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Henkildston vaihtuvuus, tydntekijdiden tehokkuus ja yrityksen tuloksentekokyky ovat monelle
yritykselle suotuisia kehityskohteita. Jatkuvasti kiihtyvassa Kilpailutilanteessa yritykset pyrkivat
etsimaan keinoja, joilla henkildstéresurssien hydédyntamista voidaan tehostaa ja toisaalta naihin
littyvid kuluja pienentdmaan. Taman kandidaatintutkielman tarkoituksena oli selvittda
henkiléstdantien vaikutuksia ja tuottaa tietoa jota voidaan kayttdd paatdksenteon tukena
tyéntekijaannin toteuttamista pohdittaessa. Ty pyrkii vastaamaan kysymykseen siita, voidaanko
henkildstdanneilla tuottaa yritykselle kilpailuetua, ja kuinka liiketoimintaympariston olosuhteet on
syyta huomioida paatdksenteon yhteydessa. Tydssa tarkasteltiin vaikutuksia liiketaloudellisesta
nakodkulmasta seka henkiléstén hyvinvoinnin kannalta.

Kiinnostus  tyOntekijdomistajuutta kohtaan on lisdantynyt viime vuosikymmenina
huomattavasti, jonka myo6ta Kkirjallisuutta aiheesta oli hyvin saatavilla. Tarkastelu pohjautui
tydsuhdeanteja koskevaan vertaisarvioutuun kirjallisuuteen, johon kuului maarallisia tutkimuksia
eri maantieteellisilta alueilta seka yksityiskohtaisempia case-tilanteita. Sitoutumisen, yrityksen
suorituskyvyn ja henkiléstén hyvinvoinnin teoreettinen pohjustaminen toteutettiin tarkastelemalla
sitouttamistoiminnan historiaa seka tdman taustalla vaikuttavia tekijoita. Yrityksen suorituskyvyn
tutkiminen pyrittiin jaottelemaan sen osatekij6ihin, kuten tdman kasvuun seka tuottavuuteen.
Henkildstén hyvinvoinnin osalta pohjustava tarkastelu perustui tyétyytyvaisyyteen seka
tydmotivaatioon. Luvuissa 3 ja 4 syvennyttin yhdistamaan tietoa useista eri kirjallisuuslahteista
taloudellisten ja hyvinvointivaikutusten osalta. Vaikutusten tarkastelua laajennettin my0s
kasittelemaan yritysten selviytymistd, henkilostéon osallistumista paatdksentekoon seka
tyontekijaantien vaikutusta taloudelliseen tasa-arvoon organisaatiossa ja sen ulkopuolella.

Kirjallisuus osoitti positiivisen yhteyden henkildstdomistajuuden ja yrityksen menestyksekkaan
toiminnan valille laajassa kuvassa. Syiksi yritystoiminnan keskimaaraistd korkeammalle tasolle
todettiin esimerkiksi kasvanut tuottavuus seka parantunut tydmotivaatio ja yhteenkuuluvuuden
tunne tydntekijoissa. Tyontekijaomistajuuden koettiin yndenmukaistavan yrityksen ja tyontekijan
tavoitteita lisdten organisationaalista koheesiota. Osa tutkimuksista kuitenkin asetti myos tiettyja
rajoitteita positiivisille vaikutuksille. Esimerkiksi liiketoimintaymparistosta tai yrityksen
taloudellisesta tilanteesta riippuen henkiléstbomistajuuden voitin nahda myds vaikuttavan
negatiivisesti henkildéston tydpanokseen ja tydhyvinvointiin. Henkildstdomisteisessa yrityksessa
tyéntekijdiden jakama vastuu yrityksen taloudellisesta menestyksesta koetaan vahvaksi ajuriksi
noususuhdanteessa, mutta heikon menestyksen myo6ta se voi aiheuttaa henkildstélle suurempaa
stressia suoriutumisesta ja johtaa tuottavuuden laskuun. Kuitenkin, henkildstdantien vaikutus
tydévoiman vaihtuvuuden laskuun oli 1api kirjallisuuden lahes kiistaton. Tosin yrityksen kokiessa
ison arvonnousun, suuromistajien sitouttaminen voi hankaloitua saavutetun taloudellisen
rippumattomuuden myo6ta. Kyseinen aihe voisikin toimia jatkokysymyksena tulevalle
tutkimukselle: kokevatko yritykset vaikeuksia avainhenkildston sitouttamisessa naiden
vaurastumisen myo6ta?
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ALKUSANAT

Kyseisen kandidaatintydn aihe “"TyOsuhteeseen perustuva osakeanti johdon
strategisena  valintana”  perustuu omaan  herdnneeseen  kiinnostukseen
henkilostdjohtamista seka strategista paatdksentekoa kohtaan. Naan itse patevien
tydntekijoiden sitouttamisen yrityksen kriittisend menestystekijana ja olin kiinnostunut
siitd, mita alan tutkimus nostaa esille henkildstdantien vaikutuksiin liittyen. Tyon myo6ta
olen ainakin itse jatkossa huomattavasti enemman tietoinen henkiléstdomistajuuden
vaikutuksista organisaatioon ja kykenen perustelemaan kantaani rationaalisesti

paatdksenteon tilanteessa.

Erityisesti haluaisin osoittaa kiitokset Tuomas Korhoselle seka Teemu Laineelle heidan
avustaan tyon alussa ja sen aikana. Tuomaksen ja Teemun pohdinnan myota onnistuin
I6ytamaan aiheeseen tarkeitda katsantakulmia, ja tukemisen myodta tutkielmasta tuli
varmasti huolitellumpi kuin ilman kyseisia herroja. Pidemmittd puheitta, antoisia

lukuhetkia kandidaatintydni parissa!

Tampereella, 8.5.2022

Akseli Valaja
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LYHENTEET JA MERKINNAT

ESOP Employee stock ownership plan, yrityksen suunitelma
henkildstdannista.



1. JOHDANTO

Ammattitaitoiset tyontekijat avustavat yritystd saavuttamaan sen tavoitteita ja
menestymaan liiketoimintaymparistdéssdan. Laihosen et al. (2013, s.24) mukaan
resurssipohjainen nakemys kuvaa tyodntekijoiden osaamista yhtend yrityksen
merkittavistd arvoa tuottavista resursseista. Henkiloston tietdmyksen ymmarretaan
olevan pitkalti sitoutunutta tyOntekijoihin, joten tietdmyksen saatavuuden
varmistamiseksi sen turvaamista esimerkiksi sitouttamalla avainhenkilostoa pidetaan
merkittdvana tietojohtamisen tehtavana (Laihonen et al. 2013, s.15—16, 22).
Resurssipohjainen ajattelu johtaa siis paatelmaan sitouttamistoiminnasta yrityksen
menestyksen osatekijana. Tietamyksen sailyttamisen ohella yritykset voivat olla
kiinnostuneita sitouttamisen potentiaalisista vaikutuksista tyohyvinvointin ja -
tyytyvaisyyteen ja naiden mahdollisuudesta toimia ajureina menestyksekkaan
yrityskulttuurin luomisessa. Toisaalta henkiloston sitouttaminen voi auttaa monia aloja
vaivaavassa tyollisyyspulassa pienentdmalla henkildston vaihtuvuutta ja siita yritykselle

aiheutuvia kustannuksia (Yoon & Sengupta 2019).

Tydssa tarkastellaan omistusperusteisen sitouttamisen vaikutuksia yrityksen toimintaan
seka taloudellisesta perspektiivista etta tydhyvinvoinnin kannalta. Sen tarkoitus on toimia
informaationlahteena strategiselle paatdksenteolle tilanteessa, jossa yritys pohtii
vaihtoehtoja toimintansa kehittdmiseen henkildéston sitouttamisessa ja palkitsemisessa.
Tarkastelulla pyritdan vastaamaan kysmykseen “Millaisia vaikutuksia henkildstén
tydsuhdeanteihin perustuvalla sitouttamisella on a) taloudelliselta ja toiminnalliselta
kannalta tai b) henkiloston hyvinvoinnin ndkdkulmasta”. Keskeisena tarkastelun

kohteena on omistuspohjaisen sitouttamisen vaikutukset yritys- seka yksilotasolla.

Tyon teoreettisessa osiossa kasitellddn henkildston sitouttamisen keinoja ja toiminnan
yleisyytta seka yrityksen suorituskyvyn ja tyohyvinvoinnin osatekijoita. Luvuissa 3 ja 4
kasitellaan kirjallisuuden havaintoja sitouttamisen vaikutuksista tunnistettuihin
osatekijoihin jaoitellen havainnot taloudellisiin ja tyohyvinvointiin liittyviin. Tarkastelussa
hyodynnetaan maarallisten tutkimusten ohella case-tapauksia sitouttamistilanteista

maailmalla.

Tyontekijoiden omistuspohjaisesta sitouttamisesta 10ydetaan tutkimusmateriaalia seka

laadullisesti ettd maarallisesti. Berry ja Kato (2018) tarkastelevat case-tutkimuksessaan



muun muassa sitouttamistoiminnan vaikutusta matalan tulotason tyontekijoiden
taloudellisen hyvinvoinnin kannalta seka kasvavan kilpailun vaikutuksia tyontekijoiden
osallistumiseen yrityksessa. O’'Boyle et al. (2016) havainnoivat yli 50 000 yrityksen
kattavassa meta-analyysissa tilastollisesti merkittavan yhteyden yrityksen suorituskyvyn
ja henkiléstéomistuksen valilld. Tutkimuksen mukaan tulokset ovat vastaavia esimerkiksi
julkisten ja yksityisten yritysten valilla koosta tai sitouttamismuodosta riippumatta, mika
viittaisi  sitouttamistoiminnan potentiaaliin arvon aikaansaamisessa. Osaomistus
aikaansaa tyontekijoissa pyrkimyksen kehittdd omaa osaamistaan ja edesauttaa
vertikaalista ja poikkisuuntaista integroitumista organisaatiossa (O’Boyle 2016, s. 429).
Tassa kandidaatintutkielmassa pyritdan yhdistamaan tatd yrityksen toimintaan seka
henkildston hyvinvointiin kohdistuvaa tutkimustietoa tydsuhdeantien viitekehyksessa ja

tekemaan johtopaatoksia sitouttamisen kokonaisvaikutuksista.

1.1 Lahdeaineiston valinta

Tutkielman tiedonhakua toteutettin Tampereen Yliopiston kirjaston tietojarjestelma
Andorin kautta seka ldydettyjen lahteiden lahdeviittauksia hyddyntamalla. Tiedonhaun
yhteydessa havaittiin aihetta ymparidivan tutkimuksen pohjautuvan pitkalti 80- ja 90-
luvuille. Henkiléstéantien suosio Yhdysvalloissa 70- luvulta I&htien toimi lahteena usealle
tutkimukselle ja aiheen teorisoinnille. LAhdeaineistoa valittaessa kyseisista tutkimuksista
pyrittiin valitsemaan eniten viitattuja ja otsikoiltaan relevantteja tutkimuksia, jotka tukivat
erityisesti luvun kaksi teoriaosiota ja aiheen historiallista taustoitusta Tydssa pyrittiin
kuitenkin hyddyntdmaan mahdollisuuksien rajoissa myo6s uutta tutkimusta, ja seuraavat
rajaukset Idhdeaineiston kohdalla tehtiin tutkimusten tuoreuden mukaan. Viime vuosina
henkildstdanteja on tutkittu paljon erilaisten kulttuurillisten ja liiketoimintaymparistihin
liittyvien rajoitteiden puitteissa. Uusi tutkimus on pyrkinyt tuomaan esille poikkeuksia
vanhemman lahdeaineiston tuottamiin yleisiin havaintoihin. Uudempaa lahdeaineistoa
kaytettiin hyvaksi eritysesti luvuissa kolme ja nelja tuomaan tydhon ajankohtaisuutta ja

nykyhetken kannalta merkityksellisyytta.

Lahdeaineiston laadukkuudesta pyrittiin varmistumaan rajaamalla hakutulokset
Andorissa vertaisarvioituihin, tieteellisiin lahteisiin. Yksittaisista lahteista tarkasteltiin
viittausten maaraa seka kirjoittajien julkaisumaaria. Myos hyodynnetyt oppikirjalahteet
ovat yleisesti tunnettuja ja kurssiopetuksessa laajasti kaytossa olevia.

Lahdemateriaalin valintaa rajoitti saatavilla olevien aiheenmukaisten lahteiden maara.

Erityisesti tydhyvinvoinnin suhteesta henkilostoanteihin I0ydettiin rajallisesti maarallista

tutkimusta, ja tehdyt havainnot pohjautuivat paljolti kyselyihin perustuvaan



Taloudelliset vaikutukset
Freeman et al. (2010)
Kim, A. & Han, K (2019)

kirjallisuuteen. Osa potentiaalisista lahteistd ei mydskaan ollut verkossa ilmaisesti

saatavilla kaytettyjen tiedonhakukanavien kautta.

Valittua lahdeaineistoa taltioitin Andoriin  kirjanmerkkien avulla, ja pyrittiin
kategorisoimaan Exceliin sen kasitteleman aihepiirin ja oleellisten 10ydosten mukaan
kuvan 1 mukaisesti. Lahdemassan kokoaminen ulkoiseen palveluun teki tiedon
etsimisestd tulososioita Kkirjoittaessa tehokkaampaa ja mahdollisti tutkimuksen
paapiireteiden nopean hahmottamisen. Kyseisen toimintatavan hyvaksi havaitseminen
toimi oppikokemuksena, ja vastaavissa kirjallisuuskatsauksissa tullaan jatkossa

hyddyntamaan tapaa jo tiedonhaun alusta lahtien.

Suorituskyky, tehokkuus, employee involvment
Miten ESOPit aikaansaavat tuottavan tyévoiman

Griffeth, R. W. & Hom, P. W. (2001). Omistusten kautta rikastuneiden sdilyttaminen palveluksessa

Kaarsemaker & Poutsma (2006)

O'Boyle et al. (2016)
Sengupta & Yoon (2019)
Kim & Patel (2021)
Carberry (1995)

Brown et al. (2012)

Poulain-Rehm & Lepers (2013)

Henkildston hyvinvointi
Berry, D. & Kato, T. (2018)
Xiao et al. (2019)
Sengupta & Yoon (2019)
Ugarkovic (2008)

Elouadi (2020)

Negatiiviset vaikutukset

Laaja-kantainen meta-analyysi. Pieni mutta positiivinen vaikutus yrityksen suorituskykyyn
Positiiviset vaikutukset (Vaihtuvuus, sitoutuminen) taloudellisessa noususuhdanteessa

Toimintaympadriston vaikutukset tuottavuuteen

Tyontekijdaktiivisuuden lisddminen ja motivaatio yrityksen menestykseen
Ty6nantajien motivaatiot ESOPien luomiselle (Yrityksen ndkdkulma)
Yrityksen arvo ESOP viitekehyksessa

Tyontekija omistajuuden vaikutukset taloudelliseen tasa-arvoisuuteen
Vaikutukset urakehitykseen ja tyostressiin

Ty6motivaation lisdantyminen noususuhdanteessa

Motivaation lasku yrityksen péarjatessa huonosti

Tyotyytyvaisyys, sitoutuminen

Kuva 1 Tydssé toteutettu ldhteiden kategorisoiminen



2. SITOUTTAMINEN & SUORITUSKYKY SEKA
TYOHYVINVOINTI VAIKUTUSTEN KOHTEINA

Tassa luvussa kasitelldan henkildston sitouttamista yrityksen toimintona, yrityksen
menestystekijoita laajasti seka henkildéstdén hyvinvoinnin  osatekijéitd. Luvussa
pohjustetaan aihetta esittelemalla sitouttamisen historiaa ja nykyhetkea seka siihen
littyvaa kasitteistéa. Menestyksen ja henkiléston hyvinvoinnin osatekijat esitellaan
alaluvuissa 2.3 ja 2.4 sitouttamistoiminnan mahdollisten vaikutuskohteiden

havainnollistamiseksi.

2.1 Sitoutuminen yleisesti

Organisaatioon sitoutumisella pyritdan yhdenmukaistamaan tyontekijan ja organisaation
tavoitteita. Sitoutuneet tydntekijat kokevat kuuluvuuden tunnetta ja toimivat
organisaation paamaarien mukaisesti myos itsenaisesti (Martinsuo et al. 2016 ). Liséksi
yrityksen tyontekijoiden tietoa on pidetty merkittavana resurssina ainakin 1990-luvulta
l&htien (Laihonen et al 2013 s. 5). Yrityksissa ymmarretdan nykyaan myos paremmin
korkeasta henkiloston vaihtuvuudesta koituvia kustannuksia (Griffeth & Hom 2001).
Sitouttamisen tarkoitus on siis myo6s yllapitdd yrityksen tietoresursseja ja vahentaa
mainittuja vaihtuvuuden kustannuksia. Yrityksilla on sitouttamiseen erilaisia keinoja,
joista tassa tyossa kasitellddn paaosin tyontekijoille tarjottavien osakeoptioiden

merkitysta.

Meyer ja Allen (1991) kehittivat sitoutumista kuvaavan kolmijakoisen mallin, jonka
komponentit esittdvat tyontekijan kokemia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Mallin
pohjalta sitoutuminen voidaan ymmartaa tyontekijan haluna pysya organisaatiossa,
tyontekijan kokemana velvollisuutena organisaatiolle sekd ymmarryksena organisaation
jattamisesta koituvista kustannuksista. Sitouttamisen keinoilla pyritdan tyypillisesti
vaikuttamaan yhteen tai useampaan osatekijoista. Esimerkiksi tyontekijan palkankorotus
saattaa vaikuttaa taman organisaatioon sitoutumiseen kasvattamalla irtisanoutumisesta
johtuvia ansionmenetyksia. Organisationaalisen sitoutumisen kolmea tapaa tuodaan

esille kuvassa 2.



Jatkuvuuden aiheuttama Sitoutuminen vilittdmisen

sitoutuminen mySta
Tyéntekijé nékee sitoutumisen
vélttdmdattéménd, esimerkiksi

taloudellisten rajoitteiden -«

oiheuttamana s SItO utu m | nen
organisaatioon

|

Normatiivinen sitoutuminen

Tyéntekijé kokee ulkopuolista painetta

sitoutumisesta, sitoutuminen néhdéén
velvollisuutena

Tyéntekijd haluaa sitoutua
organisaatioon ja kokee tamdn
tarkedksi

Kuva 2 Kolmitahoinen malli organisaatioon sitoutumisesta (mukailtu Meyer &
Allen 1991)

Malli auttaa kuvaamaan sitd, kuinka eri sitouttamisen keinot pohjautuvat erilaisiin

toimintamekanismeihin.

2.2 Tyosuhdeanneilla sitouttaminen yrityksissa

Tybsuhteeseen perustuva osakeanti on yrityksen tapa mahdollistaa tydntekijalle
osaomistajuus yrityksessa, jossa tama tydskentelee. Ensimmaisten tydntekijoiden
omistajuussuunitelmien (Employee stock ownership plan, myéhemmin ESOP) ajatellaan
syntyneen valtioiden tukemissa yrityksissd kun pyrkimyksena on ollut taloudellinen
samanarvoisuus omistajien ja tydntekijoiden valilda (Blasi et al. 2018).
Lainsaadannollisten muutosten ja yritysten aktiivisen toiminnan vuoksi ESOP:t yleistyivat
Yhdysvalloissa 1980-luvulla. Esimerkiksi autovalmistajana tunnettu Chrysler sopi
vuonna 1983 tyontekijoiden merkittavan omistuksen takaavan saadoksen, jonka avulla
yhtidé sai taattua valtiolta haetun lainan. (Miller 2017) Millerin mukaan kyseinen 1,5
miljardin dollarin laina toimi myds osoituksena Yhdysvaltojen hallituksen tuesta
ESOP:eille. Vuonna 2021 ESOP:t koskivatkin noin 8,5%:n Yhdysvaltojen tydllisista, mika
on osoitus osakeantien merkityksesta myos nykyaan (NCEO 2021). Lainsaadanndlliset
tekijat ovat merkittdva ajuri ESOP:ien suosiolle my6s Suomessa. Tuloverolaissa
maaritelldan tyodntekijoille kohdistettuihin osakeanteihin liittyvid verohelpotuksia.
Listatuissa yrityksissa henkildstolle voidaan myyda osakkeita enintdan 10% alennuksella
ilman veroseuraamuksia. Listaamattomissa yrityksissa laki mahdollistaa osakkeiden
myynnin henkildstdlle matemaattisen arvon mukaan ilman veroseuraamuksia. Osakkeen
matemaattinen arvo on Idhtokohtaisesti osakkeen todellista arvoa pienempi. Vuoden
2021 alusta lahtien myos tatd suuremmista alennuksista koituvat veroseuraamukset

siirtyvat tuloveron alaisuudesta pddomaveron alaisuuteen, jolloin ne realistuvat vasta



osakkeista luovuttaessa (Vero.fi 2022). Lainsdadantd mahdollistaa nain tydntekijaannit

verotuksellisesti edullisemmaksi palkitsemisvaihtoehdoksi rahapalkan sijaan tai ohelle.

Yleisesti sitouttamisen myo6ta saavutettavaa tydntekijaomistajuutta ja voitonjakamista on
historiallisesti Amerikkalaisessa kulttuurissa pidetty demokraattisesti toimivan
kapitalismin perusehtona: liilan vahaisen omaisuuden jakautumisen on pelatty luovan
liallista taloudellista epatasa-arvoa ja vaikuttavan nain esimerkiksi kansan
kahtiajakautumiseen ja henkildiden kykyyn valita naiden etua ajavia edustajia (Blasi et
al. 2018). Toisaalta tyontekijdiden sitouttamista osaomistajuudella on pyritty
historiallisesti hydédyntamaan myods tydntekijdiden vaihtuvuuden laskemisessa
inhimillisen paaoman kasvattamiseksi: esimerkiksi Xiao et al. (2019) pohtivat
tutkimuksessaan ESOP:ien yleistymistd Kiinan teollisuusyrityksissa ja tutkivat taman

merkitysta yksilon urakehitykselle ja tydpaikan sailymiselle.

2.3 Yrityksen suorituskyvyn mitattavat tekijat

Yrityksen toiminnan tehokkuutta voidaan tarkastella erilaisilla suorituskyvyn mittareilla.
Martinsuo et al. (2016) tunnistavat mitattaviksi tekijoiksi esimerkiksi tuottavuuden,
laadukkuuden ja tyytyvaisyyden. Lisdaksi yrityksen suorituskykya voidaan valillisesti
mitata taloudellisilla tunnusluvuilla, kuten liikevaihdon tai -voiton avulla; menestyvat
yritykset tyypillisesti tekevat liiketoiminnallaan voittoa. Suorituskyvyn mittaamisessa
pyritddn kvantifioimaan mittauksen kohteita (Martinsuo et al. 2016). Esimerkiksi
tuottavuutta voidaan mitata asteikolla yksikk6a tunnissa tai asiakkaiden tyytyvaisyytta
erilaisilla  kyselyillda tai uudelleenostoja arvioimalla. Suorituskyvyn mittareiden
monimuotoisuuteen voidaan ajatella vaikuttavan niiden tarve vastata seka sisaisiin etta
ulkoisiin tietotarpeisiin. Esimerkiksi yritysjohtoa voi kiinnostaa suorituskyvyn mittaaminen
tuotantolaitekohtaisesti, kun taas ulkoinen sijoittaja on kiinnostunut erityisesti yrityksen
suoriutumisesta rahoitusmarkkinoilla tai sen osingonjakokyvysta. Taman tyon
taloudellisen tarkastelun nakokulmana toimii erityisesti yrityksen tydntekijoiden
tuottavuuden (productivity) seka taloudellisen menestyksen (financial performance)

tarkastelu ESOP:ien vaikutuksen alaisina.

2.4 Henkiloston hyvinvoinnin osatekijat

Martinsuo et al. (2016) maarittelevat tydhyvinvoinnin kasitteend, joka sisaltéa
tyotyytyvaisyyden ja tydn psykofyysiset vaikutukset ja johon liittyy l&heisesti esimerkiksi
samaistuminen ja sitoutuminen organisaatioon. Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan
tyontekijan kokemia tunteita ty6td kohtaan. Manka et al. (2012) mukaan henkildston

hyvivointiin vaikuttaa I&heisesti viisi tahoa: organisaatio, tydyhteisd, tydnkuva, johto seka



yksilon subjektiivinen kokemus naista. Tyon koettuun mielekkyyteen vaikuttavat naiden
kautta esimerkiksi tydon sisdltd, tydolosuhteet, urakehitysmahdollisuudet ja
palkitseminen. Myds tyon vaihtelevuudella tai sen merkityksellisyyden korostamisella
voidaan lisata tyohyvinvointia. Korkean tyotyytyvaisyyden koetaan olevan yhteydessa
motivaatioon, joka kytkeytyy tyontekijan suorituskykyyn. (Martinsuo et al. 2016)
Parhaimmillaan korkea tyotyytyvaisyys johtaa tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon,
mika vahentaa tyontekijdiden vaihtuvuutta ja lisaa tyontekijdiden kokemaa kuuluvuuden

tunnetta.

Osakeantien kytkds tydhyvinvointiin nakyy kirjallisuudessa erityisesti palkitsemisen ja
sitouttamisesta syntyvan tavoitteiden yhdenmukaistamisen tarkasteluna (Kim & Han
2019; Yoon & Sengupta 2019). Osa tutkimuksesta keskittyy lisdksi myods
tyontekijaomisteisuuden vaikutuksiin urakehitykseen (Xiao et al 2019). Tydntekijoille
suunnattujen osakeantien vaikutukset tyon koettuun mielekkyyteen ja tydmotivaatioon

toimivat lahtokohtana toiminnan sitouttavalle vaikutukselle tutkimusalueella.



3. TYONTEKIJAANTIEN TALOUDELLISET JA
TOIMINNALLISET VAIKUTUKSET

Tyontekijaomistajuuden vaikutuksia yrityksen toimintaan yksilon ja yrityksen tasolla on
kasitelty tutkivassa kirjallisuudessa useasti. Tassa luvussa pyritdan tunnistamaan
sellaisia taloudellisia vaikutuksia, joita tyontekijaomistajuuden on alan julkaisuissa
todettu aiheuttavan. Tunnistetut vaikutukset ovat lahtokohtaisesti positiivisia (Kim & Han
2019; Blasi et al. 2018; O’Boyle et al. 2016) tarkasteltaessa tilannetta yleisesti suurella
otoskoolla. Tyodntekijoiden tuottavuus sekd organisaation ja tyontekijan arvojen
yhdenmukaistaminen ovat useassa tutkimuksessa tahan vaikuttavia tekijoita. Vaikka
tydntekijdomisteisten yritysten taloudellinen menestys on kirjallisuudessa melko hyvin
dokumentoitua, se ei kuitenkaan ole yksiselitteistd. Osa tutkielmista nostaa esiin
tilanteita, joissa antien taloudelliset vaikutukset ovat merkityksettomia tai jopa
negatiivisia tarkastelun kohteen kannalta. Esimerkiksi liiketoimintaympariston muutosten
(Kim & Patel 2021) tai taloudellisen suhdanteen (Yoon & Sengupta 2019) vaikutuksia on
kasitelty kirjallisuudesssa tyontekijdomistajuuteen liittyen. Poulain-Rehm & Lepers
(2012) teorisoivat ranskalaisia yrityksia kasittelevassa tutkimuksessa, ettd yrityksen

tyontekijdomistajuus ei vaikuta sen arvonluontikykyyn..

3.1 Vaikutukset yksilon tuottavuuteen ja suorituskykyyn

Yritykset toivovat tyypillisesti tyontekijoidensa olevan tuottavia ja tehokkaita tydossaan.
Pyrkimys edesauttaa tyontekijoiden tehokasta tydskentelya on inhimillisen paaoman
johtamisen tarkeimpid tehtavia. Yritykset saattavat pyrkia yksildiden tuottavuuden ja
suorituskyvyn kasvattamiseen henkiléstéantien avulla. Brown et al. (2012) toteavat
tutkimuksensa perusteella, ettd 95% kyselyn henkildstdomisteisista yrityksista
Australiassa koki henkiloston ja yrityksen tavoitteiden yhdenmukaistamisen yhtena
ESOP:ien tavoitteena. Taman toivotaan johtavan korkeampaan sitoutumiseen

organisaatioon ja tata kautta parempaan tyosta suoriutumiseen yrityksen kannalta.

Kyseisen ilmidn toteutumista on havaittu kirjallisuudessa myoés kaytannéssa: Kim & Han
(2019) tunnistavat vahvan yhteyden tyéntekijaomistajuuden ja tydvoiman tuottavuuden
valilla. Tuottavuutta mitattiin vertaamalla yritysten liikevaihtoa tydntekijamaaraan ennen
ja jalkeen ESOP:iden kayttdéonottoa. Tutkimus perustelee tuottavuuden nousun johtuvan
niin ikdan organisaatioissa tapahtuvasta sosiaalisesta koheesiosta, eli yksildiden ja
yrityksen tavoitteiden yhdenmukaistumisesta. Myos Carberry (1995) raportoi

tydntekijdomistajuuden positiivisista vaikutuksista henkiléston suoriutumisen kannalta



pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Carberryn mukaan ESOP:ien kayttéonotto nakyi
yrityksissa liikkevaihdon kasvuna seka laatuvirheiden laskemisessa. Tulokset viittaa
tydntekijoiden  tehokkaampaan ja  huolellisempaan tydstd  suoriutumiseen

tyontekijdomistajuuden myota.

Toisaalta Kim & Han (2019) seka Kim & Patel (2021) esittavat tutkimuksissaan rajoitteita
tuottavuuden kasvamiselle. Ensimmainen tutkimus liittda tuottavuuden kasvun osakseen
tarkasteltavan yrityksen kokoon, tuloksena ettd havaittava muutos on vahvempi
yrityksen koon ollessa pienempi. Tuottavuuden pienempaa kasvua yrityksissa, joissa on
paljon tyontekij6itd perustellaan esimerkiksi yksilon kokemuksesta rajallisesta
vaikutusmahdollisuudesta yrityksen menestykseen (Li & Zhang 2021; Kim & Han 2019).
Kim & Patel (2021) liittavat yrityksen liiketoimintaympariston vakauden ja alan yleisen
taloustilanteen tyontekijdiden tuottavuuteen ESOP:ita hyddyntavissa yrityksissa. Kuva 3
esittaa henkiloston tuottavuuden kasvuun liittyvia rajoitteita ja mahdollisuuksia naiden

muuttujien suhteen.

Tuottavuus laskee Tuottavuus on kaikista

korkeinta
Markkinoiden

kasvu

Tuottavuus pySyY Tuottavuus nousee

hieman
ennallaan

Markkinoiden
epavakaus

Kuva 3 Tuottavuuden suhde markkinoiden epédvakauteen ja kasvuun
tyontekijadomisteisissa yrityksisséd (Mukailtu Kim & Patel 2021)

Tutkimuksessa havaitaan vahva kolmisuuntainen yhteys henkildston tuottavuuden, alan
yleisen kasvun ja toimintaympariston epavakauden valilla. Tuottavuuden kasvu
havaitaan erityisesti nopeasti kasvavassa ymparistdssa, jossa toimintaymparistd on
epastabiili. Edelliseen viitaten on mahdollista ettd kyseisessa ymparistossa yksilon
kokemus merkityksellisyydesta yritykselle kasvaa, joka puolestaan lisda pyrkimysta

tuottavuuteen.
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3.2 Vaikutukset paatoksentekoon ja toimintaan
osallistumiseen

Tyontekijoiden korostunutta osallistumista paatoksentekoon, toiminnan kehittamiseen ja
ongelmanratkaisuun pidetddn  yhtend  tyontekijdomistajuuden merkittdvana
pyrkimyksena (Kim & Han 2019; Berry & Kato 2018; O’Boyle et al. 2016). O'Boyle et al.:n
(2016) 56 000 yrityksen meta-analyysitutkimuksessa havainnoidaan lisdantynytta
tydntekijoiden osallistumista tydntekijaomisteisissa yrityksissa. Taman ajatellaan olevan
peraisin omistajuuden aiheuttamasta pysty- ja vaakasuuntaisen integraation
lisdantymisesta, joka lisaa tyontekijdiden valista tiedonsiirtoa. Kim & Han (2019)
esittavat, etta tyontekijaomisteisuus kasvattaa tyontekijdiden halua vaikuttaa yrityksen

toimintaan lisdantyneen yhteenkuuluvuuden tunteen johdosta.

Lisaksi tyontekijaomistajuus tarjoaa tyontekijoille uusia mahdollisuuksia vaikuttaa
yrityksen paatoksentekoon, mikali omistettuun osuuteen on liitetty paatantavaltaa.
Tyontekijoille myydyt osakkeet voivat tilanteesta riippuen oikeuttaa esimerkiksi
aanivaltaan yrityksen strategisia valintoja koskevissa tilanteissa (Blasi et al. 2018). Berry
& Kato (2018) havainnoivat case-tarkastelussaan yrityista, jonka organisaatiostruktuuriin
kuului vahvasti tyontekijoiden osallistuminen paatoksentekoon. Tutkimuksessa
korostetaan tydntekijdomistajuuden merkitysta paatdksentekoon osallistumisen ajurina;
yhdessd voitonjakamisen kanssa tydntekijdomistajuus edesauttaa lisddmaan
tydntekijdiden kiinnostusta yrityksen menestymisesta, lisdten osallistumista kaikilla

organisaation tasoilla.

Berry & Kato (2018) osoittavat yritystarkastelun myéta paatdéksentekoon osallistumisen
riippuvan kuitenkin paljon yrityksen Kilpailullisesta asemasta. Korkean kilpailun aikana
yritys joutuu usein turvautumaan sisaisen paatoksenteon sijasta ulkoiseen apuun ja
hakemaan radikaaleja muutoksia toimintaansa. Naina aikoina tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden osalllistuminen laskee merkittavasti. Korostettavaa on kuitenkin
tukitoimien merkitys tyontekijoiden aktiivisuuden lisdamisessa. Blasi et al. (2018)
esittavat, ettd tyontekijdomisteisuus itsessaan ei takaa tyontekijoiden osallistumista
paatoksentekoon, vaan vaikuttavia tekijoita ovat myos tyohon kouluttaminen,
tyollisyyden turvaaminen ja tyon valvonnan maara. Naiden puuttuessa raportoitu

osallistuminen laski tydvoiman vaihtuvuuden kasvaessa.

3.3 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Yrityksillda on vallitsevassa maailmantilanteessa kasvavia vaikeuksia sailyttda

tydntekijoitdan. Tydntekijdiden vaihtuvuus on kasvanut viimeisen 3 vuoden aikana
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useilla aloilla (Ariella 2021). Tydntekijdiden vaihtuvuus on yritysten kannalta
ongelmallista erityisesti sen aiheuttamien suorien ja epasuorien kustannusten takia:
tyontekijoiden rekrytointiin kuluu aikaa sekd rahaa ja tilapainen henkilostdvaje voi
aiheuttaa yrityksille menetettyja tuloja (Griffeth & Hom 2001). Toisaalta henkil6ston
pitaminen palveluksessa on usein yritykselle taloudellisesti kannattavaa: se mahdollistaa
henkildston tyossa tarvittavien taitojen kehittymisen ja organisaation oppimisen (Yoon &
Sengupta 2019). Yileisesti Kkirjallisuudessa trendi tydntekijdantien vaikutuksesta
tydntekijoiden vaihtuvuuteen on selkea. Tydntekijat jotka osallistuvat yritysten tarjoamiin
tydntekijaanteihin irtisanoutuvat kolleegoitaan huomattavasti harvemmin (Kim & Han
2019). Kyseinen ilmié patee myds yrityksissa ottaen huomioon ei vapaa-ehtoiset
tydsuhteen paattymiset: ESOP:ien alaisissa yrityksissa tyovoiman vaihtuvuus on
kirjallisuuden mukaan keskimaarin alhaisempaa, kuin yrityksissa joissa tyontekijoilla ei
ole omistusosuutta (Yoon & Sengupta 2019; O’'Boyle et al. 2016; Griffeth & Hom 2001).
O'Boyle et al. raportoivat tutkimuksessaan myds tydntekijdiden poissaolojen

vahentyneen yrityksissa ESOP:n kayttéénoton jalkeen.

Tyodntekijaanneilla voi olla myos tietyissa tilanteissa negatiivisia vaikutuksia tydvoiman
vaihtuvuuteen. Griffeft & Hom (2001) esittavat tilanteen, jossa yrityksen merkittava
arvonnousu voi vaikeuttaa tyontekijan sitouttamista pitkalla aikavalilla tdman tullessa
taloudellisesti  rippumattomaksi tyopaikastaan. Ongelma kohdistuu erityisesti
johtohenkildstéon, joka sitoutetaan tyypillisesti suuremmalla omistusosuudella alemman
tason tydntekijdihin verrattuna. Yrityksen suuri arvonnousu voi siis aiheuttaa yritykselle
tilanteen, jossa tdma kohtaa omistuspohjaisen sitouttamisen myota vaikeuksia sailyttaa

avainhenkilostoaan.

3.4 Vaikutukset yrityksen pitkaaikaisen menestyksen kannalta

Yrityksen pitkaaikaista menestysta ESOP:ien viitekehyksessd on tarkasteltu
kirjallisuudessa ainakin kolmelta osa-alueelta. Yrityksen kasvulla, yrityksen
selviytymiseen konkurssilta ja yrityksen tuottamalla arvolla osakkeenomistajille on
havaittu kirjallisuudessa olevan kytkds tydntekijaomistajuuteen (Blasi et al. 2019;
Kurtulus & Kruse 2017; O’Boyle et al. 2016; Kim & Ouimet 2009). Blasi et al. (2019)
tutkimuksessa todetaan tyontekijaomisteisten Yhdysvaltalaisyritysten lamanaikaisten
konkurssilukujen olleen populaatiota alhaisempia. Lisaksi esille tuodaan muuta
markkinaa keskiverroin nopeampi kasvu laman jalkeisina vuosina 2009-2011 naissa
yrityksissa. Kurtulus & Kruse (2017) puoltavat ndkemysta tydntekijdomistajuuden
yhteydesta korkeampaan yrityksen selviytymiseen lama-aikana. Konkurssi todettiin yli

80 000 yritysta kasittelevassa otoksessa puolet todennakdisemmaksi yrityksissa, joissa
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ei ollut kadytossd ESOP:ia tarkastelun aikavalilla. O’Boyle et al. (2016) vastaavasti
havaitsivat korkeamman yrityksen selviytymisen ohella myds keskimaaraista suurempaa
kasvua tuottavuudessa, markkina-arvossa ja liikevaihdossa tyontekijdomisteisissa
yrityksissa. Kim & Ouimet (2009) havainnoivat myds ESOP:ta kayttavien yritysten
valuaatioiden olevan tydntekijdomistajuuden osuudesta riippuen 8-16% korkeammat
toimialan mediaaneihin verrattuna. Valuaatiovertailussa korkeammalle nousivat

yritykset, joissa tydntekijdomistajuuden osuus oli 2-5%.

TyoOntekijaomisteisen yrityksen vertailu markkinakeskiarvoon voi kuitenkin johtaa
tilanteeseen, jossa valmiiksi menestyksekkaita yrityksia verrataan  keskiarvoon.
Jatkotutkimuksella voitaisiin  vastata kysymykseen, implementoivatko valmiiksi
menestykselliset yritykset keskivertoa enemman tydntekijaanteja, vai ovatko havaitut

erot puhtaasti tyontekijaomistajuuden aiheuttamia.

Kuitenkin kirjallisuus on tyontekijaomistajuuden arvonluonnin kannalta myos osakseen
ristiriitaista. Poulain-Rehm & Lepers (2013) eivat havainneet ranskalaisia suuryrityksia
kasittelevassa tutkimuksessaan tyontekijaomistajuuden aiheuttavan eroja omistajille
tuotetussa arvossa. Arvon tuottamista omistajille tutkittin markkina-arvon nousun ja
osingonjakokyvyn kautta. Tutkimus voi toimia osoituksena ESOP:ien tehokkuuden
suhteesta eri muuttujiin. Poulain-Rehm & Lepers ehdottavat eridvan tuloksen johtuvan
ainakin osakseen kulttuurillisista tekijdista: tyontekijaomistajuus ei ole yhtd merkittava
osa yrityskulttuuria Ranskassa verrattaessa Yhdysvaltoihin tai Skandinaviaan, joten sita
tukevat toiminnot eivat ole ehtineet kehittyd tydntekijdomistajuutta hyddyntavissa
yrityksissa. Liséksi O’Boyle et al. (2016) nakevat tydntekijdomistajuuden mahdollisesti
alentavan yrityksen riskinottohalukkuutta, mikéd voi olla haitallista esimerkiksi

innovaatiotoiminnan kannalta.

Luku kokonaisuudessaan osoittaa henkildstdanneilla olevan kirjallisuudessa useasti
todettuja positiivisia vaikutuksia yksilon tuottavuuteen, tydvoiman vaihtuvuuden laskuun
sekd paatoksentekoon osallistumiseen. Nama tekijat osaltaan aiheuttavat yrityksissa
myoOs havaittuja pitkan aikavalin vaikutuksia, kuten alhaisempia konkurssiriskeja seka
parempaa suoriutumista arvonkehityksessa keskiarvoon verrattuna. Toisaalta luvussa
tarkastellaan myos poikkeavia tutkimusloydoksia, jotka osoittavat henkilostoantien
vaikutusten kytkeytymisen yrityskulttuuriin seka toimintaymparistoon. Esimerkiksi heikot
henkiloston tyoskentelyyn suunnatut tukitoimet ja markkinoiden laskusuhdanne nahtiin

henkiléstdantien positiivisia vaikutuksia rajoittavina tekijdina. Naiden pohjalta voidaan
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kuitenkin yhteenvetavasti todeta, ettd henkildostdantien tuottama arvo yritykselle on

tyypillisesti taloudellisilla mittareilla positiivinen, tai tietyissa tapauksissa merkitykseton.

Seuraavassa kappaleessa kasitelldaan henkilostoantien yritykselle tuottamaa arvoa
henkildston hyvinvoinnin kannalta. Pyrkimyksena on tarkastella tutkimuskysymysta siita,
saavutetaanko tyontekijaomistajuudella henkildston tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota tai
taloudellista tasa-arvoa edistavida asioita. Organisationaalisen sitoutumisen
kytkeytyminen tyon koettuun mielekkyyteen ja taloudelliseen tuottavuuteen liittda luvut 3

ja 2 toisistaan riippuvaksi kokonaisuudeksi.
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4. TYONTEKIJAANTIEN VAIKUTUKSET
TYOYHTEISOON JA YKSILOON

Taman luvun tarkoituksena on koota yhteen kirjallisuudessa tunnistettuja vaikutuksia,
joita tyontekijdanneilla on tyontekijan tydhyvinvointiin. Kirjallisuudessa tarkastelu
tyontekijaantien vaikutuksesta tydhyvinvointiin  keskittyy tydmotivaatioon seka
tyotyytyvaisyyteen ja sen aiheuttamaan organisationaaliseen sitoutumiseen. Huomioina
kirjallisuudessa esiin nousee lisaksi vaikutukset tydntekijan henkilokohtaiseen talouteen
sekd tyontekijdomistajuuden vaikutukset urakehitykseen. Yleisesti nahdaan, etta
tutkimusten mukaan tydntekijaomisteisuus lisaa tyontekijan motivaatiota tyota kohtaan,
auttaa tata sitoutumaan organisaatioon ja kokemaan tyon merkityksellisemmaksi
(Euoladi 2020; Blasi et al. 2019; Kim & Han 2019; Kurtulus & Kruse 2017). Osa
tutkimuksesta nostaa esille tydntekijdantien merkityksen taloudellisen tasa-arvon
kannalta (Elouadi 2020; Blasi et al. 2019). Tydhyvinvointiin erityisesti
tydntekijdomisteisissa yrityksissa liittyy vahvasti yrityksen taloudellinen menestys. Yoon
& Sengupta (2019) seka Ugarkovic (2008) havainnoivat tutkimuksissaan tyontekijdiden

tydpanoksen muutosta yrityksen menestyksen muuttuessa.

4.1 Vaikutukset tyontekijoiden tyomotivaatioon

Edellisessd kappaleessa esitetyn ajatuksen tyontekijoiden tuottavuuden noususta
henkilostdomisteisissa yrityksissa katsotaan olevan peraisin tydntekijoiden kasvaneesta
motivaatiosta tydskentelyyn (Kim & Han 2019; Freeman et al. 2010). O’'Boyle et al.
(2016) mukaan motivaatio on taloudellisten houkuttimien ja organisaation seka
tyontekijan tavoitteiden yhdenmukaistamisen aikaansaamaa. Omistusosuus kasvattaa
tyontekijan kuuluvuuden tunnetta organisaatioon ja lisaa mahdollisuuksia vaikuttaa
tyosta saatavaan taloudelliseen palkintoon. Henkilostdannin kokeminen taloudellisena
palkintona on dokumentoitu myds muualla kirjallisuudessa. Brown et al. (2012)
toteuttamassa kyselyssa tyontekijoiden yleisin vastaus tyOntekijaantien merkitysta
kysyttaessa oli sen toimiminen taloudellisena korvauksena. Toisaalta Kim & Han (2019)
perustelevat motivaation syntymistd enemman sosiaalisten vaikutusten ja tydympariston
muutoksen kautta. Kyseisen tutkimuksen mukaan henkildstdomisteisuus lisaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henked yrityksessa. Myds Brown et al. (2012)
kyselytutkimus tukee nakemysta motivaation monitahoisuudesta; 65,8% vastanneista
nakivat henkildstéomisteisuuden lisddvan yhteenkuuluvuutta pienentamallad johdon ja

tyotekijoiden valista koettua kuilua. Yoon & Sengupta (2019) esittavat sitoutumisesta
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johtuvan motivaation olevan kuitenkin sidonnainen kulttuuriin ja taloudellisen
suhdanteeseen. Tutkimus esitti Etela-Korealaisissa yrityksissa tapahtuvan
henkildstbomisteusuudesta johtuvan tyomotivaation nousun olevan merkittdvampaa
Englantilaisiin yrityksiin verrattuna. Lisaksi tutkimus tukee aikaisemmin tehtya havaintoa
tuottavuuden riippuvuudesta taloudelliseen suhdanteeseen: omistajuudella ei havaittu

olevan vaikutusta tyon tuottavuuteen laskusuhdanteessa kummassakaan kulttuurissa.

4.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta oman tydnsa mielekkyydesta.
Henkiléstdomistajuuden vaikutuksia tyotyytyyvaisyyteen on tarkasteltu kirjallisuudessa
tyontekijakyselyiden avulla (Elouadi 2020; Blasi et al. 2016; Brown et al 2012).
Tyontekijaomistajien nakemyksista tyoilmapiirista ja tydon mielekkyydesta voidaan tehda
johtopaatoksia henkilostbomistajuuden vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen. Toisaalta
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat oleellisesti myds esimerkiksi tyon aiheuttama stressi seka
tyon koettu merkityksellisyys. Mahdollisuudet tydntekijan urakehitykseen ja suurempi
varmuus tyOpaikan sailymisestd ovat myods tekijoitd, jotka lisaavat tyon koettua

mielekkyytta ja merkityksellisyytta.

Elouadi (2020) havainnoi ranskalaisiin  yrityksiin  kohdistuneessa kyselyssa
tydntekijdomistajuuden ja tydtyytyvaisyyden valilld selkeadn positiivisen yhteyden.
Kyseisen kyselyihin perustuvan tutkimuksen mukaan tyéntekijdomistajat kokevat tyénsa
erityisesti merkitykselliseksi seka nakevat tyon tuomat vastuut ja tastd saatavan
tunnustuksen olevan keskivertoa paremmin linjassa. Myds Blasi et al. (2016) mukaan
henkildstéomistajat kokevat tydymparistdnsa tyypillistd positivisemmaksi ja osoittavat
vahemman aikomuksia tyGpaikan vaihtamisesta. Myos suurempi luottamus esimiehiin ja
aktiivisempi osallistuminen paatdksentekoon viittaa korkeaan tydtyytyvaisyyteen
henkilostoomistajien kesken. Yleisesti henkilostdanteja pidetdan tyontekijoiden kesken
positiivisena asiana. Brown et al. (2012) mukaan 80,4% kyselyyn vastanneista koki
henkildstéomistajuuden ylpeyden aiheeksi. Kaarsemaker & Poutsma (2006) kuitenkin
korostavat inhimillisen pagoman johtamisen kaytantdjen merkitysta henkildbomisteisissa
yrityksissa. Tutkimuksen mukaan osallistumisen tukemisella ja tyontekijan
liketoimintaymmarryksen kehittamisella on itse henkilostbomistajuutta suurempi
vaikutus tydntekijan kokemaan tydn merkityksellisyyteen. Xiao et al. (2019) toteaa lisaksi
ESOP:ien olevan mahdollinen tapa yrityksille laskea tyontekijoiden kokemaa uraan
littyvda stressia. Sitouttaminen auttaa vahentdmaan tydntekijan kokemaa riskia

irtisanomisesta ja vaikuttaa positiivisesti tyontekijan urakehitykseen.
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4.3 Vaikutukset taloudelliseen tasa-arvoon seka tyontekijan
urakehitykseen

Eras tutkimuksissa esiin nouseva motivaattori henkiléstdomistajuudelle on yrityksen
pyrkimys turvata henkildston taloudellista tulevaisuutta edistamalla naiden
mahdollisuuksia sijoittamiseen ja varallisuuden luomiseen (Berry & Kato 2018; Blasi et
al. 2018). Blasi et al. (2018) tuo esiin taloudellisen tasa-arvon aikaansaamisen eraana
ESOP:ien alkuperaisista tarkoitusperista. Tutkimuksen mukaan tyontekijaomistajuuteen
kannustaminen yrityksessa voi johtaa palkkatasojen nousemiseen ja vyleisesti
varallisuuden tasavertaisempaan jakautumiseen. Blasi et al. (2018) kuitenkin
mainitsevat etta toimiakseen taloudellisen tasa-arvon edistajana, tydntekijaomistajuuden
tulee olla nykyista laajamittaisemmin kaytossa yrityksissa. Esimerkiksi Yhdysvalloissa
varallisuuden epatasainen jakautuminen voi toimia osakseen osoituksena siita, etta
voitonjakaminen tyontekijoille ei ole viela riittavan merkittavasti implementoituna
yhteiskuntaan. Berry & Kato (2018) havainnoivat aasialaisen tydntekijaomisteisen
yrityksen voitonjakokulttuuria case-tutkimuksessaan. Tutkimuksen kohteena toimi
erityisesti matala- ja keskituloisten tydntekijoiden varallisuuden kehitys ESOP-yrityksissa
verrattuna tavallisesti omistettuihin yhti6ihin. Berryn ja Katon (2018) mukaan alle 60 000
$ vuodessa tienaavien henkilostdanteihin osallistuneiden tydntekijoiden varallisuus
kehittyi pelkkada eldkesaastamista toteuttavien tyontekijdiden varallisuutta nopeammin.
Henkildstbomistajat nauttivat tutkimuksen mukaan keskimdarin suuremmasta
taloudellisesta tulevaisuuden turvasta eldkeikdan saavuttaessa, henkildstdantien ollessa
merkittdva tekija varallisuuden aikaansaamisessa. Toisaalta tydntekijdomistajuus voi
vaikuttaa varallisuuteen seka palkkiotasoon myods urakehityksen kautta. Xiao et al.
(2019) mukaan ESOP:illa on positiivinen vaikutus tyontekijan urakehitykseen, kun
osakkeet eivat ole peraisin julkisilta osakemarkkinoilta. Tyodntekijoiden omistamalla
osakemaaralla nahtin  olevan myos positivinen  yhteys urakehitykseen:
henkilostdomistajuuden korkea prosentuaalinen osuus johti tyontekijoiden nopeampaan
urakehitykseen. Tutkimuksen mukaan vaikutukset urakehitykseen olivat erityisesti
havaittavissa valmistavassa teollisuudessa. Yksilon ja yrityksen tavoitteiden
yhdenmukaistaminen nahtiin kyseisessakin tapauksessa positiivisten vaikutusten

perimmaiseksi syyksi.

Tassa luvussa koottiin yhteen kirjallisuudessa haivattuja henkiléstdantien vaikutuksia

tydntekijdiden motivaation, tyotyytyvaisyyden, taloudellisen tasa-arvon ja urakehityksen
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kannalta. Tydntekijdomistajuuden todettiin kirjallisuudessa lisddvan tyypillisesti
tydmotivaatiota. = Tyomotivaation  kasvu  havaittin ~ tuottavuuden  nousuna
henkilbomisteisissa yrityksissa. Motivaation todettiin johtuvan taloudellisen palkkion
littdmisestd tydpanokseen sekd organisaation ja tyOntekijan tavoitteiden
yhdenmukaistamisesta. Myos henkildstdantien vaikutuksen tyotyytyvaisyyteen nahtiin
olevan positiivinen. Tyon merkityksellisyytta lisasi kokemus korkeammasta
luottamuksesta esihenkildihin seka ajatus vastuualueiden olemisesta linjassa saadun
palkkion kanssa. Osa tutkimuksista kuitenkin korosti perinteisia henkildstéjohtamisen
tukitoimia tyontekijaomistajuutta merkittavampana tekijana tydétyytyvaisyyden kannalta.
Viimeiseksi tyontekijdiden osallistumisella henkiléstéantiin todettiin olevan positiivinen
vaikutus varallisuuden muodostumiseen erityisesti matalapalkkaisilla tyontekijoilla.
ESOP:ien todettiin aikaansaavan taloudellista turvaa henkiléstdomistajille ja vaikuttavan
lisaksi positiivisesti urakehitykseen. Taloudellisen tasa-arvon kannalta todettin kuitenkin,
etta henkilostoantien tulisi olla nykyista laajemmin kaytossa, jotta ajatus varallisuuden

tasaisemmasta jakautumisesta toteutuisi.
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5. PAATELMAT

Tassa kirjallisuuskatsauksessa pyrittiin vastaamaan kahteen johdannossa esitettyyn
tutkimuskysymykseen: millaisia vaikutuksia henkilostdanneilla on a) taloudelliselta ja
toiminnalliselta kannalta ja b) henkil6stén hyvinvoinnin nakdkulmasta. Henkiléstdantien
nahtiin vaikuttavan positiivisesti tyontekijan tuottavuuteen, henkildstdon toimintaan
osallistumiseen, yrityksen menestykseen seka konkursseilta selviytymiseen. Lisaksi
tyévoiman vaihtuvuus oli havaitusti pienempaa tyontekijaomisteisissa yrityksissa.
Rajoitteita positiivisille vaikutuksille aiheuttivat laskeva taloudellinen suhdanne, toimialan
korkea stabiliteetti seka korkea kilpailun maara. Henkildston hyvinvoinnin kannalta
tyontekijaomistajuus lisasi yleisesti tyontekijoiden tydmotivaatiota, tyodtyytyvaisyytta ja
varallisuuden kehittymista. Lisaksi erityisesti valmistavassa teollisuudessa
tyontekijaomistajuudella todettiin olevan positiivinen yhteys tyontekijan urakehtykseen.
Henkildstoantien osoitettiin lisdavan tunnetta henkildstdon yhtenaisyydesta ja vaikuttavan

tyon koettuun merkityksellisyyteen.

Ylipaatdan tutkimuksissa havaittiin tyontekijaomistajuudesta johtuvia negatiivisia
vaikutuksia hyvin vahan. Henkildstdantien negatiivisia puolia kasitteleva tutkimuskentta
on vield rajallinen, ja tarjoaa mahdollisuuksia jatkotutkimukselle. Esimerkiksi
riskinottohalukkuuden muutoksista henkiléstdomisteisissa yrityksissd vaaditaan lisaa
tietoa, sillda tdman vaikutukset yrityksen innovaatiotoimintaan voivat olla tilanteesta
riippuen epdasuotuisat. Lisdksi tyontekijdiden sitoutumista voisi olla merkityksellista
tarkastella kontekstissa, jossa henkilostbomisteinen yritys kokee merkittavan
arvonnousun. Taloudellisen riippumattomuuden aiheuttamat ongelmat organisaatioon

sitoutumiseen voivat osoittautua tutkimuksen kannalta mielenkiintoiseksi jatkokohteeksi.

Loydetyt tulokset ovat merkittdvia henkiloston sitouttamista harkitseville yrityksille.
Kirjallisuuskatsaus tuo esiin henkilostdantien vaikutuksia eri osa-alueilla ja tutkimus
toimii pohjana paatdksenteolle omistuspohjaisen sitouttamisen tai palkitsemisen
tilanteissa. Loydosten myota henkiloston sitouttamisen puolesta voidaan esittaa
tutkimuksen tukemia perusteita ja rationalisoida toteutusprosessia. Tyon tarkoituksena
ei ollut kuitenkaan tuottaa uutta tietoa, vaan koota yhteen kirjallisuudessa aiheesta
tehtyja havaintoja, joten tyon teoreettinen merkityksellisyys perustuu tutkimusten
tuloksista tehtyihin johtopaatdksiin ja on vahainen. Tutkimusten tulosten hyddyntaminen
kaytanndssa edellyttaa lisaksi yritykselta hyvaa itsetuntemusta:

liketoimintaymparistosta tai organisaatiokulttuurista riippuen henkildstdomisteisuus voi
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toimia yrityksessd merkittdvana Kkilpailuedun aikaansaajana tai kaytanténa, jonka

vaikutukset ovat vahapatoiset.
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