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Palkat ja palkitseminen ovat olleet vahvasti esillä yhteiskunnallisessa keskustelussa ja organisaatioissa 
viime vuosina. Palkitseminen on tärkeä kilpailuvaltti ja johtamisen väline yhä useammalle 
organisaatiolle. Palkitsemisella tavoitellaan parempaa tuottavuutta ja henkilöstön hyvinvointia. 
Palkitsemista arvioidaan ja kehitetään henkilöstön kokemuksia tutkimalla. Tässä tutkielmassa 
tarkastellaan palkkapuheen tulkintoja työntekijöiden näkökulmasta. Palkkapuheella viitataan 
kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja palkitsemiseen liittyvään puheeseen, jossa työntekijä 
on yhtenä osapuolena. Palkkapuhetta tarkastelemalla pyritään valottamaan henkilöstön kokemusten 
subjektiivisuutta ja tuomaan näkökulmia palkitsemisen johtamiseen. Tutkielman teoreettinen tausta 
koostuu palkitsemisen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta, joka painottuu palkitsemisen 
oikeudenmukaisuuden tutkimukseen. Kehysanalyysi toimii tutkielman teoreettismetodologisena 
viitekehyksenä ja analyysimenetelmänä.  

Tutkimusaineisto kerättiin haastattelemalla asiantuntijatehtävissä työskenteleviä henkilöitä keväällä 
2022. Aineisto koostui viidestä avoimesta teemahaastattelusta. Aineistosta tarkasteltiin palkkapuheen 
vuorovaikutukseen ja palkkapuhetta ohjaaviin käytäntöihin liittyviä kielellisiä tulkintoja. Palkkapuheen 
vuorovaikutukseen viitataan palkkapuheen luonne -käsitteellä ja palkkapuhetta ohjaaviin käytäntöihin 
palkkapuheen struktuuri -käsitteellä. Tuloksia analysoitiin aineistolähtöisellä kehysanalyysilla ja 
oikeudenmukaisuuden teoreettisella jäsennyksellä. Analyysissa keskityttiin kehysten välisiin 
eroavaisuuksiin sekä vuorovaikutukseen ja menettelytapoihin liittyviin oikeudenmukaisuuden 
jäsennyksiin.  

Tutkielman tuloksina on yhteensä neljä pääkehystä. Palkkapuheen luonteen kehykset ovat aitouden 
kehys ja teatterikehys ja palkkapuheen struktuurin kehykset ovat struktuuri ystävänä -kehys ja struktuuri 
vihollisena -kehys. Aitouden kehys kuvaa palkkapuheen vuorovaikutusta aitoina tilanteina, joissa 
työntekijällä on mahdollisuus sanoa mielipiteensä ja vaikuttaa lopputuloksiin. Teatterikehys kuvaa 
palkkapuheen vuorovaikutusta puolestaan epäaitoina tilanteina, joissa työntekijällä ei ole 
mahdollisuutta vaikuttaa. Struktuuri ystävänä -kehys kuvaa palkkapuheen struktuuria tasavertaisuutta 
ja puolueettomana edustavana toimintana, mikä turvaa työntekijän asemaa. Struktuuri vihollisena -
kehys kuvaa palkkapuheen struktuuria työntekijää rajoittavana ja kyseenalaistaa struktuurin 
toimivuutta. Kehysten oikeudenmukaisuuden ja epäoikeudenmukaisuuden jäsennysten taustalta 
tunnistettiin yhdistäviä tekijöitä, jotka olivat osallistava vuorovaikutus, yksilöllinen huomiointi, luottamus, 
tasavertaisuus ja riittävä tiedonsaanti. Pohdinnassa tuloksia vertailtiin oikeudenmukaisuuden aiempaan 
tutkimukseen sekä tarkasteltiin tutkimustulosten antia johtamisen kehittämisessä. Tutkimuksen lopussa 
esitettiin jatkotutkimusaiheita palkkapuheen tutkimiseen esihenkilöiden sekä suomalaisen 
kulttuurikontekstin näkökulmista. 
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1. JOHDANTO 

Yhteiskunnallinen keskustelu rahasta on lisääntynyt viime vuosina merkittävästi. Rahasta on 

tullut salonkikelpoisempi puheenaihe niin lehdissä, kirjallisuudessa kuin sosiaalisessa 

mediassa. Palkka-avoimuutta ja palkitsemista myös tutkitaan paljon – esimerkiksi Mandatumin 

(2022) palkitsemistutkimuksessa tarkasteltiin organisaatioiden palkitsemisjärjestelmiä ja 

aTalentin (2021) teettämä työelämätutkimus tarkasteli korkeakoulutettujen palkkakehitystä ja 

näkemyksiä palkka-avoimuudesta. Palkkauksen läpinäkyvyyttä on edistetty myös 

hallinnollisesti. EU:n tasolla tuorein uudistus on vuonna 2023 (directive 2023/970) voimaan 

astunut palkka-avoimuusdirektiivi, jonka pyrkimyksenä on palkkasyrjinnän torjuminen. 

 

Palkasta puhuminen ja tasa-arvon edistäminen nähdään yhteiskunnallisesti tärkeänä. Palkka ja 

palkitseminen ovat esillä myös organisaatioissa. Joissain yrityksissä palkka-avoimuus on ollut 

arkipäivää jo pitkään (Laine 2023) ja palkitseminen on yhä useammalle yritykselle tärkeä 

kilpailuvaltti ja johtamisen väline (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 

14).  

 

Onnistunut palkitseminen parantaa tuottavuutta ja saa aikaan organisaatio- ja yksilötasoisia 

vaikutuksia. Haluttujen vaikutusten saavuttaminen riippuu valituista palkitsemiskeinoista ja -

prosesseista sekä erityisesti henkilöstön kokemuksesta. Palkitsemista arvioidaan ja kehitetään 

henkilöstön kokemuksia tutkimalla. (Hakonen ym. 2014.) Tässä tutkielmassa tarkastellaan 

organisationaalisen palkkapuheen tulkintoja työntekijöiden näkökulmasta. Palkkapuheella 

viitataan kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja palkitsemiseen liittyvään puheeseen, 

jossa työntekijä on yhtenä osapuolena. Palkkapuhetta käydään tyypillisesti joko suoraan 

esihenkilön tai organisaation palkitsemisjärjestelmän kanssa. Palkkapuhetta tarkastelemalla 

pyritään tekemään näkyväksi henkilöstön kokemusten subjektiivisuutta ja tuomaan 

näkökulmia palkitsemisen johtamiseen. 
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1.1 Raha yhteiskunnallisena ilmiönä 

Palkasta puhumiseen liittyy paljon tunteita ja Kruegerin (1986) mukaan raha on yksi 

tunnelatautuneimmista aiheista. Rahan kulttuurisen vaikutuksen taustalla piilee hyväksynnän 

ja kuulumisen tarve. Raha ilmentää muille asemaamme ja se voi olla keino hyväksynnän 

saamiseen. Raha puhuu – se viestii sanattomasti asemastamme yhteiskunnassa. Raha myös 

pitää kiinni vallastaan tabumaisuutensa vuoksi. Rahan kulttuurinen ja sosiaalinen vaikutus 

liittyy siihen mitä muut ajattelevat meistä ja psykologinen vaikutus puolestaan siihen, mitä 

ajattelemme itsestämme. (Alsemgeest 2016, 2.) 

 

Freudin (1908) mukaan raha on tabu, joka herättää ihmisissä erityisesti inhon ja häpeän 

tunteita. Lowrance (2011) puolestaan kirjoittaa, että rahaan liittyy yhtäältä turvallisuuden, 

vapauden ja omanarvontunnon tunteita ja toisaalta muun muassa pelkoa, kontrollia, 

syyllisyyttä ja riippuvuutta. Raha vaikuttaa siis yksilön tunnemaailmaan, mutta myös 

hyväksynnän ja kuulumisen kokemuksiin. Nämä teemat kietoutuvat oikeudenmukaisuuteen, 

sillä Gillespien ja Greenbergin (2005, 215) mukaan ihmiset tavoittelevat reiluutta oman etunsa 

takia, tyydyttääkseen kuulumisen tarpeensa. Oikeudenmukaisuuteen liittyviä tunteita ohjaavat 

eettiset periaatteet, jotka kertovat ihmisille mikä on oikein ja mikä on väärin. Periaatteiden 

rikkominen herättää ihmisissä moraalisia tunteita kuten syyllisyyttä, häpeää ja nolostumista. 

(Folger, Cropanzo & Goldman 2005, 223–231.) Palkitsemiseen liittyviä 

epäoikeudenmukaisuuden tunteita ovat puolestaan muun muassa epärehellisyys, epäluuloisuus 

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

 

Rahalla on sosiaalista, kulttuurista ja psykologista valtaa ja se voi saada eri konteksteissa hyvin 

erilaisia merkityksiä. Vaikka eettiset periaatteet ovat sosiaalisesti jaettuja, ihmiset tulkitsevat 

oikeudenmukaisuutta silti eri linssien läpi – kehysanalyysin mukaan ihminen jäsentää 

ympäröivää maailmaa yksilöllisen arjen kokemuksen, perspektiivin ja roolin kautta. Erilaisista 

tulkinnoista syntyy erilaisia todellisuuksia, joita kehysanalyysissa tarkastellaan kehysten 

ristiriitoina. (Malin 2012, 77; Peräkylä 1990, 95). Yksilöiden todellisuudesta tekemiä tulkintoja 

on tutkittu yhteiskuntatieteellisesti paljon ja sosiaalipsykologisesti palkkapuheen tutkiminen 

on kiinnostavaa erityisesti siihen liittyvän tunnepitoisuuden, sosiaalisen havaitsemisen sekä 

kulttuurisen ulottuvuuden vuoksi. 
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1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan työntekijöiden tulkintoja organisaationaalisesta 

palkkapuheesta. Palkkapuheella viitataan kaikenlaiseen organisationaaliseen palkkaan ja 

palkitsemiseen liittyvään puheeseen, jossa työntekijä on yhtenä osapuolena. Palkkapuhetta 

tarkastellaan työntekijän näkökulmasta, sillä henkilöstön kokemus vaikuttaa merkittävästi 

palkitsemisen tavoitteiden saavuttamiseen.  

 

Tämä tutkimus on otteeltaan kvalitatiivinen ja menetelmältään aineistolähtöinen 

kehysanalyysi. Tutkimuksen lähtökohdat poikkeavat palkitsemistutkimuksen valtavirrasta, 

sillä suurin osa palkkaan ja palkitsemiseen liittyvästä tutkimuksesta on kvantitatiivista. 

Palkitsemista on tutkittu paljon muun muassa motivaation, palkitsemisjärjestelmien, 

palkitsemisstrategian sekä oikeudenmukaisuuden näkökulmista (mm. Pfeffer 1998; Adams 

1965; Tyler 1989, 1996; Lawler 2003). Tämä tutkimus ottaa osaa oikeudenmukaisuuden 

tutkimukseen.  

 

Palkitsemiseen liittyviä tutkimuksia on tehty myös Suomessa runsaasti, mutta palkkapuhetta ja 

palkkakeskusteluja on tutkittu selvästi vähemmän. Kansainvälisesti palkkakeskusteluja on 

tutkittu erityisesti sukupuolten välisen tasa-arvon näkökulmasta (Porter, Conlon & Barber 

2004, 2). Tämä tutkimus osallistuu palkka- ja palkitsemistutkimuksen kenttään laadullisella 

tutkimusotteella ja aineistolähtöisellä analyysilla. Menetelmävalinnat sopivat hyvin 

subjektiivisten kokemusten selvittämiseen ja tämä tutkielma pyrkii valottamaan kokemusten 

tulkinnallisuutta ja yksilölähtöisyyttä. 

 

Palkkapuhetta tarkastellaan suomalaisessa kontekstissa, asiantuntijatyötä tekevien henkilöiden 

näkökulmasta. Esillä ovat vuorovaikutteiset palkasta puhumisen prosessit, jotka ovat lähtöisin 

työntekijän, esihenkilön tai organisaation aloitteesta. Organisaation aloittama palkkapuhe on 

peräisin organisaation palkitsemisjärjestelmistä, kuten vaativuuden tai suoriutumisen 

arviointiprosesseista. Työntekijän tai esihenkilön aloittama puhe tapahtuu puolestaan 

epämuodollisemmin, usein yllätyksenä toiselle osapuolelle. Palkkapuhetta analysoidaan viiden 

tutkimushaastattelun pohjalta aineistolähtöisen kehysanalyysin ja Colquittin ja Shaw’n (2005, 

118) oikeudenmukaisuuden teoreettisen jäsennyksen avulla. 
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Palkkapuheen käytännöt ja vuorovaikutus herättävät erilaisia ajatuksia ja tunteita, joita 

työntekijät jäsentävät kielellisesti ja tekevät ymmärrettäväksi omaa kokemusmaailmaansa. 

Tarkastelun kohteena ovat työntekijän tekemät tulkinnat palkkapuheeseen liittyvistä 

käytännöistä ja vuorovaikutuksesta. Palkkapuheen tulkinnoista ja jäsennyksistä hahmotetaan 

tulkinnallisia kehyksiä. Keskenään erilaisia tulkintoja tarkastellaan kehysten ristiriitoina. 

Kehysten eroja ja samankaltaisuuksia tarkastellaan edelleen vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuuden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden näkökulmista. 

 

Tutkimuskysymykseni ovat: 

1. Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevät palkkapuheesta? 

2. Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita? 

3. Millaisia oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä palkkapuheen kehyksistä voi havaita? 

 

Tutkielma koostuu yhteensä kuudesta luvusta. Aloitan tutkielman syventymällä palkkaan ja 

palkitsemiseen. Esittelen palkitsemisen lähtökohtia johtamisen, palkitsemisstrategian ja 

palkitsemisjärjestelmän näkökulmista. Tämän jälkeen esittelen palkitsemisen kokonaisuuden 

ja palkitsemisen keinot. Syvennyn erityisesti peruspalkkaan ja siihen liittyviin 

arviointiprosesseihin. Palkitsemisen kokonaisuudesta etenen palkitsemisen vaikutusten 

tarkasteluun. Käyn läpi erilaisia tekijöitä, jotka vaikuttavat palkitsemisen vaikutusten 

saavuttamiseen. Esittelen erityisesti motivaation ja henkilöstön kokemusten merkitystä 

palkitsemisen onnistumisessa. Jatkan henkilöstön kokemusten tarkastelua 

oikeudenmukaisuuden näkökulmasta ja avaan oikeudenmukaisuuden muodot, joita 

hyödynnetään myöhemmin analyysissa. Lopetan kirjallisuuskatsauksen viimeisen osion 

aiemman oikeudenmukaisuuden tutkimuksen tarkasteluun.  

 

Seuraavaksi siirryn tutkielman teoreettismetodologiseen viitekehykseen. Avaan 

kehysanalyysia yhteiskuntatieteellisenä teoriana ja tutkielman analyysimenetelmänä. 

Perustelen kehysanalyysin rajausta, tulkintaa ja käsitteellisiä valintojani. Luvun lopussa 

esittelen myös tutkimuskysymykset uudelleen ja valotan niitä kehysanalyyttisilla käsitteillä. 

Tämän jälkeen siirryn aineiston, analyysiprosessin ja tutkimusetiikan esittelyyn, missä kuvaan 

aineiston hankintaa, käsittelyä ja analyysin työstämistä. Osion lopussa käyn läpi myös 

tutkielman eettisiä lähtökohtia. Seuraavassa osiossa siirryn aineiston analyysiin, jossa avaan 

löytämäni pääkehykset, niiden alakehykset sekä alakehysten oikeudenmukaisuuden 

jäsennykset. Viimeisessä luvussa vedän tuloksiani yhteen, tulkitsen niitä ja pohdin niiden 
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merkitystä. Luvun lopussa tarkastelen tutkimukseni keskeisimpiä ansioita ja rajoitteita sekä 

teen ehdotuksia jatkotutkimusaiheille. Johtopäätösten jälkeen esitän lähdeluettelon ja liitteet. 
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2. PALKKA JA PALKITSEMINEN 

Tutkielman toisessa luvussa tarkastelen palkitsemista henkilöstöjohtamisen käytäntönä ja 

työntekijäkokemuksen merkitystä palkitsemisen onnistumiselle. Syvennyn tavallisimpiin 

palkitsemisjärjestelmiin Suomessa ja avaan työehtosopimusten palkkakeskustelumallia 

palkitsemisjärjestelmänä. Tarkastelen erityisesti peruspalkkaa palkitsemisen tapana ja siihen 

kuuluvaa suoriutumisen ja vaativuuden arviointia. Syvennyn palkitsemiseen liittyvän 

henkilöstön kokemuksen osalta erityisesti oikeudenmukaisuuden tutkimukseen. 

 

2.1 Suorituskyvyn johtaminen palkitsemisen lähtökohtana 

Palkitseminen asettuu yrityksen sisäisen tehokkuuden johtamisen kentälle ja on yksi osa 

yrityksen suorituskyvyn johtamista. Suorituskyvyn johtaminen viittaa niihin prosesseihin, 

joilla yrityksen strategiaa johdetaan. Prosessit sisältävät liiketoiminnan strategiaan, 

organisaatioon sekä ihmisiin liittyvä tekijöitä. Palkitseminen sisältyy näistä viimeiseen ja on 

henkilöstöjohtamisen osa. Henkilöstöjohtamisessa suoriutumista johdetaan erilaisten 

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

 

Tiettyjen henkilöstökäytäntöjen on todettu tehostavan organisaation suorituskykyä erityisen 

hyvin. Tutkimusten mukaan muun muassa rekrytointi, työntekijöiden osallistaminen, 

palkitseminen, osaamisen kehittäminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttavat 

suorituskykyyn positiivisesti. Tärkeintä on kuitenkin systemaattisesti ja kokonaisvaltaisesti 

toteutettu henkilöstöjohtaminen, jossa kaikkiin henkilöstökäytäntöihin panostetaan. (Viitala 

2021, 28.)  

 

Tässä tutkielmassa korostuvat palkitsemisen lisäksi myös suoriutumisen johtaminen 

henkilöstökäytäntönä, sillä suoriutumisen arviointi toimii palkkakeskustelujen pohjana. 

Suoriutumisen johtaminen koostuu suoritusten seurannasta, arvioinnista sekä suoriutumisen 

edellytysten, kuten osaamisen, johtamisesta. Suoriutumisen arviointi myös viestii 

kiinnostuksesta henkilöstön kehittymistä ja työskentelyä kohtaan. Lähtökohtana on asettaa 

sellaisia tavoitteita, jotka ovat linjassa ylemmän johdon tavoitteiden kanssa ja joita voidaan 

seurata ja arvioida erilaisin mittarein. Tavoiteasetannasta ja arvioinnista edetään tulosten 

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

 



7 

2.2 Palkitsemisstrategia ja palkitsemisjärjestelmä 

Palkitseminen on yksi tehokkaista yrityksen suorituskykyä tehostavista henkilöstökäytännöistä 

ja tärkeä johtamisen väline. Onnistunut palkitseminen koostuu sekä organisaation arvoihin ja 

tavoitteisiin kytketystä toiminnasta, mutta toisaalta myös työntekijöiden arvostavasta ja 

yksilöllisestä kohtelusta ja osallistamisesta. (Hakonen ym. 2014, 10.) Organisaation arvoihin 

ja tavoitteisiin sidottu palkitseminen edellyttää palkitsemisstrategiaa ja -järjestelmää. 

Palkitsemisstrategia viittaa palkitsemista koskeviin pääperiaatteisiin ja se sisältää suunnitelman 

palkitsemisen kohteista, keinoista, kehittämisestä ja siitä kuinka palkitseminen asemoituu 

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

 

Palkitsemisstrategiaa toteutetaan palkitsemisjärjestelmällä, joka koostuu palkitsemistavoista ja 

niihin liittyvistä toteutus- ja kehittämistavoista. Organisaatioilla on yleensä useita 

palkitsemisjärjestelmiä, jotka yhdessä muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden eli kaiken 

palkitsemiseen liittyvän toiminnan organisaatiossa. (Hakonen ym. 2014, 287; Lawler 2011.) 

Tavallisimpia palkitsemisjärjestelmiä Suomessa ovat muun muassa työehtosopimusten 

palkkakeskustelumallit, palkkaryhmämäärittelymallit sekä erilaiset tulospalkkiomallit. Kuvaan 

palkitsemisjärjestelmiä tarkemmin osiossa 2.3. 

 

Palkitsemisstrategia määrittää palkitsemisen tarkoituksen, palkitsemisjärjestelmä 

palkitsemisen rakenteen ja johdon päätökset ja toiminta palkitsemisen prosessin. Rakenteella 

ja prosessilla on erilaisia organisaatio- ja yksilötasoisia vaikutuksia. Viimeinen palkitsemisen 

vaihe on palkitsemisen vaikutusten tulkinta ja arviointi, joita tehdään henkilöstötasolla muun 

muassa oikeudenmukaisuutta tarkastelemalla. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-

Nyman 2018, 28.) Käsittelen palkitsemisen vaikutuksia osiossa 2.4 sekä palkitsemisen 

tulkintaa ja arviointia oikeudenmukaisuuden näkökulmasta osiossa 2.5. 

 

Strateginen palkitseminen tarkoittaa yrityksen tavoitteiden ja strategian tukemista sekä 

kilpailuedun tavoittelua palkitsemisen avulla (Hakonen ym. 2014, 50). Strategisen 

palkitsemisen huomio kiinnittyy siihen, että palkitsemista johdetaan, arvioidaan ja kehitetään 

tavoitteellisesti. Palkitseminen nähdään laajasti, aineellisten ja aineettomien 

palkitsemistapojen kokonaisuutena. Jäsentymätön palkitseminen voi puolestaan olla ajautuvaa, 

jolloin yrityksissä saatetaan turvautua paljolti työehtosopimuksista tuleviin 

palkkakeskustelumalleihin ja määräyksiin. Tehdään samaa mitä muutkin yritykset tekevät, 
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jatketaan kuten ennenkin tai ollaan tekemättä mitään. Näitä ajattelutapoja luonnehtii 

kustannusten hillitseminen ja vähäinen itseohjautuvuus, kun taas strateginen palkitseminen 

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

 

Oli palkitseminen strategista tai ajautuvaa, kummallakin niistä on strategisia vaikutuksia, sillä 

ihmiset tapaavat tehdä palkitsevina kokemiaan asioita. Sen vuoksi johdon kannattaa miettiä 

palkitsemiseen liittyviä ratkaisuja kriittisesti. (Hakonen ym. 2014, 14.) Jäsentymätön 

palkitseminen jättää tilaa epävirallisille palkitsemisjärjestelmille, kuten etujen jakamiselle 

henkilöiden välisten suhteiden perusteella. Tällöin osa henkilöstöstä on keskenään eri asemassa 

työn tekemiseen tai osaamiseen kuulumattomista syistä, jolloin paremmassa asemassa olevat 

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

 

2.3 Palkitsemisen kokonaisuus 

Palkitseminen toimii vastineena tehdystä työstä ja sisältää eri keinoja rahapalkkioista erilaisiin 

etuihin ja aineettomaan palkitsemiseen (Viitala 2021, 88). Palkitsemistavat jakautuvat 

karkeasti aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen, joita havainnollistaa kuvio 1. 

 

 

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

 

Kuvion laatikoissa on kuvattu aineettoman ja ympyröissä aineellisen palkitsemisen elementit. 

Aineeton palkitseminen viittaa asioihin, jotka koetaan palkitsevina mutta niitä ei mitata 
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rahassa. Aineetonta palkitsemista ovat esimerkiksi liukuva työaika ja arvostus työstä. 

Aineellisella palkitsemisella puolestaan on rahallinen arvo ja aineellisen palkitsemisen 

esimerkkejä voivat olla erilaiset taloudelliset edut kuten lounasetu ja peruspalkkaus kuten 

kuukausipalkka. (Ylikorkala ym. 2018, 36.) 

 

Rahallisten korvausten muodot voidaan jakaa edelleen peruspalkkaustapoihin ja täydentäviin 

palkkaustapoihin, joista ensimmäiseen kuuluu aikapalkat, palkkio- ja provisiopalkat sekä 

urakkapalkat ja jälkimmäiseen puolestaan tulos- ja voittopalkkiot, osakepohjainen 

palkitseminen ja voitonjakoerät. Tätä jakoa selittää muun muassa se, että peruspalkkaustapoja 

säädellään työehtosopimuksissa toisin kuin täydentäviä palkkaustapoja. (Hakonen ym. 2014, 

68.) Tässä tutkielmassa keskitytään peruspalkkaustapoihin ja tarkemmin aikapalkkaan 

peruspalkkauksen muotona. 

 

2.3.1 Peruspalkka osana palkitsemisen kokonaisuutta: tehtävä- ja 

henkilökohtainen palkanosa 

Aikapalkka jaetaan työehtosopimusten järjestelmissä tehtäväkohtaiseen ja henkilökohtaiseen 

palkanosaan, jossa tehtäväkohtainen osa kuvaa tehtävään kuuluvaa peruspalkkaa ja 

henkilökohtainen osa pätevyyden perusteella maksettavaa lisää. Kaikissa 

palkkausjärjestelmissä ei kuitenkaan ole kyseistä jakoa ja aina henkilökohtaista palkanlisää ei 

sisällytetä peruspalkkaan. (Hakonen ym. 2014, 70.) Tehtäväkohtaista palkanosaa ja 

henkilökohtaista palkanosaa selvitetään tehtävän vaativuutta ja työstä suoriutumista 

arvioimalla. Nämä arviointiprosessit ovat organisaation palkitsemisjärjestelmiä (em. 2014). 

 

Tehtäväkohtainen palkanosa määräytyy tehtävän vaativuuden perusteella. Tehtävän vaativuus 

viittaa siihen mitä työntekijä työssään tekee ja kuinka vaativaa työ on. Tehtävän vaativuutta 

tarkastellaan organisaatioissa työn vaativuuden arvioinnin avulla, joka on jonkinlainen 

hierarkkinen palkkaluokitusjärjestelmä, joka on muodostunut joko työn vaativuuden 

kokonaisarvioinnin tai analyyttisen työn vaativuuden arvioinnin perusteella. Työn vaativuuden 

kokonaisarviointi tapahtuu tavallisimmin joko tehtävänimikkeiden tai palkkaryhmämäärittelyn 

perusteella. (Hakonen ym. 2014, 75–79.) EK:n palkkausjärjestelmätiedustelun (2011, 22) 

mukaan työn vaativuuden arviointi toteutettiin yleisimmin sanallisten palkkaryhmäkuvausten 

avulla työntekijöiden ja toimihenkilöiden osalta. 
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Arviointi voi myös perustua analyyttiseen työn vaativuuden arviointiin, jossa 

vaativuustekijöitä pisteytetään yleisimmin vastuun, kuormituksen, osaamisen ja työolojen 

perusteella (Hakonen ym. 2014, 89). Analyyttinen työn arviointi oli käytetyin vaativuuden 

arviointitapa ylempien toimihenkilöiden osalta EK:n palkkausjärjestelmätiedustelussa (2011, 

22), joskin ero oli vain yksi prosenttiyksikkö palkkaryhmämäärittelyihin nähden. Analyyttiset 

työn vaativuuden arviointiin perustuvat järjestelmät ovat kuitenkin kasvattaneet suosiotaan, 

joten tulokset saattaisivat olla tänä päivänä erilaiset. Palkkaryhmämäärittelyiden etuna on 

kuitenkin nopeus ja helppokäyttöisyys, siinä missä analyyttinen työn vaativuuden 

arviointijärjestelmä voi olla hallinnollisesti työläs ja turhan monimutkainen. (Hakonen ym. 

2014, 80–94.) Työn vaativuuden kokonaisarvioinnin voi siis otaksua pitävän pintansa myös 

tulevaisuudessa etenkin suurissa yrityksissä, joissa tehtäviin liittyviä arviointeja on paljon. 

 

Samasta tehtävästä voi suoriutua eritasoisesti, jolloin puhutaan henkilökohtaisesta 

palkanosasta. Yksilölliset palkankorotusmallit tulivat työehtosopimuksiin Suomessa 2007, jota 

ennen jaettiin vain yleiskorotuksia. Henkilökohtaisia palkankorotuksia jaetaan joko 

meriittikorotuksina, eli ylimääräisinä harkinnanvaraisina korotuksina, tai työehtosopimusten 

yksilöllisinä palkankorotuksina. (Hakonen ym. 2014, 98.) Henkilökohtainen palkanosa 

määräytyy osaamisen ja suoriutumisen perusteella, jota varten tarkastellaan yksilön 

työskentelytapoja ja miten hän työtään tekee. Palkanosa määräytyy tällöin henkilön 

työsuorituksen ja pätevyyden perusteella, joka selvitetään suoriutumisen tai pätevyyden 

arvioinnilla. (em. 2014, 75.) 

 

Täydentäviä palkkaustapoja sekä urakka- ja provisiopalkkoja tarkastellaan tulosten 

saavuttamisen näkökulmasta, jolloin huomio keskittyy siihen mitä on saatu aikaan. Näiden 

palkkioiden määrittämiseen käytetään tulosperusteista arviointia. (Hakonen ym. 2014, 75.) 

Tässä tutkielmassa ovat esillä työn vaativuuden- ja työstä suoriutumisen arviointijärjestelmät, 

joiden toteuttamiseen on erilaisia edellä kuvattuja arviointitapoja. Sekä työn vaativuutta ja että 

työn suoriutumista tarkastellaan työehtosopimusten palkkakeskustelumallissa, joka on yleinen 

palkitsemisjärjestelmä Suomessa. Kuvaan palkkakeskustelumallia ja muita esihenkilön ja 

alaisen välisiä keskustelun muotoja seuraavassa osiossa. 

2.3.2 Palkkakeskustelumalli ja muut palkasta puhumisen käytännöt 

Palkkakeskustelumalli on liittojen ohjaama ja seuraama pohjoismainen palkitsemisjärjestelmä, 

joka tuli ensimmäisenä käyttöön rahoitusalan työehtosopimuksissa Suomessa vuonna 2008. 
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Palkkakeskustelun tarkoituksena on selvittää kuinka työ ja palkka vastaavat toisiaan. 

Työnantaja ja työntekijä käyvät järjestelmän mukaisen palkkakeskustelun kerran vuodessa ja 

arvioinnin kohteena on yleensä tehtävän vaativuus, henkilön pätevyys ja työsuoritukset. 

Rahalliset korotukset koostuvat yleiskorotuksista, eli kaikille maksettavista korotuksista, sekä 

paikallisesta erästä eli rahapotista, jonka esihenkilö jakaa suoriutumisen perusteella jollekin tai 

joillekin työntekijöille. (EK–STTK 2011, 10; Hakonen ym. 2014, 103–104.) 

 

Palkkakeskustelumalli ja palkankorotuskeskustelu tulee erottaa toisistaan, sillä jälkimmäisessä 

on kyse lähinnä mahdollisen korotuksen suuruudesta ja keskustelu käydään vain joidenkin 

työntekijöiden kanssa. Työntekijä joko itse pyytää lisää palkkaa tai esihenkilö ilmoittaa 

työntekijälle yksilöllisestä palkkiosta. Palkkakeskustelu käydään puolestaan jokaisen 

työntekijän kanssa järjestelmällisesti. (EK–STTK 2011, 10.) Palkkaneuvottelu-termiä 

käytetään silloin, kun yksilö siirtyy uuteen työsuhteeseen tai positioon. Palkkakeskustelun, 

palkankorotuskeskustelun ja palkkaneuvottelun lisäksi muita esihenkilö-alaiskeskusteluja ovat 

tavoite- tulos tai kehityskeskustelut sekä arviointi- ja palautekeskustelut. Näitä keskusteluja 

yhdistetään ja valikoidaan eri tavoin organisaation mukaan. Jotkut käyvät vuoden aikana kolme 

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

 

Palkasta voidaan täten puhua monella tavalla ja monen eri toimijan aloitteesta – työntekijän, 

työnantajan tai palkitsemisjärjestelmän. Työehtosopimuksen palkkausjärjestelmän käyttö on 

ollut ylivoimaista työntekijöiden ja toimihenkilöiden osalta, kun taas yrityksen oma tai 

kaupallinen palkkausjärjestelmä on korostunut ylempien toimihenkilöiden työn arvioimisessa. 

Sama ilmiö on toistunut kahdenkeskisessä palkasta sopimisessa, sillä 33 prosenttia ylemmistä 

toimihenkilöistä on sopinut palkastaan kahdestaan esihenkilönsä kanssa, verrattuna 16 

prosenttiin toimihenkilöistä ja 3 prosenttiin työntekijöistä. (EK 2011, 21.) 

  

Keskustelu-, arviointi- ja palkitsemiskäytännöissä on eroja organisaatioiden ja positioiden 

lisäksi myös maiden välillä. Esimerkiksi meriittikorotuksia jaetaan runsaasti ulkomailla ja 

kansainvälisissä yrityksissä, kun Suomessa niitä on jaettu selvästi vähemmän (Hakonen ym. 

2014, 69). Lisäksi suomalainen tapa jakaa aikapalkka tehtävä- ja henkilökohtaiseen 

palkanosaan poikkeaa muiden maiden käytännöistä, osaksi erilaisen työlainsäädännön takia 

(em. 2014, 101). Tehtävän vaativuutta (job task evaluation) ja työstä suoriutumista 

(performance evaluation) käytetään kuitenkin hyvin laajasti myös kansainvälisesti 

määrittämään palkkaa. 
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Tämän tutkielman tarkastelun kohteena on peruspalkka aineellisen palkitsemisen tapana ja 

siihen liittyvä palkkapuhe. Palkkapuheen taustalla ovat tehtävän vaativuuteen tai 

suoriutumiseen liittyvät palkka- tai palkankorotuskeskustelut, jotka toteutuvat joko 

palkitsemisjärjestelmän, työntekijän tai työnantajan aloitteesta. Palkka- ja 

palkankorotuskeskusteluissa ollaan kiinnostuneita työntekijän tekemistä tulkinnoista 

keskustelujen vuorovaikutuksesta ja keskusteluja ohjaavista palkitsemisjärjestelmistä. 

Tutkielmassa pyritään kuvaamaan, millä tavoin näihin prosesseihin liittyvää henkilöstön 

kokemusta jäsennetään. Henkilöstön kokemus on tärkeä palkitsemisjärjestelmien kehittämisen 

väline, sillä sen avulla voidaan vaikuttaa palkitsemisen toivottuihin vaikutuksiin (Ylikorkala 

ym. 2018, 56). Avaan palkitsemisen vaikutuksia ja henkilöstön kokemuksen käsitteitä 

seuraavissa osioissa. 

 

2.4 Palkitsemisen vaikutukset  

Palkitsemisella on erilaisia yksilö- ja organisaatiotasoisia vaikutuksia, joiden tavoitellaan 

olevan linjassa palkitsemisstrategiassa määriteltyjen tavoitteiden kanssa. Palkitsemisen 

toimivuutta kehitetään palkitsemisen vaikutuksia mittaamalla ja henkilöstön kokemuksia 

tutkimalla. Vaikutukset ja henkilöstön kokemukset kertovat yhdessä palkitsemisjärjestelmän 

toimivuudesta. (Hakonen ym. 2014, 52.) 

 

Organisaation tuottavuuteen vaikuttaminen on palkitsemisen tärkein strateginen vaikutus, jota 

selitetään työskentelyn tehostumisella eli motivaation kasvulla ja sopivien työntekijöiden 

valikoitumisella organisaatioon palkitsemisen ansiosta (Ylikorkala ym. 2018, 55). 

Palkitsemisen vaikutusten tarkasteluun voidaan edetä, kun palkitsemisjärjestelmien pohjalta 

tehdyt päätökset ja toimenpiteet, kuten vuotuiset palkkakeskustelut on pidetty, tai tulospalkkiot 

on maksettu. 

 

Organisaation tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttaminen on palkitsemisen ylätason 

tavoite ja haluttu vaikutus. Yksityisellä sektorilla käytetään enemmän tuottavuus-sanaa, joka 

viittaa liikevoittoon ja kilpailukykyyn, ja julkinen sektori käyttää puolestaan tuloksellisuutta 

kuvaamaan muun muassa yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja toiminnallista tehokkuutta (Elo, 

Ervasti, Teräsaho, Hemmilä, Lipponen & Salimäki 2009, 9). Ylätason tavoitteet saavutetaan 
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useiden pienempien tekijöiden avulla, jotka pätevät kaikenlaisiin organisaatioihin, voittoa tai 

voittoa tavoittelemattomiin. 

 

Palkitsemisen vaikutukset tukevat hyvin kokonaisvaltaisesti henkilöstön hyvinvointia ja 

tyytyväisyyttä, mitkä yhdessä saavat aikaan parempaa tuottavuutta ja tuloksellisuutta. 

Palkitseminen vaikuttaa moniin tekijöihin organisaatio- ja yksilötasolla. Yhtäältä se vahvistaa 

haluttua organisaatiorakennetta ja työnantajakuvaa, tukee toiminnan kehittymistä, hallitsee 

kustannuksia ja optimoi hyötyjä. Toisaalta se parantaa yhteistyötä ja tiedon jakamista, tekee 

näkyväksi yksilön ja ryhmän suorituksia sekä ohjaa hyviin suorituksiin. Myös arvostuksen ja 

innostuksen tunteet sekä vahvistunut sitoutuminen ovat palkitsemisen haluttuja vaikutuksia. 

Kielteisiä vaikutuksia ovat puolestaan esimerkiksi epäoikeudenmukaisuuden ja kateuden 

tunteet, palkitsemisjärjestelmien väärinkäyttö, poissaolot ja vaihtuvuus sekä ei-toivottu 

organisaatiokulttuuri, kuten välinpitämättömyyden kulttuuri. Onnistuneella palkitsemisella 

tarkoitetaan, että valtaosa vaikutuksista on myönteisiä. (Hakonen ym. 2014, 57; Ylikorkala ym. 

2018, 14.) 

2.4.1 Palkitseminen ja motivaatio 

Kuinka palkitsemisen tavoitellut vaikutukset saadaan aikaan? Työskentely tehostuu 

motivaation kasvaessa ja Maslow’n (1943) tarvehierarkian mukaan ihmisen motivaatio 

perustuu tarpeisiin, jota hahmotetaan hierarkkisesti tärkeimmästä vähemmän tärkeään: 

pyramidin alimpana ovat fysiologiset tarpeet, joita seuraavat turvallisuuden, 

yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensä toteuttamisen tarpeet. Ihmisen on ensin 

tyydytettävä alimpien tasojen tarpeet, ennen kuin ylempiä tarpeita on mahdollista tyydyttää. 

Maslow’n (1943) mukaan raha liittyy tarpeiden tasoista kahteen ensimmäiseen, fysiologisiin 

ja turvallisuuden tarpeisiin. Ylempien tasojen kannalta rahalla ei ole enää juuri merkitystä, 

joten teorian mukaan rahalliset palkkiot eivät yksinään riitä työntekijöiden motivoinnissa. 

 

Prosessiteoriat tarjoavat puoltavamman näkökulman rahan ja motivaation yhteydestä. Vroomin 

(1964) odotusarvoteorian mukaan ihminen on motivoitunut, kun hän uskoo kykyihinsä 

saavuttaa asetettu tavoite, uskoo saavansa palkkion tavoitteen saavuttamisesta ja kokee 

palkkion olevan riittävän houkutteleva. Yksilön tulee siis uskoa, että tavoite on ensinnäkin 

mahdollista saavuttaa, tavoitteen saavuttaminen on todella yhteydessä palkkion saamiseen sekä 

palkkio on tarpeeksi houkutteleva ponnistelemisen eteen. Yksilön tulee uskoa paitsi itseensä, 

myös palkkion antajan luotettavuuteen palkita hyvästä suoriutumisesta. Lathamin ja Locken 
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(1990) tavoitteen asettamisen teoria korostaa puolestaan suoriutumisesta saatavaa palautetta, 

tavoitteiden tarkkaa määrittelyä sekä tavoitteiden riittävää haasteellisuuden tasoa. Yksilön 

tehtävä ja tehtävän päämäärä tulee siis määritellä tarkasti ja tehtävän suorittamisesta ja 

päämäärän saavuttamisesta tulee saada tunnustus, jotta yksilön motivaatio pysyy yllä. (em. 

1990.) 

 

Motivaatiota voi tarkastella myös henkilöstökäytäntöjen ja henkilöstövoimavarojen suhteen 

kautta. Henkilöstökäytäntöjen kimpputeorian mukaan palkitsemisella ja suoriutumisen 

arvioinnilla on yhteys motivaatioon henkilöstövoimavarana (Zizar, Trusson & Choudhary 

2021). Vaikutusten yksilökokemus kuitenkin vaihtelee ja monilla henkilöstökäytännöillä on 

myös rinnakkaisvaikutuksia, jolloin syy-seurausyhteyksiä ei voi pitää varmoina. 

Henkilöstöjohtamisen painopisteitä voi kuitenkin hahmottaa suurpiirteisesti ja palkitsemisen 

suunnittelussa motivaation käsite on hyvin keskeinen. Loppukädessä palkitsemiskokonaisuus, 

mittareiden ja tavoitteiden valinta ja toteutus sekä ihmisen yksilölliset ominaisuudet 

määrittävät, koetaanko palkitseminen motivoivana. (Viitala 2021, 20–21; Ylikorkala ym. 2018, 

53.) 

 

Jotta rahalla palkitseminen parantaisi yksilön suoriutumista, pelkkä palkankorotuksen 

maksaminen ei riitä. Mahdollisen palkkion suuruuden tulee olla tiedossa ja sen saamiseen pitää 

voida luottaa. Lisäksi palkkioiden tulee olla saavutettavissa ja soveltua organisaation 

kulttuuriin, tavoitteisiin ja arvoihin. Työntekijöiden tulee myös tietää käytössä olevasta 

palkitsemisjärjestelmästä ja sen toiminnallisuuksista palkitsemista koskevissa päätöksissä. 

Henkilöstön osallistamisella esimerkiksi palkitsemisjärjestelmien suunnitteluun ja palautteen 

pyytämisellä ja sen arvioinnilla voi olla myönteisiä vaikutuksia motivaation kokemiseen. 

(Ylikorkala ym. 2018, 56.) 

  

Tiivistäen voi todeta, että läpinäkyvyys, palkkatietämys, luotettavuus, johdonmukaisuus, 

linjakkuus ylätason tekijöiden kanssa sekä henkilöstön osallistaminen ovat huomionarvoisia 

tekijöitä tuloksellista palkitsemista tavoiteltaessa. Esihenkilön ja työntekijän välisen 

palkkapuheen tarkastelu nostaa nämä tekijät ja niiden merkitykset näkyväksi. Palkkapuheeseen 

liittyvän henkilöstön kokemuksen tarkastelun kautta palkitsemisjärjestelmiä voidaan arvioida 

ja kehittää ja siten vaikuttaa palkitsemisen tuottamiin vaikutuksiin. 
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2.4.2 Palkitsemisen toimivuus ja henkilöstön kokemukset 

Palkitsemisen toimivuutta kehitetään palkitsemisen vaikutuksia sekä henkilöstön kokemuksia 

tarkastelemalla. Henkilöstön näkemyksiä on tärkeää tutkia, sillä palkitsemisen halutut 

vaikutukset ovat riippuvaisia henkilöstön kokemuksesta. Palkitsemisjärjestelmien arviointi ja 

kehittäminen vaatii työntekijöiden ja esihenkilöiden näkemysten tarkastelua. (Ylikorkala ym. 

2018, 56.) 

 

Henkilöstön kokemuksesta puhutaan kirjallisuudessa usein työntekijäkokemuksen käsitteellä. 

Työntekijäkokemus on yksilön kokonaisvaltainen käsitys työntekijän ja organisaation välisestä 

suhteesta, joka koostuu työntekijän tekemistä havainnoista organisaatiosta (Plaskoff 2017, 

137). Työntekijäkokemuksen laatua määrittää jokaisen ihmisen yksilölliset odotukset 

suhteessa organisaatioon, esihenkilöön ja tiimiin. Tämän vuoksi kaksi tismalleen samanlaista 

työsuhteen elinkaarta, eli sarja erilaisia henkilöstökäytäntöjä rekrytoinnista työsuhteen 

päättymiseen, saattaa sisältää kaksi hyvin erilaista työntekijäkokemusta. (Maylett & Wride 

2017, 25–26.) 

 

Odotusten linjaaminen (expectation alignment) viittaa siihen, kuinka hyvin havaittu todellisuus 

ja odotukset vastaavat toisiaan. Erinomainen työntekijäkokemus syntyy, kun odotukset ja 

havainnot ovat linjassa. Odotuksia ja havaintoja voi linjata lähemmäksi toisiaan henkilöstön 

uskomuksia tutkimalla. Työntekijöiden uskomusten ymmärtäminen on keskeistä, sillä 

uskomukset vaikuttavat ihmisten tunteisiin, tunteet siihen miten he ajattelevat ja ajatukset 

siihen, miten he käyttäytyvät. Nämä implisiittiset tekijät muodostavat osapuolten välille 

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

 

Työntekijäkokemus syntyy kaikenlaisista organisaatiosta tehdyistä havainnoista, mutta tässä 

tutkielmassa on kiinnostuttu palkkapuheen kielellisistä tulkinnoista, jotka osaltaan rakentavat 

palkitsemiseen liittyvää henkilöstön kokemusta. Palkkapuheesta tehtyjä havaintoja 

tarkastellaan haastatteluiden pohjalta aineistolähtöisesti sekä myös muun 

palkitsemistutkimuksen tavoin oikeudenmukaisuuden näkökulmasta. Oikeudenmukaisuus on 
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tutkimusten mukaan keskeisin palkitsemisen vaikutuksia selittävä tekijä ja yksi osa 

työntekijäkokemusta rakentavaa havaintojen kokonaisuutta (Ylikorkala ym. 2018, 56; E. Rupp 

2011, 1). Paras arviointitulos henkilöstön kokemuksesta saadaan, kun tiedonkeruuseen 

käytetään monenlaisia menetelmiä, esimerkiksi kyselyitä, haastatteluita ja havainnointia 

(Hakonen ym. 2014, 310). Tässä tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmänä toimii avoin 

teemahaastattelu, mikä on yksinään riittämätön antamaan kattavaa kokonaiskuvaa 

palkkapuheen tulkinnoista, mutta mahdollistaa tarkemman syventymisen tulkintojen 

subjektiivisuuteen. 

 

2.5 Palkitseminen ja oikeudenmukaisuus 

Palkitsemiseen liittyvää henkilöstön kokemukseen vaikuttavia tekijöitä voidaan tulkita kolmen 

eri vaikuttavan osa-alueen kautta, joita ovat motivaatio, oikeudenmukaisuus ja oman edun 

tavoittelu. Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisuus on merkittävin palkitsemisen vaikutuksia 

selittävä tekijä ja keskeinen myös palkitsemisen vuorovaikutuksen kannalta. (Ylikorkala ym. 

2018, 56; Hakonen & Nylander 2015, 121.) Oikeudenmukaisuus on ennen kaikkea yksilön 

henkilökohtainen kokemus päätösten ja kohtelun reiluudesta ja Jaquesin (1961) esittää ”felt-

fair” teoriassaan, että palkitseminen on silloin oikeudenmukaista, kun se tuntuu ihmisistä 

oikeudenmukaiselta. Ihmisillä on omat yksilölliset arvonsa, tavoitteensa ja mielipiteensä, joten 

yksilöt tulkitsevat asioita monin eri tavoin. 

 

Syvennyn tässä osiossa organisationaalisen oikeudenmukaisuuden tutkimukseen ja tarkennan 

näkökulmaa palkasta sopimiseen liittyviin keskusteluihin. Käytäntöjen kirjavuuden takia en 

erottele erityyppisiä keskusteluja kovin tarkasti toisistaan, vaan keskityn koettuun 

oikeudenmukaisuuteen, riippumatta keskustelun luonteesta. 

2.5.1 Organisationaalisen oikeudenmukaisuuden muodot 

Vaikka oikeudenmukaisuus onkin ensisijaisesti subjektiivinen käsite, tutkimuksissa sille on 

hahmotettu kolme eri muotoa: jaon oikeudenmukaisuus, menettelytapojen oikeudenmukaisuus 

ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 121–133). 

Oikeudenmukaisuuden kokemus sisältää erilaisia mielikuvia, tunteita ja mielipiteitä siitä, 

miten yksilö kokee tulleensa kohdelluksi (Saunders & Thornhill 2003). Yhdessä nämä kolme 

organisationaalisen oikeudenmukaisuuden muotoa pyrkivät määrittelemään kokeeko yksilö 

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 siitä saatavan palkkion 

asettumista suhteessa muiden antamaan panokseen ja palkkioihin. Teorian mukaan ihminen 

tavoittelee tasapainoa oman panos-palkkiosuhteen ja viitehenkilön panos-palkkiosuhteen 

välillä. Mikäli yksilö kokee epätasapainoa näiden välillä, se aiheuttaa jännitteen ja kokemuksen 

epäoikeudenmukaisuudesta. 

 

Jaon oikeudenmukaisuus mukailee Adamsin tasasuhtateoriaa, eli pyrkimyksenä saada samasta 

tuotoksesta sama palkkio. (Hakonen & Nylander 2015, 121–133.) Mikäli työntekijä kokee 

saavansa vähemmän palkkiota verrattuna muihin, hän kokee olevansa alipalkattu. Alipalkattu 

saattaa joko ponnistella kovemmin tai vähentää panostaan asettuakseen tasapainoon 

vertailuryhmän kanssa. Ihminen on vastaavasti ylipalkattu, mikäli samasta tuotoksesta saatava 

palkkio on viiteryhmää suurempi. Ylipalkattu saattaa tuntea syyllisyyttä saamastaan 

suuremmasta palkkiosta tai parantaa suoritustaan vastaamaan palkkiotaan vertailuryhmän 

panoksen kanssa. (Hakonen 2012, 41.) 

 

On havaittu, että jaon oikeudenmukaisuus on yhteydessä erityisesti palkkatyytyväisyyteen ja 

työtyytyväisyyteen sekä parempaan suoriutumiseen (Ambrose & Arnaud 2005, 76). Porter ja 

kumppanit (4, 2004) tekivät havaintoja jaon oikeudenmukaisuudesta tarkastellessaan 

työsuhteen alussa pidettyjen palkkaneuvottelujen yhteyttä rekrytoinnin tuloksellisuuteen. He 

tarkastelivat oikeudenmukaisuuden osa-alueiden yhteyttä organisaation houkuttelevuuteen ja 

työpaikan valintaan. Alhaisten palkkatarjousten havaittiin olevan yhteydessä negatiiviseen 

kokemukseen jaon oikeudenmukaisuudesta, sekä myös vähentävän organisaation 

houkuttelevuutta ja vaikuttavan työpaikan valintaan. (Porter, Conlon & Barber 2004, 24.) 

Tutkimustulokset myötäilivät aiempia tutkimustuloksia, joissa palkkion suuruudella on 

havaittu selkeää yhteyttä jaon oikeudenmukaisuuden kokemiseen (mm. Greenberg 1990; Shaw 

2015).  

 

2.5.1.2 Menettelytapojen oikeudenmukaisuus 

Menettelytapojen oikeudenmukaisuus liittyy jakoa edeltävään päätöksentekoon ja siihen, 

kuinka yksilö otetaan prosesseissa huomioon. Ambrose ja Arnaud (2005, 62) erittelevät 



18 

menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kolme keskeisintä selitysmallia: Thibaut’n ja 

Walkerin (1975) menettelyteoria (theory of procedure), Leventhalin (1980) 

oikeudenmukaisuuden arviointiteoria (justice judgment model) sekä Lindin ja Tylerin (1989) 

ryhmäarviomalli (the group value model). 

 

Thibaut ja Walker (1975) tutkivat yksilöiden ja ryhmien välisiä konflikteja ja päätyivät 

tarkastelemaan päätöksenteossa käytettyjä menettelytapoja ja yksilöiden havaintoja niistä 

(Ambrose & Arnaud 2005, 62). Oikeudenmukaisuuden tarkastelu alkoi siten laajentua 

lopputulosten tarkastelusta laajempaan perspektiiviin, jota Leventhal (1980, 39–47) jatkoi 

jäsentäessään menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sääntöjä. Leventhalin mukaan 

menettelytapojen oikeudenmukaisuutta voidaan tarkastella johdonmukaisuuden, 

puolueellisuuden estämisen, tiedon tarkkuuden, oikaistavuuden, edustavuuden ja eettisyyden 

sääntöjen kautta. Sääntöjen mukainen kohtelu on johdonmukaista eli noudattaa tasavertaisesti 

tiettyjä periaatteita, on puolueetonta ilman kenenkään suosimista toisen edelle, perustuu 

oikeaan ja täsmälliseen tietoon, on mahdollista oikaista virheellisen päätöksen sattuessa, on 

edustavaa eli tukee vaikutusmahdollisuuksia ja kuulluksi tulemista sekä on eettistä eli 

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

 

Ryhmäarviomalli lähestyy menettelytapojen oikeudenmukaisuutta puolestaan ryhmän 

näkökulmasta. Yksilö kokee oikeudenmukaisuutta, mikäli kokee olevansa tasavertainen 

muiden kanssa. Tasavertainen kohtelu kertoo yksilölle sosiaalisesta arvostuksesta, statuksesta 

ja ylpeydestä ryhmään kuulumisesta. Oikeudenmukaisuuden kokemiseen on hahmotettu kolme 

tekijää ryhmäsuhteissa. Ihmiset kiinnittävät huomiota päätöksentekijöiden neutraaliuteen 

(päätökset ovat rehellisiä, todistettavissa ja niissä ei ole vääristymiä), luottamukseen (päättäjät 

haluavat olla reiluja) sekä aseman tunnustukseen (päättäjät ovat kohteliaita sekä arvostavat ja 

kunnioittavat työntekijän oikeuksia). Aseman tunnustus viestii oikeudenmukaisuuden tasosta 

ja ihmisen statuksesta ryhmässä – epäreiluus nähdään merkkinä matalasta statuksesta suhteessa 

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

 

Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta voidaan yhtäältä tarkastella yksilön 

vaikutusmahdollisuuksien kautta ja toisaalta ryhmään liittyvän tasavertaisuuden kautta. 

Yksilön vaikuttaminen voi olla joko suoraa kuten valintojen tekemistä tai epäsuoraa kuten 

omien näkemysten esittämistä ja äänen saamista kuuluviin. (Hakonen & Nylander 2015, 124–

133.) Armstrong (2007, 37) korostaakin työntekijän äänen merkitystä myös aineettoman 
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palkitsemisen muotona. Tutkimuksissa on todettu, että nimenomaan mielipiteen ja ajatusten 

sanomisen mahdollisuus on ratkaisevaa oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Kun mielipiteet 

tulevat aidosti kuulluksi ja huomioiduiksi, oikeudenmukaisuuden kokemus lisääntyy, vaikka 

sillä ei olisikaan vaikutusta lopputulokseen. (Cropanzano & Greenberg 1997, 333–334.) 

 

Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden on havaittu olevan yhteydessä erityisesti 

organisaatioon liittyviin asenteisiin ja lopputuloksiin. Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 

on havaittu ennustavan muita oikeudenmukaisuuden osa-alueita paremmin muun muassa 

organisaatioon liittyvää sitoutumista ja organisaatioon vaikuttavaa käytöstä kuten työpaikasta 

lähtemistä tai jäämistä. (Ambrose & Arnaud 2005, 76.) 

 

2.5.1.3 Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus 

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus liittyy kokonaisvaltaiseen kohteluun, menettelytapojen 

toteutukseen ja siihen kuinka päätöksistä kerrotaan ihmisille. Nämä ulottuvuudet on 

kirjallisuudessa jaettu kahteen osaan: kohtelun oikeudenmukaisuuteen (interpersonal justice) 

ja tiedonjakoa koskevaan oikeudenmukaisuuteen (informational justice). Kohtelun ja 

tiedonjaon laatu vaikuttavat siihen, kuinka oikeudenmukaiseksi vuorovaikutus koetaan. 

Kohtelun laatu määrittyy sen mukaan, kuinka kunnioittavasti, arvostavaksi ja ystävällisesti 

esihenkilö kohtelee alaisiaan. (Elo ym. 2009, 12–13; Bies & Moag 1986, 44–46.) Hyvää 

kohtelua on eritelty tarkemmin avoimeksi, rehelliseksi ja vastuulliseksi käytökseksi. 

Tiedonjakoon liittyvä oikeudenmukaisuus liittyy puolestaan siihen, kuinka päteviä ja 

perusteellisia selityksiä toiminta- ja arviointitavoista annetaan sekä kuinka oikea-aikaisia ja 

totuudenmukaisia ne ovat. (Ismail & Abd Razak 2017, 7–9; Colquitt, Conlon, Wessin, Porter 

& Ng 2001). 

 

Ambrose, Arnaud ja Bies (2005, 76–87) avaavat kattavasti vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuuden yhteyksiä. Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden on havaittu 

vaikuttavan erityisesti esihenkilöihin liittyviin asenteisiin, kuten sitoutumiseen ja esihenkilöä 

hyödyttävään käytökseen. Tarkemmin vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus vaikuttaa muun 

muassa suoriutumiseen, luottamukseen johtoa ja lähiesihenkilöä kohtaan, sitoutumiseen, 

palautteenannon prosesseihin, työperäiseen stressiin sekä neuvottelu- ja 

konfliktinratkaisutyyleihin. 
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Kuvio 2 esittää yhteenvedon jaon oikeudenmukaisuuden, menettelytapojen 

oikeudenmukaisuuden sekä vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden säännöistä ja niiden 

selityksistä. 

 

 

 

 

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

 

Leventhal (1980), Thibaut ja Walker (1975) sekä Bies ja Moag (1986) ovat tahoillaan 

jäsentäneet oikeudenmukaisuuden sääntöjä ja niiden selityksiä eri tavoin. Colquitt ja Shaw 

(2005, 118) ovat koonneet näiden tutkimusten pohjalta yhteenvedon oikeudenmukaisuuden 

muodoista, säännöistä ja sääntöjen selityksistä. Jaon oikeudenmukaisuuden säännön selitys 

kuvaa sitä, miten tuloksia tulisi jakaa. Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sääntöjen 

selitykset kuvaavat sitä, millaisia menettelytapojen tulisi olla. Vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuuden sääntöjen selitykset kuvaavat puolestaan menettelytapojen 

implementaatiota. 

 

2.5.2 Oikeudenmukaisuuden tutkiminen 

Oikeudenmukaisuus on tärkein palkitsemisen vaikutuksia selittävä tekijä ja täten keskeisessä 

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

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

 

Oikeudenmukaisuutta tutkitaan aina jonkinlaisissa konteksteissa. Colquittin ja Shaw’n (2005, 

119) mukaan oikeudenmukaisuus kumpuaa aina jonkinlaisesta lähteestä, riippumatta 

tarkasteltavasta oikeudenmukaisuuden osa-alueesta. Lähde voi olla esimerkiksi vaativuuden 

tai suoriutumisen arviointiprosessi tai epämuodollisempi esihenkilö-alaisvuorovaikutus, jossa 

puhutaan palkasta. Lähteen lisäksi oikeudenmukaisuus sijaitsee aina jossain tilanteessa, eli 

esimerkiksi TES:n palkkakeskustelussa tai esihenkilön ja alaisen välisessä kahdenkeskisessä 

puhelussa, jossa alainen nostaa puheenaiheeksi palkantarkistuksen. Nämä molemmat tilanteet 

kuuluvat palkitsemisen alle, mutta oikeudenmukaisuutta on tutkittu myös esimerkiksi 

soveltuvuusarviointien ja perehdytyksen konteksteissa. 

 

Erilaiset oikeudenmukaisuuden muodot voivat siis sijaita erilaisissa konteksteissa sekä lähteen 

että tilanteen puolesta. Blader ja Tyler (2003) ovat eritelleet lähdettä muodolliseen (formal), 

organisaatiosta kumpuavaan oikeudenmukaisuuteen sekä epämuodolliseen (informal) 

oikeudenmukaisuuteen, joka on lähtöisin ihmisestä. Byrne ja Cropanzo (2000) ovat käyttäneet 

termiä multi-foci viitatakseen, kun oikeudenmukaisuutta tutkitaan monista eri lähteistä. 

Oikeudenmukaisuuden kokemus onkin riippuvaista sekä ihmisten, erityisesti 

lähiesihenkilöiden sekä järjestelmien toiminnasta. (Colquitt & Shaw 2005, 117–119.) 

 

Colquitt ja Shaw (2005, 119) kirjoittavat, että oikeudenmukaisuuden tutkiminen on tyypillisesti 

kontekstisidonnaista sekä lähteen että tapahtumien osalta. Moninaisten kontekstien tutkiminen 

on harvinaisempaa. Moninaisten tapahtumien tutkimista on nimitetty kokonaisuuden 

mittaamiseksi (entity measures), koska näissä tapauksissa yksilöä ohjataan arvioimaan 

työnantajaa tai organisaatiota kokonaisuudessaan. 

 

Oikeudenmukaisuuden tutkiminen voi olla joko suoraa tai epäsuoraa. Tässä tutkimuksessa 

sovelletaan epäsuoraa lähestymistapaa, sillä tutkittavia on pyydetty arvioimaan palkasta 

puhumiseen liittyviä kokemuksiaan kuvailevasti, eikä heiltä olla suoraan kysytty kuinka 

reiluiksi he ovat lopputulokset, prosessit tai vuorovaikutuksen kokeneet. (Colquitt & Shaw 

2005, 120.) Lisäksi tämä tutkielma soveltaa moninaista otetta sekä oikeudenmukaisuuden 

lähteiden että tapahtumien tarkastelussa, keskittyen palkasta puhumisen kokemuksiin ja 

jäsennyksiin ylipäätään. 
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2.5.3 Oikeudenmukaisuus palkitsemistutkimuksessa 

Porter ja kumppanit (2004, 4) totesivat palkkaneuvotteluja käsittelevässä tutkimuksessaan 

organisaatiokulttuurin vaikuttavan siihen, miten oikeudenmukaisuus toteutuu. Tätä voi 

tarkastella esimerkiksi Leventhalin menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sääntöjen kautta. 

Osa organisaatioista tukee paremmin työntekijöidensä palkkatietämystä eli tietoa palkkauksen 

perusteista ja järjestelmien tarkoituksesta ja toiminnasta. Tämä vaatii yleistä avoimuutta 

palkitsemisesta ja valmiuksia reagoida työntekijöiden kysymyksiin. Jotkut organisaatiot voivat 

puolestaan olla salailevampia käytäntöjensä suhteen tai aiemmin mainitun jäsentymättömän 

palkitsemisen vuoksi eivät välttämättä edes osaa vastata aiheeseen liittyviin kysymyksiin. 

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

 

Organisaation vaste työntekijöiden esittämiin kysymyksiin on avaintekijä 

palkkaneuvotteluprosessin onnistumisessa. Vasteella tai reagointivalmiudella viitataan 

työnantajan avoimuuteen kertoa palkan määräytymisestä ja halukkuudesta harkita palkan 

säätöä. Keskeistä menettelytapojen oikeudenmukaisuuden kannalta on huomioida mahdollinen 

palkan hienosäätö, eikä niinkään työntekijän ehdottamaan summaan suostuminen. Avoimuus 

ja työntekijän ajatusten huomioonottaminen vaikuttavat positiivisesti menettelytapojen ja 

tiedonsaantia koskevaan oikeudenmukaisuuteen, ja passiivisesti näihin asioihin suhtautuva 

organisaatio saa aikaan puolestaan negatiivisen kokemuksen työntekijässä. (Porter ym. 2004, 

4.) 

 

Östlund (EK-STTK 2011, 21–22) puhuu myös hyvän keskusteluyhteyden ja kuuntelun 

puolesta. Östlundin mukaan on tärkeää, että työntekijä tulee kuulluksi ja nähdyksi ja hänellä 

on mahdollisuus kertoa omia näkemyksiään suoriutumisestaan ja kehittymisestään. Avoin ja 

rehellinen keskustelu sekä viestintä palkkapolitiikasta ja prosesseista toimivat 

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

 

Ismail ja Abd Razak (2017, 1) yhtyvät näihin näkemyksiin suoriutumisen arvioinnin osalta. 

Menestyksellinen suoriutumisen arviointi riippuu siitä, kuinka työntekijöitä osallistetaan 

päätöksentekoon, millaista vuorovaikutus on arviointiprosessissa sekä miten suoriutumisen 

arviointia toteutetaan. Nämä tekijät vaikuttavat paitsi työntekijäkokemukseen suoriutumisen 

arvioinnista, myös koettuun vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen. 
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Päätöksenteon ja arvioinnin epätoivotuilla tuloksilla on tutkimusten mukaan kahdenlaisia 

vaikutuksia ihmisiin. Folgerin ja kumppaneiden (1979) mukaan oikeudenmukaisilla 

menettelytavoilla tuotetut epätoivotut lopputulokset aiheuttivat yksilöille turhautumisen 

tunteita. He nimittivät tätä ilmiöitä turhautumisefektiksi. Myöhemmin aiheesta saatiin 

päinvastaisia tuloksia, kun oikeudenmukaisilla menettelytavoilla havaittiin olevan yhteyttä 

palkkatyytyväisyyteen, lojaaliuteen ja luottamukseen esihenkilöä kohtaan, riippumatta palkan 

suuruudesta tai sen koetusta reiluudesta. Todettiin, että hyvillä menettelytavoilla voitaisiin 

lisätä tyytyväisyyttä ja kompensoida lopputuloksia, erityisesti jos lopputulokset olivat 

epätoivottuja. (Folger ym. 1989.) 

 

Kallistuuko työntekijän kokemus tyytyväisyyteen vai turhautumiseen riippuu Porterin ja 

kumppaneiden (2004, 9–10) mukaan psykologisesta sopimuksesta eli uskomuksista ja 

odotuksista, joita työntekijällä on organisaatiosta. Työntekijän ja työnantajan välinen 

psykologinen sopimus muodostuu pitkällä aikavälillä kerätystä informaatiosta. Vaikka 

lähiesihenkilöllä onkin hyvin keskeinen rooli palkkakeskustelun työntekijäkokemuksessa, 

oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa paljon pidempi ajanjakso. (Porter ym. 2004, 9–

10.) Ellei kyseessä ole uusi työsuhde, työntekijällä saattaa olla informaationaan omien 

aiempien kokemusten lisäksi myös työkavereiden kokemuksia, jotka yhdessä muodostavat 

ennakkoasenteen oikeudenmukaisuudesta, jota yksi esihenkilö-alaiskeskustelu voi joko 

vahvistaa tai heikentää. 
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3. TEOREETTISMETODOLOGINEN VIITEKEHYS 

Tutkielman kolmannessa luvussa esittelen tämän tutkimuksen metodologisia lähtökohtia ja 

perustelen analyysimenetelmien valintaa. Esittelen kehysanalyysia sosiaalista todellisuutta 

rakentavana teoriana osiossa 3.1, jossa avaan kehysanalyysin keskeisimpiä käsitteitä. Osiossa 

3.2 esittelen kehysten muodostumisen lähtökohtia ja syntymisen prosesseja. Kahdessa 

viimeisessä osiossa avaan kehysanalyysin tulkintaa. Viimeisessä osiossa 3.4 käsittelen 

kehysanalyysin toteutusta tässä tutkielmassa ja esittelen keskeisimmät kehysanalyyttiset 

käsitteet ja tutkimuskysymykset. 

 

3.1 Kehysteoria 

Kehysanalyysi (frame analysis) käsittelee sosiaalisen todellisuuden vuorovaikutuksellista 

rakentumista. Kehittäjänsä Erving Goffmanin mukaan kehysanalyysin ytimessä on sosiaalisten 

tilanteiden tulkinta ja niihin liittyvät odotukset. (Goffman 1974, 8–11.) Kehysanalyysi sijoittuu 

metodologisesti lähelle sosiaalista kontruktionismia ja symbolista interaktionismia. Sosiaalisen 

konstruktionismin perusajatus liittyy todellisuuden sosiaaliseen rakentumiseen, jota ihmiset 

tuottavat vuorovaikutuksessa kielen käytön ja tulkintojen kautta (Ryynänen 2009, 61; Berger 

& Luckmann 1994, 28). Kielen käyttö ja tulkinnat ovat keskeisiä asioita myös 

kehysanalyysissa, mutta yhtymäkohdistaan huolimatta kehysanalyysia ei voida yksiselitteisesti 

luokitella johonkin tiettyyn laajempaan tutkimustraditioon kuuluvaksi. Goffmanin 

kirjoituksissa on sekä konstruktionistisia että positivistisia piirteitä ja hän painotti eri tekijöiden 

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

 

Kehyksen käsite on alun perin lähtöisin Gregory Batesonilta (Bateson, 1955). Batesonin 

mukaan kehys on mentaalinen rakenne, jonka ohjaamana ihmiset tulkitsevat vuorovaikutusta 

ympärillään (Bateson, 1955; Harju & Karvonen 2016, 3). Kehyksen käsite muotoutui 

Batesonin kaksoissidosteorian pohjalta, joka käsitteli viestin ja metaviestin tasoeroa. Viesti 

viittaa siihen, miten viesti konkreettisesti ilmaistaan, ja metaviesti puolestaan siihen, miten 

viestin odotetaan tulkittavan. Kehyksen käsite muotoutui kaksoissidosteorian jälkeen, kun 

Bateson teoretisoi kommunikaation roolia suhteen määrittäjänä. (Vesala 2001, 156–163.) 

 

Erving Goffman (1922–1982) tutki erityisesti minuutta, identiteettiä ja kasvokkaista 

vuorovaikutusta. Hän oli kiinnostunut myös vuorovaikutuksen tulkinnan ja kerroksellisuuden 

ilmiöistä ja kehitti Batesonin kehysideaa edelleen (Peräkylä 2001, 360–361). Goffman (1986, 
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8) on määritellyt kehykset ymmärtämisen avaimiksi, joita tarvitsemme osallistuessamme 

joihinkin sosiaalisiin tilanteisiin tai tapahtumiin. Kehykset toimivat tilanteiden ja kokemusten 

jäsentäjinä ja kertovat osallistujille ”mitä tässä oikein on meneillään” tai ”mitä täällä tapahtuu” 

(engl. what is it that is going on here). Kysymys viittaa sosiaalisten tilanteiden tulkitaan ja 

odotuksiin omasta ja toisten toiminnasta eli tilanteen sääntöihin ja rooleihin. 

Vuorovaikutuksessa tehdyt tulkinnat eli kehykset ohjaavat ja määrittävät sosiaalisia tapahtumia 

tietynlaisiksi. (Goffman 1974, 8.)  

 

Entnam (1993, 52–54) kirjoittaa, että kehykset määrittävät sen, kuinka ihmiset huomaavat, 

ymmärtävät ja ratkovat asioita ympäröivässä maailmassa. Kehykset luovat raamit 

havaitsemiselle ja sille, miten maailmaa on mahdollista ymmärtää ja tulkita. Tämän pohjalta 

ihmiset jäsentävät ja järjestävät sosiaalisia tapahtumia. (em. 1993, 52–54; Ryynänen 2009, 59.) 

 

Virpi Malinin (2012, 77) tulkinta kehysanalyysin keskeisistä käsitteistä ovat sosiaalinen 

todellisuus, tilanne, tilannemäärittely, arjen kokemus, perspektiivi ja kokemuksen 

muodostuminen. Goffman käyttää kirjoituksissaan kaikkia näitä käsitteitä ja Malin on tulkinnut 

niitä seuraavasti tapahtumaketjuna: sosiaalista todellisuutta määrittelee ensinnäkin tietty 

tilanne, johon ihminen astuu. Tämän jälkeen ihminen tekee tietoisesti tai tiedostamatta 

tulkinnan tilanteesta kysymällä Goffmanin sanoin ”mistä oikein on kysymys” ja päätyy 

jonkinlaiseen tilannemäärittelyyn. Tilannemäärittely muodostetaan arjen kokemusten 

perusteella muodostuneiden skeemojen eli tietorakenteiden avulla, jota jäsennetään tietystä 

perspektiivistä. Tämä tapahtumaketju muodostaa kokemuksen, jonka pohjalta ihminen toimii. 

 

Tilanteen määritelmä koostuu siitä, miten asioita tulkitaan ja miten niille annetaan merkityksiä 

(de Vries 2004, 597). Merkitykset puolestaan ”syntyvät hiljaisen ymmärryksen kautta, mikä 

syntyy vuorovaikutuksessa” (Persson 2019, 49). Tulkinnat ja merkitykset riippuvat jokaisen 

yksilön henkilökohtaisesta arjen kokemuksesta – nykyisyydestä ja menneisyydestä, jotka 

ohjaavat tulkintojen tekemistä. Yksilöllisen arjen kokemuksen myötä jokaiselle ihmiselle on 

muodostunut yksilöllisiä tietorakenteita eli skeemoja, joita havainnoidaan jostakin 

perspektiivistä. Arjen kokemusta tarkastellaan myös sen hetkisen roolin kautta. Rooli voi olla 

tilanteen myötä valmiiksi annettu tai kehyksen yhteydessä muodostunut. Näiden prosessien 

myötä ihmiset havainnoivat maailmaa ja antavat merkityksiä tapahtumille. (Malin 2012, 76, 

94.) 
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Ihmisten ylläpitämät tapahtumat eli sosiaaliset kehykset ovat sidoksissa johonkin tilanteiseen 

kontekstiin ja Goffmann kehitti analyysin alun perin juuri kasvokkaisten 

vuorovaikutustilanteiden tarkasteluun. Kehysanalyysi on kuitenkin menetelmänä joustava ja 

soveltuu erilaisiin lähtökohtiin, vaikka tilannekontekstin merkitystä usein korostetaankin 

kehysanalyysin lähtökohtana. (Ryynänen 2009, 59; Karvonen 2000, 83.) Tämä tutkielma 

poikkeaa kehysanalyysin alkuperäisestä ideasta keskittymällä vuorovaikutustilanteista 

tehtyihin kielellisiin tulkintoihin. Avaan tulkinnallisia kehyksiä osiossa 3.3. 

 

3.2 Valikoiva havaitseminen ja kehysten ristiriidat 

Kehykset tarvitsevat syntyäkseen jonkinlaisen kontekstin, jossa hiljainen ymmärrys luo 

tulkintoja ja merkityksenantoja sosiaalisen tilanteen säännöistä ja rooleista (Persson 2019, 49). 

Miten tällainen hiljainen ymmärrys ihmisten sosiaalista toimintaa ohjaavista tekijöistä oikein 

järjestyy? 

 

Valikoivaa havaitsemista pidetään kehyksiä tuottavana ja ylläpitävänä perusmekanismina. 

Robert Entnam (1993, 52) näkee, että valinta on kehyksen muodostumisen ensisijainen 

lähtökohta, jossa yksilö valikoi tiettyjä ulottuvuuksia sosiaalisesta todellisuudesta, sulkee 

joitain toisia ulos ja korostaa valitsemaansa ulottuvuutta. Entnamin (1991, 9) mukaan yksilö 

säätelee kehyksiä suurentamalla itselleen merkityksellisiä ja kutistamalla merkityksettömiä 

kehyksiä. Goffman (1974) korostaa tietoisen valinnan sijaan silmien sulkemista, jolloin 

osanottaja ei huomaa eikä tiedosta rinnakkaisia tapahtumia. Molempia tulkintoja yhdistää 

kuitenkin ajatus siitä, että joukko asioita jätetään pois ja tiettyjä tapahtumia ja yksityiskohtia 

poimitaan sosiaalisesta todellisuudesta. Valintojen ja tiettyjen asioiden tai havaintojen pois 

jättämisen myötä tapahtumille annetaan merkitys (Gamson & Modigliani 1987, 143). 

 

Karvonen (2000, 5) kirjoittaa, että kehyksen valinta voi olla joko tietoista tai tiedostamatonta, 

jonka pohjalta yksilö 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 haavoittuvuustekijäksi ja toista 

haavoittuvuustekijää hän kutsui kehyksen murtamiseksi (frame break). Kehyksen murtaminen 

liittyy siihen, kun toisella osapuolella on tilanteesta erilainen käsitys kuin toisella, eli viestin 

vastaanottaja tulkitsee kehyksen eri tavoin kuin viestin lähettäjä on sen tarkoittanut (Peräkylä 
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1990, 22). Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että jonkun osallistujan toiminta poikkeaa 

merkittävästi siitä mitä toinen osapuoli tältä odotti (Tuominen ym. 2022, 14). Viestin 

vastaanottaja voi siis tulkita kehyksen samalla tavoin tai eri tavalla riippuen siitä mikä hänen 

kehyksensä on tilanteessa (Entnam 1993, 52). 

 

Jos vastaanottaja tulkitsee viestin samalla tavoin kuin lähettäjä on sen tarkoittanut, on kyse 

jaetusta kehyksestä, jolloin osapuolilla on yhteinen hiljainen ymmärrys käsillä olevasta 

tilanteesta. Erilliset kehykset syntyvät puolestaan ihmisten erilaisten tulkintojen ja valintojen 

myötä, joita kutsutaan kehysten kerrostumiksi ja ristiriidoiksi. Tällöin ihmisillä on keskenään 

erilaisia tulkintoja tilanteesta ja toimintatavoista. Erilaiset kehykset eli erilaiset sosiaaliset 

todellisuudet voivat olla läsnä myös rinnakkain, jolloin tapahtuma sisältää useita vaihtelevia 

episodeja. (Peräkylä 1990, 19.) Ristiriitaisten kehysten taustalla on erilaisia tilannemääritelmiä 

eli erilaisia kehyksiä tilanteesta ja tapahtumista. Kehysanalyysin varsinainen tehtävä onkin 

Peräkylän (1990, 95) mukaan eritellä kehysten välistä dynamiikkaa, minkä ymmärrän juuri 

kerrostumien ja ristiriitojen tunnistamiseksi vuorovaikutuksessa. 

 

Ristiriitaisten kehysten syntymistä voi mielestäni jäsentää Malinin tapahtumaketjun kautta. 

Samassa tilanteessa olevilla ihmisillä voi olla keskenään hyvin erilaisia arjen kokemuksia, jotka 

ovat muodostuneet skeemojen pohjalta. Skeemat eli tietorakenteet ovat syntyneet valikoivan 

havaitsemisen myötä, jossa yksilö on valikoinut tiettyjä ulottuvuuksia sosiaalisesta 

todellisuudesta. Skeemoja tarkastellaan tietystä perspektiivistä, johon myös yksilön rooli 

vaikuttaa. Näiden prosessien kokonaisuus muodostaa yhdessä tilanteesta keskenään erilaisia 

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

 

3.3 Kehysanalyysin tulkinta 

Kehysanalyysia on hyödynnetty hyvin laajasti eri yhteyksissä ja siitä on muodostettu hyvin 

erilaisia tulkintoja, tunnetuimpina kenties kognitiivista puolta ja vuorovaikutuksen sääntöjä 

korostavat Anthony Giddensin ja toiminnallista puolta korostavat Deborah Tannenin tulkinnat. 

Kognitiivinen kehys on kuin sääntöjen parvi, joka ohjaa ja määrittelee toimintaa, ja 

toiminnallinen kehys puolestaan määrittelee mitä vuorovaikutuksessa on tapahtumassa ja 

miten sitä tulkitaan. (Peräkylä 1990, 153–159.) William Gamson (1992, 365) jaottelee 

kehyksiä puolestaan tietyn tapahtuman tai aiheen kehystämiseen, josta esimerkkinä voisi olla 
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esihenkilön ja työntekijän välinen palkkakeskustelu tapahtumakehyksenä ja 

työehtosopimuksen palkkakeskustelumalli aihekehyksenä. 

  

Rein ja Schön (1996, 88–89) ovat tyypitelleet kehykset neljään eri kategoriaan. Kehykset 

voivat olla suhteellisen pysyviä konstruktioita, jotka ovat ulkopuolelle näkymättömiä. 

Kehykset voivat olla myös rajaava tekijä, jonka sisältö erottaa kehyksen muusta maailmasta. 

Kehys voi myös olla narratiivi, joka ohjaa ihmisten toimintaa sosiaalisissa tilanteissa. 

Neljänneksi kehykseksi Rein ja Schön (1996, 88–89) ovat nimenneet tulkinnallisen kehyksen 

(schema of interpretation), jonka avulla ihminen käsitteellistää ympäröivää maailmaa ja 

tapahtumia.  

 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan tulkinnallisia kehyksiä ja sitä, kuinka tapahtumia ja aiheita 

käsitteellistetään kielellisesti. Tulkinnallinen kehys luo asioille merkityksiä, jotka järjestävät ja 

ohjaavat ihmisten kokemusten jäsentämistä. (Rein & Schön 1996, 88–89.) Puroila (2002) 

perustelee kehysanalyysin käyttöä haastatteluaineiston analysoinnissa juuri tulkinnallisilla 

kehyksillä. Haastateltavien vastauksia ei tarkastella sellaisenaan, vaan huomio kiinnittyy 

puhujien tekemiin tulkintoihin asioista. Kehykset tuottavat omanlaisiaan kielellisiä ilmaisuja, 

jotka tulevat puheessa esille. Kielelliset valinnat mahdollistavat tulkintojen eli kehysten 

analysoinnin. (Puroila 2002, 54–56.) 

 

Palkkapuheeseen liittyvät tilannemääritelmät eli erilaisten sosiaalisten todellisuuksien 

jäsennykset tuovat esille yksilöllistä kokemusmaailmaa palkkapuheesta. Tulkinnalliset 

kehykset sisältävät erilaisten tilanteiden, perspektiivin ja roolien vaikutuksen tulkinnallisten 

kehysten jäsentämiseen. Aineiston alakehykset vastaavat Goffmanin kysymykseen ”mistä 

tässä on oikein kysymys”, jäsentäessään haastateltavien tilannemääritelmiä ja sen myötä 

kokemuksen muodostumista.  

 

3.4 Kehysanalyysin toteutus: käsitteelliset valinnat ja tutkimuskysymykset 

Tässä tutkielmassa hyödynnetään edellä mainittuja tulkintoja kehysanalyysista. 

Kehysanalyysin lähtökohtien tapaan oletuksena on, että jokaisella haastateltavalla on oma 

sosiaalinen todellisuutensa, josta he jäsentävät maailmaa. Kognitiivisen ja toimintakehyksen 

jaon näkökulmasta vuorovaikutusta tulkitsevat kehykset ovat toiminnallisia kehyksiä, sillä 

tutkittavat jäsentämät kertomukset ovat peräisin vuorovaikutustilanteista organisaatiossa. 
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Toiminnallisen kehyksen tapaan analysoinnissa keskitytään vuorovaikutuksesta tehtyihin 

tilannemäärittelyihin ja niistä tehtyihin tulkintoihin. (Peräkylä 1990, 153–159.) 

 

Tilanteinen konteksti ei ole tutkimuksessa kovin keskeisessä roolissa, vaikka 

tapahtumakehykset ovatkin pääasiallinen tarkastelun kohde. Huomio kiinnittyy koetuista 

tapahtumista tehtyihin tulkintoihin, joiden tekoa ohjaa kulloinkin vallitseva tilanne. 

Tapahtumakehysten lisäksi tarkastellaan myös aihekehyksiä, sillä aineisto sisältää myös yleistä 

pohdintaa palkkapuheesta, ilman että puhe kiinnittyy mihinkään tiettyyn tapahtumaan. 

Tapahtumakehyksiä ovat muun muassa työntekijän tai työnantajan aloitteesta käyty 

palkankorotuskeskustelu, työehtosopimusten palkkakeskustelu sekä suoriutumisen ja 

vaativuuden arviointikokemukset. Aihekehyksiä ovat yleisemmällä tasolla tehdyt jäsennykset 

ja tulkinnat palkkapuheesta. 

 

Toiminnallisia kehyksiä sekä tapahtuma- ja aihekehyksiä jäsennetään lopulta Reinin ja Schönin 

(1996, 88–89) jäsennyksen mukaan tulkinnallisiksi kehyksiksi, joita hahmotetaan puhujien 

kielellisten valintojen kautta. Aineistosta nousee erilaisia tulkinnallisia kehyksiä, jotka ovat 

syntyneet erilaisten tilannemääritelmien kautta. Kuvio 3 havainnollistaa kehysanalyysin 

tulkintaa tässä tutkimuksessa. 

 

 

KUVIO 3. Kehysanalyysi ja oikeudenmukaisuuden tulkinta tässä tutkimuksessa. 
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Sosiaalisen todellisuuden taustalla vaikuttavat rooli, perspektiivi, skeemat, vallitseva tilanne ja 

valikoiva havaitseminen. Näiden tekijöiden pohjalta ihminen tulkitsee asioita ja kehystää 

vallitsevaa tapahtumaa, aihetta tai vuorovaikutusta. Ihminen muodostaa asiasta siis 

tilannekehyksen, aihekehyksen tai toiminnallisen kehyksen. Kehykset voivat olla peräisin joko 

muodollisesta tai epämuodollisesta lähteestä, millä tässä tutkimuksessa viitataan organisaation 

tai ihmisen tekemään palkkapuheen aloitteeseen. Tämän jälkeen ihminen muodostaa 

tulkinnallisen kehyksen eli antaa merkityksen tapahtumalle, aiheelle tai vuorovaikutukselle. 

Mikäli samasta asiasta tehdyt tulkinnalliset kehykset ovat keskenään erilaisia on kyse kehysten 

kerrostumista ja ristiriidoista.  

 

Tulkinnallinen kehys eli tässä tutkimuksessa palkkapuheen alakehykset sisältävät erilaisia 

merkityksenantoja, joista oikeudenmukaisuuden sääntöjä havaitaan. Oikeudenmukaisuuden 

sääntöjä peilataan erityisesti kehysten ristiriitoihin eli tarkastellaan sitä, miten ja millä perustein 

tutkittavat jäsentävät kehyksiä oikeudenmukaiseksi tai epäoikeudenmukaiseksi. 

Oikeudenmukaisuuden tarkastelu täydentää aineistolähtöisten jäsennysten tulkintaa, johon 

hyödynnetään Colquittin ja Shaw’n (2005, 118) mallia oikeudenmukaisuuden muodoista ja 

niiden säännöistä. Aineistolähtöisiä löydöksiä tarkastellaan vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuuden ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden sääntöjen kautta. 

 

Tällä kehysanalyysin tulkinnalla pyritään vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 

 

1. Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevät palkkapuheesta? 

2. Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita? 

3. Millaisia oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä palkkapuheen kehyksistä voi havaita? 

 

Tulkinnallisilla kehyksillä tehdään ymmärrettäväksi palkitsemisen aiheuttamia toivottuja ja 

epätoivottuja vaikutuksia kielellisten tulkintojen ja oikeudenmukaisuuden jäsennysten kautta. 

Kehysanalyysi nostaa keskiöön niitä ulottuvuuksia ja oikeudenmukaisuuden muotoja, joita 

haastateltavat ovat valinneet sosiaalisesta todellisuudestaan ja joita he kielellisesti jäsentävät. 

Kehysanalyysi ja oikeudenmukaisuuden viitekehys tuottaa tietoa palkkapuheen toimivuudesta 

yhtenä palkitsemisen osa-alueena, sillä se auttaa tunnistamaan niitä tekijöitä, joita yksilö 

valitsee jäsentää ja korostaa omassa kokemusmaailmassaan. 
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4. AINEISTO, ANALYYSIPROSESSI JA 

TUTKIMUSETIIKKA 

Tutkielman neljännessä luvussa esittelen ainestoa, analyysiprosessia, tutkimusetiikkaa sekä 

tutkimuksen luotettavuutta. Osiossa 4.1 esittelen aineiston hankintaa, aineistonkeruuprosessia 

sekä aineiston käsittelyä. Tämän jälkeen kuvailen analyysin työstämistä ja perustelen 

analyyttisia valintojani. Osiossa 4.3 avaan tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta ja 

perustelen kuinka oma työskentelyni toteuttaa näitä periaatteita. 

 

4.1 Aineiston hankinta ja käsittely 

Tutkimuksen aineistona toimii laadullinen haastatteluaineisto, joka käsittelee 

asiantuntijatehtävissä toimivien henkilöiden tulkintoja palkkapuheesta. Tutkimushaastattelut 

valittiin aineistonkeruumenetelmäksi, sillä tunnelatautunutta ja henkilökohtaista aihetta oli 

mielekästä tutkia keskustelumaisesti. Aineisto on kerätty keväällä 2022. Haastattelut ovat 

muodoltaan avoimia teemahaastatteluita, sillä laaditut avoimet kysymykset muodostavat 

haastattelulle temaattisen rungon. Haastattelurunko on tutkielman lopussa nimellä liite 2. 

Lopullinen haastattelun kulku muotoutui pitkälti haastateltavien vastausten perusteella, joita 

jatkokysymykset syvensivät (Hirsjärvi & Hurme 2015, 45). Aineisto on avoimelle 

haastattelulle tyypillisesti melko heterogeeninen, sillä haastatteluissa painottuivat hieman 

erilaiset näkökulmat palkkapuheeseen. Kaikissa haastatteluissa on käsitelty kuitenkin samoja 

ilmiöitä, palkkapuheeseen liittyvistä käytännöistä ja vuorovaikutuksesta kumpuavia ajatuksia 

sekä tunteita, mitä haastateltavat jäsentävät ja tulkitsevat eri tavoin ja perustein. 

4.1.1 Otanta 

Aineisto hankittiin Vauras Nainen -nimisestä Facebook-ryhmästä, joka on rahaan, talouteen ja 

sijoittamiseen keskittyvä keskusteluryhmä. Ryhmässä on yli 80 000 jäsentä ja se on ollut 

aktiivisena vuodesta 2016 alkaen. Ryhmässä on rahasta ja palkkakehityksestä kiinnostuneita 

naisia, jotka potentiaalisesti olivat puhuneet palkastaan työurallaan. Rahaan ja palkkaan 

keskittynyt keskusteluryhmä vaikutti sopivalta alustalta sellaisten haastateltavien löytämiselle, 

jotka olivat avoimia jakamaan palkkaan liittyviä kokemuksiaan. Romon (2015) mukaan 

etenkin työpaikoilla rahasta puhuminen on tabu, joten aineisto päätettiin kerätä sieltä mistä 

avoimia ja seikkaperäisiä vastauksia oli todennäköisimmin saatavissa. Valinta helpotti sopivien 

tutkittavien löytämistä, mutta keskittyi oletettavasti taloudellisesti pärjäävämpään sekä rahasta 
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ja palkasta kiinnostuneeseen ihmisryhmään. Perusjoukon rajaaminen kyseiseen ryhmään sulki 

ulos muita ihmisryhmiä, mutta se nähtiin aiheen arkaluontoisuuden kannalta järkevänä 

päätöksenä. 

 

Vaikka tutkimusaineisto kerättiin naisten keskusteluryhmästä, sukupuolella ei ollut 

tutkimusaiheen tai tutkimuksen tavoitteen kannalta merkitystä. Perusjoukko hankittiin vain 

naisia sisältävältä alustalta, sillä vastaavaa kaikille sukupuolille suunnattua alustaa ei löytynyt. 

Muitakin vaihtoehtoja pohdittiin, mutta muut rahaan liittyvät keskusteluryhmät käsittelivät 

sijoittamista tai olivat Suomen ulkopuolella. Tutkimuksesta tehtiin ilmoitus ryhmään ja 

aiheesta kiinnostuneet ottivat yhteyttä Facebookin Messenger-sovelluksessa, josta 

yhteydenpito jatkui sähköpostilla. 

 

Haastatteluja oli yhteensä viisi ja ne toteutettiin maaliskuun 2022 aikana. Viiden haastattelun 

nähtiin täyttävän tutkimuksen tavoitteen subjektiivisten kokemusten tulkintojen tarkastelussa. 

Kun tavoitteena on jonkin ilmiön ymmärtäminen, eikä tilastollisten yhteyksien etsiminen, 

suhteellisen pieni määrä tutkittavia riittää (Kvalimotv 2024). Haastateltavat työskentelivät 

asiantuntijatehtävissä, heistä kaksi työskenteli julkisella sektorilla ja kolme yksityisellä 

sektorilla. Haastateltavien työura asiantuntijatehtävissä oli kestänyt vajaasta kymmenestä 

vuodesta reiluun kahteenkymmeneen vuoteen. Neljän haastattelun kesto oli 47–53 minuuttia 

ja yhden 37 minuuttia. Haastatteluiden kokonaiskesto oli yhteensä kolme tuntia ja 59 minuuttia. 

Kaikki haastattelut toteutettiin etäyhteyden välityksellä, neljä Zoomissa ja yksi Microsoft 

Teams -alustalla. 

 

 

4.1.2 Aineiston käsittely ja kuvaus 

Aineistoa käsiteltiin atlas.ti -ohjelmalla, jolla aineistosta merkittiin ylös erilaisia kohtia ja jonka 

avulla haastateltavien puhetta hidastettiin litteroinnin helpottamiseksi. Puhe litteroitiin 

sellaisenaan puhekielellä, ja litteraatteihin sisällytettiin mukaan myös äännähdykset, toistot, 

keskenjäävät tavut ja täytesanat. Litteraatteihin merkittiin myös tunneilmaisuja, kuten naurua, 

sillä niiden nähtiin tuovan lisäarvoa kehysten analyysiin. Puheen intonaatiota merkitseviä 

keskustelunanalyyttisia litterointimerkkejä, päällekkäispuhuntoja, taukoja tai niiden pituutta ei 

kirjattu. (Yhteiskuntatieteellinen Tietoarkisto, 2024.) Haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan, 

mielipiteitään ja tunteitaan pitkästi sekä paikoitellen hyvin polveilevasti, minkä vuoksi joitakin 
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yksittäisiä kohtia ei litteroitu. Litteroimattomat kohdat liittyivät tutkimuksen aiheen kannalta 

epärelevantteihin asioihin, kuten tarkkaan kerrontaan perheestä. Nämä kohdat merkittiin 

sulkeisiin seuraavan esimerkin tavoin: ”epäolennaista, 3:20-3:43, ei litteroitu”. Litteraattien 

yhteenlaskettu tekstisivujen määrä oli 84 sivua, fontilla Times New Roman ja rivivälillä 1.5. 

 

Haastattelujen alkuosiot etenivät keskenään melko samankaltaisesti: ensin keskustellen työstä 

ja palkkaan liittyvistä keskusteluista yleisesti ja edeten haastateltavan omiin kokemuksiin 

palkkapuheesta. Tämän jälkeen haastattelujen sisältö eteni vaihtelevilla painotuksilla, kuten 

kritiikillä palkkapuhetta ohjaavasta rakenteesta, toteutuksesta tai ajoituksesta. Haastateltavien 

puheessa esiintyivät omakohtaiset sekä lähipiirin ja tuttavien kokemukset. Kokemuksia 

kuvattiin sekä nykyhetkestä että menneeltä ajalta ja ilmiöstä puhuttiin myös yleisellä ja 

yhteiskunnallisella tasolla. Kaikissa haastatteluissa sivuttiin rahan ja palkan merkitystä sekä 

palkkapuheeseen liittyviä tunteita kuten arvostusta ja oikeudenmukaisuutta. Kaiken kaikkiaan 

jokaisen haastateltavan kohdalla toistuneita haastattelurungon mukaisia kysymyksiä oli 

yhteensä viisi, muutoin keskustelu eteni joustavasti puhujan viemään suuntaan. 

 

4.2 Analyysiprosessi 

Tämä tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka menetelmänä käytetään Erving Goffmanin 

kehysanalyysia ja jonka löydöksiä syvennetään oikeudenmukaisuuden teoreettisella mallilla. 

Kehyksiä tulkitaan aineistolähtöisesti: myöhemmin esiteltävät kehykset on muodostettu 

aineiston perusteella (Semetko & Valkenburg 2000, 94–96). Aineiston analyysi on työstetty 

ensin ennen muuhun tutkimuskirjallisuuteen tutustumista, sillä vähäisempi ennakkotieto 

vähentää myös tutkijan subjektiivisuutta suhteessa tutkimusaiheeseen. Tulkintoja ja 

merkityksenantoja on tutkittu tutustumalla aineistoon ensin sellaisenaan ilman ennakkotietoa 

aiheesta ja myöhemmin yhdistämällä löydöksiä oikeudenmukaisuuden tutkimukseen. 

 

Oikeudenmukaisuus on valittu analyysiin kehysanalyysin tueksi, sillä tutkijan kiinnostus heräsi 

oikeudenmukaisuuden laajaan tutkimuskirjallisuuteen kirjallisuuskatsauksen kirjoittamisen 

yhteydessä. Oikeudenmukaisuuden muotojen jäsennyksiä oli havaittu analyysissa, joten niitä 

haluttiin tarkastella vielä lähemmin. Analyysista hahmotettiin useita menettelytapojen ja 

vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä. Yksittäisestä yleiseen etenevällä 

analyyttisellä ajattelulla ja oikeudenmukaisuuden teoreettisella jäsennyksellä on pyritty 
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hahmottamaan yksittäisistä aineisto-otteista yleisemmän tason kehyksiä ja sitomaan niitä myös 

laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin (Ryynänen 2009, 62).  

 

Oikeudenmukaisuuden tarkastelu tukee palkkapuheen yhteiskunnallista tarkastelua, sillä 

tutkimuksen vertailu aiempaan tutkimukseen on teoreettisen viitekehyksen avulla helpompaa. 

Oikeudenmukaisuus on palkitsemistutkimuksessa runsaasti käytetty näkökulma, siinä missä 

palkka-aiheiden kehysanalyyttinen tarkastelu on huomattavasti harvinaisempaa. 

Kehysanalyysi on tuonut analyysiin toisaalta vahvan yhteiskunnallisen ja induktiivisen 

näkökulman, mikä poikkeaa palkitsemistutkimuksen valtavirrasta ja tuottaa tietoa eri 

näkökulmasta. 

 

Aineistossa tarkastellaan asioille annettuja tulkintoja ja merkityksiä eli pyritään vastamaan 

Goffmanin (1986) esittämään kysymykseen ”mitä tässä on oikein meneillään” ja sitä kautta 

hahmottamaan kulloinkin kyseessä olevaa tilannemääritelmää (de Vries 2004, 597). 

Tavoitteena on tunnistaa ajattelun ja tulkintojen kokonaisuuksia, jotka määrittelevät 

palkkapuheeseen liittyviä merkityksiä. 

 

Kehysanalyysia on käytetty monissa aiemmissa tutkimuksissa työkalumaisesti, jolloin siitä on 

valikoitu omaan tutkimukseen sopivia tiettyjä käsitteitä ja tulkintoja. Esimerkiksi Kalliomaa 

(2009, 107–112) näkee kehysanalyysin väljänä tulkintaresurssina, jota hän on täydentänyt 

sisällönanalyysin tyypittelyllä ja teemoittelulla. Kehysanalyysia on ollut suosittua käyttää 

täydentävänä analyysimetodina ja esimerkiksi Anssi Peräkylän (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 pitkälti kokonaan Goffmanin alkuperäisteksteihin, joten 

kehysanalyysin käyttö sopii monenlaisiin lähtökohtiin ja tarpeisiin. Kehysanalyysin 

täydentämistä muilla analyysimenetelmillä myös suositellaan, sillä kehysanalyysin tekemiselle 

ei ole olemassa selkeää kaavaa (Matthes & Kohring 2008). Monet tutkijat ovatkin kirjoittaneet 

kehysanalyysin tulkinnan haasteellisuudesta (mm. Peräkylä 1990, 155; Malin, 77; Puroila 

2002, 174). 

 

Kehysanalyysia on tässä tutkimuksessa hyödynnetty Kalliomaan (2009) tavoin 

työkalumaisesti, sillä tutkimukseen on valikoitu soveltuvia kehysanalyyttisia käsitteitä. 

Kehysanalyysia myös täydennetään Matthes ja Kohringin (2008) suosituksen mukaisesti 
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oikeudenmukaisuuden teoreettisella jäsennyksellä. Tutkielman keskeisimmät käsitteet ovat: 

toiminnallinen kehys eli vuorovaikutusta määrittelevä ja tulkitseva kehys, tulkinnallinen kehys 

eli tapahtumien ja aiheiden kielellinen käsitteellistäminen, tapahtumakehys, aihekehys, 

kehysten ristiriidat, epämuodollinen ja muodollinen palkkapuhe sekä menettelytapojen ja 

vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus. 

 

4.2.1 Analyysin työstäminen 

Aineisto kerättiin haastattelemalla tutkijalle ennestään tuntemattomia ihmisiä ja haastateltavia 

etsittiin kolmen kriteerin avulla. Haastatteluun toivottiin korkeakoulutettuja asiantuntijatyötä 

tekeviä ihmisiä, joilla oli vähintään kaksi vuotta työkokemusta ja jotka olivat joskus työurallaan 

pyytäneet esihenkilöltään lisää palkkaa. Tarkoituksena oli analysoida haastattelussa kuvailtuja 

neuvottelun tapoja palkankorotuksen pyytämisen kontekstissa. Haastateltaviksi kuitenkin 

päätyi useampi henkilö, ketkä eivät varsinaisesti olleet itse pyytäneet lisää palkkaa, mutta olivat 

puhuneet palkasta työnantajan toimesta toteutettuna. Lisäksi neuvottelutilanteet eivät olleet 

kaikkien haastateltavien kohdalla kasvokkaisia tapahtumia, vaan myös kirjallisesti tapahtuneita 

prosesseja.  

 

Ennakko-odotuksiin nähden erilainen aineiston sisältö aiheutti aluksi haasteita analyysin 

työstämisessä. Tutkimuksen etuna oli kuitenkin avoimen haastattelutavan ja aineistolähtöisen 

analyysimenetelmän joustavuus, jotka antoivat tilaa erilaisille kokemuksille, kun ennalta 

määritetyt kysymykset eivät rajoittaneet ei-oma-aloitteisesti palkkaa pyytäneiden henkilöiden 

ottamista mukaan tutkimukseen. Tutkimusaihetta muokattiin palvelemaan paremmin 

kaikenlaisia palkkapuhetta käsitteleviä kertomuksia, jotka olivat peräisin jonkinlaisesta 

vuorovaikutustilanteesta esihenkilön ja/tai organisaation sekä työntekijän välillä riippumatta 

keskustelujen aloittajasta. Aineiston työstämiseen asennoiduttiin uudelleen lukemalla aineistoa 

ensin useaan otteeseen läpi. Aineistosta hahmotettiin useita toistuvia aiheita ja jäsennyksiä, 

joita merkittiin eri värein.  

 

Ohjaajan ehdotuksen avustuksella samankaltaisuuksien lisäksi analyysissa tarkasteltiin myös 

toisilleen vastakkaisia jäsennyksiä. Samankaltaisia ja vastakkaisia jäsennyksiä hahmotettiin 

kahden ilmiön tiimoilta haastateltavien tekemien tulkintojen ja merkityksenantojen mukaan. 

Palkkapuheen luonteen, eli vuorovaikutuksen ja tunneilmaston, sekä palkkapuheen struktuurin 

eli palkkapuhetta ohjaavan rakenteen osalta. Jäsennykset jaettiin karkeasti ensin positiivisiin ja 
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negatiivisiin, joista syntyi lopulliset ilmiöiden kehykset: aitouden kehys ja teatterikehys 

palkkapuheen luonteen alakehyksinä sekä struktuuri ystävänä ja struktuuri vihollisena 

palkkapuheen struktuurin alakehyksinä. Pääkehykset ovat havainnollistettu kuviossa 4. 

 

KUVIO 4. Palkkapuheen kehykset. 

 

Kehysten määrittämisen ja analysoinnin jälkeen siirryttiin jäsentämään löydöksiä 

oikeudenmukaisuuden muotojen ja sääntöjen mukaan. Aineistolähtöisen analyysin löydöksiä 

peilataan Colquittin ja Shaw’n (2005, 118) oikeudenmukaisuuden jäsennyksiin jokaisen 

pääkehyksen tarkastelun lopussa. Tarkoituksena on tarkastella haastateltavien tekemiä 

autenttisia jäsennyksiä oikeudenmukaisuuden näkökulmasta ja vetää yhteen kehysanalyyttisia 

päätelmiä palkkapuheesta. Kehyksiä peilataan menettelytapojen ja vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuuden muotojen sääntöihin. Jaon oikeudenmukaisuus on jätetty analyysista 

pois, sillä aineistossa ei käsitellä palkkapuheen lopputuloksia, vaan tulkintoja on suurimmaksi 

osaksi tehty palkkapuheeseen liittyvistä käytännöistä ja vuorovaikutustilanteista. 

Oikeudenmukaisuuden teoreettinen jäsennys toimii täten kehysanalyysin tukena. 

 

4.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden lähtökohtana on tutkija itse, sillä 

Hirsjärven ja muiden (2009, 160) mukaan kysymysten asettaminen ja niiden tulkinta tapahtuu 

tutkijan sen hetkisen ymmärryksen ja valitun näkökulman mukaan. Tutkijan tulisi ensisijaisesti 

ymmärtää ja tunnistaa oma subjektiviteettinsa suhteessa tutkimukseen. Eettisyyden ja 

luotettavuuden turvaamiseksi tutkimusprosessia tulee tarkastella kokonaisuutena ja arvioida 

esitettyjen väitteiden perusteltavuutta ja totuudenmukaisuutta. (Eskola & Suoranta 2015, 287–

288.) Luotettavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla tutkimuksen taustalla vaikuttavia asioita, 
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tutkijan omia sitoumuksia, aineiston keräämiseen ja analysointiin liittyviä tekijöitä sekä 

tutkimuksen raportointia (Tuomi & Sarajärvi 2018, 110–113). 

 

Tutkimuseettisiä periaatteita ovat tietosuoja, anonymiteetti, luottamus, vapaaehtoisuuden ja 

suostumuksellisuuden turvaaminen sekä riittävä informointi tutkimuksesta. Nämä seikat 

korostuvat erityisesti aineiston keräämisen ja analysoinnin vaiheissa, vaikka koskevatkin 

tutkimuksentekoa koko prosessin ajan ja sen jälkeen. (Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori 

2017, 358–360.) 

 

Anonymiteetin periaatetta toteutettiin anonymisoimalla haastateltaviin liittyviä tunnistetietoja 

eli esimerkiksi kuvaamalla tarkan työpaikan sijaan ammattialaa. Pseudonyymien käyttäminen, 

yksityiskohtien rajoittaminen ja muuttaminen sekä tunnistettavan informaation poistaminen 

turvaa anonymiteettiä. Vapaaehtoisuuden periaatetta tuotiin esille haastattelukutsussa, 

tutkimusluvassa ja tutkimushaastattelussa, joissa kerrottiin keskeytyksen tai perumisen 

mahdollisuudesta. 

 

Haastattelukutsun ja tutkimuslupalomakkeen lisäksi haastateltaville lähetettiin myös 

tietosuojailmoitus ennen haastattelua. Lomakkeet antoivat kattavasti tietoa tutkimuksen 

luonteesta, tarkoituksesta ja tavoitteesta. Tutkimuslupa myös luettiin ääneen jokaiselle 

haastateltavalle haastattelun alussa ja haastateltavat antoivat suostumuksensa ääneen. 

Haastattelu toteutettiin Microsoft Teams- ja Zoom-alustoilla, minkä avulla haastattelut myös 

taltioitiin. Tutkimusluvan lukeminen ja suostumus tallentuivat haastatteluäänitteelle. 

Tiedonanto kirjallisesti ja suullisesti ennen haastattelua ja haastattelun aikana sekä 

suostumuksen tallentaminen turvasivat riittävän informoinnin ja suostumuksellisuuden 

periaatteiden toteutumisen. 

 

Tutkimuksen taustalla vaikuttavien tekijöiden lisäksi tulee tarkastella tutkijan omia 

sitoumuksia eli tutkijan omia mielipiteitä, olettamuksia ja sitä mitä hän pitää tärkeänä (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, 121). Tutkija on kerännyt aineiston, joten tutkijan omat olettamukset ja 

mielipiteet vaikuttivat muun muassa kysymysten muotoiluun. Olettamuksena oli, että 

palkkapuhe oli tapahtunut haastateltavien aloitteesta ja keskustelut olivat olleet kasvokkaisia. 

Nämä olettamukset eivät pitäneet paikkaansa, mutta haastatteluita nousi esille muita tapoja 

puhua palkasta organisaatiossa. 
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Aineiston työstämisen jälkeen siirryttiin analyysin raportointivaiheeseen, joka vaati tarkkuutta 

sanojen ja käsitteiden valinnassa sekä aineisto-otteiden kuvailussa ja auki kirjoittamisessa. 

Hyvin tehty raportointi on osa tutkimuksen eettisyyttä ja tutkijan vastuulla on perustella 

valintojaan ja johtopäätöksiään todisteiden avulla, raportoida tuloksista objektiivisesti ja 

reflektoida valintojaan. (Tuomi & Sarajärvi 2018; Yhteiskuntatieteellinen Tietoarkisto, 2024). 

Näitä periaatteita on pyritty toteuttamaan kirjoittamalla valintoja ja prosessin vaiheita 

mahdollisimman selkeästi ja läpinäkyvästi auki. Selkeys ja läpinäkyvyys on havaittavissa 

aineiston koodauksessa, kaikki aineiston lainaukset on koodattu omalla numerokoodillaan, 

jotta ne ovat tarkistettavissa alkuperäisestä lähteestä jälkikäteen. Epäolennaisia asioita on 

jätetty joistakin lainauksista pois luettavuuden helpottamiseksi ja ne ovat merkattu 

katkoviivoilla. 
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5. AINEISTON ANALYYSI 

Aineiston analyysissa tarkastellaan palkkapuheesta tehtyjä tulkinnallisia kehyksiä ja kehysten 

oikeudenmukaisuuden muotojen jäsennyksiä. Kehykset ovat peräisin epämuodollisista ja 

muodollisista lähteistä, joita eritellään alakehyksissä. Tulkinnalliset kehykset sisältävät 

kielellisiä jäsennyksiä palkkapuheeseen liittyvistä ajatuksista, tunteista ja kokemuksista. 

Tarkastelen tästä näkökulmasta kahta ilmiötä kehysanalyysilla: (1) palkkapuheen luonnetta ja 

(2) keskusteluja ohjaavaa struktuuria. 

 

Palkkapuheen luonteen kehykset sisältävät kielellisiä tulkintoja palkkapuheen 

vuorovaikutuksesta, joita käsitellään aitouden kehyksen ja teatterikehyksen alakehyksissä. 

Palkkapuheen struktuurin kehykset käsittelevät tulkintoja palkkapuhetta ohjaavasta 

rakenteesta, joita avataan struktuuri ystävänä- ja struktuuri vihollisena -alakehyksissä. 

Tarkastelen menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä jokaisen 

pääkehyksen tarkastelun lopussa. Erottelen jäsennyksiä, joissa oikeudenmukaisuus toteutuu ja 

niitä jäsennyksiä, joissa oikeudenmukaisuuden sääntöjä implikoidaan rikottavan. 

 

Yksilön tulkinnat palkkapuheen lähteistä ja konteksteista syntyvät havainnoista 

organisaatiosta. Alakehykset ovat haastateltavien tulkintoja palkkapuheesta, jotka koostuvat 

ajatusten, uskomusten ja tunteiden kielellisistä ilmaisuista. Tulkinnallisten kehysten 

analysointi on yksi keino selvittää henkilöstön kokemusta palkkapuheesta. 

Oikeudenmukaisuuden tarkastelu pyrkii tekemään näkyväksi niitä jäsennyksiä, joissa 

oikeudenmukaisuuden säännöt toteutuvat sekä niitä, joissa oikeudenmukaisuuden ei ole 

tulkittu onnistuneen. Tarkennan palkkapuheesta tehtyjä tulkinnallisia kehyksiä 

oikeudenmukaisuuden näkökulmasta jokaisen pääkehyksen tarkastelun lopussa.  

 

Analyysin viittauksissa ja metatekstissä palkkapuheeseen viitataan erilaisilla käsitteillä, kuten 

palkkaneuvottelu, palkkakeskustelu ja palkan pyytäminen. Vaikka käsitteet ovat hyvin 

samankaltaisia, niiden sisällöt vaihtelevat lainauksissa. Esimerkiksi palkkakeskustelu ei aina 

tarkoita keskustelua palkankorotuksesta, vaan puhe usein käsittelee kaikenlaisia muita 

palkkaan liittyviä asioita kuten suoriutumista ja työn vaativuuden arviointia. Käytän 

analyysissa haastateltavien kulloinkin käyttämiä käsitteitä, mutta muutoin tässä tutkielmassa 

käytetään käsitettä palkkapuhe, joka käsittää alleen kaiken palkkaa koskevan puheen. 
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5.1 Palkkapuheen luonne  

Palkkapuheen luonne viittaa ilmiönä keskustelujen vuorovaikutukseen, sen sujuvuuteen ja 

tasapainoon sekä tunneilmastoon ja keskustelujen herättämiin tunteisiin. Palkkapuheen 

luonteen kehykset ovat peräisin sekä epämuodollisista että muodollisista lähteistä. 

Epämuodollinen lähde sisältää yksilön tulkintoja yllättäen tai epävirallisesti tapahtuneesta 

palkkapuheen vuorovaikutuksesta. Muodollinen lähde sisältää puolestaan tulkintoja 

palkkapuhetta ohjaavista käytännöistä ja siihen liittyvästä vuorovaikutuksesta. 

 

Näistä tekijöistä tehdyt jäsennykset ja merkityksenannot määrittävät palkkapuheen luonteen 

kehyksiä ja jakautuvat karkeasti myönteisiin ja kielteisiin jäsennyksiin palkkapuheesta: 

aitouden kehykseen ja teatterikehykseen. Aitouden kehys jäsentää keskusteluja autenttisina ja 

tasa-arvoisina tilanteina ja teatterikehys jäsentää keskusteluja puolestaan epäaitoina. Aitouden 

kehys ja teatterikehys sisältävät haastateltavien kuvauksia palkkakeskusteluista, joista osaa 

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

 

5.1.1 Aitouden kehys 

Aitouden kehyksessä palkkakeskustelut esitetään vuorovaikutteisina tilanteina, joissa sekä 

yksilö että esihenkilö ovat aktiivisesti mukana keskusteluissa ja niiden aloittamisessa. Yksilöllä 

on aito mahdollisuus ottaa puheeksi palkkaukseen liittyviä asioita, mahdollisuus vaikuttaa 

keskustelun kulkuun ja tehdä kompromisseja sekä esittää vaatimuksia palkan suhteen. 

Palkkakeskustelut ovat aitoja vuorovaikutustilanteita, joihin yksilö pystyy itse vaikuttamaan ja 

joissa keskustelun osapuolet ovat keskenään tasavertaisia eikä palkankorotusten pyyntöjä 

kyseenalaisteta. Palkkakeskustelujen toiselta osapuolelta, esihenkilöltä, saadaan palautetta ja 

yksilön onnistumisia ja kehitystä tehdään näkyväksi. Molemminpuolinen aktiivinen toimijuus, 

positiiviset tunteet, tasavertaisuus sekä usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin luonnehtivat 

aitouden kehystä. Aitouden kehys on jaettu esihenkilön ja työntekijän aloitteellisuuteen, sillä 

niissä korostuvat jossain määrin erilaiset jäsennykset. 

 

5.1.1.1 Esihenkilön aloitteellisuus 

Esihenkilön aloitteellisuuden alakehyksessä esihenkilön toimintaa jäsennetään positiivisin 

ilmauksin. Esihenkilö huomaa työntekijän kehittymisen ja haluaa oma-aloitteisesti palkita siitä. 

Vuorovaikutuksen kulkua luonnehtii tasavertaisuuteen liittyvät ilmaukset, jotka implikoivat 
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molemmilla osapuolilla olevan sananvaltaa palkkakeskustelussa. Huomatuksi tuleminen, 

tunnustuksen saaminen ja tasavertaisuus keskusteluissa luonnehtivat esihenkilön 

aloitteellisuuden kehystä. 

 

Lainaus 1. Hän (esihenkilö) tuli ihan suoraan kysymään, että kun olen ottanut 

vapaaehtoisesti lisää vastuuta et mitä jos nostettais sun titteliä ja samalla palkkaa --- mikä 

oli semmonen hirveen kiva, mut samalla ymmärsin et hirveen harvinainen 

 

Lainaus 2. Se vois olla niinkin että hän ehdottais et “hei että mä oon huomannu, et sä oot 

nyt tosi paljon tehny töitä ja kehittyny siin työssä ja niinkun ollu aktiivinen, niin mä 

haluaisinkin nyt palkita et katottais tota sun palkkaa ajan tasalle”. Eikä niin, et se on aina 

toimihenkilöstä lähtöisin. 

 

Esihenkilö esiintyy lainauksissa palkitsemisen aktiivisena osapuolena, lainauksen 1 todellisen 

tilanteen sekä lainauksen 2 hypoteettisen tilanteen kautta. Molemmat tilanteet käsittelevät 

palkasta puhumiseen liittyvää vuorovaikutusta, jossa esihenkilö on aloitteellinen osapuoli. 

Aloitteellisuus palkankorotuksen tarjoamisessa välittyy esihenkilön käyttämistä verbeistä 

kysyä ja ehdottaa, mikä jättää tilaa myös työntekijän ajatuksille ja mielipiteille. Työntekijä ei 

siis päädy vain passiivisesti saamaan palkankorotusta, vaan asia esitetään osana keskustelua. 

Molempia lainauksia luonnehtii yllättynyt vire, mikä ilmenee fraaseista tuli ihan suoraan 

kysymään ja se vois olla niinkin, että hän ehdottais. Puhujat kääntävät aktiiviset roolit 

päälaelleen ja esittävät esihenkilön työntekijää aktiivisempana osapuolena, samalla kuitenkin 

kuvaten moisen tilanteen olevan hirveen harvinainen ja tavallisista käytännöistä poikkeava. 

Esihenkilön puhetta kuvataan työntekijän kehittymistä ja oma-aloitteisuutta arvostavana, mikä 

välittyy esimerkiksi lainauksista, olen ottanut vapaaehtoisesti lisää vastuuta ja kehittyny siin 

työssä. 

 

Työntekijän onnistumiset ja kehittyminen tulevat esihenkilön puolelta huomatuiksi, mikä 

yhdistyy haastateltavan kuvauksessa myönteiseen vuorovaikutukseen ja positiivisiin tunteisiin, 

joita implikoi ilmaus hirveen kiva. Lainauksessa 2 puhuja kuvailee hypoteettista 

ideaalitilannetta, jossa työnantaja on aloitteellinen palkitsemisen suhteen ja huomioi 

työntekijän panosta ja kehittymistä. Täyttymätöntä toivetta työnantajan aloitteellisuudesta 

painottaa kuvaus eikä niin, että se on aina toimihenkilöstä lähtöisin. Puhujan mukaan palkasta 
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puhuminen on aina työntekijän harteilla, mikä niin ikään korostaa asiaan liittyvää 

turhautumista. Molemmista lainauksista välittyy työnantajan aloitteellisuus sekä 

palkankorotuksessa että taitojen ja kykyjen tunnustamisessa, mikä välittyy lainauksesta 2 

työntekijän kuvailemana ideaalitilanteena. Todellisuudessa palkasta puhuminen ja oman 

ammatillisen kehittymisen esille tuominen on kiinni työntekijän aktiivisuudesta, mikä jättää 

myös taitojen ja kykyjen noteeraamisen yksipuoliseksi ilman validointia työnantajan puolelta. 

 

5.1.1.2 Työntekijän aloitteellisuus 

Työntekijän aloitteellisuus -alakehyksessä työntekijän aktiivista toimijuutta jäsennetään 

positiivisin ilmauksin. Työntekijällä on aidot mahdollisuudet vaikuttaa keskustelun kulkuun ja 

lopputulokseen. Myös esihenkilön toimintaa jäsennetään edellisen kehyksen tavoin työntekijän 

osaamista ja kehittymistä tunnustavaksi, mihin liitetään myös jäsennykset keskustelun 

tasavertaisuudesta. Aktiivinen toimijuus, omien vahvuuksien sanoittaminen, itseluottamus ja 

tasavertaisuus luonnehtivat työntekijän aloitteellisuutta palkkakeskustelujen luonteen 

alakehyksenä. Työntekijän aloitteellisuus ilmenee seuraavassa lainauksessa työntekijän 

epäsuorana ehdotuksena: 

 

Lainaus 3. Se oli puhelinkeskustelu (naurua) mä en muista puhuttiinko me itseasias jostain 

investoinnista, jostain tämmösestä. Josta sitten esimies sano, et tottakai perustellut 

investoinnit voidaan niinku tehä. Mistä mä saatoin sitten vaan ohimennen todeta, et 

voitaisko me sit investoida muhun vähän enemmän… tyyppisesti. Ja sitten hetken naurettua, 

mä sitten sanoin et ihan tosissaan, pitäiskö niinkun keskustella 

 

Lainauksessa 3 työntekijä kuvailee keskustelleensa työhön liittyvistä investoinneista 

esihenkilönsä kanssa puhelimessa. Keskustelu lähtee humoristisesti liikkeelle, mikä ilmenee 

kuvauksesta hetken naurettua, mutta tämän jälkeen vakavoituu ja puhuja ehdottaa 

esihenkilölleen keskustelua asian tiimoilta. Ehdotus tapahtuu sen jälkeen, kun esihenkilö on 

todennut, että perustellut investoinnit voidaan tehdä. Ilmaisu saatoin sitten vaan ohimennen 

todeta, rakentaa sillan ehdotuksen tekemiseen. Sana ohimennen viittaa epäsuoraan ja 

yllättävään tapaan tehdä ehdotus palkankorotuksesta tavanomaisen työpuhelun yhteydessä. 

Vitsin varjolla tehty ehdotus voitaisko me sit investoida muhun on aluksi leikillinen, mutta 

viimeisessä lauseessa puhuja vahvistaa tehtyä ehdotustaan ilmaisulla ihan tosissaan, pitäisikö 

niinkun keskustella. 
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Puhuja ilmaisee siis häneen kohdistuvien investointien olevan perusteltuja, mikä esittää hänet 

arvokkaana työntekijänä yritykselle. Puhuja ilmaisee luottamusta omiin taitoihinsa ja ottaa 

tilanteen hallintaan ehdottamalla neuvottelua. Sana keskustella on kutsu tasavertaiseen 

pohdintaan ja päätöksentekoon asian tiimoilta sekä myös pyyntö tunnustuksen saamiseen, sillä 

puhuja ilmaisee olevansa perusteltu investointi. 

 

Itseluottamus ja tasavertaisuus ilmenevät myös seuraavassa lainauksessa, jossa puhuja kuvailee 

myös keskustelun jättämään tunnetta: 

 

Lainaus 4. Koska mä olin onnistunu mun työssä tosi hyvin, niin mulla oli hyvä ikkuna myös 

ehdottaa sitä palkankorotusta --- mun esimies sano, et ainut mikä häntä tässä rajottaa on se 

meidän niinkun konsernin rakenne tän asian suhteen, kun hänen pitäisi noudattaa niitä 

määrättyjä aikaikkunoita. Mut sit hän sano, että on olemassa kyllä työkaluja siihen, miten 

hän voi tätä kiertää --- Mun kokemus siitä oli, että se oli tavallaan tosi positiivinen 

keskustelu. 

 

Lainauksessa 4 puhuja kuvailee esihenkilön kanssa käymäänsä keskustelua, jossa kertoo 

onnistumisestaan työssään ja palkankorotuksen ehdottamisesta. Puhuja on päätynyt pyytämään 

palkankorotusta, koska hän on onnistunut työssään ja sen vuoksi hänellä oli hyvä ikkuna 

ehdottaa palkankorotusta. Esihenkilö kertoo, että hänen tulisi noudattaa 

palkkakeskustelurakenteen määrittämiä aikaikkunoita, mutta kuvaa tietävänsä työkaluja siihen, 

miten hän voi tätä kiertää.  

 

Puhujan ilmaukset se meidän konsernin rakenne ja niitä määrättyjä aikaikkunoita, viittaavat 

siihen että nämä reunaehdot ovat tiedossa jo ennen palkankorotuksen pyyntöä, mutta puhuja 

päätyy pyytämään lisää palkkaa näistä huolimatta. Tämä tekee työntekijästä paitsi aloitteellisen 

myös aktiivisen toimijan keskustelussa. Työnantajan tehtyä jonkinlaisen myönnytyksen 

rakenteiden kiertämisestä keskustelu päättyy yhteisymmärrykseen, joka palvelee työntekijän 

toiveita palkankorotuksesta. Puhuja päättää kuvailunsa toteamalla keskustelun olleen tosi 

positiivinen. Keskustelu esihenkilön kanssa jättää työntekijälle positiivisen tunteen, mikä 

kumpuaa keskustelussa tehdystä sopimuksesta. 
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Lainaus 5. Mut lähdin pyytämään lisää palkkaa, pääsin palkkaneuvotteluihin ja 

neuvotteluiden lopputuloksena palkka nousi reilusti, ei niin reilusti mitä pyysin, mutta tiesin 

myöskin, että ei… ja sieltä tuli semmonen ennakkolupaus, että nostetaan ensin tähän ja 

katsotaan sitten myöhemmin kun korona hellittää niin toisen kerran --- Kompromissi, mut 

sen mä olin olettanutkin että mä olin niinkun ite määritelly itelleni sen tason, että toi on se 

mihin mä oon tyytyväinen eli mä heitän siihen päälle sen neuvottelulisän 

 

Lainauksessa 5 puhuja kertoo pyytäneensä esihenkilöltä lisää palkkaa ja keskustelu päättyy 

molempia osapuolia tyydyttävään kompromissiin. Aktiivinen toimijuus ilmenee fraaseista 

lähdin pyytämään, pääsin ja ite määritelly itelleni, joissa puhuja viittaa omaan toimintaansa 

palkkaneuvotteluihin hakeutumisessa sekä korotuksen tason määrittelyssä. Sana kompromissi 

viittaa tasavertaisuuteen päätöksenteossa. 

 

5.1.1.3 Oikeudenmukaisuus aitouden kehyksessä 

Palkkapuheen aitous ja vaikuttamisen mahdollisuus toimivat yhdistävinä tekijöinä esihenkilön 

ja työntekijän aloitteellisuuden kehyksissä. Kummallakin osapuolella on mahdollisuus olla 

aloitteellinen ja sanoittaa ammatillista kehittymistä ja osaamista. Tunnustuksen saamisen ja 

palkankorotukseen liittyvän yhteisen päätöksenteon kuvaillaan saavan aikaan myönteisiä 

tunteita. Oikeudenmukaisuuden näkökulmasta yhdistäviä tekijöitä voi jäsentää 

menettelytapojen oikeudenmukaisuuden säännöillä – prosessin kontrolloinnin ja 

päätöksenteon kontrolloinnin kautta. Prosessin kontrollointi viittaa työntekijöiden 

mahdollisuuteen ilmaista mielipiteensä ja päätöksenteon kontrollointi mahdollisuuteen 

vaikuttaa lopputuloksiin. Nämä säännöt tulevat ilmi proaktiivisuuden viittauksista ja 

kompromissin tekemisen kautta esihenkilön kanssa. 

 

Esihenkilön ja työntekijän aloitteellisuuden kehykset eroavat toisistaan aloitteiden tekemisen 

jäsennyksissä. Siinä missä esihenkilön aloitteellisuus oli luonteeltaan suoraa ja välitöntä, 

työntekijän aloitteiden tekemistä luonnehti lainauksissa 3 ja 4 sopivan hetken ja perusteluiden 

löytäminen palkan pyytämiselle. Palkan pyytämiseen implikoitiin tarvittavan tietynlainen hetki 

– hyvä ikkuna tai huumorin varjolla ohimennen tehty ehdotus. Työntekijä joutuu näkemään 

enemmän vaivaa pätevien perusteluiden antamiselle, siinä missä esihenkilön toimintaa 

aloitteen tekemisessä kuvataan suoraviivaisempana. Työntekijän asema on täten argumentoida 

ja vakuutella itseään esihenkilölle.  
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Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden säännöt, kunnioitus ja totuudenmukaisuus, tekevät 

niin ikään eroa alakehysten välille. Kunnioituksen osoitus esihenkilön aloitteellisuuden 

kehyksessä ilmenee tunnustuksen saamisen ja huomatuksi tulemisen kuvausten kautta. 

Esihenkilön toimintaa kuvataan myös totuudenmukaisena, sillä halu nostaa työntekijän palkkaa 

perustuu hyvään suoriutumiseen, jonka esihenkilö on huomannut. Palkitsemisen perusteita 

kuvataan täten rehellisinä ja vilpittöminä. Työntekijän aloitteellisuus -kehyksessä esihenkilöä 

jäsennetään puolestaan neutraalimpana osapuolena eikä kunnioittava vuorovaikutus korostu 

lainauksissa. Puhujat jäsentävät omaa aloitteen tekoaan enemmän pätevien perusteluiden ja 

sopivan hetken löytämisen kautta. Esihenkilöä kuvataan puolestaan esimerkiksi kompromissin 

toisena osapuolena. 

5.1.2 Teatterikehys 

Teatterikehys on aitouden kehyksen vastakohta. Siinä palkkakeskusteluita jäsennetään 

epäaidoiksi, hierarkkisiksi ja yksilön vaikutusmahdollisuuksilta vähäisiksi tilanteiksi. 

Teatterikehys jakautuu näennäisyyden, epäuskottavuuden sekä vuorovaikutuksen ja 

yksilöllisyyden puutteen -alakehyksiin. Vuorovaikutuksen vähäisyys tai sen puuttuminen 

luonnehtii teatterikehystä, sillä palkkakeskusteluita käydään ”paperilla” tai johdon toimesta, 

jolloin kuuleminen ja huomatuksi tuleminen ei toteudu. Yksilöllisen vaikuttamisen 

ulottumattomissa tapahtuvien palkkakeskusteluiden implikoitiin olevan myös teennäisiä sekä 

yksilöllisyyttä polkevia. Vuorovaikutuksen olemattomuus, negatiiviset tunteet sekä 

palkkakeskusteluiden merkityksettömyys ja epäuskottavuus luonnehtivat teatterikehystä. 

 

5.1.2.1 Näennäisyys 

Näennäisten palkkakeskusteluiden kehys sisältää epäuskottavuuden ja turhautuneisuuden 

ilmauksia. Toteutuneet palkkakeskustelut koetaan pääkehyksen nimen mukaisesti teatterina, 

jonain sellaisena, jonka ei ole tarkoituskaan olla aitoa vaan jotain pakolla suoritettavaa ja läpi 

käytävää. Paitsi keskustelut ovat pakolla käytäviä, ne näyttäytyvät myös merkityksettöminä 

tapahtumina, sillä ne käydään jossain yleisessä kokouksessa läpi. Pakote keskusteluiden 

käymiseen ilmenee seuraavasta lainauksesta: 

 

Lainaus 9. Nää on nimenomaan niitä, mitkä on sieltä sopimusten kautta tullu, että tota 

esihenkilöitten on ollu ne niin sanotusti pakko käydä 
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Puhuja kuvaa lainauksessa 9, että esihenkilöiden on ollut pakko käydä palkkakeskustelut 

alaistensa kanssa. Palkkakeskusteluja ohjaa ulkopuolinen tekijä, sopimukset, jotka pakottavat 

esihenkilöitä käymään keskusteluita ja ilman pakottavuutta keskusteluita ei käytäisi välttämättä 

ollenkaan. Puhuja kuvailee myöhemmin myös sitä, että palkankorotusten saajat olisi ennalta 

määrätty, eli työntekijöillä ei olisi tällöin ollut itsellään minkäänlaista oikeaa 

vaikutusmahdollisuutta tai sananvaltaa päätöksiin. Samasta yksipuolisuudesta jatketaan myös 

lainauksessa 11: 

 

Lainaus 11. Mun mielestä se lopputulema oli päätetty jo ennen sitä hetkeä. Et sitten vaan ne 

perustelut, koska siitä pitää tehdä kirjallinen vähän niinkun pöytäkirja tai muistio et ollaanko 

samaa mieltä ja mitä perusteluja tuotu esiin. Et ne kirjataan sinne toki, mutta kyl mä oon 

vahvasti sitä mieltä, että esihenkilö on etukäteen miettiny ne asiat ---- niin sanotusti muodon 

vuoksi käydään se keskustelu ja halutaan kuulla 

 

Puhuja kuvailee prosessin noudattavan tiettyä protokollaa: ennalta sovituista päätöksistä 

keskustellaan työntekijän kanssa muodon vuoksi, minkä pohjalta päätöksestä kirjataan yhteiset 

perustelut. Työntekijän ajatuksilla ei oikeasti ole väliä, sillä niitä halutaan kuulla vain 

kirjausten takia, mutta todellisuudessa esihenkilö on etukäteen miettiny ja tehnyt päätöksen jo 

ennen keskustelua työntekijän kanssa. Fraasilla implikoidaan näennäistä haluamista, sillä 

päätöksenteon kannalta työntekijän ajatuksilla ei ole merkitystä. Myös fraasi muodon vuoksi 

implikoi prosessin teatterimaisuutta ja merkityksettömyyttä, sillä työntekijän sanomisilla on 

merkitystä vain kirjausten kannalta ja aitoa kuulemista ei tapahdu. 

 

Myös toinen puhuja kuvailee prosessin kulkua samankaltaisesti: 

 

Lainaus 12. Esimiehille annetaan tavallaan tietty könttä paljonko he voi yhteensä korottaa ja 

sitä he voi sitten allokoida omassa tiimissään et “no tälle henkilölle mä annan tän verran ja 

tälle tän verran” --- se on hyvin vahvasti ohjattua, ja mun mielestä struktuuri vie sitä fokusta 

pois siitä, että kuka on oikeesti suoriutunu työssään niin että ansaitsee palkankorotuksen 

 

Puhuja kuvailee esihenkilöiden vähäisiä vaikutusmahdollisuuksia, sillä he saavat tietyn ennalta 

määrätyn rahamäärän korotuksia varten. Struktuurin implikoidaan olevan ongelma, sillä se 

ohjaa esihenkilöiden toimintaa vahvasti. Kuvailu etukäteen määritetyistä osuuksista rakenteen 
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antaman rahamäärän puitteissa, tälle henkilölle mä annan tän verran ja tälle tän verran, vie 

puhujan mukaan fokuksen pois suoriutumisen arvioinnista. Vahvan ohjauksen takia ei saada 

selville sitä, kuka on oikeesti suoriutunu työssään ansaitakseen korotuksen. Vahvalla 

ohjauksella viitataan ennalta tehtyihin päätöksiin, mikä implikoi työntekijän osattomuutta 

päätöksenteossa. 

 

Näennäisyys ilmenee merkityksettömyyden ilmausten kautta: 

 

Lainaus 13. Ja mäkin oon tehny todella valtavan työn siinä et mä oon täyttäny nää --- mä oon 

laskenu tarkasti et kuinka monta kertaa oon ollu televisiossa ja lehdissä ja kuinka monta 

gradua ja väitöskirjaa oon ohjannu ja saanu valmiiksi ---- kaikilla muilla osa-alueilla, mut 

sitä rahoitusta ei oo tullu, et jos rahoitus tulee, niin onko se sitten ainut syy millä sitten 

mitataan sitä et voidaan nostaa se palkkaluokka 

 

Puhuja kuvaa yritystään nostaa palkkaluokkaansa, jossa korotukseen vaikuttavia tekijöitä ei 

tarkastella samanarvoisesti. Tutkimuksen rahoituksen saaminen implikoidaan olevan 

arvostuksen kohteena muihin nähden ylivertainen. Muita tekijöitä tarkastellaan ikään kuin 

muodon vuoksi, mutta todellisuudessa jokin tietty tekijä arvotetaan tärkeämmäksi kuin muut. 

Muilla osa-alueilla suoriutuminen, esimerkiksi mediassa esiintyminen, implikoidaan 

merkityksettömänä. Muillakin osa-alueilla menestymistä kuitenkin näennäisesti arvioidaan, 

sillä kuten puhuja kuvaa hän on tehnyt valtavan työn siinä, että on täyttänyt nää (lomakkeet). 

Muille seikoille ei kuitenkaan todellisuudessa anneta arvoa, mihin viitataan lauseella tällä 

hetkellä näyttää, et se (arvostuksen kohde) on se rahotus.  

 

Puhuja ilmaisee siis uskovansa, että rahoituksen saaminen on ainoa arvostettu tekijä kaiken 

muun ylitse, mikä implikoi myös epäluotettavuuden tunteesta – todellista arvostuksen kohdetta 

joudutaan päättelemään, vaikka virallisesti tarkasteltaisiinkin kaikenlaista positioon kuuluvaa 

suoriutumista. Näennäisyyden kehyksessä jäädään myös vaille tunnustuksen saamisesta, kun 

eri suoriutumisen osa-alueita ja työntekijän omia ajatuksia ei aidosti kuulla, vaan niiden 

läpikäynti on vain osa ennalta määriteltyä prosessia. 
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5.1.2.2 Epäuskottavuus 

Epäuskottaviksi kehystettyjä palkkakeskusteluja jäsennetään erilaisilla epäuskottavuutta ja 

epäluotettavuutta ilmentävillä metaforilla. Palkkakeskusteluihin ei suhtauduta vakavasti ja 

niitä pidetään epäluotettavina, sillä käytännön toteutukseen liittyy pettymyksen jäsennyksiä. 

Palkkakeskustelut näyttäytyvät myös työntekijästä irrallisina prosesseina, jotka koskevat 

lähinnä johtoporrasta. 

 

Lainaus 7. Meillä oli, tietyllä tavalla palkkaneuvottelut oli (naurahdus), mut ne on niinku 

semmonen TES:n osa. ---- Mut se on semmonen minkä johto käy. 

 

Puhuja kuvaa työehtosopimusten palkkakeskusteluja huvittuneesti naurahtamalla ja ilmaisee 

niiden olevan tietyllä tavalla palkkaneuvotteluja, kuitenkin samalla ilmaisten niiden olevan 

TES:n osa. Puhuja tekee erontekoa oletettujen varsinaisten palkkaneuvotteluiden ja TES:n 

osana olevien palkkaneuvotteluiden välille, jossa edellisellä on vähemmän merkitystä. TES:n 

keskustelut kuvataan pakollisena tulevana ja suoritettavana keskusteluna, jonka johto käy. 

Viittaamalla keskusteluihin johdon käymänä TES:n osana, puhuja implikoi niiden olevan 

etäisiä ja irrallisia työntekijästä ja täten olevan palkkaneuvotteluja tietyllä tavalla, mutta ei 

vakavasti otettavasti. 

 

Myös toisen puhujan kuvaus leikki tän yliopiston palkkajärjestelmän kanssa saa vähitellen jo 

loppua, kritisoi niin ikään keskustelujen vakavasti otettavuutta. Erityisesti sanalla leikki puhuja 

kuvaa järjestelmän olevan kelvoton palvelemaan tarkoitustaan, vaan pikemminkin lisää 

”leikkimistä” järjestelmän ja työntekijän välillä, mitä puhuja myöhemmin tähdentää: 

 

Lainaus 8. Meillä on ainakin yritetty tässä viime vuonna sitä, että työsuunnitelmatkin niin, 

niitä oikeesti joku kattois. ---- Mut jos mä suoriudun siitä (työtehtävästä) paljon paremmin, 

mä tuotan enemmän ja niin edelleen, niin tottakai mun suoriutumisprosentti pitäis olla silloin 

korkeempi ja sitä ei käytetä! 

 

Sekä lainaus 8 että leikki metafora molemmat implikoivat turhautumista ja käytäntöihin 

liittyvää pettymystä. Oikeesti joku kattois viittaa järjestelmän epäluotettavuuteen, sillä 

tosiasiallista seurantaa ei ole ja suoriutumisesta ei palkita. Tosiasiallisen seurannan 

puuttuminen ilmenee sanasta oikeesti ja implikoi työsuunnitelmien olevan olemassa ilman 
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oikeaa tarkoitusta tai merkitystä, sillä kukaan ei katso niitä. Myös sana joku implikoi 

epäluotettavuutta työnantajaan ja siihen kuinka objektiivinen suoriutumisen arviointi ei 

toteudu. Leikki-metaforan voi siis havaita olevan turhautumisen ilmaisu järjestelmien 

tarjoamien mahdollisuuksien käyttämättömyyteen. Tätä turhautumista ja kuvausta oman 

tekemisen merkityksettömyydestä kuvaa lainauksen 8 viimeinen lause, jossa puhuja kuvailee 

suoriutumisprosentin nostamiselle olevan riittävät perusteet, mutta jostain syystä sitä ei 

käytetä. Kun järjestelmiä ei käytetä ja kukaan ei toteuta seurantaa, koko systeemi näyttäytyy 

puhujalle muodon vuoksi olemassa olevana, jonka kanssa leikitään. 

 

5.1.2.3 Vuorovaikutuksen ja yksilöllisyyden merkitys 

Vuorovaikutuksen ja yksilöllisyyden merkityksen kehyksessä palkkapuhetta käytiin 

järjestelmän kautta ja paperilla eli täysin irrallisena suullisesta, sähköisestä ja kirjallisesta 

suorasta vuorovaikutuksesta. Palkkakeskustelujen käymistä tällä tavoin kuvattiin kankeaksi ja 

tekniseksi. Sanallisen vuorovaikuttamisen olemattomuus välittyy muun muassa seuraavista 

lainauksista: 

 

Lainaus 15. Neuvottelut on palkkaneuvotteluissa sellasia et ne käydään täällä järjestelmän 

kautta, et ei siinä käydä tällasta vuoropuhelua ja keskustelua tai syvällistä 

 

Vuorovaikutuksen puuttumista kuvataan ongelmalliseksi, mikä ilmenee puhujan tavasta 

kuvailla vuorovaikutuksen puuttumista monilla eri ilmauksilla: ei siinä käydä tällasta 

vuoropuhelua ja keskustelua tai syvällistä. Kolme vuorovaikutusta kuvailevaa sanaa 

painottavat vuorovaikutuksen puuttumista, mikä vahvistaa tyytymättömyyden kuvausta. 

Puhuja implikoi myös syvällisyyden liittyvän vuorovaikutukseen luetellessaan sen yhdessä 

vuoropuhelun ja keskustelun sanojen kanssa ja implikoi näin, että syvällisyys jää järjestelmän 

kautta toteutettavista keskusteluista uupumaan. Halun ja tarpeen voi siis havaita liittyvän paitsi 

itse vuorovaikuttamiseen, myös syvällisempään ja merkityksellisempään kohtaamiseen. 

 

Lainaus 16…Tästä ei oo millään lailla verbaalisesti kommunikoitu kenenkään kanssa 

 

Vuorovaikutuksen merkitys korostuu myös lainauksessa 16, kun puhuja kertoo ettei 

palkankorotuksiin liittyvissä arvioinneissa ollut minkäänlaista sanallista kommunikaatiota. 

Sana verbaalinen kuvastaa sanallisen vuorovaikuttamisen ja kohtaamisen merkitystä ja fraasit 
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millään lailla ja kenenkään kanssa korostaa puolestaan vuorovaikutuksen puuttumisen 

ongelmallisuutta. 

 

Vuorovaikutuksettomuuden ilmauksissa kuvattiin myös yksilöllisyyden puuttumista, sama 

puhuja lainauksesta 16 jatkaa lainauksessa 17: tässä ei katota yhtään sitä yksilöllistä, ei 

mitään. Vuorovaikutuksellisen kohtaamisen lisäksi yksilöllinen huomiointi jää puuttumaan, 

vaan keskustelut ja päätökset tehdään itsestä irrallisina. Yksilöllisyyden puuttumisen voi myös 

havaita toisen puhujan puheenvuorosta, jossa hän kuvaa päätöstentekoa lukuihin pohjaten: ne 

luvut on jossain excelissä ja sieltä jälleen jaetaan et kuka niitä sitten saa, josta niin ikään 

ilmenee vuorovaikutuksen ja yksilöllisen huomioinnin puuttuminen. Järjestelmän teknisyys 

asettaa myös odotuksia sille, millä tavoin suoriutumistaan tulisi töissä näyttää: pitää tosi 

niinkun numeraalisesti näyttää että sä oot onnistunu. Oman kehittymisen näyttämisen 

mahdollisuudet jäävät täten kovin kapeiksi, kun onnistuminen pitää näyttää numeraalisesti ja 

vaihtoehtoja muulle ei juuri ole. 

 

5.1.2.4 Oikeudenmukaisuus teatterikehyksessä 

Palkkapuhe kehystyy teatteriksi näennäisyyden, epäuskottavuuden sekä vuorovaikutuksen ja 

yksilöllisyyden merkityksen kehyksissä. Teatterimaisuus syntyy erilaisten tulkintojen kautta, 

joita yhdistävät yksilön vähäiset vaikutusmahdollisuudet ja epäaitouden jäsennykset. 

Teatterikehyksessä korostuvat erilaiset epäoikeudenmukaisuuden jäsennykset. Kehykset 

eroavat toisistaan eri näkökulmia korostamalla. Näennäisyyden kehyksessä kuvailluissa 

tilanteissa yksilöllä ei ole todellisia vaikutusmahdollisuuksia, sillä päätökset on tehty 

etukäteen. Prosessin kontrolloinnin ja päätöksenteon kontrolloinnin oikeudenmukaisuuden 

säännöt siis näennäisesti toteutuvat, sillä työntekijää kuullaan päätöksentekotilanteissa. Vaikka 

yksilöllä on näennäinen mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun ja lopputuloksiin vaikuttamiseen, 

menettelyä ei kuvata neutraalina tai ennakkoluulottomana. Puolueettomuuden sääntö ei täten 

toteudu, mikä ilmenee erään puhujan epäilevästä suhtautumisesta palkkaluokan nostamiseen 

liittyviin perusteisiin.  

 

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden osalta lainauksissa on havaittavissa 

oikeudenmukaisuutta rikkovia jäsennyksiä. Totuudenmukaisuuden sääntö eli rehellisyys ja 

vilpittömyys ei toteudu, vaan toiminta näyttäytyy pikemminkin epärehellisenä. Päätösten 
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ilmaistaan olleen tehtyjä jo etukäteen ja työntekijän kuuleminen on vain esitys. Palkkapuhetta 

jäsennetään näennäisyyden kehyksessä merkityksettömyyttä ja epäluottamusta tuottavana.  

 

Epäuskottavuuden kehyksessä palkkakeskustelujen toteutusta kuvataan kelvottomana ja sitä 

tulkitaan turhautumisen ja pettymyksen jäsennyksistä käsin. Tulkinnat implikoivat 

käytäntöihin liittyvästä epäluottamuksesta. Oikeudenmukaisuuden näkökulmasta 

epäuskottavuuden kehyksestä on tulkittavissa tiedon tarkkuuteen liittyviä jäsennyksiä. 

Päätösten tekemistä ei kuvailla oikeaan ja täsmälliseen tietoon perustuen, vaan tietoa jota tulisi 

käyttää päätösten tekoon, jätetään huomiotta. Oikea ja täsmällinen tieto, kuten parempi 

tuottavuus, jätetään huomioimatta eikä työntekijä saa panoksestaan palkintoa. 

 

Vuorovaikutuksen ja yksilöllisyyden merkityksen kehyksessä palkkapuheeseen liittyvää 

teatterimaisuutta kuvattiin yksilöllisen 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, että sanallinen vuorovaikutus, kohtaaminen ja yksilöllisyys puuttuivat. 

Oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä ei ollut täten suoraan havaittavissa. Vuoropuhelun ja 

yksilöllisen huomioinnin puuttuminen implikoivat kuitenkin epäsuorasti 

vaikutusmahdollisuuksien vähäisyydestä. Vaikutusmahdollisuuksien vähäisyys tai niiden 

puuttuminen eväsivät sekä menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden 

sääntöjen toteutumisen. Päätösten perusteena ilmaistiin olevan muun muassa excelissä olevat 

luvut, jotka ovat yksilön vaikutuksen ulottumattomissa. Esimerkiksi prosessin kontrolloinnille 

tai päätöksenteon kontrolloinnille ei täten ollut edes näennäistä mahdollisuutta, sillä koko 

päätöksentekoprosessin implikoitiin olevan yksilön ulkopuolella. 

 

5.2 Palkkapuheen struktuuri 

Analyysin toinen osio tarkastelee palkkakeskusteluja ohjaavaa struktuuria ja siihen liittyviä 

merkityksenantoja. Palkkapuheen struktuurin kehykset ovat peräisin muodollisista lähteistä. 

Muodollista lähdettä nimitetään tässä analyysissa struktuuriksi, joka sisältää tulkintoja 

prosesseista ja käytännöistä, jotka ohjaavat palkkapuhetta organisaatiossa. 

 

Struktuurina toimii työehtosopimusten palkankorotusmalliin liittyvät palkkakeskustelut sekä 

työpaikan vaativuusarviointikeskustelut. Keskustelujen toteutus vaihtelee kirjallisesta 
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toteutuksesta kasvokkaiseen vuorovaikutukseen. Kaikkien rakenteellisten keskustelujen 

yhteisenä tekijänä voidaan hahmottaa jonkinlainen keskusteluja määrittävä ja sääntelevä 

protokolla, joka muun muassa vaikuttaa keskustelujen ajoitukseen, järjestykseen ja sisältöön. 

Pääkehys jakautuu struktuuri ystävänä ja struktuuri vihollisena -alakehyksiin. Struktuuri 

ystävänä viittaa myönteiseen puheeseen keskustelujen rakenteesta ja jäsentää sitä muun muassa 

objektiivisen arvioinnin ja turvan tarjoajana. Viholliseksi struktuuria kehystetään puolestaan 

määrittämällä palkkakeskustelujen rakenteita rajoittaviksi, teknisiksi ja yksilön oikeuksia 

polkeviksi.  

5.2.1 Struktuuri ystävänä -kehys 

Struktuuri ystävänä koostuu kahdesta alakehyksestä: mahdollistajuus- ja objektiivisuus-

kehyksistä, jotka jäsentävät struktuuria kahdesta eri näkökulmasta. Mahdollistajuus-kehys 

kuvastaa rakenteiden tuomaa valmista ympäristöä palkasta puhumiseen, joka tuottaa 

helpotuksen tunteita, kun keskusteluja ei tarvitse aloittaa itse. Työntekijä näyttäytyy 

passiivisena osapuolena, joka tarvitsee työnantajan puolelta tulevan mahdollisuuden 

keskustelujen käymiseen. Objektiivisuus-kehys lähestyy rakenteellisia palkkakeskusteluja 

käytännöllisemmin ja kuvaa itse keskustelujen käytännön toteutusta positiivisesti. Struktuurin 

implikoidaan tarjoavan objektiivinen ja luotettava ympäristö sekä arvioinnin toteutukseen että 

arvioinnin lopputuloksiin, joiden pohjalta on helppoa tehdä tasa-arvoisia päätöksiä. 

 

5.2.1.1 Mahdollistajuus 

Struktuuria kehystetään palkkakeskustelujen mahdollistajaksi, sillä sen nähdään tarjoavan 

luontevan tilaisuuden palkasta puhumiseen. Työnantajan aloitteesta tullutta rakenteellista 

keskustelua jäsennetään työntekijän asemaa helpottavana ja varmistavan sen, että keskusteluja 

käydään ylipäätään. 

 

Lainaus 18. Kun oli käyny niitä neuvotteluita niin ne oli jollain tavalla osana 

kehityskeskustelua. Et se oli enemmän niissä aikaisemmissa tilanteissa tullu tavallaan 

työnantajalta mahdollisuus siihen tilanteeseen. 

 

Puhuja viittaa lainauksessa työnantajan puolesta tuleviin kehityskeskusteluihin, joita hän oli 

aiemmin työurallaan käynyt. Työnantajalta mahdollisuus viittaa lainauksessa 18 nimenomaan 

rakenteellisten keskustelujen olevan työnantajan tarjoama tilaisuus, joissa palkkakeskusteluun 
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voi olla helpompi ryhtyä kun itse keskustelutilannetta ei tarvitse järjestää itse, vaan se tulee 

työpaikan rakenteiden myötä annettuna. Puhuja jatkaa kuvailemalla nykyistä työpaikkaansa, 

jossa vastaavanlaisia keskusteluja ei ollut pidetty: ei oltu käyty mitään keskusteluja eli se 

tilanne ei tullu mitenkään luontaisesti eteen. Puhuja implikoi tässä työnantajan puolelta 

tulevien aloitteiden mahdollistavan palkasta puhumisen, mitä kyseisessä työpaikassa ei ollut. 

Tilanne palkasta puhumiseen ei siis ollut tullut luontaisesti eteen, joka implikoi keskustelujen 

käymisen olevan täysin riippuvaista työnantajasta ja kuvaa työntekijää passiivisempana 

osapuolena. 

 

Lainaus 19. Emmä tiedä, mä oon miettiny et jos noita kierroksia ei olis et mitä se 

palkkakeskustelu sitten olis, niin mä veikkaan et niitä käytäis tosi vähän ja niitä korotuksia ei 

tulis tonkaan vertaa 

 

Lainauksesta 19 luottamusta ei puolestaan ilmene, vaikka puhuja implikoi rakenteiden 

mahdollistavan itse keskusteluja ja palkankorotuksia. Puhuja uskoo, että ilman rakenteita 

keskusteluja käytäisiin tosi vähän ja tilanne olisi palkankorotusten suhteen vielä heikompi kuin 

rakenteiden määrittämissä keskusteluissa. Paitsi keskusteluja käytäisiin vähän, myöskin 

palkankorotuksia tulisi vähemmän kuin ennalta määrättyjen keskustelujen myötä, joka ilmenee 

fraasista tonkaan vertaa. Tilanne olisi tällöin siis vielä huonompi keskustelujen ja korotusten 

suhteen kuin struktuurin ohjatessa keskusteluja. Struktuurin ohjaamaan malliin tyydytään, sillä 

ilman struktuuria tilanne olisi vielä heikompi ja nykymuotoinen toteutus on parempi kuin ei 

mitään. 

 

Palkkakeskustelurakenteen ilmaistaan täten helpottavan palkankorotusten saamista. Puhuja 

kuvaa kuitenkin miettineensä minkälaisia palkkakeskustelut olisivat, jos TES:n määrittämiä 

palkkakeskustelukierroksia ei olisi ollenkaan. Vaikka puhuja ilmaisee jonkinalaista 

tyytymättömyyttä rakenteisiin, se kuitenkin turvaa jonkinlaisia mahdollisuuksia saada 

korotuksia ja varmistaa, että palkkakeskusteluja käydään – fraasi tosi vähän implikoi 

epäluottamusta keskustelujen käymiseen, mikäli rakenne ei ole varmistamassa että se tapahtuu. 

Struktuurin kuvataan siis olevan työntekijän hyväksi ja turvaksi, sillä ilman 

keskustelukierroksia palkkakeskustelun käymisestä ei olisi takeita. 
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5.2.1.2 Objektiivisuus 

Struktuuria kehystettiin objektiivisuuden turvaajaksi ja sen nähtiin tarjoavan selkeä ja 

tasavertainen ympäristö suoriutumisen arviointiin ja päätösten 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 

myös siellä yläpuolella. Kakkonen oli, että jotain pitää kehittää. Ykkönen oli et hei et nyt 

oikeesti jotain pitää muuttua ---- Niin sit katottiin aina heidän kanssa et kenelle sieltä kuuluu 

palkankorotus ---- Ketkä näistä oikeesti ansaitsee kaikista eniten niitä isoimpia 

 

Fraasi kenelle sieltä kuuluu palkankorotus viittaa luokitusten antavan kiistatonta faktaa siitä, 

kenelle korotukset kuuluvat ja täten tekevän korotusten jakamisen helpoksi. Korkean 

luokituksen saamisen nähdään myös liittyvän siihen, ketkä palkankorotuksia eniten 

ansaitsevat. Hyvin tehdyn työn nähdään heijastuvan arviointeihin suoraan ja sen myötä antavan 

suoriutumisen lisäksi myös tietoa siitä, kuka korotuksen oikeesti ansaitsee. Ansainta liitetään 

suoraviivaisesti arvioinnin tuloksiin ja arvioinnin tarjoaman tiedon ansiosta jokainen pystyy 

myös ite vaikuttamaan siihen et saaksä korotusta vai etkö sä saa. Struktuurin implikoidaan siis 

tarjoavan tasavertainen ympäristö palkankorotusten tavoitteluun ja saamiseen. 

 

Tasavertaisuutta kuvaillaan myös seuraavassa lainauksessa: 

 

Lainaus 21. Ehkä niinkun sekä että, just tossa oli niinku numerot eka ja sit niitä käytiin 

keskustellen läpi ja niitä sai perustella --- Mä en tykkää siitä, että kuinka hyvin saat nyt 

kehuttua itseäs ja todistettua esihenkilölle --- mun mielestä siinä laitetaan vähän väärään 

asemaan... tai sillä lailla, ei väärään mutta semmoseen eriarvoseen asemaan, että sit se vaatii 

semmosen tietyn tavan toimia 

 

Rakenteet antavat puhujan mukaan rungon sille, millä tavoin ja mistä asioista keskustellaan. 

Ilman sitä keskusteluissa täytyisi toimia tietyllä tavalla, millä itsensä kehumisesta päätellen 

viitataan itsevarmuuteen ja rohkeuteen, jotka voivat luonnistua paremmin tietyiltä ihmisiltä. 

Numeroiden ja keskustelun kautta toteutettava arviointi ilmaistaan olevan tasavertaisuuden 
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kannalta tärkeää, mitä ilmentää puhujan kuvaus eriarvoiseen asemaan joutumisesta. 

Pelkästään keskustelemalla läpikäyty palkkakeskustelu kuvataan eriarvoisuutta ruokkivana 

uhkaavana ympäristönä, joka antaa paremmat mahdollisuudet osalle ihmisistä, kun 

rakenteelliset keskustelut ovat puolestaan luotettavia ja objektiivisia. Vuorovaikuttaminen 

ilman rakenteita kuvataan epäilyttävänä, joka vaatii kykyjä todisteluun ja itsensä kehumiseen. 

Puhuja implikoi, että pelkkään vuorovaikutukseen ei voida täten luottaa. 

 

5.2.1.3 Oikeudenmukaisuus struktuuri ystävänä -kehyksessä 

Struktuuri ystävänä -kehys koostuu mahdollistajuus ja objektiivisuus -kehyksistä, joissa 

struktuuri luo ympäristön keskustelujen tasapuoliselle ja objektiiviselle toteutukselle. 

Struktuurin ilmaistaan turvaavan työntekijän asemaa varmistamalla keskustelujen 

tapahtumisen sekä tuottavan luotettavaa tietoa suoriutumisesta. Struktuurin jäsennetään 

yhtäältä mahdollistavan keskustelut, mutta toisaalta implikoidaan ettei tarjolla ole muita 

vaihtoehtoja. Itse struktuuria ei siis suoraan jäsennetä positiiviseksi, vaan struktuurin tuoma 

turva ja helpotus ilmaistaan positiivisena. 

 

Objektiivisuuden kehys puolestaan jäsentää struktuurin käyttöä menettelynä positiivisesti. 

Struktuuria jäsennetään puolueettomuuden säännön kautta eli neutraaliksi ja 

ennakkoluulottomaksi, sillä arviointimenetelmän kuvaillaan tuottavan kiistatonta ja 

objektiivista faktaa jokaisen suoriutumisesta. Struktuurin tarjoaman neutraaliuden ja 

tasavertaisuuden ansiosta jokaisella työntekijällä kuvaillaan olevan myös tasavertainen 

mahdollisuus vaikuttaa korotusten saamiseen. Puolueettomuuden lisäksi objektiivisuuden 

kehystä jäsennetään myös eettisyyden säännön kautta eli moraalisia periaatteita noudattavaksi 

menettelyksi. Struktuurin implikoidaan suojelevan työntekijöitä eriarvoiseen asemaan 

joutumisesta, sillä ylhäältä tuleva rakenne ehkäisee henkilökohtaisten ominaisuuksien 

vaikutusta lopputuloksiin. 

 

5.2.2 Struktuuri vihollisena -kehys 

Struktuuri vihollisena jakautuu kahteen alakehykseen, joista ensimmäinen kuvaa struktuurin 

autoritäärisyyttä ja toinen struktuurin käyttöön liittyviä ongelmia. Autoritäärisyyden kehys 

viittaa struktuurin tiukkoihin ja joustamattomiin raameihin, jotka ohjaavat voimakkaasti 

keskustelujen kulkua ja ajankohtia, joiden nähdään aiheuttavan ongelmia oikealle 
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suoriutumisen arvioinnille. Struktuuria kehystetään myös sen hyödyntämisen näkökulmasta, 

jossa struktuurin ei itsessään implikoida olevan ongelma, vaan sen käyttämättä jättäminen tai 

väärinkäyttö. Struktuurin implikoidaan olevan kykenemätön täyttämään tarkoitustaan yhtäältä 

sen teknisten ja rajoittavien piirteiden takia ja toisaalta sen väärinkäytön tai käyttämättömyyden 

vuoksi. 

 

5.2.2.1 Autoritäärisyys 

Struktuuria kehystetään autoritääriseksi erilaisten ilmausten kautta kuten mekaaninen, 

tekninen, lukittu ja jäykkä, jotka implikoivat struktuurin rajoittavan yksilöä. Rajoittavuutta 

kuvaillaan kriittisin ilmauksin struktuurin määrittämien ajankohtien, struktuuria hallinnoivien 

tahojen sekä struktuurin tuottaman tiedon näkökulmista. Seuraavassa lainauksessa rajoittavuus 

ilmenee struktuurin vahvana ohjauksena: 

 

Lainaus 22. Ehkä jopa vähän neuvostoliittolainen meininki siinä että, että on tietyt 

ajankohdat milloin koko organisaatiossa käydään palkkakeskusteluja. Sitä hyvin vahvasti 

niinkun ohjataan ylhäältä päin et millon on sopiva hetki keskustella palkasta” 

 

Neuvostoliittolainen meininki viittaa rajoittavuuteen ja ylhäältä päin tulevat palkkakeskustelut 

nähdään ongelmallisina. Pakote ei kuitenkaan tässä näyttäydy ongelmana, vaan rakenteiden 

määräämät ajankohdat. Myös toinen puhuja kuvaa, että palkkakeskusteluista tulee säännöllisin 

väliajoin käsky et nyt saa ne tehdä. Sanalla käsky viitataan tahoon, joka keskusteluista on 

vastuussa. Paitsi itse struktuuri nähdään ongelmallisena, myös sitä harjoittavat esihenkilöt ja 

johtoporras implikoidaan käskeviksi ja autoritäärisiksi tahoiksi. Struktuurin ohjaamaa 

vuorovaikutusta kuvaillaan myös seuraavassa lainauksessa:  

 

Lainaus 23. Ei mitään tota sellasta palkkakeskustelua käydä kasvotusten. Se on jotenkin niin 

hirveen vaiettu asia yliopistolla. Se käydään läpi jossain yleises kokoukses et nyt on se aika, 

täs on lomakkeet, täyttäkää 

 

Puhuja kuvailee, että mitään palkkakeskustelua ei käydä kasvotusten. Kasvokkaisen 

vuorovaikutustilanteen sijasta työntekijät saavat lomakkeet täytettäväkseen. Lomakkeiden 

käyttäminen tulee struktuurista ja esihenkilöiden vuorovaikutusta asian tiimoilta kuvataan 

suorana ja pelkistettynä: nyt on se aika, täs on lomakkeet, täyttäkää. Lisäksi lomakkeiden 
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käyttö käydään läpi jossain yleises kokoukses, mikä osaltaan implikoi prosessin mitättömyyttä. 

Asialle ei implikoida annettavan ajallista arvoa, sillä asia esitellään ensinnäkin satunnaisessa 

kokouksessa, jota implikoi sana jossain, ja itse keskustelua ei käydä kasvotusten. Tätä 

tähdentää vielä puhujan ilmaisu kulttuurista asian ympärillä, se on jotenkin niin hirveen vaiettu 

asia. Paitsi struktuuri muovaa vuorovaikutusta tietynlaiseksi, myös ympäröivä kulttuuri 

työpaikalla tekee asiasta vaietun. 

 

Lainauksessa 24 puhuja kuvailee ylhäältä päin tapahtuvan ohjauksen ongelmallisuutta: 

 

Lainaus 24. Se on hyvin vahvasti ohjattua, ja mun mielestä struktuuri vie sitä fokusta pois 

siitä että kuka on oikeesti suoriutunu työssään 

 

Struktuuri ilmennetään tässä vahvasti viholliseksi, sellaiseksi, joka ei ole kykenevä 

tarkastelemaan sitä kuka on oikeesti suoriutunu, vaan struktuurin implikoidaan tuottavan 

sellaista tietoa, joka ei kerro ”oikeasta” suoriutumisesta mitään. Vahva ohjaus vie fokuksen pois 

oikean suoriutumisen arvioinnista, jonnekin muualle mikä ei ole suoriutumisen kannalta 

relevanttia eikä mittaa oikeaa suoriutumista. 

 

Sama puhuja jatkaa kuvailemalla, että rakenne on liian mekaaninen, se on liian semmonen ei 

yksilölähtöinen. Vahva ohjaus ja mekaaninen rakenne vie yksilölähtöisyyttä pois, minkä 

voidaan tulkita olevan juuri se syy, mikä vie fokuksen pois ”oikeasta suoriutumisesta”. Tässä 

yksilölähtöisyys ilmennetään olevan sellaista, johon yksilö pystyy itse vaikuttamaan, kuten 

puhuja kuvailee: 

  

Lainaus 25. tän lukitun, jäykän rakenteen ulkopuolella oon aktiivisesti pyrkiny keskustelee 

omasta palkastani 

 

Puhuja kuvailee rakennetta lukituksi ja jäykäksi, jota vastaan hän on kamppaillut pyrkimällä 

aktiivisesti keskustelemaan palkastaan. Rakenteen myötä menetettyä yksilölähtöisyyttä on 

tavoiteltu takaisin omalla aktiivisuudella, mitä puhuja vielä korostaa tuomalla esiin, että on 

sekä edellisessä työpaikassa että tässä nykysessä työpaikassa pyrkinyt itse 

palkkakeskusteluihin. 
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5.2.2.2 Hyödyntämisen haasteet 

Hyödyntämisen haasteet viittaavat struktuurin väärinkäyttöön, väärinymmärrykseen tai sen 

käyttämättä jättämiseen. Kritiikki kohdistuu esihenkilöihin ja aiheuttaa työntekijöissä 

turhautumisen tunteita: 

 

Lainaus 26. Mun mielestä tota suoriutumisprosenttia, sitä… se ymmärretään aivan täysin 

väärin ---- Kyl täs palkkajärjestelmäs on ihan turha porkkana toi suoriutumistaso, koska 

sitäkään ei osata käyttää sen mukaan miten työntekijä tekee ja miten hän suoriutuu --- Et jos 

ei vaatimustasoo voida nostaa, niin sillon tulis kyllä käyttää sitä suoriutumistason prosenttia 

rohkeesti niille jotka yrittää tai ylittää sen 

 

Metafora ihan turha porkkana viittaa siihen, että itse suoriutumistasossa ei 

arviointimenetelmänä välttämättä ole vikaa, mutta sitä ei hyödynnetä riittävän systemaattisesti 

tai oikein. Puhuja ilmaisee, että suoriutumisprosentti ensinnäkin ymmärretään aivan täysin 

väärin eikä sitä osata käyttää hyvästä suoriutumisesta palkitsemiseen. Turha porkkana on 

vertauskuva suoriutumistasolle, sillä sitä ei osata eikä ymmärretä käyttää siihen mihin se on 

tarkoitettu, mikä johtaa itse suoriutumisprosentin olevan aivan turha. 

 

Puhuja tähdentää näkökantaansa vielä viimeisessä lauseessa, jossa hän kuvaa sitä kuinka 

suoriutumisprosenttia tulisi käyttää. Oman vaatimustasonsa yli suorittavien työntekijöiden 

suoriutumisprosenttia tulisi käyttää siihen mihin se on tarkoitettukin – motivoimaan ja 

palkitsemaan ihmisiä sen mukaan mitä työntekijä tekee ja miten hän suoriutuu ja näin 

toimimaan porkkanana. Puhuja kuvaa suoriutumistason olevan kuitenkin nykytilanteessa aivan 

turha porkkana, sillä suoriutumistason korotusta on lähes mahdoton saada, mutta silti kyseinen 

rakenne on olemassa työyhteisössä. Viimeisessä lauseessa ilmenee vielä se, että hyvää 

suoriutumista yrittävien ja oman suoriutumistasonsa ylittävien työntekijöiden kohdalla 

suoriutumistason prosenttia tulisi käyttää. 

  

Rakenteen ongelmallisuuteen puhuja viittaa myös kuvaillessaan, ”leikki tän yliopiston 

palkkajärjestelmän kanssa saa vähitellen jo loppua”, mikä implikoi turhautumista järjestelmän 

toimimattomuuteen. Palkkajärjestelmän kanssa toimimista kuvataan leikkimisenä eli 

suoriutumisen arvioinnin kannalta hyödyttömänä toimintana. 
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5.2.2.3 Oikeudenmukaisuus struktuuri vihollisena -kehyksessä 

Struktuuri vihollisena -kehys koostuu autoritäärisyys ja hyödyntämisen haasteet -

alakehyksistä. Struktuuri näyttäytyy molemmissa alakehyksissä kyseenalaisena tai 

toimimattomana käytäntönä sen rajoittavien piirteiden, väärinkäytön tai käyttämättömyyden 

vuoksi. Struktuurin kuvaillaan olevan uhka työntekijälle, sillä struktuuri ohjaa vahvasti 

keskustelujen ajankohtia ja toimii käskevänä tahona. Struktuurin avulla tehdyt päätökset eivät 

näyttäydy luotettavina, sillä sen ei kuvailla olevan tarpeeksi yksilölähtöinen. Struktuurin 

tekemät päätökset eivät vakuuta sen käyttöön tai käyttämättä jättämiseen liittyvien ongelmien 

vuoksi. 

 

Epäoikeudenmukaisuuden näkökulmasta autoritäärisyyden alakehyksestä on havaittavissa 

kuvauksia vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden kunnioitus-säännöstä. Kunnioitus-sääntö 

ilmenee sen rikkomisen näkökulmasta, sillä esihenkilöitä ja johtoa ei kuvailla kovin 

kunnioittavin ilmauksin. Heitä kuvaillaan käskeväksi tahoksi joka ilmoittaa 

palkkakeskustelujen käymisestä. Vuorovaikutusta kuvaillaan yksisuuntaisena, jossa 

arviointiprosesseista kerrotaan ilmoitusluontoisena asiana.  

 

Hyödyntämisen haasteet -alakehyksestä on havaittavissa viittaus menettelytapojen 

oikeudenmukaisuuden johdonmukaisuus-sääntöön. Johdonmukaisuus viittaa yhtenäisiin 

toimintatapoihin ja periaatteisiin, joiden ei kuvailla toteutuvan, sillä struktuurin tuomia 

käytäntöjä ei käytetä systemaattisesti tai niitä jätetään käyttämättä. Puhuja kuvailee, että 

rakennetta ymmärretään väärin, mikä implikoi kritiikistä prosessia soveltaviin henkilöihin, 

jotka eivät valitse käyttää struktuuria johdonmukaisesti ja niin kuin on tarkoitettu. 
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6. JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tutkielman kuudennessa luvussa käsittelen tutkimuksen tuloksia, pohdin tulosteni merkitystä 

ja tarkastelen tutkimukseni ansioita ja rajoitteita. Osiossa 6.1 vedän tutkimuksen tulokset 

yhteen ja erittelen, kuinka tutkimuksessa on vastattu asetettuihin tutkimuskysymyksiin. 

Pohdinnassa arvioin ja tarkastelen tulosten merkitystä ja vertailen niitä aiempaan 

tutkimustietoon. Pohdin tuloksiani myös suhteessa laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin. 

Osiossa 6.3 tarkastelen tutkimukseni rajoitteita ja esittelen aiheita jatkotutkimukselle. 

 

6.1 Yhteenveto 

Tarkastelin tutkimuksessani työntekijöiden tulkintoja palkkapuheesta organisaatioissa. Tutkin 

palkkapuheen tulkintoja aineistolähtöisellä kehysanalyysilla ja Colquittin ja Shaw’n (2005, 

118) oikeudenmukaisuuden teoreettisella jäsennyksellä. Tarkastelun kohteena oli 

palkkapuheesta tehdyt tulkinnalliset kehykset sekä palkkapuheen oikeudenmukaisuuden 

jäsennykset.  

 

Tarkastelin palkkapuheen tulkintoja toiminnallista kehyksistä sekä tapahtuma- ja 

aihekehyksistä käsin. Toiminnalliset kehykset viittaavat palkkapuheen vuorovaikutuksesta 

tehtyihin kielellisiin tulkintoihin, tapahtumakehykset palkkapuheen tilanteiden tulkintoihin ja 

aihekehykset palkkapuheeseen liittyvien aiheiden tulkintoihin. Kehykset sijaitsivat 

muodollisessa tai epämuodollisessa lähteessä, jotka tutkimuksessani olivat organisaation 

palkkapuhetta ohjaava rakenne sekä epävirallisesti ja yllättäen tapahtunut palkkapuhe. 

Hahmotin tulkinnallisista kehyksistä oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä sekä kehysten 

ristiriitoja. Tutkielman pääkäsitteet olivat tulkinnallinen kehys, kehysten ristiriidat, 

epämuodollinen ja muodollinen palkkapuhe sekä menettelytapojen ja vuorovaikutuksen 

oikeudenmukaisuus. 

 

Aineistona käytin keväällä 2022 kerättyä haastatteluaineistoa, joka koostui yhteensä viidestä 

haastattelusta. Avoimet teemahaastattelut käsittelivät haastateltavien kertomuksia työpaikoilla 

käymästään palkkapuheesta. Tarkastelin aineistossa esiintyvää palkkapuhetta palkkapuheen 

luonteen ja palkkapuheen struktuurin ilmiöistä käsin. Löysin aineistosta neljä pääkehystä. 

Palkkapuheen luonteen pääkehykset olivat aitouden kehys ja teatterikehys ja palkkapuheen 

struktuurin kehykset olivat struktuuri ystävänä -kehys ja struktuuri vihollisena -kehys. 

Kehykset jakautuivat karkeasti negatiivisiin ja positiivisiin tulkintoihin. Tarkensin kehyksistä 
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tehtyjä tulkintoja menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden muotojen 

näkökulmasta jokaisen pääkehyksen tarkastelun lopussa. 

 

Aitouden kehyksen alakehykset olivat tapahtuma- ja toiminnallisia kehyksiä, jotka esiintyivät 

epämuodollisessa kontekstissa: palkkapuhe tapahtui esimerkiksi spontaanisti työntekijän ja 

esihenkilön välisessä puhelinkeskustelussa ja työntekijästä lähtöisin olevassa 

palkankorotuskeskustelussa. Aitouden kehyksen alakehykset sisälsivät valtaosin 

oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä. Teatterikehyksen alakehykset olivat sekä tapahtuma- että 

aihekehyksiä ja niitä kuvattiin muodollisista lähteistä käsin: työehtosopimusten 

palkkakeskustelumalleista sekä lomakkeiden ja järjestelmien kautta käytävien arviointien 

kautta. Teatterikehyksen alakehykset sisälsivät epäoikeudenmukaisuuden jäsennyksiä. 

Struktuuri ystävänä -ja struktuuri vihollisena kehysten alakehykset olivat aihekehyksiä ja niitä 

kuvattiin muodollisista lähteistä käsin. Struktuuri ystävänä -kehyksen alakehykset sisälsivät 

oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä ja struktuuri vihollisena -kehyksen alakehykset sisälsivät 

epäoikeudenmukaisuuden jäsennyksiä. 

 

Analyysin tulokset on havainnollistettu kuviossa 5. Kuvioon on eritelty aineiston pää- ja 

alakehykset sekä niistä kuvatut tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jäsennykset. Pääkehykset 

ovat vasemmassa sarakkeessa lihavoituna. Alakehykset ovat pääkehysten alapuolella. 

Alakehyksistä löydettiin sekä samanlaisia että eriäviä jäsennyksiä. Alakehyksille yhteiset 

jäsennykset on kirjoitettu jokaisen pääkehyksen kohdalle oikeaan sarakkeeseen ja loput 

jäsennykset on eritelty alakehyksittäin. Alakehyksistä löytyi sekä oikeudenmukaisuuden että 

epäoikeudenmukaisuuden jäsennyksiä, jotka loivat kehysten välille ristiriitoja. 

Oikeudenmukaisuuden ja epäoikeudenmukaisuuden jäsennykset on erotettu toisistaan: 

oikeudenmukaisuuden jäsennykset on merkitty tavallisella fontilla ja 

epäoikeudenmukaisuuden jäsennykset on merkitty kursiivilla. 
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KUVIO 5. Analyysin tulokset: kehysten tulkinnat ja oikeudenmukaisuuden jäsennykset. 

 

6.1.1 Yhteenveto keskeisimmistä tuloksista 

Tutkimuskysymykseni olivat: (1) Millaisia tulkintoja haastateltavat tekevät palkkapuheesta? 

(2) Millaisia kehysten ristiriitoja haastateltavien tulkinnoista voi havaita? (3) Millaisia 

oikeudenmukaisuuden jäsennyksiä palkkapuheen kehyksistä voi havaita? 

 

Ensimmäinen tutkimuskysymys kartoitti palkkapuheen tulkintoja yleisellä tasolla ja käsitti 

alleen laajan kirjon tulkintoja, joita jäsennettiin kehyksiksi. Tulkintoja tehtiin palkkapuheen 

vuorovaikutuksen ja tunneilmaston sekä palkkapuhetta ohjaavien käytäntöjen eli 

palkitsemisjärjestelmien konteksteissa. Nämä kontekstit nimettiin palkkapuheen luonteeksi ja 

palkkapuheen struktuuriksi, jotka sisältävät yhteensä neljä pääkehystä. Konteksteista tehdyt 

tulkinnat jaettiin kahteen joukkoon: toisessa joukossa palkkapuheen struktuuria ja 

palkkapuheen luonnetta jäsennettiin myönteisesti ja toisessa joukossa kielteisesti: aitouden 

kehyksessä ja struktuuri ystävänä -kehyksessä palkkapuhetta jäsennettiin myönteisesti ja 

teatterikehyksessä ja struktuuri vihollisena -kehyksessä palkkapuhetta jäsennettiin kielteisesti. 

Pääkehyksissä yhteisesti näkyviä jäsennyksiä olivat aitous ja osallisuus aitouden kehyksessä, 

epäaitous ja osattomuus teatterikehyksessä, tasavertaisuus struktuuri -ystävänä kehyksessä 

sekä rajoittavuus ja käyttökelvottomuus struktuuri vihollisena -kehyksessä. 
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Tarkastelen toista ja kolmatta tutkimuskysymystä rinnakkain, sillä oikeudenmukaisuuden 

jäsennykset selittävät kehysten välisiä ristiriitoja. Vertailen palkkapuheen luonteen ja 

palkkapuheen struktuurin kehyksiä toisiinsa sekä tarkastelen alakehysten välillä olevia 

eroavaisuuksia. Kolmannen tutkimuskysymyksen osalta vedän yhteen oikeudenmukaisuuden 

jäsennyksiä. 

 

Aitouden kehys ja teatterikehys olivat toistensa vastakohtia erityisesti aitouden osalta. 

Oikeudenmukaisuuden säännöistä vastakohtaisuutta havaittiin prosessin kontrolloinnin, 

päätöksenteon kontrolloinnin sekä totuudenmukaisuuden sääntöjen osalta. Aitouden 

kehyksessä vuorovaikutusta kuvattiin aitona ja molemmilla osapuolilla kuvailtiin olevan 

mahdollisuus ilmaista mielipiteensä ja vaikuttaa päätöksiin. Teatterikehyksen näennäisyyden 

alakehyksessä työntekijöillä implikoitiin olevan näennäinen mahdollisuus mielipiteen 

ilmaisuun ja lopputuloksiin vaikuttamiseen. Näennäiset vaikutusmahdollisuudet implikoitiin 

epäaidoiksi. Tämän vuoksi menettelyä kuvattiin puolueettomaksi, sillä perusteet eivät 

näyttäytyneet neutraaleina tai ennakkoluulottomina. Totuudenmukaisuuden sääntö eli 

rehellisyys ja vilpittömyys eivät toteutuneet, sillä toimintaa kuvattiin pikemminkin 

epärehellisenä. Esihenkilön aloitteellisuus -alakehyksessä esihenkilö puolestaan antoi 

työntekijälle tunnustusta ja työntekijä tuli huomatuksi. Tunnustuksen antaminen perustui 

todellisiin saavutuksiin, mikä implikoitiin totuudenmukaisuuden säännön täyttymisenä. 

 

Aitouden kehyksessä havaittiin sisäinen ristiriita: esihenkilön lähestymistä kuvattiin 

välittömänä ja suorana, mutta työntekijän oli havaittava sopiva hetki aloitteen tekemiselle ja 

vakuutella itseään esihenkilölle. Osapuolet olivat täten eri asemassa keskenään keskustelujen 

aloittajina. 

 

Epäuskottavuuden kehyksessä jäsennykset liittyivät tiedon tarkkuuden säännön rikkomiseen. 

Päätöksiä ei perusteltu oikealla ja täsmällisellä tiedolla, vaan joitain oleellisia tietoja jätettiin 

huomiotta. Vuorovaikutuksen ja yksilöllisyyden merkityksen kehyksessä ongelmaksi 

implikoitiin vuorovaikutuksen ja yksilöllisyyden vähäisyys tai sen puuttuminen. 

Menettelytapojen tai vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden muotojen toteutumiselle ei ollut 

tilaa, sillä oikeudenmukaisuuden toteutumiselle ei ollut vuorovaikutteista ympäristöä. 

Aitouden kehystä puolestaan luonnehti vahva vuorovaikuttaminen ja avoin keskustelu. 
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Struktuuri ystävänä -ja struktuuri vihollisena -kehykset olivat toistensa vastakohtia ensinnäkin, 

koska struktuuri vihollisena -kehyksessä palkkapuheen struktuuria kuvattiin 

käyttökelvottomana ja sen toimivuuteen ei voitu luottaa. Struktuuri ystävänä -kehyksessä 

puolestaan struktuurin ilmaistiin luovan hyvä ympäristö keskustelujen tasavertaiselle ja 

objektiiviselle toteutukselle. Struktuurin ilmaistiin myös turvaavan työntekijän asemaa. 

Struktuurin siis implikoitiin olevan pätevä täyttämään tarkoituksensa, siinä missä struktuuri 

vihollisena -kehyksessä sen ilmaistiin toimivan rajoittavana tekijänä ja olevan epäkelpo 

mittaamaan suoriutumista. Struktuuri vihollisena -kehys esitti struktuurin täten epäluotettavana 

alustana. Epäluottamus syntyi rajoittavuudesta sekä johdonmukaisuuden ja kunnioituksen 

puutteesta, kun struktuuri ystävänä -kehyksessä struktuuria kuvattiin puolestaan eettiseksi ja 

puolueettomaksi. 

 

6.2 Pohdinta 

Aloitin tämän tutkielman käsittelemällä rahan ja palkan tunnelatautuneisuutta yhteiskunnassa. 

Totesin Kruegeriin (1986) viitaten, että rahalla on kulttuurista ja sosiaalista vaikutusta ihmisiin, 

mikä kumpuaa ihmisten hyväksynnän ja kuulumisen tarpeesta. Raha herättää monenlaisia 

tunteita, jotka kanavoituvat usein oikeudenmukaisuuden ilmausten kautta. Ihminen tulkitsee 

rahaan ja palkkaan liittyviä tunteita, ajatuksia ja kokemuksia omasta sosiaalisesta 

todellisuudestaan käsin, mitä tarkastelin tässä tutkielmassa. Kokemusmaailmaa jäsennetään 

moninaisilla tavoilla, joita olen tutkielmassani pyrkinyt valottamaan. Tässä osiossa pohdin, 

miksi tutkittavat tulkitsivat palkkapuheen luonnetta ja struktuuria aiemmin esitetyillä tavoilla. 

Peilaan löydöksiä aiempaan tutkimukseen ja pohdin tulosten merkitystä. 

 

Struktuuri kehystyi viholliseksi, sillä rakennetta tulkittiin uhkaavaksi. Rakenne implikoitiin 

uhaksi, koska järjestelmä määritti keskustelujen ajankohdat ja kavensi yksilöiden omia 

vaikutusmahdollisuuksia. Myös esihenkilöitä jäsennettiin käskevänä tahona. 

Vuorovaikutukselle ei ilmaistu olevan aikaa, sillä struktuuri ilmaistiin nopeasti läpi käytävänä 

prosessina, joka haluttiin pois päiväjärjestyksestä. Struktuurin antamaa tietoa kuvailtiin myös 

vääristyneenä, sillä se ei ollut riittävän yksilölähtöistä. Paitsi itse struktuurin antaman tiedon 

ilmaistiin olevan vääristynyttä, epäluottamusta kohdistui myös esihenkilöihin. Tutkittavat 

tulkitsivat, että esihenkilöt eivät käyttäneet järjestelmiä oikein tai tarkoituksenmukaisesti. 
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Palkkapuhe kehystyi teatteriksi, sillä keskustelujen ei uskottu olevan aitoja vaan pakolla läpi 

käytäviä prosesseja, joissa työntekijöillä oli vain näennäisiä vaikutusmahdollisuuksia. Vahvan 

ohjauksen tulkittiin heikentävän luotettavaa suoriutumisen arviointia. Kaikkia tekijöitä ei 

kuvattu arvioitavan tasavertaisina, mikä ilmeni epäluottamuksen ja pettymyksen ilmauksista. 

Teatterikehyksen palkkapuhetta kuvattiin myös huvittuneilla ilmauksilla ja leikkinä, mikä kieli 

järjestelmän epäuskottavuudesta ja kelvottomuudesta. Palkkapuhe kehystyi teatteriksi myös 

vähäisen vuorovaikuttamisen ja yksilöllisen huomioinnin kautta. Palkkakeskusteluja käytiin 

paperilla ja sanallisen vuorovaikutuksen puuttumista korostettiin. Numeroiden painottaminen 

päätösten tekemisessä kuvailtiin niin ikään yksilöllisyyttä polkevana käytäntönä. 

 

Palkkapuhe kehystyi teatteriksi ja struktuuri viholliseksi ensinnäkin vähäisen 

vuorovaikutuksen vuoksi. Vuorovaikutusta kaivattiin kohtaamiseen sekä sanalliseen ja 

kasvokkaiseen vuorovaikutukseen. Myös vuorovaikutuksen aitoutta implikoitiin kaivattavan. 

Kuten näennäisyyden kehyksessä ilmaistiin, vuorovaikutteisella kohtaamisella ei ollut 

juurikaan merkitystä, mikäli työntekijästä tuntui, ettei hänen sanomisiaan oikeasti kuultu. 

 

Yksilöllisyyden puute vaikutti niin ikään jäsennysten taustalla: struktuurin implikoitiin olevan 

liian mekaanista, mikä ei huomioinut ihmisten yksilöllistä suoriutumista ja jätti huomiotta ne 

henkilöt, jotka olisivat ansainneet palkankorotuksen. Paitsi struktuurin ilmaistiin vievän 

työntekijöiden yksilölähtöisyyttä, siihen kohdistui myös paljon epäluottamusta. Arvioinnin ei 

kuvailtu olevan tasavertaista tai puolueetonta. Epäluottamus kohdistui myös palkkapuhetta 

ohjaavan struktuurin vuorovaikutukseen, sillä järjestelmien käyttöön kohdistui epäilyjä. Myös 

esihenkilöitä kuvailtiin autoritääriseksi tahoksi, joiden palkkapuhetta koskeva viestintä oli 

niukkaa ja yksisuuntaista. 

 

Struktuuri kehystyi ystäväksi, sillä rakennetta pidettiin työntekijän asemaa turvaavana. 

Struktuurin ilmaistiin tarjoavan raameja ja olevan objektiivinen osapuoli palkkaan liittyvien 

päätösten tekemisessä. Struktuurin ilmaistiin myös antavan selkeät perusteet päätösten 

tekemiselle. Ilman struktuuria toteutettu palkkapuhe kuvailtiin puolestaan epäluotettavana, 

sillä ihmiset joutuisivat tällöin erilaiseen asemaan keskenään. 

 

Palkkapuhe kehystyi aidoksi, sillä vuorovaikutus oli osallistavaa: työntekijällä oli aito 

mahdollisuus vaikuttaa lopputuloksiin ja sanoa mielipiteensä. Yksilöllinen huomiointi niin 

ikään toteutui esihenkilön antaessa tunnustusta työntekijälle tämän hyvästä työstä. Päätösten 
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perustelut implikoitiin myös totuudenmukaisina ja esihenkilön lähestymistä kuvailtiin 

kunnioittavana. Suoraa ja välitöntä lähestymistä implikoitiin positiivisin ilmauksin. 

 

Tiivistäen totean, että osallistava vuorovaikutus, yksilöllinen huomiointi, luottamus, 

tasavertaisuus ja riittävä tiedonsaanti näyttäytyvät aineistoni pohjalta merkittävinä tekijöinä 

sekä palkkapuheen luonteen että palkkapuheen struktuurin kehysten taustalla. Löydökset ovat 

yhteneviä oikeudenmukaisuuden ryhmäarviomallin (Tyler & Lind 1989; Tyler & Lind 1996) 

kanssa, joka korostaa päätösten neutraaliutta (päätökset ovat rehellisiä, todistettavissa ja niissä 

ei ole vääristymiä), luottamusta (päättäjät haluavat olla reiluja) sekä aseman tunnustusta 

(päättäjät ovat kohteliaita sekä arvostavat ja kunnioittavat työntekijän oikeuksia). Armstrong 

(2007, 37) korostaa puolestaan työntekijän ääntä menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 

sääntönä, mikä omassa aineistossani näkyy erityisesti näennäisyyden alakehyksessä – 

mahdollisuus sanoa oma mielipide ei vielä takaa osallisuuden kokemusta, jos työntekijän ääntä 

ei kuulla. 

 

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden osalta omasta aineistostani löytyi tiedonjakoa 

koskevan oikeudenmukaisuuden piirteitä. Toimintatavoista annettujen selitysten tulisi 

tiedonjaon oikeudenmukaisuuden mukaan olla päteviä, perusteellisia sekä totuudenmukaisia. 

Tiedonjaon oikeudenmukaisuus ei toteutunut epäuskottavuuden ja näennäisyyden 

alakehyksissä, mikä ilmeni epätasa-arvon ja epäluottamuksen jäsennyksinä. Struktuuri 

ystävänä -kehyksessä tiedonjaon oikeudenmukaisuus puolestaan toteutui, sillä toimintatapoja 

kuvattiin selkeinä ja perusteellisina. 

 

Aineistoni löydökset ovat muodostettu henkilöstön kokemusten kielellisten tulkintojen 

perusteella. Tulokset ilmentävät yhtäältä palkitsemisen haluttuja vaikutuksia, kuten 

tunnustuksen saamista ja osallisuutta, ja toisaalta palkitsemisen kielteisiä vaikutuksia, kuten 

uskomuksia palkitsemisjärjestelmien väärinkäytöstä ja epätasa-arvosta. Palkitsemisen tärkein 

tavoite on minimoida kielteiset vaikutukset ja vahvistaa positiivisia, jotta palkitseminen on 

mahdollisimman onnistunutta. Miten kielteisiin vaikutuksiin voidaan vastata organisaatiossa? 

Ensinnäkin on tiedostettava, että työntekijöiden uskomuksia, ajatuksia ja tunteita on keskeistä 

ymmärtää. Miksi joku toinen pitää palkitsemisjärjestelmää epäluotettavana ja epäuskottavana, 

kun toisen mielestä se on kaikille tasapuolinen ja selkeä palkkakeskustelujen väline? 

Uskomuksia voi tutkia tietynlaisilla vuorovaikuttamisen tavoilla, kuten aktiivisella kuuntelulla 

ja empatialla. (Maylett & Wride 2017, 68–73, 124–127.)  
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Vuorovaikutuksella ja henkilöstön näkemyksiä tutkimalla voi saada selville palkitsemisen 

mahdollisia haasteita. Palkitsemisjärjestelmiä kohtaan koettu epäluottamus saattaa esimerkiksi 

johtua liian vähäisestä tiedonjaosta palkkauksen perusteisiin ja järjestelmien toimintaan 

liittyen. Itse järjestelmä saattaa mitata suoriutumista hyvin, mutta epäselvän ja riittämättömän 

viestinnän vuoksi siihen saattaa kohdistua epäilyjä. Työntekijän kuuleminen, ja hänen 

näkemystensä huomioiminen sekä valmius reagoida työntekijän esittämiin kysymyksiin ovat 

niin ikään keskeisiä tekijöitä. Passiivisesti tai käskevällä tyylillä toimiva esihenkilö ei herätä 

luottamusta tai halua esittää kysymyksiä. (Porter 2004, 4.) 

 

Aiemmat tutkimustulokset osoittavat, että rahan ja oikeudenmukaisuuden tavoittelun taustalla 

on hyväksynnän ja kuulumisen tarve. Sosiaalisina olentoina tarvitsemme ryhmäjäsenyyttä ja 

nähdäkseni tämä primääri tarve näkyy myös tutkimuslöydöksissäni. Ihmisille on tärkeää tuntea 

tulevansa huomatuksi ja saavansa osallistua etenkin itseään koskeviin päätöksiin. Hyväksyntä 

ja kuuluminen edellyttää myös luottamusta ja tasavertaisuuden kokemusta kanssaihmisiin. 

Henkilöstön kokemuksen kehittämisessä onkin mielestäni olennaista huomioida ihmisten 

toimintaa ohjaavat syvimmät tarpeet, joita omat tutkimuslöydökseni ilmentävät. 

 

6.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet 

Tämän tutkimuksen suurin anti liittyy sen tuottamaan subjektiiviseen tietoon, mutta se on 

samaan aikaan myös tutkimuksen merkittävin rajoite. Tulokset eivät ole sellaisenaan 

yleistettävissä, vaikka kertovatkin paljon palkkapuheesta ilmiönä. Tutkimus tarjoaa tietoa 

hyvin rajatun ihmisjoukon kokemuksista sekä tutkittavien määrän että tutkittavien 

edustavuuden puolesta. Tutkielman aineiston löydökset nojaavat muutaman ja joissain 

tapauksissa vain yhden henkilön jäsennyksiin. Kehysten tarkentaminen ja validointi vaatisi 

laajemman ja monipuolisemman aineiston, josta voisi tehdä laajempia yleistyksiä. Tämän 

tutkielman aineisto mahdollisti palkkapuheen kehysanalyysin kuitenkin niin hyvin kuin se on 

pro gradu -tutkielman puitteissa mahdollista. 

 

Tutkimusaineiston pienen koon lisäksi tutkittavat edustavat rahasta ja palkasta kiinnostunutta 

ihmisryhmää, millä on väistämättä vaikutusta tutkimustuloksiin. Tämän lisäksi tutkittavilla oli 

oletettavasti erilaisia lähtökohtia palkasta keskustelemiseen: osa haastateltavista oli ollut 

työelämässä vajaan kymmenen vuotta, kun osalla oli työuraa takana puolet enemmän ja heille 
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oli kertynyt enemmän kokemusta myös palkkakeskusteluista. Tutkittavat olivat töissä myös eri 

sektoreilla ja toimialoilla, joiden välillä on paljon eroja palkitsemisessa ja palkasta 

puhumisessa. Lähtökohtiin liittyvät erot asettivat jonkinlaisia haasteita analyysin 

työstämisessä, sillä tutkittavien käymät palkkapuheen prosessit olivat keskenään niin erilaisia. 

 

Aiheen rajaaminen johonkin tiettyyn palkitsemisjärjestelmään olisi mahdollistanut 

koherentimman analyysin, jossa palkkapuheen käytäntöihin olisi voinut syventyä enemmän. 

Tämän tutkimuksen analyysi tarkastelee käytäntöjä ja vuorovaikutusta yleisemmällä tasolla, ja 

palkkapuheen konteksti on jäänyt vähäisemmälle huomiolle. Tulevissa tutkimuksissa 

palkkapuheen konteksteille voisi tehdä tarkemman rajauksen. Toisaalta eri käytännöistä tehdyt 

erilaiset tulkinnat toivat aineistoon monipuolisuutta, vaikka tutkimusjoukko oli 

kokonaisuudessaan suhteellisen homogeeninen. 

 

Kolmas rajoite tässä tutkimuksessa oli aineiston koostuminen ainoastaan naisten 

haastatteluista. Laajemmassa analyysissa olisi hyvä olla mukana sekä naisia että miehiä, eri 

ikäisiä ja erilaisissa tehtävissä työskenteleviä, mutta jotka olisivat käyneet keskenään 

samanlaisen palkasta puhumisen prosessin läpi työpaikoillaan. Prosessi voisi koskea 

palkitsemisjärjestelmää tai sitten se voisi olla katsaus epämuodolliseen palkkapuheeseen, joka 

koskisi palkankorotuskeskusteluja joko työntekijän tai työnantajan aloitteesta tehtyinä. 

 

Tämän tutkimuksen työntekijänäkökulma toi näkökulmia johtamisen kehittämiseen ilman 

suoraa johtamisen tutkimusta. Seuraavissa tutkimuksissa henkilöstön kokemuksia voisi 

tarkastella sekä esihenkilöiden että työntekijöiden näkökulmien kautta. Tällaisesta 

parianalyysista saisi näkökulmia sekä työntekijän että esihenkilön osalta. Fokus voisi olla 

enemmän itse vuorovaikutuksessa. Toteutuksena voisi olla vaikkapa videomuotoinen aineisto, 

josta vuorovaikutusta olisi mahdollista tarkastella tilanteina eikä tulkintoina menneistä 

tilanteista, kuten tässä tutkimuksessa tehtiin. Videoaineistosta pystyisi tutkimaan sanallisen 

ilmaisun lisäksi myös tutkittavien eleitä ja ilmeitä. Parianalyysi voisi olla vielä tehokkaampi 

johtamisen väline kuin haastattelut, sillä työntekijäkokemuksen kehittäminen tapahtuu 

parhaiten henkilöstön kanssa suoraan keskustelemalla ja heidän näkökulmiaan ymmärtämällä. 

 

Neljäntenä tutkimuksen rajoitteena voi pitää myös tutkimuskirjallisuuden vahvaa suomalaista 

painotusta. Tutkielman aihe oli rajattu suomalaiseen kontekstiin, sillä kaikki tutkittavat 

työskentelivät Suomessa ja halusin myös itse syventyä suomalaisiin palkitsemisjärjestelmiin ja 
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kulttuurisesti suomalaiseen palkkapuheeseen. Palkitsemista ohjaava lainsäädäntö vaihtelee 

myös maiden välillä, mikä tekee käytännöistä erilaisia. Erityisesti tästä syystä tämän tutkielman 

kirjallisuus painottui paikoitellen hyvin vahvasti suomalaisiin lähteisiin. Tutkielmassa 

korostuivat erityisesti Hakosen ja kumppaneiden (2014) sekä Ylikorkalan ja kumppaneiden 

(2018) kirjallisuus. Tämä siitä syystä, että palkitsemisesta ei ole lähivuosina 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 työehtosopimusten palkkakeskustelumallin käyttöönottoa vuonna 2008, mikä on 

merkittävä tapahtuma palkitsemisen historiassa Suomessa.  

 

Mielestäni on tärkeää viitata mahdollisimman tuoreeseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen, sillä 

palkitseminen muuttuu jatkuvasti kulttuurin ja lainsäädännön mukana. Pidän myös tärkeänä 

korostaa tunnettuja suomalaisia palkitsemisen tutkijoita tutkielmassani, kuten Kiisa Hulkko-

Nymania, Anu Hakosta ja Niilo Hakosta, ketkä ovat olleet merkittäviä suomalaisia vaikuttajia 

palkitsemisen ja johtamisen tutkimuksessa. 

 

Näen, että laajemmassa tutkimuskokonaisuudessa suomalaisen kulttuurikontekstin voisi ottaa 

keskeiseksi osaksi tutkimuksen taustoitusta. Hofsteden (2010) kulttuuriteoria selittää 

mielestäni hyvin suomalaisen kulttuurin piirteitä. Hofsteden mukaan pienen valtaetäisyyden 

maissa, kuten Suomessa, suhde esihenkilöön on epämuodollinen, valvonnasta ei pidetä ja 

vuorovaikutus on osallistavaa. Yksilökeskeinen kulttuuri tukee omien mielipiteiden kertomista 

ja korostaa yksilön omia ansioita uralla etenemisessä. Työntekijän ja työnantajan suhde on 

molempia osapuolia hyödyttävä. Samaan aikaan suomalainen kulttuuri on kuitenkin myös 

hyvin feminiininen, jonka arvoja ovat solidaarisuus, laatu ja tasa-arvo. Arvot näkyvät 

osallistavana päätöksentekona, vaatimattomuuden ihanteena ja kompromissien suosimisena 

neuvottelukeinona. Suomalainen kulttuuri myös välttää epävarmuutta säännöillä, byrokratialla 

ja turvajärjestelyillä. Hofsteden teoria voisi tuoda lisäymmärrystä kulttuurierojen tarkastelussa 

ja olisikin kiinnostavaa tarkastella suomalaista palkkapuhetta tästä näkökulmasta. (Hofstede 

2010; peda.net 2024.) 
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LIITE 1 

 

HAASTATTELUN SAATEKIRJE 

 

Mistä on kyse? 

Hei! Olen Enni ja teen pro gradu -tutkielmaa palkkaneuvotteluista. Tutkin asiantuntijana 

työskentelevien ihmisten kokemuksia ja näkemyksiä työsuhteessa tapahtuvista 

palkkaneuvotteluista. Haen tutkimukseen asiantuntijoita, jotka ovat oma-aloitteisesti 

neuvotelleet palkastaan vähintään kerran (palkkakehitys ei siis ole tapahtunut työpaikkaa 

vaihtamalla, vaan työsuhteessa). Etsin henkilöitä, joilla on työvuosia takanaan vähintään 2 

vuotta. 

 

Tarkoitukseni on tuottaa tietoa palkkaneuvotteluista ja neuvottelun tavoista Suomessa. 

Haastattelu etenee melko vapaasti, sillä olen kiinnostunut kuulemaan sinun henkilökohtaisista 

neuvottelukokemuksistasi. Haastattelussa käsitellään tiettyjä teemoja, mutta kuitenkin 

joustavasti edeten ilman tarkkoja kysymyksiä. 

 

Haastattelut toteutetaan etäyhteydellä ja haastattelut nauhoitetaan analyysia varten. 

Nauhoitteita käytetään vain tutkimustarkoituksiin. Alkuperäistä videoaineistoa voi tarkastella 

vain tutkimuksen tekijä ja tutkielman ohjaaja. Videoaineisto litteroidaan ja anonymioidaan, 

jolloin sinua ei voida tunnistaa litteroidusta aineistosta. Litteroitu aineisto siirretään tutkielman 

valmistuttua Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon, minkä kautta sitä voidaan käyttää edelleen 

jatkotutkimustarkoituksiin. Videoaineisto hävitetään puoli vuotta tutkielman valmistumisen 

jälkeen. 

 

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 

keskeyttää missä vaiheessa tahansa ja yksityisyytesi on suojattu koko tutkielmaprosessin ajan. 

Etäyhteydellä suostumusta ei voi antaa perinteisesti allekirjoittamalla, joten toimimme niin, 

että luen tutkimuslupalomakkeen haastattelun alussa ääneen ja sinä vahvistat ääneen 
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suostumuksesi, jolloin suostumus tallentuu haastatteluäänitteeseen. Haastattelun arvioitu kesto 

on 30min – 1 h. 
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LIITE 2 

 

HAASTATTELURUNKO 

 

Tausta 

1. Kerro jotain itsestäsi ja työstäsi (työnkuva ja asema, työn arki, työskentely 

työkavereiden ja esihenkilön kanssa) 

Palkkaneuvotteluista yleisesti 

2. Minkälainen käsitys sinulla on palkkaneuvotteluista omalla alallasi ja työpaikallasi? 

(palkkaneuvottelujen yleisyys, johdon suhtautuminen neuvotteluihin, 

keskustelukulttuuri palkan ympärillä) 

Haastateltavan oma kokemus neuvotteluista: 

3. Oletko käynyt yhden vai useamman neuvottelun urasi aikana? / Onko joku 

neuvotteluista erityisen mieleenpainuva? 

4. Kerro omin sanoin ja ihan vapaasti viimeisimmästä tai mieleenpainuvimmasta 

neuvottelusta? 

5. Miten neuvottelutilanne ihan tarkalleen ottaen meni alusta loppuun asti, siten kuin 

muistat tilanteen? 
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