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Palkat ja palkitseminen ovat olleet vahvasti esilla yhteiskunnallisessa keskustelussa ja organisaatioissa
vime vuosina. Palkitseminen on tarked Kkilpailuvaltti ja johtamisen valine yha useammalle
organisaatiolle. Palkitsemisella tavoitellaan parempaa tuottavuutta ja henkildstdon hyvinvointia.
Palkitsemista arvioidaan ja kehitetddn henkildston kokemuksia tutkimalla. Tassa tutkielmassa
tarkastellaan palkkapuheen tulkintoja tydntekijdiden nakdkulmasta. Palkkapuheella viitataan
kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja palkitsemiseen liittyvaan puheeseen, jossa tydntekija
on yhtena osapuolena. Palkkapuhetta tarkastelemalla pyritdan valottamaan henkiléston kokemusten
subjektiivisuutta ja tuomaan nakékulmia palkitsemisen johtamiseen. Tutkielman teoreettinen tausta
koostuu palkitsemisen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta, joka painottuu palkitsemisen
oikeudenmukaisuuden tutkimukseen. Kehysanalyysi toimii tutkielman teoreettismetodologisena
viitekehyksena ja analyysimenetelmana.

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla asiantuntijatehtavissa tyoskentelevia henkil6ita kevaalla
2022. Aineisto koostui viidesta avoimesta teemahaastattelusta. Aineistosta tarkasteltiin palkkapuheen
vuorovaikutukseen ja palkkapuhetta ohjaaviin kaytantéihin liittyvia kielellisia tulkintoja. Palkkapuheen
vuorovaikutukseen viitataan palkkapuheen luonne -kasitteelld ja palkkapuhetta ohjaaviin kaytantdihin
palkkapuheen struktuuri -kasitteellda. Tuloksia analysoitiin aineistolahtoiselld kehysanalyysilla ja
oikeudenmukaisuuden teoreettisella jasennyksellda. Analyysissa keskityttiin kehysten valisiin
eroavaisuuksiin sekd vuorovaikutukseen ja menettelytapoihin liittyviin oikeudenmukaisuuden
jasennyksiin.

Tutkielman tuloksina on yhteensa nelja paakehysta. Palkkapuheen luonteen kehykset ovat aitouden
kehys ja teatterikehys ja palkkapuheen struktuurin kehykset ovat struktuuri ystadvana -kehys ja struktuuri
vihollisena -kehys. Aitouden kehys kuvaa palkkapuheen vuorovaikutusta aitoina tilanteina, joissa
tyontekijallda on mahdollisuus sanoa mielipiteensa ja vaikuttaa lopputuloksiin. Teatterikehys kuvaa
palkkapuheen vuorovaikutusta puolestaan epaaitoina tilanteina, joissa tyontekijalla ei ole
mahdollisuutta vaikuttaa. Struktuuri ystdvana -kehys kuvaa palkkapuheen struktuuria tasavertaisuutta
ja puolueettomana edustavana toimintana, mika turvaa tyontekijan asemaa. Struktuuri vihollisena -
kehys kuvaa palkkapuheen struktuuria tyéntekijaa rajoittavana ja kyseenalaistaa struktuurin
toimivuutta. Kehysten oikeudenmukaisuuden ja epaoikeudenmukaisuuden jasennysten taustalta
tunnistettiin yhdistavia tekijoita, jotka olivat osallistava vuorovaikutus, yksildllinen huomiointi, luottamus,
tasavertaisuus ja riittdva tiedonsaanti. Pohdinnassa tuloksia vertailtiin oikeudenmukaisuuden aiempaan
tutkimukseen seka tarkasteltiin tutkimustulosten antia johtamisen kehittdmisessa. Tutkimuksen lopussa
esitettiin  jatkotutkimusaiheita palkkapuheen tutkimiseen esihenkildiden sekd suomalaisen
kulttuurikontekstin ndkdkulmista.
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1. JOHDANTO

Yhteiskunnallinen keskustelu rahasta on lisdéntynyt viime vuosina merkittdvasti. Rahasta on
tullut salonkikelpoisempi puheenaihe niin lehdisséd, kirjallisuudessa kuin sosiaalisessa
mediassa. Palkka-avoimuutta ja palkitsemista my0s tutkitaan paljon — esimerkiksi Mandatumin
(2022) palkitsemistutkimuksessa tarkasteltiin organisaatioiden palkitsemisjdrjestelmid ja
aTalentin (2021) teettima tydeldmatutkimus tarkasteli korkeakoulutettujen palkkakehitysti ja
ndkemyksid palkka-avoimuudesta. Palkkauksen ldpindkyvyyttd on edistetty myo0s
hallinnollisesti. EU:n tasolla tuorein uudistus on vuonna 2023 (directive 2023/970) voimaan

astunut palkka-avoimuusdirektiivi, jonka pyrkimyksena on palkkasyrjinnidn torjuminen.

Palkasta puhuminen ja tasa-arvon edistiminen ndhdain yhteiskunnallisesti tirkeéni. Palkka ja
palkitseminen ovat esilli myds organisaatioissa. Joissain yrityksissd palkka-avoimuus on ollut
arkipdivédd jo pitkddn (Laine 2023) ja palkitseminen on yhid useammalle yritykselle tirked
kilpailuvaltti ja johtamisen véline (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014,
14).

Onnistunut palkitseminen parantaa tuottavuutta ja saa aikaan organisaatio- ja yksilotasoisia
vaikutuksia. Haluttujen vaikutusten saavuttaminen riippuu valituista palkitsemiskeinoista ja -
prosesseista sekd erityisesti henkildston kokemuksesta. Palkitsemista arvioidaan ja kehitetdén
henkildston kokemuksia tutkimalla. (Hakonen ym. 2014.) Tésséd tutkielmassa tarkastellaan
organisationaalisen palkkapuheen tulkintoja tyontekijoiden nékokulmasta. Palkkapuheella
viitataan kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja palkitsemiseen liittyvddn puheeseen,
jossa tyontekija on yhtend osapuolena. Palkkapuhetta kdydddn tyypillisesti joko suoraan
esihenkilon tai organisaation palkitsemisjédrjestelmin kanssa. Palkkapuhetta tarkastelemalla
pyritddn tekemddn nékyvédksi henkiloston kokemusten subjektiivisuutta ja tuomaan

ndkokulmia palkitsemisen johtamiseen.



1.1 Raha yhteiskunnallisena ilmiona

Palkasta puhumiseen liittyy paljon tunteita ja Kruegerin (1986) mukaan raha on yksi
tunnelatautuneimmista aiheista. Rahan kulttuurisen vaikutuksen taustalla piilee hyviksynnian
ja kuulumisen tarve. Raha ilmentdd muille asemaamme ja se voi olla keino hyvidksynnian
saamiseen. Raha puhuu — se viestii sanattomasti asemastamme yhteiskunnassa. Raha myds
pitdd kiinni vallastaan tabumaisuutensa vuoksi. Rahan kulttuurinen ja sosiaalinen vaikutus
liittyy sithen mitd muut ajattelevat meistd ja psykologinen vaikutus puolestaan sithen, mitd

ajattelemme itsestimme. (Alsemgeest 2016, 2.)

Freudin (1908) mukaan raha on tabu, joka herdttdd ihmisissd erityisesti inhon ja hépeédn
tunteita. Lowrance (2011) puolestaan kirjoittaa, ettd rahaan liittyy yhtdéltd turvallisuuden,
vapauden ja omanarvontunnon tunteita ja toisaalta muun muassa pelkoa, kontrollia,
syyllisyyttd ja riippuvuutta. Raha vaikuttaa siis yksilon tunnemaailmaan, mutta myos
hyvéksynnén ja kuulumisen kokemuksiin. Namé teemat kietoutuvat oikeudenmukaisuuteen,
silld Gillespien ja Greenbergin (2005, 215) mukaan ihmiset tavoittelevat reiluutta oman etunsa
takia, tyydyttddkseen kuulumisen tarpeensa. Oikeudenmukaisuuteen liittyvid tunteita ohjaavat
eettiset periaatteet, jotka kertovat ihmisille mikd on oikein ja mikd on viérin. Periaatteiden
rikkominen heréttdd ihmisissd moraalisia tunteita kuten syyllisyyttd, hdpedi ja nolostumista.
(Folger, Cropanzo &  Goldman 2005, 223-231.) Palkitsemiseen liittyvid
epdoikeudenmukaisuuden tunteita ovat puolestaan muun muassa epérehellisyys, epédluuloisuus

sekd kunnioituksen puute (Colquitt & Shaw 2005, 118).

Rahalla on sosiaalista, kulttuurista ja psykologista valtaa ja se voi saada eri konteksteissa hyvin
erilaisia merkityksid. Vaikka eettiset periaatteet ovat sosiaalisesti jaettuja, thmiset tulkitsevat
oikeudenmukaisuutta silti eri linssien ldpi — kehysanalyysin mukaan ihminen jidsentda
ympardivad maailmaa yksilollisen arjen kokemuksen, perspektiivin ja roolin kautta. Erilaisista
tulkinnoista syntyy erilaisia todellisuuksia, joita kehysanalyysissa tarkastellaan kehysten
ristiriitoina. (Malin 2012, 77; Perdkyld 1990, 95). Yksil6iden todellisuudesta tekemié tulkintoja
on tutkittu yhteiskuntatieteellisesti paljon ja sosiaalipsykologisesti palkkapuheen tutkiminen
on kiinnostavaa erityisesti sithen liittyvin tunnepitoisuuden, sosiaalisen havaitsemisen seki

kulttuurisen ulottuvuuden vuoksi.



1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassd  tutkielmassa tarkastellaan  tyontekijoiden  tulkintoja  organisaationaalisesta
palkkapuheesta. Palkkapuheella viitataan kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja
palkitsemiseen liittyvddn puheeseen, jossa tyontekijd on yhtend osapuolena. Palkkapuhetta
tarkastellaan tyontekijan nikokulmasta, silli henkiloston kokemus vaikuttaa merkittavésti

palkitsemisen tavoitteiden saavuttamiseen.

Tama tutkimus on otteeltaan kvalitatiivinen ja menetelméltddn aineistoldhtdinen
kehysanalyysi. Tutkimuksen l&htokohdat poikkeavat palkitsemistutkimuksen valtavirrasta,
sillda suurin osa palkkaan ja palkitsemiseen liittyvastd tutkimuksesta on kvantitatiivista.
Palkitsemista on tutkittu paljon muun muassa motivaation, palkitsemisjirjestelmien,
palkitsemisstrategian sekd oikeudenmukaisuuden ndkokulmista (mm. Pfeffer 1998; Adams
1965; Tyler 1989, 1996; Lawler 2003). Tami tutkimus ottaa osaa oikeudenmukaisuuden

tutkimukseen.

Palkitsemiseen liittyvid tutkimuksia on tehty myds Suomessa runsaasti, mutta palkkapuhetta ja
palkkakeskusteluja on tutkittu selvisti vihemmén. Kansainvilisesti palkkakeskusteluja on
tutkittu erityisesti sukupuolten vilisen tasa-arvon ndkokulmasta (Porter, Conlon & Barber
2004, 2). Tama tutkimus osallistuu palkka- ja palkitsemistutkimuksen kenttdén laadullisella
tutkimusotteella ja aineistoldhtdiselld analyysilla. Menetelmdvalinnat sopivat hyvin
subjektiivisten kokemusten selvittimiseen ja timé tutkielma pyrkii valottamaan kokemusten

tulkinnallisuutta ja yksil6lahtoisyytta.

Palkkapuhetta tarkastellaan suomalaisessa kontekstissa, asiantuntijatydta tekevien henkildiden
ndkokulmasta. Esilld ovat vuorovaikutteiset palkasta puhumisen prosessit, jotka ovat 1dhtoisin
tyontekijdn, esihenkilon tai organisaation aloitteesta. Organisaation aloittama palkkapuhe on
perdisin organisaation palkitsemisjdrjestelmistd, kuten vaativuuden tai suoriutumisen
arviointiprosesseista. TyOntekijan tai esihenkilon aloittama puhe tapahtuu puolestaan
epamuodollisemmin, usein ylldtykseni toiselle osapuolelle. Palkkapuhetta analysoidaan viiden
tutkimushaastattelun pohjalta aineistoldhtdisen kehysanalyysin ja Colquittin ja Shaw’n (2005,

118) oikeudenmukaisuuden teoreettisen jdsennyksen avulla.



Palkkapuheen kaytdnnot ja vuorovaikutus herdttdvit erilaisia ajatuksia ja tunteita, joita
tyontekijat jasentdvit kielellisesti ja tekeviat ymmarrettdviksi omaa kokemusmaailmaansa.
Tarkastelun kohteena ovat tyontekijdn tekemidt tulkinnat palkkapuheeseen liittyvisti
kiytannoistd ja vuorovaikutuksesta. Palkkapuheen tulkinnoista ja jdsennyksistd hahmotetaan
tulkinnallisia kehyksid. Keskenddn erilaisia tulkintoja tarkastellaan kehysten ristiriitoina.
Kehysten eroja ja samankaltaisuuksia tarkastellaan edelleen  vuorovaikutuksen

oikeudenmukaisuuden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ndakdkulmista.

Tutkimuskysymykseni ovat:
1. Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevit palkkapuheesta?
2. Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita?

3. Millaisia oikeudenmukaisuuden jasennyksid palkkapuheen kehyksistd voi havaita?

Tutkielma koostuu yhteensd kuudesta luvusta. Aloitan tutkielman syventymaélld palkkaan ja
palkitsemiseen. Esittelen palkitsemisen ldhtokohtia johtamisen, palkitsemisstrategian ja
palkitsemisjarjestelman nédkokulmista. Tdmaén jilkeen esittelen palkitsemisen kokonaisuuden
ja palkitsemisen keinot. Syvennyn erityisesti peruspalkkaan ja sithen liittyviin
arviointiprosesseihin. Palkitsemisen kokonaisuudesta etenen palkitsemisen vaikutusten
tarkasteluun. Kéyn ldpi erilaisia tekijoitd, jotka wvaikuttavat palkitsemisen vaikutusten
saavuttamiseen. Esittelen erityisesti motivaation ja henkiloston kokemusten merkitysta
palkitsemisen onnistumisessa. Jatkan henkildston kokemusten tarkastelua
oikeudenmukaisuuden nédkdkulmasta ja avaan oikeudenmukaisuuden muodot, joita
hyodynnetddn myohemmin analyysissa. Lopetan kirjallisuuskatsauksen viimeisen osion

alemman oikeudenmukaisuuden tutkimuksen tarkasteluun.

Seuraavaksi  siirryn  tutkielman  teoreettismetodologiseen  viitekehykseen.  Avaan
kehysanalyysia yhteiskuntatieteellisend teoriana ja tutkielman analyysimenetelména.
Perustelen kehysanalyysin rajausta, tulkintaa ja késitteellisid valintojani. Luvun lopussa
esittelen myos tutkimuskysymykset uudelleen ja valotan niitd kehysanalyyttisilla késitteill4.
Témin jilkeen siirryn aineiston, analyysiprosessin ja tutkimusetiikan esittelyyn, missd kuvaan
aineiston hankintaa, késittelyd ja analyysin tyOstdmistd. Osion lopussa kdyn ldpi myos
tutkielman eettisid 1dhtokohtia. Seuraavassa osiossa siirryn aineiston analyysiin, jossa avaan
1oytdiméni pddkehykset, niiden alakehykset sekd alakehysten oikeudenmukaisuuden

jasennykset. Viimeisessd luvussa vedédn tuloksiani yhteen, tulkitsen niitd ja pohdin niiden



merkitystd. Luvun lopussa tarkastelen tutkimukseni keskeisimpid ansioita ja rajoitteita sekd

teen ehdotuksia jatkotutkimusaiheille. Johtopéatosten jdlkeen esitdn ldhdeluettelon ja liitteet.



2. PALKKA JA PALKITSEMINEN

Tutkielman toisessa luvussa tarkastelen palkitsemista henkilostojohtamisen kiytédntond ja
tyontekijdkokemuksen merkitystd palkitsemisen onnistumiselle. Syvennyn tavallisimpiin
palkitsemisjdrjestelmiin  Suomessa ja avaan tyoehtosopimusten palkkakeskustelumallia
palkitsemisjdrjestelméand. Tarkastelen erityisesti peruspalkkaa palkitsemisen tapana ja siihen
kuuluvaa suoriutumisen ja vaativuuden arviointia. Syvennyn palkitsemiseen liittyvin

henkildston kokemuksen osalta erityisesti oikeudenmukaisuuden tutkimukseen.

2.1 Suorituskyvyn johtaminen palkitsemisen lihtokohtana

Palkitseminen asettuu yrityksen sisdisen tehokkuuden johtamisen kentdlle ja on yksi osa
yrityksen suorituskyvyn johtamista. Suorituskyvyn johtaminen viittaa niihin prosesseihin,
joilla yrityksen strategiaa johdetaan. Prosessit siséltdvit liiketoiminnan strategiaan,
organisaatioon sekd ihmisiin liittyva tekijoiti. Palkitseminen siséltyy néistd viimeiseen ja on
henkilostojohtamisen osa. Henkilostojohtamisessa suoriutumista johdetaan erilaisten

henkildstokaytdantdjen ja -prosessien avulla. (Cokins 2013, 4; Viitala 2019, 187.)

Tiettyjen henkilostokdytintojen on todettu tehostavan organisaation suorituskykyé erityisen
hyvin. Tutkimusten mukaan muun muassa rekrytointi, tyontekijéiden osallistaminen,
palkitseminen, osaamisen kehittdminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttavat
suorituskykyyn positiivisesti. Tarkeintd on kuitenkin systemaattisesti ja kokonaisvaltaisesti
toteutettu henkildstdjohtaminen, jossa kaikkiin henkilostokdytdntdihin panostetaan. (Viitala

2021, 28.)

Téssd tutkielmassa korostuvat palkitsemisen lisdksi myOs suoriutumisen johtaminen
henkil6stokaytintond, silli suoriutumisen arviointi toimii palkkakeskustelujen pohjana.
Suoriutumisen johtaminen koostuu suoritusten seurannasta, arvioinnista sekd suoriutumisen
edellytysten, kuten osaamisen, johtamisesta. Suoriutumisen arviointi myos viestii
kiinnostuksesta henkiloston kehittymistd ja tyoskentelyd kohtaan. L&htokohtana on asettaa
sellaisia tavoitteita, jotka ovat linjassa ylemmén johdon tavoitteiden kanssa ja joita voidaan
seurata ja arvioida erilaisin mittarein. Tavoiteasetannasta ja arvioinnista edetddn tulosten

tulkintaan ja palkitsemiseen. (Viitala. 2021, 86—88.)



2.2 Palkitsemisstrategia ja palkitsemisjirjestelmi

Palkitseminen on yksi tehokkaista yrityksen suorituskykyd tehostavista henkilostokaytannoista
ja tarked johtamisen véline. Onnistunut palkitseminen koostuu sekd organisaation arvoihin ja
tavoitteisiin kytketystd toiminnasta, mutta toisaalta myds tyontekijoiden arvostavasta ja
yksilollisestd kohtelusta ja osallistamisesta. (Hakonen ym. 2014, 10.) Organisaation arvoihin
ja tavoitteisiin sidottu palkitseminen edellyttdd palkitsemisstrategiaa ja -jarjestelmai.
Palkitsemisstrategia viittaa palkitsemista koskeviin padperiaatteisiin ja se siséltdd suunnitelman

palkitsemisen kohteista, keinoista, kehittdmisestd ja siitd kuinka palkitseminen asemoituu

suhteessa kilpailijoihin. (Viitala 2021, 88—89; Hakonen ym. 2014, 287.)

Palkitsemisstrategiaa toteutetaan palkitsemisjdrjestelmailld, joka koostuu palkitsemistavoista ja
nithin liittyvistd toteutus- ja kehittdmistavoista. Organisaatioilla on yleensd useita
palkitsemisjdrjestelmid, jotka yhdessd muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden eli kaiken
palkitsemiseen liittyvin toiminnan organisaatiossa. (Hakonen ym. 2014, 287; Lawler 2011.)
Tavallisimpia palkitsemisjérjestelmid Suomessa ovat muun muassa tyoehtosopimusten
palkkakeskustelumallit, palkkaryhmédmaédrittelymallit sek erilaiset tulospalkkiomallit. Kuvaan

palkitsemisjarjestelmid tarkemmin osiossa 2.3.

Palkitsemisstrategia ~ madrittdd  palkitsemisen  tarkoituksen,  palkitsemisjdrjestelmi
palkitsemisen rakenteen ja johdon péétokset ja toiminta palkitsemisen prosessin. Rakenteella
ja prosessilla on erilaisia organisaatio- ja yksilotasoisia vaikutuksia. Viimeinen palkitsemisen
vaihe on palkitsemisen vaikutusten tulkinta ja arviointi, joita tehddén henkildstotasolla muun
muassa oikeudenmukaisuutta tarkastelemalla. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-
Nyman 2018, 28.) Kasittelen palkitsemisen vaikutuksia osiossa 2.4 sekd palkitsemisen

tulkintaa ja arviointia oikeudenmukaisuuden nékokulmasta osiossa 2.5.

Strateginen palkitseminen tarkoittaa yrityksen tavoitteiden ja strategian tukemista seki
kilpailuedun tavoittelua palkitsemisen avulla (Hakonen ym. 2014, 50). Strategisen
palkitsemisen huomio kiinnittyy siihen, ettd palkitsemista johdetaan, arvioidaan ja kehitetddn
tavoitteellisesti.  Palkitseminen  ndhdddn laajasti, aineellisten ja  aineettomien
palkitsemistapojen kokonaisuutena. Jasentyméiton palkitseminen voi puolestaan olla ajautuvaa,
jolloin  yrityksissd  saatetaan  turvautua  paljolti  tydehtosopimuksista  tuleviin

palkkakeskustelumalleihin ja mddrdyksiin. Tehddén samaa mitd muutkin yritykset tekevit,



jatketaan kuten ennenkin tai ollaan tekeméttd mitddn. Naitd ajattelutapoja luonnehtii
kustannusten hillitseminen ja vdhiinen itseohjautuvuus, kun taas strateginen palkitseminen

lahestyy palkitsemista kokonaisvaltaisemmin. (Ylikorkala ym. 2018, 16.)

Oli palkitseminen strategista tai ajautuvaa, kummallakin niistd on strategisia vaikutuksia, silla
ithmiset tapaavat tehdé palkitsevina kokemiaan asioita. Sen vuoksi johdon kannattaa miettid
palkitsemiseen liittyvid ratkaisuja kriittisesti. (Hakonen ym. 2014, 14.) Jiasentymiton
palkitseminen jattdad tilaa epdvirallisille palkitsemisjirjestelmille, kuten etujen jakamiselle
henkil6iden vélisten suhteiden perusteella. Talloin osa henkilostostd on keskendin eri asemassa
tyon tekemiseen tai osaamiseen kuulumattomista syistd, jolloin paremmassa asemassa olevat

saavat palkkion, vaikka se ei edes ollut tietoinen paitos tai tavoite. (Ylikorkala ym. 2018, 130.)

2.3 Palkitsemisen kokonaisuus
Palkitseminen toimii vastineena tehdysté ty0sté ja siséltdé eri keinoja rahapalkkioista erilaisiin
etuihin ja aineettomaan palkitsemiseen (Viitala 2021, 88). Palkitsemistavat jakautuvat

karkeasti aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen, joita havainnollistaa kuvio 1.

Erikois-
palkkiot

Kokonais-

palkitseminen Tyosuhteen

Koulutus, tyén Pysyvyys,

tyGajan

siséltd jarjestelyt

Mahdollisuus
vaikuttaa,
Arvostus, osallistuminen
palaute tyostd

Kehittymis-
mahdollisuudet

KUVIO 1. Kokonaispalkitseminen (mukaillen Ylikorkala ym. 2018, 36)

Kuvion laatikoissa on kuvattu aineettoman ja ympyrdissé aineellisen palkitsemisen elementit.

Aineeton palkitseminen viittaa asioihin, jotka koetaan palkitsevina mutta niitd ei mitata



rahassa. Aineetonta palkitsemista ovat esimerkiksi liukuva tydaika ja arvostus tyOstd.
Aineellisella palkitsemisella puolestaan on rahallinen arvo ja aineellisen palkitsemisen
esimerkkejd voivat olla erilaiset taloudelliset edut kuten lounasetu ja peruspalkkaus kuten

kuukausipalkka. (Ylikorkala ym. 2018, 36.)

Rahallisten korvausten muodot voidaan jakaa edelleen peruspalkkaustapoihin ja tiydentdviin
palkkaustapoihin, joista ensimmaéiseen kuuluu aikapalkat, palkkio- ja provisiopalkat seké
urakkapalkat ja jidlkimmadiseen puolestaan tulos- ja voittopalkkiot, osakepohjainen
palkitseminen ja voitonjakoerat. Tatd jakoa selittdd muun muassa se, ettd peruspalkkaustapoja
sdddellddn tyoehtosopimuksissa toisin kuin tdydentivid palkkaustapoja. (Hakonen ym. 2014,
68.) Tiassd tutkielmassa keskitytdédn peruspalkkaustapoihin ja tarkemmin aikapalkkaan

peruspalkkauksen muotona.

2.3.1 Peruspalkka osana palkitsemisen kokonaisuutta: tehtiva- ja

henkilokohtainen palkanosa

Aikapalkka jaetaan tydehtosopimusten jirjestelmissé tehtdvikohtaiseen ja henkilokohtaiseen
palkanosaan, jossa tehtdvdkohtainen osa kuvaa tehtdvddn kuuluvaa peruspalkkaa ja
henkilokohtainen  osa  pitevyyden  perusteella  maksettavaa  lisdd.  Kaikissa
palkkausjirjestelmissd ei kuitenkaan ole kyseisté jakoa ja aina henkildkohtaista palkanlisda ei
sisdllytetd peruspalkkaan. (Hakonen ym. 2014, 70.) Tehtidvédkohtaista palkanosaa ja
henkilokohtaista palkanosaa selvitetddn tehtdvin vaativuutta ja tyOstd suoriutumista

arvioimalla. Ndma arviointiprosessit ovat organisaation palkitsemisjérjestelmid (em. 2014).

Tehtidvékohtainen palkanosa miirdytyy tehtdvéin vaativuuden perusteella. Tehtdvin vaativuus
viittaa sithen mitd tyontekijd tyossdin tekee ja kuinka vaativaa ty0 on. Tehtdvin vaativuutta
tarkastellaan organisaatioissa tyén vaativuuden arvioinnin avulla, joka on jonkinlainen
hierarkkinen palkkaluokitusjirjestelmé, joka on muodostunut joko tydn vaativuuden
kokonaisarvioinnin tai analyyttisen tyon vaativuuden arvioinnin perusteella. Tyon vaativuuden
kokonaisarviointi tapahtuu tavallisimmin joko tehtdvanimikkeiden tai palkkaryhmémaérittelyn
perusteella. (Hakonen ym. 2014, 75-79.) EK:n palkkausjérjestelmédtiedustelun (2011, 22)
mukaan tyon vaativuuden arviointi toteutettiin yleisimmin sanallisten palkkaryhméikuvausten

avulla tyontekijoiden ja toimihenkildiden osalta.



Arviointi voi my0s perustua analyyttiseen tyon vaativuuden arviointiin, jossa
vaativuustekijoitd pisteytetdén yleisimmin vastuun, kuormituksen, osaamisen ja tydolojen
perusteella (Hakonen ym. 2014, 89). Analyyttinen tyon arviointi oli kdytetyin vaativuuden
arviointitapa ylempien toimihenkildiden osalta EK:n palkkausjirjestelmétiedustelussa (2011,
22), joskin ero oli vain yksi prosenttiyksikko palkkaryhmémaaérittelyihin ndhden. Analyyttiset
tyon vaativuuden arviointiin perustuvat jarjestelmit ovat kuitenkin kasvattaneet suosiotaan,
joten tulokset saattaisivat olla tind pidivdnd erilaiset. Palkkaryhmadméérittelyiden etuna on
kuitenkin nopeus ja helppokéyttdisyys, siind missd analyyttinen tyon vaativuuden
arviointijérjestelma voi olla hallinnollisesti ty6lds ja turhan monimutkainen. (Hakonen ym.
2014, 80-94.) Tyon vaativuuden kokonaisarvioinnin voi siis otaksua pitdvin pintansa myos

tulevaisuudessa etenkin suurissa yrityksissé, joissa tehtdviin liittyvié arviointeja on paljon.

Samasta tehtdvidstd voi suoriutua eritasoisesti, jolloin puhutaan henkilokohtaisesta
palkanosasta. Yksilolliset palkankorotusmallit tulivat tydehtosopimuksiin Suomessa 2007, jota
ennen jaettiin vain yleiskorotuksia. Henkilokohtaisia palkankorotuksia jaetaan joko
meriittikorotuksina, eli yliméérdisind harkinnanvaraisina korotuksina, tai tyoehtosopimusten
yksilollisind palkankorotuksina. (Hakonen ym. 2014, 98.) Henkilokohtainen palkanosa
midrdytyy osaamisen ja suoriutumisen perusteella, jota varten tarkastellaan yksilon
tyoskentelytapoja ja miten hidn tyotddn tekee. Palkanosa maidrdytyy télléin henkilon
tyosuorituksen ja pitevyyden perusteella, joka selvitetddn suoriutumisen tai pdtevyyden

arvioinnilla. (em. 2014, 75.)

Tdydentdavid palkkaustapoja sekd urakka- ja provisiopalkkoja tarkastellaan tulosten
saavuttamisen ndkokulmasta, jolloin huomio keskittyy sithen mitd on saatu aikaan. Ndiden
palkkioiden médrittimiseen kdytetddn tulosperusteista arviointia. (Hakonen ym. 2014, 75.)
Téssé tutkielmassa ovat esilld tyon vaativuuden- ja ty0std suoriutumisen arviointijirjestelmait,
joiden toteuttamiseen on erilaisia edelld kuvattuja arviointitapoja. Seké tyon vaativuutta ja ettd
tyon suoriutumista tarkastellaan tydehtosopimusten palkkakeskustelumallissa, joka on yleinen
palkitsemisjarjestelmd Suomessa. Kuvaan palkkakeskustelumallia ja muita esihenkilon ja

alaisen vilisid keskustelun muotoja seuraavassa osiossa.

2.3.2 Palkkakeskustelumalli ja muut palkasta puhumisen kdytinnot
Palkkakeskustelumalli on liittojen ohjaama ja seuraama pohjoismainen palkitsemisjirjestelma,

joka tuli ensimmadisend kayttoon rahoitusalan tydehtosopimuksissa Suomessa vuonna 2008.
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Palkkakeskustelun tarkoituksena on selvittdd kuinka tyd ja palkka vastaavat toisiaan.
Tyonantaja ja tyontekijd kayvét jarjestelmén mukaisen palkkakeskustelun kerran vuodessa ja
arvioinnin kohteena on yleensd tehtdvin vaativuus, henkilon pétevyys ja tyOsuoritukset.
Rabhalliset korotukset koostuvat yleiskorotuksista, eli kaikille maksettavista korotuksista, seka
paikallisesta eréstd eli rahapotista, jonka esihenkilo jakaa suoriutumisen perusteella jollekin tai

joillekin tydntekijoille. (EK-STTK 2011, 10; Hakonen ym. 2014, 103—-104.)

Palkkakeskustelumalli ja palkankorotuskeskustelu tulee erottaa toisistaan, silld jalkimmaisessi
on kyse ldhinnd mahdollisen korotuksen suuruudesta ja keskustelu kdyddén vain joidenkin
tyontekijoiden kanssa. Tyontekijd joko itse pyytdd lisdd palkkaa tai esihenkild ilmoittaa
tyontekijille yksilollisestd palkkiosta. Palkkakeskustelu kdydddn puolestaan jokaisen
tyontekijdn kanssa jirjestelméllisesti. (EK-STTK 2011, 10.) Palkkaneuvottelu-termia
kiytetddn silloin, kun yksild siirtyy uuteen tydsuhteeseen tai positioon. Palkkakeskustelun,
palkankorotuskeskustelun ja palkkaneuvottelun lisdksi muita esihenkil6-alaiskeskusteluja ovat
tavoite- tulos tai kehityskeskustelut sekd arviointi- ja palautekeskustelut. Nditd keskusteluja
yhdistetéén ja valikoidaan eri tavoin organisaation mukaan. Jotkut kdyvit vuoden aikana kolme

erillistd keskustelua, toisinaan kaikki keskustelut on niputettu yhteen. (em. 2011, 22.)

Palkasta voidaan tdten puhua monella tavalla ja monen eri toimijan aloitteesta — tyontekijan,
tyOnantajan tai palkitsemisjédrjestelmin. Tyoehtosopimuksen palkkausjirjestelmén kdyttd on
ollut ylivoimaista tyontekijoiden ja toimihenkildiden osalta, kun taas yrityksen oma tai
kaupallinen palkkausjérjestelmé on korostunut ylempien toimihenkildiden tyon arvioimisessa.
Sama 1lmi6 on toistunut kahdenkeskisessd palkasta sopimisessa, silld 33 prosenttia ylemmista
toimihenkilGistd on sopinut palkastaan kahdestaan esihenkilonsd kanssa, verrattuna 16

prosenttiin toimihenkil6isté ja 3 prosenttiin tyontekijoistd. (EK 2011, 21.)

Keskustelu-, arviointi- ja palkitsemiskdytdnndissd on eroja organisaatioiden ja positioiden
lisdksi my0s maiden vililld. Esimerkiksi meriittikorotuksia jaetaan runsaasti ulkomailla ja
kansainvélisissd yrityksissd, kun Suomessa niitd on jaettu selvisti vihemmaén (Hakonen ym.
2014, 69). Lisdksi suomalainen tapa jakaa aikapalkka tehtivd- ja henkilokohtaiseen
palkanosaan poikkeaa muiden maiden kdytdnndistd, osaksi erilaisen tyolainsdddannon takia
(em. 2014, 101). Tehtdvdn vaativuutta (job task evaluation) ja tyOstd suoriutumista
(performance evaluation) kéytetddn kuitenkin hyvin laajasti myds kansainvilisesti

médrittdimadn palkkaa.
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Taman tutkielman tarkastelun kohteena on peruspalkka aineellisen palkitsemisen tapana ja
sithen liittyvd palkkapuhe. Palkkapuheen taustalla ovat tehtdvdn vaativuuteen tai
suoriutumiseen liittyvdt palkka- tai palkankorotuskeskustelut, jotka toteutuvat joko
palkitsemisjdrjestelmén,  tyontekijin  tai  tyOnantajan  aloitteesta. = Palkka- ja
palkankorotuskeskusteluissa ollaan kiinnostuneita tyontekijdin tekemistd tulkinnoista
keskustelujen vuorovaikutuksesta ja keskusteluja ohjaavista palkitsemisjdrjestelmista.
Tutkielmassa pyritddn kuvaamaan, milld tavoin ndihin prosesseihin liittyvdd henkildston
kokemusta jasennetddn. Henkiloston kokemus on térked palkitsemisjdrjestelmien kehittdmisen
viline, silld sen avulla voidaan vaikuttaa palkitsemisen toivottuihin vaikutuksiin (Ylikorkala
ym. 2018, 56). Avaan palkitsemisen vaikutuksia ja henkiloston kokemuksen kisitteita

seuraavissa 0sioissa.

2.4 Palkitsemisen vaikutukset

Palkitsemisella on erilaisia yksilo- ja organisaatiotasoisia vaikutuksia, joiden tavoitellaan
olevan linjassa palkitsemisstrategiassa madriteltyjen tavoitteiden kanssa. Palkitsemisen
toimivuutta kehitetddn palkitsemisen vaikutuksia mittaamalla ja henkiloston kokemuksia
tutkimalla. Vaikutukset ja henkiloston kokemukset kertovat yhdesséd palkitsemisjirjestelmén

toimivuudesta. (Hakonen ym. 2014, 52.)

Organisaation tuottavuuteen vaikuttaminen on palkitsemisen tirkein strateginen vaikutus, jota
selitetddn tyoskentelyn tehostumisella eli motivaation kasvulla ja sopivien tyontekijoiden
valikoitumisella organisaatioon palkitsemisen ansiosta (Ylikorkala ym. 2018, 55).
Palkitsemisen vaikutusten tarkasteluun voidaan edetd, kun palkitsemisjarjestelmien pohjalta
tehdyt paéatokset ja toimenpiteet, kuten vuotuiset palkkakeskustelut on pidetty, tai tulospalkkiot

on maksettu.

Organisaation tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttaminen on palkitsemisen yldtason
tavoite ja haluttu vaikutus. Yksityiselld sektorilla kdytetddan enemmaén tuottavuus-sanaa, joka
viittaa litkevoittoon ja kilpailukykyyn, ja julkinen sektori kayttdd puolestaan tuloksellisuutta
kuvaamaan muun muassa yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja toiminnallista tehokkuutta (Elo,

Ervasti, Terdsaho, Hemmil4, Lipponen & Salimiki 2009, 9). Ylitason tavoitteet saavutetaan
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useiden pienempien tekijoiden avulla, jotka piatevit kaikenlaisiin organisaatioihin, voittoa tai

voittoa tavoittelemattomiin.

Palkitsemisen vaikutukset tukevat hyvin kokonaisvaltaisesti henkildston hyvinvointia ja
tyytyvaisyyttd, mitkd yhdessd saavat aikaan parempaa tuottavuutta ja tuloksellisuutta.
haluttua organisaatiorakennetta ja tyonantajakuvaa, tukee toiminnan kehittymisté, hallitsee
kustannuksia ja optimoi hyotyjd. Toisaalta se parantaa yhteistyotd ja tiedon jakamista, tekee
ndkyviksi yksilon ja ryhmén suorituksia sekéd ohjaa hyviin suorituksiin. My0s arvostuksen ja
innostuksen tunteet sekd vahvistunut sitoutuminen ovat palkitsemisen haluttuja vaikutuksia.
Kielteisid vaikutuksia ovat puolestaan esimerkiksi epdoikeudenmukaisuuden ja kateuden
tunteet, palkitsemisjédrjestelmien véadrinkdyttd, poissaolot ja vaihtuvuus sekd ei-toivottu
organisaatiokulttuuri, kuten vélinpitdméttomyyden kulttuuri. Onnistuneella palkitsemisella
tarkoitetaan, ettd valtaosa vaikutuksista on myonteisid. (Hakonen ym. 2014, 57; Ylikorkala ym.

2018, 14.)

2.4.1 Palkitseminen ja motivaatio

Kuinka palkitsemisen tavoitellut vaikutukset saadaan aikaan? Tydskentely tehostuu
motivaation kasvaessa ja Maslow’n (1943) tarvehierarkian mukaan ihmisen motivaatio
perustuu tarpeisiin, jota hahmotetaan hierarkkisesti tdrkeimméstd vidhemmén tirkeédén:
pyramidin  alimpana ovat fysiologiset tarpeet, joita seuraavat turvallisuuden,
yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarpeet. Ihmisen on ensin
tyydytettdva alimpien tasojen tarpeet, ennen kuin ylempid tarpeita on mahdollista tyydyttda.
Maslow’n (1943) mukaan raha liittyy tarpeiden tasoista kahteen ensimmaiseen, fysiologisiin
ja turvallisuuden tarpeisiin. Ylempien tasojen kannalta rahalla ei ole endd juuri merkitysta,

joten teorian mukaan rahalliset palkkiot eivit yksinédén riitd tyontekijéiden motivoinnissa.

Prosessiteoriat tarjoavat puoltavamman nékokulman rahan ja motivaation yhteydestd. Vroomin
(1964) odotusarvoteorian mukaan ihminen on motivoitunut, kun hén uskoo kykyihinsi
saavuttaa asetettu tavoite, uskoo saavansa palkkion tavoitteen saavuttamisesta ja kokee
palkkion olevan riittdvin houkutteleva. Yksilon tulee siis uskoa, ettd tavoite on ensinnédkin
mahdollista saavuttaa, tavoitteen saavuttaminen on todella yhteydessi palkkion saamiseen sekd
palkkio on tarpeeksi houkutteleva ponnistelemisen eteen. Yksilon tulee uskoa paitsi itseensd,

my0s palkkion antajan luotettavuuteen palkita hyviastd suoriutumisesta. Lathamin ja Locken
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(1990) tavoitteen asettamisen teoria korostaa puolestaan suoriutumisesta saatavaa palautetta,
tavoitteiden tarkkaa madrittelyd sekd tavoitteiden riittdvaa haasteellisuuden tasoa. Yksilon
tehtdvd ja tehtdvin pddmadrd tulee siis médritelld tarkasti ja tehtdvén suorittamisesta ja
padmaiidrdn saavuttamisesta tulee saada tunnustus, jotta yksilon motivaatio pysyy ylld. (em.

1990.)

Motivaatiota voi tarkastella myds henkildstokdytdantdjen ja henkilostovoimavarojen suhteen
kautta. Henkildstokaytintdjen kimpputeorian mukaan palkitsemisella ja suoriutumisen
arvioinnilla on yhteys motivaatioon henkilostovoimavarana (Zizar, Trusson & Choudhary
2021). Vaikutusten yksilokokemus kuitenkin vaihtelee ja monilla henkildstokédytinnoilld on
my0s rinnakkaisvaikutuksia, jolloin syy-seurausyhteyksid ei voi pitdd varmoina.
Henkildstdjohtamisen painopisteitd voi kuitenkin hahmottaa suurpiirteisesti ja palkitsemisen
suunnittelussa motivaation kisite on hyvin keskeinen. Loppukéddessa palkitsemiskokonaisuus,
mittareiden ja tavoitteiden valinta ja toteutus sekd ihmisen yksildlliset ominaisuudet
madrittdvat, koetaanko palkitseminen motivoivana. (Viitala 2021, 20-21; Ylikorkala ym. 2018,

53.)

Jotta rahalla palkitseminen parantaisi yksilon suoriutumista, pelkkd palkankorotuksen
maksaminen ei riitd. Mahdollisen palkkion suuruuden tulee olla tiedossa ja sen saamiseen pitdd
voida luottaa. Lisdksi palkkioiden tulee olla saavutettavissa ja soveltua organisaation
kulttuuriin, tavoitteisiin ja arvoihin. Tyontekijoiden tulee myos tietdd kadytdssd olevasta
palkitsemisjarjestelmédstd ja sen toiminnallisuuksista palkitsemista koskevissa péaétoksissa.
Henkiloston osallistamisella esimerkiksi palkitsemisjdrjestelmien suunnitteluun ja palautteen
pyytdmiselld ja sen arvioinnilla voi olla mydnteisid vaikutuksia motivaation kokemiseen.

(Ylikorkala ym. 2018, 56.)

Tiivistien voi todeta, ettd lapindkyvyys, palkkatietimys, luotettavuus, johdonmukaisuus,
linjakkuus ylédtason tekijoiden kanssa sekd henkiloston osallistaminen ovat huomionarvoisia
tekijoitd tuloksellista palkitsemista tavoiteltaessa. Esihenkilon ja tyontekijan vilisen
palkkapuheen tarkastelu nostaa ndmaé tekijdt ja niiden merkitykset nidkyviksi. Palkkapuheeseen
liittyvdn henkiloston kokemuksen tarkastelun kautta palkitsemisjérjestelmid voidaan arvioida

ja kehittdd ja siten vaikuttaa palkitsemisen tuottamiin vaikutuksiin.
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2.4.2 Palkitsemisen toimivuus ja henkiloston kokemukset

Palkitsemisen toimivuutta kehitetdén palkitsemisen vaikutuksia sekd henkiloston kokemuksia
tarkastelemalla. Henkiloston ndkemyksid on tdrkedd tutkia, silld palkitsemisen halutut
vaikutukset ovat riippuvaisia henkiloston kokemuksesta. Palkitsemisjérjestelmien arviointi ja

kehittdiminen vaatii tyontekijoiden ja esihenkildiden ndkemysten tarkastelua. (Ylikorkala ym.

2018, 56.)

Henkiloston kokemuksesta puhutaan kirjallisuudessa usein tyontekijikokemuksen kasitteelld.
Tyontekijakokemus on yksilon kokonaisvaltainen késitys tyontekijén ja organisaation vilisesti
suhteesta, joka koostuu tyontekijdn tekemistd havainnoista organisaatiosta (Plaskoff 2017,
137). Tyontekijikokemuksen laatua maédrittdd jokaisen ihmisen yksilolliset odotukset
suhteessa organisaatioon, esihenkildon ja tiimiin. Tdmén vuoksi kaksi tismalleen samanlaista
tyosuhteen elinkaarta, eli sarja erilaisia henkilostokédytintojd rekrytoinnista tyOsuhteen
paittymiseen, saattaa siséltdd kaksi hyvin erilaista tyontekijadkokemusta. (Maylett & Wride

2017, 25-26.)

Odotusten linjaaminen (expectation alignment) viittaa siithen, kuinka hyvin havaittu todellisuus
ja odotukset vastaavat toisiaan. Erinomainen tyontekijadkokemus syntyy, kun odotukset ja
havainnot ovat linjassa. Odotuksia ja havaintoja voi linjata 1dhemmaksi toisiaan henkiloston
uskomuksia tutkimalla. Tyontekijoiden uskomusten ymmirtdminen on keskeistd, silld
uskomukset vaikuttavat ihmisten tunteisiin, tunteet sithen miten he ajattelevat ja ajatukset
sithen, miten he kayttdytyvat. Ndma implisiittiset tekijit muodostavat osapuolten vilille
psykologisen sopimuksen eli odotusten ja vaatimusten kokonaisuuden, joka perustuu
luottamukseen molempien osapuolten odotusten toteutumisesta. (Maylett & Wride 2017, 68—
73, 124-127.) Onnistunut odotusten linjaaminen rakentuu tietynlaisella vuorovaikuttamisella,
jota on eritelty tutkimuksissa seuraavasti: aktiivinen kuuntelu, reiluus, selkeys, empatia,

ennustettavuus, lapindkyvyys, vastuullisuus (em. 2017, 68; Talogy 2021; Lemon 2019, 7).

Tyontekijadkokemus syntyy kaikenlaisista organisaatiosta tehdyistd havainnoista, mutta tdssi
tutkielmassa on kiinnostuttu palkkapuheen kielellisistd tulkinnoista, jotka osaltaan rakentavat
palkitsemiseen liittyvdd henkiloston kokemusta. Palkkapuheesta tehtyjd havaintoja
tarkastellaan  haastatteluiden = pohjalta  aineistoldhtdisesti  sekd  myds  muun

palkitsemistutkimuksen tavoin oikeudenmukaisuuden nékokulmasta. Oikeudenmukaisuus on
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tutkimusten mukaan keskeisin palkitsemisen vaikutuksia selittivd tekiji ja yksi osa
tyontekijakokemusta rakentavaa havaintojen kokonaisuutta (Ylikorkala ym. 2018, 56; E. Rupp
2011, 1). Paras arviointitulos henkiloston kokemuksesta saadaan, kun tiedonkeruuseen
kéytetdin monenlaisia menetelmid, esimerkiksi kyselyitd, haastatteluita ja havainnointia
(Hakonen ym. 2014, 310). Téssd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelména toimii avoin
teemahaastattelu, mikd on yksinddn riittimiton antamaan kattavaa kokonaiskuvaa
palkkapuheen tulkinnoista, mutta mahdollistaa tarkemman syventymisen tulkintojen

subjektiivisuuteen.

2.5 Palkitseminen ja oikeudenmukaisuus

Palkitsemiseen liittyvdd henkiloston kokemukseen vaikuttavia tekijoitd voidaan tulkita kolmen
eri vaikuttavan osa-alueen kautta, joita ovat motivaatio, oikeudenmukaisuus ja oman edun
tavoittelu. Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisuus on merkittdvin palkitsemisen vaikutuksia
selittdvi tekiji ja keskeinen myds palkitsemisen vuorovaikutuksen kannalta. (Ylikorkala ym.
2018, 56; Hakonen & Nylander 2015, 121.) Oikeudenmukaisuus on ennen kaikkea yksilon
henkilokohtainen kokemus paitosten ja kohtelun reiluudesta ja Jaquesin (1961) esittdad “felt-
fair” teoriassaan, ettd palkitseminen on silloin oikeudenmukaista, kun se tuntuu ihmisisté
oikeudenmukaiselta. [hmisilld on omat yksil6lliset arvonsa, tavoitteensa ja mielipiteensd, joten

yksilot tulkitsevat asioita monin eri tavoin.

Syvennyn tédssd osiossa organisationaalisen oikeudenmukaisuuden tutkimukseen ja tarkennan
nikokulmaa palkasta sopimiseen liittyviin keskusteluihin. Kéyténtdjen kirjavuuden takia en
erottele erityyppisid keskusteluja kovin tarkasti toisistaan, vaan keskityn koettuun

oikeudenmukaisuuteen, riippumatta keskustelun luonteesta.

2.5.1 Organisationaalisen oikeudenmukaisuuden muodot

Vaikka oikeudenmukaisuus onkin ensisijaisesti subjektiivinen kisite, tutkimuksissa sille on
hahmotettu kolme eri muotoa: jaon oikeudenmukaisuus, menettelytapojen oikeudenmukaisuus
ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 121-133).
Oikeudenmukaisuuden kokemus sisdltdd erilaisia mielikuvia, tunteita ja mielipiteitd siitd,
miten yksilo kokee tulleensa kohdelluksi (Saunders & Thornhill 2003). Yhdessd ndméa kolme
organisationaalisen oikeudenmukaisuuden muotoa pyrkivdt madrittelemédn kokeeko yksilo

organisaation toiminnan oikeudenmukaisena.
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2.5.1.1 Jaon oikeudenmukaisuus

Kenties tunnetuin palkitsemisen oikeudenmukaisuuden teoria on Adamsin (1965)
tasasuhtateoria (equity theory), joka perustuu oman panoksen ja siitd saatavan palkkion
asettumista suhteessa muiden antamaan panokseen ja palkkioihin. Teorian mukaan ihminen
tavoittelee tasapainoa oman panos-palkkiosuhteen ja viitehenkilon panos-palkkiosuhteen
valilla. Mikéli yksilo kokee epatasapainoa ndiden vililla, se aiheuttaa jdnnitteen ja kokemuksen

epdoikeudenmukaisuudesta.

Jaon oikeudenmukaisuus mukailee Adamsin tasasuhtateoriaa, eli pyrkimyksend saada samasta
tuotoksesta sama palkkio. (Hakonen & Nylander 2015, 121-133.) Mikaili tyontekijd kokee
saavansa vihemman palkkiota verrattuna muihin, hdn kokee olevansa alipalkattu. Alipalkattu
saattaa joko ponnistella kovemmin tai vihentdd panostaan asettuakseen tasapainoon
vertailuryhmén kanssa. Thminen on vastaavasti ylipalkattu, mikili samasta tuotoksesta saatava
palkkio on viiteryhmdd suurempi. Ylipalkattu saattaa tuntea syyllisyyttd saamastaan
suuremmasta palkkiosta tai parantaa suoritustaan vastaamaan palkkiotaan vertailuryhméin

panoksen kanssa. (Hakonen 2012, 41.)

On havaittu, ettd jaon oikeudenmukaisuus on yhteydessi erityisesti palkkatyytyvidisyyteen ja
tyOtyytyvéisyyteen sekd parempaan suoriutumiseen (Ambrose & Arnaud 2005, 76). Porter ja
kumppanit (4, 2004) tekivdt havaintoja jaon oikeudenmukaisuudesta tarkastellessaan
tyosuhteen alussa pidettyjen palkkaneuvottelujen yhteyttd rekrytoinnin tuloksellisuuteen. He
tarkastelivat oikeudenmukaisuuden osa-alueiden yhteyttd organisaation houkuttelevuuteen ja
tyopaikan valintaan. Alhaisten palkkatarjousten havaittiin olevan yhteydessd negatiiviseen
kokemukseen jaon oikeudenmukaisuudesta, sekd myOs vidhentdvdn organisaation
houkuttelevuutta ja vaikuttavan tyopaikan valintaan. (Porter, Conlon & Barber 2004, 24.)
Tutkimustulokset myo6tiilivit aiempia tutkimustuloksia, joissa palkkion suuruudella on
havaittu selkedd yhteyttd jaon oikeudenmukaisuuden kokemiseen (mm. Greenberg 1990; Shaw

2015).

2.5.1.2 Menettelytapojen oikeudenmukaisuus

Menettelytapojen oikeudenmukaisuus liittyy jakoa edeltivdidn pddtoksentekoon ja siihen,

kuinka yksilo otetaan prosesseissa huomioon. Ambrose ja Arnaud (2005, 62) erittelevit
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menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kolme keskeisintd selitysmallia: Thibaut’n ja
Walkerin  (1975) menettelyteoria  (theory of procedure), Leventhalin (1980)
oikeudenmukaisuuden arviointiteoria (justice judgment model) seké Lindin ja Tylerin (1989)

ryhméarviomalli (the group value model).

Thibaut ja Walker (1975) tutkivat yksiloiden ja ryhmien vilisid konflikteja ja paatyivét
tarkastelemaan paitoksenteossa kéytettyjd menettelytapoja ja yksildoiden havaintoja niistd
(Ambrose & Arnaud 2005, 62). Oikeudenmukaisuuden tarkastelu alkoi siten laajentua
lopputulosten tarkastelusta laajempaan perspektiiviin, jota Leventhal (1980, 39-47) jatkoi
jasentdessddn menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sddntdjd. Leventhalin  mukaan
menettelytapojen  oikeudenmukaisuutta  voidaan  tarkastella ~ johdonmukaisuuden,
puolueellisuuden estimisen, tiedon tarkkuuden, oikaistavuuden, edustavuuden ja eettisyyden
sddntojen kautta. Sdéntojen mukainen kohtelu on johdonmukaista eli noudattaa tasavertaisesti
tiettyjd periaatteita, on puolueetonta ilman kenenk&ddn suosimista toisen edelle, perustuu
oikeaan ja tdsmaélliseen tietoon, on mahdollista oikaista virheellisen padtoksen sattuessa, on
edustavaa eli tukee vaikutusmahdollisuuksia ja kuulluksi tulemista sekd on eettistd eli

noudattaa moraalisia periaatteita. (em. 1980, 39—47.)

Ryhmiarviomalli 13dhestyy menettelytapojen oikeudenmukaisuutta puolestaan ryhméan
niakokulmasta. Yksilo kokee oikeudenmukaisuutta, mikidli kokee olevansa tasavertainen
muiden kanssa. Tasavertainen kohtelu kertoo yksildlle sosiaalisesta arvostuksesta, statuksesta
jaylpeydestd ryhmain kuulumisesta. Oikeudenmukaisuuden kokemiseen on hahmotettu kolme
tekijdd ryhmadsuhteissa. Thmiset kiinnittdvdit huomiota péadtoksentekijoiden neutraaliuteen
(paatokset ovat rehellisid, todistettavissa ja niissé ei ole vadristymid), luottamukseen (péadttd;jat
haluavat olla reiluja) sekéd aseman tunnustukseen (paittdjat ovat kohteliaita sekd arvostavat ja
kunnioittavat tyontekijdn oikeuksia). Aseman tunnustus viestii oikeudenmukaisuuden tasosta
jaihmisen statuksesta ryhmésséa — epéareiluus ndhddén merkkind matalasta statuksesta suhteessa

muihin. (Tyler & Lind 1989; Tyler & Lind 1996.)

Menettelytapojen  oikeudenmukaisuutta ~ voidaan  yhtddltd  tarkastella  yksilon
vaikutusmahdollisuuksien kautta ja toisaalta ryhmiidn liittyvdn tasavertaisuuden kautta.
Yksilon vaikuttaminen voi olla joko suoraa kuten valintojen tekemistd tai epdsuoraa kuten
omien ndkemysten esittimistd ja 44nen saamista kuuluviin. (Hakonen & Nylander 2015, 124—

133.) Armstrong (2007, 37) korostaakin tyontekijdn &anen merkitystd myds aineettoman
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palkitsemisen muotona. Tutkimuksissa on todettu, etti nimenomaan mielipiteen ja ajatusten
sanomisen mahdollisuus on ratkaisevaa oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Kun mielipiteet
tulevat aidosti kuulluksi ja huomioiduiksi, oikeudenmukaisuuden kokemus lisdéintyy, vaikka

sillé ei olisikaan vaikutusta lopputulokseen. (Cropanzano & Greenberg 1997, 333-334.)

Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden on havaittu olevan yhteydessd erityisesti
organisaatioon liittyviin asenteisiin ja lopputuloksiin. Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden
on havaittu ennustavan muita oikeudenmukaisuuden osa-alueita paremmin muun muassa
organisaatioon liittyvad sitoutumista ja organisaatioon vaikuttavaa kdytostd kuten tydpaikasta

lahtemista tai jddmistd. (Ambrose & Arnaud 2005, 76.)

2.5.1.3 Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus liittyy kokonaisvaltaiseen kohteluun, menettelytapojen
toteutukseen ja sithen kuinka péaétoksistd kerrotaan ihmisille. Ndmé ulottuvuudet on
kirjallisuudessa jaettu kahteen osaan: kohtelun oikeudenmukaisuuteen (interpersonal justice)
ja tiedonjakoa koskevaan oikeudenmukaisuuteen (informational justice). Kohtelun ja
tiedonjaon laatu vaikuttavat siithen, kuinka oikeudenmukaiseksi vuorovaikutus koetaan.
Kohtelun laatu méérittyy sen mukaan, kuinka kunnioittavasti, arvostavaksi ja ystivillisesti
esihenkilo kohtelee alaisiaan. (Elo ym. 2009, 12-13; Bies & Moag 1986, 44-46.) Hyviai
kohtelua on eritelty tarkemmin avoimeksi, rehelliseksi ja vastuulliseksi kéytokseksi.
Tiedonjakoon liittyvd oikeudenmukaisuus liittyy puolestaan siihen, kuinka pétevid ja
perusteellisia selityksid toiminta- ja arviointitavoista annetaan sekd kuinka oikea-aikaisia ja
totuudenmukaisia ne ovat. (Ismail & Abd Razak 2017, 7-9; Colquitt, Conlon, Wessin, Porter
& Ng2001).

Ambrose, Arnaud ja Bies (2005, 76-87) avaavat kattavasti vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden yhteyksid. Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden on havaittu
vaikuttavan erityisesti esihenkildihin liittyviin asenteisiin, kuten sitoutumiseen ja esihenkiloa
hyodyttavidn kdytokseen. Tarkemmin vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus vaikuttaa muun
muassa suoriutumiseen, luottamukseen johtoa ja ldhiesihenkil6d kohtaan, sitoutumiseen,
palautteenannon  prosesseihin, tyOperdiseen  stressiin sekd  neuvottelu-  ja

konfliktinratkaisutyyleihin.
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Kuvio 2  esittdd  yhteenvedon jaon  oikeudenmukaisuuden,  menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden sekd vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden sddnndistd ja niiden

selityksista.

Oikeudenmukaisuuden muodot ja siinnot
Oikeudenmukaisuuden muoto Séddinnon nimi Sadinnon selitys
Jaon oikendenmukaisius

Tasa-arvo Samasta tuotoksesta annetaan sama palkkio
Menettelytapojen oikeudenmukaisuus

Prosessin kontrollointi Mahdollisuus ilmaista mielipide

Paitoksenteon kontrollointi ~ Mahdollisuus vaikuttaa lopputuloksiin

Johdonmukaisuus Yhtendiset toimintatavat ja periaatteet

Puolueettomuus Neutraalius ja ennakkoluulottomuus

Tiedon tarkkuus Perustelu oikealla ja tismalliselld tiedolla

Oikaistavuus Mahdollisuus muutoksenhakuun

Edustavuus Huolien ja ajatusten tukeminen

Eettisyys Moraalisten periaatteiden noudattaminen
Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus

Kunnioitus Kunnioittava vuorovaikutus

Soveliaisuus Asiattomista kommenteista pidéttaytyminen

Oikeutus ja perustelu Pitevien perusteluiden antaminen

Totuudenmukaisuus Rehellisyys ja vilpittémyys

KUVIO 2. Oikeudenmukaisuuden muodot ja sddnnot (mukaillen Colquitt & Shaw 2005, 118)

Leventhal (1980), Thibaut ja Walker (1975) sekd Bies ja Moag (1986) ovat tahoillaan
jasentineet oikeudenmukaisuuden sdéntdjd ja niiden selityksid eri tavoin. Colquitt ja Shaw
(2005, 118) ovat koonneet ndiden tutkimusten pohjalta yhteenvedon oikeudenmukaisuuden
muodoista, sddnndistd ja sddntojen selityksistd. Jaon oikeudenmukaisuuden sdénndn selitys
kuvaa sitd, miten tuloksia tulisi jakaa. Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sddntojen
selitykset kuvaavat sitd, millaisia menettelytapojen tulisi olla. Vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden sdintdjen selitykset kuvaavat puolestaan menettelytapojen

implementaatiota.

2.5.2 Oikeudenmukaisuuden tutkiminen
Oikeudenmukaisuus on tirkein palkitsemisen vaikutuksia selittdva tekiji ja titen keskeisessa

roolissa henkildston kokemuksien tarkastelussa. Tutkimusten mukaan jaon, menettelytapojen
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ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudella on kaikilla todettu olevan itsendistd vaikutusta

oikeudenmukaisuuden kokemuksen méérdaytymiseen (Elo ym. 2009, 13).

Oikeudenmukaisuutta tutkitaan aina jonkinlaisissa konteksteissa. Colquittin ja Shaw’n (2005,
119) mukaan oikeudenmukaisuus kumpuaa aina jonkinlaisesta ldhteestd, riippumatta
tarkasteltavasta oikeudenmukaisuuden osa-alueesta. Lihde voi olla esimerkiksi vaativuuden
tai suoriutumisen arviointiprosessi tai epdmuodollisempi esihenkild-alaisvuorovaikutus, jossa
puhutaan palkasta. Lihteen lisdksi oikeudenmukaisuus sijaitsee aina jossain tilanteessa, eli
esimerkiksi TES:n palkkakeskustelussa tai esihenkilon ja alaisen vélisessd kahdenkeskisessa
puhelussa, jossa alainen nostaa puheenaiheeksi palkantarkistuksen. Ndma molemmat tilanteet
kuuluvat palkitsemisen alle, mutta oikeudenmukaisuutta on tutkittu myos esimerkiksi

soveltuvuusarviointien ja perehdytyksen konteksteissa.

Erilaiset oikeudenmukaisuuden muodot voivat siis sijaita erilaisissa konteksteissa seké ldhteen
ettd tilanteen puolesta. Blader ja Tyler (2003) ovat eritelleet 1dhdettd muodolliseen (formal),
organisaatiosta kumpuavaan oikeudenmukaisuuteen sekd epamuodolliseen (informal)
oikeudenmukaisuuteen, joka on 14ht6isin ithmisestd. Byrne ja Cropanzo (2000) ovat kédyttdneet
termid multi-foci viitatakseen, kun oikeudenmukaisuutta tutkitaan monista eri ldhteista.
Oikeudenmukaisuuden  kokemus onkin riippuvaista sekd ihmisten, erityisesti

lahiesihenkildiden seki jirjestelmien toiminnasta. (Colquitt & Shaw 2005, 117-119.)

Colquitt ja Shaw (2005, 119) kirjoittavat, ettd oikeudenmukaisuuden tutkiminen on tyypillisesti
kontekstisidonnaista seké ldhteen ettd tapahtumien osalta. Moninaisten kontekstien tutkiminen
on harvinaisempaa. Moninaisten tapahtumien tutkimista on nimitetty kokonaisuuden
mittaamiseksi (entity measures), koska ndissd tapauksissa yksilod ohjataan arvioimaan

tyOnantajaa tai organisaatiota kokonaisuudessaan.

Oikeudenmukaisuuden tutkiminen voi olla joko suoraa tai epdsuoraa. Tdssd tutkimuksessa
sovelletaan epdsuoraa ldhestymistapaa, silld tutkittavia on pyydetty arvioimaan palkasta
puhumiseen liittyvid kokemuksiaan kuvailevasti, eikd heiltd olla suoraan kysytty kuinka
reiluiksi he ovat lopputulokset, prosessit tai vuorovaikutuksen kokeneet. (Colquitt & Shaw
2005, 120.) Lisédksi tami tutkielma soveltaa moninaista otetta sekd oikeudenmukaisuuden
ldhteiden ettd tapahtumien tarkastelussa, keskittyen palkasta puhumisen kokemuksiin ja

jasennyksiin ylipaatdan.
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2.5.3 Oikeudenmukaisuus palkitsemistutkimuksessa

Porter ja kumppanit (2004, 4) totesivat palkkaneuvotteluja késittelevissa tutkimuksessaan
organisaatiokulttuurin vaikuttavan siihen, miten oikeudenmukaisuus toteutuu. Tatd voi
tarkastella esimerkiksi Leventhalin menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sidintdjen kautta.
Osa organisaatioista tukee paremmin tyontekijoidensé palkkatietimysté eli tietoa palkkauksen
perusteista ja jarjestelmien tarkoituksesta ja toiminnasta. Tdmé& vaatii yleistd avoimuutta
palkitsemisesta ja valmiuksia reagoida tyontekijoiden kysymyksiin. Jotkut organisaatiot voivat
puolestaan olla salailevampia kdytintdjensd suhteen tai aiemmin mainitun jasentymattomén
palkitsemisen vuoksi eivét vilttimittd edes osaa vastata aiheeseen liittyviin kysymyksiin.

(Porter ym. 2004, 4; Hakonen ym. 2014, 27.)

Organisaation  vaste  tyOntekijoiden  esittdimiin  kysymyksiin ~ on  avaintekiji
palkkaneuvotteluprosessin onnistumisessa. Vasteella tai reagointivalmiudella viitataan
tyonantajan avoimuuteen kertoa palkan méaardytymisestd ja halukkuudesta harkita palkan
sadatod. Keskeistd menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kannalta on huomioida mahdollinen
palkan hienosdito, eikd niinkdin tyontekijin ehdottamaan summaan suostuminen. Avoimuus
ja tyontekijdn ajatusten huomioonottaminen vaikuttavat positiivisesti menettelytapojen ja
tiedonsaantia koskevaan oikeudenmukaisuuteen, ja passiivisesti nédihin asioihin suhtautuva
organisaatio saa aikaan puolestaan negatiivisen kokemuksen tyontekijissa. (Porter ym. 2004,

4)

Ostlund (EK-STTK 2011, 21-22) puhuu myds hyvin keskusteluyhteyden ja kuuntelun
puolesta. Ostlundin mukaan on tirkei, ettd tydntekiji tulee kuulluksi ja nihdyksi ja hinelld
on mahdollisuus kertoa omia nikemyksiddn suoriutumisestaan ja kehittymisestdéin. Avoin ja
rehellinen keskustelu sekd viestintd palkkapolitiitkasta ja prosesseista toimivat

oikeudenmukaisuuden kokemuksen pohjalla (Ylikorkala ym. 2018, 117).

Ismail ja Abd Razak (2017, 1) yhtyvit ndihin ndkemyksiin suoriutumisen arvioinnin osalta.
Menestyksellinen suoriutumisen arviointi riippuu siitd, kuinka tyontekijoitd osallistetaan
paatoksentekoon, millaista vuorovaikutus on arviointiprosessissa sekd miten suoriutumisen
arviointia toteutetaan. Nama tekijit vaikuttavat paitsi tyontekijakokemukseen suoriutumisen

arvioinnista, myds koettuun vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen.
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Pédétoksenteon ja arvioinnin epétoivotuilla tuloksilla on tutkimusten mukaan kahdenlaisia
vaikutuksia ihmisiin. Folgerin ja kumppaneiden (1979) mukaan oikeudenmukaisilla
menettelytavoilla tuotetut epidtoivotut lopputulokset aiheuttivat yksildille turhautumisen
tunteita. He nimittivdt titd ilmioitd turhautumisefektiksi. MyOohemmin aiheesta saatiin
painvastaisia tuloksia, kun oikeudenmukaisilla menettelytavoilla havaittiin olevan yhteytta
palkkatyytyvéisyyteen, lojaaliuteen ja luottamukseen esihenkilod kohtaan, riippumatta palkan
suuruudesta tai sen koetusta reiluudesta. Todettiin, ettd hyvilld menettelytavoilla voitaisiin
lisitd tyytyvdisyyttd ja kompensoida lopputuloksia, erityisesti jos lopputulokset olivat

epatoivottuja. (Folger ym. 1989.)

Kallistuuko tyontekijan kokemus tyytyvéisyyteen vai turhautumiseen riippuu Porterin ja
kumppaneiden (2004, 9-10) mukaan psykologisesta sopimuksesta eli uskomuksista ja
odotuksista, joita tyontekijdlld on organisaatiosta. TyoOntekijan ja tyOnantajan vélinen
psykologinen sopimus muodostuu pitkdlld aikavélilld kerdtystd informaatiosta. Vaikka
lahiesihenkil6lld onkin hyvin keskeinen rooli palkkakeskustelun tyontekijikokemuksessa,
oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa paljon pidempi ajanjakso. (Porter ym. 2004, 9—
10.) Ellei kyseessd ole uusi tydsuhde, tyontekijdlld saattaa olla informaationaan omien
aiempien kokemusten lisdksi myos tyOkavereiden kokemuksia, jotka yhdessd muodostavat
ennakkoasenteen oikeudenmukaisuudesta, jota yksi esihenkil6-alaiskeskustelu voi joko

vahvistaa tai heikentaé.
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3. TEOREETTISMETODOLOGINEN VIITEKEHYS

Tutkielman kolmannessa luvussa esittelen timén tutkimuksen metodologisia lahtokohtia ja
perustelen analyysimenetelmien valintaa. Esittelen kehysanalyysia sosiaalista todellisuutta
rakentavana teoriana osiossa 3.1, jossa avaan kehysanalyysin keskeisimpié késitteitd. Osiossa
3.2 esittelen kehysten muodostumisen ldhtokohtia ja syntymisen prosesseja. Kahdessa
viimeisessd osiossa avaan kehysanalyysin tulkintaa. Viimeisessd osiossa 3.4 kisittelen
kehysanalyysin toteutusta tdssd tutkielmassa ja esittelen keskeisimmit kehysanalyyttiset

kisitteet ja tutkimuskysymykset.

3.1 Kehysteoria

Kehysanalyysi (frame analysis) késittelee sosiaalisen todellisuuden vuorovaikutuksellista
rakentumista. Kehittdjansd Erving Goffmanin mukaan kehysanalyysin ytimessa on sosiaalisten
tilanteiden tulkinta ja niihin liittyvéat odotukset. (Goffman 1974, 8—11.) Kehysanalyysi sijoittuu
metodologisesti ldhelle sosiaalista kontruktionismia ja symbolista interaktionismia. Sosiaalisen
konstruktionismin perusajatus liittyy todellisuuden sosiaaliseen rakentumiseen, jota ihmiset
tuottavat vuorovaikutuksessa kielen kidyton ja tulkintojen kautta (Ryynénen 2009, 61; Berger
& Luckmann 1994, 28). Kielen kayttd ja tulkinnat ovat keskeisid asioita myos
kehysanalyysissa, mutta yhtyméakohdistaan huolimatta kehysanalyysia ei voida yksiselitteisesti
luokitella johonkin tiettyyn laajempaan tutkimustraditioon kuuluvaksi. Goffmanin
kirjoituksissa on seké konstruktionistisia ettd positivistisia piirteitd ja hin painotti eri tekijoiden

merkitysti eri kirjoituksissa. (Kalliomaa 2009, 31, 112.)

Kehyksen késite on alun perin 1dhtdisin Gregory Batesonilta (Bateson, 1955). Batesonin
mukaan kehys on mentaalinen rakenne, jonka ohjaamana ihmiset tulkitsevat vuorovaikutusta
ympdrillddn (Bateson, 1955; Harju & Karvonen 2016, 3). Kehyksen késite muotoutui
Batesonin kaksoissidosteorian pohjalta, joka kisitteli viestin ja metaviestin tasoeroa. Viesti
viittaa siithen, miten viesti konkreettisesti ilmaistaan, ja metaviesti puolestaan siithen, miten
viestin odotetaan tulkittavan. Kehyksen késite muotoutui kaksoissidosteorian jélkeen, kun

Bateson teoretisoi kommunikaation roolia suhteen méérittijané. (Vesala 2001, 156—-163.)
Erving Goffman (1922-1982) tutki erityisesti minuutta, identiteettid ja kasvokkaista
vuorovaikutusta. Hin oli kiinnostunut myos vuorovaikutuksen tulkinnan ja kerroksellisuuden

ilmidista ja kehitti Batesonin kehysideaa edelleen (Perdkyla 2001, 360-361). Goffman (1986,
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8) on madiritellyt kehykset ymmartimisen avaimiksi, joita tarvitsemme osallistuessamme
joihinkin sosiaalisiin tilanteisiin tai tapahtumiin. Kehykset toimivat tilanteiden ja kokemusten
jasentdjind ja kertovat osallistujille ”mité tdssé oikein on meneillddn” tai "mité tdalld tapahtuu”
(engl. what is it that is going on here). Kysymys viittaa sosiaalisten tilanteiden tulkitaan ja
odotuksiin omasta ja toisten toiminnasta eli tilanteen sddntdihin ja rooleihin.
Vuorovaikutuksessa tehdyt tulkinnat eli kehykset ohjaavat ja méérittavét sosiaalisia tapahtumia

tietynlaisiksi. (Goffman 1974, 8.)

Entnam (1993, 52-54) kirjoittaa, ettd kehykset maarittavit sen, kuinka ihmiset huomaavat,
ymmirtdvat ja ratkovat asioita ympdréivdssd maailmassa. Kehykset luovat raamit
havaitsemiselle ja sille, miten maailmaa on mahdollista ymmaértda ja tulkita. Tdmén pohjalta

ihmiset jasentdvit ja jarjestdvit sosiaalisia tapahtumia. (em. 1993, 52—54; Ryynénen 2009, 59.)

Virpi Malinin (2012, 77) tulkinta kehysanalyysin keskeisistd kisitteistd ovat sosiaalinen
todellisuus, tilanne, tilannemaédrittely, arjen kokemus, perspektiivi ja kokemuksen
muodostuminen. Goffman kéyttaa kirjoituksissaan kaikkia néité kisitteiti ja Malin on tulkinnut
niitd seuraavasti tapahtumaketjuna: sosiaalista todellisuutta méérittelee ensinndkin tietty
tilanne, johon ithminen astuu. Tdméan jilkeen ihminen tekee tietoisesti tai tiedostamatta
tulkinnan tilanteesta kysymailld Goffmanin sanoin “mistd oikein on kysymys” ja péityy
jonkinlaiseen tilannemddrittelyyn. Tilannemadrittely muodostetaan arjen kokemusten
perusteella muodostuneiden skeemojen eli tietorakenteiden avulla, jota jdsennetddn tietystd

perspektiivistd. Tama tapahtumaketju muodostaa kokemuksen, jonka pohjalta ihminen toimii.

Tilanteen méadritelma koostuu siitd, miten asioita tulkitaan ja miten niille annetaan merkityksia
(de Vries 2004, 597). Merkitykset puolestaan “’syntyvét hiljaisen ymmairryksen kautta, mika
syntyy vuorovaikutuksessa” (Persson 2019, 49). Tulkinnat ja merkitykset riippuvat jokaisen
yksilon henkilokohtaisesta arjen kokemuksesta — nykyisyydestd ja menneisyydestd, jotka
ohjaavat tulkintojen tekemistd. Yksilollisen arjen kokemuksen mydté jokaiselle thmiselle on
muodostunut  yksilollisid tietorakenteita eli skeemoja, joita havainnoidaan jostakin
perspektiivistd. Arjen kokemusta tarkastellaan myds sen hetkisen roolin kautta. Rooli voi olla
tilanteen myo6td valmiiksi annettu tai kehyksen yhteydessd muodostunut. Ndiden prosessien
myotd thmiset havainnoivat maailmaa ja antavat merkityksid tapahtumille. (Malin 2012, 76,

94.)
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Ihmisten ylldpitdmét tapahtumat eli sosiaaliset kehykset ovat sidoksissa johonkin tilanteiseen
kontekstiin  ja  Goffmann kehitti analyysin alun perin juuri kasvokkaisten
vuorovaikutustilanteiden tarkasteluun. Kehysanalyysi on kuitenkin menetelméni joustava ja
soveltuu erilaisiin 1dhtokohtiin, vaikka tilannekontekstin merkitystd usein korostetaankin
kehysanalyysin ldhtokohtana. (Ryyndnen 2009, 59; Karvonen 2000, 83.) Tdmai tutkielma
poikkeaa kehysanalyysin alkuperdisestd ideasta keskittymdlld vuorovaikutustilanteista

tehtyihin kielellisiin tulkintoihin. Avaan tulkinnallisia kehyksié osiossa 3.3.

3.2 Valikoiva havaitseminen ja kehysten ristiriidat

Kehykset tarvitsevat syntydkseen jonkinlaisen kontekstin, jossa hiljainen ymmérrys luo
tulkintoja ja merkityksenantoja sosiaalisen tilanteen sdénndisté ja rooleista (Persson 2019, 49).
Miten tdllainen hiljainen ymmaérrys ihmisten sosiaalista toimintaa ohjaavista tekijoistd oikein

jarjestyy?

Valikoivaa havaitsemista pidetddn kehyksid tuottavana ja ylldpitdvind perusmekanismina.
Robert Entnam (1993, 52) nikee, ettd valinta on kehyksen muodostumisen ensisijainen
lahtokohta, jossa yksilo valikoi tiettyjd ulottuvuuksia sosiaalisesta todellisuudesta, sulkee
joitain toisia ulos ja korostaa valitsemaansa ulottuvuutta. Entnamin (1991, 9) mukaan yksilod
sadtelee kehyksid suurentamalla itselleen merkityksellisid ja kutistamalla merkityksettomia
kehyksid. Goffman (1974) korostaa tietoisen valinnan sijaan silmien sulkemista, jolloin
osanottaja ei huomaa eikd tiedosta rinnakkaisia tapahtumia. Molempia tulkintoja yhdistaa
kuitenkin ajatus siitd, ettd joukko asioita jitetddn pois ja tiettyjd tapahtumia ja yksityiskohtia
poimitaan sosiaalisesta todellisuudesta. Valintojen ja tiettyjen asioiden tai havaintojen pois

jattdmisen myotd tapahtumille annetaan merkitys (Gamson & Modigliani 1987, 143).

Karvonen (2000, 5) kirjoittaa, ettd kehyksen valinta voi olla joko tietoista tai tiedostamatonta,
jonka pohjalta yksilo suostuttelee muita osanottajia ajattelemaan samalla tavoin. Goffman
kutsui muiden suostuttelua tiettyyn ajatteluun tai toimintaan harhauttamiseksi (fabrication),
jolloin joku osanottaja johtaa muita harhaan tapahtumien todellisesta luonteesta (Goffman,
1986, 10). Harhauttamista Goffman (1974) kutsui kehyksen haavoittuvuustekijiksi ja toista
haavoittuvuustekijid hin kutsui kehyksen murtamiseksi (frame break). Kehyksen murtaminen
liittyy siihen, kun toisella osapuolella on tilanteesta erilainen kisitys kuin toisella, eli viestin

vastaanottaja tulkitsee kehyksen eri tavoin kuin viestin ldhettdjd on sen tarkoittanut (Perdkyld
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1990, 22). Kéytdnnossd tdmd tarkoittaa sitd, ettd jonkun osallistujan toiminta poikkeaa
merkittdvésti siitd mitd toinen osapuoli téiltd odotti (Tuominen ym. 2022, 14). Viestin
vastaanottaja voi siis tulkita kehyksen samalla tavoin tai eri tavalla riippuen siitd mikd hénen

kehyksensé on tilanteessa (Entnam 1993, 52).

Jos vastaanottaja tulkitsee viestin samalla tavoin kuin ldhettdjd on sen tarkoittanut, on kyse
jaetusta kehyksestd, jolloin osapuolilla on yhteinen hiljainen ymmairrys kisilld olevasta
tilanteesta. Erilliset kehykset syntyvét puolestaan ihmisten erilaisten tulkintojen ja valintojen
myotd, joita kutsutaan kehysten kerrostumiksi ja ristiriidoiksi. Talloin ihmisilld on keskenédén
erilaisia tulkintoja tilanteesta ja toimintatavoista. Erilaiset kehykset eli erilaiset sosiaaliset
todellisuudet voivat olla 1dsnd my0s rinnakkain, jolloin tapahtuma sisdltdd useita vaihtelevia
episodeja. (Perdkyld 1990, 19.) Ristiriitaisten kehysten taustalla on erilaisia tilannemé&éritelmia
eli erilaisia kehyksié tilanteesta ja tapahtumista. Kehysanalyysin varsinainen tehtdvd onkin
Perdkyldn (1990, 95) mukaan eritelld kehysten vilistd dynamiikkaa, minkd ymmarrén juuri

kerrostumien ja ristiriitojen tunnistamiseksi vuorovaikutuksessa.

Ristiriitaisten kehysten syntymistd voi mielesténi jdsentdd Malinin tapahtumaketjun kautta.
Samassa tilanteessa olevilla ihmisilld voi olla keskenéédn hyvin erilaisia arjen kokemuksia, jotka
ovat muodostuneet skeemojen pohjalta. Skeemat eli tietorakenteet ovat syntyneet valikoivan
havaitsemisen myotd, jossa yksilo on valikoinut tiettyjd ulottuvuuksia sosiaalisesta
todellisuudesta. Skeemoja tarkastellaan tietystd perspektiivistd, johon my0s yksilon rooli
vaikuttaa. Néiden prosessien kokonaisuus muodostaa yhdessi tilanteesta keskenédén erilaisia

tilannemdidritelmid. (Malin 2012, 95; Entnam 1993, 52.)

3.3 Kehysanalyysin tulkinta

Kehysanalyysia on hyddynnetty hyvin laajasti eri yhteyksissd ja siitd on muodostettu hyvin
erilaisia tulkintoja, tunnetuimpina kenties kognitiivista puolta ja vuorovaikutuksen sdantdja
korostavat Anthony Giddensin ja toiminnallista puolta korostavat Deborah Tannenin tulkinnat.
Kognitiivinen kehys on kuin sdidntdjen parvi, joka ohjaa ja maédrittelee toimintaa, ja
toiminnallinen kehys puolestaan madrittelee mitd vuorovaikutuksessa on tapahtumassa ja
miten sitd tulkitaan. (Perdkyld 1990, 153-159.) William Gamson (1992, 365) jaottelee

kehyksid puolestaan tietyn tapahtuman tai aiheen kehystdmiseen, josta esimerkkind voisi olla
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esihenkilon ja  tyontekijin  vilinen  palkkakeskustelu  tapahtumakehyksend ja

tyoehtosopimuksen palkkakeskustelumalli aihekehyksené.

Rein ja Schon (1996, 88—89) ovat tyypitelleet kehykset neljddn eri kategoriaan. Kehykset
voivat olla suhteellisen pysyvid konstruktioita, jotka ovat ulkopuolelle ndkymaéttomia.
Kehykset voivat olla my0s rajaava tekija, jonka siséltd erottaa kehyksen muusta maailmasta.
Kehys voi my0s olla narratiivi, joka ohjaa ihmisten toimintaa sosiaalisissa tilanteissa.
Neljanneksi kehykseksi Rein ja Schon (1996, 88—89) ovat nimenneet tulkinnallisen kehyksen
(schema of interpretation), jonka avulla ithminen kisitteellistid ympéroivdd maailmaa ja

tapahtumia.

Téssd tutkielmassa tarkastellaan tulkinnallisia kehyksié ja sitd, kuinka tapahtumia ja aiheita
kasitteellistetddn kielellisesti. Tulkinnallinen kehys luo asioille merkityksia, jotka jarjestavét ja
ohjaavat ihmisten kokemusten jdsentdmistd. (Rein & Schon 1996, 88-89.) Puroila (2002)
perustelee kehysanalyysin kiyttod haastatteluaineiston analysoinnissa juuri tulkinnallisilla
kehyksilld. Haastateltavien vastauksia ei tarkastella sellaisenaan, vaan huomio kiinnittyy
puhujien tekemiin tulkintoihin asioista. Kehykset tuottavat omanlaisiaan kielellisid ilmaisuja,
jotka tulevat puheessa esille. Kielelliset valinnat mahdollistavat tulkintojen eli kehysten

analysoinnin. (Puroila 2002, 54-56.)

Palkkapuheeseen liittyvit tilannemééritelmdt eli erilaisten sosiaalisten todellisuuksien
jasennykset tuovat esille yksilollistdi kokemusmaailmaa palkkapuheesta. Tulkinnalliset
kehykset siséltidvit erilaisten tilanteiden, perspektiivin ja roolien vaikutuksen tulkinnallisten
kehysten jdsentdmiseen. Aineiston alakehykset vastaavat Goffmanin kysymykseen “mistd
tdassd on oikein kysymys”, jasentdessddn haastateltavien tilannemédritelmid ja sen myotd

kokemuksen muodostumista.

3.4 Kehysanalyysin toteutus: Kisitteelliset valinnat ja tutkimuskysymykset

Tdssd tutkielmassa hyddynnetddn edelli mainittuja tulkintoja kehysanalyysista.
Kehysanalyysin ldhtokohtien tapaan oletuksena on, ettd jokaisella haastateltavalla on oma
sosiaalinen todellisuutensa, josta he jésentdvdt maailmaa. Kognitiivisen ja toimintakehyksen
jaon ndkokulmasta vuorovaikutusta tulkitsevat kehykset ovat foiminnallisia kehyksid, silld

tutkittavat jdsentdmit kertomukset ovat perdisin vuorovaikutustilanteista organisaatiossa.
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Toiminnallisen kehyksen tapaan analysoinnissa keskitytddn vuorovaikutuksesta tehtyihin

tilannemadrittelyihin ja niisté tehtyihin tulkintoihin. (Perdkyld 1990, 153—-159.)

Tilanteinen konteksti ei ole tutkimuksessa kovin keskeisessd roolissa, vaikka
tapahtumakehykset ovatkin piidasiallinen tarkastelun kohde. Huomio kiinnittyy koetuista
tapahtumista tehtyihin tulkintoihin, joiden tekoa ohjaa kulloinkin vallitseva tilanne.
Tapahtumakehysten lisdksi tarkastellaan my6s aihekehyksid, silld aineisto sisdltdd myos yleisti
pohdintaa palkkapuheesta, ilman etti puhe kiinnittyy mihinkdén tiettyyn tapahtumaan.
Tapahtumakehyksid ovat muun muassa tyontekijdn tai tyOnantajan aloitteesta kéyty
palkankorotuskeskustelu, tydehtosopimusten palkkakeskustelu sekd suoriutumisen ja
vaativuuden arviointikokemukset. Aihekehyksid ovat yleisemmalla tasolla tehdyt jasennykset

ja tulkinnat palkkapuheesta.

Toiminnallisia kehyksié sekd tapahtuma- ja aihekehyksid jasennetéén lopulta Reinin ja Schonin
(1996, 88-89) jasennyksen mukaan tulkinnallisiksi kehyksiksi, joita hahmotetaan puhujien
kielellisten valintojen kautta. Aineistosta nousee erilaisia tulkinnallisia kehyksid, jotka ovat
syntyneet erilaisten tilannemiéritelmien kautta. Kuvio 3 havainnollistaa kehysanalyysin

tulkintaa tissa tutkimuksessa.

Yksilo kehystdd muodollista
Valikoiva havaitseminen, palkkapuhetta Yksilé muodostaa
rooli, perspektiivi, (palkkapuhetta ohjaa jokin kehyksen palkkapuhetta
skeemat ja vallitseva kéytantd) tai epdmuodollista kisittelevista tilanteesta,
tilanne vaikuttavat palkkapuhetta (palkkapuhe atheesta tai
kehystdmiseen tapahtuu epévirallisesti ja vuorovaikutteisesta
yllattaen). tolminnasta.

Tulkinnallisesta Tulkinnallinen kehys
kehyksestd on syntyy eli thminen antaa
havaittavissa merkityksen
vuorovalkutuksgn Jja havaitsemalleen asialle.
_menettelytapojen Erilaiset tulkinnalliset
mkeu_(-i_enmukal_ a:-..uuden kehykset ovat kehysten
jdsennyksid. ristiriitoja ja kerrostumia.

KUVIO 3. Kehysanalyysi ja oikeudenmukaisuuden tulkinta téssd tutkimuksessa.
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Sosiaalisen todellisuuden taustalla vaikuttavat rooli, perspektiivi, skeemat, vallitseva tilanne ja
valikoiva havaitseminen. Néiden tekijoiden pohjalta ihminen tulkitsee asioita ja kehystda
vallitsevaa tapahtumaa, aihetta tai vuorovaikutusta. Thminen muodostaa asiasta siis
tilannekehyksen, aihekehyksen tai toiminnallisen kehyksen. Kehykset voivat olla perdisin joko
muodollisesta tai epdmuodollisesta lahteestd, milla tdssd tutkimuksessa viitataan organisaation
tai ihmisen tekeméin palkkapuheen aloitteeseen. Tdmin jidlkeen ihminen muodostaa
tulkinnallisen kehyksen eli antaa merkityksen tapahtumalle, aiheelle tai vuorovaikutukselle.
Mikaéli samasta asiasta tehdyt tulkinnalliset kehykset ovat keskenéén erilaisia on kyse kehysten

kerrostumista ja ristiriidoista.

Tulkinnallinen kehys eli tissd tutkimuksessa palkkapuheen alakehykset sisdltdvit erilaisia
merkityksenantoja, joista oikeudenmukaisuuden sddnt6jd havaitaan. Oikeudenmukaisuuden
sddntdjd peilataan erityisesti kehysten ristiriitoihin eli tarkastellaan sitd, miten ja milla perustein
tutkittavat  jdsentdvdt kehyksid  oikeudenmukaiseksi tai  epdoikeudenmukaiseksi.
Oikeudenmukaisuuden tarkastelu tdydentdd aineistoldhtdisten jdsennysten tulkintaa, johon
hyddynnetddn Colquittin ja Shaw’n (2005, 118) mallia oikeudenmukaisuuden muodoista ja
niiden  sddnndistd.  Aineistoldhtoisid  10ydoksid  tarkastellaan ~ vuorovaikutuksen

oikeudenmukaisuuden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sdintdjen kautta.

Talld kehysanalyysin tulkinnalla pyritdédn vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevit palkkapuheesta?
2. Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita?

3. Millaisia oikeudenmukaisuuden jisennyksiéd palkkapuheen kehyksisti voi havaita?

Tulkinnallisilla kehyksilld tehddédn ymmaérrettdvaksi palkitsemisen aiheuttamia toivottuja ja
epatoivottuja vaikutuksia kielellisten tulkintojen ja oikeudenmukaisuuden jasennysten kautta.
Kehysanalyysi nostaa keskioon niitd ulottuvuuksia ja oikeudenmukaisuuden muotoja, joita
haastateltavat ovat valinneet sosiaalisesta todellisuudestaan ja joita he kielellisesti jasentdvit.
Kehysanalyysi ja oikeudenmukaisuuden viitekehys tuottaa tietoa palkkapuheen toimivuudesta
yhtend palkitsemisen osa-alueena, silld se auttaa tunnistamaan niitd tekijoitd, joita yksilo

valitsee jdsentdd ja korostaa omassa kokemusmaailmassaan.
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4. AINEISTO, ANALYYSIPROSESSI JA
TUTKIMUSETIIKKA

Tutkielman neljdnnessd luvussa esittelen ainestoa, analyysiprosessia, tutkimusetiikkaa seki
tutkimuksen luotettavuutta. Osiossa 4.1 esittelen aineiston hankintaa, aineistonkeruuprosessia
sekd aineiston kasittelyd. Tdmaén jdlkeen kuvailen analyysin tyOstdmistd ja perustelen
analyyttisia valintojani. Osiossa 4.3 avaan tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta ja

perustelen kuinka oma tydskentelyni toteuttaa nditd periaatteita.

4.1 Aineiston hankinta ja kasittely

Tutkimuksen aineistona toimii laadullinen haastatteluaineisto, joka késittelee
asiantuntijatehtivissid toimivien henkildiden tulkintoja palkkapuheesta. Tutkimushaastattelut
valittiin aineistonkeruumenetelmaksi, silld tunnelatautunutta ja henkilokohtaista aihetta oli
mielekéstd tutkia keskustelumaisesti. Aineisto on kerdtty kevaélld 2022. Haastattelut ovat
muodoltaan avoimia teemahaastatteluita, silli laaditut avoimet kysymykset muodostavat
haastattelulle temaattisen rungon. Haastattelurunko on tutkielman lopussa nimelld liite 2.
Lopullinen haastattelun kulku muotoutui pitkélti haastateltavien vastausten perusteella, joita
jatkokysymykset syvensiviat (Hirsjarvi & Hurme 2015, 45). Aineisto on avoimelle
haastattelulle tyypillisesti melko heterogeeninen, silld haastatteluissa painottuivat hieman
erilaiset ndkokulmat palkkapuheeseen. Kaikissa haastatteluissa on késitelty kuitenkin samoja
ilmioitd, palkkapuheeseen liittyvistd kdytdnnoistd ja vuorovaikutuksesta kumpuavia ajatuksia

sekd tunteita, mitd haastateltavat jasentévit ja tulkitsevat eri tavoin ja perustein.

4.1.1 Otanta

Aineisto hankittiin Vauras Nainen -nimisestd Facebook-ryhmadsti, joka on rahaan, talouteen ja
sijoittamiseen keskittyvd keskusteluryhmi. Ryhmissd on yli 80 000 jdsentd ja se on ollut
aktiivisena vuodesta 2016 alkaen. Ryhmaéssd on rahasta ja palkkakehityksestd kiinnostuneita
naisia, jotka potentiaalisesti olivat puhuneet palkastaan tyourallaan. Rahaan ja palkkaan
keskittynyt keskusteluryhma vaikutti sopivalta alustalta sellaisten haastateltavien 16ytdmiselle,
jotka olivat avoimia jakamaan palkkaan liittyvid kokemuksiaan. Romon (2015) mukaan
etenkin tyOpaikoilla rahasta puhuminen on tabu, joten aineisto paitettiin kerdtd sieltd mistd
avoimia ja seikkaperdisid vastauksia oli todennékodisimmin saatavissa. Valinta helpotti sopivien

tutkittavien 10ytdmistd, mutta keskittyi oletettavasti taloudellisesti parjadvampadn seké rahasta
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ja palkasta kiinnostuneeseen ihmisryhmian. Perusjoukon rajaaminen kyseiseen ryhméén sulki
ulos muita ihmisryhmid, mutta se nihtiin aiheen arkaluontoisuuden kannalta jérkevina

paitoksena.

Vaikka tutkimusaineisto kerdttiin naisten keskusteluryhmistd, sukupuolella ei ollut
tutkimusaiheen tai tutkimuksen tavoitteen kannalta merkitystid. Perusjoukko hankittiin vain
naisia siséltivilta alustalta, silld vastaavaa kaikille sukupuolille suunnattua alustaa ei 10ytynyt.
Muitakin vaihtoehtoja pohdittiin, mutta muut rahaan liittyvét keskusteluryhmit késittelivét
sijoittamista tai olivat Suomen ulkopuolella. Tutkimuksesta tehtiin ilmoitus ryhméain ja
aitheesta kiinnostuneet ottivat yhteyttd Facebookin Messenger-sovelluksessa, josta

yhteydenpito jatkui sdhkdpostilla.

Haastatteluja oli yhteensa viisi ja ne toteutettiin maaliskuun 2022 aikana. Viiden haastattelun
néhtiin tdyttdvén tutkimuksen tavoitteen subjektiivisten kokemusten tulkintojen tarkastelussa.
Kun tavoitteena on jonkin ilmién ymmaértaminen, eikd tilastollisten yhteyksien etsiminen,
suhteellisen pieni madrd tutkittavia riittdd (Kvalimotv 2024). Haastateltavat tyoskentelivét
asiantuntijatehtivissd, heistd kaksi tyOskenteli julkisella sektorilla ja kolme yksityiselld
sektorilla. Haastateltavien tydura asiantuntijatehtdvissd oli kestinyt vajaasta kymmenesté
vuodesta reiluun kahteenkymmeneen vuoteen. Neljén haastattelun kesto oli 47-53 minuuttia
ja yhden 37 minuuttia. Haastatteluiden kokonaiskesto oli yhteensé kolme tuntia ja 59 minuuttia.
Kaikki haastattelut toteutettiin etdyhteyden vilitykselld, nelji Zoomissa ja yksi Microsoft

Teams -alustalla.

4.1.2 Aineiston kasittely ja kuvaus

Aineistoa késiteltiin atlas.ti -ohjelmalla, jolla aineistosta merkittiin ylos erilaisia kohtia ja jonka
avulla haastateltavien puhetta hidastettiin litteroinnin helpottamiseksi. Puhe litteroitiin
sellaisenaan puhekielelld, ja litteraatteihin siséllytettiin mukaan myos dédnnidhdykset, toistot,
keskenjaavit tavut ja tdytesanat. Litteraatteihin merkittiin my0s tunneilmaisuja, kuten naurua,
silld niiden néhtiin tuovan lisdarvoa kehysten analyysiin. Puheen intonaatiota merkitsevid
keskustelunanalyyttisia litterointimerkkejé, paallekkdispuhuntoja, taukoja tai niiden pituutta ei
kirjattu. (Yhteiskuntatieteellinen Tietoarkisto, 2024.) Haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan,

mielipiteitdin ja tunteitaan pitkasti seké paikoitellen hyvin polveilevasti, minké vuoksi joitakin
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yksittéisid kohtia ei litteroitu. Litteroimattomat kohdat liittyivét tutkimuksen aiheen kannalta
eparelevantteihin asioihin, kuten tarkkaan kerrontaan perheesti. Namad kohdat merkittiin
sulkeisiin seuraavan esimerkin tavoin: “epdolennaista, 3:20-3:43, ei litteroitu”. Litteraattien

yhteenlaskettu tekstisivujen méaaré oli 84 sivua, fontilla Times New Roman ja rivivélilld 1.5.

Haastattelujen alkuosiot etenivit keskendéin melko samankaltaisesti: ensin keskustellen tyosté
ja palkkaan liittyvistd keskusteluista yleisesti ja edeten haastateltavan omiin kokemuksiin
palkkapuheesta. Tdmin jilkeen haastattelujen sisiltd eteni vaihtelevilla painotuksilla, kuten
kritiikilld palkkapuhetta ohjaavasta rakenteesta, toteutuksesta tai ajoituksesta. Haastateltavien
puheessa esiintyivdt omakohtaiset sekd ldhipiirin ja tuttavien kokemukset. Kokemuksia
kuvattiin sekd nykyhetkestd etti menneeltd ajalta ja ilmidstd puhuttiin myds yleiselld ja
yhteiskunnallisella tasolla. Kaikissa haastatteluissa sivuttiin rahan ja palkan merkitystd seka
palkkapuheeseen liittyvid tunteita kuten arvostusta ja oikeudenmukaisuutta. Kaiken kaikkiaan
jokaisen haastateltavan kohdalla toistuneita haastattelurungon mukaisia kysymyksid oli

yhteensa viisi, muutoin keskustelu eteni joustavasti puhujan viemiin suuntaan.

4.2 Analyysiprosessi

Tédmi tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka menetelménd kiytetddn Erving Goffmanin
kehysanalyysia ja jonka 16ydoksid syvennetddn oikeudenmukaisuuden teoreettisella mallilla.
Kehyksid tulkitaan aineistoldhtoisesti: myohemmin esiteltivit kehykset on muodostettu
aineiston perusteella (Semetko & Valkenburg 2000, 94-96). Aineiston analyysi on tydstetty
ensin ennen muuhun tutkimuskirjallisuuteen tutustumista, silld vdhdisempi ennakkotieto
vihentdd myos tutkijan subjektiivisuutta suhteessa tutkimusaiheeseen. Tulkintoja ja
merkityksenantoja on tutkittu tutustumalla aineistoon ensin sellaisenaan ilman ennakkotietoa

aitheesta ja myohemmin yhdistimalla 10ydoksid oikeudenmukaisuuden tutkimukseen.

Oikeudenmukaisuus on valittu analyysiin kehysanalyysin tueksi, silld tutkijan kiinnostus herdsi
oikeudenmukaisuuden laajaan tutkimuskirjallisuuteen kirjallisuuskatsauksen kirjoittamisen
yhteydessd. Oikeudenmukaisuuden muotojen jdsennyksid oli havaittu analyysissa, joten niitd
haluttiin tarkastella vield lihemmin. Analyysista hahmotettiin useita menettelytapojen ja
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden jdsennyksid. Yksittdisestd yleiseen -etenevilld

analyyttiselld ajattelulla ja oikeudenmukaisuuden teoreettisella jasennykselld on pyritty
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hahmottamaan yksittéisistd aineisto-otteista yleisemmaén tason kehyksié ja sitomaan niitd myos

laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin (Ryyninen 2009, 62).

Oikeudenmukaisuuden tarkastelu tukee palkkapuheen yhteiskunnallista tarkastelua, silld
tutkimuksen vertailu aiempaan tutkimukseen on teoreettisen viitekehyksen avulla helpompaa.
Oikeudenmukaisuus on palkitsemistutkimuksessa runsaasti kdytetty ndkokulma, siind missi
palkka-aiheiden  kehysanalyyttinen tarkastelu on  huomattavasti  harvinaisempaa.
Kehysanalyysi on tuonut analyysiin toisaalta vahvan yhteiskunnallisen ja induktiivisen
ndkokulman, mikd poikkeaa palkitsemistutkimuksen valtavirrasta ja tuottaa tietoa eri

nikokulmasta.

Aineistossa tarkastellaan asioille annettuja tulkintoja ja merkityksid eli pyritddn vastamaan
Goftmanin (1986) esittimiin kysymykseen “mitd tidssd on oikein meneillddn” ja sitd kautta
hahmottamaan kulloinkin kyseessd olevaa tilannemédritelmid (de Vries 2004, 597).
Tavoitteena on tunnistaa ajattelun ja tulkintojen kokonaisuuksia, jotka maédrittelevit

palkkapuheeseen liittyvid merkityksia.

Kehysanalyysia on kdytetty monissa aiemmissa tutkimuksissa tyokalumaisesti, jolloin siitd on
valikoitu omaan tutkimukseen sopivia tiettyjd kasitteitd ja tulkintoja. Esimerkiksi Kalliomaa
(2009, 107-112) ndkee kehysanalyysin vidljand tulkintaresurssina, jota hdn on tdydentdnyt
sisdllonanalyysin tyypittelylld ja teemoittelulla. Kehysanalyysia on ollut suosittua kayttda
tdydentdvind analyysimetodina ja esimerkiksi Anssi Perdkyldn (1990) sovellukseen
kehysanalyysista viitataan monissa suomalaisissa kehysanalyyttisissa tutkimuksissa (Malin
2012, 72). Kuitenkin esimerkiksi Virpi Malin (2012, 15) ja Anna-Mari Puroila (2002, 24-25)
perustavat metodologiansa pitkdlti kokonaan Goffmanin alkuperiisteksteihin, joten
kehysanalyysin kdyttd sopii monenlaisiin ldhtokohtiin ja tarpeisiin. Kehysanalyysin
tdydentdmistd muilla analyysimenetelmilld myos suositellaan, silld kehysanalyysin tekemiselle
ei ole olemassa selkeédé kaavaa (Matthes & Kohring 2008). Monet tutkijat ovatkin kirjoittaneet
kehysanalyysin tulkinnan haasteellisuudesta (mm. Perdkyld 1990, 155; Malin, 77; Puroila
2002, 174).

Kehysanalyysia on tdssd tutkimuksessa hyOodynnetty Kalliomaan (2009) tavoin
tyokalumaisesti, silld tutkimukseen on valikoitu soveltuvia kehysanalyyttisia késitteita.

Kehysanalyysia myos tdydennetddn Matthes ja Kohringin (2008) suosituksen mukaisesti

34



oikeudenmukaisuuden teoreettisella jisennykselld. Tutkielman keskeisimmat késitteet ovat:
toiminnallinen kehys eli vuorovaikutusta madritteleva ja tulkitseva kehys, tulkinnallinen kehys
eli tapahtumien ja aiheiden kielellinen kisitteellistiminen, tapahtumakehys, aihekehys,
kehysten ristiriidat, epdmuodollinen ja muodollinen palkkapuhe sekd menettelytapojen ja

vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus.

4.2.1 Analyysin tyostiminen

Aineisto kerittiin haastattelemalla tutkijalle ennestéén tuntemattomia ihmisié ja haastateltavia
etsittiin kolmen kriteerin avulla. Haastatteluun toivottiin korkeakoulutettuja asiantuntijatyoti
tekevid ihmisid, joilla oli vahintddn kaksi vuotta tydkokemusta ja jotka olivat joskus tyourallaan
pyytianeet esihenkiloltddn lisdd palkkaa. Tarkoituksena oli analysoida haastattelussa kuvailtuja
neuvottelun tapoja palkankorotuksen pyytdmisen kontekstissa. Haastateltaviksi kuitenkin
paityi useampi henkild, ketka eivit varsinaisesti olleet itse pyytaneet lisdd palkkaa, mutta olivat
puhuneet palkasta tydonantajan toimesta toteutettuna. Lisdksi neuvottelutilanteet eivit olleet
kaikkien haastateltavien kohdalla kasvokkaisia tapahtumia, vaan my®0s kirjallisesti tapahtuneita

prosesseja.

Ennakko-odotuksiin nidhden erilainen aineiston sisdltd aiheutti aluksi haasteita analyysin
tyostdmisessd. Tutkimuksen etuna oli kuitenkin avoimen haastattelutavan ja aineistoldhtdisen
analyysimenetelmédn joustavuus, jotka antoivat tilaa erilaisille kokemuksille, kun ennalta
madritetyt kysymykset eivét rajoittaneet ei-oma-aloitteisesti palkkaa pyytaneiden henkildiden
ottamista mukaan tutkimukseen. Tutkimusaihetta muokattiin palvelemaan paremmin
kaikenlaisia palkkapuhetta kisittelevid kertomuksia, jotka olivat perdisin jonkinlaisesta
vuorovaikutustilanteesta esihenkilon ja/tai organisaation sekd tyontekijan vélilld riippumatta
keskustelujen aloittajasta. Aineiston tyostimiseen asennoiduttiin uudelleen lukemalla aineistoa
ensin useaan otteeseen lapi. Aineistosta hahmotettiin useita toistuvia aiheita ja jdsennyksié,

joita merkittiin eri vérein.

Ohjaajan ehdotuksen avustuksella samankaltaisuuksien lisdksi analyysissa tarkasteltiin myos
toisilleen vastakkaisia jasennyksid. Samankaltaisia ja vastakkaisia jdsennyksid hahmotettiin
kahden ilmion tiimoilta haastateltavien tekemien tulkintojen ja merkityksenantojen mukaan.
Palkkapuheen luonteen, eli vuorovaikutuksen ja tunneilmaston, sekd palkkapuheen struktuurin

eli palkkapuhetta ohjaavan rakenteen osalta. Jisennykset jaettiin karkeasti ensin positiivisiin ja

35



negatiivisiin, joista syntyi lopulliset ilmididen kehykset: aitouden kehys ja teatterikehys
palkkapuheen luonteen alakehyksind sekd struktuuri ystdvénd ja struktuuri vihollisena

palkkapuheen struktuurin alakehyksind. Pédékehykset ovat havainnollistettu kuviossa 4.

/ N
( Palkkapuheen kehykset \
Palkkapuheen luonne Palkkapuheen struktuuri
Teatteri- Aitouden Struktuuri Struktuuri
kehys kehys ystavand vihollisena

AN /

KUVIO 4. Palkkapuheen kehykset.

Kehysten maérittimisen ja analysoinnin jilkeen siirryttiin jdsentimddn 16ydoksid
oikeudenmukaisuuden muotojen ja sdéntdjen mukaan. Aineistoldhtdisen analyysin 16ydoksid
peilataan Colquittin ja Shaw’n (2005, 118) oikeudenmukaisuuden jidsennyksiin jokaisen
padkehyksen tarkastelun lopussa. Tarkoituksena on tarkastella haastateltavien tekemid
autenttisia jdsennyksid oikeudenmukaisuuden nidkokulmasta ja vetdd yhteen kehysanalyyttisia
padtelmid palkkapuheesta. Kehyksid peilataan menettelytapojen ja vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuuden muotojen sddntoihin. Jaon oikeudenmukaisuus on jétetty analyysista
pois, silld aineistossa ei kédsitelld palkkapuheen lopputuloksia, vaan tulkintoja on suurimmaksi
osaksi tehty palkkapuheeseen liittyvistd kéytdnndistd ja  vuorovaikutustilanteista.

Oikeudenmukaisuuden teoreettinen jasennys toimii titen kehysanalyysin tukena.

4.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden ldhtokohtana on tutkija itse, silld
Hirsjirven ja muiden (2009, 160) mukaan kysymysten asettaminen ja niiden tulkinta tapahtuu
tutkijan sen hetkisen ymmarryksen ja valitun ndkokulman mukaan. Tutkijan tulisi ensisijaisesti
ymmértdd ja tunnistaa oma subjektiviteettinsa suhteessa tutkimukseen. Eettisyyden ja
luotettavuuden turvaamiseksi tutkimusprosessia tulee tarkastella kokonaisuutena ja arvioida
esitettyjen viitteiden perusteltavuutta ja totuudenmukaisuutta. (Eskola & Suoranta 2015, 287—

288.) Luotettavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla tutkimuksen taustalla vaikuttavia asioita,
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tutkijan omia sitoumuksia, aineiston kerddmiseen ja analysointiin liittyvid tekijoitd seké

tutkimuksen raportointia (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 110-113).

Tutkimuseettisid periaatteita ovat tietosuoja, anonymiteetti, luottamus, vapaaehtoisuuden ja
suostumuksellisuuden turvaaminen seké riittivd informointi tutkimuksesta. Ndmé seikat
korostuvat erityisesti aineiston kerdédmisen ja analysoinnin vaiheissa, vaikka koskevatkin
tutkimuksentekoa koko prosessin ajan ja sen jdlkeen. (Hyvérinen, Nikander & Ruusuvuori

2017, 358-360.)

Anonymiteetin periaatetta toteutettiin anonymisoimalla haastateltaviin liittyvid tunnistetietoja
eli esimerkiksi kuvaamalla tarkan tyOpaikan sijaan ammattialaa. Pseudonyymien kéyttiminen,
yksityiskohtien rajoittaminen ja muuttaminen sekd tunnistettavan informaation poistaminen
turvaa anonymiteettid. Vapaaehtoisuuden periaatetta tuotiin esille haastattelukutsussa,
tutkimusluvassa ja tutkimushaastattelussa, joissa kerrottiin keskeytyksen tai perumisen

mahdollisuudesta.

Haastattelukutsun ja tutkimuslupalomakkeen lisdksi haastateltaville ldhetettiin myos
tietosuojailmoitus ennen haastattelua. Lomakkeet antoivat kattavasti tietoa tutkimuksen
luonteesta, tarkoituksesta ja tavoitteesta. Tutkimuslupa my0s luettiin ddneen jokaiselle
haastateltavalle haastattelun alussa ja haastateltavat antoivat suostumuksensa &éneen.
Haastattelu toteutettiin Microsoft Teams- ja Zoom-alustoilla, mink& avulla haastattelut myds
taltioitiin. Tutkimusluvan lukeminen ja suostumus tallentuivat haastatteludénitteelle.
Tiedonanto kirjallisesti ja suullisesti ennen haastattelua ja haastattelun aikana sekd
suostumuksen tallentaminen turvasivat riittdvidn informoinnin ja suostumuksellisuuden

periaatteiden toteutumisen.

Tutkimuksen taustalla vaikuttavien tekijoiden lisdksi tulee tarkastella tutkijan omia
sitoumuksia eli tutkijan omia mielipiteitd, olettamuksia ja sitd mitd hén pitdd tirkeédnd (Tuomi
& Sarajdarvi 2018, 121). Tutkija on kerdnnyt aineiston, joten tutkijan omat olettamukset ja
mielipiteet vaikuttivat muun muassa kysymysten muotoiluun. Olettamuksena oli, ettéd
palkkapuhe oli tapahtunut haastateltavien aloitteesta ja keskustelut olivat olleet kasvokkaisia.
Néamai olettamukset eivit pitineet paikkaansa, mutta haastatteluita nousi esille muita tapoja

puhua palkasta organisaatiossa.
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Aineiston tyostdmisen jidlkeen siirryttiin analyysin raportointivaiheeseen, joka vaati tarkkuutta
sanojen ja késitteiden valinnassa sekd aineisto-otteiden kuvailussa ja auki kirjoittamisessa.
Hyvin tehty raportointi on osa tutkimuksen eettisyyttd ja tutkijan vastuulla on perustella
valintojaan ja johtopditoksiddn todisteiden avulla, raportoida tuloksista objektiivisesti ja
reflektoida valintojaan. (Tuomi & Sarajérvi 2018; Yhteiskuntatieteellinen Tietoarkisto, 2024).
Nditd periaatteita on pyritty toteuttamaan Kkirjoittamalla valintoja ja prosessin vaiheita
mahdollisimman selkeésti ja ldpindkyvisti auki. Selkeys ja ldpindkyvyys on havaittavissa
aineiston koodauksessa, kaikki aineiston lainaukset on koodattu omalla numerokoodillaan,
jotta ne ovat tarkistettavissa alkuperdisestd ldhteestd jélkikdteen. Epdolennaisia asioita on
jétetty joistakin lainauksista pois luettavuuden helpottamiseksi ja ne ovat merkattu

katkoviivoilla.
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5. AINEISTON ANALYYSI

Aineiston analyysissa tarkastellaan palkkapuheesta tehtyji tulkinnallisia kehyksid ja kehysten
oikeudenmukaisuuden muotojen jdsennyksid. Kehykset ovat peridisin epamuodollisista ja
muodollisista ldhteistd, joita eritellddn alakehyksissd. Tulkinnalliset kehykset sisdltdavit
kielellisid jasennyksid palkkapuheeseen liittyvistd ajatuksista, tunteista ja kokemuksista.
Tarkastelen tistd ndkokulmasta kahta ilmiotd kehysanalyysilla: (1) palkkapuheen luonnetta ja

(2) keskusteluja ohjaavaa struktuuria.

Palkkapuheen luonteen kehykset sisdltdvdt kielellisid  tulkintoja  palkkapuheen
vuorovaikutuksesta, joita kisitellddn aitouden kehyksen ja teatterikehyksen alakehyksissa.
Palkkapuheen struktuurin kehykset késittelevdt tulkintoja palkkapuhetta ohjaavasta
rakenteesta, joita avataan struktuuri ystdvédnd- ja struktuuri vihollisena -alakehyksissa.
Tarkastelen menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden jisennyksié jokaisen
padkehyksen tarkastelun lopussa. Erottelen jasennyksid, joissa oikeudenmukaisuus toteutuu ja

niitd jasennyksid, joissa oikeudenmukaisuuden sddntdja implikoidaan rikottavan.

Yksilon tulkinnat palkkapuheen ldhteistd ja konteksteista syntyvdt havainnoista
organisaatiosta. Alakehykset ovat haastateltavien tulkintoja palkkapuheesta, jotka koostuvat
ajatusten, uskomusten ja tunteiden kielellisistd ilmaisuista. Tulkinnallisten kehysten
analysointi on yksi keino selvittdd henkiloston  kokemusta  palkkapuheesta.
Oikeudenmukaisuuden tarkastelu pyrkii tekemédidn ndkyvdksi niitd jdsennyksid, joissa
oikeudenmukaisuuden sddnnot toteutuvat sekd niitd, joissa oikeudenmukaisuuden ei ole
tulkittu  onnistuneen. Tarkennan palkkapuheesta tehtyjd tulkinnallisia  kehyksid

oikeudenmukaisuuden ndkokulmasta jokaisen pdékehyksen tarkastelun lopussa.

Analyysin viittauksissa ja metatekstissd palkkapuheeseen viitataan erilaisilla késitteilld, kuten
palkkaneuvottelu, palkkakeskustelu ja palkan pyytdminen. Vaikka késitteet ovat hyvin
samankaltaisia, niiden sisdllot vaihtelevat lainauksissa. Esimerkiksi palkkakeskustelu ei aina
tarkoita keskustelua palkankorotuksesta, vaan puhe usein késittelee kaikenlaisia muita
palkkaan liittyvid asioita kuten suoriutumista ja tydn vaativuuden arviointia. Kédytdn
analyysissa haastateltavien kulloinkin kdyttdmia kasitteitd, mutta muutoin tdssé tutkielmassa

kaytetddn kasitettd palkkapuhe, joka kisittad alleen kaiken palkkaa koskevan puheen.
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5.1 Palkkapuheen luonne

Palkkapuheen luonne viittaa ilmiénd keskustelujen vuorovaikutukseen, sen sujuvuuteen ja
tasapainoon sekd tunneilmastoon ja keskustelujen herittimiin tunteisiin. Palkkapuheen
luonteen kehykset ovat perdisin sekd epdmuodollisista ettd muodollisista l&hteista.
Epédmuodollinen ldhde siséltdd yksilon tulkintoja yllattden tai epévirallisesti tapahtuneesta
palkkapuheen vuorovaikutuksesta. Muodollinen ldhde sisdltdd puolestaan tulkintoja

palkkapuhetta ohjaavista kdytdnndista ja sithen liittyvéstd vuorovaikutuksesta.

Naistd tekijoistd tehdyt jasennykset ja merkityksenannot méadrittivét palkkapuheen luonteen
kehyksid ja jakautuvat karkeasti myonteisiin ja kielteisiin jasennyksiin palkkapuheesta:
aitouden kehykseen ja teatterikehykseen. Aitouden kehys jasentdd keskusteluja autenttisina ja
tasa-arvoisina tilanteina ja teatterikehys jisentdd keskusteluja puolestaan epdaitoina. Aitouden
kehys ja teatterikehys sisdltdvit haastateltavien kuvauksia palkkakeskusteluista, joista osaa

ohjaa jonkinlainen ulkoinen rakenne ja osan taustalla ei ole minkéddnlaista struktuuria.

5.1.1 Aitouden kehys

Aitouden kehyksessd palkkakeskustelut esitetddn vuorovaikutteisina tilanteina, joissa sekd
yksilo ettd esthenkilo ovat aktiivisesti mukana keskusteluissa ja niiden aloittamisessa. Yksilolld
on aito mahdollisuus ottaa puheeksi palkkaukseen liittyvid asioita, mahdollisuus vaikuttaa
keskustelun kulkuun ja tehdd kompromisseja sekd esittdd vaatimuksia palkan suhteen.
Palkkakeskustelut ovat aitoja vuorovaikutustilanteita, joihin yksilo pystyy itse vaikuttamaan ja
joissa keskustelun osapuolet ovat keskendin tasavertaisia eikd palkankorotusten pyyntdja
kyseenalaisteta. Palkkakeskustelujen toiselta osapuolelta, esihenkil6ltd, saadaan palautetta ja
yksilon onnistumisia ja kehitystd tehddin nakyvéksi. Molemminpuolinen aktiivinen toimijuus,
positiiviset tunteet, tasavertaisuus sekd usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin luonnehtivat
aitouden kehystd. Aitouden kehys on jaettu esihenkilon ja tyontekijén aloitteellisuuteen, silld

niissd korostuvat jossain méérin erilaiset jisennykset.

5.1.1.1 Esihenkilon aloitteellisuus

Esihenkilon aloitteellisuuden alakehyksessd esihenkilon toimintaa jdsennetddn positiivisin
ilmauksin. Esihenkilo huomaa tyontekijan kehittymisen ja haluaa oma-aloitteisesti palkita siité.

Vuorovaikutuksen kulkua luonnehtii tasavertaisuuteen liittyvét ilmaukset, jotka implikoivat
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molemmilla osapuolilla olevan sananvaltaa palkkakeskustelussa. Huomatuksi tuleminen,
tunnustuksen saaminen ja tasavertaisuus keskusteluissa luonnehtivat esihenkilon

aloitteellisuuden kehysta.

Lainaus 1. Hdin (esihenkilo) tuli ihan suoraan kysymdidn, ettd kun olen ottanut
vapaaehtoisesti lisdd vastuuta et mitd jos nostettais sun tittelid ja samalla palkkaa --- mikd

oli semmonen hirveen kiva, mut samalla ymmdrsin et hirveen harvinainen

Lainaus 2. Se vois olla niinkin ettd héin ehdottais et “hei ettd md oon huomannu, et sd oot
nyt tosi paljon tehny téitd ja kehittyny siin tyossd ja niinkun ollu aktiivinen, niin md
haluaisinkin nyt palkita et katottais tota sun palkkaa ajan tasalle”. Eikd niin, et se on aina

toimihenkilostd ldhtoisin.

Esihenkil6 esiintyy lainauksissa palkitsemisen aktiivisena osapuolena, lainauksen 1 todellisen
tilanteen sekd lainauksen 2 hypoteettisen tilanteen kautta. Molemmat tilanteet kisittelevat
palkasta puhumiseen liittyvdd vuorovaikutusta, jossa esihenkild on aloitteellinen osapuoli.
Aloitteellisuus palkankorotuksen tarjoamisessa vilittyy esihenkilon kayttdmistd verbeistd
kysyd ja ehdottaa, mika jattaa tilaa myos tyontekijén ajatuksille ja mielipiteille. Tyontekija ei
siis pdddy vain passiivisesti saamaan palkankorotusta, vaan asia esitetddn osana keskustelua.
Molempia lainauksia luonnehtii yllattynyt vire, mikd ilmenee fraaseista tuli ihan suoraan
kysymddn ja se vois olla niinkin, ettd hdin ehdottais. Puhujat kddntavét aktiiviset roolit
padlaelleen ja esittavit esihenkilon tyontekijdd aktiivisempana osapuolena, samalla kuitenkin
kuvaten moisen tilanteen olevan hirveen harvinainen ja tavallisista kdytdnndistd poikkeava.
Esihenkilon puhetta kuvataan tyontekijan kehittymista ja oma-aloitteisuutta arvostavana, mika
vilittyy esimerkiksi lainauksista, olen ottanut vapaaehtoisesti lisdd vastuuta ja kehittyny siin

tyossd.

Tyontekijan onnistumiset ja kehittyminen tulevat esihenkilon puolelta huomatuiksi, mika
yhdistyy haastateltavan kuvauksessa myonteiseen vuorovaikutukseen ja positiivisiin tunteisiin,
joita implikoi ilmaus hirveen kiva. Lainauksessa 2 puhuja kuvailee hypoteettista
ideaalitilannetta, jossa tyOnantaja on aloitteellinen palkitsemisen suhteen ja huomioi
tyontekijdn panosta ja kehittymistd. Tayttymdtontd toivetta tyOnantajan aloitteellisuudesta

painottaa kuvaus eikd niin, ettd se on aina toimihenkiléstd ldhtoisin. Puhujan mukaan palkasta
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puhuminen on aina tyontekijan harteilla, mikd niin ik&&n korostaa asiaan liittyvdd
turhautumista. Molemmista lainauksista vélittyy tyOnantajan aloitteellisuus sekd
palkankorotuksessa ettd taitojen ja kykyjen tunnustamisessa, mikéd vilittyy lainauksesta 2
tyontekijdn kuvailemana ideaalitilanteena. Todellisuudessa palkasta puhuminen ja oman
ammatillisen kehittymisen esille tuominen on kiinni tyontekijan aktiivisuudesta, mika jattaa

my®ds taitojen ja kykyjen noteeraamisen yksipuoliseksi ilman validointia tyonantajan puolelta.

5.1.1.2 Tyontekijin aloitteellisuus

Tyontekijan aloitteellisuus -alakehyksessd tyontekijan aktiivista toimijuutta jdsennetddn
positiivisin ilmauksin. Tyontekijilld on aidot mahdollisuudet vaikuttaa keskustelun kulkuun ja
lopputulokseen. My®6s esihenkildn toimintaa jasennetdédn edellisen kehyksen tavoin tyontekijén
osaamista ja kehittymistd tunnustavaksi, mihin liitetdin my0s jdsennykset keskustelun
tasavertaisuudesta. Aktiivinen toimijuus, omien vahvuuksien sanoittaminen, itseluottamus ja
tasavertaisuus luonnehtivat tyontekijin aloitteellisuutta palkkakeskustelujen luonteen
alakehyksend. Tyontekijdn aloitteellisuus ilmenee seuraavassa lainauksessa tyontekijdn

epasuorana ehdotuksena:

Lainaus 3. Se oli puhelinkeskustelu (naurua) md en muista puhuttiinko me itseasias jostain
investoinnista, jostain timmdsestd. Josta sitten esimies sano, et tottakai perustellut
investoinnit voidaan niinku tehd. Mistd md saatoin sitten vaan ohimennen todeta, et
voitaisko me sit investoida muhun vihdn enemmdn... tyyppisesti. Ja sitten hetken naurettua,

md sitten sanoin et ihan tosissaan, pitdisko niinkun keskustella

Lainauksessa 3 tyontekijd kuvailee keskustelleensa tyohon liittyvistd investoinneista
esihenkilonséd kanssa puhelimessa. Keskustelu ldhtee humoristisesti litkkeelle, mikd ilmenee
kuvauksesta hetken naurettua, mutta tidmén jdlkeen vakavoituu ja puhuja ehdottaa
esihenkil6lleen keskustelua asian tiimoilta. Ehdotus tapahtuu sen jilkeen, kun esihenkild on
todennut, ettd perustellut investoinnit voidaan tehda. Ilmaisu saatoin sitten vaan ohimennen
todeta, rakentaa sillan ehdotuksen tekemiseen. Sana ohimennen viittaa epdsuoraan ja
yllattdvaan tapaan tehdd ehdotus palkankorotuksesta tavanomaisen tydpuhelun yhteydessa.
Vitsin varjolla tehty ehdotus voitaisko me sit investoida muhun on aluksi leikillinen, mutta
viimeisessé lauseessa puhuja vahvistaa tehtyd ehdotustaan ilmaisulla ihan tosissaan, pitdisiké

niinkun keskustella.

42



Puhuja ilmaisee siis hdneen kohdistuvien investointien olevan perusteltuja, mikéa esittdd hianet
arvokkaana tyOntekijané yritykselle. Puhuja ilmaisee luottamusta omiin taitoihinsa ja ottaa
tilanteen hallintaan ehdottamalla neuvottelua. Sana keskustella on kutsu tasavertaiseen
pohdintaan ja paitoksentekoon asian tiimoilta sekd my0ds pyyntd tunnustuksen saamiseen, silld

puhuja ilmaisee olevansa perusteltu investointi.

Itseluottamus ja tasavertaisuus ilmenevét myds seuraavassa lainauksessa, jossa puhuja kuvailee

myds keskustelun jattdmaan tunnetta:

Lainaus 4. Koska md olin onnistunu mun tyossd tosi hyvin, niin mulla oli hyvd ikkuna myos
ehdottaa sitd palkankorotusta --- mun esimies sano, et ainut mikd hdntd tdssd rajottaa on se
meiddn niinkun konsernin rakenne tdn asian suhteen, kun hdnen pitdisi noudattaa niitd
mddrdttyji aikaikkunoita. Mut sit hdn sano, ettd on olemassa kylld tyékaluja siihen, miten
hdin voi titd kiertiid --- Mun kokemus siitd oli, ettd se oli tavallaan tosi positiivinen

keskustelu.

Lainauksessa 4 puhuja kuvailee esihenkilon kanssa kidymédnsd keskustelua, jossa kertoo
onnistumisestaan ty0dssdén ja palkankorotuksen ehdottamisesta. Puhuja on paitynyt pyytdméaan
palkankorotusta, koska hidn on onnistunut tydssdin ja sen vuoksi hédnelld oli hyvd ikkuna
ehdottaa  palkankorotusta.  Esihenkild  kertoo, ettd hidnen tulisi  noudattaa
palkkakeskustelurakenteen méadrittimia aikaikkunoita, mutta kuvaa tietdvinsa tyékaluja siihen,

miten hdn voi tdtd kiertdd.

Puhujan ilmaukset se meiddn konsernin rakenne ja niitd mddrdttyji aikaikkunoita, viittaavat
sithen ettd ndma reunaehdot ovat tiedossa jo ennen palkankorotuksen pyyntdd, mutta puhuja
padtyy pyytdmain lisdd palkkaa néistd huolimatta. Tamai tekee tyontekijésta paitsi aloitteellisen
my0s aktiivisen toimijan keskustelussa. TyOnantajan tehtyd jonkinlaisen mydnnytyksen
rakenteiden kiertdmisestd keskustelu paittyy yhteisymmarrykseen, joka palvelee tyontekijan
toiveita palkankorotuksesta. Puhuja p#attdd kuvailunsa toteamalla keskustelun olleen tosi
positiivinen. Keskustelu esihenkilon kanssa jattda tyontekijdlle positiivisen tunteen, mika

kumpuaa keskustelussa tehdystd sopimuksesta.
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Lainaus 5. Mut lihdin pyytimdidn lisdd palkkaa, pédsin palkkaneuvotteluihin ja
neuvotteluiden lopputuloksena palkka nousi reilusti, ei niin reilusti mitd pyysin, mutta tiesin
myoskin, ettd ei... ja sieltd tuli semmonen ennakkolupaus, ettd nostetaan ensin tihdn ja
katsotaan sitten myohemmin kun korona hellittdd niin toisen kerran --- Kompromissi, mut
sen md olin olettanutkin ettd md olin niinkun ite mddritelly itelleni sen tason, ettd toi on se

mihin md oon tyytyviinen eli md heitin siihen pdcdlle sen neuvottelulisdn

Lainauksessa 5 puhuja kertoo pyytédneensd esihenkildltd lisdd palkkaa ja keskustelu pééttyy
molempia osapuolia tyydyttivdidn kompromissiin. Aktiivinen toimijuus ilmenee fraaseista
ldhdin pyytimddn, pddsin ja ite mddritelly itelleni, joissa puhuja viittaa omaan toimintaansa
palkkaneuvotteluihin hakeutumisessa sekd korotuksen tason méiérittelyssi. Sana kompromissi

viittaa tasavertaisuuteen padtoksenteossa.

5.1.1.3 Oikeudenmukaisuus aitouden kehyksessd

Palkkapuheen aitous ja vaikuttamisen mahdollisuus toimivat yhdistivini tekijoind esihenkilon
ja tyontekijén aloitteellisuuden kehyksissd. Kummallakin osapuolella on mahdollisuus olla
aloitteellinen ja sanoittaa ammatillista kehittymistd ja osaamista. Tunnustuksen saamisen ja
palkankorotukseen liittyvdn yhteisen pédétoksenteon kuvaillaan saavan aikaan myonteisid
tunteita.  Oikeudenmukaisuuden ndkokulmasta  yhdistivid tekijoitd voi  jisentdd
menettelytapojen  oikeudenmukaisuuden sddnnoéilldi —  prosessin  kontrolloinnin  ja
pddtoksenteon  kontrolloinnin  kautta. Prosessin kontrollointi viittaa tydntekijoiden
mahdollisuuteen ilmaista mielipiteensd ja padtoksenteon kontrollointi mahdollisuuteen
vaikuttaa lopputuloksiin. Ndméd s@dnnét tulevat ilmi proaktiivisuuden viittauksista ja

kompromissin tekemisen kautta esihenkilon kanssa.

Esihenkilon ja tyontekijén aloitteellisuuden kehykset eroavat toisistaan aloitteiden tekemisen
jasennyksissd. Siind missd esithenkilon aloitteellisuus oli luonteeltaan suoraa ja vilitontd,
tyontekijin aloitteiden tekemistd luonnehti lainauksissa 3 ja 4 sopivan hetken ja perusteluiden
16ytdminen palkan pyytdmiselle. Palkan pyytdmiseen implikoitiin tarvittavan tietynlainen hetki
— hyvd ikkuna tai huumorin varjolla ohimennen tehty ehdotus. Tyontekijd joutuu ndkemééin
enemméin vaivaa pditevien perusteluiden antamiselle, siind missd esthenkilon toimintaa
aloitteen tekemisessd kuvataan suoraviivaisempana. TyOntekijédn asema on titen argumentoida

ja vakuutella itsedéin esihenkil6lle.
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Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden saadnnoét, kunnioitus ja totuudenmukaisuus, tekevit
niin ikddn eroa alakehysten vilille. Kunnioituksen osoitus esihenkilon aloitteellisuuden
kehyksessd ilmenee tunnustuksen saamisen ja huomatuksi tulemisen kuvausten kautta.
Esihenkilon toimintaa kuvataan myos fotuudenmukaisena, silla halu nostaa tyontekijan palkkaa
perustuu hyvddn suoriutumiseen, jonka esihenkild on huomannut. Palkitsemisen perusteita
kuvataan téten rehellisind ja vilpittomind. Tyontekijin aloitteellisuus -kehyksessé esihenkil6é
jasennetddn puolestaan neutraalimpana osapuolena eikd kunnioittava vuorovaikutus korostu
lainauksissa. Puhujat jisentdvit omaa aloitteen tekoaan enemmain pétevien perusteluiden ja
sopivan hetken 16ytdmisen kautta. Esihenkil6d kuvataan puolestaan esimerkiksi kompromissin

toisena osapuolena.

5.1.2 Teatterikehys

Teatterikehys on aitouden kehyksen vastakohta. Siind palkkakeskusteluita jdsennetddn
epdaidoiksi, hierarkkisiksi ja yksilon vaikutusmahdollisuuksilta vidhéisiksi tilanteiksi.
Teatterikehys jakautuu ndenndisyyden, epduskottavuuden sekd vuorovaikutuksen ja
yksilollisyyden puutteen -alakehyksiin. Vuorovaikutuksen vdhdisyys tai sen puuttuminen
luonnehtii teatterikehysté, silld palkkakeskusteluita kidyddén “paperilla” tai johdon toimesta,
jolloin kuuleminen ja huomatuksi tuleminen ei toteudu. Yksil6llisen vaikuttamisen
ulottumattomissa tapahtuvien palkkakeskusteluiden implikoitiin olevan myos teenndisid seké
yksilollisyyttd polkevia. Vuorovaikutuksen olemattomuus, negatiiviset tunteet sekd

palkkakeskusteluiden merkityksettomyys ja epduskottavuus luonnehtivat teatterikehysta.

5.1.2.1 Nienndiisyys

Nienndisten palkkakeskusteluiden kehys sisdltdd epéduskottavuuden ja turhautuneisuuden
ilmauksia. Toteutuneet palkkakeskustelut koetaan pddkehyksen nimen mukaisesti teatterina,
jonain sellaisena, jonka ei ole tarkoituskaan olla aitoa vaan jotain pakolla suoritettavaa ja lapi
kaytavaa. Paitsi keskustelut ovat pakolla kdytivid, ne ndyttiytyvit myos merkityksettomind
tapahtumina, silld ne kdydaan jossain yleisessd kokouksessa lapi. Pakote keskusteluiden

kdymiseen ilmenee seuraavasta lainauksesta:

Lainaus 9. Ndd on nimenomaan niitd, mitkd on sieltd sopimusten kautta tullu, ettd tota

esihenkilditten on ollu ne niin sanotusti pakko kdydd
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Puhuja kuvaa lainauksessa 9, ettd esihenkildiden on ollut pakko kdiydd palkkakeskustelut
alaistensa kanssa. Palkkakeskusteluja ohjaa ulkopuolinen tekijd, sopimukset, jotka pakottavat
esihenkilitd kaymaién keskusteluita ja ilman pakottavuutta keskusteluita ei kaytéisi valttamatta
ollenkaan. Puhuja kuvailee myohemmin myd0s sité, ettd palkankorotusten saajat olisi ennalta
mddrdtty, eli tyontekijoilld ei olisi tidlloin ollut itsellddn minkédédnlaista oikeaa
vaikutusmahdollisuutta tai sananvaltaa paédtoksiin. Samasta yksipuolisuudesta jatketaan myos

lainauksessa 11:

Lainaus 11. Mun mielestd se lopputulema oli pdditetty jo ennen sitd hetked. Et sitten vaan ne
perustelut, koska siitd pitdd tehdd kirjallinen vihdn niinkun poytdkirja tai muistio et ollaanko
samaa mieltd ja mitd perusteluja tuotu esiin. Et ne kirjataan sinne toki, mutta kyl md oon
vahvasti sitd mieltd, ettd esihenkilo on etukdteen miettiny ne asiat ---- niin sanotusti muodon

vuoksi kdyddcdn se keskustelu ja halutaan kuulla

Puhuja kuvailee prosessin noudattavan tiettyd protokollaa: ennalta sovituista padtoksisti
keskustellaan tyontekijan kanssa muodon vuoksi, minké pohjalta padtoksesté kirjataan yhteiset
perustelut. Tyontekijan ajatuksilla ei oikeasti ole vélid, silld niitd halutaan kuulla vain
kirjausten takia, mutta todellisuudessa esihenkild on etukdteen miettiny ja tehnyt paatdksen jo
ennen keskustelua tyontekijdn kanssa. Fraasilla implikoidaan ndenndistd haluamista, silld
paidtoksenteon kannalta tyontekijén ajatuksilla ei ole merkitystd. Myo0s fraasi muodon vuoksi
implikoi prosessin teatterimaisuutta ja merkityksettomyyttd, silld tyontekijan sanomisilla on

merkitystd vain kirjausten kannalta ja aitoa kuulemista ei tapahdu.

My®s toinen puhuja kuvailee prosessin kulkua samankaltaisesti:

Lainaus 12. Esimiehille annetaan tavallaan tietty konttd paljonko he voi yhteensd korottaa ja
sitd he voi sitten allokoida omassa tiimissddn et “no tdlle henkilolle md annan tin verran ja
tdlle tin verran” --- se on hyvin vahvasti ohjattua, ja mun mielestd struktuuri vie sitd fokusta

pois siitd, ettd kuka on oikeesti suoriutunu tyéssddn niin ettd ansaitsee palkankorotuksen

Puhuja kuvailee esihenkildiden vihaisid vaikutusmahdollisuuksia, silld he saavat tietyn ennalta
médridtyn rahamdirin korotuksia varten. Struktuurin implikoidaan olevan ongelma, silld se

ohjaa esihenkildiden toimintaa vahvasti. Kuvailu etukiteen méairitetyistd osuuksista rakenteen
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antaman rahamadran puitteissa, tdlle henkilolle md annan tin verran ja tille tin verran, vie
puhujan mukaan fokuksen pois suoriutumisen arvioinnista. Vahvan ohjauksen takia ei saada
selville sitd, kuka on oikeesti suoriutunu ty0ssdén ansaitakseen korotuksen. Vahvalla
ohjauksella viitataan ennalta tehtyihin padtoksiin, mikd implikoi tyontekijan osattomuutta

paatoksenteossa.

Néenndisyys ilmenee merkityksettomyyden ilmausten kautta:

Lainaus 13. Ja mdkin oon tehny todella valtavan tyon siind et md oon tdyttdiny ndd --- md oon
laskenu tarkasti et kuinka monta kertaa oon ollu televisiossa ja lehdissd ja kuinka monta
gradua ja vditoskirjaa oon ohjannu ja saanu valmiiksi ---- kaikilla muilla osa-alueilla, mut
sitd rahoitusta ei oo tullu, et jos rahoitus tulee, niin onko se sitten ainut syy milld sitten

mitataan sitd et voidaan nostaa se palkkaluokka

Puhuja kuvaa yritystddn nostaa palkkaluokkaansa, jossa korotukseen vaikuttavia tekijoitd ei
tarkastella samanarvoisesti. Tutkimuksen rahoituksen saaminen implikoidaan olevan
arvostuksen kohteena muihin ndhden ylivertainen. Muita tekijoitd tarkastellaan ikdin kuin
muodon vuoksi, mutta todellisuudessa jokin tietty tekijd arvotetaan tirkeimmaéksi kuin muut.
Muilla osa-alueilla suoriutuminen, esimerkiksi mediassa esiintyminen, implikoidaan
merkityksettoménad. Muillakin osa-alueilla menestymistd kuitenkin nidenndisesti arvioidaan,
silld kuten puhuja kuvaa hén on tehnyt valtavan tyon siind, ettd on tdyttinyt ndd (lomakkeet).
Muille seikoille ei kuitenkaan todellisuudessa anneta arvoa, mihin viitataan lauseella fdlld

hetkelld nayttid, et se (arvostuksen kohde) on se rahotus.

Puhuja ilmaisee siis uskovansa, ettd rahoituksen saaminen on ainoa arvostettu tekija kaiken
muun ylitse, mikd implikoi myds epéluotettavuuden tunteesta — todellista arvostuksen kohdetta
joudutaan paittelemédn, vaikka virallisesti tarkasteltaisiinkin kaikenlaista positioon kuuluvaa
suoriutumista. Ndenndisyyden kehyksessa jiddddn myos vaille tunnustuksen saamisesta, kun
eri suoriutumisen osa-alueita ja tyontekijin omia ajatuksia ei aidosti kuulla, vaan niiden

lapikdynti on vain osa ennalta médriteltyd prosessia.
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5.1.2.2 Epiiuskottavuus

Epduskottaviksi kehystettyjd palkkakeskusteluja jasennetdén erilaisilla epauskottavuutta ja
epaluotettavuutta ilmentdvilld metaforilla. Palkkakeskusteluihin ei suhtauduta vakavasti ja
niitd pidetddn epiluotettavina, silld kiytdnnon toteutukseen liittyy pettymyksen jisennyksia.
Palkkakeskustelut néyttdytyvit myos tyOntekijéstd irrallisina prosesseina, jotka koskevat

lahinna johtoporrasta.

Lainaus 7. Meilld oli, tietylli tavalla palkkaneuvottelut oli (naurahdus), mut ne on niinku

semmonen TES:n osa. ---- Mut se on semmonen minkd johto kiy.

Puhuja kuvaa tyoehtosopimusten palkkakeskusteluja huvittuneesti naurahtamalla ja ilmaisee
niiden olevan tietylld tavalla palkkaneuvotteluja, kuitenkin samalla ilmaisten niiden olevan
TES:n osa. Puhuja tekee erontekoa oletettujen varsinaisten palkkaneuvotteluiden ja TES:n
osana olevien palkkaneuvotteluiden vilille, jossa edelliselld on vihemmain merkitystd. TES:n
keskustelut kuvataan pakollisena tulevana ja suoritettavana keskusteluna, jonka johto kdy.
Viittaamalla keskusteluihin johdon kdymidnd TES:n osana, puhuja implikoi niiden olevan
etdisid ja irrallisia tyontekijésti ja tdten olevan palkkaneuvotteluja tietylld tavalla, mutta ei

vakavasti otettavasti.

Myos toisen puhujan kuvaus leikki tin yliopiston palkkajdrjestelmdn kanssa saa vihitellen jo
loppua, kritisoi niin ikddn keskustelujen vakavasti otettavuutta. Erityisesti sanalla /leikki puhuja
kuvaa jirjestelmén olevan kelvoton palvelemaan tarkoitustaan, vaan pikemminkin lisdé

’leikkimistd” jirjestelmén ja tyontekijan vélilld, mitd puhuja my6hemmin tdhdentaa:

Lainaus 8. Meilld on ainakin yritetty tdassd viime vuonna sitd, ettd tyosuunnitelmatkin niin,
niitd oikeesti joku kattois. ---- Mut jos md suoriudun siitd (tyétehtdvdstd) paljon paremmin,
md tuotan enemmdn ja niin edelleen, niin tottakai mun suoriutumisprosentti pitdis olla silloin

korkeempi ja sitd ei kiiytetd!

Sekd lainaus 8 ettd leikki metafora molemmat implikoivat turhautumista ja kéytintoihin
liittyvdd pettymystd. Oikeesti joku kattois viittaa jdrjestelméin epiluotettavuuteen, silla
tosiasiallista seurantaa ei ole ja suoriutumisesta ei palkita. Tosiasiallisen seurannan

puuttuminen ilmenee sanasta oikeesti ja implikoi tydsuunnitelmien olevan olemassa ilman

48



oikeaa tarkoitusta tai merkitystd, silld kukaan ei katso niitdi. Myds sana joku implikoi
epaluotettavuutta tyOnantajaan ja siithen kuinka objektiivinen suoriutumisen arviointi ei
toteudu. Leikki-metaforan voi siis havaita olevan turhautumisen ilmaisu jérjestelmien
tarjoamien mahdollisuuksien kiyttdméttomyyteen. Tétd turhautumista ja kuvausta oman
tekemisen merkityksettomyydestd kuvaa lainauksen 8 viimeinen lause, jossa puhuja kuvailee
suoriutumisprosentin nostamiselle olevan riittdvdt perusteet, mutta jostain syystd sitd ei
kdytetd. Kun jarjestelmi ei kdytetd ja kukaan ei toteuta seurantaa, koko systeemi ndyttiytyy

puhujalle muodon vuoksi olemassa olevana, jonka kanssa leikitéén.

5.1.2.3 Vuorovaikutuksen ja yksilollisyyden merkitys

Vuorovaikutuksen ja yksilollisyyden merkityksen kehyksessd palkkapuhetta kéytiin
Jjdrjestelmdn kautta ja paperilla eli tdysin irrallisena suullisesta, sdhkdisestd ja kirjallisesta
suorasta vuorovaikutuksesta. Palkkakeskustelujen kdymista tilla tavoin kuvattiin kankeaksi ja
tekniseksi. Sanallisen vuorovaikuttamisen olemattomuus vélittyy muun muassa seuraavista

lainauksista:

Lainaus 15. Neuvottelut on palkkaneuvotteluissa sellasia et ne kdyddcdn tddlld jirjestelmdn

kautta, et ei siind kdydd tdillasta vuoropuhelua ja keskustelua tai syviillisti

Vuorovaikutuksen puuttumista kuvataan ongelmalliseksi, mikd ilmenee puhujan tavasta
kuvailla vuorovaikutuksen puuttumista monilla eri ilmauksilla: ei siind kdydd tdllasta
vuoropuhelua ja keskustelua tai syvillistd. Kolme vuorovaikutusta kuvailevaa sanaa
painottavat vuorovaikutuksen puuttumista, mikd vahvistaa tyytyméttomyyden kuvausta.
Puhuja implikoi my06s syvéllisyyden liittyvdn vuorovaikutukseen luetellessaan sen yhdessi
vuoropuhelun ja keskustelun sanojen kanssa ja implikoi ndin, ettd syvéllisyys jad jarjestelmén
kautta toteutettavista keskusteluista uupumaan. Halun ja tarpeen voi siis havaita liittyvan paitsi

itse vuorovaikuttamiseen, myds syvallisempéén ja merkityksellisempéén kohtaamiseen.
Lainaus 16...Tdstd ei oo millddn lailla verbaalisesti kommunikoitu kenenkddn kanssa
Vuorovaikutuksen merkitys korostuu myds lainauksessa 16, kun puhuja kertoo ettei

palkankorotuksiin liittyvissd arvioinneissa ollut minkédnlaista sanallista kommunikaatiota.

Sana verbaalinen kuvastaa sanallisen vuorovaikuttamisen ja kohtaamisen merkitysté ja fraasit
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millddn lailla ja kenenkddn kanssa korostaa puolestaan vuorovaikutuksen puuttumisen

ongelmallisuutta.

Vuorovaikutuksettomuuden ilmauksissa kuvattiin myds yksilollisyyden puuttumista, sama
puhuja lainauksesta 16 jatkaa lainauksessa 17: tdssd ei katota yhtddn sitd yksilollisti, ei
mitddn. Vuorovaikutuksellisen kohtaamisen lisdksi yksilollinen huomiointi jd4 puuttumaan,
vaan keskustelut ja paatokset tehdédén itsestd irrallisina. Yksilollisyyden puuttumisen voi myos
havaita toisen puhujan puheenvuorosta, jossa hin kuvaa péétostentekoa lukuihin pohjaten: ne
luvut on jossain excelissi ja sieltd jdilleen jaetaan et kuka niitd sitten saa, josta niin ikddn
ilmenee vuorovaikutuksen ja yksilollisen huomioinnin puuttuminen. Jérjestelman teknisyys
asettaa my0s odotuksia sille, milld tavoin suoriutumistaan tulisi toissd ndyttia: pitdd tosi
niinkun numeraalisesti ndyttid ettd sd oot onnistunu. Oman kehittymisen ndyttdmisen
mahdollisuudet jadvit titen kovin kapeiksi, kun onnistuminen pitdd nayttdd numeraalisesti ja

vaihtoehtoja muulle ei juuri ole.

5.1.2.4 Oikeudenmukaisuus teatterikehyksessdi

Palkkapuhe kehystyy teatteriksi ndenndisyyden, epduskottavuuden sekd vuorovaikutuksen ja
yksilollisyyden merkityksen kehyksissd. Teatterimaisuus syntyy erilaisten tulkintojen kautta,
joita yhdistdvit yksilon véhdiset vaikutusmahdollisuudet ja epdaitouden jisennykset.
Teatterikehyksessd korostuvat erilaiset epdoikeudenmukaisuuden jésennykset. Kehykset
eroavat toisistaan eri ndkokulmia korostamalla. Néenndisyyden kehyksessd kuvailluissa
tilanteissa yksilolld ei ole todellisia vaikutusmahdollisuuksia, silld pdidtokset on tehty
etukdteen. Prosessin kontrolloinnin ja pddtoksenteon kontrolloinnin oikeudenmukaisuuden
sadnnot siis ndenndisesti toteutuvat, silld tyontekijad kuullaan padtoksentekotilanteissa. Vaikka
yksil6lld on ndenndinen mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun ja lopputuloksiin vaikuttamiseen,
menettelyd ei kuvata neutraalina tai ennakkoluulottomana. Puolueettomuuden sdinto ei titen
toteudu, miké ilmenee erddn puhujan epiilevistd suhtautumisesta palkkaluokan nostamiseen

liittyviin perusteisiin.
Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden osalta  lainauksissa on  havaittavissa

oikeudenmukaisuutta rikkovia jasennyksid. Totuudenmukaisuuden saénto eli rehellisyys ja

vilpittdmyys ei toteudu, vaan toiminta ndyttdytyy pikemminkin epdrehellisend. Pédétosten
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ilmaistaan olleen tehtyja jo etukidteen ja tyontekijan kuuleminen on vain esitys. Palkkapuhetta

jasennetddn ndenndisyyden kehyksessd merkityksettomyytté ja epdluottamusta tuottavana.

Epéuskottavuuden kehyksessd palkkakeskustelujen toteutusta kuvataan kelvottomana ja sité
tulkitaan turhautumisen ja pettymyksen jadsennyksistd kidsin. Tulkinnat implikoivat
kdytintoihin  liittyvédstd  epéluottamuksesta.  Oikeudenmukaisuuden  nikokulmasta
epauskottavuuden kehyksestd on tulkittavissa tiedon tarkkuuteen liittyvid jasennyksid.
Paatosten tekemisti ei kuvailla oikeaan ja tismélliseen tietoon perustuen, vaan tietoa jota tulisi
kayttdd paédtosten tekoon, jatetddn huomiotta. Oikea ja tdsmdllinen tieto, kuten parempi

tuottavuus, jatetddn huomioimatta eiké tyontekijd saa panoksestaan palkintoa.

Vuorovaikutuksen ja yksilollisyyden merkityksen kehyksessd palkkapuheeseen liittyvaa
teatterimaisuutta kuvattiin yksil6llisen ja vuorovaikutteisen kohtaamisen puuttumisena ja
kehys korosti tarvetta merkitykselliseen kohtaamiseen. Lainauksissa ei suoraan mainittu
kohtaamisen ja vuoropuhelun puuttumisen vaikutuksista, vaan teatterimaisuus ilmeni
nimenomaan sen kautta, etti sanallinen vuorovaikutus, kohtaaminen ja yksildllisyys puuttuivat.
Oikeudenmukaisuuden jdsennyksid ei ollut titen suoraan havaittavissa. Vuoropuhelun ja
yksilollisen huomioinnin puuttuminen implikoivat kuitenkin epasuorasti
vaikutusmahdollisuuksien véhdisyydestd. Vaikutusmahdollisuuksien véhdisyys tai niiden
puuttuminen evésivit sekd menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden
sddntdjen toteutumisen. Padtosten perusteena ilmaistiin olevan muun muassa excelissd olevat
luvut, jotka ovat yksilon vaikutuksen ulottumattomissa. Esimerkiksi prosessin kontrolloinnille
tai paatoksenteon kontrolloinnille ei titen ollut edes ndenniistd mahdollisuutta, silld koko

paatoksentekoprosessin implikoitiin olevan yksilon ulkopuolella.

5.2 Palkkapuheen struktuuri

Analyysin toinen osio tarkastelee palkkakeskusteluja ohjaavaa struktuuria ja siihen liittyvid
merkityksenantoja. Palkkapuheen struktuurin kehykset ovat perdisin muodollisista 14hteista.
Muodollista ldhdettd nimitetddn tdssd analyysissa struktuuriksi, joka sisdltdd tulkintoja

prosesseista ja kdytdnnoistd, jotka ohjaavat palkkapuhetta organisaatiossa.

Struktuurina toimii tydehtosopimusten palkankorotusmalliin liittyvét palkkakeskustelut sekd

tyopaikan vaativuusarviointikeskustelut. Keskustelujen toteutus vaihtelee kirjallisesta
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toteutuksesta kasvokkaiseen vuorovaikutukseen. Kaikkien rakenteellisten keskustelujen
yhteisend tekijand voidaan hahmottaa jonkinlainen keskusteluja maéérittdvd ja sddnteleva
protokolla, joka muun muassa vaikuttaa keskustelujen ajoitukseen, jérjestykseen ja sisaltoon.
Péadkehys jakautuu struktuuri ystdvdnid ja struktuuri vihollisena -alakehyksiin. Struktuuri
ystdvana viittaa myonteiseen puheeseen keskustelujen rakenteesta ja jasentdd sitd muun muassa
objektiivisen arvioinnin ja turvan tarjoajana. Viholliseksi struktuuria kehystetddn puolestaan
médrittdimalla palkkakeskustelujen rakenteita rajoittaviksi, teknisiksi ja yksilon oikeuksia

polkeviksi.

5.2.1 Struktuuri ystivind -kehys

Struktuuri ystdvind koostuu kahdesta alakehyksestd: mahdollistajuus- ja objektiivisuus-
kehyksistd, jotka jdsentdvit struktuuria kahdesta eri nédkokulmasta. Mahdollistajuus-kehys
kuvastaa rakenteiden tuomaa valmista ympéristod palkasta puhumiseen, joka tuottaa
helpotuksen tunteita, kun keskusteluja ei tarvitse aloittaa itse. TyoOntekija néyttdytyy
passiivisena osapuolena, joka tarvitsee tyOnantajan puolelta tulevan mahdollisuuden
keskustelujen kdymiseen. Objektiivisuus-kehys ldhestyy rakenteellisia palkkakeskusteluja
kaytannollisemmin ja kuvaa itse keskustelujen kdytdnnon toteutusta positiivisesti. Struktuurin
implikoidaan tarjoavan objektiivinen ja luotettava ympéristo sekd arvioinnin toteutukseen ettd

arvioinnin lopputuloksiin, joiden pohjalta on helppoa tehda tasa-arvoisia paatoksia.

5.2.1.1 Mahdollistajuus

Struktuuria kehystetddn palkkakeskustelujen mahdollistajaksi, silld sen ndhddén tarjoavan
luontevan tilaisuuden palkasta puhumiseen. TyOnantajan aloitteesta tullutta rakenteellista
keskustelua jdsennetdin tyontekijdn asemaa helpottavana ja varmistavan sen, ettd keskusteluja

kdydddn ylipaatién.

Lainaus 18. Kun oli kdyny niitd neuvotteluita niin ne oli jollain tavalla osana
kehityskeskustelua. Et se oli enemmdn niissd aikaisemmissa tilanteissa tullu tavallaan

tyonantajalta mahdollisuus siihen tilanteeseen.
Puhuja viittaa lainauksessa tyonantajan puolesta tuleviin kehityskeskusteluihin, joita hin oli

ailemmin tyOurallaan kidynyt. Tyonantajalta mahdollisuus viittaa lainauksessa 18 nimenomaan

rakenteellisten keskustelujen olevan tyOnantajan tarjoama tilaisuus, joissa palkkakeskusteluun
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voi olla helpompi ryhtyéd kun itse keskustelutilannetta ei tarvitse jirjestdd itse, vaan se tulee
tyopaikan rakenteiden myotd annettuna. Puhuja jatkaa kuvailemalla nykyistd tyopaikkaansa,
jossa vastaavanlaisia keskusteluja ei ollut pidetty: ei oltu kiiyty mitddin keskusteluja eli se
tilanne ei tullu mitenkddn luontaisesti eteen. Puhuja implikoi tdssd tyOnantajan puolelta
tulevien aloitteiden mahdollistavan palkasta puhumisen, mitd kyseisessd tyOpaikassa ei ollut.
Tilanne palkasta puhumiseen ei siis ollut tullut luontaisesti eteen, joka implikoi keskustelujen
kidymisen olevan tdysin riippuvaista tyOnantajasta ja kuvaa tyOntekijdd passiivisempana

osapuolena.

Lainaus 19. Emmad tieddi, md oon miettiny et jos noita kierroksia ei olis et mitd se
palkkakeskustelu sitten olis, niin md veikkaan et niitd kéytdis tosi vdhdn ja niitd korotuksia ei

tulis tonkaan vertaa

Lainauksesta 19 luottamusta ei puolestaan ilmene, vaikka puhuja implikoi rakenteiden
mahdollistavan itse keskusteluja ja palkankorotuksia. Puhuja uskoo, ettd ilman rakenteita
keskusteluja kaytéisiin fosi vdhdn ja tilanne olisi palkankorotusten suhteen vield heikompi kuin
rakenteiden maédrittdmissd keskusteluissa. Paitsi keskusteluja kidytdisiin vdhdn, mydskin
palkankorotuksia tulisi vihemmin kuin ennalta méaérattyjen keskustelujen myotd, joka ilmenee
fraasista fonkaan vertaa. Tilanne olisi tdlloin siis vield huonompi keskustelujen ja korotusten
suhteen kuin struktuurin ohjatessa keskusteluja. Struktuurin ohjaamaan malliin tyydytéén, silla
ilman struktuuria tilanne olisi vield heikompi ja nykymuotoinen toteutus on parempi kuin ei

mitaan.

Palkkakeskustelurakenteen ilmaistaan titen helpottavan palkankorotusten saamista. Puhuja
kuvaa kuitenkin miettineensd minkélaisia palkkakeskustelut olisivat, jos TES:n méérittdimia
palkkakeskustelukierroksia ei olisi ollenkaan. Vaikka puhuja ilmaisee jonkinalaista
tyytyméattomyyttd rakenteisiin, se kuitenkin turvaa jonkinlaisia mahdollisuuksia saada
korotuksia ja varmistaa, ettd palkkakeskusteluja kidydddan — fraasi tosi vdhdn implikoi
epaluottamusta keskustelujen kdymiseen, mikéli rakenne ei ole varmistamassa etté se tapahtuu.
Struktuurin  kuvataan siis olevan tyontekijan hyvéksi ja turvaksi, silli ilman

keskustelukierroksia palkkakeskustelun kiymisesti ei olisi takeita.
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5.2.1.2 Objektiivisuus

Struktuuria kehystettiin objektiivisuuden turvaajaksi ja sen nihtiin tarjoavan selked ja
tasavertainen ymparistd suoriutumisen arviointiin ja paiatosten tekemiseen. Lainauksessa 20
puhuja kuvaa arvioinnin toteutusta ja struktuurin tarjoamaa tietoa ansiokkaasta

suoriutumisesta:

Lainaus 20. Aina vuosittain tehtiin luokitukset 1, 2, 3, 4. Ja periaattees niinkun jos on
nelonen, niin on suoriutunu todella hyvin ja oot tehny niinkun yli sen oman... Kolmonen oli
myos sielld yldpuolella. Kakkonen oli, ettd jotain pitdd kehittdd. Ykkonen oli et hei et nyt
oikeesti jotain pitdd muuttua ---- Niin sit katottiin aina heiddin kanssa et kenelle sieltd kuuluu

palkankorotus ---- Ketkd ndisti oikeesti ansaitsee kaikista eniten niitd isoimpia

Fraasi kenelle sieltd kuuluu palkankorotus viittaa luokitusten antavan kiistatonta faktaa siité,
kenelle korotukset kuuluvat ja titen tekevdn korotusten jakamisen helpoksi. Korkean
luokituksen saamisen ndhddidn myos liittyvdn sithen, ketkd palkankorotuksia eniten
ansaitsevat. Hyvin tehdyn tyon ndhdiin heijastuvan arviointeihin suoraan ja sen myotd antavan
suoriutumisen lisdksi myos tietoa siitd, kuka korotuksen oikeesti ansaitsee. Ansainta liitetdan
suoraviivaisesti arvioinnin tuloksiin ja arvioinnin tarjoaman tiedon ansiosta jokainen pystyy
myos ite vaikuttamaan siihen et saaksd korotusta vai etko sd saa. Struktuurin implikoidaan siis

tarjoavan tasavertainen ympdaristd palkankorotusten tavoitteluun ja saamiseen.

Tasavertaisuutta kuvaillaan my0s seuraavassa lainauksessa:

Lainaus 21. Ehkd niinkun sekd ettd, just tossa oli niinku numerot eka ja sit niitd kdytiin
keskustellen ldpi ja niitd sai perustella --- Md en tykkdd siitd, ettd kuinka hyvin saat nyt
kehuttua itsedis ja todistettua esihenkilélle --- mun mielestd siind laitetaan vihdn vdédridn
asemaan... tai silld lailla, ei vddrddn mutta semmoseen eriarvoseen asemaan, ettd sit se vaatii

semmosen tietyn tavan toimia

Rakenteet antavat puhujan mukaan rungon sille, milld tavoin ja misti asioista keskustellaan.
Ilman sitd keskusteluissa tdytyisi toimia tietylld tavalla, milld itsensd kehumisesta paitellen
viitataan itsevarmuuteen ja rohkeuteen, jotka voivat luonnistua paremmin tietyiltd ihmisilta.

Numeroiden ja keskustelun kautta toteutettava arviointi ilmaistaan olevan tasavertaisuuden
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kannalta tirkedd, mitd ilmentdd puhujan kuvaus eriarvoiseen asemaan joutumisesta.
Pelkastddn keskustelemalla ldpikdyty palkkakeskustelu kuvataan eriarvoisuutta ruokkivana
uhkaavana ympéristond, joka antaa paremmat mahdollisuudet osalle ihmisistd, kun
rakenteelliset keskustelut ovat puolestaan luotettavia ja objektiivisia. Vuorovaikuttaminen
ilman rakenteita kuvataan epailyttavinad, joka vaatii kykyjé todisteluun ja itsensd kehumiseen.

Puhuja implikoi, ettd pelkkddn vuorovaikutukseen ei voida téiten luottaa.

5.2.1.3 Oikeudenmukaisuus struktuuri ystivind -kehyksessd

Struktuuri ystdvdnid -kehys koostuu mahdollistajuus ja objektiivisuus -kehyksistd, joissa
struktuuri luo ympériston keskustelujen tasapuoliselle ja objektiiviselle toteutukselle.
Struktuurin  ilmaistaan turvaavan tyontekijan asemaa varmistamalla keskustelujen
tapahtumisen sekd tuottavan luotettavaa tietoa suoriutumisesta. Struktuurin jdsennetddn
yhtdéltd mahdollistavan keskustelut, mutta toisaalta implikoidaan ettei tarjolla ole muita
vaihtoehtoja. Itse struktuuria ei siis suoraan jisennetd positiiviseksi, vaan struktuurin tuoma

turva ja helpotus ilmaistaan positiivisena.

Objektiivisuuden kehys puolestaan jasentdd struktuurin kiyttod menettelynd positiivisesti.
Struktuuria  jdsennetddn  puolueettomuuden  sddnnén kautta eli neutraaliksi ja
ennakkoluulottomaksi, silld arviointimenetelmdn kuvaillaan tuottavan kiistatonta ja
objektiivista faktaa jokaisen suoriutumisesta. Struktuurin tarjoaman neutraaliuden ja
tasavertaisuuden ansiosta jokaisella tyontekijdlld kuvaillaan olevan myds tasavertainen
mahdollisuus vaikuttaa korotusten saamiseen. Puolueettomuuden lisdksi objektiivisuuden
kehysté jisennetddn myos eettisyyden sddnndn kautta eli moraalisia periaatteita noudattavaksi
menettelyksi. Struktuurin implikoidaan suojelevan tyontekijoitd eriarvoiseen asemaan
joutumisesta, silld ylhdéltd tuleva rakenne ehkiisee henkilokohtaisten ominaisuuksien

vaikutusta lopputuloksiin.

5.2.2 Struktuuri vihollisena -kehys

Struktuuri vihollisena jakautuu kahteen alakehykseen, joista ensimmaiinen kuvaa struktuurin
autoritddrisyyttd ja toinen struktuurin kdyttoon liittyvid ongelmia. Autoritddrisyyden kehys
viittaa struktuurin tiukkoihin ja joustamattomiin raameihin, jotka ohjaavat voimakkaasti

keskustelujen kulkua ja ajankohtia, joiden ndhdddn aiheuttavan ongelmia oikealle
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suoriutumisen arvioinnille. Struktuuria kehystetddn myos sen hyddyntdmisen ndkdkulmasta,
jossa struktuurin ei itsessddn implikoida olevan ongelma, vaan sen kédyttdmattd jattdminen tai
véadrinkayttd. Struktuurin implikoidaan olevan kykeneméton tayttdmaén tarkoitustaan yhtéélta
sen teknisten ja rajoittavien piirteiden takia ja toisaalta sen vaédrinkdyton tai kayttaimattomyyden

vuoksi.

5.2.2.1 Autoritdidirisyys

Struktuuria kehystetdén autoritddriseksi erilaisten ilmausten kautta kuten mekaaninen,
tekninen, lukittu ja jdykkd, jotka implikoivat struktuurin rajoittavan yksilod. Rajoittavuutta
kuvaillaan kriittisin ilmauksin struktuurin méérittdmien ajankohtien, struktuuria hallinnoivien
tahojen seka struktuurin tuottaman tiedon ndkokulmista. Seuraavassa lainauksessa rajoittavuus

ilmenee struktuurin vahvana ohjauksena:

Lainaus 22. Ehkd jopa vihdn neuvostoliittolainen meininki siind ettd, ettd on tietyt
ajankohdat milloin koko organisaatiossa kdyddiin palkkakeskusteluja. Siti hyvin vahvasti

niinkun ohjataan ylhddltd pdin et millon on sopiva hetki keskustella palkasta™

Neuvostoliittolainen meininki viittaa rajoittavuuteen ja ylhailtd piin tulevat palkkakeskustelut
ndhdddn ongelmallisina. Pakote ei kuitenkaan tdssd ndyttdydy ongelmana, vaan rakenteiden
médrddmat ajankohdat. My0s toinen puhuja kuvaa, ettd palkkakeskusteluista tulee sdcdnnollisin
vdliajoin kdsky et nyt saa ne tehdd. Sanalla kédsky viitataan tahoon, joka keskusteluista on
vastuussa. Paitsi itse struktuuri ndhddén ongelmallisena, my0s sitd harjoittavat esihenkilot ja
johtoporras implikoidaan késkeviksi ja autoritddrisiksi tahoiksi. Struktuurin ohjaamaa

vuorovaikutusta kuvaillaan my0s seuraavassa lainauksessa:

Lainaus 23. Ei mitiidn tota sellasta palkkakeskustelua kéydd kasvotusten. Se on jotenkin niin
hirveen vaiettu asia yliopistolla. Se kdydddn lipi jossain yleises kokoukses et nyt on se aika,

tis on lomakkeet, tiyttikiid

Puhuja kuvailee, ettd mitddn palkkakeskustelua ei kdydd kasvotusten. Kasvokkaisen
vuorovaikutustilanteen sijasta tyontekijdt saavat lomakkeet tdytettivikseen. Lomakkeiden
kéyttdminen tulee struktuurista ja esihenkildiden vuorovaikutusta asian tiimoilta kuvataan

suorana ja pelkistettynd: nyt on se aika, tis on lomakkeet, téiyttikdd. Lisdksi lomakkeiden
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kayttd kiaydaan lapi jossain yleises kokoukses, mika osaltaan implikoi prosessin mitdttomyytta.
Asialle ei implikoida annettavan ajallista arvoa, silld asia esitellddn ensinndkin satunnaisessa
kokouksessa, jota implikoi sana jossain, ja itse keskustelua ei kdydd kasvotusten. Tatd
tahdentdi vield puhujan ilmaisu kulttuurista asian ympérill, se on jotenkin niin hirveen vaiettu
asia. Paitsi struktuuri muovaa vuorovaikutusta tietynlaiseksi, myds ympdroivd kulttuuri

tyopaikalla tekee asiasta vaietun.

Lainauksessa 24 puhuja kuvailee ylhééltd pdin tapahtuvan ohjauksen ongelmallisuutta:

Lainaus 24. Se on hyvin vahvasti ohjattua, ja mun mielestd struktuuri vie siti fokusta pois

siitd ettd kuka on oikeesti suoriutunu tyossddn

Struktuuri ilmennetddn tdssd vahvasti viholliseksi, sellaiseksi, joka ei ole kykeneva
tarkastelemaan sitd kuka on oikeesti suoriutunu, vaan struktuurin implikoidaan tuottavan
sellaista tietoa, joka ei kerro “oikeasta” suoriutumisesta mitédén. Vahva ohjaus vie fokuksen pois
oikean suoriutumisen arvioinnista, jonnekin muualle mikd ei ole suoriutumisen kannalta

relevanttia eikad mittaa oikeaa suoriutumista.

Sama puhuja jatkaa kuvailemalla, ettd rakenne on liian mekaaninen, se on liian semmonen ei
vksiloldhtoinen. Vahva ohjaus ja mekaaninen rakenne vie yksiloldhtoisyyttd pois, minkd
voidaan tulkita olevan juuri se syy, miké vie fokuksen pois “oikeasta suoriutumisesta”. Tassd
yksiloldhtoisyys ilmennetddn olevan sellaista, johon yksilo pystyy itse vaikuttamaan, kuten

puhuja kuvailee:

Lainaus 25. tdn lukitun, jiykédn rakenteen ulkopuolella oon aktiivisesti pyrkiny keskustelee

omasta palkastani

Puhuja kuvailee rakennetta lukituksi ja jaykiksi, jota vastaan hdan on kamppaillut pyrkimalla
aktiivisesti keskustelemaan palkastaan. Rakenteen myo6td menetettyd yksiloldhtoisyyttd on
tavoiteltu takaisin omalla aktiivisuudella, mitd puhuja vield korostaa tuomalla esiin, ettd on
sekd edellisessd  tyopaikassa ettd tissd nykysessd  tyopaikassa  pyrkinyt itse

palkkakeskusteluihin.
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5.2.2.2 Hyédyntimisen haasteet

Hyo6dyntdmisen haasteet viittaavat struktuurin vadrinkayttoon, vadrinymmarrykseen tai sen
kayttamattd jattdmiseen. Kritiikki kohdistuu esihenkil6ihin ja aiheuttaa tyontekijoissa

turhautumisen tunteita;:

Lainaus 26. Mun mielestd tota suoriutumisprosenttia, sitd... se ymmdrretddn aivan tdysin
vddrin ---- Kyl tis palkkajdrjestelmds on ihan turha porkkana toi suoriutumistaso, koska
sitikddn ei osata kdyttid sen mukaan miten tyontekijd tekee ja miten héin suoriutuu --- Et jos
el vaatimustasoo voida nostaa, niin sillon tulis kylld kdyttdd sitd suoriutumistason prosenttia

rohkeesti niille jotka yrittdd tai ylittdid sen

Metafora ihan turha porkkana viittaa siithen, ettid itse suoriutumistasossa ei
arviointimenetelméni vilttdmitti ole vikaa, mutta sitd ei hyddynneti riittdvin systemaattisesti
tai oikein. Puhuja ilmaisee, ettd suoriutumisprosentti ensinnikin ymmdrretddn aivan tdysin
vddrin eikd sitd osata kdyttdd hyvistd suoriutumisesta palkitsemiseen. Turha porkkana on
vertauskuva suoriutumistasolle, silld sitd ei osata eikd ymmaérretd kdyttdd sithen mihin se on

tarkoitettu, mika johtaa itse suoriutumisprosentin olevan aivan turha.

Puhuja tdhdentdd ndkokantaansa vield viimeisessd lauseessa, jossa hidn kuvaa sitd kuinka
suoriutumisprosenttia tulisi kdyttdd. Oman vaatimustasonsa yli suorittavien tyontekijoiden
suoriutumisprosenttia tulisi kdyttdd sithen mihin se on tarkoitettukin — motivoimaan ja
palkitsemaan ihmisid sen mukaan mitd tyontekiji tekee ja miten hdn suoriutuu ja niin
toimimaan porkkanana. Puhuja kuvaa suoriutumistason olevan kuitenkin nykytilanteessa aivan
turha porkkana, silla suoriutumistason korotusta on ldhes mahdoton saada, mutta silti kyseinen
rakenne on olemassa tyOyhteisOssd. Viimeisessd lauseessa ilmenee vield se, ettd hyvii
suoriutumista yrittdvien ja oman suoriutumistasonsa ylittdvien tyontekijoiden kohdalla

suoriutumistason prosenttia tulisi kdyttaa.

Rakenteen ongelmallisuuteen puhuja viittaa myos kuvaillessaan, leikki tin yliopiston
palkkajdrjestelmdn kanssa saa vihitellen jo loppua”, mika implikoi turhautumista jérjestelman
toimimattomuuteen. Palkkajérjestelmén kanssa toimimista kuvataan leikkimisend eli

suoriutumisen arvioinnin kannalta hyddyttdméni toimintana.
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5.2.2.3 Oikeudenmukaisuus struktuuri vihollisena -kehyksessdi

Struktuuri vihollisena -kehys koostuu autoritddrisyys ja hyoddyntdmisen haasteet -
alakehyksistd. Struktuuri néyttdytyy molemmissa alakehyksissd kyseenalaisena tai
toimimattomana kaytdntoné sen rajoittavien piirteiden, véadrinkdyton tai kayttimattomyyden
vuoksi. Struktuurin kuvaillaan olevan uhka tyontekijélle, silld struktuuri ohjaa vahvasti
keskustelujen ajankohtia ja toimii kidskevénd tahona. Struktuurin avulla tehdyt paiatokset eivit
ndyttdydy luotettavina, silld sen ei kuvailla olevan tarpeeksi yksiloldhtdinen. Struktuurin
tekemadt paitokset eivit vakuuta sen kayttoon tai kdyttimétta jattdmiseen liittyvien ongelmien

vuoksi.

Epédoikeudenmukaisuuden ndkokulmasta autoritddrisyyden alakehyksestd on havaittavissa
kuvauksia vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden kunnioitus-sdannostd. Kunnioitus-sdinto
ilmenee sen rikkomisen ndkokulmasta, silld esihenkiloitd ja johtoa ei kuvailla kovin
kunnioittavin  ilmauksin. Heitd kuvaillaan késkevidksi tahoksi joka ilmoittaa
palkkakeskustelujen kdymisestd. Vuorovaikutusta kuvaillaan yksisuuntaisena, jossa

arviointiprosesseista kerrotaan ilmoitusluontoisena asiana.

Hyoddyntdmisen haasteet -alakehyksesti on havaittavissa viittaus menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden johdonmukaisuus-sdantoon. Johdonmukaisuus viittaa yhtendisiin
toimintatapoihin ja periaatteisiin, joiden ei kuvailla toteutuvan, silld struktuurin tuomia
kiytintoja e1 kdytetd systemaattisesti tai niitd jdtetddn kayttamaittd. Puhuja kuvailee, ettd
rakennetta ymmarretddn véirin, mikd implikoi kritiikistd prosessia soveltaviin henkildihin,

jotka eivit valitse kdyttda struktuuria johdonmukaisesti ja niin kuin on tarkoitettu.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkielman kuudennessa luvussa kasittelen tutkimuksen tuloksia, pohdin tulosteni merkitysti
ja tarkastelen tutkimukseni ansioita ja rajoitteita. Osiossa 6.1 vedédn tutkimuksen tulokset
yhteen ja erittelen, kuinka tutkimuksessa on vastattu asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
Pohdinnassa arvioin ja tarkastelen tulosten merkitysti ja vertailen niitd aiempaan
tutkimustietoon. Pohdin tuloksiani my0s suhteessa laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin.

Osiossa 6.3 tarkastelen tutkimukseni rajoitteita ja esittelen aiheita jatkotutkimukselle.

6.1 Yhteenveto

Tarkastelin tutkimuksessani tyontekijoiden tulkintoja palkkapuheesta organisaatioissa. Tutkin
palkkapuheen tulkintoja aineistoldhtoiselld kehysanalyysilla ja Colquittin ja Shaw’n (2005,
118) oikeudenmukaisuuden teoreettisella jdsennykselld. Tarkastelun kohteena oli
palkkapuheesta tehdyt tulkinnalliset kehykset sekd palkkapuheen oikeudenmukaisuuden

jasennykset.

Tarkastelin palkkapuheen tulkintoja toiminnallista kehyksistd sekd tapahtuma- ja
aihekehyksistd kasin. Toiminnalliset kehykset viittaavat palkkapuheen vuorovaikutuksesta
tehtyihin kielellisiin tulkintoihin, tapahtumakehykset palkkapuheen tilanteiden tulkintoihin ja
aithekehykset palkkapuheeseen liittyvien aiheiden tulkintoihin. Kehykset sijaitsivat
muodollisessa tai epdmuodollisessa ldhteessd, jotka tutkimuksessani olivat organisaation
palkkapuhetta ohjaava rakenne sekd epdvirallisesti ja ylldttden tapahtunut palkkapuhe.
Hahmotin tulkinnallisista kehyksistd oikeudenmukaisuuden jésennyksid sekd kehysten
ristiriitoja. Tutkielman padkasitteet olivat tulkinnallinen kehys, kehysten ristiriidat,
epdmuodollinen ja muodollinen palkkapuhe sekd menettelytapojen ja vuorovaikutuksen

oikeudenmukaisuus.

Aineistona kaytin kevadlld 2022 keréttyd haastatteluaineistoa, joka koostui yhteenséd viidesta
haastattelusta. Avoimet teemahaastattelut késittelivit haastateltavien kertomuksia tyopaikoilla
kdymastddn palkkapuheesta. Tarkastelin aineistossa esiintyvdd palkkapuhetta palkkapuheen
luonteen ja palkkapuheen struktuurin ilmidistd késin. Loysin aineistosta neljd péadkehysta.
Palkkapuheen luonteen péddkehykset olivat aitouden kehys ja teatterikehys ja palkkapuheen
struktuurin kehykset olivat struktuuri ystdvénd -kehys ja struktuuri vihollisena -kehys.

Kehykset jakautuivat karkeasti negatiivisiin ja positiivisiin tulkintoihin. Tarkensin kehyksisti
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tehtyjd tulkintoja menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden muotojen

ndkokulmasta jokaisen padkehyksen tarkastelun lopussa.

Aitouden kehyksen alakehykset olivat tapahtuma- ja toiminnallisia kehyksié, jotka esiintyivét
epamuodollisessa kontekstissa: palkkapuhe tapahtui esimerkiksi spontaanisti tyontekijan ja
esihenkilon  vélisessd  puhelinkeskustelussa ja  tyontekijastd  1dhtdisin  olevassa
palkankorotuskeskustelussa. ~ Aitouden kehyksen alakehykset sisélsivdt valtaosin
oikeudenmukaisuuden jasennyksid. Teatterikehyksen alakehykset olivat sekd tapahtuma- etti
aihekehyksid ja niitd kuvattiin  muodollisista ldhteistd késin: tyoehtosopimusten
palkkakeskustelumalleista sekd lomakkeiden ja jdrjestelmien kautta kdytdvien arviointien
kautta. Teatterikehyksen alakehykset sisélsivdt epdoikeudenmukaisuuden jésennyksia.
Struktuuri ystdvina -ja struktuuri vihollisena kehysten alakehykset olivat aihekehyksid ja niitd
kuvattiin muodollisista 14hteistd késin. Struktuuri ystidvina -kehyksen alakehykset sisdlsivét
oikeudenmukaisuuden jidsennyksié ja struktuuri vihollisena -kehyksen alakehykset sisélsivét

epdoikeudenmukaisuuden jasennyksia.

Analyysin tulokset on havainnollistettu kuviossa 5. Kuvioon on eritelty aineiston péi- ja
alakehykset seki niistd kuvatut tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jasennykset. Pddkehykset
ovat vasemmassa sarakkeessa lihavoituna. Alakehykset ovat péddkehysten alapuolella.
Alakehyksistd 10ydettiin sekd samanlaisia ettd eridvid jasennyksid. Alakehyksille yhteiset
jasennykset on Kkirjoitettu jokaisen péddkehyksen kohdalle oikeaan sarakkeeseen ja loput
jasennykset on eritelty alakehyksittdin. Alakehyksistd 16ytyi sekéd oikeudenmukaisuuden ettéd
epdoikeudenmukaisuuden  jdsennyksid, jotka loivat kehysten wvilille ristiriitoja.
Oikeudenmukaisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden jdsennykset on erotettu toisistaan:
oikeudenmukaisuuden  jdsennykset on merkitty tavallisella fontilla  ja

epdoikeudenmukaisuuden jasennykset on merkitty kursiivilla.
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Analyysin tulokset: kehysten tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jiasennykset

Piiiikehykset ja alakehykset Tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jisennykset
Aitouden kehys Prosessin ja paitoksenteon kontrollointi, aitous
Esihenkiln aloitteellisuus Kunnioitus, totuudenmukaisuus, viliton 1ahestyminen
Tyontekijan aloitteellisuus Argumentoiva Icihestyminen

Teatterikehys Prosessin ja péitoksenteon kontrollointi, epdiaitous
Néenndisyys Puolueettomuus, Totuudenmukaisuus
Epauskottavuus Tiedon tarkkuus

Vuorovaikutuksen ja yksilollisyyden merkitys Tarve kohtaamiseen

Struktuuri ystivini Tasavertaisuus

Mahdollistajuus Tyontekijan aseman turvaaja
Objektiivisuus Puolueettomuus, eettisyys
Struktuuri vihollisena Rajoittavuus, kéyttokelvottomuus
Autoritasrisyys Kunnioitus

Hyddyntamisen haasteet Johdonmukaisuus

KUVIO 5. Analyysin tulokset: kehysten tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jésennykset.

6.1.1 Yhteenveto keskeisimmisti tuloksista
Tutkimuskysymykseni olivat: (1) Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevit palkkapuheesta?
(2) Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita? (3) Millaisia

oikeudenmukaisuuden jdsennyksid palkkapuheen kehyksistd voi havaita?

Ensimmaiinen tutkimuskysymys kartoitti palkkapuheen tulkintoja yleiselld tasolla ja kisitti
alleen laajan kirjon tulkintoja, joita jdsennettiin kehyksiksi. Tulkintoja tehtiin palkkapuheen
vuorovaikutuksen ja tunneilmaston sekd palkkapuhetta ohjaavien kiytantdjen eli
palkitsemisjarjestelmien konteksteissa. Ndma kontekstit nimettiin palkkapuheen luonteeksi ja
palkkapuheen struktuuriksi, jotka sisdltdvit yhteensd neljd padkehystd. Konteksteista tehdyt
tulkinnat jaettiin kahteen joukkoon: toisessa joukossa palkkapuheen struktuuria ja
palkkapuheen luonnetta jésennettiin myonteisesti ja toisessa joukossa kielteisesti: aitouden
kehyksessd ja struktuuri ystdvdnd -kehyksessd palkkapuhetta jdsennettiin myonteisesti ja
teatterikehyksessé ja struktuuri vihollisena -kehyksessé palkkapuhetta jisennettiin kielteisesti.
Padkehyksissd yhteisesti ndkyvid jdsennyksid olivat aitous ja osallisuus aitouden kehyksessé,
epdaitous ja osattomuus teatterikehyksessd, tasavertaisuus struktuuri -ystdvdni kehyksessi

sekd rajoittavuus ja kdyttokelvottomuus struktuuri vihollisena -kehyksessa.
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Tarkastelen toista ja kolmatta tutkimuskysymystd rinnakkain, silli oikeudenmukaisuuden
jasennykset selittdvdt kehysten vélisid ristiriitoja. Vertailen palkkapuheen luonteen ja
palkkapuheen struktuurin kehyksid toisiinsa sekd tarkastelen alakehysten vililld olevia
eroavaisuuksia. Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta vedidn yhteen oikeudenmukaisuuden

jasennyksié.

Aitouden kehys ja teatterikehys olivat toistensa vastakohtia erityisesti aitouden osalta.
Oikeudenmukaisuuden sddnndistd vastakohtaisuutta havaittiin prosessin kontrolloinnin,
paitoksenteon kontrolloinnin sekd totuudenmukaisuuden sddntdjen osalta. Aitouden
kehyksessd vuorovaikutusta kuvattiin aitona ja molemmilla osapuolilla kuvailtiin olevan
mahdollisuus ilmaista mielipiteensi ja vaikuttaa paétoksiin. Teatterikehyksen ndennidisyyden
alakehyksessd tyontekijoilld implikoitiin olevan ndenndinen mahdollisuus mielipiteen
ilmaisuun ja lopputuloksiin vaikuttamiseen. Ndenniiset vaikutusmahdollisuudet implikoitiin
epdaidoiksi. Tdmidn vuoksi menettelyd kuvattiin puolueettomaksi, silld perusteet eivit
niyttdytyneet neutraaleina tai ennakkoluulottomina. Totuudenmukaisuuden sdinto eli
rehellisyys ja vilpittdmyys eivdt toteutuneet, silld toimintaa kuvattiin pikemminkin
epérehellisend. Esihenkilon aloitteellisuus -alakehyksessd esihenkild puolestaan antoi
tyontekijélle tunnustusta ja tyontekijd tuli huomatuksi. Tunnustuksen antaminen perustui

todellisiin saavutuksiin, mikd implikoitiin totuudenmukaisuuden sdédnnon tdyttymisena.

Aitouden kehyksessd havaittiin sisdinen ristiriita: esthenkilon ldhestymistd kuvattiin
vilittdmana ja suorana, mutta tyontekijan oli havaittava sopiva hetki aloitteen tekemiselle ja
vakuutella itseddn esihenkilolle. Osapuolet olivat titen eri asemassa keskendén keskustelujen

aloittajina.

Epiduskottavuuden kehyksessé jasennykset liittyivét tiedon tarkkuuden sddnnon rikkomiseen.
Péétoksid el perusteltu oikealla ja tdsmalliselld tiedolla, vaan joitain oleellisia tietoja jatettiin
huomiotta. Vuorovaikutuksen ja yksil6llisyyden merkityksen kehyksessd ongelmaksi
implikoitiin  vuorovaikutuksen ja yksilollisyyden vidhdisyys tai sen puuttuminen.
Menettelytapojen tai vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden muotojen toteutumiselle ei ollut
tilaa, silli oikeudenmukaisuuden toteutumiselle ei ollut vuorovaikutteista ymparistod.

Aitouden kehystd puolestaan luonnehti vahva vuorovaikuttaminen ja avoin keskustelu.
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Struktuuri ystdvina -ja struktuuri vihollisena -kehykset olivat toistensa vastakohtia ensinnékin,
koska  struktuuri  vihollisena  -kehyksessd  palkkapuheen  struktuuria  kuvattiin
kéyttokelvottomana ja sen toimivuuteen ei voitu luottaa. Struktuuri ystavind -kehyksessé
puolestaan struktuurin ilmaistiin luovan hyvd ympéristd keskustelujen tasavertaiselle ja
objektiiviselle toteutukselle. Struktuurin ilmaistiin my0s turvaavan tyontekijin asemaa.
Struktuurin siis implikoitiin olevan patevid tdyttdimddn tarkoituksensa, siind misséd struktuuri
vihollisena -kehyksessd sen ilmaistiin toimivan rajoittavana tekijind ja olevan epékelpo
mittaamaan suoriutumista. Struktuuri vihollisena -kehys esitti struktuurin titen epiluotettavana
alustana. Epdluottamus syntyi rajoittavuudesta sekd johdonmukaisuuden ja kunnioituksen
puutteesta, kun struktuuri ystdvénd -kehyksessd struktuuria kuvattiin puolestaan eettiseksi ja

puolueettomaksi.

6.2 Pohdinta

Aloitin timén tutkielman késittelemélla rahan ja palkan tunnelatautuneisuutta yhteiskunnassa.
Totesin Kruegeriin (1986) viitaten, ettd rahalla on kulttuurista ja sosiaalista vaikutusta ithmisiin,
mikd kumpuaa ihmisten hyvédksynnin ja kuulumisen tarpeesta. Raha herdttdd monenlaisia
tunteita, jotka kanavoituvat usein oikeudenmukaisuuden ilmausten kautta. Ihminen tulkitsee
rahaan ja palkkaan liittyvid tunteita, ajatuksia ja kokemuksia omasta sosiaalisesta
todellisuudestaan késin, mitd tarkastelin tdssd tutkielmassa. Kokemusmaailmaa jisennetddn
moninaisilla tavoilla, joita olen tutkielmassani pyrkinyt valottamaan. Téssd osiossa pohdin,
miksi tutkittavat tulkitsivat palkkapuheen luonnetta ja struktuuria aiemmin esitetyillé tavoilla.

Peilaan 16ydoksid aiempaan tutkimukseen ja pohdin tulosten merkitysta.

Struktuuri kehystyi viholliseksi, silld rakennetta tulkittiin uhkaavaksi. Rakenne implikoitiin
uhaksi, koska jérjestelmd madritti keskustelujen ajankohdat ja kavensi yksiloiden omia
vaikutusmahdollisuuksia. ~ Myds  esihenkilditd  jdsennettiin  késkevdnd  tahona.
Vuorovaikutukselle ei ilmaistu olevan aikaa, silld struktuuri ilmaistiin nopeasti lapi kiytdvana
prosessina, joka haluttiin pois pdivijirjestyksestd. Struktuurin antamaa tietoa kuvailtiin myos
vadristyneend, silld se ei ollut riittdvin yksiloldhtoistd. Paitsi itse struktuurin antaman tiedon
ilmaistiin olevan védristynyttd, epdluottamusta kohdistui myos esihenkildihin. Tutkittavat

tulkitsivat, ettd esihenkil6t eivét kdyttaneet jarjestelmid oikein tai tarkoituksenmukaisesti.
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Palkkapuhe kehystyi teatteriksi, silld keskustelujen ei uskottu olevan aitoja vaan pakolla ldpi
kdytivid prosesseja, joissa tyontekijoilld oli vain ndenndisid vaikutusmahdollisuuksia. Vahvan
ohjauksen tulkittiin heikentdvin luotettavaa suoriutumisen arviointia. Kaikkia tekijoitd ei
kuvattu arvioitavan tasavertaisina, mikd ilmeni epiluottamuksen ja pettymyksen ilmauksista.
Teatterikehyksen palkkapuhetta kuvattiin my0s huvittuneilla ilmauksilla ja leikkind, mika kieli
jarjestelmin epéduskottavuudesta ja kelvottomuudesta. Palkkapuhe kehystyi teatteriksi myos
véhidisen vuorovaikuttamisen ja yksilollisen huomioinnin kautta. Palkkakeskusteluja kaytiin
paperilla ja sanallisen vuorovaikutuksen puuttumista korostettiin. Numeroiden painottaminen

paatosten tekemisessd kuvailtiin niin ikéén yksilollisyyttd polkevana kdytantona.

Palkkapuhe kehystyi teatteriksi ja  struktuuri viholliseksi ensinndkin  vdhdisen
vuorovaikutuksen vuoksi. Vuorovaikutusta kaivattiin kohtaamiseen sekd sanalliseen ja
kasvokkaiseen vuorovaikutukseen. Myds vuorovaikutuksen aitoutta implikoitiin kaivattavan.
Kuten nédenndisyyden kehyksessd ilmaistiin, vuorovaikutteisella kohtaamisella ei ollut

juurikaan merkitystd, mikali tyontekijastd tuntui, ettei hinen sanomisiaan oikeasti kuultu.

Yksilollisyyden puute vaikutti niin ikddn jdsennysten taustalla: struktuurin implikoitiin olevan
litan mekaanista, mikd ei huomioinut ihmisten yksil6llistd suoriutumista ja jitti huomiotta ne
henkil6t, jotka olisivat ansainneet palkankorotuksen. Paitsi struktuurin ilmaistiin vievédn
tyontekijoiden yksiloldhtoisyyttd, sithen kohdistui myds paljon epdluottamusta. Arvioinnin ei
kuvailtu olevan tasavertaista tai puolueetonta. Epéluottamus kohdistui myos palkkapuhetta
ohjaavan struktuurin vuorovaikutukseen, sillé jarjestelmien kdyttoon kohdistui epéilyjd. Myds
esihenkiloitd kuvailtiin autoritddriseksi tahoksi, joiden palkkapuhetta koskeva viestintd oli

niukkaa ja yksisuuntaista.

Struktuuri kehystyi ystdvéksi, silld rakennetta pidettiin tyontekijan asemaa turvaavana.
Struktuurin ilmaistiin tarjoavan raameja ja olevan objektiivinen osapuoli palkkaan liittyvien
paitosten tekemisessd. Struktuurin ilmaistiin myods antavan selkedt perusteet péditdsten
tekemiselle. Ilman struktuuria toteutettu palkkapuhe kuvailtiin puolestaan epiluotettavana,

silld ihmiset joutuisivat tdlloin erilaiseen asemaan keskendén.

Palkkapuhe kehystyi aidoksi, silld vuorovaikutus oli osallistavaa: tyontekijdlla oli aito
mahdollisuus vaikuttaa lopputuloksiin ja sanoa mielipiteensd. Yksilollinen huomiointi niin

ikédn toteutui esihenkildn antaessa tunnustusta tyontekijélle timédn hyvéstd tyostd. Paatosten
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perustelut implikoitiin my0s totuudenmukaisina ja esihenkilon ldhestymistd kuvailtiin

kunnioittavana. Suoraa ja valitontd ldhestymistd implikoitiin positiivisin ilmauksin.

Tiivistden totean, ettd osallistava vuorovaikutus, yksilollinen huomiointi, luottamus,
tasavertaisuus ja riittdvd tiedonsaanti ndyttaytyvét aineistoni pohjalta merkittdvina tekijoina
sekd palkkapuheen luonteen ettd palkkapuheen struktuurin kehysten taustalla. Loydokset ovat
yhtenevid oikeudenmukaisuuden ryhméarviomallin (Tyler & Lind 1989; Tyler & Lind 1996)
kanssa, joka korostaa paitdsten neutraaliutta (paatokset ovat rehellisid, todistettavissa ja niissa
ei ole vaidristymid), luottamusta (pdittdjat haluavat olla reiluja) sekd aseman tunnustusta
(paattdjat ovat kohteliaita sekd arvostavat ja kunnioittavat tyontekijan oikeuksia). Armstrong
(2007, 37) korostaa puolestaan tyontekijdn déntd menettelytapojen oikeudenmukaisuuden
sddntond, mikd omassa aineistossani ndkyy erityisesti ndenndisyyden alakehyksessd —
mahdollisuus sanoa oma mielipide ei vield takaa osallisuuden kokemusta, jos tyontekijin d4nta

ei kuulla.

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden osalta omasta aineistostani 10ytyi tiedonjakoa
koskevan oikeudenmukaisuuden piirteitd. Toimintatavoista annettujen selitysten tulisi
tiedonjaon oikeudenmukaisuuden mukaan olla pétevid, perusteellisia sekd totuudenmukaisia.
Tiedonjaon oikeudenmukaisuus ei toteutunut epduskottavuuden ja ndenndisyyden
alakehyksissd, mikd ilmeni epédtasa-arvon ja epidluottamuksen jdsennyksind. Struktuuri
ystidvind -kehyksessd tiedonjaon oikeudenmukaisuus puolestaan toteutui, silld toimintatapoja

kuvattiin selkeind ja perusteellisina.

Aineistoni 10ydokset ovat muodostettu henkiloston kokemusten kielellisten tulkintojen
perusteella. Tulokset ilmentdvit yhtdéltd palkitsemisen haluttuja vaikutuksia, kuten
tunnustuksen saamista ja osallisuutta, ja toisaalta palkitsemisen kielteisid vaikutuksia, kuten
uskomuksia palkitsemisjirjestelmien vaarinkdytosté ja epitasa-arvosta. Palkitsemisen tirkein
tavoite on minimoida kielteiset vaikutukset ja vahvistaa positiivisia, jotta palkitseminen on
mahdollisimman onnistunutta. Miten kielteisiin vaikutuksiin voidaan vastata organisaatiossa?
Ensinnékin on tiedostettava, ettd tyontekijoiden uskomuksia, ajatuksia ja tunteita on keskeistéd
ymmartdd. Miksi joku toinen pitdé palkitsemisjdrjestelmai epaluotettavana ja epduskottavana,
kun toisen mielestd se on kaikille tasapuolinen ja selked palkkakeskustelujen viline?
Uskomuksia voi tutkia tietynlaisilla vuorovaikuttamisen tavoilla, kuten aktiivisella kuuntelulla

ja empatialla. (Maylett & Wride 2017, 6873, 124—-127.)
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Vuorovaikutuksella ja henkiloston nidkemyksid tutkimalla voi saada selville palkitsemisen
mahdollisia haasteita. Palkitsemisjarjestelmid kohtaan koettu epiluottamus saattaa esimerkiksi
johtua lilan vidhdisestd tiedonjaosta palkkauksen perusteisiin ja jarjestelmien toimintaan
liittyen. Itse jarjestelma saattaa mitata suoriutumista hyvin, mutta episelvin ja riittdiméattoman
viestinndn vuoksi siithen saattaa kohdistua epdilyjd. Tyontekijin kuuleminen, ja hénen
nidkemystensd huomioiminen sekd valmius reagoida tyontekijan esittdmiin kysymyksiin ovat
niin ikdin keskeisid tekijoitd. Passiivisesti tai kdskevilld tyylilld toimiva esihenkild ei herdta

luottamusta tai halua esittdd kysymyksia. (Porter 2004, 4.)

Aiemmat tutkimustulokset osoittavat, ettd rahan ja oikeudenmukaisuuden tavoittelun taustalla
on hyvéksynnin ja kuulumisen tarve. Sosiaalisina olentoina tarvitsemme ryhmaijasenyyttd ja
ndhdikseni tdima primédéri tarve ndkyy myds tutkimusloydoksissini. hmisille on tarkedd tuntea
tulevansa huomatuksi ja saavansa osallistua etenkin itseddn koskeviin paitoksiin. Hyviaksynta
ja kuuluminen edellyttdd myos luottamusta ja tasavertaisuuden kokemusta kanssaihmisiin.
Henkildston kokemuksen kehittimisessd onkin mielestdni olennaista huomioida ihmisten

toimintaa ohjaavat syvimmat tarpeet, joita omat tutkimusloydokseni ilmentévit.

6.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet

Tamaén tutkimuksen suurin anti liittyy sen tuottamaan subjektiiviseen tietoon, mutta se on
samaan aikaan myos tutkimuksen merkittdvin rajoite. Tulokset eividt ole sellaisenaan
yleistettivissd, vaikka kertovatkin paljon palkkapuheesta ilmiond. Tutkimus tarjoaa tietoa
hyvin rajatun ihmisjoukon kokemuksista sekd tutkittavien méddrdn ettd tutkittavien
edustavuuden puolesta. Tutkielman aineiston 16ydokset nojaavat muutaman ja joissain
tapauksissa vain yhden henkilon jasennyksiin. Kehysten tarkentaminen ja validointi vaatisi
laajemman ja monipuolisemman aineiston, josta voisi tehdd laajempia yleistyksid. Tédmén
tutkielman aineisto mahdollisti palkkapuheen kehysanalyysin kuitenkin niin hyvin kuin se on

pro gradu -tutkielman puitteissa mahdollista.

Tutkimusaineiston pienen koon liséksi tutkittavat edustavat rahasta ja palkasta kiinnostunutta
thmisryhmai, milld on véistdmattd vaikutusta tutkimustuloksiin. Tamén lisdksi tutkittavilla oli
oletettavasti erilaisia 1dhtokohtia palkasta keskustelemiseen: osa haastateltavista oli ollut

tyoeldmasséd vajaan kymmenen vuotta, kun osalla oli tyduraa takana puolet enemmain ja heille
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oli kertynyt enemmaén kokemusta myos palkkakeskusteluista. Tutkittavat olivat tdissd my0s eri
sektoreilla ja toimialoilla, joiden vélilld on paljon eroja palkitsemisessa ja palkasta
puhumisessa. Léhtokohtiin liittyvdt erot asettivat jonkinlaisia haasteita analyysin

tyOstdmisessd, silld tutkittavien kdymait palkkapuheen prosessit olivat keskenéén niin erilaisia.

Aiheen rajaaminen johonkin tiettyyn palkitsemisjirjestelmddn olisi mahdollistanut
koherentimman analyysin, jossa palkkapuheen kdytdntdihin olisi voinut syventyd enemmaén.
Tamaén tutkimuksen analyysi tarkastelee kiytintoji ja vuorovaikutusta yleisemmalla tasolla, ja
palkkapuheen konteksti on jddnyt vidhdisemmaille huomiolle. Tulevissa tutkimuksissa
palkkapuheen konteksteille voisi tehdd tarkemman rajauksen. Toisaalta eri kiytannoistd tehdyt
erilaiset tulkinnat toivat aineistoon monipuolisuutta, vaikka tutkimusjoukko oli

kokonaisuudessaan suhteellisen homogeeninen.

Kolmas rajoite tdssd tutkimuksessa oli aineiston koostuminen ainoastaan naisten
haastatteluista. Laajemmassa analyysissa olisi hyva olla mukana sekd naisia ettd miehié, eri
ikdisid ja erilaisissa tehtdvissd tyOskentelevid, mutta jotka olisivat kdyneet keskendidn
samanlaisen palkasta puhumisen prosessin ldpi tydpaikoillaan. Prosessi voisi koskea
palkitsemisjdrjestelmaia tai sitten se voisi olla katsaus epamuodolliseen palkkapuheeseen, joka

koskisi palkankorotuskeskusteluja joko tyontekijdn tai tyGnantajan aloitteesta tehtyina.

Tédmin tutkimuksen tyontekijdnidkokulma toi nékokulmia johtamisen kehittdmiseen ilman
suoraa johtamisen tutkimusta. Seuraavissa tutkimuksissa henkiloston kokemuksia voisi
tarkastella sekd esihenkildiden ettd tyontekijoiden ndkokulmien kautta. Téllaisesta
parianalyysista saisi ndkokulmia sekd tyontekijén ettd esihenkilon osalta. Fokus voisi olla
enemmaén itse vuorovaikutuksessa. Toteutuksena voisi olla vaikkapa videomuotoinen aineisto,
josta vuorovaikutusta olisi mahdollista tarkastella tilanteina eikd tulkintoina menneistd
tilanteista, kuten tdssd tutkimuksessa tehtiin. Videoaineistosta pystyisi tutkimaan sanallisen
ilmaisun lisdksi my0s tutkittavien eleitd ja ilmeitd. Parianalyysi voisi olla vield tehokkaampi
johtamisen viline kuin haastattelut, silld tyontekijakokemuksen kehittdminen tapahtuu

parhaiten henkildston kanssa suoraan keskustelemalla ja heiddn ndkokulmiaan ymmartdmalla.

Neljantend tutkimuksen rajoitteena voi pitdd my0s tutkimuskirjallisuuden vahvaa suomalaista
painotusta. Tutkielman aihe oli rajattu suomalaiseen kontekstiin, silld kaikki tutkittavat

tydskentelivdat Suomessa ja halusin myds itse syventyd suomalaisiin palkitsemisjérjestelmiin ja
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kulttuurisesti suomalaiseen palkkapuheeseen. Palkitsemista ohjaava lainsdddantd vaihtelee
myd6s maiden vililld, mika tekee kdytdnnoisté erilaisia. Erityisesti tidstd syystd timén tutkielman
kirjallisuus painottui paikoitellen hyvin vahvasti suomalaisiin ldhteisiin. Tutkielmassa
korostuivat erityisesti Hakosen ja kumppaneiden (2014) sekéd Ylikorkalan ja kumppaneiden
(2018) kirjallisuus. Tdmé siitd syystd, ettd palkitsemisesta ei ole ldhivuosina Suomessa
julkaistu paljoa kattavaa kirjallisuutta. Esimerkiksi Vartiaisen ja Kauhasen (2005)
Palkitseminen globaalissa Suomessa on hyvin viitattu teos, mutta kyseinen teos on julkaistu jo
kauan ennen tydehtosopimusten palkkakeskustelumallin kdytt6onottoa vuonna 2008, miki on

merkittdva tapahtuma palkitsemisen historiassa Suomessa.

Mielesténi on tirkedd viitata mahdollisimman tuoreeseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen, silld
palkitseminen muuttuu jatkuvasti kulttuurin ja lainsddddnndn mukana. Piddn myos térkedna
korostaa tunnettuja suomalaisia palkitsemisen tutkijoita tutkielmassani, kuten Kiisa Hulkko-
Nymania, Anu Hakosta ja Niilo Hakosta, ketké ovat olleet merkittidvid suomalaisia vaikuttajia

palkitsemisen ja johtamisen tutkimuksessa.

Néen, ettd laajemmassa tutkimuskokonaisuudessa suomalaisen kulttuurikontekstin voisi ottaa
keskeiseksi osaksi tutkimuksen taustoitusta. Hofsteden (2010) kulttuuriteoria selittda
mielestdni hyvin suomalaisen kulttuurin piirteitd. Hofsteden mukaan pienen valtaetidisyyden
maissa, kuten Suomessa, suhde esihenkiloon on epidmuodollinen, valvonnasta ei pidetd ja
vuorovaikutus on osallistavaa. Yksilokeskeinen kulttuuri tukee omien mielipiteiden kertomista
ja korostaa yksilon omia ansioita uralla etenemisessd. TyoOntekijén ja tyonantajan suhde on
molempia osapuolia hyddyttivd. Samaan aikaan suomalainen kulttuuri on kuitenkin myos
hyvin feminiininen, jonka arvoja ovat solidaarisuus, laatu ja tasa-arvo. Arvot ndkyvit
osallistavana péitoksentekona, vaatimattomuuden ihanteena ja kompromissien suosimisena
neuvottelukeinona. Suomalainen kulttuuri myds vilttad epdvarmuutta sddnnoilld, byrokratialla
ja turvajérjestelyilld. Hofsteden teoria voisi tuoda lisiymmarrystéd kulttuurierojen tarkastelussa
ja olisikin kiinnostavaa tarkastella suomalaista palkkapuhetta tdstd ndkokulmasta. (Hofstede

2010; peda.net 2024.)
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LIITE 1

HAASTATTELUN SAATEKIRJE

Misti on kyse?

Hei! Olen Enni ja teen pro gradu -tutkielmaa palkkaneuvotteluista. Tutkin asiantuntijana
tyoskentelevien ihmisten kokemuksia ja ndkemyksid tyOsuhteessa tapahtuvista
palkkaneuvotteluista. Haen tutkimukseen asiantuntijoita, jotka ovat oma-aloitteisesti
neuvotelleet palkastaan vdhintdin kerran (palkkakehitys ei siis ole tapahtunut tydpaikkaa
vaihtamalla, vaan tyOsuhteessa). Etsin henkil6itd, joilla on tydvuosia takanaan vdhintddn 2

vuotta.

Tarkoitukseni on tuottaa tietoa palkkaneuvotteluista ja neuvottelun tavoista Suomessa.
Haastattelu etenee melko vapaasti, silld olen kiinnostunut kuulemaan sinun henkilokohtaisista
neuvottelukokemuksistasi. Haastattelussa kisitelldén tiettyjd teemoja, mutta kuitenkin

joustavasti edeten ilman tarkkoja kysymyksia.

Haastattelut toteutetaan etiyhteydelld ja haastattelut nauhoitetaan analyysia varten.
Naubhoitteita kdytetddn vain tutkimustarkoituksiin. Alkuperdistd videoaineistoa voi tarkastella
vain tutkimuksen tekijd ja tutkielman ohjaaja. Videoaineisto litteroidaan ja anonymioidaan,
jolloin sinua ei voida tunnistaa litteroidusta aineistosta. Litteroitu aineisto siirretdédn tutkielman
valmistuttua Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon, minké kautta sitd voidaan kdyttdd edelleen
jatkotutkimustarkoituksiin. Videoaineisto hdvitetddan puoli vuotta tutkielman valmistumisen

jélkeen.

Tutkimus on yhteiskuntatieteiden tiedekunnan sosiaalipsykologian opintosuunnan pro gradu -

tutkielma Tampereen yliopistossa. Tutkielmaa ohjaa tenure track -tutkija Melisa Stevanovic.

Haastattelututkimukseen osallistuminen

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Osallistumisen voi
keskeyttdd missd vaiheessa tahansa ja yksityisyytesi on suojattu koko tutkielmaprosessin ajan.
Etdyhteydelld suostumusta ei voi antaa perinteisesti allekirjoittamalla, joten toimimme niin,

ettd luen tutkimuslupalomakkeen haastattelun alussa dineen ja sind vahvistat ddneen
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suostumuksesi, jolloin suostumus tallentuu haastatteludénitteeseen. Haastattelun arvioitu kesto

on 30min — 1 h.
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LIITE 2

HAASTATTELURUNKO

Tausta

1. Kerro jotain itsestdsi ja tyOstdsi (tyonkuva ja asema, tyon arki, tydskentely

tyokavereiden ja esihenkilon kanssa)

Palkkaneuvotteluista yleisesti
2. Minkilainen késitys sinulla on palkkaneuvotteluista omalla alallasi ja tyopaikallasi?
(palkkaneuvottelujen yleisyys, johdon suhtautuminen neuvotteluihin,

keskustelukulttuuri palkan ympérilld)

Haastateltavan oma kokemus neuvotteluista:
3. Oletko kdynyt yhden vai useamman neuvottelun urasi aikana? / Onko joku
neuvotteluista erityisen mieleenpainuva?
4. Kerro omin sanoin ja ihan vapaasti viimeisimmadstd tai mieleenpainuvimmasta
neuvottelusta?
5. Miten neuvottelutilanne ihan tarkalleen ottaen meni alusta loppuun asti, siten kuin

muistat tilanteen?
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