottava myds viihtyisd (Halonen, 2011, 14). Tydyhteison toimivuus,

hyvé esimiestyd ja ilmapiiri sekd toimiva vuorovaikutus luovat hyvinvoivan tydympériston
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edellytykset. Toimivan ja hyvinvoivan ty0ympariston tunnistaa muiden muassa siité, ettd hen-
kilosto on sitoutunutta, vaihtuvuus on pientd, vastuiden méddrittelyt ja tyon jaot ovat selkeiti ja
toimintatavat on viestitty sekd omaksuttu. Tydyhteis60n liittyvit riskit ovat ldhes poikkeuksetta

sidoksissa ihmisten véliseen vuorovaikutukseen ja sen toimivuuteen.

Hyvin toimivassa tydyhteisossd poissaolojen mairi on alle kansallisen keskitason, suhteet hen-
kiloston ja johdon vililld ovat toimivat, tapaturmatilastot ovat alhaiset ja yksilot kokevat tyo-
suhteen jatkumisen olevan turvattua (Halonen 2011, 14). Pahoinvoivan, toimimattoman tydyh-
teison tunnusmerkkejd ovat vastavuoroisesti huono tydilmapiiri, motivaatio-ongelmat, jopa

tyopaikkakiusaaminen ja epiasiallinen kédyttdytyminen.

Johtamisella ja esimiestyon toimivuudella on yrityksissé erityinen asema. Juuti & Vuorela
(2015, 23) huomauttavat, ettd johtamisella voidaan vaikuttaa suuresti strategisen hyvinvoinnin
eri osa-alueisiin, kuten tyon sisiltoon, tydolosuhteisiin, tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapii-
riin sekd henkildston osaamiseen. Johtamisella voidaan ndhdi olevan suora yhteys organisaa-
tion ilmapiiriin ja tyOyhteison ihmissuhteisiin. Myds osaamiseen liittyvissd osatekijoissd johta-
minen on merkittidvissi roolissa siind, ettd tunnistetaanko kyvykkyydet, annetaanko oikea-ai-

kaisesti oikeanlaista lisdkoulutusta ja tunnistetaanko koulutuksen tarve.

Fischerin (2012, 156) tutkimustulosten mukaan tyontekijéiden hyvinvointi ja tyytyvéisyys kor-
reloivat asiakkaan palvelukokemukseen. Hyvinvointia ruokkiva kehd on mahdollista syntya sil-
loin, kun tyotyytyvidisyys tai hyvinvointi edistdd onnistuneita asiakastilanteita ja onnistuneet
asiakastilanteet vahvistavat onnistumisen kokemuksia lisdten tyotyytyviisyyttd. Myos Kesti
(2014, 136) kuvaa henkildstotuottavuuden syntyé kehédnd, jossa organisaation inhimilliset teki-
jat muodostavat systeemin johtamisen, esimiestydn, toimintakulttuurin, osaamisen ja proses-
sien vilille. Fischer (2012) havaitsi Kestin (2014) tavoin, ettd yrityksen kannattavuus, ja erityi-
sesti palveluliiketoiminnan kannattavuus, on yhteydessi tyontekijoiden positiivisiin tunteisiin
ja hyvidin ilmapiiriin. Hén havaitsi, ettd tyytyvéisilld tyontekijoilld oli uskollisempia ja kannat-
tavampia asiakkaita. Tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen vaikutti yksilod arvostava johtaminen
ja sisdisen viestinnin toimivuus, jotka tukivat tyontekijin merkityksellisyyden ja pystyvyyden

kokemusta.
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Yrityksen toimialasta ja koosta riippumatta voidaan todeta johtamisen olevan yksi merkitti-
vimmistd tyokykyriskienhallinnan osa-alueista. Tydympéristossd esiintyvit korkeat psykologi-
set tai emotionaaliset vaatimukset ja esimiesten tai kollogoiden viliset ristiriidat voivat osaltaan
vaikuttaa tapaturma-alttiuteen (Swaen, Amesvoort, Bultmann, Slangen & Kant, 2004). Esimie-
hen tulisi yhtééltéd olla joustava, nopea, uudistumiskykyinen, innovatiivinen ja tehokas ja toi-
saalta herkka, tunnedlykis, kuunteleva, syvillinen ja itsensi tunteva yksilo havaitakseen ne sei-
kat, joihin tulisi kiinnittdd huomiota tai joihin tulisi puuttua (Halonen, 2011, 14). Avainase-
massa hyvéin, onnistuneeseen johtamiseen on Juutin ja Vuorelan mukaan (2015, 27) hyva vuo-

rovaikutus ja keskusteleva ilmapiiri, joka lisdd luottamusta ja avoimuutta.

Sinisammal (2011, 44 - 45) kuvaa esimiehen vaatimuksia viestijén, silld sisdisen viestinnén ja
hyvinvoinnin vélilld on havaittu olevan kiinted yhteys. Viestintddn tyytyvaisyys korreloi tutki-
musten mukaan tyytyvaisyyttd tydyhteisoon ja toisaalta myos halukkuutta sitoutua sen tavoit-
teisiin. Sinisammaleen (2011, ks. Juholin 1999) mukaan viestintityytyvéisyyteen vaikuttaa esi-
miesten viestintdtyyli ja kdyttdytyminen, tyoyhteison sisdinen kasvokkain viestintd sekd vies-
tintd erilaisissa verkostoissa. Han huomauttaa, ettd esimiesten ja johtajien tydajasta noin 80 %
on erilaista viestintdd ja my0s asiantuntijatdissi erilaiset viestintddn liittyvét tehtidvit saattavat
viedd suurimman osan tydajasta. Esimies toimii valta-asemansa perusteella (Sinisammal, 2011,
44 - 45) tyoyhteisOssi sosiaalisena suunnan ndyttéjéni ja keskeisend viestijand. Esimiehen teh-
taviin kuuluu arvojen ja visioiden viestinté ja niihin konkretian luominen siten, ettd strategiset
tavoitteet ovat organisaatiossa yhteisid tavoitteita. Esimiestd voisi kuvata sillanrakentajana.
Edelleen Sinisammal (2011, 45) kuvaa tehokkaan esimiehen olevan aktiivinen, selked ja joh-
donmukainen viestinndsséédn seka sdilyttdvan tydoryhman arkeen riittdvéin tuntuman. Esimiehen
tavoitteena on myos tyoryhmén jdsenten itsetunnon kohottaminen, ryhmén siséisen tiedon vé-
littdminen ja nopea avoin viestintd. Lisdksi kuvaavaa ovat asiallinen suhtautuminen ryhmén
huolenaiheisiin, keskindiseen kunnioitukseen ja kannustavaan ilmapiiriin tukeminen, moni-

muotoisuuteen kannustaminen ja kunnian seki kannusteiden jakaminen tydryhman kanssa.

2.3 Tyokykyjohtaminen osana strategisen hyvinvoinnin johtamista

Tyoeldkeyhtididen, vahinkovakuutusyhtion ja tyoterveyshuollon yhteisend tavoitteena on yri-
tysten henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen yhtena
osa-alueena on tyokykyjohtaminen. Tyokykyjohtamisen ytimen muodostaa tyon ja tyGympé-

riston kehittdminen sekd tyokykyriskien varhainen havaitseminen sekd niihin puuttuminen.
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Téarkeimpid tyokykyjohtamisen tydkaluja ovat erilaiset puheeksi ottamisen mallit, sairauspois-

saolojen ja tyokykyriskien seurantaan sekd tyohon paluun tukemisen toimet.

Tyo6kykyjohtamisen ydinprosesseissa médritelldén sairauspoissaolojen seurantaan liittyvit pe-
lisadnnat, tyokykyriskienhallintaan liittyvit toimet, tyGpaikan tyokyvynedistdmistoimet ja tyo-
paikan terveellisyyteen ja turvallisuuteen liittyvit toimet. Avainasemassa on aktiivinen vuoro-
vaikutus ja se, ettd asiat otetaan riittdvin varhain puheeksi. Tyoeldkeyhtiot tukevat asiakasyri-
tyksid tarjoamalla tietoa, tyOvélineitd ja asiantuntijaresursseja tyOkykyjohtamisen tueksi

(Varma 2017b).

Tyo6kykyjohtamisen tavoitteena on selkeyttdd toimintaa. Tyo6eldkeyhtion ja yrityksen yhteiset
kehityshankkeet perustuvat usein vaikuttavuusarvioihin, toimintasuunnitelmaan ja mairiteltyi-
hin vaikuttavuusmittareihin. Mittareita voivat olla sairauspoissaoloihin ja niiden kustannuksiin
liittyvat mittarit, alkaneisiin tyokyvyttomyyselikkeisiin liittyvit tiedot tai yrityksen maksuluo-
kan kehitys. Mittarit vaihtelevat yrityksittéin, silla ongelmatkin ovat yksilollisié niiden yleisesté

luonteesta riippumatta.

Tyo6kykyjohtamisella on tarkoitus puuttua poikkeamiin ennen kuin riskit toteutuvat. Ensi aske-
leet tyokykyriskienhallinnassa otetaan tyontekijdd rekrytoitaessa. Rekrytoinnissa arvioidaan,
ettd tyontekijd on sopiva tehtdvdin, ja ettd hinen terveydentilansa ei ole esteend tyon tekemi-

seen (Varma 2017b). Téssé vaiheessa arviot tapahtuvat yrityksessé seké tyoterveyshuollossa.

Seuraavat askeleet otetaan tyonteon yleisid edellytyksid luotaessa. Esimies on nikoalapaikalla
siind, ettd kaikki sujuu ja tydyhteisossd voidaan hyvin (Varma, 2017b). Edellytyksena tdllaiselle
on hyvé esimiesty0, selkeit tyon tavoitteet ja tyontekijoiden kokema tydnhallinnan ja tydn mie-
lekkyyden kokemus. Tyoeldkeyhtidilld ja tyoterveyshuollolla on erilaisia mittareita ja apuvali-
neitd tarjolla esimiestyon tueksi. Eteran tarjoama Kompassi on visualisoitu kokonaisuudeksi,
jossa kompassi koostuu neljdstd osa-alueesta: osaaminen, johtaminen ja esimiestyd, tydyhteiso
ja vointi (Etera, 2017). Osaamisen osatekijoiden tueksi annetaan vinkkeji perehdyttdmiseen,
kehityskeskusteluihin sekd osaamisen jakamiseen. Johtaminen ja esimiestyd -osiossa koroste-
taan sitd, miten tiarkedd tavoitteiden saavuttamisen kannalta on se, ettd tavoitteet ovat ymmaér-
rettyjd ja yhteisid. Téiden organisoinnin tulisi myos olla hallussa ja tasapainossa siten, ettd ku-
kin tietdd mitd odotetaan, vastuut on jaettu tasapuolisesti ja tuloksia mitataan ja seurataan. Li-

sdaksi johtamisen, riskienhallinnan ja tyokykyriskienkin kannalta on tunnettava voimassa oleva
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lainsdddéntd. Tahén asti puhutaan tyokykyriskienhallinnasta, joka tapahtuu paiasiassa yrityk-

sen sisdisten prosessien tuloksena yrityksen johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Kun tyon tekemisessé alkaa esiintyd ongelmia, on jatkon kannalta erittdin merkityksellistd, mi-
ten yksilon tyokykyé tuetaan. Jos esimiehelld on kykya ja herkkyyttd havaita tyontekijan suo-
riutumiseen liittyvid hankaluuksia, voi niithin paremmin 16ytdd myds ratkaisuja (Varma 2017a).
Ratkaisuun kiytettdvid tyokaluja voivat olla vaikkapa puheeksi ottaminen, tyon kehittdminen
ja erilaiset varhaisen tuen mallit, joihin yritys voi saada apua ja tukea sekéd tyoterveyshuollosta
ettd tyoeldkeyhtioltd. Keskiméérdinen aika tyokyvyn heikkenemisen varhaisista merkeisté tyo-
kyvyttomyyseldkkeen alkamiseen on noin seitsemén vuotta (Varma, 2017a). Mikéli tyokyky-
riskienhallinta ja tyokykyjohtaminen ovat osana strategista hyvinvoinnin johtamista, on yrityk-
selld aikaa reagoida tyokyvyssd tapahtuviin muutoksiin ja pidentdd tydssdoloaikaa merkitta-

vasti.

Poissaolojen pitkittyessd kasvaa tydterveyshuollon rooli tydkykyriskienhallinnassa, silld ni-
menomaan tyodterveyshuolto on asiantuntijana henkildston terveyteen liittyen aina tydsuhteen
alusta asti. Sairauspoissaolojen pitkittyessd on noudatettava lakisdéteistd 30 - 60 - 90 -sdantod
(Varma, 2017a). T4lla tarkoitetaan sité, ettd 30 pdivin sairauspoissaolot ilmoitetaan tyoterveys-
huollolle. 60 pdivén sisédlld haetaan sairausvakuutuskorvaukset Kelalta ja 90 pdivin jilkeen toi-
mitetaan Kelalle arvio tyontekijén tyohon paluun edellytyksistd. Ndin ohjataan yrityksid kayt-
tamédn niiden omia tyokykyriskienhallinnan keinoja. Niitd voi olla pohdinnat siitd, voisiko
yrityksen siséltd 10ytyd jotakin muuta tai korvaavaa tyota, riittdisiko jos henkild saisikin osa-
sairaspdivdrahaa vai olisiko tydeldkekuntoutus paikallaan. 30 - 60 - 90 -sddannon yhtend tavoit-
teena on ollut tyoterveyslddkarin aseman korostuminen tydkykyriskienhallinnassa. Néhddén,
ettd tyOterveysladkarilld on paras asiantuntemus juuri kyseisessd yrityksessd tehtévistd tyostd,
sen vaatimuksista ja tydoloista, yksilon terveydentilasta ja sen soveltuvuudesta tydpaikan oloi-
hin. Tydkyvyn arvioinnin ja tydterveysneuvottelujen jialkeen voidaan jirjestdd tyoeldkekuntou-
tusta, jolloin tyOterveysladkdrin asiantuntija-arvio tyokyvystd on merkittdvéssd roolissa kun-
toutukseen tai tyokyvyttomyyseldkkeelle siirryttdessd. Tyoeldkekuntoutustoiminnan keinot

ovat tyokokeilu, ty6hon valmennus ja uudelleenkoulutus.

Mikali tydeldkekuntoutustoiminnan keinoin ei saada riittavaa tyokykyé palautettua, on vaihto-
ehtoina osatyokyvyttomyyseléke, joka mahdollistaa tydssé jatkamisen osittain sairaudesta huo-

limatta (Varma, 2017a). Tyokyvyttomyyseldke turvaa toimeentulon tydokyvyn menettdmisen
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jdlkeen. Tydeldkeyhtion tavoitteena on tyOkykyriskien ja tyokyvyttomyyseldkkeiden enna-

kointi ja ehkdiseminen.

Perusteluja sille, ettd yrityksissi tulisi entistd enemméin panostaa henkildston strategiseen hy-
vinvointiin, tyokykyriskejd ennaltaehkdisevénd seikkana esitellddn Eteran (2017) tyShyvin-
vointi sivustoilla tuloksellisuus, kustannusten pieneneminen ja asiakastyytyvéisyys. Tuloksel-
lisuus syntyy siitd, ettd hyvinvoiva henkildstd on motivoitunutta ja tehokasta. Tdlloin kustan-
nukset pienenevit, silld huonosta ilmapiiristd johtuva paddmaératon toiminta ja sairauspoissaolot
vihenevit. My0s asiakastyytyviisyys kasvaa, silld henkildston hyvinvointi ja keskindinen luot-

tamus nékyvét asiakkaille parempana palveluna.

2.4 Strategisen hyvinvoinnin mittareita

Kun organisaatiossa tiedetdéin mitd halutaan kehittad, maéritellasn tavoitteiden saavuttamista
kuvaavat mittarit. Mittareiden tarkoituksena on tuottaa kohdennettua asiaa paitoksenteon tu-
eksi. Mittareiden yleiset vaatimukset ominaisuuden suhteen ovat relevanttius eli oleellisuus,
edullisuus, validiteetti eli oikeellisuus seké uskottavuus. Relevanttiuden vaatimuksella tarkoi-
tetaan sitd, ettd mittarin kertomalla tunnusluvulla tai tiedolla tulee olla olennainen merkitys
paitoksenteolle (Laitinen, 2003, 148). Edullisuudella tarkoitetaan sité, ettd mittarin kdyton tu-
lee olla riittavédn edullista, ettd sitd on jarkevdd kéyttdd padtoksenteon tukena (Laitinen, 2003,
158). Ndin ollen mittauksen kustannusten tulee olla siitd saatavaa hyotyd edullisemmat. Vali-
diteetilla eli oikeellisuudella viitataan siihen, ettd mittarin tulee mitata tarkoitettua mittauksen
kohdetta riittdvin luotettavasti. Reliabiliteetilla eli tarkkuudella tarkoitetaan sitd, ettd mittarin
tuottaman arvon tulee olla riittdvan tarkka (Laitinen, 2003, 160). Talld tarkoitetaan sité, ettd
samasta tilanteesta toistuvissa mittaustilanteissa mittari tuottaa tuloksia, joilla on vain pieni
poikkeama keskiarvosta. My0s uskottavuus on mittarin tdrked ominaisuus. Jotta padtoksente-
kija tulee hyddyntdmédn mittauksen tulosta pditdksenteon apuvilineend, tulee hénen uskoa
mittarin kertovan kohdennettua asiaa uskottavasti (Laitinen, 2003, 162 - 163). Néin ollen péa-

toksentekijan luottamus mittarin tuottamaan arvoon on ensiarvoisen tarkeda.

Aineettoman pddoman mittareiden erityispiirteitd kuvastaa se, ettd niiden avulla pyritdan oh-
jaamaan koko organisaatiota. Néin ollen mittareita tulee voida soveltaa eri organisaatiotasoilla
(Lonngvist, Kujansivu, Antola, 2005, 107). Huomionarvoista on myos se, ettd mittarin tulee

tuottaa juuri kyseiselle organisaatiolle relevanttia tietoa. Strategiseen hyvinvointiin liittyvista
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hyvinvoinnin mittareista osa on ulkoisille sidosryhmille tarkoitettua tietoa, osa yhteistyokump-
paneille tuotettua pakollista informaatiota, osa ndiden yhdistelmii ja osa pelkastdin organisaa-

tion sisdiseen kdyttoon tarkoitettua tietoa.

Yritystoiminnan kannalta keskeiset kannattavuuden tunnusluvut, kuten myyntikate, kadyttokate
ja liiketulos osoittavat yrityksen menestystd suhteessa kuluihin (Kesti, 2010, 16). Henkil5sto-
tuottavuuden seurannassa on kédytdossd HCROI (Human Capital Return On Investment), joka
saadaan jakamalla myyntikate henkildstokuluilla. Ndin ollen HCROI kuvastaa sitd, miten hen-
kilostoon investoitu raha tuottaa myyntikatetta. Myyntikate saadaan, kun vdhennetddn liike-
vaihdosta muuttuvat kulut, kuten aineet, tarvikkeet ja/tai ostetut palvelut. HCROI:n toimiala-
kohtaiset vaihtelut (Kesti, 2010, 17) ovat suuria, eikd timékaan luku sellaisenaan tuota lisdar-
voa vaan tarvitaan my0s ajallisen muutoksen huomioiminen ja vertaaminen esimerkiksi toi-
mialan keskiméérdisiin vastaaviin lukuihin. Lyhyesti voidaan todeta, ettd kyvykéds henkilostd
vaikuttaa myyntikatetta (osoittaja) lisddvésti ja henkildstokuluihin (nimittdjd) véhentdvésti.
Tédma perustuu olettamaan, ettd kyvykds henkilostd myy enemmén ja muuttuvia kuluja sdds-
tden, kun taas huono tyokyky vihentdd myyntid, lisdd muun muassa laatuvirheisti ja materiaa-

lihdvikistd aiheutuvia kustannuksia.

HCROI:n myyntikate huomioi osaltaan toiminnan tehokkuutta. Tdma voi kuitenkin vaihdella
merkittidvisti tilanteissa, joissa henkilostomaérdin tulee muutoksia, mikdli myyntikate ei kasva
samassa suhteessa. Investointi henkilostoon kuitenkin parantaa yrityksen kapasiteettia liike-
vaihdon kasvattamiseen. Rekrytoinneista syntyy kuitenkin poikkeuksetta kuluja, joten henki-
16stotuottavuus laskee yrityksen palkatessa uutta henkilostod. Téssd tilanteessa HCROI ensin
laskee ja nousee siind vaiheessa, kun henkil6sto tuottaa keksimédrin yhtd hyvda myyntikatetta
kuin ennen muutosta. Kesti (2010, 18) on kehittédnyt tunnusluvun, jolla yrityskohtaista tuotta-

vuuden kasvua voidaan seurata. Siind

Tuottavuuskasvu = HCROI x liikevaihto.

Sellaisenaan luku ei paljoa kerro, mutta siitd tulee hyodyllinen, jos ensimmaiisen vuoden tun-
nusluvun indeksoi arvoltaan yhdeksi ja seuraavina vuosina tarkastellaan kyseisen luvun muut-
tumista (Kesti, 2010, 18). Néin saadaan helposti seurattava tunnusluku, jossa ykkosti suurempi
luku kuvastaa positiivista kehitysté ja vastaavasti ykkostd pienempi luku kertoo negatiivisesta

kehityksestd. Muita tuottavuuden mittareita voivat olla esimerkiksi vaihtuvuuden seurantaan
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liittyvdt vaihtuvuusprosentti, vaihtuvuuden kustannukset ja tdtd kautta saavutettavissa oleva

henkildstotuottavuuden kasvu (Aura & Ahonen, 2016, 171).

Mittareita, joilla voidaan mitata henkilostoon ja tyOympéristoon tehtyjen toimenpiteiden vai-
kuttavuutta voivat olla esimerkiksi tapaturmataajuus, ammattitautien lukumaaré, 1dhelta piti ti-
lanteiden lukumadird sekd sairauspoissaolot. Sairauspoissaoloistakin eritelldén usein, riippuen
mitd halutaan mitata, lyhyet 1- 3 péivén sairauspoissaolot pidempiin 10 pdivén tai siitd pidem-
piin sairauspoissaoloihin. Isommissa yrityksissi erittely ikaryhmittdin, osastoittain, henkil6sto-
ryhmittéin tai koulutustaustan ja toimenkuvan mukaan voi auttaa analysoimaan henkildston hy-
vinvoinnin tilaa ja siind piilevid kehityskohteita. Yrityksen sairauspoissaolokustannuksiin mah-
dollisesti vaikuttaa Kelan maksamat sairauspdivérahat ja kuntoutukset. Ty0ympériston turval-
lisuudesta kielii tyo- ja tydmatkatapaturmien sekd ammattitautien paitsi méard myos kustan-
nukset. Yksi mielenkiintoinen ulottuvuus saadaan tarkastelemalla ja vertaamalla tydterveys-
huollon palveluiden kéyttod ja kustannuksia sekd niiden jakaantumista ennaltaehkdisevédn, eli

korvattavuudessa KELA 1 ja sairaanhoitoon, eli KELA 2 vililla.

Niitd tunnuslukuja laitetaan rinnakkain vaikkapa henkiloston tai esimiesten vaihtuvuuden
kanssa ja verrataan henkilostokyselyyn, jolloin voidaan tehdd analyysia tyGympériston tilasta.
Niin saadaan tietoa henkildston sitoutumisen tasosta ja mahdollisesti tyytyviisyydestd. Orga-
nisaation hyvinvoinnin tilasta kertoo my0s tyonantajan suositeltavuus, kehityskeskusteluiden
toteutusaste, esimiesten koulutuspiivit ja niihin osallistumisaste seké ylitydtunnit. Henkildston
hyvinvoinnista ja vithtyvyydestd kertoo osaltaan elakditymiseen liittyvit tunnusluvut. Ensinné-
kin, jatketaanko tydssd pidempéddn kuin alimpaan vanhuuseldkeikdin ja missd médrin tyoky-
vyttomyyseldkkeet aiheuttavat kustannuksia. Tyokyvyttomyyseldketapauksissa yritysten mak-
suluokkavaatimus ldhtee kasvamaan reilun kahden miljoonan euron palkkasumman jélkeen ja

yli 32 miljoonan palkkasummilla yritys vastaa itse syntyvisti tyokyvyttomyyseldkemenosta.

Henkilostokyselyiden tarkoituksena on saada informaatiota niisté asioista, joihin pitéisi kiinnit-
tad huomiota. Liséksi henkilostokyselyiden tulokset kertovat henkildston sitoutumisesta. Hen-
kilostokyselyiden vastausten perusteella voidaan muodostaa hyvinvoinnin tilaa kuvaavat esi-
miesindeksi ja tyOyhteisdindeksi. Lisdksi strategisen hyvinvoinnin indeksi kokoaa yrityksen
tunnusluvut ja pddméarit yhteen. Indeksi muodostetaan hyvinvoinnin strategisesta perustasta,
hyvinvoinnin osa-alueista johdon toiminnoissa, esimiestyon ja hr-toimintojen ja hyvinvoinnin

tukitoimintojen mittareiden keskiarvoista (Aura ym. 2016, 19). Myo6s henkildstotuottavuuden
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skenaariomalli HCROI — skenaariolaskenta on kehitetty hyvinvoinnin mittaamiseksi (Kesti,
2010, 16 - 19). Skenaariolaskennassa yhdistetddn liiketoiminnan tuloskortteja, henkildstomit-
tareita ja organisaatiossa olevaa kompetenssia skenaariolaskennaksi ja néilld arvioidaan henki-

16stotuottavuuden kehittymistd viiden vuoden aikajénteellé.

Henkilostotilinpditds lienee tunnetuin strategisen hyvinvoinnin tilasta ulkoisille sidosryhmille
viestittdva raportti. Henkilostotilinpadtos koostuu neljdstd osa-alueesta, joita ovat toiminta-aja-
tuksen ja vision avaaminen, henkilostotuloslaskelma ja -tase, henkildstokertomus ja -tunnuslu-
vut (Lonngvist ym., 2005, 162). Henkilostotilinpdatoksen tunnuslukujen tavoitteena on paitsi
asettaa eri vuodet vertailukelpoisiksi myds tiivistdd ja ilmaista henkildstovoimavarojen tilanne
ja kehittdmistarve. Henkilostotilinpddtoksen tyypilliset tunnusluvut perustuvat kirjanpitoon tai
muihin virallisiin dokumentteihin, jolloin niiden luotettavuus ja vertailtavuus verrattuna mo-
neen muuhun aineettoman pddoman mittariin sdilyy hyvéné. Tyypillisid tunnuslukuja ovat esi-
merkiksi henkildstotyovuodet, sairauspoissaoloprosentti ja sairauspoissaolokulut, koulutuspii-

vét ja nithin kdytetyt méérirahat.
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3 TYOKYKYRISKIENHALLINTA ERI OSAPUOLTEN NA-
KOKULMASTA

Téssd luvussa selvitetddn eri toimijoiden juridiset vastuut ja kuvataan palkan sivukulujen mak-
sujen madrdytymisen tekniikkaa. Yrityksen nidkokulmasta tdssd luvussa kdydéddn lépi ainoas-
taan normatiivinen perusta, silli edellisessi luvussa on selvennetty tarkemmin tyokykyriskien-

hallintaa ja strategisen hyvinvoinnin johtamisen mahdollisuuksia.

Tyo6nantajan velvoitteita tyontekijoiden tyokyvyn ylldpidosta ja tydympériston turvallisuuden
huomioimisesta médritelldan esimerkiksi tyoturvallisuuslaissa, tydterveyshuoltolaissa, tydsopi-
muslaissa, laissa yhteistoiminnasta yrityksissd, laissa naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta,
laissa tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan yhteistoiminnasta, laissa yksityisyyden suojasta
tydeldmassd, vuosilomalaissa, tapaturma- ja ammattitautivakuutuslaissa sekd tyoeldkelaissa.
Naissé laeissa sdddetdén tyon tekemiseen ja organisointiin liittyvistd vastuista ja velvoitteista,
ja niistd voidaan puhua strategisen hyvinvoinnin normatiivisena perustana (Suutarinen &Ves-

terinen, 2010, 17).

Tyo6turvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on kehittdd tydympéristod ja tydolosuhteita
siten, ettd tyontekijoiden tyokyky voidaan turvata ja proaktiivisesti minimoida ty0sté tai tyo-
ympéristostd aiheutuvia fyysisié tai henkisid haittoja, ammattitauteja ja tyGtapaturmia. Lain mu-
kainen (23.8.2002/738) 8 § yleinen huolehtimisvelvoite méirittelee tydnantajan velvollisuutta
huolehtia ja huomioida paitsi tyohon ja tydolosuhteisiin, my0s tyontekijdn henkildkohtaisiin

edellytyksiin liittyvit seikat. Huolehtimisvelvoitteen mukaan

“tyonantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tyéolosuhteiden paranta-

miseksi tarvittavat toimenpiteet.”

Edelleen huolehtimisvelvoitteessa sdddetddn siité, ettd vaara- ja haittatekijoiden syntymistd on
mahdollisuuksien mukaan pyrittidvi estimédn tai poistamaan ja mikali se ei ole mahdollista, on

haittatekijit korvattava vihemmaén vaarallisilla tai haitallisilla tekijoilld. Velvoitteen mukaan
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“tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoympdristod, tyoyhteison tilaa ja tyétapojen turvalli-
suutta. Tyonantajan on myés tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvalli-

’

suuteen ja terveellisyyteen.’

Turvallisuuden ja terveyden edistdmiseksi sekid tyontekijoiden tydkyvyn ylldpitdmiseksi tulee
tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) 9 § mukaan tydnantajalla olla tydsuojelun toimintaohjelma,
jossa selvitetddn tyopaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja ty0ymparistoon liittyvien tekijoiden
vaikutukset. Ohjelmasta johdetut tavoitteet tulee huomioida tydpaikan kehittdmissuunnitel-
massa ja ne tulee kasitelld tyontekijoiden ja heidén edustajiensa kanssa. Mikadli tyontekijin to-
detaan rasittuvan joko fyysisesti tai psyykkisesti terveyttd vaarantavalla tavalla tyostddn tai sen
vaiheista, tulee tydonantajan ryhtyé toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi ja vilttdmiseksi
(23.8.2002/738, 25§). YhteistyOssd vahinkovakuutusyhtion sekd tyoterveyshuollon ammatti-
laisten kanssa organisaatiossa voidaan kartoittaa kehityskohteita, joiden avulla fyysisid kuor-
mitustekijoitd aiheuttavia tyOvaiheita voitaisiin keventda tai kehittéd apuvélineiti, joiden avulla

hankalia tyovaiheita tai ammattitaudeille altistumista voidaan ennaltaehkaista.

Tyonantajan nikokulmasta tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) tarkoituksena on tyonanta-
jan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssd edistdd tyohon liittyvien sairauk-
sien ja tapaturmien ennaltachkdisyd, edistdd tyOympériston terveellisyyttd ja turvallisuutta,
tyontekijoiden tyd- ja toimintakykyd sekd tydyhteison toimintaa. TyOnantajalla tulee tyGter-
veyshuoltolain (21.12.2001/1383) 13 § mukaan olla tydterveyshuollosta kirjallinen toiminta-
suunnitelma, jossa tulee ilmi ty6terveyshuollon tavoitteet, tydpaikan tarpeet ja toimenpiteet.
Toimintasuunnitelmassa tulee ottaa huomioon monitieteellinen tieto tyon ja terveyden vilisesta

suhteesta ja tyon terveysvaikutuksista. Tydterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 4 § mukaan:

Tyonantajan on kustannuksellaan jdrjestettivd tyoterveyshuolto tyostd ja tyéolo-
suhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi
sekd tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edis-
tamiseksi. Tyoterveyshuolto tulee jdrjestdd ja toteuttaa siind laajuudessa kuin
tyostd, tyojdrjestelyistd, henkilostostd, tyopaikan olosuhteista ja niiden muutok-

sista johtuva tarve edellyttdd.
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Ty6suojelun valvontalain (20.1.2006/44) tavoitteena on varmistaa tydsuojeluun liittyvien saa-
dosten noudattaminen tydpaikoilla ja parantaa ja kehittdd tyoympéristdd ja tydolosuhteita tyo-
suojelun viranomaisvalvonnan, tydnantajan ja tyontekijéiden yhteistoiminnan avulla. Tavoit-
teena on vuorovaikutuksen edistiminen ja tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksien lisidminen
koskien tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tyontekijoitd edustavalla tydsuojeluvaltuu-
tella on oikeus osallistua asioiden kasittelyyn tyontekijan pyynnostd. Yleiset kehittdmistavoit-

teet ja asiat késitellddn tydsuojelutoimikunnassa.

Yhteistoimintalain (334/2007) mukaisissa yhteistoimintaneuvotteluissa, jotka toteutetaan yri-
tyksen toimintaorganisaation puitteissa, ja joihin osallistuu sekd tyonantajan ettd henkildston
edustajia, kdsitellddn ty6hon oton periaatteet, jotkin yksityisyyden suojaan liittyvét kannanotot,
henkildstosuunnitelma, koulutustavoitteet ja tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja koulu-
tustavoitteissa otetaan kantaa henkildstorakenteen lisdksi erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta
ja arvioidaan tyOntekijoiden ammatillisen osaamisen vaatimuksia tapahtuneista tai odotetta-

vissa olevista muutoksista, niiden syitd sekd arvioon perustuvia koulutustarpeita.

Tasa-arvolain (2005/232) tarkoituksena on edistéd sukupuolen perusteella syntyvida syrjintdi ja
edistdd naisten ja miesten valistd tasa-arvoista asemaa tydeldméssd. TyoOnantajan vastuulla on
kehittdd tyodolot sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd miehille ettd naisille ja helpottavat tyon ja
perhe-eldmén yhteensovittamista. Mikéli tyonantajan tydsuhteessa olevia on véhintddn 30, tu-
lee tyOnantajan sisdllyttdd vuosittain laadittavaan henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja miesten vélisen tasa-arvon edistdmiseksi

tyopaikoilla.

Tyosopimuslain (26.1.2001/55) yleisvelvoitteen mukaan tyonantajan tulee edistdd suhteita
mistettava, ettd tyontekijd pystyy suoriutumaan velvoitteistaan myos organisaation erilaisissa

muutostilanteissa.

Laki yksityisyyden suojasta tydeldmaissa (13.8.2004/759) 5 § médrittelee tyonantajan oikeutta
kisitelld ja keratd tyontekijén terveydentilaa koskevia tietoja. Tiedot tulee kerétd joko henki-
161td itseltdén tai hinen kirjallisella suostumuksellaan muualta, mikéli tietojen saaminen on

edellytyksend esimerkiksi palkan maksuun sairauden ajalta tai sen selvittimiseksi onko tydsta
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poissaoloon perusteltu syy. Poikkeuksena on tilanne, mikéili tyontekija haluaa selvitettdvin ha-

nen tyOkykyisyyttiédn terveydentilaa koskevien tietojen perusteella.

Vuosilomalain (162/2005) tarkoitus on tydsuojelullinen. Tarkoituksena on, ettd jokaiselle vie-
raan palveluksessa tyoskenteleville taataan oikeus palkalliseen vapaaseen ja lomaan. Néin py-

ritdéin turvaamaan tyontekijén palaututuminen tyosta.

Lain tydsuojelun valvonnasta ja tyosuojeluyhteistoiminnasta (20.1.2006/44) tarkoituksena on
varmistaa, ettd tyosuojelua koskevia sdéinnoksid noudatetaan ja yhteistydsséd tyonantajan, tyon-
tekijoiden ja tyOsuojelun viranomaisvalvonnan kanssa tydympéristdd ja tydolosuhteita kehite-
tadn. TyOsuojelutarkastuksia tehddédn niin usein, kuin valvonnan vaikuttavuuden kannalta koe-
taan tarpeelliseksi. Sellaisia tydpaikkoja, joissa on olennaisia riskejd hengen tai terveyden me-
nettdmiseen, tulee (20.1.2006/44) 5§ mukaan valvoa erityisen tehokkaasti. Lain (20.1.2006/44)
6§ mukaan tyosuojeluviranomaisen tulee suorittaa kiireellinen tutkimus, mikali sattuu kuole-
maan tai vaikean vamman aiheuttava tyotapaturma tai ilmenee ammattitautilain mukainen am-

mattitauti tai muu tyosti aiheutuva sairaus (20.1.2006/44, 463).

3.1 Tyoterveyshuolto tyokykya tukemassa

Tyo6terveyshuollon piiriin lukeutui Tyo ja terveys Suomessa 2012 seurantatietoa tydoloista ja
tyohyvinvoinnista — katsauksen mukaan vuoden 2010 lopussa 1,9 miljoonaa henkil6a (Résédnen
& Sauni, teoksessa Kauppinen & Ahola, 2013, 159 - 166). Palkansaajista 91 % ovat tyoterveys-
huollon piirissé ja ndistd 86 % oli oikeutettu myds tydterveyshuollon palveluihin sisdltyviin
sairaanhoitoon. Tydterveyspalveluyksikditd 2010 vuoden lopussa oli 475 terveysyksikkoa.
Naisséd yksikoissé oli vuoden 2010 lopussa noin 130 000 sopimusasiakasta. Tyonantajalla on
velvollisuus jdrjestdd tyontekijoilleen tyoterveyshuoltolain mukainen tydterveyshuolto. Tyon-
antaja voi hankkia ty6terveyshuollon joko kunnalliselta terveyskeskukselta tai yksityiseltd 144-

karikeskukselta (Kela, 2017a).

Sairausvakuutuksen ja tyoterveyshuollon yhteys on kompleksisempi verrattuna tapaturma- ja
ammattitauti sekd tyokyvyttomyyseldkemaksuun, jotka maksetaan suoraan niitd hoitaville elé-
kelaitokselle ja vahinkovakuutusyhtidlle. Palkan sivukuluina maksettava sairausvakuutus-
maksu luetaan myds sosiaalivakuutuksen kenttdén ja tarkemmin ilmaistuna se on osa sairaus-

vakuutuksen tydtulovakuutusta (Airio, teoksessa Havakka ym. 2012, 134). Tydoterveyshuollon
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jérjestiminen on se osa tyotulovakuutusta, jota tdssd tutkielmassa kasitelladn. Tyotulovakuu-
tuksen piiriin kuuluvia muita etuuksia ovat sairauspdivarahat, vanhempainpéivirahat, kuntou-
tusrahat ja tyonantajille maksettavat korvaukset vanhempainpéiviraha-ajan vuosilomakustan-
nuksista. Sairauspdivédrahoihin kuuluvat alle vuoden pituisen tyokyvyttomyyden aiheuttamat
sairaudet ja niithin kuuluvat sairauspdivéraha ja osasairauspdiviraha. Tédssd tutkimuksessa sai-

rauspdivdrahaa késitelldén ainoastaan tyonantajan ndkokulmasta.

Sairauspdivédrahaoikeus on 16 - 67 vuotiailla tyontekijoilla ja yrittdjilla, jotka eivét kykene tyds-
kentelemidin sairaudesta johtuen (Airio, teoksessa Havakka ym., 2012, 118). Sairauspdivéirahan
omavastuuaikaan lasketaan sairastumispdivé ja sitd seuraavat yhdeksin pidivdd ja korvausta
maksetaan omavastuun jilkeiseltd ajalta. Tydsopimuslain mukaisesti tyontekijalld on oikeus
sairausajan palkkaan omavastuuajalta. Kéytdnndssd on hyvin yleistd, ettd tyonantaja maksaa
sairausajan palkkaa tyontekijdlle ja Kelan sairauspdivirahakorvaus maksetaan omavastuun ylit-
taviltd ajalta tyonantajalle. Tyoehtosopimuksissa on eri aloilla sovittu miten pitkdin tyonantaja
maksaa sairastuneen palkkaa. Eri alojen vililld timé vaihtelee 28 - 56 pidivan vililld. Sairaus-
vakuutuslain (21.12.2004/1224) perusteella Kela korvaa tydterveyshuollon jérjestimisestd ai-
heutuvia tarpeellisia ja kohtuullisia kustannuksia. Télloin edellytetdéin, ettd tyonantajalla on
voimassa oleva tyoterveyshuoltosopimus, tyopaikkaselvitys ja voimassa oleva toimintasuunni-

telma. Tyontekijoille tydterveyshuolto on maksutonta.

Tyopaikkaselvityksen tekee tydterveyshuollon asiantuntijat ja tySterveyshuolto perustuu tdhin
tyoterveyshuollon perusselvitykseen (Kela, 2017b). Selvityksen teettiminen on tydnantajan
vastuulla. Selvityksen pakollisuuden taustalla on se, ettd tySterveyshuollon on sen tydkykyris-
kienhallintaan liittyvdn asemansa takia tunnettava tyo, tyopaikka ja sen olosuhteet. Perusselvi-
tyksen pohjalta tehdddn tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma. Tyd ja terveys Suomessa 2012
— tutkimuksen mukaan ty6terveyshuolto oli kdynyt tutustumassa noin puoleen tydterveyshuol-
toon kuuluvaan tyopaikkaan ja sen olosuhteisiin (Rdsdnen & Sauni, 2013, 159 — 166). Yritysten
kokoluokkien vililld on eroja ja yli 50 henkil6a tydllistidvissd toimipaikoissa kdyntiméddrét oli-

vat 59 %, kun vastaavasti 2 — 9 henkilon toimipaikoista 39 %:ssa oli kéyty.

3.1.1 Sairausvakuutusmaksun ja tyoterveyshuollon maksutekniikka

Sairausvakuutuksen ja tydterveyshuollon maksujen mairdytymisen maksutekniikka poikkeaa

muista palkan sivukuluina maksettavista osuuksista. Ensin tyonantaja maksaa valtiolle, jonka
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rahoitustehtivad hoitaa Kela, 0,86 % maksetuista palkoista sairausvakuutusmaksua (Verohal-
linto, 2018). TyOnantaja veloittaa ja maksaa Kelalle my6s tyontekijan osuuden sairausvakuu-
tuksen kustannuksista, joka on 1,53 % tyontekijan vuosittaisen palkkasumman ylittdessd 14 000

curoa.

Tédmin liséksi tyonantajan velvollisuutena on jérjestid tyoterveyshuolto juridisen kehikon mu-
kaisesti. Tyoterveyshuollon kanssa tydnantaja tekee tydterveyshuoltosopimuksen ja tdmén so-
pimuksen mukaan ty6terveyshuolto laskuttaa yritystd ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden
tyOstd joko aikaperusteisesti tai kdyntikertakohtaisten palkkioiden mukaan seké laboratorio- ja
radiologisista tutkimuksista toimenpidekohtaisia maksuja (Kela, 2018). Néiden liséksi tydter-
veyshuollon laskutuksessa usein peritddn yleismaksuja, joista padsddntdisesti ei saa Kela-kor-
vausta. Yleiskustannusten tarkoituksena on kattaa hallinnollisia kuluja ja niiden mééri sidotaan
usein tyOnantajayrityksen henkildston lukumédrddn, mutta muitakin tapoja voi olla (Jalli,

2018).

Tyo6terveyshuollon toteutuneiden kustannusten perusteella tyonantajayritys voi hakea korvatta-
vien kustannusten osuudelta vuoden lopussa palautuksia Kelalta. Tyonantajalla on oikeus saada
korvausta tarpeellisista ja kohtuullisista sairaanhoidon ja tydterveyshuoltokustannuksista
(Kela, 2018a). Korvattavia kustannuksia ovat tyoterveyslaédkéreiden ja -hoitajien palvelut, asi-
antuntijapalvelut, laboratorio- ja radiologiset tutkimukset, tyopaikan ensiapuvalmiuden yllépi-
tdminen ja muu tydterveyshuollon toteuttamiseen tarvittava tarpeellinen voimavarojen kéytto
sekd tyOnantajan oman terveysaseman ylldpito ja varustaminen (Kela, 2018a). Korvattavuuden
edellytyksend on tydterveyshuollon ammattilaisten tekeméd arviointi asiantuntijapalveluiden

tarpeesta esimerkiksi tyOpaikkaselvitysten ja terveystarkastusten perusteella.

Tyo6terveyshuollon kustannusten korvaamisessa on kaksi korvausluokkaa, joista puhutaan Kela
1 ja Kela 2 korvauksina. Kela 1 korvausluokkaan lukeutuvat ennaltachkiisevéin ja tyontekijoi-
den tyokykya ylldpitdvddn toimintaan siséltyvit kustannukset (Kela, 2018a). Téllaisia kustan-
nuksia syntyy tyopaikkaselvityksistd, tyopaikkakdynneistd, terveystarkastuksista ja tyotervey-
teen liittyvistd neuvonnasta. Kela 2 korvausluokkaan kuuluvat yleisldékaritasoinen sairaan-
hoito ja muut terveydenhuollon kustannukset. Kela vahvistaa vuosittain korvauksiin oikeutta-

van tyOntekijékohtaisen kustannusten enimmaismaérin (Kela, 2018a).
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Seké Kela 1 ettd Kela 2 korvausluokassa korvausmiird on 50 % tarpeellisista ja kohtuullisista
kustannuksista silloin, kun edelld mainitut edellytykset tdyttyvét ja palvelu on toteutettu hyvén
terveyshuoltokdytdnnon mukaisesti (Kela, 2018a). Mikéli yhteistydssd tyonantajan ja tyoter-
veyshuollon kanssa on yhteisesti sovittu tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta tuesta,
jandmad tavoitteet sekd toimintakdytdnndt on riittévilla tavalla raportoitu tySterveyshuollon toi-

mintasuunnitelmassa, voidaan Kela 1 korvausluokan mukaisista kustannuksista korvata 60 %.

Taulukko 2 Tyoterveyshuollon korvausten enimméismairét (Kela, 2018c)

Laskennalliset enim

Enimmaismasrit 2017 Korvauksen

enimmiismairi (€/v)

Ty&ntekijikohtainen enimmaismasrs

Korvausluokka | 169,50 84,75 101,70

Korvausluokka Il 254,10 127,05

Tyd j: i il Sismasra (enintidsn 9 tye

Korvausluokka 1 1 695,00 847,50 1 017,00

Korvausluokka Il 2 541,00 1 270,50

Kela ilmoittaa vuosittain edellisen vuoden korvausmédrien enimméiismaérat yleisen kustannus-
tason kehitystd vastaavaksi. TyOnantaja hakee korvaukset vuosittain jilkikédteen toteutuneiden
kustannusten perusteella (Kela, 2018c). Vuoden 2017 ilmoitetut enimméismairét tyontekijaa
kohden on Kela 1 korvausluokassa ylld olevan taulukon mukaisesti 169,50 euroa. Korvauspro-
sentin ollessa 50 % saa tyOnantaja palautuksia enintddn 84,75 euroa tyontekijad kohden ja kor-
vausprosentin ollessa Kela 1 korvausluokassa 60 %, nousee korvauksen enimméaisméérd 101,70
euroon. Korvausluokassa 2 korvauksen enimmaisméérd on 127,05 euroa ja ndin ollen huomi-
oitava tyontekijdkohtainen enimmadismaéra hyvéksyttavistd kustannuksista on 254,10 euroa.
Lisdksi tyonantajakohtainen enimmadisméérd on mairitelty erikseen pienille, alle yhdeksén
tyontekijan yrityksille, taulukon 2 mukaisesti. Néin ollen mikroyritys voi saada suhteessa hiu-

kan enemmin kompensaatiota tydterveyspalveluista kuin suurempi yritys.

3.1.2 Tyoterveyshuollon juridinen vastuu

Tyo6nantajan, tyontekijén ja tyoterveyshuollon yhteisend tavoitteena on tyoterveyshuoltolain

(21.12.2001/1383) mukaan edistdé tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkdisyé kiin-

nittdimalld huomiota tydympdriston terveellisyyteen ja turvallisuuteen. Tavoitteena on myds
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tyOyhteison toiminnan ja tyOntekijoiden terveyden ja toimintakyvyn edistiminen tyduran eri
vaiheissa. Tyoterveyshuollon lainsddddntdd ohjaa, johtaa ja kehittdé sosiaali- ja terveysminis-
terid. Tydterveyshuollon toiminnasta, tavoitteista ja vastuista sdddetdén tyoterveyshuoltolaissa,

tyoturvallisuuslaissa, kansanterveyslaissa, terveydenhuoltolaissa ja sairausvakuutuslaissa.

Tyo6nantajan vastuulla on huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesté tyossddn. Ta-
hén tyOnantaja voi kdyttdd apunaan paitsi vahinkovakuutusyhtion konsultaatiota ja riskikartoi-
tuksia tyOympdriston turvallisuudesta my0s tyodterveyshuollon asiantuntemusta henkil6ihin ja
tyokykyyn kohdistuvista riskeistd. Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksessd arvioidaan
tyOstd, tyOympéristostd ja tyOyhteisostd aiheutuvia terveysvaaroja, haittoja, kuormitustekijoita
ja voimavaroja. Ndmi eivét ole vahinkovakuutusyhtion selvityksen kanssa paéllekkédisid vaan
enemmainkin toisiaan tdydentdvid, silld tyoterveyshuollon selvitykselld perehdytdén nimen-
oman terveydelle ja tyokyvylle aiheutuviin riskeihin. Tydterveyshuollon ammattilaiset tekevét
kirjallisen raportin kdynnistién tyopaikalla. Siihen kirjataan paitsi tyon vaikutuksia tyonteki-
joiden terveyteen ja tyOkykyyn, myds toimenpide-ehdotuksia tydolosuhteiden kehittdmiseksi.

Néiden pohjalta laaditaan toimintasuunnitelma.

Tyo6terveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 3§ mukaan tyokykyé ylldpitdvélla toiminnalla tarkoi-

tetaan

" yhteistyossd toteutettua tyohon, tyooloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja
tavoitteellista toimintaa, jolla tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistdd ja tukee tyoeldmdssd

(B3}

mukana olevien tyo- ja toimintakykyd

Tyo6terveyshuollon ammattilaiset ndhdéédn strategisen hyvinvoinnin johtamisen ndkokulmasta
yrityksen tirkednd yhteistyOkumppanina kehitettidesséd yrityksen tyokykyé yllépitdvdd toimin-
taa. Monien yksittdistapausten kautta heille kerdédntyy pitkélld aikavélilld nakemys yrityksen ja
laajemmin toimialan tilanteesta sekd hyvinvointia uhkaavista tekijoistd. Taloudellisesti edulli-
sinta ja inhimillisestikin paras tapa toimia on ennaltaechkiiseva toiminta (Viitala, 2013, 234).
Néin ollen vain sairauksien ja vammojen hoitoon keskittyvé tydterveydenhuolto on yrityksen
ndkokulmasta lyhytnakdistd. Yhteistyon onnistumisen edellytyksend on riittdvédn hyvé ja tiivis
yhteisty0 siten, ettd tyGterveysammattilainen tuntee riittdvén hyvin yrityksen toiminnan, kult-

tuurin ja henkiloston (Viitala, 2013, 235). Tama edellyttdd jatkuvaa keskusteluyhteyttd johdon,
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esimiesten ja tyoterveysammattilaisten vililld, jotta voidaan hioa ja kehittda yrityskohtaisia toi-

mintamalleja ja yhteistyota.

Tybterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 17 § mukaan;

Tyoterveyshuollon palvelujen tuottajan on annettava tyontekijoille ja tyonanta-
jalle tarpeellisia tietoja tyossd ja tyopaikan olosuhteissa esiintyvistd terveyden
vaaroista ja haitoista sekd niiden torjuntakeinoista. Tyontekijdlle on annettava
tietoja tyoterveyshuollon tyontekijdlle suorittamista terveystarkastuksista, niiden

tarkoituksesta, tuloksista ja tulkinnoista sekd muusta tyoterveyshuollon sisdllostd.

Tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 15 § tdsmennetddn tiedon jakamisesta ja tyGympdaris-

ton turvallisuuden arvioinnista seuraavasti:

Tyonantajan tulee antaa tyoterveyshuollon ammattihenkiloille ja asiantuntijoille
tyostd, tyojdrjestelyistd, ammattitaudeista, tyotapaturmista, henkilostostd, tyo-
paikan olosuhteista ja niiden muutoksista sekd muista niihin verrattavista teki-
Jjoistd tietoja, jotka ovat tarpeen tyontekijoille tyostd aiheutuvan terveydellisen

vaaran tai haitan arvioimiseksi ja ehkdisemiseksi.

Tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 12 § miéritellddn tyoterveyshuollon vaadittua sisél-
tod. Hyvin tyoterveyshuoltokdytdnnon mukaisesti tydterveyshuollon vastuulle kuuluu edelléd
mainittujen lisdksi toimenpide-ehdotusten tekeminen tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd, tyon
sopeuttamista tyontekijan toimintakuntoon ja muutosten tekeminen toimintakyvyn ylldpita-
miseksi ja edistimiseksi. Toimenpide-ehdotusten liséksi niiden toteutumista tulisi seurata tyo-
terveyshuollossa. Mikdli joku tyontekijad on jo vajaakuntoinen, tydterveyshuollon tehtdvéinid on
seurata hdnen selviytymistiin ja pyrkid edistiméén selviytymisti terveyttd koskevissa asioissa.
Niin ollen ty6terveyshuollon velvollisuutena on kuntoutusta koskeva neuvonta ja hoitoon tai
ladkinnidlliseen tai ammatilliseen kuntoutukseen ohjaaminen riippuen tydntekijian terveydenti-
lasta, jéljelld olevasta tyokyvystd ja mahdollisuuksista. Myods sairausvakuutuslain
(21.12.2004/1224) 5 § mukaan tyéterveyshuollon tulee arvioida yhdessé tyonantajan ja tyonte-
kijan kanssa tyontekijin jéljelld olevaa tyokykyd ja mahdollisuuksia jatkaa ty0ssd viimeistdan

silloin, kun sairauspéiviarahaa on maksettu 90 paivaa.
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Tyo6terveyshuollossa arvioidaan tyontekijén tyokykya ja tydsséd jatkamismahdollisuuksia. Ty6-
terveyshuollon tulee tarvittaessa tehdd yhteistyotd muun terveydenhuollon, tydhallinnon, ope-
tushallinnon, sosiaalivakuutuksen ja sosiaalihuollon, tydsuojeluviranomaisen sekd muiden tar-
peellisten tahojen kanssa. Tydterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 12 § kuvatut tehtévét toteu-
tetaan yhdessé johdon, linjaorganisaation, henkildstdhallinnon ja mahdollisten yhteistoiminta-

organisaatioiden kanssa.

3.2 Tyokykyriskienhallinta vahinkovakuutusyhtion nikokulmasta

Vuonna 2015 lakisdateistd tapaturmavakuutusta harjoitti 11 suomalaista vakuutusyhtiotd ja
maksutulot olivat reilut 600 miljoonaa euroa (Fiva, 2017, 2). Neljdn suurimman yhtion mark-
kinaosuudet — Pohjola 27,5%, Léhi-Tapiola 24,3 %, If 22,7 % ja Fennia 14,7 %, markkinaosuu-
det kattavat 89 % maksutulosta (Fiva, 2017, 4). Korvausmenot olivat yhteensd 587 miljoonaa
euroa ja niitd maksettiin 193 000 vahingosta (TVK, 2017a). 307 miljoonaa euroa korvusme-
nosta maksettiin erilaisina eldkkeind, kuten pysyvind ja viliaikaisina tapaturmaeldkkeind,
perhe-elidkkeind ja eldkkeiden indeksikorotuksina. Pédivirahakorvaukset muodostavat toiseksi
suurimman korvausmenoerén, ja niitd maksettiin vuonna 2015 yhteensi 132 miljoonaa euroa.
Pelkéstdédn tapaturma- ja ammattitauteihin liittyvid sairaanhoitokustannuksia vakuutuslaitokset

korvasivat 110 miljoonaa euroa.

Vuonna 2015 sattui yhteensd 117 908 ty6tapaturmaa, joista 97 431 oli tyOpaikkatapaturmia, eli
tapaturma sattui tyGssd tai sithen verrattavissa olevissa olosuhteissa, ja tydmatkatapaturmia sat-
tui samalla ajalla 20 477 (TVK, 2017). Tapaturmavahinkokeskuksen tilastojen mukaan vuosit-
tain Suomessa sattuu keskiméérin 100 000 ty6tapaturmaa, joista noin puolet sattuvat teollisuu-
den, rakentamisen, kuljetuksen ja varastoinnin toimialoilla. Yhteisend ja muista erittelevina
tekijdnd on alojen tydvoimavaltaisuus ja ruumiillisen tyon merkitys. Erittdin vakavien yli 180
paivan tyokyvyttdmyyteen tai pysyvéin tyokyvyttdmyyteen johtavien tytapaturmien osuus on
noin yksi prosentti sattuneista ty6tapaturmista (TVK, 2017). Néihin tilastoihin perustuu myds

tydtapaturmavahinkojen taulustomaksun riskiluokat.

Vakuutusmuotoiseen korvausjérjestelméddn on paddytty paitsi korvausten takaamiseksi, myds
siksi, ettd tyonantajat voivat varautua vahinkojen aiheuttamiin taloudellisiin riskeihin ottamalla

vakuutuksen (Salo, 2016, 187). Vakuutuksella tyotapaturmien ja ammattitautien aiheuttamat
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kustannukset on mahdollista jakaa tasaiseksi, ennakoitavaksi vakuutusmaksuksi. Tyotapatur-
mien ja ammattitautien johdosta tyonantajalle koituu myds vilillisid kustannuksia esimerkiksi
koulutuksesta, uusien tyontekijoiden palkkauksesta ja perehdytyksestd, jotka eivit kuitenkaan

ole vakuutuskelpoisia.

Ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen rahoittavat tyonantajat eli vakuutuksenottajat. Kor-
vauksen saaja on pddsdéntoisesti vakuutettu tyontekijd. Korvausvelvollinen on puolestaan se
vahinkovakuutusyhtid, jonka vakuuttamassa tydssé tyGtapaturma tai ammattitauti ilmenee (Ty-
TAL, 459/2015, 32§). Mikali tyontekiji ei endd tyoskentele ammattitaudin aiheuttajaksi osoit-
tautuneessa tyOssd, madrdytyy korvausvelvollisuus sen tydn mukaan, jossa altistus on pééasi-

assa tapahtunut.

Tyotapaturmien keskimddrdiset kustannukset ovat Tyoterveyslaitoksen selvityksen mukaan
noin 6 000 euroa ja keskimdirinen tyokyvyttdmyyden pituus on 39 pdivéd (Sinisammal, 2011,
31). Tyotapaturmien kokonaiskustannuksia ei voida mééritella tarkasti. Niistd atheutuvia valit-
tomid kustannuksia ovat menetetty tydpanos ja sairaanhoitokulut. Vilillisten kustannusten, ku-
ten tapaturman johdosta menetetty tuotanto, myynnin menetykset ja tapaturman tutkintakustan-
nukset, voivat olla vélittdmié kustannuksia paljon merkittivaimmadt. Niihin liittyvdt kokonais-
luvut perustuvat kuitenkin arvioihin. Varma tapa laskea kustannukset ovat yrityskohtaisten tun-
nuslukujen kéytto, tyopaikka ja tapaturmakohtaisesti. Télldinkin vélillisten kustannusten arvi-
ointi voi olla haastavaa. Huomionarvoista on myds se, ettd tapaturmiin liittyvét poissaolot si-

saltyvit sairauspoissaolotilastoihin.

Vahinkovakuutusyhtiét tarjoavat yrityksille laajan kirjon erilaisia vakuutuksia. Tassd tutkiel-
massa kasitellddn ja keskitytdén kuitenkin ainoastaan sellaiseen toimintaan, joka suoranaisesti
liittyy tyokykyyn tai tyokyvyttomyyttd ennaltaehkdiseviin toimiin ja velvollisuuksiin. Esimer-
kiksi OP:n slogan ”’Me autamme pitiméén henkildstonne terveend, tuottavana ja tydyhteisonne
turvallisena” kuvastaa koko henkiloriskienhallinnan merkitystd (Kivinen, 2018). Tyoétapa-
turma- ja ammattitautivakuutus on se, mika tydnantajan on pakko ottaa, mutta sitid voidaan téy-
dentdd erilaisilla vapaa-aikaan ulottuvilla tapaturmavakuutuksilla, sairaskuluvakuutuksilla ja

matkavakuutuksilla, joita tydnantaja voi tarjota henkildstdetuna tyontekijoilleen.
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3.2.1 Tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen juridinen tausta

Ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutus kattaa tydsséi ja tyohon liittyvdssad toiminnassa sattu-
neet tapaturmat ja ammattitaudit (Salo, 2016, 20). TyTAL (459/2015) mukaisesti yritys on vel-
vollinen hankkimaan tyontekijoilleen tyotapaturmavakuutuksen, mikéli palkkasumma ylittda
1200 € tai jos tyopdivid kertyy yli 12 kalenterivuodessa. Tydtapaturmavakuutukseen kytkok-
sisséd oleva, erillinen vakuutus on tyontekijoiden ryhméahenkivakuutus. Silld on tarkoitus kattaa
tyOssd tai sithen 1dheisesti verrattavissa olosuhteissa sattuneita kuolemaan johtavien sairauksien
ja tapaturmien korvauksia (Kivinen, 2018). Ryhméhenkivakuutus on kuitenkin timén tutkiel-
man tarkastelun ulkopuolella. Sosiaali- ja terveysministerid vastaa tydtapaturma ja ammattitau-

tien vakuutuksiin liittyvéstéd lainsddddnnon kehittamis- ja valmistelutoistd (STM, 2017).

TyTAL (459/2015) tarkoituksena on varmistaa tyontekijén sosiaaliturva tytapaturman tai am-
mattitaudin aiheuttaman tyokyvyttomyyden jilkeen (Salo, 2016, 15). Ty6tapaturmavakuutus-
ten korvaukset voidaan jaotella seuraaviin padryhmiin: sairaanhoidon korvaukset, muut kustan-
nusten korvaukset, ansionmenetyskorvaukset, pysyvén haitan korvaus, kuntoutuskorvaukset ja

kuoleman johdosta maksettavat korvaukset.

TyTAL (459/2015) mukaan tyOtapaturma sisdltdd késitteend ensinnékin itse tapaturman, sen
seurauksen eli vahingon, joka on syy-yhteydessé tapaturmaan, ja olosuhteet joissa tapaturma
on sattunut. Ammattitaudin osalta altisteen on oltava fysikaalinen, kemiallinen tai biologinen
(Salo, 2016, 47). Niin ollen psyykkinen tai sosiaalinen sairaus eivét voi olla ammattitauteja.
Poikkeuksena on henkinen jarkytysreaktio, joka aiheutuu tydssd, tyontekopaikan alueella tai
koulutustilaisuudessa sattuneesta tapaturmasta tai pahoinpitelystd, jonka syynd on vahingoittu-

neen tydtehtiva (Salo, 2016. 52). TyTAL (459/2015) 17§ mukaan

“tyotapaturmalla tarkoitetaan ulkoisesta tekijdstd johtuvaa dkillistd ja odottamatonta tapahtu-

maa, joka aiheuttaa tyontekijdille vamman tai sairauden’.

Tapaturman tulee siis olla dkillinen eli lyhytkestoinen ja nopea tapahtuma, jonka tapahtumis-
aika ja -paikka voidaan médritelld yksiselitteisesti. Liséksi esimerkiksi kaasun hengittdmisesta
tai poikkeavan ldmpdtilan aiheuttamasta paleltumisesta johtuvat vammat tulkitaan tyotapatur-
miksi, silld vamman tai sairauden voidaan katsoa syntyvan lyhyen ajan altistumisesta eikd nima

johdu ammattitaudista (Salo, 2016, 49). Ammattitaudille puolestaan on ominaista sairauden
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kehittyminen pidemmén ajan kuluessa tyontekijdn altistuessa toistuvasti haitalliselle ulkoiselle

tekijélle.

Ulkoinen tekijé voidaan mééritelld vahingoittuneesta riippumattomaksi tekijéksi, joka aiheuttaa
tapaturman. Ulkoinen tekijd voi olla vaikkapa liukas jalkakdytavé tai kuoppa tiessd, joka ai-
heuttaa tasapainon menettdmisen ja siihen johtaneen kaatumisen sekd siitd aiheutuvan vam-
mautumisen. Huomionarvoista on se, ettei tapaturmavakuutuksella kateta sellaisia tapahtumia,
joiden aiheuttaja katsotaan olevan sisdinen (Salo, 2016, 49). Esimerkiksi akillesjdnteen repeé-
minen ponnistettaessa tulkitaan aiheutuneen vihitellen heikentyneestd jénteestd, ei ulkoisesta
tekijéstd. Tédssd tehdddn eroa siihen, milloin tyokyvyttomyys kuuluu vahinkovakuutusyhtion ja

milloin ty6eldkeyhtion korvattavuuden piiriin.

Tapahtuman tulee olla vahingoittuneelle odottamaton eli ennalta arvaamaton. Néin ollen itse
aiheutettuja vahinkoja ei lueta tydtapaturman piiriin. Maéritelmin mukaan tapahtuman tulee
nimenomaan olla odottamaton. Mikili seuraus on odottamaton, ei silld ole merkitysté tapatur-
man méiiritelmén kanssa (Salo, 2016, 50). Tapahtumalla tarkoitetaan esimerkiksi tikkailta hor-
jahtamista, tyokalun aiheuttamaa iskua tai muuta vastaavaa tapahtumaa, jossa edelld mainittu

ulkoinen tekijd voidaan mérittdé ja en seurauksena syntyy jokin vamma tai sairaus.

Vamman tai sairauden syntymisen ja tapahtuman vilille pitdd voida muodostaa kausaalisuhde.
Syy-seuraussuhde edellyttdd, etti vamma tai sairaus on aiheutunut tapahtumasta. Néin ollen
esimerkiksi se, ettd henkilo saa sairauskohtauksen, kaatuu ja kaatuessaan loukkaa itseddn, muo-
dostaa tapahtumaketjun, jossa itse sairauskohtaus ja sen aiheuttamat sairaudet tai vammat ovat
sisdisid, eivitkd kuulu tydtapaturmavakuutuksen piiriin (Salo, 2016, 50). Itse kaatumisesta ai-
heutuneet vammat taas ovat yhteydessd tapaturmaan ja ovat tydtapaturma- ja ammattilain no-
jalla korvattavia. Syy-yhteyden arviointi perustuu lddketieteelliseen ymmarrykseen sairauksien
ja vammojen synnystd. Niin ollen arvioinnissa otetaan huomioon laéketieteelliset 10ydokset,

havainnot, vahingon sattumistapa sekd aiemmat sairaudet ja vammat (Salo, 2016, 51).

TyTAL (459/2015) 20 § rajaa tyStapaturman tapahtumaksi,

" joka on sattunut tyontekijdlle tyossd, tyontekopaikan ulkopuolella siten, kun 21 — 25 § sddde-

’

tadn”.
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Ty0ssé sattuneella tapaturmalla tarkoitetaan TyTAL (459/2015) 21§ mukaan tyonteon yhtey-
dessd ja tyontekopaikalla sattuneita tapaturmia. TyOnteon yhteydessd sattuneena tapaturmana
pidetddn sellaista vahinkoa, joka sattuu tydsuoritusta tehdessé (Salo, 2016, 53). TydGtehtévit ja
tahén liittyvat prosessit madrittavit tyosuoritusta, joka voi olla vaikkapa tietokoneella tai lait-
teella tyoskentelyd, asennusta, korjausta, kokoukseen osallistumista tai edustamista. Tyonteko-
paikalla sattuneena tapaturmana pidetddn sellaista tapahtumaa, joka sattuu sellaisella alueella,
jolla tydtehtdvien ja siihen liittyvien toimien vuoksi litkutaan (Salo, 2016, 56). Nami koskevat

péidasiassa sitd osa-aluetta, joihin yritys voi ty6turvallisuustoimillaan vaikuttaa.

Tyo6ntekopaikan ulkopuolella tapahtuvalla tapaturmalla tarkoitetaan esimerkiksi asunnon ja
tyopaikan vililld sattuneita vahinkoja, ruokailu- ja virkistystauoilla tyopaikan l&heisyydessd,
virkistystilaisuuksissa, tyokykyé ylldpitdvéssd toiminnassa ja tydterveyshuollon vastaanotto-
kdynnilld sattuneita tiettyjd tapaturmia. Néiden késittely jdd tdmén tutkimuksen ulkopuolelle
siitd syysti, ettd ndma ovat pddasiassa yrityksen hallitsemattomissa. Toki tyontekopaikan ulko-
puolellakin sattuvien tydtapaturmien kustannusvaikutuksiin tulee riskienhallinnan keinoin va-

rautua.

TyTAL (459/2015) mukaan tapaturmien ja ammattitautien hoidon tulisi olla sujuvaa ja edistda
toipumista sekd nopeaa tyohon paluuta. Namé edellytykset osaltaan myos vihentdd korvausjér-
jestelméstd maksettavia kustannuksia ja ohjaa vahinkovakuutusyhtion toimintaa koordinoi-

maan nopeaa hoitoon ohjausta (Salo, 2016, 85).

3.2.2 Tyotapaturma- ja ammattitautivakuutuksen maksun mairiaytyminen

Ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutuksissa kdytetdén erikoismaksuperusteisuutta, mikali va-
kuutuksenottajan teettdmi tyOmadrd on tapaturmariskin tilastollisen arvioinnin kannalta riitti-
vén suuri. Téllin otetaan huomioon sattuneista tapaturmista aiheutuvat kustannukset méaéritel-
tdessd vakuutusmaksua. Mikali vertailuaineisto on vdhdistd, eli kyseessé on yritys, jolla on vi-
hemmaén tyontekijoitd, kdytetdén taulustomaksuperusteista vakuutusmaksun laskentakaavaa.

(Fiva, 2017, 4.)

Tyo6tapaturmavakuutusten hinnoittelussa otetaan huomioon yrityksen koko ja mahdollisuudet

vaikuttaa yrityksessd sattuviin tyotapaturmiin. Erikoismaksuperusteisuus eli se, ettd yrityksen
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omat vahinkotilastot vaikuttavat tyotapaturmavakuutuksen riskikertoimen kautta vakuutus-
maksun médrién, osaltaan kannustaa organisaatioita panostamaan ennaltachkéiseviin tyohon.
Mikaéli kyseessd on pieni yritys tai silld on vdhin vahinkotilastoa, kdytetddn toimialan keski-
médrdistd riskikerrointa ja niin sanottua taulustomaksuperusteisuutta vakuutusten hinnoitte-

lussa.

Ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutusjarjestelméan rahoituksen médrdytymisen periaatteet on
kirjattu TyTAL:iin. Suomessa on kiytdssd osin rahastoiva, osin jakojirjestelméédn perustuva
rahoitusmuoto. Rahastoidun osuuden avulla varmistetaan varautuminen pitk&dhantéisiin eldke-
korvauksiin ja muihin korvauksiin, kun taas jakojdrjestelmilld katetaan korvausten vuosittaisia
indeksikorotuksia ja muita yhteisesti jaettavia kustannuserid (Salo, 2016, 20). Vakuutusmak-
suissa otetaan huomioon vakuutettujen eli tyontekijoiden etujen turvaavuus, tydtapaturma- ja

ammattitautiriski sekd tyonantajan eli vakuutuksenottajan ennaltachkédisevé tyoturvallisuustyo.

Noin 20 % vakuutusmaksusta koostuu jakojérjestelmén piiriin kuuluvista indeksikorotuksista,
10 vuotta ja sitd vanhempien vahinkotapahtumien sairaanhoitokustannuksista ja pientydanta-
jien vahinkotapahtumien korvauksista sekd TyTAL (459/2015) 233§ mukaisesta pakollisesta
1,75 % tyosuojelumaksusta (Salo, 2016, 192). Loput noin 80 % maksusta koostuu perustariffi-
maksusta tai perusmaksusta, hoitokuluosuudesta ja mahdollisesta asiakaskohtaisista alennuk-
sista. Perusmaksun osuudelta hinnoittelu perustuu vapaaseen kilpailuun markkinoilla. Tyota-
paturma- ja ammattitautilaissa on siddetty ainoastaan yleisistd periaatteista, joita vakuutusyh-

tididen on hinnoittelussaan noudatettava.

Lakisaiteisiin lisiin kuuluvalla hoitokuluosuudella katetaan vakuutus- ja korvausjérjestelmén
ylldpitoon liittyvit kustannukset (Salo, 2016, 193). Vakuutusmaksusta kdytetddn 1,75 % tyo-
suojelun edistdmiseen. Vahinkovakuutusyhtiot ohjaavat tydsuojelumaksun Tapaturmavakuu-
tuskeskukselle, josta rahat vélitetddn TyOsuojelurahastolle. Niitd varoja kdytetdén Tyoturvalli-

suuskeskuksen toiminnan ylldpitdmiseen, koulutukseen ja tutkimukseen. (Salo, 2016, 196)

Vakuutusyhtion maksuperusteilla tarkoitetaan laskuperusteita eli sitd, miten vakuutusmaksun
perusmaksu madrdytyy. TyTAL:n (459/2015) 166 § mukaan vahinkovakuutusyhtion tulee hy-
viksyttdd sen maksuperusteet yhtion hallituksella. Maksuperusteet médritelldén erikseen seka
pakolliselle vakuutukselle ettd vapaaehtoisille ty6- ja vapaa-ajanvakuutuksille ja niiden tulee

olla yhdenvertaiset kaikille vakuutuksenottajille (Salo, 2016, 188 - 189). Vakuutusmaksujen
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tulee olla kohtuullisessa suhteessa maksettaviin korvauksiin ndhden, ja niissd on otettava huo-
mioon vakuutettujen etujen turvaavuus. TyTAL:n (459/2015) 81 § mééritelladn ne ansiot, joi-

den perusteella korvaukset maksetaan.

Tyotapaturma- ja ammattitautivakuutuksessa hinnoittelun perusteena on tyon vaarallisuus eli
tyGtapaturma- ja ammattitautiriski sekd tyon maérd (Salo, 2016, 189). Tyon mddrdd voidaan
mitata esimerkiksi maksettuina palkkoina, mutta hinnoittelun ollessa vapaata voi muitakin ta-
poja olla kéytossd. Tyon vaarallisuus puolestaan mééritelldén perinteisesti maksupromillena,
jossa vaarallisuuden mittarina kdytetddn kussakin ammattiluokassa sattuneiden vahinkotapah-
tumien korvauskustannuksia (Salo, 2016, 189). Muita ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutuk-
sen maksun madrddn ja maksupromilleen vaikuttavia tekijoitd ovat OP:lla lisdksi yrityksen
omat vahingot, toimiala ja Suomen asiakastiedon riskiluokka sekd mahdolliset muut yrityskoh-

taiset tekijat (Kivinen, 2018).

Taulustomaksuperusteisessa vakuutusmaksussa riskid kuvaava maksupromille méérdytyy
yleisten korvaustilastojen perusteella. Ty6tapaturmavakuutuksen laskennassa kdytetddn saman-
kaltaista peruskaavaa riippumatta siitd, onko kyseesséd taulusto- vai erikoismaksuperusteinen
hinnoittelu (Kukkonen & Karmavalo, 2012, 195). Peruskaavassa tyontekijoille maksetut palkat

kerrotaan tyon vaarallisuutta kuvaavalla maksupromillella seuraavasti:

Vakuutusmaksu = palkat x maksupromille

Tapaturmavakuutuskeskus ylldpitdd tyOtapaturma- ja ammattitautiriskiluokitusta, jossa hyo-
dynnetddn Tilastokeskuksen ammattiluokitusta. Tyypillisesti ammattiluokitus maarittdd tyon
riskiluokituksen (Salo, 2016, 190). Ammattiluokituksen péaédluokat ovat johtajat, erityisasian-
tuntijat, asiantuntijat, toimisto- ja asiakaspalvelutyOntekijit, maanviljelijit, metsdtyontekijat
ynnd muut, rakennus-, korjaus- ja valmistustyontekijdt, prosessi- ja kuljetustyontekijit, muut
tyontekijit ja sotilaat (TVK, 2017b). Vakuutusyhtioilld voi olla my0s yksilollinen ammatti-
luokitus, mutta tilastointia varten ne puretaan kyseisiin ammattiluokkiin. Mikéli yrityksessd on

useita eri ammattiryhmii, koostetaan maksu kunkin ammattiryhmén mukaan.
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3.2.3 Vaihtoehtoiset tyotapaturma- ja ammattitautivakuutusmaksut

Yleisesti pientyonantajilla on kéytetty taulustomaksua, silld niiden riskiensietokyvylle ty6tapa-
turma- ja ammattitautien kustannusten huomioiminen maksussa saattaisi johtaa liian suureen
vakuutusmaksujen vaihteluun. TyTAL:in mukaan kuitenkin my0s taulustomaksuperusteisen
tyOnantajan raportoitu ennaltachkdisevé turvallisuustyd tulee huomioida hinnoittelussa (Salo,

2016, 188).

TyTAL:in mukaan hinnoittelussa on huomioitava tyonantajan omista tapaturmista aiheutuneita
korvauksia silloin, kun tyon méérd on niin suuri, ettd sitd voidaan tilastollisesti luotettavasti
arvioida (Salo, 2016, 189). Jos hinnoittelussa kéytetddn edes osaksi yrityksen omia vahinkoti-
lastoja, puhutaan erikoistariffoinnista tai erikoismaksusta (Salo, 2016, 191). Erikoismaksulla
pyritdin ohjaamaan tyOnantajia ennaltachkéisevdén turvallisuusty6hon, silld mitd véhemmén

tyonantajalle kertyy korvausmenoa, sitd alemmaksi vakuutusmaksu muodostuu.

Erikoismaksujdrjestelmien siséltd ja korvausmenon vaikutus vakuutusmaksuun on vapaan hin-
noittelun periaatteella jokaisen vahinkovakuutusyhtion itsensd méériteltdvissd ja ndin ollen
kirjo on varsin laaja. Valittaessa yritykselle sopivaa jérjestelméé otetaan huomioon tydnantajan
suuruus, riskialttius ja haluttu yksilollisyyden aste (Salo, 2016, 191). Jéarjestelmén valintaan
vaikuttaa tyonantajan riskinottokyky ja -halu, missd médrin panostetaan tydsuojeluun ja miten
sen odotetaan vaikuttavan tuleviin maksuihin sekéd se, voivatko maksut vaihdella vuosittain ja
missd miérin. Voidaan puhua puoliyksildllisistd-, yksilollisistd- ja omavastuujdrjestelmistd,
joskin huomionarvoista on se, ettd nimikkeet ja maksun méérdytyminen voivat vapaan hinnoit-
telun periaatteen mukaisesti vaihdella yhtidittdin. Yhdessd yhtiossd kdytetty nimike voi ndin
ollen sisdlloltédén poiketa muiden toimijoiden nimikkeestd. Namé nimitykset perustuvat ennen
vapaata hinnoittelua vallinneeseen kaytintoon. Yleensd hinnoittelussa huomioidaan 3 - 5 vuo-

den tyotapaturmatilastot.

Puoliyksilolliselle maksujérjestelmaille tunnusomaista on se, ettd siind otetaan huomioon tyon-
antajan omat tydtapaturmakorvaukset ja usein vakuutusmaksuun vaikuttavat ainoastaan vakuu-
tuskauden aikana syntyneet tapaturmakorvaukset, jotka on rajattu ohimeneviin korvauksiin
(Holopainen, 2010, 43). Yleensd puoliyksilollistd maksujérjestelmdd voisi Holopaisen (2010)

mukaan kuvailla hitaaksi ja tasaavaksi maksujérjestelméksi. Siind tyypillisesti maksupromille
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méidritellddn kullekin vakuutuskaudelle erikseen, mutta 3 - 5 vuoden tapaturmatilastojen huo-
mioiminen maksupromillessa tasoittaa vakuutusmaksua ja lisdé titen ennustettavuutta. Téllai-
nen maksujdrjestelmd on sopiva sellaisille yrityksille, joiden riskinkantokykyyn suuret mak-
sunvaihtelut voisivat aiheuttaa ongelmia. Puoliyksildllisessé jarjestelmissd suuri osa vakuutus-
maksun muodostumisesta on kollektiivista, mutta yrityksen omat vahinkotilastot otetaan mak-
sun muodostumisessa huomioon. Ndin onnistunut ty6turvallisuustyd ja alhaisempi tapaturma-

taajuus palkitaan alhaisempina vakuutusmaksuina.

Tyypillisesti puoliyksildllisessd jérjestelméssd maksun médrdytymisessd otetaan huomioon
vain ohimenevit korvaukset, ja pysyvien korvausten aiheuttamat tapaturmamenot tulevat kol-
lektiivisen tilaston kautta osaksi vakuutusmaksua (Holopainen, 2010, 44). Huomionarvoista on
kuitenkin se, etté joissain vakuutusyhtioissd my0s puoliyksilollisessd maksujarjestelmissé voi-
daan huomioida myds pysyvit tapaturmakorvaukset, joten tiltdkin osalta on merkittdvad va-
kuutusyhtiokohtaista vaihtelua. Tdllainen ominaisuus nostaa vakuutusmaksussa tapahtuvien
muutosten riskid merkittévisti, silld nimenomaan pysyvien tapaturmakorvausten aiheuttamien

korvausten kustannus on suuri.

Kivisen (2018) mukaan OP:lla on kdytdssd mukautuva taulustomaksujérjestelma, joka téssi
nimikkeistossd asettuu puoliyksilolliseksi. Siind maksuun vaikuttavat tyon laatu ja maéra seka
toimiala, mutta vain vahinkojen keskiméérainen kappalemédard neljdn vuoden ajalta eikd kor-
vaussummat tai se onko kyseessd ohimeneva vai pysyvé korvaus. Liséksi maksupromillen muu-
tos on rajattu enintddn 30 % vuodessa. Ominaista tille vaihtoehdolle on se, ettd vakuutusmaksut
heilahtelevat vain vdhéin, miké helpottaa vakuutusmaksun ennustettavuutta ja sopii néin ollen

hyvin my®os pienille yrityksille.

Joissain vakuutusyhtidissd on valittavana myos sellainen puoliyksildllinen vakuutusjirjes-
telmd, jossa rajoitetaan vakuutusmaksuheilahtelua useammalle vuodelle miariteltavialla kiinte-
alla vakuutusmaksupromillella (Holopainen, 2010, 44). OP:1la téllaista jarjestelméé nimitetdén
kiintedksi yksilolliseksi maksujdrjestelmaksi (Kivinen, 2018). OP:lla maksua tasaavana teki-
j@né on rajattu maksupromillen muutos enintdéin 50 % maksuntarkistuksessa, joka tehddan nel-
jén vuoden vilein. Lisdksi maksuun vaikuttavat ainoastaan ohimenevit korvaukset. Téllainen
jérjestelmd huomioi yrityksessd tehtévin tyoturvallisuustydn vaikutukset nopeampia jérjestel-

mid huomattavasti hitaammin, silld myds alentunut tapaturmakehitys nikyy maksussa viiveell.
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Yksilollisilld maksujarjestelmilld tarkoitetaan tyypillisesti sellaisia jérjestelmid, joissa huomi-
oidaan sekd yrityksen ohimenevit ettd pysyvit tapaturmakorvaukset (Holopainen, 2010, 45).
Maksupromille mééritellddn vuosittain 3 - 5 vuoden vahinkohistorian perusteella. Néin ollen
voidaan yleisesti katsoa, ettd vakuutuksenottajan omat tapaturmatilastot ja ennaltachkdiseva
tyoturvallisuustyd vaikuttavat maksuun puoliyksilollistd jérjestelmdd voimakkaammin. Kor-
vausten vaikutus korostuu pysyvien tapaturmakorvausten huomioimisessa, silld ne aiheuttavat
kertaluontoisesti huomattavasti suuremmat korvaukset. Pysyville tapaturmakorvauksille luon-
teenomaista onkin niiden voimakas heilahtelu. Tima aiheutuu siitd, ettd niitd sattuu harvemmin,

mutta korvaukset voivat olla maéréltdan hyvinkin suuria.

Yksilollisessd maksujarjestelmdssd vakuutusyhtidittdin voi olla kdytdssd erilaisia tasausteki-
joitd, joiden tarkoituksena on tasata tapaturmakorvausten vaikutusta vakuutusmaksuun (Holo-
painen, 2010, 45). Tasaustekijoitd voivat olla esimerkiksi katkaisurajat ja herkkyyskertoimet.
Katkaisurajalla voidaan rajata korvausten mééraé, jotka otetaan huomioon vakuutusmaksun las-
kennassa. Katkaisuraja voi olla vahinkokohtainen, henkildokohtainen tai ajallinen yhtiosti ja
maksujarjestelmaisti riippuen (Holopainen, 2010, 50). Herkkyyskertoimella vaikutetaan siihen,

miten voimakkaasti tytapaturmakorvaukset vaikuttavat maksupromillen laskentaan.

Vakuutuksenottajan ndkdkulmasta yksilollinen maksujarjestelma on riskisempi kuin puoliyk-
silollisen jdrjestelmin tuotteet, mutta vastapainoksi vakuutusmaksut ovat alhaisempia (Holo-
painen, 2010, 45). Vakuutusmaksumuutokset ja niiden voimakkuus riippuu valituista tasauste-
kijoistd siten, ettd mitd tasaavampi jérjestelma, sitd korkeammaksi muodostuu vakuutusmaksun

perustaso sen kollektiivisen osuuden kasvaessa.

OP:lla yksilolliset maksujarjestelmét on jaoteltu kiintedén yksilolliseen ja maltilliseen yksilol-
liseen jirjestelmédn, joita vertaillaan kuviossa 2 (Kivinen, 2018). Kiinteédssi yksilollisessi jar-
jestelméssd vakuutusmaksu on kiinnitetty kolmeksi vuodeksi, ja maksupromillen muutos mak-
suntarkastusta kohden on maksimissaan 50 %. Tistd johtuen sellaisessa tapauksessa, ettd sat-
tuisi isompi vahinko maksu heilahtaa enintéén 50 % seuraavalle kolmen vuoden jaksolle. Mi-
kali uusia isompia vahinkoja ei tapahdu, tasaantuu maksu aiempaan normaalitasoon kuvion 2
vasemmanpuoleisen diagrammin mukaisesti. Téssé jdrjestelméssd huomioon otetaan ainoas-
taan ohimenevét korvaukset. Tdmén jarjestelmdn hyvind puolena voidaan pitdd sen ennustet-

tavuutta.
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Normaali maksu

@ Vvakavan vahingon maksuvaikutus
Normaali vahinkomeno

Normaali vahinkomeno Vakava vahinko

Normaali maksu

| Vakavan vahingon maksuvaikutus

Vakava vahinko

Kuvio 2 Kiinteédn yksildllisen kdyttdytyminen vakavan vahingon sattuessa verrattuna maltilli-

seen yksilolliseen maksujérjestelmidn (Kivinen, 2018)

Maltillisessa yksilollisessd maksujarjestelmassd vakuutusmaksun vuosittaista heilahtelua on ra-
joitettu siten, ettd vakuutusmaksu tarkistetaan vuosittain ja maksupromillen muutos voidaan
valita sopimuskohtaisesti 30 % ja 60 % vilille (Kivinen, 2018). Suurimpana erona kiintedén
yksildlliseen jérjestelmédn on se, ettd maltillisessa jirjestelméssd otetaan huomioon ohimene-
vien korvausten lisdksi my0s pysyvit korvaukset. Lisdksi valittavana on vahinkotapahtuma-
kohtainen katkaisuraja, joka késittdd sekd ohimenevit ettd pysyvit korvaukset aina katkaisura-
jaan asti. Katkaisuraja voi olla yrityksen riskinottohalukkuudesta riippuen esimerkiksi 10 000,
50 000 tai 140 000 euroa vahinkotapahtumaa kohden. Jos esimerkiksi katkaisurajana on 50 000
euroa ja vahinkomeno on 200 000 euroa, on vahingon maksuvaikutus 50 000 euroa ja loput
150 000 euroa maksetaan suurvahinkomaksun osista, joka sisdltyy kollektiiviseen vakuutus-
maksun osaan. Katkaisurajan vaikutus havainnollistuu kuvion 2 mukaisesti siten, ettd hantékin

on huomattavasti lyhyempi kuin kiinteédssé yksilollisessd maksujérjestelméssa.

Omavastuujérjestelmissd vakuutusmaksuun vaikuttavat yrityksen kaikki sekd pysyvit ettd ohi-
menevit tyotapaturmakorvaukset (Holopainen, 2010, 46). Omavastuujdrjestelmassad vakuutus-
maksu koostuu pddasiassa yleensd vakuutuskauden aikana maksettavien tapaturmakorvausten
perusteella. Lisdksi maksussa on kollektiivinen osuus, jota kutsutaan vahinkovakuutusyhtiosta
riippuen suurvahinkomaksuksi tai ylirasitemaksuksi. Maksun kollektiivisella osalla katetaan
sellaisia korvauksia, joita maksetaan sen jilkeen, kun vakuutuksenottaja on vaihtanut vakuu-

tusyhtiota.

Omavastuulla viitataan vakuutuksenottajan oman korvauskulun méérién, joka vaikuttaa vakuu-
tusmaksuun (Holopainen, 2010, 46). Vakuutuksenottaja voi rajata vakuutusmaksuun vaikutta-
vien korvausten méérdn, jota eri yhtidissd kutsutaan omavastuu- tai katkaisurajaksi. Télld tar-

koitetaan useimmiten yhdestd vahinkotapahtumasta aiheutuvien korvauskulujen summaa eli
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sekd pysyvistd ettd ohimenevistd korvauksista koostuvaa kokonaiskorvausmairéié, joka huomi-
oidaan. Nopeissa omavastuujirjestelmissd tdmé katkaisu- tai omavastuuraja on ainoa tekijd,
joka rajoittaa sellaisten tydtapaturmakorvausten mairéd, jotka tulevat osaksi vakuutusmaksua
(Holopainen, 2010, 47). Niin ollen mitd alhaisempi katkaisu- tai omavastuuraja on, sitd kal-
liilmmaksi vakuutuksen hinta perustasoltaan miéraytyy omavastuu- tai katkaisurajan ylittdvin

osuuden kattamiseen kdytetyn kollektiivisen osuuden kasvaessa.

My0s omavastuujdrjestelmdssé vakuutusyhtioilld voi olla kdytossdén erilaisia maksun tasauk-
seen liittyvid muuttujia, kuten kuoletusaikamenettely, vahinkomenon jaksotusvaihtoehdot ja
erilaiset kertoimet (Holopainen, 2010, 47). Yleensd vakuutusmaksu muodostuu kuluvan vuo-
den tyotapaturmien korvausten perustella, ja nédin ollen maksun vaihtelut voivat olla suuria ta-
paturmien tullessa hyvin nopeasti maksuun (Holopainen, 2020, 46 - 47). Maksun tasaukseen
kiytettdvdt muuttujat nostavat luonnollisesti vakuutusmaksua, mutta ne tasaavat maksua pi-

demmialle aikavilille.

Normaali maksu
@ Vakawan vahingon maksuvaikutus
Normaali vahinkomeno

Nomaali maksu
@ Vakawan vahingon maksuvaikutus
Nomaali vahinkomeno

Vekawe vahinko Vakava vahinko

2018 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2018 217 2018 2019 220 2021 222 223 2024

Kuvio 3 Vakavan vahingon maksuvaikutus tdysyksilollisessd ja rajoitetun omavastuun maksu-

jérjestelmdssd (Kivinen 2018)

OP:lla omavastuujérjestelmiin lukeutuvia jirjestelmid on kaksi: tiysyksilollinen ja rajoitetun
omavastuun maksujirjestelmat, joita vertaillaan kuviossa 3 (Kivinen, 2018). Ndma4 jirjestelmét
sopivat parhaiten suurille yrityksille ja julkisyhteisoille. Téaysyksilollisessd maksujérjestel-
méssd on valittavana maltillista yksilollistd maksujérjestelméd vastaavat vahinkotapahtuma-
kohtaiset katkaisurajat, minkd vaikutuksesta hdntéd syntyy jonkin verran. Taysyksilollisessa
jérjestelmdssd maksupromillen muutos on rajattu 100 % ja yleisesti vakuutukseen liitetddn kah-
den vuoden jdlkiseuranta-aika. Yleisesti kdyttdytyminen vastaa muilta osin maltillista yksilol-
listd kéyttdytymistd katkaisurajojen puitteissa. Télld tarkoitetaan sitd, ettd vahingosta syntynyt
korvausten kasvu otetaan huomioon katkaisurajaan asti kunakin korvausten maksuvuotena.

Maksupromillen rajoitus kuitenkin synnyttdd héntdd kuvion 3 mukaisesti. Kivisen (2018) mu-
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kaan isommilla yrityksilld on tyypillisesti 300 - 500 000 euron, jopa 700 000 euron kat-
kaisurajoja, mika edellyttda sitd, ettd taloudellinen tila on kohtuullisen vakaa. Tyypillisesti va-
kuutusmaksun midrdytymiseen vaikuttaa katkaisuraja. Mité alhaisempi katkaisuraja, sen suu-
rempi ldhtomaksu, silld suurvahinkoriski sisdllytetdan joka tapauksessa hinnoitteluun tyon ris-

kisyyden mukaan.

Rajoitetun omavastuun jarjestelméssd OP:lla vakuutusmaksu miirdytyy padasiassa maksettu-
jen korvausten perusteella eikd rajoitusta maksupromillen muutokselle ole (Kivinen, 2018).
Néin ollen vakuutusmaksujen heilahtelu voi olla hyvinkin voimakasta. Myos tissé jérjestel-
mésséd yritys voi valita vahinkokohtaisen katkaisurajan, joka méadrittdd sen, millainen osuus
maksusta madrdytyy kollektiivisen suurvahinkomaksun perusteella. Vahingon sattuessa yritys
maksaa kuvion 3 mukaisesti katkaisurajaan asti ulottuvan omavastuumaksun tapaturmavakuu-

tusyhtidlle eikd hénti jaad vaikuttamaan tuleviin maksuihin.

3.3 Tyoelakeyhtio strategisen hyvinvoinnin edistimisen tukena

Tyoeldkeyhtion yhteiskunnallinen asema sosiaalivakuutuksen kentéssd on merkittidvad ja kos-
kettaa ldhes kaikkia. Eldkelakien piiriin kuuluu Suomessa 3,6 miljoonaa henkil6a ja elikkeen-
saajia on noin 1,6 miljoonaa henkil6d (Tenhunen & Vaittinen, 2013, 10). Suurimmalle osalle
elikeldisistd lakisddteinen eldke on ainoa toimeentulon ldhde. Eldkkeet muodostavat noin 40 %

Suomen sosiaalimenoista ja ovat néin ollen merkittivé osa suomalaista sosiaaliturvaa.

Globaalisti tarkasteltuna Suomessa kdytdssd on melko ainutlaatuinen eldkejirjestelma. Ylei-
sesti eldkejérjestelmdt voidaan jakaa kolmeen pilariin, joista ensimmdiinen pilari edustaa laki-
saiteistd eldkettd, toinen pilari perustuu ammatilliseen elédkkeeseen ja kolmas pilari késittdd yk-
silollisen eldkesddstamisen (Willmore, 2000, 1). Kolmiosaisessa pilarijaossa Suomen eldkejér-
jestelmé on neuvoteltu kuulumaan ensimmaéiseen pilariin, jolloin myds kansallinen itseméaaraé-
misoikeus eldkkeisiin sdilytettiin muista EU maista poiketen. Suomen elékejérjestelmén kat-
sottiin neuvotteluissa olevan vahva osa sosiaalivakuutusta ja sitd kuvaa ensimmadisen pilarin

mallien mukaisesti lakisdéteisyys ja pakollisuus.

Global Pension Index 2017 vertailuissa Suomi on pérjannyt erinomaisesti. Vertailussa arvioi-

daan eldkkeiden riittdvyytta, jarjestelmin kestdvyyttd ja hallinnon luotettavuutta. Suomen jar-
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jestelmé on paitsi kattava ja lakisddteinen my0s valvontaa pidetdén luotettavana. Hallinnon jar-
jestdminen rankattiin vertailumaista parhaaksi. Suomen tyoelékejérjestelmé on hallinnoltaan
hajautettu siten, ettd Finanssivalvonnalla (Fiva) on valvojan rooli, Eldketurvakeskuksen (ETK)
rooli on hoitaa jdrjestelmédn yhteisid asioita ja Tyoeldkevakuuttajat (Tela) hoitaa alan edunval-
vontaa. Tydeldkelaitokset hoitavat eldkevakuutuksia ja maksavat tyoeldkkeet. Eldkelaitos voi

olla eldkeyhtio, eldkesditio, eldkekassa tai alakohtainen eldkelaitos.

Tyo6ansioiden loppuessa vanhuuden, tyokyvyttomyyden, pitkdaikaisen tyottomyyden tai per-
heenhuoltajan kuoleman vuoksi tydeldakeyhtididen rooli on turvata kohtuullinen toimeentulo.
Lakisadteinen tyoeldkejdrjestelmd kerryttdd eldkettd kaikille palkka- ja ansiotyotd tekeville
(ETK, 2016). Etuuksien perustana on tydssdoloaikana ansaittu palkka tai ansio. Mikéli henkil
on ollut tydeldmin ulkopuolella, hdnen sosiaaliturvastaan eli kansaneldkkeestd tai takuueldk-
keestd vastaa Kansan eldkelaitos KELA. Tassd tutkimuksessa keskitytdén rajausten mukaisesti

kuitenkin ainoastaan ansiosidonnaiseen elikkeeseen.

Noin seitsemin prosenttia tydeldkevakuutetuista siirtyy tyokyvyttomyyseldkkeelle ennen van-
huuselédkeikad. Tyokyvyttomyyseldkkeet ovat siten merkittéva tyduraa lyhentéva tekijd. Keski-
médrdinen tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisikd on 52 vuotta, mutta eri sairauksien vuoksi
tyokyvyttomyyselidkkeelle siirtymisen vélilld on merkittidvid eroja (ETK, 2016). Tyokyvytto-
myyseldke koostuu tyduran aikana kertyneesti elékkeestd ja tulevan ajan eldkkeesti, jolla tar-
koitetaan sité oletettua aikaa, jonka henkil6 olisi ollut tydmarkkinoilla ilman tyokyvyn menet-
tamistd. Vanhuuseldkeidn noustessa nousee myo0s tyokyvyttomyyselidkkeen tulevan ajan elédk-

keen paiteika.

3.3.1 Tyoeldkeyhtion juridiset velvoitteet

Tyoeldkeyhtion toiminnan reunachtoja sddtelee ja médrittelee vahvasti juridinen ymparisto.
Laki tyoeldkeyhtiostd, vakuutusyhtidlaki ja osakeyhtidlaki soveltuvilta osin médrittelevat sitd,
mika on tydeldkeyhtion tarkoitus ja miten sen tulee toteuttaa yhteiskunnallisesti merkittidvaa
tehtdvad. Sddnnokset kuten tydoikeus, kilpailuoikeus, hallintolaki, julkisuuslaki ja tietosuoja-
sadnndkset puolestaan madrittelevit sitd, miten ja millaista tietoa voidaan késitelld ja jakaa.
Kilpailulainsdddédnnon tavoitteena on terveen ja taloudellisen kilpailun turvaaminen. Tietosuo-
jasdannoksilld madritellddn henkilotietojen kisittelyyn ja henkilGtietolain tavoitteiden mukai-

suuteen liittyvad tematiikkaa.
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Tyoeldkevakuutusyhtidstd annetun lain (25.4.1997/354, 2§) mukaisesti tyoeldkeyhtion tehta-
véni on tdyttda sosiaaliturvaan kuuluvan eldkevakuutuksen hoitamisvelvoitteet hoitamalla eld-
keturvan toimeenpanoa ja sitd varten kertyvid varoja vakuutettujen etuja turvaavalla tavalla.
Tyoeldkeyhtion ja osaltaan vakuutuslddkirin rooli on varmistaa, ettd tyokyvyttomyyseldke on
viimeinen ratkaisu. Lakisdéteisesti tydeldkeyhtion on ennen tyokyvyttomyyseldkkeen myonti-
mistd selvitettdvd hakijan mahdollisuudet kuntouttavaan toimintaan. Eldke-etuuksiin kuuluu
my0Os ammatillinen kuntoutus tydkyvyttomyyden uhatessa. Kuntoutus voi olla tydkokeilua,

tyohon valmennusta tai uudelleen koulutusta.

Tyoeldkevakuutusyhtidlain (25.4.1997/354) 3 § kielletadn tyoeldkeyhtion harjoittamasta muuta
kuin tydeldkkeisiin ja niiden jdlleenvakuuttamiseen liittyvdd toimintaa. Virallisesti Suomen
kansallinen lainsdédantd eikd myoskddn Euroopan Unionin asetukset tai direktiivit tunne tyd-
kykyriskienhallintaa koskevaa toimintaa (FIVA 16/01.00/2015), mutta Finanssivalvonnan an-
tamat midrdykset ja ohjeet tdydentdvit annettua lainsdddéntdd. Finanssivalvonnan miérdykset
ovat velvoittavia, kun taas ohjeet ovat suosituksia hyvén vakuutustavan mukaisesta toimintata-
vasta. Suuri osa tyokykyriskienhallintaan liittyvistd lainsdddédnndstd juontaakin juurensa tyo-
terveyshuoltolakiin, sairausvakuutuslakiin ja muihin tydnantajia ja tydterveyshuoltoa velvoit-
taviin lakeihin. Tdmé& johtunee osin suhteellisen lyhyesti tyoeldkeyhtididen historiasta tyoky-

kyriskienhallinnan kentélla.

Periaatteessa tyokykyriskejd ennaltachkéisevdin toimintaan eldkeyhtiolld ei ole juridista vel-
vollisuutta, mutta viimeisten vuosikymmenien aikana kehitys on ollut sen suuntainen, ettd tyo-
eldkeyhtidissd on omat tyohyvinvointiyksikot. Niissd pyritddn kehittdméén erilaisia ratkaisuja
ja toimintamalleja proaktiiviseen reagointiin ennen kuin tydkyvyn kanssa on ongelmia. Tutki-
musten mukaan on havaittu, ettd ennaltachkéisevilld toiminnalla ja tiedon lisddmiselld on vai-

kutusta paitsi tyokyvyttomyyselidkkeiden alkamiseen myds yritysten kannattavuuteen.

Tyo6kykyriskienhallinnan toimien juridinen kehikko velvoittaa pitkalti tydnantajaa, tyoterveys-
huoltoa ja tapaturmavakuuttajaa. Vuoden 2016 alusta astui voimaan Finanssivalvonnan séén-
nds, jossa ensimmadistd kertaa otettiin kantaa tydeldkeyhtididen hyvinvointiin liittyvéén toimin-
taan. Siind haluttiin tietyilld reunaehdoilla rajata ja selkeyttda sitd, mikd on kilpailuoikeudelli-
sesti ja eettisestikin hyvéksyttdvdd hyvinvointi palvelua. Suosituksen tavoitteena on parantaa

tyoeldkevakuutusyhtididen toiminnan, kilpailun ja varojen kdyton valvottavuutta sekd edistda
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kilpailuneutraliteettia. Finanssivalvonnan tulkinnan mukaan tydkykyriskienhallintaan ohjatut
panostukset eivit ole tyoeldkeyhtidlaissa tarkoitettua poikkeuksellista toimintaa, vaan tydeld-

kejérjestelmén menojen alentamiseksi tehtya tyokykyriskienhallintaa (FIVA 16/01.00/2015, 9).

Rahoituksen osalta suosituksessa ohjeistetaan siitd, miten Finanssivalvonnan nikemyksen mu-
kaan (16/01.00/2015, 7) tyontekijén eldkelain (19.5.2006/395) 169 § edellyttdd, ettd tyokyky-
riskienhallintaan kohdistuvat palvelut tulee rahoittaa pelkistién sitd varten kerétyllad tyokyvyt-
tomyysriskin hallintaosasta keréttdvélld maksulla. Suosituksen mukaan toiminnasta tulisi syn-
tyd vuosittain kertyvad alijddmadi vain ajoittain, jotta jatkuva tyokyvyttomyysriskin hallinta-
osasta saatavan maksutulon ylittiminen véltettdisiin. Kumulatiivinen alijddméi syntyy silloin,
kun vuosittain tyokykyriskienhallintaan kulutetut menot ovat suuremmat kuin tyokyvyttomyys-

riskien hallintaosasta saadut maksutulot samana ajanjaksona.

Finanssivalvonta suosittaa (16/01.00/2015, 7 - 8) tydeldkeyhtiditd arvioimaan tyokykyriskien-
hallintaan tarkoitettua toimintaa riskiperusteisesti aina tarjousten tekemisestd hankkeen paétté-
miseen asti. Finanssivalvonta tulkitsee riskiperusteisuuden olevan arviointia siitd, miten tydeld-
keyhtion vastuulla olevaa tyokykyriskid voidaan alentaa mahdollisimman tehokkaasti. Suosi-
tuksen mukaan elékeyhtidlla tulee olla kirjalliset toimintaperiaatteet, joita noudattamalla riski-
perusteisuus toteutuu. Oleellista on toiminnan kohdentuminen todennettavissa oleviin tyoky-

kyriskeihin. (16/01.00/2015, 7 - 8.)

Edelleen Finanssivalvonta suosituksessaan (16/01.00/2015) ohjeistaa, ettd tyokykyriskienhal-
lintaan tarkoitetun toiminnan ja niihin liittyvien kustannusten tulisi kohdistua johtamisen, tyon,
tyOprosessien tai tyoyhteison toimivuuden kehittdmiseen ja tyokyvyn ylldpitoon liittyviin hank-
keisiin. Finanssivalvonnan hyvidksymid hankkeita ovat erilaiset koulutukset. Sen sijaan asia-
kasyrityksissé tyoskentelevien palkkakulut, asiakkaiden tietojédrjestelmat tai laitehankinnat, ku-
ten kuntosalilaitteet ja tydpdydat, palkitsemisluontoinen toiminta tai tydsuhde-edut, kuten lii-
kunta- ja kulttuurisetelit, eivdt ole hyviksyttidvid hankkeita tai kuluja. Finanssivalvonta painot-
taa ohjeessaan sitd, ettei tyoturvallisuuteen liittyvét kulut, kuten tyoturvallisuuskoulutukset tai
muut turvallisuushankinnat, ole tydeldkeyhtion ndkdkulmasta tydkykyriskienhallinnan piiriin
kuuluvia kustannuksia, vaan tydsuojeluun kuuluvia kustannuksia ja ndin ollen tapaturmava-
kuuttajan ja ty6terveyshuollon vastuulla. Kuntoutusprosessiin kohdistuvat kustannukset ovat

kuitenkin aina kuntoutukseen liittyvid kustannuksia. (16/01.00/2015, 8.)
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Finanssivalvonta suosittaa ohjeessaan (16/01.00/2015, 8) tyoelidkeyhtiditd kehittdméén sopivat
seurantamenetelmat varmistaakseen tyokykyriskienhallintaan panostamiensa toimien vaikutta-
vuutta. Padtoksenteon ja dokumentoinnin tulee olla riippumatonta, riskiperusteista arviointia.
Téll4 tarkoitetaan sitd, ettd tyokykyriskien hallitsemiseksi tarkoitetut toimet tulisi jossain vai-
heessa asiakashankinnasta riippumattoman henkilon arvioitavaksi. Lisdksi tarjoukset, annetut
lupaukset ja niiden riskiperusteisuus seka tapa, jolla riskiperusteisuus on selvitetty, tulee doku-
mentoida selkedsti ja riittdvdn yksildidysti. Asiakasyritysten tulee myds osallistua hankkeen
kustannuksiin véhintddn yhtd suurella rahallisella panostuksella, kuin tydelédkeyhtion lupaama
rahallinen panostus tai muu tydeldkeyhtion tyokykyriskin hallitsemisesta koskevassa palvelu-

sopimuksessa sovittu summa. (16/01.00/2015, 8.)

3.3.2 Tyoelikemaksun maksun osat ja niiden méiriytyminen

Eldkevakuutus on paitsi kilpailuoikeudellisesti myds taloustieteellisesti erikoisessa asemassa
muihin hyddykkeisiin ndhden, silld sen tarjoamien etuuksien méérien méédrdytyminen ja rahoi-
tus ovat laissa sdddettyjd (Rajaniemi, 2007, 71). Sosiaali- ja terveysministerid vahvistaa vuo-
sittain keskimairéisen tyoeldkemaksun, joka on eldkeyhtidstd riippumatta sama. Yksittdisen
tyonantajan maksuosuus voi kuitenkin vaihdella riippuen tyonantajan koosta, tyokyvyttomyys-

eldketapauksista ja asiakashyvityksista.

Taulukko 3 Keskimédrdisen TyEL-vakuutusmaksun osat Lihde: (ETK, 2017a)

Vuosi 2018
Vanhuuselike 35
Tyokyvyttomyyselidke 1,0
Tasausosa 19,8
Muut 0,8
Arvioidut hyvitykset -0,7
Keskiméériinen vakuutusmaksu 24,4

TyEL:in mukaisten elédkkeiden rahoitus hoidetaan osittain rahastoivalla tekniikalla. Néin ollen
jokainen eldke koostuu kahdesta osasta, joista ensimméinen osa on rahastoitu ennakkoon ja
maksu purkaa tétd rahastoa, toinen osa kustannetaan maksuvuoden vakuutusmaksuilla. Vakuu-

tusmaksu jakaantuu samalla tavalla osiin siten, ettd tietyilld vakuutusmaksun osilla kerdttavat
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varat rahastoidaan tulevaa elékettd varten ja tietyilld maksun osilla kustannetaan kyseisen vuo-

den eldkemenoa ja hoitokustannuksia. (ETK, 2017a.)

Tyoeldkemaksu jaetaan taulukon 3 mukaisesti (ETK, 2017a) vanhuuselédke-, tyokyvyttomyys-
elidke- ja tasausosaan, muihin maksuihin, hyvityksiin ja alennuksiin, joista koostuu keskimaé-
rdinen vakuutusmaksu. Lihtokohtaisesti elikevakuutuksen hinta on riippumaton siitd, missa

yhtidssd vakuutusturva on jérjestetty.

Vanhuuseldkeosan suuruinen osuus eldkemaksusta rahastoidaan tulevaa elikettd varten (ETK,
2017a). Tyokyvyttomyyseldkeosalla kerdttaivd maksunosa rahastoidaan tyokyvyttomyyseldk-
keiden maksua varten aina vanhuuseldkeikdan asti. Maksun taso maéritelldan siten, ettd mak-
suvuotta seuraavan kahden vuoden aikana alkavista tyokyvyttomyyseldkkeistd keskiméérin
puolet pystytddn rahoittamaan télld maksun osalla. Toinen puoli rahoitetaan tasausosasta. Voi-
daan siis puhua kokemusperiisesti hinnoittelusta, joka ottaa huomioon vakuutuksenottajan eli
tyonantajan keskimdérdisen vahinkoalttiuden. Keskiméérdinen tyokyvyttomyyseldkeosan arvi-
ointi perustuu tyokyvyttdmyysjaostolta saatuihin selvityksiin, tuoreimpien elidkkeitd koskevien
tilastojen ja tehtyjen ennusteiden pohjalta (ETK, 2017c). Tyel-maksun tyokyvyttomyyselédke-
osan suuruuteen vaikuttaa myos yrityksen ikdrakenteesta johdettavasta perusmaksusta ja oma-
vastuusta, joka puolestaan on riippuvainen yrityksen maksamien palkkojen suuruudesta seka
tyokyvyttomyysriskistd (Veritas, 2017). Tyokyvyttomyyseldkeosan tarkoituksena on kerété va-

rat tyokyvyttomyyseldkkeiden ja kuntoutustukien rahastointiin.

Maksun tasausosalla kerdtdan varat maksuvuonna maksettavien elédkkeiden rahastoimattomiin
eldkkeisiin (ETK, 2017c). Tasasuosan perusteet pyritddn mitoittamaan siten, ettd tasausosa riit-
tad maksuvuoden eldkkeiden kustantamiseen. Tasausosan ylijaidma siirtyy puskurirahastoon eli
tasausvastuuseen. Tasausosaa puskuroivan tasausvastuun tulee olla minimissiin 20 % seuraa-
van vuoden tasauseldkemenosta. Tdlld osuudella on keritty varoja myds vakuutusmaksun nou-

sun tasoittamiseksi. (ETK, 2017a.)

Tyel-maksun muut osat koostuvat ensinnékin hoitokustannusosasta, jolla katetaan tydeldkeyh-
tion eldkkeiden hoitamiseen liittyvit kustannukset (ETK, 2017c¢). Toiseksi lakisdéteisistd mak-
suista, jotka sisdltdvdt Eldketurvakeskuksen kustannukset, oikeushallintomaksut ja vakuutus-
valvontamaksut. Kolmantena komponenttina muissa osissa on maksutappio-osa. Muiden mak-

sujen komponentti eroaa muista maksun osista myo0s siten, ettd se osin skaalautuu yrityksen
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koon mukaan (D’ Ambrogi-Ola, 2016, 173 - 174). Ty0nantajan vuotuisen palkkasumman ylit-
tdessd viisi miljoonaa euroa hoitokustannusosa pienenee palkkasumman kasvaessa. On hyvin
perusteltavissa, etteivit vakuutuksen kasittelyyn liittyvit kustannukset nouse samassa suhteessa
kuin palkkasumma nousee. Myos maksutappio-osan osuus laskee palkkasumman kasvaessa,
silld tilastotiedon valossa on voitu todeta, ettd mitd suurempi yritys sen harvemmin maksut jaé-

vit maksamatta.

Hyvityskomponentti on maksun alennusta ja se puolestaan on riippuvainen eldkeyhtiosté, sen
sijoitusten tuotosta ja asiakassuhteen kestosta (ETK, 2017a). Asiakasyrityksen saamien asia-
kashyvitysten madrdan vaikuttaa TyeL-maksu, eldkeyhtion sijoitustoiminnan tuotto, vakavarai-
suus ja eldkeyhtion toiminnan tehokkuus (Veritas, 2017). Asiakashyvityksilla tarkoitetaan mak-
sualennusta tydeldkemaksuihin, joka annetaan jélkikéteen, seuraavan kalenterivuoden mak-
sussa. Néiden suuruus riippuu eldkkeiden toimeenpanosta kertyvistd hoitokustannusylijaa-
mistd ja eldkeyhtion vakavaraisuudesta (Tela, 2015). Asiakashyvityksid voidaan maksaa sopi-
mustyonantajille, eli sellaisille asiakkaille, joilla on jatkuvasti tyOntekijoitd ja palkkasumma
ylittdd kuudessa kuukaudessa 8 238 euroa. Asiakashyvitysten osuus kokonaismaksussa ei kui-
tenkaan sen médraytymisen perusteista johtuen ole erityisen merkittidva, mistd syysti sen tar-

kastelu jdtetdén tdmén tutkimuksen ulkopuolelle.

3.3.3 Tyokyvyttomyyselikkeen maksuluokkamalli

Talld hetkelld suuryrityksille kdytossd oleva maksuluokkamalli ottaa tyokyvyttomyyseldke-
maksun maérityksessd huomioon yrityksen koon, henkildston ikdrakenteen ja yrityskohtaisen
tyokyvyttomyysmenon (Kyyrd, Tuomala, Ylinen, 2012, 25). Yrityksen koko vaikuttaa siihen,
millaisella osuudella tyonantajayritys vastaa omista tyokyvyttomyyseldketapauksista. Yrityk-
sen tyokyvyttomyyseldkemeno vaikuttaa tyokyvyttomyyseldkemaksuihin maksuluokkamallin
riskisuhteen kautta. Henkil0ston ikdrakenne puolestaan vaikuttaa ikdriippuvaiseen tariffimak-

suun, jolla on oma vaikutuksensa paitsi perusmaksuun myos maksuluokkaosaan.

Mikali yrityksen kahden vuoden takainen vakuutettujen palkkasumma ylittdd 2 044 500 euroa,
vaikuttaa Tyel-maksun tyokyvyttomyyseldkemaksuosaan my0s yrityksen omien kahden edel-
lisen vuoden toteutuneiden tyokyvyttomyyseldketapausten méaédrd (ETK, 2017c¢). Tétd pienem-
mét tyonantajat maksavat perusmaksua, joka médrdytyy toimialan keskimairéisen riskitason

mukaisesti. Suuremmilla tyonantajilla tyokyvyttomyyseldkemaksu koostuu perusmaksusta ja
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tyonantajan maksuluokan mukaisesta maksusta. Palkkasummarajoja tarkistetaan vuosittain eld-

kejérjestelmén palkkakertoimella. Vuonna 2017 tarkastellaan vuoden 2015 palkkasummaa.

Alla olevan kuvio 4 mukaisesti maksuluokkavaikutuksen kasvaessa perusmaksun osuus piene-
nee. Palkkasumman ylittdessd 32,712 miljoonaa euroa maksuluokkamaksu mééraytyy koko-
naan tyonantajan oman tyokyvyttomyyshistorian perusteella (Etera, 2017b). Téll6in puhutaan
omavastuullisesta suurtyonantajasta. Kuviossa 4 nikyy pystyakselilla yrityksen omavastuuaste
eli maksuluokan maksun osuus tyokyvyttomyyseldkemaksusta ja vaaka-askelilla vastaavasti
yrityksen palkkasumma miljoonissa euroissa. Taulukon 4 mukaisesti ikdjakauman ollessa kes-
kimédrdinen on yrityksen maksuluokkamaksun osuus 2,5 miljoonan palkkasummalla 1 %, 10

miljoonan palkkasummalla 26 %, 20 miljoonan palkkasummalla 59 % ja niin edelleen.

100 %
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50 %

25%

0%
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32,734

Kuvio 4 Palkkasumman vaikutus maksuluokkaan (Etera, 2017, 8)

Tyokyvyttomyyseldkemaksun perusmaksu komponentti on yrityksen ikérakenteesta riippuvan
keskiméérdisen tyokyvyttomyyseldkemenon suuruinen (Etera, 2017, 8). Ikdrakenteen ollessa
keskimédrdistd korkeampi on myds maksu korkeampi, ja vastaavasti, jos ikdrakenne on kovin
nuori, on maksukin keskiméérdistd pienempi. Korkeampi ikédrakenne ei kuitenkaan synnyta
suurempaa vakuutusmaksua, mikali tyokyvyttomyysriski ei ole keskimédriistd korkeampi ika-

rakenne huomioituna.

Maksuluokkamallin tarkoitus ei ole veloittaa yritykseltd koko tyokyvyttomyyseldkettd, vaan
saada tyokyvyttomyyseldkemaksu vastaamaan yrityksen tyokyvyttomyysriskitasoa (Kyyréd ym.
2012, 7 - 8). Yrityksen maksuluokka mairdytyy kullekin yritykselle lasketun riskisuhteen mu-
kaan. Riskisuhteella tarkoitetaan uusien toteutuneiden tyokyvyttdmyyseldkkeiden rahastoidun
eldkemenon suhdetta Tyel:n keskimddrdisen riskin mukaiseen teoreettiseen tyokyvyttomyys-

elikemenoon (ETK, 2017b). Eldkemenolla tarkoitetaan laskennallista kustannusta, joka syntyy
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tyokyvyttomyyseldkkeestd vanhuuseldkeikédédn asti. Ndin ollen sithen vaikuttaa eldkkeensaajan

ikd, tyohistoria ja aiemmat ansiot.

Esimerkiksi taulukossa 4 esitetyssd vuoden 2017 vuoden maksuluokkamallissa on riskisuhtei-
den keksiarvona vuoden 2014 ja 2015 riskisuhteiden keskiarvo. Kullekin ikdluokalle lasketaan
erikseen riskisuhde ja teoreettinen eldkemeno siten, ettd yrityksen tyokyvyttomyysalkavuutta

verrataan keskimdirin muihin saman ikdisten tyokyvyttomyysalkavuuteen (ETK, 2017b).

Taulukko 4 Sopimustydnantajan maksuluokkamalli (ETK, 2017b)

Maksu- Kahden vuoden riski- | Maksuluok- Maksuluokan keskim.
luokka suhteiden keskiarvo kakerroin maksu palkasta
11 Vihintdédn 5 5,5 4,49

10 4,00-4,99 4,5 4,05

9 3,00-3,99 3,5 3,15

8 2,50-2,99 2,75 2,48

7 2,00-2,49 2,25 2,03

6 1,50-1,99 1,75 1,58

5 1,20-1,49 1,35 1,22

4 0,80-1,19 1 0,90

3 0,50-0,79 0,65 0,59

2 0,20-0,49 0,35 0,32

1 Alle 0,2 0,1 0,09

Sosiaali- ja terveysministeri vahvistaa vuosittain taulukon 4 mukaiset riskisuhteiden keskiar-
vot ja maksuluokkakertoimet. Riskisuhteiden keksiarvot médrittdvit sen, mink&d maksuluokan
mukaista maksua yritys maksaa tyokyvyttomyysriskimaksuna. Maksuluokka 4 on perusmak-
suluokka eli se vastaa keskimairéisté tyokyvyttomyyseldkemaksua, ja sen maksuluokkakerroin

on 1. Mitd suurempi riskisuhde on, sitd suurempi on maksuluokka ja vastaavasti sitd suurempi
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maksu yritykselle aiheutuu. Alimman maksuluokan kertoimen ollessa 0,09 % palkasta ero mak-
suluokkaan 11 on suuri kertoimen ollessa 4,95. Keskiarvon alittavista maksuluokista yritys saa
hyvitysté tyokyvyttomyyseldkemaksuun, kun taas keskiarvon ylittdvistd maksuluokasta yritys

maksaa enemman kuin keskiméarin.

Maksuluokan merkitys korostuu vield enemmén, kun otetaan tyonantajan koko komponentti
maksuluokkavertailuun ja vertaillaan maksuja eri palkkasumman yrityksissd. Esimerkiksi palk-
kasummaltaan 5 miljoonan yritys, jolla tyokyvyttomyyseldkemaksu maaraytyy osin perusmak-
sun ja osin maksuluokan mukaan, maksuluokkavastuu on 10 % koko maksusta. Jos oletetaan,
ettd yritykselld on keskimairdinen ikdjakauma, on alimman maksuluokan mukainen maksu
3900 euroa ja ylimmén 19 520 euroa. Vastaavasti jos palkkasumma on 15 miljoonaa eli mak-
suluokkavastuun osuus tyokyvyttomyyseldkemaksusta on 42 %, on alimman maksuluokan
maksuhyvitys jo 51 300 euroa ja ylimmén maksuluokan maksu 256 600 euroa. Tdysin omavas-
tuullisen yrityksen, jossa palkkasumma on 33 miljoonaa euroa, on alimman maksuluokan mu-
kainen hyvitys 267 300 euroa ja vastaavasti ylimmén maksuluokan maksu 1 336 500 euroa.

Néma laskelmat on tehty vuoden 2017 maksutasossa.
3.3.4 Tyokyvyttomyyselikemenon vaikutus ja kohdistaminen

Alla olevassa kuviossa 4 on tyokyvyttomyyseldkemenon vaikutusta kuvaava esimerkki. Téssa
tapauksessa tyontekijin ladketieteelliseksi tyokyvyttomyyden alkamispéiviksi eli eldketapah-
tumaksi on médritelty jokin tietty paivd vuodelta 2015. Tavanomaisesti ensimmdiset 300 pdivaa
tyontekijad on Kelan myontdmaélla sairauspéivirahalla, jonka jélkeen hén voi hakea tyokyvytto-
myyseldkettd. Tadssd yksinkertaisessa esimerkissd tyokyvyttomyys voidaan miéritelld pysy-

viksi heti 2016.

—

MAKSU- MAKSU-
PALKKA PALKKA suuns LUOKKA LUOKKA

2013 2014 2016 2017 2018 2019

Tyontekijan Tyokyvyttomyyselakkeen myonta-
sairastuminen minen. Riskisuhteen laskeminen.

Kuvio 4 Tyokyvyttomyyseldkemenon vaikutus maksuluokkaan (Etera, 2017)

Tyokyvyttomyyseldkemeno kuvastaa siti summaa, joka tarvitaan tyokyvyttomyyseldkkeen
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maksamiseksi vanhuuseldkeikdin asti. Tyokyvyttomyyseldkkeestd syntyva elikemeno jaetaan
eldketapahtumaa edeltidvien kahden vuoden aikana olleiden tyonantajien kesken samassa suh-

teessa kuin palkkoja on maksettu (ETK, 2017¢c).

Tadma johtaa siihen, ettd yhden henkilon tyokyvyttomyyseldkkeestd voi olla vaikutusta usean
tyonantajan maksuluokkaan. Kuvio 2 esimerkkitapauksessa jako tehtdisiin vuosien 2013 ja
2014 palkkojen suhteessa. Talloin voidaan laskea yrityksen riskisuhde ja tyokyvyttomyysela-
kemeno. Riskisuhde méarittdd sen, syntyyko suuryritykselle maksuluokkavaikutusta, ja syn-
tyva eldkemeno tulee suuryritysten maksettavaksi vuosina 2018 ja 2019. My®ds eldkemeno jae-

taan palkkojen suhteessa kaikille vuosina 2013 ja 2014 olleiden tyonantajien kesken.

Taulukko 5 Esimerkkejé tyokyvyttomyyseldkemenosta (Etera, 2017, 8)
Ika Palkka

2000 €/kk | 3000 €/kk | 4000 €/kk [ 5000 €/kk
30 165 000 248 000 330 000 413 000
40 159 000 238 000 317 000 396 000
50 120 000 180 000 240 000 300 000
60 35 000 52000 69 000 86 000

Taulukossa 5 on esimerkkejd eldkemenosta, joka syntyy yritykselle tyontekijan tyokyvytto-
myyden alkamisesta. Nuoremman henkilon tyokyvyttomyys tulee kalliimmaksi, silld eldketta
maksetaan keskimédrin pidempéén ennen kuin vanhuuselikeiké tulee tdyteen (Etera, 2017, 8).
Tulevan ajan palkkasumma lasketaan elidketapahtumaa edeltéineiden viiden vuoden keskimaa-
rdisten tulojen mukaan. Eldkemenoon vaikuttaa lisdksi tyontekijin aiemmat ansiot, joilla on
kerrytetty eldkkeen rahasto-osuutta. Tyontekijan tyoeldkemaksusta, joka on keskimdérin 24 %,
josta keskimédrin 0,9 % on tyokyvyttomyyseldkemaksua, joka rahastoidaan. TyOnantajan osuu-
teen eldkemenon kustannuksesta vaikuttavat tyontekijdn ikd ja tyontekijdn eldkkeen rahas-
toidun osuuden suuruus. TyOnantajalta veloitettavan tyokyvyttomyyseldkekustannuksen synty-
misen rajamairéksi, on asetettu tyontekijin minimituloiksi 17 455,15 euroa tarkasteluajalta.
Lisdksi jos tyOnantajan osuus vastuunjaon tarkasteluajan (esimerkissd vuodet 2013 - 2014) pal-
koista olisi alle 2 909,19 euroa vuoden 2017 tasossa, ei silld olisi maksuluokkavaikutusta (ETK,

2017c¢).
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tédmin tutkimuksen ytimessé on kaksi kysymysti siitd, miten yritykset voivat vaikuttaa palkan
sivukuluina maksettaviin lakisdateisiin tyokyvyttomyyseldke-, tapaturma- ja ammattitauti- seka
sairauskuluvakuutuksiin, ja miten néiden hoitamisesta vastuussa olevat toimijat tukevat yritysta
tyokykyriskienhallinnassa ja strategisen hyvinvoinnin edistimisessd. Tutkimuksessa on ensin
kuvattu se, mitéd tyokykyriskienhallinnalla ja strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sekéd nii-
den pddmadrit. Tutkimuksen kolmannessa luvussa on avattu tutkimuksen kohteena olevien toi-
mijoiden juridisia velvoitteita ja sitd, miten maksut midrdytyvit. Kolmannessa luvussa on ly-
hyin konkreettisin esimerkein pyritty kuvaamaan my®s sité, millaisia vaikutuksia néilld voi olla
yrityksen talouteen. Tédssd luvussa avataan edelleen sitd, miten eri tahot — tydterveyshuolto,
vahinkovakuutusyhtio ja tyoeldkeyhtio, linkittyvit tyokykyriskienhallintaan ja strategisen hy-
vinvoinnin johtamiseen. Tétd yhteyttd ja linkitystd sithen, miten he edistévit strategista hyvin-
vointia yrityksissd pyritddn avaamaan kirjallisuudesta ja haastatteluista nousseiden vastausten

pohjalta.

Kappaleissa 4.2 - 4.4 avataan tutkimustuloksia niistd keinoista, joita yritykselld on palkan sivu-
kulujen hallintaan ja syvennytddn siithen, miten eri toimijat kokevat asemansa tyokykyriskien-
hallinnan kentéllé ja yrityksen strategisen hyvinvoinnin edistdjind. Lopuksi kappaleessa 4.5
kdydédan haastattelujen pohjalta toimijoiden vélistd yhteistyon nykytilaa ja siind ndhtdvid kehi-

tysmahdollisuuksia.

4.1 Aineiston kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmidn muodostavat tydeldkevakuutusyhtid, tapaturmavakuutusyhtio ja
tyoterveyshuolto sekd osin yritys. Kyseessd on kvalitatiivinen tutkimus, jonka tavoitteena on
kuvata ja ymmartia niitd vaikutusmahdollisuuksia, joita yritykselld on palkan sivukulujen hal-
lintaan ja tyokykyriskienhallintaan strategisen hyvinvoinnin nakdékulmasta. Tutkimuksen ldh-
tokohtien ulottuessa hyvin erilaisiin toimijoihin on kirjallinen aineistokin ollut hyvin laaja. Tut-
kimuksen koko aineisto voidaan jakaa kirjalliseen aineistoon ja haastatteluaineistoon. Aineisto
on kokonaisuudessaan pyritty valikoimaan siten, ettei mink&én vakuutusyhtion, eldkeyhtion tai

tyoterveyshuollon toimijan rooli poikkeaisi merkitsevésti alan vallitsevasta kdytdnnostd. My0Os
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haastatteluissa painopiste on ollut alan vallitsevassa kaytinnossi eikd yksittdisen toimijan kiy-

tannoissa.

Kirjallinen aineisto koostuu vakuutusalan eri organisaatioiden tuottamasta tutkimuksesta, val-
litsevasta lainsdddédnnostid ja sen tulkinnoista seké ndihin perehdyttivista kirjallisuudesta. Mer-
kittdva kirjallisuuden osa-alue on ollut myds strategisen johtamisen, henkilostdtuottavuuden ja
henkildstojohtamisen kirjallisuus. Kirjallisuuskatsauksen pohjalta muodostettiin tutkimuksen
teoriaosuus ja tdmdn pohjalta laadittiin asiantuntijahaastatteluiden haastattelukysymykset.
Haastattelukysymykset ovat tdmén tutkimuksen liitteend. Osin haastatteluilla tdydennettiin
aukkoja teoriassa, mutta padpaino oli teoriatiedon syventdmisessé toimijoiden rooliin tyokyky-
riskienhallinnassa ja strategisen hyvinvoinnin edistimisessi. Tutkimustulosten osuus on vuo-

ropuhelua seka kirjallisuudesta ettd haastatteluista saatujen oivallusten pohjalta.

Haastattelut voidaan tulkita kdytdnnon nidkokulmaksi, jossa on pyritty vélttdméén yhtiokoh-
taista késittelytapaa. Tdma johtuu pitkalti siitd, ettd kaikilla toimijoilla on juridiset velvoitteensa
tyokyvyn ylldpitoon liittyen, mutta kdytdnndssa kaikilla toimijoilla tavoitteet ulottuvat tétd pi-
demmidlle. Tutkimuskentén haasteena on my0s se, ettd eldkeyhtio tuottaa sosiaalivakuutuksen
kentdssd tarkasti rajattua yhteiskunnallista tehtédvid, kun muilla toimijoilla voi olla kaupalli-
semmat ldhtokohdat. Kuitenkin myds tydeldkeyhtion nédkokulmasta puhutaan sellaisesta osa-
alueesta, jossa niilla on mahdollisuus erottua kilpailijoistaan ja hakea kilpailuetua muihin ty6-

eldketoimijoihin ndhden.

Kaikki haastattelut toteutettiin yritysten tiloissa ja ne olivat yksilohaastatteluja. Strategisen hy-
vinvoinnin ja tydeldkeyhtion sekd tyoterveyshuollon ndkokulmasta toteutetut haastattelut teh-
tiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna valmiiden, etukdteen mietittyjen teemojen ja kysy-
mysten pohjalta. Hirsjarvi ym. (2015, 208) kuvaa tdtd haastattelumuotoa strukturoidun haastat-

telun eli lomakehaastattelun ja teemahaastattelun vidlimuotona.

Tyoeldkeyhtion seki strategisen hyvinvoinnin ndkdkulmasta haastateltavana oli Ilmarisen tut-
kimusjohtajana toimiva ja strategisen hyvinvoinnin tutkimusta tehnyt Tomi Hussi. Hussi on
ennen Ilmarisen ja Eteran fuusiota toiminut myds Eteran ty6hyvinvointipddllikkond, ja nédin
ollen hdnelld on vankka ymmaérrys paitsi eldkeyhtion ndkokulmasta myds strategisen hyvin-
voinnin kehittdmisen ja johtamisen tulokulmasta. Haastattelu oli kestoltaan noin tunnin ja se

tehtiin helmikuun 2018 lopulla Ilmarisen tiloissa. Haastattelurunko on tutkimuksen liitteend
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(Liite 1). Strukturoidusta haastattelusta poiketen, kysymysten jarjestys muuttui sen mukaan,
miten haastateltava vastasi edeltdviin kysymyksiin ja miten luontevasti ne kulloiseenkin tilan-
teeseen sopivat. Liséksi esitettiin lisd- ja jatkokysymyksid vastausten herdttimien kysymysten

ja oivallusten pohjalta.

Tyo6terveyshuollon ndkokulmasta haastateltavana oli Mehildisen kehitysjohtaja Annika Jalli.
Haastattelu toteutettiin yksilohaastatteluna toukokuun 2018 alussa Mehildisen tiloissa T6610ssa
ja se oli kestoltaan 71 minuuttia. Jalli on toiminut liki 20 vuotta tydterveysladkériné ja viimei-
simmat vuodet Mehildisen kehitysjohtajana hallinnollisissa tehtivissd. Tassdkin haastattelussa
keskityttiin alan yleiseen kdytdntdon ja toimintatapoihin eikd yksittdisen toimijan ndkokulma
juurikaan tule esiin. Haastattelun alussa sovittiin siité, ettd haastateltava vastaa kysymyksiin
tyoterveyslddkéring ja yksityishenkilond, eikd niinkddn Mehildisen edustajana. Tdma on tirked
ottaa huomioon siind, ettd haastattelulla todella pyritidén alan yhteisesti hyviaksyttyyn nédkdkul-
maan ja kantaan eiki juuri Mehildisen tapaan toimia. Haastattelu toteutettiin ennalta laadittujen
haastattelukysymysten pohjalta, mutta kuten muissakin haastatteluissa myds tdssd haastatte-
lussa esitettiin tarkentavia kysymyksié ja lisdkysymyksid. Haastattelukysymykset ovat tutki-

muksen liitteend (Liite 2).

Vahinkovakuutusyhtion nidkokulmasta haastateltavana oli OP:n underwriter Hilkka Kivinen.
Haastattelu toteutettiin OP:n tiloissa maaliskuun 2018 puolessa vilissd. Kestoltaan haastattelu
oli pisin, 138 minuuttia. Tydtapaturma- ja ammattitautivakuutuksiin liittyvén haastattelun poh-
jana toimi haastateltavan kanssa kéyty keskustelu siitd, mitd haastattelulta odotan ja millaisiin
kysymyksiin toivoisin vastausta. Tétd haastattelua kuvaa parhaiten teemahaastattelun muoto.
Hirsjarven ym. (2015, 208) mukaan teemahaastattelua kuvaa se, ettd haastattelun aihepiirit eli
teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuu. Haastattelu rakentui
ennalta puhuttujen teemojen ympdrille siten, ettd haastateltava oli valmistellut myds esitysma-
teriaalia havainnollistamaan teemoja. Lisdksi esitettiin tutkimuksen liitteend olevat kysymyk-
set. Haastattelua kuvaa parhaiten avoin teemahaastattelu tai keskustelu siten, ettd esitin paljon
etukédteen suunnittelemattomia tarkentavia lisd- ja jatkokysymyksid haastateltavan vastausten
ja esitysmateriaalin pohjalta. Téssd haastattelussa esiin tulee vikisinkin kyseisen yhtion néko-
kulma, tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen ollessa vapaan hinnoittelun ja kilpailun koh-
teena. Néin ollen erot eri yhtididen vililld voivat olla huomattavia. Kuitenkin se, miten paljon
informatiivisemmaksi sisdltod sai lisddmaélléd kirjallisuudesta pohjautuvaan hyvin yleiselld ta-

solla pysyttelevéén aineistoon yhden tapaturma- ja ammattitautivakuuttajan tapaa hinnoitella ja
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tarjota asiakkailleen erilaisia maksuvaihtoehtoja, puoltaa tdmén siséllon kayttod. Lisdksi saatiin

vastaus vahinkovakuutusyhtion omaksumasta roolista tyokykyriskienhallinnan kentélla.

Kaikki tutkimushaastattelut litteroitiin myohempéd kéyttod varten. Litteroinneissa puhe on
muutettu melko tasméllisesti tekstiksi. Tarkennettakoon, ettd luettavuuden parantamiseksi ja
ymmérrettivyyden lisddmiseksi tekstistd on jétetty puheen tiytesanoja pois. Tdytesanoilla tar-
koitan siisku, niinku, tuota, hmm ja muita vastaavia ilmaisuja. Liséksi sellaisessa tapauksessa,
mikali sama asia sanotaan useampaan kertaan, tdma toisto on jétetty kirjoittamatta tekstin muo-
toon. Mydskddn puheen taukoihin ei litteroinnissa ole kiinnitetty huomiota, silld sitd ei timén
tutkimuksen kannalta ole pidetty merkitsevénid. Niistd litteroinnin oikomisista huolimatta haas-
tattelut ja niisté litteroitu aineisto tdyttivit sen merkityksen, joka niille on asetettu eikd nama
vaikuta tutkimuksen uskottavuuteen tai luotettavuuteen. Haastatteluiden kulkua pystyy kuiten-
kin vaivattomasti arvioimaan haastatteluteemojen, -kysymysten ja niisté kirjoitetun tekstin pe-

rusteella.

Litteroidun aineiston jdsentelyyn ja analyysiin kdytettiin menetelména sisdllonanalyysid. Siind
pyritddn kuvaamaan ilmi6ta tai asiaa tiiviisti ja yleisesti. Tarkoituksena on tuottaa sanallinen ja
selked kuvaus ilmi0sti ja sitd kautta kytked haastattelun tulokset laajempaan kontekstiin ja mui-

hin tutkimustuloksiin.

4.2 Tyoterveyshuollon rooli ja sairausvakuutukseen liittyvit kustannukset

Téssd alaluvussa keskitytdén sithen, miten tydterveyshuolto kokee oman asemansa yhtéalta tyo-
kykyriskien hallitsijana toisaalta strategisen hyvinvoinnin edistéjéni ja sithen, milld keinoin

yritykset voivat vaikuttaa strategisen johtamisen keinoin niisté syntyviin kustannuksiin.

Suoranaisesti sairausvakuutuksen hintaan yritys ei voi vaikuttaa sen médrdytyessi vuosittain
sdddetyn prosentin mukaan palkkasummasta. Yrityksen sairasvakuutukseen liittyvit kustan-
nukset ja toisaalta maksunalennukset tulevat kiertoteitse tydterveyshuollon palveluiden kéy-
tOstd ja niistd saatavista Kela 1 ja Kela 2 korvattavuuden piiriin liittyvistd hyvityksistd, joita on
tarkemmin kuvattu teoriaosuuden alakappaleessa ”Sairausvakuutusmaksun ja tyoterveyshuol-

lon maksujen vélinen yhteys ja maksutekniikka”.
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Tyo6terveyshuollon tavoitteena on tukea ja auttaa yrityksid hyvinvoinnin johtamisessa ja tyoky-
kyriskienhallinnassa sellaisin keinoin, jotka vaikuttavat henkildston terveyteen (Jalli, 2018).
Hinen mukaan tyokykyriskienhallinta ndhdddn ensisijaisesti yritysten tehtdvénd ja siithen sisél-
tyy kaikki tyokyvyn tukeminen koko tyduran ajan, ennaltachkéisevésti tuesta tyokyvyn not-
kahtamiseen. Tydterveyshuollon rooli on tukea esimiehid hyvinvoinnin johtamiseen liittyvissa
asioissa. Tuen eri muodot vaihtelevat paljon sen mukaan millaisia tarpeita ja tavoitteita yrityk-
selld on, millaisessa kehitysvaiheessa yritys on ja miten pitkélle yrityksen sisdiset tyokykyris-

kienhallinnan toimintatavat ja mallit ovat kehittyneet (Jalli, 2018).

Yritysten erilaisuudesta johtuen myds tukeminen on monitahoista. Lihtokohtana yrityksen ja
tyoterveyshuollon yhteistydlle Jalli (2018) mainitsee nykytilan arvioinnin. Ty6terveyshuollon
lakisédteisend velvoitteenakin on tyOpaikkaselvityksen tekeminen. Siind tydterveyshuolto tu-
vioi yhdessé tyonantajan kanssa nykytilaa ja onko sellaisia asioita, jotka aiheuttavat terveydel-
listd riskid ja miten nditd voitaisiin vdhentdd. Nykytilanarvioinnissa tarkastellaan niitd asioita,
jotka sujuvat hyvin ja pyritdén kustakin yrityksestd 10ytdméaédn myos yksilollisid voimavaroja
(Jalli, 2018). Tarkoituksena on tarkastella myos niitd asioita, joita voidaan kehittdd ja missa
asioissa yhteistyotd tiivistimillad voitaisiin saavuttaa tyokykyriskienhallinnalle asetettuja ta-

voitteita.

Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan kirjataan vastuut siten, etté siitd ilmenee sovitut toi-
mintamallit sellaisessa tilanteessa, kun tyokyvyn kanssa alkaa olla haasteita. Varhaisen tuen
malli on osa toimintasuunnitelmaa, ja siind kuvataan toimijoiden roolit, vastuualueet ja tehtadvit.
Jallin (2018) mukaan valtaosassa suomalaisyrityksid on kdytdssé varhaisen tuen malli. Voi olla
sovittu esimerkiksi, ettd esimies seuraa lyhyitd poissaoloja, ja sairauslomien pitkittyessa tyoter-

veyshuolto alkaa seuraamaan niitd ja ottaa tyontekijén tilanteen arvioitavaksi.

Sairauspoissaoloja on pitkddn pidetty yleisesti tirkeédnd mittarina arvioitaessa henkildston tyo-
kykyé ja hyvinvoinnin tilaa (Viitala, 2013, 222). Myds Auran ja Ahosen (2016, 58) mukaan
strategisen hyvinvoinnin nimenomaan kustannussdéstot tulevat pitkilti tyokyvyn ja sairaus-
poissaolojen vihenemisen vuoksi. Useissa tutkimuksissa on voitu todeta, ettd mikéli henkilosto
on liian pitkdén liian kuormittunutta saattaa sairastavuus lisdéntyé ja kynnys sairaslomalle jai-

miseen madaltua. Sairauspoissaolojen merkityksen korostuminen voi johtua siitd, ettd se on
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selked ja mitattava luku ja sairauspoissaoloista aiheutuu yritykselle jo pelkéstédn suorina kus-
tannuksia paitsi sairausajanpalkkamenot myos tyoterveyshuollon kustannukset. Yleisesti tyon-
antaja maksaa tyontekijan poissaolopdivien palkkamenot kymmeneltd ensimmaéiseltd sairaspii-
viéltd, jonka jdlkeen tyontekijd saa ansiosidonnaista sairauspdivdrahaa Kelalta (Viitala, 2013,
223). Télloinkin tyonantaja maksaa osan sairausajan palkasta ja maksettavien pdivien maira

vaihtelee 28 - 56 péivin vililla riippuen tydehtosopimuksesta ja tyosuhteen pituudesta.

Jos yrityksen tyontekijoiden vuositydaika on 1800 tuntia ja sairauspoissaolot keskimdéréisen 4
%, tarkoittaa se 72 tuntia pelkéstddn sairauspoissaoloja (Kauppinen & Ahola, 2013, 12 — 13).
Jos tuntipalkka on keskimiérin 15 euroa, tulee pelkéstddn sairauspoissaolojen palkkakustan-
nuksia 1080 euroa vuodessa tyontekijdd kohden. Samassa suhteessa sadan henkilon yrityksessa
kustannus olisikin kokonaisuudessaan 108 000 euroa, viiden sadan henkilon yrityksessé
540 000 euroa ja 2000 henkilon yrityksessd 2,16 miljoonaa euroa. Jos sairauspoissaolojen
méérd onkin 7 % ja vuositydaika 1 800 tuntia, nousee sairauspoissaolotunnit 124 tuntiin ja vuo-
sikustannus 1890 euroon tyontekijdd kohden. Tdssd laskelmassa ei ole huomioitu tydnantajan
maksamien palkan sivukulujen osuutta. Témén liséksi tydnantaja maksaa tyoterveyshuoltoso-
pimuksen mukaisten hintojen mukaan sairauden hoidosta ja tarvittavista tutkimuksista tyoter-
veyshuollolle. Yritys voi kuitenkin saada sairaanhoitoon liittyvistd tydterveyshuollon kustan-
nuksista hyvitystd Kelalta 50 %, kuitenkin enintddn sdddettyyn enimmaismédriaén 127,05 euroa

tyontekijai kohden.

Osaan sairauspoissaoloista ei voida vaikuttaa, mutta huomionarvoista on se osuus sairauslo-
mista, jotka aiheutuvat tydyhteisotekijoisté, jotka voivat lisdtd sairauspoissaolojen riskid. Tal-
laisia tyOyhteisotekijoitd ovat esimerkiksi vihdinen autonomia omaan tyohon, sosiaalisen tuen
puute tydpaikalla, organisaatiomuutokset ja henkilostovihennykset sekd tydsuhteen epivar-

muus (Viitala, 2013, 222).

Sairauspoissaolojen vaikuttaessa niin voimakkaasti henkildston kustannusrakenteeseen ja sa-
malla henkildstotuottavuuteen, on herédtty siihen, ettd johtamisen ja yhteistyon syventdmisen
keinoin voidaan tietyissd rajoissa vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja niiden esiintymiseen. Jalli
(2018) huomauttaa, ettd sairauspoissaolojen seuraaminen on vain osa kokonaiskuvaa. Hén jat-
kaa, ettd niihin tarttuminen ja analysointi sekd tyokyvyn toimien suunnitteleminen yhteistydssé

yrityksen edustajien kanssa, esimiesten valmentaminen ja juuri kyseiselle yritykselle kohden-
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nettujen esimerkiksi ergonomiaan liittyvien ohjausten tekeminen on suuressa roolissa tyokyky-
riskienhallinnassa. Yrityksestd riippuen tydterveyshuollon tuki tyokykyriskienhallinnassa voi
olla my®s sitd, ettd ohjataan ja opastetaan oikeisiin nostamisen tekniikoihin, terveellisiin ja tur-
vallisiin tyOtapoihin tai annetaan koko tyOyhteisdlle koulutusta liittyen stressinhallintaan, pa-
lautumiseen ja jaksamiseen liittyviin kysymyksiin (Jalli, 2018). Téllaisesta ennaltachkdisevdan
ja tyontekijoiden tyokykyd ylldpitavadn toimintaan kohdistuvista tyoterveyshuollon kustannuk-
sista yritys voi saada Kelalta hyvityksend 60 %, mikali tydkyvyn hallinnasta, seurannasta ja
varhaisesta tuesta on sovittu ja nima toimintakdytdnnot on raportoitu tydterveyshuollon toimin-

tasuunnitelmassa (Kela, 2018a).

Tyoterveyshuollon ja tydpaikkojen yhteistyotd tulisi tydterveyslaitoksen tutkimusten mukaan
edistdd yhd enemmin siihen suuntaan, ettd paastain késiksi terveys- ja tydokykyongelmien syi-
hin. Vuoden 2013 aikana voimaan astunut sddnnds hyvéstd tyoterveyshuoltokédytinndsta ja sii-
hen liittyvé opas korostavat tydpaikan tarpeista ldhtevéa tyoterveyspalvelun tarjontaa ja yhteis-
tyotd (Kauppinen & Ahola, 2013, 8.) Jalli (2018) kertoo yhteistyon ja kehittimisen tapahtuvan
molempiin suuntiin siten, ettd mikali yrityksessé koetaan tarvetta tietynlaiselle tukitoiminnalle,
sithen annetaan neuvoja ja mahdollisesti koulutuksia. Toisaalta mikéli tydterveyshuolto havait-
see raportoinnissaan tai tyopaikkaselvityksissid vaikkapa TULES vaivojen lisdéntyneen, niin

yhdessé voidaan pohtia keinoja niiden hallitsemiseksi.

Yhteistyon merkitys korostuu myos tyokykyriskienhallinnan vaikuttavuuden kautta siten, ettd
sairauspoissaolojen vidhenemiseen tarvitaan yhteistyotd sekd tyOnantajan ettd tyontekijoiden
kanssa, eikd kukaan osapuoli kykene siihen yksin (Jalli, 2018). Sairauspoissaolojen vihenemi-
nen voi johtua yhtdlta siitd, ettd tyontekijét palautuvat nopeammin ty6hon aktiivisen kuntou-
tuksen avulla tai, ettd tyokyvyn alennettua 16ydetdin uusia tyotehtévid tai uria vaikkapa tydeld-
keyhtion ammatillisen kuntoutuksen avulla. Toisaalta myos tyoyhteisolle annettu tuki ja vaik-
kapa esimiesvalmennukset voivat auttaa tyOyhteisdongelmien ratkomisessa ja ennaltach-
kiisyssd. Tyypillisid vaikuttavuuden mittareita ovatkin juuri sairauspoissaolojen hallinta ja tyo-
kyvyttomyyseldkemaksuluokka. Ajatuksena on, ettd tyGnantajan, tydterveyshuollon ja tydeld-
keyhtion yhteistyolld voidaan vaikuttaa tyokyvyttomyysmaksuluokkaan ja sairastavuuteen
niin, ettd maksuluokkaa saadaan alemmaksi. Tydterveyshuollon pyrkimyksend on tukea tyo-
paikan tyokykyriskienhallintaa niin, ettd osataan antaa hyvid neuvoja tyGturvallisuusasioihin,
jolloin mahdollisesti my0s tyOtapaturmat ja tyOperdiset oireet vdhenevat (Jalli, 2018). Néité

voidaan sitten mitata ja arvioida erilaisilla raporteilla, mutta on tirked muistaa, ettei mikdin
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yksittdinen teko tai toimintatapa takaa hyvid tuloksia vaan asioiden monitekijiisyys on otettava

huomioon.

Jalli (2018) muistuttaa, ettei mittaaminen ja raportointikaan aina ole selvdi asioiden moniteki-
jéisyydestd johtuen. Toki tydterveyshuollossa seurataan sairauspoissaoloja ja kdyntien syita.
Yleisesti seurataan sitéd, kuinka paljon vastaanotolla kdynnin syistd ja oireista liittyy yhtadlta-
tyontekijan oman, mutta toisaalta myos tyoterveyshuollon asiantuntijan mielestd tyohon ja
kuinka paljon oireita voisi helpottaa ty6hon liittyvilld toimilla (Jalli, 2018). Silloin, kun ky-
seessd on riittdvin iso otos, nditd voidaan raportoida tyonantajalle, ja tyonantaja voi ottaa mai-
nittuja tekijoitd huomioon vaikkapa tydprosessien, toimintatapojen ja strategisen hyvinvoinnin

kehittdmisessa.

Nykypdivéni tyoterveyshuollon rooli strategisen hyvinvoinnin tukemisessa ja litketoimintalih-
toisessa ajattelussa on Jallin (2016) mukaan melko sisdénrakennettua, joskin aina 16ytyy kehi-

tettdvad. Auran ja Ahosen (2016, 31) mukaan strategisen hyvinvoinnin tuottavuuden taustate-

huollon yhteistyon kehittdmisen, kohdennettujen koulutusten ja tydvilineiden uusimisen vai-
kuttavan henkilostotuottavuuteen positiivisesti. Jalli (2018) kertoo tyoterveyshuollolle olevan
vélttimitontd ymmartdd juuri kyseisen yrityksen liiketoimintaa voidakseen tukea sité ja olla
avuksi tyokykyriskienhallinnassa. Léhtokohtana on tydpaikkaselvityksen ja tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelman mukaisesti se, ettd tyoterveyshuolto ymmartda tyon, tydpaikan olosuh-

teet ja sielld olevat kuormitus- ja voimavaratekijat.

On kuitenkin huomattava, ettd ammattien viliset erot tyokyvyn ja erityisesti ikdéntyvien tyo-
kyvyttomyydessé ovat suuria. Fyysisesti raskaissa ammateissa, kuten putkiasentaja, betonimies
tai kirvesmies pelkdstdén tules-sairauksiin liittyvé tyokyvyttomyysriski on 50 - 64 -vuotiaiden
miesten keskuudessa jopa 14 kertainen verrattuna fyysisesti kevyempiin toihin, kuten opettajan
ja papin tyohon (Kauppinen & Ahola, 2013, 5). Téstéd syystd tekemisen kohdentaminen juuri

kyseisen yrityksen tarpeisiin ndhden on merkityksekasta.

Ammattien viliset erot ndkyvit myds sairauspoissaoloissa. Tydterveyslaitoksen tutkimusten

mukaan siivoojilla, kodinhoitajilla ja keittidapulaisilla oli 3 - 4 kertaa enemman sairauspoissa-
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oloja, kuin matalamman sairastavuuden ammateissa, kuten laédkéri, opettaja tai tekninen asian-
tuntija (Kauppinen & Ahola, 2013, 5). Néin ollen suurin sidistopotentiaali strategisen hyvin-
voinnin johtamisen kehittdmiselld voitaisiin mahdollisesti saavuttaa raskaampaa tyotéd teetti-

vissd organisaatioissa.

Jalli (2018) huomauttaa, ettd yhta lailla henkiloston tydssdjaksamiseen ja hyvinvointiin vaikut-
taa se, mité yritys tekee ja miten liiketoimet sujuvat, miten johtaminen hoidetaan ja miten hen-
kiloston hyvinvointia tuetaan. Lisdksi hin huomauttaa siitd, ettd yhteistyon tulisi olla riittdvan
tiivistd, silld yritysten eri vaiheissa ja ajanjaksoina painopisteet voivat muuttua. Tydterveys-
huollon on erityisen tirkedd ymmaértda yrityksessd vallitsevaa tilannetta, jotta voidaan tarjota

kohdennettua tukea yrityksen henkildston hyvinvoinnin tukemiseen.

4.3 Vahinkovakuutusyhtion rooli ja tyotapaturma- ja ammattitautivakuu-
tuksen kustannuksiin vaikuttaminen

Téssd alaluvussa keskitytddn siihen, miten vahinkovakuutusyhtié kokee oman asemansa yh-
tadltd tyokykyriskienhallinnan tukena, toisaalta strategisen hyvinvoinnin edistdjané. Liséksi
kdydaan ldpi sitd, miten yritykset voivat vaikuttaa strategisen johtamisen keinoin tydtapaturma-
ja ammattitautivakuutuksesta syntyviin kustannuksiin ja hallita tyokykyriskejd kattavammin

laajentamalla vakuutusturvaa.

Kivinen (2018) kuvaa vahinkovakuuttajan roolia OP:n sloganin “autamme pitdmain henkilos-
tonne terveend, tuottavana ja tyoyhteisonne turvallisena” ldhtokohdasta. Néin ollen siihen kt-
keytyy ajatus koko henkiloriskienhallinnan maailmasta ja siitd, ettd halutaan toimia yritysten
tukena kokonaisvaltaisessa tyokykyriskienhallinnassa. Tydtapaturma- ja ammattitautivakuutus
on yritykselle pakollinen, mutta vahinkovakuuttajat pyrkivét siithen, ettd yritykset tdydentivat
sitd erilaisilla sairauskuluvakuutusratkaisuilla tai laajentamalla tapaturmaturvaa vapaa-ajalla
sattuviin tapaturmiin yrityksen omien tarpeiden ja strategisten pdédtosten mukaisesti (Kivinen,
2018). Hanen mukaansa yrityksen toimialasta ja tydnkuvasta riippuen voi olla jirkevéa laajen-
taa turvaa esimerkiksi matkavakuutuksilla siten, ettd paljon matkatditd tekeville matkustamisen
aikana on voimassa paitsi ty0tilanteessa tyotapaturmavakuutus myods matkan aikana sairasta-

misen kattava turva tai matkan aikana vapaa-ajaksi luettavalla ajalla sattuva vahinko.
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Vahinkovakuuttajan ja asiakasyrityksen yhteistyo lahtee liikkeelle nykytilan analyysista, jossa
selvitetddn tyoturvallisuuden tasoa ja asiakasyrityksen sitoutumisen astetta (Kivinen, 2018). Ti-
lannekartoitus tehddin yhdessé asiakkaan kanssa, ja siind tyypillisesti kdydaén 14pi tyoturvalli-
suuskdytdnndt haastattelemalla ja kiertdmélléd tyOpaikalla. Tavoitteena on hyvien kéytintojen
ja kehittdmiskohteiden 10ytdminen. Tilannekartoituksen ja siitd tehtdvdn nykytilan analyysin
perusteella voidaan olla tukemassa realististen ja konkreettisten tavoitteiden ja mittareiden luo-
misessa (Kivinen, 2018). Tavoitteiden asettamisessa vahinkovakuuttajat pyrkivét kannusta-
maan yrityksid kurottamaan korkeammalle ja valitsemaan oman toiminnan kannalta keskeisim-
mét toimintatavat ja mittarit vaaratilanteista ilmoittamiseen, vaarojen tunnistamiseen, riskien-
arviointiin, turvallisuuskierroksiin, hyvéén jirjestykseen ja siisteyteen, jatkuvaan parantami-
seen sekd koko henkildston tydturvallisuuskulttuuriin sitouttamiseen. Kun tavoitteet on asetettu
ja mittarit valittu, yrityksessd vahinkovakuuttajat tyypillisesti tukevat yrityksid valitsemaan kei-
noja, joilla tavoitteet saavutetaan ja toimintaa voidaan tukea. Kivisen (2018) mukaan keinoja
voi olla esimerkiksi tyoturvallisuustoimintaan, tydsuojeluvastuisiin, riskien arviointiin, tapatur-
mien ja turvallisuushavaintojen késittelyyn ja tulkintaan tai tilastojen kokoamiseen ja analy-
sointiin liittyva4 neuvontaa tai koulutusta. Kivinen (2018) kuvaa tdtd turvallisuuden kehittdmi-
sen kehind, jossa ensin tehddédn analyysi siitd, missi tilanteessa asiakas on nyt, tutustutaan asi-
akkaan tavoitteisiin ja suunnitellaan miten tavoitteisiin padstdéin, miten ne toteutetaan ja miten

niitd seurataan.

Sinisammal (2011, 33) painottaa mittaamisen tiarkeyttd, silld sitd mitéd ei mitata ei voida kehit-
tad. Tyoturvallisuutta kuvaavia mittareita voidaan jaotella ennakoiviin ja reagoiviin mittareihin.
Reagoivat mittarit, kuten tapaturmataajuus, tapaturmatyypit, sairauspoissaolot ja toteutuneet
tyokyvyttomyyseldkkeet kertovat reaktiivisesti yrityksen tydturvallisuustoiminnan tasosta (Si-
nisammal, 2011, 32). Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) painottaessa proaktiivisen turvalli-
suustyon tirkeyttd tulisi ennakoiviin mittareihin kiinnittdd enemmaén huomiota. Ennakoivia mit-
tareita voivat olla riskin arviointien mdéré ja laatu, organisaation vallitseva turvallisuuskult-
tuuri, henkildston turvallisuusasenteet, tyopaikan altisteiden mittaukset ja henkildsuojainten

kayttoaste sekd tyoterveys- ja turvallisuuskoulutukset.

Tyo6turvallisuustoiminnan mittaaminen on ennakoivan turvallisuuskulttuurin kehittymisen
edellytys. Onnettomuuksien ja tapaturmien médridd voidaan vahentdé tehostamalla ennakoivaa

mittausta ja analysoimalla niitd tuloksia. Sinisammal (2011,33) jakaa tyoturvallisuuden enna-
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koimisen mittaamisen kolmeen osa-alueeseen. Niiti osa-alueita ovat tekniset laitteet ja -jarjes-
telmét, ihmisten kdyttdytyminen eli organisaation turvallisuuskulttuuri sekd johtamisjérjestel-
mét ja menettelytavat. TyGtapaturmien seurauksien mittaaminen on puolestaan reagoivaa, silld

vahingot ovat jo sattuneet.

Vahinkovakuutusyhtididen intresseissd on se, ettd organisaatioissa toteutuu mahdollisimman
hyvin ty6turvallisuuslain tavoitteet. Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on ke-
hittdd tyGympéristod ja tydolosuhteita siten, ettd tyontekijoiden tydkyky voidaan turvata ja mi-
nimoida ty0std tai tyOympéristostd aiheutuvia fyysisid tai henkisid haittoja, ammattitauteja ja
tyotapaturmia. Tyoturvallisuuden edistiminen edellyttdd aktiivisuutta useilla eri tasolla: tekni-
sessd turvallisuudessa, tyOympériston turvallisuudessa, tydtavoissa, perehdyttdmisessd, johta-
misessa ja organisaation turvallisuuskulttuurin kehittamisessé (Viitala, 2013, 231). Vahinkova-
kuutusyhtididen pyrkimyksenéd on edistdd mahdollisimman turvallisen tyOpaikan syntymista,
jotta tapaturmia ja tyopaikkakuolemia sattuisi entistd vihemman. Tydolojen fysikaaliset tekijt,
kuten melu ja tirind, ldmpoolot kuten kylma, kuuma ja vetoisuus sekd néihin liittyvédt mahdol-
liset turvalaitteet ja suojavarusteet erityisesti tydtapaturmien nakokulmasta ovat vahinkovakuu-

tusyhtion tarkastelun kohteena.

Tyo6kykyriskienhallintaan tukemisen tapa ja osin tasokin riippuu hyvin pitkalti siitd, millainen
on asiakasyrityksen ldhtétilanne ja tavoitteet (Kivinen, 2018). Jollain yrityksilld voi olla tyoky-
kyriskit hyvin hallinnassa ja tyoturvallisuuskulttuuri hyvélla tasolla, jolloin todetaan vahinko-
vakuutusyhtion rooliksi jirjestdd esimerkiksi tyoturvallisuuskorttikoulutusta. Toinen voi olla
ihan l4htotilanteessa eikd yrityksessd ole tietoa siitd miten pitdisi toimia. Télloin vahinkova-
kuutusyhtio voi kertoa miten heidén kannattaisi edeti. Jollain toisella voi olla jo tavoitteet val-
miina ja vdhdn suunniteltukin, jolloin vahinkovakuuttaja ldhteekin konsultoimaan seurantaa,
jolloin kyse on enemmén esimieskoulutuksesta ja siité, ettd kerrotaan esimiehille, miten tapa-
turmatutkintaa toteutetaan. Joissain tilanteissa lihdetddn kertomaan mitd tyGtapaturma ja am-
mattitautilaki korvaa ja minkélaisessa tilanteessa korvaus on mahdollista, ettd he osaavat puut-

tua sellaisiin tilanteisiin ja ohjata tyontekijoitd, jos tapaturma sattuu. (Kivinen, 2018.)

Strategisen hyvinvoinnin tukemiseksi OP tarjoaa asiakasyrityksilleen hyvinvointikartoitusta
(Kivinen, 2018). Hyvinvointikartoitus on henkildstotutkimus, jossa selvitetddn henkilostoon
liittyvia riskejé ja vahvuuksia henkildstotuottavuuden, terveyden ja hyvinvoinnin sekd tyoky-

vyttomyysriskien tasolla. Henkildstotuottavuuskomponentti kisittdd tyokyvyn, motivaation,
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tyon, tyOyhteison ja esimiestyon. Terveys- ja hyvinvointikomponentti puolestaan kattaa tervey-
den, eldmédntavat ja henkisen voinnin. Tyokyvyttomyysriskit-komponentti késittaa riskitekijoi-
den luokittelun ja sairauspoissaolot (Kivinen, 2018.) OP:n asiantuntija analysoi tulokset ja kdy
ne lépi asiakasyrityksen kanssa. Ndiden tietojen avulla yritys voi suunnitella toimenpiteitd hy-
vinvoinnin kehittdmiseksi ja sddnndllisesti toteutettuna seurata muutoksia henkildstotuottavuu-

dessa ja tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuudessa.

Kivinen (2018) kertoo, ettd heilld 1dhdetdin liikkeelle tyoturvallisuuden ja hyvinvoinnin tuke-
mista auttavilla palveluilla. Jos sielld ei onnistuta ennakoimaan ja sattuu ty6tapaturma, silloin
panostetaan hoitolaitosketjun toimivuuteen ja tehokkuuteen siten, ettd vahingoittunut paésee
nopeasti tutkimuksiin ja toimenpiteisiin. Témén jdlkeen tarvittaessa tarjotaan kuntoutuksen ja
tyohon paluun tukea. Riippuen yrityksen valitsemasta maksujdrjestelméstd ei taulustomaksui-
selle yritykselle aiheudu lisdkustannuksia, mutta isommassa yrityksessé, jossa on oman riskien-
hallintapolititkan mukaisesti valittu joko erittdin heilahteleva tai lainehtivammin heilahteleva

maksu, voi maksujen kannalta my6s ndilld toimilla olla hyvinkin suuri merkitys.

OP tarjoaa monien muiden vahinkovakuuttajien tavoin asiakasyrityksilleen riskienhallintame-
netelmid, johon asiakas voi koota ldheltipiti-tilanteet ja niiden analysoinnin. Léheltépiti-tilan-
teilla tarkoitetaan sellaisia tapahtumia, joissa ty6tapaturma oli sattua, mutta ei sattunutkaan.
Joissain yrityksissd puhutaan samasta asiasta vaaratilanneanalyysind. Jarjestelmén tarkoituk-
sena on keritd materiaalia, jotta vaaran paikkoja voidaan entistd kattavammin havaita ja poistaa
tyopaikalla. Néin voidaan ennaltachkiistd vakavampien tyotapaturmien sattuminen. Kivisen
(2018) mukaan télld hetkelld he tarjoavat asiakasyrityksille alustan, jossa asiakasyritys syottad
tiedot jarjestelmddn ja vahinkovakuutusyhtié voi tarjota konsultoivaa apua havaintojen analy-
soimiseen. Kivisen (2018) mukaan tausta-ajatuksena on se, ettd usein sattunutta tyotapaturmaa
edeltdd satoja ldheltépiti tapahtumia ja lievid ty6tapaturmia, joista on voinut aiheutua lyhytai-
kainen poissaolo, kuten vendhdyksen, naarmun tai muun kipeytymisen vuoksi. Riippuen yri-
tyksen toiminnan laajuudesta, toimialasta, tyOturvallisuustyostd, vahinkofrekvenssistd ja ris-
kialttiudesta vakavia vahinkoja voi sattua yksi viidessd tai kymmenessd vuodessa (Kivinen,
2018). Tamé noudattelee myds Hamiltonin frekvenssipyramidin oletusta, jossa 97 % vahin-
goista on vihdisid ja 0,16 % katastrofaalisia (Ahteensivu, 2014). Niiden véliin jdi pienet ja
tuntuvat vahingot, joiden vaikutukset ei vield ole yritykselle katastrofaalisia. Lievissé tytapa-
turmissa puhutaan satojen tai tuhansien eurojen kustannuksista, kun taas vakavissa tyotapahtu-

missa puhutaan satojen tuhansien eurojen kustannuksista, joista voi aiheutua myds vaikutuksia
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vaikkapa yrityksen maineeseen. Katastrofaalinen vahinko olisi sellainen, joka vaarantaisi koko

yrityksen.

Vahinkovakuutusyhtidissd asiakasyrityksié tuetaan tyokykyriskienhallintaan myds tarjoamalla
erilaisia tyoturvallisuuspalveluita. TyGturvallisuusasiantuntijat auttavat asiakasyritystd konsul-
tatiivisesti ja voivat olla mukana esimerkiksi tapaturmatutkinnassa. Tdlld Kivinen (2018) tar-
koittaa sitd, ettd neuvotaan, miten tapaturmatutkintaa tehdién, mahdollisesti ollaan mukana luo-
massa sithen prosessia ja opastetaan ensimmadisissd tyOtapaturmatutkinnoissa. Tapaturmatut-
kinnan tavoitteena on 10ytdd tapaturman aiheuttava juurisyy taaksepdin etenevilld kysymyk-

silld, jotta voidaan vaikuttaa siihen ja ehkdistd samasta syysti sattuvia tydtapaturmia.

Suurin ja tirkein tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen hintaan vaikuttava tekijé ndyttdisi ta-
min tutkimuksen perusteella olevan ennaltachkiiseva tyo ja yrityksen asennekulttuuri, joten
johtaminen nostetaan tarkedksi menestystekijéksi. Jo taulustomaksuisen maksujérjestelmén va-
linnut pienikin yritys saa alennusta vakuutusmaksusta, mikéli silld on riittavélld tavalla rapor-
toituna yrityksen omat tapaturmat, ldheltdpiti-tilanteet ja ndihin liittyvd tyo6turvallisuustyd
(Salo, 2016, 188). OP:ssa jo taulustomaksuinen yritys saa maksun alennusta, mikéli se tekee
verkkopalvelun kautta saatavilla olevan ilmaisen tyoturvallisuuskartoituksen (Kivinen, 2018).
Tédmin tarkoituksena on heréttdd keskustelua ja edesauttaa yrityksid tiedostamaan oman toi-

minnan kannalta oleellisia riskejé.

Taulukko 5 Maksupromillen vaikutus vakuutusmaksuun

Ammattiluokka Palkat Maksupromille Maksu
Toimistotyd 500 000 3,8 1900 €
Kirvesmies 500 000 60,54 30270 €
Yhteensi 1 000 000 32170 €

Tosin Kivinen (2018) huomauttaa, ettd tydtapaturma- ja ammattitautivakuutuksissa pienen yri-
tyksen médritelméd on hiukan harhaanjohtava, silld tyon riskialttiudella on vakuutusmaksun
kannalta suurempi merkitys. Ndin ollen ammattinimikkeet, jotka ilmaisevat tehtdvén riskialt-
tiutta, nousevat tarkedksi tekijdksi. Téstd havainnollistavaksi esimerkiksi seuraava taulukko 5,
jossa on suuntaa antavia maksupromilleja ammattinimikkeiden vililld (Mikeldinen, 2011, 2).
Havaitaan, ettd vaikka palkkasumma on sama, on ero maksettavan vakuutusmaksun vilill4 rei-

lut 28 000 euroa.
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Tédmin voi myos havaita taulustomaksun perusteena olevasta laskentakaavasta, jossa vakuutus-
maksu mééraytyy palkkasummasta riskimaksupromillen perusteella. Néin ollen toimistotydssa
saattaa olla 50 henkild4, ja heille on tarkoituksenmukaista ottaa taulustomaksuinen jirjestelma
(Kivinen, 2018), kun taas vaikkapa 10 henkilon rakennusyrityksessd, jossa toimialakohtainen
riskiluokka on suhteellisen korkea, voi olla jirkevimpéa valita vaikkapa maltillinen puoliyksi-

161linen maksujérjestelma.

Tyo6nantajan ja vahinkovakuuttajan nikokulmasta haastavan ryhmén muodostavat sellaiset am-
mattitaudit ja tydtapaturmat, jotka edellyttdvét alan vaihtoa. Esimerkiksi leipuri, joka ei jauho-
polyn takia kykene endd palaamaan entisiin toihin tai putkiasentaja, jolle on sattunut epoksiva-
hinko, mika estdd henkilon tydskentelyn putkiston sukitustdissd. Lahtokohtaisesti vahinkova-
kuutusyhtio selvittdd yhdessd tyonantajayrityksen kanssa millaisia muita tyStehtévid kyseisessa
yrityksessé olisi tarjolla, ja voisiko vahingoittunut tydllistyd yrityksen sisillé tai jossain vastaa-
vassa yrityksessd toisenlaisessa tehtévissd. Télloin vahinkovakuutusyhtid voi tarjota tyollisty-
mistukea tai vaihtoehtoisesti pyritdan henkild kouluttamaan ammatillisen kuntoutuksen keinoin

johonkin toiseen tydtehtdvadn, jossa vastaavaa altistetta ei ole.

Kivisen (2018) mukaan hankalia tapauksia ovat juuri epoksivahinkojen kaltaiset tapaturmat.
Hankalia niistd tekee se, ettd usein niitd toitd tehdddn melko matalalla koulutustasolla, mutta
vuositulot ovat varsin hyvét. Ty6tapaturma- ja ammattitautivakuutuslain mukaan tyontekijélle
tulisi mahdollisuuksien mukaan 16ytdd vastaavaa tulotasoa oleva ty0, joka saattaa edellyttda
aiempaa korkeampaa koulutusta saman tulotason saavuttamiseksi. Esimerkiksi, jos henkilon
vuosipalkka on ollut 50 000 euroa ja todetaan, ettd henkild voisi pdédstd koulutukseen ja tyollis-
tyd 30 000 euron vuosittaiseen ansiotasoon, korvataan ty6hon paluun jélkeen henkilolle mah-
dollisesti tyollistymisen jélkeistd ansionalenemaa. Ensin ammatillisen koulutuksen ajalta, esi-
merkiksi neljdltd vuodelta 50 000 euroa, josta tulee 200 000 euron varaus. Ammatillisen kun-
toutuksen ajalta maksettavat korvaukset nostavat tyotapaturmavakuutuksen korvauksia ja hei-
jastuvat tyonantajan vakuutusmaksuun valitun maksujirjestelmin mukaisesti. Tdman lisdksi
tulee vield ansionaleneman korvaus elinajanodotteen mukaisesti loppueldmén ajaksi. Tama las-
ketaan ja laskutetaan yritykselté usein siiné vaiheessa, kun se realistisesti on mahdollista. Usein
koulutuksen loppuvaiheessa. Esimerkissé ansionalenema on 20 000 euroa vuodessa. Jos hen-

kil6 on 30-vuotias, on miehen laskennallinen eliniinodote noin 71 vuotta ja naisen noin 78
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vuotta. Otetaan esimerkkitapauksen vahingoittuneeksi mies, jolloin loppuidn eldkesummaksi ja

lisdlaskuksi voisi omavastuulliselle yritykselle karkeasti arvioida tulevaksi lisdksi vield

41 vuotta x 20 000 euroa = 820 000 euroa.

Huomionarvoista on se, ettd tapaturmaeldkettd maksetaan henkilon loppueldmén ajan. Silti tyo-
hon paluu ammatillisen kuntoutuksen keinoin on tydnantajalle aina edullisempi vaihtoehto,
kuin téysi tapaturmaeldke (Kivinen, 2018). Mikali esimerkkitapauksen 30-vuotias mieshenkild
jéisi tdydelle tapaturmaelékkeelle, omavastuullisen tydtapaturma- ja ammattitautivakuutuksen

valinneelle yritykselle lisdlaskuksi voisi samalla kaavalla arvioida kertyvin:

41 vuotta x 50 000 euroa =2 050 000 euroa

Niiden kustannusten hillitsemiseksi yritykset voivat valita omien riskienhallintapolitiikan mu-
kaisia katkaisurajoja, kuten teoriaosuuden alakappaleessa Vaihtoehtoiset vakuutusmaksut on

esitelty”.

Tyo6nantajallekin edullisinta on tyontekijan nopea tyohon paluu. Yksi vaihtoehto alentaa tapa-
turma- ja ammattitautivakuutuksen kustannuksia on Kivisen (2018) mukaan osittainen tyonteko
ja ammatillinen kuntoutus, joka etenkin suuremmissa ja omavastuullisissa yrityksissd on erit-
tdinkin kannattavaa. Jos esimerkiksi tyontekijad on tapaturmaisesti loukannut polvensa, sitd hoi-
detaan asianmukaisesti, mutta jossain vaiheessa havaitaan henkilon olevan muuten tyokykyi-
nen, mutta polvi ei ainakaan vield kestd tdysipdivdistd rasitusta, voidaan harkita yhdessé tyon-
tekijdn ja tyOnantajan kanssa osittaista tyohon paluuta. Jos henkild kykenee etdtoinéd tekemédan
osapdivaistd tydaikaa ja kuntouttamaan polvea, on yritykselle edullisempi maksaa palkkaa kuin
tapaturma- ja ammattitautivakuutuksen mukaista korvausta ja mahdollisesti nousevia vakuu-
tuskustannuksia. Néin ollen isommille ja enemmain riskid ottaneille yrityksille on olemassa hy-

vin kannustavat taloudelliset houkuttimet.

Tapaturma- ja ammattitautivakuuttajan tavoitteena on aina tyokyvyn palauttaminen ja sitd
kautta tydnantajan kustannusten minimointi sekd se, ettd tyonantaja on tietoinen tulevista lisi-
laskuista (Kivinen, 2018). Tapaturma- ja ammattitautivakuutuksissa vakuutuskauden lasku

muodostetaan yleensd ennakoidun vahinkokehityksen ja tapaturmataajuuden mukaisesti ja va-
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kuutuskauden lopussa verrataan toteutunutta palkkasummaa ja vahinkokehitystd ennakkomak-
suun, ja tdmén perusteella muodostetaan joko lisdlasku tai hyvitys (Salo, 2016, 182). Néiti eri-
laisia vaihtoehtoja ja niiden merkitystd eri maksujirjestelmissd on esitelty tarkemmin teoria-

osuuden ”Vaihtoehtoiset vakuutusmaksut” -kappaleessa.

4.4 Tyoelakeyhtion rooli ja tyokyvyttomyyselikemaksuihin vaikuttaminen

Téssd alaluvussa keskitytdén sithen, miten tydeldkeyhtio tukee asiakasyrityksidin yhtdaltd tyo-
kykyriskienhallintaan ja toisaalta strategisen hyvinvoinnin kehittdmiseen sekd sithen, milla kei-

noin yritykset voivat vaikuttaa strategisen johtamisen keinoin niisti syntyviin kustannuksiin.

Tyoeldkeyhtidilla on sekd omia palveluita ettd sellaisia hankkeita, joista tehddén erilliset tyo-
hyvinvointisopimukset. Kokonaisuudessaan tyoelédkeyhtion tarjoamat hyvinvointiin suunnatut
palvelut kohdistuvat Hussin (2018) mukaan siihen osaan henkildst6d, jolla ei vield ole tyoky-
kyongelmia. Téssd voidaan puhua puhtaasti ennalta ehkéisevistd tyostd, joka sisdltdd strategi-
sen hyvinvoinnin ndkdkulmasta juuri tuottavuuspotentiaalia. Tavoitteena on, ettd tyokykyriskit
saataisiin asiakasyrityksessd mahdollisimman hyvin hallintaan. Omia palveluita ovat esimer-
kiksi erilaiset henkildstokyselyt, esimiesten kouluttaminen, sparraus, ohjaus ja valmentaminen
tyokykyriskienhallintaan seki tyokykyjohtamiseen (Hussi, 2018). Ndmai ovat usein asiakkaille
maksuttomia, silld on havaittu ennakoivaan toimintaan investoimisen olevan kannattavampaa
myos eldkeyhtion ndkokulmasta kuin reaktiivisesti kuntoutus ja tyokyvyttomyyseldkkeet. El4-
keyhtiot pyrkivit kaikessa strategista hyvinvointia ja tyokykya tukevassa toiminnassaan siihen,

ettd yrityksissd tehddén vain kohdennettua asiaa.

Finanssivalvonnan (2015, 7 - 8) suosituksen mukaisesti riskiperusteisuus tulee arvioida kai-
kessa tyoelidkeyhtion tyokykyriskienhallintaan liittyvésséd toiminnassa, ja oleellista on kehitti-
mistoiminnan kohdistuminen todennettavissa oleviin tyokykyriskeihin. Asiakkaiden tarpeita
kartoitetaan elédkeyhtidssd valitun sapluunan mukaisesti ja nédin harkitaan sitd, onko tekeminen
jarkevai, tehokasta ja mihin tarvittaisiin tukea (Hussi, 2018). Uusilla asiakkaille prosessi ldahtee
litkkkeelle aina tarpeiden kartoittamisesta eli selvitetddn, millaiset olosuhteet organisaatiossa on,
millaiset haasteet olosuhteisiin liittyy ja millaisin keinoin voitaisiin asiakasta tukea. Samalla
tehdddn Finanssivalvonnan (2015, 8) suosituksen mukainen riskikartoitus, jonka mukaan voi-

daan paételld, millaisella rahallisella panostuksella hanketta voidaan tukea.
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Lisiksi, jos asiakkaalle tehtdvéssé tarvekartoituksessa tai riskianalyysissa, joiden tarkoituksena
on analysoida organisaation tilaa ja auttaa myds asiakasta hahmottamaan sitd, havaitaan selvid
puutteita tai tyokykyriskeja, voi tydeldkeyhtio tukea asiakasta myos taloudellisesti. Talloin teh-
déén erillinen sopimus hankkeesta. Finanssivalvonnan suosituksen (2015, 8) mukaan asiakas-
yrityksen tulee osallistua hankkeisiin vahintdén yhtd suurella taloudellisella panostuksella, kuin
tyoeldkeyhtio. Eli paitsi ettd rahoitetaan erilaisia hankkeita, myos tydeldkeyhtion omilla palve-

luilla pyritdén tukemaan tyokykyriskienhallintaan johtavaa toimintaa.

Tarkoituksena ei kuitenkaan ole tarjota kaikille kaikkea vaan tyokykyriskienhallintaan johta-
vien toimien tulee olla kohdennettua. Taloudellinen ndkokulma vaikuttaa kaikilla organisaa-
tiotasoilla (Hussi, 2018). Sen avulla voi sitouttaa ja auttaa yrityksen strategista johtoa hahmot-
tamaan sitd, mistd oikein on kyse. Isoissa yrityksissd on jo maksuluokkamuutostenkin vaiku-
tuksesta paljon suuremmat taloudelliset riskit, jolloin myos riskiperusteisuus on helpompi
osoittaa yritysjohdolle (Hussi, 2018). Toisaalta pienemmilld yrityksilld ei vélttiméttd aina ole
valmiuksia ldhted sitoutumaan rahallisesti suhteellisesti yhtd suuriin panostuksiin, jolloin pie-

nempien asiakkaiden tuki tulee enemmaén tydelékeyhtion omien palveluiden kautta.

Siini vaiheessa, kun alkaa esiintyd tyokyvyn alenemaa, vastuu siirtyy tydterveyshuollon palve-
luntarjoajille. Kun tydterveyshuollon keinot alkavat kdydéd véhiin, korostuu uudelleen tydelé-
keyhtion rooli ammatillisen kuntoutuksen keinovalikoiman kautta tyokykyisyyden palautta-
miseksi ja tyontekijén takaisin ty0elimédn saattamiseksi (Hussi, 2018). Tyoeldkeyhtio pyrkii
palauttamaan heitd takaisin hyvinvoivien joukkoon ja minimoimaan putoamisen ammatillisen
kuntoutuksen ja menetetyn tyokyvyn maailmaan. Niin ollen hyvinvointi ja sen kehittiminen
sekd ammatillinen kuntoutus on tydeldkeyhtion ydinosaamisaluetta, kun taas tydkyvyn alenema

siind vélissd on tydterveyshuollon ydinosaamisaluetta (Hussi, 2018).

Strategisen hyvinvoinnin ja henkilostotuottavuuden nidkokulmasta ennakoiva toiminta on se
osa-alue, jossa on eniten tuottopotentiaalia ja kustannustenhallinta tulee kuntoutuksen ja mak-
suluokkien pienenemisen vaikutuksesta. Tehokkain tapa vaikuttaa myds maksuluokkaan, on
ennaltaehkdisevéd tyo tyokykyriskienhallinnan keinoin kehittimalld tydtapoja ja tydolosuhteita
sekd tyOilmapiirid johtamisen keinoin siten, ettd tydokyvyttomyysriskiluokka saadaan vahintién
keskimaéraiselle tasolle (Hussi, 2018). Kehittdmisen tueksi on saatavilla useita erilaisia malleja
ja mittareita, joista yrityksen tulisi valita oman toiminnan kannalta keskeisimmait tavoitteet,

parhaiten tavoitteita kuvaavat mittarit ja seurata niiden kehittymista.
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Tyokyvyttomyyseldkemaksu maksetaan osana tydeldkemaksua ja sen suuruuteen vaikuttaa teo-
riakappaleessa avatulla tavalla yrityksen maksama palkkasumma ja maksuluokkavastuun alka-
essa myos yrityksen omat tyokyvyttomyyseldketapaukset sekd mahdolliset asiakashyvitykset.
Maksuluokkavastuu alkaa, kun yrityksen maksama palkkasumma on reilut 2 miljoonaa euroa.
Tété pienemmille yrityksille taloudellinen logiikka on Hussin (2018) mukaan vastaavasti ole-
massa, joskin lisdéntyneet kustannukset tulevat ensin sairastavuuden puolelta ja sittemmin
vaihtuvuudesta sekid rekrytointikustannuksista, jotka vaikuttavat heti henkildstokustannuksiin

ja titd kautta yrityksen tuottavuuteen.

Mitd pienempi yritys sitd merkityksellisempéd sairauspoissaolojen vihentdminen on seki te-
hokkuus ettd kustannusmielessi organisaatiolle (Hussi, 2018). Hussin mukaan pienemmissi
yrityksissd korostuu myds johtamisen tematiikka, sillé niissé johto pystyy vaikuttamaan omalla
toiminnallaan yrityskulttuuriin, tehokkuuteen ja vireyteen, motivaatioon sekd sitoutumiseen.
Usein pienemmissi yrityksissd puuttuu oma hr-osasto, jolloin tydelidkeyhtid voi tukea ja kon-
sultoida siithenkin liittyvissd asioissa (Hussi, 2018). Télla tarkoitetaan sité, ettd tukeminen on
enemmin oivalluttavaa ja konsultoivaa apua juuri kyseisen yrityksen tarpeisiin ndhden sopi-

vimmalla tavalla.

Isommissa yrityksissd, kun maksuluokat alkavat vaikuttaa tyokyvyttomyyseldkemaksuihin,
raadollisena, mutta tehokkaana viestin vilittdjdna toimii raha (Hussi, 2018). Jokaista toimitus-
johtajaa alkaa tai pitdisi alkaa viimeistddn siind vaiheessa kiinnostaa tyokykyriskienhallinta,
kun kohdalle sattuu maksuluokkaan vaikuttava tyokyvyttomyyseldketapaus ja esimerkiksi
250 000 euron lisdlasku (Hussi, 2018). Yritysten maksuluokan madrdytymistid on kuvattu teo-
riaosuuden “Tydeldkeyhtio strategisen hyvinvoinnin edistdmisen tukena” -kappaleen alalu-

vussa “Tyonantajan koon vaikutus tyokyvyttomyyseldkemaksuun”.

Isoissa yrityksissd korostuu riskienhallinnan merkitys. Sielld varhaisen tukemisen mallit ja joh-
tamisen prosessit eli my0s esimiestyd, ovat merkittdvéssd roolissa (Hussi, 2018). Erityisesti
isommissa maksuluokan piiriin kuuluvissa yrityksissd korostuu myds kuntoutuksen merkitys.
Ammatillisella kuntoutuksella pyritdén palauttamaan tyontekija takaisin tyoeldméén tyokokei-
lun, ty6hon valmennuksen tai uudelleen koulutuksen keinoin (Hussi, 2018). Yritykselle amma-
tillinen kuntoutus on kéytdnndssd maksutonta. Mikéli henkilo ei sovellu nykyiseen tydhon,

mutta tyollistyy samassa yrityksessé tai muualle toisenlaiseen tyohon kuntoutuksen jilkeen, ei
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silld ole vaikutusta maksuluokkaan eikd myoskdédn tyokyvyttomyyseldkemeno tule yrityksen

maksettavaksi.

4.5 Toimijoiden vialinen yhteistyo ja sen kehitysmahdollisuudet

Tutkimuksen lisdkysymyksend haluttiin vield selvittdd millaista yhteistyotd eri toimijat tekevit
keskenddn, ja miten ndmé ndkevét yhteistyon kehittamismahdollisuudet. Kaikille haastatelta-
ville yhteistd oli se, ettd yhteistyon kehittdmisen néhtiin siséltdvin potentiaalia. Kaikkien ta-
voitteena on auttaa ja tukea asiakasyritysté tyokykyjohtamiseen. Ilmeni, ettd jonkin verran, pai-
asiassa isommissa yrityksissd, pidetddn erilaisia ohjausryhmé- tai tyokykyasioihin keskittyneita
ryhmépalavereita, joissa voidaan katsoa yrityksen tyokykyriskienhallinnan tilannetta kokonai-

suutena kaikkien toimijoiden nidkokulmasta (Jalli, 2018).

Taustahypoteesi timin kysymyksen linkittdmisessi tutkimukseen oli se, ettd nékisin yhteistyon
kehittdmisen avulla tuottopotenttiaalin olevan valtava. Ei pelkdstdéin asiakasyritykselle strate-
gisen hyvinvoinnin nidkokulmasta vaan kaikille toimijoille. Osaltaan Hussi (2018) vahvistaa
hypoteesiani sanomalla, ettdi hidnen mukaansa sellaisen kokonaispaketin, jossa yhdistyvit
kaikki neljd osapuolta. Tédssd kokonaispaketissa yritys olisi perustana ja siithen yhdistyisi eld-
kevakuuttajan, tyoterveyshuollon ja vahinkovakuuttajan roolit, jotka oivallettaisiin kokonai-

suutena, joka siséltdisi valtavaa potentiaalia.

Tédmin hetkistd yhteistyotd Jalli (2018) kuvaa siten, ettd yhteistydon avaimet ovat aina yrityk-
selld itsellddn. Kuitenkin kuka tahansa toimijoista voi ehdottaa yritykselle, etté tdssd tilanteessa
voisi olla hyva pitdd yhdessi tyoterveyshuollon, vahinkovakuuttajan ja eldkeyhtion kanssa oh-
jauspalaveria tai kdyda ldpi tyokykyasioita kokonaisuudessaan, mutta ainakaan toistaiseksi ei
yhteistyota eri toimijoiden vililld ole ilman yrityksen ldsndoloa. Toki erilaisia asiakaskohtaisia
toimintamalleja on sovittuna vaikkapa tapaturmaprosessien sujuvan hoitopolun turvaamiseksi.
Lisdksi esimerkiksi Mehildisen oman tydkyvynhallintajérjestelmén tyokykykompassin avulla
vakuutusyhtion, eldkeyhtion ja tyoterveyshuollon raportteja voi olla muille toimijoille niky-
villd, mutta namékin vaihtelevat eri palveluntuottajien vélilld ja raporttien nédkyvyys on aina
asiakasyrityksen hallinnassa. Teknisesti joissain yrityksissd siis saattaa olla mahdollistettuna
syvempikin yhteistyd toimijoiden vélilld, mutta kdytdnnossé yrityksen on oltava aktiivinen toi-

mija yhteistyon kdynnistdmiseksi tilannekohtaisesti. Hinen mukaansa joiltain osin yhteistyo eri
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toimijoiden vililld on jo hyvin kattavaa, mutta monessa tilanteessa yhteistyoté voitaisiin syven-

tad ja kehittdd vield entisestddn.

Myo6s Kivinen (2018) kuvaa yhteistyotd ohuehkoksi siten, ettd tapaturmavakuutusta hoitavan
vahinkovakuutusyhtion ja tydterveyshuollon vililld yhteistyd linkittyy pitkdlti prosessien ke-
hittdimiseen, sujuvan hoitopolun varmistamiseen, maksusitoumusten ja laskujen nopeaan kul-

kuun yhtiéiden viélill4. Néin ollen asiakasyrityksen ndkdkulmasta toimitaan pitkalti erilléén.

Jalli (2018) kuvaa yhteistyon tasoa myds siltd ndkokannalta, ettd yrityksissd on valtavia eroja
sen suhteen, minkd toimijan kanssa tehddan ja halutaan tehda tiiviimpad yhteisty6ta. Paitsi ettd
tyoterveyshuollon palveluntuottajissa on eroja, myds vahinkovakuutusyhtididen ja eldkeyhtioi-
den toimintatavoissa voi olla eroja. Lisdksi yritys on voinut strategisen pdatoksenteon yhtey-
dessd linjata, ettd tyoterveyshuolto on hyvin kapeasti jarjestetty ja tydeldkeyhtion kanssa teh-
déaan tiiviimpad yhteistyOtd strategiseen hyvinvointiin liittyen. Tai toisinpdin voi olla, ettd tyo-
terveyshuollosta on hyvin kattava repertuaari erilaisia lisdpalveluita ja sairauskuluvakuutukset
lisdna ja eldkeyhtion kanssa tehtéva yhteistyo jad hyvin kapeaksi. Jalli (2018) muistuttaa myds
siitd, ettd eri palveluntuottajilla voi olla erilaiset mahdollisuudet tukea vaikkapa esimiesval-

mennuksissa.

Suurena haasteena seké Jalli, Kivinen ettd Hussi (2018) ilmaisevat tiedonkulun eri toimijoiden
vélilld. Jalli (2018) tarkentaa, ettd isompien yritysten kanssa tyokykyriskien kokonaiskuvan tar-
kastelu on kohtuullisen tavallista, mutta erityisesti silloin kun yritys aloittaa kehityshankkeen
jonkun toimijan kanssa, siitd saatavan tiedon pohjalta nousevien kehitysehdotusten raportoimi-
nen myos muille toimijoille voisi edistdd yhteistyotd ja auttaa kehittdméén toimintaa juuri ky-
seisen yrityksen tarpeisiin. Henkildtietosuojalain turvaamaa suojaa yksilon terveystietojen
osalta pidetddin yleisesti hyvdné asiana ja yritysten tietoja halutaan suojata samoin. Tiedonkul-
kua ja sen kehittamisti pidetéédn asiakasyritysten vastuualueena, vaikka tietoisuuden lisédminen
ja mahdollisuuksista kertominen on eri toimijoiden vastuualuetta. Kivinen (2018) huomauttaa,
ettd on monta sellaista osa-aluetta, jotka olisivat kitevda hoitaa eri toimijoiden kanssa yhteis-
tyota syventdmdlld, jolloin asiakasyritykselle sosiaalivakuutuksen piiriin kuuluvat palvelut

ndyttdytyisivit selkedmpdné kokonaisuutena nykyisen pirstaleisuuden sijaan.
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Hussi (2018) toteaa, ettd tdhdnastisista hyvistd aikeista huolimatta ainakaan vielé ei ole saatu
yhteisty6td niin toimivaksi kuin olisi mahdollista. Hinen mukaansa ristiriitaiset intressit ja yh-
teensovittaminen ansaintalogiikan ndkdkulmasta ovat yhteistyon kehittimisen suurimmat es-
teet. Ristiriitaisilla intresseilld Hussi (2018) viittaa siihen, ettd eldkevakuuttajan toimintaan tyo-
hyvinvointitoiminta on tullut vahvasti mukaan viranomaisten mahdollistaessa sen. Lahtokoh-
taisesti tyoterveyshuollon palveluntarjoajat ovat tehneet oman ydinosaamisensa mukaista tyo-
terveyshuoltoa, mutta my0s sielld on jatkuva pyrkimys laajentaa omaa palveluvalikoimaa yha
enemmain myds ennaltachkidisevén ja konsultoivan tyon puolelle. Ansaintalogiikan kautta suuri
ristiriita liittyy sithen (Hussi, 2018), ettd eldkevakuuttaja pyrkii tarjoamaan hyvinvoinnin pal-
veluita lisdarvopalveluina ja osaltaan my®ds silld, ettd voidaan Finanssivalvonnan ohjeistuksen
mukaisissa rajoissa olla mukana joidenkin tarkeiden hankkeiden rahoituksessa. Osin samankal-
taisia lisdpalveluita on saatavilla my0s tydterveyshuollon palveluntarjoajilta ja vahinkovakuu-
tusyhtidiltd, mika tekee palveluiden yhteensovittamisesta haastavaa. Olisihan se valtava ajatte-
lutavanmuutos, jos rakennettaisiin yhteisid toimintatapoja tai kehitettdisiin ja jérjestettéisiin yh-
teisid koulutuksia ja valmennuksia, joissa voitaisiin hyodyntdd samanaikaisesti eldkeyhtion,

tyoterveyshuollon ja vahinkovakuuttajan ydinosaamista seké eri asiantuntijoita.

Hussi (2018) jatkaa, ettd eldkevakuuttajan ja vahinkovakuuttajan seki tyGterveyshuollon ja va-
hinkovakuuttajan vililld rajanvedon pitdisi olla selkedmpéd, silld toiminnot eivét juurikaan ole
paéllekkdisid. Hén arvioi, ettd timan yhteistyon syventdminen olisi helpommin mahdollistetta-
vissa, silld kyse on enemmaén orientaation rakentamisesta ja tahtotilasta rakentaa aidosti yhteista
palveluportfoliota vai jatkaa perinteiseen tyyliin rinnakkaiseloa. Nykyisellddn yhteen toimimi-

sen mahdollisuudet ja potentiaali vaikuttaa olevan valtavan pitkélti vield hyodyntdmatta.
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S YHTEENVETO

Téssd tutkimuksen viimeisessd osiossa ensin tehddén yhteenvetoa tutkimuksen tuloksista. Té-

mén jilkeen arvioidaan tutkimusta ja lopuksi esitetdén jatkotutkimusehdotuksia.

Tutkimuksen ydinkysymyksen muodosti se, millaiset mahdollisuudet yrityksilld on vaikuttaa
palkan sivukuluina maksettaviin tyokyvyttomyyseldke, tydtapaturma- ja ammattitautivakuutus-
ten sekd sairausvakuutusmaksun hintaan ja niihin linkittyviin henkildstokustannuksiin. Suorasti
ja osin epdsuorasti kaikille néille yhteisend tekijdnd voidaan pitdd ennakoivaa tyota liittyen tyo-
turvallisuuteen ja -terveyteen sekd johtamista. Teorian ja haastatteluaineiston yhteenvetona
voisi todeta, ettd suomalaisessa jédrjestelmédsséd palkan sivukulujen osalta pyritdén taloudellisten
houkuttimien kautta ohjaamaan yritysten toimintaa ennakoivaan tyokykyriskienhallintaan. En-
nakoiva tyokykyriskienhallinta otetaan huomioon tydtapaturma- ja ammattitautivakuutuksen
hinnoittelussa ja siind voidaan néhda syy-yhteys myos sairastavuuteen ja sitd kautta tyoterveys-
huollon kustannuksiin seké tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Strategisen hyvinvoinnin johtamisella
voidaan yrityksissé vaikuttaa tydoloihin, tySympéristoon ja tyoyhteison ilmapiiriin. Johtamisen
merkitysté ei voine korostaa liikaa. Ensin strategisen padtoksenteon lopputulemana voidaan pi-
tdd sitd, millainen tahtotila yritykseen muodostuu. Esimiestyon onnistuneisuudesta riippuen
tdma tahtotila voidaan saavuttaa muuttuvan asennekulttuurin ja uudistuneiden tydtapojen muo-
dossa. Ennakoivan tyokykyriskienhallinnan voidaan todeta olevan merkittdvé osa strategista

paétoksentekoa.

Tyoétavat ja -olosuhteet ovat kehittyneet viimeisten vuosikymmenien aikana valtavasti, mutta
kehitettivdd on vield paljon. Tydtapaturmia, sairauspoissaolopdivid ja tyokyvyttomyyseldk-
keitd, jotka vaikuttavat palkan sivukuuluihin ja henkildstdtuottavuuteen, pystytiddn véhenti-
méén vield entisestdén. Suurin vaikutus sithen néyttiisi timéinkin tutkimuksen perusteella tule-
van johtamisen ja tyOyhteison kehittdimisen kautta sekd tyokykyriskienhallintaan linkittyvien
tahojen ja yritysten yhteistyon onnistumisella. On myos havaittu tydpaikan korkean turvalli-
suuskulttuurin heijastuvan usein myos vapaa-ajalle (Kivinen, 2018). Télla tarkoitetaan sité, ettd
tyontekijd on tietoisempi riskeistd ja vaaranpaikoista, joita ympdristoon liittyy ja titd kautta

osaa mahdollisesti vélttdd loukkaantumisia myds vapaa-ajalla.
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Kaikille tutkimuksen kohteena oleville toimijoille yhteistd on tavoite siitd, ettd yrityksissé olisi
toimintakykyinen, tuottava ja terve henkildsto ja tydyhteiso olisi turvallinen. Kaikille palkan
sivukuluihin liittyviin komponentteihin vaikuttaminen pohjautuu tydkyvyn ja tydolosuhteiden
ongelmakohtien varhaiseen tunnistamiseen ja vaikuttamiseen. Tyoterveyshuollon, vahinkova-
kuutusyhtion ja tydeldkeyhtion yhteisend tavoitteena on tyokykyriskienhallinta paitsi sairasta-
vuuden kautta ja niistd aiheutuvien kustannusten hallinta my6s ennakoiva tyo strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen tukena. Kaikkien toimijoiden tavoitteena on minimoida tydympéristosta
ja tyOyhteisostd johtuvat sairastumiset ja loukkaantumiset sekd kehittdd toimintaa lisddmalla
tietoisuutta siitd, miten juuri kyseisen yrityksen riskejd voidaan hallita. Tdménkin tutkimuksen
perusteella sosiaalivakuutuksen kentélld halutaan toimia yrityksen taustatukena strategisen hy-

vinvoinnin kehittdmiseksi.

Kokonaisuutena turvallisuuden, tyokyvyn ja hyvinvoinnin samanaikainen kehittdminen ja joh-
taminen on luontevaa niiden syy-yhteyden l&hdejoukon ollessa sama (Tarkkonen, 2016). Kar-
keasti jaoteltuna toimijoiden ydinosaamisalueet jakautuvat siten, ettd vahinkovakuutusyhtion
ydinosaamista on turvallisuuteen liittyvat tekijit, tydterveyshuolto vastaa tyokyvysté ja tydeld-
keyhtié hyvinvoinnista. Todellisuudessa jaottelu ei ole néin yksikertainen osin johtuen syy-
yhteyksistd ja ndiden vilisestd erottamattomasta kausaalisuhteesta ja osin kunkin toimijan pyr-
kimyksesté tuottaa asiakasyrityksilleen lisdarvoa erilaisilla lisépalveluilla, jotka saattavat olla
muiden kanssa paéllekkdisid. Syy-yhteyksid ovat timéankin tutkimuksen perusteella tydorgani-
saatio, tydyhteisd, muutos, itse tyd, fyysinen tyOymparistd ja yksilo. Strategisen hyvinvoinnin
johtamisen tehtévind on asettaa tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Lisdksi on huolehdit-
tava riittdvéstd osaamisesta, oikeasta asenneilmapiiristd ja henkiloston motivoinnista seka riit-
tavéstd ja oikeanlaisesta viestinnésté. Johtajan ja esimiehen viestintd vaikuttaa valtavasti siihen,
millaisena tydilmapiirid tyoyhteisdsséd pidetdén ja miten yksilot kokevat tyon autonomian. Esi-
miestyOn tavoitteena tulisikin olla tyon tekemisen esteiden poistaminen, tydvireestd huolta pi-
tadminen, osaamisen kehittymisen varmistaminen ja erilaisten herétteiden tarjoaminen siten, ettd
motivaatio ja innostuminen siilyy ja on mahdollista saada uusia ndkokulmia. Téssd vaiheessa
korostan siti, ettd strategisen hyvinvoinnin johtamisessa kyseessé ei ole uusi ismi vaan se, ettd
olemassa olevaa johtamistapaa ja -jérjestelméé voidaan kehittdi ja saavuttaa merkittévia talou-
dellisia hyotyjd ja samalla lisdtd henkiloston kokemaa hyvinvointia. Huomionarvoista on se,
ettd kyseessd on ajattelutapa, jossa hyddynnetédn organisaatiopsykologiaa, taloustieteité, pro-
sessiosaamista ja tietoteknisid vélineitd. Ajattelutapa voidaan linkittdd esimerkiksi lean-johta-

miseen, jossa kustannusten siésto tulee prosessien kehittdmisen tuloksena. Yhté tirkedi on se,
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ettd nouseville ongelmille haetaan juurisyitd, eikd syyllisid etsitd ithmisistd vaan prosesseista,

joita kehittdmélld voidaan ratkaista ongelmia ja kehittdé toimintaa.

Yllatyksellisintd tutkimuksessa oli se, miten tydterveyshuollon, vahinkovakuutusyhtion ja tyo-
eldkeyhtion yhteistyd keskittyy pdédasiassa yksilon asian hoitamiseen, ja yhteistyon kehittdmi-
nen tutkimuksen kohteena olevien muiden toimijoiden kanssa on véhiistd. Myos toimijoiden
ydinosaamisen hyodyntdminen laajemmin oman toiminnan tukena vaikuttaa olevan harvinai-
sempaa. Puhuttaessa yrityksen ndkokulmasta tyokykyriskienhallinnasta ja strategisen hyvin-
voinnin johtamisesta tehddén valinnat yrityksen sisdisten prosessien tuloksena, mutta sosiaali-
vakuutuksen kentdn kehittamisen nédkokulmasta syvemmasté yhteistyosté ja palveluportfolioi-
den jonkin asteisesta yhdistamisestd voisi olla etua paitsi tyokykyriskienhallinnan kentén hah-
mottamisessa my0s siind, ettd yritykset voisivat kokea eri toimijat enemmaén yhteistyokumppa-
neina. Erityisesti se, ettd my0s saman finanssikonglomeraatin sisélld tapaturmavakuuttaja ja
tydeldkevakuuttaja toimivat enemmain rinnakkain kuin kumppaneina oli yllattdvda. Ndin ollen
kokonaisuuden hallinta jadd yrityksiin eikd pienilld ja keskisuurilla yrityksilld vélttdméttd ole
samanlaista osaamista ja tukea, kuin suuryrityksilld. My0s suuryrityksen ndkokulmasta se, ettd
tyokykyriskienhallintaa kisiteltdisiin sosiaalivakuutuksen kentdssd kokonaisuutena saattaisi
kannustaa taloudellisien houkuttimien lisdksi panostamaan strategiseen hyvinvointiin. Koko-
naisuuden hallinnan parantaminen voisi myds helpottaa tiedonkulkua, joka ndhtiin suurena

haasteena.

5.1 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen arvioinnin tarkoituksena on tarkastella tutkimusta kriittisesti eri nakokulmista.
Tutkimuksen pédtavoitteena oli selvittdd miten yritykset voivat vaikuttaa palkan sivukuluihin
ja miten eri toimijat kokevat oman asemansa tyokykyriskien hallitsijana ja yrityksen strategisen
hyvinvoinnin edistimisen tukena. Liséksi tavoitteena oli kartoittaa toimijoiden vilistd yhteis-

tyotd ja sen kehitysmahdollisuuksia.

Tutkimuksessa havaittiin useita tapoja, joilla tutkimuksen kohteena oleviin palkan sivukuluihin
voi vaikuttaa joko suorasti tai epdsuorasti, ja miten strategisen hyvinvoinnin johtamisella voi-

daan lisdtd henkilostotuottavuutta. Tutkimuksen padkysymyksiin saatiin vastaukset kirjalli-
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suutta tdydentévien haastatteluiden avulla ja taustakysymyksiin pdéasiassa kirjallisuuskatsauk-
sen pohjalta. Kokonaisuudessaan tutkimuskysymyksiin onnistuttiin vastaamaan ja ndin ollen

saavutettiin tutkimukselle asetetut tavoitteet.

Tutkimuksen aihealue on hyvin laaja ja monisyinen, miké yhtdilti on tutkimuksen rikkaus toi-
saalta suuri heikkous. Tutkimuksen laaja teoriapohja ja osin pirstaleisuus tuotti tutkimuksen
alkumetreilld haasteita, jolloin rajausten merkitys korostui. Myoskain kasitteiden osalta tilanne
ei ollut aivan ongelmaton, silld samalla kisitteelld saattaa olla eri toimijan kdyttdimén erilainen
sisdltd. Siksi myo0s késitteiden madrittely oli keskeistd ja pyrkimyksend oli valikoida sellaiset
késitteet, jotka parhaiten kuvaavat juuri timén tutkimuksen ydintd. Téstd syystd johdantolu-
vussa on kiinnitetty erityistd huomiota késitteiden médrittelyyn siten kuin niitd téssé tutkimuk-
sessa kdytetddn. Erilaisista ndkokulmista tehdyistd tutkimuksista ja raporteista seké kirjallisuu-
desta juuri timén tutkimuksen kannalta relevantin tiedon 16ytyminen oli ylldttdvan aikaa vie-
vdd. Samalla kun aihepiiri on ollut laaja ja monitieteellinenkin, voitaisiin aineistoa tulkita mo-
nien eri luokittelutapojen mukaan, miké osaltaan voi heikentdd tutkimuksen reliabiliteettia.
Alussa mukana oli useampiakin tutkimuskysymyksid, mutta niitd karsittiin tutkimuksen ede-

tessd, jotta voitiin paremmin perehtya tutkimuksen ydinkysymyksiin.

Jélkikateen arvioituna kysymyksen toimijoiden vilisestd yhteistydstd ja sen kehittdmisesti olisi
voinut jattdd kokonaan pois siitdkin huolimatta, ettd siind voidaan néhda valtavaa potentiaalia
koko tyokykyriskienhallinnan kentén kehittamiseksi ja toiminnan sujuvoittamiseksi. Tdma siitd
syysté ettd, toimijoiden vililla ei toistaiseksi vaikuta olevan sellaista tahtotilaa, jolla ansainta-
logiikan ndkokulmasta haluttaisiin tarjota yhteisid palveluportfolioita, vaikka siindkin ndhdién
yleisesti olevan valtavaa potentiaalia. Toinen vaihtoehto olisi ollut ottaa tima kysymys péita-
voitteeksi ja toteuttaa haastattelut toisella tapaa. Témén tutkimuskysymyksen osalta esimerkiksi
ryhméhaastattelu, jossa olisi eri toimijoiden edustajia saattaisi tuottaa hyvin erilaisia tutkimus-
tuloksia. Toisaalta kyseessé saattaa olla my0s arka aihe, silld toinen toimija saattaa tarjota joi-
tain palveluita maksuttomina lisdarvopalveluina ja toinen maksullisina palveluina. Siitékin huo-
limatta tdmén tutkimuksen haastateltavat eivét piténeet sitd ongelmallisena, vaan enemmaénkin
hyvénid vaihtoehtona yritykselle, ettd samankaltaisia palveluita on tarjolla monesta eri suun-

nasta.
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Yleisesti tutkimustulosten luotettavuutta arvioidaan reliaabeliuden eli luotettavuuden ja vali-
diuden eli pitevyyden avulla. Tutkimuksen reliaabeliuden arvioinnilla tarkoitetaan mittaustu-
losten toistettavuutta eli tutkimuksen kykyd antaa toistettavia, ei sattumanvaraisia tuloksia
(Hirsjarvi ym., 2015, 231). Télld tarkoitetaan sitd, ettd kaksi tai useampi tutkijaa pdatyisivat
saman aiheen eri tutkimuksissa samankaltaisiin tuloksiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta parantaa se, ettd tutkimuksen toteutus selitetddn riittdvén tarkasti (Hirsjarvi ym., 2015,
232). Validiuden eli pitevyyden arvioinnilla puolestaan tarkoitetaan tutkimusmenetelmén tai
mittarin kykyé mitata sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi ym., 2015, 231). Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa vaarana pidetddn esimerkiksi sitd, ettd kysymyksiin vastaajat ovat ymmér-
taneet kysymykset eri tavoin, kuin tutkija on ajatellut ja tutkija analyysisdén kasittelee tuloksia
edelleen omien ajattelumalliensa mukaisesti. Téstd voidaan havaita késitteiden yhteys siten,

ettd tutkimus voi olla reliaabeli silloinkin, kun se ei ole validi, mutta ei toisinpéin.

Téssé tutkimuksessa luotettavuus on pyritty varmistamaan siten, ettd aineisto on pyritty kuvaa-
maan tarkasti samoin kuin tutkimuksen eteneminen. Liséksi reliaabelius on koko tutkimuksen
ajan pyritty varmistamaan ensinndkin kdyttamalld 1&hdekriittisyyttd ja toisekseen kayttdmalla
tieteellisesti hyvéksyttyd vakuutustieteen opintosuunnan tapaa merkitd lahdeviittaukset teks-
tiin. Tdman lisdksi haastattelumateriaalit ovat tallessa sekd ddniraitana ettd litteroituna tekstina.
Lahdekriittisyyttd noudattaen tutkimuksessa on pyritty kdyttdmédéin laajasti 1dhteitd ja haastat-
teluiden pohjana olleet haastattelukysymykset ovat tdmén tutkimuksen liitteend (LIITE 1 - 3).
Néin ollen timén tutkimuksen ja sen liitteiden avulla olisi mahdollisuus 16ytd4 ja kiyttda vas-
taavaa aineistoa, josta tdimén tutkimuksen teoria on nostettu ja paitelmat tehty. Tutkimuksen
aihealueen ollessa niin monialainen, aineistoa voitaisiin analysoida monin eri luokittelutavoin.
Tadma osaltaan heikentéé reliaabeliutta. Hirsjarvi & Hurme (2008, 186) tarkentavat kvalitatiivi-
sen tutkimuksen reliaabeliutta siten, ettd jos useampi aineiston arvioitsija voisi keskustelemalla
padstd yksimielisyyteen, voidaan tétd pitdi reliaabelina. Ndin ollen reliaabelius todenndkdisesti

toteutuu tdmaén tutkimuksen kohdalla.

Haastatteluun menetelménd liittyy tiettyja puutteita. Yleisesti ajatellaan (Hirsjérvi ym., 2015,
207), ettd haastattelutilanteessa haastateltava saattaa puhua toisin, kuin jossain toisessa tilan-
teessa. Niin ollen haastatteluiden on voitu nédhda olevan osin tilanne- ja kontekstisidonnaisia.
Tédmin tutkimuksen haastattelukysymykset on pyritty pitdimdin ldhtokohtaisesti yleiselld ta-
solla, onhan tarkoituksena ollut selvittda kunkin toimijan alan yleisid kdyténtojé ja téllé tavalla

on pyritty vihentiméén tarvetta tilannesidonnaiseen keskusteluun. Yleistyksissd on kuitenkin
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vaarana, ettd jossain toisessa yhtiossid ndkdkulma ja toimintatapa voi olla aivan erilainen kuin

haastatelluilla toimijoilla.

Tutkimuksen validius on pyritty koko tutkimusprosessin ajan varmistamaan siten, ettd tutki-
musmenetelmadt ovat valikoituneet tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tarkoitusta vastaavaksi.
Tamén jdlkeen haastatteluiden suunnittelu on tehty kohdennetusti jokaiselle toimijalle, jotta
saadaan kaivattua syvyyttd ja selkeyttd juuri kyseisen toimijan kannalta. Lopulta haastattelui-
den validius on pyritty varmistamaan siten, ettd jokaisella haastateltavalla on ollut mahdollisuus
tarkistaa tutkijan haastatteluista tekemét johtopditokset ja tutkimustulokset ennen niiden jul-

kaisua.

Tutkimuksen validiutta pyritddn usein tarkentamaan kiyttdmélld triangulaatiota, jonka Hirs-
jarvi ym. (2015, 233) jaottelee neljdén tyyppiin. Metodologisella triangulaatiolla tarkoitetaan
useiden eri metodien kdyttamistd samassa tutkimuksessa, tutkijatriangulaatiossa on useita tut-
kijoita aineistonkerddjind, tulkitsijoina ja analysoijina, teoreettisessa triangulaatiossa ilmioté 13-
hestytddn useiden eri teorioiden ndkokulmasta ja aineistotriangulaatiossa saman ongelman rat-
kaisemiseksi kerdtdéin useita aineistoja. Tdssd tutkimuksessa triangulaatio toteutuu aineiston
kautta. Talld tarkoitetaan sitd, ettd samaan kysymykseen on pyritty 16ytdméén vastauksia eri-
laisia aineistoja analysoimalla. Vahvana pohjana koko tutkimukselle on juridinen tausta, jonka
ympdérille on haettu henkildstotuottavuuden ja strategisen hyvinvoinnin teoksista ja tutkimuk-
sista sekd kunkin alan omista tutkimuksista ja lopulta vield haastatteluista vastauksia tutkimus-

kysymyksiin.

5.2 Lopuksi

Hirsjarvi (2015, 233) kuvaa tutkimuksen olevan kiteyttdmisté. Tkdén kuin kristallipalloa kat-
soisi. Se mitd ndhdaién, riippuu mistd suunnasta kristallipalloa katsotaan. Tdma tutkimus yhdis-
tad useita kokonaisuuksia keskenddn, mitd voidaan pitdd samanaikaisesti sen vahvuutena ja
heikkoutena. Laaja rajaus on mahdollistanut kokonaisuuden hahmottamisen, mutta toisaalta sy-
vyyden suhteen on jouduttu tekeméén kompromisseja. Tutkimuksessa on kartoitettu laajempaa
ymmaérrystd tyokykyriskienhallinnasta, sithen linkittyvéstd yhteistyOstd ja palkan sivukuluina
maksettavista sosiaalivakuutusmaksuista ja ndihin vaikuttamisen mahdollisuuksista strategisen
hyvinvoinnin johtamisen keinoin. Jatkotutkimusmahdollisuuksia tutkimuksen eri osa-alueista

ja ndkdkulmista on valtavasti.
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Téssi tutkimuksessa on tarkasteltu tyokykyriskienhallintaa, strategista hyvinvoinnin johtamista
ja toimijoiden roolia yleiselld tasolla. Yksi vaihtoehto olisi keskittyéd pelkdstddn joko vahinko-
vakuuttajan, tydterveyshuollon tai eldkeyhtion ndkokulmaan. Asiaa voitaisiin ldhestyd myds
jonkun tietyn toimialan tai muutamien yritysten ndkokulmasta. Téllin voitaisiin vertailla sa-
malla toimialalla erilaisissa yrityksisséd vaikuttavia kdyténtoja ja perehtyd juuri esimerkiksi ra-
kennusalalle tyypillisiin tyokykyriskeihin ja niiden ennaltachkdisyyn sekd yrityksissd toimi-
viksi todettuihin malleihin. My0s samasta ndkokulmasta tarkastelun rajaaminen tietyn toi-
mialan joko pieniin, keskisuuriin tai suuryrityksiin voisi kartuttaa ymmarrysti strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen vaikutuksista entisestdéin. Talloin saattaisi olla mahdollista myds tuotta-

vuuspotentiaalin ldhempi tarkastelu.

Vield rajatummin yksittdisen yrityksen case-tyyppinen tutkimus saataisi tuottaa strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen vaikuttavuudesta kohdennetumpia tutkimustuloksia. Télldin voisi olla
mahdollista tarkastella myds sitd, miten tydkykyriskienhallinta ja strategisen hyvinvoinnin joh-
tamisen tavat muuttuvat ajan mittaan yrityksen eri vaiheissa. Tdmén tutkimuksen ndkokulmasta
strategisen hyvinvoinnin jaottelussa kustannus- ja tuottavuuspotentiaalista puhuttaessa on kus-
tannussédéstot olleet enemmain sisdénrakennettuna. Tuottavuuspotentiaalin havainnoimisessa
merkityksellistd on se, ettd valituksi ei tulekaan vilttdméittd halvin mahdollinen ratkaisu vaan
sellainen kokonaisuus, joka vastaa haluttuja arvoja. Esimerkiksi laajennettaessa tapaturmava-
kuutusta vapaa-ajalle, yrityksen johto hyvéksyy, ettd tistd ollaan valmiita maksamaan hiukan
enemmain. Samalla voidaan todeta, ettd tapaturman sattuessa voi hoitoketjun sujuvampi toimi-
vuus saattaa tyontekijdn nopeammin takaisin tyokykyiseksi, jolloin séésto tulee sairauskustan-
nusten ja sijaisuuksien tarpeen vélttdmisen kautta. Ndin ollen pelkké absoluuttinen kustannus-
taso ei ole se, joka ohjaa valintoja vaan se, mité silld rahalla saa. Tastd ndkdkulmasta jatkotut-
kimus miten strategista hyvinvointia kehitetdén ja millaisia tuloksia silla saavutetaan voisi olla

mielenkiintoista.

Mielenkiintoinen 1&htokohta olisi ldhestyd tyokykyriskienhallintaa korvaavan tyon ndkokul-
masta ja tutkia sitd, miten paljon korvaavaa tyotd hyodynnetddn ja millaisia mahdollisuuksia
jad kayttamattd. Korvaava ty0 samassa tydpaikassa joko mukautetuissa tai eri tehtévissd vihen-
tdisi sairauspoissaolokustannuksia ja voisi mahdollisesti lisdtd koettua hyvinvointia. Teoria-
osuudessa havaittiin tyoterveyshuollon kdyntiméérien tydpaikoilla jddvin osin toteutumatta,

mika herdttdd pohdinnan siitd, olisiko korvaavaa ty6td mahdollista kiyttdd nykyistd enemmain
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sairausloman sijaan. Samoin suuret erot sairauspoissaoloissa eri ammattiryhmien vililld herétti
kysymyksen siitd, onko eroja ja millaisia korvaavan tyon kayttdmisessd eri ammattiryhmien

vélilla.

Teoriaosuudessa ilmeni, etté strategisen hyvinvoinnin johtamisessa tydvoimavaltaisilla aloilla
korostuu usein kustannussddstonidkokulma ja toimihenkildvaltaisilla aloilla tuottavuusniko-
kulma. Selville tuli myds se, ettd sairastavuus tydvoimavaltaisilla aloilla on suurempaa. Olisi
mielenkiintoista tutkia, onko néilld yhteys ja misté erot johtuvat. Mielenkiintoista olisi selvittda
olisiko tyovoimavaltaisilla aloilla mahdollista vdhentdd sairastavuutta keskittymaélld tuotta-

vuuspotentiaaliin ja tyOyhteison sekd johtamisen kehittdmiseen.

Kokonaisuutena eri toimijoiden yhteisty0 ja sen kehittdimisen mahdollisuuksien kartoittaminen
jéi tassd tutkimuksessa melko ohuehkoksi, ja my0s tissd aihealueessa voisi olla potentiaalia
jatkotutkimuksia ajatellen. Yhteistyon mahdollisuudet ja potentiaali vaikuttaa olevan tunnis-
tettu, mutta kiytdnnossd esimerkiksi tydterveyshuollon ja tydeldkeyhtididen samoin kuin va-
hinkovakuutusyhtion ja tyoterveyshuollon tai vahinkovakuutusyhtion ja tyodeldkeyhtion yh-
desséd kokoamat ja tarjoamat koulutustilaisuudet, esimiesvalmennukset ja hyvinvointikartoituk-
set ovat vield harvinaisia. Yhteisten palveluportfolioiden ja toisen ydinosaamisen hyodyntdmi-
nen oman toiminnan tukena vaikuttaa olevan vield kaukana kédytdnnon toiminnasta. Nykyisel-
ld4n toimitaan enemmin rinnakkain tarjoten osin samankaltaisia palveluita, vaikka osittain li-
mittiminen saattaisi helpottaa pirstaleiselta vaikuttavan kentén eheyttimistd yrityksen nakokul-

masta.

Kaytdnnossé tyokykyriskienhallinta on yritysten vastuulla ja riippuvainen strategisista padtok-
sistd, joita yrityksessd tehddén. Tukea tyokykyriskienhallintaan ja strategisen hyvinvoinnin joh-
tamiseen on saatavilla, mutta sen hyddyntdmiseen ja toisaalta myds maksujen méardytymisen
oivalluttamiseksi on tutkimuksen kohteena olleilla eri toimijoilla suuri rooli. Sosiaalivakuutuk-
sen kenttéd toimii ikdén kuin taustatukena strategisen hyvinvoinnin johtamisen kentilla. Jatko-
tutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista kartoittaa myds sitd, miten yritykset kokevat timén

taustatuen ja miten jérjestelmaa tulisi heidén ndkokulmastaan kehittda.
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LIITE 1: Haastattelukysymykset: tyoelikeyhtio ja strateginen hyvin-
vointi

Haastattelukysymykset 28.2.2018, Tomi Hussi, [lmarinen

1.

10.

11.

12.

13.

Miten médrittelisit strategisen hyvinvoinnin johtamisen ja tyokykyjohtamisen kasitteet?
Mika yhdistdd ja mik4 erottaa?

Puhutaan vield kolmannesta késitteestd, tietojohtaminen — tarkoitetaanko silld samaa, vai
onko se enemmaénkin osa strategisen hyvinvoinnin johtamista ja tyokykyjohtamista?

Puhutaan tyokykyriskienhallinnasta ja tyokyvyttomyysriskienhallinnasta — miten ne eroaa
toisistaan vai eroaako?

Kesti Marko on kirjoittanut strategisesta henkildstdtuottavuudesta. Siind puhutaan paljon
samoista teemoista ja siitd millainen tuottavuuspotentiaali ja toisaalta sddstopotentiaali inhi-
milliseen pddomaan liittyy — miten se eroaa, vai eroaako — onko kyse samasta asiasta eri ni-
melld?

Miti tyokykyriskienhallinnan osa-alueita korostuu strategisen hyvinvoinnin johtamisessa?

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen tutkimuksen mukaan tyontekijdvaltaisilla aloilla koros-
tuu kustannussédstot, kun taas toimihenkildvaltaisilla aloilla tuottavuuden johtamisen merki-
tys on korostunut. Johtuuko suuremmasta riskiluokituksesta ja sitd kautta suuremmasta séds-
topotentiaalista tyontekijdvaltaisilla aloilla, kulttuurierosta, koulutustaustoista vai mistd on
kyse?

Onko ja miten eldkeyhtio on tukemassa strategisen hyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen?

Terveyshuollon rooli strategisen hyvinvoinnin kehittdmisesséd korostuu melko paljon, mutta
mika on tyoeldkeyhtion rooli strategisen hyvinvoinnin johtamisen kehittimisessd? Haluatko
sanoa muiden toimijoiden, esimerkiksi tapaturmavakuuttajan roolista? Onko roolijako
selvd?

Miten néihin tavoitteisiin pyritddn? Onko suuria eroja yhtididen valilla?

Toki halukkuus strategisen hyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitsee nousta yrityksestd, mutta
mikali yritys haluaa kehittdd strategista hyvinvoinnin johtamista, tekeekd vakuutusyhtio,
tyoeldkeyhtio ja terveyshuolto yhteisty6ta ja jos kylld niin millaista?

Onko yhteistydlle jotain esteitd? Pitdisiko sellaista rakentaa esim. kehittimalla tyokyvyn
johtamisen sdhkdisid jarjestelmid? Jotain muuta?

Miten paljon pééllekkdisyyttd on palveluissa ilmainen vrt maksullinen? Miten hyvin yritys-
asiakkaat ovat tietoisia siitd, millaisia palveluita eldkeyhtidstd, tyoterveyshuollosta tai vahin-
kovakuutusyhtidilti on saatavilla?

Millainen tilanne on pienemmissé yrityksissi, joissa ei ole omaa tyohyvinvointipdéllikkoa
tai vastaavaa?



LIITE 2: Haastattelukysymykset: tyoterveyshuolto

Haastattelukysymykset, Annika Jalli, 7.5.2018

Alkuun muutama tarkentava kysymys;

1.

9.

Onko niin, ettd tydterveyshuollon laskutuksessa yritykselle tulee kdyntimaksujen lisdksi yleis-
kuluja ja néisti ei saa Kela-korvausta?

Sidotaanko yleiskustannusten méard yrityksen henkilostoméardéan, kdyntiméériin vai mihin se
perustuu?

Yhteistyd
Miten tyodterveyshuolto kokee oman asemansa tyokykyriskien hallitsijana?
Osoitetaanko ja miten tyoterveyshuollon toimien vaikuttavuus yritykselle?
Miti ja miten mitataan ja raportoidaan?
Millaista yhteistyotd tehddén tyokykyriskien ennaltachkdisyyn linkittyvéssd toiminnassa?
Miten tyoterveyshuolto kokee asemansa strategisen hyvinvoinnin edistdjané?
a. Onko liiketoimintaléhtdinen ajattelu tyokykyriskienhallinnassa keskeistd? — Pitdisiko
tyoterveyshuollon ndakdkulmasta olla?
b. Millaisia eroja yritysten vélilla?

c. Mitd kehitettavai?

Millaista yhteistyotéd teette muiden toimijoiden, kuten eldkeyhtid ja vahinkovakuutusyhtion
kanssa?

Néetko potentiaalia syvemmélle yhteistydlle?

10. Miten tétd toimintaa mielestési voitaisiin kehittda?

11. Lyhyesti - Tuleeko mahdolliset sote muutokset muuttamaan titi kenttdd — miten?



LIITE 3: Teemahaastattelu: Haastattelurunko ja -kysymykset, vahin-
kovakuutusyhtio

Haastattelurunko ja -kysymykset, Hilkka Kivinen, 15.3.2018

Tyotapaturmavakuuttamisen periaatteet

Maksettavat korvaukset ja niiden vaikutus asiakasmaksuun

1. Onko olemassa ohjeistusta tai maksun madrdytymisestd johtuvaa seikkaa, joka ohjaisi siihen,
milloin erikoistariffointi alkaa olla yritykselle suotavaa tai kannattavaa?

2. Vaikuttaako myds tydmatkalla sattuneet tapaturmat vakuutusmaksuun vai onko nédihin jotain
raidevahinkojen tapaista rajausta? Onko mahdollista ottaa sellaista rajausta?
3. Puhutaanko vield puoliyksilollisistd, yksilollisistd ja omavastuujérjestelmistd?

4. Miti haluaisit sanoa néisti?

5. Millaisille yrityksille ndma sopivat?

6. Miten yleisid on tdydentdvdt vapaa-ajan vakuutukset? Onko niilld vaikutusta kokonaishin-
taan?

Tyoturvallisuus ja terveyspalvelut
7. Onko vahinkovakuutusyhtié mukana kehittdméssé asiakasyrityksen turvallisuuskulttuuria tai
suosittamassa muita ennaltaehkdisevid toimenpiteitd? Esim. Tietoisuus, 0 tapaturma tavoit-
teet, tyOympdariston turvallisuus? Miten yrityksid kannustetaan proaktiiviseen toimintaan?

8. Linkittyyko téhén lisdpalveluita?

9. Tehdadnko asiakaskohteissa riskiarviointeja — kidyddanko paikan pailld vai perustuuko tilas-
tolliseen tietoon?

10. Minulla on l&htdkohtana se, miten yritykset voi vaikuttaa palkan sivukuluihin eli tapaturma-,
tyokyvyttomyyselike- ja sairausvakuutusmaksuihin. Jos ajatellaan tyokykyai tai tyokyvytto-
myyttd, niin tdssd kontekstissa limittyy hyvin pitkalti tyoterveyshuollon, tapaturmavakuutta-
jan ja tydeldkeyhtion roolit.

Tehdédanko ndiden toimijoiden kanssa yhteisty6té ja millaista?

11. Nékisitko yhteistyon kehittdmisen kannattavana?



