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1. TUTKIMUSKOHTEENA ORGANISAATIOKONTROLLIN
RAKENTUMINEN SOSTIAALISESSA MEDIASSA

1.1 Tutkimuksen tausta

Organisaatiokontrolli on kiinnostanut tutkijoita jo pitkéén ja se jaksaa herittdd vuodesta
toiseen myos yleistd keskustelua. Liiketalousmediassa ja sosiaalisessa mediassa kaytavi
keskustelu painottuu johdon kontrolliin, jonka perinteiset yksilon toimintaa rajoittavat
opit pohjautuvat erilaiselle tydeldmalle kuin nykypéivéna. Vaikka tutkijoiden késitys
kontrollista on kehittynyt sadassa vuodessa paljon, pitdvét johdon oppikirjoissa ja niitd
kéyttdvissd yliopistoissa pintansa edelleenkin 70 vuotta sitten kehitetyt perinteiset
kontrollin muodot (Raelin, 2011, s. 135). Organisaatioiden toimintaymparistot ovat
kuitenkin perinteisten kontrollin periaatteiden kehittdmisen jilkeen muuttuneet
merkittavisti, eivitkd yksilolle médritellyt tyotehtévit ole endéd samanlaisia.
Liukuhihnatydsté on siirrytty asiantuntevaan tietotyohon. Yksilod ei korosteta
ajattelemattomana toimijana, vaan tietoa ja osaamista arvostetaan. Kontrolli on
tydeldman muutoksista huolimatta monissa organisaatioissa olennainen osa johdon tyoti

ja tyontekijoiden arkea. (Teittinen & Auvinen, 2014, s. 17.)

Kontrolli on luonteeltaan monitulkintainen ja epdméaérdinen. Sille ei ole olemassa yhta
yleispitevad médritelmad, vaan sen merkityssiséllot vaihtelevat kayttdjén ja kontekstin
mukaisesti. (Teittinen & Auvinen, 2014, s. 17.) Perinteisen kontrollin rinnalle on
kehittynyt lukuisia ldhtokohtia tarkastella ilmi6td ja ymmarrys kontrollin kayttéjistd on
Kontrollin tutkimus on keskittynyt viime aikoina ulkoisen kontrollin lisdksi myos
sisdiseen kontrolliin, jossa keskidssd ovat tyontekijoiden sosiaaliset suhteet ja
identiteetin regulaatio (Kérreman & Alvesson, 2004). Tyontekija ndhddén identiteetin
rakentajana, joka siséllyttdd uusia manageriaalisia diskursseja osaksi omaa
identiteettidén. Esimerkiksi koulutus- ja ylennystilanteet on usein kehitetty siten, etti ne
muokkaavat ja ohjaavat identiteetin muodostuksen prosessia. (Alvesson & Willmott,

2002.)

Palkinnot, johtajuus ja hierarkiat eivét toimi ainoastaan tyontekijén ulkoisina



vaikuttajina, vaan rakentavat merkityksid ja ovat osallisina tyontekijdn identiteetin
regulaatiossa (Alvesson & Willmott, 2002, s. 622). Organisaatiokontrollin yhteni
ilmeisimmisti kdytanteistd voidaankin pitdd henkildstdjohtamista, jossa olennaisena
osana on tyontekijoiden palkitseminen. Palkitsemisella on organisaatiotutkimuksessa
pitkat perinteet. Jo 1900-luvun alussa elidnyt klassinen liikkeenjohtoteoreetikko F. W.
Taylor ajatteli, ettd esimiehen tehtdva on kontrolloida alaisiaan joko heité palkitsemalla
tai rankaisemalla (Taylor, 1911). Tutkijat eivét kuitenkaan ole yksimielisii siitd, miten
tyontekijoité tulisi palkita parhaan lopputuloksen saamiseksi. Osa tutkijoista on sitd

mieltd, ettd palkitseminen jopa heikentédé tyon tuloksia (Kohn, 1993).

Tassé tutkimuksessa en ota kantaa siithen, milld palkitsemistavalla voi tehda esimerkiksi
suurimman voiton tai parantaa organisaation tyokulttuuria. Sen sijaan tarkastelen Pro
gradu -tutkielmassani diskurssianalyyttisesti organisaatiokontrollia, jonka empiirisend
tutkimuskohteena toimii sosiaalisessa mediassa kaytéva palkitsemiskeskustelu.
Tutkimukseni on osa johdon kontrollin perinteisestd ndkokulmasta poikkeavaa
tutkimuskeskustelua, silld tutkimuksessani kontrollin ymmaérretdin rakentuvan
vuorovaikutteisena ilmidné. Johdon kontrollin perinteinen tutkimus avaa laajasti
liiketaloudellisia ndkokulmia organisaatiokontrolliin, mutta sen avulla ei ole mahdollista
saavuttaa riittivad kuvaa luonteeltaan sosiaalisesta kontrolli-ilmiostd. Tutkimukseni
tavoitteena ei ole objektiivisesti kuvata maailmaa, vaan ymmaértda merkityksié, joiden

avulla kontrolli-ilmiostd voidaan ottaa selkoa.

Perinteisestéd johdon kontrollista poikkeava, tulkinnallisen paradigman 1dhtoletuksista
tehty tutkimus on viime vuosina keskittynyt paljolti vihemman ilmeisiin kontrollin
muotoihin, kuten materiaalisuuteen, hyvinvointiin ja kehollisuuteen. (ks. Dale, 2005;
Maravelias, 2009.) Sen sijaan perinteinen johdon kontrollin tutkimus on késitellyt
paljon juuri henkilostdjohtamista. Tdmén tutkimuksen mielenkiinnon kohde, tyontekijén
palkitseminen, nédyttdytyy melko ilmeisend kontrollin keinona. Jotta perinteisen johdon
kontrollin tutkimuksen taustalla olevia ldhtdoletuksia olisi mahdollista ymmaértia ja
tulevaisuudessa mahdollisesti my0s haastaa, on tirkeéda keskittyd myos palkitsemisen
kaltaisiin, ilmeisten kontrollin muotojen tutkimukseen. Tutkimukseni kontribuutiona
onkin lisitd ymmarrystd tdmén hetkisistd kontrollin kisitystavoista sosiaalisessa
mediassa. Syvemmén ymmaérryksen avulla on mahdollista kehittia

organisaatiokontrolliin ja palkitsemisjdrjestelmiin liittyvaa keskustelua.



Tutkimukseni on osa johtamis- ja organisaatiotutkimuksen kenttdi, jossa erityisend
mielenkiinnon kohteena on diskurssianalyyttinen tutkimus. Analyysimenetelméni
kaytin tutkimuksessani Foucaultilaista diskurssianalyysié, jonka pohjalla ovat
sosiaalisen konstruktionismin tieteefilosofiset 1ahtokohdat. Tutkimuksessani olen
kiinnostunut siitd, miten palkitsemisjérjestelmien kielellisissd kdytinteissé rakennetaan
ja merkityksellistetddn kontrollia. Diskurssianalyysilld on mahdollista hahmottaa
esimerkiksi erilaisia valtasuhteita, jotka ovat kontrollikeskustelussa erityisen
mielenkiintoisia (Burr, 1995, s. 64). Palkitsemisjérjestelmit yhtend kontrollin
kaytdnteend ilmentévit aina valtaa. Palkitsemisjérjestelmien taustalla olevassa padamies-
agentti -teoriassa ajatellaan jo lahtokohtaisesti, ettd organisaatiossa ihmiset ovat
motivoituneita yksinomaan oman edun tavoittelusta (Machintos & Quattrone, 2010, s.
62). Foucaultilainen perinne diskurssianalyysiin tarjoaa siten hedelmaéllisen 1dhtékohdan

aineistoni analysointiin.

Yksi tutkimukseni uutuusarvoista on sen kontekstissa, sosiaalisessa mediassa, jossa
erityisend mielenkiinnonkohteena on kontrollin rakentuminen Twitterissi kadytivissi
palkitsemiskeskusteluissa. Twitterissé voi keskusteluun ottaa osaa myds muut kuin
asiantuntija- tai johtotehtdvissé olevat henkil6t, jonka takia se on kiinnnostava alusta
tutkimukselle verrattuna perinteisiin, l1&hinnd johdon ndkdkulmia painottaviin medioihin.
Lisdksi ithmisten tviittaamat artikkelit ovat yleensa jollakin tavalla keskustelua, tunteita
tai mielipiteitd heréttdvia, joten niitd on mielekéstd tutkia. Tutkimukseni aineisto
koostuu julkisesti verkossa saatavilla olevista, Twitterista tietyilld hashtageilla
hakemistani tviiteistd sekd niiden siséltdmista artikkeleista ja blogiteksteistd, joita
thmiset ovat omilla Twittertileillddn jakaneet. Artikkelit ja blogitekstit vaihtelevat
markkinointihenkisistd yritysmateriaaleista informatiivisiin ammattiteksteihin.
Artikkelit ja blogitekstit on kerétty Twitteristd sopivia hashtageja apuna kiyttden
aikavililtd 2016-2018.

Henkilokohtainen motivaationi aiheeseen kumpuaa halusta ymmaértaa tyontekijoiden
arvoa ja asemaa organisaatiossa monipuolisemmin kuin perinteisessa
litkketoimintamediassa. Haluan haastaa pdédmies-agentti -teorian mukaista késitysti
tyontekijoiden vilisten suhteiden rakentumisesta ja lisdtd ymmirrysti organisaatiosta

konstruktoituvana ymparistoni. Koska palkitseminen yhtend kontrollin kdytanteena



mielletddn edelleenkin valtamediassa melko yksiulotteisena ilmidnd, on kiinnostavaa
perehtyd tarkemmin juuri palkitsemiseen. Tutkimuksen kontekstin sijoittaminen
sosiaaliseen mediaan sen sijaan juontuu tydeldmaistd, jossa olen havainnut sosiaalisella

medialla olevan yhé suurempi merkitys tiedon muodostumisessa.

Tutkimukseni rakentuu kuudesta luvusta, jotka kaikki jakautuvat omiin alalukuihinsa.
Téssd johdantoluvussa késittelen tutkimukseni taustaa, esittelen tutkimuskysymykseni
sekd kuvaan tieteenfilosofisia lahtokohtiani tutkimukseni tekoon. Seuraavissa kahdessa
luvussa, monitasoinen kontrolli ja sosiaalinen media, perehdyn tarkemmin timén
tutkimuksen kannalta olennaiseen aiempaan aiheesta tehtyyn tutkimukseen. Tamén
jélkeen esittelen diskurssianalyyttinen ote -luvussa analyysimenetelméini,aineistoni ja
analyysiprosessini sekd positioni tutkijana. Kahdessa viimeisessé luvussa aiheena ovat
analyyysini tulokset sekd pohdinta. Analyysiini tuloksia tarkastelevassa luvussa,
organisaatiokontrollin rakentuminen sosiaalisessa mediassa, esittelen neljd analyysissini
identifioimaani diskurssia. Organisaatiokontrollia rakentavat diskurssit -luvussa pohdin
lopuksi tutkimukseni teoreettisia ja manageriaalisia johtopédatoksid sekd ehdotan

jatkotutkimusaiheita.

1.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimukseni taustalla on oletus kielenkdytosté sosiaalisissa prosesseissa muodostuvana
tekemisend, joka samanaikaisesti rakentaa sosiaalista todellisuutta (Suoninen, 2016, s.
186). Tutkimukseni tarkoituksena onkin ymmaértas, minkélaisia diskursseja
palkitsemiskeskusteluista hahmottuu ja minkilaisia merkityksid néissd diskursseissa

madrittyy. Tutkimukseni padtutkimuskysymykseksi olen asettanut seuraavan

kysymyksen:

Miten organisaatiokontrollia rakennetaan sosiaalisessa mediassa?

Paatutkimuskysymysti olen asettanut avaamaan kaksi alatutkimuskysymysta. Nama
ovat:
1. Minkdlaisilla diskursseilla kontrollia rakennetaan palkitsemiskeskusteluissa?

2. Miten tyontekijdn identiteetin regulaatio ilmenee palkitsemiskeskusteluissa
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rakentuvissa diskursseissa?

Kysymyksiin vastaan analysoimalla Twitterissd kdydyissa palkitsemiskeskusteluissa
linkitettyja perinteisen ja kaupallisen median artikkeleita seka blogikirjoituksia.
Tunnistan artikkeleissa ja blogikirjoituksissa tuotettujen merkitysten avulla
diskursiivisia kéyténteitd seka diskursseja. Vaikka tavoitteenani ei ole tdssé
tutkimuksessa 10ytdd objektiivista tietoa, voivat tutkimustulokseni
diskurssitutkimukselle tyypillisesti olla sovellettavissa samantyyppiseen ilmioon jossain

toisessa kontekstissa (Pietikdinen & Mantynen, 2009, s. 170).

1.3 Tieteenfilosofinen positio

Tama tutkimus pohjautuu tieteenfilosofisilta ldhtokohdiltaan sosiaaliseen
konstruktionismiin. Tarkastelen maailmaa, tietoa, tutkimusta seki thmisié sosiaalisesti
konstruktoituvina. Sosiaalisen konstruktionismin perusteoksena pidetidén 1966
ilmestynyttd Peter L. Bergerin ja Thomas Luckmanin teosta ”The social construction of
reality” (suomeksi “Todellisuuden sosiaalinen rakentuminen” (1994)). Berger ja
Luckman ajattelevat, ettd sosiaaliset ilmiot rakentuvat ihmisten luomissa ja
ylldpitdmissd sosiaalisissa kdytdnnoissd. He tarkastelevat yhteiskuntaa thmisen
tuottamana objektiivisena todellisuutena ja ihmistd sosiaalisena tuotoksena. (Berger &

Luckman, 1994, s. 74.)

Tassa tutkimuksessa oletan, ettd todellisuus rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa,
jossa keskeisessd roolissa ovat kieli ja muut semioottiset merkkijirjestelmait.
(Pietikdinen & Mintynen, 2009, s. 12). Nden kontrollin ja palkitsemisen sosiaalisesti
konsrtruktoituvina ilmidind. Tutkimukseni on kiinnostunut siitd, miten kontrollia ja
palkitsemista merkityksellistetddn. Lehtosen tapaan néen, ettd “inhimillinen todellisuus
on merkitysten kudos”. Koska merkitykset rakentuvat sosiaalisesti, ne ovat tilapaisia,
epdvakaita ja alttiita muutokselle. Merkitykset eivit ole itsestddnselvid. (Lehtonen, 1998,
s. 20.) Maailmaa merkityksellistetéén eri tilanteissa eri tavoin. Merkitykset ovatkin
jatkuvan neuvottelun alaisia ja muuttuvat tilanteen, ajan ja paikan mukaan. Samassa
tilanteessa voi myos olla useampia merkityksid. En oletakaan kontrollin ja
palkitsemisen saavan tdssd tutkimuksessa vain yhtd merkitystd, vaan olen kiinnostunut

kontrolliin ja palkitsemiseen liitettavien erilaisten merkitysten neuvotteluun liittyvista
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sdannoistd, ehdoista, kiyténteistd ja jannitteistd. (Pietikdinen & Méntynen, 2009, s. 11-

12)

Tutkimukseni taustalla on ajatus siitd, ettei yhtd oikeaa totuutta ole, vaan osa ilmioista
saa yhteiskunnassa totuuden aseman (Burr, 1995, s. 2-4). En ole tutkimuksessani
kiinnostunut siitd, miké todellisuuden eri versioista on “totuudellisin”, vaan siiti,
millaisia ovat eri todellisuuden versioiden painoarvot. Tarkastelen tutkimuksessani sité,
millaiset kontrollin ja palkitsemisen merkitykset ovat vallalla ja mitkd marginaalissa.
(Pietikdinen & Maintynen, 2009, s. 13.) Tutkin kontrollia ja palkitsemista ilmiond, jonka

merkityksellistiminen on yhteydessé yhteiskunnassa vallitseviin oloihin.

Inhimillinen todellisuus rakentuu seka kielellisesti etté ei-kielellisesti. Materiaalisessa
todellisuudessa on puolia, jotka jadvét kielen ja merkitysten ulkopuolelle. Tassa
tutkimuksessa olen kuitenkin kiinnostunut palkitsemisesta ja kontrollista juuri
kielellisesti merkityksellistettyind. Tekstit ymmarran aktiivisina toimijoina — ne eivét ole
vain pysédhtyneitd objekteja. (Lehtonen, 1998, s. 26, 30.) Kielenkéytolld ihmiset tekevit
oleviksi ne ilmiét, joista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa puhutaan. Todellisuus
rakentuu kielellisessd vuorovaikutuksessa, eikd yhtd oikeaa versiota todellisuudesta ole
olemassa. Siten todellisuudeksi muodostuu se, mitd kussakin hetkessé todellisuutena
pidetddn. (Burr, 1995, s. 2-4.) Kielenkéytdlla ei ole ennalta madréttyd merkitysté, vaan
sitd kdytetddn aina tietyssd kontekstissa (Lehtonen, 1998, s. 52). Kontrolli ja
palkitseminen rakentuvat tdssd tutkimuksessa sosiaalisessa mediassa, jossa niité

osaltaan myds muokataan ja haastetaan.

Kielenkéyttd on luonteeltaan sosiaalista. Kieli kannattelee perinteitd ja nivoo ithmiset
yhteisoiksi. Kielen ja yhteiskunnan vélinen suhde on siten yhteenkietoutunut. Koska
kielen jdrjestdmisen keinot ovat kulttuurisia, voi kieltéd tutkimalla oppia myds
ympérdivastd yhteiskunnasta. (Pietikdinen & Méntynen, 2009, s. 13-14.) Téssd
tutkimuksessa en olekaan kiinnostunut kielestd sinélldan, vaan pddméérani on saada
tietoa siitd, kuinka kontrollia ja palkitsemista hahmotetaan yhteiskunnallisesti ja

kulttuurisesti.

Tutkimukseni taustalla oleva ihmiskisitys perustuu ajatukseen, jonka mukaan ihmisen

identiteetti rakentuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa ja on jatkuvasti
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muuttuva. Ymmarrin identiteetin sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti moninaisena
ja historiallisesti riippuvaisena. (Burr, 1995.) Mielenkiintoni organisaatiokontrollin
tutkimuksessa suuntautuu myds identiteettiin. Thmiskasitykseni poikkeaa johdon
kontrollin pd&dmies-agentti -teoriaan pohjautuvan tutkimuksen valtavirrasta merkittédvasti
(Hewege, 2012, s. 3). Paakkasen, Martelan ja Pessin mukaan “Taloudellisen toiminnan
keskidssd on aina ihminen, ja kaikki taloudelliset teoriat perustuvat tiettyihin oletuksiin
ihmisluonnosta”. Taloudellisessa toiminnassa kiy kuitenkin usein niin, ettd ihmisti

koskevat oletukset jaavit késittelemaétti. (Paakkanen, Martela & Pessi, 2016, s. 125.)

2. MONITASOINEN KONTROLLI

2.1 Perinteinen johdon kontrolli

Johdon kontrollin tutkimus on saanut vaikutteita viime vuosisadan alusta, jolloin
klassinen liikkeenjohtoteoreetikko F. W. Taylor totesi esimiehen olevan organisaatiossa
se henkild, joka tekee ajatustyon ja kontrolloi alaisiaan joko heitd palkitsemalla tai
rankaisemalla (Taylor, 1911). Auvisen ja Teittisen tekemén kirjallisuuskatsauksen
mukaan “johdon kontrolli tarkoittaa perinteisessd mielessa liikkkeenjohdon
madrittelemad, ylhdéltd alaspdin suuntautuvaa ja vaiheittaisiin toimintoihin jakautuvaa
toimintaa” (Auvinen & Teittinen, 2014, s. 18). Perinteisessd johdon kontrollissa
tyontekijoiden ajatellaan olevan taipuvaisia laiskuuteen. Mikéli kaikki tyontekijit
tekisivét aina organisaation kannalta parhaita pidtoksié, ei kontrollille olisi mitdén
tarvetta. Sen sijaan tyontekijoiden ajatellaan kdyttdytyvén joko tahallisesti tai
tahattomasti organisaation etua vastaan, jolloin johtajan on valvottava epitoivottua

kéaytostd ja kannustettava toivottuun kaytokseen. (Merchant & Van der Stede, 2003, s. 9.)

Johdon kontrolli on kehittynyt aiemmin ldhinna taloudellisesti mitattavien
tunnuslukujen tuottamisesta paljon laajempaan informaatioalaan. Kontrolli voi siséltda
informaatiota organisaation ulkoisesta toimintaympéristdstd, kuten asiakkaista,
kilpailijoista ja suhdanteista sekd informaatiota organisaation sisdisesté
toimintaymparistostd, kuten ei-taloudellisesti mitattavista tuotantoprosesseista ja
henkil6kontrollista. (Chenhall, 2003, s.129.) Tutkimusta on tehty usein maérallisesti ja

tyontekijoiden tehokkuutta on pyritty mittaamaan erilaisin méérein.
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Perinteisen johdon kontrollin johtajan ja alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen voidaan
ajatella perustuvan paamies-agentti -teoriaan. Se on paljon kéytetty teoria varhaisten
tutkijoiden tutkimuksessa selittdmadn johdon kontrollin dynamiikkaa ja ongelmia. On
tarpeellista késitelld teorian filosofiaa, jotta voi ymmaértéé johdon kontrollin tarkoitusta
kokonaisvaltaisesti. (Hewege, 2012, s. 3.) Pddmies-agentti -teoriassa maailman ndhdién
muodostuvan kahdenvilisistd sopimuksista, joiden osapuolina ovat yrityksen omistaja ja
sen tyontekijd. Molemmat sopimuksen osapuolet toimivat rationaalisen utilitdarisista
lahtokohdista ja ovat motivoituneita yksinomaan oman edun tavoittelusta. Pddmies-
agentti -sopimuksessa omistaja delegoi paitoksentekovallan johtajalle tai agentille, joka
suorittaa palveluksia omistajan puolesta. Koska agentti ndhdéén utiliteetin
maksimoijana, ei hin aina toimi omistajan parhaan edun mukaisesti. Omistaja voi
kuitenkin rajoittaa agentin toimintaa monitoroimalla timén toimintaa. Pddmies-agentti
-teoria on rakennettu oman edun tavoittelun, moraalin puutoksen ja muiden yrityksen
etua uhkaavien tapausten varaan, joita yritetidén ratkaista erilaisin rangaistuksin ja

palkinnoin. (Machintos & Quattrone, 2010, s. 62.)

Agenttiteoria on jo ldhtdkohtaisesti hyvin yksinkertaistava esitys organisaation sisdisisti
vuorovaikutussuhteista. Se keskittyy ainoastaan omistajan tai johtajan (pddmiehen) seka
johtajan tai tyontekijan (agentin) viliseen suhteeseen. (Hewege, 2012, s. 3.) Teorian
thmiskasitys on kova, silld se esittdd ihmisen perusluonteeltaan puhtaasti
opportunistisena. Ajatuksena on, ettd tyontekija on valmis yrityksen omistajia
vahingoittavaan toimintaan heti, kun omistajien monitorointi ei ole sitd estiméssa.
Agentti ndhddén rationaalisena toimijana, joka laskelmoi minkilaisesta toiminnasta hin

saa irti suurimman hyodyn.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijat motivoituvat muustakin kuin rahasta.
He tarvitsevat lisdksi vastuuta, mielenkiintoisia tyStehtévid, tavoitteita ja onnistumisia
niiden saavuttamisesta. Agenttiteoria ei pysty selittimédin organisaatioiden todellista
kompleksisuutta. (Lubatkin, 2005, s. 214.) Paakkanen ym. (2016) esittivét relevantin
kysymyksen: ”Enti jos ihminen ei olekaan omaa taloudellista etuaan maksimoiva
olento?”. Yrityspééttdjat rakentavat organisaationsa kontrollijdrjestelmét liian usein
yksiulotteisen ihmiskésityksen varaan, joka ei huomioi ihmisen perimmaisié tavoitteita

ja eteenpdin vievid voimia. (Paakkanen ym., 2016, s. 125.)
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2.2 Kontrolli muutoksessa

Vaikka johdon kontrollin tutkimus on saanut 50 vuodessa uuden retorisen ulkoasun, on
sen perimmadisend ajatuksena usein edelleen ylhééltd alaspdin suuntautuva johtaminen,
jonka tarkoituksena on pyrkid hallitsemaan ja rajoittamaan liian vapaasti etenevéa
toimintaa. (Auvinen & Teittinen, 2014, s.17.) Kontrollin tarkoituksena on useimmiten
tarkkailla ja arvioida yksiloiden ja ryhmén toimintaa seki keskittyé tyontekijoiden
kayttdytymiseen, tulokseen ja heiddn mentaaliseen toimintaansa. (Alvesson &
Kérreman, 2004, s. 424.) Perinteinen ajattelu on kuitenkin saanut osakseen kritiikkia.
Hewegen mukaan (2012) johdon kontrollin tutkimukseen ovat vaikuttaneet vahvasti
laskentatoimeen perustuvat ldhestymistavat, joka on johtanut tutkimuksen
vinoutuneeseen kehitykseen. Koska laskentatoimeen perustuvilla ldhestymistavoilla ei
ole esimerkiksi mahdollista tavoittaa kontrolliin liittyvid monimutkaisia valtasuhteita eri
toimijoiden vililld, suuntautuu tdmén tutkimuksen mielenkiinto perinteisista

ldhestymistavoista poikkeaviin ndkdkulmiin. (Hewege, 2012, s. 8)

Perinteistd johdon kontrollin tutkimusta on kritisoitu useista erilaisista teoreettisista
lahtokohdista. Tutkimukset ovat nostaneet esiin kysymyksid muun muassa vallasta,
konflikteista ja kulttuurista. Hewege (2012) on havainnut johdon kontrollin
tutkimuksessa kolme tutkimuksellista aikakautta, joista ensimmaéisen muodostaa
klassinen, F.W. Tayloriin ja M. Webberiin perustuva aikakausi, toisen moderni,
Anthonyyn perustuva aikakausi ja kolmannen jilkilaskentatoimellinen aikakausi.
(Hewege, 2012, s. 5.) Byrokraattisen organisaation ruutiinien, strandardien, pysyvien
roolien sekd hierarkioiden rinnalle on Styhren (2008) mukaan noussut
jéalkibyrokraattinen organisaatio. Useat tutkijat arvostavat jalkibyrokraattisessa
organisaatiossa sen ketteryyttd toimintaymparistonsa vaatimissa muutoksissa seké sen
tyontekijoilleen tarjoamia mielenkiintoisia tyotehtévid. (Styhre, 2008, s. 636.) Johdon
kontrollin tutkimuksessa timi on johtanut siihen, ettd ulkoisen kontrollin liséksi on
huomio siirtynyt sisdiseen kontrolliin. Siinéd keskidssd ovat tyontekijoiden sosiaaliset
suhteet, tunteet, identiteetin muodostus sekd ideologiat. Niista tissé tutkimuksessa

identiteetin muodostus on erityisend mielenkiinnon kohteena. (Kérreman & Alvesson,

2004.)
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Alvesson ja Kdrreman (2004) jakavat johdon kontrollin teknokraattiseen ja
sosioideologiseen kontrolliin. Teknokraattisessa kontrollissa pyrkimyksend on vaikuttaa
suoraan tyontekijan kdytokseen. Talloin kontrolli muodostuu esimerkiksi sddnndista,
epdvirallisista ja virallisista kdytdnndistd. Teknokraattinen kontrolli on ollut pitkdan
vallitseva tapa ymmartéé kontrollia. Sosioideologisessa kontrollissa sen sijaan
tarkoituksena on vaikuttaa tyontekijin mentaaliseen maailmaan. Sosioideologinen
kontrolli voidaan mééritella yrityksend houkutella ihmiset sopeutumaan tiettyihin
arvoihin, normeihin ja ideoihin siitd, mikd on hyvai, tarkeda ja kehumisen arvoista

organisaatioissa toimiessa. (Alvesson & Karreman, 2004, s. 425-426.)

Kontrollia on alettu ymmartéad kokonaisvaltaisena ilmidné, jota ei ainoastaan médrittele
litkkeenjohto, vaan organisaation kaikki yksil6t ja ndiden muodostama yhteisd. Raelinin
mukaan parhaan lopputuloksen saamiseksi kontrollia tulisi kéyttda sen henkilon, joka on
asiaan eniten perehtynyt (Raelin, 2011, s. 136). Passiivisena kontrolloitavana olemisen
sijaan yksild on my0s aktiivinen kontrollin rakentaja. (Auvinen & Teittinen, 2014, s. 23.)
Teknologistuvassa maailmassa rutiininomaiset tyotehtdvit vihentyvét koko ajan. Tyon
luonne on siten sidoksissa tyontekijin omaan harkintaan. (Raelin, 2011, s. 136.)
Tyontekijaltd odotetaan tdmén péivén tydeldmédssd omien tydtehtdviensd itsendistd
madrittamistd ja ohjaamista, jolloin kontrolloija ja kontrolloitavan suhteesta muodostuu
vuorovaikutteinen. Organisaation tyontekijdilld on siten mahdollisuus tehdd valintoja ja
oikeus tulkita. Tdm& on johtanut sithen, ettd valtaa kayttdvét kaikki organisaation

jasenet, eikd ainoastaan ylin liikejohto. (Auvinen & Teittinen, 2014, s. 23.)

Tyontekijén kokemaan kontrolliin ei vaikuta ainoastaan johdon asettamat kontrollin
keinot, vaan tyontekiji on erilaisten kontrollin muotojen ja tasojen alituisessa
ristipaineessa. Kontrollin voidaan ajatella muodostuvan useassa tasossa, joista
sisimpénd on yksilon itse itselleen madrittdma kontrolli. Tdhédn voi esimerkiksi liittyé
sekd biologisia ettd mentaalisia kontrollin muotoja. Yksilon itsensd lisdksi hintd voivat
kontrolloida yrityksen johto, yksikkd, muut tyontekijét sekd ympéroiva yhteiskunta.
Yksilo voi olla samanaikaisesti ndiden kaikkien eri tasojen kontrolloimana. Toisaalta
yksilo rakentaa kontrollijarjestelmdd myds itse olemalla osallisena néissé kaikissa

yhteisoissd. (Teittinen & Auvinen, 2009, s. 17.)
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Vaikka kontrolli ymmérretdédn aikaisempaa kokonaisvaltaisempana ilmiéna, voi
valttdmatta pysty kontrolloimaan tydntekijoiden kayttdytymista tai tyon lopputulosta,
mutta tarkoituksena ei silti ole luopua kontrollista kokonaan. Koska sosiaalinen
identiteetti ja identifikaatio muodostuvat sosiaalisissa suhteissa, on niitd myos
mahdollista johtaa. (Kdrreman & Alvesson, 2004, s. 153.) Niin kutsutut pehmeét
kontrollin muodot voivat olla mielikuvista huolimatta pyrkimyksid vaikuttaa
yksinomaan asioista, jotka tukevat johdon omia tavoitteita (Raelin, 2011, s. 141).
Yrityksen kulttuuriin keskittyvét kontrollin keinot voivatkin kannustaa kaytokseen, joka
antaa tyontekijoille vairistyneen kuvan heididn osallisuudestaan johtamisen kadyténtoihin

(Raelin, 2008, Raelin mukaan, 2011, s. 141).

Alvessonin ja Willmottin mukaan kontrollin kiytinnot, kuten palkinnot, johtajuus,
tyonjako, hierarkiat ja johdon laskentatoimi, eivdt pyri ainoastaan toimimaan yksilon
itsensd madrittelyn ja merkityksellistdmisen ulkopuolisina toiminnan ohjaajina. Sen
sijaan ne ovat vuorovaikutuksessa ja jopa sulautuneena organisaation jdsenten niin
kutsuttuun identiteetin regulaatioon. Siten identiteetin regulaatio on yksi merkittava
organisaatiokontrollin muodoista. (Alvesson & Willmott, 2002, s. 622.) Organisaation
kéaytanteet ovat sidoksissa subjektiivisuuteen ja saatavilla oleviin diskursseihin.
Diskurssien saatavilla olevuus ehdollistuu institutionalisoituneissa kéyténteissd, jotka
rakentuvat yrityskulttuurin ja ammatti-ideologian tyylisissd konsepteissa. Tamén lisdksi
diskurssit kuitenkin rakentuvat tyontekijoiden luovissa tulkinnoissa. Tyontekijat eivit
siten ole ainoastaan diskurssien passiivisia vastaanottajia, vaan enemmaén tai vihemmin

aktiivisia soveltajia ja tulkitsijoita. (Alvesson & Willmott, 2002, s. 627-628.)

Alvesson ja Wilmott (2002) ovat esittdneet erilaisia tapoja, joilla identiteettid pyritdin
sadtelemiin ja muuttamaan organisaatiossa. He ovat jakaneet yhdeksin erilaista
regulaation tapaa neljdin kategoriaan. Ensimmaéinen néistd neljéstd kategoriasta
kasittelee tyontekijan suoraa médrittelya tai tyontekijdn méérittelyd muiden avulla.
Toinen kategoria késittelee tydssa suoritettavien aktiviteettien esittdmisti
tarkoituksenmukaisessa muodossa, kuten tarjoamalla tietynlainen kieli motiivien
ilmaisuun, esittimalld moraaleja ja arvoja sekd rakentamalla halutun tyyppisté tietoa ja

taitoa. Kolmannessa kategoriassa keskiossd ovat sosiaaliset suhteet, joilla ilmennetéén
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yhteis60n kuulumista ja hierarkista sijoittumista. Viimeisessé, neljannessd kategoriassa
on kyse tyopaikan sddntdjen ja kontekstin méaarittelystd. Alla olevassa kuviossa
Alvesson & Wilmott hahmottavat identiteetin regulaatiota organisaatiokontrollin

muotona. (Alvesson & Willmott, 2002)

IMENTITY REGULATION AS ORGANIZATIONAL CONTROIL. 627
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Kuvio 1. Identiteetin muodostus, tydidentiteetti ja henkilokohtainen identiteetti. Lahde:

Alvesson & Wilmott, 2002, s. 627.

Identiteetin regulaatiota ei tapahdu ainoastaan tiukasti méérittelemalld yksilo tai yhteiso
halutunlaiseksi. Joissakin organisaatioissa tyontekijdéd sen sijaan kannustetaan olemaan
oma itsensd. Vapaus olla oma itsensé ei kuitenkaan ole vapautta kontrollista, vaan
vapautta kontrollin ymparilld. Télla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijan henkilokohtaisille
ominaisuuksille ja erilaisuudelle annetaan tydyhteisossa tilaa. Siitd huolimatta, ettid
tyontekijéit kokevat aiempaa suurempaa vapautta ilmaista omaa identiteettiddn, aukeaa
samalla tyontekijan identiteetti my0s eri tavalla taloudellisen tarkastelun alle. Télloin
perinteistd kontrollia voidaan tiedostetusti tai tiedostamattomasti myos vahvistaa.

(Fleming & Sturdy, 2011, s.196.)
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Vaikka identiteetin regulaatio on tehokas kontrollin muoto, voivat tydyhteison jdsenet
my0s vastustaa asetettuja identiteettivaatimuksia. Dis-identifikaatiolla tarkoitetaan sité,
ettd tyontekija erottaa identiteettinsé johdon kehoittamista valheellisista identiteeteista.
Tyontekijdt voivat ndytelld osaansa valttddkseen muiden huomioita, mutta toisaalta dis-
identifikaatio voi ilmetd esimerkiksi tyontekijoiden ironiassa, skeptisyydessa,
kyynisyydessa ja huumorissa. (Costas & Fleming, 2009, s. 356.) Harquailin ja Kingin
(2010) mukaan tydyhteison jdsenet eivit kuitenkaan vastusta pelkistddn ollessaan eri
mieltd sallituista identiteeteistd, vaan organisaatiossa nakyvin identiteetin lisdksi he
rakentavat myos henkilokohtaista identiteettiddn. Tdma tuntuu tyontekijoistd vahintdan
yhté oikeutetulta kuin organisaation asettamien identiteettien rakentaminen. (Harquail &

King, 2010 s. 1635.)

Organisaatiokontrollin tutkimuksessa on huomioitu viime aikoina identiteetin
regulaation lisdksi myds muita vihemman ilmeisid kontrollin keinoja. Téllaisia ovat
esimerkiksi materiaalisuuteen, kehollisuuteen ja terveyteen seka aisteihin perustuvat
kontrollin muodot. Dale (2005) on tutkinut materiaalisuuden merkityksid muuttuvissa
kisityksisséd johdon kontrollista. Hinen mukaansa materiaalisuus ja sosiaaliset suhteet
ovat organisaatioissa yhteenkietoutuneita. (Dale, 2005.) Aistit eivét ole
merkityksettomid organisaatioissa ylipdétdan. Riachin ja Varrenin tutkimustuloksista on
kdynyt ilmi, ettd organisaatiot ovat sekoitus biososiaalisesti tuotettuja ja ymmaérrettyja
parfyymejd, aromeita ja hajuja. Ne muodostavat organisaatiolle erityisen
hajuympairiston, joka on olennainen osa tydssd olemisen kokemusta. (Riach & Varren,

2015, s. 804-805.)

McGillivray on puolestaan tutkinut tyontekijoiden terveys- ja fitnesspalveluita.
Tyontekijoiden terveyden valvominen on muuttunut aiemmin tehdyistd ilmeisisti
kotikdynneistd hienovaraisemmaksi. Tyontekijin ndhdéén itse olevan oma
terveydellinen valvojansa. (McGillivray, 2005, s. 135-136.) Maravelias on samaista
aihetta kisittelevissé tutkimuksessaan huomannut, ettd terveyspromootio-ohjelmat on
suunniteltu toimimaan keskeisend vallan ilmentyméni nykyaikaisissa joustavuuteen
pyrkivissa yrityksissd. Maravelias on tutkinut tyontekijoille jaettavia terveysoppaita
sekd aiemmin tehtyjd haastatteluja. (Maravelias, 2009, s. 199-200.) Vaikka tyontekijat
eivit olekaan passiivisia terveystiedon vastaanottajia, on organisaatioiden terveyteen

liittyville aloitteille olemassa erityinen syy, organisaation tuottavuuden tehostaminen.
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(McGillivray, 2005, s. 135-136.)

Tavoitteena on tutkimusten mukaan saada tyontekijdt terveemmiksi ja onnellisemmiksi
ja siten hyddyllisemmiksi tyonantajilleen. Terveyspromootio-ohjelmat on rakennettu
siten, ettd tyontekijoiden tekemdit valinnat seké toissa ettd vapaa-ajalla olisivat
yhdenmukaisia organisaation tavoitteisiin tdhtddvien arvojen ja periaatteiden kanssa.
(Maravelias, 2009, s. 199-200.) Témé& on johtanut Maraveliaan mukaan uuden tyyppisen
tyOetiikan syntyyn, joka haastaa perinteisen ajatuksen tyon ja vapaa-ajan vililld olevasta
rajasta. Télloin johtaminen ei ulottuisi ainoastaan tydaikaan, vaan silld olisi vaikutusta
yksilon koko eldméén. Maravelias kiinnittdd lisdksi huomiota siihen, etti
terveyspromootio-ohjelmissa on mukana ihmisid, joille ohjeiden noudattaminen ei ole
vaikeaa ja ihmisid, jotka eivét pysty noudattamaan nditd ohjeita. Ndma ihmiset ndhddin

usein epdonnistujina seka riskitekijoind. (Maravelias, 2009, s. 202.)

2.3 Henkilostdjohtaminen kontrollin kdytinteend

Perinteisen ndkdkulman mukaan johdon kontrollissa on olennaisena tavoite. Johto
asettaa organisaatiolle jonkinlaisen tavoitteen, jonka etenemistd seurataan johdon
kontrollilla (Anthony 1965, Auvisen & Teittisen mukaan, 2014, s. 19.) Kontrollin
kasitteen rinnalla kulkee tidssd tutkimuksessa henkilostéjohdon kisite, jonka
kiinnostuksen kohteena ovat johdon kontrollin tapaan organisaation strategisten
tavoitteiden saavuttamiseen tdhtddvit, erityisesti henkilostohallintoa koskevat toimet.
Henkilstdjohdossa tyontekijd ndhddan usein passiivisena resurssina, jonka
kustannukset tulisi pyrkid minimoimaan. Toisaalta pehmedmman nédkokulman mukaan
tyontekijd voi olla myos luova, yrityksen kehittdmiseen kykenevé arvokas kilpailuetu,
jota voi sitouttaa viestinndlld, motivoimalla ja oikeanlaisella johtajuudella. (Legge, 2005,

s. 105.)

Kiriittisessd organisaatiotutkimuksessa on havaittu, ettd henkildstdjohdon tieteellisen
keskustelun taustalla on hyvin yhtendinen ldhestymistapa tyosuhteen johtamiseen.
Henkildstdjohdossa otetaan usein itsestddnselvyytend tyontekijin ja organisaation
tavoitteiden yhtenevyys. TyOsuhteen aktiivisena osapuolena nihdéén johto, joka

toteuttaa parhaaksi nikemidin henkilostojohdon kéytanteitd tuottaakseen hyotya seka
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organisaatiolle ettd tyontekijoille. (Janssens & Steyaert, 2009, s. 145.) Ei ole
merkityksetontd, mielletddanko tyontekijét yrityksessd toiminnan subjekteiksi vai
objekteiksi. Toiminnan objektiksi tyontekijd merkityksellistyy, mikéli tyontekija
ndhdédédn ennen kaikkea resurssina, johon henkildstdjohtamisen menettelytapoja, kuten

kuria ja suoritusperusteista palkitsemista suunnataan. (Francis, 2006, s. 69.)

Jotta tyontekijén toimijuutta olisi mahdollista tutkia, tdytyy tyontekijd ymmartaa
subjektina. Talla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijat ymmarretddn aktiivisina toimijoina,
jotka luovat todellisuutta, sosiaalisia suhteita ja valtaa. (Francis, 2006, s. 69.) Janssensin
& Steyaertin (2009) mukaan henkilostéjohdon tutkimuksessa keskioon pitdisikin
tydantajan lisdksi nostaa myos tyontekijd, mutta keskittyminen tyontekijéiden
henkil6kohtaisiin muuttujiin, kuten motivaatioon ja tydtyytyvédisyyteen, voi olla
ongelmallista. Ndma individualistiset késitteet kitkevit usein taakseen tydsuhteen

poliittisen luonteen. (Janssens & Steyaert, 2009, s. 145.)

Palkitsemista ja henkildstdjohtoa on tutkittu myds kriittisesté, johdon tavoitteita
laajemmasta nidkokulmasta. Esimerkiksi Townley (1993) on tarkastellut
henkilostojohtamista Foucaultin ndkemysten valossa. Henkilostojohto voidaan
Townleyn mukaan mukaan ndhda tiedon, jéarjestyksen tai diskurssien rakentajana.
Organisaatiot ovat numeerisia areenoja, joissa aktiviteetit ja yksilot tulevat
tunnistettaviksi ja johdettaviksi. (Townley, 1993, s. 525.) Tieto rakentuu
henkildstojohdossa luokittelemalla, jarjestelemailld ja jaottelemalla sekd muokkaamalla
mittareita ja sdént6jd. Naistd muodostuu henkildstdjohdolle ominaiset diskurssit, joille
tyypillistd kieltd ja tietoa ovat rationaalisuus, tieteellisyys, mittaaminen ja
laatuluokittelu. Foucaultilaisessa ajatusmaailmassa keskidsséd onkin se, miten
henkil6stojohto kéyttdd kurinpidollisia kdyténteitd rakentaakseen tietoa ja valtaa.

(Townley, 1993, s. 541.)

Aikaisemmin henkilostdjohdon diskursseissa esilld ollut tyontekijéiden myontyvyys tai
alistuvuus on vaihtunut puheeseen sitoutumisesta ja valtuuttamisesta (Findlay &
Newton, 1998, s. 222). Voiton tavoittelu ja kapitalismi pyritdén usein naamioimaan
pehmeilld henkilostdjohdon nikokulmilla (Legge, 2005, s. 342). Henkilostdjohdon
diskurssit sisdltavit kielellisid kdytinteitd, jotka legitimoivat tyontekijoiltd odotettavan

toiminnan, sen toteutustavan ja suorituksen arvioinnin tietynlaiseksi. Tyontekijat
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rinnastetaan néissd diskursseissa muiden tuotannollisten ja palvelullisten resurssien

kaltaisiksi, joita on johdettava tehokkaasti. (Holmes, 1995, s. 40.)

Tassd tutkimuksessa tyontekijoiden kontrollia paljon késitteleva henkildstdjohto
ymmarretddn yhtend kontrollin kdytinteend, jossa tavoitteena on ohjata tyontekijaa
kayttdytymdan tyonantajalle edullisella tavalla. Erityisend mielenkiinnonkohteena
tutkimuksessa on palkitsemisjdrjestelmat, jotka ovat yksi kontrollikdyténteiden
ilmenemismuodoista. Kéytanto -termin késitdn postrukturalistisesti Laineen (2009)
tapaan kdytantdjen verkostona. Laineen mukaan ”’se rakentuu suhteessa historiallisiin ja
kulttuurisiin tapoihin ajatella ja toimia, jotka ovat tilanteisesti ldsnd. Naitd
historiallisesti ja kulttuurisesti rakentuneita tapoja ajatella, toimia, tietdd, kokoa ja tuntea

sekd kayttda tyokaluja, kutsutaan kdytdnndiksi.” (Laine, 2009, s. 183.)

Niin kauan kuin organisaatioita on ollut olemassa, on palkitsemista pidetty sekd yhtena
suurena motivaation ldhteena tyontekijoille ettd tirkednd tydkaluna ja menoeridna
yrityksille. Palkitsemista on tutkittu monista eri 1&htokohdista, kuten organisaatioteorian,
kansainvilisen johtamisen, psykologian, sosiologian, taloustieteiden, tyollisyyden,
oikeustieteen seka strategian ndkokulmista. (Werner & Ward, 2004, s. 203.) Vaikka
tyoehtosopimuksissa méaéritellddn kunkin alan minimipalkka, on Suomessa yrityksilla
suhteellisen paljon valtaa padttdd omasta palkitsemispolitiikastaan. Yritys voi paéttaa
itsendisesti palkkojen porrastuksesta, luontaisetujen sisilloistd sekd niiden
kohderyhmisté. (Kauhanen & Viitala, 2011, s. 211.) Suomen kielessa

késite “palkitseminen” on vakiintunut kisittdméaén palkitsemisen kokonaisuuden, kun

taas englanninkielissd kdytetdin termejd “pay”, “compensation”, "reward” ja "wage”

(Ruuska, 2013, s. 50).

Johdolle suunnatussa kirjallisuudessa palkitseminen mééritelldédn organisaation ja sen
jasenten viliseksi kahdensuuntaiseksi prosessiksi, josta molemmat osapuolet hyotyvit
(Vartiainen & Kauhanen, 2005, s. 17). Tydnantaja pyrkii kompensoimaan erilaisin
tavoin tyontekijan asiantuntemuksen, tyopanostuksen sekd menetetyn vapaa-ajan
(Hakonen & Nylander, 2015, s. 11). Johdon tavoitteena palkitsemisessa on usein
kannustavuus, silld tarkoituksena on motivoida henkildstod tehokkaampaan, strategian
suuntaiseen tyoskentelyyn. (Hakonen & Nylander, 2015, s. 11.) Palkitsemalla tuetaan

organisaation strategiaa ja tavoitteita sekd viestitddn halutusta toiminnasta (Vartiainen &
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Kauhanen, 2005, s. 18). Johdon kirjallisuudessa strategian ja henkilostojohdon
yhdistdminen esitetdén kuitenkin yksinkertaistettuna, silld huomioon on harvemmin
otettu lukuisia mukana olevia sidosryhmié tai prosessin poliittista luonnetta (Legge,

2005, s. 151).

Tyypillistd johdolle suunnatussa palkitsemiskirjallisuudessa on erilaisten palkitsemisen
muotojen jakaminen dikotomisesti. Yleisimmin palkitseminen jaetaan aineellisiin ja
aineettomiin palkitsemistapoihin (Ylikorkala & Sweins, 2015, s. 21, Vartiainen &
Kauhanen, 2005, s. 21). Aineellisella palkitsemisella viitataan useimmiten rahalliseen
tai rahan arvoiseen palkitsemiseen ja aineettomalla palkitsemisella tydympéristoon, tyon
siséltdon, tyossd kehittymiseen ja palautteeseen liittyviin asioihin. Aineelliset ja
aineettomat palkitsemistavat muodostavat optimaalisessa tilanteessa yhtendisen
kokonaisuuden. (Ylikorkala & Sweins, 2015, s. 21.) Palkitsemiskeskusteluissa
dikotomiaa on my®0s kritisoitu, silld kaikki palkitsemisen muodot eivét sovi
dikotomisesti rakennettujen kategorioiden alle (Kanungo & Hartwick, 1987, s. 753; De
Gieter ym., 2000, s. 2).

Tassé tutkimuksessa ndkokulma palkitsemiseen ei ole yksinomaan johdon, vaan
tarkastelen palkitsemista my0s kriittisesti. Kriittisessa organisaatiotutkimuksessa
palkitsemista on tarkastellut esimerkiksi Findlay & Newton, (1998), Legge, (2005) seka
Foucaultlaisittain asiaa tarkasteleva Townley (1993). Suuria massoja johtaakseen taytyy
henkildstojohdossa Townleyn mukaan tunnistaa tyontekijd seké ajassa (tyodaika) ettd
paikassa (tyotehtdvd). Taima voi tapahtua erottamalla ty6ttomat ja tyontekijdt, jakamalla
hierarkisia jarjestelmid erilaisten palkitsemisjarjestelmien avulla. (Townley, 1993, s.
525-528.) Tyontekijoiden luokittelu ei ole ainoastaan kurinpidollinen prosessi, vaan
jakaa tyontekijat kahteen ryhmaién, joista toinen mielletdédn positiiviseksi ja toinen
negatiiviseksi. Siten tyontekijoiden hierarkisoimisella on kaksi tehtdvad: se huomioi

kuilut ja arvottaa ominaisuuksia sekd rankaisee ja palkitsee. (Townley, 1993, s. 530.)

Organisaatiokontrollin keskuksena on Findlayn ja Newtonin (1998) mukaan tyon
arviointi. TyOn arvioinilla he tarkoittavat esimerkiksi kehityskeskusteluja, joiden
tarkoituksena on arvioida tyOntekijin menestymisti ja viihtymistd tyossdin sekd auttaa

tyontekijdd timéin kohtaamissa haasteissa. Koska tyonantajan ja tyontekijan vélisen
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suhteen taustalla on palkka, muodostuu arviointitilanteessa monarkistisia valtasuhteita.
TyOnantajalla on néissa tilanteissa oikeus rangaista tai palkita tyontekijaa ja paattaa

tyontekijin tulevaisuuden roolista organisaatiossa. (Findlay & Newton, 1998, s. 218.)

Jotta palkitseminen olisi mielekéstd, on tyontekijoiden hierarkisoimiseksi
organisaatiossa oltava jonkinlainen 1dht6taso, jonka avulla tyontekijédt voidaan asettaa
jarjestykseen (Townley, 1993, s. 527). Yksi mahdollinen mittari on henkildstdjohdon
tutkimuksessa ollut suoritus, joka on saanut henkilost6johdon keskusteluissa
normatiivisen aseman (Mueller & Carter, 2005, s. 373). Kessler (1994) on identifioinut
kolme erilaista suoritusperustaista palkitsemistapaa, jotka ovat henkilokohtaiseen
ansioon, kuten taitoihin tai luonteenpiirteisiin, henkilokohtaiseen lopputulokseen tai
yhteisolliseen lopputulokseen perustuvat palkitsemistavat. Tavoitteena
suoritusperustaisessa palkitsemisessa on ollut palkita niité, jotka sen ansaitsevat.

(Kessler, 1994 Leggen, 2005, s. 201 mukaan.)

Suoritus ei kuitenkaan ole absoluuttinen kuvaus todellisuudesta, vaan rakentuu jo
olemassa olevissa sosiaalisissa ja diskursiivisissa kéytinteissd ja on avoin vastakkaisille
tulkinnoille (Mueller & Carter, 2005, s. 378; Hoedemackers ja Keegan, 2010).
Ongelmallinen suorituksen mittaamisesta tulee, kun suorituksen ja tehokkuuden vililla
oletetaan olevan suoraviivainen kausaliteetti. Télldin sosiolinquistisesti rakentuvaa
suoritusta kohdellaan samaan tapaan kuin materiaalista tuotetta. (Mueller & Carter,
2005, s. 373.) Suorituksen diskurssit ovat my0s osallisina tyontekijoiden
identifikaatiossa. Ne kanavoivat yhdessd muiden organisaation diskurssien kanssa
tyontekijan identifikaatiota subjektina, suoriutuvana tyontekijand. Tyontekijan
subjektiivisuuden muodostuminen ei siten ole staattinen tila, vaan pikemminkin
henkilokohtainen tuntemus, joka jatkuvasti muokkautuu uudelleen huomaamattomissa

sosiokulttuurisissa kontrollin muodoissa. (Hoedemaeker & Keegan, 2010.)

Diskurssianalyyttistd tutkimusta on aiemmin palkitsemisesta tehnyt esimerkiksi Ruuska
(2013). Ruuskan on viitstutkimuksessaan perehtynyt terveydenhuollon palkitsemisen
diskursseihin ja tulkinnut niité strategisten henkilostovoimavarojen kiyténtojen
rakentajina. Hén on 10ytinyt tutkimuksessaan kolme péédiskurssia, jotka ovat
velvoitediskurssi, edistyksen diskurssi sekd inhimillisyyden diskurssi. Palkitsemisen

velvoitediskurssissa todellisuutta rakennetaan velvoitteellisin kielenkdyton keinoin.
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Velvoitediskurssissa uusinnettiin terveydenhuollolle ominaista byrokraattis-
professionaalista johtamisperinnettd ja tuotettiin palkitsemista vahvasti aineellisessa
muodossa. Edistyksen diskurssissa sen sijaan todellisuutta tuotettiin kasvua ja volyymia
korostavalla sdvylld. Edistyksen diskurssit toivat litketaloudellisesti orientoituneet
puhetavat julkiseen terveydenhuoltoon. Marginaaliin Ruuskan mukaan jii
inhimillisyyden diskurssi, jolla tarkoitetaan ihmisliheistd puheen otetta ja 1dhtokohtaa.
Inhimillisyyden diskursseissa nostettiin keskeiseen asemaan tyontekijén ja johtajan

valinen vuorovaikutus ja sosiaalisuus. (Ruuska, 2013, s. 138-143.)

Palkitsemiskeskusteluissa otetaan usein itsestddnselvyytend tarve tyontekijoiden
palkitsemiseen. Kohn (1993) on kritisoinut palkitsemisjérjestelmien tehokkuutta
motivoida tyontekijoitd halutunlaiseen kdytokseen. Hinen mukaansa palkinnot eivit
tuota pitk&daikaista sitoutumista, vaan véliaikaista myontymistd. Kun palkinnot loppuvat,
palaavat ihmiset takaisin vanhoihin tapoihinsa. Palkitsemisjarjestelmait tarjoavatkin
yritysten johdolle ainoastaan nopean ratkaisun tyontekijoiden haastaviin motivaatio- ja

moraalijdrjestelmiin, joihin johto ei ole perehtynyt tarpeeksi. (Kohn, 1993.)

Tassé tutkimuksessa tarkastelen palkitsemiskeskusteluissa ilmenevéé kontrollia
moniuloitteisesti useassa tasossa. Tukeudun Auvisen ja Teittisen ajatukseen siitd, ettd
tyontekijd on passiivisena kontrolloitavana olijan sijaan myds itse aktiivinen kontrollin
rakentaja (Auvinen & Teittinen, 2014, s. 23.) Kontrollin kohteena on tydntekijin
toiminnan lisdksi tyontekijan identiteetti. Alvessonin ja Willmottin (2002) teoria
tyontekijdn identiteetin regulaatiosta on merkittdva analyysini tuloksia arvioitaessa.
Hoedemaekersin & Keeganin (2010) tapaan en néde tyontekijén subjektiivisuuden
muodostumista staattisena tilana, vaan se muokkautuu erilaisissa
palkitsemisjérjestelmissé ja sosiokulttuurisessa neuvottelussa. (Hoedemaeker & Keegan,

2010.)

3. SOSTAALINEN MEDIA

3.1 Henkil6kohtaista joukkoviestintda

Sosiaalinen media on yhd enemmaén osa arkipdivddmme seki ldnsimaisen yhteiskunnan

toimintaa ja tarjoaa siten mielenkiintoisen tutkimusalustan yhteiskuntatieteelliselle
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tutkimukselle. Henkil6iden vilisen viestinnén ja joukkoviestinndn rinnalle on noussut
henkildkohtainen joukkoviestintd, joka mahdollistaa kdyttdjilleen henkilokohtaisen
siséllon luomisen suurille massoille. Manuel Castellsin (2009) mukaan voidaankin
puhua kommunikaation muutoksesta. (Castells, 2009, s. 103.) Toimiminen verkossa on
luonteeltaan nopeatempoista, jonka vuoksi késityksien ajan ja paikan luonteesta,
viestinndn muodoista seké valta-asemista ajatellaan muuttuneen. Verkkoympéristossi
tutkittavat ihmiset ja heidén viliset vuorovaikutussuhteensa ovat kuitenkin samoja kuin
aikaisemminkin, vain ilmididen vauhti ja jiljitettdvyys ovat muuttuneet. (Laaksonen,

Matikainen & Tikka, 2013, s. 11.)

Uusia sosiaalisen median sovelluksia syntyy pdivittdin, joten sosiaalisen median
kategorisoiminen yhdelld tapaa on vaikeaa (Kapplan & Haenlein, 2009, s. 61).
Bechmann & Lomborg (2013) tunnistavat tistd huolimatta sosiaaliselle medialle kolme
luonteenomaista piirrettd. Ensiksikin sosiaalinen media ei ole institutionalisoitunutta,
vaan sité tuottavat ja kontrolloivat useat erilaiset tahot. Toiseksi tirkedd on se, ettd
kiyttdjén ajatellaan olevan myds sisdllon tuottaja. Kiyttdjd on aktiivinen, jopa johtava
henkil6 median tuotannossa ja jakelussa. Kolmanneksi huomionarvoista on se, ettéd

viestintd on vuorovaikutteista ja verkostoitunutta. (Bechmann & Lomborg, 2013, s. 3.)

Kapplan ja Haenlein (2009) méérittelevit sosiaalisen median ryhméksi internetpohjaisia
sovelluksia, jotka perustavat teknologiansa ja ideologiansa Web 2.0 alustalle ja joissa
kayttdjien on mahdollista luoda ja vaihtaa sisdlt6ja. (Kapplan & Haenlein, 2009, s. 61.)
Sosiaalinen media kisitteend on suhteellisen nuori. Se on ollut kiytossi vasta
muutaman vuoden ja se on kehitetty kuvaamaan erilaisia verkkopalveluita. Késitteend
sosiaalinen media ei ole perdisin tieteellisestd keskustelusta, vaan on luonteeltaan
pragmaattinen véline tietynlaisten verkkoymparistdjen kuvaamiseen. (Matikainen, 2009,

s. 13.)

Interaktiivisena mediaympéristond verkko mahdollistaa ihmisten vélisen sekd ihmisen
ja verkkoympdériston vélisen vuorovaikutuksen monella tapaa. Tamaé tulee esille
Laaksosen ja Matikaisen (2013) mukaan esimerkiksi siten, ettd Vaikka
verkkokeskustelujen muodot ovat hyvin vakiintuneita, muodostuu teknisesti
samankaltaistenkin verkkopalveluiden sisille erityyppisid kéyttdjdyhteisojd ja

kayttdjakulttuureja”. (Laaksonen & Matikainen, 2013, s. 199.) Kéyttdjiyhteisoja- ja
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kulttuureja madrittelevat kommunikaation puhetapa seké tyyli. Verkkokeskustelujen
muotoutumiselle antaa puitteet yhteiskunnassa vallitsevat sosiaaliset jirjestelmiit.
Kaikilla verkkoyhteis6illd on vakiintuneet puhetapansa, jotka ovat kuitenkin jatkuvassa
muutoksen tilassa. Myds verkon ulkopuoliset sosiaalisen todellisuuden institutionaaliset
rajanvedot ilmenevét puhetavoissa, joten internetin keskustelukulttuuri ei ole irrallinen
tastd todellisuudesta. Erot keskusteluryhmien vililld kertovat institutionaalisen
todellisuuden liséksi my0s jatkuvista neuvotteluprosesseista, joiden avulla yhteison
jasenet madrittelevit ryhméa merkitysten ja sosiaalisten suhteiden verkostona. (Arpo,

2005, s. 295.)

Vaikka sosiaalinen media mielletdin usein vapaaksi viestinndksi, ovat kommunikaation
mahdollistavat alustat usein suurten yritysten hallussa. Sosiaalisen median palveluista
suurin osa on téstd huolimatta kayttéjilleen ilmaisia. Usein kritisoidaan sitd, ettei
palveluiden liiketoimintamalli suoraan vility palveluiden kayttéjille. Palveluntarjoajat
sitd vastoin saavat tuloja kerddmalla kéyttdjien tietoja ja kohdistamalla heille sopivaa
mainontaa. (Laaksonen ym., 2013, s. 14.) Yksityisten ihmisten lisdksi sosiaalisessa
mediassa ovat 1dsnd my0s yritykset ja muut organisaatiot. Konsultit ja yritysjohtajat
pyrkivét selvittdmadn, kuinka sosiaalisen median, kuten Wikipedian, YouTuben,
Facebookin, Second Lifen ja Twitterin kommunikaation voi valjastaa yritykselle

tuottavaksi toiminnaksi. (Kapplan & Haenlein, 2009, s. 59.)

3.2 Twitter yhteiskunnallisena keskustelualustana

Téssa tutkimuksessa sosiaalisen median kanavista erityisend mielenkiinnon kohteena on
Twitter. Twitter on mikroblogipalvelu, jossa kdyttdjdt voivat 1dhettdd lyhyitd paivityksid,
tviittejd. Kdyttdjiensd péivitysten avulla twitter luo kokoaikaisesti péivittyvin
uutisvirran, jonka paivitykset, lyhyet tekstit, vaihtelevat humoristisista paivityksisti
ajankohtaisiin uutisiin. Twitterilld on kdytossdin ystdvamalli. Jokainen kdyttdjd seuraa
valitsemiaan kéyttdjid ja ndméd muut kiyttdjat puolestaan muodostavat jokaiselle
kayttdjdlle oman seuraajaryhminsé. Kaikilla kayttdjilla on siten henkilokohtainen
uutisvirta, joka midraytyy sen mukaan, ketd kayttdjat Twitterissd seuraavat. (Marwick &
boyd, 2010, s. 116.) Uutisvirta ndkyy kdyttdjdlleen kiddnteisessa aikajirjestyksessa.
(Zappavigna, 2011, s. 790.)
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Twviitit voivat siséltdd esimerkiksi kirjoitettua tekstid, multimediaa seké lyhennettyja
linkkejd muihin verkkosivuihin. Twitterissd on myds mahdollista osoittaa tviitteja
suoraan muille kéyttdjille sekd uudelleen tviitata muiden kéyttdjien tviittejd, jolloin
keskusteluun saadaan aktivoitua mukaan myos muita kéyttdjid. Erilaisia keskusteluja on
mahdollista seurata hashtageilla. Mikéli tviitatussa lauseessa on jonkin sanan edessa
hashtag-merkki, toimii se avainsanana l0ytimaan myds muut samaa aihetta késittelevét

tviitit. (Zappavigna, 2011.)

Jotta kayttdjien olisi helppo 10ytéda tviitteja kiinnostuksen kohteistaan, voi Twitterissa
erilaisia hashtageja avuksi kdyttden hakea tviittejd hakukentissé. Téll4 tavoin on myos
mahdollista 10ytdd muita samoista aiheista kiinnostuneita kayttdjid, joita on mielekésta
alkaa seurata. (Zappavigna, 2011.) Kéayttdjien lisdksi Twitteristd voi hakea tietoa myds
rekisterdityméttomait ihmiset. Twitterin on néhty olevan tulevaisuudessa tiedonhaussa
kilpailija jopa Googlelle, silld sen avulla on tehokasta selvittdd Twitterin kayttdjien

mielipiteitd reaaliajassa (Rocketboom, 2009, via Zappavigna, 2011, s. 789).

Hashtagit ovat Twitterissd valuuttaa, joilla voidaan saavuttaa nikyvyytti seké
vuorovaikutusta muiden kéyttijien kanssa. Ne ovat kédyttdjien luomia ja voivat vaihdella
laajoista kokonaisuuksista tiukasti rajattuihin keskusteluihin. (Page, 2012, s. 184.)
Pagen (2012) tutkimuksen mukaan tviiteissdéin eniten hashtageja kéyttavit yritykset ja
julkisuudesta kuuluisat henkilot. Ndiden tviittien tarkoituksena on usein mainostaa
jotain tiettya tuotetta tai yrityksen nimed. Tdmén lisdksi my0s yksityiset henkilot
kayttdvit hashtageja tviiteissdén, jolloin tarkoituksena on usein tehdd henkilon
ammatillinen identiteetti ndkyvéksi tai mainostaa henkilon identiteettid muille samaan
ryhméin kuuluville ammattilaisille. (Page, 2012, s. 198.) Vastaavanlaisia
tutkimustuloksia on saanut my0ds Zappavigna (2011) ja Kreis (2017), joiden mukaan
Twitterissd on mahdollista muodostaa samoja arvoja jakavia yhteisojé, ja kayttdjat
voivat olla verkostoituneita hashtagien avulla myos geopoliittisten rajojen yli

(Zappavigna, 2011, s. 804; Kreis, 2017, s. 511).

Twitter on alun perin kehitetty tekstiviestisovellukseksi, jonka vuoksi tviiteilld on ollut
tarkkaan rajoitettu merkkimééréd. Alkuaikojen ldhinnd péivittiisista rutiineista tviittailun
sijaan 10ytyy Twitteristd nykyddn yhteiskunnallista keskustelua sekd viimeisimpié

uutisia. (Rogers, 2014, s. 9.) Twitterin kdyttdjien monipuolisen toiminnan, muun muassa
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paivittdisestd eldmadsti kertomisen, politiikasta keskustelemisen ja uutisten seuraamisen,
kommentoinnin ja jaon, ansiosta Twitter dokumentoi nyky-yhteiskunnan ilmidité
monipuolisesti. Tviitit antavat arvokasta tietoa yksiloistd, ryhmisté ja organisaatioista
sekd auttavat ymmartdméén yleisid mielipiteitd esimerkiksi tapahtumista, ihmisista,
tuotteista ja yrityksistd. (Risse, Peters, Senellart & Maynard, 2014, s. 207.) Lisdksi
Twitter tarjoaa tutkijoille mielenkiintoista tietoa etenkin siitd, mitd ihmiset ovat mieltd
ajankohtaisista asioista (Zappavigna, 2011, s. 804). Palkitsemisjirjestelmit herdttavat
saannollisesti yhteiskunnallista keskustelua, joten Twitter tarjoaa moniulotteisen

aineiston aitheen tutkimiseen.

Sosiaalisen median palveluista 16ytyy saman sovelluksen sisdltd yleensd seké julkisen
ettd yksityisen viestinndn muotoja, joita myos kayttdjd pystyy itse médrittelemién.
Twitterissd ndimé molemmat viestinndn muodot ovat mahdollisia. Kuka tahansa pystyy
hakukoneella 16ytiméan julkiseksi asetetun tviitin. Keskustelukulttuuriin vaikuttaa
sosiaalisessa mediassa yleensé vahvasti se, kuinka julkisesti ja avoimesti
keskustelijoiden identiteetti on ndkyvilld. Anonyymit keskustelut ovat usein tasoltaan
heikompia kuin oikeilla nimilld kdyty keskustelu. (Laaksonen & Matikainen, 2013, s.
194-199.) Twitterissd kayttdjit esiintyvat yleensd omalla nimelldén, jolloin keskustelu
sdilyy useimmiten asiallisena. Twitter toimii keskustelualustana hyvin esimerkiksi
luonnonkatastrofeissa, ihmisten aiheuttamissa katastrofeissa, tapahtumissa,
konferensseissa, presidentinvaaleissa sekd suurten massojen jakamissa yhteisissé

kokemuksissa. (Sarno, 2009 Rogersin, 2014, s. 16 mukaan.)

Erilaisten sosiaalisten medioiden vilille voi olla toisinaan haasteellista tehdd erontekoa,
silld eri medioissa jaetun sisdllon ja sen kautta tapahtuvan vuorovaikutuksen rooli on
merkittava. Eri palveluista jaettu sisdlto linkittyy ja kiertdd palvelusta toiseen.
(Laaksonen & Matikainen, 2013, s. 198.) Messnerin ja Distason (2008) mukaan téta
kiertoa tapahtuu myds perinteisen median ja sosiaalisen median valilld. Esimerkiksi
bloggaajat kiyttavit perinteistd mediaa ldhteenién, silld perinteisen median raportoitua
uutisesta se lahtee usein kiertiméén sosiaalisessa mediassa. (Messner & Distaso, 2008, s.
459.) Tama pitee my0Os Twitteriin, johon kéyttédjét linkittdvét paljon mielenkiintoisenaan
pitdimidén artikkeleita. Toisaalta my0s perinteinen media poimii uutisia sosiaalisesta
mediasta ja haastaa perinteistd mediaa. Sosiaalisessa mediassa tavalliset ihmiset voivat

nostaa sellaisia esiin ilmiditd, joita perinteinen media ei nostaisi. (Matikainen, 2009, s.
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110.) Tutkimuksessani erilaisten medioiden vuorovaikutteinen rooli onkin merkittiva,
silld Twitteriin linkitetyt, perinteistd mediaa edustavat artikkelit ovat keskustelua

herattdvid ja siksi aineistona mielenkiintoisia.

Aikaisemmin Twitterissd on tehty tutkimusta etenkin tietojenkésittelytieteissa ja
viestinndssd, mutta myos enenevissd mairin liiketaloustieteissd, kasvatustieteissa,
poliitikan tutkimuksessa, lddketieteessd sekd sosiologiassa. Twitterissd kdydyt poliittiset
keskustelut ovat erityisesti heréttineet useiden tutkijoiden mielenkiinnon. Suurin osa
tutkimuksista on ollut kiinnostunut tviiteistd, tviittien jako-ominaisuuksista seka
seuraajaverkostoista. (Zimmer & Proferes, 2014, s. 253.) Zimmer ja Proferes eivit
maininneet tutkimuksia, jotka olisivat olleet timéan tutkimuksen tapaan kiinnostuneita
myds Twitterin ulkopuolelle johtavista linkeistd, kuten artikkeleista ja
blogikirjoituksista. Twitteriin linkitetyt artikkelit ovat kuitenkin suuressa osassa
sovelluksen kéytto4, silld joidenkin tutkijoiden mukaan jopa 85:ssd prosentissa tviiteista
on ulkopuolelle johdettu linkki uutiseen (Kwak, Lee, Park & Moon (2010) Kalsnesin,
Krumsvikin & Storsulin mukaan, 2014, s. 314).

Organisaatiotutkimuksen puolella on sen sijaan tutkimusta tehty aikaisemmin
hypertekstuaalisuudesta hashtagien muodossa. Albun ja Etterin mukaan hashtagit eivét
ainoastaan yhdistd tekstejd satunnaisesti, vaan ne luovat tarkoituksenmukaisia yhteyksié.
Hypertekstuaalisuus ilmentéd siten olemassa olevia valtasuhteita mahdollistamalla,
tuottamalla yhdessi seki kyseenalaistamalla toimijoita. Twitterin kayttdjat pyrkivat
strategisesti kayttiméén intertekstuaalisuutta tavalla, joka haastaa organisaation
identiteettejd. Performatiivinen ymmarrys Twitteristd auttaakin ymmértaméén jatkuvaa
kiertoa ihmisten ja Twitterin sisdllon vililld ja antaa mielenkiintoisia ndkdkulmia siihen,
miten Twitterin sisdllot voivat tuottaa jdnnitteitd ja muuttaa perinteisid johdon kontrollin

ilmenemismuotoja. (Albu & Etter, 2016, s. 8.)

Kuten muutkin aineistot, myos Twitteristd kerdtyt aineistot antavat yhdenlaisen kuvan
tastd todellisuudesta. Twitterin kdyttdjakunta ei ole ldpileikkaus yhteiskunnasta. Sloanin
(2015) Isossa-Britanniassa tekemén tutkimuksen mukaan Twitterid kayttavat
todenndkoisemmin miehet kuin naiset. ldltddan Twitterin kayttdjit ovat nuorempia kuin
britannialaiset keskiméddrin ja ammatilliselta taustaltaan he tulevat asiantuntija-,

hallinto- ja johtotehtédvistd. Nayttdisi myoOs siltd, ettd osa Twitterin kayttdjistd kayttaa
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sovellusta ensisijaisesti ammatillisessa mielessd, kun taas osalle motiivit perustuvat

lahinnd henkilokohtaiseen mielenkiintoon. (Sloan, 2015, s. 8-9.)

4. DISKURSSIANALYYTTINEN OTE

4.1 Diskurssianalyysi tutkimusmenetelmana

Kiinnostus kielenkédytt6on on ollut yhteiskuntatieteissd nousussa jo jonkin aikaa.
Voidaankin puhua kielellisestd kddnteestd, joka on tarjonnut uudenlaisia ndkokulmia
kieleen, kielenkdyttoon sekd ndiden ja sosiaalisen todellisuuden véliseen suhteeseen.
Lahes kaikki ilmiot ndhddin diskurssildhtoisind. Ajatellaan, ettd kohtuullinen ymmérrys
sosiaalisesta todellisuudesta vaatii puheeseen, tekstiin ja muihin diskursiivisiin
merkityksiin keskittymistd. Useat organisaatiot tuottavat pddtuotteenaan tekstid ja on
siten luonnollista, ettd puhe, teksti ja diskurssit herdttivat yhda enemmén mielenkiintoa
ja ovat toisaalta ongelmallisia yhteiskuntatieteellisessé tutkimuksessa (Alvesson &

Kérreman, 2011, s. 1121-1122).

Tutkimuksessani mielenkiinnonkohteena on sosiaalisesssa mediassa
palkitsemisjdrjestelmistd kiytdava keskustelu kontrollin ilmentajdné. Téstd aiheesta
diskurssianalyyttistd tutkimusta on tehty aikaisemmin niukasti (Ruuska, 2013, s. 13).
Markhamin (2011) mukaan internet muodostuu diskursiivisista vélittomasti
arkistoitavissa olevista esitystavoista, joista voi tutkia puheen rakentumista,
merkityksien ja identiteettien neuvottelua, yhteisdjen ja vuorovaikutussuhteiden
kehitysté seki sosiaalisten rakenteiden diskursiivista rakentumista. Internetin
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kehittyvien sosiaalisten ja kielellisten rakenteiden
avulla on mahdollista tutkia sitd, miten kieli rakentaa ja yllapitdd sosiaalista
todellisuutta. (Markham, 2011, s. 121.) Siten diskurssianalyysi metodina mahdollistaa
tutkimukseni siitd, miten sosiaalisessa mediassa kontrollia rakennetaan
palkitsemisjdrjestelmien kielellisissd esittimisen tavoissa. Sosiaalisella medialla
tarkoitan tissd tutkimuksessa Twitterid, josta olen kerdnnyt tviitteja ja tviittien

sisdltdamid artikkeleita ja muita tekstejd diskursiivisesti analysoitavaksi.

Diskurssianalyysi pohjautuu tieteen filosofialtaan sosiaaliseen konstruktionismiin, joka
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kyseenalaistaa itsestddnselvyyksind pidetyt arkipdivdiset ajattelumallit (Burr, 1995, s.
17). Sosiaalinen konstruktionismi on luonteeltaan monitieteisti, silld se perustuu useaan
tieteenhaaraan, mukaan lukien filosofia, sosiologia ja kielitieteet (Burr, 1995, s. 2).
Diskurssianalyyttisessé tutkimusperinteessé ollaan kiinnostuneita kielenkaytosta.
Suonisen mukaan diskurssianalyysissd perusajatuksena on kielenkdyton tarkasteleminen
sosiaalisissa prosesseissa muodostuvana tekemisend, joka samanaikaisesti rakentaa

sosiaalista todellisuutta (Suoninen, 2016, s. 186).

Diskurssi mielletddn arkikielessd usein puhutuksi kielenkédytoksi. Diskurssi voi
tarkoittaa sekd puhuttua ettd kirjoitettua tekstid, silld teksti voidaan ndhdé yhtend
diskurssin ulottuvuutena. (Fairclough, 1992, s. 3.) Diskursseilla viitataankin esimerkiksi
merkityksiin, metaforiin, esityksiin, kuviin, tarinoihin, kannanottoihin ja ylipaatdin
kokoelmaan asioista, jotka tuottavat tietyn version todellisuudesta (Burr, 1995, s. 48).
Téssd tutkimuksessa todellisuus rakentuu sosiaalisessa mediassa ja tutkimuksen
mielenkiinnonkohteena on erityisesti se, millainen versio todellisuudesta rakentuu
kirjoitetussa asussa olevista tviiteissd, niihin yhdistetyissd hashtageissa, seké perinteisen
median artikkeleissa, blogeissa ja muissa teksteissd. Tutkimuksen ulkopuolelle on
jatetty tviittien sisiltimé kuvamateriaali niiden vdhéisen mééran sekd Pro gradu -

tutkielman rajoitteisten aikaresurssien vuoksi.

Diskurssianalyysissi kieltd ei ndhdd yksinkertaisena tiedon vilittdjdnd, vaan aktiivisena
ja autonomisena ilmaisun tapana. Kieli rakentaa todellisuutta, silld kielenkdytto on
jossain médrin aina omavaltaista ja tuottaa erityisen version kuvattavasta asiasta.
(Alvesson & Kirreman, 2000, s. 142.) Kielenkdyton voidaan ajatella olevan kdytanto,
joka maailman kuvaamisen liséksi merkityksellistdd, jirjestdd, rakentaa, uusintaa ja
muuntaa sosiaalista todellisuutta. Kieltd kdyttaessimme merkityksellistimme kohteet,
joista puhumme tai kirjoitamme, eli konstruoimme ne. (Jokinen, Juhila & Suoninen,
2016, s. 21.) Tutkimuksessani tarkastelenkin sitd, miten palkitsemisjarjestelmien

kielellisissé kdytdnnoissd rakennetaan ja merkityksellistetdén kontrollia.

Kieli ei ole ajasta ja paikasta riippumatonta, vaan se voi saada erilaisia merkityksid
erilaisissa konteksteissa (Alvesson & Kérreman, 2000. s. 142). Diskurssianalyysissd
kontekstin moniulotteisuutta ei ndhda tutkimuksen teossa hairidtekijdnd, vaan sitd

pidetdén diskursiivisen maailman ominaisuutena, joka rikastuttaa aineiston analyysia.
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Konteksti voidaan méérittdd 1dhes miten tahansa, silld ymmarrys ajan pituudesta ja
paikan koosta vaihtelee merkittivisti. (Jokinen, Juhila & Suoninen, 2016, s. 29.)
Alvessonin ja Kirremanin mukaan on olemassa kaksi ilmiotd, kontekstia, joista toinen
muodostuu mikrodiskursseista, eli sosiaalisen tekstin yksityiskohdista ja puheesta.
Toinen konteksti muodostuu makrodiskursseista, eli tavoissa kielellisesti ymmaértaa
suhteellisen pysyvilld tavalla tietyn tyyppisid ilmiditd. (Alvesson & Karreman, 2011, s.
1126.) Téssa tutkimuksessa olen kiinnostunut ennen kaikkea makrodiskursseista, eli
kontrollin ja palkitsemisjérjestelmien taustalla vaikuttavista laajemmista kulttuurisista ja

yhteiskunnallisista tekijoista.

Suonisen mukaan “ihmisten katsotaan olevan aina kieltd kéyttdessdin osallisina joko
uusintamassa tai muuttamassa sitd kulttuurin virtaa, jonka tarjoamilla vélineilld ilmi6ta
tehdddn ymmarrettdviksi” (Suoninen, 2016, s. 186). Diskurssianalyysin taustalla
olevassa sosiaalisessa konstruktionismissa yksilon persoonan ndhdéén muodostuvan
ihmisten vilisissd suhteissa sen sijaan, ettd ne olisivat yksilon subjektiivisia kokemuksia
(Burr, 1995, s. 27). Diskurssit tarjoavat yksildille sosiaalisen aseman heidin
paivittiisessd eldmissddn. Tallainen asema voi olla esimerkiksi tyontekijén tai
tyottdmain, naimisissa olevan tai naimattoman asema. (Burr, 1995, s. 54-55.)
Esimerkiksi palkitsemisjirjestelmissd tyontekijélle ja tyonantajalle annetaan tiukasti
toisistaan erotetut roolit. Kaikkia niitd sosiaalisia rakenteita ja kdytinteitd edistda laki

tai joku muu kontrollin muoto (Burr, 1995, s. 54-55).

Diskurssianalyysisséd todellisuus ndhddan moninaisena. Maailma ei muodostu
ainoastaan yhdestd merkityssysteemistd, vaan merkityssysteemien kirjosta. Diskurssit
voivat olla rinnakkaisia, keskenédn kilpailevia merkityssysteemejd. Erilaisia
merkityssysteemejd voidaan kutsua seké diskursseiksi ettd tulkintarepertuaareiksi.
Tulkintarepertuaarin késite sopii Jokisen ym. (2016) mukaan paremmin tilanteisiin,
joissa tutkitaan arkisen kielenkdyton vaihtelevuutta. Sen sijaan diskurssi -késite sopii
tilanteisiin, joissa tutkitaan esimerkiksi valtasuhteita. (Jokinen, Juhila & Suoninen, 2016,
s. 27.) On kuitenkin hyvd huomioida, ettei diskurssianalyysissé olla kiinnostuttu
diskursseista ja repertuaareista sindnsé, vaan tarkoituksena on tarkastella sitd, miten ne
erilaisissa sosiaalisissa kdytdnndissd aktualisoituvat (Jokinen ym. 2016, s. 28). Téssd
tutkimuksessa Diskurssi -kisitteelld tarkoitetaan padkasitettd ja silld kuvataan

merkityssysteemien laajuutta ja liittymistd valtasuhteisiin. Diskurssien rakentumista
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aineistossani hahmotan diskursiivisilla kdytanteilld, jotka ovat teksteissd saaneet

esimerkiksi normatiivisen aseman.

Diskursiiviset kdytdanteet kisitdn Johanssonin, Tienarin & Valtosen (2017) viitoittamalla
tavalla johdon atleettisuutta tutkivassa diskurssianalyysissa. Diskursiiviset kdytanteet
voi mieltdd erilaisiksi vakiintuneiksi kielellisiksi, kulttuurisiksi ja semioottisiksi tavoiksi
toimia jossakin tietyssd kielenkidyttotilanteessa. Néissd samaisissa tilanteissa on myos
lasné laajemmat yhteiskunnalliset ja historialliset jdnnitteet ja suhteet. Diskursiivisiin
kaytinteisiin sosiaalistutaan yhteison osana. Ne ovat siten sosiaalisen toiminnan ja
kielenkdyton resursseja, joita kielenkdyttijin pystyy valikoimaan omien resurssiensa

puitteissa. (Méntynen & Pietikdinen, 2009, s. 42.)

Diskurssianalyysissé subjektiivisuuden ndhddan muodostuvan kielellisesti rakentuvana
identiteettind tai sosiaalisena toimijuutena jossakin tietyssd kontekstissa. Thmisilld on
useampia kielellisid identiteettejd, jotka tulevat olevaksi erilaisissa puheyhteisoissi
(Lehtonen, 1998). Diskursseilla on valtaa subjekteihin, mutta myds subjektit voivat
hyodyntid diskursseja omiin tarkoituksiinsa. Subjektit ja diskurssit ovat siten sidoksissa
toisiinsa. Suojatakseen tai mahdollistaakseen sosiaalisen toimijuutensa, subjektit ottavat
omakseen toiset diskurssit ja vastustavat toisia diskursseja. Toisaalta myos diskurssit
tuottavat subjektipositioita. (Laine & Vaara, 2007, s. 30.) Mikali ajatellaan, ettd yksilon
identiteetti ei ole muuttumaton ja ennalta annettu, vaan rakentuu diskursseissa, on
kiinnostavaa kysyé, miksi toiset identiteetit ovat juurtuneempia kuin toiset (Burr, 1995,
s. 62). Jotkut diskurssit voivat saada muita enemmén valtaa, jolloin niistd muodostuu
itsestddnselvyyksind pidettyjd, yhteisesti jaettuja totuuksia. (Jokinen, Juhila & Suoninen,

2016, s. 27.)

Diskurssien ja vallan katsotaan usein kietoutuvan yhteen. Valtaa ei yhteiskunnassa
valttdmattd pida arkikielessé usein ilmaistuna se, jolla on eniten tietoa. Sen sijaan valta
ja kontrolli riippuvat siitd, millainen tieto on kulloinkin yhteiskunnassa vallitsevaa (Burr,
1995, s. 64). Mediatekstit ovat hyvi esimerkki diskurssien uusintamisesta, sillé niissi
puhuvat ihmiset, jotka ovat uutisoimisen arvoisia (Fairclough, 1992, s. 107).
Palkitsemisjérjestelmistd kirjoitetuissa mediateksteissdkin on mielenkiintoista

tarkastella sité, ketd esimerkiksi haastatellaan tai kenen nikékulmasta uutinen on

kirjoitettu. Diskurssien valtasuhteita voidaan tutkia diskurssien keskindisen
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hierarkisoitumisen nikokulmasta tai diskurssien sisaisten valtasuhteiden ndkokulmasta

(Jokinen & Juhila, 2016, s. 63).

Tutkimuksessani diskurssianalyysi nojaa kriittiseen Foucaultilaiseen perinteeseen.
Foucaultia tulkiten diskurssien voidaan ajatella olevan tietynlaisia puhumisen tapoja,
jotka tuottavat ja madrittavét seka tietoa ettd puheen kohteena olevaa objektia (Barker &
Galasinski, 2001, s. 10). Diskursseilla rakennetaan, mééritelldin ja tuotetaan tiedon
kohteena olevia objekteja sekd suljetaan muunlaisia ajattelun tapoja pois. Foucault on
ollut erityisen kiinnostunut kurista ja vallasta. Foucaultilainen perinne onkin erityisen
sopiva silloin, kun tutkimuksessa halutaan ymmartii, kuinka yhteiskunnallinen jarjestys

on rakentunut vallan diskursseissa. (Barker & Galasinski, 2001, s. 10.)

Palkitsemisjérjestelmit yhtend kontrollin kdytdnteend ovat vahvasti sidoksissa valtaan.
Palkitsemisjérjestelmien taustalla olevissa ajattelumalleista heijastuu jo lahtokohtaisesti
se, etti oikeasta teosta palkitaan ja vadristd rangaistaan. Palkitsemisjarjestelmat
ilmentévit myos hierarkisia suhteita. Ylemmaéssi asemassa oleva henkil6 voi
esimerkiksi viitata valta-asemaansa selonteoissaan ja palautteissaan. Sosiaaliset
statukset otetaan usein myds sellaisina, ettei ylemmassé asemassa olevalla ole
velvollisuutta selittdd tekemisiddn tai sanomisiaan yhta paljon kuin alemmassa asemassa
olevan henkilon. Téstd seuraa se, ettd molemmat valtasuhteen osapuolet voivat olla
tuottamassa epétasaisesti muodostuvaa vallanjakoa ottamalla itsestddnselvyytend oman,
ennalta médritellyn asemansa. (Suoninen, 2016.) Foucaultilainen perinne

diskurssianalyysiin tarjoaa siten hedelméllisen 1dhtokohdan aineistoni analysointiin.

4.2 Aineisto ja analyysi

Tutkimukseni aineisto koostuu kahdesta erilaisesta aineistosta, jotka on keritty
sosiaalisen median palvelusta, Twitteristd. Aineistoni on haettu Twitteristd hashtagien
avulla. Ensisijaisena aineistonani on kayttéjien tviiteissé linkittamét, Twitterin
ulkopuolelle johtavat perinteisen median artikkelit, blogit ja muut tekstit.

Sekundairisend aineistonani ovat samaisten linkkien sisdltimien tviittien tekstisisallot.

Kriittisessé diskurssianalyysissd voidaan Twitteristd tiettyd hashtagia kiyttamélld hakea

suhteellisen pieni maéré tviittejd analysoitavaksi (Marwick, 2014, s. 118). Aineistoni
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rajaamiseksi olen valinnut piddhashtagiksi #palkitseminen seké lisdksi palkitsemisen
tydeldmadn liittdmaédn hashtagit #hr, #johtaminen, #tyoeldma, #tydilmapiiri, #motivaatio
ja #henkildsto. Olen valinnut ndma hashtagit silla perusteella, ettd niilld 16ytyy
Twitterissé aiheesta tarpeeksi rajattua ja relevanttia keskustelua ja toisaalta
mahdollisimman laajasti samaa aihetta kisittelevia tviittejd. Hashtagit on syotetty kaikki
kerralla Twitterin hakukenttién. Tydeldmain liittyvien hashtagien viliin on sijoitettu
OR-komento, jolloin Twitter ndyttda kaikki ne tviitit, joissa on #palkitseminen ja milla
tahansa yhdistelmalla joku tydeldmaéén liittyva hashtag. Nain on mahdollista saada
mahdollisimman kattava haku kerralla ilman, etti joutuisi hakemaan kaikkia erilaisia

hashtagyhdistelmié erikseen.

Tviitit on kerétty kahden vuoden aikavililtd ajanjaksolta 16.1.2016 — 16.1.2018.
Tviiteistd linkitetyistd perinteisen media artikkeleista suurin osa on Talouseldmén (9) ja
Kauppalehden (4) artikkeleita. Tamén liséksi perinteistd mediaa edustaa Yle:n artikkelit
(2), iltasanomien artikkeli, Marmain artikkeli sekd Helsingin Sanomien artikkelit (2).
Perinteisen median ohella aineistostani 16ytyy yksityisten henkildiden kirjoittamia ja
yritysten edustajien kirjoittamia markkinointiluonteisia blogitekstejd 15 kappaletta.
Yhteensi tekstejd on 34 ja ne on kopioitu kyseisten artikkelien ja blogitekstien
verkkosivuilta. Tdmén jilkeen olen redusoinut ne siten, jiljelle on jaényt yhtendinen
tekstisiséllostd koostuva tiedosto. Tiedosto on pituudeltaan 50 sivua ja se sisdltda

yhteenséd 15962 sanaa.

Aineistosta olen rajannut pois tviitit, jotka ovat epdolennaisia tutkimuskysymykseni
kannalta seka tviitit, joiden siséltdmait linkit eivét endd ole kdytdssd. Epdolennaisiksi
tutkimuskysymykseni kannalta olen méaarittinyt tviitit, jotka siséltédvit puhtaasti jonkun
palkitsemiseen liittyvén tapahtuman mainoksen ilman sen suurempaa sisiltod. Ndiden
tviittien siséllot kasittelevit esimerkiksi tapahtumien aikaa, paikkaa ja hintaa. Lisdksi
pois on jétetty kuvat, videot, tyOpaikkailmoitukset sekd muut kuin suomenkieliset tviitit,
silld niiden ottaminen mukaan analyysiin olisi ollut liian suuri tyd Pro gradu -tutkielman

laajuuteen ndhden.

Koska olen aineistoni rajaamiseksi kdyttdnyt suomenkielisid hashtageja, on myds suurin
osa esiin nousevista tviiteistd suomenkielisid. Olen tehnyt tietoisen valinnan ottaessani

huomioon ainoastaan suomenkieliset tviitit, silld olen kiinnostunut tutkimaan
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palkitsemisjarjestelmien diskursseja juuri suomalaisessa sosiaalisen median kontekstissa.
Muiden kielialueiden rajaus tutkimukseni ulkopuolelle on kuitenkin otettava huomioon
tutkimuksen tuloksissa, silld kansainvilisessa tai jossakin toisessa kulttuurissa tehdyista

tutkimuksista olisi voinut tulla toisenlaisia tuloksia.

Aineistollani on omat rajoitteensa, silld Twitterid kayttdd ainoastaan pieni miard ithmisid.
Tutkimukseni ulkopuolelle jaa kokonaan ihmiset, jotka eivét kdytd sosiaalista mediaa tai
internettid ollenkaan. Tamén lisdksi Twitterissd tviitatuista viesteissd ainoastaan 5-11%
sisdltdd hashtageja. (Marwick, 2014, s. 119.) Hashtageja siséltdvien tviittien kirjoittajien
motiiveina on kuitenkin Zappavignan (2012) mukaan tviittien muille nidkyviksi
tekeminen sekd yhteisoon kuuluminen (Zappavigna, 2012, Kreisin mukaan, 2017, s.
504). Siten on mielenkiintoista jo itsessdén tutkia titd yhteisod. Lisdksi tutkimukseni
tarkoituksena ei ole tehda yleistyksid kontrollidiskurssien kiytanndistd, vaan tutkia sité,
millaisina ne sosiaalisen median kontekstissa ilmenevit. Samaan tapaan keréttya
Twitteraineistoa on kéytetty aiemminkin. Tastd esimerkkind on Kreisin (2017)

maahanmuuttovastaisia sosiaalisen median diskursseja tarkasteleva tutkimus.

Aineiston rajaamiseen valitsemani hashtagit voivat vaikuttaa keskusteluun ja
artikkeleihin, joita sain analysoitavaksi. Esimerkiksi #johtamisen valitseminen mukaan
rajaavaksi hashtagiksi voi aiheuttaa sen, ettd olen saanut aineistooni perinteisesté
johtaja-alainen ndakdkulmasta kirjoitettuja twiittejd ja artikkeleita. Téstd huolimatta olen
valinnut kyseisen hashtagin mukaan rajaamaan aineistoanti, silld tima hashtag néyttaa
erilaisten hakujeni perusteella olevan suosittu palkitsemisjirjestelmien keskustelussa.
Jotta aineistostani ei kuitenkaan muodostuisi liian yksipuolinen, olen valinnut

useamman hashtagin palkitsemisen rinnalle.

Analyysini pohjalla on sosiaalisen konstruktionistisen 1dhtokohdan mukaisesti ajatus
siitd, ettei milldén asialla ole muuttumatonta merkitysti. Aineistoni palkitsemisesta
keskustelevat artikkelit kuitenkin representoivat kontrollin tientynlaiseksi, joka onkin
tutkimukseni mielenkiinnonkohteena. En ole ollut analyysiani tehdesséni kiinnostunut
yksittdisten ihmisten mielipiteistd palkitsemiskeskusteluissa, vaan laajemmista, osana
sosiaalisia kdytintdjd rakentuvista merkityksellistimisen tavoista ymmartaa

palkitsemista ja kontrollia. (Jokinen ym., 2016).
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Analyysiprosessini aikana havaitsin, ettd osa identifioimistani diskursiivisista
kayténteistd oli osittain paéllekkéisid. Useista lainauksista oli tunnistettavissa kahden eri
diskurssin diskursiivisia kdytanteiti. Tastd johtuen olen analyysid tehdesséni tarkastellut
diskursseja vahvimmin méérittavid elementtejd. Lisdksi olen tutkimusta tehdessani
ottanut huomioon sen, etteivat merkityssysteemit esiinny aineistossani selkeina
kokonaisuuksina. Sen sijaan ne voivat olla ripoteltuna aineistossani pienind palasina ja
analyysini on siten muokkautunut véhitellen tutkimusta eteenpéin viedesséni. (Suoninen,

2016.)

Diskurssianalyysi ei tarjoa tutkijalleen mitdén tiettyd tekniikkaa analyysin tueksi, vaan
tutkijalla on mahdollisuus tehd4 omia luovia valintojaan. (Jokinen ym., 2016).
Esittelenkin tekeméni paittelypolun niin selkeésti, ettd lukijan on itse mahdollista
arvioida tutkimukseni luotettavuutta (Juhila & Suoninen, 2016, s. 360). Tamén
tutkimuksen analyysi on alkanut aineistovetoisesti. Ensimmaéiseksi olen lédhtenyt
luokittelemaan aineistoani siséllonanalyysista tutuilla menetelmilld, joiden avulla
tyypittelin aineistossani kiytyé palkitsemiskeskustelua. Kiinnitin erityisesti huomiota
sithen, miten palkitsemisesta puhutaan, kuka on dénessd, missd yhteyksissd ja

minkélaisin sanoin palkitsemisesta keskustellaan.

Palkitseminen ndyttdytyi jo aineistoa tyypitellessdni moninaisena ilmiona.
Palkitsemisesta puhuttiin aineistossa usein eri termein, joista yleisimpid ovat
"palkitseminen" -termin lisdksi "kannustaminen, "kannustin", "palkitsemisjirjestelma",
"palkkio" ja "kiittdminen". Palkitseminen liitettiin aineistossa usein tyontekijoiden
motivaatioon, hyvinvointiin ja organisaation menestykseen. Sen sijaan, ettd olisin
tarkastellut niitd ilmioité sellaisenaan, pohdin millainen yhteys niilld on esimerkiksi
tyontekijén identiteetin regulaatioon. En kuitenkaan vield tdssd vaiheessa fokusoitunut

tiukasti yhteen tai kahteen ndkdkulmaan, vaan poimin tekstistd myds ilmaisuja, jotka

herattivit minussa kysymyksié tai jdivdt muuten jollakin tapaa mietityttdméén.

Tehtyéni alustavan aineiston tyypittelyn ja tutkittuani palkitsemiselle rakentuvia
merkityksid, pddsin tarkastelemaan miten ja mink&isia merkityksid kontrollista rakentuu
palkitsemiskeskusteluissa. Mielenkiinnonkohteenani oli erilaiset
palkitsemiskeskusteluissa esiintyvét diskursiiviset kdytinteet, jotka ovat ominaisia

tietyille diskursseille (Johansson ym., 2017). Diskurssiivisten kédyténteiden avulla
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jasenndn diskurssien sisélld tapahtuvaa merkityksellistimistd. Minua kiinnosti
esimerkiksi se, mitd teksteissd pidetdin itsestddnselvand, minkilaiset asiat ovat saaneet
totuuden aseman eli muuttuneet hegemonisiksi, minké puolesta puhutaan ja miké
koetaan oudoksi (Suoninen, 2016). Useaan kertaan prosessinomaisesti luettuani
aineistoani vélilld palaten koko aineestoon ja vililld tyypittelemaéni aineistoon, alkoi
esiin nousta useita diskursiivisia kdytdnteitd, joiden avulla identifioin neljé erilaista
diskurssia. Ne ovat isshahmo, tuloksentekijé, asiantuntija ja tiimityontekiji. Kasittelen

niitd yksitellen tarkemmin seuraavassa luvussa.

Tviittien tekstisisdlloistd muodostuvaa sekundéiriaineistoani en ole analysoitu erikseen
tviittien vahédisen mairan ja siséllon vuoksi. Liséksi useiden kaupallisten blogitekstien
tviitit ovat sisdllollisesti olleet koyhid mainosluonteisuudensa vuoksi.
Sekundédriaineisto on kuitenkin ollut mukana pédaineistoni analyysissa, jossa se on
lahinni tarjonnut mielenkiintoisia ndkokulmia siithen, mitd Twitterin kayttdjat

ensisijaisesti nostavat lukemistaan artikkeleista esiin.

4.3 Tutkijapositio ja tutkimusetiikka

Diskurssianalyytikon tyo on luonteeltaan samankaltaista kuin tdmén tutkima toiminta.
Tutkijana en ole tutkittavan ilmion ulkopuolella, vaan osallisena samoihin asioihin, joita
tutkin. Téll6in myos tutkimustani voidaan kasitelld kulttuurisesti muodostuvana
tuotoksena. (Edwards, 1997, s. 46.) Juhilan mukaan diskurssianalyytikko

on “’kulttuurinen toimija aivan kuten kuka tahansa muukin ja tdssd asemassa hénelld on
tyOsséddn tietyt tulkintaresurssit”, joten hyvéiksyn sen, ettd tutkimukseni rakentuu omien

tulkintaresurssieni paille (Juhila, 2016, s. 332).

Dirskurssianalyyttisessa tutkimuksessa ajatellaan, ettei tutkimus pysty olemaan
objektiivista. Kysymadmme kysymykset ovat jollakin tavalla sidoksissa omaan
ymmaérrykseemme maailmasta. Diskursiivisen tutkimuksen ndhddédn muodostuvan
yhteisty0ssé tutkijan ja aineiston vélilla. (Burr, 1995, s. 160.) Siten en pyrikdin
16ytdméén tutkimuksessani absoluuttista totuutta, vaan tuottamaan oman konstruktioni
palkintojérjestelmien merkityksisti. Pyrin esittelemdin padttelypolkuni niin huolellisesti,
ettd lukija pystyy itse kriittisesti arvioimaan tutkimustani kokonaisuutena. Tutkimukseni

ei ole tiedon suhteellisesta luonteesta huolimatta pelkkda spekulaatiota, vaan olen tehnyt
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tarkkaa analysointiin perustuvia tulkintoja kielenkéytosté. (Juhila & Suoninen, 2016, s.

360)

Kiinnostukseni kontrolliin ja erilaisiin palkitsemisjdrjestelmiin on ldhtenyt liikkeelle
aihetta kisittelevélti kauppatieteellisen tiedekunnan kurssilta, jossa huomasin
nikokulman aiheeseen olevan hyvin yksipuolinen. Minulla on siis ollut
ennakkokdsityksid, jotka haastavat perinteisen ihmiskésityksen kontrollin ja
palkitsemisjarjestelmien tutkimuksessa. Ndiden ennakkokésitysten muodostumiseen on
voinut olla osallisena taustani johtamisen opiskelijana yhteiskuntatieteellisessi

yhteisOssd, jossa sosiaalisesti konstruktoituva ajattelutapa on vallitseva.

Oma kokemukseni kontrollista ja erilaisista palkitsemisjérjestelmistd on rajallinen, silld
opiskelijana tyokokemukseni on rajoittunut 1dhinné keséitoihin. Kontrolli on kuitenkin
ollut lasna jollakin tavalla kaikissa tyOpaikoissani, joten minulla on késitys siité,
millaista kontrolli voi olla tydeldméssd kdytannossa. Lisdksi useat ldheiseni ovat
kritisoineet omien tyOpaikkojensa kontrollikdytanteitd, jotka heiddn kokemuksensa
mukaan usein olleet pikemminkin tyon esteend, kuin sen mahdollistajana. Siten

kasitykseni kontrollista ja palkitsemisjirjestelmistd on alun perin kriittinen.

Internetissé tutkimisella on eettisesti omat erityispiirteensd, silld paikan ja todellisuuden
késitykset ovat virtuaalimaailmassa luonteelta erilaisia ja julkisen ja yksityisen raja
usein hiilyva. Tutkittavien itsemadrdmisoikeuden ja ihmisarvon kunnioittaminen sek
yksityisyyden suojaaminen ja vahingon vilttdminen ovat kuitenkin aina 1dhtokohtana
tutkimuksen teolle. (Kuula, 2011, s. 192.) Olen pohtinut tutkimuseettisesti Twitterissa
linkitettyja artikkeleita, blogeja ja muita tekstejd sekd Twitterissa tviitattuja paivityksia.
Tutkimuksessa ei ilmene artikkelien tai muiden tekstien kirjoittajien henkil6llisyys tai se,

kuka artikkelit on Twitterissa tviitannut.

McKee & Porter (2009) ovat muodostaneet internet -tutkimuksen etiikkaa kasittelevan
nelikenttétaulukon, jossa tutkijan on otettava aineistoa kerétessddn huomioon tiedon
arkaluonteisuus ja julkisuus. (McKee & Porter (2009) Turtiaisen & Ostmanin, 2013, s.
59 mukaan.) Koska tdmin tutkimuksen aihealue ei ole sellainen, ettd se sisdltdd
arkaluonteista keskustelua, en ole ndhnyt tarpeelliseksi ilmoittaa tutkimuksessa mukana

oleville artikkelit ja muut tekstit tviitanneille Twitterin kayttéjille. Twitter on my0s
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sosiaalisen median alustana luonteeltaan julkinen, silld sinne ei tarvitse rekisterditya
ndhdékseen muiden ihmisten tviittejd. Lisdksi olen ottanut aineistooni mukaan
ainoastaan hashtageja sisdltdvia tviitteja, jotka jo 1dhtokohtaisesti on tarkoitettu muiden

thmisten 10ydettaviksi (Page, 2012).

Twitterissd esiinnytdén henkilokohtaisella nimell4, joten tutkimuseettisesti
nikokulmasta on haasteellista tuoda tutkimuksessa ilmi tviittejd, jotka tutkimuksen
lukija pystyy halutessaan suhteellisen helposti etsimadn twitteristi ja saamaan siten
tviittaajan henkil6llisyyden selville. Tima ei kuitenkaan ole tissé tutkimuksessa
ongelma, silld sekundiériaineistonani olleista tviiteisté ei ole aineistolainauksia
analyysisséini. Sen sijaan ne ovat olleet taustalla syventdmissd ymmarrystdni sosiaalisen

median erityispiirteista.

5. ORGANISAATIOKONTROLLIN RAKENTUMINEN
SOSIAALISESSA MEDIASSA

Téssé luvussa kisittelen tutkimukseni tuloksena saatuja neljai diskurssia, jotka ovat
isdhahmo, tuloksentekijé, asiantuntija ja tiimityontekijd. Ne ilmentivét, kuinka
organisaatioiden kontrollia rakennetaan palkitsemiskeskusteluissa. Liséksi esittelen
minkélaisia diskursiivisia kdytanteitd nima nelja diskurssia pitavit sisidlladan. Luvussa
vastaan tutkimuskysymykseeni: miten organisaatiokontrollia rakennetaan sosiaalisessa
mediassa? Lisdksi vastaan alatutkimuskysymyksiini: minkélaisilla diskursseilla
kontrollia rakennetaan palkitsemiskeskusteluissa ja miten tyontekijdn identiteetin

regulaatio ilmenee palkitsemiskeskusteluissa rakentuvissa diskursseissa?

Tarkastelen palkitsemista yhtend organisaatiokontrollin kéyténteend, joka tarjoaa
mielenkiintoisen kontekstin kontrollin tutkimukselle. Teoreettisesti tukeudun erityisesti
Alvessonin ja Wilmottin (2002) sekd Hoedemaekerin ja Keeganin (2010) ajatukseen
identiteetin regulaatiosta organisaation kontrollina. Teoria identiteetin regulaatiosta on
toiminut analyysisséni suunnanndyttdjind ja apuna kontrollin hahmottamisessa, mutta

olen myos jattanyt tilaa muulle tulkinnalle.
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5.1 Isahahmodiskurssi

Isdhahmondiskurssi oli identifioitavissa selvimmin aineistostani muihin analyysini
diskursseihin verrattuna. Tatd voi osaltaan selittda se, ettd suuri osa aineistoni
artikkeleista oli perdisin Talouseldmaésti ja Kauppalehdestd, jossa on jo ldhtokohtaisesti
liiketaloudellisesti orientoitunut, asiantuntijoita ja johtoa kiinnostava nikokulma.
Samaisesta syystd suurimmassa osassa artikkeleita ddnessi on johtavassa tai
asiantuntija-asemassa olevia henkil6itd. Johdon ndkokulma tuleekin selkeésti esille
artikkeleista. Tyontekijoiden mielipiteet eivit tule aineistossani ilmi, vaikka kyse on
juuri heidin palkitsemisestaan. Jo se, ettei tyontekijoitd kuunnella kuin kahdessa

artikkelissa kaikista 34:sté artikkelista, rakentaa osaltaan johdon kontrolloivaa asemaa.

Isdhahmodiskurssissa organisaation kontrollia rakennetaan painottamalla johdon
ylivertaista asemaa ty0yhteisdssi. Korostamalla johdon asemaa tydyhteisdssd, madrittyy
tyontekijoiden identiteetin regulaatio samanaikaisesti lapsenomaiseksi. Diskurssi
aktivoituu ilmaisuissa, joissa tulee esiin johdon kaikkitietdvyys, vastuu ja kyky kehittda
toimintaa. Téllaisia ovat esimerkiksi aineistosta 10ytyvét ilmaisut “johto

tietdd”’, "menestys perustuu johtamiseen” ja "mddrdysvalta on pomolla”. Tyontekijét
sen sijaan kaipaavat johto isdhahmona -diskurssissa kehuja ja opastusta, eivitka pysty
itse ottamaan vastuuta yrityksen toiminnasta. Tima tulee esiin ilmaisuissa,

kuten “esimiehen kehut ja arvostus” ja “tyonantajalle hyvd keino kannustaa
henkilokuntaa sddstimddn” ja “kaikki tyontekijdt eivdt vdlttamdittd tee tyotddan
parhaalla mahdollisella teholla vaan kokevat, etti helpommallakin voi pddstd”.
Palkitseminen rakentuu isithahmodiskurssissa suhteessa johtoon. Kyseessé ei
valttdmattd ole rahallinen palkinto, vaan tyontekijéiden johdolta saamat kehut tai
tyontekijdille annettu mahdollisuus péésta kehittiméén yrityksen toimintaa. Johto
isdhahmona -diskurssista olen identifioinut kaksi diskursiivista kiytdnnettd, joista

toisessa johdosta rakennetaan kielellisilld ilmaisuilla kaikkitietévid ja toisessa holhoojaa.

Johdon kaikKkitietivyytti rakennetaan aineistossa erilaisin kielellisin ilmaisuin. Johdon
kaikkitietdvdd asemaa kuvaa se, ettd organisaation menestyksen ndhddin olevan
riippuvainen yksinomaan johdon toiminnasta. Johto on tietoinen alaistensa tarpeista ja
pystyy siten ohjailemaan tyontekijoitdén haluamaansa suuntaan erilaisin tydkaluin.

Johdon kaikkitietdvyyttd painottavassa diskursiivisessa kayténteessd ei erikseen
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korosteta tyontekijoiden palkitsemista, vaan johdolle annetaan paitosoikeus ikdén kuin
johdon syntyméoikeutena. Liséksi johto esitetddn vastuullisena tavoitteiden
madrittelyssd ja kyvyssd tehda tyostd merkityksellistd. Alla olevat lainaukset kuvaavat

johdon vastuuta organisaation menestykselle.

770 prosenttia tyohyvinvoinnin kehittimisestd on sitd, ettd johtaminen toimii.”

(Talouselama, 27.9.2017)

“Johtajan tehtdvd on saada alaisensa kukoistamaan. Oikeassa ympdristossd
ihmiset kykenevdt kasvamaan yli kaiken sen mitd he koskaan uskoivat edes

olevansa.” (Blogiteksti)

Vaikka palkitsemisesta ei vilttaméttad puhuta suoraan, rakennetaan johdon
kaikkitietdvyyttd painottavassa diskursiivisessa kéytanteessa kasitysti, jossa tyontekijét
ovat onnekkaita padstessdin mukaan kehittdmain organisaation toimintaa tai olemaan
osakesijoittamisen kautta organisaation omistajia. Talloin tyontekijille palkinnoksi
ndyttiytyy yrityksen omistajaksi pddsy tai kehittdmisessd mukanaolo. Huomionarvoista
on se, ettei tyontekijoiden organisaation kehittdmisessd mukana olo ole suinkaan
perusoletuksena. Johto ottaa tyontekijat mukaan kehitystyohon, mikali katsoo sen
tarpeelliseksi. Tdma johtaa siihen, ettd tyontekijét esiintyvit tissd diskursiivisessa
kéytanteessd passiivisina toimijoina, joille johto voi halutessaan antaa mahdollisuuden
padstd mukaan kehittdméin esimerkiksi palkitsemisjarjestelmid. Tdma tulee ilmi

seuraavissa lainauksissa.

“Omistajuudella palkitaan ja sitoutetaan parhaita tyontekijéitd usein myés

asiantuntijayrityksissd, kuten laki-, tilintarkastus- tai mainostoimistoissa.’

(Blogiteksti)

"Vditdn, ettd tyon tuottavuuden kannalta on yhd tdrkedmpdd kehittdd
esimiestyotd ja pddstdd henkilosto osallistumaan tyopaikan pddtoksentekoon,

jolloin he mydés sitoutuvat paremmin.” (HS, 30.8.2016)

Isdhahmodiskurssista olen identifioinut toisena diskursiivisena kiytinteens johdon



43

holhoavaa asemaa korostavat kielelliset kiytinteet. Ndma ilmenevit siten, ettd
tyontekijoihin liitetddn lapsenomaisia ilmauksia ja johtoa korostetaan tyontekijoiden
kehujana. Tyypillisid ilmauksia holhoavaa asemaa painottavalle diskursiiviselle
kaytinteelle on kehut, arvostus ja palaute seka karkit, leikki, pisteyttdminen ja
tulevaisuuden suunnittelu. Aineistosta 10ytyy esimerkiksi lainaukset “esimieheltd

2% 9

saatava arvostus”, suklaapatukalla kiittdd > ja "tyontekijd kerdd pisteitd”. Johdon
kontrollia rakennetaan tissé diskursiivisessa kdytinteessd kahdella tapaa. Johto
merkityksellistetddn holhoojana, jonka vastuulla on tyontekijéiden kehuminen seké
kannustaminen esimerkiksi sddstimiseen. TyoOntekijit merkityksellistetddn sen sijaan
lapsina, joita motivoivat esimerkiksi karkit. Diskursiivisen kéyténteen kielellisissa
ilmaisuissa tyontekijoitd ei ainoastaan pyritd motivoimaan herkuilla. Alla olevassa

lainauksessa tulee ilmi, kuinka tyontekijoitd myos verrataan leikkiviin lapsiin.

"Leikistd tulee siis palkkion saamisen viline, eikd leikki endd sellaisenaan
huvita. Saman oletetaan tapahtuvan tyontekijdlle, jos hdntd palkitaan hyvdstdi

suorituksesta.” (Talouseldma 6.10.2016)

Johtoa holhoojana korostavassa diskursiivisessa kdytanteessad rakennetaan kuvaa, jossa
lapsenomaiset tyontekijat kokevat palkitsevaksi pienet asiat, kuten suklaapatukat.
Rahallisesta palkitsemisesta ei puhuta, vaan palkitseminen rakentuu johdon ja
tyOyhteison pienistd huomionosoituksista. Téllaisia voivat olla herkkujen lisdksi viikon
tyontekijén valinta tai tyontekijéiden muulla tapaa nimedminen

esimerkiksi “rehdeimmdksi tyontekijciksi” tai "parhaimmaksi taistelijaksi”. Kielelliset
ilmaisut, joissa tyontekijat motivoituvat “kiittdmiskarkeista”, ”’Oscar-gaaloista” ja

’

tyokaverien kerddmistd “nipuista kivoja viesteji”’, rakentavat tyontekijoistd
lapsenomaista ryhmaii, jonka toiminta vaikuttaa samantyyppiseltd kuin paivéakodissa.
Talloin kontrollin antaminen johdolle on luontevaa ja oikeutettua. Tyontekiji ei lapsen
tapaan ole kykenevéinen olemaan johdon kanssa tasavertainen organisaation jdsen.
Tyontekijén vertaaminen lapseen ja johdolle vanhempien vastuiden luovuttaminen
asettaa tyontekijét ja johdon siten eriarvoiseen asemaan, joka merkityksellistddn lapsi-

vanhempi -suhteen tapaisesti. Seuraavissa lainauksissa tulee hyvin ilmi tyontekijan

merkityksellistyminen lapsenomaiseksi.
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”Se voi olla tyonantajan kustantama karkki- tai herkkupoytd, josta esimies tai
kollega ojentaa pikkupalkkion tyossddn onnistuneelle tyontekijdlle.” (HS,
30.8.2016)

"Vantaan kaupungin Leineldn pdivdikodissa vietetddn Salaisen ystdvdn -viikkoa,
jolloin arvottua salaista ystivid huomioidaan keksitylld tavalla. Nokian
kaupungin vaihtuva Viikon Tyokaveri saa perjantaina nipun kivoja viestejd, joita

tyokaverit ovat hdnelle kerdnneet.” (Blogiteksti)

Johtoa holhoojana korostavassa diskursiivisessa kdytdnteessd puhutaan tyontekijan
muistamisten lisdksi myds johdon kehuista. Tyontekijélle arvokkaimmaksi palkinnoksi
tekemdstién tydstd rakentuu johdon kehut ja kiitos. Tyontekija peilaa menestystién
tyOstidn johdolta saamiensa kehujen méarién, jolloin johdon on helppoa palkita
huomiolla ne, joiden koetaan sen ansaitsevan. Kehuminen ndhdién myos yrityksen
taloudelle tirkeédnd investointina, silld kehuminen seki sitouttaa etté lisdd tuottavuuden
kasvua. Kielellisend ilmaisuna kehumisesta vilittyy epdammattimainen kuva, jos siti
esimerkiksi vertaa usein muissa tydeliméyhteyksissd kiytettyyn ilmaisuun, palautteen

antamiseen. Alla olevassa lainauksessa kehuminen yhdistetidin tuottavuuteen.

"Kiittdmisen ja kehumisen vaikutukset tulisi osata ndhdd laaja-alaisesti, osana

tuottavuuden kasvua.” (Blogiteksti)

Isdhahmodiskurssissa on olennaista johdon ylivertaisuuden ja toisaalta tyontekijéiden
holhoustarpeen korostaminen. Johdon ylivertaisuuden kielellinen ilmaiseminen on
ndkyvii ja siitd viestitddn aineistossa selkedsti. Johdosta rakentuu iséhahmodiskurssissa
vahva toimija, joka tulee ilmi johdon merkityksellistimisessd sekd toiminnasta
vastuullisena ettd toiminnan kehittdjana. Tyontekijoistd ei rakenneta kielellisin ilmaisuin
yhtd selkedsti lapsenomaista kuin johdosta ylivertaista. Sen sijaan tyontekijoiden
merkityksellistyminen lapsenomaisiksi toimijoiksi on hienovaraista. Siitd huolimatta se
on mahdollista lukea rivien vélistd tavoista, joilla johdon ja tyontekijoiden

palkitsemisesta puhutaan.
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Kontrolli rakentuu isdhahmodiskurssissa ilmeisimmin johdon asemaa korostamalla.
Toisaalta taustalla on tyontekijoiden esittiminen lapsenomaisina toimijoina, joka on
tyontekijoiden identiteetin regulaatiolle merkityksellistd. Mikéli tyontekijoistd puhutaan
kuten lapsista ja heitd palkitaan kuten lapsia, voi tyontekijin olla hankalaa muodostaa
asiantuntijamaista tydidentiteettid. Kontrollin tapaan myos palkitseminen rakentuu
isdhahmodiskurssissa suhteessa johtoon. Johto méaérittdd miten, missa tilanteessa ja ketd
tyOyhteisOssd on sopivaa ja taloudellisesti kannattavaa palkita. Palkitsemisen ei
isdhahmodiskurssissa tarvitse olla rahallista. Sen sijaan merkityksellistd on johdon

tyontekijoille antama huomio ja arvostus.

5.2 Tuloksentekijidiskurssi

Tuloksentekijadiskurssi poikkeaa muista identifioimastani diskursseista siten, ettei se
ole positioitunut yhté vahvasti subjektiin kuin muut aineistossani ilmenevit diskurssit.
Tuloksentekijadiskurssille ominaista kieltd ovat tehokkuus, kasvu, vaihtosuhde, sidéstot,
mittaaminen ja tulos. Aineistosta 16ytyy esimerkiksi ilmaisut “hyvinvoinnista tehdddn
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mitattavaa”, “epdonnistuminen tulee kalliiksi” ja "tyosuhde on vaihtosuhde”.
Tuloksentekijadiskurssissa on siten vahvasti organisaation talouteen kiinnittyva
ndkokulma. Tyontekijat ndhdéén tuloksentekijadiskurssissa resurssina, jota pyritdén

ohjailemaan haluttuun suuntaan parhaan tuloksen saavuttamiseksi.

Kontrolli rakentuu tuloksentekijadiskurssissa eri tavoin kuin muissa diskursseissa, joissa
se ilmenee suhteessa subjektipositioon. Tuloksentekijadiskurssissa kontrollia ei
varsinaisesti anneta kenellekddn ithmiselle tai thmisryhmaélle. Sen sijaan voiton
maksimoiminen merkityksellistyy itsestddnselvyytend ja silld perustellaan kaikenlaisia
paétoksid. Kontrolli rakentuukin monitasoisena ilmidni, jota on vaikea hahmottaa
subjektin puuttuessa. Téstd huolimatta tuloksentekijadiskurssissa rakennetaan tehokasta
kontrollia. Suoran ulkoisen palkitsemisen sijaan tuloksentekijadiskurssissa kontrolli
maédrittelee sen, millaisia kielellisid ilmaisuja organisaation toiminnan yhteydessi
kéaytetddn. Tdlld huomaamattomalla kontrollin keinolla ylldpidetddn taustalla olevia
tyotd médrittelevid olosuhteita, tyon kontekstia ja pyritdén sitd kautta vaikuttamaan
tyontekijéiden identiteetin regulaatioon. Mikdéli tyontekijoille luodaan tydolosuhteet,
joissa voiton maksimoiminen menee kaiken muun edelle, alkaa tydyhteiso suosia

tiettyjd, voiton maksimoinnin kannalta hyodyllisid yksilon ominaisuuksia.
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Tuloksentekijadiskurssi aktivoituu kolmessa diskursiivisessa kiyténteessd, jotka ovat
hyvinvointi, strategia ja suoritus. Ndille kaikille on yhteistd pyrkimys organisaation
omistaja-arvon kasvatukseen. Hyvinvoinnin diskursiivisessa kiytinteessi
tyontekijéiden tyohyvinvointi on otettu osaksi omistaja-arvon kasvatusta.
Tyo6hyvinvointia ei ndhdé itseisarvona, johon jokaisella tyontekijilla on oikeus.
Pyrkimyksend on sen sijaan tukea sellaista hyvinvointia, joka esimerkiksi lisdd
tyontekijoiden tyohon sitoutumista. Hyvinvoinnin diskursiivisessa kdyténteessa
hyvinvointi merkityksellistyy sijoituksena. Ty6hyvinvoinnin tdytyy olla perusteltavissa
taloudellisin luvuin ja se ndyttdytyy mitattavana ilmiond. Tyontekiji on ennen kaikkea
resurssi, johon kannattaa panostaa vain siind tapauksessa, etté sijoitus maksaa itsensa
myOdhemmin takaisin. Tyohyvinvointi saa siten merkityksen tuottavuutta parantavana

vélinearvona.

Kiinnostavaa on, ettd hyvinvoinnin ylldpitiminen ty0paikalla ndhdédan tyontekijan
palkitsemisena. Yleensd palkitsemisen taustalla on 1dhtdoletus siitd, ettd hyvésti
suorituksesta palkitaan ja huonosta suorituksesta rankaistaan. Mikali tyontekijin
tyohyvinvoinnin ajatellaan olevan osa palkitsemista, voidaan siis johtopadtokseni
ajatella, ettd tyonantaja voi muiden palkintojen tapaan pééttid, miten ja milloin
tyShyvinvointiin panostetaan. TyShyvinvoinnin ja organisaation taloudellisen edun
yhteys tulee esille siitd, miten hyvinvoivista tyontekijoistd puhutaan. Aineistossa
painotetaan, etti “tyytyvdinen tyontekijd tekee myos tulosta”, jolloin sijoittaminen
tyohyvinvointiin on kannattavaa. Tyohyvinvointiin panostaminen ei ole hyodyllista
ainoastaan yrityksen omistajille, vaan omistajien lisiksi my0s tyontekijoiden omaa
hyvinvoinnin kasvua painotetaan. Kyse onkin erdéinlaisesta win-win -tilanteesta.
Toisaalta tydhyvinvoinnista puhutaan myos pehmedmpain sdvyyn. Artikkeleista ja
blogiteksteistd nousi esiin useamman kerran ajatus siitd, ettd “on muutakin eldmdd kuin
tyo”. Seuraavissa aineistoesimerkeissé tulee esiin tyShyvinvoinnin taustalla oleva

paremman tuloksen tavoittelu.

"Tyontekijoitd on hyvd kannustaa silloinkin, kun yritykselld menee huonosti.
Tyohyvinvointiin sijoittaminen voi tdlléin parantaa tulosta.
Yhtend vuonna teimme huonon tuloksen, eikd meilld ollut mitddn aihetta juhlaan.

Halusimme kuitenkin, ettd tyontekijoiden oma hyvinvointi paranisi, joten



47

hankimme kaikille tyontekijoille maastopyordt. Laskin, ettd jos kymmenen
prosenttia tyontekijoistd alkaa kdyttdd pyoriddn, se johtaa heiddn kohdallaan
eldmdntapamuutokseen ja sijoitus maksaa itsensd takaisin kahdessa vuodessa.

Ndin myos kdavi.” (Y-Studio, 28.4.2017)

" Tyohyvinvointiin panostaminen on osa henkiloston palkitsemista.” (Y-Studio,

28.4.2017)

“Trendi on selvdisti se, ettd yrityksissd halutaan toimia vastuullisesti ja huolehtia
henkilostopolitiikan oikeudenmukaisuudesta. Tamd tarkoittaa henkiloston
hyvinvointiin panostamista ja tyotyytyvdisyyden tukemista. Silld on myos

positiivinen vaikutus yrityksen tulokseen” (Blogiteksti)

Strategian diskursiivisessa kiytinteessi korostetaan tuloksentekemistd ja strategian
mukaista tyoskentelyd. Hyvinvoinnin diskursiivisen kéytdnteen tapaan myds strategian
diskursiivisessa kdyténteessd organisaation toimintaa perustellaan ennen kaikkea voiton
maksimoimisella. Tarkoituksena on 16ytdd mahdollisimman kustannustehokas tapa
palkita tyontekijoitd, joka on optimaalisessa tilanteessa samanaikaisesti myos yrityksen
strategian mukainen. Palkitsemisessa ei olla kiinnostuttu siitd, miké olisi tyontekijélle
parasta, vaan yrityksen rahallinen hyotyndkokulma on voimakas. Rahasta puhutaan

itseisarvona, eikd organisaatiolla ole muita tavoitteita kuin rahallinen etu.

Tyontekijat esittdytyvit strategian diskursiivisessa kiyténteessa passiivisena massana,
jota pyritdén ohjailemaan parhaan mahdollisen tuloksen saamiseksi. Toisaalta myos
pehmeité termejé, kuten tunteet ja luottamus, on valjastettu tukemaan voiton
maksimointia. Aineistossa puhutaan esimerkiksi ilmaisuin "luottamus lisdd
tehokkuutta™ ja "tunteet ovat vdyld organisaation parempaan tuottavuuteen . Niihin
vaikuttamalla on mahdollista lisdtd taloudellista tuottavuutta. Tuloksen tekemisti ei
kuitenkaan toteuteta milld tahansa tavalla, vaan kaiken pohjalla taytyy olla yrityksen
strategia ja omistaja-arvon kasvu. Palkitseminen ndhddén ennen kaikkea strategisena
valintana. Palkitsemisen on siten oltava jokaisella organisaatiolla erilainen, jotta silld
pystytddn vastaamaan juuri oman organisaation strategisiin tarpeisiin. Seuraavissa

aineistoesimerkeissé tulee ilmi, kuinka tuloksella perustellaan yrityksen toimintaa.
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"alk itsemisessa on paljolti kysymys siitd, kuinka tavoitteet sovitetaan tukemaan
strategian toteutumista. alk itsemalla pyritddn siis ohjaamaan yrityksen
toimintaa kohti mddrdttyjd tavoitteita. Tavoitteet ovat keskeinen osa
myyntityohon motivoinnissa. Tavoitteiden saavuttamisesta tulisi seurata palkkio
tai muu palkitseminen. Tavoitteiden merkitys on syytd kertoa tarkasti, jolloin
saadaan suurempi hyoty. Tavoitteiden mddrittelyssd esimiehen vastuu on

erityisen suuri.” (Blogiteksti)

"On tarkedd tietdd, kuinka paljon palkitsemiseen kdytetdidn rahaa, ja mikd on
ndiden eurojen todellinen tuotto. Samalla summalla voidaan nimittdin saada
aikaan joko sekametelisoppa tai toimintaa ohjaava, vaikuttava kokonaisuus.”

(Talouseldma, 30.10.2016)

Suorituksen diskursiivisessa kiytinteessi keskiossd ovat suorituksen mittaaminen ja
palkitsemisen vaikuttavuus. Tyosuhde ndhdéén “vaihtosuhteena”, josta molemmat
osapuolet ottavat irti maksimaalisen hyddyn. Rahallinen palkitseminen
merkityksellistyy ensisijaiseksi motivaation ldhteeksi tyontekijélle ja raha esittaytyy
eldmédnlaatua kasvattavana tekijdna. Jotta tyontekijoiden suoriutumista pystyttdisiin
arvioimaan, tiytyy tyontekijoiden tyon tulosta myos mitata. Ajatus siitd, ettd
tyontekijéiden suoritusta on ylipadtdan mahdollista mitata, otetaan itsestddnselvyytena.
Erityisen mielenkiintoista on se, ettd vaikka suorituksen mittaamista ei sinilladn
kyseenalaisteta, ajatellaan, ettd “objektiivisia mittareita on kdytettivissd yhd
viahemmdin”. Alla olevat aineistoesimerkit kuvaavat sitd, kuinka mittaamisesta ja

suorituksen arvioinnista puhutaan aineistossa.

“Jonkinlaista systemaattista suoriutumisen arviointia tarvitaan aina. Muuten
esimiehet eivit voi tehdd perustellusti isoja pddtoksid, jotka vaikuttavat
esimerkiksi tyontekijoiden palkan perusteisiin, mahdollisiin palkankorotuksiin

tai urakehitykseen.” (Blogiteksti)

"Tietotyon lisddntyessd suorituksen arvioinnin merkitys korostuu entisestddn,
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kun objektiivisia mittareita on kdytettdvissd yhda vihemmdn.” (Blogiteksti)

Suorituksen diskursiivisessa kdytdnteessd puhutaan myos palkintojen vaikutuksen
kestosta. Rahapalkkioiden vaikutuksen tyontekijan suoritukseen ajatellaan olevan vain
valiaikaista, jolloin on laskettava oikeanlainen palkitsemistiheys hyvén suorituksen
saavuttamiseksi. Palkitsemisen tehokkuutta arvioidaan tyontekijén suorituksen
nikokulmasta. Jo valmiiksi huonon tyontekijan palkitsemisella ei ole tyon tulokseen
vaikutusta, kun taas hyva tyontekiji tekee tyonsa palkittaessa entistd paremmin.
Tyontekijat madritelldén siten selkeédsti hyviin ja huonoihin tyontekijoihin, eika tistad
leimasta anneta mitidén ulospéddsyé. Palkitseminen liitetddn myos tyontekijan
motivaatioon, vaikka todellisena mielenkiinnonkohteena on motivaation tuottama
suoritus. Puhe motivaation parantamisesta onkin hieman harhaanjohtavaa. Se antaa
mielikuvan, jossa tavoitteena on tyontekijén tyon merkityksellisyyden lisddminen,
vaikka todellisena tavoitteena onkin ainoastaan suorituksen parantaminen. Puhe

vaikuttavuudesta ja motivaatiosta tulee esiin seuraavissa lainauksissa.

“Ylimddrdiset palkkiot ja tulospalkat vaikuttavat niihin ihmisiin, jotka jo
ennestddn tekevdt tyotddn hyvin. Huonosti tyotddn tekeviin ihmisiin niilld ei

ndytd olevan mitddn vaikutusta.” (Blogiteksti)

" alk itsemista kannattaa kehittdd, silld palkkioihin tehdyille investoinneille on
mahdollista saada nykyistd parempaa vaikuttavuutta.” (Talouseldma,

30.10.2016)

Tuloksentekijddiskurssille ominainen kylmén taloudellinen puhe liitetdédn niin
tyontekijéiden hyvinvointiin, luottamukseen kuin voiton tekemiseen, strategiaan ja
suorituksen arviointiinkin. Subjektiposition uupuminen nikyy teksteissi toimijoiden
ulkoistamisella passiivimuotoisten lauseiden kdyton avulla. Tuloksentekijadiskurssissa
ei ole ainoastaan vaimennettu tyontekijoitd, vaan suurimmassa osassa teksteji ei
korosteta johdonkaan ndkemystd voiton tavoitteluun. Ndin tuloksella perustelusta
luodaan yleista tosiasiaa. Kontrolli toimiikin tuloksentekijddiskurssissa luomalla raamit
sille, miten asioista on sallittua ja hyviksyttyd puhua. Téll6in tydyhteisdssd arvostetaan

sellaisia ominaisuuksia tyontekijoissd, jotka tukevat yrityksen taustalle luotua kontekstia.



50

Tyontekijdn identiteetin regulaatioon tima voi vaikuttaa siten, ettd tyontekijille

houkuttavaksi muodostuu tavoitella tyoyhteisdssd arvostettujen ominaisuuksia.

Tuloksentekijadiskurssin kontrolli ilmenee puheessa palkitsemisesta, jossa hyviksyttya
on liittdd keskustelu organisaation tulokseen. Tyontekijoiden palkitsemisessa olennaista
on yrityksen taloudellinen menestys. Mahdollisimman suuri taloudellinen menestys
voidaan saavuttaa strategian mukaisella palkitsemisella, jossa tirkedé on tulosten
objektiivinen mittaaminen. Tyontekijoiden tydmotivaatio liitetdén vahvasti rahaan.
Tastd huolimatta myos pehmedammait termi, kuten luottamus ja hyvinvointi on

valjastettu mitattaviksi ilmioiksi, joihin voidaan vaikuttaa erilaisin keinoin.

5.3 Asiantuntijadiskurssi

Asiantuntijadiskurssissa tyontekija merkityksellistyy aktiivisena yksilond, joka on
tyOstiin sisdisesti motivoitunut. Diskurssi aktivoituu kielellisissd ilmaisuissa, kuten
sisdinen motivaatio, aktiivisuus, kehittiminen ja vaikuttamisen mahdollisuus.
Diskurssin puhetyyli on pehmeédmpi kuin johto isdhahmona ja tuloksentekijét
-diskursseissa, eikd esimerkiksi omistaja-arvon maksimoimisesta tai voiton tavoittelusta
puhuta lainkaan. Sen sijaan asiantuntijadiskurssille on ominaista ilmaisut

kuten, "kannustetaan itsensd johtamiseen”, ”luottamus tyontekijoiden itsendiseen
pddtoksentekokykyyn” ja “pystyy halutessaan oivaltamaan uusia nikékulmia ja tapoja

toimia”.

Asiantuntijadiskurssissa kontrollia rakennetaan tyontekijén sisdisten ominaisuuksien
avulla. Kontrolli on luonteeltaan hienovaraista ja perustuu ihanteellisen tyontekijan
kuvaamiseen. Talloin yksittdisen tyontekijin identiteetin regulaatiosta muodostuu
thannetta tavoitteleva. Asiantuntijadiskurssista olen identifioinut kolme diskursiivista
kiytannettd, jotka ovat pdatoksentekija, yksilo ja sisdinen motivaatio. Palkitsemisesta
puhutaan niissi eri tavoin kuin muissa identifioimissani diskursiivisissa kdynténteissa.
Palkitseminen ei ole ulkoapdin annettu tunnustus, vaan tyontekijan oma
kiiinnostuneisuus tyohon toimii tyontekijian palkintona. Rahasta puhutaan ennen

kaikkea vihéttelevain sdvyyn.
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Asiantuntijadiskurssin péitoksentekijin diskursiivisessa kiytinteessi painotetaan
erityisesti tyontekijan kykyé tehdd oma-aloitteisesti padtoksid. Tyontekijéa ei ndhda
ainoastaan passiivisena sdintdjen noudattajana, vaan tyontekijé on itsendinen kehittdja.
Mielenkiintoista on se, miten jokapéivéisessd elamassa tarvittavia, itsestddnselvii taitoja,
kuten itsendistd padtoksentekoa, korostetaan niin vahvasti. Vaikka tyontekijéan oma-
aloitteisuutta omien tyoolosuhteiden kehittimisessd ja ty0ssd menestymisessi
painotetaan vahvasti, ei tyontekijélle silti anneta oikeutta puhua. Johto ja palkitsemisen
asiantuntijat kertovat oman nikemyksensa tyontekijdn toimintatavoista. Seuraavissa
lainauksissa tulee ilmi tyontekijoiden itsendisyyttd ja oma-aloitteisuutta korostava

puhetyyli.

"Tarjoamissamme johtamis- ja tyohyvinvointipalveluissa ldhtokohtamme oli
vddrd. Ne perustuivat ajatukseen, ettd johto tietdd, mitd ihmiset tarvitsevat ja
Jdrjestdd namd palvelut. Laasissa tyontekijd valitsee itse ne asiat, jotka auttavat

hdntd saavuttamaan tavoitteensa.” (Talouselamé, 27.9.2017)

“Henkilokunta jdrjestdd myos itse yhteisid vapaa-ajan tapahtumia ja tiimit
erilaista toimintaa hyvinvoinnin edistimiseksi. Tyontekijdt jdrjestdavit keskenddn

muun muassa yhteisid lounaslenkkejd tai porrashaasteita.” (Kauppalehti,

18.10.2017)

Henkilokunnan paitoksentekijin roolin korostamisella on kuitenkin kdantdpuolensa.
Aineistossa suuri osa tyontekijin mahdollisuuksista paédtoksentekoon liitetddn vapaa-
ajan toimintaan tai tydyhteison hyvinvointiin. Itse tydhon liittyvad oma-aloitteisuutta ja
itsendisyyttd padtoksenteossa tulee esille vihemmaén. Taméi antaa sen késityksen, ettei
tyontekijélld ole valmiuksia tehdé padtoksid muuhun, kuin omaan ty6hyvinvointiinsa tai

tyOyhteison vapaa-ajan viettoon liittyen.

Yksilod korostavassa diskursiivisessa kiytinteessi huomioidaan se, etteivat kaikki

tyontekijét ole samanlaisia. Tdma ndkokulma poikkeaa muissa diskursseissa
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rakennetuista tyontekijoiden ihanteista, silld niissa ihanteellisesta tyontekijasta
rakennetaan yksipuolista kuvaa. Tyontekijin yksilollisyyttd korostavassa
diskursiivisessa kdyténteessd puhutaankin siitd, miten tyontekijoilld on “yksilollisid
motivaation ldhteitd” ja miten “yhden ihmisen ideoilla ja ajatuksilla on merkitystd”.
Keskeista on se, ettd tyontekijille annetaan tilaa ainakin jossakin méérin rakentaa
itselleen mieleisté tydidentiteettid ja hyviksytdin se, ettei vélttdméttd ole yhta oikeaa
tapaa toimia. Toisaalta diskursiivisessa kdyténteessd puhutaan myos siité, ettd
tyontekijét voivat olla erilaisissa elaméntilanteissa. Tdma voi osaltaan selittda erilaisia

tyon toimintatapoja. Tdma kdy ilmi alla olevasta lainauksesta.

2

dnen luomansa yrityksen kulttuurissa oleellista on se, ettd yrityksessd
tyontekijoitd kohdellaan yksiloind ja heitd kannustetaan itsensd johtamiseen.

Esimerkiksi esimiehid ei ole ja tiimit ohjaavat omaa tyotddn.” (Talouseldma,

27.9.2017)

Sisdisen motivaation diskursiivisessa kiytinteessi painotetaan vahvasti sitd, ettei
tyontekijdd voi motivoida ulkoapéin paatetyilld palkinnoilla. Sen sijaan mielekés tyd,
hyva tyOyhteisd ja onnistuminen tydtehtivissd motivoivat pitkilld aikavalilla.
Aineistossa sisdisestd motivaatiosta puhutaan esimerkiksi ilmaisuin “taidon antaminen
ulkoapdin on aika vaikeaa” ja ”kannustimet ovat motivoivia, jos ihmiselld on sisdinen
palo”. Ulkoisesti ty0stdin motivoituminen sen sijaan ndyttdytyy vihempiarvoisena ja
ulkoisesti motivoitusta thmisista rakentuu vihemman ty6lleen omistautunut mielikuva.
Talloin tyOstd itsestddn motivoivat ihmiset ndyttdytyvit parempina tyontekijoind. Tamé
huomaamaton kontrollin keino pyrkii vaikuttamaan tyontekijoiden identiteetin
regulaatioon siten, ettd se tarjoaa sallitun sanaston motivaatioille. Tdssd tapauksessa
thanteelliseksi tyontekijiksi rakentuu sisdisesti motivoitunut tyontekijd. Seuraavassa
lainauksessa tulee esiin se, kuinka sisdisesti motivoitumista korostetaan positiivisena

asiana.

"Tyon merkityksellisyys ja sisdinen motivaatio ovat jokaisen tietotyon tekijdn

tdarkeimmdt kannustimet.” (Kauppalehti, 18.9.2017)
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Sisdisen motivaation diskursiiviselle kdytdnteelle on ominaista rahallisen palkkion
kritisointi. Kéyténteessd korostetaan sitd, ettd mikéli tyo vaatii mink&énlaista ajattelua,
voi rahapalkkio heikentda suoritusta. Tamé ajatus on palkitsemisen osalta poikkeava
muihin identifioimiini diskursseihin ndhden ja se haastaa siten rahallista palkitsemista
luonnollisena pitdvéa todellisuutta. Rahallista korvausta ei ainoastaan pidetd
kiyténteessd epdmotivoivana, vaan se merkityksellistyy jopa sisdistd motivaatiota
tuhoavaksi. Retoriikaltaan sisdisen motivaation diskursiivisessa kdytinteessd ilmaisut
ovat mustavalkoisia. Rahalla palkitseminen ndhddin vain ja ainoastaan tyon tekemista
heikentidvéna tekijana. Alla olevissa lainauksissa tulee esiin rahallista palkitsemista

motivaatiota heikentdviksi merkityksellistdva puhetyyli.

“Jos ihmisistd tehdddn nopeiden, itsekkdiden voittojen metsdstdjid, endorfiini-
dopamiini-narkomaaneja, jotka ovat kiinnostuneita vain seuraavasta piikistd,
hetkellisestd voitonhuumasta, he voivat olla tuhoisia itselleen ja

ympdristolleen.” (Kauppalehti, 4.10.2017)

“Rahalla saa suorituksen, mutta silld ei saa motivaatiota. Rahalla saa
ihmiset tulemaan tyopaikalle, mutta parempaa suoritusta silld ei saa.
Silli ei saa ostettua lisdd motivaatiota, pdinvastoin. Rahalla voi siis ostaa
suoritusta, mutta ei parempaa suoritusta. Voisimme lopettaa leikkimdstd,
ettd palkitsemisella olisi jotain kannustavuutta tehtdvin parempaan
suorittamiseen. Ndin ei pddasiassa ole. Paitsi tdydellisen yksinkertaisissa

tehtdvissd, joita harvoin tydeldmdssd endd tehdddn.” (Blogiteksti)

Asiantuntijadiskurssissa kontrolli on luonteeltaan hienovaraista ja sen
pyrkimyksend on vaikuttaa tyontekijan sisdisiin ominaisuuksiin. Raha on
asiantuntijadiskurssissa epdolennaista, silld tyontekijd motivoituu itse tyOsta.
Tyontekijén sisdinen motivaatio ndhddin tavoiteltuna ominaisuutena. Sen sijaan
ulkoinen palkitseminen voi olla jopa uhka tyontekijan sisdiselle motivaatiolle.
Tyontekijén identiteetin regulaatioon télld kontrollin keinolla pyritdéan
vaikuttamaan siten, ettd tyontekijdd kannustetaan tavoittelemaan ihanteellisena
pidetyn tyontekijan ominaisuuksia. Talloin tyontekijd saattaa esimerkiksi mieltdd

itsensd ennen kaikkea sisdisesti motivoituneeksi. Vaikka asiantuntijadiskurssissa
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tyontekijoistd tehdddn aktiivisia toimijoita, ei aineistossa silti kysyta
tyontekijoiden mielipidettd. Tdma antaakin ndenndisesti tyontekijoille

aktiivisemman roolin, kuin heilld todellisuudessa saattaa olla.

Palkitseminen ndhdadan asiantuntijadiskurssissa jopa tyon tulosta heikentdvana
tekijénd, silld sisdisesti motivoitunut tyontekijé ei tarvitse ulkoisia kannustimia.
Sen sijaan tyontekija kokee palkitsevaksi tydssd onnistumisen, itsendisen
padtoksenteon ja oma-aloitteisuuden. Rahallinen palkitseminen merkityksellistyy
tyotd haittaavaksi tekijiksi ainakin siind tapauksessa, mikéli tyontekijd on alun

perin tydstdd motivoitunut.

5.4 Tiimityontekijadiskurssi

Tiimityontekijéddiskurssista on tunnistettavissa kaksi diskursiivista kiytannetta,
jotka ovat yhteisdllisyyden ja tyokavereilta saadun vertaisarvion diskursiiviset
kiytanteet. Tiimityontekijadiskurssissa tyontekijat méidrittyvit ennen kaikkea
osana tyOyhteisod. Tyypillistd kieltd tiimityontekijit -diskurssille on yhteisollisyys,
yhteinen vastuu, kiitos ja oikeudenmukaisuus. Tdma4 tulee esiin ilmaisuissa,

kuten "heimoajattelulla pyritddn luomaan yhteiséllisyytta”, "tyékaverit ja tiimit

voivat muistaa kolleegoitaan™ ja “meilld on tddlld niin hyvdi porukka”.

Tiimityontekijadiskurssissa kontrolli muodostuu kaikkien tydyhteison jasenten
kayttdmaksi ja tyOyhteisossd tapahtuvasta vertaisarvioinnista luodaan tehokas
kontrollin ilmenemismuoto. Tiimityontekijadiskurssissa kontrolli ilmeneekin
pyrkimyksend luoda paineita yksilolle tydyhteis6on kuulumisen kautta.
Yhteisollisyyden taustalla on pyrkimys ohjata tyontekijoitd halutunlaiseen
kiytokseen yksilon identiteetin regulaation avulla. Téalloin méaérittelemalla

tyoyhteison muut jasenet halutunlaisiksi, yksilo tuntee tarvetta kuulua joukkoon.

Vertaisarvion diskursiivisessa kiytinteessi tyontekijan palkinto heijastuu
kolleegoiden reaktioista tehtyyn tyohon. Kolleegoilta saatu kiitos tai palkinto voi olla
arvokkaampi kuin johdon antama tunnustus. Palkinnon rahallisella arvolla ei ole

merkitysté silloin, kun se on tullut tydyhteisoltd. Sen sijaan palkinnon
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henkilokohtaisuus on merkityksellista. Itse palkinnolla onkin téll6in vain symbolinen
arvo, kun taas tyOyhteisoltd saavutettu arvostus rakentuu todelliseksi palkinnoksi.
Toisaalta my0s rahan ylivertaista asemaa painotetaan. Alla olevassa aineistoesimerkissé
nakyy, kuinka raha ja tyokavereilta saadut palkinnot rinnastetaan toisiinsa, mutta

symbolisten tunnustusten arvo ei kuitenkaan ole aivan yhtd suuri kuin rahan.

“Tapaamisessa ndet palkitaan tyontekijéiden keskuudestaan valitsemia
onnistujia, muun muassa paras tiimipelaaja, paras taistelija ja rehdein
tyontekijd. Palkinnot ostetaan vastaanottajalle henkilokohtaisesti, ja ne ovat
hyvinkin humoristisia. Jollekin ojennetaan uusi vara-akku kdannykkdcdn, toiselle
urheilujuomapullo. Kaikki palkitut saavat myés pokaalin, jonka hinta ei pdditd
huimaa... vara-akut ja juomapullot tuntuvat olevan tyontekijéille liki yhtd
tdrkeitd kuin raha. Hassut palkinnot kun saadaan tyékavereilta. ~ (Kauppalehti,

20.4.2016)

Kolleegat ovat mukana arvioimassa muita tyontekijoitd myos rahallisesti arvokkaiden
bonusten jaoissa. Tydyhteison kontrolli ei tdhtdi ainoastaan tyontekijéiden identiteetin
regulaatioon méérittimalla tydyhteison jdsenet sanattomalla sopimuksella tietynlaisiksi,
vaan pyrkimyksend on myos ohjata nikyva, rahallinen palkkio ty0yhteisossd
onnistuneille. Tdmé on sanattomiin sopimuksiin verrattuna niakyvii palkitsemista, jonka
taustalla on kuitenkin johdon médrittdmat arvot tai muut kriteerit arviointiin.
Seuraavassa aineistoesimerkissa tulee esiin, kuinka bonuksista puhutaan

vertaisarvioinnin diskurssiivisessa kiytinteessa.

"Tyontekijdt pddsevdt vertaisarvioinnilla vaikuttamaan siihen, ketkd saavuttavat
suurimmat henkilokohtaiset bonukset. Toisin sanoen tyokaverit pddsevdt
ddnestdamddin toistensa bonuksista. Tyontekijdit arvioivat tyokavereitaan muun
muassa ammatillisen osaamisen, sen kehittimisen sekd toimiston omien arvojen

mukaisen toiminnan mukaan.” (Marmai, 31.3.2017)

Vertaisarvion dirskurssiivisessa kdytanteessa kdsitelladn my0s palkintojenjaon ja

organisaation oikeudenmukaisuutta. Palkka rakentuu tyontekijaa maarittaviksi tekijaksi,
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jolla on vaikutusta tyontekijan motivaatioon ja suoritukseen. Vaikka tyontekijan arvo
tyOyhteisossd médritellddn palkan suuruudella, suuruuden miirda tarkedmpéna palkan
suhtautuminen muiden tydkavereiden palkkojen suuruuteen. Palkinnon suuruuden
sijaan vertailun kohteena ovatkin siis tyokavereiden palkintojen suuruudet. Téll6in
palkintona ei oikeastaan olekaan raha, vaan se, ettei tyokaverin palkka ole suurempi

kuin oma palkka. Tdma tulee ilmi seuraavassa lainauksessa.

"Tyéntekijdn kdsitys oikeudenmukaisuudesta syntyy vertailemalla: héin vertaa
omasta tyostddn saamaansa palkkaa muiden vastaavissa tehtdivissd toimivien
palkkoihin. Tyontekijd kokee epdoikeudenmukaisuutta, jos vertailun lopputulos
ei ole tasapuolinen. Kyse ei ole siis absoluuttisesta palkkatasosta, vaan palkan

suhteellisesta tasosta omassa viiteryhmdssd.” (Talouseldami 6.10.2016)

Yhteisollisyyden diskursiivisessa kiytianteessi yhteisollisyyttd ei pyritd luomaan
ainoastaan tyontekijoiden aloitteesta, vaan johto on l4snéd ohjaamassa toivotunlaisen
yhteisollisyyden syntymistd. Palkitseminen ndhddin tydkaluna yhteisollisyyden
synnyttdmiseen ja ylldpitdmiseen. Palkinto esittdytyy porkkanana, joka oikein
kiytettynd saa tyoyhteisossd aikaan epditsekkyyttd ja yhteisollisyyttd. Tyontekija ei siis
valttdmatti koe palkitsevaksi yhteisollisyyttd itsessddn, vaan ulkopuolisen palkinnon

vaikutuksen alaisena alkaa kdyttaytyd yhteisolle edullisella tavalla.

Yhteisiin tavoitteisiin sidotut palkinnot tai kaikkien tyontekijoiden samanaikainen
palkitseminen rinnastetaan ty0yhteison hyvinvointiin ja yhteenkuuluvuuteen. Myos
tyontekijoiden suorituksen arviointia tulee kehittdd oman yrityksen kulttuuriin sopivaksi.
Palkitsemisen ja yrityskulttuurin yhteen liittdminen luo kuvan, jossa yrityskulttuuria on
mahdollista johtaa palkitsemalla toivotusta ja rankaisemalla epétoivotusta kiytoksesta.
Talloin my0s osa tydyhteison jdsenistd ndhdddn onnistujina ja osa epdonnistujina.
Pehmed puhe yhteisollisyydesta kétkeekin taakseen rahallisen voiton tavoitteluun. Alla
olevissa aineistoesimerkeissd tulee esiin se, kuinka palkitsemalla pyritdén vaikuttamaan

yhteisollisyyteen.

“Yhteisiin tavoitteisiin sidotut palkkiot puolestaan korostavat tyéyhteisén

Vhteenkuuluvuutta ja edistivdt yhteistyotd.” (Talouseldmi, 6.10.2016)
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“Ihmisid pitdd rohkaista tiimityoskentelyyn, jossa myos epditsekkyys ja hyvd
ryhmdhenki palkitsevat. Ndin hyvinolontunteesta tulee kestdvimpdd ja sen

mukanaan tuoma hyvd tuottavuus kestdd pidempddn.” (Kauppalehti, 4.10.2017)

TyOyhteisod korostetaan yhteisollisyyden diskursiivisessa kdynténteessd my0s vastuulla.
Kaikki organisaation jisenet ndhddin vastuunkantajina. Vastuu ilmaistaan aineistossa
esimerkiksi "kaikki organisaation jdsenet kantavat yhteistd vastuuta” ja "kaikki
tyontekijdt ovat samassa veneessd” -tyyppisissa ilmaisuissa. Vastuullisuus liitetdan
tyontekijin taloudellisiin tavoitteisiin padsyyn, hyvinvointiin tai kuten alla olevassa
lainauksessa, muiden tyontekijoiden tukemiseen. Lisdksi painotetaan erityisesti
tyOyhteison yhteistd vastuuta. TyOntekijan identiteetin regulaation kannalta nimé
erilaiset vastuun muodot voivat olla ongelmallisia, mikali esimerkiksi taloudellisiin
tavoitteisiin padsy, oma hyvinvointi ja muiden tyoyhteison jasenten auttaminen ovat

ristiritdassa keskenaén.

"Kun jokainen tyontekijd on valmis auttamaan, tukemaan ja olemaan
vastuullinen tyéyhteison jdsen, on tyossd jaksaminen vaikeissakin tilanteissa ja

muutoksessa kaikille helpompaa.” (Ansiomerkit, 3.2.2016)

Tyontekijén odotetaan tiimityontekijadiskurssissa kokevan tydyhteisoon kuulumisen
merkitykselliseksi. Tyokavereiden kanssa tydskentely on nautinto ja kokemus
tyOyhteisoon kuulumisesta on tirked. TyOyhteiso esitetddn tyon merkityksellisyyden
ldhteend. Tyon merkityksellisyyden ja osallisena olemisen yhdistiminen ty0yhteiséon
vahvistaa yksilon identiteetin regulaatiota tydyhteisoon sopivaksi. Seuraavassa

aineistoesimerkissa tyontekijan motivointi liitetdén yhdessé tekemiseen.

“Kantava ajatus tyontekijoiden motivoinnissa on yhdessd tekeminen, joka liittyy

useimmiten hyvinvointiin ja itsensd ylittdmiseen.” (Blogiteksti, 19.1.2015)

Tiimityontekijadiskurssissa kontrollia rakennetaan useassa tasossa, silld tyontekijat
saavat tyoyhteisoltd sekd aineetonta ettd aineellista palautetta tyostdan. Méérittelemalla

tyOyhteison jisenet tietynlaisiksi, pyrkii tyontekijd muodostamaan identiteetistdin
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tyOyhteison muiden jdsenten identiteettien kaltaisia. Palkitsemalla méaritelldan tassé
tapauksessa yhteiso, jolloin siitd muodostuu tehokas yksilon identiteetin regulaatioon

vaikuttava kontrollin keino.

TyOyhteisoltd saadaan toisaalta symbolista tunnustusta hyvin tehdysta tyosta ja toisaalta
tydyhteisd voi myos paéttia toistensa rahallisten palkintojen suuruudesta. Lisédksi
tyontekijd saa palautetta omasta ty0stddn myos vertaamalla omaa palkintoaan muiden
palkintoihin, jolloin tyontekijdn ei vélttimatta tarvitse saada suoraa palautetta muilta.
Tiimityontekijadiskurssissa tyontekijdsti rakentuu aktiivinen tyoyhteison jasen, joka voi
omalla toiminnallaan seki edistda ettd heikentdd tyon tuloksia. Toisaalta johdon
tehtéviksi jaa palkitsemisen avulla rohkaista tyontekijoité tiimityohon, jonka
lopputulokset ovat johdon tarpeita vastaavia. Tydyhteison muilla toimijoilla on siten

jonkin verran liikkkumatilaa, jota johto kuitenkin pyrkii rajoittamaan itselleen sopivaksi.

6. POHDINTAA ORGANISAATIOKONTROLLIN
RAKENTUMISESTA

Edell4 olen esitellyt tekeméni aineiston analyysiin, jossa olen kuvaillut
palkitsemiskeskustelujen diskursiivisia kdytdnteita ja ndiden muodostamia diskursseja.
Téssé tutkimuksessa mielenkiinnonkohteena on ollut organisaatiokontrollin
rakentuminen sosiaalisessa mediassa. Olen hahmottanut sitd, minkélaisilla diskursseilla
kontrollia rakennetaan palkitsemiskeskusteluissa seka sitd, miten tyontekijan
identiteetin regulaatio ilmenee palkitsemiskeskusteluissa rakentuvissa diskursseissa.
Tutkimukseni on keskittynyt kielenkdyttoon merkityksien ja todellisuuden luojana

diskurssianalyysin periaatteiden mukaisesti.

Tutkimukseni avaa kontrollin rakentumista palkitsemisjédrjestelmien diskursiivisissa
kaytinteissé. Identifioimani nelja diskurssia, isshahmo, tuloksentekijd, asiantuntija ja
tiimityontekijd, hahmottavat, kuinka palkitsemisesta puhutaan ja kuinka palkitsemista
merkityksellistetdén. Tdssd luvussa kokoan yhteen aineiston analyysissd saamani
tutkimustulokseni ja suhteutan ne aiempaan tutkimukseen aiheesta. Liséksi lopuksi

ehdotan jatkotutkimusaiheita.



6.1 Organisaatiokontrollia rakentavat diskurssit

Tamén tutkimuksen teoreettisena kontribuutiona on syventynyt ymmaérrys

organisaatiokontrollista. Lisddantynyt ymmaérrys tyontekijan palkitsemisesta kontrollin

kaytinteend auttaa kasittiméin palkitsemisen taustalla piilevié itsestddnselvyyksiksi

kehittyneitd 1dhtokohtia. Lisdédntyneen ymmaérryksen avulla palkitsemista kontrollin

kiytinteend on mahdollista haastaa ja tulevaisuudessa kehittdd. Twitter tarjoaa
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tutkijoille mielenkiintoista tietoa etenkin siitd, mitd ihmiset ovat mieltd ajankohtaisista

asioista (Zappavigna, 2011, s. 804) ja tviitit antavat arvokasta tietoa yksiloistd, ryhmisti

ja organisaatioista (Risse ym., 2014, s. 207). Témin takia on tutkimukseni

kontribuutiona my6s ymmarryksen lisddminen siitd, miten suomalaisessa

yhteiskunnassa palkitseminen merkityksellistetddn. Alla olevassa kuviossa olen

hahmottanut sitd, minkélaisia organisaatiokontrollia rakentavat diskurssit ovat sekd

suhteuttanut ne palkitsemiseen ja identiteetin regulaatioon.

Isdshahmodiskurssi
- Johto kontrolloijana: kaikkitietava
holhooja, tydntekijat lapsenomaisina

- Identiteetin regulaatio hierarkiat
osoittamalla

Tuloksentekijadiskurssi
- Eisubjektipositiota kontrollinkayttajana:
koko organisaationleikkaava talouspuhe

- ldentiteetin regulaatiomaarittelemalla
toiminnan [dhtdoletukset

Organisaatiokontrollia
palkitsemiskeskusteluissa rakentavat
diskurssit

>

Asiantuntijadiskurssi

-Tyéntekija tydnsé kontrolloijana: tydstaan
motivoituva padtéksentekija

- Identiteetin regulaatio tarjoamalla
sanastomotiiveistapuhumiselle

Tiimityontekijadiskurssi
- Tyéyhteist kontrolloijana: yhteisdl-
lisyyden korostamista ja vertaisarvioita

- Identiteetin regulaatio maarittelemalla
tydyhteisdn muutjasenet J

Kuvio 2. Organisaatiokontrollia palkitsemiskeskusteluissa rakentavat diskurssit

Palkitsemisjérjestelmien suosio ei ole ndyttinyt viime vuosina hiipumisen merkkejé.

Tama ei ole ylléttivaa, silld timén tutkimuksen perusteella palkitseminen
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merkityksellistyy monessa eri tasossa ja ulottuvuudessa. Aineistostani identifioimani
neljd diskurssia merkityksellistavét palkitsemista kontrollin kdytdnteend jokainen
hieman erilaisesta ndkokulmasta. Isahahmodiskurssissa kontrolli rakentuu johdon ja
tyontekijoiden vilisessd suhteessa. Tuloksentekijéddiskurssissa kontrolli rakentuu siten,
ettd diskurssille ominainen talouspuhe mairittda miten ja misséd yhteyksissé asioista on
organisaatiossa sallittua puhua. Asiantuntijadiskurssissa sen sijaan pyrkimyksené on
vaikuttaa tyontekijén sisdiseen identiteettiin kuvailemalla ihanteellinen tyontekijé ja

tiimityontekijadiskurssissa kédytetdédn hyviksi ryhmapainetta.

Isdhahmodiskurssissa kontrolli luovutetaan johdolle. Johto merkityksellistyy
paitoksentekijiksi ja holhoojaksi, jolla on tietoa ja taitoa kehittdd seké organisaatiotaan
ettd tyontekijoitdén. Uutuusarvona suhteessa aiempaan tutkimuskirjallisuuteen on se,
ettd tyontekijat merkityksellistyvit lapsenomaisiksi toimijoiksi, jotka tarvitsevat
ohjausta. Naitd merkityksid tuotetaan toisaalta korostamalla johdon asemaa ja toisaalta
palkitsemalla tyontekijoitd johdon kehuilla ja huomiolla seka erilaisin herkku- ja
symbolipalkinnoilla. Isshahmodiskurssin kontrolli ndyttdytyykin perinteisend ylhaélta
alaspdin suuntautuvana johtamisena, jonka tarkoituksena on pyrkid hallitsemaan ja
rajoittamaan liian vapaasti etenevéd toimintaa. (Auvinen & Teittinen, 2014, s.17.) Se
heijastelee tilld hetkelld valtavirtana olevaa, yksilokeskeistd nakokulmaa
organisaatioihin. Yksilokeskeisen ndkokulman taustalla on ajatus tiedon
yleistettdvyydestd ja sen pyrkimyksenid on ikdédn kuin ottaa organisaatioista niiden
keskeiset piirteet vangitsevia valokuvia. Tieto on isithahmodiskurssissa luoneeltaan
managerialistista, silld sen tavoitteena on tarjota johdolle yleistettdvissd olevia ohjeita
parhaasta mahdollisesta tavasta jirjestda liikketoimintaa. (Tienari & Merildinen, 2012, s.
121.) Ylhailta alas suuntautuvan kontrollin lisdksi isdhahmodiskurssi toimii kuitenkin
vield toisessa tasossa. Merkityksellistamailla tyontekijat lapsiksi on jakamattoman
padtantavallan keskittiminen johdolle perustelua, silld lapset eivit ole kykeneviisia
ottamaan harteilleen vastuuta. Toimijuus annetaan isdhahmodiskurssissa johdolle, kun

taas tyontekijéit ndyttdyvit passiivisina.

Isdhahmodiskurssissa ilmennetédén myds hierarkisia valtasuhteita. Johdolla ei ole
esimerkiksi palkitsemisen suhteen velvollisuutta selittdd padtoksidin, vaan johto
merkityksellistetddn kaikkitietdviksi. Johdon on my®os sallittua antaa kehuja ja

palautetta tyontekijoille, mutta tyontekijoiden ei ole sallittua antaa palautetta johdolle.
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Valtasuhteiden muodostumisessa molemmat valtasuhteen osapuolet voivat olla
tuottamassa epitasaisesti muodostuvaa vallanjakoa ottamalla itsestdénselvyytend oman,
ennalta mééritellyn asemansa. (Suoninen, 2016.) Téssi tilanteessa tyontekijoille ei
kuitenkaan kdytdnndssa ollenkaan anneta puheenvuoroa, joten tyontekijét eivit voi olla

tuottamassa epdtasaisesti muodostuvaa vallanjakoa.

Selkeilla titteleilld tai hienovaraisilla keinoilla osoitetuilla hierarkioilla voidaan myds
vaikuttaa organisaation jasenten identiteetin regulaatioon. Useimmissa organisaatioissa
erilaisten ryhmien arvo ilmaistaan symboleilla. Yksilo rakentaa identiteettidan
esimerkiksi johtajuuden tai alaisuuden symbolisen méaarittimisen mukaan. (Alvesson &
Willmott, 2002, s.631.) Palkitsemiskeskusteluissa hierarkiat on selkeisti ilmaistu
hierarkioita ilmaistaan hienovaraisin keinoin merkityksellistimalld johdon ja
tyontekijoiden vilinen suhde lapsi-vanhempi -suhteen kaltaiseksi asetelmaksi. Vaikka
aineistoni antaa yksipuolisen kdsityksen identiteetin muodostamisesta, voivat
tyontekijidt myos vastustaa heille esitettyjé identiteettejd. Harquailin ja Kingin (2010)
mukaan organisaatiossa ndkyvin identiteetin liséksi tydyhteison jdsenet rakentavat
my0s henkilokohtaista identiteettid. Tama tuntuu tyontekijoistd vahintddn yhta
oikeutetulta kuin organisaation kehotuksesta ja paineesta rakennetut identiteetit.

(Harquail & King, 2010 s. 1635.)

Tuloksententekijadiskurssissa kontrolli rakentuu siten eri tavoin kuin muissa
identifioimissani diskursseissa, ettei se liity vahvasti mihinkdédn subjektipositioon.
Tuloksentekijddiskurssissa kontrolli rakentuukin méérittelemélld konteksti, jossa
toiminta tapahtuu. T4lloin tydyhteiso alkaa suosia kontekstille edullisia piirteita
tyOyhteison jdsenissd. (Alvesson & Wilmott, 2002, s. 631.) Kontrollilla luodaan

rajoitteet sille, miten asioista on sallittua ja hyvaksyttyd puhua.

Palkitsemisessa hyviksyttyd on liittdd keskustelu organisaation tulokseen. Palkitsemisen
tulokseen liittdmisesta on tullut itsestddnselvyys, jota ei oikeastaan kyseenalaisteta
lainkaa. Holmesin (1995) mukaan henkildstdjohdon diskurssit sisaltavét kielellisia
kaytinteitd, jotka legitimoivat tyontekijoiltd odotettavan toiminnan ja suorituksen
arvioinnin tietynlaiseksi. Tyontekijdt rinnastetaan tuotannollisten ja palvelullisten

resurssien kaltaisiksi, joita on johdettava tehokkaasti. (Holmes, 1995, s. 40.)
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Tuloksentekijadiskurssin merkityksellistiminen ei poikkea 90-luvulla Townleyn
identifioimista henkilostéjohdolle ominaisista diskursseista, joille tyypillistd kieltd ja
tietoa ovat rationaalisuus, tieteellisyys, mittaaminen ja laatuluokittelu (Townley, 1993, s.
541). Power (2004) on sen sijaan todennut, ettd yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa
on tulevaisuudessa tdrkedd avata suorituksen mittaamista syvéllisesti. Useat
huomaamattomat luokittelun kdytanteet tukevat organisaatioissa mittaamista ja ovat
kiintedsti yhteydesséd kontrolliin. Power painottaa, ettei suorituksen mittaaminen
valttdmattd tuo esiin asioita absoluuttisina totuuksina, vaan heijastaa laajempia
yhteiskunnan arvoja. Mittaamalla organisaatioon voidaan luoda todellisuuksia, yleisesti
hyviksyttyja totuuksia, jotka palvelevat tiettyjd kontrollin muotoja. (Power, 2004, s.
771-778.)

Niin hyvinvointi kuin suorituksen arviointi liitetdén tuloksentekijadiskurssissa
talouspuheeseen, jonka taustalla on strategisen edun tavoittelu. Hyvinvoinnin
diskursiivisessa kiytanteessd hyvinvointi ndhdéankin ldhinné vélinearvona, jonka avulla
on mahdollista saavuttaa haluttuja asioita. Hyvinvointi merkityksellistyy osaksi
palkitsemista, jonka pddmadréna on lisdtd tyontekijéiden hyvinvointia siten, ettd
tyontekijit olisivat mahdollisimman tehokkaita. Samansuuntaisia tuloksia on saanut
tyohyvinvointia diskurssiivisesti tarkastelevassa tutkimuksessaa Piritta Parkkari (2012),
jonka mukaan tyohyvinvointi rakentuu mitattavaksi vélinearvoksi, jolla on mahdollista
saada liiketaloudellista hyotyd (Parkkari, 2012, s. 51). Myds Maraveliaan mukaan
organisaatioiden hyvinvointiohjelmat on rakennettu siten, ettd tyontekijoiden tekemit
valinnat olisivat yhdenmukaisia organisaatioiden arvojen ja periaatteiden kanssa sekd

tukisivat organisaation tavoitteisiin pddsyd (Maravelias, 2009, s. 199-200).

Suorituksen diskursiivisessa kadytinteessd suoritusta merkityksellistetdin samaan tapaan
kuin materiaalista tuotetta. Jotta palkitseminen olisi mahdollista, pyritdan suoritusta
mittaamaan samaan tapaan kuin esimerkiksi tuotteen kokoa. Tama voi olla
ongelmallista, silld suoritus ei ole absoluuttinen kuvaus todellisuudesta, vaan rakentuu
jo olemassa olevissa sosiaalisissa ja diskursiivisissa kdyténteissd ja on avoin
vastakkaisille tulkinnoille (Mueller & Carter, 2005, s. 378; Hoedemaekers ja Keegan,
2010.) My®6s suorituksen diskurssit ovat osallisina tyontekijoiden identiteetin
regulaatiossa. Ne rakentavat yhdessd muiden organisaation diskurssien kanssa

tyontekijan identiteetin regulaatiota suoriutuvana tyontekijédni. (Hoedemaeker &
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Keegan, 2010.)

Asiantuntijadiskurssissa kontrollin keskidssd ovat tyontekijoiden sisdiset ominaisuudet.
Asiantuntijadiskurssissa tyontekijd merkityksellisyy samaan tapaan kuin
henkildstojohdon pehmeidssd ndkokulmassa, jonka mukaan tyontekija voi olla myds
luova, yrityksen kehittimiseen kykeneva arvokas kilpailuetu, jota voi sitouttaa
viestinnéll4, motivoimalla ja oikeanlaisella johtajuudella. (Legge, 2005, s. 105.)
Tyontekijat merkityksellistetddnkin aktiivisiksi paatoksentekijoiksi, jotka kehittavét niin
tyon kaytinteitd kuin palkitsemisjérjestelmia. Tyontekijit ovat sisdisesti motivoituneita,
eikd rahallisella palkitsemisella ole suurta merkitysté. Palkitsevaa tyontekijille on
talloin mielekas tyo ja siind hyvin menestyminen. Merkityksid tuotetaan sitomalla
palkitseminen tyontekijin sisdisiin motivaation lihteisiin ulkoisten tekijoiden, kuten
johdon tai tyoyhteison sijaan. Toisin kuin muissa identifioimissani diskursseissa,
rahallinen palkitseminen ndhddin jopa tyotéd haittaavana tekijani. Yksi
organisaatiokontrollin keinoista onkin tarjota tietynlainen sanasto motiiveista
puhumiselle. Palkitsemiskeskusteluissa ohjataan tyontekijoitd rakentamaan
identiteettidéin ennen kaikkea sisdisesti motivoituneiksi ulkoisesti motivoitumisen sijaan.

(Alvesson & Willmott, 2002, s. 629.)

Asiantuntijadiskurssissa kiinnostuksen heréttdd muista diskursseista poikkeavasti
tyontekijan merkityksellistiminen yksiloksi. Tyontekijdlle annetaan tilaa olla oma
itsensd ja tyontekijan yksilollisyyttd arvostetaan. Tama tukee Flemingin ja Sturdyn
(2011) ajatusta siitd, ettei identiteetin regulaatiota tapahdu ainoastaan tiukasti
madrittelemalld yksilo tai yhteiso tietynlaisiksi, vaan tyontekijad kannustetaan olemaan
my0s oma itsensd. Sen sijaan tutkimuksessani ei tule esiin Flemingin ja Sturdyn huoli
siitd, ettd tyontekijan identieetti aukeaisi myos eri tavalla taloudellisen tarkastelun alle.

(Fleming & Sturdy, 2011, 5.196.)

Vaikka tyontekijat merkityksellistyvét asiantuntijatdiskurssissa aktiivisiksi, sisdisesti
motivoituneiksi kehittdjiksi, ei heille silti anneta mahdollisuutta kertoa itse omasta
motivoitumisestaan. On ristiriitaista, ettd aktiivisiksi merkityksellistyvit tyontekijat
eivit ole millddn tavalla aktiivisia aineistossani. Mediateksteissd puhuvat ihmiset, jotka
ovat uutisoimisen arvoisia, joten ne ovat hyva esimerkki diskurssien uusintamisesta

(Fairclough, 1992, s. 107). Vaikka asiantuntijadiskurssissa tyontekijét rakentuvat
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aktiivisiksi toimijoiksi, uusinnetaan tdssakin diskurssissa ylhéélti alaspdin suuntautuvaa,
perinteistd johdon kontrollia. Janssensin & Steyaertin (2009) mukaan henkildstdjohdon
tutkimuksessa keskioon pitéisi nostaa my06s tyontekijd, mutta keskittyminen esimerkiksi
motivaatioon ja tyotyytyvédisyyteen voi olla ongelmallista niiden poliittisen luonteen
vuoksi. (Janssens & Steyaert, 2009, s. 145.) Tdmén tutkimuksen tulokset ovat vastaavia.
TyoOtyytyvéisyys ja motivaatio ovat molemmat vahvasti aineistossa esilld, mutta ne ovat
siitd huolimatta johdon méérittelemid. Tyontekijoiden keskidon nostaminen on

haasteellista, mikali tyontekijét eivdt ole itse mukana tdssd prosessissa.

Tiimityontekijéddiskurssissa kontrolli rakentuu laajasti. Johdon liséksi kontrollia
kayttavat kaikki tyoyhteison jasenet. Tama tutkimus tukee Teittisen ja Auvisen ajatusta
siitd, ettd tyontekijd on erilaisten kontrollin muotojen ja tasojen kokoaikaisessa
ristipaineessa. Toisaalta yksilo on samanaikaisesti yhteison jasenend my0s rakentamassa
kontrollia. (Teittinen & Auvinen, 2009, s. 17.) Tyontekijin palkitsemista
merkityksellistetdén tiimityontekijadiskurssissa sosiaalisena ilmiona ja se rakentuu
suhteessa muihin tydyhteison jiseniin. TyOntekijit eivit saa kolleegoiltaan palautetta
ainoastaan aineettoman ja aineellisen palkitsemisen muodossa, vaan he myos vertaavat
omaa menestymistddn muiden menestymiseen. Palkintona tyontekijoille méérittyy
muiden tyOyhteison jdsenten antama palaute seki tyoyhteisossd osallisena oleminen.
Tyontekijd voidaankin identifioida epédsuorasti méérittelemélld tydyhteison muut jésenet.
Tadmin kontrollin keinon pyrkimyksena on vaikuttaa tyontekijin identiteetin
regulaatioon tyOyhteison kannalta suotuisalla tavalla. (Alvesson & Willmott, 2002, s.

629.)

Vaikka tydyhteis6 merkityksellistyy tiimityontekijadiskurssissa kontrollin rakentajaksi,
tulee myds johdon osallisuus tydoyhteison toimivuuteen aineistossa selkeésti esille.
Johdon tehtidvéna on luoda puitteet, joiden avulla tyoyhteisdssa tyontekijdt toisiaan
arvioivat. Taustalla on ajatus siitd, ettd tyokulttuuria olisi mahdollista johtaa. Kuten
Raelin (2008) ilmaisee, voivat yrityksen kulttuuriin keskittyvit kontrollin keinot
kannustaa johdon kannalta suotuiseen kéytokseen. Tyontekijoille voi kuitenkin vélittyd
vadristynyt kuva heidén vaikutusmahdollisuuksistaan johtamisen kdyténtoihin (Raelin,
2008, Raelin mukaan, 2011, s. 141). Toisaalta yksilot voivat suojatakseen tai
mahdollistaakseen sosiaalisen toimijuutensa myds vastustaa diskursseja (Laine & Vaara,

2007, s. 30). Tyontekijoiden dis-identifikaatiota, eli tyontekijén pyrkimysté erottaa
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identiteettinsd johdon kehottamista valheellisista identiteeteistd, ei tdssd tutkimuksessa
kuitenkaan tullut esille (Costas & Fleming, 2009, s. 356). Tdma voi johtua siité, ettei
tyontekijoille yksinkertaisesti annettu puheenvuoroa. Vaikka tyontekijan ndkokulma jaa
tutkimissani mediateksteissé ja blogeissa melko marginaaliseen asemaan, voi

tyOpaikalla tilanne olla toinen.

6.2 Kehityskohteena organisaatiokontrolli

Vaikka tyontekijat merkityksellisetetddn aktiviisiksi osassa diskursseja, rakentuu
kontrolli kokonaisuudessaan palkitsemiskeskusteluissa suhteessa johtoon. Aineistoni
yksipuolisen, johdon ja asiantuntijoiden ndkdkulman huomioon ottaen tima ei
varsinaisesti ole yllattavas. Yl1lattdvad on sen sijaan se, ettei aineistossani anneta
puheenvuoroa ollenkaan tyontekijoille. Laine (2009) on strategiaa ja tyokaytintoja
tutkiessaan tullut siithen lopputulokseen, ettd monidénisyyttd pitdisi lisétd paitsi
strategian teoretisointiin my0s organisaatioiden todellisuuteen. Mikéli asiantuntijuuden
nidhdiin méidrdytyvin ainoastaan johdolle, kielletddn samalla henkiloston
asiantuntijuutta ja itsemddrdmisoikeutta sekd samalla vaimennetaan asiantuntijuudesta
kumpuava innostus. (Laine, 2009, s. 199.) Samaa voi soveltaa myos
palkitsemisjérjestelmiin yhtené kontrollin kdytédnteend. Juuri siind tyontekijan
asiantuntijuuden kunnioittaminen olisi tyontekijdn identiteetin regulaation kannalta
tarkedd, silld onhan kyse ennen kaikkea pyrkimyksesté kasvattaa eikd vaimentaa

asiantuntijuudesta kumpuavaa innostusta.

Kéytdnnon tydeldméssa tutkimukseni auttaa sekd asiantuntijoita, johtoa kuin
tyontekijoitdkin ymmartimaan palkitsemisjirjestelmid organisaatiokontrollin
rakentajina seki sitd, minkélaisia asioita kontrolli rajoittaa ja mitd se toisaalta
mahdollistaa tekeméin. Yhdyn Janssensin & Steyaertin (2009) mielipiteeseen siiti, ettd
kehityskohteena kdytannon liike-eldmaélle on kaikkien tydyhteison jédsenten ottaminen
aikaisempaa vahvemmin palkitsemisen keskioon. Vaikka palkitsemiskeskusteluissa
puhutaan kattavasti esimerkiksi hyvinvoinnista, motivaatiosta ja tiimeistéi, on
haasteellista kehittdd palkitsemista, mikéli keskustelu jda ainoastaan johdon ja
asiantuntijoiden véliseksi. Tdmén vuoksi kehotan antamaan palkitsemiskeskusteluissa
johdon ddnen liséksi d44ni myds tydyhteison muille jésenille. Lisdksi tutkimukseni

konteksti Twitterissd auttaa syventdméén tyoeldméén liittyvien ilmididen késittelyd
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sosiaalisessa mediassa.

Lépi aineistoni on kielellisisséd ilmaisuissa havaittavissa vahvaa dikotomista
merkityksellistimista. Erityisesti huomioni kiinnittyi tyontekijén ja johdon vilisen
kuilun rakentamiseen. Kuilua rakennetaan jo keskustelun ldhtoasetelmassa, jossa
Tiedostan, ettd samainen kuilu 16ytyy my0s aineistoni analyysistd sekd tekemistini
johtopadtoksistd. Koivusen (2006) mukaan eronteon tekeminen johdon ja tyontekijoiden
vilille on tyypillistd ja mahdollistaa johdolle ulkopuolisten héiridtekijoiden pitdmisen
loitolla (Koivunen, 2006, s. 95.) Organisaation toimintaa, sen ongelmia ja etuja
tunteakseen on kuitenkin olennaista, etté johto on ldsné tydyhteison arjessa (Koivunen,

2006, s. 97).

Burr on todennut, ettd diskurssit tarjoavat yksildille sosiaalisen aseman heidin
paivittdisessd eldmassddn (Burr, 1995, s. 54-55). Téssi tilanteessa organisaatioissa
médrittyvad sosiaalinen asema on erityisen voimakas ja ohjaa yhteison toimintaa. Siitd
huolimatta, ettd useissa organisaatioissa suositaan nykyéddn matalaa hierarkiaa,
verkostoja ja poikkitieteellisié tiimejd, uusinnetaan niissi edelleen samantapaisia
kdytanteitd ja tuotetaan uudelleen samoja merkityksid kuin aikaisemmissa hierarkisissa
organisaatioissa. Vanha hierarkia jatkaa siten eloaan uusissa organisoinnin muodoissa.

(Koivunen, 2006, s. 96.)

Vaikka toisinnan omassa analyysisséni ja johtopdatoksissani itsestddnselvyydeksi
muodostunutta dikotomiaa, haluan tuoda esiin, ettd dikotomiaa on myds mahdollista
haastaa. Johdon ja tyontekijoiden erottelu toisistaan on melko triviaalia, silld molemmat
ovat useimmiten lopulta palkallisia tyontekijoitd, jotka tydskentelevit kohti yhteistd
tavoitetta. Francis (2006) on johdon henkilostéjohdon kokemuksia diskurssiivisesti
tutkiessaan huomannut, ettd johto on tydyhteisdssa aktiivisen toimijan, subjektin, liséksi
myo0s objekti. Henkilostdjohto merkityksellistyi tyontekijoiden tapaan talouspuheessa
passiiviseksi objektiksi. (Francis, 2006, s. 78.) Mielenkiintoista on myos se, etti johto
mielletddn tyontekijoiden tapaan yhtendiseksi joukoksi, jonka toiminta ja toiminnan
motivaatio merkityksellistyy yksipuolisesti. Ehkdpé tyontekijoiden toimijuuden

korostamisen lisdksi pitdisi palkitsemiskeskusteluissa nostaa my0ds johdon monidénisyys.
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Kéytannon tyoelaman liséksi tutkimustulokseni toimii herdttdjand myos perinteistd
johdon kontrollia opettaville yliopistoille, joista oma kiinnostukseni aiheeseen ldhti
liikkkeelle. Cameronin, Irelandin, Lussierin, Newin ja Robbinsin jo vuonna 2003
tekemin tutkimuksen mukaan kauppatieteissa kdytetyt materiaalit antavat yksipuolisen
kuvan opetettavasta aiheesta ja ajavat ldhinna osakkeidenomistajien etuja. Lisdksi
materiaalien kirjoittajat edustavat konservatiivisinta linjaa kauppatieteiden opetuksessa.
(Cameron, Ireland, Lussier, New & Robbins, 2003, 5.726-728.) Vaikka kauppatieteissi
tietoa perustellaan usein numeerisesti, on numeroidenkin taustalla ideologiset
lahtokohdat. Ne madrittdvit sen, minkalaiset diskurssit dominoivat ja minkélaiset

diskurssit jadvit kokonaan huomiotta. (Mir, 2003, s. 737.)

Mikéli kauppatieteellisessi tiedekunnassa opiskelevat opiskelijat, tulevaisuudessa
aitheen parissa tyoskentelevét tyontekijit saavat jo 1dhtokohtaisesti yksipuolisen
nikokulman opetettavasta aiheesta. Sama ajatusmalli voi siirtyd myos tyoelamaan.
Tamén vuoksi tulisi kauppatieteellistd koulutusta uudistaa siten, ettd jo opintojen
alkuvaiheessa annettaisiin opiskelijoille valmiudet ymmartia kasiteltidvid aiheita useista
eri ndkdkulmista tarjoamalla esimerkiksi vastakkaisia tulkintoja samasta aiheesta.
Talloin opiskelijat pystyisivit tydeldmédn siirtyessddn tarkastelemaan organisaatiota
monimutkaisena organismina, jonka toimintapojen perustelut ovat harvoin

mustavalkoisia.

6.3 Twitter palkitsemiskeskustelujen alustana

Yksi tutkimukseni kontribuutioista on uutuusarvoa nauttiva aineistonkeruutyylini, jonka
alustana toimivasta Twitterin kerdsin tviittien avulla perinteisen median artikkeleita sekd
kaupallisia ja ei-kaupallisia blogitekstejd. Lisdksi analyysisséni oli mukana myos
tviittien tekstisisdltod ja hashtageja. Tutkimukseni laajentaa kontrollin tutkimuksen
kenttdd sosiaalisessa mediassa ja lisdd tietdmystd Twitterin ja perinteisen median

yhdistdmisesté aineistonkeruumuotona.

Ensioletusteni vastaisesti Twitter ei tarjonnut liiketalouspuheen valtavirrasta
merkittavasti poikkeavia diskursseja, vaan suurin osa linkitetyisté artikkeleista ja
blogikirjoituksista oli sisdlloltddn perinteisen litketalouspuheen kaltaista. Tdméa on

sinéllddn mielenkiintoinen tieto, silld Twitter alustana tarjoaa myds niin sanotuille
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tavallisille kansalaisille mahdollisuuden ilmaista itsedén. (Matikainen, 2009, s. 110.)
Voisi siis kuvitella, ettd Twitterissd dénessé olisivat myds ne ihmiset, joille ei
esimerkiksi perinteisessd mediassa puheenvuoroa annetta. Albun ja Etterin mukaan
Twitterin siséllot voivatkin tuottaa jdnnitteitd ja muuttaa perinteisid johdon kontrollin

ilmenemismuotoja. (Albu & Etter, 2016, s. 8.)

Toisaalta Twitterin padkayttdjakunnan on havaittu muodostuvan pédasiassa
ammatilliselta taustaltaan asiantuntijoista ja johtavissa tehtivissa olevista henkilGista.
(Sloan, 2015, s. 8-9). Palkitsemiskeskustelua Twitterissa kdykin pieni, erityisesti
aiheesta kiinnostunut ryhma, joista useat tekevit toitd henkilostojohtamisen parissa.
Tasta kertoo se, ettd aineistoni blogikirjoituksista suurin osa oli jossain méarin
kaupallisia. Téssd valossa ei ole yllattavas, ettd Twitter ndyttéisi tarjoavan alustan
perinteisten litketalousdiskurssien uusintamiselle. Pieni ja asiantunteva joukko
palkitsemiskeskusteluihin osallistuvia kayttéjid uusintaa perinteisia
litketalousdiskursseja linkittdmalla ja siten markkinoimalla omasta ndkdkulmastaan
kirjoittamiaan tekstejd samanhenkisille ihmisille. Lisdksi Twitterin uudelleen tviittaus
-mahdollisuudella voi hegemonisten diskurssien asemaa vahvistaa edelleen uudelleen

tviittaamalla vain tietyntyyppisié tviitteja.

Twitterin aihetunnisteella, hashtagilla, oli merkittdvé osuus tdmén tutkimuksen aineiston
rajaamisessa. Pagen (2012), Zappavignan (2011) ja Kreisin (2017) tutkimusten mukaan
hashtageilla tehdddn ammatillista identiteettid ndkyviaksi ja muodostetaan samoja arvoja
jakavia yhteisdjé jopa geopoliittisten rajojen yli (Page, 2012, s. 198; Zappavigna, 2011,
s. 804; Kreis, 2017, s. 511). Rajaamalla aineistoni valitsemillani hashtageilla, olen siis
saanut tietyt arvot jakavan yhteison tutkimukseni kohteeksi. Siten on mahdollista, etti
joillakin toisilla hashtageilla olisin saanut Twitterista esiin erilaista aineistoa ja erilaisia
tutkimustuloksia. Taémin tutkimuksen aineistossa vaiennetut tyontekijéat voivatkin kiyda

palkitsemisesta keskustelua jossakin toisessa yhteisossa toisilla hashtageilla.

6.4 Jatkotutkimus

Vaikka kontrolli ja palkitseminen ovat paljon tutkittuja aiheita, riittdd tutkittavaa silti
tulevaisuudessakin. Suurin osa tutkimuksesta tehdddn edelleen maarallisesta,

realistisesta viitekehyksestd, joten konstruktionistisen ndkdkulman syventdminen on



69

tarpeen. Tutkimustiedon lisddminen esimerkiksi tyontekijandkokulmasta olisi
tarpeellista, silld timén tutkimuksen aineistossa tyontekijoilld ei ollut puheenvuoroja.
Koska tydyhteisOssé tapahtuva vertaisarvio nousi aineistostani vahvasti esille, olisi
kiinnostavaa tutkia esimerkiksi sitd, kuinka tarkasti tydyhteison jisenet noudattavat

johdolta saamiaan ohjeita muiden ty0yhteison jdsenten vertaisarvioissa.

Sosiaalinen media tarjosi aineistolleni mielenkiintoisen kontekstin ja samalla heratti
myos uusia kysymyksid. Tdmén tutkimuksen rajaamiseen kéytetyt hashtagit saavuttivat
Twitteristd pienen, ldhinnd asiantuntijoista tai muuten aiheesta erityisesti kiinnostuneen
yhteison. Olisi mielenkiintoista tutkia, kiyko palkitsemisesta keskustelua
asiantuntijaryhmén ulkopuoliset jasenet ja milld hashtageilla ndma yhteisot ovat
16ydettivissa. Lisdksi olisi mielenkiintoista laajentaa tutkimusta kattamaan laajemman
kielialueen, silld tdlla hetkelld ainoastaan suomenkielisiin tviitteihin keskittyvéssi
tutkimuksessa oli aiheesta verrattain vihén tviitteja. Twitterid ja perinteisti mediaa
yhdistévi aineistonkeruutyylini kaipaisi lisdtutkimusta ylipaataan. Tassé tutkimuksessa
sosiaalinen media ei tarjonnut merkittdvasti perinteisestd nakdkulmasta poikkeavia
diskursseja, mutta jonkin toisen aiheen kohdalla néin voisi kuitenkin olla. Siten olisi

kiinnostavaa hyodyntdé aineistonkeruutyylidni johonkin toiseen aihealueeseen liittyen.
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