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Digitalisaatio on johtanut ty6elimédn murrokseen ja yhd useammalla, etenkin tietotyotd tekevélld, on vapaus
valita, missé tyonsé tekee. Téten etityd on noussut suosituksi tavaksi tehda toitd ja viimeistddn nyt, COVID-
19-pandemian myotd, suuri osa suomalaisistakin tydskentelee muualla kuin tyonantajan tiloissa. Etityon
yleistymisen myotd myos etityOssd sattuneiden tapaturmien méédrd on kasvanut. TyOnantajalla on lakiin
perustuva velvoite suojella tyontekijoitd tyon mahdollisilta vaaratekijoiltd ja vakuuttaa heiddt tyStapaturmien
varalta. Lakisdéteinen tapaturmavakuutus ei kuitenkaan arvota etityotd samaan asemaan kuin tyOpaikalla
tehtdvaa tyotd, mika ilmenee vakuutuksen kattavuuden puutteellisuudessa tyontekijan tydskennellessé eténa.

Tamén kandidaatintutkielman keskidssd on etdtyon vakuuttaminen ilmiond. Tutkielman tavoitteena on
selvittdd, onko etdtyon yleistyminen vaikuttanut yritysten henkildstolleen tarjoaman tapaturmavakuutusturvan
laajuuteen, eli ovatko yritykset mahdollisesti hankkineet lisivakuutuksia henkildstolleen kattavamman
tapaturmavakuutusturvan varmistamiseksi. Tutkielmassa perehdytddn myds sithen, minka takia yritykset ovat
padtyneet vapaaehtoisesti ottamaan etdtyon siséltdavid lisdvakuutuksia tyontekijoilleen. Tutkielman teoriana
toimii tyOtapaturmariski ja sen hallinta sekéd tutkielman keskidssd oleva henkilostoetuus, lisdvakuutus ja
palkitseminen osana henkilostostrategiaa. Tutkielma toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena
ja sen aineisto koostui neljan eri suomalaisen yrityksen henkildstovakuutuksista vastaavien asiantuntijoiden
haastatteluista. Yrityksissd valtaosa tyontekijoistd tekee etitoita.

Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd yritykset ovat sisdistineet etdtyohon liittyvdt haasteet niin
tapaturmavakuutuksen, tyoturvallisuuden kuin uudenlaisten riskitekijoidenkin ndkokulmasta. Missddn
yrityksessd ei ollut tyydytty pelkdstddn lakisddteiseen tapaturmavakuutukseen, vaan yrityksilld oli
lisdvakuutuksina kaytossd niin vapaa-ajan tapaturmavakuutuksia kuin etityovakuutuksiakin. Etityon
yleistyminen oli laajentanut niiden yritysten vakuutusturvaa etityon osalta, joilla henkilostod ei ollut
vakuutettu aiemmin kuin lakisdéteiselld tapaturmavakuutuksella.

Liséksi voidaan todeta, ettd lisivakuutuksia hankitaan palvelemaan niin tyontekijoitd kuin tyonantajaakin.
Lisdvakuutusten tarjoamisen syiksi voitiin analyysin perusteella tunnistaa henkiloston sitouttaminen,
henkilOstotyytyviisyys, tuottavuuden lisddminen, uusien tyontekijéiden houkuttelu ja strategian toteutumisen
edesauttaminen. Ndméa kaikki voidaan mieltdd henkilostoetuudella eli tissd tapauksessa lisdvakuutuksella
tapahtuvan tyontekijan palkitsemisen tavoitteiksi, mikd on osa yrityksen operatiivista strategiaa
litketoimintastrategian toteuttamiseksi.

Tutkielma osoitti, ettd etidtyon puutteellisuuteen lakisditeisessd vakuutuksessa oli yrityksissd haluttu reagoida
etityon yleistyttyd ja lisdvakuutusten myontamiselle 10ytyi myds tyontekijoiden ndkokulmasta hyodyllisid
syitd. Tédten johtopadétoksend voidaan todeta yritysten mieltédvén henkiloston tirkeédksi resurssiksi, jonka
hyvinvointiin ja terveyteen panostus myos uudet tyoskentelytavat huomioiden on yrityksille tarkeda.

Avainsanat: etity0, tyGtapaturma, tyGtapaturmariski, ty6turvallisuus, lakisddteinen tapaturmavakuutus,
etatydvakuutus, henkildstostrategia, palkitseminen

Tamaén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck —ohjelmalla.



SISALLYSLUETTELO

1 JOHDANTO ....ccovvevvurvrersuensareenens .|
1.1 Tutkimuksen LEhtOKORAAL .........c.coiiiiiii e e 1
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskySYMYKSEt ..........cccvieviieriiiiiieiieiieie e 3
1.3 Tutkimuksen KesKeiSet KASTLEEET .........ccvuerieriiiiiieriieicetesecee ettt 4
1.4 Aikaisemmat tULKIMUKSEE........coouiiuiiriiiieriierieete ettt ettt st s e b et 6
1.5 Tutkimusmenetelmat ja ~AINEISTO .....c.eeeevierieeiierie ettt ettt seeeeteeseaeebeeseaeeseesnaeenne 7
1.6 Tutkielman teoreettinen VIIteKENYS .......c..coccuiiiiiiieiie et e 9

2 TYOTAPATURMA RISKINA JA SEN HALLINTA YRITYKSISSA .11
2.1 Tyotapaturma henkilOStOriSKING..........coviiiiiiiiiiiiie e 11
2.2 Tyotapaturmien riskienhallinta..............cocooiiiiiiiiiiii e 12
2.3 Tyoturvallisuus tyOtapaturmien ennaltachkéisyn keinona ............cccceeevvevieeiiienieeieenieeieeeee. 13
2.4 Tyotapaturmien vakuuttaminen lakiséateiselld tapaturmavakuutuksella...........c.cocveveiennennee. 15
2.5 Lisdvakuuttaminen tapaturmien Varalta ...........c.cccceeeevierieriiienieeieeie et et sae e 17

2.5.1 Vapaaehtoinen tapaturmavakUULUS ..........ccceeeveerieriieerieeiiienreeieeseeesseessesseessseeseesssesnseens 17
2.5.2 BEALYOVAKUULUS ..eouvvieiiiieiiiee ettt et e et e et e e e e e e aeeesnbaeesnseeennseeenseeennns 18

3 TYONTEKIJOIDEN PALKITSEMINEN ...cuvcuiimiminsiscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 19
3.1 Henkilostostrategia osana liiketoimintastrategiaa ..........eeeeeeueereeeiiienieeiiesie e see e 19
3.2 Palkitseminen strategisen henkildstojohtamisen vAlineena............cccceeveeienienenicnienennieneenne. 20
3.3 PalKitSEMISEN KEINOT. ... .cetieiiiiiiieiie ettt ettt ettt ettt e et e et e s abeesbeeebeesneeenneans 21
3.4 PalkitsemISEN tAVOITIEEL .....cccueiiuiiiiiiiiieite ettt ettt st e st 22

4 ETATYON YLEISTYMISEN VAIKUTUS YRITYKSIIN ...ccovuiinnincnscsscssssssssssssssssscsses 25
O N Lo T (o) s ) L (] RSP 25
4.2 EtatyOskentely YITtYKSISSA .....ueieiiiieiiieeiiie ettt et e e naeesnneeenneeas 26
4.3 TyOtapaturmariSki TATYOSSE. ....ccueeueruieriieierieriieieet ettt sttt ettt ettt et st 26
4.4 Vakuutusturva etdtydssd sattuneiden tapaturmien varalle...........coooeeeviiieniinienennicneenennne 27
4.5 Motiivit vapaaehtoisten tapaturmavakuutusten hankkimisen takana.........c..ccocceeeeieneencnnene 28

5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET .....cuuiuiuiancancinsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 31
5.1 Tutkimuskysymyksiin VaStaamineDl .........c..eeecueeeriiieerieeenieeerreeesreeeieeesaeeesneeesseeessneessssessnnns 31
5.2 TUtKImMUKSEN AIVIOINLE ....eiiutieiiiiiieiie ettt ettt et ettt e e b e b e saee e 33
5.3 Mahdollisuudet jatkotutkimuksSelle ..........c.cooviiiiiiiiiiiiieeieeeee e e 34

LAHTEET .couuouitinnianisnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssasssssssssssssssess 35

LIITTEET .o iieinetneeneteneennntennisnnnesnesssessstssssssssssssssssssssssssssssssassssssssassssssssassssssssasssassssassssasssns 38




1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen Liihtokohdat

Digitalisaatio on luonut tydeldmédédn muutoksia ja monipuolistanut tydskentelytapoja.
Nykyéén tyonteko ei ole endd aina samassa méérin sidottua aikaan, paikkaan ja paikalla
oloon kuin ennen. Kehittynyt tieto- ja viestintdteknologia ja ihmisten edistykselliset
tietotekniset valmiudet mahdollistavatkin nykyéén etdtyon monissa eri alan yrityksissa,
silld tietokoneet ja muut mobiililaitteet ovat arkipdivdd ldhes kaikilla toimialoilla.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2017.)

Etityd on suosittu tydnteon muoto myods Suomessa. Euroopan komissiossa raportoidun
Eurostatin vuonna 2019 tehdyn tutkimuksen mukaan yli kolmasosa suomalaisista
tyontekijoisti teki etdtditd vahintddnkin joskus. Tutkimuksen perusteella voikin havaita,
ettd Suomi on kuulunut etityota tekevien maiden kérkipadhén Euroopan unionissa. Tati
voinee selittdd maamme korkea koulutustaso ja ICT-ty0voimavaltaisuus. (European
Commission, 2020, 4.) Etityon tekeminen ei kuitenkaan ole vain aivan viime vuosien
ilmid, vaan esimerkiksi tyd- ja elinkeinoministerion (2019, 45) vuoden 2018
ty0olobarometrin mukaan jo vuonna 2013 yli neljdsosa suomalaisista palkansaajista teki

etatoitd vahintdankin satunnaisesti.

Etdtyon sisdltyminen vuoden 2020 alusta voimaan tulleeseen uuteen tyoaikalakiin
(872/2019) on tehnyt etdtyon organisoinnista entistd helpompaa, silld joustotydaikaa voi
nyt soveltaa myds etityohon. Suurimpana vaikuttajana etityon ripedn tahdin
yleistymiseen on kuitenkin ollut COVID-19-pandemia niin valtioneuvoston linjausten
kuin myos yleisen varovaisuuden myo6td. Eurofoundin (2020) tekemé e-kysely vahvistaa
etityon yleistymisen pandemian myo6td: sen mukaan 60,5 % suomalaisista on alkanut
tyoskentelemédn maalis- ja huhtikuussa 2020 kotoa késin vallitsevan tilanteen takia.

Eurostatin vuoden 2019 tilastoihin peilaten tdmi on jo ldhes kaksinkertainen lukema.

Etityd on houkuttelevaa yritysten ndkokulmasta, silli se védhentdd kustannuksia
(Ceurstemont, 2020). Etityd voi esimerkiksi alentaa pddomakustannuksia suoraan, kun
yrityksen tarve toimistotiloille ja laitteille vahenee (Helle, 2005, 22-23). Se voi myds

parantaa yrityksen suorituskykyd lisddmaélld tyontekijoiden tyytyvidisyyttd ja siten



tyontekijoiden tehokkuutta, esimerkiksi parantamalla ty6- ja yksityiseldmén tasapainoa
ja vihentdmaélld tyOmatkaa tai tyonteon hiiriotekijoitd, mikd johtaa keskittyneempéédn
tyontekoon ja sairaspoissaolojen vihenemiseen (OECD, 2020). Monet yritykset titen

mielellddn tukevat henkil6ston etdtyontekoa.

TyOnteon muutoksen kiihtyneen tahdin takia on mahdollista, etti koronapandemia
muuttaa pysyvésti tyoskentelytapoja. Paluuta entiseen ei valttimétti ole, koska pandemia
on osoittanut kotona tydskentelyn toimivaksi ja ettd tyontekijdt pystyvét saavuttamaan
tavoitteensa muun muassa sdhkopostien ja etdyhteyksien varassa toteutettavien

kokousten avulla. (Matei, Abrudan & Abrudan, 2020, 49.)

Etityon yleistymisen myo6td myds tyoturvallisuuteen ja sitd kautta tapaturmariskiin
liittyvat  kysymykset ovat nousseet ajankohtaisiksi  puheenaiheiksi. Mité
tyoturvallisuuteen tulee, on tyOnantajan huolehdittava siitd, ettd tydolosuhteet ovat
terveelliset ja turvalliset, tehtiin tyotd sitten missd ja milloin tahansa
(Tyoturvallisuuskeskus, 2017). Etityotd tehddén kuitenkin usein kotona tai sellaisissa
olosuhteissa, joiden turvallisuutta tydnantajan on vaikea selvittdé ja arvioida. Timén takia
tyonantajan ja tyontekijan tulisikin yhdessa keskustella siitd, miten tyonteko esimerkiksi

kotiolosuhteissa onnistuu hdiriottd, turvallisesti ja ergonomisesti. (Tydsuojelu, 2020.)

Vaikka etdtyon tyOympériston riskejd pyritddnkin yhdessd arvioimaan, on ty0nantajan
mahdotonta vaikuttaa samalla tavalla etéind kuin tyopaikalla tydskentelevin tyontekijén
tyoturvallisuuteen. Ylen (Valkama, 2020) uutisen mukaan etityon méairdn kasvaessa
lisddntyvdt myoOs etdtOissd sattuneet tapaturmat. LdhiTapiolan lakimiehen Teemu
Kastulan mukaan etityd on luonteeltaan péddosin turvallista tietokoneella tehtdavid
toimistotydtd, joten etdtydssd tapaturmat usein sattuvat, kun tyontekijd tekee kotona

tyoajalla jotakin muuta kuin itse ty6td. (Valkama, 2020.)

Vakuuttamisen kannalta tdmédn tekee ongelmalliseksi se, ettd lakisddteinen
tapaturmavakuutus, joka tydtapaturma- ja ammattilain (459/2015) mukaan tyonantajan
kuuluu ottaa tyontekijoille tyOnteossa sattuneiden tapaturmien varalta, kattaa
suppeammin kotona tyOskennellessd sattuvia tapaturmia. EtdtyOssd tyOtapaturmana
korvataan vain tyontekijdn etdtyOksi sovittuun tyohon vélittomasti liittyvén toiminnan
yhteydessd sattuneet tapaturmat. Tamé tarkoittaa kaytdnnossd sitd, ettd lakisddteinen
tapaturmavakuutus ei kata kotona tydskennellessd esimerkiksi tauoilla sattuneita

tapaturmia. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2017.)



Tamd tutkielma késittelee etitydon mukanaan tuomia haasteita henkildston
tapaturmavakuuttamiseen. [lmioté tarkastellaan tutkielmassa tyonantajien nikokulmasta.
Lakisddteisen tapaturmavakuutuksen lisdksi markkinoilla on tarjolla erilaisia
vapaachtoisia vakuutuksia, joiden avulla tyOnantajat pystyvit tarjoamaan tyontekijoilleen
parempaa, muuttuneet tyoskentelytavat huomioivaa tapaturmaturvaa. Tassé tutkielmassa
selvitetddnkin, millaista vakuutusturvaa tyOnantajat hankkivat henkildstolleen etdtyon

roolin kasvaessa osana tulevaisuuden tyontekoa ja miksi sitd hankitaan.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tadmén kandidaatintutkielman tavoitteena on tutkia, millé tavoin etdtyon yleistyminen on
vaikuttanut yritysten tyOntekijoille tarjoamaan vakuutusturvaan. Tutkimuksessa
vapaaechtoisia ~ tapaturmavakuutuksia ~ tarjotaan  tyOntekijdille lakisddteisen

tapaturmavakuutuksen liséksi.
Tutkimuskysymyksiksi ovat tditen muotoutuneet:

1) Miten etdtyon yleistyminen on vaikuttanut yritysten tyontekijoilleen tarjoaman

tapaturmavakuutusturvan laajuuteen?

2) Miksi yritykset tarjoavat etdityon sisdltdivid vapaaehtoisia tapaturmavakuutuksia

tyontekijoilleen?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on selvittdd, onko suomalaisissa
yrityksissd herétty etdtyon aiheuttamiin haasteisiin tapaturmavakuutuksen ndkokulmasta,
eli onko etityon yleistyminen vaikuttanut jollain tavalla tyontekijoille tarjotun
tapaturmavakuutusturvan laajuuteen ja jos on, niin miten. Sen avulla siis selvitetiin,
ovatko yritykset esimerkiksi ottaneet vapaaehtoisia etitydvakuutuksia henkildstolleen tai
jotenkin  muilla  keinoilla  reagoineet lakisditeisen  tapaturmavakuutuksen

puutteellisuuteen etityon kohdalla.

Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena taas on selvittdd, minkd takia yritykset ovat
padtyneet ottamaan edelldi mainittuja  vapaaehtoisia  tapaturmavakuutuksia
tyontekijoilleen. Kiytinnossa siis selvitetddn, onko tillaisiin vapaaehtoisiin vakuutuksiin

investoinnin taustalla esimerkiksi tydsuojelulliset, imagolliset tai taloudelliset syyt.



Tutkielma rajautuu tarkastelemaan vakuutusturvaa vain suomalaisissa yrityksissi, silld
tavat jdrjestdd lakisddteisen tapaturmaturva vaihtelevat maakohtaisesti (Havakka, 2017,
179). Myo6s vakuutustuotteistoissa on eri maiden vililld eroavaisuuksia. Tutkielmassa
perehdytddn vain tyontekijoiden tapaturmavakuutuksiin, joista etdtyOssd sattuneita
tapaturmia korvataan. Tyontekijoiden tapaturmavakuuttamista tarkastellaan yritysten
nidkokulmasta, silld yrityksen johto on avainasemassa paittdmissd niin
henkildstovakuuttamisesta kuin  henkiloston  tyoskentelytavoista. Lakisdéteinen
tapaturmavakuutus kattaa tyOtapaturmien lisdksi ammattitauteja, mutta ne on rajattu téssa
etityOtd késittelevdssd tutkimuksessa tarkastelusta pois, silli ammattitaudin riski

kotioloissa tehtdvéssd toimistotydssd on minimaalinen.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Keskeiset késitteet tutkimuksen sisdllon ymmaértdmisen kannalta, joita ei erikseen
madritelld luvuissa 2 ja 3, ovat etityd, tyOtapaturma, tapaturmavakuutus,

Tapaturmavakuutuskeskus, henkilostojohtaminen ja palkitseminen.

Etdtyolld tarkoitetaan joustavaa, vapaachtoisuuteen, sopimukseen ja sddntdihin
perustuvaa  ansiotyon  tekemistd =~ muualla  kuin  tyOnantajan tiloissa
(Tyoturvallisuuskeskus, 2017). Olennaista etidtyolle ovat ajasta ja paikasta
riippumattomat tydjérjestelyt (Tyosuojelu, 2020). Etityotd voidaan siis tehdd vaikka
kotona, mokilld tai junassa. Etdtyohon siirtyminen on vapaaehtoista sekd tyonantajalle
ettd tyontekijille (Helle, 2004, 111). Kun etdty6hon siirrytddn, etityon sisdllostd ja
toteuttamisesta on sovittava tyOnantajan ja tyontekijan véliselld etdtyosopimuksella.
Sopimuksesta on kdytdvd ilmi esimerkiksi etdtyon madrd, kesto, kustannukset sekd

yhteiset pelisddnnot. (Tyoturvallisuuskeskus, 2017.)

Tyotapaturmalla tarkoitetaan tyGtapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) 17 § mukaan
akillistd, ennalta arvaamatonta ja ulkoisen tekijan aiheuttamaa vahinkoa, joka aiheuttaa
vamman tai sairauden tyontekijdlle. Jotta tapaturma voidaan néhda tydtapaturmana, sen
on pitinyt sattua tyGtapaturma- ja ammattitautilaissa (459/2015 § 21-24) maééritellyin
tavoin ty0ssd, tyontekopaikan alueella, tyontekopaikan alueen ulkopuolella tai erityisissa
olosuhteissa. Néitd kdydédédn tarkemmin esimerkkeineen lépi luvussa 2.4, jossa késitellddn

lakisdédteisen  tapaturmavakuutuksen  kattavuudesta  tyOpaikalla.  Esimerkkejd



tyOtapaturmista ovat esimerkiksi tyOmatkalla sattunut kaatuminen polkupyordlld tai

tyotuolilla kaatuminen kesken palaverin etétdissa.

Vakuutus voidaan mieltdd menettelynd, jolla sovitaan vahinkojen taloudellisten
seurausten tasaamisesta. Se perustuu sopimukseen, joka solmitaan riskin alaisen henkilon
tai yrityksen, eli vakuutuksenottajan, ja vahinkojen tasaamiseen erikoistuneen laitoksen,
eli vakuutuksenantajan, kesken. Vakuuttaminen perustuu aina riskiin ja sen olennaisena
tunnusmerkkini on sattumanvaraisuus — seké riskin toteutuminen ettd sen toteutumisen

mittakaava ja seuraukset ovat ennalta tietdmattomid. (Rantala & Kivisaari, 2016, 69-72.)

Tapaturmavakuutuksen kohdalla vakuutettava riski on tapaturma. Tapaturman késite
madritellddn vakuutusehdoissa. Yleensd tapaturma maéritellddn &killiseksi, ulkoiseksi,
ruumiinvamman aiheuttavaksi tapahtumaksi, joka sattuu vakuutetun tahtomatta.
Vakuutuksen tarkoituksena on korvata tapaturmista aiheutuneita taloudellisia
menetyksid. Tapaturmavakuutuksissa korvausta maksetaan tdten muun muassa
tapaturmien aiheuttamista hoitokuluista, sovittuna pdivirahana tyokyvyttomyydesta
ansiomenetysten korvaamiseksi sekd sovittuna vakuutusmiédrdnd invaliditeetista ja

kuolemantapauksista. (Rantala & Kivisaari, 2016, 503-504.)

Tapaturmavakuutuskeskus on organisaatio, joka kehittdd tyGtapaturma- ja
ammattitautivakuutuksen toimeenpanoa Suomessa. Sen tehtivdnd on tdmén lisdksi
ylldpitad tilastoja tyGtapaturmista ja ammattitaudeista ja valvoa, kuinka tyOantajat

noudattavat vakuuttamisvelvollisuuttaan. (Tapaturmavakuutuskeskus.)

Henkilostojohtamisen késite on varsin laaja ja monissa paikoissa henkildstovoimavarojen
johtaminen mielletdén vain yhdeksi osaksi sitd, mutta suomalaisessa liiketaloudellisessa
keskustelussa henkildstojohtamisessa keskitytddn pddosin henkildstdvoimavarojen
johtamiseen (Viitala, 2013, 20-25). Henkilostovoimavarojen johtamisella (Human
Resource Management) tarkoitetaan organisaation ihmisjirjestelmidn hankintaa,
motivointia, ylldpitoa, kehittdmistd ja palkitsemista (Kauhanen, 2012, 16). Se voidaan
ndhdé yhtend yrityksen johtamisen alueena, kuten tuotanto tai markkinointikin, ja sen
strategiaan vaikuttaa vahvasti yrityksen liiketoimintastrategiset valinnat (Viitala, 2013,

22).

Palkitsemista voidaan kuvata vaihtosuhteena, jossa tyOntekijd antaa tyOpanoksensa
yritykselle ja saa vastineeksi erilaisia asioita. Ndmé asiat voivat olla aineellisia, kuten

palkkaa ja erilaisia etuja, tai aineettomia, kuten palautetta tyostdén tai mahdollisuuden
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kehittdd omaa osaamistaan. Palkitseminen on yrityksessé johtamisen véline, jonka avulla
strategiset paddmadrdt konkretisoidaan ja muutetaan toiminnallisiksi tavoitteiksi.
Palkitsemista toteutetaan hyvin eri tavoilla, silld on yksilollistd, mitd asioita kukin pitdd

palkitsevina ja merkityksellisind. (Rantaméki, Kauhanen & Kolari, 2006, 15-16.)

1.4 Aikaisemmat tutkimukset

Etity6té on tutkittu ilmidnd jo aiemmin paljon eri ndkdkulmista, mika ei ole yllétys, silld
etdtyd tuo tyontekoon paljon uusia mahdollisuuksia ja toisaalta my0s haasteita. Etityon
ndkokulmasta 16ytyy lukuisia niin ammattikorkeakoulu- kuin yliopistotasoisia tutkielmia,
jotka painottuvat kuitenkin etityon tyotapaturmien hallintaa koskevien kysymysten sijaan
pitkélti tydhyvinvointia ja johtamista koskeviin kysymyksiin. Esimerkiksi Laila Tupolan
vakuutusalaan keskittyvédssd pro gradu -tutkielmassa “Etdtyon johtamisen haasteet
vakuutusyhtiossd — Case Fennia” tutkitaan vakuutusyhtié Fennian ndkdkulmasta muun
muassa sitd, millaisia etdtyon johtamisen haasteet ovat ja millainen rooli luottamuksella

on etityon johtamisessa.

Etdtydstd nimenomaan vakuuttamisen kontekstissa ei 10ydy tutkimuksia, mutta muun
muassa Matleena Immonen on pro gradu -tutkielmassaan “Tydturvallisuus ja
tyOtapaturmat etdtyon ndkokulmasta” tutkinut tydtapaturmia etitydssa tydoikeudellisesta
ndkokulmasta. Hénen tutkielmassaan muun muassa selvennetddn tyoturvallisuuslain
madrdysten velvoittavuutta tyonantajia ja tdmén edustajia kohtaan sellaisissa tilanteissa,
joissa tyontekijat tekevidt tyotd etdnd. Tutkielmassa hin kidy ldpi lakisddteisen

tapaturmavakuutuksen turvaa etityossa tyoskenteleville.

Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys painottuu teoriaan tyontekijoiden palkitsemisesta.
Téstdkin on tehty jo aiemmin paljon niin ammattikorkeakoulu- kuin yliopistotasoisia
tutkielmia. Monet tutkielmista ovat tapaustutkimuksia, eli niissd on tutkittu esimerkiksi
jonkin tietyn yrityksen henkiloston palkitsemista. Esimerkiksi Sanna Honkanen on
tutkinut pro gradu -tutkielmassaan “Kokonaispalkitseminen ja tydmotivaatio — miten
palkitseminen motivoi? Case-tutkimus vakuutusalan yrityksestd” sitd, miten
kokonaispalkitseminen  vaikuttaa  vakuutusalan  yrityksessd  tyOskentelevien

tyOmotivaatioon.

Téssd tutkielmassa kdsitellddn nimenomaisesti ajankohtaisen tyOntekojdrjestelyn eli

etiatyon henkildstoriskin vakuuttamista ja vakuutusten henkilOstostrategista merkitysta



yrityksissd, joten se liittdd kaksi paljon tutkittua aihealuetta yhteen. Vaikka etdtyotd
ilmidné on tutkittu jo paljon, ei etitydn tapaturmia kattavaa vakuutusturvaa kisittelevia
tutkimuksia vield ole tehty. Koska tyonteon paikka vaikuttaa lakisddteiseen
tapaturmavakuutusturvan kattavuuteen ja niin etityo kuin sielld sattuvat tapaturmat ovat
lisddntymaésséd, on tdssd ndhtdvissd merkittdva tutkimusaukko, jota tilld tutkimuksella
pyritddn tiyttimadn tutkimalla etityon tapaturmariskejd vakuuttamisen nidkokulmasta.
Tutkielmassa my0s tutkitaan etityon sisdltdvien lisdvakuutusten hankkimisen syitéd eli
syitd palkita tyontekijoitd tietylld, spesifilld etuudella. Aiemmissa tutkielmissa on lahinna
tutkittu jostain tietystd nédkOkulmasta sitd, miten kokonaispalkitseminen vaikuttaa
tyontekijdédn tai tyOnantajaan. Téten tutkimus lisdksi tdydentdd aiempia palkitsemisesta
tehtyjd tutkimuksia, silld se tuo lisdtietoa siitd, miksi juuri lisdvakuutuksia kiytetddn

palkitsemisen keinona.

1.5 Tutkimusmenetelmiit ja -aineisto

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, silld sen tarkoituksena
on pyrkid kuvaamaan ja lisddmddn ymmaérrystd yritysten toiminnasta liittyen
tyontekijoiden tapaturmavakuuttamiseen erityisesti etityon lisdéntymisen aspektista
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005, 16). Kvalitatiivinen tutkimusote sopii
tutkimukseen myds siind mielessd, ettd tutkimuksessa keskitytddn vain neljdin yritykseen
ja pyritddn analysoimaan niistd saatua tietoa mahdollisimman perusteellisesti sen sijaan,

ettd keskityttdisiin esimerkiksi moneen yritykseen pintapuolisesti.

Tutkimuksessa on kéytetty aineistonkeruumenetelméné puolistrukturoitua haastattelua.
Talle menetelmélle ei ole yhtd oikeaa mééritelmaa, mutta sille on ominaista, etti vain osa
haastattelun nakokohdista on vahvistettu ennakkoon (Hirsjarvi & Hurme, 2015, 47).
Esimerkiksi Eskolan ja Suorannan (1998, 64) mukaan kysymykset, niiden muotoilu ja
jarjestys ovat lyoty lukkoon samoiksi kaikille haastateltaville, mutta vastausvaihtoehtojen
sijaan kysymyksiin voi vastata omin sanoin. Talld periaatteella haastattelu on tdssdkin
tutkimuksessa toteutettu, mutta koska kysymykset ovat hyvin laajoja, on tutkija
hyodyntdnyt puolistrukturoidun menetelmén luomia vapauksia ja esittinyt myds
lisdkysymyksid haastateltaville tarpeen tullen. Lisékysymysten tarkoituksena on ollut

saada syvillisempi késitys haastateltavan vastauksista haastattelurungon kysymyksiin.



Haastateltavia ldhestyttiin sdhkdpostitse syyskuussa 2020, jossa kerrottiin lyhyesti
tutkijasta, tutkimuksen tarkoituksesta ja haastattelun toteuttamisesta. Haastatteluun
suostuneiden kanssa sovittiin sdhkopostitse haastatteluajankohdasta ja heille ldhetettiin
Microsoft Teams -kokouskutsut sekd haastattelulomakkeet hyvissd ajoin. Téten
varmistettiin, ettd haastattelut onnistuisivat mahdollisimman sujuvasti haastateltavien
ollessaan tietoisia kysymyksistd ja  valmistelleet vastauksiaan jo ennen

haastatteluajankohtaa.

Haastattelulomake kysymyksineen 10ytyy tutkielman lopusta liitteend 1. Se koostuu 11
kysymyksen haastattelurungosta ja lyhyesti aloituksesta. Aloituksessa kerrotaan muun
muassa luottamuksen luomisen kannalta oleellisista asioista, kuten haastattelun
nauhoittamisen periaatteesta ja haastateltavan henkilon ja yrityksen anonymiteetin
sdilyvyydestd. Haastattelurungon kysymyksissi perehdytédén taustatietona haastateltavan
tyonkuvaan ja yrityksen henkiloston etatydskentelyn laajuuteen. Loppupéén kysymykset
keskittyvit tutkimuskysymyksiin, eli niiden avulla selvitddn yrityksen ndkokulmaa
tyOtapaturmariskiin, perehdytddn yrityksen henkildstovakuutusturvaan etétyon suhteen ja
mikali yrityksessd on otettu henkildstolle lisdvakuutuksia, perehdytddn haastattelun

lopulla lisdvakuutusten ottamisen syihin.

Haastattelun toteuttamiseen valikoitui Microsoft Teams -kokous sen kiytdnndllisyyden
takia. Etdyhteyksien kdyttiminen mahdollisti Pirkanmaan ulkopuolella tyoskentelevien
yritysten asiantuntijoiden osallistumisen haastatteluun ja toisaalta se oli turvallinen
menetelmd pandemia-aikaan. Reaaliaikaisen kokouksen suurena hydtynd oli
vuorovaikutteinen haastattelu, silli se mahdollisti nopean reagoinnin ja tdsmentdvien
jatkokysymysten esittimisen. Téten aineistonkeruumenetelmid voisi kuvailla myds
tehokkaaksi, silld haastateltavilta saatiin  kaikki tarvittava tieto samalla
haastattelukerralla. Jos haastattelut olisi toteutettu esimerkiksi sdhkdpostilla, olisi saatu

aineisto ollut mitd todenndkdisemmin suppeampi.

Haastattelut taltioitiin Microsoft Teams -kokouksen nauhoitusominaisuudella, jotta ne
pystyttiin litteroimaan eli puhtaaksi kirjoittamaan jalkeenpdin. Litteroinnissa painotettiin
asiasiséltod, ja esimerkiksi tdytesanat, ddnndhdykset ja tutkimuksen kannalta tdysin

irrelevantit asiat jatettiin litteroinnista pois.



Haastatteluista muodostunut aineisto on analysoitu kayttdmaélli menetelméni
aineistoldhtdistd sisdllonanalyysia. Sisdllonanalyysin tavoite on jdrjestdd aineisto, eli
tidssd tapauksessa litteroidut puolistrukturoidut haastattelut, yhtendiseen sanalliseen
selkeddn muotoon kadottamatta niiden sisdltdmad informaatiota johtopdédtoksia varten.
Tdmd on kéytdnndssd toteutettu tutkimuksessa siten, ettd haastateltavien vastaukset
jokaiseen haastattelurungon kysymykseen on litteroinnin jélkeen pelkistetty lyhyemmiksi
lauseiksi, jonka jédlkeen kaikkien haasteltavien vastaukset on kasattu yhteen
dokumenttiin. Lopulta vastaukset on jaoteltu samankaltaisuuksien mukaan eri
kategorioihin, jonka jélkeen on pyritty havaitsemaan linkityksii eri kategorioiden valilla.
Havaintojen pohjalta aineistosta on pystytty tekemiin loogisen paittelyn ja tulkinnan

myoOté johtopaitokset. (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 87-99.)
1.6 Tutkielman teoreettinen viitekehys

Tutkielman teoreettinen viitekehys (Kuva 1) rakentuu koko tutkimuksen kannalta
merkittdvimmén ylidkésitteen, yritykseen kohdistuvan tydtapaturmariskin, pohjalle.
Riskistd edetdén jarjestelmaillisesti sen hallintakeinoihin, eli vahingontorjuntana

ilmentyvéén tyoturvallisuuteen ja riskin siirtdimiseen vakuutuksilla.

Riskienhallintamenetelmia sditelevit lait ovat mukana teoreettisessa viitekehyksessé sen
alaosassa ja niiden punainen véri korostaa niihin perustuvaa tyoturvallisuuden ja
tapaturmavakuutuksen pakottavuutta yrityksissd. Vaikka lakien perinpohjainen tarkastelu
ei ole tutkimuksen keskiossd, on tirkedd ymmértdd, ettd tyOtapaturmariskin
hallintamenetelmit perustuvat velvoitteeseen, eika kaikki ole tdysin tyonantajien vapaasti

padtettivissa.

Riskienhallintamenetelmistd ~ 10ytyvdt  myo6s  lisdvakuutukset  vapaaehtoinen
tapaturmavakuutus ja etdtyovakuutus, jotka ovat keinoja hallita tyOtapaturmariskia
esimerkiksi etidty®ssd, mutta ne eivdt ole minkddn lain nojalla yrityksille pakollisia.
Ty6tapaturma- ja ammattitautilaissa on kuitenkin my6s sddannoksid koskien vapaaehtoista

tapaturmavakuutusta, jota symboloi kuvassa katkonainen nuoli.

Koska niiden teoreettisessa viitekehyksessd esiintyvien lisdvakuutusten hankkiminen
tapaturmien varalta henkilostolle on vapaaehtoista, kuuluu se osaksi yrityksen omaa
henkilOstOstrategista  valintaa, jonka avulla operatiivisen toiminnan kautta

litkketoimintastrategiaa toteutetaan. HenkilOstOstrategiassa péédtetddn muun muassa



linjauksia henkildston rekrytoinnista, osaamisen kehittdmisestd, hankinnasta,
palkitsemisesta ja siitd, miten henkildston motivaatiosta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista
huolehditaan (Viitala, 2013, 51). Néistéd osa-alueista henkildston palkitseminen on tarkeé
osa toista tutkimuskysymysté, silld tutkimusilmiona toimiva etityon vakuuttaminen on
yksi monista tavoista palkita tyontekijoitd. Kuvassa onkin merkitty ndmé kyseiset

lisdvakuutukset riskienhallintakeinojen lisdksi myos palkitsemisen keinoksi.

YRITYKSEEN
KOHDISTUVA RISKIENHALLINTAKEINOT
HENKILOSTORISKI
VAHINGON-
TORJUNTA T
\ RISKIN -~
VAKUUTTAMINEN
4 .....
PALKITSEMINEN

SAATELEVAT TYOTURVALLISUUS- TYOTAPATURMA- JA
LAIT LAKI AMMATTITAUTILAKI

Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
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2 TYOTAPATURMA RISKINA JA SEN HALLINTA
YRITYKSISSA

Yritystoiminta sisdltdd aina riskejd, joihin jérjestelmadllisesti puuttuminen on tdrkedd
menestyksekkéédn litketoiminnan kannalta. Yritystoiminnan riskejd 16ytyy monista eri
litkketoiminnan osa-alueista ja se, mitka riskit ovat yritykselle merkittavimpié, on vahvasti
kytkoksissd yrityksen toimialaan. Missddn yrityksessd ei kuitenkaan liiketoimintaa
pystytd harjoittamaan ilman henkildstdd, joten henkildstoon kohdistuvat riskit ovat
relevantteja jokaisella toimialalla. Aiemmin maédritelty tyGtapaturma on yksi téllainen
riski, johon varautuminen synnyttdd yrityksessd vakuutustarpeen. On tirkedd panna
merkille, ettd tydtapaturmia voi sattua tyonteon paikasta riippumatta, eli myds etityon

tyOtapaturmat ovat yritystoiminnan riskeja.

Téasséd luvussa kytketddn tyGtapaturma osaksi yrityksiin kohdistuvia riskejd ja kdydéddn
lapi sen hallintakeinoja. Tydtapaturmien riskienhallintakeinoja eli riskin pienentdmisti
tyoturvallisuudesta huolehtimisella ja riskin siirtdmistd vakuuttamisen avulla kisitelldan
sekd yleiselld tasolla ettd tutkittavan ilmion, etityon, ndkokulmasta. Toisin sanoen
alaluvuissa 2.3 ja 2.4 kdydddn ldpi muun muassa etityon tuomia haasteita kyseisiin
riskienhallintakeinothin  ja  alaluvussa 2.5 tutustutaan my0s vapaaehtoisiin
lisdvakuutuksiin, joilla esille tuotuihin etidtydn tuomiin haasteisiin voidaan jollain tasolla

vastata.

2.1 Tyotapaturma henkilostoriskina

Tyotapaturma on yritykselle tyohon ja tyOympéristoon liittyvd henkildstoriski.
Henkilostoriskeilld  tarkoitetaan  henkilostostd  aiheutuvia  riskejd  yrityksen
litkketoiminnalle sekd riskejd, joita yrityksen henkilostoon voi kohdistua. Riski voi
toteutua esimerkiksi tydpaikalla, tyomatkaliikenteessd, ty0ssd matkustaessa tai etitdissa.
(Kuhanen, 2014, 60.) Tydtapaturma voi toteutua yrityksessd tydskenteleville kaikissa
mainituista paikoista ja se aiheuttaa yritykselle ylimadrdisid kustannuksia, koska sen

seurauksena tyontekijd mitd todenndkodisemmin ei ole ainakaan hetkellisesti tyokykyinen.

Suomessa sattuu Tapaturmavakuutuskeskuksen (2019) tilastojen mukaan vuosittain noin
120 000 tyotapaturmaa. Tilastoista muodostetuista kaavioista 1 ja 2 voidaan ndhdéd, miten

tyOtapaturmat ovat jakautuneet tyokyvyttomyysjakson ja tapaturman laadun mukaan

11



vuosina 2013-2019. Selkedsti yleisimpid ovat lyhyen tyokyvyttdomyyden jakson
aiheuttavat  tyOtapaturmat, mutta joka vuosi 10ytyy my0s pidemmén
tyokyvyttomyysjakson, jopa kuoleman, aiheuttamia tapaturmia. Yleisimpid
tapaturmatyyppejé ovat liukastuminen ja kompastuminen, esineisiin itsensid satuttaminen
sekd ylikuormittuminen (Viitala, 2013, 224). Tyoétapaturmista valtaosa on
tyopaikkatapaturmia, mutta kyseiselld ajanjaksolla on keskimédrin sattunut vuosittain
my6s noin 20 000 tapaturmaa tyomatkalla. Tyomatkalla sattuu paljon liitkenteen
atheuttamia tapaturmia, jotka voivat olla vakavampia ja keskimiirin pitkdkestoisempia

kuin yleisimmat tapaturmatyypit (Havakka, 2017, 189).

140000 Tyomatkatapaturmat
120000 B Tyopaikkatapaturmat
0-3 pv 140000
100000
4-6pv 120000
7-14 pv
80000 p 100000
15-30 pv
60000 80000
31-90 pv
40000 91-180 pv 60000
m 180+ tai eldke 40000
20000
m kuollut 20000
o~ - - 0
N<WNDONOO
3385588
NNANANANANA N AN AN ANANANANAN
Kaavio 1. Palkansaajien tyStapaturmat Kaavio 2. Pa.l.kar.lsaajie.n tybtapaturmat
tyokyvyttomyyden mukaan vuosina 2013-2019 Jaote'ltuma tyopaikka- ja tydmatkatapaturmiin
(Tapaturmavakuutuskeskus, 2019, muokattu) vuosina 2013-2019 (Tapaturmavakuutuskeskus,

2019, muokattu)

2.2 Tyotapaturmien riskienhallinta

Yritystoimintaa uhkaavat riskit pyritddn yleensd eliminoimaan parhaan mukaan ja
riskienhallinnalla onkin merkittdvd rooli yritystoiminnan tarkoituksen periaatteen
toteutumisessa, silld se tukee yrityksen toimintaa ja sitd kautta yrityksen tulosta. Hyvin
toteutettu riskienhallinta voi jopa tuoda yritykselle kilpailuetua ja imagohyotya
markkinoilla. Menetelmid, joiden avulla yritykset pyrkivdt tunnistettuja riskeja
hallitsemaan, ovat riskin pienentiminen, vélttiminen, jakaminen, siirtiminen sekd omalla

vastuulla pitdminen. (Juvonen, 2014, 7-28.) Henkilostoriskiksi luokiteltua
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tyOtapaturmariskid yritykset hallitsevat péddosin siirtdimdlld ja pienentdmaélld riskid.
Avainasemassa henkiloriskien hallinnassa ovat yrityksen johto, esimichet,

henkildstotoiminnot seké tyosuojeluorganisaatio (Kuhanen, 2014, 61).

Riskin pienentdmisti pidetdén usein merkittavimpéna riskienhallinnan keinona. Se tdhtaa
vahinkotapahtuman todenndkdisyyden tai seurausten pienentdmiseen. Vahingontorjunta
on yksi tapa pienentdd riskid. Silld tarkoitetaan toimenpiteitd, joilla pyritddn estiméaéan
vahingon syntyminen tai pienentiméédn riskin toteutumisen aiheuttamaa vahinkoa.
(Juvonen, 2014, 24.) Tyoétapaturmariskin tapauksessa tdmi ilmenee tapaturmien

ennaltachkdisyné tyoturvallisuuden ja tydsuojelutoimenpiteiden kautta.

Tavanomaisin riskinsiirtomenetelmé on riskin vakuuttaminen, jossa yritys siirtdd riskin
aiheuttaman taloudellisen vahingon kokonaan tai osittain vakuutusyhtion kannettavaksi.
Talloin yrityksen taloudellinen vastuu helpottuu huomattavaksi, mutta vakuuttaminen ei
poista vahingon uhkaa tai muiden riskienhallintatoimenpiteiden tarvetta. Riskin
siirtdmistd kdytetddn riskienhallintamenetelménd tyotapaturmien kohdalla jokaisessa
suomalaisessa yrityksessd, silld tyOnantajan on otettava tyontekijoilleen tyotapaturmien-
ja ammattitautien varalta lakisditeinen tapaturmavakuutus. (Ilmonen, Kallio, Koskinen &

Rajaméki, 2016, 144-147.)

2.3 Tyoturvallisuus tyotapaturmien ennaltaechkiisyn keinona

Tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteista sdddetddn tydturvallisuuslaissa (738/2002). Lain
mukaan tyO6nantajan on huolehdittava tyontekijoistddn ja suojeltava heitd tapaturmilta,
muilta terveydellisiltd vaaroilta sekd vékivallan wuhalta (Kuhanen, 2014, 73).
Tyo6turvallisuuden toteuttamiseen yrityksissd kuuluu muun muassa vaarojen
selvittiminen ja arviointi, ennakoiva tyOsuojelu, tydsuojelun toimintaohjelman
laatiminen, tydsuojelun yhteistoiminta ja tyoturvallisuuden mittaaminen. (Kuhanen,

2014, 74-79; Saloheimo, 2017, 122.)

Tyo6turvallisuudella on keskeinen rooli henkildstoriskien hallinnassa, ja siihen
panostamisella on vaikutusta muun muassa tyotapaturmariskin suuruuteen ja seurauksien
laajuuteen. Esimerkiksi Rantalan ja Kivisaaren (2016, 415) mukaan tyo6turvallisuudella
pystytddn pienentimddn tyOtapaturmista aiheutuvia haittoja ja kustannuksia.
Ty6tapaturmien ennaltaehkdisy on my0s tdrkedd yrityksen maineen kannalta, silld

tyOtapaturmien védhdinen mddrd on viesti yrityksen luotettavuudesta. Vaikka
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tapaturmariskin realisoitumisen todennékdisyyteen ja seurauksiin koitetaan parhaan
mukaan vaikuttaa, ei tapaturman riskid voida poistaa kokonaan. Silti tapaturmien taustalla
on usein puutteita ja hdirigitd organisaation toimintatavoissa ja tydympéristossa. (Viitala,

2013, 234.)

Tyoturvallisuuden lisdksi tyosuojelulla ennaltachkidistddn tapaturmia, ja tyOnantajan
tyOsuojeluvastuu ja sen sisdltd on my0s osa tyoturvallisuuslakia (738/2002). Jokaisen
yrityksen on esimerkiksi lain mukaan laadittava tydsuojelun toimintaohjelma.
Toimintaohjelmasta tulee kdydd ilmi muun muassa tavat, miten yritys edistda
tyontekijoidensd turvallisuutta, terveyttd ja tyokykyé. Toimintaohjelman tarkoituksena on
tehostaa tyOympériston ennakoivaa tydsuojelua sekd suunnitelmallista toimintaa
tyopaikalla, ja tdmén takia se voidaankin mieltdd yhdeksi tirkedksi riskienhallinnan
tyokaluksi  yrityksissd. (Kuhanen, 2014, 75.) Ty0suojelutoiminnasta vastaa
tyosuojeluorganisaatio, joka on tirked koko yrityksen hyvinvoinnin tukijarjestelmi

(Viitala, 2013, 233).

Ennakoiva tyonsuojelu perustuu tyOnantajan velvoitteeseen tarkkailla jatkuvasti
tyOympadristdd ja tydolosuhteita tyontekijoiden suojelemiseksi riskeiltd ja vaaroilta
(Kuhanen, 2014, 77). Sen toteutus tapahtuu estimélld vaaratilanteiden muodostuminen
varmistamalla ty6tilojen, -vilineiden, -menetelmien ja vastaavien tyoturvallisuus ennen
niiden kéyttoonottoa. Kun tydtilat, -vélineet, -laitteistot ja ergonomia ovat tyontekoon
soveltuvia ja turvallisia, minimoidaan tyotapaturmariskid huomattavasti. (Saloheimo,
2017, 96-102.) Jos mietitddn asiaa esimerkin kautta, on tyGtapaturmariskin
todenndkoisyys tdysin eri rakennusalan tyontekijdlld ilman suojavarusteita kuin

asianmukaisin suojavarustein.

Ty6suojelun yhteistoimintaa voidaan luonnehtia tyonantajan ja henkildston viliseksi
yhteydenpidoksi, jonka tarkoituksena on tydpaikan tyOsuojelun kehittdiminen
(Saloheimo, 2017, 122). Tyoéturvallisuuden kokonaisvaltaisen hallinnan kannalta on
tarkedd, ettd tyontekijdt toimivat yhteisty0ssd tyOnantajan ja tyosuojelutoimikunnan
kanssa tyoturvallisuuden edistdmiseksi sdantdjd ja médrdyksid noudattaen ja jakavat

esimerkiksi mielipiteitd mahdollisista tydsuojelun kehitysehdotuksista.

Mitd tulee etdtydntekoon tyOtapaturmien ennaltachkdisyn kannalta, tyonantajalla on
vastuu myos etityontekijoiden tydturvallisuudesta ja -terveydestd, mutta tyonantaja ei

luonnollisestikaan voi vaikuttaa tyon tekemispaikan takia sithen tdysin samalla tavalla.
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Péadsaantonad kuitenkin on, ettéd tydturvallisuuslakia sovelletaan myds etdtydsséd, mutta lain
soveltamiseen liittyy etdtydssi joitain rajoituksia. Syyné tdhdn on muun muassa se, etti
kotiolosuhteissa tapahtuvaa ty6td tehdddn perustuslain (731/1999) 10 §:ssd turvatun
kotirauhan ja yksityisyyden suojan piirissd. Esimerkiksi tyosuojelutarkastukset

etiatyontekijén kotona eivét lahtokohtaisesti ole toteutettavissa. (Helle, 2004, 209-214.)

Tyosuojelun yhteistoiminnan merkitys korostuu etityossd, silld vaikka tyonantaja vastaa
myos etityontekijan tyoterveydestd ja -turvallisuudesta, on tydnantajalla vain rajallinen
mahdollisuus valvoa etdtydon tyOolosuhteita. (Tyoturvallisuuskeskus, 2017.) Talldin
tyontekijain oma vastuu esimerkiksi tydtapaturmariskin minimoimiseen edistdvéssi
toiminnassa on suuressa roolissa. Esimerkkind téstd on korostunut ilmoittamisvastuu
tyOnantajalle muun muassa tydolosuhteissa, -menetelmissé tai -vilineissd havaittavista

vioista. (Helle, 2004, 216.)

Etitydssd on myo0s erityisid tyosuojeluriskejd, joihin tulisi kiinnittdd huomiota. Téllaisia
ovat muun muassa ergonomiset puutteet sekd henkinen kuormitus. Etityon luonteen
vuoksi riskind voi olla esimerkiksi sosiaaliseen eristdytymiseen liittyvit haitat ja vaarat,
jotka tulisi sisdllyttdd tyonantajan laatimaan etityon riskiarvointiin. (Helle, 2004, 212—

222)

2.4 Tyotapaturmien vakuuttaminen lakisaateisella

tapaturmavakuutuksella

Kuten aiemmin todettiin, tyStapaturmariskid hallitaan my6s vakuuttamalla. Tydnantaja
on velvollinen vakuuttamaan tyOntekijdnsd tyGtapaturman ja ammattitaudin varalta
(Tyotapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015 § 3). TyOnantaja tiyttdd velvollisuutensa
ottamalla tapaturmavakuutuslain (608/1948) mukaisen vakuutuksen
vahinkovakuutusyhtiostd (Rantala & Kivisaari, 2016, 414). Tétd vakuutusta kutsutaan
lakisdéteiseksi  tapaturmavakuutukseksi. Lakisddteisessd tapaturmavakuutuksessa
vakuutettavana riskind on tapaturman tai ammattitaudin aiheuttamana tyokyvyttomyys tai
kuolema, jonka seurauksena syntyy tarve toimeentulon ja mahdollisesti my0s
kustannusten korvaamiselle (Havakka, 2017, 178). Kun tyOnantaja ottaa lakisditeisen
tapaturmavakuutuksen, se kattaa yleisvakuutuksena yrityksen kaikki tyontekijat (Rantala

& Kivisaari, 2016, 428).
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Lakisadteisestd tapaturmavakuutuksesta korvataan pddsddntoisesti henkilovahinkoja.
Suurin osa korvauksista, joita vakuutetuille maksetaan ovat ansionmenetyskorvauksia
(péivdraha ja tapaturmaeldke) ja sairaanhoidon korvauksia. (Havakka, 2017, 185-186.)
Vakuutuksesta maksettavia muita korvauksia ovat esimerkiksi haittaraha, kuntoutusraha
ja kuoleman seurauksena maksettavat korvaukset. Vakuutuksesta korvataan myds
vakuutustapahtumasta johtuvia muita kustannuksia, kuten matka- ja majoituskuluja,

hoitotukea, vaatelisdd ja esinevahingon kuluja. (Ménttdri & Nyyssold, 2016, 125-140.)

Vakuutuksen kattavuudesta sdddetdin myos tyOtapaturma- ja ammattitautilaissa. Jotta
tapaturma tiyttdd korvattavan tyOtapaturman edellytykset, tulee sen tydtapaturma- ja
ammattitautilain (459/2015) § 20-24 mukaan sattua tyotd tehdessd, tyontekopaikan
alueella, tyontekopaikan alueen ulkopuolella tai erityisissd olosuhteissa. Tyontekopaikan
alueella ja sen ldhistossd korvattavia tapaturmia ovat muun muassa ruoka- ja
virkistystauoilla sattuneet tapaturmat. Tyontekopaikan alueen ulkopuolella korvattavia
tapaturmia ovat esimerkiksi tyOmatkoilla sattuneet tapaturmat ja myds lapsen
pdivdhoitomatkasta tai pdivittdisestd ruokakaupassa kdynnistd johtuvalla ajoreitin
poikkeamalla sattuvat tapaturmat. Erityisolosuhteissa korvattavia tapaturmia ovat muun
muassa tyonantajan asioilla, esimerkiksi koulutus- ja virkistystilaisuuksissa sattuneet

tapaturmat. (TyOtapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015 § 20-24.)

Etdtyossd sattuneen tapaturman korvausedellytykset eivdt kuitenkaan ole tdysin
samanlaiset, silli tyotd ei tehdd fyysisesti tyOnantajan tiloissa. Tyotapaturma- ja
ammattitautilaissa  (459/2015) etdtyon aiheuttamat muutokset lakisditeisen
tapaturmavakuutuksen kattavuuteen on huomioitu omassa pykéldssd § 25 “tapaturma
kotona ja méadritteleméttomassa paikassa tehtivassa tydssa”. Jotta etitydn tapaturma olisi
korvattavissa, on sen tdytynyt sattua tyossd tai tyostd johtuvissa olosuhteissa. (Helle,
2004, 229-230.) Tama tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd vakuutus ei korvaa esimerkiksi
tapaturmaa, joka sattuu etityontekijélle, kun hin vie lapsen péivdhoitoon voidakseen
keskittyd tyohonsd kotona. MyoOskddn ruokailu- ja kahvitauot sekd asunnon ja
tyontekopaikan  vdlinen  matka  eivdt ole  korvattavissa  lakisditeisestd
tapaturmavakuutuksesta, kun tyontekiji tydskentelee etdnd. (Ménttari & Nyyssold, 2016,
94.)
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2.5 Lisavakuuttaminen tapaturmien varalta

Koska etétyota katetaan lakisdéteisestd tapaturmavakuutuksesta vain rajoitetun osin, tulee
tyOnantajan ottaa vapaaehtoinen tapaturmavakuutus tyontekijdilleen, jos vakuutusturvan
halutaan pysyvin samana tyontekopaikasta riippumatta. Markkinoilla on tarjolla erilaisia
vapaachtoisia tapaturmavakuutuksia, joita tyOnantaja voi tyontekijoilleen ottaa. Niitd
ovat muun muassa lakisdéteisen tapaturmavakuutuksen liitteeksi otettava tyontekijén
vapaa-aikaa kattava niin sanottu laajennus, liikuntaharrastetoimintaa kattava
urheiluvakuutus ja etityotd lakisddteistd tapaturmavakuutusta laajemmin kattava
etitydvakuutus. (Ménttdri & Nyyssold, 2016, 249; Koskensyrjd, 2015.) Tassi
tutkielmassa paneudutaan vapaa-ajan laajennukseen ja etityOvakuutukseen, silld ne

kattavat etdtyOssd sattuneita vahinkoja.

2.5.1 Vapaaehtoinen tapaturmavakuutus

Vapaaehtoinen  tapaturmavakuutus  maédritellddan  myds  tyGtapaturma-  ja
ammattitautilaissa (459/2015), jonka 199 §:n mukaan tyonantaja voi liittdd pakolliseen
vakuutukseen tyontekijoilleen vapaa-ajan vakuutuksen. Vakuutus on otettava samasta

vahinkovakuutusyhtidstéd kuin lakisdédteinenkin (Ménttari & Nyyssold, 2016, 249).

Vakuutuksen tarkoituksena on kattaa tyontekijdn vapaa-aikaa pitkélti samoin
tyOtapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) sddnnoksin kuin lakisdéteisessdkin
tapaturmavakuutuksessa. Laissa on rajoitettu vakuutusyhtididen mahdollisuuksia
muokata vapaaehtoisen tapaturmavakuutuksen sisdltod, joten vakuutusyhtiot eivét voi
esimerkiksi laajentaa vakuutuksen turvaa laissa sdddetystd kattavammaksi. Esimerkiksi
vakuutuksesta maksettavat etuudet ovat pitkélti samat. (Ménttéri & Nyyssold, 2016, 249—
250.)

Vapaa-ajalla sattunut korvattavaksi méaéritelty vahinkotapahtuma on tapaturma, joka on
sattunut tyOtapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) 21-25 §:ssd tarkoitettujen
tyotapaturman olosuhteiden ulkopuolella. Nami olosuhteet on selostettu tarkemmin
tutkielman alaluvussa 2.4. Kéytinndssd vapaa-ajan tapaturmavakuutus on siis voimassa
vuorokauden ympéri ja kattaa vapaa-ajalla sattuneiden vahinkojen lisdksi etdtydssa
sattuneita vahinkoja my0s silloin, kun vahinkotapahtuma ei ole sattunut suoranaisesti
tyotd tehdessd. Vapaa-ajan vakuutusturva ei kuitenkaan ole voimassa esimerkiksi

tilanteessa, jossa tyonteko ja tyOnantajan palkanmaksuvelvollisuus ovat olleet
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vahinkotapahtuman sattuessa yhdenjaksoisesti keskeytyneend yli 30 paivdd. (Minttari &

Nyyssold, 2016, 249.)

Vapaaehtoisen tapaturmavakuutuksen voi tyonantaja hankkia yksilollisend jollekin
tietylle, esimerkiksi avainasemassa tyoOskenteleville henkildlle, tai sen voi ottaa
ryhmétapaturmavakuutuksena. Ryhmévakuutuksissa vakuutetaan koko henkildkunta tai

tarkoin madritelty osa sitd (Manttidri & Nyyssold, 2016, 250).

2.5.2 Etatyovakuutus

Kaikilla yrityksill4 ei valttimatté ole resursseja tai halua tarjota henkilostolle koko vapaa-
ajan tapaturmia kattavaa vakuutusta. Koska etitydon rooli monessa yrityksessd on
kasvanut, voi yritys kuitenkin tuntea velvollisuutta kattaa etity6td samalla tavoin kuin
tyopaikalla tyoskentelyd. Onhan tyonantaja kuitenkin ldhtokohtaisesti korvausvastuussa

tyontekijoiden tydtapaturmista (Ilmonen ym., 2013, 133).

Asiaan on ratkaisu, silld useiden vahinkovakuutusyhtididen tuotteistosta 10ytyy nykyédin
myds etdtyovakuutus. Vakuutuksen tarkoitus on tdydentdd lakisddteisessd
tapaturmavakuutuksessa olevia etityotd koskevia puutteita siten, ettd etityOntekijit ja
tyOnantajan tiloissa tyotd tekevidt olisivat samanarvoisessa asemassa mahdollisen

tapaturman sattuessa. (Koskensyrjd, 2015.)

Etityovakuutuksissa on luonnollisesti eroavaisuuksia eri yhtididen vililld muun muassa
korvattavuuksien ja hintojen osalta. Vakuutukset korvaavat yleensd esimerkiksi etdtoissa
ruokailujen ja tavanomaisten taukojen yhteydessd sattuvia vahinkotapahtumia. Tdma
tarkoittaa sitd, ettd jos esimerkiksi kompastuu kiytdvadmattoon siirtyessd keittioon tai
kaatuu tuolilla keittiosséd kahvitauon aikana, vahinkotapahtuma korvataan. Vakuutuksista
voidaan kattaa my6s muun muassa pdivittdisten tydmatkaan rinnastettavilla matkoilla ja
tyomatkaan liittyvélld vapaa-ajalla sattuneita tapaturmia. Téllainen korvattava
vahinkotapahtuma voisi olla esimerkiksi lasten pdivdahoidosta hakemisen aikana sattunut

tapaturma. (Koskensyrjé, 2015.)
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3 TYONTEKIJOIDEN PALKITSEMINEN

Tapaturmia kattava lisdvakuutus on yksi tyontekijoille myoOnnettdva rahan arvoinen
henkilGstoetuus. Henkilostoetuuksia kdytetddn osana henkilOstdstrategiaa, silld niilld
palkitaan tyontekijoité, aivan kuten tilille ilmestyvélla palkallakin. Henkildstostrategia on
tarked osa koko liiketoiminnan strategiaa, silld kuten edellisen luvun johdannossa
todettiin, henkilostd on vilttdméton resurssi liitketoiminnan onnistumiselle. Siksi on
tiarkedd, ettd henkilOstolle osoitetaan arvostusta mahdollisimman monin eri tavoin, jotta

se antaisi oman panoksensa liiketoimintastrategian onnistumisen edesauttamiseen.

Téssé luvussa keskitytdédn tyontekijoiden palkitsemisen teoriaan ja kdydéén lépi sitd, mitd
eri palkitsemisen keinoja on olemassa ja miksi yritykset tarjoavat muun muassa
etitydvakuutusten kaltaisia tydsuhde-etuuksia tyOntekijoilleen. Luvussa ldhdetddn
liikkkeelle yrityksen liiketoimintastrategian madrittelystd, jotta vuorovaikutus

litketoimintastrategian ja palkitsemisen vilillda hahmottuu.

3.1 Henkilostostrategia osana liiketoimintastrategiaa

Yritystoiminnassa strategialla tarkoitetaan niitd toimintaan liittyvid periaatteita, joiden
varassa yritys aikoo menestyd markkinoilla (Viitala, 2013, 48). Koko yrityksen tapaa
toimia ohjaa litketoimintastrategia, joka ldhtee liikkeelle kolmesta tirkedstd elementista:
toiminta-ajatuksesta, arvoista ja visiosta. Yrityksen tdytyy tiedostaa, mitd varten se on
olemassa, millainen arvopohja silld on ja mihin se on tdhtddméssd pitkélld aikavalilld,
ennen kuin strategia markkinoilla menestymistd varten voidaan muodostaa. (Kauhanen,

2012,20-21.)

Henkilostod voidaan pitdd yhtend yrityksen merkittdvimmistd voimavaroista, silld
kaikissa yrityksissd toimintaa toteutetaan henkiloston avulla (Kauhanen, 2012, 16-17).
Taten henkilostojohtamiseen liittyvédt kysymykset kulkevat mukana ldhes kaikessa
yritysten toiminnassa. Tama patee erityisesti tietointensiivisissa
asiantuntijaorganisaatioissa, joissa monesti koko yritysidea, eli tuote tai palvelu, rakentuu
tiedon varaan. Koska henkildston vaikutus yritystoiminnan onnistumiseen on merkittava,
on yritysten luotava strategia, jossa maédritellddn milld henkil6stdjohtamisen keinoilla

aiotaan  varmistaa  liiketoimintastrategian ~ onnistuminen.  Tdtd  kutsutaan
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henkildstostrategiaksi, joka on yksi yrityksen toiminnallisista eli operatiivisista

strategioista. (Viitala, 2013, 10-52.)

Henkilostostrategiassa madritelldédn, miten yrityksen henkilostoasioita hoidetaan. Sen
keskeisid osa-alueita ovat osaamisen kehittiminen, henkiloston hankinta, tavoitteiden
maidrittely ja arviointi, palkitseminen, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen,
hyvinvointiasiat seké johtamisen kehittdminen. Esimerkiksi edellisessd luvussa kisitelty
tyOtapaturmien ennaltachkéisy, johon perehdyttiin tyOturvallisuuden ja -suojelun
muodossa, kuuluu hyvinvointiasioiden osa-alueeseen. HenkilOstOstrategiaa toteutetaan
henkilostopolitiikan avulla, joka méadrittelee jokapidivéisen, operatiivisen tason toimintaa.

(Viitala, 2013, 51-52.)

Onnistuneen henkildstostrategian osa-alueet ovat sopusoinnussa keskenéén, ja silld on
mydnteinen vaikutus niin henkildston motivaatioon, yhteistyohalukkuuteen kuin
tyOtyytyviisyyteenkin. Témi heijastuu yrityksen toiminnan tasolla esimerkiksi tyon
hyvdin laatuun, tehokkuuteen ja matalaan henkiloston vaihtelevuuteen. Tédten hyvin
hoidettu henkilostostrategia johtaa yrityksen kannalta positiivisiin taloudellisiin

vaikutuksiin. (Viitala, 2013, 36-37.)

3.2 Palkitseminen strategisen henkilostojohtamisen vilineeni

Tyontekijd haluaa tuntea olevansa tyonantajalle merkittivd myds ihmisend, eikd vain
tyotd tekevdnd resurssina. Néin ollen tyontekijd odottaa saavansa tyOnantajalta palkan
lisiksi myOs muunlaista tunnustusta. Tatd toteutetaan yrityksissd palkitsemalla
tyontekijoitd, ja palkitseminen mielletddnkin yhdeksi tirkeimmistd henkildstostrategian

osa-alueista (Viitala, 2013, 140).

Palkitsemista pidetddn henkildstojohtamisen vélineend, jolla tuetaan organisaation
menestystd ja kannustetaan henkildstdd muun muassa toimimaan yrityksen arvojen ja
tavoitteiden mukaisesti (Kauhanen, 2012, 108). Palkitsemisstrategia linkittda
palkitsemisen osaksi yrityksen litketoimintastrategian toteuttamista.
Palkitsemisstrategiassa tehdddn linjauksia muun muassa siitd, minkélaista toimintaa
palkitsemisen avulla halutaan tukea, minkélaisista tydsuorituksista halutaan palkita ja
millaisista tekijoistd palkitsemisen kokonaisuus yrityksessd muodostuu. (Rantamiki,

Kauhanen & Kolari, 2006, 44—45.)
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Vaikka palkitsemisen toteuttaminen onkin osa yrityksen henkilOstostrategiaa ja yritykset
toteuttavat sitd kukin tavallaan peilaten omaan liiketoimintastrategiaansa, on
palkitsemisessa myo0s jossain madrin pakottavia reunachtoja. Tarkeimmaét ndistd ovat
tyoehtosopimukset sekd tyo- ja verolainsdddidntd. Muita térkeitd tekijoitd, joita
palkitsemisen toteuttamisessa muun muassa otetaan huomioon, ovat toimialan

vakiintuneet kdytdnnot ja yrityksen kilpailustrategia. (Viitala, 2013, 138-142.)

3.3 Palkitsemisen keinot

Koska palkitsemisen idea on kannustaa henkilostod, tulisi sen toteuttamiskeinojen
peilautua yrityksen henkilstoon ja siithen, mitd he arvostavat ja mistd he motivoituvat.
Kaikille esimerkiksi kuukausittainen tilille ilmestyvé palkka ei motivoi yhtd paljon kuin
se, ettd pddsee tekemddn tyOtd, josta pitdd, etenemidin uralla ja olemaan osa
vaikutusvaltaista yhteisdd. Koska se, mikéd koetaan merkityksellisesti ja palkitsevaksi on
hyvin yksil6llistd, on palkitsemisen keinojakin monia. LdhtSkohtana palkitsemisessa on
kuitenkin aina tyOntekijoiden oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu ja sddddsten

noudattaminen. (Viitala, 2013, 139-144.)

Kauhasen (2012, 114) mukaan keinot, joiden avulla palkitsemista toteutetaan, jaetaan
yleensd kahteen osaan: taloudellisiin palkitsemiskeinothin ja aineettomiin
palkitsemiskeinoihin. Aineettomat palkitsemiskeinot ovat ldhinn tyduraan ja sosiaalisiin
palkkioihin liittyvid. Esimerkiksi itsensd kehittiminen, mahdollisuudet edetd uralla,
kiitokset ja kehut hyvéstd tyostd sekd mahdollisuudet mielenkiintoisiin sosiaalisiin
kontakteihin ovat esimerkkejd aineettomista palkitsemiskeinoista. (Kauhanen, 2012,

134-139.)

Hakosen ja Nylanderin mukaan (2015, 36) myos tyoympériston fyysisiin olosuhteisiin
sekd tydaikaan vaikuttaminen ovat aineetonta palkitsemista. Vaikka tyOpaikan sijaintia ei
voida vaihtaa yksittdisten tyontekijoiden toiveiden mukaan, voidaan esimerkiksi etdtyon
mahdollistaminen mieltdd palkitsemiskeinona. Myds tydajan joustoilla, kuten liukuvalla
tyoajalla voidaan palkita tyontekijoiti, silld télloin heilld on itse enemmén vaikutusvaltaa
tyontekonsa jaksottamiseen ja mahdollisesti myos heiddn yksil6lliset eliméntilanteensa

huomioidaan paremmin. (Hakonen & Nylander, 2015, 35-37.)

Taloudelliset palkitsemiskeinot puolestaan jaetaan Kauhasen (2012, 114) mukaan

kahteen eri pddryhmian: epdsuoriin palkitsemiskeinoihin ja suoriin palkitsemiskeinoihin.
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Taloudellisista palkitsemiskeinoista kenties ndkyvin on tyOstd maksettava korvaus eli
rahapalkka, joka on osa suoraa palkitsemista. Tyontekijdlle rahana maksettava
peruspalkka voidaan maksaa niin aikapalkkana, palkkiopalkkana tai urakkapalkkana.
Tamin lisdksi yritykselld voi olla tdydentdvid palkkaustapoja, joita maksetaan
tyontekijoille peruspalkan liséksi. Téllaisia ovat esimerkiksi tavoitteiden saavuttamiseen
liittyvat palkkiot, henkilokohtaiset lisét, yrityksen taloudelliseen menestykseen sidotut
voittopalkkiot tai omistamiseen liittyvét jarjestelyt, kuten esimerkiksi osakeoptiot.

(Rantamiki ym., 2006, 91-93.)

Epédsuora palkkaus tarkoittaa sellaisia etuja, joita tyOnantaja tarjoaa palkan lisdksi ja joilla
on vilitdn ja yksiselitteinen taloudellinen arvo (Kauhanen, 2012, 119). Epésuoraan
palkitsemiseen kuuluvat sekd vapaaechtoiset ettd lakisddteiset henkilostoedut. Tama
tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi tutkimuksessa aiemmin esitelty lakisddteinen
tapaturmavakuutus, jolla pyritddn hallitsemaan henkilostoriskid, on epédsuora
palkitsemiskeinoksi luokiteltavissa oleva henkilostoetu. Myds muut rahapalkkaan
liittyvédt erilaiset lakiin perustuvat sosiaalietuudet, kuten eldkevakuutus ja

tyottdmyysvakuutus, ovat tillaisia henkilostoetuja. (Kauhanen, 2012, 114-115.)

Vapaaehtoiset epdsuorat palkitsemiskeinot koostuvat verotettavista ja ei-verotettavista
henkildstoeduista. Tyontekijoille verotettavista henkilostoeduista puhutaan myos
luontaisetuina. Tavallisimpia luontaisetuja, joita yritykset tyontekijoilleen tarjoavat, ovat
esimerkiksi ateria-, asunto-, auto-, ja puhelinetu. (Viitala, 2014, 154.) Verotuksen
ulkopuolelle jddvid, toisin sanoen tyOntekijoille ilmaisia henkilostdetuja taas ovat
esimerkiksi lisdvakuutukset, kuten tutkielmassa tarkastelun kohteina olevat
vapaaehtoinen, laajennettu tapaturmavakuutus ja etiatyovakuutus. (Kauhanen, 2012, 115—

120.)

3.4 Palkitsemisen tavoitteet

Palkitseminen voi palvella yritystd lukuisin eri tavoin. Taloudellisen palkitsemisen avulla
voidaan yrityksessd Kauhasen (2012, 116) mukaan muun muassa houkutella
potentiaalisia uusia tyontekijoitd, saada kilpailuetua, pitdd hyvit tyontekijit yrityksessa,
lisdtd tuottavuutta, tukea yrityksen strategisia tavoitteita ja vahvistaa ja méaritelld
organisaation rakennetta. Koska vapaaehtoinen tapaturmavakuutus on yksi taloudellisen

palkitsemisen tapa, pitdvit ndmé paikkansa myds kyseisen henkildstoetuuden kohdalla.
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Koska osaava henkilostd on yritykselle elintirked voimavara, on yritykselle tarkedd
houkutella osaavat tyontekijat heille toihin kilpailijoiden sijaan. Esimerkiksi
vapaachtoinen tapaturmavakuutus on rahanarvoinen etu siind missd varsinainen rahassa
maksettava palkkakin, ja on siten houkuttelemassa hyvid potentiaalisia tyontekijoitd
yrityksen palvelukseen (Lohi, 2016, 91). Jos esimerkiksi punnitaan kahden eri tyopaikan
vililld, ja toinen tarjoaa kilpailukykyisempdd palkkaa ja paljon rahanarvoisia
henkilGstoetuja, on télli mitd todenndkdisemmin painoarvoa valinnan teossa. Téten
taloudellinen palkitseminen voi my0s toimia kilpailuetuna, jota voidaan hyddyntéda

esimerkiksi rekrytoinnissa.

Heikon sitoutumisen seurauksena henkil6ston vaihtuvuus voi kasvaa. Muun muassa
vaihtuvuudesta johtuvat hankinta- ja perehdytyskustannukset sekd menetetty osaaminen
voivat koitua yritykselle ongelmaksi. (Viitala, 2014, 85-88.) Henkiloston sitouttaminen
yrityksen  toimintaan  onkin  keskeinen seikka  kaikenkokoisten  yritysten
tuloksellisuudessa (Kuhanen, 2014, 60). Halu pysyd organisaatiossa on kuitenkin
yksilollistd ja syntyy eri asioista. Palkitseminen on yksi keino pitdd nykyiset tyontekijét
tyytyvéisind ja sitoa heidit tyopaikkauskollisuuteen. Taloudellisen palkitsemisen lisdksi
my0s aineettomalla palkitsemisella on suuri rooli tyontekijan sitomisessa
tyopaikkauskollisuuteen, silld tyon siséltoon ja tydympdristoon liittyvit seikat vaikuttavat
olennaisesti tyOpaikassa vithtymiseen ja motivaatioon. Kun tyontekijd esimerkiksi saa
palautetta hyvistd tyostiddn ja kokee olonsa arvostetuksi ja osaksi yhteisod, sitoutuu hin

helpommin ty6honsi. (Hakonen & Nylander, 2015, 35.)

Niin henkildston 16ytdmiseen kuin sen pitdmiseen yrityksessd vaikuttaa se, miltd yritys
ndyttdd niin tyonhakijoiden kuin nykyisten tyontekijoiden silmissd. Tétd kutsutaan
tyonantajakuvaksi, joka on yksi yrityksen keskeisistd kilpailukykytekijoista.
Tyo6nantajakuvaan vaikuttaa muun muassa miten yritys kohtelee tyontekijoitddn ja miten
henkildstod yrityksessd johdetaan. Toisin sanoen myds silld, miten tyOntekijoitd

yrityksessd palkitaan, on vaikutusta tyonantajakuvaan. (Viitala, 2014, 102—-103.)

Taloudellisempi ndkdkulma palkitsemisen tavoitteista on esimerkiksi tuottavuuden
lisdédminen. Muun muassa sairauspoissaolot vaikuttavat sekd toiminnan sujuvuuteen etti
yrityksen talouteen muun muassa niistd muodostuvien ylityGtuntien ja sijaisten
palkkaamisten takia (Viitala, 2013, 224). Taten ne my0s alentavat tuottavuutta. Yrityksen

nidkokulmasta on tirkedd saada vahingoittunut tyontekiji mahdollisimman pian
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asianmukaiseen hoitoon ja takaisin toihin, riippumatta siitd, missd tapaturma on sattunut.
Tamén takia esimerkiksi tyontekijoiden palkitseminen lakiséateisen
tapaturmavakuutuksen laajentamisella siten, ettd se kattaa myos vapaa-ajan tapaturmia,

voi lisété tuottavuutta. (Kuhanen, 2014, 79-80.)

Yritys kiinnittdd palkitsemista toteuttaessaan huomiota myos siihen, milld tavoin se saa
eniten rahalle vastinetta (Kauhanen, 2014, 119-120). Taloudellinen palkitseminen kun ei
ole kuitenkaan ilmaista, vaan rahallinen investointi yritykselle. Henkilostolle
konkreettisesti tililld ndkyvdn palkan lisdksi maksettavat taloudelliset edut ovat
lahtokohtaisesti hankalampia hahmottaa. Joillekin ne voivat olla jopa ndkymattomid, ja
titen niitd ei hyddynnetd, jos jotakin sattuu. Ndin voi kdydd esimerkiksi tapaturmien
varalle otettavan lisdvakuutuksen kanssa. Vain niiden tyOntekijéiden avulla, jotka
tiedostavat ja ymmartivit heille tarjoamat henkilostoedut, palkitsemisen perimméiinen
idea onnistuu. Téaten on tirkedd, ettd yritys viestii henkilostolleen eduista, jotta ne

palvelisivat yrityksen strategiaa. (WorldatWork, 2007, 53—-86 & 397-427.)
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4 ETATYON YLEISTYMISEN VAIKUTUS YRITYKSIIN

4.1 Aineiston esittely

Téassd luvussa kisitellddn ja esitellddn analyysi perustuen aineistoon, joka on keritty
neljdn eri yrityksissd tyoskentelevien henkildiden haastattelujen avulla. Haastattelut
suoritettiin loka- ja marraskuun aikana Microsoft Teamsissa ja niiden kesto oli noin 20
minuuttia. Haastattelujen kohteeksi valikoituneet yritykset ovat kaikki keskisuuria tai
suuria osakeyhtioiti. Pienet ja mikroyritykset jétettiin tarkastelusta pois johtuen siité, etti
tallaisilla yrityksilld ei ole yhtd laajoja resursseja panostaa tyOntekijoidensd
vakuutusturvaan. Lisdksi pienten yritysten liiketoimintastrategiat eroavat paljon

suurempien yritysten strategioista.

Yritykset ovat kaikki eri toimialoilta ja niissé tehdddn etityotd suurissa méérin. Yritykset
valittiin eri toimialoilta siksi, ettd saataisiin mahdollisimman kattavasti erilaista
nidkemystd tutkittavaan ilmioon. Tutkimuksessa kun ei ole tarkoitus perehtyd jonkin
tietyn alan yritysten kaytdntdihin, vaan nimenomaan tutkia etityotd ilmiond

vakuuttamisen ja riskienhallinnan kontekstissa erilaisissa yrityksissa.

Haastateltavat henkil6t ja yritykset, joiden ndkdkulmasta he kysymyksiin vastasivat, ovat
tutkimuksessa anonyymeji. Ratkaisuun on péaddytty siksi, ettd yritysten tai henkildiden
identiteetti on irrelevanttia tietoa tutkimuksen sisédllon tai lopputulosten kannalta.
Oleellisinta on tietdd, minkilaisissa asemissa haastateltavat henkildt tyoskentelevit, jotta
voidaan kartoittaa heiddn kompetenssinsa kysymyksiin vastaamiseen. Lisdksi

haastateltavien kohdalla ilmoitetaan minka alan yritys on kyseessa.

Koska haastateltavat ovat anonyymejd, puhutaan heistd ja heiddn edustamistaan

yrityksistd numeroin seuraavanlaisesti:

- Haastateltava 1 (Yritys 1) — HR-asiantuntija yhdestd Suomen suurimmista
energia-alan  konserneista. =~ Vastaa  yrityksessd  laajalti  erilaisista
henkildstdasioista.

- Haastateltava 2 (Yritys 2) — Kiinteistoalan yrityksen laki- ja hallintoyksikon
johtaja. Vastaa yrityksessd sekd hallinnon asioista ettd johdon henkildston

vakuutuksista.
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- Haastateltava 3 (Yritys 3) — Asiakaspalvelualan yrityksen (call center)
talousjohtaja. Vastaa yrityksessd niin taloushallinnosta, vakuuttamisesta kuin
riskienhallinnastakin.

- Haastateltava 4 (Yritys 4) — IT-alan yrityksen HR- ja Payroll-tuen asiantuntija.

Vastaa yrityksessi niin palkanlaskennasta kuin henkildvakuuttamisestakin.

4.2 Etityoskentely yrityksissi

Kaikissa haastateltavissa yrityksissé etityd on ollut tyontekijoille vakiintunut tapa tehda
toitd jo kauan. Poikkeuksena on yritys 3, jossa etdtyotd oli aiemmin tehnyt [&hinnd
johtotehtdvissd tydskentelevit ja etdtyohon siirtymiseen oli ollut totuttelemista, silld
haastateltavan sanoin “koronan myétd tapahtui silmdn rdpdyksessd etdtyohon
siirtyminen, jonne ldhdettiin sankoin joukoin.” Muissakin yrityksissd oli voimassa
COVID-19-pandemian takia etdtyOsuositus, joka oli lisdnnyt etityotd yrityksissd
entisestddn. Jokainen haastateltava kertoikin valtaosan tyOntekijoistd tyoskentelevidn

etana.

Haastateltavat olivat kaikki samoilla linjoilla siitd, ettd etdtyonteko tulee vield
lisddntymadn entisestddn tulevaisuudessa. My0s haastateltava 3, jonka yritykselle etéty6
suurissa madrin on varsin uusi ilmid, uskoi etityonteon lisddntyvén yrityksessd. Etityo
oli hidnen mukaansa sujunut yrityksessa hyvin ja hdn koki sen tuovan paljon joustavuutta
tyoskentelyyn. Haastateltavat kuitenkin korostivat sitd, ettd 1dsnédolo tyopaikalla on myos
tirkedd. Perusteluina oli muun muassa sosiaalisten suhteiden ylldpito ja sellaiset

tyOtehtivit, jotka luonteensa vuoksi vaativat edelleen ldsnédoloa toimistolla.

4.3 Tyotapaturmariski etityossa

Haastattelut osoittivat, ettd yritykset olivat pohtineet etdty6hon liittyvad tapaturmariskia,
sen hallintaa ja jopa lisdvakuuttamista. Kaikissa yrityksissé oli havaittu ja ymmarretty se,
ettei lakisddteinen tapaturmavakuutus kata kaikkia etdtyOssd sattuneita tapaturmia.
Esimerkiksi haastateltava 4 totesi: “Sitd kautta on mietitty, ettd jos haet sen kupposen
kahvia ja liukastut kotona, se on vakuutuspuolen kannalta eri juttu, kun tekee saman

toimistossa.”

Etityohon liittyen oli pohdittu myds tydturvallisuusasioita ja haastateltavaa 2 askarrutti

muun muassa se, miten tyonantaja ei voi samalla tavalla puuttua ohjeistuksella ja
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opastuksella etityossd tekevin tapaturmariskiin kuin tydpaikalla 14sné ollessa voidaan.
Useampaa haastateltavaa askarrutti my0s tapaturmariskin lisdksi etdtyon mukana tulleet,
uudenlaiset psykologiset, mielenterveyteen liittyvat riskit. Voidaan siis todeta, ettd
etityon lisddntyminen on huomioitu yrityksissi my0s tyontekijoiden terveyden ja
hyvinvoinnin ndkdkulmasta. TyOnantajat ovat paitsi sisdistdneet etdtyohon liittyvit
haasteet niin  tapaturmavakuutuksen, tyoturvallisuuden  kuin  uudenlaisten

riskitekijoidenkin nikokulmasta.

Toisaalta etityon tyOtapaturmariskiin liittyen 10ydettiin my0ds positiivisia puolia.
Muutama haastateltava huomioi esimerkiksi etdtydon véhentdvin tyomatkalla sattuvan
tapaturman riskid, mikd oli heiddn mielestddn luonnollisesti todella positiivinen asia.
Muilta osin haastateltavat kokivat tydtapaturmariskin etitydssd verrattuna tyopaikalla
suhteellisen samaksi. Tatd selittdd todenndkoisesti se, ettd tyotehtdvit ja niiden

suorittaminen ovat seké tyopaikalla ettd kotona tehtiessd ldhtokohtaisesti samanlaisia.

On kuitenkin huomattava, ettd vaikka itse tapaturmariski ei ldhtokohtaisesti suurennu
siirryttdessd ~ tyOpaikalta  etdtyOpaikalle, vdhenee  tydantajan  vaikutusvalta
tyoturvallisuuteen merkittavasti. Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd heiddn on
mahdoton samalla tavalla vaikuttaa tyontekijoidensd tyGturvallisuuteen etdtdissd kuin
tyOnantajan tiloissa. Téten tyOtapaturmariskit ovat haastateltavan 2 sanoin suht

b

samanlaisia mutta hankalammin kontrolloitavissa.” Haastateltava 4 kertoi myos
kokevansa tyoturvallisuuteen liittyvdat seikat monimutkaisemmiksi etdtoissé:
”Tyoturvallisuuteen ei pysty niin vaikuttaan kotona. Toimistolla tyéterveyshuolto pystyy
tulla kattoon esimerkiksi tyoasennon kuntoon. Tillaiseen ei ole mahdollisuutta kaikille
kotona tyoskenteleville. Pyritddn toki siihen, ettd toimistolta saa tuolia, poytdd lainaan
jos siltd tuntuu, ettei ergonomia ole kunnossa, mutta toki tapaturmariskit ovat erilaisia

kuin toimistolla kun kotona tyonantaja ei ole vieressd kattomassa ettd millainen tydpiste

sulla on tai miten teet tyotd.”

4.4 Vakuutusturva etityossa sattuneiden tapaturmien varalle

Etdtyon tapaturmariskit oli selkedsti otettu jokaisessa yrityksessd tosissaan ja nithin oli
16ytynyt halua reagoida, silld mikddn yritys ei ollut tyytynyt pelkdstddn pakolliseen

lakisdéteiseen tapaturmavakuutukseen. Yritykset ovat siis selkedsti tunteneet vastuuta
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huolehtia tyontekijoiden vakuutusturvasta tavalla, jossa kotona tyOskentelevit ovat

samanarvoisessa asemassa kuin fyysisesti toimistolla tydskentelevit, jos jotain sattuisi.

Puolessa haastateltavista yrityksistd oli jopa huolehdittu etdtyon tapaturmariskien liséksi
my0s tyontekijoiden vapaa-ajan tapaturmariskeistd, silld kyseisissi yrityksissi oli ollut jo
kauan kéytossd vapaaehtoinen tapaturmavakuutus, joka kattaa myds tyontekijoiden
vapaa-aikaa ympari vuorokauden. Néisséd yrityksissd etityon yleistyminen ei ollut siis
tehnyt minkdannikoisid konkreettisia muutoksia tapaturmavakuutusturvaan, silld tdma
lakisddteistd huomattavasti laajempi tapaturmavakuutus kattaa vapaa-ajan lisdksi

luonnollisesti myo0s etityOssé sattuvat tapaturmat.

Toisissa yrityksissd taas etdtydon yleistyminen nimenomaisesti oli heréttinyt
johtotehtivissd tydskentelevit pohtimaan vakuutusturvan laajentamista, kun lakisddteisen
tapaturmavakuutuksen puutteellisuus etitydssé oli sisdistetty. Yritys 3 olikin ryhtynyt heti
toimiin asian suhteen ja hankkinut henkildstolleen lakisdéteisen tapaturmavakuutuksen
liséksi etdtydvakuutuksen, kun henkildston siirtyminen etidty6hon pandemian takia alkoi.
My0s yrityksessd 4 etityon yleistyminen pandemian seurauksena oli suora seuraus sille,

ettd etdtyovakuutuksen hankinnasta tehtiin paétos.

Yrityksissd korostui ajatus siitd, ettd vakuutusturva-asioita oli pandemian seurauksena
alettu miettimddn pitkélld tihtdimelld, eikd uudenlaiset vakuutusratkaisut ole vain
véliaikaisia. Esimerkiksi haastateltava 4 kertoi heidédn yrityksenséd mietteitd hyviksyntda
vaille valmiista etdtyovakuutuksesta ndin: "Yrityksessimme halutaan myos ajatella
sellaisia tapaturmia mitd perusturvalla ei kateta. Ajatus on se, ettd etdtyo ei tule
viahenemdidn vaan tulee pysymddn vahvana osana ja sen kannalta pitkdlld tahtdimelld tdd
vakuutus varmasti on hintansa vddrti tyontekijoille, ettd sikdli ajatellaan pitkdlld

aikatahtdimelld.”

4.5 Motiivit vapaaehtoisten tapaturmavakuutusten hankkimisen

takana

Koska kolmelta haastateltavalta yritykseltd 10ytyi lisdvakuutus tapaturmien varalle ja
yhdessi oli pditetty sellaisen ottamisesta, pystyttiin kaikilta haastateltavilta kysyméén
syitd sen tarjoamiselle. Vastaukset osoittivat, ettd lisivakuutuksen hankintaa on ajateltu

niin tydntekijan kuin toisaalta tyonantajan siitd saamien hyd6tyjen valossa.
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Tyontekijén kannalta hyodyllisiksi syiksi todettiin muun muassa
henkilostotyytyvdisyyden parantaminen ja henkilostostd huolehtiminen. Tyontekijét
esimerkiksi sddstdviat vakuutuskustannuksissaan tyonantajan kustantaessa heille
tapaturmavakuutuksen myos tydajan ulkopuolelle. Lisdksi vakuutuksen avulla he
padseviat mahdollisen tapaturman sattuessa hoitoon kattavammin ja nopeammin.
Haastateltava 1 korostaa myds vakuutuksen luomaa joustavuutta tydontekoon: “meille ei
ole tdrkedtd se, missd hdn [tyontekijd] tekee tyonsd, kunhan hdin tekee sen, eli se tulos on
tdarkein. Samanlainen turva annetaan paikasta riippumatta ja tietenkin halutaan tukea
sitd etdtyotd ja mahdollistaa samalla tyon ja vapaa-ajan mielekds yhdistiminen ja

rytmittdminen.”

Lisédksi haastattelut osoittivat, ettd vakuutuksen hankinnan koettiin viestivin myds siité,
ettd tyonantaja valittdd tyontekijoistddn. Tatd voinee selittdd silld, ettd l1dhtdkohtaisesti
tyonantajan huolehtimisvelvoite rajoittuu  vakuuttamiseen, tyoOturvallisuuteen ja
tyosuojeluun lain puitteissa, eikd lisdvakuuttaminen ole pakollista. Téten téillainen

lisdpanostus tyontekijoiden hyvinvointiin on osoitus tydntekijoiden huomioimisesta.

Yrityksen ndkokulmasta taas syiksi nousi muun muassa henkiloston sitouttaminen,
rekrytointivaltti ja hyvén ty0antajamielikuvan luominen. Mielipide vakuutuksesta
henkildston sitouttamisen keinona kuitenkin jakoi haastateltavat kahteen osaan, silld
puolet haastateltavista oli vahvasti sitd mieltd, ettd lisdvakuutuksella on tillaiseen
vaikutusta, kun taas puolet totesi, ettei nde vakuutuksen tuovan lisdarvoa henkiloston

sitouttamiseen. Perustelu jalkimmadisissd oli henkildston tietdiméttdmyys vakuutuksista.

Nadilld 1ilmi tulleilla tyOnantajan ja tyontekijain ndkokulmasta eritellyilld syilld
lisdvakuutuksen hankintaan oli havaittavissa selked syy-seuraussuhde. Esimerkiksi
lisdvakuutuksen nostattaman henkiloston tyytyvdisyyden nihtiin vaikuttavan hyviin
tyOonantajakuvaan ja tdten myos henkildston sitouttamiseen. Tdmé lienee selitettdvissd
silld, ettd kun henkiloston arvostus tyonantajaa kohtaan nousee, on silli vihemmain
perusteita jattdd yritys. Téllaisilla lisdvakuutuksen kaltaisilla henkildstoetuuksilla
voidaankin ilmaista vélittdmisen lisdksi myds arvostusta tyontekijoitd ja heidén
tyOpanostansa kohtaan. Tédmid kielii hyvéstd tyOnantajakuvasta paitsi nykyisille
tyontekijoille, myos uusille, potentiaalisille tyonhakijoille. Siksi tdlld voidaan erottua
edukseen myos kilpailevista yrityksistd rekrytoinnissa, minkd kaksi haastateltavista

nostikin erdéksi syyksi vakuutuksen tarjoamiselle.
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Yritysten ndkokulmasta 10ytyi myds enemmén taloudellisia ja strategisia syitd
lisdvakuutuksen tarjoamiselle. Useampi haastateltava kertoi esimerkiksi halustaan
vaikuttaa lisdvakuutuksen avulla sairaspoissaolojen maiiriin ja kestoihin. Esimerkiksi
haastateltava 2 kiteytti vakuutuksen olevan “kylmd ja ldmmin periaate”, jolla halutaan
henkildstd nopeasti takaisin kuntoon ja tdihin. Tdtd voinee selittdd silld, ettd yritykset
sddstdvit esimerkiksi sijaisuus-, sairaspdivdraha- ja muissa kuluissa, jos tyontekija
saadaan nopeammin takaisin tyokykyiseksi. Yhtend esimerkkind taas selkeédsti enemmaén
haastateltavien vastauksissa painottuvasta strategisesta ndkokulmasta haastateltava 3
jakoi ajatuksensa lisdvakuuttamisen mahdollisesta positiivisista pitkdn aikavélin
taloudellisista vaikutuksista yritykselle: “jos tyontekijdit ovat paljon etitdissd, pitkdssd
Jjuoksussa ei tarvita ndin isoja toimitiloja. Jos toiminta laajenee, ei vilttimdttd tarvitse
laajentaa toimitiloja. Tdlloin rekrytointimarkkinaa voidaan laajentaa. Voimme olla
esimerkiksi potentiaalinen tyonantaja muuttotappiokunnassa asustavalle, joissa ei ole
hirvedsti toitd tarjolla. Tdlloin on tdrkedd, ettd vakuutusturva on samalla tasolla kuin
kotonakin.” Voidaan siis todeta, ettd yritykset ovat pohtineet lisdvakuuttamisen hyotyja
hyvin laajastikin ja ndkevit silld olevan tyontekijdlle merkitysté, millainen vakuutusturva

heilld on tyoskentelypaikassaan.

Myds taloudelliset ja strategiset hyoddyt voidaan ndhdd olevan saavutettavissa
tyontekijoille tuotujen hyotyjen avulla. Vakuutuksen avulla voidaan luoda turvallisemmat
olot etityoskentelyyn ja siten tukea tyontekijoitd etdtyohon esimerkiksi taloudellisista
syistd, kuten yritys 3 osoitti pohdinnallaan etityon yleistymisen mahdollistamista
toimitilojen kuluvdhennyksistd ja rekrytoinnin laajentamisesta muuttotappiokuntiin.
My6s konkreettista syy-seuraussuhdetta esimerkiksi tyotyytyvdisyyden ja yritysten
strategian toteutumisen valilli avasi hyvin haastateltava 2: “Johto [ldihti vakuutusta
hankkiessa ajatuksesta "Passion for Colleagues”, joka on yksi meiddn arvoista, eli me
pyritidn siihen ettd kun henkilésté voi hyvin ja henkilstotyytyviisyys on korkealla niin
henkilosté myds tekee yrityksen puolesta asioita ja tdillaisen edun saanti vaikuttaa

henkilostotyytyvdisyyteen.”
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tadmin tutkielman tarkoituksena oli selvittdd, miten yritykset ovat reagoineet etityon
yleistymiseen tapaturmavakuuttamisen saralla ja miksi yrityksissd hankitaan
henkil6stolle lisdvakuutuksia, jotka kattavat etdtyon tapaturmia. Tutkimuskysymykset,

joilla ratkaisua tutkimusongelmaan ldhdettiin hakemaan, olivat seuraavat:

1) Miten etdtyon yleistyminen on vaikuttanut yritysten tyontekijoilleen tarjoaman

tapaturmavakuutusturvan laajuuteen?

2) Miksi yritykset tarjoavat etdtyon sisdltivid vapaaehtoisia tapaturmavakuutuksia

tyontekijoilleen?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, miten yritykset ovat
mahdollisesti reagoineet etityon tuomiin haasteisiin vakuutusmielessi, eli onko etdtyon
yleistyminen  herdttdnyt  esimerkiksi  yritykset  laajentamaan  henkildston
tapaturmavakuutusturvaa. Teoriaosuudessa perehdyttiin tarkemmin siihen, mista
tyOtapaturmissa on kyse ja miten niitd hallitaan riskind eli toisin sanoen siithen, misti
tutkittavan ilmion eli etityon vakuuttamisen tarve syntyy. Lisdksi kdytiin 1dpi sekd
lakisédteinen tapaturmavakuutus ettéd lisdvakuutukset, vapaaehtoinen tapaturmavakuutus

ja etdatyOvakuutus, joilla etityon tapaturmariskejd voidaan hallita kattavammin.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena taas oli selvittdd, miksi téllaisia
lisdvakuutuksia tarjotaan tyontekijoille. Teoriaosuudessa esitellyt etityotd paremmin
kattavat lisdvakuutukset kytkettiin osaksi yhtd henkilGstostrategian osa-aluetta,
palkitsemista, jonka eri keinoja ja tavoitteita avattiin. Teoriaosuudessa kaytiin myos lipi,
kuinka henkildstostrategia osa-alueineen, eli titen my0ds tyontekijoiden palkitseminen

lisdvakuutuksineen, on osa yrityksen liiketoimintastrategiaa.

5.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Vastausta tutkimuskysymyksiin 1dhdettiin ndiden 1ahtokohtien valossa hakemaan neljén
eri yrityksen henkilostovakuutuksista vastaavien henkiloiden haastatteluista. Yritykset
olivat keskisuuria ja suuria osakeyhtidité eri toimialoilta, ja niissé tehtiin etdtyotd suurissa

médrin ja sen teko tulevaisuudessa néytti haastateltavissa yrityksissd yhé lisdantyvén.
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Haastatteluista kdvi ensimmadisen tutkimuskysymyksen kohdalla ilmi, ettd kaikissa
yrityksissd henkildstolld on lakisddteistd vakuutusta laajempi tapaturmavakuutus. Néisti
niissd yrityksissd, joissa lisdvakuutus oli ollut jo ennen COVID-19-pandemiaa, ei ollut
tehty konkreettisia muutoksia vakuutusturvaan, silld niissd vakuutus kattoi jo etityotd

lakisdéteistd vakuutusta laajemmin.

Toisaalta ne yritykset, joissa etdtyon lisddntymisen laukaisevaa COVID-19-pandemiaa
ennen oli ollut kdytossd vain lakisddteinen tapaturmavakuutus, olivat reagoineet
etityontekijin  vakuutusturvan puutteellisuuksiin  laajentamalla  vakuutusturvaa

markkinoilta 16ytyvélld, teoriaosuudessakin kasitetylld etityovakuutuksella.

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen voidaan titen vastata, ettd etdtyon yleistyminen on
laajentanut niiden yritysten vakuutusturvaa etityon osalta, joilla henkilostod ei aiemmin
ollut vakuutettu kuin lakisdateiselld tapaturmavakuutuksella. Taten voidaan todeta, ettd
yritykset olivat panneet merkille lakisddteisen tapaturmavakuutuksen puutteellisuuden

etdtyon kohdalla ja halunneet reagoida siihen.

Haastatteluista kdvi toisen tutkimuskysymyksen kohdalla ilmi, ettd tyontekijoiden
palkitseminen lisdvakuutuksella palvelee yritystd ja toisaalta myds tyontekijad monilla
eri tavoin. Yritykset pitdvat selkedsti henkilostod heille tarkeédnd resurssina ja haluavat
panostaa sen hyvinvointiin ja terveyteen, silld syitd lisdvakuutuksen hankinnalle 16ytyi

runsaasti. Syyt olivat niin taloudellisia, imagollisia, tydsuojelullisia kuin strategisiakin.

Kuten teoriaosuudessakin mainittiin, Kauhasen (2012, 116) mukaan taloudellisella
palkitsemisella eli haastateltavien yritysten lisdvakuutuksilla on muun muassa tavoitteina
houkutella potentiaalisia uusia tyontekijoitd, saada kilpailuetua, pitdd hyvét tyontekijit
yrityksessd, lisdtd tuottavuutta, tukea yrityksen strategisia tavoitteita ja vahvistaa ja
madritelld organisaation rakennetta. Haastattelujen analyysin tuotoksena esille nousseet
syyt pystytddn jokainen eritteleméddn nididen teoriassa esille tulleiden palkitsemisen
tavoitteiksi. Hyvén tydantajakuvan luonti kytkeytyy esimerkiksi potentiaalisten uusien
tyontekijoiden houkutteluun, rekrytointi kilpailuedun saantiin sekd sitouttaminen ja
henkilostotyytyviisyys taas hyvien tyontekijoiden pitdmiseen yrityksessd. Vastaavasti
pyrkimys vaikuttaa sairaspoissaoloihin kytkeytyy tuottavuuden lisddmiseen ja etdtyon

tukeminen taas yrityksen strategisen tavoitteiden tukemiseen.

Taten voidaan todeta, etté toisen tutkimuskysymyksen osalta analyysin tulos syisti tarjota

lisdvakuutuksia henkilostolle on yhtenevdinen teoriaan palkitsemisen tavoitteista.
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Johtopaitoksend voidaan sanoa, ettd laajemmin katsottuna yritykset tarjoavat etityon
siséltdmid tapaturmavakuutuksia tyOntekijoilleen osana tyontekijoiden palkitsemista,
toteuttaakseen liiketoimintastrategiaansa. Téllaisia liitketoimintastrategiaa edistévia
palkitsemisen tavoitteita, joita yrityksissd tunnistettiin, olivat muun muassa henkildston
sitouttaminen, tuottavuuden lisddminen, kilpailuedun saanti ja strategisten tavoitteiden
tukeminen. Lisdksi kyse on tyOntekijoistd huolehtimisesta, silld yritykset myos haluavat
pitdd huolen siitd, ettd kaikilla tyontekij6illd on vakuutusmielessd samanlaiset puitteet

tyontekoon, tehtiin ty6té sitten missd tahansa.

5.2 Tutkimuksen arviointi

Koska etityon tekeminen on yleistynyt nopeasti, eikd sen vakuuttamisesta olla aiemmin
tehty tutkimusta, oli ajankohtaista tutkia ilmi6td nyt. Haastatteluista huomattiin, ettd tima
on monelle yrityksellekin uusi ja ajankohtainen aihe seké kysymykset liittyen etdtyohon

ovat selkedsti olleet pinnalla ldhiaikoina.

Tutkimuksessa olisi ollut mielekésti paneutua enemmén myos itse tydturvallisuusriskien
ennaltachkdisyyn etétdissd. Toisaalta yrityksisté olisi ollut hankala 16ytdd haastateltavia
henkil6itd, jotka vastaavat niin tyoturvallisuusasioista kuin vakuuttamisesta.
Suurimmasta osasta haastateltavia huomasi, ettei kysymys itse tyOtapaturmariskisti
osunut tdysin heiddn osaamisalueelleen. Taten tutkimuksessa tutkimusongelmat rajattiin
pelkdstdadn tapaturmariskin vakuuttamista kohdistuviin kysymyksiin, joiden parissa
jokainen haastateltava tydskenteli. Aineiston luotettavuudenkin kannalta oli tarked

haastatella henkil6itd, joilla on kompetenssia vastata haastattelukysymyksiin.

Haastateltavaksi valikoitui yhteensd nelji yritystd, joka oli tdmén tutkimuksen kannalta
sopiva madrd. Haastateltaviin yrityksiin perehdyttiin perusteellisesti ja niistd saatiin
asiantuntijoiden haastattelujen avulla laajasti tietoa, joka vahvisti ja tdydensi teoriaa. On
kuitenkin huomion arvoista todeta, ettd nédin suppean otannan tuottamiin tuloksiin on
suhtauduttava kriittisesti soveltaessaan tuloksia kokonaisvaltaisesti suomalaisiin
yrityksiin. On nimittdin hyvin todennédkdistd, ettd monille yrityksille nimé asiat ovat
edelleen epéselvid eikd asiaan olla reagoitu samalla tavoin kuin tutkimuksessa
haastattelujen kohteina olleissa yrityksissd oli reagoitu. Tuloksien soveltaminen

kokonaisvaltaisesti suomalaisiin yrityksiin ei myds siltdkdin kannalta ole mielekista, ettd
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jokaisella yritykselld on kuitenkin loppupeleissd juuri heiddn tavoitteitaan palveleva
litketoimintastrategiansa markkinoilla menestymiseen ja henkilostovakuutusasioilla on

omanlainen, kyseista yritystd palveleva rooli osana sité.

5.3 Mahdollisuudet jatkotutkimukselle

Vaikka tutkimuksessa saavutettiin tavoitteet ja lisattiin ymmarrysté yrityksen toiminnasta
liittyen tyontekijoiden tapaturmavakuuttamiseen erityisesti etityon lisddntymisen
aspektista, herétti tutkimuksen teko edelleen etdtyon tematiikassa uudenlaisia

kysymyksid, joiden tutkiminen olisi ajankohtaista.

Erds aihe jatkotutkimukselle on etdtyon psykologisiin riskien ja niiden hallintakeinojen
tutkiminen. Muutama haastateltava mainitsi kyseiset riskit haastattelujen yhteydessa,
mutta koska tdssd tutkimuksessa késiteltiin tydtapaturmia, psykologiset riskit oli siten
rajattu pois eikd niihin paneuduttu enemmén. Téllaiset riskit kuitenkin korostuvat etdtyon
poikkeuksellisissa olosuhteissa ja koska etdtyd selkedsti tulee jadmadn tavalliseksi tavaksi
tehda toitd, olisi tdrkedd tutkia kyseisid riskejd. Téallaisilla henkilostoriskeilld, kuten
kaikilla tyokykyyn vaikuttavilla, on kuitenkin myds merkittdvid yhteiskunnallisia ja

kansantaloudellisia vaikutuksia.

Lisédksi haastattelujen analyysin yhteydessd nousi esille, ettd lisdvakuutukset voivat olla
tuntemattomia tyontekijoille. Tutkimuksessa lisdvakuutukset tunnistettiin osaksi
epdsuoraa taloudellista palkitsemista, mikd on osa henkilGstostrategiaa, jonka avulla
yritykset toteuttavat litketoimintastrategiaansa. Jos henkil6sto ei tiedd vakuutuksesta, ei
sitd tdlloin mitd todenndkodisimmin hyddynnetd tapaturman sattuessa ja ei se tdlldin voi
palvella yrityksen strategiaakaan. Koska tutkimuksessa tuli ilmi lukuisia yrityksen
henkildstostrategisiksi syiksi rinnastettavia perusteita tarjota tédllaisia vakuutuksia, olisi
mielekéstd myO0s tutkia asiaa tyontekijoiden ndkdkulmasta. Toisin sanoen olisi mielekésta
tutkia, onko investointi tillaisiin vapaaehtoisiin vakuutuksiin kannattavaa, eli toimivatko

ndma lisdvakuutukset tavalla, jolla yritykset niiden haluaisivat toimivan.

34



LAHTEET

Kirjallisuus:
Eskola, J., & Suoranta, J. (1998). Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Vastapaino.

Hakonen, A., & Nylander, M. (2015). Palkitseminen ihmisten johtamisessa. PS-
kustannus.

Havakka, P. (2017). Tyo6tapaturma- ja ammattitautivakuutus. Teoksessa Havakka, P.,
Niemeld, M. & Uusitalo, H. (toim.) Sosiaalivakuutus. 2. uudistettu painos. Finanssi ja
vakuutuskustannus FINVA, 175-195.

Helle, M. (2004). Etity. Edita.

Hirsjérvi, S., & Hurme, H. (2015). Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja
kaytantd. Gaudeamus Helsinki University Press.

[lmonen, 1., Kallio, J., Koskinen J., & Rajaméki, M. (2013). Johda riskejd : kdytdnnon
opas yrityksen riskienhallintaan. Finanssi ja vakuutuskustannus FINVA.

Juvonen, M. (2014). Riskit. Teoksessa Juvonen, M., Koskensyrjd, M., Kuhanen, L.,
Ojala, V., Pentti, A., Porvari, P., & Talala, T. (toim.) Yrityksen riskienhallinta. Finanssi
ja vakuutuskustannus FINVA, 7-11.

Juvonen, M. (2014). Riskienhallinta. Teoksessa Juvonen, M., Koskensyrji, M.,
Kuhanen, L., Ojala, V., Pentti, A., Porvari, P., & Talala, T. (toim.) Yrityksen
riskienhallinta. Finanssi ja vakuutuskustannus FINVA, 15-28.

Kauhanen, J. (2012). Henkilostovoimavarojen johtaminen. 10.—11. painos. Talentum.

Koskinen, 1., Alasuutari, P., & Peltonen, T. (2005). Laadulliset menetelmét
kauppatieteissd. Vastapaino.

Kuhanen, L. (2014). Henkil6storiskit. Teoksessa Juvonen, M., Koskensyrja, M.,
Kuhanen, L., Ojala, V., Pentti, A., Porvari, P., & Talala, T. (toim.) Yrityksen
riskienhallinta. Helsinki: Finanssi ja vakuutuskustannus FINVA, 60-67.

Lohi, I. (2016). Henkilovakuutusturvan tarve. Teoksessa Jokela, T., Lammi, V., Lohi, .,
& Silvola, T. (toim.) Vapaaehtoinen henkilovakuutus. 6. uudistettu painos. Finanssi ja
vakuutuskustannus FINVA, 77-95.

Matei, M.-C., Abrudan, M.-M., Abrudan, L.-C. (2020). The future of work in the post-
pandemic era. Annals of University of Oradea, Economic Science Series, 29, 49-50.

Minttéri, M. & Nyyssold, M. (2017). Tydtapaturma- ja ammattitautivakuutus. Helsinki:
Talentum Pro.

Rantala, J., & Kivisaari, E. (2016). Vakuutusoppi. Finanssi ja vakuutuskustannus
FINVA.

Rantaméki, T., Kauhanen, J. & Kolari, A. (2006). Onnistu palkitsemisessa. WSOY pro.

Saloheimo, J. (2017). Tyoturvallisuus: perusteet, vastuu ja oikeusturva. 3. uudistettu
painos. Talentum Pro.

35



Tuomi, J. & Sarajérvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. Helsinki:
Tammi.

Viitala, R. (2013). Henkildstdjohtaminen: strateginen kilpailutekija. 4. uudistettu
painos. Helsinki: Edita.

WorldatWork. (2007). The WorldatWork Handbook of Compensation, Benefits Total
Rewards: A Comprehensive Guide for HR Professionals. (1. Aufl.). Wiley.

Oikeudelliset lihteet:

Perustuslaki 11.6.1999/731.
Tapaturmavakuutuslaki 20.8.1948/608.
Tyoaikalaki 5.7.2019/872.

Ty0tapaturma- ja ammattitautilaki 24.4.2015/459.
Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.

Opinnaytteet:

Honkanen, S. (2016). Kokonaispalkitseminen ja tyémotivaatio — miten palkitseminen
motivoi? Case-tutkimus vakuutusalan yrityksestd. Tampereen yliopisto.
Johtamiskorkeakoulu. Pro gradu -tutkielma.

Immonen, M. (2018). Tyéturvallisuus ja tyotapaturmakorvaukset etdtyon néikokulmasta.
Helsingin yliopisto. Oikeustieteellinen tiedekunta. Pro gradu -tutkielma.

Tupola, L. (2017). Etdtyon johtamisen haasteet vakuutusyhtiossd. Case Fennia.
Lappeenrannan teknillinen yliopisto. Kauppatieteellinen tiedekunta. Pro gradu -
tutkielma.

Henkilolidhteet:
Henkil6 1: HR-asiantuntija energia-alan yrityksestd. Haastateltu 8.10.2020.

Henkil6 2: Laki- ja hallintoyksikon johtaja kiinteistdalan yrityksestd. Haastateltu
9.10.2020.

Henkil6 3: Talousjohtaja call center-yrityksestd. Haastateltu 21.10.2020.
Henkil6 4: Payroll Specialist IT-alan yrityksestd. Haastateltu 5.11.2020.

Internet-lahteet:

Ceurstemont, S. (2020). Telework is here to stay — here’s what it means for the future of
work. Horizon - the EU Research & Innovation Magazine, Social Sciences. Viitattu
15.10.2020. https://horizon-magazine.eu/article/teleworking-here-stay-here-s-what-it-
means-future-work.html#.

Eurofound (2020).Work, teleworking and COVID-19. Viitattu 15.10.2020.
https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking.

36


https://horizon-magazine.eu/article/teleworking-here-stay-here-s-what-it-means-future-work.html
https://horizon-magazine.eu/article/teleworking-here-stay-here-s-what-it-means-future-work.html
https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking

European Commission. (2020). Science for policy briefs — Telework in the EU before

and after the COVID-19: where we were, where we head to. Viitattu 22.10.2020.

https://ec.europa.eu/jrc/sites/jresh/files/jrc120945 policy brief -
covid_and_telework final.pdf.

Koskensyrjd, M. (2015). Niin vakuutat etityontekijén. Viitattu 4.11.2020.
https://www.riskconsult.fi/399/.

OECD. (2020). Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How
can public policies make it happen?. Viitattu 22.10.2020.

https:// www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/productivity-gains-from-
teleworking-in-the-post-covid-19-era-a5d52¢99/.

Tapaturmavakuutuskeskus. TVK:n tyoturvallisuusty6. Viitattu 10.12.2020.
https://www.tvk.fi/tyoturvallisuus/tvkn-tyoturvallisuustyo/.

Tapaturmavakuutuskeskus. Tyotapaturmatilastot. Viitattu 23.11.2020.
https://www.tvk.fi/tilastot-ja-julkaisusarjat/tilastot/tyotapaturmatilastot/.

Ty0- ja elinkeinoministerid. (2019). Tydolobarometri 2018. Tyd- ja
elinkeinoministerion julkaisuja 2019:51. Viitattu 15.10.2020.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161826/TEM_2019 _51.pdf?s
equence=1&isAllowed=y.

Tyosuojelu. (2020). Etityo. Viitattu 22.10.2020.
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/tyoymparisto/etatyo.

Tyoturvallisuuskeskus. (2017). Etatyossa turvallisesti. Viitattu 22.10.2020.
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/etatyossa_turvallisesti.

Tyo6turvallisuuskeskus. TyGtapaturmat ja ammattitaudit. Viitattu 22.10.2020.
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoymparisto/tyo
tapaturmat_ja ammattitaudit.

Valkama, H. (2020). Joudutko koronan takia etitdihin? Tydpaikan vakuutus ei
valttdmatti korvaa kotona sattuvia tapaturmia. Yle Uutiset 9.3.2020. Viitattu
22.10.2020. https://yle.fi/uutiset/3-11242934.

37


https://ec.europa.eu/jrc/sites/jrcsh/files/jrc120945_policy_brief_-_covid_and_telework_final.pdf
https://ec.europa.eu/jrc/sites/jrcsh/files/jrc120945_policy_brief_-_covid_and_telework_final.pdf
https://www.riskconsult.fi/399/
https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-covid-19-era-a5d52e99/
https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-covid-19-era-a5d52e99/
https://www.tvk.fi/tyoturvallisuus/tvkn-tyoturvallisuustyo/
https://www.tvk.fi/tilastot-ja-julkaisusarjat/tilastot/tyotapaturmatilastot/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161826/TEM_2019_51.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161826/TEM_2019_51.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/tyoymparisto/etatyo
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/etatyossa_turvallisesti
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoymparisto/tyotapaturmat_ja_ammattitaudit
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoymparisto/tyotapaturmat_ja_ammattitaudit
https://yle.fi/uutiset/3-11242934

LIITTEET

LIITE 1: Haastateltaville liihetetty haastattelulomake

Haastattelu on osana kandidaatin tutkielmaa, jonka tekijand on vakuutustieteiden
opiskelija Sofia Knuutila. Tutkielman tarkoituksena on perehtyi etityon vakuuttamiseen
yrityksissd. Ndméa kysymykset ohjaavat haastattelua, mutta haastattelussa voidaan
esittdd my0s tarkentavia kysymyksid. Haastattelu on luottamuksellinen ja nauhoitetaan
vain vastausten analysointia varten. Tutkielmassa vastauksia késitelldén tdysin
anonyymeind, eikd vastaajan henkildllisyys tai yrityksen nimi tule olemaan julkista
tietoa. Valmis tutkielma toimitetaan haastateltaville, jos he néin tahtovat.

1. Minka4 alan yrityksessé olet tdissd ja mitd keskeisimpiin tyotehtdviisi kuuluu?

2. Kuinka paljon yrityksessd on henkilost6d ja kuinka suuri osa heistd on ldhiaikoina

tehnyt etityota?

3. Millaisena niet etityon teon tulevaisuudessa yrityksessanne?

4. Onko etatyohon liittyvad tapaturmariskid ja sen hallintaa pohdittu yrityksessi?
Miksi/Miksi ei?

5. Millaisiksi koet tapaturman riskit etdtoissé vs. tyOpaikalla?

6. Minkélaista vakuutusturvaa yrityksessdnne on tarjottu tapaturmien varalta
tyontekijoille?

7. Miten etityd on huomioitu tydntekijéiden vakuutusturvassa?

8. Onko etityon yleistyminen tehnyt konkreettisia muutoksia vakuutusturvaanne? Jos

on, millaisia? Jos ei, onko se herittinyt ajatuksia téllaisista muutoksista?

Jos etéty0 sisidltyy tyontekijoiden vakuutusturvaan:

9. Millaisia vaikutuksia etityon vakuuttamisella on yrityksellenne?

10. Lakisééteisen tapaturmavakuuttamisen lisiksi ei ole pakollista tarjota tyontekijoille
muuta vakuutusta tapaturmien varalle. Miksi tarjoatte tillaisia vakuutuksia

tyontekijoillenne?
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